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科举精英是否存在新式职业困局？ 

---来自晚清新式海关的证据 

 

摘要：基于《新关题名录》中的海关华员数据，本文发现在晚清海关系统中，科举精英职

员整体上薪资水平更低，但在给定职位却和具有荐举和捐纳背景的华员一样有着更高的薪

资水平。由于制度设计和信息不对称等因素，科举精英职员更多地分布在发展上限更低的

职位。本文利用晚清海关相对独立于传统官僚体系的特殊设定，识别和检验了传统精英在

新式部门的任职表现，论证了在经济社会转型时期传统教育与人力资本需求之间存在着不

对称的供给关系。 

关键词：科举精英 社会转型 职业发展 

 

一、 引 言 

清末民初社会经济转型时期，通过科举、荐举1、捐纳2等主要渠道3产生的传统精英4在

中国近代化过程中的表现与作用一直是历史学家和经济学家关注的问题（许大龄，1950；张

希清，1993；何炳棣，2013；伍跃，2013）。此类研究需要考虑的关键因素在于，如何找到

一个合适的历史场景：既能观察到传统精英的不同产生渠道，又能评估不同类型传统精英在

这一历史场景中所起的作用或绩效水平。科举、荐举和捐纳这些不同渠道在作用于职业表现

时常常互为因果，这种识别问题的存在使得学者难以找到合适的历史场景进行微观层面的

研究。本文利用晚清新式海关的职场记录，区分和识别了传统精英的不同产生渠道，并观察

到他们的职业表现，克服了文献中有效识别方面的困难，进一步提供了个体层面的微观视角。 

本文重点关注的是社会转型时期不同渠道产生的传统精英在职业发展上的差异。不同

传统精英在教育背景、社会资源与财富能力上存在差异，这些差异使得他们形成不同的人力

资本。Schultz & Theodore W (1961) 提出一种人力资本观点，认为具有不同人力资本的个体

其处理不均衡状态的能力相异，在经济条件变化时对于个人资源（如财产、劳动、时间等）

会做出不同的配置调整，从而获得不同的分配效益。通过科举、荐举和捐纳渠道产生的传统

精英其处理不均衡状态的能力，即对于经济条件的变化、更新所作出的反映及其效率不同，

根据舒尔茨的观点，这一不同会影响其在清末民初社会转型时期的个人选择与发展，这些不

同的分配调整可能导致群体间出现结构性的职业发展差异。 

本文将重点对话一支制度经济学的文献：制度与人力资本配置。在以往研究中，由于数

据限制等因素，很少有学者能系统地观察到通过科举、荐举和捐纳等不同渠道产生的传统精

英在社会经济转型时期所受到的冲击。目前较多的研究将目光投在 1905 年科举制度废除这

一历史事件上，分析这一冲击带来的影响。从科举制度的积极意义出发考虑，1905 年废除

 
1 荐举，是秦汉以来察举和征辟制度的遗留，指奉特旨命京中大员、科道或在外之总督、巡抚、学政、布政使、按察使等，确访

品德高洁、才干优异或山林隐逸之士，荐举入朝，相关衙门予以考试后，由皇帝量才授予官职的方法。（张振国. 清代文官选任

制度研究[D].南开大学,2010.） 
2 捐纳，俗称“卖官鬻爵”，指向朝廷交纳一定的银、粮等而得到某种官职、功名、出身或特权。根据开设时间和所捐内容，清

代的捐纳分为“现行事例”和“暂行事例”。现行事例常年举行，主要指捐生员、贡生、监生、虚衔、封赠、加级、纪录、免予

处分等“无关铨选者”，又谓“常例”或“常捐”。暂行事例，则指遇特殊事件，诸如赈济、河工、军需等重大事件而临时开捐，

主要是捐官，又谓“大捐”或“实官捐”。（张振国. 清代文官选任制度研究[D].南开大学,2010.） 
3 本文在数据中观察到了通过科举考试、捐监、捐虚衔（如捐得通判衔）、捐封典（如捐得三代正二品封典）、保举、直接任命以

及继承等获得传统功名的渠道，参考文献中的分类方式我们将上述渠道归纳为科举、捐纳（包括捐监、捐封典、捐虚衔和捐实官

等）、荐举（包括保举和直接任命）和继承。由于具有继承背景的样本数量非常少，我们着重考察上述科举、捐纳和荐举三种渠

道。 
4 绅士的地位是通过取得功名、学品、学衔和官职而获得的，凡属上述身份者即自然成为绅士集团成员。（张仲礼.中国绅士研

究[M].上海:上海人民出版社,2019.）本文使用“传统精英”一词表示隶属绅士集团的个体，使用这一称法也是为了对传统士人

和具有留学等教育背景的新式精英做出区分。 



 3 

科举制带来了消极影响，抑制了当期科举精英人力资本，打破了地方中层精英通过考试向更

高阶层流动的可能，严重影响了传统儒学士子的阶层流动预期，为地方性动乱埋下了隐患

（Bai & Jia 2016；Hao et al. 2022）。然而考虑社会转型的需要，科举制度的废除促进了新式

人力资本的积累，Bai（2019）指出科举配额更多的地方在科举制度废除后倾向于派送更多

的学生前往日本留学，并建立更多的现代企业。本文将目光投射在新式部门5中任职的科举

精英，通过晚清海关这个新式部门的人员晋升情况观察科举带来的旧式人力资本的局限性，

论证了科举制度废除和新式教育发展的必然性与必要性，为 Bai（2019）这支文献提供了新

的视角和证据。 

本文同时也对接了一支政治经济学的文献，探讨社会转型时期贤能体制（meritocracy）

和关系体制（patronage）的作用呈现。从以往研究来看，众多学者认为关系体制会导致腐败

等问题的发生，扭曲激励，降低政府的行政效率，是无效率的一大来源(Grindle , M. 2012; Xu 

G 2018; Fisman 2018; Colonnelli etc. 2020; Moreira, D., & Pérez, S. 2021; Akhtari et al. 2022)。

这些文献大多赞同贤能体制的积极作用，认为通过考试选拔官员有助于提高官僚的标准以

及政府的表现。然而也有部分文章指出关系体制存在一定的积极作用，在某些特定的环境，

尤其是在难以客观衡量个人表现的情况下，关系体制主导的机制有助于长官使用私人信息

去选拔更加合适的人选(Prendergast 1996; Allen , D. W. 2002; Voth, H. J., & Xu, G. 2019)。相比

科举考试制度，捐纳制度和荐举制度选拔与晋升的主要基础即为个人的经济实力以及上位

者的主观考量，其中关系体制起主要作用。尽管近些年更多学者开始关注捐纳和荐举的积极

作用（蒋勤，2018；燕红忠和卫辛，2020；周建波等，2021），晚清捐纳制度和荐举制度总

体上仍旧呈现更多的负面评价（谢俊美，2001；杨国强，2009；钞晓鸿，2009）。本文认为

在晚清时期科举教育与人力资本需求之间存在着不对称的供给关系，关系体制主导的捐纳

制度和荐举制度下长官掌握的私人信息将有助于筛选更加匹配的职员，从经济学视角论证

了晚清科举制度衰落、捐纳和保举之风盛行这一历史现象存在的合理性。 

本文利用近代海关出版物《新关题名录》6和布里斯托大学搭建的 China families 数据库
7，基于晚清海关在外籍税务司的管理下仿照英国文官制度选拔和晋升职员这一特殊设定，

考察通过不同渠道产生的传统精英在海关系统中作为华籍职员的职业表现。基于上述数据

来源，本文构建了征税部内班与邮政局在职华员数据库。该数据库可以观察到职员的姓名、

籍贯、任职部门、职位名称、职位等级、职位薪水、入职年份、入职岗位、掌握的外文或方

言和传统功名获得情况8等信息。通过回归分析，本文发现对比通过捐纳、荐举等方式成为

传统精英的职员，科举精英职员整体分布在更低级的职位类型上，且这一职业发展路径基本

定型于科举精英在海关的入职阶段。这些低级的职位主要是海关文案、海关书办等负责文字、

抄写、核对、录入等内容的工作，随着资历的增长仅有薪水的增加，但没有晋升和迁调的机

会。聚集在此类岗位的科举精英的职业上限较低，面临海关职业发展的“天花板”。在更进一

步的讨论中，本文认为这样的分布结构可能来自于海关人事制度设计、信息不对称带来的匹

配问题以及科举精英逆向选择等的限制。 

本文的组织结构如下：第二部分介绍研究背景、数据来源和变量统计；第三部分为实证

模型与初步实证结果；第四部分进一步探讨科举精英存在的“职业天花板”；最后是本文的总

结。 

 
5 有别于沿袭并创新中国传统官制所设立的中央和地方行政机关，新式部门是指随着工商业的发展，伴随着外国势力进入中国

后因形势变化所需建立的近代机构，这些部门大多移植了部分近代西方文官制度基本内核形成了相对新式的制度规范。（刘为

勇.清末文官制度变革研究[D].苏州大学,2016.） 
6 The Chinese Maritime Customs: IV. SERVICE SERIES: No.1. Service List. 
7 剑桥-布里斯托海关关员数据库 https://www.chinafamilies.net/records/chinese-maritime-customs-service/ 
8 传统功名包括通过科举考试、捐纳、保举等方式获得的功名。传统功名获得情况包含了传统功名的具体内容、获得方式以及

获得时间。 

https://www.chinafamilies.net/records/chinese-maritime-customs-service/
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二、 数据与背景介绍 

（一） 晚清近代海关 

晚清海关是相对独立于传统官僚体系的新式部门，传统功名对海关的新式招聘体系和

晋升体系没有直接作用。在海关系统中，职员通过“推荐-考核制”得到聘用，并凭借海关任职

资历、个人能力与绩效结果逐级晋升，科举、捐纳和荐举等方式无法直接作用于海关任职结

果。这一制度设计为本文的研究提供了相对干净的背景设定，从而可以有效地划分人力资本

积累阶段和职业发展阶段，识别了不同渠道产生的传统精英在公平竞争的新式机构中的职

业表现差异。 

本文的制度背景是近代海关人事制度。在英国人赫德担任总税务司主持海关工作期间

(1863-1911)，他将近代西方国家管理制度引入海关系统，参考英国文官制度建立起近代中国

海关人事制度。海关在招聘职员的过程中引入考试竞争机制，保证了相对公平的招聘。同时，

海关以外籍职员为管理层，实行外籍税务司制度9，在这样的制度下绝大部分华籍职员难以

通过寻租手段谋求职位的获取与晋升，从而进一步保证了公正廉洁的部门环境。尽管在外籍

税务司制度下，外籍职员占据晚清时期海关管理层的主体，但从绝对数量上看华员在整个海

关系统中占据更大比例，这在一定程度上保证了华员样本的代表性。 

本文的研究对象是海关内班和海关兼办邮政局10的华员。聚焦内班华员的主要原因是考

虑到其在海关系统的重要性。内班隶属海关征税项11，顾名思义室内办公，负责关税征收、

统计、预算、会计、报告、人事、文案等事宜（文松，2005），既有业务方面的决定权，又

握有人事方面的管理权，是海关的管理机构，具有最多数量的高级关员，因此本文选择将内

班华员作为研究对象。本文同时也聚焦邮政局在职华员，一来是因为邮政局采用与内班相同

的行政管理和人事制度，具有可比性，二来为增加样本数量，避免单一部门可能带来的系统

性偏误，使得结果更加可信。 

在年份选取上，为排除其他人力资本可能的干扰，本文选择 1910 年内班和邮政局的在

职华员作为研究对象。随着 1905 年科举制度的正式废除，以新式学堂为代表的新式教育发

展壮大，同时留学教育的规模也不断扩张，逐渐形成了和传统精英相对应的新式人才。为海

关培养华籍高级人才的税务专门学校12于 1908 年成立并开始招生，自 1913 年起才开始有毕

业生入关服务。在 1910 年时，海关华籍职员的主要构成还是以具有传统功名的传统精英和

本身无功名的普通人员为主，因此排除了可能由其他人力资本带来的结果上的干扰。 

海关华员在各部门分布在不同类型的职位上，这些职位在部门内部呈现出金字塔的等

级形式。在内班，华员主要分布在文案(writer)、书办(shupan)、同文供事(clerk)以及帮办

(assistant)这些职位上，等级结构如图 1 所示。华籍帮办和华籍供事在 1910 年属于高级内班

华员，具有等级划分，各等级华员有望凭借良好的表现和资历的增加逐级晋升。文案和书办

在内班属于文书层，在职业金字塔中处于中下位置，没有等级的划分，只是随着聘用时间延

长而相应的加薪。位于金字塔底部的听差等杂项职员在题名录中没有个人信息的详细记录，

 
9 1859 年李泰国被清政府正式授予“总税务司”一职后，他任命英国人德都德为江海关税务司，这是中国近代海关第一个外籍

税务司。到英国人赫德任总税务司初期，由于通商口岸新型海关相继开办，外籍税务司制度在中国各地官员的配合下顺利推广，

根据上海模式，决定每一个口岸任命一个外籍税务司负责整个口岸机构，即形成外籍税务司制度。（詹庆华.全球招聘:中国近代

海关洋员群体的组成特征分析[J].上海海关学院学报,2013,34(04):13-26.） 
10 1896 年，在赫德主持下海关设立新式邮政局，开始兼办邮政业务。1896-1910 年间，兼办邮政的变化带来海关机构人员的急

速增加。1896 年海关人员编制 4380 人，其中邮政仅 4 人；1910 年，海关人员编制 19169 人，其中邮政 11984 人，占 62%。（佘

建明,徐立春.中国近代海关机构人员编制管理的分析及启示[J].海关与经贸研究,2016,37(02):74-87+111.） 
11 1910 年的海关主要由四大部类组成：Revenue Department、Marine Department、Educational Department 与海关兼办的 Postal 

Department。在 1912 年以前，Revenue Department 称征税部，由 In-door（称内班或内勤）、Out-door(称外班、外勤)、Coast Staff(称

海班)三部分组成。(文松.近代海关内部业务分工结构及衍变述略[J].北京联合大学学报(人文社会科学版),2005(02):59-64.) 
12 税务专门学校原名税务学堂，1908 年筹备，1909 年得到皇帝批准正式成立，1913 年改名为税务专门学校（简称“税专”）。作

为近代海关建设的一个重要环节，“税专”为海关系统培养了一批专业人才，其中相当一部分毕业生成为了海关的中坚力量。尤

其是国民政府时期海关改制后，招录进海关和提拔任用的华员大部分来自“税专”毕业生。（詹庆华.略论近代中国海关与早期高

等教育[J].上海海关学院学报,2009,30(01):62-67.） 
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只有数字统计。邮政局采用与内班相同的行政管理和人事制度，即以外籍关员担任管理层，

华籍关员担任文书层与劳动层。华员在邮政局中的职位主要分布在各类供事、文案、信差与

听差等杂项岗位13，等级结构如图 2 所示。图 1 和图 2 中的灰色区域是 1910 年《新关题名

录》中观察到华员样本的职位分布，数字部分标注为该职位类型的样本数量。总体来看，各

等级华员根据金字塔所示系统，依据海关人事管理制度逐级晋升。 

不同职位的华员负责不同种类的工作，对于能力的强调也因此存在差异。文书层职位

（文案、书办）更加强调传统的文字与公文能力，而供事和帮办职位更加侧重对职员办事能

力、领导能力、品性态度与个人发展前景等“软实力”的强调。上述对能力强调的差异主要

来自于海关对各职位华员的不同发展期望。在税务专门学校的毕业生入关服务之前，帮助编

制贸易统计、记账和登记等工作的供事最有望递补成为中国税收部门干练可靠的本地官员，

而负责协助税务司处理本关事务的帮办已经属于近代海关高级关员，对本关职位在其之下

的关员均有监督和指挥的权力（刘晓江，2010）。这也说明在海关系统中，能力与职位的匹

配是任调的一个重要考虑因素。 

对于传统精英尤其是科举精英而言，晚清海关作为新式部门是其在中国传统官僚体系

就业的外部选择。晚清海关整体上待遇优厚，施行高薪养廉制度，凭借不菲的薪资吸引了众

多华籍职员。一个清末正七品知县和海关内班三等供事的收入相当；而海关中高级华员（华

籍帮办与华籍供事）的薪资是同时期常关高级职员薪给的 2～3 倍（刘晓江，2010）。尽管如

此，由于工作性质、社会地位、士绅认可度等因素，海关系统依旧可能存在逆向选择的问题，

本文通过缩尾处理和分样本对比的方式克服这一难点。 

虽然题名录中没有直接记录华员的出生年份，由于整体入职年龄窗口较窄，区间相对确

定，本文依旧可以通过服务年限和初始入职时间排除可能由年龄差异导致的对结果稳健性

的影响。在入职年龄要求上，海关对内勤人员和邮政局职员均有着较高的标准。总税务司于

1899 年正式订立招聘海关关员的条件，规定内勤人员年龄需在 19-23 岁之间。从事邮局供

事的华员则以 18-28 岁年龄区间为主。 

 

图 1  1910 年海关征税部内班华员职业晋升金字塔 

资料来源：据《新关题名录》相关内容整理 

 
13 进入管理序列的邮政局洋员和华员相当于海关的内班人员，主要由邮政司、副邮政司、邮政司事、副邮政司事、汉文供事、

洋文供事、巡察供事、试用供事、各类帮办、文案等人员组成。其中华籍职员大多分布在除邮政司和司事之外的各类供事岗位

上。（张媚荣.浅谈晚清邮政的人事制度[J].中国邮政,2017,No.391(08):58-60.） 

税务司

副税务司

(Commissioner)

•超等前班/后班

•头等前班/后班

•二等前班/后班

•三等前班/后班

•四等前班/后班

帮办 [6]

(Assistant)

•超等正前班/副前班/正后班/副后班

•头等正前班/副前班/正后班/副后班

•二等正前班/副前班/正后班/副后班

•三等正前班/副前班/正后班/副后班

•试用补班

供事 [590]
(Clerk)

文案(Writer) 

书办(Shupan)

[512]

其他杂项
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图 2  1910 年海关邮政局华员职业晋升金字塔14 

资料来源：据《新关题名录》相关内容整理 

 

（二） 清末传统精英 

清朝末年，传统精英通过科举、荐举、捐纳、世袭等不同渠道产生，获取不同的传统功

名，反映不同的人力资本。其中科举是清代最基本、最重要的入仕途径，科举精英通常熟读

经史典籍，具有较高的文书能力与文化素养。除科举正途外，清朝末年捐纳与保举之风盛行。

随着商品货币经济的不断发展，工商业者越来越多的通过捐纳的形式来谋求身份、地位和名

誉的上升（周建波等，2021）。与此同时，晚清时期保举制度的花样也逐渐增多。随着被保

举之人的增加，其选拔标准也逐渐放松，很多人被保举后仅仅获得顶戴、虚衔等而非具体的

官职。一些学者认为，与科举官员相比，捐纳和保举入仕者总体素质更低，整体来看有损清

代的吏治稳定（谢俊美，2001；杨国强，2009；钞晓鸿，2009）。 

但考虑时代因素，晚清社会与经济发展在人力资本上向士人提出了经世致用的要求，在

这样的转型背景下，通过捐纳、荐举等异途产生的传统精英对于社会经济活动起到了一定的

积极作用。据《清代七百名人传》统计而得，通过捐纳一途官作至总督巡抚的达 23 人，如

刘锦棠、煊焕、端方、盛宣怀等；另一些通过捐纳而成为政治上的风云人物，如：邓世昌、

杨深秀、谭嗣同、徐锡林等（梁严冰和刘蓉，1996）。整体上看，捐纳和保举有效地弥补了

科举制度下人力资本结构在经世致用能力上的不足。 

 

（三） 数据 

本文的数据来自中国旧海关出版物《新关题名录》15和布里斯托大学搭建的 China 

families 数据库16。《新关题名录》类似于职员花名册，其中正文部分为本文提供了样本华员

的姓名、任职部门、任职关口、籍贯、任职职位、职位等级、初次入关任职时间、语言能

力、月薪等信息，附录部分为本文提供了样本华员的传统功名获得情况，包括传统功名的

 
14 洋文供事(postal clerk: linguists)和汉文供事(postal clerk: non-linguists)在语言能力上的差异主要在于前者更侧重中文和洋文之

间的翻译及书信往来工作，后者则是方言之间的翻译及书信往来工作。 
15 The Chinese Maritime Customs: IV. SERVICE SERIES: No.1. Service List. 
16 剑桥-布里斯托海关关员数据库 https://www.chinafamilies.net/records/chinese-maritime-customs-service/ 

外籍管理局

• 巡察供事(INSPECTING) [48]

• 洋文供事(LINGUISTS) [380]

• 汉文供事(NON-LINGUISTS) [831]

• 汉文与洋文供事等级分为超等、头等、二等、三等，
每等下设甲乙丙班，其下再设学习供事

供事

(Postal Clerk)

[1259]

文案
(Writer)

信差(Letter Carrier)

听差等其他杂项

https://www.chinafamilies.net/records/chinese-maritime-customs-service/
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具体内容、获得方式以及获得时间（图 3 提供了内页选样）。通过 China families 数据库，

我们可以根据华员的姓名搜索得到该华员的入职时间、入职岗位、离职时间和离职状态等

信息。 

根据以上信息，本文搭建了一个包含 2367 名华员样本的横截面数据库。低级海关华员

（如处于验货称货、水手巡役、听差跟役等岗位的华员）由于在原始数据中没有详细信息

的记录不在本文的样本范围内。尽管如此，本文华员样本的职位分布广泛，涉及内班帮办、

内班供事、内班文案、内班书办以及邮政局的巡察供事、洋文供事和汉文供事等职位。对

于每一个样本华员，我们可以在数据库中观察到他的姓名、籍贯、入职年份、入职岗位、

语言能力、传统功名获得情况和他在 1910 年海关的任职部门、职位名称、职位等级和月

薪。 

图 3  1910 年《新关题名录》内页选样 

本文的核心样本是传统精英华员，在数据中通过是否获得过传统功名予以认定。样本

中的传统功名主要通过考试、捐纳和推荐的方式获得，本文基于这三种获得方式，将传统

精英华员归类为科举精英华员、捐纳背景精英华员和荐举背景精英华员三类。由于科举、

捐纳和荐举三种渠道互不排斥，因此在样本中也存在有同一华员属于多种类型传统精英的

情况出现。 

为了展示传统精英华员在不同职位的分布情况，我们通过图 4 梳理了传统精英华员在

全样本和分职位样本中的占比。从中可以看出，在不同的职位样本中，传统精英华员占比

明显不同，且这一差异在内班的样本内部最为明显：传统精英华员在内班文案和书办职位

占比超过 20%，远远高于内班供事职位中的 11.6%。 

图 5 进一步梳理了传统精英华员中具有科举背景、捐纳背景和荐举背景的华员占比。

可以看到，在不同的职位样本中传统精英华员的内部结构存在明显差异。在内班，科举精

英大多分布在文案和书办职位，而具有荐举背景的华员更多地活跃在供事职位；在邮政局，

汉文供事职位的半数被科举精英占据，而洋文供事职位则由具有捐纳或荐举背景的华员主

导。由此可见，不同类型的传统精英华员在海关内部的分布存在结构性差异。 
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图 4  传统精英华员在全样本和分样本中占比 

资料来源：据《新关题名录》相关内容整理 

 

 

图 5 全样本和分样本中科举、捐纳和荐举精英占传统精英百分比  

资料来源：据《新关题名录》相关内容整理 
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（四） 变量统计 

主要变量的描述性统计如表 1 所示。本文的核心解释变量是代表不同传统精英产生渠

道的虚拟变量，分别为科举、捐纳和荐举。科举虚拟变量取 1 表示该华员曾通过科举考试渠

道获得传统功名，隶属科举精英华员，捐纳和荐举同理。由于科举、捐纳和荐举之间并非完

全排斥17，样本华员存在通过多种渠道获取功名的情况，科举虚拟变量仅表示该华员在科举

功名方面的情况，不代表该华员是单一科举出身，这意味着该华员的捐纳虚拟变量和荐举虚

拟变量也有同时取值为 1 的可能。本文将重点关注科举精英华员这一细类在海关系统中的

任职表现，并对结果作出进一步讨论。 

本文的被解释变量是华员的月薪水平和职位。样本华员的月薪水平分布在 10 到 250 的

数值区间（单位：海关两），平均水平为 42.656 海关两。图 6 展示的是薪资的分布，可以看

到分布整体呈右偏态分布的形状，本文将在回归分析中使用对数薪资的形式。职位变量是表

示华员职位类型的虚拟变量，本文主要关注内班职位分布，根据内班的职位划分本文得到表

示职位类型的虚拟变量：供事及以上，该变量取 1 表示职位属于供事或帮办，取 0 表示职位

属于文案或书办。内班供事存在品级划分，我们将这些品级由低到高地一一对应到整数数值

1 到 17，表 1 结果显示内班供事的品级均值为 3.913，对应在三等副前班供事和三等正后班

供事之间，这一结果表明 1910 年内班华员供事整体品级相对偏低。 

全样本中共有 40%的华员匹配到了入职岗位，这些入职岗位主要隶属征税部内班。去除

这些内班样本中的其它杂项职位后，我们进一步将入职岗位分为供事和文书，并根据这一分

类生成入职岗位虚拟变量。和 1910 年内班样本中供事和文书所占比例相比，匹配到入职信

息的供事样本和文书样本之比没有较大差异，说明在入职岗位匹配过程中不存在明显的样

本选择偏误。本文将利用这部分样本检验职业发展路径机制在职业表现中发挥的作用。 

除此之外，我们发现华员的服务年限跨度较大，样本中既有当年入关的新职员，也有已

经在海关任职长达 51 年的老职员。样本华员的籍贯和任职关口分布如图 7 所示，从中可以

看出样本华员整体的籍贯分布与海关任职关口分布具有高度重合性，均密集地分布在沿海

沿江省份，这也与海关的分布地点以及主要活动范围重合。图 8 展示的是不同入关职位的服

务年限和 1910 年对数月薪散点图。可以看到，入职为供事职位的散点图呈现出更陡的斜率，

这意味着入关职位对于华员后续的薪资水平有着直接的影响。薪资水平的差异背后是不同

人力资本在海关系统中价值和作用的不同，而职位类型差异则可以进一步提供补充证据，并

有助于阐明海关对不同背景的传统精英支付不同薪资水平的机制。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
17 清朝科举、荐举和捐纳彼此之间并不是完全排他、互相独立的，许多官员的仕途是科举考试、荐举制度以及捐官制度相互交

织的结果。如科举中试者在等待政府铨选掣签时，可以通过捐纳加快这一进程；又如被地方大员保举成为候选官员者，通过捐

纳提高自己成为正式官员的机率，或在任职后继续通过捐纳提升自己的职官等级；再如学子通过捐纳，跳过童生考试直接获得

贡生的身份，然后继续参加科举考试等。(燕红忠,卫辛.科举教育、捐官制度与官员晋升——基于清代官员履历档案的实证研究

[J].财经研究,2016.) 
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表 1 主要变量的描述性统计 

变量名称 观测值 均值 标准差 最小值 最大值 变量类型 

薪资（月薪） 2367 42.656 38.003 10 250 离散型数值变量 

供事及以上 2367 0.252 0.434 0 1 虚拟变量 

供事品级 575 3.913 2.611 1 17 离散型数值变量 

科举 2367 0.049 0.216 0 1 虚拟变量 

捐纳 2367 0.071 0.256 0 1 虚拟变量 

荐举 2367 0.043 0.203 0 1 虚拟变量 

入职岗位匹配 2367 0.392 0.488 0 1 虚拟变量 

入职岗位_供事 2367 0.202 0.401 0 1 虚拟变量 

入职岗位_文书 2367 0.173 0.379 0 1 虚拟变量 

入职海关时间 2367 1903 7.223 1859 1910 离散型数值变量 

服务年限 2367 6.807 7.223 0 51 离散型数值变量 

内班 2367 0.468 0.499 0 1 虚拟变量 

 

 

 

 

图 6 薪资水平的核密度分布  
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图 7 样本籍贯与任职关口分布 

 

 

图 8  服务年限与对数月薪散点图 

 

三、 实证模型及结果 

（一） 月薪差异 

本文利用 1910 年华员数据对传统精英类型与月薪水平之间的关系进行回归分析。回归

方程如下： 

                log⁡(𝑠𝑎𝑙𝑎𝑟𝑦)𝑖 = ∑ 𝛽𝑐𝑐 𝐷𝑒𝑐𝑜𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛𝑐𝑖 + 𝐶𝑜𝑛𝑡𝑟𝑜𝑙𝑠 + 𝑢𝑖,           (1) 

被解释变量⁡log⁡(𝑠𝑎𝑙𝑎𝑟𝑦)𝑖是华员 i 的对数月薪水平。主要解释变量𝐷𝑒𝑐𝑜𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛𝑐𝑖是表示不同

传统精英类型的虚拟变量，根据传统精英获得功名的方式我们生成科举虚拟变量、捐纳虚拟

变量和荐举虚拟变量。除此之外，本文还将控制服务年限、任职关口、籍贯、任职部门和职

位类型等变量对回归结果的影响。华员在海关系统中的服务年限代表了其资历水平，资历对
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于月薪通常具有正向影响，并且其关系可能呈现非线性形式，因此将在回归中加入服务年限

及其二次项形式进行控制。任职关口反映了地理经济信息，在更大口岸任职的华员可能获得

更高的薪水，我们将在回归分析中对这一因素加以控制。籍贯反映了一定的个体背景信息，

此外籍贯地距不同关口的远近也可能影响到华员的入职结果，这些因素对于华员的薪资水

平可能产生系统性影响，因此我们也在回归中加入对籍贯因素的考量。内班和邮政局在海关

中的地位和作用不同，为了排除这一系统性影响，我们也将在回归中对任职部门进行控制。

我们认为此时系数𝛽𝑐在数值和符号上的差异表示的是不同类型传统精英整体上的月薪水平

差异。 

为了进一步识别不同类型传统精英的月薪差异来源，我们将所有职位分为内班帮办、内

班供事、内班文书、邮政局汉文供事、邮政局洋文供事和邮政局巡察供事六类并在回归中加

以控制，此时系数𝛽𝑐在数值和符号上的差异表示的是给定职位类型下传统精英之间的月薪水

平差异。这一系数估计有助于我们识别整体水平上的月薪差异来源：是平衡的职位分布结构

下因工作绩效等因素存在有月薪差异，还是不平衡的职位分布结构导致了整体上结果的差

异？ 

基准回归结果如表 2 的列(1)至列(4)所示。第一列是没有任何控制变量的情况下对(1)式

的估计，得到的是不同类型传统精英整体上的对数月薪水平差异；第二列在第一列的基础上

控制了服务年限的影响以及任职关口和籍贯的地域影响；第三列进一步控制了任职部门可

能带来的系统性影响；第四列在以上控制变量的基础上对华员的职位类型加以控制，用以进

一步检验差异的来源。第一列的结果显示，科举精英华员相比具有捐纳和荐举背景的华员具

有显著更低的月薪水平。第二列控制资历和地域的因素后结果依然显著成立。第三列加入对

任职部门的控制后这一结果同样成立，说明科举精英华员在薪资上的劣势并非来自部门间

的任职差异。回归结果中，控制变量服务年限所代表的资历水平对于职位等级有显著的影响，

而二次项系数为负进一步说明了服务年限增加带来的月薪上升速度越来越慢。 

在控制职位类型后，第四列的结果与前三列相比发生了明显变化，我们发现科举精英虚

拟变量的系数符号方向由负转正，结果表明在与普通华员相比，给定职位上科举、荐举和捐

纳三类传统精英均有着显著更高的薪资水平。对比列(1)至列(4)说明三类传统精英整体上的

薪资水平差异主要来自差异化的职位分布结构，而科举精英在薪资水平更低的职位上有更

多的分布。 

虽然基准的回归结果揭示了科举、捐纳和荐举三类传统精英华员在海关任职的薪资水

平差异，但是这里仍有潜在的样本选择偏误问题没有解决，因此我们进一步从入关年份、任

职职位以及传统功名三个角度进行稳健性检验。 

我们考虑到海关工作是相对传统官僚体系的外部选择，在 1905 年废除科举之后这一选

择的性质发生了变化，传统精英通过考试实现阶层流动的可能性被打破(Bai & Jia 2016；Hao 

et al. 2022)，海关工作对于传统精英的吸引力增加，此时进入海关的传统精英华员在数量和

质量上可能会有更高水平，从而影响到薪资结构差异。为了排除这一因素的影响，我们根据

华员的入职年份将全样本分为 1905 年前后入职的两类分样本，并分别检验分样本下传统精

英华员的薪资水平差异。列(5)是 1905 年废除科举之后入职的华员样本，列（6）是 1905 年

废除科举之前入职的华员样本，结果显示在考虑废科举这一政策冲击后系数出现一定变化，

但与预期不同，并不是 1905 年废除科举之后入职的华员样本系数数值更高。本文认为短期

来看在 1905 年废除科举后入职海关的传统精英还未完成其人力资本结构的调整，因此我们

没有在回归结果中观察到两类分样本在薪资水平上的明显差异。 

为了排除极端值的影响，我们在全样本中去除了绝对薪资水平具有大幅度优势的内班

帮办样本和邮政局巡察供事样本，如表 2 列(7)所示，此时回归结果依旧稳健。除此之外，我

们在内班样本中剔除了非传统科举头衔（如詹事府供事、翻译生员）以及通过捐纳或保举方
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式获得实职（如候补知府、选用县丞等）的样本。相比其他华员，这些传统精英华员具有上

尾人力资本(upper-tail human capital)，他们进入海关的动机和方式可能与其他华员存在差异，

从而导致回归结果上潜在的样本选择偏误。列(8)结果显示，在剔除内班的上尾人力资本后，

结果依旧稳健。基准回归结果和稳健性检验结果均显示较高的 R 方水平，说明在排除一列

可能的偏误和极端值影响后回归分析仍具有较强的解释力。 

 

表 2 传统功名对月薪水平的影响 

 对数月薪 

 全样本 1905后入职 1905前入职 删除月薪离群值 删除功名离群值 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

科举 -0.0870* -0.0443** -0.0487** 0.129*** 0.0728*** 0.198*** 0.131*** 0.136*** 

 (0.0449) (0.0193) (0.0193) (0.0229) (0.0226) (0.0536) (0.0224) (0.0206) 

荐举 0.441*** 0.180*** 0.178*** 0.0784** 0.141* 0.0458* 0.0810** 0.0897*** 

 (0.0767) (0.0432) (0.0426) (0.0284) (0.0721) (0.0236) (0.0292) (0.0286) 

捐纳 0.248*** 0.125** 0.124** 0.0987*** 0.0949** 0.0811*** 0.107*** 0.0807*** 

 (0.0596) (0.0480) (0.0495) (0.0251) (0.0453) (0.0257) (0.0242) (0.0255) 

服务年限  0.0812*** 0.0833*** 0.0683*** 0.146*** 0.0457*** 0.0689*** 0.0697*** 

  (0.00602) (0.00661) (0.00246) (0.0159) (0.00428) (0.00246) (0.00266) 

服务年限平方项  -0.00132*** -0.00135*** -0.000922*** -0.00806*** -0.000413*** -0.000937*** -0.000954*** 

  (0.000168) (0.000167) (7.99e-05) (0.00258) (9.87e-05) (7.98e-05) (0.0113) 

任职关口  控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 

籍贯  控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 

任职部门   控制 控制 控制 控制 控制      控制 

职位类型    控制 控制 控制 控制 控制 

观测值 2,367 2,363 2,363 2,363 1,283 1,077 2,310 2,323 

R方 0.039 0.526 0.527 0.878 0.808 0.885 0.841 0.882 

注：括号内为标准误，聚类在任职关口层面；*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1。列（1）到列（7）使用 OLS

方法回归，其中列（1）到列（4）为全样本，列（5）为 1905 年废除科举之后入职的华员样本，列（6）为

1905 年废除科举之前入职的样本，列（7）在全样本中删除了巡察供事和内班帮办，列（8）在内班样本中

删除了非传统科举头衔以及捐纳或保举实职的华员样本。 

 

（二） 职位分布差异 

从整体水平来看科举精英华员的薪资水平更低，但在给定职位上科举精英华员却有着

显著更高的薪资水平，这一符号上的变化说明科举精英和其他类型的传统精英华员在职位

分布上存在结构性差异。图 9 描绘的是分职位的月薪水平箱形图，可以看到在海关系统中薪

资和所在职位的类型具有较强的相关性，低级职位与中高级职位之间存在着明显的薪资水

平差异。薪资水平的差异背后是不同人力资本在海关系统中价值和作用的不同，而职位类型

差异则可以进一步提供补充证据，并有助于阐明海关对不同背景的传统精英支付不同薪资

水平的机制。本文将在这一部分讨论海关系统中不同类型传统精英薪资差异背后的职位分

布结构。 
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图 9  分职位的月薪水平箱形图 

     

我们进一步利用回归分析检验传统精英类型与职位分布之间的关系，这里我们主要对

内班的职位分布作出讨论。我们的回归方程如下： 

               𝑇𝑦𝑝𝑒_𝑔𝑜𝑛𝑔𝑠ℎ𝑖𝑖 = ∑ 𝛾𝑐𝑐 𝐷𝑒𝑐𝑜𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛𝑐𝑖 + 𝐶𝑜𝑛𝑡𝑟𝑜𝑙𝑠 + 𝑢𝑖,           (2) 

结果变量𝑇𝑦𝑝𝑒_𝑔𝑜𝑛𝑔𝑠ℎ𝑖𝑖是表示职位类型的虚拟变量，如果华员 i 属于供事或更高等级的帮

办则取 1，属于文案或书办则取 0。不同类型的职位负责不同的工作内容，在内班人事组织

架构中处于不同位置：供事高于文书（文案或书办），前者主要负责复杂的数据统计工作和

日常行政事务，后者则处理更加基础的数字工作和文秘工作。主要解释变量𝐷𝑒𝑐𝑜𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛𝑐𝑖依

旧是表示不同传统精英类型的虚拟变量。实证模型中还包括了控制变量，包括籍贯、任职关

口和服务年限及其平方项。 

回归结果如表 3 的列(1)所示。可以看到在内班中，科举精英华员在文书型职位上具有

显著更多的分布，而在供事及以上职位上分布地显著更少，通过捐纳和荐举渠道成为传统精

英的华员没有显著的职位分布结果。 

列(2)聚焦供事内部的差异，通过有序 logit 回归方法检验不同类型传统精英的供事品级

差异。结果发现通过科举、荐举和捐纳三种不同渠道获取功名的精英华员在供事品级上没有

显著差异，这表明尽管科举精英华员在供事职位上的分布显著更少，但在供事内部品级上没

有明显的分布劣势。 

    在回归结果的稳健性检验上，我们检验了 1905 年废除科举这一政策冲击和叠加功名对

结果潜在的影响。列(3)是 1905 年废除科举之后入职的样本，列(4)是 1905 年废除科举之前

入职的样本，对于科举精英华员而言结果依旧稳健，不管是在废除科举之前或是之后入职海

关，这些科举精英均显著更少地分布在供事职位。除此之外，为了排除叠加功名对结果的可

能影响，我们在内班样本中剔除了通过多种渠道获取功名的传统精英华员，此时核心解释变

量表示的含义是具有单一科举、荐举或捐纳背景，如列(5)所示结果依旧稳健。 

总体来看，科举精英华员和其他华员相比具有明显的职位分布差异，这些具有科举背景

的华员在内班中显著更多地分布在等级更低的职位。这样的职位分布结构和不同类型传统

精英所具有的不同人力资本相一致，也为上文科举精英华员整体更低的薪资水平提供了解

释。本文将在第四部分进一步讨论科举精英华员的这一“职业窘境”。 
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表 3 不同类型传统精英的职位分布差异 

 供事及以上 供事品级 供事及以上 供事及以上 供事及以上 

 内班样本 

 全部 仅内班供事 1905 后入职 1905 前入职 单一功名背景 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

科举 -0.195*** 0.0333 -0.294* -0.186** -0.199*** 

 (0.0558) (0.327) (0.157) (0.0691) (0.0671) 

荐举 0.0488 -0.0244 -0.125 0.113* -0.00609 

 (0.0560) (0.250) (0.106) (0.0618) (0.0563) 

捐纳 -0.00619 0.559 -0.226*** 0.0934* 0.000300 

 (0.0614) (0.444) (0.0750) (0.0495) (0.0694) 

服务年限 -0.0115* 1.274*** -0.0183 -0.0190** -0.0120* 

 (0.00640) (0.222) (0.0692) (0.00727) (0.00625) 

服务年限平方项 0.000135 -0.0166*** 0.00622 0.000277** 0.000152 

 (0.000121) (0.00469) (0.00960) (0.000105) (0.000117) 

籍贯 控制 控制 控制 控制 控制 

任职关口 控制 控制 控制 控制 控制 

观测值 1,103 575 418 682 1,078 

R 方 0.347 0.522 0.416 0.374 0.343 

注：括号内为标准误，聚类在任职关口层面；*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1。除列（2）之外均使用 OLS 方

法回归，列（2）使用有序 logit 方法回归。表 3 使用内班样本，其中列（1）是全部内班样本，列（2）仅使

用内班供事样本，列（3）为 1905 年废除科举之后入职的内班样本，列（4）是 1905 年废除科举之前入职

的内班样本，列（5）在内班样本中删除了多渠道获取功名的华员样本。 

 

四、 对科举精英的进一步讨论 

(一) 入关职位的实证检验 

为进一步确认华员的职业发展路径，接下来本文分析不同华员的入关职位差异。在晚清

海关的人事制度设计中，不同类型职位之间通常存在调岗和晋升壁垒，比如在内班中文案、

书办几乎不可能晋升为更高等级的供事，只有以试用供事入关服务的华员才能够在供事体

系中逐级晋升。这说明初始入关的职位基本上决定了华员的职业发展轨迹，对于华员的职业

生涯可能起到决定性作用。因此要讨论 1910 年科举精英华员的职位分布结构，势必要追溯

到这些华员入职时的职位。 

为了对职业发展路径机制进行检验，我们以 1910 年内班华员作为样本，根据其姓名和

籍贯匹配得到入关职位。全部 1108 名内班华员中共有 929 人匹配到 China families 数据库中

的入关职位，根据入关职位的名称和工作内容，我们将其分为文案类职位、书办类职位和供

事类职位，从而有助于和 1910 年的内班职位进行比较。根据这一分类结果我们进一步生成

入关职位虚拟变量，其中文书职位=1 表示入关时职位是文案或书办，供事职位=1 表示入关

时职位是供事，相反则取 0。929 个观测值中有 410 个属于文书职位，477 个属于供事职位，

其余入关职位无法归类。 

在回归分析前，我们首先对匹配到入关职位的样本进行职业发展基本情况的统计。结果

发现，在 410 个以文书职位入关的样本中，仅有一人在 1910 年时晋升为供事18，近七成样

 
18 车德杓（具有捐纳背景），1899 年以书办职位入关服务，1910 年时职位升级为三等副前班供事，1934 年退休，最终职位是

超等帮办中班。 
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本在离职时依旧停留在文书型岗位上；而 477 个以供事职位入关的样本在 1910 年的职位均

为供事及以上，有近 20%的样本在离职时已经升级到帮办甚至税务司等高级管理层职位。海

关在晚清时对不同类型职位之间的晋升和调任具有较为严格的限制，民国时期则对不同职

位的华籍职员开放了更多的晋升空间。尽管如此，样本中观察到的结果表明入关职位仍在持

续地影响着华员在海关的后续职业发展，晋升路径对于入关职位具有较强的依赖性。 

对入关职位的回归分析结果见表 4。在控制入关年份和籍贯的影响后，我们发现科举精

英华员在入关时显著地更有可能进入文书职位任职，而进入供事职位任职的可能性显著的

更小。这一结果在通过捐纳渠道成为传统精英的华员中同样成立，但与科举精英华员相比他

们的显著性水平更低，可能性的绝对值也更小。通过荐举渠道成为传统精英的华员没有显著

的入关职位分布结构。 

对入关职位的检验进一步印证了上文的实证结果，这一职业发展路径机制解释了科举

精英华员 1910 年的职业表现。科举精英华员在入关时更有可能进入文书职位而不是进入供

事职位任职，这一职业起点形成了对应的职业发展路径，进而决定了 1910 年样本中观察到

的职位分布结构。尽管在给定职位类型后科举精英华员的薪资水平更高，由于他们更多地分

布在文案、书办、邮政局汉文供事等薪资水平区间更低的职位，科举精英华员整体上的薪资

水平显著地低于其他华员。这说明进入海关的职位起点很大程度上决定了华员的职业发展

路径与职业发展空间，接下来我们将进一步讨论科举精英华员入关职位分布结构的可能成

因。 

表 4 不同类型传统精英的入关职位 

 (1) (2) 

 入关职位：供事 入关职位：文书 

科举 -0.173*** 0.222*** 

 (0.0594) (0.0656) 

捐纳 -0.0954* 0.0825* 

 (0.0498) (0.0435) 

荐举 0.0629 -0.0204 

 (0.0511) (0.0644) 

入关年份 控制 控制 

籍贯 控制 控制 

观测值 891 891 

R方 0.322 0.316 

注：括号内为标准误，聚类在籍贯层面；*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

 

(二)对入关职位分布结构的讨论 

为何科举精英在进入海关时更有可能成为文案或书办，而非更具发展空间的供事？我 

们认为这是主观选择与客观匹配后的结果，其中涉及到海关制度设计、人力资本的供需匹配

和逆向选择等因素。 

1. 对入职文案和书办的解释 

本文认为在信息不对称的海关招聘过程中，私人信息的使用具有一定风险。在海关中不

同职位的招聘方式不尽相同，文案一般由地方官吏向总税务司或各地税务司推荐，通过总税

务司或税务司的考核后得到录用；书办则是由各地海关监督向税务司推荐委派。这一过程中

地方官吏在华籍职员和外籍税务司之间起到了桥梁作用，而相对应的在入职后华籍职员又

在地方官吏和当地海关间起到中介作用。 

由于求职者和海关之间的信息不对称，招聘时地方官吏提供的信息将起到重要作用，为
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了避免在后期承担更多的风险和责任，地方官吏会倾向于使用客观标准而非私人信息推荐

人选。科举制度具有相对客观的评判标准，也是传统意义上公认的 “贤能主义”制度，具有

科举功名的求职者是传统意义上的“正途”出身。公开的科举信息可以降低当地海关、地方官

吏和求职者三方的信息不透明程度，地方官吏推荐科举出身的传统精英在一定程度上可以

保证推荐的质量，这些被推荐者更容易通过总税务司和各地税务司的考核并得到聘用，从而

有助于地方官员避免失信于当地海关。 

2. 对入职供事的解释 

作为晚清新式海关的中高级华员，供事职位对人力资本的需求与传统职位有所不同。内

班供事主要是在广州、上海等几处大的海关口岸公开招考录用，税务司的选拔标准与偏好在

招聘时起到决定性作用。供事职位对于职员的能力要求较高，海关税务司更偏向选择品性优

良、态度端正、文体两全的综合型人才，并在招聘中基于上述标准进行综合考量。科举精英

接受的主要是传统儒学教育，教育内容与教育模式主要为培养传统官僚体系下的官才而非

吏才，因此在近代海关系统中科举精英与部分新式岗位出现了不匹配的矛盾，在侧重灵活办

事能力的供事职位招聘过程中科举精英的入职可能性更低。 

尽管在早期人力资本积累阶段科举精英接受的教育与新式部门岗位需要相对不符，无

法否认的是科举精英具有相对较强的学习能力，这些科举精英华员依旧有能力在已有的职

业发展路径上不断积累新的人力资本，并逐渐展现出更好的职业表现，如我们观察到在 1910

年给定职位上科举精英具有显著更高的薪资水平。然而囿于海关人事制度设计，入关时的职

业起点决定了科举精英的职业发展路径，较高的试错成本使得他们难以离开现有的职业类

型，因而整体上呈现出更低的薪资水平。 

3. 科举精英的逆向选择 

科举精英本身也存在着自我选择的问题。晚清时期海关的工作机会对于科举精英而言

是相对传统官僚体系的外部选择，尽管海关工作的待遇优渥，科举精英依旧会在传统官僚体

系和新式部门（如新式海关）之间进行权衡取舍。更高等级的科举精英通过铨选获得传统官

职的概率更大，进入海关系统的科举精英更有可能是经过逆向选择后科举功名较低的中下

层文人。 

为了确认可能存在的样本选择偏误，我们梳理了样本中科举精英华员的科举功名，并根

据功名等级对这些科举精英进行分类。表 5 结果显示，功名在贡生及以上的科举华员占科举

精英华员整体的 7.76%，全部科举精英华员样本中仅有一人具有举人功名，这一不到 1%的

比例远低于清代科举系统中的举人秀才比。这一结果说明在 1910 年内班和邮政局样本中存

在有低等级功名科举学子的逆向选择问题。 

虽然样本中科举精英华员的功名主要分布在生员等级，这部分中下层科举精英仍然具

有一定的代表性。一方面，考虑到整个科举系统中不同等级功名的占比，本文关注的中下层

科举精英其实占据了科举系统的大多数19。已有研究更多地将目光投注在上层科举精英这部

分核心势力，相对忽视了对数量上占大多数的中下层科举精英的讨论和研究，而这部分士人

正是本文的重点研究对象。另一方面，中下层科举精英在总人口中占比几乎不到 1%20，尽

管他们在科举系统中不是核心势力，但这部分人已经跨越了平民阶层和绅士阶层之间的分

界线，跻身传统体系下的精英行列21。 

为了检验样本选择偏误对结果的影响，我们进一步对比了较高等级和较低等级两类科

举精英华员的 1910 年对数月薪水平(见表 5)。结果显示，两类华员的整体薪资水平没有较大

 
19 根据张仲礼的统计，太平天国后正途（科举）出身的上层绅士和下层绅士比例为 100000:820000。其中正途出身的上层绅士包

括官吏、进士、举人和各类贡生，正途出身的下层绅士主要指各类生员。（张仲礼.中国绅士研究[M].上海:上海人民出版社,2019.） 
20 太平天国后，生员总数占总人口的比例从 0.18%上升至 0.24%。（张仲礼.中国绅士研究[M].上海:上海人民出版社,2019.） 
21 然而，无论何地，主要的分界线总是在平民百姓与整个绅士阶层之间。在整个绅士阶层中，下层绅士所占比例远大于上层绅

士，并且上层绅士也来自下层。因此，获得下层绅士的地位是跨越平民百姓与绅士间主要分界线的决定性的一步。（张仲礼.中

国绅士研究[M].上海:上海人民出版社,2019.） 
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差异，较高等级科举精英华员的对数月薪仅在均值水平上略高，但其最大值却小于较低等级

科举精英华员。表 5 的结果说明尽管样本中涉及到的科举功名较低，科举头衔的具体等级对

于结果并没有构成系统性影响。除此之外，我们还检验了 1905 年废除科举后新入职科举精

英华员的功名等级变化。考虑到这一政策冲击减少了科举精英的外部选择，我们认为可能会

观察到在 1905 年之后海关新入职更多具有较高等级功名的科举精英华员。与预期不同的是，

表 5 结果显示 1905 年之后新入职的较高等级功名科举精英华员占比没有增加，科举精英仍

旧以中下层士人为主，我们不排除此时同等级功名的科举精英其实际水准高于 1905 年之前

这一可能。 

由于海关中存在低等级功名科举精英的逆向选择问题，科举精英华员在海关就业时有

可能受到柠檬市场效应的影响。为了排除不同类型传统精英华员潜在质量问题对结果的影

响，我们将华员的离职方式作为衡量质量的一个标准进行实证检验。我们以 1910 年内班华

员作为样本，根据其姓名和籍贯匹配 China families 数据库得到离职信息，包括离职年份、

离职方式和离职时所在职位。根据离职方式我们得到是否自然离职虚拟变量，其中离职方式

为离世和退休表示自然离职(是否自然离职=1)；反之主动辞职、被动解聘和病退属于非自然

离职，表明该华员可能存在有质量问题。 

回归结果如表 6 所示。列(1)结果表明，在控制工作时长、离职年份、离职职位和籍贯等

影响因素后，科举、荐举和捐纳传统精英华员和普通华员在离职方式是否属于自然离职上没

有显著差别。进一步细分非自然离职方式，我们发现不同类型传统精英华员与普通华员在主

动辞职、被动解聘和病退三种离职方式上也没有显著差别。表 6 的结果说明，尽管科举精英

华员存在有低等级功名的逆向选择问题，但以离职方式作为衡量标准来看这些人并不是明

显的“柠檬”，科举精英华员的职位分布并不是柠檬市场效应影响下的结果。 

科举精英的自我选择背后可能是社会转型时期的风险规避考量。尽管科举是实现向上

流动的重要渠道，考虑到科举备考的时间成本22和金钱成本，学子在不同的结构和资源条件

下对备考应试和谋生立业有着不同的权衡选择（蒋勤，2018）。晚清海关实施高薪养廉制度，

丰厚的薪资对于有谋生立业之需的士人具有一定的吸引力。尽管晚清常关的工作也提供较

为优厚的薪给23，由于置身旧式官僚体系下，常关职员与商人间存在更加错综复杂的利益网

络，贪污舞弊现象相对严重（周志鑫，2023），高收入的背后则是更高的风险。对于考取一

定功名后想要谋生立业的中下层科举精英而言，入职海关的自我选择更可能出自平衡风险

和收益的考量。 

科举精英的自我选择也反映了转型时期传统精英的社会困境。晚清时期士绅阶层依旧

对传统官僚体系持有更高的认可度，相比新式部门，举人功名及以上的高等级科举精英在传

统官僚体系中更具比较优势，传统仕途是其最优选择。相比之下，科举功名较低的中下层文

人在传统体系中处于更加尴尬的角色，在传统人力资本相对饱和的转型时期他们在传统体

系中面临阶层流动困境，进入新式海关工作在一定意义上为这些中下层文人提供了可能突

破传统体系上限的外部选择。 

 

 

 

 

 

 
22 太平天国前进士及第的平均年龄为 36 岁，太平天国后进士及第的平均年龄为 34 岁。道光十四年（1834）和咸丰元年（1851）

中举者的平均年龄在 30～31 岁间。采用太平天国以后无锡、金匮地方 80 个生员的自传为材料，这 80 名生员考中时的平均年龄

约为 24 岁。（张仲礼.中国绅士研究[M].上海:上海人民出版社,2019.） 
23 海关中高级华员（华籍帮办与华籍供事）的薪资是同时期常关高级职员薪给的 2～3 倍。（刘晓江.中国近代海关华员初步研究

[D].福建师范大学,2010.） 
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表 5 科举精英的细分功名 

分类 科举精英 

中占比 

1905 之前入职 

科举精英中 

占比 

1905 之后入职 

科举精英中占

比 

1910 年对数月薪 

均

值 

方

差 

最 小

值 

最 大

值 

较高等级(Above) 

包括：举人、优贡生、

岁贡生、廪贡生、贡

生、附贡生 

7.76% 14.29% 3.23% 3.63 0.43 2.89 4.01 

较低等级(Below) 

包括：佾生、增生、廪

生、廪膳生、生员、秀

才、附生 

92.24% 85.71% 96.77% 3.46 0.50 2.71 5.52 

 

表 6 不同类型传统精英的离职方式 

 是否自然离职 辞职 解聘 病退 

 匹配到离职信息 

 全样本 非自然离职样本 非自然离职样本 非自然离职样本 

 (1) (2) (3) (4) 

科举 0.0389 0.00566 -0.0330 0.0721 

 (0.0813) (0.0929) (0.106) (0.0913) 

荐举 -0.0618 -0.0486 0.0402 -0.0461 

 (0.0686) (0.0809) (0.0920) (0.0795) 

捐纳 -0.0725 -0.0970 0.111 -0.0443 

 (0.0596) (0.0672) (0.0763) (0.0660) 

总工作年限 -0.00489 0.00262 -0.0136 0.00693 

 (0.00748) (0.00826) (0.00938) (0.00811) 

总工作年限平方项 0.000269* 0.000148 8.81e-05 -8.90e-05 

 (0.000139) (0.000165) (0.000187) (0.000162) 

籍贯 控制 控制 控制 控制 

离职年份 控制 控制 控制 控制 

离职职位类型 控制 控制 控制 控制 

观测值 892 378 378 378 

R方 0.240 0.580 0.504 0.549 

注：括号内为标准误；*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1。列（1）到列（4）均使用OLS方法回归，其中列

（1）为匹配到离职信息的全部样本，列（2）到列（4）为非自然离职样本。 
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五、 总结 

晚清海关为识别传统精英在新式部门的职业表现提供了一个契机。本文利用近代海关

出版物《新关题名录》和 China families 数据库中记录的华籍职员信息，构建了包含传统功

名背景与时任海关职位等信息在内的 1910 年征税部内班和邮政局华员数据库，并利用该数

据对不同类型传统精英华员的薪资与职位进行实证分析。研究结果显示，科举精英职员整体

上薪资水平更低，具有荐举和捐纳背景的传统精英薪资水平更高，而在给定职位上这三类传

统精英均有着更高的薪资水平。在职位类型上，科举精英职员相对其他职员更多地分布在职

业发展上限更低的岗位，本文认为这一职位结果由入关职位起点决定，职业发展路径机制在

其中起关键作用。科举精英在入关时更有可能进入文案和书办职位而不是进入供事职位任

职，这一特点可能受到海关人事制度设计、信息不对称带来的匹配问题和科举精英的逆向选

择等因素的影响。 

本文的研究结果也说明，通过荐举和捐纳渠道成为晚清传统精英的群体，其在特定环境

与阶段中发挥出了一定的积极作用。晚清经济社会转型时期，教育、人才选拔机制与人力资

本需求之间存在扭曲关系，海关系统中科举精英的职业发展结果印证了科举制度废除与税

务专门学校成立的必要性与必然性，发展新式教育与职业教育对于经济社会的转型与发展

具有重要的推动作用。 
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