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内容提要　本文利用中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）基线数据，探讨了拥有不同外貌特征的

劳动力是否会存在明显的工资差异，并对比分析了雇员群体中新生代员工与传统老员工在

美貌溢价方面的差异及其来源。实证分析发现，外貌—工资差异可以用人力资本、社会交

际及其他劳动能力特征的差异来解释，纯外貌歧视导致的不可解释部分较少；美貌溢价更

多地发生在传统老员工身上，外貌特征对新生代员工工资的影响较小：身高较高、身材较

好、长相较佳的劳动者的高收入，主要来源于与劳动生产率相关的个人特征的异质性影响，

而外貌歧视本身的作用非常有限；美貌溢价更多地发生在传统老员工身上而非新生代员工，

这意味着社会用工制度愈发完善使得外貌歧视越来越少。研究建议，在客观认识美貌溢价及

其来源的基础上，应关注个体自身外貌但不去过分追求极致，应关注个人重要资本积累使其

不受外貌所阻碍，应关注身材溢价同时不忘塑造合理健康的社会审美观。
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一　引言

近年来，越来越多的经济学者将国际上的 “美貌经济学”应用到本土化的研究中
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来 （Ｈａｍｅｒｍｅｓｈ＆Ｂｉｄｄｌｅ，１９９４）。由于美貌对员工的工资收入往往存在积极影响，因

此 “美貌溢价”也被广泛证实 （Ｈａｒｐｅｒ，２０００；Ｐｒｉｃｅ，２００８；Ｊｏｈｎｓｔｏｎ，２０１０）。当提

及外貌对个体日常生活的影响时，由于研究无法完全解释外貌特征与工资收入的关联，

人们往往会认为外貌歧视是主要原因，且较多学者也采用歧视性行为来解释劳动力市

场中的外貌—工资差异 （Ｒｅｇｉｓｔｅｒ＆Ｗｉｌｌｉａｍｓ，１９９０；Ｌｏｈ，１９９３；Ｇｏｒｔｍａｋｅｒｅｔａｌ，

１９９３；Ａｖｅｒｅｔｔ＆Ｋｏｒｅｎｍａｎ，１９９９，１９９９；Ｐａｇａｎ＆Ｄａｖｉｌａ，１９９７；Ｈａｒｐｅｒ，２０００；Ｍｉｔｒａ，

２００１；Ｃａｗｌｅｙ，２００４；Ｂａｕｍ＆Ｆｏｒｄ，２００４；Ｈｅｉｎｅｃｋ，２００８；Ｃａｓｅｅｔａｌ，２００９；Ｒｏｏｔｈ，

２００９；Ｋｕｈｎ＆Ｓｈｅｎ，２０１１）。与这种传统歧视论相对的另一种解释是外貌与个体能力的

相关性导致了外貌—工资差异的存在，主要认为身高、身材等因素本身就与个人健康

（体力、工作状态）和工作能力有关 （认知能力、非认知能力），甚至会影响个体在进

入劳动力市场前期的人力资本和社会资本的积累，因而不同外貌特征劳动力的工资差

别是劳动生产率的异质性体现 （Ｓｔｅｃｋｅｌ，１９９５；Ｔｈｏｍａｓ＆Ｓｔｒａｕｓｓ，１９９７；Ｐｅｒｓｉｃｏｅｔａｌ，

２００４；Ｍｏｂｉｕｓ＆Ｒｏｓｅｎｂｌａｔ，２００６；Ｌｕｎｄｂｏｒｇｅｔａｌ，２００９；Ｃａｓｅｅｔａｌ，２００９；Ｂｃｋｅｒｍａｎ

ｅｔａｌ，２０１０；Ｇｕ＆Ｊｉ，２０１９）。

受国际研究的影响，国内学者关于劳动力市场中的外貌不平等问题的研究随即推

开。作为最为直观且最易量化的指标，身高成为了外貌歧视研究的开端 （周伟，２００８；

高文书，２００９）。由于美貌本身可以看作一种重要资本，后续研究也将身高、身材和长

相等指标量化后作为整体来考察相貌 （颜值）带来的影响 （江求川、张克中，２０１３；

刘一鹏等，２０１６；郭继强等，２０１７；管永昊等，２０１９）；并且作为一种重要资本，美貌

既可以被投资 （兰小欢，２０１１），又可以用于再生产 （或盈利），即可能通过促进社会

资本和人力资本的积累 （顾天竹、纪月清，２０１７；顾天竹，２０１８），从而进一步影响个

人的就业与工资，甚至提高婚姻满意度和生活幸福感 （黄玖立、田媛，２０１９；胡文馨、

曾湘泉，２０１９）。

虽然国内外学界在美貌经济学领域内进行了较多研究，但在美貌溢价的来源解释

及其异质性表现方面仍缺乏充足讨论。一是相关研究仅试图证明外貌溢价的存在，关

注外貌与收入存在显著相关性，然而却对外貌—工资差异的来源缺乏深入检验，因而

不能确定各类劳动者受到各个维度美貌溢价及外貌歧视影响的相对程度。二是相关研

究仅考虑了外貌溢价的性别差异，关注社会对个体外貌要求的男女有别，然而却对不

同时期美貌溢价是否存在差别缺乏对比分析，因而不能反映社会经济发展及用工制度

完善的过程。三是尤其在中国市场经济转型阶段的现实背景下，近年来劳动制度不断

完善，劳动结构发生转换，劳动需求随之变化，社会经济发展对劳动资源利用效率和
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劳动者权益保障提出了更高的要求，因而美貌溢价的代际差异尚未被充分揭示。

在劳动力代际差异的问题上，国内学界主要关注新生代员工的工作满意度和积极

性 （谢玉华、张群艳，２０１３；冯江平等，２０１３）、工作价值观和敬业度 （尤佳等，

２０１３；周文斌等，２０１３）、主观幸福感和离职率 （杨红娟等，２０１４；杜鹏程、陈云，

２０１９）、自我认同和心理健康 （宫淑燕、牛振喜，２０１４；陈坚、连榕，２０１４）、心理契

约和离职倾向的关系 （钱士茹等，２０１５；余高雅，２０１５）、激励管理和创新绩效 （马俊

生，２０１６；熊正德、李婷，２０１７），以及社会责任和社会化过程 （陆玉梅等，２０１８；刘

文彬、唐杰，２０１９）。即使是新生代员工的讨论范围扩展到农民工群体，相关研究也大

多集中在认同感形成、劳动关系、劳动参与、权益保障、城市融入等方面。因而基于

已有研究基础，新生代员工与传统老员工之间美貌溢价的代际差异分析仍为空白。

综上所述，针对劳动力市场中的美貌溢价研究仍有改进空间，即需要在准确测度

中国劳动力市场中的美貌溢价程度的基础上，继续分析新生代员工与传统老员工面对

的美貌溢价的异质性特征，并进一步分解美貌溢价的来源在雇员群体代际之间的大小

差异，考察不同时期社会 （雇主）对劳动者的外貌特征的偏好及变化，为劳动者的市

场竞争环境、薪酬制度设计以及劳动就业保障等现实问题提供改进依据，同时为美貌

经济学在中国劳动力市场中的体现提供补充，这具有理论和现实意义。本文首先设定

基本的工资模型来测度美貌溢价的大小方向，然后加入交叉项以及进行分样本回归来

分析新生代员工与传统老员工受到美貌溢价的影响差异，随后进一步分解美貌溢价的

来源并对比新生代员工相比于传统老员工，受到外貌歧视的差异性，最后在实证结果

的基础上，判断不同时期社会和雇主对劳动者外貌的差异化要求，并以此提出研究启

示以及相应建议。

二　分析框架与模型设定

（一）美貌溢价的测量模型

鉴于已有研究，本文采用身材、身高、长相这三个维度的量化指标来测度劳动力

市场中的美貌程度，且考虑到男女性别差异及其外貌特征的不可比性，同时也为了避

免性别歧视本身的潜在影响，将样本分为男性和女性两个子样本进行对比分析 （江求

川、张克中，２０１３；顾天竹，２０１８；Ｇｕ＆Ｊｉ，２０１９）。本文考察美貌溢价最基本的工资

模型设定如下：
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ｌｎＷａｇｅｉ＝α＋β１Ａｐｐｅａｒａｎｃｅｉ＋β２Ｓｏｃｉａｌ＿ｃｉ＋β３Ｈｕｍａｎ＿ｃｉ＋

β４Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ＿ｃｉ＋β５Ｆａｍｉｌｔｙ＿ｂｉ＋γＰｒｏｖｉｎｃｅ＿ｄｉ＋μｉ
（１）

在上式中，被解释变量 ｌｎＷａｇｅ代表个体的月工资收入的对数值。核心解释变量

Ａｐｐｅａｒａｎｃｅ代表衡量个体外貌特征的指标，包括了身高 （Ｈｅｉｇｈｔ）、身材 （Ｓｔａｔｕｒｅ）、长

相 （Ｆａｃｅ）三个维度的变量。已有研究通常采取两种方式描述身材：一种是直接用体

重 （Ｗｅｉｇｈｔ）来衡量，另一种是用身体质量指数 （ＢＭＩ）来衡量。由于体重与身高正

向相关，且同等体重不同身高的个体其身材胖瘦有别，因而ＢＭＩ比体重能够更好地衡

量身材维度。不同于医学上根据ＢＭＩ、年龄和性别来设立超重或是过低的门槛值，美

貌溢价学研究则是一般将样本个体的 ＢＭＩ值从低到高排序，并将０３～０７分位点的

数值定义为常人水平 （标准）①，０７分位点以上的样本为超过常人 （偏胖），而０３

分位点以下的样本为低于常人 （偏瘦）。由此，可以将此方法推广至身高和长相维

度，便可将样本个体分为身高较高、身高普通、身高较矮这三类，以及长相较美、长

相普通、长相较丑这三类。因此，本文中外貌特征采用连续数据值变量 （身高、身

材、长相）及其相应的虚拟变量 （较高、较矮、较胖、较瘦、较美、较丑）进行对

比分析。

解释变量 Ｓｏｃｉａｌ＿ｃ代表了衡量个体社会资本的指标，本文采用社会网络指标

（Ｎｅｔｗｏｒｋ）来考察。本文参考餐饮网和讨论网这两个维度来建立衡量社会网络 （社会

资本）的综合指标 （Ｙａｎｇ，１９９４；边燕杰等，２００４；Ｇｕ＆Ｊｉ，２０１９），并利用因子分析

计算以下９个因子的综合影响力：工作日在外就餐频率、休息日在外就餐频率、请别

人在外就餐频率、被人请在外就餐频率、陪朋友在外就餐频率、支持帮助人数、诉说

心事人数、讨论要事人数、可以借钱人数。需要说明的是其中前五个指标来自餐饮网，

后四个指标来自讨论网。最后按照因子的方差贡献率加权求和得出社会网络综合因子值

Ｎｅｔｗｏｒｋ＝（０６３１２×Ｆ１＋０３６３９×Ｆ２）／０９９５１，并取对数值用于分析。

解释变量Ｈｕｍａｎ＿ｃ代表个体的人力资本特征，包括了受教育年限 （Ｅｄｕｙｅａｒ）、职

业证书数 （Ｃｅｒｔｉｆｉｃａｔｅ）、健康程度 （Ｈｅａｌｔｈ）三个维度的变量。控制变量Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ＿ｃ代

表个体的个人基本特征，包括了城镇户籍 （Ｃｅｎｓｕｓ）、年龄 （Ａｇｅ）及其平方项 Ａｇｅ２、

婚姻状况 （Ｍａｒｒｉａｇｅ）的变量。控制变量 Ｆａｍｉｌｙ＿ｂ代表了个体的家庭背景特征，采用

父母双方中最高的受教育年限 （Ｐａｒｅｎｔｓ＿ｅｄｕ）来衡量。控制变量 （Ｐｒｏｖｉｎｃｅ）代表个体
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所在地区的宏观环境特征，采用省份虚拟变量来控制地区固定效应对劳动工资差异的

影响①。参数α、β、γ是变量估计系数，μ是随机扰动项。

另外，考虑到被解释变量为工资的对数，核心解释变量Ａｐｐｅａｒａｎｃｅ与连续数值型变

量Ｎｅｔｗｏｒｋ也相应采用对数化形式，以测算解释变量对被解释变量的弹性作用。综上设

定，完整的工资模型如下所示：

ｌｎＷａｇｅｉ＝α＋β１ｌｎＨｅｉｇｈｔｉ＋β２ｌｎＢＭＩｉ＋β３ｌｎＦａｃｅｉ＋β４ｌｎＮｅｔｗｏｒｋｉ＋β５Ｅｄｕｃａｔｉｏｎｉ
＋β６Ｃｅｒｔｉｆｉｃａｔｅｉ＋β７Ｈｅａｌｔｈｉ＋β８Ｃｅｎｓｕｓｉ＋β９Ａｇｅｉ＋β１０Ａｇｅ２ｉ
＋β１１Ｍａｒｒｉａｇｅｉ＋β１２Ｐａｒｅｎｔｓ＿ｅｄｕｉ＋β１３Ｐｒｏｖｉｎｃｅ＿ｄｉ＋μｉ （２）

（二）美貌溢价代际差异的识别模型：新生代员工与传统老员工

为了考察中国劳动力市场中的美貌溢价在不同年代劳动力群体中的异质性，故在

原有工资模型设定的基础上加上了个体是否属于新生代员工的虚拟变量，其变量估计

系数的大小及显著性即可表明新生代员工相比于传统老员工，在劳动力市场中受到的

美貌溢价的差异程度。以简化的工资模型为例：

ｌｎＷａｇｅｉ＝α＋β１Ａｐｐｅａｒａｎｃｅｉ＋β２Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎｉ＋∑ γｉｊＣｉｊ＋μｉ （３）

在上式中，核心解释变量 Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ代表衡量不同年代员工分类的虚拟变量，

若个体是新生代员工取值１，反之传统老员工取值则为０。∑γｉｊＣｉｊ代表原有工资模型中

其他解释变量和控制变量。由于单一虚拟变量仅仅能够考察员工代际之间工资的对数

收入的绝对差异，却不能够判断出美貌溢价形成的机制差异，因而需要进一步在此模

型基础上分别加入外貌特征与新生代员工虚拟变量的交叉项，即将 ｌｎＨｅｉｇｈｔ、ｌｎＢＭＩ、

ｌｎＦａｃｅ依次与Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ相乘得到一组ＡｐｐｅａｒａｎｃｅＮｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ解释变量 （作为稳健

性检验，若外貌特征变量用虚拟变量反映，那么这一组解释变量就变为Ｔａｌｌ、Ｓｈｏｒｔ、Ｆａｔ、

Ｔｈｉｎ、Ｎｉｃｅ、Ｕｇｌｙ依次与Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ相乘）。综上设定，简化的工资模型变化为：

ｌｎＷａｇｅｉ＝α＋β１Ａｐｐｅａｒａｎｃｅｉ＋β２Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎｉ＋β３Ａｐｐｅａｒａｎｃｅｉ

×Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎｉ＋∑ γｉｊＣｉｊ＋μｉ
（４）

除外貌—工资差异机制以外，若其他因素对工资收入在雇员群体代际之间有系统

性的异质性影响，那么就需要将原先所有变量与新生代员工虚拟变量 Ｎｅｗｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ依

次做交叉项。然而，为了避免增加过多变量使得模型估计及解释复杂化，可采取分样
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① 通常采用省份虚拟变量来控制地区固定效应，若将考察异质性的维度缩小至区／县级层面
（虚拟变量过多），结果将更为显著。



本回归，即将雇员样本分为新生代员工和传统老员工的子样本，分别回归并比较系数

差异，此时原模型将分４组样本 （性别分２组与代际分２组）继续检验。
（三）美貌溢价的来源分解模型：特征禀赋差异与纯粹外貌歧视

为研究外貌—收入差异及其来源情况，可以使用 Ｏａｘａｃａｂｌｉｎｄｅｒ方法分解各因素对
收入差异的贡献。上述工资收入模型可以简化为：

ｌｎＷａｇｅｉ＝βＸｉ＋ｕｉ （５）
其中，ｌｎＷａｇｅ是样本劳动力ｉ月工资收入的对数值，Ｘ则是影响个体工资收入的变

量，ｕ是扰动项。若假定收入结构适用于不同身高、身材、长相特征分组的劳动力群

体，那么即可进行如下分解：

ｌｎＷａｇｅｔ－ｌｎＷａｇｅｃ＝Ｘｔβ
︿

ｔ－Ｘｃβ
︿

ｃ ＝（Ｘｔ－Ｘｃ）β
︿

ｔ＋Ｘｃ（β
︿

ｔ－β
︿

ｃ） （６）

其中，Ｗａｇｅｔ是实验组 （Ｈｅｉｇｈｔ、ＢＭＩ、Ｆａｃｅ前３０％组）样本的收入均值，Ｗａｇｅｃ
则是控制组 （Ｈｅｉｇｈｔ、ＢＭＩ、Ｆａｃｅ后７０％组）样本的收入均值。ｌｎＷａｇｅｔ－ｌｎＷａｇｅｃ为两

组收入对数的差值。β︿ｔ和 β
︿

ｃ分别是相应的估计系数。令ΔＸ＝Ｘｔ－Ｘｃ，同时Δβ
︿＝β︿ｔ－

β︿ｃ，则收入差距公式可以改写为：

ｌｎＷａｇｅｔ－ｌｎＷａｇｅｃ＝ΔＸβ
︿

ｔ＋ＸｃΔβ
︿

（７）

其中，ΔＸβ︿ｔ表示两组样本由于禀赋特征不同引起的收入差距，即可解释部分，意

味着收入差距中可以用社会资本和人力资本等禀赋特征差别来解释的部分。ＸｃΔβ
︿
则为

不可解释部分，通常理解为纯粹外貌歧视导致的劳动工资收入差距。然后分性别来分

解身高较高组Ｔａｌｌ、身材较胖组 Ｆａｔ、长相较美组 Ｎｉｃｅ（均为前３０％）和其他组 Ｏｔｈｅｒ

（中间４０％＋后３０％），以及较矮组 Ｓｈｏｒｔ、较瘦组 Ｔｈｉｎ、较丑组 Ｕｇｌｙ（均为后３０％）

与其他组Ｏｔｈｅｒ（中间４０％＋前３０％）之间的收入差距。

三　数据来源与描述统计

（一）样本数据的介绍

本文使用中国劳动力动态调查 （ＣｈｉｎａＬａｂｏｒｆｏｒｃｅＤｙｎａｍｉｃｓＳｕｒｖｅｙ，简称 ＣＬＤＳ）
２０１２年基线数据①，这是该项目第一期调查的截面数据。该数据库精确统计了样本个
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① 本文使用数据来自中山大学社会科学调查中心开展的 “中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）”。如
需了解有关此数据的更多信息，请登录ｈｔｔｐ：／／ｃｓｓｓｙｓｕｅｄｕｃｎ。



体的身高、体重及长相打分①，且样本覆盖中国２９个省市 （除中国港澳台、西藏、海

南外），调查对象为样本家庭户中全部劳动力，并采用多阶段、多层次与劳动力规模成

比例的概率抽样方法。

（二）主要变量的描述性统计

本文针对在职劳动力 （特指雇员，即非农劳动力中除雇主、自雇体力或非体力工

作者以外，并且问卷调查期间正处于工作状态的劳动力群体）的工资收入情况进行处

理和分析。根据劳动经济学领域的通常做法，本文剔除了所有年龄大于６５岁的样本

以及相关变量缺失的样本，最终在劳动力工资收入方程中剩余 ４２１０个有效样本

（２５３３个男性和１７７７个女性）。

表１为有效样本劳动力各变量的描述性统计。由表１可知，男性样本劳动力工资

收入均值约为２５９８元，远高于女性样本收入均值的１８６９元；男性样本平均身高接近

１７０厘米，而女性约为 １５９厘米左右；男性 ＢＭＩ值平均值超过 ２３，而女性不到 ２２；

调查对女性被访者长相打分略高于男性；而男性的社会网络综合因子值远高于女性。

其他变量包括教育年限、证书数量、健康程度、户籍、年龄、婚姻、父母教育年限等

在统计上略有性别差异。通过进一步ｔ检验 （１０％显著性水平）可以发现，工资的对

数、身高、体重、身材、长相变量存在显著的性别差异。

表１　主要变量的描述性统计

变量名 符号 衡量方式（单位）
男性样本 女性样本

平均值 标准差 平均值 标准差

工资 Ｗａｇｅ 月均工资（元） ２５９７７８０ ２４３８１０５ １８６９３８６ １９１６１４７

工资的对数 ｌｎＷａｇｅ 对数月均工资 ７６５６ ０７５８ ７３２３ ０７８５

身高 Ｈｅｉｇｈｔ 身体高度（厘米） １６９９８０ ５９５６ １５９３４８ ５３４８

体重 Ｗｅｉｇｈｔ 身体重量（公斤） ６６９８０ １１２０２ ５５４８６ ８９４５

身材 ＢＭＩ ＢＭＩ值 ２３１７０ ３３８０ ２１８７５ ３２９２

长相 Ｆａｃｅ 美貌得分（１～１０分） ６２８０ １４４９ ６５０６ １５６８

社会网络 Ｎｅｔｗｏｒｋ 社会网络综合因子值 ０２７３ ０６７１ ００４１ ０５９２

教育年限 Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ 实际受教育年限（年） １０７８９ ３２１９ １１０１９ ３３０１

证书数量 Ｃｅｒｔｉｆｉｃａｔｅ 职业技能证书数量（个） ０６１３ ０９８３ ０５３５ ０９５１

健康程度 Ｈｅａｌｔｈ 健康程度得分（０～５分） ３８７３ ０８２１ ３７９８ ０８３２
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① ＣＬＤＳ数据中长相取值为１～１０分，这比ＣＦＰＳ中长相１～８分精确很多，长相变量取值的变
异性更高，更易识别其作用。



续表

变量名 符号 衡量方式（单位）
男性样本 女性样本

平均值 标准差 平均值 标准差

户籍 Ｃｅｎｓｕｓ 城镇户籍为１，农村户籍为０ ０４５６ ０４９８ ０４９２ ０５００

年龄 Ａｇｅ 年龄（周岁） ３９４７４ １１１６７ ３７３３２ １０１０７

年龄平方 Ａｇｅ２ 年龄平方除以１００ １６８２８ ９０２６ １４９５７ ７７８１

婚姻状况 Ｍａｒｒｉａｇｅ 已婚为１，其他为０ ０４５７ ０４９８ ０４７２ ０４９９

父母教育年限 Ｐａｒｅｎｔｓ＿ｅｄｕ 父母最高受教育年限（年） ７２１３ ４３８４ ７６２１ ４２２１

　　资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

（三）美貌溢价的描述性统计

从劳动工资收入的统计可以发现，在没有控制其他变量的情况下，男性身高、

女性身高、男性长相、女性长相均与工资水平正向相关；而身材方面则表现出男女

性别差异，即男性身材与工资水平正向相关，女性身材与工资水平负向相关。通过

进一步的 ｔ检验 （１０％显著性水平）发现，样本劳动者的工资水平 （工资的对数或

工资）在不同外貌分类下呈现出显著差异，可以归纳为：男性越高大、越强壮、越

英俊，其平均工资越高；女性越修长、越苗条、越美丽，其平均工资越高。表 ２即

为三个维度外貌特征分类情况下劳动工资的描述性统计，可以发现单因素统计分析

时的美貌溢价特征非常明显。

表２　外貌特征与工资差异

变量
男性身高 女性身高

前３０％ 中间４０％ 后３０％ 前３０％ 中间４０％ 后３０％

工资的对数 ７７４６ ７６７４ ７４８８ ７３９１ ７２８３ ７２０５

工资 ２７８０９３４ ２６８９０４１ ２１７０００８ ２０１２７０９ １７８９８９５ １６１０１３５

变量
男性身材 女性身材

前３０％ 中间４０％ 后３０％ 前３０％ 中间４０％ 后３０％

工资的对数 ７７６３ ７６６２ ７４６６ ７２５４ ７３５０ ７３４８

工资 ２８４３４７６ ２６４６２７２ ２１０４７０７ １６５９３６２ １９４１６６３ １９４１９１０

变量
男性长相 女性长相

前３０％ 中间４０％ 后３０％ 前３０％ 中间４０％ 后３０％

工资的对数 ７７６４ ７６０２ ７４４２ ７４３５ ７２６１ ６９５８

工资 ２７９９５９５ ２５２０４４２ ２１４１２６０ ２０９４００１ １７４４３４１ １１８８７０１

　　注：表中数据仅为基于三个维度外貌特征分类的单因素统计结果，包括了样本内所有年龄阶段的劳动者。
资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。
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四　美貌溢价的实证分析

（一）美貌溢价的基准回归

工资模型的全样本估计结果详见表３。模型１和模型２的估计结果显示，外貌特征

对工资的影响呈现出一定程度上的男女性别差异，具体为男性身高、身材和长相对工

资的影响显著为正，女性长相对工资的影响显著为正，但身高和身材对工资的影响不

显著。社会网络、教育年限、证书数量、健康程度对劳动工资的影响显著为正，城镇

户籍、年龄较大、父母教育程度更高的个体其劳动工资也是相应更高，并且这在不同

性别之间并无明显差异。由于身高、身材、长相变量均已进行对数化，因此变量系数

均为工资对外貌的弹性，即三者变量系数大小为同一量纲并具有可比性。就工资的对

数中的美貌溢价来看，从大到小依次为：男性身高溢价 ＞男性身材溢价 ＞女性长相溢

价＞男性长相溢价。若将身高、身材、长相这三个维度的连续型变量转化为较高、较

矮、较胖、较瘦、较美、较丑这６个虚拟变量进行回归，则可得到类似的结果，说明

工资模型中采用不同的外貌特征变量设定均能得到稳健的回归结果。

表３　工资模型的全样本估计结果

变量
男性样本（模型１） 女性样本（模型２）

系数 标准误 系数 标准误

身高的对数 １５８１ （０５１５） ０００７ （０６１４）

身材的对数 ０３３３ （０１２３） ００１５ （０１１９）

长相的对数 ０１６０ （００６２） ０１６８ （００５３）

社会网络的对数 ０５００ （００７８） ０５２９ （０１０８）

教育年限 ００４０ （０００９） ００５２ （０００７）

证书数量 ００８１ （００１９） ００６５ （００１８）

健康程度 ００４８ （００１７） ００６９ （００２９）

户籍 ０３３５ （００５３） ０４４６ （００８３）

年龄 ００７６ （０００９） ００８２ （００１６）

年龄平方 －０１０１ （００１０） －０１１８ （００２１）

婚姻状况 ００４５ （００４６） ０００４ （００４０）

父母教育年限 ００１０ （０００４） ００１３ （０００５）

省份固定效应 控制 控制

截距项 控制 控制
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续表

变量
男性样本（模型１） 女性样本（模型２）

系数 标准误 系数 标准误

样本量 ２５３３ １７７７

拟合优度 ０３４８ ０３８２

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平；外貌特征等变量与个体其他特征具有相关性，通过对
模型１和模型２的多重共线性检验发现，方差膨胀因子ＶＩＦ均小于１０，各变量的相关性在可接受的范围内，因此
排除了严重的多重共线性可能带来的估计偏差。

资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

模型３和模型４的估计结果显示，男性的美貌溢价主要体现在 “丑陋罚金”①，即

较矮、较瘦、较丑的男性劳动者会获得较少的工资；女性的美貌溢价主要体现在身高

适中和长相较美，即较高、较矮的女性劳动者会获得较少的工资，而长相较美的女性

劳动者则拥有较多的工资。总体来看，表３和表４的估计结果较为一致，美貌溢价的

结论稳健。

表４　工资模型的全样本估计结果 （稳健性检验）

变量
男性样本（模型３） 女性样本（模型４）

系数 标准误 系数 标准误

较高 －００１７ （００４７） －０１００ （００３８）

较矮 －０１８３ （００５３） －００８６ （００２８）

较胖 ００２１ （００３２） －００３７ （００３８）

较瘦 －０１３２ （００４１） －０００６ （００４０）

较美 ０００５ （００４０） ０１０９ （００４５）

较丑 －０１２３ （００４９） －００７１ （００５４）

外貌特征 控制 控制

其他特征 控制 控制

截距项 控制 控制

样本量 ２５３３ １７７７

拟合优度 ０３５３ ０３８６

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平；各控制变量方面及显著性与上文回归结果基本一致，
鉴于篇幅本表不做汇报。

资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。
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① “罚金”取自对 “溢价”的反义词，美貌经济学研究中常用溢价—罚金来说明外貌特征的正

反面作用。



（二）美貌溢价的代际差异：新生代员工与传统老员工

如果劳动力市场的均衡工资受到宏观经济环境及特定历史时期的影响，那么随着社

会发展和时代变化，美貌溢价在不同年龄阶段的劳动个体身上的差异也应该有所体现。

因此在前文完整的工资模型的基础上，需要再加入外貌特征与代际变量的交叉项，并将

研究范围限制在６０～７０后、８０～９０后的雇员群体 （保留出生时间介于１９６０－１９９９年的几

代劳动者，剔除了该年龄段之外的、以及农业劳动力、雇主、自雇体力或非体力工作者

等非雇员劳动群体），来考察与传统老员工相比，新生代员工在劳动力市场中存在的美貌

溢价的强弱情况。表５汇报了加入了交叉项后工资模型的估计结果，此时工资模型中剩余

２４７１个有效样本 （１３５０个男性和１１２１个女性）。

模型５和模型６的估计结果显示，男性身高的对数与新生代员工的交叉项变量系

数显著为负，说明与传统老员工相比，新生代员工受到的身高溢价明显更少；男性长

相的对数与新生代员工的交叉项变量系数也显著为负，说明与传统老员工相比，新生

代员工受到的长相溢价明显更少，并且在这一方面女性长相溢价也有相同变化趋势。

男性新生代员工的变量系数显著为正向，说明与传统老员工相比新生代员工得到的平

均工资明显更高。女性身材与新生代员工的交叉项变量系数显著为负，说明与传统老

员工相比，新生代员工受到的身材溢价明显更多，并且与社会对男性身材高大魁梧的

要求相反，社会对女性新生代员工的身材要求是更为娇小苗条。根据系数大小及显著

性来看，美貌溢价在新生代员工上的具体表现为：男性身高溢价减少幅度 ＞女性身材

溢价增加幅度＞男性长相溢价减少幅度＞女性长相溢价减少幅度。

表５　美貌溢价代际差异的估计结果

变量
男性样本（模型５） 女性样本（模型６）

系数 标准误 系数 标准误

身高的对数新生代 －２６６２ （１０３９） －０１５８ （１１３８）

身材的对数新生代 －０１７２ （０２１６） －０６２３ （０３０１）

长相的对数新生代 －０６０３ （０１９１） －０２５２ （００８８）

新生代 １５５３６ （５５６９） ３２３８ （５９０３）

外貌特征 控制 控制

其他特征 控制 控制

截距项 控制 控制

样本量 １３５０ １１２１

拟合优度 ０３１９ ０３７８

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平。
资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。
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　　进一步地，采用外貌虚拟变量的交叉项放入模型进行回归。从表６汇报的估计结

果可以发现，仅有长相的交叉项显著为负，说明新生代员工与传统老员工相比长相溢

价有显著减少，这与表５的主要估计结果基本一致。

表６　美貌溢价代际差异的估计结果 （稳健性检验）

变量
男性样本（模型７） 女性样本（模型８）

系数 标准误 系数 标准误

较高新生代 －０１１２ （０１０４） －００３６ （００６３）

较矮新生代 ０１４６ （００９２） －００８９ （０１０３）

较胖新生代 －００６１ （００７４） －００７２ （００９３）

较瘦新生代 ００５１ （０１０９） ０１７３ （０１１２）

较美新生代 －０１７９ （００５６） －０１３４ （００５７）

较丑新生代 ０１２８ （０１５８） －００６４ （０１０８）

新生代 ０３１２ （０１０６） ０１３８ （０１１８）

外貌特征 控制 控制

其他特征 控制 控制

截距项 控制 控制

样本量 １３５０ １１２１

拟合优度 ０３１９ ０３８２

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平。
资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

考虑到美貌溢价的代际传递在男女性别上可能呈现出系统性的差异，而非简单的

外貌—代际交叉项所能反映，因此需要将上述样本再分类，分新生代员工和传统老员

工两个子样本继续进行回归。表７汇报了美貌溢价在分新生代员工和传统老员工样本

下的估计结果，此时新生代员工包括８２４个有效样本 （４３１个男性和３９３个女性），传

统老员工包括１６４７个有效样本 （９１９个男性和７２８个女性）。

模型９至模型１２的估计结果显示，模型９中男性新生代员工的长相变量系数显

著为负，模型１０中女性新生代员工的身材变量系数显著为负，模型１１中男性传统

老员工的长相变量系数显著为正，模型１２中女性传统老员工的长相变量系数显著为

正。这说明，相比于从前更注重个人形象 （长相）的时代，新时代劳动力市场对于

新生代员工的外貌要求 （美貌溢价）有所变化，即对男性长相 （帅气）的要求降

低、对女性身材 （苗条）的要求提高。通过对社会网络、教育年限、证书数量、健
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康程度变量的考察可以发现，社会对男性新生代员工的社会资本 （网络）的要求提

高；社会对女性新生代员工的社会资本 （网络）、对其人力资本 （教育、健康）的

要求也有所提高；反观传统老员工，社会资本 （网络）和人力资本 （教育、技能）

均是被劳动力市场所看中的就业和工作要求。

表７　美貌溢价代际差异的分样本估计结果

变量
新生代员工 传统老员工

男性样本（模型９）女性样本（模型１０）男性样本（模型１１）女性样本（模型１２）

身高的对数
－０９１９
（１２３１）

－０２２８
（０６９９）

１２６５
（０７９４）

－１０２１
（０６０７）

身材的对数
０１３３
（０１６３）

－０４４９

（０１９５）
０１７７
（０１１４）

００６３
（０２１９）

长相的对数
－０２６７

（０１５０）
－００９８
（００９２）

０３２５

（００８０）
０１３７

（００７０）

社会网络的对数
０５６１

（０１２４）
０４８７

（０１２５）
０３６５

（００７７）
０４４４

（０１０３）

教育年限
００２０
（００１７）

００６７

（０００９）
００４９

（００１３）
００５７

（０００７）

证书数量
－０００８
（００２８）

００３１
（００２８）

０１０７

（００３４）
０１１９

（００３１）

健康程度
００３１
（００４５）

０１２０

（００４６）
０００７
（００２６）

００３６
（００２９）

其他特征 控制 控制 控制 控制

截距项 控制 控制 控制 控制

样本量 ４３１ ３９３ ９１９ ７２８

拟合优度 ０３９０ ０４１９ ０３４２ ０３９６

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平；括号内为标准误。
资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

进一步采用外貌虚拟变量放入模型进行回归。从表８汇报的估计结果发现，模型

１３和模型１４中外貌虚拟变量均不显著，模型１５和模型１６中身高和长相虚拟变量显

著，说明新生代员工与传统老员工相比美貌溢价有显著的减少。这与表７的估计结果

基本一致。
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表８　美貌溢价代际差异的分样本估计结果 （稳健性检验）

变量
新生代员工 传统老员工

男性样本（模型１３） 女性样本（模型１４） 男性样本（模型１５） 女性样本（模型１６）

较高
－００２３
（０１０３）

－０００３
（００４５）

００３０
（００４４）

－００３０
（００４４）

较矮
００５６
（００８９）

００５２
（００８０）

－０１１９

（００４２）
０１１４

（００４０）

较胖
－０００３
（００７４）

－０１２２
（００９７）

００２７
（００４２）

－００３５
（００５４）

较瘦
－００４２
（００７９）

００８９
（００６６）

－００８５
（００６６）

－００６８
（００８６）

较美
－００４８
（００４６）

－００３１
（００５３）

００８６

（００３２）
０１２０

（００４３）

较丑
００９０
（０１５３）

－００９６
（００９８）

－０１４４

（００５９）
－００２２
（００５８）

其他特征 控制 控制 控制 控制

截距项 控制 控制 控制 控制

样本量 ４３１ ３９３ ９１９ ７２８

拟合优度 ０３８６ ０４２１ ０３４４ ０４０３

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平；括号内为标准误；采用外貌虚拟变量后对社会资本和
人力资本变量的估计结果与表７中的估计结果基本相同，此处不做汇报。

资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

（三）美貌溢价的来源分解：新生代员工与传统老员工

虽然前述分析已经证实了中国劳动力市场中存在美貌溢价，并且这种美貌溢价在

新生代员工和传统老员工身上体现出异质性，但是在完整的工资模型中控制了社会资

本、人力资本及其他个人特征变量后，不难发现外貌特征对工资的影响略小于这些重

要变量，甚至美貌溢价与这些个人资本特征存在内在相关性，于是有理由怀疑外貌歧

视本身对工资收入的直接影响很可能并非美貌溢价的主要原因。为证明美貌溢价的来

源，进而讨论劳动力市场对新生代员工和传统老员工群体各自的外貌歧视程度及具体

表现，本文进一步采用劳动经济学领域常用的Ｏａｘａｃａｂｌｉｎｄｅｒ分解法进行实证。

表９和表１０报告了新生代员工和传统老员工样本的美貌溢价的来源分解结果。其

中实验组分别为身高、身材和长相取值前３０％与后３０％情况下 （外貌虚拟变量取值为

１）样本劳动力工资的对数的均值；相对应地，控制组即为这６个外貌特征为其他情况

下 （外貌虚拟变量取值为０）样本劳动力工资的对数的均值。例如，当实验组身材特

征为 “较高”时，控制组即为 “非较高”人群 （“普通” ＋“较矮”），身材和长相分
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组类似。差异值为实验组均值与控制组的工资的对数均值之差①。两组差异值可以分解

为可解释部分和不可解释部分，其中可解释部分为样本个体自身禀赋的差异 （每个样

本个体的各个解释变量取值不同所导致），而不可解释部分则为纯粹的歧视因素 （两组

样本回归系数的差异）。

表９　美貌溢价的来源分解结果 （新生代员工）

美貌溢价分解
男性身高 女性身高

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ０００２ －００２２ ００８５ －００７６
可解释部分 ００７１ －００４３ ００８９ －０１６６

不可解释部分 －００６９ ００２１ －０００４ ００９０
可解释部分贡献（％） ３１１３０４％ １９２８３％ １０５５５％ ２１７５６％
不可解释部分贡献（％） －３０１３０４％ －９２８３％ －５５５％ －１１７５６％

美貌溢价分解
男性身材 女性身材

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ０１４４ －０２６１ －０１７４ ００５２
可解释部分 ０１５１ －０２６８ －０１２３ －００２２
不可解释部分 －０００７ ０００７ －００５１ ００７４
可解释部分贡献（％） １０５２９％ １０２８４％ ７０６２％ －４２３６％
不可解释部分贡献（％） －５２９％ －２８４％ ２９３８％ １４２３６％

美貌溢价分解
男性长相 女性长相

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ００５６ －００９５ ０１３９ －０４３１

可解释部分 ００７８ －００９８ ００６３ －０１９９

不可解释部分 －００２２ ０００３ ００７６ －０２３２

可解释部分贡献（％） １３９１８％ １０３１７％ ４５１４％ ４６１８％
不可解释部分贡献（％） －３９１８％ －３１７％ ５４８６％ ５３８２％

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平；“工资对数的差异值”为实验组与控制组的平均工资的
对数之差，实验组和控制组各自的均值不做汇报；“可解释”部分为个体禀赋差异，“不可解释”部分则为纯粹的

歧视；对美貌溢价的分解均是基于工资的对数收入。

资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。

从表９中对新生代员工美貌溢价的分解结果可以发现，男性新生代员工的身高溢

价、身材溢价、长相溢价均基本由可解释部分构成，不可解释部分均不显著；虽然女

性新生代员工的身材溢价方向与男性相反，但可解释部分仍然是构成其身高溢价、身

材溢价、长相溢价的最主要部分，仅有长相溢价中后３０％的不可解释部分显著。从表
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① 将对数工资均值之差变换为工资均值之差，分解结果中的系数方向及显著性基本不变，结论

具有稳健性。



１０中对传统老员工美貌溢价的分解结果可以发现，男性传统老员工的身高溢价、身材

溢价均有相当程度由不可解释部分构成，身高溢价、身材溢价、长相溢价的可解释部

分均显著；女性传统老员工的身高溢价、长相溢价的可解释部分均显著，但身高溢价

中后３０％的不可解释部分显著为正，说明在女性传统老员工中存在一定程度上的 “矮

个奖励”（反向歧视）①。

就歧视问题来看，对于传统老员工，较为矮小、瘦弱的男性会遭受来自雇主的歧

视，即使是在其工作能力和个人资本方面没有差异的情况下，这说明瘦小的男性并不

受到欢迎；反之，女性则是会因为其身形娇小而受到额外优待，不仅不进行惩罚反而

会因符合社会怜爱娇小女性的偏好而在就业和工资有所关照倾向，即存在女性劳动力

特有的 “矮个溢价”，虽然这并不足以扭转女性身高溢价的总体方向，但是这种纯粹的

表１０　美貌溢价的来源分解结果 （传统老员工）

美貌溢价分解
男性身高 女性身高

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ０２２４ －０２８０ ０１００ －００６１
可解释部分 ０１５０ －０１５８ ０１４３ －０１７９

不可解释部分 ００７４ －０１２２ －００４３ ０１１８

可解释部分贡献（％） ６７０５％ ５６４２％ １４２５７％ ２９３７７％
不可解释部分贡献（％） ３２９５％ ４３５８％ －４２５７％ －１９３７７％

美貌溢价分解
男性身材 女性身材

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ０１４４ －０２５１ －００４５ －０００９
可解释部分 ０１２３ －０１４３ －００３４ ００２６
不可解释部分 ００２１ －０１０８ －００１１ －００３５
可解释部分贡献（％） ８５１３％ ５６８９％ ７５４５％ －２７１５８％
不可解释部分贡献（％） １４８７％ ４３１１％ ２４５５％ １７１５８％

美貌溢价分解
男性长相 女性长相

前３０％ 后３０％ 前３０％ 后３０％
工资对数的差异值 ０１８７ －０２２９ ０２１２ －０３１３

可解释部分 ０１２４ －０１５０ ０１５１ －０２８３

不可解释部分 ００６３ －００７９ ００６１ －００３０
可解释部分贡献（％） ６６４９％ ６５４０％ ７１０９％ ９０５６％
不可解释部分贡献（％） ３３５１％ ３４６０％ ２８９１％ ９４４％

　　注：、、分别表示１０％、５％、１％的显著性水平。
资料来源：根据中国劳动力动态调查 （ＣＬＤＳ）２０１２年数据计算得到。
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① 本文中特指对工资有正向作用的不可解释部分，即这部分影响与不可解释歧视部分的原理相

似但方向相反。



反向歧视仍然不可被否认。对于新生代员工，仅有长相较差的女性会遭受来自雇主的

歧视。就美貌溢价的代际差异来看，相比传统老员工可能受到男性身高歧视、男性身

材歧视、女性身高歧视的情况，新生代员工仅对女性长相提出了更高要求，其他方面

的外貌歧视都趋于减少。

五　结论与启示

近年来劳动力市场中的歧视行为越来越被社会所关注，其中外貌歧视的危害也逐

渐被大众所熟知。学术界对美貌溢价问题的深入探讨，对美貌溢价的实际影响、来源

成因、作用机制等进行研究，均是为了降低中国劳动力可能面临的不平等对待，以促

进劳动力市场的合理运行以及劳动力资源的充分利用。

本文探讨了中国劳动力群体的工资收入的影响因素，重点测度其中的美貌溢价

的方向、大小和来源。首先，通过工资模型的回归发现，雇员群体在不同程度上受

到身高溢价、身材溢价、长相溢价的影响，证实了中国劳动力市场中美貌溢价的存

在。其次，通过加入外貌—代际交叉项，以及分新生代员工和传统老员工样本进行

回归，发现与传统老员工相比，新生代员工受到美貌溢价的影响更小，并且这种变

化在男女性别之间存在异质性，即男性新生代员工的身高溢价减少和长相溢价减少，

而女性新生代员工的身材溢价增多和长相溢价减少。最后，通过分解法将新生代员

工和传统老员工各自受到的美貌溢价进行来源分解，发现虽然总体来看美貌溢价主

要来自于可解释的禀赋差异部分，不可解释的纯粹歧视部分较少，但是就外貌歧视

本身而言，除对女性长相的歧视有所增加以外，新生代员工总体要受到比传统老员

工更少的歧视。总之，不论是美貌溢价还是外貌歧视，都更多地发生在传统老员工

身上而非新生代员工。

本文研究启示主要包括：其一，中国劳动力市场中美貌溢价广泛存在。美貌作

为一种资本，有利用价值并且可以被投资，如何通过提高自身外貌形象愈发成为个

体在进入劳动力市场前所要注意的问题，这意味着美貌本身有价值。其二，新生代

员工的美貌溢价有所降低，而社会资本和人力资本的回报则有所提高。美貌溢价的

相对降低以及个人重要资本的回报相应提高，表明市场经济体制的完善使得新生代

员工的工资报酬更取决于自身的工作能力和价值创造的多少，单纯外貌这种对生产

率无直接关联的特征在劳动力市场中的影响力越来越小，这意味着劳动资源配置愈

发趋于优化。其三，外貌歧视并非美貌溢价的主要来源，并且新生代员工在外貌方
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面的纯粹歧视要小于以往的传统老员工。外貌溢价主要来源于可解释的个人禀赋特

征部分，不可解释的纯粹外貌歧视部分较小，又由于新生代员工受到的外貌歧视显

著小于传统老员工，这意味着社会进步和制度完善给予了新生代员工更为公平的竞

争环境。

鉴于上述研究结论与启示，仍有一些问题值得注意并亟待完善，相应建议如下：

一是，虽然美貌对劳动工资有正向帮助，但美貌作为一种非直接作用于生产工作中的

资本，其重要性较为有限，因而不可过度投资以至于舍本逐末放弃了原有工作技能和

优势，例如不可一味通过美容整形追求走捷径的方式获得高工资收入。二是，虽然美

貌溢价的降低和个人资本回报的提高说明了劳动要素配置趋于更加合理有效，但仍需

警惕外貌特征在个人成长、个体重要资本积累过程中的影响力，例如尽力避免在教育

上 “以貌取人”、“因貌施教”等由于个人外貌美丑而影响其受教育机会的行为发生。

三是，虽然外貌歧视仅仅占据美貌溢价的较小部分，但仍要留意其中对新时代女性以

瘦为美的审美观和价值取向，及其对于女性关于健康身材的个人理解以及理想身材的

实际偏好的深远 （负面）影响。
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顾天竹等：中国劳动力市场的美貌溢价


