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[bookmark: _Toc511943479]摘 要
    在收入分配制度改革力度不断加大的背景下，中国制造业仍然面临着性别工资差距不断扩大的问题。对性别工资差距的问题，是社会学和经济学等学科研究的热点。努力扭转性别工资差距扩大的趋势，既是深化收入分配改革的重要内容，又是体现社会公平与文明、构建和谐社会的重要内容。当前性别工资差距的一般理论解释，现有研究集中于劳动经济学中的人力资本理论和性别歧视理论两个方面。人力资本理论认为人力资本是个体生产知识和技能的结合，个体不同的教育投资和技能投资能导致劳动者之间的工资差异，男性和女性劳动力的人力资本的差异一般占到了性别工资差距的10-20%，也称作性别工资差距中的可解释部分。除此之外，性别工资差距中的更大一部分被归结为不可解释部分，而这其中以市场歧视和统计歧视等非竞争性因素为代表的歧视理论，是导致劳动力市场中性别工资差距更重要的因素，占到了性别工资差距的80%以上。然而，一些学者认为对于性别工资差距的研究，现有的范式可能遗漏了个体不可观测的特征变量或心理偏好，从而不能准确的识别或夸大识别了性别歧视的程度。随着人格经济学的兴起，一些文献开始建立人格特征与个体在劳动力市场成果的经济联系，认为技能、经验和教育以外的微观因素也在劳动力市场中有回报，这个重要的因素就是人格特征。人格特征作为人力资本投资中微观部分，是否也和教育投资、技能投资一样对劳动收入具有较大的解释作用，对我们研究性别工资差距中的不可解释部分有重要作用。
本研究将人格经济学中的人格特征和劳动经济学中的性别工资差距结合起来，从理论上归纳和总结前者对后者的影响机制，并且将人格特征内在的微观人力资本变量引入工资决定模型中，采用一手的企业-劳动力匹配调查数据，对人格特征对性别工资差距的影响效应进行实证解释。此外，本研究延续以往的分解方式，采用Blinder-Oaxaca分解方法，试图延伸人格特征在性别工资差距中不可解释部分。通过计量分析，本研究得到的结果是人格特征作为一种非认知技能，与传统的人力资本投资一样，对员工的工资收入具有一定的影响作用。其中，外向性、严谨性、神经质和开放性对全部样本工资收入的对数有正向的显著性影响。对于男性来说，严谨性和开放性对工资收入有显著的正向性影响，而女性的外向性和严谨性对工资收入有显著的正向性影响，且男性的开放性对工资的弹性系数高于女性。通过Blinder-Oaxaca分解本文得出，人格特征能提高性别工资差距中可解释的部分，减少性别工资差距中的不可解释的部分，并且将不可解释的部分的占比由91.07%减少到88.9%。最后，本研究从个体、企业和政府三个方面对如何缩小性别工资差距提出了一些建议。

关键词：非认知能力；“大五”人格；性别工资差距；Blinder-Oaxaca分解


[bookmark: _Toc511943480][bookmark: _Hlk511822454]Abstract
Under the increasing reforms in the income distribution system, China's manufacturing industry is still facing the problem of continuously widening gender wage gaps. The issue of gender wage gap is a hot topic in sociological and economic studies. Efforts to reverse the expansion of the gender wage gap are both an important part of deepening income distribution reforms and an important part of embodying social fairness and civilization and building a harmonious society. Currenttly，the general theoretical explanation of the gender wage gapI are focusing on two theories of labor economics that are human capital theory and gender discrimination theory. The theory of human capital considers that human capital is a combination of individual productive knowledge and skills. Individual differences in investment in education and skills can lead to wage differences between workers. Differences in the human capital of male and female labor generally account for the gender wage gap10 -20%, also known as the interpretable part of the gender wage gap. In addition, a larger part of the gender wage gap is attributed to the unexplainable part, and the discriminatory theories represented by non-competitive factors such as market discrimination and statistical discrimination are more important in the gender wage gap in the labor market. The factors accounted for more than 80% of the gender wage gap. However, some scholars believe that the existing paradigm may miss the individual unobservable characteristic variables or psychological preferences for the study of the gender wage gap, and thus cannot accurately identify or exaggerate the extent of gender discrimination. With the rise of personality economics, some literatures have begun to establish the economic ties between personality traits and achievements in the labor market. They believe that micro-factors other than skills, experience, and education also pay off in the labor market. This important factor is personality traits. As a microscopic part of human capital investment, whether personality traits also have a greater explanatory effect on labor income than education investment, and it plays an important role in studying the unexplained part of the gender wage gap.
This study combines the personality traits in personality economics with the gender wage gap in labor economics, theoretically sums up and summarizes the former's influence mechanism on the latter, and introduces the intrinsic micro-human capital variables of personality traits into wage decision models. In this paper, empirical analysis of the impact of personality traits on the gender wage gap was conducted using the first-hand enterprise-labor force matching survey data. In addition, this study continues the previous decomposition method using Blinder-Oaxaca decomposition method, trying to extend the unexplained part of the personality characteristics in the gender wage gap. Through econometric analysis, the result of this study is that personality traits, as a non-cognitive skill, have the same effect on the wage income of employees as the traditional human capital investment. Among them, the extraversion, consciention, neuroticism, and openness have a positive and significant effect on the logarithm of the total sample wage income. For men, consciention and openness have a significant positive impact on wage income, while women's extraversion and consciention have a significant positive effect on wage income, and men's openness to wage elasticity coefficient Higher than women. According to Blinder-Oaxaca decomposition, the personality traits can increase the interpretable part of the gender wage gap, reduce the unexplained part of the gender wage gap, and reduce the proportion of unexplained parts from 91.07% to 88.9%. Finally, this study puts forward some suggestions on how to narrow the gender wage gap from the three aspects of individuals, enterprises and government.

Key words: Non-cognitive Ability;"Big Five" Personality; Gender Wage Gap；Blinder-Oaxaca Decomposition
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[bookmark: _Toc1684][bookmark: _Toc511677751][bookmark: _Toc511943483]1.1.1研究背景
当前，我国收入分配改革力度进一步加大， 以“提低、扩中、调高”为主线的收入分配制度正在不断推进，缩小收入分配差距成为收入分配改革的重要内容。2013年，国务院转发并批准了《关于深化收入分配制度改革的若干意见》，为继续提高居民收入、缩小分配差距奠定了基础，随后中央政治局和国务院陆续出台了《中央管理企业主要负责人薪酬制度改革方案》、《关于全面治理拖欠农民工工资问题的意见》，旨在进一步深化我国薪资制度改革。然而，在收入分配改革力度不断加大的背景下，中国制造业仍然面临着性别工资差距正在不断扩大的问题，劳动力市场分布中性别工资分布不均衡，这是当前收入分配改革领域所面临的一项重大问题。《劳动法》、《就业促进法》、《妇女权益保护法》中对妇女权益做出了明文规定：“各单位和企业在录用职工时，除不适合妇女的工种或者岗位外，不得以性别为由拒绝录用妇女或者提高对妇女的录用标准。”这也为女性求职权益提供了明确的保障。缩小性别收入差距扩大的趋势，既是深化收入分配改革的重要任务，又是体现社会公平与文明、构建社会主义和谐社会的重要内容。
世界经济论坛发布的《2017年全球性别差距报告》，对过去十年全球性别差距的状况进行了分析，报告显示在过去十年中性别差距逐渐呈现缓慢缩小的趋势，但全球男女平等状况在2017年首次出现倒退，在一些国家性别工资仍存在较大的差距（见图1-1）[footnoteRef:1]。有一项调查显示，1990年中国城镇就业人口中，女性员工的平均工资约为男性员工工资水平的77.5%，而到了2010年女性员工的平均工资只达到男性的65.8%[footnoteRef:2]。无论是从经验上还是从实证研究中，性别工资差距是世界各国劳动力市场中存在普遍问题。从中国劳动力市场的发展进程来看，随着计划经济体制向社会主义市场经济体制的转变过程中，我国的劳动力就业制度和工资制度也发生了一系列市场化的变革，从“统包统配”的就业制度、“平均主义”的工资制度逐渐转向企业和劳动者相互选择的市场化劳动就业制度，这也导致了在这个转型过程中，城镇劳动力市场中性别工资差距不断拉大(Gustafasson and Li,2000) 。研究性别工资差距问题，对我们理解的劳动力市场运行机制以及就业制度的变迁有着重要意义，对提出促进就业、调节市场以及构建性别平等的相关政策建议也具有一定的现实意义。   [1: 资料来源：《全球性别差距报告（2010-2017）》]  [2: 资料来源：《人口与劳动绿皮书：中国人口与劳动问题报告》] 

图 1-1全球女性对男性收入的占比

    认识和解决男女收入分配不平等问题，并提出应对性别工资差距的方案，理清性别工资差距的原因和作用机制是基础。当前研究性别工资差距问题中，传统的理论解释主要集中于劳动经济学中的人力资本理论和性别歧视理论。人力资本理论揭示了受教育程度、经验和技能等投资都能在劳动力市场中得到经济回报，而性别歧视包括偏见和统计性歧视两种因素，属于市场中的非理性因素，这种非理性因素占据性别工资差距中更大的部分。除了这些理论外，当前研究也从其他的角度研究了影响性别工资差距的原因：如部门选择（葛玉好，2007）、贸易开放程度（刘斌，李磊；2012）、工作特征（卿石松，2011）以及健康人力资本（王鹏, 刘国恩，2011）等。借鉴长期研究劳动经济学中工资差距的经验来看，通过对部分人口调查项目的长期追踪发现，经典劳动经济学的实证研究中所关注的认知能力（智力水平）、教育水平、技能水平、工作经验以及父母受教育背景等因素，并不能充分解释劳动力工资差异和劳动生产率的差异状况（Mincer，1976；Heckman and Hotz，1986；Haddad and Bouis，1991）。即使对上述因素进行充分控制，在劳动经济学的经验模型中，仍有超过一半影响劳动力市场行为与工资绩效的变量未能得到充分解释（Mincer，1974）。其中，部分文献发现，在上述客观因素相似的情况下，劳动者的工资薪酬、劳动生产率、努力程度与人力资本投资仍存在显著的差异（Bowles et al.，2001；Borghans et al.，2008）。在此背景下，作为影响代表个体效用偏好、劳动力供给行为和劳动力市场绩效的重要主观心理要素，人格特征对于个体在劳动力市场经济行为的影响机制及实证效应逐渐引起学者们的重视。人格特征对人力资本内涵与外延进行了拓展，以人格特征为代表的非认知能力成为研究工资差距的新视角。最近，有研究表明非认知技能，即特定的人格特征，作为劳动力市场中对技能的一种补充，对工资决定有重要的作用，人格特征作为影响微观个体经济行为的重要变量，其对于劳动力市场的影响效应则不容忽略。非认知能力的不同能导致不同的工资差异（Bowles, Gintis, Osborne，2001）。Heckman（2006）等人认为，一些非认知能力对个人劳动结果的影响要远远重要于认知能力。Blau和 Kahn（2016）也认为，非认知能力是作为性别工资差距的新的解释因素，对一些工资差异有一定程度的影响。
因此，在研究性别工资差距的问题时，是否也要像研究工资差距的问题一样，将人格特征作为解释其差距的一个变量，值得我们进行探究。此外，由于社会文化的差异，现有文献所揭示的人格特征是对于发达国家劳动力市场的影响，在作为大型发展中经济体的中国劳动力市场中，人格特征是否也表现出类似机制，也值得学界进一步的深入探讨。在中国劳动力市场上，性别工资差距是如何表现的，人格特征因素对性别工资差距是否存在影响以及其影响的程度如何，都需要结合相关的数据和理论机制进一步展开讨论。
[bookmark: _Toc511677752][bookmark: _Toc27592][bookmark: _Toc511943484]1.1.2问题提出
在当前的劳动力市场上，性别不平等主要的表现是男性和女性就业机会的不平等，例如在一些工作岗位中男性通常更加受到雇主的偏爱，这些表现就是通常所称的性别歧视。而性别不平等更直接的结果是男性和女性在收入上的不平等，主要表现为在同一工作岗位女性劳动者的工资低于普遍男性。对于这些问题，需要我们寻找性别工资收入差距的影响机制，并对影响工资的各项因素进行探讨和延伸。然而，对现有的研究中影响性别工资差异的各项因素进行分解，结果认为只有大约10-20%能被人力资本特征合理解释，而余下80%以上的原因则被认为是由其他未能观测到的因素所导致，通常也被称为性别歧视。然而，有些研究者认为，性别工资差距中80%以上不可解释部分占比可能过高，这可能是遗漏了某些个体特征变量导致的，因此探究更多影响性别工资差距的因素，拓宽性别工资差距可解释部分，对缩小性别工资差距有重要意义。
传统的工资决定模型中侧重于人力资本和工作特征等变量的作用，然而技能、经验和教育以外的因素在劳动力市场中的回报也逐渐受到研究者的重视，这个重要的因素就是人格特征。随着人格经济学的兴起，一些文献已经开始建立人格特质与劳动力市场成果的联系（Barrick, Mount，1991；Salgado，1997）。以自我控制（Cebi，2007）、冒险倾向（Braakmann，2009）、自尊（Fortin，2008）、进取心（Groves，2005）和社会技能与坚持（Lindqvist, Vestman，2011）等为代表的人格特征的经济学内涵也逐渐得到证明，都支持了人格特征与认知能力一样对个体在劳动市场的表现起着重要的作用。当前，性别工资差距的研究虽然有很多，但是很少有经济学的研究将非认知特征作为工资的决定因素，尤其是用大五人格特征来解释性别工资差异。大量的研究已经证明人力资本投资与工资收入之间有着显著的正相关性，而人格特征作为人力资本投资中微观部分，是否也和教育投资、技能投资一样对工资收入具有较大的解释作用；人格特征能否解释性别工资差异中仍未被观测到的部分；人格特征在男性和女性劳动者之间是否存在差异，这种差异如何影响性别工资差异，这些也都是本文的研究目的。人格特征能否解释员工群体之间的工资差异，尤其是性别的工资差异，这些都是本研究想探讨的问题。
因此，本文研究的问题是：把人格经济学中的人格特征和劳动经济学中的性别工资差距的两者结合起来，将人格特征运用到经济学的框架中，采用一手的企业-劳动力匹配调查数据，从人格特征性别差异的角度来对影响性别工资差距的因素进行实证解释，尤其是在控制了教育、职业和行业之后，中国男女性劳动者的工资收入是否存在显著的差异，其差异与国际上的差异水平是否不同；性别工资差异中未被解释的部分中是否也源于人格特征；若显著，人格特征是如何影响性别工资差异的，人格特征对性别工资差异的贡献度有多大，这些都是本文想研究的内容。
[bookmark: _Toc16287][bookmark: _Toc511677753][bookmark: _Toc511943485]1.2研究方法、研究意义
[bookmark: _Toc24725][bookmark: _Toc511677754][bookmark: _Toc511943486]1.2.1研究方法
本研究将使用文献分析法、定性分析和定量分析相结合的方法对问题进行研究。
（1）文献分析法。通过搜集大量的文献资料，对国内外相关文献进行梳理和总结，对文章中的人格特征、性别工资差距等相关概念进行严格的表述和界定，借鉴文献中成熟的测度指标以及分析方法，在广泛收集和阅读国内外已有相关研究的基础上，对人格特征、性别工资差距的相关理论基础、已有研究进展和发展趋势进行系统地归纳和总结。
（2）定性分析和定量分析。定性分析，通过阅读国内外大量文献，梳理出影响性别工资差距的各类因素，并对各类因素的影响机制进行分析和整理；定量分析，包括描述性统计和计量模型两个部分。具体来说，描述性统计是根据现有数据总结出一些特征性事实，找出数据的一般性特征；然后是建立恰当的经济模型，使用最小二乘回归和稳健性检验的方法对人格特征与性别工资差距的关系进行实证研究，探讨其因果关系；最后是研究性别工资差距进行进一步的分解，主要采用Blinder-Oaxaca分解框架对性别工资差距中的可解释部分进行延伸。
[bookmark: _Toc11567][bookmark: _Toc511677755][bookmark: _Toc511943487]1.2.2研究意义
[bookmark: _Toc27170](1)研究的理论意义
[bookmark: _Toc30583]性别工资差异是当前劳动经济学中研究工资问题经久不衰的议题。男女性别工资差距的在西方发达国家有着较长和比较深入的研究，上个世纪50年代，以贝克尔为代表的经济学家已经开始研究性别歧视相关问题。而在我国，有关男女性别工资差距的研究起步较晚，是随着改革开放以来经济体制改革中收入分配改革逐渐进行的。因此，需要对性别工资收入差距产生的原因和机制展开大量的研究，从理论研究和实证研究的出发，并提出相关的解决路径。当前，国内外研究性别工资差距的理论研究主要集中在人力资本理论和性别歧视上，分析方法主要遵循Blinder-Oaxaca分解框架，把性别工资差距分解为能有禀赋差异所解释的部分和不能由禀赋差异所解释的部分，不能由禀赋解释的这一部分也被称为性别歧视，通常占到了性别工资差距的80%以上。而除了这些理论因素外，人格特征（也称为非认知能力）是近年来人格经济学和劳动经济学界研究的热点问题，人格经济学等学科的发展，使不可观测的微观人力资本得以实现操作化测量，并应用于实证研究中。因此，本文的理论意义在于从人格特征的角度，对性别工资差距的可解释和不可解释的部分提供了新的见解，对工资在性别中差异的解释来源做出一些边际贡献。
（2）研究的现实意义
男女之间的工资收入差距是我国总体工资收入差距的一个重要表现，缩小性别工资差距是深化收入分配改革的重要内容。在中国劳动力市场中，性别工资差异的现象普遍存在，这其中很大一部分原因是非市场因素造成的，也就是性别歧视的结果。随着市场经济的发展和社会竞争压力的增大，这种歧视问题可能会加深。研究性别工资差距中深层的因素需要我们从各个角度进行更加深入的认识，当前研究主要集中于经济学和社会学等学科的关注。而随着人格经济学的兴起，从人格特征的角度研究性别工资差距，拓宽了性别工资差距的研究框架，能更好的领悟性别工资差距的内在驱动机制，对进一步拓展性别工资差距的成因有重要的意义。此外，探究性别工资差距的内在意义，对于我们理解劳动力市场运行的动力机制，完善我国的就业、收入分配制度和性别平等等政策都具有重要的意义，以便相关的政策部门和劳动力个体采取相应的措施。从企业发展角度的看，寻找影响性别工资差异的内在因素，提高企业对减少男女性别工资差距重要性的认识，促进企业转变用人观念，对企业竞争能力的提高和可持续发展也有着重要的现实意义。
[bookmark: _Toc15773][bookmark: _Toc511677756][bookmark: _Toc511943488]1.3研究思路与创新点
[bookmark: _Toc511677757][bookmark: _Toc12464][bookmark: _Toc511943489]1.3.1研究思路
本文的研究思路主要分为绪论、文献、实证和结论几大步骤进行的，绪论部分对问题的提出、研究的思路和研究的意义做了详细的说明。接下来文献综述部分，首先就核心概念进行了详细的界定，性别工资差异的经典理论包括劳动力市场分割理论、劳动力市场歧视理论、人力资本理论，人格特征的定义和侧度方法，接下来是人格特征对性别工资差距影响效应的研究现状进行全面的梳理和评述，明确目前相关的研究进展，为本文的后续研究提供支持。
实证计量部分分为两个部分：特征性统计和实证研究。而这两部分的分析都是基于大样本的劳动力调查数据，通过计量和实证分析才得以实现，现有文献都是基于“英国家户追踪调查”（BHPS）、“德国社会经济追踪调查”（GSOEP）以及澳大利亚、荷兰、美国等发达国家的劳动力市场数据来进行分析的。本文基于中国本土化的研究，运用“中国企业-劳动力匹配调查”（CEES）数据，对性别工资差距的和人格特征的关系进行实证性研究。在对个体特征的统计方面，本文从以下几个方面进行分析：一，男性和女性在人格特征的几个方面是否存在差异，如果存在，这些差异是如何表现的；二，男性和女性的工资是否存在差异，在控制一系列变量后这种差异是否依然存在。对于实证研究方面，本文从人格特征的角度分析性别工资差异，具体分为三个部分：其一是，人格特质对工资的影响是否存在因果效应，具体来说通过最小二乘回归方法来检验人格特征对工资是否存在显著性；其二是，这种因果关系的显著性在男性和女性之间是否存在差异，如果存在，这种差异的表现是如何的；其三，通过分解的方法，人格特征是否能作为工资差距的可解释部分，其影响程度如何，最后回到理论中来解释。
最后是结论部分，对研究结果进行总结性的陈述，从个人、企业以及政府几个层面提出相关的建议。
[bookmark: _Toc13445][bookmark: _Toc511677758][bookmark: _Toc511943490]1.3.2研究可能存在的创新点
本文可能的创新之处是以一个新的视角来研究中国性别工资差距的问题。客观、显性的人力资本要素对劳动力市场有显著的影响，而当前劳动力市场中普遍存的在性别不平等、工作差距的问题是否仅仅源于这些因素值得我们去思考。当前的研究开始将研究视角转移到人力资本影响效应的转化上，突出人力资本的微观角度，即劳动力的主观偏好、隐性的心理因素等对性别工资差距的影响。人格特征的性别差异，为性别工资差距尤其是无法被传统的生产力特征变量所解释的部分提供了新的视角，打破了性别歧视一元论的解释方式，拓宽了性别工资差距的解释框架。从理论上本文对人格经济学中的人格特征和劳动经济学中的性别工资差距之间的关系进行创新性的归纳。从具体的实证上来看，本文的创新在于将包含人格特征在内的微观人力资本变量引入工资决定模型，用实证的方法探讨影响性别工资差距的原因。并且在中国本土化的制造业环境下，采用一手的企业-员工匹配调查数据，使用人格经济学实证研究中需要的员工人格特征、工资绩效以及企业基本状况的样本匹配，满足微观调查主体的人格特征数据与宏观劳动力市场数据的逻辑自洽。
[bookmark: _Toc5906][bookmark: _Toc511677759][bookmark: _Toc511943491]1.4研究内容安排
[bookmark: _Toc511677760][bookmark: _Toc511943492]1.4.1结构安排
第一部分是绪论，就本文的研究背景和问题提出等进行了叙述；
第二部分是文献综述，通过对文献的查阅和收集，系统地对管理者人格特征、性别工资差距的概念进行综述，并梳理了相关的经典理论，理清前者对后者的影响机制。除此之外，本文还通过文献研究寻找合适的代理变量以及控制变量；
第三部分是数据与特征性事实，对本次研究的数据来源、人格特征的测度方法、性别工资差距以及相关控制变量进行介绍，而想对人格特征与性别工资差距之间的关系作全面的分析，还必须控制不同规模、不同行业的企业数据，有利于减少异方差性，对两者之间的关系进行更为准确的估计。
第四部分是实证分析部分，采用单方程OLS回归，利用企业-员工匹配调查数据，对人格特征对工资的因果效应进行实证检验。采用Blinder-Oaxaca分解框架，探讨人格特征是否能延伸性别工资差距中的可解释部分；
最后一部分是结论，并从多政府、企业以及个人等多个角度提出政策建议。
[bookmark: _Toc511677761][bookmark: _Toc511943493]1.4.2技术路线
根据本研究的研究内容和研究安排，本文所采取的技术路线如图1-2所示。
图 1‑0‑2 本研究技术路线图[image: ]
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[bookmark: _Toc31764][bookmark: _Toc511677762][bookmark: _Toc511943494]2 相关理论与文献回顾
[bookmark: _Toc511677763][bookmark: _Toc511943495]2.1核心概念界定
[bookmark: _Toc511677764][bookmark: _Toc511943496]2.1.1性别工资差距
工资差距是指不同的劳动者在要素服务收入数量方面的差异和相互关系，工资差距的一个重要的表现是个体的性别收入的差异。通常来说，性别工资差距中女性劳动力获得的要素服务收入比男性劳动力要低，且这种差异在统计学存在显著性。很多人将男女之间的工资差异完全归咎于歧视，即劳动者具有相同的劳动生产率时，女性的工资水平低于男性。最早研究性别歧视问题的是美国著名经济学家、诺贝尔经济学奖获得者贝克尔，他认为工资收入差距中，排除教育水平、工作技能和经验等个人特征因素后的余项才是歧视因素造成的工资收入差距(Becker,1957)。即男性和女性的劳动生产率存在差异，因而导致了部分的性别工资差距。本文所研究的性别工资差异应该包含两个部分，即由于人力资本投资等不同导致的男女劳动生产率不同，以及由性别歧视导致的工资差异。
当前，对性别工资差距研究方法是对其差异的原因进行分解，分析方法大多遵循Blinder-oaxaca框架，把性别工资差距分解成两部分：一部分是可解释部分，是由男性和女性生产率方面的特征不同所造成的，另一部分是不能由个人生产率特征所解释，而由个体特征的经济回报率造成，也被称为不可解释部分。性别歧视对性别工资差距的影响，经济学家通过对性别工资差距的影响因素进行分解，分析不可解释部分占全部性别工资差距的比值来衡量性别歧视的严重程度，比值越大就说明性别歧视就越严重。对性别工资差距的基本研究范式，通常存在一定的质疑，如遗漏不可观察的能力变量会不准确识别或夸大性别歧视的程度。而在本研究中，对不可观察的生产率特征所导致的工资差距的问题，需要我们从不同角度对其进行解释。
[bookmark: _Toc28774][bookmark: _Toc511677765][bookmark: _Toc511943497]2.1.2人格特征
研究人格特征对劳动力市场的经济行为与表现，需要对人格有一个较好的研究方式和准确的界定。早期对人格的研究，Allport和Odbert（1936）提出的特征概念（也称特质理论），其理论偏向于对人格的内容和数量的研究逐渐成为人格心理学研究的主流。然而，人格结构复杂多样，为了方便研究，心理学家一直试图寻找一种科学的分类来概括。直至上世纪末，用词汇学的方式提取人格的“大五”结构（Big Five Structure）使人们对人格特征的研究达成了共识（Costa， McCrae，1992；Goldberg，1993），人格特征的五大因素模型也在美国等六个国家得到普遍的认同。John（1999）等人以大五人格模型为理论基础，通过因素分析，采用词汇学的方式从描述人格的众多形容词中选出了因子载荷最高的形容词，构建了的“大五人格问卷”（Big Five Inventry ,BFI），该问卷已成为一种典型的测量方式，并为英国、德国、澳大利亚、荷兰和美国等国的劳动力追踪调查所广泛使用（Costa and McCrae，1992a；Goldberg，1993）。此外，人格特征的变化基本上是不变的，在各年龄组的差异没有很大的变化，在许多经济决定，人格是可以作为一种稳定的结构输入建到模型的方程中（Cobb，2012）。基于上述分类方法，学者们将人格特征分为五种类型，分别是外向性（extraversion）、严谨性（conscientiousness）、神经质（neuroticism）、顺同性（agreeableness）、开放性（openness）和等五大维度。其中，外向性则表示个体决断力、领导力、进取心和活跃度水平；严谨性体现了个体尽责、克制、愿意获得成就与努力工作的程度；神经质反映了个体情绪稳定性，以及乐观、积极情绪和抗压能力；顺同性衡量了个体利他、友好、易于他人合作的程度；开放性代表个体创新精神和乐于接受新观念、思维和智力（Costa and McCrae，1992b）。其中，在研究人格特征的经济意义时现有文献一般认为严谨性、开放性和外向性代表了个体正向、积极的人格特征，而神经质、顺同性则反映了人格特征中负向、消极的方面。
人格特征的稳定性方面，现有文献的观点并不完全一致。通过对长时段家户追踪调查数据的统计分析，部分文献表明，个体的人格特征在其整个生命周期中是比较稳定的（Caspi et al.，2005），并且“大五”人格特征的分列变量及其子维度在均值水平、群体内排序状况等方面均保持稳定（McCrae et al.，2000）；而且对于30岁以后的样本个体而言，“大五”人格特征变量均在长时段内保持稳定，且与自身生活经历中的事件如失业、生病等冲击并不相关（Cobb-Clark and Schurer，2012）。但是，也有部分文献表明，先天遗传、教育干预、社会文化等因素对于人格特征或具有较强的影响（Sutter et al.，2013；Reyes-Garcia et al.，2007）。因此，基于实证研究的需要，人格特征或不能完全视作前定变量（Predetermined Variable），简单采用单方程回归模型对其影响效应进行统计推断则不尽合理。
[bookmark: _Toc20645][bookmark: _Toc511677766][bookmark: _Toc511943498]2.2性别工资差异的经典理论
导致性别工资差距的原因有很多，一般的理论有劳动力市场分割理论和劳动力市场歧视理论，这两点都从劳动力的外部因素对性别工资差距的原因进行了经典性的概括，这也可以说是性别工资差距的宏观因素。此外，新古典人力资本模型也对男性和女性的工资收入差距的问题作出了解释。
[bookmark: _Toc511677767][bookmark: _Toc511943499]2.2.1劳动力市场分割理论
劳动市场分割理论是指根据工作内容和职业类型的不同，劳动力市场被分为不同的水平，包括一级劳动力市场、二级劳动力市场还有多元劳动力市场。这些被分割的劳动力市场，男性和女性分别分布在不同层级上，且在各层级上的流动性受限，男性和女性从事不同的工作在不同的市场的工资水平都不同。比如说，大部分低技能的女性劳动者都集中在在二级劳动力市场上，在这个层级上的女性劳动者可能面临工作条件差和工资水平较低等现象，这就导致了女性劳动者工作的不稳定性，职业发展受到限制。此外，职业层级是也决定工资收入水平的重要因素。因此，当晋升中存在性别歧视的问题时，高人力资本的女性劳动者的工资收入仍然低于男性，其原因就是女性的晋升速度较慢或晋升标准较高，职业层级隔离导致了女性在晋升中面临歧视的问题。
市场分割还有一种现象是组织内部职位的性别隔离，职位隔离是指企业中女性集中于低层职位，而在高层职位女性往往占很小的比例。女性在企业内部的职位隔离表现在三个方面，一类是“天花板”效应，即女性进入到企业后职位就已经达到了最高层级，职位晋升中面临各种各样的障碍；第二类是“黏性地板”效应，女性刚开始就业只能从事层次较低的岗位，且在这个岗位上得到晋升的可能性较少；第三类是”玻璃门“效应，即女性进入一家企业后，通过跳槽晋升的机会很小，很难应聘上劳动力市场中外部企业更高层职位。职位性别隔离的这三个效应同时存在、相互作用，使得女性在社会范围中的职位隔离现象普遍存在。
[bookmark: _Toc511677768][bookmark: _Toc511943500]2.2.2劳动力市场歧视理论
劳动力市场性别歧视理论，也称为雇主歧视理论。贝克尔的歧视理论（1995）认为，个体由于某种原因偏好偏向于某些特定性别或种族的成员，在在劳动力市场中一般是雇主更加偏向于男性员工，而女性为了进入劳动力市场就必须以降低工资的方式与男性员工争夺某种工作，这种偏好就直接表现为雇主在提供就业机会和设定工资时的性别歧视。对歧视的根源和作用机制进行分析，当前对劳动力市场歧视理论大体可以分成四种情况（姚先国和谢嗣胜，2004）：一是歧视的市场竞争理论，该理论认为在完全竞争均衡框架下解释，歧视存在的根源在于雇主的个人偏见以及在一定的经济利益驱动下，员工一些非经济特征上有所不同，进而影响了他们就业机会或工资水平的平等；二是歧视的垄断模型，也称非竞争性歧视，该理论认为歧视的根源在于企业拥有某种垄断力量，对雇员的要求有更大的选择性，雇员的收入制定和晋升通道由企业决定，因此会对不利于垄断规模的雇员产生歧视，例如一些垄断性的企业在招聘中有着较多的选择，更加偏向于录用男性员工；三是统计性歧视理论，该理论认为歧视的原因在于企业对信息的不完全掌握，为了减少某些信息的不对称性，企业在雇佣时以劳动者的群体特征作为推断为个体特征的标准，这就导致了不属于群体特征的个体遭受到歧视，例如女性通常会被排除在某些工科类型的工作之外，但是对于企业来说，这种歧视仍然是雇主在不完全信息下的最优选择；四是前市场歧视理论，该理论认为劳动者在进入劳动力市场之前在获得教育的阶段就受到了歧视，由于前市场歧视的存在，可能诱发被歧视对象减少教育等人力资本投资，从而对当前的工资水平和就业机会产生影响，例如家庭中会预期女孩儿未来在劳动市场中的不利地位，因此对女孩儿的教育投资会低于男孩儿。
基于劳动力市场偏好歧视的基本思想，除了雇主歧视女性在劳动力市场中的歧视还可能是由于雇员歧视产生的，Baldwin 等人(2001)认为在企业中，一般来说女性处于管理者的职位上很少，除了雇主歧视外还有一部分原因是因为男性员工不喜欢接受女性上司的领导。因此，女性在职位晋升时存在歧视性的晋升成本，而在整个企业中，男性下属数量越多、且男性下属工资水平越高，女性的歧视性晋升成本也就越高。因此，随着职位层次的上升，女性晋升机会按指数形式下降，只有少数能力较高的女性才能得到晋升。因此，从劳动力市场供求理论以及成本-收益角度来分析，男女性存在同工不同酬、职业或职位歧视的现象。
[bookmark: _Toc511677769][bookmark: _Toc511943501]2.2.3人力资本理论
人力资本投资是体现在人身上的资本，即对劳动者进行的教育、培训等方面的支出，还包括其在接受教育时的机会成本的总和。上个世纪60—70年代，以贝克尔（Becker，1964）、明瑟（Mincer，1976）等人为代表完善了人力资本理论，对人力资本理论中的教育投入对工资或劳动市场产出的影响做出了深刻的解释。国内外的研究表明，教育、培训等人力资本投资对劳动者工资收入有显著的影响,（Acemoglu，1998；王德文、蔡昉，2008）。有些学者也证明了人力资本投资中的健康、营养与劳动生产率或工资报酬的关系（高文书，2009；张车伟，2003）。因此，从个体自身来说，造成工资差距的原因还要从个体对自身的人力资本投入来解释。
一般来说，女性在劳动力市场上的劣势是在于女性的人力资本投资差于男性。女性的人力资本投入小于男性，这主要取决于人力资本投资预期成本和收益。女性选择人力资本投资少于男性的原因有两个方面：一是女性的预期职业生涯比男性短，因为女性要面临生育等原因而可能发生职业中断，女性综合了成本收益的考虑往往选择较低的人力资本投资；二是已婚的女性在家务与照顾小孩方面有着不可避免的责任，他们在选择工作时倾向于对员工人力资本或技能要求较低的工作，更倾向于工作时间和形式的灵活性，并且受职业中断损失较小的工作，这种前市场歧视又妨碍了女性在工作中技能资本的积累。这就导致了女性在进入劳动力市场时较低的教育水平以及进后女性较少的技能资本积累，较低的人力资本水平使得女性难以拥有和男性一样的工资水平和就业机会。因此，考虑到男女人力资本的差异，以及职位定向的原因，在一些对员工资格素质和专用性人力资本较高的职位，雇主更加倾向于男性员工。
[bookmark: _Toc511677770][bookmark: _Toc511943502]2.2.4 非认知能力对新人力资本理论的扩充
近年来，越来越多的学者开始关注人力资本中认知技能之外的能力——非认知能力。非认知能力是指个体的社会性技能、自我约束能力和其他一些决定成功与否的能力，这些能力不能直接观察，但对成年后的经济收入、劳动力市场表现有着重要的影响。非认知能力在现有研究中却普遍受到忽视，这限制了人力资本理论的解释力及其发展（周金燕，2015）。事实上，非认知能力和认知能力一样，对劳动者的工资和就业前景都显示了重要的作用（Henkman，2006）。非认知能力常与行为心理学框架下的人格特征有关，而人格是个体与他人相区别的独特而稳定的思维方式和行为风格，是人力资本中重要的、潜在的微观基础。人格影响着人们的思想、感觉和行为（Costa and McCrae，1992），因而会影响劳动力市场表现。Barrick、Mount和Judge（1991）等人发现人格在不同职业中能够预测员工的工作绩效。在经济学中常常用心理学中的人格特征来衡量非认知能力，在本研究中将人格特征和非认知能力视作同一概念。可以说人格特征等微观因素为人力资本理论提供了新的见解，属于新人力资本理论的范畴。
由于认知和非认知技能的性别差异，研究非认知能力是否存在性别工资差距，对完善人力资本理论，寻求性别工资差异的微观因素有重要的作用。大量的实验文献表明，男性和女性往往在竞争力（Niederle and Vesterlund，2007），避险情绪（Croson and Gneezy，2009）以及谈判意愿或讨价还价方面存在差异（Babcock and Laschever，2003），这些因素已被证明可以解释工作决策（Buser et al.，2012）和教育选择（Flory et al.，2010）中的性别差距。此外，还有一些证据表明人格特征在不同性别之间存在差异，虽然其影响的大小和范围还有所争论，但其可能会对薪酬差距产生影响（Mueller and Plug ,2006; Manning and Swaffield, 2008）。Mueller和Plug（2006）发现3％的性别工资差距是由非认知技能（由大五人格特征测量）差异来解释的。 Fortin（2008）对美国工人的数据进行分析后发现，性别工资差距的8％可以通过非认知特征的差异来解释。根据澳大利亚的数据，Cobb-Clark和Tan（2011）发现，男性和女性的非认知技能显著影响他们所从事的职业。而德国（Braakman，2010）的研究表明非认知能力对性别差异的影响相对较小。当前，在发展中国家，这种研究还是很少，本研究也为中国性别工资差距的研究提供了新的证据。
[bookmark: _Toc511677771][bookmark: _Toc6963][bookmark: _Toc511943503]2.3人格特征对工资的影响
[bookmark: _Toc511677772][bookmark: _Toc511943504]2.3.1人格特征对劳动生产率的影响机制
关于人格特征对于劳动生产率的影响机制，现有人格经济学文献分别从信息可行集、行为预期两个角度进行理论阐述。一方面，现有文献认为，具有更强自我控制性、更高自信心的代表性个体对于事业成功具有更强的乐观情绪，因而严谨性、开放性等优势的人格特征将会影响其对于外部关键信息（例如技能培训、自我学习）的获取能力，良好的人格特征将为个体带来更多的资源，通过信息可行集的扩张进而影响人力资本投资、工作努力程度等最终结果（Borghans et al.，2008）。另一方面，根据理性预期理论，个体的预期取决于其掌握信息的数量和处理信息的能力。对于更具严谨性、开放性和外向性等优势人格特征的个体而言，其获取和筛选外部有效信息的能力更强，因而其劳动生产率更高，这则进一步避免了劳动力样本在人力资本积累和劳动投入方面的机会主义行为（Borghans et al.，2008）。
[bookmark: OLE_LINK25][bookmark: OLE_LINK26]在此基础上，Borghans等（2008）运用理性预期的代表性个体效用函数，就人格特征对于劳动生产率进行了初步的理论探讨。假设存在i、j两类代表性个体，[image: ]、[image: ]和[image: ]分别表示其各自的消费水平、劳动生产率和工作努力程度。他们认为，即使面临相同的外部环境L，但由于不同个体人格特征的差异，其在私人信息可行集[image: ]上仍将产生一定的异质性。其中[image: ]，[image: ]分别代表两类代表性个体的人格特征。与第j类个体相比，假设第i类代表性个体在严谨性、开放性和外向性上显著更优（[image: ]>[image: ]），则其私人信息可行集边界将向外扩张（[image: ]>0）。Borghans等（2008）将代表性个体的理性预期效用函数定义为（1）式：
[image: ]                                   （1）
根据（1）式，严谨性、外向性和开放性等人格特征变量（[image: ]）与信息可行集（[image: ]）存在正向关系。在相同的理性预期判断方式下，人格特征更具优势的代表性个体将更容易获取外部有效信息。基于相同的理性预期效用最大化目标，人格特征更为严谨、外向、开放的代表性个体将具有更强的知识学习能力，从而在均衡条件下，其有效劳动供给数量（e）、劳动生产率水平（P）也更大。
[bookmark: _Toc511677773][bookmark: _Toc511943505]2.3.2人格特征对工资绩效的影响机制
工资可视作劳动力市场供给、需求行为均衡决策的结果。就人格特征对于工资绩效的经验研究和理论探讨，对于更加深入的认识员工人格特征对于劳动力市场的影响效应，具有十分重要的现实价值和理论意义。因此，就人格特征对于工资薪酬的影响机制和实证效应，现有人格经济学文献进行了大量的研究。在理论机制上，Bowles等（2001）发现，工资差距具有代际传承的刚性，除教育背景、财富继承和先天认知能力以外，人格特征也是非常重要的影响因素。为此，他们通过一个基于激励-强化理论的工资决定模型对此进行了理论阐述。他们认为，在劳动力市场中，雇主往往通过工资激励而促使劳动者努力工作，但不同人格特征的劳动者对于工资激励具有不同程度的反映。更具内源控制观人格特征的劳动者，其对于工资激励的反映更为积极，从而也越能得到雇主的赏识，相应的工资薪酬更高。反之，更具外源控制观人格特征的劳动者，其对于工作努力、事业成功的边际效用偏低，其对于雇主工资激励的反应程度较为滞缓，因而在劳动力市场的动态演化过程中，这一部分人格特征的劳动者的工资薪酬相应偏低。此外，Almlund等（2011）从不同人格特征代表性个体劳动生产率异质性的角度对上述问题进行了拓展。他们假设，在劳动力市场的均衡状态下，员工的工资报酬[image: ]等于其边际生产率[image: ]。对于全部类型（i，j）代表性个体而言，边际生产率[image: ]是关于人格特征[image: ]和努力程度[image: ]的单调增函数：关于人格特征[image: ]和努力程度[image: ]的单调增函数：
[image: ]，[image: ]>0  [image: ]>0                           （2）
[bookmark: _Toc511677774]由于人格特征具有相对稳定性，即在劳动力市场均衡条件下（[image: ]），人格特征变量（[image: ]和[image: ]）具有前定变量的特征，代表个体自身能够调节的决策变量主要为工作努力程度（[image: ]和[image: ]）。假设在劳动力市场中，与第j类代表性个体相比，第i类个体的严谨性、开放性和外向性程度更高，即有[image: ]>[image: ]。并且，工作努力程度与上述人格特征呈现相互替代的函数关系：
[image: ]<0                                                  （3）
因此，在劳动力市场出清状态下，对于第i类和第j类代表性个体而言，其均衡条件下的工作努力程度（[image: ]和[image: ]）、单位有效劳动的工资薪酬具有如下关系：
[image: ]<[image: ]，[image: ]                                              （4）
根据（4）式，对于更具严谨性、开放性和外向性等人格特征的员工样本而言，其劳动力市场均衡条件下单位有效劳动的工资薪酬往往更高。因此，人格特征优势将在劳动力市场中发挥所谓“事半而功倍”的重要作用。在此基础上，部分人格经济学文献运用美国和英国的劳动力追踪调查数据，就“大五”人格特征对于劳动力市场工资（月度工资、小时工资）的影响效应进行了经验研究。结果发现，在其他因素充分控制的前提下，较高的开放性、严谨性、外向性以及较低的顺同性和神经质普遍对员工工资具有显著的促进作用（Nandi and Nicoletti，2009；Mueller and Plug，2006）。
[bookmark: _Toc511943506]2.3.3人格特征对职位选择的影响
人格特征对于职位选择的影响，现有文献主要集中在其对于工作搜寻、内部晋升的影响效应上。在工作搜寻方面，现有人格经济学文献表明，在控制受教育年限、年龄、家庭背景以及健康状况等因素之后，严谨性、开放性等内源控制型人格特征对于保留工资水平、提交求职申请和求职成功概率等都有显著的促进作用（Caliendo et al.，2010）。通过对离职者人格特征数据和劳动力市场行为数据的追踪调查，Uysal 和 Pohlmeier（2011）则发现：严谨性对于再就业概率的提升具有显著正向的影响，而神经质对其则具有较为显著的抑制作用；其中，对于女性离职者和有移民背景的求职者而言，开放性对于再就业概率具有一定程度的负向影响。从企业与员工双向选择的角度出发，Mohanty（2012）研究发现劳动者的乐观主义情绪和积极态度等人格特征因素对于求职概率提高具有显著正向影响。进一步分析发现，员工的乐观主义情绪等人格特征对于雇主（企业）的雇佣决策产生了重要的促进作用，即企业对于更具比较优势人格特征的员工具有更高的劳动力市场需求。
对于人格特征和内部晋升的实证关系，现有研究并不充分。其中，Junankar等（2009）发现，对于严谨性、开放性以及情绪稳定性较高的劳动力样本而言，其更有可能晋升到中高层管理人员。通过对18种职业类型的员工样本的人格特征进行对比分析，Cobb-Clark 和Tan（2011）则发现，顺同性和开放性对于员工成为中高层管理人员的概率具有不同的影响效应。其中，对于男性劳动力样本而言，顺同性每提高1个标准差，其成为中高层经理人的可能会降低2.8%；对于女性劳动力样本而言，开放性每提高1个标准差，其成为中高层经理人的可能性则会升高2.5%。此外，基于德国社会经济追踪调查数据，Caliendo等（2011）考察了“大五”人格特征对于代表性个人成为企业家概率的影响。结果发现，人格特征对于劳动者任职企业一把手或进行自主创业具有显著影响。并且，在受教育水平相同情况下，人格特征的严谨性、开放性和外向性程度越高，顺同性和神经质程度越低，其所创办企业的生存概率也越高。
现有文献表明，员工人格特征对于工作搜寻、内部晋升等劳动力市场需求行为具有显著影响。上述经验证据表明，在其他因素不变的情况下，员工人格特征的严谨性、开放性和外向性程度越高，劳动力市场的雇主方或将认为上述员工具有更高的潜在劳动生产率，从而对该类型员工的劳动力市场需求更为强劲。然而，上述研究分支的现有文献多为经验研究，从理论机制上进行探讨的并不多见。
[bookmark: _Toc5457][bookmark: _Toc511677775][bookmark: _Toc511943507]2.4人格特征对性别工资差距的影响
上述的讨论表明，人格特征对个体职业选择和工资收入都有一定的影响，男性和女性之间人格特质的群体差异可以直接转化为生产率以及收入的性别差异，或者间接通过职业隔离转化为性别工资的差异。我们探究人格特征对性别报酬的差异，对寻求影响性别工资差异的微观因素有重要意义。
[bookmark: _Toc511677776][bookmark: _Toc511943508]2.4.1人格特征对性别工资差距的实证影响
当前，许多研究表明男性和女性存在人格特征的差异，并且人格特征各个维度对工资溢价的程度不同，所以性别工资也会产生一定的差距。目前，普遍的研究认为非认知技能对男性工资的净效益高于其对女性工资的影响（Heckman，2006）。对于人格特征的各个维度，其对工资的溢价程度在各项研究中的结果不尽相似。Nyhus和Pons（2005）利用荷兰的数据发现，虽然大五人格在不同的教育群体的的回报不同，但所有职业的人格特质回报模式似乎都存在，情绪稳定性与男女工资正相关，而且宜人性显示着更低的女性工资。Heineck和Anger（2010）利用2005年德国社会经济家庭小组研究，考察了大五人格影响工资的程度，他的研究结果表明，人格是收入的重要预测因素，不同的人格特征似乎对男性和女性有不同的影响。他发现开放经验与工资之间的正相关关系，而宜人与工资之间呈负相关。对于女性来说，神经质与工资负相关，而责任心和工资没有线性关系。对于男性来说，尽责性总是正面的。使用澳大利亚的数据， Cobb-Clark和Tan（2011）研究了非认知技能（自我控制、自我效能、大五人格）对职业成就的影响的不同差异，以及它们是否有助于解释性别工资差异。他们发现，具有类似非认知技能的男性和女性以不同的速度获得晋升，但女性的非认知技能使他们获得轻微的工资优势。 Braakmann（2009）使用2005年的GSOEP观察了25至55岁之间的德国人的大五人格。他的研究结果表明，较高水平的责任感和互惠性与男性全职工作更有关，而高水平的宜人性，神经质和外部控制位则具有相反的效果。在一个全职工人样本中，较高水平的经验开放只与男性工资较高有关，而外向性对两性没有显着影响。尽责和宜人与工资负相关，宜人性的负面影响对女性来说更强烈，责任心则相反。
一些研究也开始探究人格特征的职业选择效应。基于岗位技能特定的要求，不同的职业或岗位对人格特征的需求不同( Kanazawa，2016)。当然，即使同类型的人格特征，不同的职业和岗位的工资回报率也不同。这就意味着，具备不同技能水平和结构的劳动者会寻求与自己的技能匹配的职业(John and Thomsen,2014)，以最终获得最优的工资回报，这种技能就包括人格特征。例如，相对于蓝领职业，人格特征对从事白领职业更具显著性影响( Junankar et al.，2009)，所以女性更加偏向于选择白领等职业。Well等（2015）对澳大利亚的数据研究发现，人格特征对职位类型的选择有一定的影响，不同职位的劳动者在人格特征不同维度的表现都不同，例如，中高层管理者具有较高的责任心，但是在宜人性维度上的得分较低，销售人员具有在外向性的得分较低，而普通劳动者在责任心维度得分较低。
表2-1有关性别工资差距的实证研究
	研究者
	数据来源
	结论

	Gustafson，Li（2000）

	1995、1988年家庭住户调查数据（CHIP）
	女性对男性的工资占比由1988年的84.4%下降到1995年的82.5%，原因是男性的教育回报率持续高于女性

	Nyhus，Pons（2005）
	荷兰家庭调查数据 (DHS)）
	情绪稳定性与男性和女性的工资正相关，而宜人与女性工资呈显著负相关。

	Heineck，Anger（2010
	德国社会经济小组研究（German Socio-Economic Panel Study）
	开放经验与工资之间呈正相关，而宜人与工资之间呈负相关。对于女性来说，神经质与工资负相关，而责任心和工资没有线性关系。对于男性来说，尽责性对工资的影响总是正性的。

	Cobb-Clark，Tan（2011）
	澳大利亚家庭收入和劳动力动态研究（HILDA）
	具有类似非认知技能的男性和女性以不同的速度获得晋升，但女性的非认知技能使他们获得轻微的工资优势。

	Braakmann（2009）
	德国社会经济小组研究（German Socio-Economic Panel Study）
	较高水平的经验开放只与男性工资较高有关，而外向性对两性没有显着影响。尽责和宜人与工资负相关，宜人性的负面影响对女性来说更强烈，责任心则相反。

	Wells , Ham , Junankar（2016）
	澳大利亚家庭收入和劳动力动态研究（HILDA）
	中高层管理者具有较高的责任心，但是在宜人性维度上的得分较低，销售人员具有在外向性的得分较低，而普通劳动者在责任心维度得分较低

	Heineck（2011）
	英国家庭追踪调查数据（BHPS）
	经验开放性对工资收入都有积极作用，宜人性则对工资有消极作用，外倾性与工资没有显著关系，神经质只对女性的工资有负面作用。

	Mueller，Plug（2014）
	美国威斯康星追踪研究（WLS）
	感情稳定、开放的男性比其他人享受的有更加可观的收益优势，而女性的劳动力市场表现出价值性和经验开放性。


    通过文献整理可以发现，大量外文的文献已经证实了人格特征各个维度与性别工资差距之间的关系，而我国将人格特征引入工资决定模型来分析性别工资差异的研究还是很少。程虹（2017）首次对人格特征对我国劳动力工资的影响效应，并进行了实证分析，证明了人格特征中的几个维度对劳动力工资的的正向促进作用。郑加梅、卿石松（2016）对非认知技能、心理特征与性别工资差距国内外的文献进行综述，显示非认知技能和心理特征以及由此形成的工资回报存在性别差异，因而对性别工资差距具有潜在的解释作用。然而，由于缺乏对大规模人格特征数据的收集，国内当前用人格特征来探究性别工资差异的实证研究还很少。
[bookmark: _Toc511677777][bookmark: _Toc511943509]2.4.2人格特征对性别工资差距的分解
当前的分析性别工资差距大多遵循Blinder-Oaxaca（1973）分解框架，该方法把性别工资差距分解为可以由个体特征差异所解释的部分和男女工资回报率不同引起的，前一部分通常称为可解释的部分，后一部分通常被认为是市场歧视对性别工资差距的影响或不可解释部分。此外，基于类似Oaxaca分解方法的思想，有学者也提出了分位数分解方法，它可用于研究两个群体在整个工资分布上的差别（Machado and Mata，2005）。我国当前对性别工资差距的分解，主要从个体特征、行业和部门特征等几个因素来进行分析的（王美艳，2005）。田艳芳等(2009)利用CHNS2004年数据，对我国城镇劳动力市场上的性别工资差异状况进行分析，通过分解方法发现我国性别工资差异中无法解释的部分占到总差异的85%。谢嗣胜和姚先国(2005)根据2002年中国城市住户调查数据，对我国城市住户性别工资歧视程度进行了估计，结果发现在男性与女性工资报酬的总差异中，个体特征差异占总体差异的，歧视部分占总体差异的45.6%。高梦滔和张颖 (2007)对中国西部城市的性别行业进入差异和行业内部工资差异进行分解分析发现，男女禀赋之间的差异引起的可解释部分占差异的57.77%，歧视解释了总差异的42.24%，其中歧视部分有三分之一来自行业进入方面对女性的歧视，行业内部的工资歧视占三分之二左右。李晓宁(2008)对城镇职工的性别工资差距进行分解分析，结果发现38.74%的差异可以归结为可解释部分的人体特征差异，61.26%的差异归因于不可解释的歧视部分。
上述对性别工资差距的分解范式，不同的研究得到的分解结果不尽相同，虽然当前对此研究范式也存在一些质疑，遗漏不可观测的特征变量，如内部的心理因素的差异，因而不能准确的识别或夸大性别歧视的程度。然而，当前研究的重点还是尽多的探寻性别工资差距歧视部分的原因，缩小不可解释部分的占比是当前性别工资差距问题的重点。人格经济学、实验经济学等学科的交叉融合发展，学者们开始探讨人力资本的微观内在因素，随着对不可观测的非认知技能和人格特征的操作化测量，性别工资差距问题取得新的突破。尤其是大五人格模型的标准化，使研究可以对以往不可观测的部分进行更深入的分析，并且使可以解释部分逐渐扩大，不可解释部分逐渐得到验证。个人禀赋包含了个体特征变量、人力资本等因素，这些禀赋对工资的影响效应已经在很多程度上得到了验证。一些跨文化的比较研究发现，人格特征总体评分的得分存在性别差异，这就造成了一部分的性别工资差距（Costa et al.，2001；Schmitt et al.，2008）。对于工资差距中不能由个人禀赋解释的部分，也可以称为由男女回报率存在的差异，通常称为是由歧视造成。例如，Heckman等（2006）人研究发现，非认知能力（也称作人格特征）对男性工资的回报率高于对女性工资的回报率，尤其是在低技能劳动力中，这种差异更加明显。Mueller和Plug（2006）研究表明非认知特质在解释性别工资差距方面起着重要作用，在工资方程中加入额外的人格特征变量，性别工资差距中可解释的部分能有所提高。Fortin (2008)利用美国教育统计中心的数据发现，性别工资差距从1979年的23.7%下降到2000年的18.1%，而这差异中10%的下降程度就是由人格特征来解释的。Mueller和Plug（2006）的文件显示，大五人格特征的差异可以解释性别工资差距的5%到16%。Semykina 和Linz(2007)利用俄罗斯的调査数据显示，人格特征存在显著的性别差异，对收入的影响主要体现在女性的月度收人上，人格特征能够解释8.4%的性别工资差距。在控制人格特征后，性别工资差距中不可解释的部分从23.9%减少到21.8%，即下降了8.8%。Nyhus和Pons（2005）利用荷兰住户调查数据发现，宜人性和开放性等人格特征能够解释性别工资差距的11.5%，加入人格特征变量后使得性别工资差距不可解释的部分从先前的75.2%下降到62.7%。
[bookmark: _Toc11609]本研究延续以往的分解方式，采用Blinder-Oaxaca分解方法，试图验证人格特征对性别工资差距的可解释作用。综合上述国内外文献的分解结果，个人禀赋中对性别工资差距的解释部分一般占到10%-40%，而加入人格特征变量以后，一般可以将可解释部分的占比提高10%，本文运用中国企业-劳动力匹配数据，验证人格特征对性别工资差距的影响效应。


[bookmark: _Toc511677778][bookmark: _Toc511943510]3 数据与特征性事实
[bookmark: _Toc511677779][bookmark: _Toc12362][bookmark: _Toc511943511]3.1数据描述
本文的数据来自于2016年“中国企业-劳动力匹配调查”（CEES）。调查是由武汉大学、清华大学、香港科技大学和中国社会科学院联合开展，围绕广东和湖北省两省制造业“转型升级、提质增效”的主题，通过入企调查的方式，对当前企业生产经营状况和劳动力的状况进行了全面的调查。本次的问卷调查由200余名调查员通过“直接入户、现场填报”的方式完成，员工的问卷涵盖了个人基本信息、工作信息和此次研究用到的人格特征量表等共计262个问项，旨在从宏观到微观的层面对企业员工进行全方位的了解。“中国企业-劳动力匹配调查”（CEES）通过实地调查，得到了企业-劳动力匹配的一手数据，使劳动力和企业的数据都来自于一个样本，减少了计量模型估计得异方差性。此次调查按照国际上社会经济调查的标准，以中国第3次经济普查中制造业企业总名单作为抽样样本，采取严格的随机分层抽样方式，随机选取了湖北省13个城市和广东省13个城市的企业进行调查。最终共收集了两省26个城市，39个县级区域的数据，并回收企业问卷 1120 份；对于员工的抽样，采用分层抽样的方式进行随机调查，首先根据企业提供全体员工名单，将员工分为中高层管理人员和一线员工，然后分别在这两类中再进行随机数抽样，使最终的样本中中高层管理人员占总样本的30%，其他员工占总体样本70%，这样在两省共回收员工问卷8939份。本次调查体现出企业和员工样本在随机抽样的严格性，入户调查、现场填写解决了入企调查的复杂性，而大规模的调查数据体现了样本的多元性和广泛性，保证了调查指标的全面性，有效弥补了目前员工人格特征样本选取单一性等方面的不足。
人格特征对性别工资差距的影响指标对信息量的要求比较高，本研究遵循一般工资收入方程变量的选取方法，需采用关于员工和企业的一些基本信息。而此次调查涵盖了员工和其所在企业的大部分信息，其中包括本研究所需的企业情况（包括企业的基本类型、行业等）以及员工的个人特征情况（性别、年龄、教育经历、培训经历、家庭关系等）、工作经历（晋升情况、工资及奖金、工作经历等）、非认知技能（冒险性、大五人格等）在内的多个问项，满足本研究从宏观企业到微观个人层面的匹配性，能更加全面和深入的对性别工资差距的问题进行探讨。
[bookmark: _Toc15373][bookmark: _Toc511677780][bookmark: _Toc511943512]3.2变量选取与说明
[bookmark: _Toc511677781][bookmark: _Toc511943513]3.2.1主要变量的选取
（1）工资
按照国家统计局1990年《关于工资总额组成的规定》，工资是指各单位在一定时期内直接支付给本单位全部职工的劳动报酬总额。工资总额的计算应以直接支付给职工的全部劳动报酬为根据，一般包括计时工资或计件工资、奖金、津贴和加班费用及特殊情况下支付的工资等，工资代表了直接付给劳动者的报酬，而不包含劳动保险保险费、职工福利费、企业年金以及一些补助等范畴[footnoteRef:3]。本文用到的员工工资收入就是员工个人得到的工资、津贴和加班费用的总和。因此，本文工资采用了“中国企业-劳动力匹配调查”（CEES）中员工填写的工资和奖金几项，该数据也包含了员工2015年的平均税后月收入和不按月发放的奖金数目。本文将奖金数平均到月收入之中，加上平均税后收入得出最后所需要的月收入（取对数形式），用符号lnwage表示。 [3:  资料来源：《关于工资总额组成的规定》第三条、第四条、第十一条规定（1990）] 

（2）人格特征
对人格特征的衡量，国际上有多种标准的量表。其中运用较广泛的是大五人格问卷（Big Five Inventory，BFI-44），BFI是以Goldberg(1981)人格结构为理论基础发展出来的人格测验。有研究者发现，很多人格特征能通过特定的形容词进行描述, 大约有1715个形容词能清晰的表示出人格的原型 (John, 1990)。John 等人通过因素分析, 从这 1715 个表示人格原型的形容词中选出了“大五”各维度中因素载荷最高的形容词，并采用词汇学的方式归纳了五个最代表人格特征的词，构建了“大五”人格理论，这五个人格特征包括严谨性（conscientiousness）、顺同性（agreeableness）、神经质（neuroticism）、开放性（openness）和外向性（extraversion），它们每个维度所表示的意义见下表。本研究对企业员工人格特质问卷所采用的量表就是John和Srivastava（1999）所设计的大五人格量表（Big Five inventory，简称BFI-44），该量表采用Likert 5点评分法，5分表示最高分，表示最倾向于某种人格特征，1分表示最不具有某种人格特征，其中28个项目为正向计分，16个项目为反向计分。将五个维度中每个维度所有题目的得分求平均值，得出该维度的得分。数据检验主要采用SPSS2.0对调查人格特征问卷进行信度分析，结果显示外向性、神经质、开放性、顺同性、严谨性五个维度的Cronbach α值分别为0.548、0.634、0.778、0.631、0.696，量表本次数据的总体α系数为0.742，位于0.7-0.8可以接受的区间，具有较好的信度。

表3-1 “大五”人格特征变量的统计定义及测度方法
	变量名称
	变量符号
	统计含义
	测度方法

	严谨性
	conscientious
ness
	人格特征与意志有关的内容
和特点
	根据下列问题的主观评分取算术平均值
（认真周全、工作细心、可靠、有条理、勤奋、有毅力、有效率、制定计划并严格执行、做事注意力集中等9个问项，自评分从1~5分别为“强烈不同意”到“强烈同意”）

	顺同性
	agreeableness
	人格特征中的人道主义
或仁慈的方面
	根据下列问题的主观评分取算术平均值
（容忍对方缺点、乐于助人并具有利他精神、与对方交往融洽、天性宽容、信任他人、热情与合群、对他人体贴善良、礼貌待人、与他人合作等9个问项，自评分从1~5分别为“强烈不同意”到“强烈同意”）

	神经质
	neuroticism
	个体情绪的状态，体验内心
苦恼的倾向性
	根据下列问题的主观评分取算术平均值
（忧伤抑郁、抗压力差、紧张焦虑、担心忧虑、清晰波动、做事情绪化、不够镇定、容易紧张等8个问项，自评分从1~5分别为“强烈不同意”到“强烈同意”）

	开放性
	openness
	个体对体验的开放性、智慧
和创造性
	根据下列问题的主观评分取算术平均值
（有创意、兴趣广泛、充满激情、想象力丰富、善于发明创造、注重艺术享受、喜欢突破性的工作、喜欢深思熟虑、对艺术感兴趣、在艺术和文学等方面有研究等10个问项，自评分从1~5分别为“强烈不同意”到“强烈同意”）

	外向性
	extraversion
	个体神经系统的强弱和动力特征
	根据下列问题的主观评分取算术平均值
（健谈、开放、精力充沛、聪慧、活泼、自信、大方和勇敢、外向等8个问项，自评分从1~5分别为“强烈不同意”到“强烈同意”）



[bookmark: _Toc511677782][bookmark: _Toc511943514]3.2.2其他变量选取
从个体角度来讲，影响工资收入的主要因素是个体的人力资本，而个体的年龄、健康水平、婚姻、户口特征、职业类型等微观因素页会影响工资水平，因此需要考虑人力资本和个体特征等多个变量。不同的行业和企业类型的劳动生产率也不相同，由于本文的研究对象控制在制造业内，因此本文还控制了员工所在企业的类型和所处地等变量。
（1）受教育程度（education）。人力资本投资中的教育投资往往用受教育年限来衡量，本文的受教育年限的衡量方式是计算员工从小学开始到最高学历结束一共接受到的正规教育的年限。如，未上过学的受教育年限为0，小学毕业的受教育年限为6，初中毕业的受教育年限为9，高中或中专毕业的受教育年限为9，大专毕业的受教育年限为12，大学本科毕业的受教育年限为13，硕士毕业的受教育年限为16，博士毕业的受教育年限为19，因此员工的受教育水平是一个连续的变量。
（2）工作年限（workage）。人力资本投资中的工作经验可以用工作年限来衡量，这是因为技能是随着工作年限的增加而提高的，而较高的人力资本往往会带来较高的工资回报，因此在计量工资差距时需要控制员工的工作年限的影响。这里面值得注意的是虽然员工可能会从事不同的行业，但是总体来说技能水平是随着员工的工作年限增加而提高的，因此工作年限能在一定程度上表示员工技能水平的高低。本研究选择了员工填写的参加工作的年限这一问项，作为衡量工作经验的指标。
（3）其他控制指标。除了上述自变量以外，还需要对个体特征变量进行说明，个体特征变量分别涵盖员工年龄（age）、性别（gender）、婚姻状况（marriage_dummy）、户口类型（hukou_dummy）、身体状况（bmi）、是否有小孩（children）等。女性因为生育预期和照顾家庭等原因，一方面影响了女性的人力资本投资的大小，另一方面也影响了女性职业选择和发展，因此本文控制了员工的婚姻和子女的状况，以避免在不同性别中这两个因素对工资差异的影响。考虑到微观个体数据的横截面性质，为有效规避异方差问题对核心解释变量参数估计值及其统计显著性的影响，我们进一步控制企业类型以及行业、地区固定效应。
上述变量的代表符号、统计定义以及样本数量、均值、标准差等主要描述性统计结果，参见下文表3-2。








表3-2主要变量的描述性统计结果
	变量符号
	统计定义
	样本量
	均值
	标准差

	被解释变量
	
	
	
	

	lnwage
	员工2015年度的月度工资水平（取对数）
	8,409
	8.064
	0.664

	解释变量
	
	
	
	

	extraversion
	“大五”人格中的外向性（取对数）
	10,579
	3.191
	0.412

	agreeablenees
	“大五”人格中的顺同性（取对数）
	10,600
	3.719
	0.404

	conscientious
	“大五”人格中的严谨性（取对数）
	10,539
	3.659
	0.453

	neuroticism
	“大五”人格中的神经质（取对数）
	10,578
	2.707
	0.458

	openness
	“大五”人格中的开放性（取对数）
	10,518
	3.152
	0.422

	gender
	员工性别（0=男，1=女）
	11,249
	0.447
	0.497

	age
	员工年龄
	11,190
	36.536
	9.453

	age_qua
	员工年龄的平方
	11,192
	1424.014
	735.764

	education
	员工受教育年限
	11,194
	11.681
	2.998

	bmi
	员工身体健康指数
	10,656
	22.279
	3.024

	workage
	员工的工作年限
	10,706
	14.884
	9.838

	workage_qua
	员工工作年限的平方
	10,706
	318.287
	389.441

	hukou_dummy
	户口类型（0=非农业户口，1=农业户口）
	11,059
	0.623
	0.485

	marriage_dummy
	婚姻情况（0=无配偶，1=有配偶）
	11,176
	0.781
	0.414

	children
	是否有孩子（0=没有孩子，1=有孩子）
	11,179
	0.754
	0.431



[bookmark: _Toc5105][bookmark: _Toc511677783][bookmark: _Toc511943515]3.3人格特征与性别工资的特征性事实
[bookmark: _Toc511677784][bookmark: _Toc511943516]3.3.1工资在分布上存在性别差异
首先，对样本的工资水平这一主要变量进行较为详细的描述，以初步了解男性和女性工资变量的差异（见表3-3）。可以发现，男性和女性的工资差异表现非常明显，其中男性的平均月工资收入为3983.41元，女性的平均月工资收入为3063.87元，女性员工的平均工资占男性平均工资的76.91%。这与《全球性别差距》报告中的65.8%相差10%，由于本文调查的对象主要集中在制造业行业中，这也说明了在制造业中，男女工资收入确实存在较大的差距，但差距小于全球平均差距。


表3-3 男性和女性工资分布的描述性统计
	
	样本
	平均值
	标准差
	最小值
	最大值

	总体
	8,463
	3573.241
	1650.677
	0
	10800

	男性
	4,688
	3983.414
	1775.991
	0
	10800

	女性
	3,775
	3063.866
	1312.877
	0
	10000



工资在总体分布上存在性别差异，而这些差异在不同个体特征类别中是否依然存在，性别工资差异受哪些因素的影响值得我们探索。本研究对不同人力资本水平个体的工资差异进行了分类统计，可以发现在具有相同或者相近特征的异性员工之间，工资收入也存在较大的差异。从图3-1可以发现，男性和女性的工资水平均随着教育程度的提高而呈增长的趋势，这初步说明了高受教育水平和高工资水平之间存在正的相关性。男性员工随着各阶段教育水平的增加，其月工资分别增长了438.34元、884.3元，而女性增加值分别是308.99元、640.21元，可见无论是男性或是女性，其教育回报率都随着受教育程度的提高而增加。而在这三个学历分层中，女性的工资均低于男性，在初中及以下的员工中，女性占男性工资收入的79.79%，在高中及中专中和大专及以上的员工中，这个值分别为78.73%，77.55%，这说明了随着学历水平的升高，男性和女性的工资差异逐渐增大。
图3-1 不同受教育程度的员工工资收入的性别统计
在工作年限方面，从图3-2可以发现男性和女性员工的工资收入都随着工作年限的增加呈现一种先增加后减少的倒U型趋势。由人力资本理论可知，工作经验是通过工作年限来积累的，随着技能的提高，员工的工资收入也提高，因此工作年限在0-15年时，收入呈现上升的趋势。本文的结果显示员工在工作15年以后，他们的工资水平呈现缓慢下降的趋势。这可能是在制造业中大量的劳动力是以体力劳动为主，员工年龄越大其技能水平在一定的程度上有所积累，因而工资水平越高。而年龄更大的员工，可能无法胜任劳动强度更大的工作，因而工资水平相比于青壮年员工有所下降。男女工资差距在不同的工作年限分段上也存在差异，在工作年限为5年以下，女性工资收入为男性员工工资收入的82.91%，工作年限为5-10年的员工中，女性工资收入为男性员工收入77.65%，工作年限位10-15、16-20、20-25及25年以上的，这个值分别为76.06%、74.64%、68.86%、77.12%。这表明了，随着工作年限的增加，男性与女性的工资差异总体上呈现逐渐降低的趋势。
[bookmark: _Toc511677785][bookmark: _Toc511943517]  图 3‑2不同工作年限的员工工资收入的性别统

3.3.2男性与女性的人力资本特征存在的差异
从以上的讨论我们得知，工资收入存在明显的性别差异，并且人力资本相同的劳动者，其工资收入也存在着明显得差异，那么这些差异是否都是由性别歧视造成的呢？导致性别工资差距的因素除了歧视外，是否还与劳动者本身的人力资本特征相关。本节，笔者对影响工资差异的人力资本变量、个体特征变量以及人格特征进行简单的描述性统计，初步验证男性和女性劳动者人力资本等特征变量的性别差异。
由表3-4所显示的结果可以发现，关于年龄结构，男性员工的平均年龄为37.66岁，略高于女性员工35.14岁的平均年龄。关于员工受教程度的变量，男性的受教育水平高于女性年，且存在显著性的差异。这说明了正是因为教育投入的不同，拉大了性别工资收入的差距，男性的受教育年限高于女性可能导致了男性的工资收入高于女性，可见人力资本中的教育投入是工资回报中的重要一环。从健康程度来说，男性和女性的平均值总体来说都处于一个健康的水平。从工作年限来说，女性平均工作年限为13年，远低于男性的16年，这说明了女性在劳动力市场上就业时间是短于男性的，和教育投入一样，女性在工作经验的积累上是远远短于男性的，这也可能导致了性别工资上的差距。婚姻状况和是否抚养小孩状况上，男性和女性员工是没有显著的差异的。
表3-4男性和女性特征变量的描述性统计
	
	男性
	女性
	T检验

	变量
	样本量
	平均值
	标准差
	样本量
	平均值
	标准差
	

	extraversion
	5,864
	3.240
	0.413
	4,715
	3.130
	0.403
	13.862***

	agreeablenees
	5,880
	3.712
	0.404
	4,720
	3.727
	0.404
	-1.989**

	conscientious
	5,843
	3.681
	0.456
	4,696
	3.631
	0.449
	5.612***

	neuroticism
	5,854
	2.658
	0.458
	4,724
	2.769
	0.450
	-12.499***

	openness
	5,817
	3.207
	0.420
	4,701
	3.083
	0.414
	15.196***

	age
	6,193
	37.663
	9.798
	4,997
	35.140
	8.809
	14.163***

	age_qua
	6,195
	1514.033
	783.056
	4,997
	1312.413
	655.667
	14.547***

	education
	6,190
	11.955
	2.911
	5,004
	11.343
	3.069
	9.579***

	bmi
	5,952
	23.040
	3.022
	4,704
	21.315
	2.738
	30.492***

	workage
	5,920
	16.083
	10.228
	4,786
	13.400
	9.117
	14.165***

	workage_qua
	5,920
	363.262
	429.098
	4,786
	262.656
	325.490
	13.400***

	hukou_dummy
	6,113
	0.593
	0.491
	4,946
	0.661
	0.474
	-7.252***

	marriage_dummy
	6,181
	0.775
	0.417
	4,995
	0.787
	0.409
	-1.518

	children
	6,185
	0.748
	0.434
	4,994
	0.761
	0.427
	-1.583



男性和女性的大五人格各个维度的得分情况也略有不同，图3-3显示了不同性别的员工大五人格的平均得分的对比情况，根据T检验，男性和女性在大五人格的各个维度均存在显著差异，这表明了男女平均人格特征的不同。女性在宜人性和神经质方面得分明显高于男性，宜人性代表了对他人的包容、宽容以及善于与他人合作的特征，这说明了女性比男性更加倾向于与人合作的，在一些需要与人沟通的工作中，以及需要团队合作的工作任务中，如客服和人力资源的角色中，女性员工们的耐心和宽容性会更好，其劳动生产率可能高于男性；神经质代表了紧张焦虑、做事情绪化等特点，其可能对工作产生不利的影响，女性的神经质得分越高说明了其情绪的不稳定性是高于男性的，因而其更容易导致不利于提高劳动生产率的行为。在外向性、责任心和开放性得分上，男性是明显高于女性的，这三个人格特征维度分别表示开放、精力充沛；认真周、有效率；有创意、尝试新鲜事物等特征，都代表着了个体积极的人格力量。根据上述文献综述，良好的人格特征将为个体带来更多的资源，通过信息可行集的扩张进而影响人力资本投资，因此更具严谨性、开放性和外向性等人格特征的员工，其劳动力市场均衡条件下单位有效劳动的工资薪酬往往更高，这在一定程度上表明了性别差距的原因。通过对人格特征的对比，可以初步分析男性和女性员工非认知能力的差异，性别工资差距可能与男性更高的外向性、责任心和开放性和女性更高的宜人性和神经质有关，而且与工资差异的因果性需要进一步通过实证研究来探索。
图3-3 男性和女性的大五人格特征对比分析
注：根据stata14.0进行分组统计并用Excel绘图。对于不同分组员工的“大五”人格特征的测算，采用算术平均值。由于四舍五入，数据或存在一定的小数位误差。


[bookmark: _Toc511677786][bookmark: _Toc32608][bookmark: _Toc511943518]4 实证分析
[bookmark: _Toc15408][bookmark: _Toc511677787][bookmark: _Toc511943519]4.1计量模型的构建
[bookmark: _Toc511677788][bookmark: _Toc511943520]4.1.1计量模型
前文第三部分，我们分别对员工包含人格特征在内的人力资本差异、工资差异进行了初步的描述性统计。结果发现，员工的人力资本特征有显著的性别差异，且其对工资收入有显著影响，而人格特征对于工资收入的影响是否存在因果效应，需要通过实证模型进行验证。
[image: ]根据本文研究目标，我们采用Mincer工资收入模型，加入人格特征变量的形成工资收入模型的变形模式，其计量模型设定如下：
（4）
其中，被解释变量[image: ]代表第j个行业、第l个企业的第d名员工在2015年平均月度工资的自然对数值（lnwage）。核心解释变量为基于“大五”人格量表分类构建的人格特征变量，即严谨性（conscientiousness）、顺同性（agreeableness）、神经质（neuroticism）、开放性（openness）和外向性（extraversion）。因此，根据上述变量取值范围的差异，我们对连续型被解释变量、0-1二值被解释变量分别采用OLS回归、Probit回归进行估计。因此，在不同被解释变量的回归模型下，参数估计值[image: ]~[image: ]的系数和符号分别表示人格特征五个维度对工资收入的影响系数。控制变量[image: ]为一系列有关的控制变量，包括员工年龄（age）、性别（female）、婚姻状况（marriage_dummy）、户口类型（hukou_dummy）、身体状况（bmi）、受教育年限（education）、是否有小孩（children）的变量。考虑到微观个体数据的横截面性质，为有效规避异方差问题对核心解释变量参数估计值及其统计显著性的影响，我们进一步控制行业、地区固定效应（[image: ]、[image: ]）。在实证检验估计结果的表格中，括号项全部为White异方差稳健性标准误。[image: ]为随机误差项。
为了验证男性和女性的工资性别差异的问题，本文还分别构建了不同性别员工的工资收入模型。
[image: ](5)
[image: ] (6)
模型下标，m代表男性员工，f代表女性员工，其他符号的意义与方程（4）相同。
[bookmark: _Toc511677789][bookmark: _Toc511943521][bookmark: _Toc511677790][bookmark: _Toc16151]4.1.2分解方法
通过对男性和女性的工资分布的计算可以得出，不同性别的平均工资也不相同且存在显著的差异。而通过上述的描述性统计，我们也可以发现一些问题，即男性和女性的平均工资差别受到了个体特征的影响。然而，除了性别工资差距中个体特征差异的影响，还有哪些因素能影响工资差异，且这些因素能否提高性别工资差异的解释度，需要我们通过分解的方法来进行探究。研究性别工资差距的一般方法是 Oaxaca(1973)提出来的，该方法把男女平均工资的差距分解为两大部分：一部分是由男女个人禀赋大小不同引起的，通常称为性别工资差异的可解释部分；另一部分是由男女工资方程系数不同引起的，即不可解释的部分，后一部分通常也被认为是市场歧视对性别工资差距的影响。Oaxaca(1973)和Blinder(1973)认为可以将性别工资差异进行分解，分别对男性样本和女性样本做明瑟Mincer工资方程回归:
[image: ]                                                     （7）
[image: ]                                                     （8）
    其中，[image: ]指个体的对数工资，Xi指教育水平和经验水平等个体变量，[image: ]指这些变量的回归系数，[image: ]指回归的残差项，[image: ]。因为[image: ]([image: ]），男性平均工资和女性平均工资可以写为:
[image: ]                                                         （9）
[image: ]                                                        （10）
[image: ] （11）
在上式中，第一项表示工资差距中个体特征因素能够解释的部分，第二项是个体特征不能解释的部分，而是由工资的回报率引起的差异，一般认为这部分是由于歧视造成的，本文的目的就是探索性别工资差距中的不可解释部分，人格特征作为个体特征变量是否能提高可解释部分的占比。
[bookmark: _Toc511943522]4.2工资方程的回归结果
我们利用样本和计量模型（1）进行了OLS最小二乘回归，下文表4给出了员工人格特征对于工资收入影响效应的OLS（Probit）估计结果。在充分控制劳动力年龄（age）、性别（gender）、婚姻（marriage_dummy）、户口类型（hukou_dummy）、受教育情况（education）、工作年限（workage）、健康状况（bmi）和是否有孩子（children）等人口背景特征，员工人格特征对于工资收入的OLS实证结果如下：
（1） 对全样本初步的计量结果可以发现，在1%的显著水平下，性别对工资收入的影响为负，由于性别变量是虚拟变量，0表示男性员工，1表示女性员工，所以男性的工资是远远高于女性的，且性别是显著影响总体样本的工资水平的。其次，以受教育水平以及工作年限为代表的人力资本变量对工资收入也存在显著性的影响，可以看出受教育水平对工资收入的影响在1%水平上显著为正，这说明了教育人力资本对工资收入具有显著的因果效应，且受教育水平越高，员工工资收入也越高。对于工作年限来说，其二次方对工资收入的影响显著为负，这说明了随着工作年限的增加，其对工资收入呈现一个先提高后下降的趋势，即一个U型的趋势，这也与描述性统计的结果相符。
（2） 在逐渐加入变量后，尤其是在加入了人格特征变量后，模型的（调整后）拟合优度增加，这意味着人格特征增加了工资模型的解释力。进一步的结果显示，外向性、严谨性、神经质和开放性都对工资收入的对数有正向的显著性影响。其中，外向性对全部有效员工样本的弹性系数为0.042，这说明在其他条件相同的前提下，外向性人格特征每提高一个单位，员工工资收入提高4.02%；严谨性对全部有效员工样本的弹性系数为0.106，这说明在其他条件相同的前提下，严谨性人格特征每提高一个单位，员工工资收入提高10.6%；神经质对全部有效员工样本的弹性系数为0.0445，这说明在其他条件相同的前提下，神经质人格特征每提高一个单位，员工工资收入提高4.45%；开放性对全部有效员工样本的弹性系数为0.0394，这说明在其他条件相同的前提下，开发性人格特征每提高一个单位，员工工资收入提高3.94%。除了神经质特征以外，基于对“中国企业-劳动力匹配调查”数据的分析，员工人格特征对于工资的影响效率与现有研究结论是基本吻合的。
表4-1 员工人格特征对于工资收入的影响效应
	
	(1)
	(2)
	(3)

	变量
	lnwage
	lnwage
	lnwage

	gender
	-0.241***
	-0.236***
	-0.232***

	
	(0.0144)
	(0.0158)
	(0.0174)

	age
	0.0399***
	0.0384***
	0.0393***

	
	(0.00676)
	(0.00751)
	(0.00817)

	age_qua
	-0.000503***
	-0.000503***
	-0.000516***

	
	(8.78e-05)
	(9.52e-05)
	(0.000103)

	education
	0.0387***
	0.0444***
	0.0426***

	
	(0.00247)
	(0.00294)
	(0.00326)

	workage
	0.00488*
	0.000390
	-0.00216

	
	(0.00288)
	(0.00302)
	(0.00327)

	workage_qua
	-0.000200***
	-6.87e-05
	-1.13e-05

	
	(7.28e-05)
	(7.57e-05)
	(8.16e-05)

	bmi
	
	0.00485*
	0.00414

	
	
	(0.00262)
	(0.00284)

	hukou_dummy
	
	0.0501***
	0.0535***

	
	
	(0.0171)
	(0.0185)

	marriage_dummy
	
	0.0449
	0.0378

	
	
	(0.0298)
	(0.0324)

	children
	
	0.0319
	0.0441

	
	
	(0.0311)
	(0.0336)

	extraversion
	
	
	0.0402*

	
	
	
	(0.0227)

	agreeableness
	
	
	-0.0368

	
	
	
	(0.0241)

	conscientiousness
	
	
	0.106***

	
	
	
	(0.0229)

	neuroticism
	
	
	0.0445**

	
	
	
	(0.0205)

	openness
	
	
	0.0394*

	
	
	
	(0.0218)

	size
	
	control
	control

	
	
	control
	control

	firm_type
	
	control
	control

	
	
	control
	control

	.hangyecode
	
	control
	control

	
	
	control
	control

	Constant
	6.970***
	6.734***
	6.346***

	
	(0.120)
	(0.156)
	(0.222)

	Observations
	7,985
	6,439
	5,754

	R-squared
	0.087
	0.114
	0.118


注：*、**、***分别表示在10%、5%和1%的显著性水平以内统计显著
本文根据模型（5）、（6）对男性和女性的个体特征对工资收入的影响分别做了回归分析，结果见表4-2。可以发现，男性和女性的大五人格特征的五个维度对工资收入的影响程度是不同的。在男性员工中，严谨性和开放性对工资收入有显著的正向性影响，神经质对工资收入正向作用不明显，而外向性和宜人性对工资收入呈负向性影响，但是影响同样也不明显。女性的外向性和严谨性都对工资收入有显著的正向性影响，神经质对工资收入正向作用不明显，而宜人性和开放性对工资收入的负向影响不明显。
从两者人格特征的共同点上来看，男性和女性员工的严谨性都对工资收入有显著的正影响，男性对工资的影响的弹性系数为0.124，高于女性的0.066，这说明了男性工作的投入、进取心等人格特征对工资收入的回报是高于女性的。在开放性方面，男性的开放性对工资收入有显著性影响，且男性员工样本开放性对工资收入的弹性系数为0.069，而女性员工的开放性特征对工资没有显著性影响，这说明了开放性得分的提升，在男性中更容易获得经济收益，开放性男性的工资回报是高于女性的。对于外向性来说，女性的外向性特征对工资收入的影响是显著的，其弹性系数为0.0729，而男性的外向性特征对工资收入的影响不显著，说明了女性外向性得分的提高对于工资收入的影响是高于男性的。对于宜人性和神经质来说，其提升对男性和女性工资提升分别存在负向和正向关系，但是不存在显著性的影响。





表4-2  男性与女性员工人格特征对于工资收入的影响效应
	
	male
	female

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

	变量
	lnwage
	lnwage
	lnwage
	lnwage

	extraversion
	
	-0.0299
	
	0.0729**

	
	
	(0.0332)
	
	(0.0329)

	agreeableness
	
	-0.0554
	
	-0.0421

	
	
	(0.0358)
	
	(0.0344)

	conscientiousness
	
	0.124***
	
	0.0660**

	
	
	(0.0340)
	
	(0.0331)

	neuroticism
	
	0.0234
	
	0.00751

	
	
	(0.0305)
	
	(0.0298)

	openness
	
	0.0690**
	
	-0.000742

	
	
	(0.0320)
	
	(0.0316)

	Age
	0.0408***
	0.0389***
	0.0443***
	0.0514***

	
	(0.0103)
	(0.0113)
	(0.0116)
	(0.0124)

	age_qua
	-0.000535***
	-0.000510***
	-0.000579***
	-0.000680***

	
	(0.000127)
	(0.000140)
	(0.000153)
	(0.000163)

	education
	0.0440***
	0.0417***
	0.0401***
	0.0384***

	
	(0.00416)
	(0.00470)
	(0.00426)
	(0.00459)

	Bmi
	0.0101***
	0.00921**
	-0.00210
	-0.00282

	
	(0.00350)
	(0.00385)
	(0.00403)
	(0.00424)

	Workage
	-0.000681
	-0.00342
	0.00121
	-0.00136

	
	(0.00421)
	(0.00464)
	(0.00461)
	(0.00491)

	workage_qua
	-4.72e-05
	6.12e-06
	-8.61e-05
	-1.31e-05

	
	(9.86e-05)
	(0.000107)
	(0.000129)
	(0.000136)

	hukou_dummy
	0.0527**
	0.0475*
	0.0434*
	0.0598**

	
	(0.0237)
	(0.0261)
	(0.0246)
	(0.0260)

	marriage_dummy
	0.0560
	0.0494
	0.0291
	0.0256

	
	(0.0411)
	(0.0449)
	(0.0435)
	(0.0468)

	Children
	0.0795*
	0.0981**
	-0.0427
	-0.0479

	
	(0.0416)
	(0.0453)
	(0.0472)
	(0.0506)

	.hangyecode
	control
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control
	control

	Size
	control
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control
	control

	.firm_type
	control
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control
	control

	Constant
	6.553***
	6.170***
	6.651***
	6.243***

	
	(0.216)
	(0.317)
	(0.230)
	(0.313)

	Observations
	3,580
	3,202
	2,859
	2,552

	R-squared
	0.081
	0.087
	0.080
	0.091


[bookmark: _Toc9806][bookmark: _Toc511677791][bookmark: _Toc511943523]注：*、**、***分别表示在10%、5%和1%的显著性水平以内统计显著
4.3性别工资差异及其分解
Blinder- Oaxaca分解方式是对不可被个体特征所解释部分进行再次分解。人格特征对工资差异的贡献主要来自两个方面：一方面，男女的人格特征在量上本身就存在差别，人格特征本身的差异对工资的影响不同，这就导致了男性与女性在工资上的差异；另一方面，男女人格特征对工资的边际回报率也不相同，在责任心和开放性两个积极的人格特征上男性回报系数均高于女性，这就说明了男性的工资随着人格特征的某些指标提高，其提高的幅度高于女性。
为了提高性别工资差距可解释部分，验证人格特征对性别工资差距的影响，按照模型（11）的分解方法，表4-3呈现了性别工资差距的Blinder- Oaxaca分解结果。工资对数的性别差距总的来说为0.26，这与Elle等人（2012）的结果一致。表4-3前两纵列呈现了只有人格特征的分析，可以发现7.14%的工资差距源于人格特征的差异，而人格特征性别差异主要源于责任心和开放性的差异，男性在责任心和开放性方面的得分高于女性，因此男性比女性有更高的工资优势。而回报率和常数项的占比达到92.88%，这也是通常所说的歧视部分，略高于Mueller 和 Plug (2006)的研究中仅包括人格特征不可解释部分的占比。表4-3的第3、4两纵列表示加了控制变量后分解的结果，8.93%的性别工资差距得到解释，而91.07%的工资差距没有得到解释。在最后两列，加入了人格特征变量后，发现人格特征占可解释部分减少了，由第二列的7.14%减少为3.79%。从总的结果来看，人格特征减少了工资差距中的不可解释的部分，由91.07%减少到88.9%，因此我们可以发现性别工资差距不仅能被人力资本变量的差异所解释，也能被人格特征的差异所解释。


表4-3 性别工资差距的Blinder- oaxaca分解
	
	Only personality traits
	Model without personality traits 
	Model with personality traits 

	　
	系数
	百分比（/R）　
	　系数
	百分比
（/R）　
	　系数
	百分比
（/R）　

	Raw differential R=E+C+U
	0.2641 
	
	0.2609 
	
	0.2627 
	　

	禀赋Due to endowments, E 
	0.0189 
	
	0.0233 
	
	0.0293 
	　

	回报率Due to coefficients, C 
	0.2864 
	
	0.4744 
	
	0.4105 
	　

	常数项Shift coefficient, U 
	-0.0411 
	
	-0.2367 
	
	-0.1770 
	　

	不可解释部分Adjusted differential, D =[C +U] 
	0.2453 
	
	0.2376
	
	0.2335 
	　

	禀赋占比Endowments as % total, E/R 
	
	7.14%
	
	8.93%
	
	11.1%　

	回报率占比Coefficient as % total, C/R 
	
	108.44%
	
	181.82 
%
	
	156.3%　

	歧视占比Discrimination as % total, D/R
	
	92.88%
	
	91.07 %
	
	　88.9%

	禀赋Due to endowments 
	

	Personality traits 
	0.0189 
	7.14%
	
	
	0.01
	3.79%

	extraversion
	0.0037 
	1.39% 
	
	
	0.0014 
	0.53% 

	agreeablenees
	0.0011 
	0.41% 
	
	
	0.0012 
	0.44% 

	conscientious
	0.0061 
	2.31% 
	
	
	0.0047 
	1.79% 

	neuroticism
	-0.0075 
	-2.84% 
	
	
	-0.0021 
	-0.79% 

	openness
	0.0155 
	5.87% 
	
	
	0.0047 
	1.80% 

	其他Others
	
	
	
	
	0.0193
	7.34%

	Total 
	0.0189 
	7.14%
	
	
	0.0293
	11.1%　

	回报率Due to coefficients 
	

	Personality traits 
	0.2864
	108.44%
	
	
	0.0709 
	26.98%

	extraversion
	-0.3938 
	-149.11%
	
	
	-0.3418 
	-130.09%

	agreeablenees
	0.0824 
	31.19%
	
	
	-0.0726 
	-27.62%

	conscientious
	0.1823 
	69.03%
	
	
	0.2232 
	84.96%

	neuroticism
	0.1200 
	45.43%
	
	
	0.0226 
	8.59%

	openness
	0.2955 
	111.90%
	
	
	0.2394 
	91.15%

	其他Others
	
	
	
	
	0.4814 
	183.25%

	常数项Shift coefficient 
	

	Constant 
	-0.0411 
	-15.57%
	-0.2367 
	-90.74%
	-0.1770 
	-67.36%


	不可解释部分Adjusted differential 
	0.2453 

	92.87%
	0.2376
	91.07 %
	0.2335
	88.9%


注：E 表示工资差异中由禀赋差异所造成的部分；U表示差异中不可解释部分中的常数项的差异; D表示由于歧视造成的部分，由回报率的系数和常数项的系数之和构成（C + U）。正符号表示对男性有利; 负号表示对女性有利。其他变量包括年龄（age）、性别（female）、婚姻状况（marriage）、户口类型（hukou_dummy）、身体状况（bmi）、受教育年限（education）、是否有小孩（children）的变量，以及企业的行业、地区固定效应。
[bookmark: _Toc3347][bookmark: _Toc511677792][bookmark: _Toc511943524]4.4 稳健型检验
为确保结果的稳健性，以及可能产生内生性的问题，本文进行了一系列替代分析。分析的一个关注点是文章变量的反向因果关系，因为个人的劳动力市场结果与人格特征同时被测量，两者之间可能存在反向的因果关系。为了解决这个问题，需要对几个和年龄有关的指标进行检查。根据现有的文献，一些学者认为人格特征在整个生命周期中会发生改变，这些变化在年轻人和老年人中最为明显（Specht，Egloff and Schmukle，2011）。还有一些学者认为，人格特征在30年内很少会发生变化（Srivastava et al.，2003）。为了检查这个假设，我们将样本分成35岁以上和35岁以下的群体，对两组进行重新估计，结果由表6显示，两组与全体样本在宜人性、严谨性和开放性上几乎没有差异。

表4-4  男性与女性员工人格特征对于工资收入的影响效应的分组回归
	[bookmark: _GoBack]
	(1)
	(2)
	(3)

	
	小于35岁
	大于35岁
	全体样本

	变量
	lnwage
	lnwage
	lnwage

	extraversion
	-0.0333
	0.0799**
	0.0299

	
	(0.0342)
	(0.0333)
	(0.0238)

	agreeableness
	-0.0359*
	-0.121***
	-0.0828***

	
	(0.0358)
	(0.0359)
	(0.0252)

	conscientiousness
	0.0678**
	0.132***
	0.101***

	
	(0.0341)
	(0.0346)
	(0.0242)

	neuroticism
	-0.0100
	-0.00179
	-0.00257

	
	(0.0315)
	(0.0299)
	(0.0216)

	openness
	0.0717**
	0.0595*
	0.0717***

	
	(0.0335)
	(0.0311)
	(0.0228)

	age
	-0.0401
	0.0381*
	0.0359***

	
	(0.0346)
	(0.0210)
	(0.00828)

	age_qua
	0.00103*
	-0.000464**
	-0.000450***

	
	(0.000613)
	(0.000227)
	(0.000105)

	education
	0.0802***
	0.122***
	0.0988***

	
	(0.00923)
	(0.00997)
	(0.00653)

	bmi
	76.37*
	193.3***
	139.8***

	
	(39.81)
	(38.91)
	(27.77)

	workage
	0.00389
	-0.00229
	0.00139

	
	(0.00600)
	(0.00440)
	(0.00332)

	workage_qua
	-0.000143
	1.63e-05
	-7.06e-05

	
	(0.000193)
	(0.000103)
	(8.27e-05)

	hukou_dummy
	0.0354
	0.117***
	0.0731***

	
	(0.0269)
	(0.0270)
	(0.0189)

	marriage_dummy
	0.0120
	0.0555
	0.0323

	
	(0.0413)
	(0.0556)
	(0.0328)

	children
	0.00639
	-0.0337
	0.0134

	
	(0.0411)
	(0.0667)
	(0.0340)

	.hangyecode
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control

	size
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control

	.firm_type
	control
	control
	control

	
	control
	control
	control

	Constant
	7.711***
	5.788***
	6.216***

	
	(0.538)
	(0.531)
	(0.222)

	Observations
	2,805
	2,949
	5,754

	R-squared
	0.077
	0.126
	0.092


[bookmark: _Toc32508]注：*、**、***分别表示在10%、5%和1%的显著性水平以内统计显著
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[bookmark: _Toc1098][bookmark: _Toc511677794][bookmark: _Toc511943526]5.1主要结论
本文调查了大五人格特征对工资的影响以及不同员工群体之间的工资差距。据目前国内文献，这是第一个对国内大五人格的性别工资差距的研究，并因此为工资差距的重要性提供了证据。对非认知技能的研究主要是在心理学的背景下进行的，而在经济学中人格特征对劳动力市场结果的重要性却被忽视了。因此，本文在分析中有关大五人格特征文献的同时，并将人格与工资收入关联起来。此外，利用中国-劳动力调查数据，使本文能在分析中纳入个人和企业层面的信息。本研究探讨了在本土化的情景下，我国制造业企业员工人格特质对工资收入的影响。还同时处理了人格特征和工资收入相互影响的内生性问题，对人格特质与工资收入进行回归分析。本文使用“中国企业-劳动力匹配调查”（CEES）的数据，通过OLS最小二乘回归和Blinder- Oaxaca分解方法，在控制了教育、经验、年龄、性别、职业等人力资本变量和企业类型等宏观变量的基础上，对中国劳动力市场上的性别工资差距进行了探究。基于研究问题，得出了以下的结论；
 1.男性和女性在工资、人力资本投资和个体基本特征上存在着差异，具体表现在：男性和女性的工资收入存在显著性的差异，其中男性的平均月工资收入为3983.41元，女性的平均月工资收入为3063.87元，女性员工的平均工资占男性平均工资的76.91%；关于员工受教程度的变量，男性的受教育水平高于女性年，且存二者在显著性的差异；从健康程度来说，男性和女性的平均值总体来说都处于一个健康的水平；从工作年限来说，女性平均工作年限为13年，远低于男性的16年；对于婚姻状况和是否抚养小孩状况上，男性和女性员工是没有显著的差异的。
2.在受教育程度和工作经验上，男性和女性的工资水平均随着教育程度的提高而呈增长的趋势，随着工作年限的增加呈现一种先增加后减少的倒U型趋势。对于工资差距来说，男性女性的工资差距随着他们受教育程度的提高而增大；而随着工作年限的增加，男性与女性的工资差异总体上呈现逐渐降低的趋势。
3.根据T检验，男性和女性在大五人格的各个维度均存在显著差异，这表明了男女平均人格特征的不同。女性在神经质和宜人性方面得分显著高于男性，在外向性、责任心和开放性得分上，男性得分显著高于女性。
4.人格特征作为一种非认知技能，与传统的人力资本投资一样，对员工的工资收入具有一定的影响作用。外向性、严谨性、神经质和开放性都对全部样本工资收入的对数有正向的显著性影响，且存在一定的因果效应。宜人性对工资收入对数的影响不显著。而对于男性员工，严谨性和开放性对工资收入有显著的正向性影响，神经质对工资收入正向作用不明显，而外向性和宜人性对工资收入呈负向性影响，但是影响同样也不明显。女性的外向性和严谨性都对工资收入有显著的正向性影响，神经质对工资收入正向作用不明显，而宜人性和开放性对工资收入的负向影响不明显。
5.对男性和女性的工资收入进行Blinder- oaxaca分解，得知人格特征确实能解释一部分性别工资差距的。人格特征对性别工资差异的影响主要来自两个方面：一方面，男女的人格特征在量上本身就存在差别，人格特征本身的差异对工资的影响不同，这就导致了男性与女性在工资上的差异；另一方面，男女人格特征对工资的边际回报率也不相同。人格特征能提高性别工资差距中可解释的部分，而减少性别工资差距中的不可解释的部分，将不可解释的部分的占比由91.07%减少到88.9%。
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近年来，随着人格心理学和行为经济学的发展，越来越多的学者开始关注个体人格特征对经济行为的影响，旨在揭示更多关于影响劳动力市场决定的因素。中国劳动力市场上性别工资差异现象是普遍存在的，除了教育投资和技能投资等因素外，性别工资差异更多的被解释为由性别歧视造成的。当前，各个学科的研究旨在找出影响性别差异的更多原因，扩大可解释的范围，而本文从人格特征角度对性别工资差距的影响进行探究，也为影响性别工资差异的原因提供了新的解释。通过本文的文献和实证研究的探索，可以发现以人格特征为代表的非认知技能需受到应有的重视，对解释性别工资差距中不可解释的部分有重要的意义。因此，从男性和女性在个人禀赋和社会分工的不同，缩小对女性的性别歧视的角度出发，有必要呼吁学界和社会大众提高对人格特征的认识。本文从个体、企业和政府三个方面提出了以下的政策建议。
[bookmark: _Toc31657]1、个体层面
（1）应该进一步提高女性人力资本存量，从教育投入和技能投入两个方面来提升女性人力资本水平。由于男性和女性的工资水平都是随着人力资本投资的提高而增长的，而女性在平均受教育程度和工作年限上均低于男性，这表明了女性在人力资本禀赋上低于男性，而较低的人力资本只能带来较低的工资收入，因此女性和男性的工资收入产生差异。由于女性的生理条件等原因，在中国传统的观念里中有女子无才便是德的观点，认为女性读书无用，尤其是在一些农村地区部分家庭过早让女性放弃受教育的机会，随着教育成本提高，对女孩的人力资本投资倾向于减少，因此在平均水平上女性的人力资本积累是远远弱于男性的，这就导致了男女性别工资上的差距。其次，受教育水平进一步能通过影响个体的议价能力间接影响工资收入，女性的人力资本投资能够提高个体与雇主谈判的能力，减小竞争机制所带来的性别替代效应，因此需要给予男性和女性在接受教育平等的机会。最后，技能投资作为人力资本的一部分，除了前期的受教育外，在后天的经验积累中，技能水平对工资收入也起着重要的作用，女性应该重视自身的经验性技能的提升。
（2）培养积极的个体人格特征。除了提高人力资本的储蓄外，个体也应该注意培育积极的心理因素，能塑造良好的人格特征，在工作中应该更加的尽心尽责，并且通过学习提高自身开放性和创新性，并且使自己更加适应职业社会化。对于个体自身而言，应该通过工作和培训在一定程度上培养成熟的心理水平，在工作中提高自信、独立、遵从规范和责任感。严谨性、开放性等内源控制型人格特征对于保留工资水平、提交求职申请和求职成功概率等都有显著的促进作用。除此之外，人格特征的培养和家庭有关，父母应该充分重视对子女非认知能力的培育，尤其是对严谨性和开放性的培育，这两种人格特征表示对子女耐心、风险容忍和创新性等人格特征的培养投入，对更具耐心、风险容忍的个体而言，其更能够承受技术吸收与创新所引致的不确定性。
[bookmark: _Toc12221]2.企业层面
（1）尽量减少在招聘时的性别歧视，实现岗位内部同工同酬。相对于男性的独特的智慧与个性，女性在劳动力市场中也蕴涵着极大的创造力，其参与企业的发展更能激发企业的可持续创新发展。企业应该肩负起一定的社会责任，其中一个方面就是对人的责任，包括员工平等就业、反对歧视等内容。企业在招聘的时候应该进一步取消市场壁垒，消除行业障碍，设计更灵活的岗位用人制度，激发性别优势，给女性提供更多的公平竞争的机会。同时，企业还应该保障女性在部门内部同工同酬的权力，在设计和实施工资制度时，保证男女性员工薪资的平等，并为女性员工提供公平的岗位竞争、晋升通道和薪资水平，针对问题制定、实施企业内部的性别平等计划、方案。企业应该肩负起反对偏见的社会责任，转变观念，平等用工，促进社会男女平等的进一步实现。
（2）将性别平等融入企业管理中，为女性员工提供培训支持和晋级渠道。企业在人力资源管理中应该大力提高女性员工的整体素质，提高女员工队伍的自主创新能力。进一步完善培训体系，加大女性职业培训的力度，充分利用业余学校、短期培训、岗位练兵等途径，并发挥行业组织和企业的作用，依托行业组织和企业内部培训中心并广泛利用社会培训资源，加大对女性员工的职业教育培训和职业技能拓展，以提高女性在劳动力市场的竞争力和谈判力。对女性群体不仅要保证其平等的权利，还要关注其发展权，最大限度地发展和壮大女性人才队伍，注重从女性中培养、选拔和树立企业先进模范人物，为优秀的职业女性提供良好的平台。
（3）在充分重视劳动力教育程度、技能水平、健康状况等显性人力资本质量的同时，企业也应更加关注员工人格特征等非认知能力对于劳动力市场的潜在影响。雇主在招聘和管理活动中也应该适当了解员工的人格特征，并制定相适应的管理方法，尤其是提高员工的自律性。一方面，应有效激发劳动者创造力、创新精神和进取心的培育，从而为中国企业技术创新能力的提升奠定坚实的人力资源基础；另一方面，应加强心理健康培训，在避免劳动者情绪波动等对于工作绩效造成不利影响的同时，还应充分重视其自律性、主动性等内源控制性人格特征的培育。在晋升安排和薪酬激励的过程中，需更加重视劳动者人格特征因素的考核，从而进一步提高人力资本的投入-产出效率。
3.政府层面
（1）转变观念，提高认识。男女平等是社会公平的重要内容，扭转性别工资收入差距增大的趋势，是当前收入分配改革的重要一环，也是和谐社会的重要内容，这就需要社会大众更具备男女平等的理念。政府要大力倡导男女共同参与劳动、转变传统的社会分工，在全社会形成对女性劳动者在社会经济发展过程中所做出贡献的广泛认识。政府还需要通过媒体、网络等媒体在社会大众中宣传和引导男女就业平等的理念，采取切实可行的措施反对劳动力市场对女性就业和工资收入等方面的歧视，提高女性劳动者地位。
（2）政府应该采取相应的措施提高女性的人力资本水平。首先，政府应该加大教育部门特别是职业学校的资金投入，为落后地区的女性儿童设立专用的奖学金，使由于家庭经济实力不足而减少家庭女孩儿教育投入的现象逐步减少，从而提高女性的教育水平，缩小性别工资差距。其次，政府还应整合社会的各种资源，联合行业协会和技能培训学校为女性提供一定的就业指导和技能学习的途径，提高女性群体的技能投资，为其职业发展和工资收入的提高打下良好的基础。最后，政府还应该大力发展公共托幼事业等服务，在确保公共幼托事业质量的前提下，使女性劳动者更加无后顾之忧的进入劳动力市场中并更自主的选择职业。
（3）政府要不断完善我国反性别歧视的各项立法，保证减少性别不平等现象有法可依。首先，有关立法部门应当特别建立女性劳动者的劳动保护法律体系，进一步完善女性的社会保障体系，维护妇女劳动权益。我国劳动力市场性别工资差距以及性别歧视的产生与法律缺失有关，目前来看关于妇女劳动权益的立法分散而没有专门颁布《反性别歧视法》。而现有的《劳动法》、《就业促进法》和《妇女权益保护法》等法律、法规条文对性别平等的陈述过于笼统和空泛，在判定性别歧视时没有实施细则，缺乏执法和司法的可操作性。其次，政府应该成立相关的部门对劳动力市场进行监督和管理，使女性在劳动力市场上和男性一样享有同样的占有权和支配权，并对劳动权益受到损害的女性员工进行法律援助。
[bookmark: _Toc511677796][bookmark: _Toc511943528]5.4研究不足与展望
本研究不足的地方在于，对人格特征的分析是基于员工自陈的数据，而这些特征是在员工进入劳动力市场之后进行衡量的，虽然人格特征具有稳定的特性，我们衡量劳动力市场经验对这些特征有一定的影响，但目前来说自陈的量表仍然是测量人格特征最优方法。对人格特征的衡量上，本文使用的是国际上通用的大五人格量表（BFI-44），有研究显示其在本土化的使用中显示了较好的信度和效度，然而其是否包含本土环境下人格特征的所有指标，其指标的变动是否能使得最终的分析结果有所变动值得进一步的探讨。
本文在未来研究需要进一步做的是：本文初步的检验了人格特征对工资的影响作用，有必要继续探索性别偏好的其他决定因素（例如风险偏好和竞争力）对工资差距的影响，而其更深层次的影响机制或者中介因子需要进一步的研究。其次，本文的分析方法有限，有必要通过更多的机制分析和计量方法的来对性别工资差距的影响效应做出更为深入的剖析。
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女性收入占比	
挪威	美国	英国	德国	俄罗斯	中国	法国	巴西	日本	尼日利亚	印度	沙特	1.0	0.88	0.710000000000001	0.690000000000001	0.650000000000003	0.650000000000003	0.650000000000003	0.610000000000001	0.51	0.41	0.310000000000001	0.19	


男性	
初中及以下	高中及中专	大专及以上	3413.62	3851.96	4736.26	女性	
初中及以下	高中及中专	大专及以上	2723.81	3032.8	3673.01	总体	
初中及以下	高中及中专	大专及以上	3052.36	3519.55	4309.04	



男性	
5年以下	5-10年	11-15年	16-20年	21-25年	25年以上	3588.67	4100.24	4360.16	4256.2	4235.65	3590.09	女性	
5年以下	5-10年	11-15年	16-20年	21-25年	25年以上	2975.62	3183.98	3316.22	3176.81	2916.6	2765.01	总体	
5年以下	5-10年	11-15年	16-20年	21-25年	25年以上	3242.4	3675.19	3895.84	3774.44	3727.28	3291.9	



男性	
外向性	宜人性	严谨性	神经质	开放性	3.24	3.71	3.68	2.66	3.21	女性	
外向性	宜人性	严谨性	神经质	开放性	3.13	3.73	3.63	2.77	3.08	
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