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内容提要　 中国高等教育规模大幅度扩张以来， 越来越多的大学生就职于学历要求低于自

身学历的工作。 本文基于雇主—雇员匹配数据， 运用倾向得分匹配法缓解自选择偏误， 实

证检验了学历错配对大专及以上学历群体职业流动的影响。 研究发现， 在控制企业固定效

应的框架下， 学历错配的员工有更强的离职意愿， 且伴随有工作搜寻行为； 与客观学历错

配相比， 主观学历匹配对员工流动的影响更大。 异质性分析显示， 学历错配对职业流动的

影响在女性、 城市户口、 职业发展初期、 非国有或集体企业员工群体中更加显著。 从机制

分析看出， 工资并不是一个有效的机制变量， 而工作满意度、 与单位价值观契合度等非货

币性因素是重要机制。
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一　 引言

自 １９９９ 年高校扩招以来， 应届毕业生逐年增加， 高技能人才也在逐年增加。 当

前， 高技能岗位更新暂时滞后于高学历人才增长， 这种差异使得一部分应届毕业生不

得不选择与自身学历不匹配的工作。 基于世界银行 ２０１２ 年中国就业能力和生产力技能

调查数据， 个人主观评价为 “过度教育” 的比例为 ３３􀆰 ６％ ， 即约 １ ／ ３ 的劳动者认为自

己从事着不需要自身教育水平的工作 （Ｗｕ ＆ Ｗａｎｇ， ２０１８）。 中国综合社会调查数据显
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示， 过度教育发生率呈逐年递增的趋势， ２００３ 年、 ２００５ 年和 ２００６ 年的比例分别为

５７％ 、 ５９％和 ６０％ （罗润东、 彭明明， ２０１０）。
过度教育本质上是资源配置扭曲的一种体现。 从宏观层面来看， 教育错配导致次

优的教育投资决策、 人力资本的低效利用、 生产率损失等一系列社会成本的增加， 不

利于经济增长和消费升级； 从企业层面来看， 劳动者没有配置到与其知识和技能相匹

配的岗位上， 人才的潜能得不到激发， 对员工的生产效率和工作满意度会产生消极影

响， 容易导致员工流失和企业培训成本的损失。 目前国内外聚焦于过度教育的文献已

积累了相当大的体量， 国内学者已关注并鉴定了过度教育对工资收入的 “惩罚效

应”。 从职业流动来看， 不论作为解释变量还是被解释变量， 已有不少学者做了研究。
其中， 一支文献探讨了职业流动对收入和工作满意度的影响； 另一支文献则探讨了职

业流动的影响因素。 但就高校毕业生学历错配对其职业流动的影响而言， 相关的研究

较少。
人力资本理论指出， 对生产者进行的教育与职业培训会增加劳动者的知识技能与

边际生产力 （Ｓｃｈｕｌｔｚ， １９６１）， 使得劳动者在就业市场上获得与之相适应的工资报酬。

当出现学历错配情况时， 劳动者的人力资本存量便无法充分地实现其应有的价值， 这

会进一步对员工的工作满意度产生负面影响， 员工因此会产生更换工作的想法以获得

更高的工资和工作满意度， 这会导致就业市场的离职率上升。 宏观经济学理论指出，

稳定状态的失业率取决于离职率和就职率， 离职率越高， 失业率越高， 就职率越高，
失业率越低。 在当前形势下， 如何充分利用现有人力资本、 如何降低离职率进而巩固

就业稳定的态势、 如何按高质量发展要求推动经济持续健康发展， 成为亟需思考解决

的问题。
鉴于此， 本文利用中国人民大学雇主—雇员匹配数据， 通过倾向得分匹配法克服

样本自选择偏误， 实证考察学历错配对大专及以上学历群体职业流动的影响， 进而探

讨其潜在机制， 并根据研究结果提供相应的政策建议。 本文的边际贡献有： 第一， 本

文以高校扩招后高学历劳动力供需失衡为背景， 聚焦大学毕业生日益凸显的学历错配

现状对其职业流动的影响， 对现有文献是有益的补充。 第二， 本文利用雇主—雇员匹

配数据的优势， 通过控制企业固定效应在很大程度上缓解了遗漏变量偏误， 并采用倾

向得分匹配法进一步平衡学历错配组和学历适配组的个体可观测特征， 从而获得更为

稳健的估计系数。 第三， 本文在梳理理论文献的基础上进行了详尽的机制分析， 发现

工作满意度、 工作乐趣、 与单位价值观契合度等非货币因素是职业流动的重要机制。

最后， 异质性分析为市场分割假说提供了实证依据， 本文的发现意味着学历错配在高
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福利和相对稳定的工作岗位会长期存在， 并会随着高学历人才供给的不断攀升而加剧，

从而造成一定程度上的生产效率损失和人力资本的低效利用。

二　 文献综述与理论机制

（一） 文献综述

１􀆰 对学历错配的研究

对学历错配现象的研究可以追溯到 ２０ 世纪 ７０ 年代， 西方学者针对过度教育的成因

进行了深入探讨 （ Ｆｒｅｅｍａｎ， １９７６）。 其中， 人力资本理论 （ Ｓｃｈｕｌｔｚ， １９６１； Ｂｅｃｋｅｒ，
１９６２）、 教育信号理论 （Ａｒｒｏｗ， １９７３）、 工作配置理论 （Ｓａｔｔｉｎｇｅｒ， １９９３） 和劳动力市场

分割理论 （Ｂｕｌｏｗ ＆ Ｓｕｍｍｅｒｓ， １９８６） 为学历错配的形成机理构建了理论框架。 根据教育

信号理论， 高校规模的扩张引发教育信号功能的减弱。 随着大学入学门槛的降低， 低能

力劳动者也能获得与高能力劳动者相同的教育文凭， 信号模型中原有的分离均衡被打破。
个体为了向潜在雇主显示自己的能力， 都尽可能多地投资教育以获得更强的信号， 导致

对教育信号的过度投资 （唐可月、 张风林， ２００６）。 与此同时， 由于高技能岗位是有限

的， 求职者为了获得这些有限的岗位而不得不展开竞争， 而雇主为了节省培训成本和利

润最大化， 倾向于雇用高学历者从事低学历者就可以胜任的岗位， 从而产生高学历者

“挤占” 低学历者的现象 （罗润东、 彭明明， ２０１０）。
在实证研究方面， 基于明瑟收入方程 （Ｍｉｎｃｅｒ， １９７４）， Ｄｕｎｃａｎ ＆ Ｈｏｆｆｍａｎ （１９８１）

将工人的实际受教育年限分为工作所需教育年限、 过度教育的年限和教育不足的年限，
构建了教育连续变量模型 （即 ＯＲＵ 模型）； Ｖｅｒｄｕｇｏ ＆ Ｖｅｒｄｕｇｏ （１９８９） 则在控制个体

实际受教育年限的基础上， 加入与工作岗位所需的教育水平相比教育过度或不足的虚

拟变量 （即 ＶＶ 模型）； 这两个模型被学界广泛应用， 并获得了大量的实证结果。 大量

经济学文献聚焦于过度教育的 “工资惩罚” 效应。 采用荟萃分析法 （ｍｅｔａ⁃ａｎａｌｙｓｉｓ），
国外学者得出教育错配的工资惩罚效应约为 １４％ （Ｇｒｏｏｔ ＆ ｖａｎ ｄｅｎ Ｂｒｉｎｋ， ２０００）。 利用

中国雇主—雇员匹配数据， 郭睿等 （２０１９） 得出大致相符的结论。
然而， 中国劳动力市场存在特殊的制度性或体制性壁垒， 例如户籍制度等， 劳动

力自由流动的假设可能并不成立 （赖德胜， ２００１）。 此外， 毕业生的就业地点选择存在

较强的集聚效应， 很多毕业生选择在就业机会多、 高校密集和城市基础设施完善的东

部地区找工作。 但由于高学历岗位在短期内是有限的， 在人才密集度高的地区出现高

学历劳动力的供过于求。 而很多大学毕业生宁愿在大城市从事低于自己技能水平的岗
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位， 也不愿到其他劳动力市场从事与自身学历相匹配的工作 （范皑皑， ２０１３）。 因此，

教育错配存在明显的行业、 地区异质性 （魏立佳， ２００８）。
２􀆰 对职业流动的研究

围绕职业流动这个重要议题， 国内学者主要从以下几个方面展开了讨论。 第一方

面研究的核心议题为教育、 人力资本及社会资本对职业流动的影响。 有研究发现， 人

力资本水平高的个体， 工作流动的概率较低， 而社会资本高的个体， 工作流动的概率

更大 （王小璐、 风笑天， ２０１６）。 另有研究指出， 中国劳动力职业流动存在二元分割的

模式， 例如， 公有部门劳动者受教育水平越高， 流动的概率越低； 而私有部门劳动者

受教育程度越高， 流动的概率越高 （翁秋怡、 蒋承， ２０１３）。 因此， 教育信号理论、 工

作竞争和工作配置理论更符合公共部门的岗位配置， 而人力资本理论更能诠释私有部

门的职业流动。 第二方面研究的核心议题为职业流动对收入的影响。 大部分研究发现，
职业流动对工资收入有显著正向影响 （陈洪捷、 马莉萍， ２０１３）， 但也因初始工资水

平、 行业内还是行业间流动而异 （邢春冰， ２００８）。 其影响呈现性别异质性， 男性工作

转换后向上流动的概率明显高于女性 （王晶晶、 李建民， ２０２１）。 另有研究发现， 换工

对收入的影响存在城乡差异， 农村户籍的劳动者换工更频繁， 且对收入的影响甚微

（王小璐、 风笑天， ２０１６）。

３􀆰 学历错配与职业流动

学历错配对职业流动的影响研究相对较少， 更鲜有文章深入分析其内在机制。
Ｓｌｏａｎｅ ｅｔ ａｌ􀆰 （１９９９） 运用英国劳动力市场的数据， 发现过度教育对就业有显著负向影

响， 过度教育的员工有更高的失业率和更短的工作任期。 目前， 还没有学者基于中国

的数据分析学历错配对职业流动的影响及其作用机理， 本研究试图在这一重要议题上

弥补现有文献的不足。
（二） 理论机制

１􀆰 理论框架

人力资本理论的核心思想是教育能提高劳动者的劳动生产率， 从而决定工资水平

（Ｓｃｈｕｌｔｚ， １９６１； Ｂｅｃｋｅｒ， １９６２）； 主张实际的过度教育并不存在， 表面上的过度教育可

以理解为测量误差， 反映的是未被观测到的个体异质性， 例如有些人通过加大对教育

的投资来补偿他们某些特质或技能的欠缺——— “人力资本补偿说”。 教育过度的工人实

际上能力较差或缺乏工作经验， 当尽可能多的跟生产力相关的个体差异得以控制时，
教育的工资回报不受特定岗位要求的影响。 从人力资本理论的视角分析， 教育过度的

员工可能会因为感到自身的知识和技能得不到充分利用而影响工作兴趣和努力程度，
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对工作产生心理疏离， 进而产生辞职的意愿和行动 （Ｔｓａｎｇ ＆ Ｌｅｖｉｎ， １９８５； Ｂｅｌｆｉｅｌｄ，

２０００）。
职业发展理论将过度教育视为人力资本投资策略的一部分， 教育 － 岗位错配是职

业发展生涯中的短期现象， 会随着雇员工作经验的积累和职业流动而改善 （Ｓｉｃｈｅｒｍａｎ

＆ Ｇａｌｏｒ， １９９０； Ｓｉｃｈｅｒｍａｎ， １９９１）； 职业流动是员工为实现终身收入净现值最大化而作

出的理性决策， 也是提高人力资本回报率的重要途径。 从职业发展的角度来看， 错配

会降低员工在当前岗位晋升的可能性， 令如果换工作晋升机会较大的高能力员工感到

沮丧， 从而促使他们进行工作转换。
工作竞争理论 （Ｔｈｕｒｏｗ， １９７９） 认为劳动者的工资水平完全由工作岗位特征决定，

与个体的人力资本水平无关。 劳动者的受教育程度仅仅体现其学习能力———雇主所需

要了解的培训成本。 当劳动力市场上人才的供给超过了社会经济的吸纳能力， 为争夺

有限的工作岗位， 在求职队列中获得优势位置， 能力较强的个体会加大对教育信号的

投资； 同时， 雇主通过让高学历工人从事原本低学历工人就可以胜任的岗位来降低企

业的培训成本和实现企业利益最大化 （李锋亮等， ２００９）。 在该理论框架下， 教育错配

将是长期的， 且与员工流动没有必然关系。
２􀆰 作用机制

围绕学历错配对职业流动的作用机制， 有学者指出员工流动主要取决于工作回报

是否能满足员工的需求； 这里的回报不局限于工资报酬， 也包括社交回报和心理回报

（Ｃａｂｌｅ ＆ ＤｅＲｕｅ， ２００２）。 心理学和组织行为学相关领域的学者提出 “需求 － 能力契合

度” 的概念， 即劳动者的知识、 技能和能力与工作需求的匹配程度， 被纳入在人与工

作契合度的范畴内。 需求 － 能力契合度高的劳动者通常有更高的工作积极性、 更好的

工作绩效和更高的工作满意度， 从而积极寻找另外一份工作的概率较低 （ Ｊｕｄｇｅ ＆
Ｃａｂｌｅ， １９９７）。 特别地， 有学者指出对匹配度的感知比实际的匹配度能更好地预测劳动

者的流动； 换言之， 主观感知是决定行为的更直接的因素 （Ｃａｂｌｅ ＆ ＤｅＲｕｅ， ２００２）。

另外， Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ （１９８７） 提出 “吸引 － 选择 － 流失” 的分析框架， 强调工人并不

是随机分配的， 而是自选择进入和退出某个组织。 表面上看来， 组织的理念、 结构和

技术水平决定着员工的行为， 实际上类似的员工会被同一组织所吸引、 选择和保留，

而与组织不契合的员工会逐渐流失。 如此循环往复， 组织内部的员工会变得越来越同

质， 即相比于随机分配的员工， 同一组织内员工个体特征的方差的值域要小得多。 该

理论的另一层涵义是： 人与组织的契合度比人与具体工作的契合度对员工流动的影响

更大； 随着工作经验的积累， 部分人会因为与组织的价值观不契合而无法与组织建立
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情感纽带、 在组织中找不到归属感、 感受不到工作的意义等原因而选择离职 （Ｗｒｉｇｈｔ ＆

Ｐａｎｄｅｙ， ２００８）。

三　 数据来源与研究设计

（一） 数据来源及相关变量

本文使用的数据来自中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据。 目前中国企

业与员工信息相匹配的数据非常稀缺， 采用该数据主要基于以下几个原因： 第一， 该

数据能反映较广范围内的情况， 样本来自北京、 黑龙江、 吉林、 山东、 河南、 四川、

福建、 江苏、 湖北和陕西， 这些省份在社会经济情况上分布比较均匀； 第二， 该数据

提供了雇员对工作岗位的学历匹配度、 专业匹配度、 知识和技能的匹配度等多个维度

评价， 基于此构建本文的关键自变量； 第三， 该数据提供了丰富的雇主层面的信息，

有助于在实证检验中进行异质性分析和控制企业固定效应， 从而大幅度提升估计系数

的稳健性， 这也是本文区别于现有文献的亮点之一。

本研究剔除了受教育程度为大专以下的被调查者， 因为该群体的学历和岗位匹配

信息是缺失的。 本文的核心解释变量是员工的学历与岗位所要求的学历是否存在错配，

分别从主观、 客观两个维度进行考量： 第一， 主观错配。 根据问题 “您对您现在工作

的学历要求与您学历的匹配状态满意吗” 的回答构建虚拟变量， 回答 “非常不满意”

和 “不满意” 的员工赋值为 １， 即存在主观的学历错配。 第二， 客观错配。 对比员工

所获的最高学历和目前就职岗位所要求的学历， 相同则取值为 ０， 即不存在客观的学历

错配， 不相同则取值 １， 即存在客观的学历错配。 本文的被解释变量是员工的工作流动

情况， 从流动意愿和流动行为两个维度进行考量： 根据调查问卷中的问题 “我很乐意

一直呆在这家单位” 构建流动意愿的虚拟变量 （回答 “非常不同意” 和 “比较不同

意” 的员工取值为 １， 否则取值为 ０）； 根据调查问卷中的问题 “过去一年内， 你是否

有尝试寻找其他工作的经历” 构建流动行为的虚拟变量 （回答 “是” 的员工取值为 １，

回答 “否” 的取值为 ０）。

在协变量方面， 本文控制性别、 工作经验、 户口类型、 专业、 毕业学校类型、 工

作职务类型等个人层面的特征； 且加入企业固定效应以控制企业所有制类型、 企业所

属行业等企业层面特征。 具体的变量定义见表 １。
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表 １　 变量名称及定义

变量类别 变量名 变量界定

被解释变量

流动意愿
１ ＝ 有跳槽的想法， ０ ＝ 无跳槽的想法， 该变量根据问卷问题 “我很乐意一直呆在这

家单位” 构建

流动行为
１ ＝ 有工作搜寻行为， ０ ＝ 无工作搜寻行为， 该变量根据问卷问题 “过去一年内， 你

是否有尝试寻找其他工作的经历” 构建

核心解释变量

主观错配
１ ＝ 主观错配， ０ ＝ 主观匹配， 该变量根据问卷问题 “您对您现在工作的学历要求与

您学历的匹配状态满意吗？” 构建

客观错配
１ ＝ 客观错配， ０ ＝ 客观匹配， 该变量构建来自于对比员工所获得的最高学历和目前

就职的岗位所要求的学历

个人特征

性别 １ ＝ 女性， ０ ＝ 男性

工作经验 工作年限

户口 １ ＝ 农村户口， ０ ＝ 城市户口

学校类型 ２ ＝ ９８５ 或 ２１１ 高校， １ ＝ 一般本科院校， ０ ＝ 大专或高职院校

专业 １ ＝ 人文艺术， ２ ＝ 社会科学， ３ ＝ 理工农医， ４ ＝ 其他

工作岗位类型
１ ＝ 管理人员， ２ ＝ 专业技术人员， ３ ＝ 行政办事人员， ４ ＝ 技术工人， ５ ＝ 普通工人，
６ ＝ 其他人员

企业特征
企业规模 １ ＝ 小型企业， ２ ＝ 中型企业， ３ ＝ 大型企业

企业所有制 １ ＝ 国有控股， ２ ＝ 集体控股， ３ ＝ 私人控股， ４ ＝ 港澳台商控股， ５ ＝ 外商控股

　 　 资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

相关变量的描述性统计见表 ２。 在 １６０４ 名拥有大专及以上学历的雇员中， １２％有换

工作的意愿， １９％在过去一年有搜寻其他工作的行为； 从学历—岗位匹配情况来看， ４７％

的雇员存在客观的自身学历与岗位所要求的学历不匹配， 但从主观评价上看， 只有 ９％的

雇员对学历匹配状况感到不满意； 值得一提的是， 主、 客观错配的相关系数并不高， 仅

为０􀆰 ０９， 但在１％的统计水平上显著； 女性员工占全样本５９％； 户口为农村户口的员工占

２７％； 从工资收入来看， 样本平均月工资为 ２９９６ 元； 平均工作经验接近 ９ 年。

表 ２　 变量的描述性统计

变量名 观测值 均值 标准差 最小值 最大值

被解释变量
流动意愿 １６０４ ０􀆰 １１８ ０􀆰 ３２３ ０ １

流动行为 １６０４ ０􀆰 １９２ ０􀆰 ３９４ ０ １

核心解释变量
客观错配 １６０４ ０􀆰 ４７４ ０􀆰 ４９９ ０ １

主观错配 １６０４ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ２８１ ０ １

个人特征

性别 （女性 ＝ １， 男性 ＝ ０） １６０４ ０􀆰 ５８９ ０􀆰 ４９２ ０ １

工作经验 １６０４ ８􀆰 ９１３ ８􀆰 ０４８ １ ４４

户口 （农村 ＝ １， 城市 ＝ ０） １６０４ ０􀆰 ２７２ ０􀆰 ４４５ ０ １
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续表

变量名 观测值 均值 标准差 最小值 最大值

中介变量

收入 １６０４ ２９９６􀆰 ２２５ ２０９８􀆰 ８５０ ４００ ２８０００
过去一年中晋升 １６０４ ０􀆰 ３４４ ０􀆰 ４７５ ０ １

若换单位有可能升迁 １６０４ ０􀆰 ３２０ ０􀆰 ４６８ ０ １
工作满意度 １６０４ ０􀆰 ５５１ ０􀆰 ４９８ ０ １
工作乐趣 １６０４ ０􀆰 ５８０ ０􀆰 ４９４ ０ １

对单位有情感依恋 １６０４ ０􀆰 ２７３ ０􀆰 ４４６ ０ １
单位有特殊意义 １６０４ ０􀆰 ４９６ ０􀆰 ５００ ０ １

　 　 资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

（二） 计量模型

首先， 本文使用普通最小二乘法 （ＯＬＳ） 估计学历错配对员工流动的影响。 具体

的基准模型如下：

Ｙｉｊｃ ＝ α ＋ β Ｄｉｊ ＋ Ｘ′ｉγ ＋ θ ｊ ＋ μｃ ＋ εｉｊｃ （１）

其中， Ｙｉｊｃ 代表在城市 ｃ 企业 ｊ 中的个体 ｉ 的流动意愿或行为； Ｄｉｊ 为虚拟变量， 表示

受雇于企业 ｊ 的员工 ｉ 是否存在主观或客观学历错配； Ｘ′是员工特征的向量， 包括性别、

工作经验、 工作经验的平方、 户口、 毕业学校类型、 所学专业和工作职务类型； θ ｊ 为企

业固定效应， μｃ 为城市固定效应， εｉｊｃ 为随机扰动项。

考察学历错配与职业流动的关系无法回避内生性问题。 一方面， 学历错配的员工

有更大的概率流动； 另一方面， 职业流动可能有助于员工找到与其学历相匹配的工作。

因此， 两者存在反向因果的可能性。 另外不得不考虑自选择偏误。 假设能力强的个体

更有可能找到与其学历相匹配的工作， 即 ｃｏｒｒ（ａｂｉｌｉｔｙ，Ｄ） ＜ ０ ， 如果高能力个体也更有

可能找到稳定的工作， 即 ｃｏｒｒ（ａｂｉｌｉｔｙ，Ｙ） ＜ ０ ， ＯＬＳ 估计值会高估真实的影响； 反之，

如果高能力个体更有可能换工作， 因为他们的竞争力强， 工作机会多， 即 ｃｏｒｒ（ａｂｉｌｉｔｙ，

Ｙ） ＞ ０ ， 则 ＯＬＳ 会低估学历错配对职业流动的真实的影响。

针对可能存在的自选择偏误， 在控制企业固定效应的基础上， 本文进一步采用倾

向得分匹配法 （ ｐｒｏｐｅｎｓｉｔｙ ｓｃｏｒｅ ｍａｔｃｈｉｎｇ， ＰＳＭ） 予以缓解。 倾向得分匹配法由

Ｒｏｓｅｎｂａｕｍ ＆ Ｒｕｂｉｎ （１９８３） 开创， 其原理是通过函数关系将多维变量 Ｘ 转换为一维的

倾向得分 ＰＳ（Ｘ ｉ） 后， 再根据得分将处理组和控制组进行匹配。

Ｐｒ（Ｄｉ ＝ １ ｜ Ｘ） ＝ Ｆ（βＸ）， Ｆ（βＸ） ＝ ｅβＸ ／ （１ ＋ ｅβＸ） （２）

其中， Ｄｉ 为是否学历错配的二值变量， Ｄｉ ＝ １ 即学历错配， 进入处理组， Ｄｉ ＝ ０ 即

不存在学历错配， 进入控制组。 在满足条件独立假设前提下， 本文根据倾向性得分匹
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配， 计算平均处置效应 （ ＡＴＴ ）：

ＡＴＴ（ｘ） ＝ Ε（Ｙｉ ｜ Ｄｉ ＝ １，ｐｓ（Ｘ ｉ ＝ ｘ）） － Ε（Ｙｉ ｜ Ｄｉ ＝ ０，ｐｓ（Ｘ ｉ ＝ ｘ）） （３）

最后， 对所有的 ＡＴＴ（Ｘ） 加权平均得到 ＡＴＴ ：

ＡＴＴ ＝ Εｐｓ（ｘ） ｜ Ｄｉ ＝ １（ＡＴＴ（ｘ）） ＝ ∑
ｘ
ＡＴＴ（ｘ）Ｐ（ｐｓ（Ｘ ｉ ＝ ｘ） ｜ Ｄｉ ＝ １） （４）

四　 实证结果

（一） 基准回归结果

表 ３ 报告了 ＯＬＳ 的估计结果。 考虑到城市经济发展因素和公司特征会影响员工的

职业选择和工作流动， 本文控制了城市固定效应和企业固定效应， 能在一定程度上缓

解遗漏变量导致的内生性问题， 增加回归结果的稳健性。 考虑到公司内员工的流动选

择可能存在相关性， 本文使用了在企业层面聚类的稳健标准误。

表 ３　 学历错配对职业流动的影响 （ＯＬＳ）

（１） （２） （３） （４）

主观错配 客观错配

流动意愿 流动行为 流动意愿 流动行为

学历错配
０􀆰 １５９∗∗∗

（０􀆰 ０４７）
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
０􀆰 ０４２∗∗

（０􀆰 ０２１）
０􀆰 ０３９

（０􀆰 ０２６）

女性
－ ０􀆰 ０２３
（０􀆰 ０２２）

－ ０􀆰 ０５６∗∗

（０􀆰 ０２５）
－ ０􀆰 ０２４
（０􀆰 ０２２）

－ ０􀆰 ０５６∗∗

（０􀆰 ０２５）

工作经验
－ ０􀆰 ０００
（０􀆰 ００４）

－ ０􀆰 ００３
（０􀆰 ００５）

－ ０􀆰 ００１
（０􀆰 ００４）

－ ０􀆰 ００４
（０􀆰 ００５）

工作经验平方
－ ０􀆰 ００４
（０􀆰 ０１１）

－ ０􀆰 ００５
（０􀆰 ０１５）

０􀆰 ０００
（０􀆰 ０１１）

－ ０􀆰 ００１
（０􀆰 ０１５）

农村户口
０􀆰 ０１５

（０􀆰 ０２７）
０􀆰 ０４１

（０􀆰 ０３２）
０􀆰 ０２１

（０􀆰 ０２７）
０􀆰 ０４８

（０􀆰 ０３３）

一般本科院校
０􀆰 ０１０

（０􀆰 ０２１）
０􀆰 ０１４

（０􀆰 ０２７）
０􀆰 ００１

（０􀆰 ０２１）
０􀆰 ００５

（０􀆰 ０２９）

９８５ 或 ２１１ 高校
０􀆰 ０７６∗

（０􀆰 ０４５）
０􀆰 １０２∗∗

（０􀆰 ０５４）
０􀆰 ０７５

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １０２∗∗

（０􀆰 ０５４）

常数项
０􀆰 ００７

（０􀆰 ２２８）
０􀆰 ４０２

（０􀆰 ２７３）
０􀆰 ０８６

（０􀆰 ２３０）
０􀆰 ４８９∗

（０􀆰 ２６６）
调整后的 Ｒ２ ０􀆰 １９１ ０􀆰 １６０ ０􀆰 １７７ ０􀆰 １４７

样本量 １６０４ １６０４ １６０４ １６０４

　 　 注：∗∗∗、∗∗和∗分别代表系数在 １％ 、 ５％和 １０％水平显著； 未报告估计系数的控制变量包括专业、 工作岗位类

型、 城市固定效应和企业固定效应； 括号内数值为在企业层面聚类的稳健标准误。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。
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　 　 表 ３ 给出的学历错配对职业流动影响的 ＯＬＳ 回归结果表明， 无论是对于流动意愿

还是流动行为， 主观学历错配的影响均在 １％的统计水平上显著为正， 这意味着主观学

历错配与员工职业流动正相关， 即对学历与岗位匹配状况感到不满意的员工更想离开

现有工作岗位， 并且付诸行动。 客观错配对流动意愿的影响在 ５％的水平上显著为正，

对流动行为的影响不显著。 这可能是因为流动意愿源自员工内心的想法， 这种想法易

在对工作感到不满意时萌生； 而采取工作搜寻的行动却涉及到一系列实际成本， 如机

会成本、 信息成本、 时间成本等。

通过对比主观错配和客观错配对员工流动影响的系数， 本文发现， 主观错配使员

工产生流动意愿的概率增加， 使员工采取工作搜寻行为的概率增加； 而客观错配使员

工流动意愿增加， 对流动行为没有影响。 因此， 主观错配对员工流动的影响更大。 这

与已有研究得出的结论一致： 对匹配度的主观感知比实际的匹配度能更好地预测劳动

者的行为 （Ｃａｂｌｅ ＆ ＤｅＲｕｅ， ２００２）。

（二） 倾向得分匹配法估计结果

为增强回归结果的稳健性， 本文进一步采用倾向得分匹配法缓解可能存在的自选

择偏误和个体异质性等干扰因素的影响。 首先， 本文使用员工学历错配的哑变量对所

有控制变量进行 Ｌｏｇｉｔ 回归， 为每个观测对象生成一个倾向匹配得分； 然后， 基于倾向

匹配得分， 将学历错配 （处理组） 的员工和学历未错配的员工 （对照组） 进行匹配，

得到匹配后的样本。 图 １ 是员工学历主观错配的倾向值核密度图， 从图中可以看出，

未匹配时处理组和对照组密度分布差异较大， 而匹配后两组有较大的共同支撑区域重

合， 这说明匹配使两组的个体更为相似。

表 ４ 给出的学历错配对职业流动影响的 ＰＳＭ 回归结果表明： 第一， 主观错配对员

工流动有正向影响， 且均至少在 ５％的水平上显著， 而客观错配对员工流动的影响并不

显著。 这进一步证实了前文 ＯＬＳ 回归的发现： 对匹配度的主观感知是影响职业流动的

关键因素。 第二， 以最近邻匹配 （ｎ ＝ １） 估计值为例， 主观错配对流动意愿和流动行

为的影响系数分别为 ０􀆰 １５０ 和 ０􀆰 １６５， 而基准回归 （ＯＬＳ） 的系数分别为 ０􀆰 １５９ 和

０􀆰 １７２ （见表 ３）， 这表明自选择偏误或个体异质性等因素使 ＯＬＳ 回归一定程度上高估

了学历错配对职业流动的影响， 但差异并不突出， 可见自选择问题并没有对基准回归

结果造成太大偏误。

·１４·

夏安平等： 学历错配对职业流动的影响



图 １　 倾向值核密度图

资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

表 ４　 学历错配对职业流动的影响 （ＰＳＭ）

最近邻匹配 ｎ ＝ １ 最近邻匹配 ｎ ＝ ４ 最近邻匹配 ｎ ＝ １０ 核匹配 半径匹配 ｒ ＝ ０􀆰 ０１

主观错配对流动意愿的影响

ＡＴＴ
０􀆰 １５０∗∗

（０􀆰 ０７３）
０􀆰 １４８∗∗

（０􀆰 ０６１）
０􀆰 １４６∗∗∗

（０􀆰 ０５７）
０􀆰 １５８∗∗∗

（０􀆰 ０５８）
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０６２）

主观错配对流动行为的影响

ＡＴＴ
０􀆰 １６５∗∗

（０􀆰 ０７８）
０􀆰 １４８∗∗

（０􀆰 ０６７）
０􀆰 １５１∗∗

（０􀆰 ０６２）
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０６１）
０􀆰 １７５∗∗∗

（０􀆰 ０６６）

客观错配对流动意愿的影响

ＡＴＴ
０􀆰 ０３６

（０􀆰 ０３２）
０􀆰 ０３７

（０􀆰 ０２７）
０􀆰 ０４２∗

（０􀆰 ０２４）
０􀆰 ０４６∗∗

（０􀆰 ０２３）
０􀆰 ０３４

（０􀆰 ０２５）

客观错配对流动行为的影响

ＡＴＴ
０􀆰 ０１９

（０􀆰 ０４３）
０􀆰 ０５０

（０􀆰 ０３７）
０􀆰 ０４８

（０􀆰 ０３５）
０􀆰 ０４７

（０􀆰 ０３２）
０􀆰 ０４４

（０􀆰 ０３５）

　 　 注：∗∗∗、∗∗和∗分别表示系数在 １％ 、 ５％和 １０％水平显著； 括号内为通过自助法抽样 ５００ 次得到的标准误； 所

有控制变量和固定效应均控制。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

表 ５ 给出了 ＰＳＭ 的平衡性联合检验结果。 对于客观错配， 匹配前的样本间存在显

著差异， ｐ 值为 ０􀆰 ０００， 而匹配后的样本没有显著差异， ｐ 值为 １。 对比未匹配样本和
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匹配样本的 ｐ 值， 可以看出客观不匹配对员工流动的影响的 ＰＳＭ 和 ＯＬＳ 回归系数和显

著性存在较大差异的原因。 对于主观错配， 虽然匹配后 ｐ 值上升为 １， 但匹配样本和未

匹配样本的控制组和处理组之间的差异并不显著， 这解释了为什么主观不匹配对员工

流动的影响的 ＰＳＭ 和 ＯＬＳ 回归系数差异较小。 同时， 无论是客观错配， 还是主观错

配， 匹配样本的 ｐ 值都为 １， 表明匹配效果较好。

表 ５　 平衡性联合检验结果

主观错配

样本类型 伪 Ｒ 方 似然比卡方 ｐ 值 平均偏差 中值偏差

未匹配样本 ０􀆰 ０４４ ４０􀆰 ４６ ０􀆰 １７４ ６􀆰 ９ ４􀆰 ７

匹配样本 ０􀆰 ０１５ ５􀆰 ４９ １􀆰 ０００ ３􀆰 ６ ３􀆰 ２

客观错配

未匹配样本 ０􀆰 ０７７ １７１􀆰 ０８ ０􀆰 ０００ ５􀆰 ７ ４􀆰 ２

匹配样本 ０􀆰 ００７ １３􀆰 ７０ １􀆰 ０００ ２􀆰 ９ ２􀆰 ７

　 　 资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

（三） 异质性分析

本文将对比学历错配对员工流动的影响在不同人群中的差异。 从基准回归结果和

倾向性得分匹配结果中， 发现员工流动受主观错配的影响更大、 也更稳健， 因此， 在

异质性分析中， 本文应用 ＯＬＳ 回归， 聚焦考察主观学历错配对员工流动行为和流动意

愿的影响在不同群体中的差异。 下文从员工性别、 户口、 工作年限、 企业规模和所有

制类型做异质性分析。

表 ６ 给出了主观错配对员工流动影响的异质性分析结果。 首先， 学历错配对员工

流动的影响在非国企、 非集体所有制企业中更明显， 而国企和集体所有制企业的员工

即使有流动的意愿， 也无实际的工作搜寻行为。 这为中国劳动力市场特殊的分割结构，

例如体制内外分割， 提供了支持证据。 国企和集体所有制企业工作稳定， 隐性福利好，

对学历的要求也较高， 通常是高学历群体重点角逐的岗位。 因此， 学历错配对职业流

动的影响呈现出截然不同的模式。 在这些单位， 因为工作稳定和丰厚的福利待遇， 学

历与岗位是否匹配并不是影响个体职业流动的主要因素。
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表 ６　 主观错配对职业流动影响的异质性分析 （ＯＬＳ）

国有和集体企业

是 否

户籍 性别

城市 农村 男性 女性

被解释变量： 流动意愿

主观错配
０􀆰 １３４∗∗

（０􀆰 ０６６）
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０６１）
０􀆰 １６９∗∗∗

（０􀆰 ０６０）
０􀆰 １０４

（０􀆰 １２１）
０􀆰 １５８∗

（０􀆰 ０８９）
０􀆰 １９１∗∗∗

（０􀆰 ０６６）

被解释变量： 流动行为

主观错配
０􀆰 ０７８

（０􀆰 ０６６）
０􀆰 ２１４∗∗∗

（０􀆰 ０６５）
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０５３）
０􀆰 ０４２

（０􀆰 １１０）
０􀆰 １４７∗

（０􀆰 ０８６）
０􀆰 ２１１∗∗∗

（０􀆰 ０６７）

样本量 ５１２ １０９２ １１６６ ４３７ ６６０ ９４４

工作经验

０ ～ ５ 年 ６ ～ １０ 年 １１ ～ １５ 年

企业规模

大 中 小

被解释变量： 流动意愿

主观错配
０􀆰 ２７６∗∗∗

（０􀆰 ０８０）
－ ０􀆰 ０８９
（０􀆰 １１８）

０􀆰 ０２９
（０􀆰 ３８１）

０􀆰 １９５∗

（０􀆰 １０４）
０􀆰 １８７∗∗

（０􀆰 ０７５）
０􀆰 １１５∗

（０􀆰 ０６９）

被解释变量： 流动行为

主观错配
０􀆰 ２１３∗∗∗

（０􀆰 ０７５）
０􀆰 １１２

（０􀆰 １５５）
０􀆰 ２２３

（０􀆰 ３２８）
０􀆰 １７２

（０􀆰 １４２）
０􀆰 ２２４∗∗∗

（０􀆰 ０８３）
０􀆰 １３５∗∗

（０􀆰 ０６７）
样本量 ７３４ ３８３ ４８７ ２１７ ５７４ ８１３

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示系数在 １％ 、 ５％ 、 １０％水平显著； 所有控制变量和固定效应均控制； 括号内为在公司

层面聚类的稳健标准误。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

第二， 学历错配对城市户籍员工的职业流动有显著正向影响， 而对农村户籍员工

的流动意愿及行为的影响均不显著； 这意味着城市户籍的员工对现有岗位感到不满意

时， 有更大的概率会选择换工作。 导致这一差异的可能原因有： 一是跟制度性因素有

关， 为缓解当地就业压力， 一些城市采取保护性政策来保证本地大学生的就业， 有的

单位规定只录用本地户口的大学生， 这增加了农村户口大学生找到合适工作的难度，

也增加了他们工作转换的成本； 二是从个人层面看， 城市户口的员工可能因为拥有更

多的社会资本、 受教育程度之外的人力资本 （例如非认知能力） 等原因， 在职场中处

于优势地位。

第三， 面对学历错配， 女性有更强的流动意愿， 并有更大概率付诸行动。 从已有

的文献依据来看， Ｃｈｏｉ ＆ Ｈｕｒ （２０２０） 发现相比于男性， 女性若从事与自身学历和专业

不相关的工作， 受到的工资惩罚更大； Ｍｉｎｃｅｒ ＆ Ｊｏｖａｎｏｖｉｃ （１９８１） 指出女性的流动概

率更大， 是因为健全的福利计划往往难以覆盖到女性劳动者。
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第四， 学历错配仅在工作经验少 （０ ～ ５ 年） 的员工群体中有显著的影响， 而在 ６

年及以上的员工群体中， 学历错配对其职业流动没有影响。 Ｐａｒｓｏｎｓ （１９７２） 曾指出员

工换工作的概率随着工作年限的增长而减少， 因为他们在现有岗位上积累了更多的

“企业专属人力资本”。 因此， 工作更换通常发生在职业发展的初期， 会随着工作年限

的增加而明显减少。

第五， 学历错配对流动行为的影响仅在中、 小型企业中显著为正， 而在大企业工

作的员工虽有流动的意愿， 却无实际的行动。 这可能是因为大企业能给员工带来社会

声望、 更多的晋升空间、 更高的身份认同感和价值观契合度等非货币性回报， 从而减

少了员工的流失。

（四） 机制分析

基于前文对理论文献的梳理， 本文进一步检验主观学历错配对员工流动的影响机制。

首先， 本文将潜在的机制变量作为因变量， 分别对主观学历错配进行 ＯＬＳ 回归。 Ｂａｒｏｎ ＆

Ｋｅｎｎｙ （１９８６） 指出， 有效的机制变量的前提是与关键自变量有显著的相关性。 表 ７ 第

（１） 行至第 （６） 行汇报与人力资本理论和职业发展理论相关的机制变量的回归结果。 结

果显示主观学历错配与收入、 过去一年是否得到晋升显著负相关， 与如果换单位升迁的

概率显著正相关； 但对是否积极参加单位组织的工作技能培训、 是否增加在工作中投入

的时间和精力、 是否在工作中花时间和精力来跟别人建立关系等变量没有显著影响。

表 ７　 主观错配对中介变量的影响 （ＯＬＳ 回归）

因变量 学历错配估计系数 标准误 调整后的 Ｒ２

（１） 收入 － ０􀆰 ０９１∗∗∗ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ６３

（２） 过去一年中晋升 － ０􀆰 ０９３∗∗ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ２２

（３） 若换单位有可能升迁 ０􀆰 ０８６∗ ０􀆰 ０４８ ０􀆰 １９

（４） 参加工作技能培训 － ０􀆰 １６０ ０􀆰 １２３ ０􀆰 １１

（５） 投入工作的时间和精力 － ０􀆰 １０４ ０􀆰 １０１ ０􀆰 １８

（６） 努力跟他人建立关系 － ０􀆰 ０１８ ０􀆰 １１６ ０􀆰 １３

（７） 工作满意度 － ０􀆰 ４８２∗∗∗ ０􀆰 １１９ ０􀆰 ２１

（８） 工作热情 － ０􀆰 ０８６ ０􀆰 １０７ ０􀆰 １５

（９） 工作乐趣 － ０􀆰 ３２１∗∗∗ ０􀆰 １１３ ０􀆰 １８

（１０） 对单位有归属感 － ０􀆰 １２６ ０􀆰 １２０ ０􀆰 １６
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续表

因变量 学历错配估计系数 标准误 调整后的 Ｒ２

（１１） 对单位有情感依恋 － ０􀆰 ２１９∗ ０􀆰 １２２ ０􀆰 １３

（１２） 单位有特殊意义 － ０􀆰 ３０４∗∗ ０􀆰 １３３ ０􀆰 １３

　 　 注：∗∗∗、∗∗和∗分别代表系数在 １％ 、 ５％和 １０％水平显著； 所有控制变量、 城市固定效应和企业固定效应均控

制； 标准误为在公司层面聚类的稳健标准误。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

根据需求 －能力契合度理论， 学历错配会影响劳动者的工作满意度、 工作积极性

和工作乐趣。 表 ７ 第 （７） 行至第 （９） 行的结果显示， 学历错配对工作满意度和工作

乐趣有显著负向影响， 但对工作热情的影响不显著。 表 ７ 第 （１０） 行至第 （１２） 行检

验人与组织契合度相关的机制变量， 发现学历错配与对单位有强烈归属感没有显著相

关关系， 但与对单位有情感上的依恋和单位对我来说有特殊的意义显著负相关。 接下

来， 本文剔除表 ７ 中与学历错配无显著相关性的机制变量， 进一步考察其他机制变量

的有效性及其中介效应的强弱。

作为有效的机制变量， 需另外满足两点： 机制变量对本文考察的因变量有显著影响；

关键自变量的影响在控制了机制变量后有所减小 （Ｂａｒｏｎ ＆ Ｋｅｎｎｙ， １９８６）。 表 ８ 机制分析

的结果表明， 收入对流动意愿和行为的影响均不显著； 在加入工资这一变量后， 主观错

配对流动意愿和行为的影响系数没有明显改变。 因此， 尽管文献普遍强调学历错配与工

资惩罚的联系， 但本文发现收入对职业流动没有直接影响， 收入是学历错配影响员工流

动的机制变量的假设也缺乏经验证据的支持。

表 ８　 机制分析 （ＯＬＳ回归）

因变量： 流动意愿

（１） （２） （３） （４） （５） （６） （７） （８）

主观错配
０􀆰 １５９∗∗∗

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １５９∗∗∗

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １５６∗∗∗

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １５５∗∗∗

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １１７∗∗∗

（０􀆰 ０４２）
０􀆰 １２６∗∗∗

（０􀆰 ０４１）
０􀆰 １５７∗∗∗

（０􀆰 ０４６）
０􀆰 １３７∗∗∗

（０􀆰 ０４４）

收入
－０􀆰 ０００
（０􀆰 ０２９）

过去一年

中晋升

－０􀆰 ０３１
（０􀆰 ０２０）

若换单位

有可能升迁

０􀆰 ０５０∗∗

（０􀆰 ０２４）

工作满意度
－０􀆰 ０８７∗∗∗

（０􀆰 ０１１）
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续表

因变量： 流动意愿

（１） （２） （３） （４） （５） （６） （７） （８）

工作乐趣
－０􀆰 １０３∗∗∗

（０􀆰 ０１４）
对单位有

情感依恋

０􀆰 ００８
（０􀆰 ０１０）

单位有

特殊意义

－０􀆰 ０７３∗∗∗

（０􀆰 ０１１）
中介效应 ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ２６４ ０􀆰 ２０８ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 １３８

调整后的 Ｒ２ ０􀆰 １９１ ０􀆰 １９１ ０􀆰 １９２ ０􀆰 １９４ ０􀆰 ２４５ ０􀆰 ２６０ ０􀆰 １９１ ０􀆰 ２３２
因变量： 流动行为

（１） （２） （３） （４） （５） （６） （７） （８）

主观错配
０􀆰 １７２∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
０􀆰 １６８∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
０􀆰 １７８∗∗∗

（０􀆰 ０４８）
０􀆰 １６２∗∗∗

（０􀆰 ０４８）
０􀆰 １４９∗∗∗

（０􀆰 ０５１）
０􀆰 １５６∗∗∗

（０􀆰 ０５０）
０􀆰 １６８∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
０􀆰 １６０∗∗∗

（０􀆰 ０４９）

收入
－０􀆰 ０４１
（０􀆰 ０３３）

过去一年

中晋升

０􀆰 ０７１∗∗∗

（０􀆰 ０２７）
若换单位

有可能升迁

０􀆰 １１０∗∗∗

（０􀆰 ０３１）

工作满意度
－０􀆰 ０４７∗∗∗

（０􀆰 ０１３）

工作乐趣
－０􀆰 ０４８∗∗∗

（０􀆰 ０１４）
对单位有

情感依恋

０􀆰 ０１８
（０􀆰 ０１２）

单位有

特殊意义

－０􀆰 ０３７∗∗∗

（０􀆰 ０１２）
中介效应 ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 １３４ ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０７０

调整后的 Ｒ２ ０􀆰 １６０ ０􀆰 １６０ ０􀆰 １６５ ０􀆰 １５９ ０􀆰 １７０ ０􀆰 １６９ ０􀆰 １６１ ０􀆰 １６６

　 　 注：∗∗∗、∗∗和∗分别代表系数在１％、 ５％和１０％水平显著； 所有控制变量、 城市固定效应和企业固定效应均控制； 括

号内数值为在公司层面聚类的稳健标准误； 中介效应衡量了加入机制变量后， 学历错配系数的变化方向及比例。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

过去一年是否晋升对流动行为的影响系数显著为正， 但在控制该变量后学历错配

的系数略有上升而不是减少。 这意味着过去一年是否晋升捕捉的是遗漏能力变量的影

响， 且遗漏能力使 ＯＬＳ 估计值产生了向下偏误。 若换单位有可能升迁通过了有效机制

变量的检验。 学历错配会影响在本单位晋升的机会， 从而激发有能力的员工换工作。

工作满意度对职业流动有显著负向影响， 且在控制工作满意度后， 学历错配对流动意

愿和行为的影响分别减少了 ２６􀆰 ４％和 １３􀆰 ４％ ， 说明工作满意度是重要的机制变量。 另
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外， 工作乐趣也是有效的机制变量， 但中介效应略弱于工作满意度， 这为 “人与工作

契合度” 理论提供了支持证据。 单位有特殊意义是有效的机制变量， 这与强调 “人与

组织契合度” 对职业流动的影响研究相一致， 说明与单位价值观相契合能在一定程度

上减少员工在学历错配的情况下辞职的概率。

（五） 拓展性分析

至此， 本文只检验了学历错配 （“垂直错配”） 对职业流动的影响。 有学者指出，

专业错配 （“水平错配”） 和技能错配也可能影响员工的职业流动。 鉴于此， 本文基于

受访者对 “您现在工作的专业要求与您所学专业的匹配程度” 的回答创建主观专业错

配的虚拟变量， 回答 “非常不匹配” 和 “不匹配” 的员工赋值 １， 否则赋值 ０； 另外，

基于问题 “在当前岗位上， 我可以充分利用从学校学习的知识和技能” 构建主观技能

错配的虚拟变量， 回答 “非常不同意” 和 “不同意” 的员工赋值 １， 否则赋值 ０。 表 ９

报告专业错配和技能错配作为被解释变量的 ＯＬＳ 回归结果。 结果表明， 专业错配对职

业流动没有影响； 技能错配会显著增加员工流动的概率， 但其影响幅度小于学历错配

对职业流动的影响。

表 ９　 拓展性分析 （ＯＬＳ 回归）

（１） （２） （３） （４）

专业错配 技能错配

因变量 流动意愿 流动行为 流动意愿 流动行为

错配
０􀆰 ０３０

（０􀆰 ０２５）
０􀆰 ０１３

（０􀆰 ０２８）
０􀆰 ０９３∗∗∗

（０􀆰 ０３１）
０􀆰 ０７６∗∗

（０􀆰 ０３４）

调整后的 Ｒ２ ０􀆰 １７４ ０􀆰 １４７ ０􀆰 １８３ ０􀆰 １５１

　 　 注：∗∗∗、∗∗和∗分别代表系数在 １％ 、 ５％和 １０％水平显著； 所有控制变量、 城市固定效应和企业固定效应均控

制； 括号内数值为在公司层面聚类的稳健标准误。
资料来源： 根据中国人民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据计算得到。

五　 结论与政策建议

本研究以高校扩招以来大学毕业生学历错配现象愈发严重为背景， 根据中国人

民大学 ２０１２ 年中国雇主—雇员匹配数据， 实证分析学历错配对员工职业流动的影

响。 总体而言， 本文发现， 学历错配的员工有更大的概率产生换工作的想法及行
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动。 这一结论在控制了企业固定效应、 通过倾向得分匹配法平衡处理组和对照组的

个体可观测特征之后仍然十分稳健。 本文发现对学历错配主观评价比客观错配的影

响更为显著， 这表明在高学历人才供需失衡的现状下， 一部分高学历群体对学用不

匹配已经形成了一定的预期和容忍度， 特别是对于竞争比较激烈的工作岗位。
从异质性分析可以看出， 公司声望、 工作稳定性和非工资性福利能对学历错配

的负面影响起到缓冲作用， 体现在大公司、 国企和集体企业员工即使会因学历错配

而产生换工作的想法， 但不会轻易采取跳槽的行动。 机制分析表明， 尽管现有文献

普遍聚焦于学历错配的工资惩罚效应， 对于员工流动而言， 工资的影响并不是最关

键的； 员工也重视工作满意度、 工作乐趣、 单位的意义等， 这些非货币性因素关于

学历错配引发员工流动的主要机制变量。 本文的发现在一定程度上支持人力资本理

论、 职业发展理论、 心理学和组织行为学理论中关于学历错配对职业流动影响机制

的推测。
基于这些实证结果， 本文建议： 第一， 建立完善的劳动力市场信息交流机制，

增强劳动者与就职岗位的学历匹配度， 使劳动力市场供需更加均衡， 减少学历错配

与人才浪费。 第二， 提升产业更新与岗位更迭速度。 当今劳动力市场学历错配现象

比比皆是， 究其根源， 是岗位与学历不同速率地提升， 企业应扩大创新， 增进研

发， 合理利用市场的高质量人才， 为增强企业绩效、 推动社会进步做出贡献。 第

三， 增强政府、 国企、 事业单位工作效率， 这类单位应发挥容易留住高学历人才的

自身优势， 不断精进单位运营工作。 第四， 建议企业改善工作环境， 提升工作质

量， 保障员工工作满意度， 增强员工对单位的归属感， 奠定企业长期选拔、 培训、
利用人才的基础。
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