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摘要：利用２０１５年“中国企业－员工匹配调查”（ＣＥＥＳ）数据，本文对参与技能培训对员工工资的因果效应

进行了实证检验，结果表明：参与技能培训对员工工资具有稳健的正向因果效应，平均处理效应（ＡＴＥ）在

６．３％～７．３％之间；不同技能培训对员工工资存在异质性影响，与母语技能和专业技能培训相比，英语能力、管理

技能和交流沟通培训对员工工资的促进作用更加显著。
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近年来，中国经济正处于“结构性减速”的关键发展期。随着劳动力供给“刘易斯拐点”的到来［１］，
改革开放前３０余年依靠低成本劳动力无限供给的比较优势已难以为继，提高人力资本质量、改善劳
动力要素投入结构已成为“十三五”期间中国经济实现均衡、稳健、有质量的中高速增长的内在
要求［２］。
根据现有文献研究，人力资本涵盖健康状况［３］、教育程度［４］［５］和技能水平［６］等多方面的内容。与

通用性人力资本相比，专用性人力资本对员工的工资水平具有显著的正向作用［７］，而技能培训正是员
工专用性人力资本的重要来源。现有文献认为，技能培训是提升员工技能水平，进而提高工资报酬的
有效途径［８］。在充分考虑员工年龄、性别、婚姻状况、教育程度和健康水平的情况下，技能培训将使得
员工工资报酬提高５％左右［９］。因此，作为提升人力资本质量的重要途径，现阶段如何优化技能培训
的资源配置，对于提升我国劳动力整体工资水平、改善我国劳动力要素投入状况具有十分重要的理论
和现实意义。
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一、文献综述

自从 Ｍｉｎｃｅｒ（１９７４）开创工资决定模型的研究范式以来，国外学者对技能培训对员工工资的影响
程度进行了大量的实证研究［１０］（Ｐ６４－８３）。考虑到异质性因素，部分实证研究发现技能培训对女性群体
工资水平的促进效应要大于男性群体［１１］［１２］［１３］，而培训时长［１４］、培训内容的专业性程度［１５］对员工工
资具有更为显著的正向作用。部分实证研究进一步表明，尽管技能培训总体上对员工工资存在正向
的因果效应，然而不同细分技能培训内容（ｄｉｓａｇｇｒｅｇａｔｅｄ　ｔｒａｉｎｉｎｇ　ｃａｔｅｇｏｒｉｅｓ）对员工工资存在异质性
影响。除管理技能、专业技能和计算机能力对员工工资具有稳健、显著的因果效应外，语言能力、客
服、交流沟通和质量控制等技能培训内容和员工工资之间并不具有显著的因果关系［１６］。
围绕农民工调查数据，近年来国内学界对技能培训的工资效应问题也进行了若干有益的尝试。

研究发现，参与职业培训能够使农民工月工资提高６％左右。考虑到不同类型培训的异质性，现有文
献研究发现：与简单性、一般性培训相比，与工作职位相关的技能培训对农民工收入的促进作用更
大［１７］。采用相似的识别策略，宋月萍和张涵爱（２０１５）实证检验了不同类型职业培训对农民工工资的
异质性影响。他们发现，与一般性培训、短时期职业培训相比，技能培训尤其是长时间的技能培训对
农民工工资的作用更加明显［１８］。此外，部分研究发现，与正规学校教育的工资回报率相比，技能培训
对农民工工资的影响程度要高出至少５０％以上［１９］。
如上所述，国内现有文献已就技能培训对员工工资的影响作用进行了丰富的研究，取得了一定的

研究成果。然而，受到数据类型、样本信息时效性和问项指标多样性的限制，现有文献对技能培训工
资效应的实证研究仍存在以下不足：首先，现有文献所用样本多为居民入户调查数据，难以规避高收
入阶层拒访率较高、居民收入状况漏报瞒报且无相关企业匹配信息进行验证等问题，造成工资收入的
统计误差偏大；其次，现有文献所用研究样本多为２０１０年及以前的劳动力调查数据，样本信息与当前
中国的劳动力成本快速上升、经济增速渐趋放缓的实际情况普遍存在５～１０年的时间滞后；第三，现
有文献所用研究样本未能涵盖语言能力、交流沟通、管理技能、专业技能等具体的技能培训问项指标，
虽然倾向于得出技能培训对员工工资存在显著影响的一般性结论，但无法进一步揭示各种具体的技
能培训对员工工资的异质性影响。
因此，本文拟运用２０１５年“中国企业－员工匹配调查”（ＣＥＥＳ）数据，选取倾向匹配得分法（ｐｒｏ－

ｐｅｎｓｉｔｙ　ｓｃｏｒｅ　ｍａｔｃｈｉｎｇ，ＰＳＭ），对技能培训与员工工资的实证关系进行稳健性因果推断。基于上述
估计方法，我们可以有效地解决二值分类样本可能存在的选择性偏误（ｓｅｌｅｃｔｉｖｉｔｙ　ｂｉａｓ）问题，从而对
试验组（ｔｒｅａｔｍｅｎｔ　ｇｒｏｕｐ，即参加培训组）和对照组（ｃｏｎｔｒｏｌ　ｇｒｏｕｐ，即未参加培训组）在员工工资上是
否存在系统性差异进行实证检验。

二、模型构建

本部分分别对参与技能培训的分类指标、员工工资的测算方法以及识别策略进行论述。
（一）参与技能培训的分类指标

１．技能培训的二值分类指标
基于倾向得分匹配法（ＰＳＭ）对因果效应测度的数据要求，本文首先需对员工参与技能培训

（Ｔｒａｉｎｉｎｇ）的情况进行二值分类变量（即０－１虚拟变量）的指标构建。基于实证检验的研究需要，本
文综合考虑现有文献使用的指标和数据调查的问项［２０］，将员工参与技能培训（Ｔｒａｉｎｉｎｇ）的行为定义
为：自参加工作以来，员工在全部工作历史过程中接受过中文读写、英语能力、管理技能、交流沟通、专
业技能或其他技能培训中的任意一种或几种。在此基础上，根据二值分类变量的定义要求，本文将
“参与技能培训”的员工赋值为１，“未参与技能培训”的员工赋值为０。

２．不同类型技能培训的分类指标
基于倾向得分匹配法（ＰＳＭ）对因果效应测度的分类指标要求，本文运用２０１５年“中国企业—员
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工匹配调查”（ＣＥＥＳ）数据，将样本进一步分解为中文读写、英语能力、管理技能、交流沟通和专业技
能等５项子试验组。表１给出了５个子试验组以及对照组各自的有效样本数量及其占比情况。
　表１ 技能培训分组的有效样本数量及其占比

序号 分组类型 统计定义 有效样本数量 所占比例（％）

１ 技能培训（试验组） Ｔｒａｉｎｉｎｇ＝１　 １３６４　 ２８．４５
２ 技能培训（对照组） Ｔｒａｉｎｉｎｇ＝０　 ３４３０　 ７１．５５
３ 中文读写（试验组） Ｃｈｉｎｅｓｅ＝１　 １５８　 ３．３０
４ 英语能力（试验组） Ｅｎｇｌｉｓｈ＝１　 １２９　 ２．６９
５ 管理技能（试验组） Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ＿ｓｋｉｌｌ＝１　 ５１０　 １０．６４
６ 交流沟通（试验组） Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ＝１　 ３１２　 ６．５１
７ 专业技能（试验组） Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ＿ｓｋｉｌｌ＝１　 ５２０　 １０．８５

　　注：运用ｓｔａｔａ１４．０对技能培训各指标进行分组描述性统计。

　　（二）员工工资的测算方法
本文参考２０１５年“中国企业—员工匹配调查”（ＣＥＥＳ）员工问卷中“２０１４年１２月税后月收入”

（ｓａｌａｒｙ，元／月）、“２０１４年不按月发放的税后收入”（ｂｏｎｕｓ，元／年）两个问项的调查内容，将第ｊ行业、
第ｍ个地区、第ｉ个企业的第ｌ名员工的工资收入（ｗａｇｅ）定义为：

ｗａｇｅｉｊｍｌ＝ｓａｌａｒｙｉｊｍｌ＋ｂｏｎｕｓｉｊｍｌ／１２ （１）

此外，本次调查的企业问卷部分对于同一企业内部不同工作岗位①的员工在２０１４年的月均收入
（工资、补贴等，元／月）以及当年平均奖金（元／年）也进行了较为完整的调查。以此作为基准，我们核
对并电话回访了员工问卷中“税后月收入”（ｓａｌａｒｙ）、“不按月发放的税后收入”（ｂｏｎｕｓ）与企业问卷相
应指标存在较大差异（ｏｕｔｌｉｅｒｓ）的调查样本。

（三）识别策略

１．计量模型设定
借鉴现有文献的通常做法［１７］［１８］，本文采用 Ｍｉｎｃｅｒ工资模型作为基准计量模型［１０］（Ｐ６４－８３），采用如

下计量方程对参与技能培训（Ｔｒａｉｎｉｎｇ）对员工工资的影响进行参数估计：

ｌｎｗａｇｅｉｊｍｌ＝β０＋β１Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＋β２Ｘ′ｉｊｍｌ＋β３Ｄｊ＋β４Ｄｍ＋μｉｊｍｌ （２）
（２）式中，ｌｎｗａｇｅｉｊｍｌ是员工工资的自然对数值，Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ是一个二值分类变量，即对于ｊ个行业、

第ｍ个地区、第ｉ个企业的第ｌ名员工样本而言，如果参与技能培训则Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＝１，否则等于０。

Ｘ′ｉｊｍｌ是决定员工工资的一系列控制变量，包括 Ｍｉｎｃｅｒ工资模型中诸如年龄（Ａｇｅ）、性别（Ｆｅｍａｌｅ，即
女性取值为１）、是否结婚（Ｍａｒｒｉａｇｅ，即已婚取值为１）、受教育年限（Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ）、户籍（Ｈｕｋｏｕ，即非农
业户口取值为１）、ＢＭＩ指数（ＢＭＩ）和ＢＭＩ指数的平方项（ＢＭＩ＿ｓｑｕａｒｅ）等。另外，考虑到就业选择、
外部市场机会等都是影响工资收入的重要因素，我们引入员工“上一份工作结束时工资”（ｅｎｄ＿

ｗａｇｅ）、“上一份工作开始时工资”（ｓｔａｒｔ＿ｗａｇｅ）作为控制变量。Ｄｊ和Ｄｍ 分别为行业和地区的固定效
应，μｉｊｌｍ为随机扰动项。根据现有文献对人力资本回报率的计量模型设定要求，（２）式中除虚拟变量
外，其余变量均取自然对数值。

２．倾向得分匹配（ＰＳＭ）估计
由于ＯＬＳ回归估计难以有效规避样本选择性偏误（ｓｅｌｅｃｔｉｖｉｔｙ　ｂｉａｓ）和内生性（ｅｎｄｏｇｅｎｅｉｔｙ）两个

关键性问题，因此，本文采用倾向得分匹配法（ＰＳＭ）来测度参与技能培训对员工工资的因果效应。
根据倾向得分匹配的估计思路，假设ｌｎｗａｇｅｉｊｍｌ为员工参与技能培训的结果变量（ｃｕｔｃｏｍｅ　ｅａｒｉ－

ａｂｌｅ），ｌｎｗａｇｅ１ｉｊｍｌ表示员工参与技能培训后的工资收入水平，ｌｎｗａｇｅ０ｉｊｍｌ则表示员工未参与技能培训的
工资收入水平。根据Ｒｕｂｉｎ反事实估计（ｃｏｕｎｔｅｒｆａｃｔｕａｌ　ｅｓｔｉｍａｔｉｏｎ）的设定要求，我们将参与技能培
训对员工工资收入影响的参与者平均处理效应（ＡＴＴ）、非参与者平均处理效应（ＡＴＵ）和平均处理
效应（ＡＴＥ）分别定义为（３）～（５）式：

ＡＴＴ＝Ｅ（ｌｎｗａｇｅ１ｉｊｍｌ｜Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＝１）－Ｅ（ｌｎｗａｇｅ０ｉｊｍｌ｜Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＝１） （３）
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ＡＴＵ＝Ｅ（ｌｎｗａｇｅ１ｉｊｍｌ｜Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＝０）－Ｅ（ｌｎｗａｇｅ０ｉｊｍｌ｜Ｔｒａｉｎｉｎｇｉｊｍｌ＝０） （４）

ＡＴＥ＝Ｅ（ｌｎｗａｇｅ１ｉｊｍｌ－ｌｎｗａｇｅ０ｉｊｍｌ） （５）

其中，参与者平均处理效应（ＡＴＴ）测度的是试验组（参与技能培训的员工组）样本在参与技能培
训前后工资收入变化的期望值，非参与者平均处理效应（ＡＴＵ）测度的是对照组（未参与技能培训的
员工组）样本在参与技能培训前后工资收入变化的期望值。平均处理效应（ＡＴＥ）测度的是员工样本
满足“个体处理效应稳定假设”（ｓｔａｂｌｅ　ｕｎｉｔ　ｔｒｅａｔｍｅｎｔ　ｖａｌｕｅ　ａｓｓｕｍｐｔｉｏｎ，ＳＵＴＶＡ）前提下，同一样本
个体参与技能培训前后工资收入差异的期望值。

三、实证检验

（一）描述性统计
本文利用２０１５年“中国企业—员工匹配调查”（ＣＥＥＳ）的数据，就参与技能培训（Ｔｒａｉｎｉｎｇ）对

员工工资的因果效应、不同类型技能培训对员工工资的异质性影响等问题进行实证检验。本次调
查由武汉大学联合香港科技大学、清华大学和中国社科院等其他三家学术机构开展，选择我国经
济规模最大、地区发展差异较为显著的广东省作为调查区域，采取等距抽样方式选取广东省１３个
地级市的１９个区（县）作为调查单元，完整覆盖珠三角、粤东和粤西等不同经济发展水平的地区，
从而保证调查数据具有充分的样本代表性和地区异质性。与现有文献多采用居民入户调查数据
不同的是，本次调查采用入企访问的方式，有效弥补了居民入户调查所存在的样本选择性偏误较
大、统计误差较明显和工资收入信息不全面等缺陷，并最终成功回收５７０份有效企业问卷、４７９４份
员工问卷，共计５３６４份有效问卷。根据倾向得分匹配（ＰＳＭ）的识别策略要求，用于本文研究的有
效员工样本共计４７９４个。
为检验本文拟选用的倾向得分匹配法（ＰＳＭ）是否具有必要性，本文对主要匹配变量进行了分组

统计，结果列示于表２。表２中，Ｔ检验结果表明，对于工资收入（ｌｎｗａｇｅ）、年龄（Ａｇｅ）等大部分变量
而言，试验组和对照组均在至少５％的显著性水平上表现出分组数值差异。描述性统计结果表明，对
于是否参与技能培训而言，试验组与对照组的样本分布并不符合随机分配的 ＯＬＳ经典假设，使用

ＯＬＳ方法对计量模型（２）式进行参数估计，有可能存在较为严重的选择性偏误问题。因此，为有效测
度参与技能培训对员工工资的因果效应，并对不同类型技能培训对员工工资的异质性影响进行实证
分析，本文采用倾向得分匹配法（ＰＳＭ）进行实证研究。

　表２ 主要变量的分组描述性统计结果

变量名 变量定义
培训组（样本数＝１３６４）

均值 标准误

未培训组（样本数＝３４３０）

均值 标准误
Ｔ检验

因变量

　工资收入 ｗａｇｅ的对数值 ８．２７０　 ０．５１５　 ８．１０５　 ０．４４８　 ０．０００＊＊＊

自变量

　年龄 实际调查数据取对数 ３．５２８　 ０．２４１　 ３．５１０　 ０．２６３　 ０．０１４＊＊

　性别 ０＝男；１＝女 ０．３７２　 ０．４８４　 ０．４７４　 ０．４９９　 １．０００

　是否结婚 １＝已婚；０＝未婚 ０．７８２　 ０．４１３　 ０．７２９　 ０．４４４　 ０．０００＊＊＊

　受教育年限 实际调查数据取对数值 ２．４８６　 ０．２３８　 ２．３９３　 ０．２６８　 ０．０００＊＊＊

　户籍 １＝城市；０＝农村 ０．３１９　 ０．４６６　 ０．２１８　 ０．４１３　 ０．０００＊＊＊

　ＢＭＩ　 ＢＭＩ＝体重／身高２，取对数值 ３．１０２　 ０．１４３　 ３．０８８　 ０．１４８　 ０．００１＊＊＊

　ＢＭＩ的平方 ＢＭＩ取对数值的平方 ９．６４４　 ０．８９７　 ９．５５７　 ０．９３２　 ０．００２＊＊＊

　上一份工作结束时工资 实际调查数据取对数值 ７．７２４　 ０．８３４　 ７．６０７　 ０．７０１　 ０．０００＊＊＊

　上一份工作开始时工资 实际调查数据取对数值 ７．５１９　 ０．９５２　 ７．３９４　 ０．８４８　 ０．０００＊＊＊

　　注：１．运用ｓｔａｔａ１４．０对主要匹配变量进行分组描述性统计；２．＊＊＊、＊＊、＊分别表示１％、５％和１０％的显著性水平；３．由于篇幅限
制，表２未报告行业和地区固定效应的分组统计结果。
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　　（二）估计结果
本部分采用近邻匹配的倾向得分匹配方法（ＰＳＭ），对参与技能培训（Ｔｒａｉｎｉｎｇ＝１）对员工工资收

入的因果效应进行测度。

１．倾向得分的Ｌｏｇｉｔ估计
根据倾向得分匹配法的实证思路，我们首先运用二值分类变量的Ｌｏｇｉｔ模型对员工参与技能培

训倾向得分指数（ｐｓｃｏｒｅ）进行了估计。表３给出了倾向得分的Ｌｏｇｉｔ估计结果。回归结果表明，在其
他因素不变的前提下，年龄、受教育年限和城市户籍对员工参与技能培训的边际概率分别为１０．５％、

２８．３％和４％。而女性员工参与技能培训的边际概率要低于男性员工，其数值为５．６％。上述Ｌｏｇｉｔ
估计结果表明，随着员工年龄增长，其工作经验越丰富，参加技能培训的机会越多。与低教育劳动者
相比，高教育水平员工的工作能力更强，其参与技能培训的边际收益更大、边际成本更低，因而其参与
技能培训的概率也更高。此外，与女性员工和农民工相比，男性员工和城市户籍劳动力在劳动市场的
参与程度更高，其获得技能培训的机会也更多。上述Ｌｏｇｉｔ估计结果与现有文献的经验判断基本
一致［２１］。

　表３ 倾向得分的ｌｏｇｉｔ估计结果

变量 变量符号 系数 标准误 Ｐ值 边际影响

年龄 ｌｎａｇｅ　 ０．５８６＊＊＊ ０．２２４　 ０．００９　 ０．１０５
性别 ｆｅｍａｌｅ －０．３１２＊＊＊ ０．０９２　 ０．００１ －０．０５６
是否结婚 ｍａｒｒｉａｇｅ　 ０．１３７　 ０．１１８　 ０．２４６　 ０．０２５
受教育年限 ｌｎｅｄｕｃａｔｉｏｎ　 １．５８４＊＊＊ ０．２００　 ０．０００　 ０．２８３
户籍 ｈｕｋｏｕ　 ０．２２６＊＊ ０．１０３　 ０．０２８　 ０．０４０
ＢＭＩ　 ｌｎｂｍｉ　 ８．５３４　 ８．３４２　 ０．３０６　 １．５２５
ＢＭＩ的平方 ｌｎｂｍｉ＿ｓｑｕａｒｅ －１．２９５　 １．３２４　 ０．３２８ －０．２３１
上一份工作结束时工资 ｌｎｅｎｄ＿ｗａｇｅ　 ０．０５２　 ０．０９６　 ０．５８８　 ０．００９
上一份工作开始时工资 ｌｎｓｔａｒｔ＿ｗａｇｅ　 ０．０１５　 ０．０８１　 ０．８５４　 ０．００３
行业固定效应 ｉｎｄｕｓｔｒｙ －１．１２９＊ ０．５０１　 ０．０５２ －０．２０２
地区固定效应 ｃｏｕｎｔｙ －０．５４５　 ０．５７３　 ０．１６２ －０．０９７
常数项 ｃｏｎｓ －２０．６０４　 １３．０４６　 ０．１１４ —

Ｌｏｇ　ｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ＝ －１７１５．１１９ ＬＲ　ｃｈｉ２（３０）＝５１９．６９
Ｐｒｏｂ＞ｃｈｉ２＝０．０００ Ｐｓｅｕｄｏ　Ｒ２＝０．１３１６

　　注：１．边际影响对虚拟变量而言是指从０到１的离散变化；２．＊＊＊、＊＊、＊分别表示１％、５％和１０％的显著性水平；３．因变量为是
否参与技能培训（Ｔｒａｉｎｉｎｇ）。

　　２．近邻匹配估计结果
本部分运用倾向得分匹配（ＰＳＭ）的识别策略，对参与技能培训对员工工资收入的因果效应进行

实证检验。在倾向得分匹配法（ＰＳＭ）中，通常采用的近邻匹配方法有Ｋ近邻匹配、卡尺匹配和卡尺

Ｋ近邻匹配。本文分别采用上述三种近邻匹配方法进行了实证检验，具体结果参见表４。
表４给出了ｎ＝４的Ｋ近邻匹配、默认半径的卡尺匹配和ｎ＝４且默认半径的卡尺Ｋ近邻匹配估

计结果。估计结果表明，在充分考虑样本选择性偏误和遗漏变量等问题的前提下，参与技能培训对员
工工资具有显著的正向因果效应。对于试验组样本而言，参与技能培训使得其工资收入提高了５％～
５．６％；对于对照组样本而言，参与技能培训可使其工资收入提升７．２％～８．１％；对于全部员工样本而
言，参与技能培训可使其工资收入平均提高６．５％～７．３％。这表明倾向得分匹配的估计结果可以较
好地解决简单分组统计和ＯＬＳ回归所产生的参数高估问题。

（三）稳健性检验
本部分引入整体匹配的估计方法进行稳健性检验。在倾向得分匹配法（ＰＳＭ）中，通常采用的整

体匹配方法有核匹配和局部线性回归匹配两种方法。表５给出了两种方法的匹配结果。结果表明，
除局部线性回归匹配的部分指标（ＡＴＴ）不具备统计显著性外，匹配后的ＡＴＵ和ＡＴＥ均在１％的显
著性水平上显著。在核匹配方法下，匹配后参与者平均处理效应（ＡＴＴ）也在５％的显著性水平上显
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　表４ 倾向得分匹配估计结果（近邻匹配法）

匹配方法 统计指标 影响系数
工资收入

培训组 未培训组
统计量

Ｋ近邻匹配法
（ｎ＝４）

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１７０　 ８．２８１　 ８．１１１　 ９．３３０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０５１　 ８．２７５　 ８．２２４　 １．６３０
ＡＴＵ　 ０．０８１　 ８．１１６　 ８．１９６　 ３．７７０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０７１ － － ３．５３０＊＊＊

卡尺匹配法
（ｒ＝０．０２３）

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１７０　 ８．２８１　 ８．１１１　 ９．３３０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０５０　 ８．２７５　 ８．２２５　 １．９８０＊＊

ＡＴＵ　 ０．０７２　 ８．１１６　 ８．１８７　 ３．７００＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０６５ － － ３．４４０＊＊＊

卡尺Ｋ近邻匹配
（ｎ＝４，ｒ＝０．０２３）

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１７０　 ８．２８１　 ８．１１１　 ９．３３０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０５６　 ８．２７５　 ８．２１９　 ２．１２０＊＊

ＡＴＵ　 ０．０８１　 ８．１１６　 ８．１９６　 ３．８５０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０７３ － － ３．９００＊＊＊

　　注：１．“匹配前”指未实施ＰＳＭ的样本，“匹配后”指进行ＰＳＭ匹配后的样本；２．＊＊＊、＊＊、＊分别表示１％、５％和１０％的显著性水
平；３．匹配后的标准误采用自抽样法反复抽样５００次得到。下表同。

　表５ 倾向得分匹配估计结果（整体匹配法）

匹配方法 统计指标 影响系数
工资收入

培训组 未培训组
统计量

核匹配法
（ｂｗ＝０．０６）

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１７０　 ８．２８１　 ８．１１１　 ９．３３０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０５１　 ８．２７５　 ８．２２４　 １．９７０＊＊

ＡＴＵ　 ０．０７７　 ８．１１６　 ８．１９２　 ４．５５０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０６９ － － ４．０２０＊＊＊

局部线性回归匹配法
（ｂｗ＝０．８）

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１７０　 ８．２８１　 ８．１１１　 ９．３３０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０３４　 ８．２７５　 ８．２４１　 １．２４０
ＡＴＵ　 ０．０７６　 ８．１１６　 ８．１９１　 ３．９１０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０６３ － － ３．３００＊＊＊

著。对于对照组样本而言，参与技能培训可使其工资收入提高７．６％～７．７％；对于试验组样本而
言，参与技能培训则使其工资提升了３．４％～５．１％；对于全部员工样本而言，参与技能培训可使其
工资收入平均提高６．３％～６．９％。与现有文献基于农民工样本的测算结果相比［１８］，本文基于

２０１５年“中国企业—员工匹配调查”（ＣＥＥＳ），剔除了自我雇佣（ｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｅｄ）的选择性偏误，平
均而言，参与技能培训的人力资本回报率在大部分情况下要高出２～３个百分点。综上所述，本部
分实证检验表明，参与技能培训对员工工资具有显著的因果效应，并且上述因果关系符合稳健性
的统计推断要求。

四、进一步讨论

（一）不同类型技能培训的异质性影响
本部分借鉴 Ｗａｄｄｏｕｐｓ（２０１１）和Ｂｒｕｎｅｌｌｏ等（２０１２）的做法［１６］［２２］，引入中文读写、英语能力、管理

技能、交流沟通和专业技能等５类具体的（ｎａｒｒｏｗ－ｄｅｆｉｎｅｄ）技能培训分组，分别测度不同类型技能培
训对员工工资的因果效应。
基于相同的Ｋ近邻匹配原则，表６分别测度了５项不同类型技能培训对员工工资的因果效应。

通过对不同技能培训分组样本匹配后的ＡＴＴ、ＡＴＵ和ＡＴＥ等指标在影响系数、统计显著性等方面
的比较分析，我们发现不同类型技能培训对工资收入的影响存在较大的异质性。具体而言有以下
三点：
第一，不同类型语言技能培训对员工工资的影响存在较大差异。表６的估计结果表明，对样本进
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行Ｋ近邻匹配后，中文读写的ＡＴＴ、ＡＴＵ和ＡＴＥ均不具有统计显著性。这表明，劳动者的母语培
训对其人力资本回报率并无正向的因果效应，这或与母语技能一般形成于劳动力的未成年时期，而成
年以后其母语技能的培训效率（ｔｒａｉｎｉｎｇ　ｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ）较低有较大关系［２３］。与之相反，以英语为代表的
外语技能培训对员工工资的因果效应则较为显著。除ＡＴＴ外，匹配后ＡＴＵ和ＡＴＥ均在５％的显
著性水平上显著。这表明，对成年劳动力进行英语能力培训，可以使其工资收入提高８．８％～２６．９％。
这说明，在中国经济开放程度日益加深的情况下，外语能力培训对提升人力资本质量、促进人力资本
回报率提高具有重要作用［２４］。
第二，管理技能对人力资本回报率的影响要显著大于专业技能。表６的估计结果表明，对样本进

行Ｋ近邻匹配后，管理技能（Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ＿ｓｋｉｌｌ）和专业技能（Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ＿ｓｋｉｌｌ）的人力资本回报率
均在至少５％的显著性水平上满足因果推断的统计要求。进一步比较两者的影响系数，发现管理技
能的ＡＴＴ、ＡＴＵ和ＡＴＥ对员工工资的促进作用均显著大于专业技能。这表明，对员工进行管理技
能培训，其人力资本回报率更高。并且，对于未参与管理技能培训的现有员工而言，其参加管理技能
培训将使其工资收入提高１５．３％，显著大于已参与管理技能培训的员工所获得的工资收入增幅
（９．８％）。这说明，我国应更加重视对员工尤其是尚未获得充分培训机会的广大一线员工的管理技能
培训。
第三，交流沟通对人力资本回报率具有显著影响。表６的估计结果表明，对样本进行Ｋ近邻匹

配后，交流沟通技能培训对人力资本回报率的影响均在至少５％的显著性水平上满足因果推断的统
计要求。匹配后的 ＡＴＴ、ＡＴＵ和 ＡＴＥ分别为０．０８０、０．１１１和０．１０６。这表明，对于试验组样本而
言，参与交流沟通培训使其工资收入提高了８．０％；对于对照组样本而言，参与交流沟通培训可使其工
资收入提升１１．１％；对于全部员工样本而言，参与交流沟通培训可使工资收入平均提高１０．６％。进一
步分析发现，交流沟通培训对员工工资的影响系数甚至大于专业技能。这或表明，与专业技能培训对
员工工作能力的提升相比，交流沟通培训对降低企业内部生产经营过程中的交易成本的重要性更为
显著。然而，由于数据限制，国内现有文献并未对此展开深入研究②。
　表６ 不同类型技能培训对员工工资的倾向得分匹配估计结果（Ｋ近邻匹配，ｎ＝４）

匹配变量 统计指标 影响系数
工资收入

培训组 未培训组
统计量

中文读写

匹配前

匹配后

ＡＴＴ －０．００８　 ８．１１１　 ８．１１９ －０．１１０
ＡＴＴ　 ０．０１６　 ８．１１１　 ８．０９５　 ０．１４０
ＡＴＵ －０．１２３　 ８．１２４　 ８．００１ －０．８５０
ＡＴＥ －０．１２１ － － －０．８５０

英语能力

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．４３９　 ８．５５１　 ８．１１１　 １１．７４０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０８８　 ８．５５１　 ８．４６３　 １．１２０
ＡＴＵ　 ０．２６９　 ８．１４９　 ８．４１８　 ２．１４０＊＊

ＡＴＥ　 ０．２５４ － － ２．１９０＊＊

管理技能

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．３２２　 ８．４３３　 ８．１１１　 １５．７５０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０９８　 ８．４２８　 ８．３３０　 ２．８５０＊＊＊

ＡＴＵ　 ０．１５３　 ８．１１７　 ８．２７０　 ４．０４０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．１３９ － － ４．４４０＊＊＊

交流沟通

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．２３９　 ８．３５０　 ８．１１１　 ９．８００＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０８０　 ８．３４８　 ８．２６９　 ２．１６０＊＊

ＡＴＵ　 ０．１１１　 ８．１１８　 ８．２２９　 ２．８１０＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．１０６ － － ３．０７０＊＊＊

专业技能

匹配前

匹配后

ＡＴＴ　 ０．１８０　 ８．２９１　 ８．１１１　 ９．２６０＊＊＊

ＡＴＴ　 ０．０５９　 ８．２９０　 ８．２３１　 １．９９０＊＊

ＡＴＵ　 ０．０７０　 ８．１１７　 ８．１８７　 ２．６００＊＊＊

ＡＴＥ　 ０．０６７ － － ２．８９０＊＊＊
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　　（二）平衡性检验
最后，本部分对本文实证研究所选用的倾向得分匹配方法（ＰＳＭ）的适宜性问题进行实证检验。

对于倾向得分匹配法（ＰＳＭ）而言，其估计结果满足可靠性的关键前提在于，匹配结果是否较好地平
衡了数据。基于１对４的Ｋ近邻匹配原则，表７给出了试验组和对照组各主要匹配变量的平衡性检
验结果。结果发现，计量模型（２）式所使用的主要匹配变量的匹配后的标准化偏误均获得了较大幅度
的下降，平均在４０．６％～９０．３％之间。这说明，通过采用倾向得分匹配方法，我们较大幅度地降低了
样本的选择性偏误。综上所述，平衡性检验的结果表明，本文选择倾向得分匹配的实证方法是恰当
的。因此，基于近邻匹配和整体匹配等多种匹配方法，本文对技能培训对员工工资的因果效应测度，

其实证结论具有较大的统计可信度。

　表７ 试验组和对照组的平衡性检验结果

变量 变量符号 样本
均值

培训组 未培训组

标准偏误
（％）

标准误绝对值
减少（％）

Ｔ值 Ｐ值

年龄 ｌｎａｇｅ
Ｕ　 ３．５４５　 ３．５２５　 ８．２　 ２．１１　 ０．０３５＊＊

Ｍ　 ３．５４３　 ３．５３７　 ２．５　 ６９．９　 ０．５７　 ０．５６８

性别 ｆｅｍａｌｅ
Ｕ　 ０．３６３　 ０．４６５ －２０．８ －５．３４　 ０．０００＊＊＊

Ｍ　 ０．３６６　 ０．３５６　 ２　 ９０．３　 ０．４５　 ０．６５１

是否结婚 ｍａｒｒｉａｇｅ
Ｕ　 ０．８１２　 ０．７７２　 １０　 ２．５４　 ０．０１１＊＊＊

Ｍ　 ０．８１１　 ０．８１６ －１．４　 ８６．４ －０．３１　 ０．７５８

受教育年限 ｌｎｅｄｕｃａｔｉｏｎ
Ｕ　 ２．４８１　 ２．３８８　 ３７．３　 ９．４２　 ０．０００＊＊＊

Ｍ　 ２．４７９　 ２．４９３ －５．９　 ８４．２ －１．３９　 ０．１６６

户籍 ｈｕｋｏｕ
Ｕ　 ０．３２０　 ０．２１６　 ２３．６　 ６．２５　 ０．０００＊＊＊

Ｍ　 ０．３１７　 ０．３４０ －５．２　 ７８．１ －１．０６　 ０．２９０

ＢＭＩ　 ｌｎｂｍｉ
Ｕ　 ３．１０７　 ３．０９１　 １０．８　 ２．７７　 ０．００６＊＊＊

Ｍ　 ３．１０６　 ３．０９７　 ６．１　 ４３．２　 １．４　 ０．１６３

ＢＭＩ的平方 ｌｎｂｍｉ＿ｓｑｕａｒｅ
Ｕ　 ９．６７０　 ９．５７５　 １０．５　 ２．６９　 ０．００７＊＊＊

Ｍ　 ９．６６７　 ９．６１１　 ６．２　 ４０．６　 １．４２　 ０．１５５

上一份工作
结束时工资

ｌｎｅｎｄ＿ｗａｇｅ
Ｕ　 ７．７３０　 ７．６１４　 １５．４　 ４．１１　 ０．０００＊＊＊

Ｍ　 ７．７２３　 ７．７５４ －４．１　 ７３．３ －０．８６　 ０．３８９

上一份工作
开始时工资

ｌｎｓｔａｒｔ＿ｗａｇｅ
Ｕ　 ７．５１６　 ７．４０５　 １２．４　 ３．２９　 ０．００１＊＊＊

Ｍ　 ７．５０８　 ７．５４１ －３．７　 ７０．４ －０．７８　 ０．４３４

五、结论

本文运用倾向得分匹配法（ＰＳＭ），对参与技能培训对员工工资的因果效应进行了不同维度的实
证检验，与现有文献相比，本文有如下三个方面的新发现：

第一，参与技能培训对员工工资具有显著的正向影响。本文的实证检验结果表明，参与技能培训
匹配后ＡＴＴ、ＡＴＵ 和 ＡＴＥ的影响系数基本上在１０％的显著性水平以上显著为正。通过对比

ＡＴＴ、ＡＴＵ和ＡＴＥ的取值范围，我们发现，对于全部劳动力样本而言，参与技能培训对员工工资的
正向因果效应平均为６．３％～７．３％；对于占比高达７１．５５％、尚未获得技能培训机会的劳动力样本而
言，参与技能培训对员工工资的提升幅度更大，平均为７．２％～８．１％。因此，对于当前我国经济而言，

通过增加员工技能培训以实现人力资本质量和工资收入的“双提高”，仍然具有巨大的空间。

第二，不同类型技能培训对员工工资的影响存在较大的异质性。本文实证检验中文读写、英语能
力等５种不同类型的技能培训对员工工资的差异化影响，结果表明，不同类型语言技能培训对员工工
资的影响存在较大差异。英语能力培训的平均因果效应在８．８％～２６．９％之间；中文读写技能培训对
员工工资的影响系数均不具有统计显著性。此外，参与管理技能培训平均可使员工工资提高９．８％～
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１５．３％，较专业技能培训的影响系数高出３．９～８．３个百分点；而交流沟通培训也可使员工工资收入提升

８．０％～１１．１％，较专业技能培训的影响系数高出２．１～４．１个百分点。通过对不同类型技能培训对员工
工资异质性影响的实证检验，本文进一步丰富了现有文献关于技能培训人力资本回报率的理论认知。
第三，技能培训结构亟待优化。一方面，我国技能培训的参与面较为狭窄。在本文所采用的全部

４７９４个有效员工样本中，仅有２８．４５％的员工曾参与过技能培训。由于大量劳动力未能获得技能培
训机会，这对我国人力资本质量提升和劳动者收入提高产生了较为严重的不利影响。因此，需进一步
扩大技能培训的各类资源投入，使更多的劳动力拥有通过技能培训实现人力资本质量和工资收入提
升的宝贵机遇。另一方面，有效技能培训的资源投入仍显不足。例如，本文所考察的５种不同类型的
技能培训中，英语技能对员工工资的正向因果效应较为显著，其影响系数分别较交流沟通和专业技能
等培训类型平均高出２．９～１９．９个百分点。然而，对于全部员工样本而言，仅有２．６９％的员工在职业
生涯中获得过英语能力培训的机会，这一比例与英语技能改进人力资本质量、提高员工工资的重要性
并不匹配。这表明，有效技能培训的资源投入仍存在较为明显的不足。为此，政府应进一步加大对英
语能力等有效技能培训的财政补贴力度，通过优化技能培训结构实现我国人力资本质量的持续提升。
由于篇幅限制，本文并未对技能培训的影响因素、技能培训对劳动生产率的影响系数、技能培训

与劳动力技能构成的相互关系问题展开深入研究。上述未尽之处，笔者将另文专述。

注释：

①本次“中国企业－员工匹配调查”（ＣＥＥＳ）对受访员工的岗位信息进行了完整分类，涵盖中高层管理人员、其他管理人员（包括
其他办公室工作人员）、技术人员和设计人员、销售人员、一线工人和其他员工等６种类型。

②有关交流沟通培训对人力资本质量的影响机制问题，笔者将另文专述。
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