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摘　要：基于资源保存理论，本研究以 2022 届为调研对象，基于 358 份有效问卷，探究感知可雇佣性对求职行为的影响以

及就业预期和朋辈求职进展的作用，运用层次分析法和 Bootstrap 法进行分析，结果表明：感知可雇佣性对求职行为有显著

正向影响；就业预期在感知可雇佣性与求职行为之间起部分中介作用；朋辈求职进展显著正向调节感知可雇佣性与就业预

期之间的关系，且有调节的中介作用显著。研究拓展了感知可雇佣性与求职行为的内在机制，为提升应届毕业生求职预期

调整以应对复杂的外部形势提供了指导。
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1. 引言

就业预期过高与客观评价失真是造成毕业生缓就业、

慢就业现象持续的重要原因 [1]。感知可雇佣性着眼于个体感

知其可雇佣性的结果水平，对个体求职心理具有重要导向作

用 [2][3]，成为研究学生求职心理的热点。研究发现，感知可雇

佣性对提高工作安全感具有正向影响 [4]，有助于提升大学生

求职自我效能感、主观幸福感和积极求职行为 [5]；可以通过

求职学习目标导向和预备求职行为来增强主动求职行为 [6]。

就业预期是个人对就业的态度倾向 , 包括个人对能否就

业、就业的职业类型以及工作发展成就的自我希望与期待 [7]。

在就业预期差的情况下，个体反而有更多更迫切的求职努力

和求职行为 [8]。同时，朋辈求职进展也正向激励心理权利较

高的毕业生的求职行为。

基于此，本研究以高校应届毕业生为研究对象，基于

资源保存理论，引探究感知可雇佣性影响求职行为的内在机

制，一是验证了就业预期的中介作用；二是揭示了感知可雇

佣性可能会产生消极的就业预期；三是验证了朋辈求职进展

的调节作用。

2. 理论基础与研究假设

2.1 感知可雇佣性与求职行为

感知可雇佣性是个体对其获得和维持 ( 当前或者未来 )

雇佣可能性的感知 [3]，对求职行为有积极的影响 [4]。首先，

感知可雇佣性包括自我对内部可雇佣性和外部可雇佣性两

个维度的感知 [9]。内部可雇佣性包括对现有的工作能力和现

有单位可雇佣性的主观评估，外部可雇佣性指对劳动力市场

的可雇佣性的主观评估 [5]。内部可雇佣性则会影响个体对自

身求职成功的意识导向 , 影响求职行为。根据压力认知激活

理论，外部的求职压力冲击会让毕业生更加努力求职 [10]。

其次，感知可雇佣性有助于积极心理资源的获取。根据资源

保存理论，感知可雇佣性作为一种积极的心理资源可以提

升求职自我效能感，增强个体对求职成功的意识，从而对求

职行为产生正向影响 [4]。同时，感知可雇佣性也可以促进自

我效能感与求职重塑形成良性循环，不断激励求职行为的产

生。基于此，本研究假设：

H1：感知可雇佣性对求职行为有显著正向影响。

2.2 感知可雇佣性与就业预期

首先，感知可雇佣性强化个体对自身拥有的个体因素

和环境因素进行评估，评估水平的高低会影响其对就业预期
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的认知和判断。日益严峻的就业环境下，感知可雇佣性强，

就业预期越悲观。在求职过程中碰壁时，个体求职自我效能

感越弱，失望、麻木和逃避的心理越强，就业预期越差。其次，

感知可雇佣性容易被消耗。感知可雇佣性越高，越容易掌握

当前的就业环境。由于就业环境质量的不断下降，求职者的

求职积极心理资源被不断消耗。资源保存理论指出，当资源

面临危险，或投入没有达到预期回报时，个体就会感到压力

并产生倦怠。面对就业压力和求职挫折等，积极心理资源会

不断减弱，消极的心理暗示不断抑制个体参加就业指导、技

能培训等求职重塑环节，求职自我效能收到负反馈后增强消

极的就业预期。基于此，本研究假设：

H2：感知可雇佣性对就业预期有显著正向影响。

2.3 就业预期与求职行为

求职行为是指个体为了实现求职目标而付出的一系列

行为实践的总和。消极的就业预期对求职行为的积极影响基

于多方面的因素。首先，实际就业情况的影响。当就业预期

和实际就业差值大于 50% 时，会抑制大学生的实际就业，

减少求职行为 [9]。消极就业预期更接近实际情况，不会对求

职行为产生抑制。其次，资源获取的需要。资源保存理论的

“增值螺旋”效应表明，就业预期消极的毕业生，为了保护

感知可雇佣性、目标期望等资源，在压力情景下会更积极地

采取求职行为。最后，个人目标的实现。目标规划越清晰，

对求职过程更为自信，求职活动频次越高。

结合以上分析，本研究假设：

假设 H3：就业预期对求职行为有显著正向影响；

假设 H4：就业预期在感知可雇佣性和求职行为之间起

中介作用。

2.4 朋辈求职进展的调节作用

朋辈求职进展是指求职者对朋辈找工作顺利程度的评

定，能够调节感知可雇佣性对就业预期的影响。首先，增加

就业压力。同伴求职努力会影响大学生的心理权利。当朋辈

求职进展情况较好时，为了弥补心理落差，个体会调整自身

可雇佣性的感知来提高就业预期；当朋辈求职进展较差时，

个体感知到的压力减小，从而削弱感知可雇佣性对就业预期

的作用。其次，强化就业环境认识。信息共享越强，强社会

关系越有利于提高感知可雇佣性。因此，作为强关系，朋辈

求职进展可以影响个体对就业环境的认识。最后，增强内卷，

积极的朋辈压力会促进感知可雇佣性对就业预期的改善，而

消极的朋辈压力，“内卷”竞争则会降低感知可雇佣性对就

业预期的作用。基于此，本研究假设：

假设 H5：朋辈求职进展在感知可雇佣性与就业预期之

间起正向调节作用。

2.5 有调节的中介作用

基于前文就业预期的中介作用和朋辈求职进展的调节

作用分析，本研究认为朋辈求职进展可以调节“感知可雇佣

性 - 就业预期 - 求职行为”的前一阶段，形成有调节的中

介模型。即朋辈求职进展越好，感知可雇佣通过就业预期影

响求职行为的效果越强。

基于此，本文假设：

假设 H6：朋辈求职进展调节了就业预期的中介作用。

图 1 理论模型

3 对象与方法

3.1 研究对象

本研究采用问卷调查法，以绍兴文理学院、江苏海洋

大学、上海理工大学、河南工业大学等众多高校的 2022 届

毕业生为调研对象，借助于问卷星平台，通过微信、QQ 等

方式推送给各高校毕业生，时间为 2022 年 4 月 16 日 -5 月

20 日，共获得问卷 387 份，根据填写时间少于 60 秒或填写

数字相同等原则对问卷进行筛选，共获得有效问卷 358 份，

占 92.51%。参与调查对象中，男生占 31.1%，平均年龄为

22.8 岁，本科生占比为 95.2%，研究生及以上占比为 2%，

理科类专业占比 41.3%。

3.2 研究工具

（1）感知可雇佣性，主要采用 Berntson 等（2007）编

制的量表，包括“我的能力在劳动力市场很受欢迎” 5 个条

目，该量表的 Cronbach's α 系数为 0.899。

（2）就业预期，主要采用 Vansteenkiste 等（2012）编

制的量表，包括“我对于未来找工作比较悲观”等 3 个题项，

该量表的 Cronbach's α 系数为 0.918。

（3）朋辈求职进展，主要采用 Wanberg 等（2010）编
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制的求职进展量表来测量应届毕业生感知到的朋辈求职进

展，并根据测量题目进行调整，包括“我感觉周围同学找

工作的效率普遍很高”等 3 个题项，该量表的 Cronbach's α

系数为 0.887。

（4）求职行为，采用 Blau（1994）编制的求职强度问

卷在中国的修订版，反映了求职的准备和求职频率，包括

“搜寻网络或报纸期刊上的用人信息”等 12 题项，该量表

的 Cronbach’s α 系数为 0.924。

（5）控制变量，参考已有研究，主要选择性别、年龄、

教育水平、专业类型和家庭年收入作为控制变量。

4. 实证检验与结果

4.1 描述性统计及相关性分析

本 研 究 中 第 一 个 因 子 变 异 在 总 变 异 量 的 比 重 为

27.78%，小于 40% 的临界值，说明不存在严重的共同方法

偏差问题。主要变量的描述性统计和相关性分析见表 2。

表 1 均值、标准差、相关性及区别效度

1 2 3 4

1 感知可雇佣性 0.845

2 就业预期 0.185** 0.928

3 朋辈求职进展 0.357** 0.344** 0.903

4 求职行为 0.487** 0.327** 0.310** 0.831

均值 3.405 3.856 3.572 3.089

标准差 0.691 1.504 0.695 0.740

注： ∗∗ 表示 p<0.01，∗ 表示 p<0.05，对角线上数字为平均

萃取方差（AVE）的平方根，下同。

4.2 假设检验

4.2.1 基本回归分析

首先，本研究采用逐步法进行中介效应检验，结果见

表 3。模型 3 显示，家庭年收入负向影响就业预期 (β=-0.236, 

p<0.05)，可见家庭收入为毕业生求职提供资金保障，降低

自身消极的心理预期，积极求职。模型 2 显示，感知可雇佣

性显著正向影响就业预期，假设 H2 得证；模型 6 显示，感

知可雇佣性显著正向影响求职行为，假设 H1 得证；模型 7

显示，就业预期显著正向影响求职行为，而感知可雇佣性对

求职行为的影响依然显著，可见就业预期在感知可雇佣性与

求职行为之间起部分中介作用，假设 H3、H4 得证。

同时，模型 3、4 显示，感知可雇佣性与朋辈求职进展

的交互项对求职行为有显著正向影响，表明朋辈求职进展显

著正向调节感知可雇佣性与求职行为的关系，假设 H5 得证。

表 2 层次回归分析结果

就业预期 求职行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7

( 常量 ) 3.761*** 2.432** 0.919 0.787 2.842*** 1.256*** 0.975**

性别 0.025 0.055 0.037 0.125 -0.035 0.001 -0.006

年龄 0.005 0.005 0.006 0.006 0.001 0.002 0.001

教育水平 0.041 -0.009 -0.034 -0.002 0.036 -0.023 -0.022

专业类型 0.265 0.235 0.209 0.195 0.15 0.114 0.087

家庭年收入 -0.236** -0.28** -0.274** -0.237** -0.004 -0.057 -0.024

感知可雇佣性 0.441*** 0.196 0.121 0.527*** 0.476***

就业预期 0.116***

朋辈求职进展 0.684+ 0.692***

PE*PGSP 0.512***

F 1.918+ 4.176*** 9.071*** 10.978*** 0.873 19.358*** 21.455***

R2 0.027 0.067 0.154 0.201 0.012 0.249 0.3

△ R2 0.027 0.04 0.087 0.047 0.012 0.236 0.052

注： PE 指感知可雇佣性，PGSP 指朋辈求职进展，下同。

4.2.2 中介效应检验

本研究利用 PROCESS4.0 中 4 模型，加入控制变量，利

用 Bootstrap 法抽样 5000 次进行分析，结果见表 4，就业预

期的中介效应为 0.051，置信区间为 [0.015，0.094]，不包含

零，表明感知可雇佣性可以通过就业预期的中介间接影响求

职成功。
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表 3 中介效应检验

置信区间

效应值 标准误 上限 下限

直接效应 0.476 0.050 0.379 0.573

间接效应 0.051 0.021 0.015 0.094

总效应 0.527 0.050 0.428 0.626

4.2.3 有调节的中介效应检验

本研究运行 PROCESS4.0 中的 M7 模型，通过 Bootstrap

法抽样 5000 次。在朋辈求职进展高低不同水平下，检验就

业预期的中介效应，见表 4，朋辈求职进展水平高时，就业

预期的中介效应值为 0.055，置信区间为 [0.017，0.106]，不

包含 0，显著；朋辈求职进展水平低时，就业预期的中介效

应值为 -0.027，置信区间为 [-0.077，0.005]，包含 0，不显

著。同时，被调节的中介指数为 0.059，置信区间为 [0.026，

0.109]，不包含 0，显著，且高低水平的差异性为 0.082，置

信区间为 [0.036，0.152]，不包含 0，显著。由此表明，不同

朋辈求职进展水平下就业预期的中介效应的差异性显著，即

有调节的中介效应存在，假设 H6 得证。

表 4 有调节的中介效应及其指数

置信区间（95%）

效应值 标准误 上限 下限 差异性 显著性

朋辈求职进展（-1 标准差） -0.027 0.021 -0.077 0.005 0.082 显著

朋辈求职进展（+1 标准差） 0.055 0.023 0.017 0.106

指数 标准误 上限 下限

有调节的中介指数 0.059 0.022 0.026 0.109

图 2 表明，感知可雇佣性对就业预期的影响在朋辈求职

进展水平高时的斜率不仅明显高于朋辈求职进展低水平时，

而且相反，进一步验证了假设。

图 2 朋辈求职进展的调节效应

5. 结论与展望

5.1 研究结论及启示

5.1.1 研究结论

本研究通过实证检验发现：（1）感知可雇佣性对就业

预期、求职行为均有显著正向影响，就业预期对求职行为有

显著正向影响。（2）就业预期在感知可雇佣性与求职行为

之间起部分中介作用。（3）朋辈求职进展显著正向调节感

知可雇佣性与就业预期之间的关系。（4）不同朋辈求职进

展水平下就业预期的中介效应的差异性显著，有调节的中介

效应存在。

5.1.2 研究启示

（1）增强感知可雇佣性。毕业生不仅需要提升自身知

识和能力，也要强化面试技巧，高校要提供更多的求职重塑

课程。同时，要客观分析内部和外部环境，增强感知可雇佣

性水平。（2）调整就业预期，实事求是，避免过度乐观或

悲观，可以多参与招聘与实习活动，减少大环境或理想化就

业认知带来的落差。（3）正确认识朋辈求职的影响，不要

过度攀比或照搬朋辈经验。同时，要建立良好的人际关系，

为自己的职业发展提供更多的信息和机会。

5.2 研究展望

一是感知可雇佣对消极就业预期的正向影响，未来可

以探求什么条件可以弱化感知可雇佣性对消极就业预期的

正向影响。二是求职行为是一个动态过程，未来可以通过长

期跟踪研究，深入了解感知可雇佣性对求职行为影响的演变

过程。
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