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心理资本对大学生求职努力的影响

——一个条件过程模型
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摘 要：基于资源保存理论，研究以 2021应届毕业生为调研对象，基于 275份有效问卷，探究

心理资本对求职努力的影响以及感知可雇佣性与就业不安全感的作用，运用层次分析法和

Bootstrap法进行分析，结果表明：心理资本对求职努力均有显著正向影响；感知可雇佣性在心

理资本与求职努力之间起部分中介作用；性别显著负向调节心理资本与感知可雇佣性之间的关

系，且性别有调节的中介作用显著；就业不安全感的调节作用不显著，但对求职努力有显著正

向影响。研究拓展了感知可雇佣性的前因变量，以及心理资本影响求职努力的内在机制，为应

届毕业生求职努力的优化提供了指导。
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引言

由于全球疫情冲击、经济形式严峻等诸多，导致行业创

造、吸收就业的能力下降，岗位供给减少，同时高校毕业生

数量在 2022年达到 1079万人，同比增长 167万人，规模和

增量均达到历史新高，岗位需求增强。面临供求失衡的状况，

高校毕业生就业竞争更为激烈，导致内卷严重。如何应对这
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一困境，成为社会各界关注的重点。其中，从个体角度，帮

助求职者塑造积极的心理资源成为学者关注的重点内容之

一，积极的心理资源有助于提振毕业生信心，减弱消极情绪，

积极应对挑战，是青年继续寻求工作的更有益性资源[1]。

求职成功的实现依赖于毕业生求职过程中的积极程度，

即求职努力状况。求职努力一种积极求职行为，体现个体求

职中投入的时间、精力和毅力。已有学者认为求职努力会受

到诸多因素的影响，包括求职准备、感知求职进展、求职自

我效能感、自我调节干预、求职反馈质量、积极或消极情感、

元认知策略、求职态度、目标合理性、求职控制力、心理权

利和朋辈求职进展、感知可雇佣性[2]等。

由此可见，学者们已经关注到心理资源对求职努力的积

极影响，但在大学生应届毕业生感知可雇佣性等心理资源的

考察还十分有限，对与求职努力关系的分析并不多见，且对

感知可雇佣性的形成因素还有一定的探索空间，就业不安全

感在求职努力中起什么作用还有待探讨。基于此，本研究主

要探讨心理资本对求职努力的影响及其内在机制，将心理资

本、就业不安全感、性别纳入研究框架。可能的贡献是：一

是验证了感知可雇佣性形成的因素即心理资本，以及性别差

异的限制；二是证实了心理资本对求职努力的积极影响及其

内在机制；三是发现了就业不安全感的可能的积极作用，有

利于弥补现有研究的不足，并有利于指导毕业生积极就业。

一、理论基础与研究假设

（一）心理资本与求职努力

求职努力是指个体为求职所投入的精力、时间和耐心[3]。

求职努力越高，大学毕业生将采取更多的求职行为或活动，

以获得相应的邀约或录取通知。求职努力受到诸多因素的影

响，其中心理资本是重要的自我特质的认知。心理资本包含

自信、韧性和责任等特性[4]，越高则越有利于求职努力。首

先，心理资本有利于压力和挫折的应对。面对求职供需不平

衡，以及求职活动中出现的竞争、筛选，求职失败（笔试、

面试等成绩不好，未获得 offer 等），求职者容易产生压力、

焦虑等情绪，心理资本高的求职中，表现出较强的乐观、韧

性，积极的评估求职环境，易适应劳动市场变化[5]，越容易

坚持、快速恢复求职状态，采取迂回策略，以应对求职压力、

困难和障碍。其次，心理资本高，自信水平则强，自我效能

感也强，表现出付出努力，挑战自我，有较强的求职意向和

积极的求职行为，产生重塑求职环境条件的自发性、主动性

行为，容易获得良好的绩效，如找到工作、求职满意、就业

单位满意。最后，心理资本越高，倾向于设定目标，勇于承

担责任，积极努力，以获得一定的求职目标和求职绩效目标，

即成就目标定向高。因此，为了达到既定目标，求职者将会

付出更多的时间、精力和耐心。已有研究表明，心理资本有

利于个人求职活动、求职频率的展开和获得良好的求职结果

（面试次数、录用、就业机会等），涉及到求职的积极性和

效率以及就业结果和满意度[6]，基于此，本研究提出以下假

设：

假设 H1：心理资本对求职努力有显著正向影响。

（二）心理资本与感知可雇佣性

感知可雇佣性是指个体获得、维持以及重新获取（当前

或未来）就业可能性的感知[7]，主要来源于：一是个人的知

识、技能、态度、社交网络等自身资本；二是运用自身资本

的方式；三是向组织展示个人资本的能力；四是个人所处的

劳动力市场等环境[8]。由此可见，感知可雇佣性是个体能否

获取工作的主观判断，易受到心理状态的影响，而心理资本

是自身资本的体现，属于感知可雇佣性的前因。心理资本属

于积极心理状态，包括自信、韧性和责任等。心理资本越高，

表现出较高的自我效能感，内心驱动力更强，即使面对复杂

多变的就业环境，也有信心在求职活动中重塑环境，主动性

更强，探索更多的职业选择，努力程度更高。同时，心理资

本高，则更加乐观韧性，降低就业焦虑，提高自我管控能力，

化消极为积极，对自身塑造环境的可能性评价较高，面对困

难和挫折更有韧性，根据外部环境调整自我，提升自身能力，

从而保持较高的感知可雇佣性。此外，高水平心理资本的大

学生，更易坚持和努力，越有可能获得更多就业技能，从而

提升感知可雇佣性[9]。基于此，本研究提出以下假设：

假设 H2：心理资本对感知可雇佣性有显著正向影响。

（三）感知可雇佣性与求职努力

资源保存理论中“增值螺旋”效应指出，最初的资源获

得有益于资源的进一步获取[10]。感知可雇佣性作为个体心理

资源，将会影响其他资源获得，主动获取和保持有价值的资

源，如积极求职的心理如努力、上进、耐心。首先，感知可

雇佣性高，面对求职活动中的不确定性和拒绝，能够不断地

重塑心理状态，提高抗挫感，避免陷入消极情绪，产生更多

的积极性求职行为，更好地采取主动性策略（如参与技能培

训、搜集求职信息等），克服求职障碍，最终获取工作。其

次，作为积极性心理资源，感知可雇佣性有利于对外部环境

的掌控，因此，具有较高的职业规划能力和执行能力，职业

选择更为适合，决策效率更高、更全面，有助于合理的规划

求职目标和计划，并根据目标执行求职行为，如投简历、搜

职位信息等，通过努力求职达到既定目标。已有研究表明，

感知可雇佣性有利于增加求职强度，做更多的求职准备和增

强主动型求职行为，促进失业者采用专注策略实施再求职行

为[11]，并对积极求职行为产生正向影响。

假设 H3：感知可雇佣性对求职努力有显著正向影响；

假设 H4：感知可雇佣性在心理资本和求职努力之间起

中介作用。

（四）就业不安全感的调节作用
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就业不安全感是指个体对在劳动力市场上初次获得、维

持和重新获取就业的担忧和无力感知，表明个体对威胁性情

景缺乏控制感[12]。就业不安全感是压力源之一，对于求职过

程和结果应对的无力感会导致心理担忧、焦虑等消极情绪产

生。面对岗位减少、应聘渠道转变等，大学生求职中产生的

不安全感更为凸显，产生就业焦虑和就业预期悲观。根据资

源保存理论，个体具有保存、保护和获取认为有价值资源的

倾向，如果资源存在潜在或实际的损失威胁，个体会利用现

有资源来获取新资源以便减少资源损失。因此，为了应对求

职的不确定性和不可控性，获得满足感和荣誉感，大学生花

费更多的资金、精力和时间等。已有研究表明，面对可能获

取不到工作的状况，求职者反而会更努力，以弥补就业能力

较低的不足[13]。同时，安全感的缺失，会导致求职者更加注

重外部资源的获取，以获得外部的奖励和社会赞许。因此，

通过努力求职以便获得满意的工作是得到他人认可的重要

呈现，如父母或同学。基于以上分析，本研究认为，就业不

安全感强，会促进毕业求职努力，并增强感知可雇佣性对求

职努力的积极作用。

因此，本研究假设：

假设 H5：就业不安全感在感知可雇佣性与求职努力之

间起正向调节作用。

（五）性别的调节作用

高校毕业生在求职中是否存在性别差异，成为社会各界

关注的重点。调查显示，相对男生，女性求职时间更长，而

学历越高薪资差异越明显。在劳动力市场上，一直存在较高

的性别歧视和性别差异。男生在求职结果、起薪、工作满意

度等方面均优于女性。相对于男性而言，女性就业门槛更高，

而收入更低，而男性更容易找到满意的工作[14]。同时，性别

歧视还体现在职业性别隔离，男女在职业期望、职业选择和

职业发展方面存在较大差异，一般女性从事技术要求低、组

织结构较低层次的工作；女性在就业机会和工作条件等方面

仍然不平等。因此，女性在求职中的要求相对较低，更易满

足，且通过付出更多的努力和实践，以及具有更强的职场生

存能力，以获得与男性就业质量相当的工作，由此反映了女

性就业的困难。女性毕业生的受到性别歧视、职业性别隔离，

以及需要付出更多努力才获得与男性毕业生相当职位，可能

引发女性毕业生负面的心理暗示，在认知上缺乏男性毕业生

的心理优势，无法有效转化自身潜在的求职优势。因此，作

为毕业生求职期间可利用的个体资源，心理资本在转化为感

知可雇佣性时，可能因性别差异导致女性的主观评估交叉，

不能形成较高的感知可雇佣性。基于此，本研究假设：

假设 H6：性别在心理资本与感知可雇佣性之间起正向

调节作用，即相比女性，男性心理资本更有利于感知可雇佣

性的提升。。

（六）有调节的中介作用

基于感知可雇佣性的中介作用和就业不安全感以及性

别的调节作用分析，本研究认为就业不安全感调节感知可雇

佣性在心理资本与求职努力的中介作用，即就业不安全感越

高，心理资本对感知可雇佣性的影响越强，进而导致求职努

力更高，形成被调节的中介效应。同理，性别可以调节“心

理资本-感知可雇佣性-求职努力”这一路径，形成有调节的

中介效应。因此，本研究假设：

假设 H7：就业不安全感调节了感知可雇佣性的中介作

用；

假设 H8：性别在“心理资本-感知可雇佣性-求职努力”

影响路径中存在有调节的中介效应。

心理资本

感知可雇佣性

求职努力

就业不安全

感

性别

图 1 理论模型

二、对象与方法

（一）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、上海理工大学等众多高校的 2021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 2021年 3月 31日-4月 25日，共获得问卷 296

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 275份，占 92.9%。参与调查对

象中，男生占 27.3%，平均年龄为 22.5 岁，本科生占比为

88.3%，研究生占比为 11.3%，理科类专业占比 33.8%。

（二）研究工具

1.心理资本，主要采用王雁飞等（2011）修订的量表，

该量表参照已有研究，并结合中国吻合和大学生的使命，利

用访谈法和和预调研，采用项目分析、因素分析和回归分析
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确定心理资本的题项，最终形成自信、韧性、乐观和责任四

个维度，本研究通过分析最终利用自信、韧性和责任三个维

度构成的量表，包括“在团队活动或会议中，我能很自信地

陈述自己的观点” 11个条目，采用 5点计分，从“非常不

同意”到“非常同意”，本研究中该量表的 Cronbach's α系

数为 0.924。

2.感知可雇佣性，主要采用 Berntson和Marklund（2007）

编制的量表[15]，包括“我的能力在劳动力市场很受欢迎” 5

个条目，采用 5点计分，从“非常不同意”到“非常同意”，

本研究中该量表的 Cronbach's α系数为 0.921。

3.就业不安全感，采用谢义忠和何俊萍（2015）改编的

量表[16]，包括 8 个题项，如“您对您未来的职业生涯远景

有多确定?”，采用 5点计分，从“非常确定”到“非常不

确定”，该量表的 Cronbach's α系数为 0.938。

4.求职努力，采用 Blau(1993)编制的一般求职努力量表

[17]，包括 4个题项，如“花费大量的时间寻找工作机会”，

采用 5点计分，从“非常不同意”到“非常同意”，该量表

的 Cronbach's α系数为 0.895。

5.控制变量，参考已有文献，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。

三、实证检验与结果

（一）共同方法偏差及信效度检验

对于共同方法偏差，本研究采用 Haman单因素方法进行

检验，结果表明第一个因子变异在总变异量的比重为 27.68%，

小于 40%的临界值，不存在单一因子解释大部分变异情况，

说明不存在严重的共同方法偏差问题。

心理资本、感知可雇佣性、就业不安全感以及求职努力

的 KMO值均在 0.7以上，且 Bartlett 的球形度检验均显著，

说明各变量具有较好的建构效度。所有变量的 Cronbach's

Alpha大于 0.8，且组合信度（CR）大于 0.9，表明各变量内

部一致性高，可靠性较好；所有变量的因子载荷均大于 0.7，

且平均萃取方差（AVE）均大于 0.7，表明各变量具有较好

的聚合效度，见表 1。在表 2中，对角线上 AVE的平方根均

大于非对角线上的相关系数，表明变量具有良好的区分效度。

表 1 Cronbach's Alpha、组合信度与平均变异量抽取值

Cronbach's α KMO AVE CR

心理资本 0.924 0.902 0.718 0.946

感知可雇佣性 0.921 0.891 0.762 0.941

就业不安全感 0.938 0.912 0.701 0.949

求职努力 0.895 0.818 0.763 0.927

（二）描述性统计及相关性分析 描述性统计和相关性分析如表 2所示：

表 2 均值、标准差、相关性及区别效度

1 2 3 4

1心理资本 0.847

2感知可雇佣性 0.634** 0.873

3就业不安全感 0.079 0.070 0.837

4求职努力 0.325** 0.343** 0.326** 0.873

均值 3.742 3.441 2.926 3.331

标准差 0.558 0.656 0.828 0.789

（三）假设检验

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，结果如表

3所示。模型 1和模型 4显示，性别负向影响感知可雇佣性

(β=-0.222, p<0.05)，可见在求职过程中存在性别差异；教育

水平(β=0.309, p<0.05)和专业类型平(β=0.309, p<0.001)显著

正向影响感知可雇佣性，可见理科生在求职中更具有优势，

且教育水平越高越有利感知可雇佣性。同时，家庭收入显著

负向影响求职努力(β=-0.167, p<0.01)，可见家庭收入为毕业

生求职提供资金保障，甚至社会资本，降低了自己求职投入

的时间、精力等努力程度。

其次，模型 3显示，心理资本显著正向影响感知可雇佣

性 (β=0.701, p<0.001)，假设 H2得证；模型 5显示，心理资

本显著正向影响求职努力(β=0.417, p<0.001)，假设 H1得证；

模型 6显示，在模型 5的基础上加入感知可雇佣性之后，感

知可雇佣性显著正向影响求职努力(β=0.284, p<0.001)，假设

H3 得证；心理资本对求职努力的影响依然显著(β=0.218,

p<0.05)，可见感知可雇佣性在心理资本与求职努力之间起部

分中介作用，假设 H4得证。

同时，根据模型 3 可知，性别与心理资本的交互项

(β=-0.369, p<0.01)对感知可雇佣性有显著正负影响。由此可

见，女性在求职中感知到就业市场的压力，就业预期低，假
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设 H6得证。模型 7显示，就业不安全感显著正向影响求职

努力 (β=0.256, p<0.001)，但就业不安全感与感知可雇佣性的

交互项(β=0.011, p＞0.1)对求职努力不显著，可能与感知可雇

佣性能够缓冲就业不安全感的不利影响有关，假设 H5不成

立。

表 3 层次回归结果

感知可雇佣性 求职努力

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

(常量) 2.977*** 1.012 -0.992 1.557 0.388 0.101 -0.647 -0.639

性别 -0.222* -0.073 -0.046 -0.129 -0.041 -0.020 -0.047 -0.045

年龄 -0.009 -0.035 -0.046 0.075 0.060 0.070 0.074 0.073

教育水平 0.309* 0.210 0.196 0.300 0.241 0.181 0.160 0.160

专业类型 0.309*** 0.206** 0.191** 0.018 -0.043 -0.101 -0.083 -0.085

家庭年收入 -0.007 0.003 -0.008 -0.167** -0.161** -0.162** -0.11* -0.11*

心理资本 0.701*** 1.301*** 0.417*** 0.218* 0.195* 0.18*

PC*GEN -0.369***

感知可雇佣性 0.284*** 0.268** 0.269**

就业不安全感 0.256*** 0.254***

PE*JI 0.011

F 6.364*** 34.111*** 31.783*** 5.211*** 9.039*** 9.527*** 12.172*** 10.785***

R2 0.106 0.433 0.455 0.088 0.168 0.200 0.268 0.268

△R2 0.106 0.327 0.022 0.088 0.080 0.032 0.068 0.000

注：∗ ∗ ∗ 表示p<0.001，∗ ∗ 表示p<0.01，∗ 表示p<0.05，

PE指感知可雇佣性，JI指就业不安全感，PC指心理资本，

GEN指性别，下同。

2.中介效应检验

为了进一步验证就业预期的中介作用，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，感知可雇佣性在心理资本

和求职努力之间的中介效应为 0.199，置信区间为[0.073，

0.338]；心理资本影响求职努力的直接效应为 0.218，置信区

间为[0.019，0.418]；总效应为 0.417，置信区间为[0.255，0.579]，

均不包含零，表明感知可雇佣性的中介效应显著，进一步验

证了假设 H4。由此表明，心理资本有助于增强感知可雇佣

性，进而促进求职努力。

表 4 中介效应的 Bootstrapping检验

置信区间（95%）

效应值 标准误 上限 下限

直接效应 0.218 0.101 0.019 0.418

间接效应 0.199 0.068 0.073 0.338

总效应 0.417 0.082 0.255 0.579

3.有调节的中介效应检验

为了验证有调节的中介效应是否存在，加入控制变量，

本研究运行 PROCESS4.0 中的 M7 和 M14 模型，通过

Bootstrap法抽样 5000次。结果见表 6所示，在性别不同下，

检验感知可雇佣性的中介效应。在“感知可雇佣性-就业预期

-求职行为”的路径中，当为男性时，中介效应值为 0.266，

置信区间为[0.091，0.462]，不包含 0，显著；当为女性时，

中介效应值为 0.160，置信区间为[0.053，0.282]，不包含 0，

显著。同时，有调节的中介指数为-0.105，置信区间为[-0.238，

-0.021]，不包含 0，显著，且不同性别的差异性置信区间为

[-0.238，-0.021]，不包含 0，显著。由此表明，不同性别下

感知可雇佣性的中介效应的差异性显著，即有调节的中介效

应存在，假设 H9得证。同理，经过检验，就业不安全感的

有调节的中介作用不成立。图 2表明，当性别为男性时，心

理资本对感知可雇佣性的积极影响越大，进一步验证了假设。

表 6有调节的中介效应及其指数
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置信区间（95%）

调节变量 效应值 标准误 上限 下限 差异值 显著性

性别 男 0.266 0.094 0.091 0.462 -0.105 显著

女 0.160 0.058 0.053 0.282

就业不安全感 就业不安全感（-1标准差） 0.182 0.075 0.027 0.327 0.013 不显著

就业不安全感（+1标准差） 0.194 0.067 0.069 0.331

图 2 性别的调节效应

四、结论与展望

（一）研究结论

本研究通过研究发现：（1）心理资本对感知可雇佣性、

求职努力均有显著正向影响，感知可雇佣性对求职努力有显

著正向影响。（2）感知可雇佣性在心理资本与求职努力之

间起部分中介作用，即心理资本可以通过感知可雇佣性影响

求职努力，间接效应为 0.199。（3）性别显著负向调节心理

资本与感知可雇佣性之间的关系，即相对于女性，男性的心

理资本更有利于增强感知可雇佣性。（4）就业不安全感的

调节作用不显著，但对求职努力有显著正向影响。（5）性

别负向影响感知可雇佣性，教育水平和专业类型平显著正向

影响感知可雇佣性，家庭收入显著负向影响求职努力。

（二）研究启示

基于以上结论，本研究提出以下建议：

1.注重心理资本培育

个人应积极参与各类校园活动、社会实践、户外拓展训

练等，积极乐观，挑战自我，磨炼意志，勇于探索，提升对

挫折的承受力以及恢复力。作为学校，应塑造良好的校园文

化，丰富学生校园生活，注重课程与社会需求的异质性，引

导树立合理的目标，乐观向上的态度，以及相应的心理辅导

课程。此外，要注重性别的差异，应注重女性求职辅导，如

开展职业规划培训，加强就业指导培训，提高求职技能，以

及相应的实习活动。

2.提高感知可雇佣性

为提高感知可雇佣性，一方面要注意知识、技能、能力、

态度等自身资本与社会需求的匹配性，如沟通能力、团队合

作能力抗压的能力等；另一方面还需要注重自身资本的运用，

通过参加校内活动、社会实践或有效的兼职行为、校内外导

师联合培养等方式提升和展示。同时，要做好职业规划，积

极获取外部信息，做好求职准备等等。

3.合理调整就业不安全感

过度的就业不安全感可能导致焦虑、不安，导致求职目

标设定不合理、职业决策失误，从而陷入恶性循环，以及就

业后频繁跳槽行为。因此，一方面应正确认知就业不安全感，

将其视为挑战而非威胁，积极应对挑战，化危为机；另一方

面应有根据自身资本和社会需求，设定求职目标，实施求职

行为。

（三）研究展望

本研究还可能存在以下不足：一是就业不安感的调节作

用不显著，可能与促就业政策支持、学校辅导、“慢就业”

等多种情况的有关。因此，未来可以探讨社会支持等因素的

影响。二是问卷调研法的局限性，未来可采用追踪调查法反

映心理资本、感知可雇佣性的变化，可能会得出更有益的结

果。
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