
【摘要】本文基于2011-2021年全国高校毕业生就业状况抽样调查的数

据，对高职院校毕业生的毕业去向、就业起薪和就业满意度情况及其影响因素

进行了分析。研究显示，高职院校毕业生的就业落实率较好，但是近年来灵活

就业和升学深造的人数比例明显上升，毕业去向更加多元化；高职院校毕业生

的就业起薪呈现上升趋势且涨幅明显；就业满意度也呈现上升趋势，但是在

2021年略有波动。人力资本仍然是决定高职院校毕业生就业状况和就业质量

的关键因素，但是求职努力程度、专业与兴趣的匹配程度等因素也会共同产生

影响。基于研究发现，建议教育主管部门和学校要进一步优化学科专业布局、

提升人才培养质量；高职学生要认真提升专业技能、提前做好就业规划。

【关键词】高职院校 就业质量 人才培养

一、问题提出

高等职业教育是培养高素质技术技能人才的重要载体，对促进区域发展、推动产业转型升

级具有重要支撑作用。与其他类型的高等教育相比，高等职业教育在教育教学中更突出就业

导向，实现毕业生的充分就业和高质量就业是其人才培养的首要目标。在2011至2021年期间，

随着高等教育规模的迅速扩张，高职院校毕业生人数也实现了较大幅度的增长，2021年高职院

校毕业生人数相比十年前增加了70万人（详见下页图1）。在高职院校毕业生人数持续增加的

趋势下，高职院校毕业生的就业问题仍然需要社会各界的高度重视。作为高校毕业生的重要

组成部分，高职院校毕业生的就业状况呈现哪些特点？他们的毕业去向、就业起薪水平和就业

满意度如何？又会受哪些因素的影响？针对这些问题开展研究，对于进一步做好高职院校毕

业生就业，深化高职院校人才培养改革，推动高等职业教育高质量发展具有重要意义。
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图1 2011－2021年全国高校毕业生人数

二、理论基础与文献梳理

高校毕业生的就业状况是由毕业生的个体特征、人力资本、社会资本或家庭背景、求职努

力情况和社会经济环境等多种因素共同作用产生的结果［1－4］。在已有研究中，供求理论、人力

资本理论、社会资本理论、市场分割理论、筛选理论、信号理论和工作搜寻理论等都是经常用于

分析高校毕业生就业状况的经典理论。现有研究证实，社会经济环境（经济环境、社会政策

等）、毕业生个体特征（性别等）、学校特征（学校类型、学校所在地等）、人力资本（学历、实习经

历、担任学生干部情况、技能证书等）、社会资本（家庭社会关系等）、家庭背景（城乡背景、父母

职业、家庭经济状况等）、求职努力程度和专业兴趣等因素都会对毕业生的就业结果［5－12］、就业

起薪［13－17］和就业满意度［18-20］产生一定程度的影响。

高职院校毕业生的就业状况是大学生就业研究的一项重要内容。目前关于高职院校毕业生

就业状况及其影响因素的研究主要包括以下几个方面。第一，从毕业去向来看，与其他学历层次

毕业生相比，高职院校毕业生具有较高的落实率（含就业和升学）。已有的研究证实，高职院校毕

业生的毕业去向以直接就业为主，且就业落实率往往高于博士生、硕士生和本科生［21－24］。然而，

与其他学历层次毕业生相比，高职院校毕业生选择灵活就业方式的人数比例较高［25］，且就业流

动也更加频繁［26］。第二，从就业结构来看，在就业所属行业方面，制造业是吸纳高职院校毕业

生人数最多的行业［27－28］；在就业单位性质方面，民营企业是吸纳高职院校毕业生就业人数最多

的单位［29］；在就业地域方面，高职院校毕业生到泛长三角地区、泛渤海湾地区、泛珠三角地区就

业的人数比例最大［30］。第三，从就业起薪和就业满意度来看，一方面，与其他学历层次毕业生

相比，高职院校毕业生的就业起薪水平显著低于博士、硕士和本科毕业生［31－32］；另一方面，高职

院校毕业生的就业满意度水平低于博士和硕士毕业生，但是高于本科毕业生［33－35］。第四，从高

职院校毕业生就业的影响因素来看，已有研究证实，家庭背景会对高职毕业生的就业落实率产

生影响［36－37］；学校类型、专业类型、顶岗实习经历会对高职毕业生的起薪产生影响［38－39］；家庭

背景、学用匹配情况等因素都会影响高职毕业生的就业满意度［40］。

近年来，关于高职院校毕业生就业方面的研究虽有了一定的进展，但是总体来看，还存在
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以下不足。一是与其他学历层次毕业生的就业研究相比，目前缺少对高职院校毕业生就业状

况的专门研究，尤其是缺少对高职院校毕业生的毕业去向、就业起薪和就业满意度及其影响因

素等方面的深入探讨。二是目前的研究多以某一年度高职院校毕业生的就业数据作为分析对

象，缺乏纵贯趋势的分析与比较。三是目前的研究多以某一省市或地区的高职院校毕业生作

为分析对象，缺乏来自全国不同省市毕业生样本的数据支持和实证研究。

综上所述，本文拟对2011－2021年期间全国高校毕业生就业状况调查中的高职院校毕业

生抽样数据进行分析，旨在通过对高职院校毕业生的纵贯就业数据进行比较分析，客观呈现高

职院校毕业生的就业状况、特征及影响因素，从而为高职院校毕业生更好地适应劳动力市场需

求变化、实现充分就业提供针对性建议。

三、研究设计

（一）数据来源

本文的研究对象为高职院校毕业生，研究选取了2011－2021年期间北京大学教育经济研

究所“全国高校毕业生就业状况调查”课题组在全国范围内开展的6次高校毕业生就业状况调

查数据进行分析。该调查主要针对当年的高校应届毕业生展开，每隔一年实施一次，调查参照

我国高等教育的地区结构、学校类型结构、学历结构、专业结构、性别结构等标准，在全国范围

内确定样本框并进行分层随机抽样，样本具有较好的代表性。经筛选并去除无效观测后，样本

共选取高职院校毕业生2 5097人。

（二）变量与样本

结合研究目的，本研究分别将高职院校毕业生的毕业去向、就业起薪和就业满意度作为因

变量，将毕业生的基本特征、家庭背景、人力资本、学校特征和求职状况作为主要解释变量，变

量的具体设定情况如表1所示。

表1 变量与样本情况

因素

因变量

基本特征

变量

毕业去向

就业起薪

就业满意度

性别

民族

具体说明

单位就业（%）

灵活就业（%）

继续深造（%）

未落实（%）
（对照组）

均值（单位：元）
范围：500－30000
中位数（单位：元）
范围：500－30000

相对满意（%）

相对不满意（%）
（对照组）

男（%）

女（%）（对照组）

汉族（%）

少数民族（%）
（对照组）

2011年
N=7551

54.1

15.1

7.4

23.4

1928

1700

47.6

52.4

41.9

58.1

95.9

4.1

2013年
N=3294

53.1

17.1

9.5

20.3

2253

2000

61.1

38.9

49.5

50.5

94.2

5.8

2015年
N=3129

39.5

36.6

11.3

12.6

2717

2500

70.9

29.1

47.1

52.9

94.4

5.6

2017年
N=4983

47.9

28.3

12.6

11.2

3275

3000

77.2

22.8

50.2

49.8

89.4

10.6

2019年
N=3465

47.5

20.8

17.0

14.7

3556

3000

80.8

19.2

46.0

54.0

91.3

8.7

2021年
N=2675

32.7

24.6

23.5

19.2

4091

3500

77.7

22.3

48.1

51.9

90.6

9.4
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（续表）

因素

家庭背景

人力资本

人力资本

学校特征

求职状况

变量

家庭所在地

学科门类

政治面貌

学生干部

外语类
资格证书

计算机类
资格证书

职业类
资格证书

奖学金

实习经历

专业与兴趣
匹配

学校所在
地区

求职次数

具体说明

城市（%）（对照组）

县镇（%）

农村（%）

人文科学（%）

社会科学（%）

经济管理（%）

理科（%）

工科（%）（对照组）

其它（%）

中共党员（%）

非中共党员（%）
（对照组）

担任过（%）

未担任过（%）
（对照组）

获得过（%）

未获得过（%）
（对照组）

获得过（%）

未获得过（%）
（对照组）

获得过（%）

未获得过（%）
（对照组）

获得过（%）

未获得过（%）
（对照组）

有实习经历（%）

没有实习经历（%）
（对照组）

相关（%）

不相关（%）
（对照组）

东部地区（%）
（对照组）

中部地区（%）

西部地区（%）

均值（范围：1－100）

2011年
N=7551

30.3

43.2

26.5

2.5

4.2

44.1

7.4

34.2

7.6

21.2

78.8

54.1

45.9

62.9

37.1

60.3

39.7

46.6

53.4

32.2

67.8

83.2

16.8

64.7

35.3

36.3

36.3

27.4

6.6

2013年
N=3294

37.4

40.0

22.6

9.1

2.7

27.1

4.3

56.8

0.0

21.5

78.5

55.1

44.9

54.7

45.3

65.6

34.4

55.2

44.8

27.9

72.1

79.6

20.4

68.7

31.3

50.2

32.2

17.6

6.8

2015年
N=3129

30.5

40.7

28.8

3.1

3.9

39.7

23.2

25.0

5.1

21.1

78.9

54.5

45.5

32.3

67.7

51.7

48.3

57.0

43.0

29.3

70.7

75.4

24.6

66.4

33.6

34.8

41.4

23.8

5.9

2017年
N=4983

31.1

42.5

26.4

5.0

5.8

35.2

13.4

29.0

11.6

23.3

76.7

55.0

45.0

23.4

76.6

49.7

50.3

49.9

50.1

26.9

73.1

77.3

22.7

65.4

34.6

38.2

31.4

30.4

5.7

2019年
N=3465

29.0

38.9

32.1

3.7

7.3

39.8

14.3

22.0

12.9

19.8

80.2

54.4

45.6

33.6

66.4

36.6

63.4

41.0

59.0

40.3

59.7

68.8

31.2

69.6

30.4

38.5

23.4

38.1

5.0

2021年
N=2675

35.4

42.6

22.0

2.0

8.3

31.4

13.7

20.3

24.3

23.7

76.3

56.7

43.3

25.6

74.4

38.6

61.4

37.0

63.0

33.0

67.0

57.9

42.1

77.2

22.8

48.7

26.3

25.0

10.2

结合样本情况，在毕业去向方面，本研究将高职院校毕业生的毕业去向划分为单位就

业、灵活就业、继续深造和未落实就业四大类进行分析①。在就业质量方面，研究选取了

·· 104



毕业生的就业起薪和就业满意度作为衡量就业质量的指标。其中，对于就业起薪指标而

言，为了排除奇异值，本文只统计了起薪在每月500－30000元之间的观测值。同时，对于就

业满意度而言，为了更直观地呈现毕业生对工作的满意度情况，研究将“满意”和“非常满

意”归纳为“相对满意”，将“一般”“不太满意”“非常不满意”归纳为“相对不满意”，以此进

行对比分析。

（三）研究方法

本研究采用SPSS22.0和Stata作为分析工具，首先对高职院校毕业生的毕业去向、就业地

点、就业单位性质、就业单位所属行业、就业起薪和就业满意度等状况进行描述性分析。在此

基础上，研究运用计量回归方法，通过建立多分类无序Logit模型（M-Logit）、多元线性回归模

型和二项Logit模型，对影响高职院校毕业生毕业去向、就业起薪和就业满意度的相关因素进

行分析，计量模型的表达式如下。

模型（1）为多项Logit模型的表达式，其中
πj

π1
为因变量取值为j的概率和1的概率之比，即毕

业生不同毕业去向与参照组（未落实）概率之比。Xβ为各个自变量及其影响系数，C为常数

项，μ代表随机扰动项。

1n（πj

π1
）=1n

P（y=j）
P（y=1）

=C+Xβ+μ （1）

模型（2）为线性回归模型的表达式，其中ln（wage）为毕业生的工资月收入对数值，表示收入

增长率。Xβ为影响毕业生就业起薪的各类因素，主要包括基本特征、家庭背景、学校特征、人

力资本、求职状况等，β表示其他因素对收入的半弹性系数。C为常数项，μ代表随机扰动项。

在选择就业的毕业生中，由于灵活就业学生的工作特殊性较大，因此仅选取单位就业毕业生作

为就业起薪影响因素的分析样本。

1n（wage）=C+Xβ+μ （2）

模型（3）为二项Logit模型的表达式，其中 P
1-P为因变量概率优势比，即就业满意的机会比

率。Xβ为各个自变量及其影响系数，代表家庭背景、人力资本、学校背景等变量对高职院校毕

业生就业满意度概率的影响，C为常数项，μ代表随机误差。对就业满意度影响因素的分析同

样以单位就业毕业生作为分析样本。

Logit（P）=1n（P
1-P）=C+Xβ+μ （3）

四、研究发现

（一）高职院校毕业生就业状况与特点分析

为了对2011－2021年高职院校毕业生的就业状况及特点进行分析，本文从高职院校毕业

生的毕业去向、就业地点、就业单位性质、工作所属行业、就业起薪和就业满意度等方面进行了

描述性分析，研究发现如下。

一是在毕业去向方面，高职院校毕业生的就业落实率较好，到单位就业是高职院校毕业生

的就业落实的主要渠道，但是近年来，继续深造、灵活就业和暂未就业的人数比例上升，毕业生

的毕业去向呈现多元化趋势。
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图2呈现了高职院校毕业生的各毕业去向的比例分布以及95%的置信区间。样本中的高

职院校毕业生一直具有较好的就业落实率①。从就业结构上看，单位就业始终为高职院校毕业

生的主要就业去向，选择继续深造的毕业生比例呈持续上升趋势，选择灵活就业的毕业生比例

在不同年份有所波动，选择暂未就业的毕业生则始终为少数。

二是在就业地点方面，高职院校毕业生选择在省会城市或直辖市就业的人数比例最多；在

就业单位性质方面，毕业生选择在民营企业就业的人数比例最多；在工作单位所属行业方面，

毕业生选择在制造业就业的人数比例最多。

高职院校毕业生就业所在地情况呈现出以下特点（如表2所示）：第一，省会城市或直辖市

依然是高职院校毕业生就业目标城市的首选，但近年来选择在省会城市或直辖市就业的毕业

生人数比例出现了下降趋势。第二，选择在地级城市、县级市或县城就业的毕业生人数比例变

化相对稳定，始终分别居于毕业生人数总比例的第二名和第三名。第三，与2011年相比，选择

到乡镇就业的毕业生人数比例虽然在2013年和2015年发生了下降，但是在2017至2021年逐年

上升，并达到7.72%。第四，选择到农村就业的毕业生人数比例逐年上升，由2011年的1%以下

上升到了2021年的4.07%。

表2 2011-2021年高职院校毕业生就业所在地结构（%）

就业所在地

省会城市或直辖市

地级城市

县级市或县城

乡镇

农村

2011年

49.15

28.19

17.1

4.75

0.81

2013年

44.12

35.67

16.56

2.99

0.66

2015年

44.69

30.63

20.7

2.41

1.57

2017年

39.57

33.1

21.57

4.02

1.74

2019年

45.94

23.43

22.21

5.45

2.97

2021年

37.28

28.25

22.68

7.72

4.07
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高职院校毕业生的工作单位性质情况呈现出以下特点（详见表3）：第一，企业仍然吸纳了

最多的高职院校毕业生，其中，选择到民营企业就业的毕业生人数比例最高，但是与前三次调

查相比，自2017年开始，到民营企业就业的毕业生人数比例出现明显下滑。第二，事业单位也

是高职院校毕业生就业的主要去向，其中，选择到中小学就业的毕业生人数比例上升较为明

显，从2011年的1.5%上升到了2021年的3.7%，选择到其他事业单位（除科研教育和医疗之外的

其他事业单位）就业的毕业生人数比例从2011年的2.4%上升到了2021年的8.7%，增幅较为明

显。第三，选择到国家机关（党政机关）工作的高职毕业生人数比例自2011至2021年期间虽然

略有波动，但是保持了相对稳定。

表3 2011-2021年高职院校毕业生工作单位性质结构（%）

工作单位

（1）国家机关（党政机关）

（2）国有企业

（3）民营企业（民营、个体）

（4）三资企业

（5）乡镇及其他企业

（6）科研单位

（7）高等学校

（8）中小学

（9）医疗卫生单位

（10）其他事业单位

（11）部队

（12）其他单位

2011年

3.6

17.0

57.4

5.9

6.5

0.7

1.4

1.5

1.4

2.4

0.1

2.1

2013年

3.2

15.7

60.0

5.7

7.3

0.9

0.2

0.6

0.9

3.8

0.2

1.5

2015年

2.0

17.8

57.4

4.1

6.7

0.7

1.1

1.5

1.9

5.3

0.3

1.2

2017年

3.9

18.0

49.8

5.1

9.1

0.8

1.7

2.1

1.1

6.0

0.2

2.2

2019年

3.8

17.7

46.2

2.7

11.3

1.1

1.5

2.8

1.2

7.8

0.3

3.6

2021年

3.5

15.8

43.8

3.5

12.0

1.4

1.9

3.7

1.3

8.7

/

4.4

高职院校毕业生工作所属行业的具体情况呈现出以下特点（见表4）。第一，从吸纳毕业生

就业人数最多的行业来看，制造业仍是高职毕业生的“收割机”。自2011年以来，到制造业就业

的毕业生人数比例虽呈现下降趋势，但仍然是每年吸纳毕业生人数比例最多的行业，这在一定

程度上反映了制造业在我国产业结构中所占据的重要地位。第二，从毕业生就业人数比例上

升的行业来看，选择到教育行业、文化体育娱乐行业和住宿餐饮业就业的高职院校毕业生人数

比例增幅明显。这在一定程度上说明，我国的第三产业在这10年间得到了较快发展，吸引了大

批高职院校毕业生就业。第三，从毕业生就业人数比例下降的行业来看，2011年以来选择进入

交通运输、仓储和邮政行业的高职院校毕业生人数比例下降最为明显，从2011年的12.1%下降

到了2.7%，同样，选择进入建筑业和房地产业的就业人数比例也较前几次调查发生了明显下

降。需要指出的是，虽然自2011年开始，选择到信息传输、计算机服务和软件业就业的人数比

例总体呈现上升趋势，但是与2019年相比，进入该行业的人数有所下降，可能的原因是相关行

业发展速度放缓，吸纳毕业生就业的能力趋于饱和。

表4 2011-2021年高职院校毕业生工作所属行业结构（%）

工作行业

（1）农林牧渔

（2）采矿业

（3）制造业

（4）建筑业

2011年

3.0

3.0

16.9

3.2

2013年

4.9

2.4

16.0

6.2

2015年

6.1

3.3

10.8

4.3

2017年

6.2

4.0

12.6

4.7

2019年

6.5

3.5

13.0

9.0

2021年

5.4

2.6

12.1

1.3
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工作行业

（5）电力、煤气和水的生产和供应业

（6）批发零售

（7）交通运输、仓储和邮政

（8）金融业

（9）住宿餐饮

（10）信息传输、计算机服务、软件业

（11）房地产

（12）租赁和商务服务业

（13）科学研究、技术服务、地质勘查

（14）水利环境公共设施管理

（15）居民服务

（16）教育

（17）卫生、社会保障与福利

（18）文化体育娱乐

（19）公共管理与社会组织

（20）其他

2011年

8.5

4.5

12.1

4.3

5.4

8.3

3.5

3.7

1.1

0.1

1.5

5.0

2.6

1.6

1.2

10.5

2013年

11.6

4.5

12.2

4.3

3.3

7.2

3.7

2.6

2.0

1.0

1.9

3.3

1.2

2.3

2.0

7.4

2015年

11.2

6.1

6.2

6.8

6.0

9.7

3.6

3.1

2.6

0.8

1.3

3.6

3.5

1.7

1.9

7.4

2017年

10.6

3.5

9.0

4.9

4.5

9.6

4.0

3.5

1.9

0.4

1.9

4.4

1.9

3.5

1.9

7.0

2019年

2.7

4.5

3.2

7.7

3.2

9.7

2.2

3.0

3.5

0.3

2.5

9.7

1.9

4.9

2.2

6.8

2021年

6.7

5.5

2.7

3.3

9.5

5.0

2.4

1.7

2.7

0.6

3.4

10.6

1.1

8.8

2.0

12.6

三是从就业起薪情况来看，在2011至2021年期间，高职院校毕业生的就业起薪水平始终呈

现上升趋势。从就业满意度情况来看，高职院校毕业生的就业满意度在2011至2019年期间呈

现上升趋势，但是在2021年发生波动。

从表1可以看到，2011至2021年期间，高职院校毕业生的平均起薪呈逐步上升趋势。与

2011年相比，高职院校毕业生的就业起薪在2021年翻了一番。其中，就均值而言，从2011年的

1928元增加到2021年的4091元；就中位数而言，从1700元增加到3500元。

从就业满意度来看（详见表5），高职院校毕业生的总体就业满意度在2011至2019年期间

呈现持续上升趋势，但是在2021年首次出现下降。同样，高职学生的就业分项满意度水平在

2015至2019年期间持续上升，但是在2021年开始下降。

表5 2011-2021年高职院校毕业生就业满意度（均值）

就业满意度

总体满意度

工资福利满意度

工作地点满意度

工作稳定性满意度

个人发展空间满意度

社会地位满意度

独立自主性满意度

注：2011年和2013年未开展针对高校毕业生的就业满意度的分项调查。

2011年

2.30

—

—

—

—

—

—

2013年

2.51

—

—

—

—

—

—

2015年

3.91

3.60

3.70

3.73

3.58

3.47

3.66

2017年

4.04

3.82

3.85

3.84

3.78

3.70

3.80

2019年

4.17

3.90

3.95

3.95

3.88

3.80

3.89

2021年

3.90

3.71

3.74

3.75

3.64

3.63

3.72

（二）高职院校毕业生毕业去向、就业起薪和就业满意度的影响因素分析

1. 高职院校毕业生毕业去向的影响因素分析

在高职院校毕业生毕业去向的影响因素方面，本研究将年份作为虚拟变量，以样本中“暂未

就业”的高职院校毕业生作为参照组，分别与“单位就业”“继续深造”和“灵活就业”三个群体的高职

院校毕业生进行了比较，通过整理回归分析结果（见下页表6），主要包括以下内容。
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第一，对比单位就业和未落实就业去向的高职院校毕业生，回归结果显示，毕业生的基本特

征、人力资本、学校特征和求职状况均会对其毕业去向产生显著影响。在基本特征方面，与女

性毕业生相比，男性毕业生确定单位就业的概率更高，与工科专业的毕业生相比，来自社会科

学或“其他”学科专业的毕业生确定就业的概率更低；在人力资本方面，高水平人力资本对于毕

业生实现单位就业的概率有积极影响，具体来看，担任过学生干部、取得过外语类证书、获得过

职业类证书、有实习经历、兴趣与专业匹配度较高的毕业生选择单位就业的概率相对更高；在

学校特征方面，与毕业于东部地区高职院校的毕业生相比，毕业于中部或西部地区高职院校的

毕业生单位就业的可能性较小。

第二，对比继续深造和未落实就业去向的高职院校毕业生，回归结果显示，毕业生的家庭

背景、人力资本和学校背景会对其毕业去向产生显著影响。在家庭背景方面，来自城市家庭的

高职院校毕业生继续深造的可能性更高。在人力资本方面，更高的人力资本水平可以提高高

职院校毕业生选择继续深造的概率，比如取得过外语证书和获得过奖学金的毕业生更有可能

选择继续深造；专业与兴趣匹配程度高的毕业生更有可能选择继续深造；此外，研究发现，由于

实习经历可能会促进毕业生单位就业，因此有实习经历的毕业生选择继续深造的可能性显著

更小；与工科毕业生相比，经济管理类的毕业生选择继续深造的可能性更大。

第三，对比灵活就业和未落实就业去向的高职院校毕业生，回归结果显示，毕业生的基本

特征、人力资本和学校背景会对毕业生是否选择灵活就业产生显著影响。具体而言，在基本特

征方面，与女性相比，男性毕业生选择灵活就业的可能性更大。在人力资本方面，担任过学生

干部、拥有实习经历的毕业生选择灵活就业的概率更高；与工科专业毕业生相比，社会科学和

理学专业的毕业生选择灵活就业的可能性更小；与没有获得过奖学金的毕业生相比，获得过奖

学金的毕业生选择灵活就业的可能性也更小。

表6 高职院校毕业生毕业去向影响因素的Mlogit回归结果（以未落实为参照组）

解释变量

基本特征

家庭背景

人力资本

性别

民族

生源地类型

学科门类

男性

汉族

县镇

农村

人文科学

社会科学

经济管理

理学

其他

单位就业

0.177***

（0.060）

0.079

（0.115）

-0.062

（0.065）

-0.009

（0.073）

-0.097

（0.142）

-0.967***

（0.119）

-0.003

（0.070）

-0.061

（0.097）

-0.232**

（0.111）

继续深造

0.055

（0.088）

-0.076

（0.161）

-0.498***

（0.090）

-0.764***

（0.111）

0.152

（0.207）

-0.057

（0.160）

0.276***

（0.106）

-0.044

（0.145）

-0.123

（0.161）

灵活就业

0.348***

（0.068）

0.150

（0.133）

-0.049

（0.074）

0.061

（0.083）

-0.051

（0.163）

-0.767***

（0.138）

-0.083

（0.080）

-0.222**

（0.109）

-0.128

（0.124）
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解释变量

学校背景

求职状况

常数项

年份固定效应

观测数

注：括号中的系数为稳健标准误；***p＜0.01，**p＜0.05，*p＜0.1；控制了年份；表中观测数不含变量缺失值。

政治面貌

学生干部

资格证书

奖学金

专业与兴趣匹配

实习经历

学校所在地区

求职次数

中共党员

担任过

外语类

计算机类

职业类

获得过

相关

有

中部

西部

单位就业

0.110

（0.068）

0.133**

（0.056）

0.184***

（0.059）

0.084

（0.060）

0.271***

（0.055）

-0.057

（0.060）

0.176***

（0.058）

0.388***

（0.068）

-0.389***

（0.070）

-0.671***

（0.070）

-0.010***

（0.003）

0.709***

（0.168）

控制

继续深造

0.286***

（0.094）

0.475***

（0.085）

0.401***

（0.087）

-0.021

（0.087）

0.018

（0.081）

0.314***

（0.086）

0.266***

（0.088）

-0.446***

（0.092）

-0.433***

（0.104）

-0.508***

（0.104）

-0.001

（0.004）

-1.475***

（0.253）

12701

灵活就业

0.101

（0.077）

0.226***

（0.063）

-0.056

（0.069）

0.097

（0.067）

0.101

（0.063）

-0.179***

（0.069）

-0.031

（0.065）

0.186**

（0.076）

-0.075

（0.078）

-0.383***

（0.082）

-0.002

（0.003）

-0.520***

（0.199）

2. 高职院校毕业生就业起薪的影响因素分析

就业起薪是衡量高职院校毕业生就业质量的重要指标。本研究对选择单位就业的毕业

生的就业起薪影响因素进行了多元线性回归分析。回归结果表明（见下页表7）：毕业生的基

本特征、家庭背景、人力资本、学校背景和求职状况均会显著影响毕业生的起薪水平。在基本

特征和家庭背景方面，男性、汉族、来自地级以上城市的高职院校毕业生的就业起薪更具优

势；在人力资本方面，担任过学生干部和拥有计算机证书的毕业生就业起薪更高；在学校背景

方面，与来自东部地区高职院校的毕业生相比，来自中部高职院校地区的毕业生就业起薪更

高，而来自西部高职院校的毕业生起薪则更低；在求职状况方面，求职次数越多的毕业生，就

业起薪也越高，说明好工作是不断“找出来”“选出来”的。同时，研究也发现，与工科专业毕业

生相比，来自“其他”学科的毕业生起薪相对更低；专业与兴趣匹配程度越高的毕业生，就业起

薪更低，这在一定程度上说明毕业生为了选择与兴趣爱好相匹配的工作，可能会倾向于接受

较低的薪酬。
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表7 高职院校毕业生就业起薪影响因素的多元线性回归分析结果

变量

基本特征

家庭背景

人力资本

学校背景

求职状况

常数项

年份固定效应

观测数

R-squared

注：***p＜0.01，**p＜0.05，*p＜0.1；控制了年份。

性别

民族

生源地类型

学科门类

政治面貌

学生干部

资格证书

奖学金

专业与兴趣匹配度

实习经历

学校所在地区

求职次数

男性

汉族

县镇

农村

人文科学

社会科学

经济管理

理学

其他

中共党员

担任过

外语类

计算机类

职业类

获得过

相关

有

中部

西部

单位就业

系数

0.123***

0.075***

-0.038***

-0.061***

0.026

-0.005

0.017

-0.030

-0.060***

0.024*

0.075***

0.009

0.027**

0.004

0.006

-0.026**

0.001

0.048***

-0.034**

0.001**

7.251***

控制

6303

0.346

稳健标准误

0.011

0.028

0.013

0.014

0.029

0.035

0.013

0.019

0.023

0.013

0.010

0.012

0.012

0.010

0.012

0.011

0.015

0.013

0.014

0.001

0.036

3. 高职院校毕业生就业满意度的影响因素分析

就业满意度是衡量高职院校毕业生就业质量的重要指标，本研究对选择单位就业和灵

活就业的毕业生的总体就业满意度的影响因素进行了Logit回归分析，回归结果如下（见下

页表8）。

第一，就选择单位就业毕业生的就业满意度影响因素来看，在家庭背景方面，与来自城市

家庭的高职院校毕业生相比，来自县镇和农村的毕业生就业满意度更低。在人力资本方面，与

工科毕业生相比，人文科学专业的毕业生就业满意度更高，而社会科学专业的毕业生满意度更

低；政治面貌为中共党员、担任过学生干部的毕业生，就业满意度更高；与没有获得过职业类证

书的毕业生相比，获得过职业类证书的毕业生就业满意度更低；与没有实习经历的毕业生相

比，具有实习经历的毕业生就业满意度更低。在学校背景方面，与毕业于东部地区高职院校的

毕业生相比，毕业于中部地区和西部地区高职院校的毕业生就业满意度更低。此外，专业与兴

趣的匹配度对毕业生就业满意度有正向影响。

第二，就选择灵活就业毕业生的就业满意度影响因素而言，在基本特征方面，与女性相比，男

性毕业生的就业满意度更高。在家庭背景方面，与来自农村的毕业生相比，来自城市的毕业生就
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业满意度更高。在人力资本方面，与工科毕业生相比，人文科学和社会科学专业的毕业生就业满

意度更高；与没有担任过学生干部的毕业生相比，担任过学生干部的毕业生就业满意度更高；与

没有获得过奖学金的毕业生相比，获得过奖学金的毕业生就业满意度更低；与没有实习经历的毕

业生相比，有实习经历的毕业生就业满意度更低。在学校背景方面，与毕业于东部地区高职院校

的毕业生相比，毕业于西部地区高职院校的毕业生就业满意度更低。同样，研究发现，专业与兴

趣匹配程度较高的毕业生，即使选择灵活就业，其就业满意度也明显较高。

表8 高职院校毕业生就业满意度影响因素的Logit回归分析结果

变量

基本特征

家庭背景

人力资本

学校背景

求职状况

常数项

年份固定效应

观测数

注：***p＜0.01，**p＜0.05，*p＜0.1；控制了年份。

性别

民族

生源地类型

学科门类

政治面貌

学生干部

资格证书

奖学金

专业与兴趣匹配度

实习经历

学校所在地区

求职次数

男性

汉族

县镇

农村

人文科学

社会科学

经济管理

理学

其他

中共党员

担任过

外语类

计算机类

职业类

获得过

相关

有

中部

西部

单位就业

系数

0.067

0.119

-0.233***

-0.382***

0.329**

-0.347**

0.020

0.079

-0.189

0.268***

0.196***

0.010

0.102

-0.173***

-0.047

0.697***

-0.144*

-0.170**

-0.236***

-0.008**

-0.260

控制

6536

稳健标准误

0.063

0.137

0.068

0.076

0.162

0.156

0.071

0.102

0.130

0.073

0.058

0.063

0.064

0.058

0.064

0.060

0.083

0.073

0.076

0.003

0.195

灵活就业

系数

0.173*

0.239

-0.182

-0.318***

0.731**

0.493*

0.119

-0.064

0.002

0.059

0.237**

0.058

0.110

0.021

-0.215**

0.493***

-0.278**

-0.165

-0.222*

0.006

-0.789**

2450

稳健标准误

0.102

0.219

0.115

0.123

0.285

0.286

0.119

0.155

0.186

0.111

0.097

0.104

0.104

0.095

0.107

0.097

0.121

0.115

0.132

0.005

0.313

五、结论与建议

本文使用2011-2021年全国高校毕业生就业状况调查问卷中的高职院校毕业生抽样数据，

通过描述性分析和计量回归，对高职院校毕业生的就业状况、就业质量及其影响因素进行了分

析，研究结论如下。

第一，从就业结构和就业特点来看，高职院校毕业生具有较好的就业落实率。自2011年以

来，虽然选择单位就业始终是高职院校毕业生的首要去向，但近年来高职院校毕业生直接到单位

就业的人数比例发生下降；选择继续深造的人数比例在过去10年中保持了明显的上升趋势；选择

灵活就业等其他就业方式的人数比例呈上升趋势，就业去向更加多元。在落实就业的毕业生群
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体中，到省会城市、民营企业和制造业行业就业的人数比例最大；毕业生的就业起薪始终呈现上

升趋势；毕业生的就业满意度同样呈现上升趋势，但是在最近一次调查中出现了波动。

第二，从毕业去向的影响因素来看，人力资本仍然是决定高职院校毕业生单位就业和升学

深造的关键因素。研究证实，高职院校毕业生的性别、人力资本、学校背景和求职状况都会对

高职院校毕业生落实单位就业产生显著影响。其中，担任过学生干部、获得过外语证书、获得

过职业类证书、拥有实习经历和专业与兴趣相匹配等因素对于毕业生到单位就业的帮助最

大。同时，具备高水平人力资本的毕业生，比如，担任过学生干部、获得过外语类证书、获得过

奖学金、专业与兴趣匹配程度高的毕业生，在继续升学方面也具有优势。

第三，人力资本和求职状况对高职院校毕业生的就业起薪具有显著影响。研究证实，从单

位就业毕业生群体的就业起薪影响因素来看，人力资本水平越高、求职越积极主动的高职院校

毕业生，获得高就业起薪的可能性更大。

第四，高职院校毕业生的人力资本对就业满意度具有显著影响。研究证实，担任过学生干

部的毕业生就业满意度更高，说明相比于其他毕业生，综合实力越强的毕业生找到好工作和令

自己满意工作的概率也更大。同时，研究发现专业与兴趣匹配度较高的毕业生，对工作感到满

意的概率也更高。

基于研究结论，为了进一步做好高职院校毕业生的就业工作，推动现代职业教育高质量发

展，本文提出以下针对性建议。

第一，政府及教育相关部门要进一步优化高等职业教育学科专业布局调整，为实现制造强

国战略提供人才支撑。党的二十大报告指出，要坚持把发展经济的着力点放在实体经济上，推

进新型工业化。基于研究发现，制造业是吸纳高职院校毕业生就业的重要阵地。因此政府及

教育主管部门要着眼于打造制造业强国的目标，紧密围绕“中国制造2025”国家行动纲领，适时

做好高职院校学科专业的动态调整，及时更新专业目录，面向市场培养专业人才。实现招生、

培养和就业一体联动，为现代化国家建设提供充足的技能人才支撑。

第二，高职院校不仅要努力提高人才培养质量，增强毕业生人力资本，也要积极为毕业生

就业和升学开辟更多渠道。基于研究发现，人力资本对高职院校毕业生落实就业具有显著促

进作用。因此，高职院校在人才培养中要注重提升毕业生的人力资本水平，一是要提升培养质

量，突出实践导向，注重对学生应用技术的培养，帮助学生练就过硬的专业技能。二是要深化

产教融合、加强校企合作，为毕业生提供更多的顶岗实习机会，将就业指导内容融入实习环境，

通过积极探索产业学院、现代学徒制培养等模式，切实提升学生的就业能力。三是要积极为毕

业生提供就业信息、增加实习机会、开辟就业渠道和拓展就业市场，鼓励有条件的高职院校大

力培育本科层次职业教育专业，创新方式开展合作办学，为高职院校毕业生继续从事专业学习

打造发展空间。

第三，高职院校大学生要努力学习专业技能，结合自身实际，提前做好就业规划。为了实

现成功就业和高质量就业，高职院校大学生要珍惜在校时间，刻苦学习专业技能，练就过硬本

领，主动参与各类职业技能大赛，考取职业资格证书，为自己增加成功就业的砝码。同时，高职

院校大学生要提前做好职业规划，努力将兴趣、专业和就业方向结合起来，不仅要顺利就业，更

要找到一份符合自己兴趣爱好、满意度较高的工作。
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