
【摘要】 高质量充分就业是我国宏观经济发展的主要目标，高校毕业生

作为国家宝贵的人才资源，做好这一群体的就业工作是重中之重。本研究

基于2021年全国高校毕业生就业状况抽样调查数据，采用多种统计和计量

分析方法，从毕业去向和就业满意度两个方面探讨了核心能力对高校毕业

生就业的影响。研究发现，当前我国高校毕业生的核心能力发展整体良好，

其中自我能力和认知能力的得分相对较高，数字能力和社会能力的发展则

稍显不足。进一步的回归分析结果表明，核心能力对于高校毕业生的就业

具有显著影响。在毕业去向方面，认知能力对于高校毕业生落实单位就业

具有显著的促进作用，表现为：在具体的就业形式上，自我能力越高的毕业

生越可能选择灵活就业而非单位就业；在就业满意度方面，核心能力越高的

毕业生，就业满意度越高，这一影响主要通过自我能力和社会能力来实现。

基于此，建议高校毕业生在提高专业技能之外，着力提升自身的社会能力与

自我能力，增强就业竞争力；高校应优化人才培养体系，多措并举为高校毕

业生的高质量充分就业保驾护航。

【关键词】 核心能力 高校毕业生 毕业去向 就业满意度

一、问题提出

进入21世纪以来，我国一直高度重视劳动者的就业问题。党的十六大报告指出：“就业是
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民生之本。扩大就业是我国当前和今后长时期重大而艰巨的任务。要千方百计扩大就业，不

断改善人民生活”［1］。党的十九大报告指出：“就业是最大的民生。要坚持就业优先战略和积极

就业政策，实现更高质量和更充分就业”［2］。党的二十大报告指出：“就业是最基本的民生。强

化就业优先政策，健全就业促进机制，促进高质量充分就业”［3］。从“民生之本”到“最大的民生”

再到“最基本的民生”，从“扩大就业”到“高质量充分就业”，这些体现出党和国家对就业工作的

高度重视。当前，高质量充分就业是中国式现代化的重要支撑，对于提高人民生活品质、推动

共同富裕、实现高质量发展、保持社会大局稳定具有重要意义［4］。

作为国家宝贵的人才资源，高校毕业生是保就业稳就业的重点群体。教育部、人力资源社

会保障部在2024届全国普通高校毕业生就业创业工作视频会议上指出，2024届高校毕业生规

模预计达到1179万人，同比增加21万人［5］。高校毕业生的就业形势依然严峻。伴随着高校毕

业生规模的扩大，我国劳动力技能和素质结构发生重大变化，就业市场对高校毕业生的能力也

提出了新的要求。

在此背景下，如何促进高校毕业生的高质量充分就业是未来一段时间需要解决的重要问

题。从微观角度上看，人力资本理论突出强调能力在个体经济价值获得中的重要作用。那么，

当前我国高校毕业生核心能力的发展情况如何？其与高校毕业生的就业之间是否存在关系？

若存在，核心能力对高校毕业生就业的影响如何？对这些问题的解答，将有助于改善当前我国

高校毕业生的就业问题，促进高校毕业生的高质量充分就业。因此，本研究将从毕业去向和就

业满意度的双重视角，基于2021年全国高校毕业生就业状况抽样调查数据，探讨高校毕业生的

核心能力发展现状及其对高校毕业生就业的影响，以期为提高高校毕业生的人力资本水平、促

进高校毕业生高质量充分就业提供实证依据和参考建议。

二、文献综述

（一）核心能力的构成要素

核心能力概念在教育学、经济学和管理学等相关研究中均有所使用，但目前尚未形成完

整、统一的解释，对这一概念的讨论最早可以追溯到20世纪初泰勒在管理学领域针对管理者提

出的通过系统培训来提高组织效能的建议［6］。1990年普拉哈拉德（C.K. Prahalad）和加里·哈默

（Gary Hamel）指出，核心能力是将特定的知识、技能、理念和价值观应用于特定环境下所需的能

力［7］。在此之后，不同学者对核心能力的概念有不同的理解。在教育领域，加里·霍姆斯（Gary

Holmes）和尼克·胡珀（Nick Hooper）将核心能力定义为一组学习成果（技能或能力），且每个人在

学习期间或学习结束时都应该获得这些成果。他们认为，尽管核心能力、核心技能、通用技能、

关键岗位要求等概念有所不同，但它们都与支持进一步学习、就业、个人发展和社会化的学习

成果有关［8］。

针对高校毕业生，尼汀·瓦兹拉尼（Nitin Vazirani）将核心能力定义为有能力和适合的素质

（quality of being able and fit），从而将其与毕业生的就业挂钩［9］。随后，有学者进一步将核心能

力与高质量充分就业相结合，建构了包含4个维度20个指标的核心能力体系，这4个维度和相

·· 69



应的指标分别为：认知能力（批判性思维、创新创造能力、复杂问题解决能力、技术能力、专业知

识和专业能力），数字能力（使用基本硬件的能力、使用基本软件的能力、安全使用网络的能力、

甄别选择信息的能力、统计和数据处理能力），社会能力（沟通交流能力、团队合作能力、领导

力、国际视野、外语能力），自我能力（基础素养、主动学习能力和学习策略、韧性、抗压性和灵活

性、好奇心和热情、职业与自我发展）［10］。这一指标体系既包括认知能力，也涵盖了非认知能

力；既包括就业的核心硬技能，也包括相关软技能。因此，本研究将以这一指标体系作为核心

能力的构成要素。

（二）高等教育培养与学生能力的形成

人力资本理论关注教育和培训在劳动力市场中的作用，其核心思想是个体能够通过对教

育的投资来获得能力的增长，从而提高劳动生产率。新人力资本理论对传统的人力资本概念

进行了补充，特别强调非认知能力的重要影响。该理论为分析高等教育对核心能力形成的影

响提供了基础。

有研究指出，高等学校应该培养学生具备相关的技能来适应劳动力市场的发展［11］。在能

力的培养策略上，有学者从课程与教学的角度探讨了高等教育培养在促进学生能力形成方面

的影响［12］；有学者提出了一种以学生为中心、将实际工作经验代入课程教学中的方法来培养学

生的就业能力［13］；还有学者则探讨了基于工作的学习策略，指出高等教育除了培养学生能力

外，还要让学生获得更多的工作经验［14］。对此，有学者建议高等教育机构应将就业能力纳入学

生培养的全过程，通过工作经验讲授与分享、建立就业服务机构、邀请雇主讲座等方式，来提高

学生的就业能力［15］。除此之外，对于个体能力供给与雇主能力需求之间的鸿沟，有研究从高等

教育培养的角度，建议高等教育机构应引导学生在校期间更多关注自己的未来发展，从而使个

体能力与劳动力市场需求更加匹配［16］。

总体而言，如何通过高等教育的培养来提高毕业生的就业能力是近年来研究者关注的重

点问题，但既有研究对于相关问题的分析以质性研究为主，量化研究则相对较少。

（三）高校毕业生的能力与就业结果

从毕业生工作机会获得的角度来看能力的影响，有学者基于解释结构模型法进行分析，

发现毕业生的能力是影响其能否实现初次就业的核心因素［17］；作为能力代理变量的学历和

学业成绩对于毕业生工作机会的获得具有显著影响，学历层次或学业成绩越高，越容易实现

就业［18］。还有研究发现，学生的获奖情况会显著影响其获得录用通知的数量，获得奖项的级

别越高，拿到的录用通知数量越多［19］。也有学者通过对人力资本和技术进步的模型推演指出，

当前我国大学生就业问题形成的根本原因是对提高就业能力的忽视，且在能力提高方面，重视

模仿性知识的传授而轻视创新型知识生产能力的培养［20］。

在控制了认知能力后，有研究进一步发现，9-16岁孩子的非认知技能显著影响着其17-21

岁时从学校到工作的转变［21］；对捷克专业技术人员的就业进行分析发现，团队合作和领导力等

非认知能力对于职业获得存在积极影响［22］。另有研究从雇主角度分析了认知和非认知能力对

从教育到工作转换的影响，发现能力对于工作机会的获得有显著影响，且与受教育年限、学业

成绩等认知能力指标相比，雇主在做出招聘决策时更多地将工作态度、沟通技巧等非认知能力
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作为最终筛选标准［23］。基于第三方视角的分析发现，能力对于改善大龄学生的劳动力市场前

景、提高就业率同样具有重要作用［24］。

在能力对就业质量的影响方面，较多研究从认知能力和非认知能力的角度关注其对收入

的影响。有研究发现，认知能力是收入的重要预测因素，智商等认知能力对技能密集型的工作

或受教育程度更高的员工生产率有更大的影响［25］。另有研究发现，认知能力和非认知能力对

教育具有替代作用，且替代能力随受教育程度的增加而降低［26］。在解释我国劳动者身高溢价

现象的原因时，有研究发现其背后更多体现了认知能力和非认知能力给收入带来的增长［27］。

在对青年群体的研究中，研究发现非认知能力能够显著解释青年劳动者的收入差异，并且这种

解释能力独立于认知能力的作用［28］。还有学者探讨了高等教育阶段非认知能力的提升对大学

生初职月收入的影响，发现非认知能力对于本科生的初职月收入具有显著的正向影响，且影响

力强于传统的认知能力指标［29］。

综合以上研究发现，既有的关于能力与就业的相关研究多从毕业去向或收入的单一侧面进

行分析，将两者相结合探讨能力影响就业结果的实证研究相对较少。此外，对能力的探讨多从认

知能力和非认知能力的视角对比两者在收入上的影响差异，而基于高等教育培养效果和劳动力

市场现实、整合学生能力体系、多维度探索核心能力对高校毕业生就业满意度影响的研究也相对

较少。因此，本研究将从毕业去向和就业满意度两个方面入手，借鉴既有的高校毕业生核心能力

体系的研究成果，探讨高等教育培养的核心能力对于毕业生就业的影响。

三、研究设计

（一）数据来源

本研究使用的数据来自北京大学“高校毕业生就业状况调查”课题组于2021年6月进行的

全国高校毕业生就业状况抽样调查。该调查涵盖了我国东、中、西部地区19个省份的34所高

校，其中，东部地区包括来自北京、上海、天津、辽宁、山东、江苏、浙江、广东的17所高校，中部地

区包括来自吉林、河南、湖北、湖南的7所高校，西部地区包括来自内蒙古、四川、云南、陕西、甘

肃、宁夏、新疆的10所高校。从学校类型来看，样本中包括“一流大学建设高校”6所、“一流学科

建设高校”4所、普通本科高校14所、高职高专院校7所、民办高校1所、独立学院2所。每所高

校根据毕业生的数量、学历结构和学科结构，按一定比例发放500-1000份问卷。调查最终共回

收有效问卷20 269份。

（二）变量设计

1. 因变量

本研究关注的因变量包括毕业去向和就业满意度两个变量。具体而言，在毕业去向上，将

其划分为单位就业、灵活就业、继续深造、未落实四类，以便探索核心能力对于毕业生不同去向

的影响是否存在差异。关于就业满意度，本研究选取的指标既包括单位就业和灵活就业毕业

生的总体就业满意度情况，还包括其对工资福利、工作地点、工作稳定性、个人发展空间、社会

地位、独立自主性等6个方面的满意度情况。
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2. 自变量

本研究的核心能力变量借鉴岳昌君构建的核心能力指标体系［30］，将核心能力界定为包括

认知能力、数字能力、社会能力、自我能力4个维度20个指标的概念。在实际操作中，选取调查

问卷中“高等教育阶段您自己在以下方面的发展（增值）如何？”这一题目中的相关题项，具体对

应关系如表1所示。在变量处理上，每一具体题项的得分取值均在1-5之间，采用等权平均方

法，首先计算出认知能力、数字能力、社会能力、自我能力4个能力维度的得分情况，然后基于这

4个维度的得分计算出核心能力的得分情况。

表1 核心能力的构成要素

维度

认知能力

数字能力

社会能力

自我能力

指标

批判性思维

创新创造能力

复杂问题解决能力

技术能力

专业知识和专用能力

使用基本硬件的能力

使用基本软件的能力

安全使用网络的能力

甄别选择信息的能力

统计和数据处理能力

沟通交流能力

团队合作能力

领导力

国际视野

外语能力

基础素养

主动学习能力和学习策略

韧性、抗压性和灵活性

好奇心和热情

职业与自我发展

问卷题项

批判性思维能力

创新能力

解决问题的能力

专业领域的动手能力

专业知识

计算机能力

计算机能力

计算机能力

梳理观点和信息处理的能力

统计与数据处理能力

语言表达能力
书面沟通能力

团队合作能力

领导力

国际视野

外语能力

广泛的一般性知识

学习能力

压力下工作的能力

-

自我评价能力

3. 控制变量

本研究的控制变量包括基本特征、家庭背景、教育特征、求职状况、工作特征5个方面。其

中，基本特征控制了毕业生的性别、民族；家庭背景控制了父母的受教育水平、父母的职业、父
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母的行政级别、家庭人均年收入、家庭所在城市类型；教育特征控制了学生的学校类型、学校所

在地、学历情况、所学专业、是否党员、是否学生干部、有无辅修或双学位经历、是否获得过外语

证书、是否获得过计算机证书、是否获得过职业证书；求职状况控制了毕业生有无实习经历、求

职次数、求职花费；工作特征控制了就业地区、工作所在城市类型、就业行业、专业与兴趣的吻

合程度。

（三）研究方法

一方面，采用Mlogit模型，分析核心能力对高校毕业生毕业去向的影响，具体的回归模型如

公式（1）所示：

Logit =（Pj/1）= ln（ ）P（Yi=j|Xi）

P（Yi=1|Xi）
= αj+β1Abilityi+∑βjkXik+ （1）

其中，因变量表示学生i的毕业去向，包括单位就业、灵活就业、继续深造和未落实四类，以

单位就业作为基准组，j=2，3，4。自变量Abilityi为学生的核心能力，Xik为影响学生毕业去向的

各类因素，主要包括基本特征、家庭背景、教育特征和求职状况，为随机扰动项。

另一方面，就业满意度情况采用学生自评的测量方式，根据问卷中“您对这份工作的满意

程度：（1）非常满意；（2）满意；（3）一般；（4）不太满意；（5）很不满意”一题，将学生就业满意度的

自评情况设置为1-5的定序变量，分别代表很不满意、不太满意、一般、满意、非常满意。针对就

业满意度这一定序变量，构建如公式（2）所示的定序逻辑回归（O-Logit）模型：

Logit =［P（Satisfactioni＞j）］= ln（ P（Satisfactioni＞j）
1-P（Satisfactioni＞j））

= αj+β1Abilityi+∑βjkZik+

（2）

其中，因变量 Satisfactioni为学生的就业满意度情况，P（Satisfactioni＞j）表示就业

满意度大于 j的概率（j=1：很不满意；j=2：不太满意；j=3：一般；j=4：满意；j=5：非常满意），

P（Satisfactioni＞j）
1-P（Satisfactioni＞j）

表示就业满意度大于j与小于j的概率之比。自变量Abilityi为学生的核

心能力，Zik为影响学生就业满意度的一系列控制变量，主要包括基本特征、家庭背景、教育特

征、求职状况和工作特征，为随机扰动项。

四、数据分析

（一）高校毕业生的核心能力与就业现状

1. 简单描述统计

从高校毕业生核心能力的发展情况来看，2021年高校毕业生的核心能力平均分为3.45，中

位数为3.67，标准差为1.05。根据图1，进一步从4项具体的能力维度来看，自我能力的平均分

最高，为3.50；其次是认知能力，平均分为3.46；数字能力的平均分为3.43，而社会能力的平均值
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得分最低，为3.42。从4项能力的离散程度来看，自我能力的离散程度最高，标准差为1.11；其次

是数字能力和认知能力，标准差分别为1.09和1.08；社会能力的离散程度最低，标准差为1.07。

由此可见，2021年我国高校毕业生的核心能力发展处于中等偏上水平，自我能力和认知能力发

展相对较好，而数字能力和社会能力的发展略显不足。

社
会
能
力

认
知
能
力

自
我
能
力

数
字
能
力

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

图1 2021年高校毕业生核心能力的4个维度得分情况

对毕业去向进行描述统计的结果如表2所示，继续深造的人数最多，占比为33.9%，其中尤

以国内升学为主；单位就业的毕业生占比为33.0%；未落实的毕业生占比为22.4%，其中待就业、

不就业拟升学、其他暂不就业的占比分别为14.3%、5.5%、2.6%；灵活就业的毕业生占比最低，为

10.8%，其中自由职业、自主创业、其他灵活就业的占比分别为4.1%、2.2%、4.5%。由此可见，单

位就业和继续深造是2021年高校毕业生的主要去向，灵活就业人数也呈一定规模。

表2 2021年高校毕业生的毕业去向情况

去向类型

单位就业

#已确定就业单位

灵活就业

#自由职业

#自主创业

#其他灵活就业

频数（人）

6027

6027

1968

741

404

823

频率（%）

33.0

33.0

10.8

4.1

2.2

4.5
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去向类型

继续深造

#国内升学

#出国出境

未落实

#待就业

#不就业拟升学

#其他暂不就业

合计

频数（人）

6183

5481

702

4083

2602

1009

472

18 261

频率（%）

33.9

30.0

3.8

22.4

14.3

5.5

2.6

100

选取去向为就业（即单位就业和灵活就业）的毕业生，从就业满意度角度进行统计的结果

如表3所示。从总体满意度来看，非常满意和满意的比例合计达到77.7%，不太满意和很不满意

的比例合计为1.8%。从各分项的情况来看，感到非常满意和满意合计比例最高的是工作稳定

性，达到73.4%；其次是工作地点，比例为70.3%；对工资福利、独立自主性、个人发展空间感到非

常满意和满意的合计比例分别为67.1%、66.9%、66.2%；对社会地位感到非常满意和满意的合计

比例最低，为63.7%。由此可见，2021年高校毕业生对所找工作的总体满意度相对较高，尤其体

现在对工作稳定性、工作地点的满意度上，而对社会地位的满意度则相对较低。

表3 2021年高校毕业生的就业满意度（%）

总体满意度

工资福利

工作地点

工作稳定性

个人发展空间

社会地位

独立自主性

非常满意

27.8

23.6

26.7

28.1

23.5

22.9

23.9

满意

49.9

43.5

43.6

45.3

42.7

40.8

43.0

一般

20.5

28.0

25.1

22.9

28.8

31.1

28.3

不太满意

1.2

3.8

3.9

3.1

3.9

4.2

3.5

很不满意

0.6

1.2

0.8

0.6

1.1

1.1

1.3

2. 方差分析

一方面，对不同毕业去向毕业生的核心能力进行方差分析的结果显示，不同去向毕业生的

核心能力得分存在显著差异，统计显著性水平达到1%，不同去向毕业生的核心能力得分如图2

所示。灵活就业毕业生的核心能力平均分和中位数均最高，分别为3.73和3.83；其次是继续深

造毕业生，核心能力平均分为3.45、中位数为3.74；单位就业毕业生的核心能力平均分为3.38、

中位数为3.62；未落实去向毕业生的核心能力平均分为3.41，中位数最低，为3.57。从离散程度

来看，继续深造毕业生的标准差最高，为1.12；其次是单位就业毕业生，标准差为1.10；未落实去

向毕业生的标准差为0.96；而灵活就业毕业生的标准差最低，为0.84。
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单位就业 灵活就业 继续深造 未落实

图2 不同去向毕业生的核心能力得分

另一方面，选取单位就业和灵活就业的毕业生群体，对就业总体满意度评价不同的毕业生的

核心能力进行方差分析，结果显示，对就业总体满意度评价不同的毕业生的核心能力得分存在显

著差异，统计显著性水平达到1%。由图3可知，对就业情况感到非常满意的毕业生的核心能力平

均分和中位数均最高，分别为3.60和4.00；其次是对就业情况感到满意的毕业生，核心能力平均

分为3.32、中位数为3.62；对就业情况感到一般的毕业生的核心能力平均分和中位数分别为3.18

和3.15；对就业情况感到不太满意和很不满意毕业生的核心能力平均分较低，分别为3.11和

2.97。从离散程度来看，对就业情况感到非常满意和很不满意的毕业生的核心能力得分离散程度

较高，而对就业情况感到满意、一般、不太满意的毕业生的核心能力得分离散程度相对较低。

4
6

2
0

图3 对就业总体满意度评价不同的毕业生的核心能力得分

核
心
能
力

很不满意 不太满意 一般 非常满意满意
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（二）核心能力对毕业去向的影响

依据模型（1），以单位就业作为基准组，采用多元逻辑回归分析核心能力对高校毕业生毕

业去向影响的结果如表4所示。对比单位就业和灵活就业的毕业生群体，核心能力显著影响毕

业生的就业选择，核心能力得分越高的毕业生，越倾向于选择灵活就业而非单位就业，统计显

著性水平达到1%。对比单位就业和继续深造的毕业生群体，核心能力依然发挥显著影响，核心

能力得分越高的毕业生，越倾向于单位就业而非继续深造，统计显著性水平达到5%。对比单位

就业和未落实去向的毕业生群体，核心能力得分越高的毕业生，越倾向于单位就业而非未落

实，但该影响不显著。

表4 核心能力对高校毕业生毕业去向的影响

核心能力

控制变量

常数项

观测量

注：（1）括号中的标准误为稳健标准误；（2）显著性水平：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1。

（1）

灵活就业

0.158***

（0.051）

Yes

-4.766***

（0.558）

5536

（2）

继续深造

-0.123**

（0.053）

Yes

-3.692***

（0.576）

5536

（3）

未落实

-0.026

（0.039）

Yes

-1.626***

（0.445）

5536

为深入分析不同能力维度对毕业生毕业去向的影响，进一步依据模型（1），将核心能力替

换为4项具体的能力维度，得到的结果如表5所示。首先，对比单位就业和灵活就业的毕业生群

体，自我能力对于毕业生的就业选择发挥着显著影响，自我能力得分越高的毕业生，越倾向于

灵活就业而非单位就业，统计显著性水平达到10%；社会能力的影响系数为正，认知能力和数字

能力的影响系数为负，但这3项能力的影响并不显著。其次，对比单位就业和继续深造的毕业

生群体，分维度的4项能力均未能产生显著影响。最后，对比单位就业和未落实去向的毕业生

群体，认知能力在其中发挥着显著作用，认知能力得分越高的毕业生，越倾向于单位就业而非

未落实去向，统计显著性水平达到10%。

表5 核心能力体系各维度对高校毕业生毕业去向的影响

认知能力

数字能力

（1）

灵活就业

-0.063

（0.153）

-0.116

（0.108）

（2）

继续深造

-0.239

（0.181）

-0.080

（0.122）

（3）

未落实

-0.234*

（0.132）

-0.003

（0.093）
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（续表）

社会能力

自我能力

控制变量

常数项

观测量

注：（1）括号中的标准误为稳健标准误；（2）显著性水平：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1。

（1）

灵活就业

0.070

（0.119）

0.261*

（0.138）

Yes

-4.755***

（0.559）

5536

（2）

继续深造

0.027

（0.145）

0.164

（0.168）

Yes

-3.677***

（0.578）

5536

（3）

未落实

0.092

（0.106）

0.119

（0.117）

Yes

-1.619***

（0.445）

5536

（三）核心能力对就业满意度的影响

依据模型（2），选取就业（含单位就业和灵活就业）的毕业生群体作为分析样本，采用定序

逻辑回归分析核心能力对就业满意度影响的估计结果如表6所示。第（1）列的估计结果表明，

核心能力对于高校毕业生的就业满意度具有显著的正向影响，核心能力的得分越高，毕业生对

就业的总体满意度越高，影响系数为0.082，统计显著性水平达到5%。进一步针对各分项满意

度的估计结果表明，核心能力对于毕业生工资福利的满意度具有显著的正向影响，核心能力得

分越高，毕业生对工资福利的满意度越高，影响系数为0.098，统计显著性水平达到5%。

表6 核心能力对高校毕业生就业满意度的影响

核心能力

控制变量

截距1

截距2

截距3

截距4

观测量

注：（1）括号中的标准误为稳健标准误；（2）显著性水平：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1。

（1）

总体满意度

0.082**

（0.038）

Yes

-5.365***

（0.565）

-3.978***

（0.501）

-0.962**

（0.479）

1.561***

（0.479）

3084

（2）

工资福利

0.098**

（0.038）

Yes

-4.535***

（0.489）

-2.952***

（0.465）

-0.646

（0.458）

1.442***

（0.458）

3081

（3）

工作地点

0.042

（0.037）

Yes

-4.618***

（0.551）

-2.367***

（0.492）

-0.128

（0.487）

1.924***

（0.487）

3084

（4）

工作稳定性

0.049

（0.037）

Yes

-5.146***

（0.537）

-2.898***

（0.467）

-0.615

（0.460）

1.571***

（0.461）

3077

（5）

个人发展空间

0.053

（0.038）

Yes

-4.499***

（0.485）

-2.597***

（0.455）

-0.230

（0.451）

1.883***

（0.453）

3083

（6）

社会地位

0.036

（0.037）

Yes

-4.790***

（0.504）

-2.689***

（0.468）

-0.231

（0.462）

1.808***

（0.463）

3081

（7）

独立自主性

-0.033

（0.037）

Yes

-4.474***

（0.483）

-2.912***

（0.462）

-0.508

（0.455）

1.595***

（0.455）

3083
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为深入分析不同能力维度对毕业生就业满意度的影响，进一步依据模型（2），将核心能力

替换为4项具体的能力维度，得到的结果如表7所示。第（1）列估计结果表明，自我能力对于毕

业生的总体满意度具有显著的正向影响，自我能力得分越高，对就业的总体满意度越高，影响

系数为0.269，统计显著性水平达到5%；数字能力和社会能力对就业的总体满意度也存在正向

影响，但这一影响并不显著；认知能力对毕业生的总体满意度存在显著的负向影响，认知能力

得分越高的毕业生，对就业的总体满意度越低，影响系数为-0.302，统计显著性水平达到5%。

从对各分项满意度的影响来看，第（3）列估计结果表明，自我能力对于毕业生工作地点满

意度具有显著的正向影响，自我能力得分越高，毕业生对工作地点的满意度越高，影响系数为

0.201，统计显著性水平达到10%。第（5）列估计结果表明，社会能力对毕业生个人发展空间的

满意度具有显著的正向影响，社会能力得分越高，毕业生对个人发展空间的满意度越高，影响

系数为0.223，统计显著性水平达到5%；认知能力对毕业生个人发展空间的影响显著为负，影响

系数为-0.235，统计显著性水平达到10%。第（6）列估计结果表明，社会能力对毕业生社会地位

满意度具有显著的正向影响，社会能力得分越高，毕业生对社会地位的满意度越高，影响系数

为0.191，统计显著性水平达到10%；认知能力对毕业生社会地位满意度的影响显著为负，影响

系数为-0.230，统计显著性水平达到10%。第（7）列估计结果表明，认知能力对毕业生独立自主

性满意度的影响显著为负，影响系数为-0.265，统计显著性水平达到5%。

表7 核心能力体系各维度对高校毕业生就业满意度的影响

认知能力

数字能力

社会能力

自我能力

控制变量

截距1

截距2

截距3

（1）

总体满意度

-0.302**

（0.130）

0.045

（0.096）

0.064

（0.105）

0.269**

（0.116）

Yes

-5.365***

（0.563）

-3.977***

（0.498）

-0.958**

（0.477）

（2）

工资福利

-0.183

（0.129）

-0.060

（0.092）

0.153

（0.102）

0.186

（0.114）

Yes

-4.531***

（0.487）

-2.948***

（0.463）

-0.640

（0.457）

（3）

工作地点

-0.113

（0.123）

-0.085

（0.098）

0.032

（0.106）

0.201*

（0.111）

Yes

-4.632***

（0.551）

-2.382***

（0.492）

-0.142

（0.487）

（4）

工作稳定性

-0.213

（0.137）

0.032

（0.098）

0.055

（0.107）

0.173

（0.121）

Yes

-5.152***

（0.537）

-2.903***

（0.467）

-0.617

（0.459）

（5）

个人发展空间

-0.235*

（0.130）

0.087

（0.091）

0.223**

（0.098）

-0.012

（0.117）

Yes

-4.483***

（0.484）

-2.580***

（0.453）

-0.210

（0.450）

（6）

社会地位

-0.230*

（0.133）

0.081

（0.098）

0.191*

（0.103）

0.002

（0.113）

Yes

-4.779***

（0.505）

-2.677***

（0.469）

-0.216

（0.463）

（7）

独立自主性

-0.265**

（0.131）

0.070

（0.096）

0.141

（0.097）

0.026

（0.112）

Yes

-4.470***

（0.484）

-2.908***

（0.463）

-0.500

（0.456）
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截距4

观测量

注：（1）括号中的标准误为稳健标准误；（2）显著性水平：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1。

（1）

总体满意度

1.569***

（0.477）

3084

（2）

工资福利

1.452***

（0.457）

3081

（3）

工作地点

1.912***

（0.487）

3084

（4）

工作稳定性

1.570***

（0.459）

3077

（5）

个人发展空间

1.905***

（0.451）

3083

（6）

社会地位

1.826***

（0.463）

3081

（7）

独立自主性

1.605***

（0.456）

3083

五、结论与建议

高质量充分就业是我国宏观经济发展的主要目标，高校毕业生作为国家宝贵的人才资源，

做好这一群体的就业工作是重中之重。本研究基于2021年全国高校毕业生就业状况抽样调查

数据，综合采用多种统计和计量分析方法，着重探讨了核心能力对高校毕业生毕业去向和就业

满意度的影响，研究结论如下。

第一，从高校毕业生核心能力和就业现状来看，在核心能力方面，2021年高校毕业生自我

报告的核心能力平均得分为3.45，处于中等偏上水平。具体来说，自我能力和认知能力的发展

水平相对较好，而数字能力和社会能力的发展则略显不足。在毕业去向方面，单位就业和继续

深造是高校毕业生毕业后的两大主要去向，占比分别为33.0%和33.9%，灵活就业的比例为

10.8%，未能落实去向的毕业生占比为22.4%。单位就业和灵活就业毕业生对所找工作的总体

满意度相对较高，尤其对工作稳定性和工作地点比较满意，而对社会地位的满意度有待提升。

第二，核心能力对高校毕业生的毕业去向具有显著影响。与单位就业的高校毕业生相

比，核心能力尤其是自我能力越高的毕业生越可能灵活就业，而未能落实去向的高校毕业

生则主要是由于其相对较低的认知能力水平。从高等教育到劳动力市场的过渡是一个角

色转换的过程，其中既需要毕业生在角色认识上转变，也需要毕业生具有较强的自我管理

能力以及将理论应用于实际的技能［31］。本文研究发现，毕业生在单位就业与灵活就业之

间的选择更多调动了其自我管理的能力，而在能否落实毕业去向的问题上则主要依赖于

认知技能的发展。

第三，核心能力对高校毕业生多方面的就业满意度均具有显著影响。核心能力越高的高

校毕业生，对就业的总体满意度越高。具体而言，自我能力越高的高校毕业生，对工作地点的

满意度越高；社会能力越高的毕业生，对个人发展空间和社会地位的满意度越高；而认知能力

对于总体满意度以及对个人发展空间、社会地位、独立自主性的满意度均具有显著的负向影

响，这可能是由于学生的就业观念在其中起着一定作用。既有研究显示，高校毕业生的就业观

念呈现出鲜明的高期待的特点，且学历层次越高、学校筛选性越强的毕业生呈现出的这种特点

越明显［32］。因此，当这部分认知能力相对较强的高校毕业生面对高期待与现实之间的鸿沟时，

则可能呈现出相对较低的满意度。
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基于以上研究结论，本研究从个体和高校两个角度，提出如下对策建议。

从个体角度来看，高校毕业生要着力提高自身的核心能力，为高质量充分就业“赋能”。毕

业生应在获取学历和技能之外，拓展更厚重、更具发展性的人力资本［33］。本文研究结果显示，

核心能力对高校毕业生的高质量充分就业具有显著的促进作用。因此，高校毕业生要注重提

高自身的核心能力，除了学好专业知识、提高专业技能外，还应重视自身综合能力的提升，通过

担任学生干部、参加社团活动、加强小组学习等方式，提升自己的沟通交流能力、团队合作能

力、领导力等社会能力。同时，还应注重自身基础素养的提升，增强主动学习的意识和能力，将

短期目标与长期发展相结合，不断提升应对未来就业市场新挑战的各项核心能力。

从高校角度来看，高等教育的培养应重视学生能力的提升，多措并举为高校毕业生高质量

充分就业保驾护航。在当今社会从创新体系向创新生态系统转型的背景下，大学在知识传递

之外被赋予了更广泛的社会责任，呈现出更高的社会参与度［34］。高等教育在毕业生核心能力

的提升中发挥着重要作用。因此，高校要与时俱进，结合劳动力市场的发展需求优化人才培养

体系，努力提升人才培养质量，让高校毕业生具备就业的核心能力；要丰富人才培养资源和搭

建平台，为高校毕业生认知能力、数字能力、社会能力、自我能力的提升提供肥沃的土壤；同时，

要进一步加强就业指导，增强学生生涯规划意识，引导毕业生树立科学合理的就业观念。
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