
【摘要】 本文基于“全国高校毕业生就业状况调查”数据，对高校毕业生

的就业观念结构与特征、就业观念对就业去向的影响以及就业观念的影响因

素等进行了分析。研究发现，高校毕业生就业中最关心的3项要素依次是福

利待遇、发展前景和经济收入。影响高校毕业生择业的要素包括“自我实

现因子”“工作福利因子”和“单位外显因子”。其中，“自我实现因子”会影

响高校毕业生选择升学以及出国留学、新兴就业方式以及不就业的概率；

“工作福利因子”会影响高校毕业生确定单位就业和选择新兴就业方式的

概率；“单位外显因子”会影响高校毕业生确定单位就业、升学或出国留学

以及选择不就业的概率。在数字经济背景下，为了促进高校毕业生高质量

充分就业，家庭和高校要协同做好对其就业观念的教育引导；高校要继续加

强就业创业教育课程建设；用人单位可以通过健全工作福利保障增加劳动力

市场对高校毕业生的吸引力。

【关键词】数字经济 高校毕业生 就业观念

一、问题提出

大学生是国家重要的人才资源，努力推动高校毕业生的高质量和充分就业，不仅可以进一

步释放人才红利，为经济社会发展积蓄动能，也有利于“人才强国”和“教育强国”等国家战略的

推进落实。近年来，大学生的就业观念更加多元化，关于大学生“缓就业”和“慢就业”的新闻报

道屡见不鲜，“有业不就”现象也日益显现。与此同时，随着数字经济的发展，数字化、网络化和

数字经济背景下高校毕业生就业观念的实证研究
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智能化影响着工作的形式和内容，为大学生就业迎来了新机遇。

面对外在的竞争环境，大学生要想实现成功就业不仅需要国家政策支持和高校就业指

导，更需要大学生树立良好的就业观念，对工作有合理的预期，正确定位自己、发挥所长，以更

加积极主动和科学的心态求职。一般而言，就业观念指人们对工作和职业的基本看法、态度

和认识①。作为大学生进行工作选择和评价的重要标准，就业观念在高校毕业生就业过程中

发挥着重要作用。那么，面对数字经济带来的新环境，与以往相比，高校毕业生的就业观念有

什么变化？呈现出哪些新特点？高校毕业生的就业观念是否会对其就业去向产生影响？哪

些因素会对就业观念产生影响？上述问题都需要深入研究。

二、文献梳理与理论依据

在就业观念的相关研究中，职业价值观（或称工作价值观）理论是常见的解释性理论之

一。从广义上看，职业价值观包括从职业伦理道德到工作取向等一系列认知。从狭义上看，职

业价值观指主体对工作意义的认识。美国心理学家休珀是较早对职业价值观进行界定的学者

之一，他认为，“职业价值观是个体追求的与工作有关的目标的表述，是个体的内在需要及其从

事活动时所追求的工作特质或属性”［1］。休珀的上述定义侧重于需求层面的考虑。在后来的研

究中，很多学者也认同他的观点，比如施瓦茨［2］、布朗［3］和齐沃斯克［4］都将职业价值观定义为个

体期望从工作中获得满足的需求。道斯等学者则认为，对职业价值观的定义应该更关注判断

标准，他们认为，“职业价值观是个体关于工作行为及其对从工作环境中获取某种结果的价值

判断，是一种直接影响行为的内在思想体系”［5］。近年来，我国一些学者基于心理学的测量研

究，也对职业价值观进行了界定。比如，有学者认为，“职业价值观是人们对待职业选择的一种

信念和态度，或是人们在职业生活中表现出来的价值取向”［6］。也有观点认为，“职业价值观是

人们衡量社会上某种职业的优劣和重要性的内心尺度，是个人对待职业的一种信念，并为其职

业选择、努力实现工作目的提供充分的理由”［7］。还有学者将职业价值观定义为“个体评价和选

择职业的价值判断标准”，并且将职业价值观分为目的性职业价值观和手段性职业价值观，前

者指“个体评价和选择职业的内隐的动机性标准”，后者指“个体评价和选择职业的外显的条件

性标准”，目的性职业价值观会影响手段性职业价值观［8］。

基于对工作价值观概念和内涵的界定，国内外学者针对大学生就业观念展开了相关研

究。一是在大学生就业观念的结构与测量方面，有学者通过对全国30所高校5000多名大学

生进行问卷调查发现，当代大学生的职业价值观由才能发挥、自我实现、社会地位与声望、

工作环境与福利保障4个因子组成［9］。在以往关于大学生就业创业的研究中，研究者一

般将就业观念（择业观念）作为大学生职业价值观的替代性衡量因素进行分析，比如将大

学生就业观划分为发展观、声望观、代价观和报酬观4个维度进行测量［10］；也有学者将大

学生就业观念划分为福利保障因子、潜在收益因子、个人发展因子和单位声望因子4个维
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度［11］。还有学者将大学生的就业观念划分为经济价值、个人价值、社会价值、单位性质、工作

性质和其他因素6个维度［12］。

二是在就业观念的现状与特点方面，有研究发现，当前我国大学生的就业观念本质上倾向

于“一步到位”型，而且偏好于在东部地区、大城市和体制内优势单位就业［13］。有学者对中国河

北省毕业大学生的就业观念进行问卷调查，发现大部分毕业生对当前就业形势的认知不清晰，

对专业前景不了解，轻视职业规划的作用，且期望的就业方向集中在高校和科研单位［14］。也有

学者研究发现，当前大学生在求职中仍有明显的体制内就业偏好，高达76%的被访大学生期望

去国有企业、科研事业单位和国家机关等体制内部门就业［15］。高校毕业生在就业中既看重个

人发展机会，也非常重视福利保障［16］。在后续研究中进一步发现，与社会价值相比，毕业生就

业观念最突出的特点是偏好经济价值和个人价值，且毕业生对经济价值的重视超过对个人价

值的重视［17］。布林克等人的研究显示，不同世代的毕业生对工作属性的偏好也有所不同，已有

研究表明，职业发展、薪水或福利对于3个世代（1995、2004、2013年）的大学毕业生而言都十分

重要。研究同样表明，灵活的工作政策这一因素在三代人中的重要性大幅上升，雇主需要更加

注重上述因素用于招聘、发展和留住人才［18］。在数字经济时代要加强大学生体面就业观念的

培养［19］，这有助于推动大学生的高质量就业和促进经济社会的高质量发展，而目前大学生体面

就业观念的培养仍然面临一系列的问题，包括一定程度的就业心态消极、就业思想功利化以及

就业观念落后等。

三是在就业观念的作用方面，现有研究认为，就业观念不仅对高校毕业生的就业去向选

择具有显著影响，而且还会进一步影响毕业生的就业态度和能力，进而对就业结果产生影

响。实证研究发现，高校毕业生的择业观念对其就业机会的获得和职业地位获得后的就业质

量具有影响，其中，职业声望观和择业代价观对大学毕业生就业的职业地位获得有显著影响，

职业发展观和职业报酬观对大学毕业生能否获得职业地位影响不显著［20］。大学生的就业观

念会通过自我效能感影响大学生的就业能力，从而对就业结果产生影响［21］。弗洛伦西亚等

人考察了从大学到工作的过渡期间职业价值观对工作参与的作用，发现内在的职业价值观与

工作投入有关，且人与组织的适应程度与工作投入呈正相关［22］。就业观念影响学生的就业

目标以及大学生对工作地点、职业发展机会的要求和取向，帮助大学生树立正确的就业观念

对于解决大学生就业难的问题具有重要作用［23］。对于大学生而言，就业观念关系到大学生

的就业方向、就业选择和职业规划等，良好的就业价值观是提高大学生质量、满足社会对人才

需求的关键［24］。

四是在就业观念的影响因素方面，现有研究认为，个人的就业观念会受到重要他人就业观

念的影响。比如，约翰逊通过研究发现，与工作相关的价值观在青春期和成年早期两个连续和

互补的过程中由父母传递给孩子。亲子工作价值观的相似性在青春期出现，在成年期变强，而

当成年子女有了工作经历之后，亲子工作价值观的相似性会更强［25］。

综上所述，目前关于大学生就业观念的研究已经取得了一定进展，但还存在进一步提

升的空间，主要体现在关于就业观念的实证分析还比较少，尤其是缺乏连续多年的趋势

比较分析。同时，在就业观念的影响方面，虽然有研究已经开始关注其对就业去向的影
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响，但是缺乏大样本数据支持。基于此，本文将利用全国性的高校毕业生就业调查数据

对高校毕业生就业观念的结构、状况、就业观念对就业去向的影响以及就业观念的影响

因素等展开研究。

三、研究设计

（一）数据来源与描述性统计分析

本文主要使用北京大学教育学院/教育经济研究所就业课题组2013－2023年间的6次

“全国高校毕业生就业状况调查”数据进行描述和比较分析。上述调查主要针对当年的高校应

届毕业生开展，每隔一年实施一次，调查参照我国高等教育的地区、学校类型、学历、专业、性别

等标准在全国范围内确定样本框，进行分层随机抽样，样本具有较好的代表性。经筛选，去除

无效观测后，2013年共选取高校毕业生样本15 060人；2015年共选取高校毕业生样本15 421

人；2017年共选取高校毕业生样本18 076人；2019年共选取高校毕业生样本16 571人；2021年

共选取高校毕业生样本20 269人；2023年共选取高校毕业生样本27 299人。

在调查问卷中，以“在您选择或者确定工作时，下列因素的重要程度如何？”来对高校毕业

生就业观念进行测量，根据重要性，将相关因素从“非常重要”“比较重要”“不太重要”“不重

要”分别赋值为4、3、2和1分。研究结合毕业生对该题目的选择结果，对2013年以来就业观

念的不同评价结果进行了平均值计算，并进行横向比较，结果如下。

1. 近 10年来大学生就业观念偏好总体趋于稳定，对“福利待遇”的重视程度呈现上升

趋势。

由表1可以看出，大学生对于就业观念中不同要素的偏好排序在过去 10年中呈现出

相对稳定的趋势。就大学生最关注的因素来看，历次调查中排名前5最多的是“福利待遇

好”“发展前景好”“经济收入高”“工作稳定”和“利于施展个人的才干”。随着时间的变化，

2023年的调查显示，大学生在就业过程中最看重的要素已经由“发展前景好”转变为“福利

待遇好”，这也说明大学生在工作选择中逐渐转变为更加看重“实惠”。需要指出的是，出现

这样情况的原因在于，2013年以来尤其是2017年以后，受全球经济下行的影响，叠加新冠疫

情等因素，大学生的就业变得越来越难，“解决就业和养活自己”已经成为大学生毕业后面临

的主要问题，所以大学生在就业的时候也更加务实。

表1 2013-2023年高校毕业生就业偏好情况

就业观念要素

（1）工作单位在大城市

（2）工作单位的声誉好

（3）工作单位的规模大

2013

13

7

12

2015

12

7

11

2017

8

7

11

2019

8

7

11

2021

11

6

12

2023

15

6

14
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（续表）

就业观念要素

（4）工作稳定

（5）工作自由

（6）经济收入高

（7）福利待遇好

（8）发展前景好

（9）符合自己的兴趣爱好

（10）利于施展个人的才干

（11）工作舒适、劳动强度低

（12）可兼顾亲友关系

（13）易获得权力和社会资源

（14）对社会的贡献

（15）专业对口

（16）能够解决户口问题

2013

4

10

5

3

1

6

2

11

14

8

9

-

-

2015

6

8

4

3

1

5

2

13

15

9

10

14

16

2017

6

10

4

2

1

5

3

13

15

12

9

14

16

2019

5

9

3

2

1

6

4

13

15

12

10

14

16

2021

4

10

3

2

1

7

5

9

15

13

8

14

16

2023

4

10

3

1

2

9

5

8

13

11

7

12

16

2. 高校毕业生在就业观念不同要素偏好排序方面的性别差异较小，不同受教育程度的毕

业生在就业观念方面存在差异。

表2结果显示，在性别方面，男性和女性毕业生关于就业观念不同要素的重要性排序

基本一致，说明性别并不是影响就业观念的主要因素。同一世代毕业生的就业观念同质

性较高。

在受教育程度方面，不同受教育程度的毕业生对于就业观念要素偏好的排序存在一定差

异。对于专科毕业生而言，排在前3位的就业观念要素依次是“发展前景好”“工作稳定”和“福

利待遇好”；对于本科毕业生而言，排在前3位的就业观念要素依次是“福利待遇好”“发展前景

好”和“经济收入高”；对于硕士毕业生而言，排在前3位的就业观念要素依次是“福利待遇好”

“发展前景好”和“工作稳定”；对于博士毕业生而言，排在前3位的就业观念要素依次是“发

展前景好”“利于施展个人的才干”和“福利待遇好”。从不同受教育程度毕业生关于就业观

念要素重要性排序来看，本科毕业生和硕士毕业生都把“福利待遇好”作为就业最看重的因

素，而对于专科毕业生和博士毕业生而言，“发展前景”才是他们在就业中最看重的因素。

专科毕业生之所以更看重“发展前景”，可能是因为高职学生的培养以就业为导向，他们对

工作单位和岗位的选择不太挑剔，因此更注重就业后的发展机会。而博士毕业生因为自身

的人力资本水平较高，就业对于他们并不是太大的问题，所以也更看重自身的“发展前景”。

对于本科和硕士毕业生而言，在实现就业的同时，如何达到工作福利最大化，是他们考虑最多

的要素。对于不同受教育程度的毕业生而言，“工作单位的规模大”“工作单位在大城市”和“能

够解决户口问题”等要素最不受关注。
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表2 2023年不同性别与受教育程度的高校毕业生就业偏好情况

要素

（1）工作单位在大城市

（2）工作单位的规模大

（3）工作自由

（4）福利待遇好

（5）符合自己的兴趣爱好

（6）工作舒适、劳动强度低

（7）能获得权力和社会资源

（8）能够解决户口问题

（9）工作单位的声誉好

（10）工作稳定

（11）经济收入高

（12）发展前景好

（13）利于施展个人的才干

（14）可增进亲友联系

（15）对社会发展有重要意义

（16）专业对口

（17）帮助他人

（18）有助于社会可持续发展

性别

女

17

16

11

1

10

7

13

18

6

3

4

2

5

15

8

14

12

9

男

17

16

11

1

9

10

14

18

6

4

3

2

5

15

7

13

12

8

受教育程度

专科

17

16

11

3

10

8

13

18

5

2

4

1

6

14

7

15

12

9

本科

17

16

11

1

10

7

13

18

6

4

3

2

5

15

8

14

12

9

硕士

16

15

13

1

9

10

14

18

6

3

4

2

5

17

7

12

11

8

博士

12

16

14

3

8

13

15

18

5

4

6

1

2

17

7

10

11

9

（二）高校毕业生就业观念的

结构分析

为了探讨高校毕业生就业观

念对就业去向的影响，本文以2023

年的调查数据为分析对象，首先对

就业观念涉及的18个题目的项目

进行因子分析。因子分析结果显

示，科隆巴赫系数为0.9291，信度

很好；KMO =0.937，巴利特球形检

验P-value<0.001，符合因子分析的

要求，保证了研究的效度。

根据碎石图和特征值大于1的

原则（图1），本文将高校毕业生就
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业观念的因子个数确定为3个，然后使用最优斜交旋转进行旋转并使用线性回归分析计算因子

得分，结果如表3所示。根据因子分析的结果，本文删除了不适合做分析的相关题项4个（共性

方差小于0.6，即个性方差uniqueness值大于0.4），并对剩余的题项分别进行因子命名。

表3 就业观念量表因子分析结果

题项1

题项2

题项4

题项8

题项9

题项10

题项11

题项12

题项13

题项14

题项15

题项16

题项17

题项18

注：主成分分析转轴法为最优斜交旋转［（Promax Rotation，promax（4）］。

因子载荷矩阵

因子1

0.574

0.636

0.694

0.547

0.800

0.767

0.749

0.802

0.830

0.718

0.829

0.688

0.794

0.819

因子2

0.346

0.313

-0.458

0.517

-0.121

-0.344

-0.428

-0.400

-0.122

0.295

0.085

0.254

0.219

0.133

因子3

0.586

0.538

0.204

0.165

0.053

0.021

0.170

0.077

-0.088

-0.202

-0.295

-0.190

-0.359

-0.340

旋转后因子载荷矩阵

因子1

-0.178

-0.108

-0.148

0.403

0.287

0.174

-0.060

0.093

0.467

0.790

0.833

0.736

0.970

0.909

因子2

0.088

0.135

0.909

-0.280

0.515

0.741

0.886

0.842

0.475

-0.091

0.160

-0.054

-0.032

0.084

因子3

0.947

0.887

0.072

0.598

0.138

-0.039

0.066

-0.006

-0.006

0.105

-0.100

0.087

-0.094

-0.121

因子得分回归系数

因子1

-0.027

-0.013

-0.054

0.114

0.060

0.025

-0.033

0.003

0.102

0.194

0.195

0.180

0.232

0.215

因子2

0.008

0.021

0.263

-0.103

0.139

0.211

0.255

0.241

0.127

-0.046

0.030

-0.034

-0.029

0.007

因子3

0.443

0.415

0.011

0.297

0.059

-0.032

0.010

-0.020

-0.005

0.066

-0.036

0.056

-0.026

-0.043

本文将因子1命名为“自我实现因子”，包括对社会做出贡献、专业对口、增进亲友联系和帮

助他人等利他价值；将因子2命名为“工作福利因子”，包括工作收入、未来发展前景和工作条件

等因素，其中题项“利于施展个人的才干”对因子1和因子2均有较高的因子载荷；将因子3命名

为“单位外显因子”，涉及工作单位所在城市、单位规模、工作相关的权力和社会资源以及解决

户口等问题（结果详见表4）。

表 4 因子分析对应题项

题项1

题项2

题项4

题项8

题项9

因子1“自我实现” 因子2“工作福利”

福利待遇好

工作单位的声誉好

因子3“单位外显”

工作单位在大城市

工作单位的规模大

能够解决户口问题
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题项10

题项11

题项12

题项13

题项14

题项15

题项16

题项17

题项18

因子1“自我实现”

可增进亲友联系

对社会发展有重要意义

专业对口

帮助他人

有助于社会可持续发展

因子2“工作福利”

工作稳定

经济收入高

发展前景好

利于施展个人的才干

因子3“单位外显”

四、研究发现

（一）就业观念对就业去向的影响

结合前文对高校毕业生就业观念的结构划分，研究以就业观念为自变量，毕业生的就业

去向为因变量，对二者之间的关系进行分析。研究采用多项Logit 模型进行分析。具体而

言，自变量就业观念包括“自我实现因子”“工作福利因子”和“单位外显因子”，毕业生的就

业去向经修改合并为“确定单位就业”“升学或出国留学”“自由职业、灵活就业或自主创业”

和“不就业及其他”4个类别。控制变量包括家庭年收入水平、户口类型、独生子女、父母最

高受教育年限、父亲职业、母亲职业、是否为中共党员、是否有重修课程、是否担任学生干

部、是否有实习经历、是否接受就业指导以及是否接受创业指导（结果详见表5）。

表5 各项变量信息

类型

被解释变量

解释变量
（就业观念）

控制变量

变量

就业去向

“自我实现因子”

“工作福利因子”

“单位外显因子”

家庭收入水平

户口类型

独生子女

父母最高受教育年限

内容

0=不就业及其他（参照组）；

1=确定单位就业；

2=升学或出国留学；

3=自由职业、灵活就业或自主创业

根据因子分析中回归法预测因子得分计算生成

家庭收入水平取对数

0=城市；1=农村

0=否；1=是

父亲或母亲的最高受教育程度（年）
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类型 变量

父亲或母亲职业类型

接受就业指导

接受创业指导

中共党员

是否有重修课程经历

担任学生干部

是否有实习经历

内容

0=无业、失业；1=管理技术类；2=非管理技术类

0=否；1=是

0=否；1=是

0=否；1=是

0=有；1=无

0=否；1=是

0=否；1=是

根据研究设计，本研究的回归模型公式如下：

ηmj = 1n（φmj

φMj
）= αm +∑

K

k＝1
βmkfactork + Χ + um

其中，ηmj表示就业去向为“确定单位就业”“升学或出国留学”以及“自由职业、灵活就业或自主

创业”与选择“不就业及其他”就业去向概率比（Pr（Rij）=m
Pr（Rij）=M）的对数值。factork（k =｛1，2，3｝）

表示不同就业观念的因子得分，Χ 表示其他控制变量及其回归系数，包括家庭背景、人力资本

等相关变量。αm和um分别代表截距和随机误差。

回归分析结果如表6所示，在不加入控制变量的情况下，与“不就业及其他”就业去向相比，

“自我实现因子”对于选择“确定单位就业”“升学或出国留学”“自由职业、灵活就业或自主创

业”均有显著正向影响；与“不就业及其他”就业去向相比，“工作福利因子”对于选择“确定单位

就业”有显著正向影响，而对于选择“自由职业、灵活就业或自主创业”则具有显著负向影响；与

“不就业及其他”就业去向相比，“单位外显因子”对于选择“确定单位就业”“升学或出国留学”

“自由职业、灵活就业或自主创业”均有显著正向影响。

在加入控制变量的情况下，就业观念对选择不同就业去向的作用基本未发生改变。与“不

就业及其他”就业去向相比，“自我实现因子”对于选择“确定单位就业”“升学或出国留学”“自

由职业、灵活就业或自主创业”仍然具有显著积极影响，即越看重自我实现因素的大学生，选择

不就业的可能性越小；与“不就业及其他”就业去向相比，“工作福利因子”对于选择“自由职业、

灵活就业或自主创业”则具有显著的消极影响，说明越看重工作福利的大学生，选择新兴就业

方式的概率越小，而越有可能会选择继续寻找合适的工作或干脆选择暂不就业；与“不就业及

其他”就业去向相比，“单位外显因子”对于选择“确定单位就业”“升学或出国留学”“自由职业、

灵活就业或自主创业”均有显著正向影响，说明毕业生对单位外部因素的重视程度越高，选择

就业或升学的可能性越高。
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表6 就业观念对就业去向影响的M-Logit模型分析结果

“自我实现因子”

“工作福利因子”

“单位外显因子”

常数项

观测数

准R方

卡方统计量

“自我实现因子”

“工作福利因子”

“单位外显因子”

常数项

控制变量

观测数

准R方

卡方统计量

注：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1；控制变量包括家庭年收入水平对数、户口类型、独生子女、父母最
高受教育年限、父亲职业、母亲职业、是否为中共党员、是否有重修课程、是否担任学生干部、是否有实习
经历、是否接受就业指导以及是否接受创业指导。

M-Logit模型（参照组：就业去向=“不就业及其他”）

确定单位就业

0.090***

（0.019）

0.039**

（0.020）

0.216***

（0.020）

0.447***

（0.020）

M-Logit模型（参照组：就业去向=“不就业及其他”）

确定单位就业

0.096***

（0.020）

0.023

（0.020）

0.184***

（0.020）

-0.800***

（0.171）

+

升学或出国留学

（1）

0.214***

（0.030）

0.010

（0.030）

0.327***

（0.029）

-0.913***

（0.029）

13 745

0.0115

373.6

升学或出国留学

（2）

0.195***

（0.030）

0.017

（0.030）

0.303***

（0.030）

-1.104***

（0.248）

+

13 745

0.0297

961.8

自由职业、灵活就业或自主创业

0.147***

（0.037）

-0.341***

（0.033）

0.166***

（0.035）

-1.399***

（0.035）

自由职业、灵活就业或自主创业

0.164***

（0.038）

-0.337***

（0.034）

0.165***

（0.036）

-1.604***

（0.288）

+
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具体到就业观念对不同就业去向概率的影响，根据表6中模型（1）计算了就业观念对选择

不同就业去向概率的平均边际效应（结果详见表7），结果显示，不同就业观念对毕业生就业去

向的影响存在较大的差异，具体表现在以下三点。

第一，“自我实现因子”对学生“确定单位就业”概率的影响不显著。对选择“升学或出国留

学”“自由职业、灵活就业或自主创业”和“其他就业去向”的影响显著。平均而言，“自我实现因

子”得分每上升一个单位，学生升学或出国留学的概率提高1.6%，选择“自由职业、灵活就业或

自主创业”的概率提高0.5%，选择其他就业去向的概率降低2.5%。

第二，“工作福利因子”对学生就业去向的影响部分显著。“工作福利因子”得分每上升一个

单位，学生“确定单位就业”的概率平均提高2.2%，选择“自由职业、灵活就业或自主创业”的概

率平均降低2.6%，对选择升学或出国留学以及选择其他就业去向的概率影响不显著。

第三，“单位外显因子”对学生就业去向的影响部分显著。“单位外显因子”得分每上升一个单

位，平均而言，学生“确定单位就业”的概率提高2.7%，选择“升学或出国留学”的概率提高2.1%，对

选择“自由职业、灵活就业或自主创业”的概率影响不显著，选择其他就业去向的概率降低4.9%。

表7 就业观念对就业去向的平均边际效应

确定单位就业

升学或出国留学

自由职业、灵活就业或自主创业

不就业及其他

注：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1。

（1）

“自我实现因子”

0.004

（0.004）

0.016***

（0.003）

0.005**

（0.003）

-0.025***

（0.004）

（2）

“工作福利因子”

0.022***

（0.004）

0.002

（0.003）

-0.026***

（0.002）

0.002

（0.004）

（3）

“单位外显因子”

0.027***

（0.004）

0.021***

（0.003）

0.001

（0.002）

-0.049***

（0.004）

（二）高校毕业生就业观念的影响因素

本研究选取了家庭背景作为先赋变量展开研究，具体包括毕业生的家庭收入情况、户口性

质、是否独生子女、父母最高受教育年限、父亲职业和母亲职业等。同时，还重点考察就业指导

课程和创业指导课程等与大学生就业直接相关的课程学习经历对高校毕业生就业观念可能

存在的影响。本文将中共党员、担任学生干部、实习经历、是否有重修经历等重要的人力资本

因素作为控制变量纳入模型。研究使用一般线性回归OLS估计模型分析就业观念的影响因

素（结果详见表8）。

第一，家庭背景因素对于高校毕业生就业观念存在影响。具体而言，家庭经济收入对于毕

业生就业观念中的“自我实现因子”具有显著的负向影响，而对于毕业生就业观念中的“工作福

利因子”具有显著的正向作用。在家庭结构方面，与非独生子女相比，独生子女对于“工作福利
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因子”得分和“单位外显因子”得分均具有显著的正向影响。在父母受教育年限方面，父母受教

育年限（取父母一方受教育年限的最高值）对于“工作福利因子”得分具有显著的负向影响，对

“单位外显因子”得分具有显著的正向影响。在父亲职业方面，与管理技术类职业相比，父亲职

业为非管理技术类的毕业生会更加看重单位的“工作福利”因素，而更少看重单位的规模和所

在地等外部因素。在母亲职业方面，与管理技术类职业相比，母亲职业为非管理技术类的毕业

生，会更加看重自我实现因素和单位外显因素。

第二，就业创业教育有利于高校毕业生塑造良好就业观念。从就业创业教育对就业观念

影响的角度来看，就业指导课程和创业指导课程均会在一定程度上对高校毕业生的就业观念

产生影响。接受过就业指导课程的高校毕业生，会更加重视“工作福利”因素，会更少重视“单

位外显”因素。接受过创业指导课程的高校毕业生，会更加重视“自我实现”因素。

第三，中共党员和学生干部经历会对就业观念产生显著影响。从人力资本的角度对就业

观念的影响来看，中共党员身份、担任过学生干部的毕业生会更加重视就业观念中的“自我实

现”“工作福利”和“单位外显”等因素。而课程重修经历对于“自我实现因子”和“单位外显因

子”得分具有显著正向影响，但是对“工作福利因子”得分具有显著负向影响。实习经历对“工

作福利因子”得分具有显著正向影响，但是对“单位外显因子”得分具有显著负向影响。

表8 就业观念影响因素OLS模型估计

家庭收入对数值

农村户口

独生子女

父母最高受教育年限

父亲职业（参照组为无业、失业）

管理技术类

非管理技术类

母亲职业（参照组为无业、失业）

管理技术类

“自我实现
因子”

（1）

-0.038***

（0.007）

-0.026

（0.023）

0.013

（0.021）

-0.001

（0.003）

-0.005

（0.034）

-0.017

（0.030）

0.014

（0.031）

“工作福利
因子”

（2）

0.042***

（0.008）

0.023

（0.023）

0.038*

（0.021）

-0.005*

（0.003）

0.048

（0.034）

0.068**

（0.031）

0.009

（0.029）

“单位外显
因子”

（3）

0.008

（0.007）

0.023

（0.023）

0.081***

（0.021）

0.010***

（0.003）

0.002

（0.033）

-0.075**

（0.029）

0.074***

（0.029）

“自我实现
因子”

（4）

-0.036***

（0.007）

-0.022

（0.023）

0.017

（0.021）

-0.001

（0.003）

-0.007

（0.034）

-0.022

（0.030）

0.011

（0.031）

“工作福利
因子”

（5）

0.043***

（0.008）

0.023

（0.023）

0.039*

（0.021）

-0.005*

（0.003）

0.047

（0.034）

0.067**

（0.031）

0.009

（0.029）

“单位外显
因子”

（6）

0.007

（0.007）

0.023

（0.023）

0.080***

（0.021）

0.009***

（0.003）

0.003

（0.033）

-0.073**

（0.029）

0.075***

（0.029）
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非管理技术类

中共党员

无重修课程经历

担任学生干部

有实习经历

就业指导课

创业指导课

常数项

观测数

R方

调整后R方

F

注：*** p<0.01，** p<0.05，* p<0.1；括号中为异方差稳健标准误。

“自我实现
因子”

（1）

0.114***

（0.026）

0.088***

（0.019）

0.125***

（0.023）

0.035*

（0.018）

-0.002

（0.018）

0.205***

（0.071）

13 745

0.011

0.0102

12.17

“工作福利
因子”

（2）

-0.026

（0.025）

0.063***

（0.019）

-0.053**

（0.022）

0.076***

（0.018）

0.155***

（0.018）

-0.524***

（0.074）

13 745

0.014

0.0135

15.55

“单位外显
因子”

（3）

0.054**

（0.025）

0.048**

（0.020）

0.081***

（0.022）

0.112***

（0.018）

-0.099***

（0.017）

-0.303***

（0.072）

13 745

0.022

0.0207

25.44

“自我实现
因子”

（4）

0.113***

（0.026）

0.091***

（0.019）

0.131***

（0.023）

0.033*

（0.018）

-0.016

（0.018）

0.002

（0.022）

0.105***

（0.022）

0.143**

（0.072）

13 745

0.014

0.0126

12.99

“工作福利
因子”

（5）

-0.027

（0.025）

0.062***

（0.019）

-0.052**

（0.022）

0.075***

（0.018）

0.152***

（0.018）

0.066***

（0.021）

-0.034

（0.022）

-0.552***

（0.076）

13 745

0.015

0.0141

13.87

“单位外显
因子”

（6）

0.055**

（0.025）

0.049**

（0.020）

0.079***

（0.022）

0.112***

（0.018）

-0.095***

（0.018）

-0.063***

（0.021）

0.024

（0.022）

-0.272***

（0.073）

13 745

0.022

0.0212

22.71

五、结论与建议

基于“全国高校大学生就业创业状况调查”数据，通过对大学生就业观念开展实证研究，本

文研究发现如下。

第一，高校毕业生就业观念方面，近十年来，大学生就业观念偏好总体趋于稳定，大学生最

重视的就业因素包括福利待遇、发展前景和经济收入，其中对“福利待遇”的重视程度已成为高

校毕业生就业选择的首要考虑。不同性别的高校毕业生在就业观念方面趋于一致，但是不同

受教育程度的高校毕业生在就业观念的倾向性方面存在差异，专科毕业生和博士毕业生更看

重“发展前景”，而本科和硕士毕业生更看重“福利待遇”。

第二，在高校毕业生就业观念对就业去向的影响方面，结合因子分析和多项Logit回归模型分
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析的结果，本文研究发现，高校毕业生的就业观念可以分为“自我实现”“工作福利”和“单位外显”

3个维度，就业观念对就业去向具有显著影响。其中，“自我实现”对于“升学或出国留学”和“自由

职业、灵活就业或自主创业”的概率具有显著的正向影响，对于“不就业及其他”的概率具有显著

的负向影响；“工作福利”对于“确定单位就业”的概率具有显著的正向影响，对于“自由职业、灵活

就业或自主创业”的概率具有显著的负向影响；“单位外显”对于“确定单位就业”和“升学或出国

留学”的概率具有显著的正向影响，对于“不就业及其他”的概率具有显著的负向影响。

第三，在高校毕业生就业观念的影响因素方面，家庭背景中的家庭收入、是否独生子女、父

母受教育程度、父母职业（是否为管理技术类）都会对高校毕业生的就业观念存在一定程度的

影响；就业指导课程和创业指导课程也都会对高校毕业生就业观念产生不同程度的影响；人力

资本中的中共党员身份、重修课程经历、担任学生干部经历及实习经历，也都会对就业观念产

生一定程度的影响。

随着数字化时代的来临，云计算、大数据及人工智能等数字技术飞速发展，各个领域数字

化转型向纵深推进，数字化对于大学生就业所带来的影响也日益明显。作为教育高质量发展

的重要方向，数字化为做好高校毕业生就业工作提供了创新动能，为促进高校毕业生高质量充

分就业创造了可能。结合本文对高校毕业生就业观念影响因素的探析，从引导高校毕业生建

立良好的就业观念、助力高质量充分就业目标来看，提出以下建议。

一是家校要形成合力，共同加强对大学生就业观念的正向引导。大学生良好的就业观念

的形成并非一朝一夕就能实现，家庭背景作为先赋因素对于就业观念具有重要的影响。因

此，一方面，要重视家庭教育对于大学生就业观念的培养，作为大学生“就业观念”潜移默化的

影响者，父母要主动关心和留意毕业生的就业意愿和职业规划，多和子女分享职业体验，以自

己的人生经历对毕业生开展就业观念引导，帮助毕业生形成积极正向的就业观念。另一方

面，学校对于就业观念的引导要提前延展到基础教育阶段，各个学段都要承担起正确世界观、

价值观和职业观的培养和引导任务，引导学生树立合理的就业观念，鼓励更多高校毕业生在

职业选择过程中，主动到社会需要的地方去建功立业，实现个人成长与社会发展双赢。

二是高校要加强就业创业课程建设，增加个性化就业指导供给，帮助大学生做好职业规划

和职业观塑造。高校肩负着为党育人、为国育才的重要职责，加强就业指导服务是高校做好毕

业生就业工作的重要抓手。基于研究发现，就业创业课程学习经历对于毕业生就业观念具有

显著影响，因此，高校可以通过提升就业创业教师教学和指导能力、引入校外专家导师、拓展专

业实践平台、增强一对一个性化职业规划等方式，进一步丰富就业创业教育内容，帮助毕业生

明确职业意向、做好就业准备，为成功就业夯实基础。

三是用人单位要健全工作福利保障，加强工作吸引力，让毕业生从内心深处产生职业认同感。

积极就业观念的形成，不仅需要依靠毕业生的内在动力，也同样需要来自劳动力市场和用人单位的

吸引力。基于本文研究发现，“工作福利”和“单位外显”等因素都会对高校毕业生确定就业单位产

生积极的影响，为了招聘到更多优秀的高校毕业生，用人单位要根据社会经济形势的变化，进一步

健全职业保障，适度提升工作福利，畅通职业发展渠道，帮助毕业生将个人成长和单位事业发展相

融合，为实现个人职业梦想提供更大的平台。
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