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摘 要: 从可雇佣能力的视角出发, 综合运用多学科知识和方法对我国大学生可雇佣能力的现状及提升

对策展开研究。首先阐述了可雇佣能力的相关理论,回顾了可雇佣能力的发展历史和国内研究现状。其次, 以

北京某高校经管学院本科生及其雇主为研究样本,对大学生可雇佣能力进行了测量与分析。第三,总结经管类

本科生可雇佣能力的特点,找出不足, 分析原因,结合相关理论及实际情况构建经管类本科生可雇佣能力素质

模型。第四 ,针对现存问题, 就如何提升经管类本科生可雇佣能力,提出了相关对策与建议。
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本科生的就业数量与就业质量在近些年来

持续下降,这与高校一直扩招和经济危机等大环

境有着密切的关系。然而从微观的角度分析, 本

科生的可雇佣能力也在很大程度上决定了自身

的就业状况。对于大学生可雇佣能力的研究, 国

内尚处于起步阶段。

可雇佣能力起源于 20世纪初的英国, 经过

一个世纪的发展,从原先单纯是否具有具体工作

能力的狭隘概念,演变到了今天具有广泛内涵并

可应用于职业生涯规划大部分领域的工具。英

国学者帕拉德阐述可雇佣性指的是 获得最初

就业、维持就业和必要时获取新的就业所需要的

能力。 对可雇佣能力的概括大多数都提及了一
种动态持续的能力。本文以经管类的本科生为

研究对象,揭示经管专业的本科生可雇佣能力的

特性。由于经管类的学生不同于传统理工科的

学生, 在就业过程中, 雇主对经管类学生的专业

技能要求不高,看重的多是他们的通用技能 (性

格、为人处事、态度等因素 ) , 这使得他们的可雇

佣技能呈现出了特有的一面。本文通过建立本

科生可雇佣能力指标体系, 发放问卷收集数据,

找到经管类本科生可雇佣能力的特点与不足。

最后经过访谈, 数据整理,构建经管类本科生的

可雇佣能力素质模型,结合实际情况给出提升可

雇佣能力的相关建议。

一、文献回顾

在西方,可雇佣能力是一个共通性的名词,

广为各国所采用
[ 1]
。虽然可雇佣能力目前广为

大家所采用,但各国仍因国情而有不同的名称。

如欧洲部分国家所称的技能或资格, 指的是可雇

佣能力。而在美国则称为必要技能, 或雇用技

能,或就业技能
[ 2]
。

人们最早把可雇佣能力看做是一个简单的

二分体, 一个人具备或者不具备可雇佣能力,可

以从其是否能立刻从劳动力市场找到相应职位

得到判断。可雇佣能力的概念在 20世纪 60年

代得到发展, 人们提出了三种新的可雇佣能力

观:社会医疗性可雇佣能力、劳动力政策可雇佣

能力和统计性可雇佣能力
[ 3]
。在 20世纪 70年

代末期,考虑到就业统计信息的可获得性, 人们

为某个群体或某个个体在特定时间内的可雇佣能

力提供了三个特定的指标: 获得一个或多个工作

的可能性、这些工作可能持续的时间、可能的薪

金
[ 4]
。通过这三种可能性相乘, 就得到某个人或

某个群体在劳动力市场可雇佣能力的综合指标。



帕拉德提出可雇佣能力包括三个组成成分:

( 1)发展,包括职业管理能力、求知能力、策略性

的方法; ( 2)表达,指的是示范可雇佣能力资产,

把他们用一种可以接受的方式呈现给市场的能

力; ( 3)适应,指个体适应劳动力市场环境、实现

或实践可雇佣能力资产的能力
[ 5]
。曼兹约克和

皮特尔 !奈特通过对雇主们的调查, 认为可雇佣
能力应由四个方面构成: 即对专业知识的理解

力、具有工作所需要的专业及通用技能、表现为

具有自信心的自我效能和体现战略反应和思考

的元认知能力组成
[ 6]
。美国培训发展协会将可

雇佣能力分为 5个类别、16项技能: 基本胜任力

(阅读、协作、计算 )、沟通能力 (说和听 )、适应能

力 (问题解决、创造性地思考 )、群体效果 (人际

技能、团体工作、协商能力 )、影响能力 (理解组

织文化、分享领导 )
[ 7 ]
。基本技能习得秘书会共

定义了 36项能力, 分为 3个类别: 基本技能、思

考技能和个体特质
[ 8]
。

目前, 国内比较缺乏可雇佣能力视角的研

究,主要侧重于就业能力建构研究。

郑晓明认为,本科生的可雇佣能力构建元素

上,可分为个人的智力因素与非智力因素
[ 9]
。

华南理工大学的李颖、刘善仕、翁赛珠三位研究

者选择华南理工大学、中山大学、华南师范大学、

广东工业大学等四所高校 14个系已签约的应届

本科毕业生进行调查,利用 SPSS社科统计软件,

对 428份样本进行了采样充足度和 Bartlett球形

检验结果表明,样本大小适宜于进行因素分析。

通过运用主成分分析法抽取因素,正交最大变异

法旋转,得到本科生可雇佣能力结构分为内在素

质、处理工作能力、社交领导能力三个维度
[ 10]
。

华东师范大学周璐路认为可雇佣性能力是

所有个人在劳动力市场的多种岗位上成功的能

力,对高校毕业生可雇佣性能力的研究可以引入

就业能力结构学说、胜任力理论及职业生涯发展

等相关理论,应该通过多种途径开发高校毕业生

的可雇佣性能力
[ 11]
。

黑龙江大学宋国学认为,可雇佣性能力的研

究有利于雇主 ∀ 雇员的心理契约的重新建立, 有
利于用人单位承担新的社会责任,有利于确立个

人主义的倾向的地位,有利于建立一元主义和多

元主义的和谐关系,有利于促进职业生涯的主观

性研究
[ 12]
。

还有研究者认为, 可雇佣能力指从事某种职

业所具备的能力,包括基本能力与特殊能力
[ 13 ]
。

一部分人认为本科生可雇佣能力是本科生在校

期间通过学习和实践而获得工作的能力,包括保

持工作以及晋升的能力, 他包括基础性能力、专

业性能力和差异性能力。可雇佣能力的关键项

目包括责任感、找工作和得到工作的技能、推理

和问题解决能力、健康和安全习惯、个人特质

等
[ 14 ]
。比较类似的观点还有认为可雇佣能力是

一种与职业相关的综合能力,是能力群, 包括知

识、技能、态度、个性、心理承受力等
[ 15]
。

华中科技大学陈曲分别从应届高校毕业生、

工作两年及两年以上的高校毕业生、高校就业指

导老师以及用人单位角度, 探索高校毕业生的可

雇佣能力结构,最终得到了高校毕业生可雇佣能

力的三个维度, 即职业形象、职业人格和管理技

能,并对部分 2007届和 2008届的高校毕业生进

行实证调查, 得到了高校毕业生的可雇佣能力水

平和就业质量的基本情况, 同时还证实这两者之

间具有显著的正相关关系。另外,学校的类型、

大学期间是否担任学生干部对高校毕业生的可

雇佣能力和就业质量均有显著影响
[ 16]
。

综上所述,本科生的可雇佣能力受多种因素

影响, 如何建立科学简便的评价体系,是学者们

多年来一直探索的问题。根据上述测量评价方

法的比较, 考虑到可雇佣能力测量指标的多元

化,以及学生可雇佣能力评价的不确定性, 在此

后的研究中, 必须根据经管类本科生的实际特

点,综合考虑各方面因素,才能较为合理地对经

管类本科生可雇佣能力进行分析。

二、研究设计

本文中提及的本科生一般可雇佣能力界定

在不考虑知识、技能等因素影响的前提下, 直接

关系到本科生是否顺利就业的个性心理特征总

和。具体的研究设计方案如下:

1.测量量表及问卷的设计、预测试及修订

本研究以概括性模型方法为基础,通过研究

辨识所有可能的概括性能力,研究团队开会研究

能力清单,用以建立能力模型, 再以北京航空航

天大学经管类本科生为研究样本,采用整群抽样
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的方法,对工作单位采用方便抽样和滚雪球抽样

的方法。通过问卷调查等方式收集资料, 对能力

模型进行研究; 以文献资料为基础, 采用德尔菲

法构建可雇佣能力指标。根据经管类专业本科

生实际情况选出初步指标,然后与有关就业指导

专家、大学就业指导中心的老师及一些应聘单位

进行座谈或电话访谈,最终确定指标。这些指标

包括五个一级指标, 共分为 20个二级指标。再

结合一些学生基本情况进行调查和开放式问题,

构成#经管类本科生可雇佣能力调查问卷 ∃。
预测试采用主成分分析法,方差极大正交旋

转抽取因素,参照碎石图和因子累积解释比率来

确定抽取因子的有效数目, 选定了五项一级指标

分别作为 5个因子。判断是否保留一个项目的

标准为: ( 1)该项目在某一因素上的负荷大于或

者等于 0. 50(但这并不是绝对的,而是综合考虑

各因子所可能包含的主要指标 ); ( 2)该项目不

存在交叉负荷, 即不存在两个因素上都有超过

0. 40的负荷 (在探索分析过程中依研究的具体

需要保留了存在交叉和负荷相对较小的三项指

标 )。经过几次探索, 最终得到了五类因素, 五

类因素的累积方差解释率达到了 69. 864%, 各

个项目在相应因子上具有较大的负荷, 处于

0. 479- 0. 903之间,具体计算结果见表 1。

表 1 经管类本科生可雇佣能力因素分析表

项 目
因子负荷

因素 1 因素 2 因素 3 因素 4 因素 5
共同度

责任感 0. 849 0. 805

主动性 0. 755 0. 685

忠诚 0. 742 0. 646

团队合作 0. 755 0. 771

人际交往能力 0. 77 0. 725

口头表达交流 0. 659 0. 630

正确理解他人想法、意图 0. 647 0. 678

专业知识 /所学专业 0. 903 0. 854

相关专业证书 0. 627 0. 764

解决专业问题 0. 601 0. 613

实习经历 0. 785 0. 732

解决问题能力 0. 576 0. 668

社会实践 /社团活动 0. 479 0. 618

相貌仪表 0. 761 0. 700

心理素质 0. 746 0. 646

思想品质 0. 69 0. 644

特征值 3. 447 2. 135 1. 942 1. 916 1. 739 ∀ ∀ ∀

累积方差解释贡献率% 21. 543 34. 888 47. 026 58. 988 69. 8644 ∀ ∀ ∀

从因素分析的结果来看责任感、主动性、忠

诚度等 16个因素解释了总体变异的 69. 864%,

性别、抗挫折 /承受压力、兴趣爱好、毕业院校这

四个二级指标的载荷值较低,不好区分, 经过考

虑予以舍弃。根据数据分析结果得到了预试后

的量表指标见 (表 2)。

2.经管类本科生可雇佣能力的测量与分析

( 1)样本选取与分布

本研究中以经管类本科生从业单位作为被试,

以经管类本科生从业单位作为被试主要是因为

表 2 可雇佣能力指标列表

指 标 项 目

一级指标 个人属性 专业素质与能力 沟通与人际能力 实践经历及解决问题能力 工作态度

二级指标

心理素质 专业知识 /所学专业 口头表达交流 社会实践 /社团活动 主动性

相貌仪表 解决专业问题 人际交往能力 实习经历 责任感

思想品质 相关专业证书 正确理解他人想法和意图 解决问题能力 忠诚

∀ ∀ ∀ ∀ ∀ ∀ 团队合作 ∀ ∀ ∀ ∀ ∀ ∀
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用人单位是经管类本科生从业的直接需求者,他

们对经管类本科生需求就是经管类本科生可雇

佣能力培养的方向,因此, 选择经管类本科生从

业单位作为被试,能够对经管类本科生可雇佣能

力更为客观、准确的作出评价。被试的工作单位

样本分布及就业行业样本分布如图 1所示:

图 1 就业者的单位类型及行业分布

( 2)问卷的信度与效度

本研究采用内部一致性和分半信度进行信

度检验, 以探索性因素分析的结果进行因素划

分。内部一致性信度采用克伦巴赫 系数。问

卷总体内部一致性信度 ( 0. 744 )和分半信度

( 0. 586)都较高,除了专业素质与能力外的各维

度的信度都较高, 只有部分未能达到 0. 60的标

准。这可能与各维度所含的指标数较少相关, 而

且本测验考查的每一项指标都有其不同的具体

情境, 因而在这样的情况下,问卷的各维度信度

多数能达到 0. 50以上, 总体来说,信度是符合要

求的。

初始问卷在正式调查前邀请企业在职招聘

人员对问卷项目内容的理解程度和合理性提出

了建议,并根据这些建议对问卷的表述和设计做

了进一步的修改保证了问卷的内容效度。各项

目指标与所属维度的相关值在 0. 01的水平上均

是显著的,这也说明了本问卷具有良好的内容效

度。所有的这些措施均保证了本问卷的内容效

度。问卷的构想效度通过探索性因素分析,借助

SPSS16. 0软件进行 KMO样本充足度衡量及

Bartlett球状检验, 因素分析的 Bartlett球形检验

统计量为 949. 968, 显著性 P值为 0. 000, KMO

指标为 0. 789,由此结果可以看出样本充足度足

够,并且显著。

此外通过因素间的相关系数矩阵和验证性

因素分析的方法来检验各项因素与所包含的指

标之间的相关性。如表 5所示,各项目指标与所

属维度的相关值在. 01的水平上均是显著的 (除

了因子 5和相貌仪表指标是在 0. 05的水平下是

显著的 ) ,这也说明了本问卷具有良好的内容效

度。所有的这些措施均保证了本问卷的内容

效度。

( 3)因子评价

经过主成分分析, VAR IMAX旋转,得到特征

值大于 1的 5个因子, 5个因子累计解释了数据中

总方差的 63. 394%。经过因子旋转后重新排列了

较大的因子负载值 (见表 3) ,表明问卷有较高的

构建效度。同时,只有一个项目的共同度在 0. 5

以下,说明公因子解释了变量的大部分变异。

本研究发现按照各因子的解释能力来排列

企业雇主对经管类本科生能力和素质各方面的

程度水平的评价, 从强到弱依次为工作态度、沟

通与人际能力、专业素质与能力、经历及解决问

题的能力和个人属性。专业技能和通用技能

(包括工作态度、沟通能力、人际技能、个人属

性、团队技能 )的结合是经管类本科生可雇佣能

力的重要维度。经管类本科生如果只具备专业

技能, 而不具备通用技能,就不能成功地向潜在

的雇主展示这些技能,也就不一定能获得录用,

即使获得了录用, 也很难在工作中顺利地运用和

部署自己的人力资本。而如果经管类本科生只

具备展示、运用和部署人力资本的技能, 而人力

资本的储量 (专业技能 )不足, 其通用技能也就
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没有意义。

表 3 转后因子载荷矩阵

项 目
因子负荷

1 2 3 4 5
共同度

主动性 0. 832 0. 747

责任感 0. 692 0. 709

忠诚 0. 565 0. 536

口头表达交流 0. 748 0. 653

正确理解他人想法、意图 0. 617 0. 574

人际交往能力 0. 544 0. 403

团队合作 0. 465 0. 559

专业知识 /所学专业 0. 872 0. 734

相关专业证书 0. 791 0. 638

解决专业问题 0. 724 0. 842

社会实践 /社团活动 0. 757 0. 616

解决问题能力 0. 718 0. 641

实习经历 0. 633 0. 523

相貌仪表 0. 824 0. 772

心理素质 0. 735 0. 648

思想品质 0. 675 0. 548

特征值 2. 717 2. 161 2. 070 1. 670 1. 525

累积方差解释贡献概率% 16. 983 30. 491 43. 429 53. 866 63. 394

3. 用人单位与本科生对可雇佣能力评价一

致性的比较

为了对用人单位与经管类本科生对可雇佣

能力评价进行对比,根据得到测量量表, 制作了

#经管类本科生可雇佣能力自评问卷 ∃,以北京地
区某重点高校经济管理学院 192名应届本科毕

业生为被试 (发放问卷 192份,回收有效问卷 187

份 )。结合之前的分析, 通过对用人单位和经管

类应届本科毕业生对可雇佣能力的评价得分结果

排序。按各项指标均值来看 (如表 4) ,可以发现,

用人单位认为学生最应该具有的前六项能力为责

任感、团队合作、专业知识、思想品质、主动性、

表 4 用人单位和应届生对可雇佣能力评价统计表

排序 可雇佣性能力向度 (用人单位 ) 得分 可雇佣性能力向度 (应届生 ) 得分

1 责任感 1. 42 团队合作 1. 50

2 团队合作 1. 46 主动性 1. 55

3 专业知识 1. 50 责任感 1. 60

4 思想品质 1. 51 解决专业问题 1. 61

5 主动性 1. 52 正确理解他人想法、意图 1. 65

6 解决专业问题 1. 60 思想品质 1. 66

7 口头表达交流 1. 62 社会实践 /社团活动 1. 68

8 相貌仪表 1. 70 专业知识 1. 72

9 实习经历 1. 73 忠诚 1. 77

10 正确理解他人想法、意图 2. 00 相貌仪表 1. 84

11 社会实践 /社团活动 2. 14 口头表达交流 1. 86

12 相关专业证书 2. 19 实习经历 1. 86

13 忠诚 2. 19 相关专业证书 1. 91

14 人际交往能力 2. 73 解决问题能力 2. 14

15 解决问题能力 2. 74 人际交往能力 2. 86

16 心理素质 3. 07 心理素质 3. 17

解决专业问题能力。应届生对自身认为最应该

具有的前六项能力为团队合作、主动性、责任感、

解决专业问题能力、正确理解他人想法和意图、思

想品质。总体来说,用人单位与经管类应届本科

毕业生对于可雇佣能力较强指标的认可程度是一

致性。从表 4中可以看出, 在前六项当中, 指标
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正确理解他人想法、意图  和 专业知识 这两项

在用人单位和经管类学生心中所排序的位置差异

较大。在一定程度上, 经管类学生过低的估计了

专业知识的重要性, 尽管经管类学生所需掌握的

知识没有其他技术工程类专业那么繁杂细致,但

是,专业知识在工作当中所发挥的作用还是不容

忽视的。在另一个指标当中,用人单位眼中的 正

确理解他人想法、意图 并没有学生所想象的那么

重要,或许用人单位认为经管类学生在此方面的

领悟能力基本能够达到工作的需求。

用人单位对可雇佣能力最不重要的后三项

的选择与应届生对最不重要的后三项选择是完

全一致的, 都是人际交往能力、解决问题能力、心

理素质,只是顺序稍有不同。

4.经管类本科生可雇佣能力评价

通过对实验数据分析,对各指标值取其平均

值用以计算出本科毕业生总体的可雇佣能力得

分及各个因素得分, 可以看到, 沟通与人际能力、

实践经历及解决问题能力、个人属性等三方面是

低于总体水平的, 存在一定不足 (表 5)。尤其是

表 5 某高校经管学院本科生可雇佣能力特征分析

因子 沟通 F1 态度 F2 实践 F3 个人 F4 专业 F5 总体

得分 2. 62 1. 35 2. 36 3. 70 1. 65 2. 33

解释能力 0. 27385 0. 13225 0. 09188 0. 06160 0. 05774 0. 61732

特征 不足 优势 不足 不足 优势 不足

在个人属性方面, 有较大差距, 一方面可能是在

心理素质、相貌仪表、等因素,尚未不出校门的本

科生可能还未意识到社会上会存在一些这方面

的歧视; 另一方面,本科生在个人思想品质方面

存在一定不足, 有待加强思想教育。同时, 研究

中还发现,某高校经管学院本科生在工作态度和

专业学习方面都高于总体可雇佣能力的水平, 这

与高校的现实教育状况是相符合的。

三、结论与对策

1. 经管类本科生可雇佣能力构建

依据经管类本科生可雇佣能力指标体系为

基础, 通过对访谈资料的归纳与分析,总结出经

管类本科生可雇佣能力的五项核心素质, 在每一

项核心素质中又包括具体的行为要素和行为表

现,分别为:

第一,实践经历及解决问题能力。实践能力

是与在实际工作中完成工作任务的有关行为, 它

指人们采取行动实现既定目标、完成既定任务的

手段和能力。在面对新任务时,需要去设计目标

与实施计划,在不同的行为系列中选择一个最佳

的方法以达到目的;同时还要针对各个计划的可

行性进行比较, 开始实施所选择的计划, 必要时

进行修订直到成功地达到目的。而在这一过程

中体现出来的就是实践能力。其关键行为要素

主要有: 结果导向、运用新知、沟通流畅、信息素

养、随时关注、触类旁通、危机应对等等。

第二,专业素质能力。专业素质能力是指在

工作当中所表现出来的专业思考能力, 它是人们

理解和解决关键问题的行为表现。其关键行为要

素主要有:目标理解、分析判断、策略谋划等。

第三,沟通与人际能力。沟通与人际能力是

在组织中共同完成工作任务中表现出来的与人

交往、与人协作能力, 它是与组织分工合作相关

的一系列行为表现。它侧重于对自己和他人工

作情绪的了解和把握, 以及如何处理好职场中的

人际关系。其关键行为要素主要有:独当一面、

灵活性、团队领导等。

第四,个人基本品质。个人基本品质是表现

在工作当中的与完成工作任务相关的个人品质。

在研究中,选取了大家所列举的对工作十分重要

的、常见的个人品质。其关键行为要素主要有:

表现在工作当中的自信心、责任心、压力承受能

力和抗挫折能力等。

第五,工作态度。工作态度是与发挥自身主

观能动性、调动积极性、培养各方面的自觉性、遇

到问题要自己想办法的相关的行为。个体具有

较强的发展的意识与动力, 自觉承担工作的主要

责任,激励工作热情, 爱岗敬业。它是一种向前

驱动的能力,是一种超越原始本能的综合能力,

是后天逐步形成的。

2.提升经管类本科生可雇佣能力的建议

从对经管类本科生的可雇佣能力评价中可

以看出, 经管类本科生在沟通、实践这两大方面
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缺乏一定的锻炼,经管类本科生应从大学入学初

始开始着重考虑这两方面时间和精力的分配。

从一开始的职业目标的探索与确立, 心态的调

整,正确的自我认识和评估并不断地纠正在发展

道路上的偏差, 都有助于学生可雇佣能力的提

升,经管类本科生不断努力是改变目前整体可雇

佣能力较差局面的关键因素。

此外, 从研究中可以看出, 雇主的评价对于

学生选择自己的发展方向起到了至关重要的作

用,因此,我们建议雇主应在培养、提升发展学生

的可雇佣能力方面展现自己的社会责任。对雇

主而言,它可以依靠提升雇员的可雇佣能力来吸

引、激励和留住知识员工,而不仅仅是许诺雇员

一个稳定的工作场所和长期的就业。从兼顾个

人和组织未来发展的角度出发,以雇主的立场针

对可雇佣能力开发而设计一系列福利、培训制

度,并纳入组织未来的发展战略, 这样的开发路

径不仅提升了雇员的可雇佣性技能, 确保了 岗

位安全性  , 也为未来发展打下基础; 也确保了

组织人员的稳定及竞争力,有效地提升了雇主的

市场竞争力。
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Abstract: F rom the view of emp loyab ility, th is paper utilizes mu ltiple branches o f know ledge and approaches to study the

emp loyability cond itions on econom ic and m anagement underg raduates. The authors firstly e laborate re lated theo ries and the

track tom easure and ana ly ze the em ployab ility o f underg raduates. Second ly, tak ing underg raduates in econom ics and m anage

m ent as the research samp les, w e ana ly ze their em ployab ility. Add itiona lly, w e summ arize the ir em ployab ility character istic,

find the de fic iency, analyze the reasons and construct the emp loyability qua lity mode l of econom ic and m anagem ent underg rad

uates w ith re lated theories and facts. A t last, based on the ana lysis, the paper g ives the co rresponding adv ice on ex isting prob

lem s and the w ay to promo te econom ic and m anagem ent undergraduates 'em ployab ility.
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