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一、引　言

经济发展中就业数量的增加，向来为学者和政策

制定者所关注，然而对就业质量的关注却是 近几十

年来的事情［1］。就业不但包含“好就业”，而且应该

涵盖“就好业”，就业质量不可或缺。就业满意度作

为就业质量 重要的主观评价指标，对其研究尤为

重要。

中国自 2002 年出现大学生就业难问题以来，大

学生就业数量的增长，成为各级政府和学者们关注

的焦点［2］［3］［4］。经过十多年的努力，大学生就业数

量不断稳步增长。近几年，我国大学生毕业半年后

的就业率都在 90% 以上［5］。然而，在就业数量持续

增长的背后，大学生就业质量面临诸多问题 ：大学

生的性别收入差距不断扩大，性别歧视现象依然存

在［6］；大学生的过度教育率由 2000 年的 12.26%，扩

大到 2010 年的 28.16%［7］；大学生的工资增长缓慢，

与农民工的工资具有趋同的趋势［8］。整体上看，大

学生的就业满意度并不高。尽管 2014 届大学生整体

的就业满意度比 2013 届提高了 5 个百分点，但仍有

39% 的大学生对自己的就业状况并不满意（数据来源：

麦可思公司发布的“2014 年中国大学生就业报告”）。

就业满意度是指就业者对所从事工作特征各个方

面的综合评价［9］，它是就业者从工作中所获得的总

体效用的主观度量［10］。由于这种度量是基于劳动者

主观性的陈述，其能否作为经济学变量长期以来为西

方经济学家所怀疑［11］。尽管如此，就业满意度却能
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够有效地反映出劳动者的离职率［12］、生产率和出勤

率［13］。除此之外，就业满意度水平也是评价居民幸

福感的主要指标［14］［15］。因此，20 世纪 90 年代以后，

对就业满意度研究的经济学文献丰富起来。这些文献

主要包括 ：就业满意度影响因素的研究［16］［17］［18］就

业满意度与劳动者工作行为的关系分析［19］［20］；就业

满意度和生活满意度探讨［21］［22］；就业满意度的测度

研究［23］［24］。其中，以对就业满意度的影响因素的研

究居多。分析这些文献发现 ：其一，绝大多数研究对

象为全体适龄劳动者，鲜有单独针对高校毕业生群体

的分析。其二，一些结论已为国外研究者所公认。例

如 ：就业满意度随年龄呈 U 形变化 ；女性较男性就

业满意度高 ；个人期望对就业满意度有较为显著的影

响。国内关于就业满意度的研究文献非常缺乏，特别

是关于高校毕业生就业满意度影响因素的讨论。因此，

对我国大学生群体的就业满意度的研究具有重要的理

论价值和现实意义。

基于以上分析，本文通过全国范围内的大学生就

业状况的抽样调查，探讨我国高校毕业生群体的就业

满意度现状，并对影响高校毕业生群体就业满意度的

因素进行分析，以期对现有研究数据缺乏、文献较少

进行有益的弥补，同时为我国大学毕业生就业状况的

改善和就业质量的提升提供现实和理论依据。本文余

下结构安排如下 ：第二部分是对相关文献的综述，重

点探讨就业满意度的影响机制 ；第三部分是数据和模

型的详细介绍 ；第四部分实证分析 ；第五部分是结语。

二、文献综述

长期以来，就业满意度一直为社会学家、工业

心理学家所关注［25］。而经济学家对其研究兴趣源于，

就业满意度与生产率具有正向关系［26］。 近，由于

对人类的福利具有良好的反应，其被单独或者和收入、

财富一起来研究人类的幸福。对就业满意度影响因素

的研究较多。总体来看，就业满意度的影响因素主要

包含 ：个体特征、工作收入、工作特征及组织支持。

异质性的存在，显著影响个体的就业满意度水平，

几乎所有关于就业满意度的文献都离不开个体特征的

讨论。性别作为个体 明显的特征，其对就业满意度

的影响吸引了大批经济学家的兴趣。研究发现，在一

些职业领域，女性的就业满意度水平高于与她们从事

相同工作的男性，例如 ：牧师、科学研究者、律师和

医生等。但女性的工资水平、培训和晋升机会以及安

全保障大多都低于与其从事同等工作的男性，这一

似乎矛盾的现象被称为女性“就业满意度悖论”［27］。

这一悖论的形成主要有两方面的原因 ：其一，男、女

两性对于同一工作特征的偏好具有显著的差异，较高

的收入水平并不是女性 看重的工作特征［28］；Sloane 
和 Williams 通过分析英国的调查数据发现，收入水平

的提高对男性就业满意度的增加程度要高于女性［29］，

这 与 Donohue 和 Heywood 利 用 美 国 数 据 的 发 现 相

似［30］；Konrad 等发现，女性劳动者更看重工作的意

义、同事关系和上下级关系［31］。其二，女性的就业

期望低于男性。Clark 发现女性劳动者表现出的较高

的就业满意度水平与其较低的就业期望密切相关［32］，

在年轻劳动者群体和高学历劳动者群体中，就业满意

度的性别差异逐渐消失也支持了这一发现。通常的研

究发现，就业满意度水平随年龄分布呈 U 形变化，即：

就业满意度水平，随劳动者年龄的增加呈先下降、后

上升的变化趋势。Clark 等探讨了 U 形变化的原因 ：

由于年轻的劳动者进入劳动力市场的时间较短，他们

对自己的工作做出准确的评价，还缺乏足够的经验 ；

而年纪较大的劳动者，随着年龄的增长，可供选择的

工作机会越来越少，他们的工作期望也随之降低，就

业满意度水平上升［33］。Colin Green 等则认为那些就

业满意度较低的劳动者，随年龄的增加而逐渐退出劳

动力市场，劳动力市场的自动筛选机制，提高了年龄

较大者的就业满意度水平［34］。人力资本理论认为教

育投资能够增加个体的知识水平和工作技能，提高个

体的人力资本存量，增加劳动力市场中的所获收益。

受教育水平越高的个体，获得具有更多自主权、更

好的工作声誉以及更多的晋升机会的工作可能性越

大［35］［36］。直觉上看，那些拥有较高的受教育水平的

劳动者，就业满意度水平也应该较高，然而结论并非

如此。Clark 发现受教育时间较长的劳动者却拥有相

对较低的就业满意度水平［37］。另外一些研究者也发

现，受教育水平与就业满意度呈负相关关系［38］［39］。

这是由于拥有较高学历的劳动者，就业期望也较

高［40］。一般来说，已婚群体要比未婚群体更幸福，

同样大多研究也发现，已婚劳动者的就业满意度水平

要高于未婚劳动者［41］［42］［43］。但 Şaziye Gazioğlu 等

却发现未婚者的就业满意度略高于已婚者［44］。

经济学理论认为，收入的增加能够提高个体的消

费水平，从而增加个体的效用，同样也提高个体的就

业满意度水平。同时，越来越多的研究发现，就业满

意度水平也与相对收入水平以及同事的工资收入密切
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相关［45］［46］。Clark 等认为工资收入具有对比效应和

信号效应，前者会降低就业者的满意度水平，后者则

会提高就业满意度水平［47］。在其他条件不变的情况

下，当参照群体的工资水平提高或职位得到提升时，

个体由此感到不公或沮丧而导致效用降低的现象，被

称为对比效应。反之，若个体由此在对未来有更好的

预期中，效用提高，则称为信号效应。若对比效应大

于信号效应，就业满意度水平上升，反之下降。另外，

Clark 利用欧洲家庭调查（1994—2001）的调查数据

发现，信号效用的作用要大于对比效用。

研究发现，工作时间、合同类型及公司规模等工

作特征因素，对就业满意度有重要影响。一般认为，

在完全竞争的劳动力市场，当闲暇的价格大于工资时，

个体则停止工作。然而受到制度等多种因素的影响，

个体的工作时间与期望工作时间可能会产生差异，这

会导致就业者的满意度水平下降［48］。如果控制了工

资收入变量，工作时间与就业满意度一般呈负相关的

关系［49］［50］［51］，但在法国并未表现出如此规律［52］。 
另外，工作的安全感也显著影响就业满意度水平［53］。

那些面临较高失业概率的劳动者的就业满意度水平较

低，而签订了永久劳动合同的劳动者则拥有较高的就

业满意度水平［54］。但是，灵活的就业者往往拥有较

高的就业满意度水平，这除了他们拥有较高的工资水

平之外，较高的灵活性是主要原因［55］。所以，那些

规模较小的公司往往由于其组织的灵活性，带给员工

较高的就业满意度水平［56］。

员工的需求和组织的目标整合程度对员工的激励

有着深刻的影响［57］，因此，同事及上下级关系和团

队文化等组织支持因素，也影响着员工的满意度水平。

Robbins 发现上级的支持、理解和肯定，带给员工良

好的情绪体验，从而显著地提高员工的就业满意度

水平［58］。同样，Riggio 也认为工作的自主程度、责

任、社会联系以及晋升空间与员工的就业满意度水平

密切相关，而以上这些工作特征都离不开良好的组织

支持［59］。

综上，就业满意度的影响因素是复杂的，既有与

个体特征相关的主观性因素 ；又有与工作特征相关的

客观性因素。国外学者对就业满意度影响因素的研究

细致而全面，但鲜有针对高校毕业生群体的研究。国

内的研究也是如此。如前所述，随着中国经济转型的

深化，中国的高校毕业生群体面临着就业数量和就业

质量提升的双重困难。那么，作为就业质量 重要的

评价指标的就业满意度的现状是怎样的，哪些因素对

此有影响？本文通过对上述两个问题的研究，以期为

中国高校毕业生群体就业质量的提升增添实证基础。

三、数据来源、模型设置及变量描述

1. 数据来源、模型设置

本文采用的就业满意度数据来源于国家社科基金

资助项目“大学生就业政策与质量研究”。该课题组

于 2014 年 6—10 月对全国范围内 19 个省份的大学毕

业生的就业质量进行了抽样调查，覆盖东部沿海省份

5 个，分别是 ：北京、天津、河北、上海、江苏 ；东

北地区省份 3 个 ：辽宁、吉林和黑龙江 ；中西部地区

省份 11 个 ：安徽、河南、云南、山西、江西、湖南、

湖北、四川、重庆、贵州、甘肃。问卷采取抽样调查

的形式，调查对象为具有专科以上学历层次的已就业

人员。本次抽样调查共发放问卷 4350 份，回收问卷

4100 份。根据本研究的需要，在删除了数据缺失的

样本之后， 终得到有效样本 3527 份。

由于本研究中的因变量为就业满意度水平，对其

测量采取被调查者自我评价的方式。按照满意度水平

由低到高，为其赋值 1~5 的整数，分别代表“非常

不满意”“不满意”“一般”“满意”以及“非常满意”。

这一变量为有序响应变量，用 satis 表示。参照以往

的研究，建立有序 probit 模型进行分析，模型设置如

下 ：satisi*=ΛX+ζi
其中，Λ、X 分别为系数向量和自变量向量，ζi

为随机误差项。satisi* 为不可观测的潜变量，其与真

实变量 satis有如下关系 ：

satis=1， 若 satisi*<C1 ；satis=2，C1<satisi*<C2 ；

satis=3，C2<satisi*<C3 ；satis=3，C3<satisi*<C4 ；

satis=5，C4<satisi*。
在 ζi 服从标准正态分布的情况下，设 Φ（·）

为该分布的累积分布函数，则有 ：

Pr obit（satis=1）=Pr obit（satis*<C1）=Φ（C1-ΛX）；

Pr obit（satis=2）=Pr obit（C2<satis*<C1）=Φ

（C2-ΛX）-Φ（C1-ΛX）；

Pr obit（satis=3）=Pr obit（C3<satis*<C2）=Φ

（C3-ΛX）-Φ（C2-ΛX）；

Pr obit（satis=4）=Pr obit（C3<satis*<C4）=Φ

（C4-ΛX）-Φ（C3-ΛX）；

Pr obit（satis=5）=Pr obit（C4<satis*）=1-Φ（C4-
ΛX）；

在上述模型中，只要自变量与随机误差项是相互
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独立的，则可以采用 大似然法对上述模型进行估计。

2. 变量描述

如前所述，就业满意度作为本研究的因变量，对

其测评采取根据被调查者自我评价的方式。调查数据

统计分析表明，大学生对工作“非常不满意”“不满

意”和“非常满意”的比例都较低，分别为 4.51%、

9.55% 和 13.18%，而“满意”的比例为 37.94%，“一

般”的比例为 34.82%。整体上看，大学生感到就业“满

意”及以上的比例为 51.12%，就业“不满意”及以

下的比例为 14.06%。大学生整体的就业满意度并不

高，仍有 48.88% 的大学生就业满意度水平亟待提高。

本研究将自变量就业满意度的影响因素分为四

类，即 ：个体特征，收入、工作特征和组织支持。其

中，个体特征包括性别、年龄、婚姻状况、政治面貌、

学历以及毕业学校类型，处理方式为 ：第一，男性赋

值为 1，女性赋值为 0；已婚赋值为 1，未婚赋值为 0；

中共党员赋值为 1，其他赋值为 0，学历变量按照专

科、本科、硕士、博士转换为其教育年限分别为 15、

16、19 和 22 ；毕业院校为“211”高校的，学校类型

变量赋值为 1，否则赋值为 0。此外，已有研究发现，

就业满意度随年龄呈 U 形变化，为了对这一结论的

验证，我们把年龄平方的百分之一也纳入了模型。第

二，收入作为影响就业满意度 重要的因素，考虑到

对其精确数字调查的困难性，在调查选项中设置了五

个收入的等级 ：3500 以下、3500~5000、5000~7500、

7500~10000、10000 以上。由于五个收入等级表现出

严格的顺序性，我们没有按照虚拟变量的方式进行设

置，而是按照数值变量的方式进行处理，按照从低到

高依次赋值为 1~5。第三，工作特征包含的范围较广，

本研究选取了单位性质、专业是否匹配、合同类型、

工作时间、工作安全、通勤方式六个变量。在问卷的

选项设置中，单位性质包括政府部门、事业单位、国

有企业、民营企业、三资企业和集体企业，将前三类

合并为国有单位，赋值为 1，将后三类合并为非国有

单位，赋值为 0 ；专业匹配情况，匹配赋值为 1，否

则赋值为 0 ；合同类型，劳动合同赋值为 1，劳务派

遣合同及其他赋值为 0 ；工作时间，周工作时间超过

40 小时为超时工作，赋值为 1，其他赋值为 0 ；工作

安全，在问卷中设置了“您的工作中是否存在安全的

隐患”的问题，回答有的赋值为 1，没有的赋值为 0；

通勤方式，分为自行车或步行、公交或地铁、驾车或

拼车、通勤车四类，采用虚拟变量处理的方式，符合

相应类别的赋值为 1，否则赋值为 0。第四，组织支

持涉及五个变量，分别是涨薪机会、晋升机会、公平

对待、同事关系、上下级关系。以上五个变量都采取

自我评价的方式，具有良好的涨薪机会和晋升机会的

分别赋值为 1，否则赋值为 0 ；自评得到公平对待的

赋值为 1，否则赋值为 0 ；那些选择喜欢上级及同事

的赋值为 1，否则赋值为 0。表 1 给出了各自变量的

描述性统计情况。

表 1 ：自变量描述统计表

变量 变量名 平均值 标准差 最小值 最大值

性别 gen 0.50 0.5 0 1

年龄 age 28.37 5.14 18 57

年龄平方 /100 age2/100 8.31 3.29 3.24 32.49

是否党员 par 0.31 0.46 0 1

受教育年限 edu 16.3 1.33 15 21

学校类型 sch 0.24 0.43 0 1

单位类型 wrp 0.51 0.5 0 1

收入 wage 2.04 1.15 1 5

专业对口与否 pro 0.58 0.49 0 1

合同类型 con 0.87 0.34 0 1

工作时间 hour 0.36 0.48 0 1

工作安全 secu 0.30 0.46 0 1

薪水 salary 0.44 0.5 0 1
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四、实证分析

1. 就业满意度的类别差异分析

为更直观地描述各种因素对大学生就业满意度的

影响，本文选取了性别、婚姻、政治面貌、学历层

次、收入等级五种类型，并分析了每种类型的子类之

间的差异。结果发现 ：从性别看，男性就业“非常

不满意”和“非常满意”的比例分别比女性高 1.80
和 2.23 个百分点，而女性就业“满意”的比例比男

性高 5.05 个百分点，整体上看女性就业满意度略高

于男性，但差异水平并不十分明显 ；从婚姻状况来

看，已婚大学生就业满意度水平，在“满意”及以下

的比例为 13.22%，未婚大学生为 14.67%，而“非常

满意”的比例，已婚群体高于未婚群体 1.98 个百分

点，已婚群体的就业满意度略高于未婚群体。从政

治面貌群体看，党员群体“满意”“非常满意”的比

例分别为 41.34% 和 14.02%，而非党员群体的比例为

36.41% 和 12.81%，党员群体的就业满意度水平明显

高于非党员群体；从学历层次来看，专科、本科、硕士、

博士就业满意程度在“满意”及以上的比例表现出

依次递增的规律，分别为 45.82%、 50.23%、 60.76%、 
69.76%，可见就业满意度水平随学历的提升而明显

提高 ；从工资收入等级看，就业满意度水平随收入的

增加并未表现出明显的差异。

2. 实证结果

接下来，运用 stata 软件，对本文所设的模型进

行了估计，估计结果见表 2。另外，为了更为详细的

描述估计结果，在表 2 中还列出了各个变量不同就业

满意程度的边际效用。

变量 变量名 平均值 标准差 最小值 最大值

晋升 promot 0.53 0.5 0 1

公平程度 fair 0.77 0.42 0 1

上下级 sup 0.73 0.45 0 1

同事关系 cow 0.86 0.35 0 1

自行车或步行 veh1 0.26 0.44 0 1

公交或地铁 veh2 0.41 0.49 0 1

驾车或拼车 veh3 0.22 0.41 0 1

通勤车 veh4 0.11 0.31 0 1

续表　　

表 2 ：就业满意度影响因素的实证检结果

变量 回归系数
边际效用

非常不满意 不满意 一般 满意 非常满意

gen
-0.0451   0.0025 0.0055 0.0100 -0.0103 -0.0076

（0.0374） （0.0021） （0.0046） （0.0083） （0.0086） （0.0063）

age
-0.0627** 0.0035** 0.0076** 0.0139** -0.0144** -0.0106**

（0.0312） （0.0018） （0.0038） （0.007） （0.0072） （0.0053）

age2/100
0.0868* -0.0048* -0.0106* -0.0192* 0.0199* 0.0147*

（0.0467） （0.0026） （0.0057） （0.0103） （0.0107） （0.0800）

mar
0.0603 -0.0033 -0.0073 -0.0022 0.0138 0.0102

（0.0497） （0.0028） （0.0060） （0.0092） （0.0113） （0.0085）

party
0.0100 -0.0006 -0.0012 -0.0039 0.0023 0.0017

（0.0416） （0.0023） （0.0051） （0.0036） （0.0095） （0.0071）
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续表　　

变量 回归系数
边际效用

非常不满意 不满意 一般 满意 非常满意

edu
0.0177 -0.001 -0.0022 0.0089 0.0041 0.0030

（0.0161） （0.0009） （0.0020） （0.0098） （0.0037） （0.0027）

sch
-0.0407 0.0023 0.0050 -0.0226 -0.0094 -0.0068

（0.0454） （0.0027） （0.0057） （0.0087） （0.0106） （0.0075）

wrp
0.1025*** -0.0057** -0.0250*** -0.0188*** 0.0235*** 0.0173***

（0.0391） （0.0022） （0.0048） （0.0042） （0.009） （0.0066）

wage
0.0851*** -0.0047*** -0.0103*** 0.0441*** 0.0195*** 0.0144***

（0.0186） （0.0011） （0.0023） （0.0086） （0.0043） （0.0032）

match
-0.1972*** 0.0107*** 0.0236*** -0.0417*** -0.0443*** -0.0341***

（0.0377） （0.0022） （0.0047） （0.0101） （0.0084） （0.0067）

con
0.2057*** -0.0133*** -0.0268*** -0.0417*** 0.0503*** 0.0315***

（-0.0547） （0.0042） （0.0076） （0.0101） （0.0142） （0.0076）

Time
-0.1031*** 0.0059** 0.0127** 0.0225*** -0.0240** -0.0171***

（0.0394） （0.0024） （0.0049） （0.0085） （0.0093） （0.0065）

secure
-0.2395*** 0.0148*** 0.0304*** 0.0501*** -0.0572*** -0.0381***

（0.0414） （0.003） （0.0056） （0.0083） （0.0104） （0.0063）

salary
0.3548*** -0.0192*** -0.0422*** -0.0776*** 0.0786*** 0.0620***

（0.0414） （0.0026） （0.0052） （0.0078） （0.0092） （0.0077）

promot
0.5120*** -0.0303*** -0.0629*** -0.1088*** 0.1164*** 0.0857***

（0.0422） （0.0035） （0.0059） （0.0094） （0.0102） （0.0074）

fair
0.2050*** -0.0128*** -0.0262*** -0.0425*** 0.0494*** 0.0322***

（0.0447） （0.0032） （0.0061） （0.0088） （0.0113） （0.0066）

sub
0.3200*** -0.0208*** -0.0415*** -0.0647*** 0.0777*** 0.0493***

（0.0442） （0.0036） （0.0063） （0.0084） （0.0114） （0.0064）

cow
0.4350*** -0.0332*** -0.0600*** -0.0776*** 0.1109*** 0.0599***

（0.0542） （0.0058） （0.0087） （0.0078） （0.0149） （0.0063）

veh2
-0.0866* 0.0049* 0.0106* 0.0190* -0.0200* -0.0145*

（0.0458） （0.0027） （0.0057） （0.0100） （0.0107） （0.0076）

veh3
0.1007* -0.0053* -0.0120* -0.0229* 0.0224* 0.0177*

（0.0547） （0.0028） （0.0063） （0.0127） （0.0118） （0.0100）

veh4
-0.1984*** 0.0129** 0.0259** 0.0401** -0.0486** -0.0303**

（0.0663） （0.0051） （0.0093） （0.0121） （0.0172） （0.0091）

注：“***”、“**”、“*”分别表示在1%、5%和 10%的水平上显著；括号内为该系数的标准误，所有系数及标准误均保留四位有效数字；

交通工具变量以veh1：自行车或步行作为参照组；Number of obs=3527，LRchi2（21）=972.39，Pro >Chi=0.0000，Peusdo R2=0.1009。
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估计结果显示，个体特征中的性别、学历、婚姻

状况、政治面貌以及学校类型对就业满意度的影响，

在 10% 的水平上并不显著。尽管不显著，但性别的

回归系数为负，说明在一定程度上女性较男性就业满

意度更高。而这种不显著可能与女大学生较高的学历

有关，这与 Clark（1997）的研究相一致［60］。其研究

发现，在那些高学历群体和年轻群体中，性别的就业

期望并无明显差异，故就业满意度差异并不明显。学

历变量的回归系数为正，说明学历层次的提升在一定

程度平均提高了大学毕业生就业满意度。另外，大学

生近年来就业困难的状况可能也降低了他们的就业期

望水平。结婚并未明显提高大学生的就业满意度水平，

或是由于大学毕业生群体整体的年龄分布较为年轻，

已婚大学生群体同时面临工作任务和家庭抚育的双重

重担所致。已有研究发现，党员身份可能带来额外的

工资溢价和特权收益以提升他们的生活幸福感［61］［62］，

但本研究回归结果发现党员对就业满意度的影响不显

著，这可能因为党员群体的就业期望较高所致。 后，

年龄估计的一次项系数为负，二次项系数为正，并且

显著，说明就业满意度随年龄呈 U 形变化，与已有

文献的研究相一致。

工资收入变量的系数为 0.0851，其对就业满意

度的影响在 1% 的水平上是显著的。可见，收入的提

高能显著地提升大学生的就业满意度水平，由边际

效用具体来看 ：收入等级每提升一个档次，使“非

常不满意”“不满意”的概率平均分别下降 0.47% 和

1.03%，使“一般”“满意”“非常满意”的概率分别

提升 4.41%、1.95% 和 1.44%。工资收入依然是大学毕

业生就业满意度提升的关键因素。但事实上，大学生

的工资水平较低。对本文样本数据统计发现，大学毕

业生月收入在 3500 以下及 3500~5000 的比例分别为

41.05% 和 31.07% ；月收入在 5000~7500、7500~10000
的比例分别为 16.08% 和 6.18%，而收入水平在 10000
元以上的只有 5.61%。绝大多数大学生的收入水平在

5000 元以下，大学生的工资收入提升空间较大。

工作特征所包含的六个变量，估计结果都是显著

的。第一，合同类型的系数为 0.2057，在 1% 的水平

上统计显著。相对于没有签订劳动合同的大学毕业生

群体，劳动合同的签订使就业“非常不满意”“不满意”、

“一般”的概率分别降低 1.33%、2.68% 和 4.17%，使

就业“满意”“非常满意”的概率分别提高 5.03%、

3.15%，这是符合预期的。劳动合同的签订，一方面

降低了大学毕业生的失业风险，提高了他们的工作稳

定性预期 ；另一方面，劳动合同的签订为社会保险、

工作安全、福利待遇等条款的履行提供了约定和监督，

促进了大学生工作权益的整体提升。第二，是否超时

工作对就业满意度的影响十分显著，超时工作阻碍了

就业满意度的提升，使就业“非常不满意”“不满意”“一

般”的概率平均提升了 0.59%、1.27% 和 2.25%，使

就业“满意”“非常满意”的概率平均下降了 2.4% 和

1.71%。原因可能是，虽然《劳动法》对加班和加班

费的发放做了清晰的规定，但是并未得到严格执行，

大学毕业生没有得到加班工资，或者得到的加班工资

低于闲暇的价格，这阻碍了大学生就业效用的提升，

降低了他们的就业满意度水平。第三，工作安全的估

计系数与常识是相符的，自评工作具有“安全隐患”

的群体，就业“非常不满意”“不满意”“一般”的概

率平均增加了 1.48%、3.03% 和 5.48%，就业“满意”“非

常满意”降低了 2.4% 和 1.71%。第四，工作单位性

质的估计系数为 0.1025，其在 1% 的水平上是显著的，

表明在国有单位工作的大学毕业生就业满意度高于在

非国有单位的，这与西方文献通常的研究结论并不一

致。Artz 发现规模较小的公司拥有更强的灵活性和较

高的收入水平［63］，提升了其员工的就业满意度。而在

我国，长期的劳动力市场分割造成了国有单位和非国

有单位的利益差别，特别是在非工作收入特征方面，

国有单位明显优于非国有单位，这就导致了国有单位

的员工就业满意度水平高于非国有单位。第五，专业

匹配的估计系数为 -0.1972，并在 1% 的水平上显著，

表明专业匹配并没有提高大学毕业生的就业满意度水

平。具体来看，相对专业不匹配，专业匹配使大学毕

业生就业“非常不满意”“不满意”的概率分别平均

上升了 1.07% 和 2.36%，使“一般”“满意”“非常满

意”的概率分别平均下降了 4.17%、 4.43% 和 3.41%，

这一结论似乎出人意料。事实上，随着我国高等教育

的扩招，高等教育的专业划分越来越细致，相关专业

之间的差别度降低，专业之间的融通性增加，普通高

等本科院校更加侧重通用型人力资本的培养，而企业

对复合型人才更加青睐，故而专业匹配与否对大学生

就业满意的影响程度降低。另一方面，从事专业匹配

工作的大学毕业生，由于其人力资本的专用性的存在，

其在劳动力市场可寻找到的工作机会减少，这相应地

提升了他们对本工作的期望。以上两方面的原因降低

了大学毕业生专业匹配的工作满意度。第六，为了评

估工作地点的距离对大学毕业生就业满意度的影响，

我们设置了交通工具变量，并以“自行车或步行”为
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参照组。估计系数发现 ：相对参照组，“驾车或拼车”

这种交通工具显著提升了大学毕业生的就业满意度水

平 ；而采用“公交或地铁”和“通勤车”则降低了大

学生的就业满意度水平 ；从系数大小来看，“通勤车”

比“公交或地铁”对大学生的就业满意度下降程度的

影响更大，这与常识是相符合的。一般来看，乘坐“通

勤车”上下班群体的工作地点距离较远。

组织支持变量中，涨薪机会、晋升机会、公平对

待、同事关系、上下级关系的估计系数都为正，而且

全部显著。这是因为较高的组织支持为大学生提供了

良好的情绪体验，增加了他们对未来的美好预期，工

作带给自己的效用上升，就业满意程度提高。具体

来看，良好的涨薪机会使就业“非常不满意”“不满

意”“一般”的概率分别平均下降 1.92%、4.42% 和 
7.76%，使“满意”“非常满意”的概率提升了 7.86%
和 6.20%；而良好的晋升机会使就业“非常不满意”“不

满意”“一般”的概率下降 3.03%、6.29% 和 10.88%，

使“ 满 意 ”“ 非 常 满 意 ” 的 概 率 增 加 了 11.64% 和

8.57%。由此可见，良好的晋升机会对大学生就业满

意度的提升作用更为显著。同理，对比同事关系和上

下级关系两个变量的边际效用发现，良好的同事关系

对就业满意度的提升作用更大。 后，公平对待程度

的变量也是显著的，相对“不公平对待”，“公平对

待”使大学生就业“非常不满意”“不满意”“一般”

的概率分别下降 1.28%、2.62% 和 4.25%，使就业“满

意”“非常满意”的概率上升 4.94% 和 3.22%。综上，

组织支持变量在提升大学生就业满意度中的作用不可

忽视。

五、结　语

基于全国范围内高校毕业生就业调查，对大学生

就业满意度的影响因素进行了实证检验。结果表明，

除工资收入之外，工作特征和组织支持对大学生就业

满意度的影响同样显著。而通常对就业满意度具有显

著影响的个体特征中，除年龄变量之外，在高校毕业

生群体中并未表现出显著影响。工资收入的提高对就

业满意度的提升具有显著的正向影响。劳动合同的签

订、工作安全的保证、较高的加薪和提升机会以及良

好的同事及上下级关系显著地提升了高校毕业生的就

业满意度水平。而随着高等教育由精英化到大众化的

转变，专业匹配反而降低了大学生的就业满意度水平。

因此，要提高大学生的就业满意度，不仅仅要提高高

校毕业生的工资水平，而且要加强高校毕业生非物质

的工作权益保障。

经济发展的目标是使国民更加幸福，就业数量的

增长是提升国民幸福感的重要途径，而就业质量的增

长是国民幸福感的重要组成部分。近年来，随着中国

经济结构的转型，经济增速趋缓，中国高校毕业生依

然面临严峻的就业形势，然而在重视就业数量增加的

同时，就业质量的提升也应放在就业问题中的突出位

置。只有这样，经济增长才能惠及民生，才能使民乐

有所业。■
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