
一、问题的提出

（一）大学生求职问题的提出

大学生就业难已经受到社会的普遍关注。造成

大学生就业难的原因有多个方面，首先是社会发展

和经济结构与人才供给数量和结构间的不适应，高

校逐年扩招，这是大学生就业难的宏观背景。来自

全国教育工作会议的消息，2005 年全国高等学校毕

业生人数达 338 万人，增幅 20.71%，研究生 37 万，

而 2001 年研究生招生人数为 15.6 万。虽然教育部

要求毕业生就业率在 73%以上，但是，实际情况不容

乐观；其次我国正处于政府机构减员、国有企事业单

位减人增效、下岗分流的转型期，国家整体形势制约

大学毕业生就业；随着我国加入世界贸易组织，在与

世界接轨的压力下，很多用人单位调整了用人策略，

部分单位要求高技术、高素质、高能力、高学历的人

才，这种“求高”趋势提高了就业门槛［1］。除上述原因

外，也有其大学生自身的原因，大学生诚信度低，高

离职率和毁约率，造成企业、大学生群体之间产生强

烈的不信任感，用人单位不愿接受应届毕业生，如此

发展，使大学生就业问题陷入了“恶性循环”

在大学生就业“难”这个整体的趋势下，仍有一

些大学生能够成功的谋得职位，在供大于求的激烈

竞争中脱颖而出，这些成功求职的大学生们有什么

样的特征呢？如果我们找到这些特征，再对在校大

学生进行着重培训会不会促进大学生就业呢？这就

涉及到大学生成功求职胜任特征模型是什么的问题。

（二）胜任特征的基本概念

胜任特征作为一个新的管理学概念，在学术界

和企业界都产生了深远的影响。胜任特征英文为

Competency 或 Competence，一般翻译为胜任特征。

美国的 David McClelland 在 1973 年发表的《测量胜

任特征而不是智力》一文中，提出用胜任特征研究来

代替智力和能力倾向测试，并认为绩效优秀者是依

靠某些特定的知识、技能和行为来取得出色业绩［2］。

1982 年，Richard Boyatzis 在他发表的著作《胜任的管

理者：有效的绩效模型》中指出：“重要的是特殊行为

导致特殊的结果，人的一些个性或能力使其表现出

适当的特殊行为”［3］ 。学者们对胜任特征的定义各

不相同，较为经典的是 McClelland 和 Boyatzis 的定

义：胜任特征是一组导致优秀或有效工作绩效的知

识、动机、特性、自我形象、社会角色和技能［4］。

胜任特征划大致可分为六个层面，分别是技能、

知识、社会角色、自我概念、特质和动机。其中技能

和知识只是对任职者的基础素质的要求，较容易通

过培训、教育来发展，而且不能把表现优异者与表现
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平平者区别开来，因此，被称为“基准性胜任特征”

（Threshold Competency）；而社会角色、自我概念、特

质和动机则是优异者在职位上获得成功所必备的素

质要求，在短期内难改变和发展，这些素质特征也能

把表现优异者与表现平平者区别开来，被称为“鉴别

性胜任特征”（Differentiating Competency）。根据胜

任特征模型在企业的广泛应用和取得的巨大成就，

我们认为，大学生成功就业的一个重要内在因素之

一应该是有别于一般人的求职胜任特征［5］。

二、调查方法

（一）访谈工具与被试

根据企业人员的胜任特征模型，同时兼顾大学

生群体的独特性，我们从知识技能（包括专业知识、

基本技能、求职技能）、人格特征（兴趣、人格和能力）、

职业期望和自我效能等方面拟定访谈提纲，之后选

取 20 名将毕业的在校大学生进行行为事件访谈
(BEI)。行为事件访谈法是一种开放式的、行为回顾

式的探查技术，它需要被访谈者回顾自己在求职中

遇到的关键事件或情景，包括成功的和不成功的各

三项。然后，非常详细地描述在这些情境或事件中

发生了什么。具体包括：这个情景是怎样引起的？

涉及到什么人？被访谈者当时是怎样想的？感觉如

何？在当时的情境中想做什么？实际上做了什么？

结果如何？行为事件的实施过程中应该注意下面的

四点要求：

1．让访谈对象用自己的话详尽报告成功或失败

的求职经历（三个正面、三个负面的事件片断），当时

情境怎么样，他们是怎样想的，感觉如何，又是怎么

做的。

2．访谈一般需要 1 ～ 3 小时，要有不少于 50 页

的、双倍行距的文字记录。

3．访谈员要引导被试尽量谈出这些经历中的具

体的言行、想法、感受及做法。

4．记录访谈内容，然后整理成有统一格式的文

稿以待计算机编码。

（二）结果及分析

在访谈过程中，我们用录音笔记录访谈内容，之

后由经过培训的五名研究生对访谈结果进行转录，

并由两名研究生编码。在保证编码结果有较高信度、

效度的前提下，我们又对编码结果进行了整理，根据

编码结果，得到的结果如表 1 所示。

根据调查和分析结果，专业知识、基本技能等是

求职成功的基本要求，而自信、主动性、富有主见和

人格特征等鉴别性的胜任特征，在求职中同样有重

要的地位，它能预测求职者的优秀行为。除了上面

列举的胜任特征外，在编码过程中得到的胜任特征

还有注重仪表、融入社会、决策能力、分析思维、适应

性、乐观、关心细节、外貌气质、成就动机、有责任心、

紧迫感和创新性等十余项内容。根据访谈整理的内

容，我们还划分各主要胜任特征的行为等级，为后续

研究作铺垫，如主动性各等级的行为表现分别是，一

级是在求职过程中，当有机会时，不放过机会；二级

为主动询问，了解情况，自己寻求工作机会；三级是

详细了解情况，清楚后就立刻投入准备工作；四级是

事先准备，在求职过程中主动推荐自己，争取机会；

表 1 大学生成功求职所需的胜任特征

9

2

8

名称 胜任特征名称定义 频次

1 自信 对自己找工作方面的事情充满信心 78

主动性 主动采取与求职有关的行动，并付出较大的努力 54

3 面试技能 在面试情境中，能够从容的展示自己的长处，令人信服 50

4 富有主见 在求职过程中，有自己的想法并能坚持下去 42

5 寻求支持 积极主动地向他人寻求与自己求职有关的帮助 42

6 专业技能 从事专业活动必须具备的技能 39

7 人格特征 个体在人格、工作价值方面的特点 37

口头表达 自如、有效的用语言表达自己的思想和见解 35

专业知识 与专业工作相关的知识 35

10 信息收集处理 主动搜集与求职相关的各种信息，分析并找出潜在的事实或原因 34

11 社交导向 积极主动地建立和维持良好的人际关系 34

12 有韧性 坚持工作，有恒心毅力，又钻研精神 32

13 正直诚信 在求职活动中表现诚实，行为合乎道德要求 29

14 主动学习 主动探寻那些有利于找到工作的方法 27

15 问题敏感性 知觉到在何种情境下需要采取何种行动促进求职成功 26
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五级是积极主动多方联系，提前作充分的准备，争取

成功。

在“就业难”成为社会问题的今天，我们认为，首

先，大学生要在大学阶段学习好专业知识，基本技能

和求职技能。专业知识是建构未来知识结构的基础，

只有以此为基础和中心才能形成多元化和立体化的

知识结构。基本技能包括运用知识的技能、交际技

能、表达能力等，对于刚步入大学的新生来说，在了

解自己的专业和未来就业方向的同时，知识和技能

几乎可以相提并论，因此大学新生的首要任务还有

掌握基本的技能［6］。这是未来求职必备的胜任特征，

它可通过主动积极的学习得到及时快速的提升。其

次，自信、主动性、富有主见、人格特征等鉴别性的胜

任特征，它们并非一朝一夕可以形成，但却能把求职

过程中表现平平者和表现优异的人区分开。现在大

部分企业为招到合适的员工，制定基于胜任某岗位

的胜任特征模型的招聘标准。为了配合新的用人机

制，高校必须改善旧的人才培养模式，学生也要转变

旧的求职观念。

三、结论

根据研究结果，我们提出如下建议：

第一，胜任特征的提出为高校大学生的培养提

供了依据。学校和学生可根据不同的学习阶段制定

培养和发展计划，为未来的择业提前做好充分的准

备，协助大学生做好个人的职业生涯规划。一位就

业服务中心的负责人说：将来我们的就业指导要全

程化，这个全程化就是从学生进校开始就要让其学

习，如何对自己将来的职业发展做一个好的规划，做

好这个规划的前提下来认识自我、认识社会，及其用

人单位的用人要求，然后在平时的学习中主动优化

自己的知识结构，各种技能及各方面的素质要求，为

将来顺利就业做好前期的铺垫和准备。

第二，善于主动搜集、鉴别和分析各种就业信息。

除了与所在高校的就业指导中心保持密切联系外，

还要积极主动地寻找自己感兴趣单位的详细情况和

联系方式，并在适当的时候主动联系单位，必要时还

要使用广泛的“关系网”来了解更多的就业信息，无

论遇到何种困难都要坚持不懈，乐观进取，永远保持

一种热情自信的心态［7］。

第三，善于设计和推销自己。在人才资源“供过

于求”的情况下，具备了优秀的素质和实力，还要善

于设计自我的形象，比如：设计简洁和有特色的简历，

面试时着装大方得体，仪表文雅自然，面试中大胆展

示自己的个性及适当对路的能力和魅力等，但一定

要做事正值，为人诚实［8］。

第四，完善自身素质，转变择业观念。毕业生本

人要认识到现阶段就业形势的严峻，除了通过学习

了解社会对自身素质的要求外，更重要的是切实转

变择业观念。作为知识较为丰富的当代大学生，一

般都有创新、创造的潜在能力，关键在于能不能主动

将其开发，其敏锐的观察力、严谨的思维能力和丰富

的想象力能否被运用和发展。这就要求学生在校期

间除了学好专业知识（文理科交叉的学习）这个基本

要求外，还要多参加一些创新的实践活动和科研专

业竞赛活动，提高自己的创造能力，增强创新意识，

锻炼和提高运用知识的能力、交际能力、表达能力、

观察力、思维能力、想象能力和动手操作能力［9］。

不能抱着“皇帝女儿不愁嫁的思想”，“找铁饭碗，

吃皇粮”等不良就业观念；只追求物质利益最大化，

受利益取向制约；从众心理和依赖心理依然存在并

影响大学生成功就业；很多大学生都愿意去沿海发

达城市工作，而急需人才的偏远山区则较少有人青

睐；这些都是急待改变的择业观念。
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emergent to identify what kind of students can get an appropriate job. This research interviews 20 college students

to set up successful job seeking competency model which is based on Behavioral Event Interview (BEI). This model

will let the college students know the needed competency for seeking job successfully；what's more，it is significant

for school and government to develop job career programming and job career guidance. This research also forms

College Student Job Seeking Competency Test which can be used to all college students by themselves and job guid-

ance center. At last，we have several suggestions of improving the stressful employing situation for both students

and job guidance center.
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tive system construction.
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