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摘　 要: 文章基于计划行为理论的视角对失业人员求职行为及其影响因素进行研究ꎮ 通过实

证研究的方法对构建的理论模型进行验证ꎬ 得到的模型适配度很好ꎮ 并验证主观规范、 行为

态度和求职自我效能对求职意向具有积极的显著正向作用ꎬ 且求职意向在各变量对求职行为

的影响过程中起显著的中介作用ꎮ 求职自我效能对求职强度影响作用显著ꎬ 且在求职自我效

能与求职行为作用的过程中起显著中介作用ꎬ 但该变量在求职意向对求职行为作用的过程中

的中介作用不显著ꎮ
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失业问题一直都是世界各国所关注的民生问题ꎮ 而学者们大多是从经济学或者劳动经济学的角度

来解释这个问题ꎮ 通过劳动力市场供需理论、 人力资本理论等视角来阐释失业原因的文献ꎬ 大多都是

站在宏观层面进行研究的ꎮ 因此ꎬ 多数研究只关注了失业与再就业问题ꎬ 而忽略了个体求职行为的作

用[１]ꎮ 计划行为理论的产生ꎬ 将心理因素很好地融入失业与就业研究的过程中ꎬ 使国外的学者将研

究的视角逐步转向了失业人员个体ꎮ 计划行为理论 (ＴＰＢ) 中对求职意向起主要作用的因素一共有三

个ꎬ 即主观规范、 行为态度和知觉行为控制ꎬ 而这三个因素又分别由各自的信念决定ꎮ 这些信念是个

体认知和感知的基础ꎬ 因此ꎬ 计划行为理论不仅可以用来解释和预测行为ꎬ 还能用于干预行为ꎬ 以及

干预个体形成的这些信念ꎮ 因此ꎬ 从心理学的角度来看ꎬ 基于计划行为理论对失业人员求职行为的研

究是非常有价值的ꎮ

一、 文献回顾

求职行为作为一种目标指向行为ꎬ 可以从频率—强度的角度进行测量[２]ꎮ 频率—强度测量的是

求职行为的频率和努力程度ꎮ 频率的测量通常是指被试者在某种特定的求职行为上的次数或所花费的

时间ꎬ 然后将次数或时间累加ꎻ 强度的测量ꎬ 是要求被试者回答在一定时间内在求职上所付出的努力

程度ꎬ 而不用说出具体的求职行为[３]ꎮ 一些研究表明ꎬ 求职意向越强ꎬ 才可能有更大的求职强度和

更多的求职行为[４]ꎮ 而行为的产生直接取决于意向ꎬ 行为意向表明一个人愿意付出多少努力去执行

某种行为ꎬ 其强弱受社会因素与个体因素影响[５]ꎮ 在计划行为理论中ꎬ 求职意向是求职行为的重要

预测变量且有显著的正向预测作用ꎬ 也往往代表了失业人员的再就业状态及态度[６ － ７]ꎮ 并且求职意向

与求职频率显著相关ꎬ 在主观规范、 求职自我效能和求职行为之间起调节作用[４]ꎮ
计划行为理论是理性行为理论的发展ꎬ 理性行为理论认为行为意向是决定行为的直接因素ꎬ 并受

行为态度和主观规范影响[８]ꎮ 艾森 (Ａｊｚｅｎ) 在理性行为理论的基础上ꎬ 结合了期望价值理论ꎬ 打破

了原有的个体行为受意志控制假设的局限ꎬ 增加了知觉行为控制因素ꎬ 扩大了理论的适用范围[９ － １０]ꎮ
主观规范、 行为态度和知觉行为控制是决定行为意向的三个主要变量ꎮ 态度越积极ꎬ 在心里占有重要

分量的人支持越大ꎬ 知觉行为控制越强ꎬ 行为意向就越强ꎻ 反之越弱ꎮ 下面就这三个变量分别解释ꎮ
①主观规范ꎮ 维诺库 (Ｖｉｎｏｋｕｒ) 等人对 ２９７ 名失业人员及其配偶、 关系密切的朋友进行实证研究时ꎬ
发现当失业人员在感知到他的配偶、 家庭成员、 朋友等认为他应该积极努力求职时ꎬ 他因此会充满信

念[７]ꎮ 王欣在对北京市 ６８６ 名就业困难人员的调查中ꎬ 将影响求职意向及求职行为的因素划分为五

个ꎬ 分别为自身、 家庭、 经济、 社会、 心理ꎬ 并运用逻辑斯蒂回归分析ꎬ 得到了年龄、 家庭动力、 社

会资本、 福利依赖对求职意向有显著影响ꎬ 家庭动力与就业援助对求职行为有显著影响的结论[１１]ꎮ
②行为态度ꎮ 邦戈茨 (Ｂａｇｏｚｚｉ) 等人认为不应该只强调态度的工具性成分ꎬ 即是否有价值或是否有

益ꎻ 同时也应该在意情感性成分ꎬ 即是否喜欢、 愉快与否[１２]ꎮ 也有一些研究结果显示ꎬ 情感性态度

与求职意向的关系比工具性态度与求职意向的关系要强[１３]ꎮ 但同时有学者证明情感性态度与工具性

态度高度相关 ( ｒ ＝ ０ ６８)ꎬ 因而建议在进行因子分析时没有必要将二者划分为态度的两个维度[１４ － １５]ꎮ
③知觉行为控制ꎮ 知觉行为控制是指个体感知到的执行某种行为的控制能力ꎬ 其受控制信念的影响ꎬ
即促进或阻碍执行某种行为的因素和个体感知到的这些因素对其行为的影响程度ꎮ 知觉行为控制通过

意向直接或间接影响着行为[１６]ꎮ 自我效能的概念是班德拉 (Ｂａｎｄａｒａ) 在 ２０ 世纪 ７０ 年代提出的[１７]ꎮ
自我效能对个体行为起着重要的作用ꎬ 并对行为具有驱动作用ꎮ 而求职自我效能是指个体对自身成功

完成一系列求职行为应具备能力的信心[１８]ꎮ 大多数学者在研究时均以自我效能作为感知到的行为控
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制力的测量指标ꎮ 艾米蒂奇 (Ａｍｉｔａｇｅ) 等人的元分析发现ꎬ 感知到的行为控制力与自我效能对行为

有同等程度的方差解释力[１９]ꎮ 因此ꎬ 本研究也用自我效能替代知觉行为控制ꎮ

二、 失业人员求职行为及其影响因素的分析

１. 数据来源及问卷情况

首都经济贸易大学失业人员再就业研究课题组以北京市为依托ꎬ 通过实证调研ꎬ 从失业人员求职

意向和求职行为角度进行研究ꎮ 共向失业人员发放问卷 ７５０ 份ꎬ 收回 ６０２ 份ꎬ 其中有效问卷 ５７６ 份ꎬ
回收率为 ８０ ２７％ ꎬ 有效率为 ９５ ６８％ ꎬ 并对相关工作人员进行了访谈ꎬ 访谈人数为 ３７ 人ꎮ 通过 α 系

数法对该问卷进行内部一致性信度检验ꎬ 失业人员问卷参与检验的相关题目共 １３ 项ꎬ 所有题目

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ Ａｌｐｈａ 系数为 ０ ９０５ꎬ 说明该问卷的信度很高ꎮ 在文献研究和请教专家的基础上ꎬ 认为求

职意向及求职行为的测评都具有良好的内容效度ꎮ 通过因子分析得到ꎬ ＫＭＯ 统计量为 ０ ８８８ꎬ 巴特利

特球度检验近似卡方值为 １６２８ ７４６ꎬ 且都在 ０ ００１ 的水平上具有统计学意义ꎬ 说明该问卷具有良好

的结构效度ꎮ
２. 主要研究变量及定义

本文借鉴并综合了国内外多种模型ꎬ 最终确定共对 ６ 个变量进行研究和探讨ꎬ 详见表 １ꎮ 其中因

变量为求职行为ꎻ 中介变量包括求职意向和求职强度 ２ 个变量ꎻ 自变量包括主观规范、 行为态度和求

职自我效能 ３ 个变量ꎮ
表 １　 研究变量及定义

变量性质 变量名称 变量解释

因变量 求职行为 是指个体在达成受薪就业或自雇就业而进行的正
式途径、 非正式联系、 直接申请的行为的总和ꎬ
为实现就业而采取的各种活动

中介变量 求职强度 在实现就业过程中参与各种求职活动的次数

求职意向 是指根据个人的爱好和能力ꎬ 对自己进行职业规
划ꎬ 明确自己所要从事的职业ꎬ 从而有针对性地
去寻找合适的工作

自变量 主观规范 是指个体感知到的身边重要的人对他执行或不执
行某种行为所承受的压力ꎬ 反映的是社会压力ꎬ
其取决于规范信念ꎬ 即个体感知到的身边重要的
人对他执行某种行为的期望程度和个体对这些看
法的遵从程度

行为态度 是指个体对执行某种行为的积极或消极的评价ꎬ
其受行为信念的影响ꎬ 即行为结果发生的可能性
和行为结果评估

求职自我效能 指个体对其组织和实施达到特定目标所需行为过
程的能力的信念ꎬ 是一个人对自己是否具备顺利
进行求职活动所需的各种能力的自信程度

３. 研究方法、 工具及理论假设

(１) 研究方法ꎮ 本文主要采用

结构方程模型进行计量分析ꎮ 结构方

程模型 ( ＳＥＭ) 是当代行为与社会

科学领域量化研究的重要统计计量方

法ꎮ 它不仅融合了传统多变量统计分

析中的 “因素分析” 与 “线性模型

回归分析”ꎬ 还能够对于因果模型进

行模型辨识、 估计与验证[２０]ꎮ 在结

构方程模型中ꎬ 如果各潜在变量均有

一个观察变量或测量指标ꎬ 所有测量

指标均能 １００％地解释其潜在变量的

变异ꎬ 则测量误差为 “０”ꎮ 各自只

有一个观察变量的潜在变量间的结构

模型ꎬ 称之为路径分析ꎮ 而本文采用的是结构方程中的传统路径分析 (简称为 ＰＡ￣ＯＶ 模型) 即模型

所有的变量属于测量指标变量ꎬ 这些变量通常是量表中数个测量体项分数的加总ꎬ 而非单一题项ꎮ 该

种路径回归分析较传统的线性回归分析的优势在于ꎬ 传统回归取向的路径分析只能探究路径系数的影

响是否显著ꎬ 无法就整体路径分析的假设模型作出整体契合度的检验ꎮ 从回归结果中更无法直接得到

各自变量对因变量的直接作用效果和间接作用效果ꎬ 尤其在涉及中介变量的回归模型中ꎬ 传统线性回

归不具有计量优势ꎬ 想要得知各变量间的作用效果须逐步计算从而显得繁琐复杂ꎮ
本文运用 ＳＰＳＳ ２０ ０ 软件以及 ＡＭＯＳ ２０ ０ 软件对数据进行统计分析及处理ꎮ 通过路径分析模型对
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变量间的因果关系及作用效果进行分析ꎬ 所建立的路径分析模型为 ＰＡ￣ＯＶ 模型ꎬ 即不包括任何潜在

变量的结构方程模型ꎬ 该模型变量间不存在回溯关系ꎬ 是一种递归模型[２１]ꎮ 利用 ＡＭＯＳ ２０ ０ 软件建

立的结构方程模型可以处理非正态分布的变量ꎬ 允许变量存在缺失值ꎮ 此外ꎬ 还易于得到回归系数、
判定系数等ꎬ 并进行 ＲＭＳＥＡ 值、 ＧＦＩ 值、 ＲＦＩ 值等模型适配度检验以及模型间的比较ꎮ

(２) 研究工具ꎮ 本文主要采用心理学量表作为研究工具进行测量ꎬ 该测量工具较以往的自编式

问卷具有更为可靠的问题来源依据ꎬ 以及更高的信度和效度ꎮ 主要包括表 ２ 中列出的六个量表ꎮ

表 ２　 量表来源及数据处理方式

量表 引用来源 处理方式

求职行为量表 借鉴 Ｂｌａｕ Ｇ、 黄晨熹等编制的量表[２２] 将多选题结果其转化成二元变量并进行赋值ꎬ ０ ＝
没找工作ꎬ １ ＝ 找工作

求职强度量表 借鉴万博格 (Ｗａｎｂｅｒｇ) 等改编的 Ｍｉｃｈｉｇａｎ 量表[４]

求职意向量表
采用维诺库 ( Ｖｉｎｏｋｕｒ) 等编 制 的 量 表[７] ꎬ 普 瑞 斯
(Ｐｒｉｃｅ) 等测得量表 α 信度系数为 ０ ８０[２３]

主观规范量表 采用维诺库 (Ｖｉｎｏｋｕｒ) 等编制的量表[７]

行为态度量表
工具性态度采用费瑟 (Ｆｅａｔｈｅｒ) 等编制的量表[２４] ꎬ 情
感性态度采用 Ｂａｇｏｚｚｉ 等编制的量表[２５]

求职自我效能量表 采用卢恩 (Ｌｅｖｅｎ) 等编制的量表[２６]

运用李克特五点量表法进行评价ꎬ 对于提问内容
的认可程度从低到高ꎬ 由数字 １ － ５ 表示ꎬ 并赋值
(从求职强度到求职自我效能的评价都是采用李克
特评价法)

　 　 (３) 理论假设ꎮ 基于以上分析ꎬ 本研究提出以下假设ꎮ
假设 １: 主观规范、 行为态度、 求职自我效能均对求职意向影响作用显著ꎮ
假设 ２: 求职自我效能对求职强度影响作用显著ꎮ
假设 ３: 求职意向对求职强度、 求职行为影响作用显著ꎬ 在各变量对求职行为的影响作用中起显

著中介作用ꎮ
假设 ４: 求职强度对求职行为影响作用显著ꎬ 在求职自我效能及求职意向对求职行为的影响作用

中起显著中介作用ꎮ 具体各变量间设定关系如图 １ 所示ꎮ

图 １　 求职行为路径假设模型

４. 路径分析

(１) 多变量正态性检验ꎮ 由于研究实证极大似

然估计法 (ＭＬ 法) 在大多情况下ꎬ 其参数估计结果

较其他方法更佳ꎬ 且 ＡＭＯＳ 软件内定的估计方法也为

ＭＬ 法ꎬ 因此ꎬ 本研究采用该方法进行参数估计ꎮ 但

是使用 ＭＬ 法进行参数估计时ꎬ 前提是数据必须符合

多变量正态性假定ꎮ 因而在 ＳＥＭ 分析前ꎬ 有必要对

观察数据变量进行正态性检验ꎮ 由正态性检验结果可

知ꎬ 样本数据观察变量的偏度系数和峰度系数均小于 １ ５ꎬ 所以可知样本数据呈正态分布ꎮ
(２) 模型的适配度检验ꎮ 理论模型在模型适配度检验中ꎬ 不存在任何修正指标ꎮ 由于卡方值易

受样本数量大小的影响ꎬ 当样本数较大时ꎬ 卡方值相对会变大ꎬ 显著性概率值会变小ꎬ 易出现假设模

型被拒绝的情形ꎮ 但是由表 ３ 可知ꎬ 本研究中卡方检验结果不显著 (ｐ > ０ ０５)ꎬ 接受虚无假设ꎬ 虽

然样本数较大但假设模型与样本数据可以适配ꎮ ＲＭＲ 值越小ꎬ 表示模型的适配度越好ꎬ 一般认为

０ ０５ 以下是可接受的适配模型ꎬ 在这一适配度指标上ꎬ 理论模型 ＲＭＲ 值仅为 ０ ００７ꎬ 达到适配标准ꎮ
ＲＭＳＥＡ 值不易受样本数量的影响ꎬ 因而评价模型适配度时ꎬ 该值较其他指标值更佳[２７]ꎮ ＲＭＳＥＡ 值

越小ꎬ 表示模型的适配度越佳ꎬ 一般而言数值在 ０ ０５ 至 ０ ０８ 之间表示模型良好ꎬ 小于 ０ ０５ 表示模
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型适配度非常好[２８]ꎮ 由此可知ꎬ 在该适配标准上ꎬ 理论模型的适配度非常好ꎮ ＧＦＩ 值相当于复回归

分析中的决定系数 Ｒ２ꎬ 其值越接近 １ ０ꎬ 表示模型的适配度越好ꎬ 一般判别标准为 ＧＦＩ 值大于 ０ ９０ꎬ
在此指标上ꎬ 理论模型同样达到了适配标准ꎮ ＣＮ 值在 ２００ 以上ꎬ 说明理论模型可以适当反映实际样

本的性质ꎬ 该模型在 ０ ０５ 的显著水平上ꎬ 达到标准ꎮ 综上所述ꎬ 理论模型很好地通过了所有适配度

检验ꎬ 并达到了适配标准ꎬ 适配度效果非常好ꎮ 由此可知ꎬ 对于原始理论模型的进一步探究ꎬ 按照该

路径进行变量间的因果分析是有意义的ꎮ

表 ３　 模型适配度检验结果

统计检验量 χ２ 值 ＲＭＲ 值 ＲＭＳＥＡ 值 ＧＦＩ 值 ＲＦＩ 值 ＣＮ 值 ＢＩＣ 值

适配标准 ｐ > ０ ０５ < ０ ０５ < ０ ０５ > ０ ９０ > ０ ９０ > ２００ 理论模型最小

检验结果 １ ６１０
(ｐ ＝ ０ ９００) ０ ００７ ０ ０００ ０ ９９９ ０ ９９５ ３８９３

(ｐ ＝ ０ ０５)
是

１０３ ０５５

　 　 (３) 变量间影响效果及分析ꎮ 由表４ 可知ꎬ 标准误估计值均较小ꎬ 且没有出现负值ꎬ 说明没有模型界

定错误的问题ꎮ 采用ＭＬ 法估计各路径系数值ꎬ ７ 个直接效果的路径系数中ꎬ 只有求职意向与求职强度两个

变量间的关系不显著ꎻ 求职意向与求职行为两个变量间关系在 ０ ０５ 的显著水平上具有统计学意义ꎻ 求职自

我效能与求职强度两个变量间的关系在 ０ ０１ 的显著水平上具有统计学意义ꎻ 其余变量间关系均在 ０ ００１ 的

显著水平上具有统计学意义ꎬ 且所有影响效果值均为正值ꎬ 这点在实际情况中也可以得到很好的解释ꎮ 在

对求职意向的影响因素中ꎬ 主体规范、 求职自我效能和行为态度三个变量的直接效果值较为接近ꎬ 前两者

略高于后者ꎮ 在对求职强度的影响因素中ꎬ 直接作用的因素有两个ꎬ 分别为求职自我效能和求职意向ꎬ 前

者对求职强度的影响明显高于后者ꎻ 间接作用的影响因素有三个ꎬ 分别为求职自我效能、 主观规范和行为

态度ꎬ 前两者对求职强度的间接作用相同ꎬ 均略高于行为态度对其的影响作用ꎮ 在对求职行为的影响因素

中ꎬ 直接作用的因素有两个ꎬ 分别为求职意向和求职强度ꎬ 且前者作用效果明显低于后者ꎻ 间接作用的影

响因素有三个ꎬ 分别为求职自我效能、 主观规范和行为态度ꎬ 求职自我效能对求职行为的间接作用效果明

显强于另两个因素ꎮ 综上所述ꎬ 主观规范、 行为态度、 求职自我效能对求职意向的影响作用显著ꎬ 且影响

效果较为接近ꎮ 求职自我效能对求职强度影响作用显著ꎮ 求职意向对求职行为的影响显著ꎬ 且在主观规范、
行为态度、 求职自我效能对求职行为的影响作用中起到了显著的中介作用ꎮ 求职强度在求职自我效能对求

职行为的影响作用中起到了显著的中介作用ꎬ 但在求职意向对求职行为的影响作用中的中介作用不显著ꎮ
这些结果验证了假设 (１)、 假设 (２)、 假设 (３) 和部分假设 (４)ꎬ 仅求职强度在求职意向对求职行为中

介作用的显著性未得到满足ꎬ 其余假设均得到了满足ꎬ 这也说明理论模型的构建得到了很好的实证检验ꎬ
即该理论模型具有一定的实际意义ꎮ

表 ４　 路径系数及变量间效果值

路径 标准误 ｔ 值 直接效果
(标准化参数估计值) 间接效果 总效果值

主观规范→求职意向 ０ ０５６ ６ ４０６∗∗∗ ０ ２８４ — ０ ２８４
行为态度→求职意向 ０ ０５７ ６ ０６６∗∗∗ ０ ２２０ — ０ ２２０
求职自我效能→求职意向 ０ ０５１ ６ ３５５∗∗∗ ０ ２８３ — ０ ２８３
主观规范→求职强度 — — — ０ ０１２ ０ ０１２
行为态度→求职强度 — — — ０ ００９ ０ ００９
求职自我效能→求职强度 ０ ０４３ ２ ５８７∗∗ ０ １３１ ０ ０１２ ０ １４３
求职意向→求职强度 ０ ０３８ ０ ８１３ ０ ０４１ — ０ ０４１
主观规范→求职行为 — — — ０ ０２７ ０ ０２７
行为态度→求职行为 — — — ０ ０２１ ０ ０２１
求职自我效能→求职行为 — — — ０ ０７２ ０ ０７２
求职意向→求职行为 ０ ０１２ ２ ０４０∗ ０ ０８０ ０ ０１４ ０ ０９５
求职强度→求职行为 ０ ０１６ ８ ８０８∗∗∗ ０ ０３５ — ０ ０３５

　 　 注:∗∗∗ｐ < ０ ００１ꎬ ∗∗ｐ < ０ ０１ꎬ ∗ ｐ < ０ ０５ꎮ
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　 　 三、 结果分析

１. 主观规范

与失业人员关系亲密的人会影响到他们求职的努力程度ꎬ 也影响着他们参与各种求职活动的主动

和积极性ꎮ 而这种影响既是一种压力同时也是一种动力ꎬ 家庭尤其在这当中起到了至关重要的作用ꎮ
这种压力来自于两个方面ꎬ 一个方面是来自亲朋好友ꎬ 甚至是与自己相同处境的人们ꎬ 是一种社会压

力ꎮ 这种压力会让失业人员受到自尊的挑战ꎬ 他们在求职过程中的不为或者无为都会带来相应的反

响ꎮ 这些人员的态度、 言语会对失业人员求职的努力程度带来积极影响ꎬ 促使他们去就业ꎮ 这种压力

另一方面来自于家庭ꎬ 而来自家庭的压力更多的是经济方面的ꎬ 国内外一些学者的研究表明ꎬ 经济困

难对主观规范具有显著作用ꎬ 且经济压力对失业人员的求职行为具有显著促进作用ꎮ 失业人员离开原

有的就业岗位回到家后ꎬ 会使家庭收入明显减少ꎬ 容易出现家庭经济危机ꎮ 这不但会给家庭中的其他

就业成员带来前所未有的压力ꎬ 也会强迫失业人员不得不去寻找新的工作ꎬ 来减轻大家共同背负的压

力和缓解家庭生活上的困难ꎮ 所以主观规范在失业人员的求职中起到了重要的推动作用ꎬ 这点无论在

理论模型中还是实证研究中ꎬ 还是现实生活中都可以得到很好的论证ꎮ
２. 行为态度

本研究中的行为态度主要由两种成分组成ꎬ 即工具性和情感性ꎮ 就业所带来的益处是可想而知

的ꎬ 对于失业人员ꎬ 其比任何人都想得到这样的益处ꎬ 因为他们除了失业金之外没有其他的收入来

源ꎮ 而失业金的领取只能解决或者更确切地说是缓解他们生活困难的临时办法ꎮ 态度在行为中起到了

十分重要的作用ꎬ 积极的态度会促使失业人员积极地面对现实ꎬ 主动寻找新的工作ꎮ 而消极的态度只

会加重他们对社会的不满ꎬ 消极看待失业ꎬ 这样也很难让他们找到工作ꎮ 但在分析的过程中发现ꎬ 失

业人员对于求职的反感程度与求职意向呈显著的负相关关系ꎬ 说明失业人员面对求职活动较为被动ꎮ
但之所以整体的行为态度会促进其求职意向ꎬ 主要是由于与失业人员的反感程度相比ꎬ 他们对于就业

益处的认同程度更强烈ꎬ 后者甚至远远超过了前者ꎮ 由此可以看到ꎬ 失业人员面对求职活动ꎬ 心理是

十分复杂的ꎬ 虽然不愿意去找工作ꎬ 但是就业所能带来的益处又驱使他们不得不寻找工作ꎮ 这样看

来ꎬ 失业人员确实是一个比较特殊的群体ꎬ 在找到新工作之前ꎬ 心理始终处于矛盾状态ꎮ 而这种自我

心理斗争在一定程度上会影响到他们求职ꎬ 当反感程度越来越大超过他们所想像的就业益处时ꎬ 他们

就会选择自愿失业ꎮ 在就业的过程中ꎬ 失业人员往往会因为屡次失败而倦怠ꎬ 容易产生消极情绪ꎮ 因

此ꎬ 消除失业人员在求职过程中所产生的反感情绪是十分重要的ꎮ
３. 求职自我效能

求职自我效能是失业人员对自身求职能力是否具有信心的一种表现ꎮ 在主观规范、 行为态度和求

职自我效能三个内因变量中ꎬ 求职自我效能对求职行为的影响作用效果值最高ꎮ 有些学者甚至认为ꎬ
自我效能是预测失业人员求职行为的最直接指标[２９]ꎬ 也可对职业行为和职业选择做出预测[３０]ꎮ 从研

究结果可以看到ꎬ 求职自我效能低的失业人员表现出较低的求职活动参与率和较低的求职主动性ꎮ 但

从相关分析结果中可知ꎬ 求职自我效能与自身是否具备专业技术、 技能以及专业的等级水平无显著相

关关系ꎮ 这说明ꎬ 一部分具备专业技术和技能的失业人员对自己的能力并不肯定ꎬ 有所怀疑ꎻ 而一部

分没有足够专业能力的失业人员却信任自己的能力ꎮ 所以面对求职ꎬ 应使失业人员更加积极主动地参

与到各种求职活动中来ꎮ 与提高他们自身的实际能力相比ꎬ 从心理层面提高他们的求职自我效能ꎬ 树

立他们的信心和信念ꎬ 往往更容易做到ꎬ 也更容易使他们获得实质性的效果ꎮ 因此ꎬ 对于失业人员心

理的疏导工作越发显得重要ꎮ 从公共就业服务的职责来看ꎬ 这属于职业指导服务环节所要解决的问
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题ꎮ 针对失业人员的职业指导服务应该是规范化、 系统化、 专业化的ꎮ 不但应该有专业的服务人员对

他们进行职业生涯规划ꎬ 制定符合个体特征和能力的求职方案和目标ꎬ 更应有专业的心理咨询专家为

他们进行心理诊断ꎬ 提供心理治疗ꎮ 从个体心理的角度帮助他们重新获得对自身能力的肯定ꎬ 树立求

职能够成功的信念ꎬ 让他们能够自信满满地面对失业现状、 面对现实生活、 面对求职状况ꎮ
４. 求职意向

失业人员的求职意向的明确和提高ꎬ 是需要通过加大主观规范、 增强行为态度、 提高自我效能来

实现的ꎮ 三者的共同作用ꎬ 才能使失业人员根据个人特征和能力ꎬ 对自己进行职业规划ꎬ 明确自己的

求职目标ꎬ 从而有针对性地去寻找合适的工作ꎮ 从结果中也可以看到ꎬ 求职意向越明确ꎬ 就越会表现

出积极的求职行为ꎮ 求职意向直接影响着失业人员参与各种求职活动的主动性ꎮ 所以一方面ꎬ 需要基

于失业人员个体心理的情况对其进行辅导ꎬ 规划求职方向ꎬ 明确求职目标ꎮ 另一方面ꎬ 也要基于就业

服务岗位供给的角度ꎬ 为失业人员提供更适合他们的、 更稳定而不是暂时性的或临时性的工作岗位ꎮ
有些学者认为就业援助对失业人员的再就业具有积极的促进作用[３１]ꎮ 因此ꎬ 不仅要从心理的角度对

失业人员给予帮助ꎬ 使其转变态度ꎬ 增强信心ꎬ 也应站在就业服务机构的角度ꎬ 通过公共就业服务的

各项职能为失业人员解决问题ꎬ 帮助他们实现再就业ꎮ
５. 求职强度

由本文的研究可知ꎬ 求职强度在求职自我效能对求职行为的作用过程中起到了显著的中介作用ꎬ
但在求职意向对求职行为作用的过程中ꎬ 其中介作用不显著ꎮ 求职强度的增大更多源于求职自我效能

的增强ꎬ 同时也与主观规范和行为态度密不可分ꎮ 但求职意向的明确对求职强度的增加并不能起到很

好的促进作用ꎮ 很多研究都用求职强度来替代和反映求职行为ꎬ 这在本研究中也同样得到了很好的验

证ꎬ 求职强度对求职行为的影响作用在所有变量中是最大的ꎮ 这也说明了ꎬ 失业人员求职强度的大小

与他们对求职目标的明确度没有太多关系ꎬ 但二者都与他们最终是否会参与求职活动密切相关ꎮ

四、 对策建议及研究结论

１. 完善公共就业服务制度

胡锦涛总书记在 ２００３ 年全国再就业工作座谈会上提出的就业服务要实现制度化、 专业化和社会

化的要求ꎬ 为我国的公共就业服务发展指明了方向ꎮ “新三化” 是在原有的劳动力市场科学化、 规范

化、 现代化 “三化” 建设基础上的提高和强化ꎮ ２００９ 年 １０ 月人力资源和社会保障部发布 «关于进一

步加强公共就业服务体系建设的指导意见»ꎬ 其中明确规定了各级公共就业服务机构应全面执行公共

就业服务的各项制度ꎮ 但是ꎬ 目前公共就业服务制度在很多方面尚不完善ꎬ 尤其在职业指导、 职业介

绍、 就业培训、 公共就业服务网络信息化建设、 公共就业机构人员专业化水平等方面仍有较大欠缺ꎮ
因此ꎬ 政府应通过有效购买培训服务及成果、 拓宽失业人员尤其是 ４０５０ 人员的就业渠道、 加大对企

业招收失业人员的就业补贴力度、 招用相关专业毕业的学生从事就业服务工作、 加快 “金保工程”
的顺利进行等方式ꎬ 使公共就业服务更好地发展ꎬ 成为能够切实解决就业困难人员就业问题的有效途

径ꎬ 为失业人员提供更优质的 “一站式” 服务ꎮ
２. 加大就业培训力度ꎬ 增强培训效果

“授之以鱼不如授之以渔”ꎮ 就业培训所发挥的巨大作用是有目共睹的ꎮ 美国的再就业培训计划ꎬ
每年可使 １００ 万左右的失业者得到培训ꎬ 其中 ７０％的失业者在接受再就业培训后找到了工作[３２]ꎮ 尤

其是对于长期失业人员ꎬ 就业培训在其就业的过程中起到的是关键性的作用ꎮ 所以应建立针对长期失
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业人员的就业培训制度ꎬ 让该群体接受更多的特殊培训服务ꎬ 将就业目标与培训内容紧密联系起来ꎬ
制定符合该群体特点的培训方式ꎬ 以及简约但合理的培训流程ꎮ

３. 提高公共就业服务人员的专业化水平

公共职业介绍机构人员编制不足ꎬ 专业素质水平有限ꎬ 在一定程度上也制约着公共就业服务的发

展ꎬ 使得就业服务质量很难得到保证ꎮ 有学者在原宣武区职业服务中心的调研中ꎬ 发现正式在编人员

与临时聘用人员比例达到 １∶ １ ２４ꎬ 而且正式在编人员中的 １７％又被抽调到其他单位[３３]ꎮ 因此ꎬ 应加

强对公共职业介绍机构工作专业人员队伍的建设ꎬ 加大力度招用有社会保障专业或人力资源管理专业

背景的毕业生ꎮ 只有加强了基层队伍的专业建设ꎬ 才能更好地帮助失业人员ꎬ 为其宣传、 解答就业政

策ꎬ 提供更高质量的就业服务ꎮ
综上所述ꎬ 基于计划行为理论对失业人员求职行为的研究ꎬ 本文认为ꎬ 应该通过公共就业服务机

构的职业指导、 职业介绍、 就业培训等服务来不断提高失业人员的求职自我效能ꎬ 这一点是十分重要

与关键的ꎮ 只有求职自我效能的提高才能促使失业人员明晰符合自己能力的求职目标ꎬ 才能增加求职

强度ꎬ 从而积极参与到各项求职活动中去ꎮ 而对于主观规范ꎬ 来自家庭、 社会的压力与动力同样促使

着失业人员再就业ꎮ 但在失业人员再就业的过程中ꎬ 也需要专业人员对其进行心理疏导和职业规划ꎬ
使他们拥有一个正确、 积极的行为态度ꎮ 政府通过提供就业务服让失业人员更有信心地面对求职ꎬ 积

极参与到求职活动中去ꎮ
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