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摘 要 

独立研究报告题目： 服务型领导对大学生就业绩效的影响研究 

作者：     韩冰清 

导师：     张亚军教授 

学位名称：    工商管理硕士学位 

专业名称：    工商管理专业（中文体系） 

学年：     二〇二二年 

 

随着中国经济的高速发展，为适应国家政策与社会需求的不断变化，高校连

年扩招，加之新冠肺炎疫情对全球经济市场的不断影响，大部分毕业生“慢就业”

心态显著，导致就业难问题突出。如何在学生步入大学后便开始进行就业引导与

培养，高校辅导员的领导行为产生的影响显得尤为重要。本研究以探讨服务型领

导与就业绩效之间的机制影响为目的，以分析可就业能力的中介作用和组织支持

感的调节作用为重点。选择高校学生作为调研对象，通过进行信效度检验、描述

性统计分析、回归性分析等方法对 1116 份有效问卷进行检验。研究结果表明，

服务型领导对就业绩效具有正向影响；可就业能力在服务型领导与就业绩效之间

具有中介作用；组织支持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系，组织

支持感越高，服务型领导与可就业能力之间的关系越强。 

 

关键词：   服务型领导    就业绩效    可就业能力    组织支持感 
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ABSTRACT 

Title:     Research on the Influence of Servant Leadership on  

Employment Performance of Undergraduate 

Author:     Bingqing Han 

Advisor:    Dr. Yajun Zhang 

Degree:     Master of Business Administration 

Major:     Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:   2022 

 

With the rapid development of China's economy, colleges and universities, to 

better adapt to constant change in national policies and social needs, have expanded 

their enrollment in successive years. In addition, due to the lasting impact of covid-19 

exerted on global economic market, most graduates take a ''delayed'' attitude toward 

employment, bringing to the front the problem of difficult employment. When it come 

to how to provide employment guidance and training to students after enter the 

university, the leadership behaviors of university counselors can play a significant role. 

This research is aimed at exploring the influence of the mechanism between servant 

leadership and employment performance, focusing on analyzing the mediating effect of 

employability and the regulating effect of perceived organizational support. Choosing 

college students as the respondents, the research has analyzed 1116 questionnaires by 

several methods, including testing of validity and reliability, descriptive statistical 

analysis and regression analysis. The result indicated that, servant leadership can have 

positive impacts on employment performance, employability can serve as a mediator 

between the two, and that perceived organizational support can positively regulate their 

relation. Furthermore, the higher the perceived organizational support is, the stronger 

the relation between servant leadership and employability is. 

 

Keywords:  Servant leadership  Employment performance  

Employability   Perceived organizational support 
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第一章 引言 

1.1 研究背景及问题提出 

顺利就业、高质量就业是高校毕业生实现自身价值，能够保证基本生存需要

的重要途径之一。近年来，就业难问题突出，就业形势严峻，分析有以下三点原

因：一方面毕业生人数逐年递增，全国高校毕业生人数 2018 年为 820 万人，2019

年为 834 万人，2020 年增至 874 万人，2021 年高达 909 万人，2022 年更是突破

千万大关，达 1076 万人；另一方面，专业对口率低，专业不对口现象严重，近

五年来中国应届毕业生整体专业对口率仅为 66%，本科毕业生为 71%，专科毕业

生为 62%；再一方面，毕业生期望的企业规模与现实中的企业实际规模数量存在

差异，毕业生中希望去大型企业的占比为 15.2%，大型企业实际占比为 24.6%，

毕业生中希望去中型企业的占比为 45.1%，中型企业实际占比为 21.3%，毕业生

中希望去小型企业的占比为 36.6%，小型企业实际占比为 41.09%，毕业生中希望

去微型企业的占比为 3.1%，微型企业实际占比为 13.1%。以社会层面的视角解

读，经济快速发展，国家对人才的需求量增大，人民文化素质的提升，国内高校

招生数量逐年增加，导致毕业生人数总量连年攀高。以企业层面的视角解读，在

新冠肺炎疫情席卷全球并反复不定的大背景现状下，各个领域均受到不同程度的

影响，企业经济利润下滑，招聘岗位缩减；企业更愿意招聘有工作经验的人才，

而大企业招聘的门槛越来越高，小企业的门槛越来越低却无人问津。以学生层面

的视角解读，大部分毕业生就业观念薄弱，慢就业心态显著，一方面是毕业时面

对错综复杂的就业环境在就业观念上的焦虑心态，没有明确的就业目标，另一方

面是大学期间所储备的核心竞争力不够，在书本知识不精、专业技能不强、就业

经验不足的情况下，追求高薪酬的工作往往会导致就业形势不乐观。那么如何提

高就业绩效，辅导员的领导行为、毕业生的可就业能力和组织支持感等便成为极

其重要的因素。 

辅导员作为高校中学生的主要领导者，其领导行为在日常实践过程中显得尤

为重要。Cheng（1994）认为教师可以被认为是领导者，学校本身就是一个以学

生为主体的社会缩影，而教师在这个小环境中发挥着主要引导作用，他们的行为、

态度对学生的行为和价值观有着极其重要的影响。近年来，国内学者对领导风格

的研究越来越多，常见的领导风格有变革型领导、交易型领导等类型。服务型领

导理论在我国高校情境下的研究近几年刚刚起步，相较于前几种风格，高校中以

辅导员行为为视角的服务型领导研究则少之又少。服务型领导又称“仆人型领导”，
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最早由美国 Robert Greenleaf 于 1970 年提出，Greenleaf 认为服务型领导是一种乐

于奉献的领导哲学，与其他风格的领导者不同，以服务为先，用热情、影响力、

善用自己以服务于他人，对下属的关注来激发内部成员的积极变化。刘晓琴与邱

颖（2014）认为高校中的服务型领导者开展任何领导活动应以学生利益为重，通

过关怀、鼓励和授权来助力学生学习生活，服务于学生实现自身价值。以此得出，

服务型领导对大学生自身发展影响较大。从以往的学者研究中发现，服务型领导

更多影响的是员工满意度（刘晓琴、邱颖，2014)、工作绩效（符皓皓，2016）、

团队创新行为（王志宁，2020)等方面，但高校辅导员的服务型领导风格对于学生

就业绩效的影响在以往的研究过程中没有得到探讨，本研究内容尝试对个体的可

就业能力在“服务型领导对就业绩效”的影响关系中的中介作用进行探讨。另外，

在调节变量的已有文献研究中，有些人关注个体特质，有些人关注自我效能感，

有些人关注团队激励，但缺少服务型领导如何通过组织支持感对可就业能力产生

影响，及组织支持感对以上关系起到怎样的调节作用。 

1.2 研究目的 

本研究主要探讨在高校的组织情境中，服务型领导风格如何通过大学生的可

就业能力对就业绩效产生影响，并且基于组织支持感深入挖掘服务型领导对可就

业能力存在的边界影响。 

1.3 研究意义 

1.3.1 理论意义 

（1）为研究服务型领导作为组织情境中一种积极领导行为提供理论依据，

发现了服务型领导与就业绩效之间所存在的明显关联性，将就业绩效的前因变量

做了扩充，探讨了服务型领导对就业绩效的影响。 

（2）本研究提出了可就业能力作为中介变量，并进一步验证服务型领导与

就业绩效之间可就业能力的中介影响机制； 

（3）本研究中组织支持感作为调节变量，进而构建模型分析组织支持感对

服务型领导与就业绩效之间的调节作用，进一步丰富了服务型领导的理论研究。 

1.3.2 实践意义 

(1)本研究旨在为高校领域内的领导方式“出谋划策”，以服务学生为本，在了



3 

解学生需求和思想状态的同时，尽可能为学生提供更多的服务，通过对辅导员测

试其自身的领导风格，多选用具有服务型领导倾向的人员。 

（2）管理者与组织需要进行配合，通过采取多种有效的服务方式来提升学

生自身的可就业能力，通过自身竞争力来提高就业绩效。 

（3）高校应更加重视组织在资源上的支持，不断提高组织支持感，重视辅

导员作出的努力和贡献，有效缓解其他原因为学生带来的负面效应。通过分析组

织支持感的调节作用，可以有效帮助高校认识到组织支持感在管理实践过程中的

重要性。 

1.4 研究内容与方法 

1.4.1 研究内容 

本研究一共分为六个章节。第一章提出了研究的背景、问题、目的、意义、

内容与方法、创新之处。第二章从定义、维度测量、相关研究方面分别对四个变

量服务型领导、就业绩效、可就业能力、组织支持感进行综合述评。第三章在结

合理论的基础上提出了研究假设，并构建了研究模型。第四章介绍了研究对象和

调查过程，分别列出各变量的测量量表。第五章通过信度效度分析、描述性统计

分析及回归分析对假设进行验证。第六章对研究结论、理论贡献、管理启示、局

限及展望进行了总结。 
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图 1.1 研究框架 

 

1.4.2 研究方法 

(1)文献研究法。通过在线上多家知识平台搜索收集关于四个变量，分别为服

务型领导、就业绩效、可就业能力、组织支持感的现有文献，系统整理总结已有

的学术成果，认清四个变量之间的关系，明确多种领导风格的类型特点，针对服

务型领导这一具体风格类型进行探究。 

(2)问卷调查法。本研究采用问卷调查的方法，总结前人已有的变量测度量表，

进行实地问卷调研，采集服务型领导、就业绩效、可就业能力、组织支持感等变

量的有效数据材料，为后面部分的实证分析提供有力可靠的数据支持。 

(3)数据分析法。通过运用 SPSS 23.0 统计分析工具，对获得的数据进行分析、

检验所获问卷的信度和有效度，验证本研究提出的研究假设。    
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1.5 研究创新之处 

通过研究分析已有的文献发现，前人研究多将领导风格对创新、满意度的影

响放在企业的组织情境中进行分析研究。本文通过在高校组织情境中的服务型领

导对就业绩效的影响进行研究，进一步为服务型领导如何提高就业绩效提供理论

依据，也为高校辅导员在组织中产生怎样的服务行为能提升学生的就业能力提供

了可靠的实践意义，以此提升就业绩效。 

 

  



6 

第二章 文献综述 

2.1 服务型领导的研究 

2.1.1 服务型领导的内涵 

国外学者对服务型领导的研究较早，1970 年，美国学者 Robert Greenleaf 在

其书<The Servant as Leader >中提出，可将服务型领导作为两种角色来看，首先

是“服务者”，其次才是“领导者”。服务者是指在履行职责的过程中，通过帮助他

人处理事务，能够使他人受益，以一种有偿或无偿的行为来提供劳动以满足他人

的某种需求的人；领导者是指引领个人或组织，靠个人影响团队成员去实现共同

目标的行为过程的人。服务型领导是某一领导风格具体化的呈现。Robert 

Greenleaf 于 1979 年在原有“仆人型领导”的基础上进一步完善了服务型领导概

念，他系统性地分析了服务型领导者的具体含义，一个团队的领导者应该把服务

放在首要位置上，自身利益要放在服务社会及他人之后，尽力满足追随者情感、

心理等其他方面的需求，以此取得追随者的信任，得到其服务的追随者是否成长

进步，是判断服务型领导是否成功的重要标志。以往研究者们从不同领域及视角

对服务型领导进行了定义概述。从社会角度概述，Graham（1991）指出服务型领

导将促进下属道德方面的发展、激发下属的服务动机和促进与下属的共同利益为

重点，培养其谦逊及资助的服务品质；从心理角度概述，Spears（1998）强调领

导者应顺应追随者的意愿来保护其自尊心；从人际交往角度概述，Russell 等（2002）

认为个体受益于服务型领导对组织中人际关系与活动的改善和积极提供；从利益

目标角度概述，陈佩等（2016）研究发现把下属需要及利益置于第一位，关注下

属成长成才的同时，实现整体目标的领导服务方式。 

2.1.2 服务型领导的维度测量 

国外研究服务型领导的维度较早，Greenleaf（1977）最早开发出了 12 个维

度量表，学者 Graham 重新开发出 2 个维度量表，Spears（1998）和 Laub(1999)

在 Greenleaf（1977）维度的基础上进一步细化压缩，Russell 等（2002）对 Page

和 Wong（2000）的维度进行了提炼总结，从功能性属性和伴随性属性上做了分

类，Dennis 和 Bocarnea（2005）根据职业背景的不同开发出 5 个维度量表，Liden

等（2008）将有工作经验的大学生、领导层及员工作为对象进行研究，开发出 7

个维度量表。国内对服务型领导维度的研究晚于国外，学者汪纯孝等（2009）将



7 

中国的文化与制度作为研究背景，开发出 11 个维度量表，高中华与赵晨（2014）

在 Liden 等（2008）的基础上通过专业手段对服务型领导进行测量形成了 7 道题

的简化问卷。 

本文将采用高中华与赵晨（2014）所研究的维度量表进行研究。 

 

表 2.1 服务型领导不同维度归纳 

出处 样本对象 测度项 

Greenleaf(1977) 员工 

主动性、倾听、想象力、妥协能力、接纳和移情、

直觉、预见未来、明智和理解、说服力、概念化能

力、治愈和服务、社区建设 

Graham(1991) 员工 鼓舞人心、道德 

Spears(1998) 员工 
倾听、同情、治愈、知晓、说服力、概念化能力、

远见、代管、员工成长、社区建设 

Laub(1999) 员工 
重视员工、发展员工、社区建设、坦诚待人、领导

员工、分享领导权 

Page 和

Wong(2000） 
员工 

诚实、谦逊、仆人心志、关心他人、授权他人、发

展他人、原景、目标设置、领导、树立榜样、团队

建设、共享决策 

Russell(2001) 管理者及员工 
愿景、可信性、信任、服务、树立榜样、首创性、

欣赏他人、授权 

Russell 与

Stone(2002) 
员工 

功能性属性:远景、诚实、正直、信任、服务、榜样、

先驱者、对他人的感激和欣赏、授权:伴随性属性:

沟通、可信性、胜任力、服务员、可见性、影响力、

说服力、倾听、鼓励、教育和指导、委托 

Ehrhart（2004） 学生及店员 

下属培养关系、授权、帮助下属发展和成功、行为

道德、具有概念化思考的能力、把下属放在第一位、

为组织外群体创造价值 

Dennis 与

Bocarnea(2005) 

不同职业背景的

人 
关爱、谦逊、利他主义、愿景、信任、授权、服务 

Barbuto 与

Wheeler(2006) 
员工 

召唤、倾听、移情、治愈性、说服、概念化、远见、

代管、成长、社区建设 

Liden 等（2008） 大学生及员工 
概念技能、授权能力、指引下属、追随者第一、道

德规范、情绪修复、社区价值 

Sendjaya 与

Cooper(2011) 

不同国家及不同

职业背景的人 

自愿屈从、真实自我、盟约关系、负责任的品德、

超凡精神性、变革性影响 
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续表 2.1 服务型领导不同维度归纳 

Van Dierendonck

与 Nujten(2011) 
管理者及员工 

授权并致力于员工发展、谦逊、真实可靠性、人际

间的接受、指引方向、代管 

汪纯孝与凌茜

（2009） 
学生及员工 尊重下属、关爱下属、乐于奉献、指导下属工作等 

苗青（2009） 
领导者及科研人

员 
服务垂范、礼让贤能和共谋愿景 

孙健敏与王碧英

（2010） 
管理者及员工 

情绪抚慰、理性说服、利他导向、智慧启迪、社会

责任 

高中华与赵晨

（2014） 
管理者及员工 

概念技能、授权能力、指引下属、追随者第一、道

德规范、情绪修复、社区价值 

来源：作者基于“服务型领导对员工服务绩效影响的内在机理研究--史俊熙”文献归纳基础

上整理相关文献而得 

 

2.1.3 服务型领导的相关研究 

（1）服务型领导的前因变量 

通过对服务型领导的前因变量研究，分为领导者的个人特质因素和情境因素。

个人特质因素分为个人能力、价值观和人格特质，情境因素则包含了社会文化及

组织特征。Russell（2002）将服务型领导的价值观分为尊重下属、分享权力、服

务他人等部分，确定了服务型领导的功能属性和伴随属性，每个功能属性之间虽

有不同但又相互关联，伴随属性同时又补充了功能属性，为服务型领导的研究提

供了结构框架与理论基础。阮超（2010）认为价值观促进了领导与下属之间的相

互信任，对领导行为有重要影响；能力既能使领导者顺利带领团队顺利完成任务，

又能促使领导者更好地为下属服务，进一步激励团队产生有利行为；人格中的“宜

人性”使领导者通过关爱及帮助下属，促使其成长。沈舒琪（2010）通过研究发

现，在社会文化中，静态环境相较于动态环境更容易对服务型领导产生影响，静

态环境正向影响服务型领导；在组织特征中，领导等级的不同也会对服务型领导

产生不同影响。 

（2）服务型领导的影响结果 

通过对前人研究的总结归纳，服务型领导的影响结果主要体现在个体、团队

及组织三个层面。 

 1.个体层面 

结果变量在个体层面上表现为员工态度、员工行为、功能与绩效三种。Mayer
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（2008）在研究中发现服务型领导与工作满意度之间的关系，通过领导服务来改

变员工的工作态度，满足并增强员工不断变化的需求和组织公平感。吴维库与姚

迪（2009）将工作满意度归为工作态度的一方面，在以员工为中心的领导风格中，

民主参与的领导方式会让员工感受到被重视，能够大大激发员工的工作满意度。   

Liden 等（2014）指出，当员工对这个单位的领导风格产生较高的认同感及团结

感时，各项因素的重叠会促进员工对单位产生积极行为，进而转化为提高员工的

工作绩效，从而得出服务风格间接或直接地影响了员工的行为。沈舒琪（2010）

通过数据分析得出服务型领导与任务绩效显著相关，证实了服务型领导正向影响

员工的任务绩效。Van Dierendonck（2011）在综述中指出个体特质等服务型领导

的前因变量可对绩效等结果变量产生积极影响，并作用于两者之间的关系。 

2.团队层面 

将满足追随者的需求置于团队需求之上。Hu（2011）通过对目标及过程的检

验，发现团队中的服务型领导能够有效提高团队效能，增加了团队有效性，为团

队提供了积极价值，结论得出服务型领导正向影响目标及过程清晰度和团队效能。

Irving（2005）将服务型领导放在团队合作中，领导与员工为了更好地完成组织任

务，领导者以服务为先，将自身利益放在员工利益之后。凌茜与汪纯孝（2011）

通过研究指出团队中的服务型领导的部门工作氛围可以对工作满意感产生直接

影响，以集体情感性归属感为中介，对员工的服务质量产生间接影响，团队的服

务型领导所产生的的氛围强度可以正向调节员工的服务导向行为对服务质量的

影响。Ehrhart（2004）将服务型领导视为在服务、授权、欣赏他人的行为中对创

新精神、助人行为、积极参与等组织行为学中的相关特质影响较大。 

3.组织层面 

国内学者肖盼（2020）将服务型领导放在高校的情境背景中，结合西方研究

理论与中国式传统领导理论指出，高校中的服务型领导为高校领导者主动承担领

导责任，以人为本，重视组织氛围和人的发展，通过信任、尊重、理解、关心关

怀他人并诚实待人，形成共同的价值观和理想信念。刘晓琴与邱颖（2014）在研

究中得出若服务型领导风格会促进师生之情，能够增加学生在课堂氛围（即课堂

上师生之间营造的心理状态、互动氛围、师生之间的秩序感、班级内成员的组织

感等）的满意度，以此提升班级凝聚力，培养全面发展的复合型人才。 

（3）服务型领导在不同区域中的研究 

根据民族文化与区域管理不同等特点，学者对服务型领导风格的研究也有不

同。高士强（2016）在其研究报告中总结指出，阿拉伯地区的服务型领导风格在

本土中内容和要素没有区别；菲律宾的服务型领导风格在工作满意度等与领导谦
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卑等有关；非洲的地理文化可以为服务型领导的研究提供理论基础；澳大利亚人

对服务型领导在实践上的运用更为熟悉。邓志华与陈维政等（2015）认为中国员

工普遍希望在组织中找到属于自己的归属感来满足他们对组织的忠诚度。 

通过整理和归纳相关文献发现，服务型领导的维度划分在国外起步较早，且

文献量较多，而国内研究近几年刚刚起步。服务型领导对于员工、授权、团队、

信任、创造力、组织承诺等结果变量研究较多，而对于就业绩效的影响研究却是

非常匮乏。 

2.2 就业绩效的研究 

2.2.1 就业绩效的内涵 

绩效，指成绩和成效的综合，是在固定的时间段内，个体或组织为实现目标

而做的各项工作的有效输出。文海涛（2010）将其统称为业绩和效率，分为活动

过程的效率和结果。就业绩效，指将绩效加入就业行为、市场中，既是一种评价

就业过程中效率的概念，也是一种测量求职结果的指标。可将就业绩效的视角分

为组织和个人。本研究将重点分析高校中毕业生的个体就业绩效。 

2.2.2 就业绩效的维度测量 

较早的研究中将就业绩效视为单维度，单指能否获取就业机会。随着研究的

发展，伍满桂等（2007）在王苑（2006）二维的基础上对结果绩效进行了延伸，

得出持续性绩效。张炜与田茂利（2010）在基于大学生就业环境匹配机制的分析

中，在前者的基础上将就业绩效分为三个维度：获得绩效、满意绩效、持续绩效。

陈宏军等（2011）根据成本与质量的分析将就业绩效分为两个维度。 

本研究将选用王苑（2006）维度量表来进行测量分析。 

 

表 2.2 就业绩效不同维度归纳 

研究者 
量表 

测量题项 
维度 测度 

王苑（2006） 两维 过程绩效 

我找工作时非常积极 

我找工作时非常顺利 

我很快就确立了工作单位 
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续表 2.2 就业绩效不同维度归纳 

  结果绩效 

我现在已经找到了自己理想的工作 

我会尽可能长的留在现在的单位 

我觉得找工作与自己的期望差别不大 

伍满桂等（2007） 两维 
获得绩效 我总是很快就能找到工作等 4 项 

持续绩效 我总是非常频繁的跳槽等 5 项 

陈宏军等（2011） 两维 

就业成本 

所投简历的份数 

参加面试的次数 

所花费的时间成本 

所花费的资金成本 

就业质量 
宏观环境 

就业满意度 

张炜等（2010） 三维 

获得绩效 

共十个题项 
满意绩效 

持续绩效 

图表来源于作者整理文献 

 

2.2.3 就业绩效的相关研究 

根据目前学界不同的研究观点来看，就业绩效的影响因素如下：一是主、客

观条件，强调就业绩效受到主观和客观两方面影响。廖志成（2005）认为大学生

就业质量的高低取决于初次就业时的薪酬绩效、职业满意度、是否有利于个人发

展等多方面主、客观因素影响。杨春（2004）在衡量大学生就业质量的指标中提

出，应将指标划分为为就业率、考研率、高层次用人单位就业率和平均起薪值，

个体特质作为主观因素将直接影响到就业质量，从而间接影响国家发展、社会稳

定与人民利益。王丽萍与谢小凤（2015）分析得出影响就业绩效的因素不是单一

决定的，而是受到主观因素（就业能力、就业环境、就业价值观）、客观因素（大

学生综合素质）等多方面影响。于海波等（2014）针对以往文献中就业能力与就

业绩效关系的争议，提出不同的就业绩效源于具体的调节变量，并验证了大学生

可就业能力越强，主观就业绩效（大学生就业行为）越强、大学生可就业能力与

对客观就业绩效（录取通知书等）呈 U 型关系的结论。二是就业能力，作用于就
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业绩效的过程和结果。王苑（2006）认为就业能力直接影响了就业绩效的高低。

在整个就业活动中的大环境来分析，就业绩效应包括过程绩效和结果绩效，研究

过程绩效有助于提高毕业生找工作的积极性，同步提高就业准备的过程期间所具

有的就业能力。同时也能提高结果绩效，如就业满意度，研究要综合考虑就业过

程的行为和结果。彭剑与陈红艳（2011）在分析中指出求职水平决定了就业的顺

利程度，即获得绩效；入职新工作后仍具有工作意愿，即持续绩效。获得绩效和

持续绩效共同作用于就业绩效。 

2.3 可就业能力的研究 

2.3.1 可就业能力的内涵 

能力是指目标或工作任务完成后所呈现出的综合能力和素质。可就业能力，

郭文臣（2010）对发展趋势归纳为，最早被学术界定义为依据成熟劳动者的可利

用率，到 20 世纪 50 年代，可就业能力被认为是被雇佣劳动者所拥有的潜在能

力，以宏观经济为目标，降低失业率，帮助人们返回就业市场；70 年代将可就业

能力的研究定义为，在职业方面个体所呈现出的所具备的知识和技能，以及在经

济市场中所体现出的个体劳动力价值；80 年代将可就业能力定义为，劳动力市场

不断变化时，组织层面如何在增强员工管理弹性问题上下功夫，促进就业匹配最

优化；90 年代理论认为，可就业能力包含个体的职业潜力和技能以及组织中社会

层面的变化等几个方面。随着研究的进展，Hobfoll（2003）认为可就业能力是工

作场所中个体应具备的资源水平，为个体得到与失去社会资源提供了可能性。于

海波等（2014）认为大学生可就业能力指大学生选择并获得就业所具备的综合素

质（能力、性格、愿望、社会资源等）在职业生涯上的集中体现，提高了大学生

就业成功的可能性。          

2.3.2 可就业能力的维度测量 

截止目前文献研究，对可就业能力的测量开发出的维度较多，也没有做统一

规范，一是对就业和能力含义的理解不一致，二是将知识、技能与就业能力综合

研究需要考虑的因素太多，涉及面过于庞大，超出能力范围，会影响到学生的顺

利就业。从最原始的单维度、两维度、逐渐开发出更多维度，贾利军与管静娟（2013）

指出维度较多且不同，二维主要从智力与能力等角度辩证地进行研究，三维是着

重分析高校毕业生毕业层次与求职过程的特征，四维则主要是针对应用模型的分

析，五维是进一步对三维模型的细分与增加。 
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本研究将选用国内学者于海波等（2014）的维度量表来进行测量分析。 

 

 表 2.3 可就业能力不同维度归纳 

学者（年份） 维度 测度项 

Zuzel 等（2010） 二维 学科知识、核心技能 

彭树宏（2014） 二维 获得就业、维持就业 

Knight 等（2002） 三维 个人特质、核心能力、过程技术 

李颖等（2005） 三维 个体内在素质、处理工作能力、社交领导能力 

贾利军等（2013） 三维 就业人格、社会兼容度、准职业形象 

Yorke（2004） 四维 元认知、学科理解力、技能、自我效能感 

Dacre 等（2007） 四维 
职业发展学习、工作生活经验、专业知识技能、通用技能和

情商 

王培君（2009） 四维 道德力、求职力、从业力、分析力和胜任力 

金宏伟（2013） 四维 学习能力、价值观、核心竞争力、自我管理能力 

罗明忠等（2017） 四维 人际交往能力、学习能力、应聘能力、工作技能 

戈德斯密德

（1999） 
五维 

就业动机和良好的个人素质、人际关系技巧、丰富的科学知

识、有效的工作方法、敏锐和广阔的视野 

张丽华等（2005） 五维 
盖思维能力、社会适应能力、自主能力、社会实践能力、应

聘能力 

Heijde（2005） 五维 职业技能、期待和最优化、个性灵活性、合作意识、平衡 

Fugate 等（2008） 五维 
待工作变化的开放性、 工作和职业生涯韧性、工作和职业生

涯前摄主动性、职业生涯动机、工作认同 

王君涛等（2018） 五维 科学文化素质、职业素养、社交能力、身心素质、应聘能力 

Harvey(2001) 六维 
个体学习意愿、自我管理技能、沟通技能、人际关系技能、

专业知识技能、团队工作者 

Chavan 等（2014） 七维 
诚实正直、自信心、解决问题能力、团队合作能力、沟通能

力、决策能力、时间管理能力 

牛欣欣等（2018） 七维 

就业人格、领导能力、人际交往与营销能力、自我规划与管

理能力、组织协调和执行能力、创新与发展能力、问题解决

与应变能力 

于海波等（2014） 八维 
职业认同、人际关系、乐观开朗、问题解决、社会支持、学

习能力、团队合作、网络差异 

图表来源于作者整理文献 
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2.3.3 可就业能力的相关研究 

就业能力的相关影响因素，主要包含一下三个方面：一是个体层面。李蕙羽

（2014）针对在无边界职业生涯背景中参加工作的大学生提出提升可就业能力的

对应策略，无边界职业生涯的本质特征所具有的的不稳定性及多维转换，成为影

响个体的就业能力因素之一。Sanders 等（2004）对低技术工人的可就业能力进行

了分析，发现培训并参与任务完成可提高低技术工人的就业能力，使低技术工人

在劳动市场中的可雇佣地位有更多提升机会。heijde 等（2005）对不同年龄阶段

的可就业能力进行研究，重点从老年人的角度，对老年工人在瞬息万变的经济环

境中，当其受到个人年龄所面临的风险时，针对所激发的更贴近现代化需求的可

就业能力进行研究。二从劳动力市场层面。马丹（2011）在研究报告中分析指出

如何满足劳动力市场的需求并如何使毕业生具备可就业能力，其主要因素为就业

政策及毕业生职业能力培养方案是否能有效制定。在研究就业能力的个人因素同

时也要关注劳动力市场的就业条件对求职者可就业能力的要求限制。  Sanders

（2004）建立了产业就业指标体系，指出劳动力市场中，不同供与需之间的特色

及激励条件对可就业能力所产生的影响。三是组织层面。王琳（2016）通过在高

校的组织背景下，对大学生模拟面试的分析调查，探讨在高校中开展有效的模拟

面试可以大幅提升毕业生的就业能力，并为今后步入社会中的求职准备打下稳固

基础。彭树宏（2014）通过运用计量经济模型进行实证研究分析发现，在学校的

组织层面支持下，上学期间学校所开展的各类实践活动、就业指导及实习经历均

对大学生的可就业能力产生积极影响。但目前将可就业能力作为中介变量的研究

还较少。 

2.4 组织支持感的研究 

2.4.1 组织支持感的内涵 

Eisenberger 等人于 1986 年指出，组织支持感是员工对于组织是否重视员工

的贡献，并关注他们利益的一种总体感知和评价，对于情感上的内容有所侧重支

持。McMillin（1997）在此基础上进行了补充，提出组织重视情感之外还应支持

物质、工具等方面的提供。国内更加注重个人的感知，人际关系的支持。凌文辁

等（2006）认为组织支持感是组织如何看待和关心员工的贡献及利益的行为所带

给员工的一种感知，更加注重员工在工作中感知到组织为其提供的多方面支持。
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陈志霞（2006）将组织支持感分为广义和狭义两大部分，狭义更侧重于情感或工

具支持与综合感知，广义侧重于心理契约及组织责任，比起狭义多了领导及同事

支持。提出组织支持感理论的发现对于员工的心理关注发挥重要作用，是员工愿

意留职并继续为组织创造价值的重要因素。 

2.4.2 组织支持感的维度测量 

组织支持感自 Eisenberger（1986）年的一维发展为现如今的多维，国内大部

分学者偏向于研究多维度测量。本研究将采用刘智强等（2015）的维度量表来进

行测量分析。 

 

表 2.4 组织支持感不同维度归纳 

出处 维度 测度项 

Eisenberger（1986） 一维 员工对组织情感性支持的感知 

刘智强等（2015） 一维 员工对组织重视价值、贡献、利益的心理认知 

Mcmillin（1997） 二维 情感性组织支持维度、工具性支持维度 

Bhanthumnavin（2003） 三维 情感性支持、讯息性支持、物质性支持 

Kraimer 等（2004） 三维 适应性支持、生涯性支持、关心利益 

凌文辁等（2006） 三维 员工价值认同、工作支持、关心利益 

图表来源于作者整理文献 

 

陈志霞（2006）通过研究得出四个层面的不同变量： 

 

表 2.5 陈志霞（2006）组织支持感维度归纳 

组织支持感层面 维度 测度项 

狭义 一维 情感性支持 

相对狭义 二维 情感性支持和工具性支持 

相对广义 四维 情感性支持、工具性支持、上级支持和同事支持 

广义 九维 
情感性支持、工具性支持、发展性支持、人际支持、重视和重

用、福利和工作保障、组织公正、宽容体谅、工作意义和挑战性 

图表来源于作者在张立峰（2016）人力资源管理强度对员工敬业的影响的基础上整理归纳 
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2.4.3 组织支持感的相关研究 

（1）组织支持感的前因变量 

大量研究证明，上级支持、组织报酬等对组织支持感存在影响作用。组织愈

加支持员工，员工组织支持感越高，组织愈加认同员工的人格及工作，员工的工

作态度及表现会越积极，Kraimer（2004）针对海外人员的研究中指出组织支持感

经过员工对上级支持环境的适应，进一步对员工的绩效水平产生影响。吕杨（2007）

在测量后分析得出，企业中知识型员工受到上级支持，对个人价值及工作能力的

肯定，可直接转化为对组织的情感归属，上级所提供给员工的支持会对组织支持

感产生直接影响。 

（2）组织支持感的影响结果 

组织支持感对于工作绩效、服务评价、工作满意度等都会产生影响。Chong

（2001）针对生产人员的研究中指出组织支持感与（JIT）执行共同提高绩效，组

织支持感不仅对执行进程产生影响，也对工作绩效起到正向影响。Bell（2002）

针对销售员工的组织支持感研究中指出组织支持会影响到员工的组织公民行为，

组织公民行为与服务质量有直接关系，服务质量又作用于服务评价。因此，组织

支持感越高，获得的服务评价越高。国内近几年对结果因素也有所研究，陈植乔

（2011）分析了工作绩效与组织支持感在高校教师中的正向关系，组织支持感与

工作满意度呈显著正相关，高校对组织支持感的重视，直接影响到教师的工作满

意度，进而影响到工作回报，除了保证基本的需求，还需要国家与社会的认可支

持，来进一步提高教师工作绩效。张琦（2014）认为高校教师的组织支持感通过

工作生活质量的中介变量，间接影响到其教师周边绩效的提升，组织支持感对工

作生活的影响越高，那么高校教师的周边绩效就越高。 

以往文献中组织支持感主要涉及对工作绩效、角色绩效、周边绩效、创新绩

效的影响研究较多，作为调节变量，对可就业能力的影响研究非常匮乏。 

2.5 文献述评 

通过梳理文献、归纳国内外研究成果发现：国内外研究学者对服务型领导、

就业绩效分别有大量的理论研究与结果验证，但是两者间相互作用的关系还需要

进一步完善加强。 

（1）服务型领导对就业绩效的影响结果还需进一步检验。学者们主要从服

务型领导对员工创新行为、员工绩效、员工满意度、团队创新行为等影响结果，

从自我效能感、人力资本、职业探索与就业绩效的关系角度进行研究，应进一步
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加强服务型领导对就业绩效的研究。作为一种积极的领导风格，服务型领导可以

对就业绩效产生影响，但现有研究尚未给出明确答案。 

（2）服务型领导对就业绩效的中介机制尚未探讨。学者们更多是对上下级

关系、心理授权等中介机制作用于服务型领导与绩效关系的研究。 

（3）服务型领导对可就业能力行为的边界影响研究需要加强。大部分研究

从个体角度进行研究，如职业探索、心理安全感等作为服务型领导的调节变量；

组织角度的研究中，组织情境多以国内外企业为主，高校方面的研究较少，我国

特有的社会经济制度与教育背景，使国内外高校在对比研究时差异化较大，进一

步探索不同组织情境背景下，服务型领导和可就业能力对就业绩效的现实影响，

以弥补前人研究中的不足。 
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第三章 理论基础与研究假设 

3.1 理论基础 

3.1.1 社会交换理论 

社会交换理论起源于上世纪五十年代的社会学领域，包括社会网络分析理论、

结构交换理论、行为主义交换理论三类分支。该理论的研究主体为个人，对于薪

酬的交换行为都可以受到个体活动的控制。斯蒂芬认为人类所有的社会行为、关

系都可以交换。周明侠（2007）在研究中指出价值的资源交换过程即为人与集体

之间相互的社会交往过程。苏方国与蒋建武（2009）认为社会交换并不是用一物

换取另一物的同等交换方式，而是交换方基于责任、信任等基础上付出与回报，

达成一种平衡互惠关系。近年来，将领导风格基于社会交换理论的研究越来越多，

Rafferty 等（2011）提出破坏型领导可导致领导者与追随者之间出现恶劣互惠规

范。Chughtai（2018）以社会交换理论为基础，认为服务型领导的良性行为对员

工工作的主动性产生正向影响。 

3.1.2 双因素理论 

美国心理学家赫兹伯格于 1959 年提出双因素理论，在他《工作的激励》一

书中分为保健因素和激励因素两种层次。保健因素指满足人们在管理政策、环境

条件、待遇绩效、人际关系等工作以外的因素，不会让人产生不满意，但无法激

发积极性，只能预防和维持现状。激励因素指满足人们工作的责任感、职位晋升

等有利于个人发展的工作内容本身，能激发人感到满意，并能激发其积极性，具

有巨大的激励作用。 

3.2 研究假设 

3.2.1 服务型领导对就业绩效的影响 

首先，服务型领导通过提供有效服务来管理下属，将下属利益放在首位，通

过服务他人，使个体乃至整个团队受益。在整个服务过程中，提供的不仅仅是日

常工作事务上的服务，更多的是尊重、关爱、指导等精神上的服务来获得下属的

回应，就业绩效可作为积极回应中的一种表现形式，拉近了领导者与下属之间的

心理距离，有助于形成良好的沟通、管理氛围。本文将高校中辅导员为学生提供
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服务所提升的就业绩效作为研究对象。学生通过享受辅导员提供的学业、心理、

人际等多项指导服务，从而将辅导员的服务关系解读为两者之间存在友好且理想

的人际关系，继而对服务型领导的人格产生信任，作为追随者来努力实现目标，

将个人及组织利益最优化。其次，当组织成员面对学业困难和就业压力时，辅导

员依然能提供给学生合理化、人性化的建议及必要的困难帮助，给予相应的精神

或物质支持，提供对应的服务来满足他们的需求，帮助学生度过心理危机，当他

们受到激励后，会加倍努力，完成既定目标。简而言之，服务型领导能够增强下

属的信任与信心，进而提高就业绩效。再次，就业绩效的高低往往受到学生自身

心理状态及业务能力的影响，领导者通过有效策略提供的服务不仅能提高学生的

信任感，而且能增强学生满足感，有效缓解组织中竞争带来的矛盾冲突或高压环

境带来的负面影响，让学生觉得轻松。学生从领导者的行为中受到启发，以自发

积极的方式进行回报，以提升自我、实现目标的方式来与服务进行交换。Liden 等

（2008）认为服务型领导正向影响结果变量。Hong 等（2013）认为服务型领导对

员工的工作绩效有显著影响。Ling 等（2016）认为服务型领导可以通过服务行为

影响服务质量的提升。 

鉴于服务型领导具有注重下属个人发展，提供情感支持、物质支持以及合理

授权等特点，基于社会交换理论的互惠原则，学生更容易被管理，也更乐于提高

找工作时的积极性。刘胜男（2016）认为社会交换理论指导了辅导员的管理服务

工作，使学生更易于管理并乐于接受，实现最好地管理效果。当辅导员给予指导

和帮助时，学生会与辅导员之间产生同等交换行为，形成交换关系，学生会对自

己进行心理暗示，将回报辅导员视为自身义务，极可能加倍努力完成学业，取得

优异的就业成绩，以此回报辅导员对自己提供的服务与关怀，进一步提升就业绩

效。基于以上分析，我们提出以下假设： 

H1：服务型领导正向影响就业绩效。 

3.2.2 可就业能力的中介作用 

可就业能力指的是大学生所具备的能力、性格等多项综合特征来获取更多就

业机会。已有研究证实，就业能力可作为中介桥梁来影响就业绩效，徐超与俞会

新（2022）探讨了就业能力、积极应对的链式中介作用于残疾大学生的就业绩效。

郭文臣等（2014）经研究分析得出个人--组织契合与组织绩效的中介影响为可就

业能力，可就业能力对职业发展、职业满意度产生必然影响。因此，我们预测服

务型领导可以激发学生的可就业能力，进而影响学生的就业绩效。基于双因素理

论，学校情境中发生的不同事件、不同的角色身份会引发学生不同的情绪感受，
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从而改变学生在学业及求职中的行为，进而影响结果导向。服务作为辅导员领导

风格的具体呈现，主动向学生伸出真诚之手，递出友好的橄榄枝，能提高学生的

满意度，产生积极的心理状态，使学生在和谐的学习、实习氛围中感受到辅导员

对自己的帮助、关心与支持，缓解学生在紧张局促且压抑的环境中产生的焦虑感，

提升其情感需求的满足感，增强其进取、积极向上的源动力。 

此外，辅导员对学生提供针对就业指导的服务与学生就业能力有着密不可分

的联系。可就业能力强的学生更容易找到自己心仪的工作。鲁长明（2013）认为 

就业服务有利于大学生充分就业，打造完善的就业服务体系可开阔提升学生的就

业思维，进一步提高可就业能力。基于社会交换理论，学习生活中所积累的就业

能力会扩展就业范围，激发个体能动性，帮助其拓宽获得信息的渠道，增加职业

匹配度。 

另外，能力具有唤醒个体记忆的效果，当学生的自身能力越强大时，能积极

唤醒学生印象中服务型领导传递出的激励、共享及利他等良性情绪价值，提供与

当前就业目标有利的记忆信息，继而影响就业绩效，产生更多有利于提高就业绩

效的思考和行动。通过以上分析，本研究认为服务型领导能够帮助学生提高可就

业能力，而可就业能力能够提高学生的就业绩效。因此，得出以下假设： 

H2：可就业能力在服务型领导与就业绩效之间具有中介作用。 

3.2.3 组织支持感的调节作用 

组织支持主要指学校的氛围环境、就业服务内容、就业制度保障、学习场所、

毕业相关政策支持等。当试图解释服务型领导提供的就业服务对学生就业能力的

影响时，要承认以不同的途径方式来提供服务是特别重要的，当组织重视和支持

辅导员提供的服务价值和贡献，更加关心他们利益程度时，辅导员所呈现出的心

理认知会促进他们的服务行为。缪宇峰（2014）认为组织所提供的资源能让员工

有充分的组织归属感且完全相信自己所具备的能力，并在分析中得出组织支持感

正向调节服务型领导与主观幸福感、员工敬业度之间的关系。鉴于已有研究证实

组织支持感可增强员工幸福感，会引发有利进步的积极情绪和行为。因此，我们

需要考虑组织支持感是否影响学生，且如何影响学生的就业能力。同时由于自古

以来集体主义及儒家传统文化思潮对中国高校的影响较大，中国高校情境下的学

生可能更倾向于个人主义思想，那么选取组织支持感作为辅导员的领导风格与学

生可就业能力之间的调节变量将尤为重要。 

首先，基于社会交换理论，当个人和组织互相满足自我利益和相互依赖的条

件时，个人付出资源，需要组织支持和回报。在组织的支持下，领导者通过回报
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自身良好服务，使学生获得可就业能力，组织支持感会向学生传递一种支持、关

心和保障的态度，可增加领导者与学生之间的情感关系并满足学生的幸福感，学

生以提高自身的就业能力来回报组织提供的支持。同时，学校的支持能够帮助学

生提高学习、就业效率，缓解就业压力，进一步降低由于高压导致的心理不适带

来的负面影响。张茜等（2021）分析提出组织成员接受到高校给予的资源越多，

可利用的条件及解决问题的办法也会越多，组织支持感可以使组织中的成员对自

身所处的组织具有人性化的认识，对自身组织的感情承诺将有所提升并促其实现。

其次，服务型领导风格运用的初衷是为了降低“人际关系成本”，组织支持感的

运用更有效的降低了“关系成本”。如果长时间感受到学校在就业服务内容上的

支持，学生主观上会缩小自身与辅导员之间的心理距离，更有利于辅导员与学生

的交流沟通。学生一旦质疑自己在学校中没有受到重视与认可，便提高了在学业、

就业过程中带来的额外的人际关系成本与本领恐慌，也会迫使其领导者-----辅导

员在一定程度上直观感受到人际关系交往中学生所反应出的沮丧、焦虑、不自信

等负面情绪，看到学生可就业能力的降低，直接作用于就业绩效的下滑。倪清

（2013）采用回归方法分析得出组织支持感在高压状态时，主观幸福感和工作满

意度会通过产生的积极情绪表现出来，组织支持感程度较低时，也会降低工作满

意度和主观幸福感，从而造成消极情绪的出现。同理，学生对组织支持的感知程

度越高，越容易从积极的角度理解领导者的服务动机，越容易欣赏领导者的服务

行为，便于在互动中对领导者产生信任感。基于以上分析，当组织支持感程度越

高时，学生越容易受到服务型领导风格的正面影响，服务型领导与可就业能力之

间的正向关系越强。由此，我们提出以下假设： 

H3：组织支持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系。 

3.3 研究模型 

 

图 3.1 理论模型 
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第四章 研究设计 

4.1 研究对象与调查过程 

本次采用电子问卷方式，将山东省某高等院校的学生作为调查对象来完成此

次调研。调研过程具体分为三步：一是与各二级学院的就业导师取得联系，一起

发动学生，二是就业导师对本学院的学生发放电子调查问卷，三是学生填写并提

交问卷。通过问卷设计和实证研究，对正式样本的数据进行了收集。采用 SPSS23.0

对数据进行统计与分析，运用数据分析结果来验证本研究中提出的研究假设是否

成立。回收有效问卷数量为 1116 份。 

在调查问卷设计时，本研究选取了学生性别、年龄、兼职经历与所在学院，

具体分析如下表所示： 

 

表 4.1 样本的人口统计学变量分析 

变量 类别 频率（人） 有效百分比 累计百分比 

性别 
男 867 77.7 77.7 

女 249 22.3 100.0 

年龄 

20 以下 614 55.0 55.0 

21--25 495 44.4 99.4 

26--30 2 0.2 99.6 

31 以上 5 0.4 100.0 

学历 
专科 450 40.3 40.3 

本科 666 59.7 100.0 

兼职经历 
是 565 50.6 50.6 

否 551 49.4 100.0 

所在学院 

政治与公共管

理学院 
32 2.9 2.9 

经济管理学院 148 13.3 16.1 

信息工程学院 3 0.3 16.4 

会计学院 881 78.9 95.3 

文化传播学院 3 0.3 95.6 

外国语学院 46 4.1 99.7 

舞蹈学院 3 0.3 100.0 
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根据上述表格分析得出，样本中男生占绝大多数，比重为 77.7%；年龄区间

主要以 20 岁以下的学生为主，占比为 55.0%，其次为 21-25 岁，占比为 44.4%；

学历层次上，本科占多数，为 59.7%；在兼职经历方面，是否比例基本相当，有

的占比稍高；所在学院中会计学大类与经济学大类的学生参与比重较大，依次为

78.9%和 13.3%。 

4.2 变量测量 

本次问卷调查内容分为五部分，选用服务型领导、可就业能力、组织支持感

和就业绩效以往的成熟量表进行数据采集。打分方式采取李克特五点评分法，由

被调查者结合自身实际情况，从 1 分到 5 分的排列顺序各自赋予分值，由小到大

分别对应为“非常不符合”、“较为不符合”、“一般”、“比较符合”、“非常符合”。 

4.2.1 服务型领导量表 

国内外研究中对服务型领导的量表开发较多，量表的维度划分有所不同，高

中华与赵晨（2014）在 Liden 等（2008）量表的基础上，进行了编制改造，设计

了更加适合国内组织情境下的服务型领导量表，经过验证后具有良好的区分效度。 

本研究参考前人对服务型领导测量的基础上，结合学校的组织情境，采用高

中华与赵晨（2014）的成熟量表，因本文所研究的服务型领导是针对辅导员展开

的，故在此基础对量表进行了修改。 

 

表 4.2 服务型领导量表 

维度 题项 来源 

服务型领导 

1.当我遇到个人问题而非工作问题时，也会向辅导员寻求

帮助。 

高中华与赵晨

（2014） 

2.我的辅导员强调回报社区的重要性。 

3.我的辅导员可以很快发现情况变糟的原因。 

4.我的辅导员给予我充分自由，让我以自己认为最佳的方

式解决难题。 

5.我的辅导员非常重视我的职业发展。 

6.我的辅导员总是把我的利益放在他的利益之前。 

7.我的辅导员不会为了获得成功而牺牲道德准则。 
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4.2.2 可就业能力量表 

于海波等（2014）经过数据回收分析将可就业能力分为八个维度：职业认同、

人际关系、乐观开朗、问题解决、社会支持、学习能力、团队合作、网络差异。

共 36 个题项。本文综合我国高校学生和本研究重点的实际情况，借鉴于海波与

李旭琬（2015）选取职业认同的维度量表对可就业能力进行进行测量。 

 

表 4.3 可就业能力量表 

维度 题项 来源 

可就业

能力 

职业 

认同 

1.有清晰的职业生涯规划。 

于海波等（2014） 

2.有明确的就业目标。 

3.对未来的工资、职位有明确的期望。 

4.能利用各种资源逐步探索职业方向。 

5.了解自己，知道自己适合的工作。 

6.指导实现职业生涯目标所需的能力。 

 

4.2.3 组织支持感量表 

根据国内国外组织支持的差异性，国内对于组织支持感较国外研究内容更为

广泛，刘智强等（2015）对 Eisenberger（1986）的量表进行重新测量，得出新的

量表，本研究参考前人对组织支持感测量的基础上，结合学校的组织情境，采用

刘智强等（2015）的成熟量表，并根据情境要求在此基础上进行了修改。 

 

表 4.4 组织支持感量表 

维度 题项 来源 

组织支持感 

1.学校会考虑我的意见。 

刘智强等（2015） 

2.学校顾忌了我的利益。 

3.学校尊重我的目标和价值观。 

4.如果我提出要求，学校会帮助我。 

5.学校乐意提供帮助。 

6.学校对我十分关心。 
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4.2.4 就业绩效量表 

关于就业绩效的研究，国内外至今尚未形成统一的量表，我国学者大多从过

程绩效和结果绩效两个维度来测量毕业生的就业绩效，王苑（2006）在大量研究

检测的实证基础上，开发的量表较为成熟，得到学界内的一致认可，与本文的研

究内容更为相符。因此，本文将运用王苑设计的量表来进行测量。 

 

表 4.5 就业绩效量表 

维度 题项 来源 

就业 

绩效 

过程 

绩效 

1.我找工作时非常积极 

王苑（2006） 

2.我找工作时非常顺利 

3.我很快就确立了工作单位 

结果 

绩效 

4.我现在已经找到了自己理想的工作 

5.我会尽可能长的留在现在的单位 

6.我觉得找工作与自己的期望差别不大 
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第五章 实证检验 

5.1 信度和效度分析结果 

5.1.1 信度分析 

通过采用 spss23.0 对本研究中的自变量服务型领导、中介变量可就业能力、

调节变量组织支持感、因变量就业绩效，对变量量表进行克隆巴赫 α 系数检验，

分别得出，服务型领导的 7 个条目 α值 0.919，可就业能力的 6 个条目，α值 0.958，

组织支持感的 6 个条目，α 值 0.954，就业绩效中过程绩效的 2 个条目，α 值 0.833，

结果绩效 3 个条目，α 值 0.912，均具有较高信度。 

 

表 5.1 信度分析结果 

变量 条目数量 α 系数 

服务型领导 7 0.919 

可就业能力 6 0.958 

组织支持感 6 0.954 

就业绩效 
过程绩效 2 0.833 

结果绩效 3 0.912 

 

5.1.2 效度分析 

为了确认量表是否适合进行因子分析，依次对自变量服务型领导、中介变量

可就业能力、调节变量组织支持感、因变量就业绩效采用 KMO 与 Batlett 球星检

验进行效度检验分析。 

（1）服务型领导量表的效度检验 

服务型领导的 KMO 值为 0.929，Bartlett 检验的显著性系数为 0.000，说明是

相关矩阵不是单位矩阵，适合做探索性因子分析。在此基础上，对服务型领导的

7 个题项采用主成分分析法抽取因子，结果抽取了初始特征值大于 1 的公共因子

一个，累积方差值为 68.542%，且成分矩阵载荷七个题项中六项高于 0.7，说明此

量表效度良好。 

（2）可就业能力量表的效度检验 

可就业能力的 KMO 值为 0.916，Bartlett 检验的显著性系数为 0.000，说明是
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相关矩阵不是单位矩阵，适合做探索性因子分析。在此基础上，对可就业能力的

6 个题项采用主成分分析法抽取因子，结果抽取了初始特征值大于 1 的公共因子

一个，累积方差值为 82.604%，且成分矩阵载荷均高于 0.7，说明此量表效度良

好。 

（3）组织支持感量表的效度检验 

组织支持感的 KMO 值为 0.914，Bartlett 检验的显著性系数为 0.000，说明是

相关矩阵不是单位矩阵，适合做探索性因子分析。在此基础上，对组织支持感的

6 个题项采用主成分分析法抽取因子，结果抽取了初始特征值大于 1 的公共因子

一个，累积方差值为 81.528%，且成分矩阵载荷题项均高于 0.7，说明此量表效度

良好。 

（4）就业绩效量表的效度检验 

就业绩效的 KMO 值为 0.845，Bartlett 检验的显著性系数为 0.000，说明是相

关矩阵不是单位矩阵，适合做探索性因子分析。在此基础上对就业绩效的 6 个题

项采用主成分分析法抽取因子时，因某一题项影响因子效度分析，故予以删除，

保留其余 5 个题项，结果抽取了初始特征值大于 1 的公共因子两个，累积方差值

分别为 73.830%和 86.277%，采用凯撒正态化最大方差法旋转因子，旋转在 3 次

迭代后已收敛，选出的两个因子的旋转载荷累积方差值分别为 51.252%与

86.277%，分别对应就业绩效的两个维度，两个因子旋转后成分矩阵较为理想，

说明此量表效度良好。 

5.2 假设检验  

本研究需对 3 项假设检验其是否成立，分别为：服务型领导与就业绩效呈正

相关关系，可就业能力中介了服务型领导与就业绩效之间的正相关关系，组织支

持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系。 

5.2.1 描述性统计分析 

通过运用 spss23.0 软件，对各变量进行相关性关系分析，如表所示，服务型

领导与可就业能力、组织支持感、就业绩效之间显著正相关（r=0.651，p<0.01；

r=0.741，p<0.01；r=0.565，p<0.01；r=0.634，p<0.01),可就业能力与组织支持感、

就业绩效之间显著正相关（r=0.666，p<0.01；r=0.686，p<0.01；r=0.969，p<0.01），

组织支持感与就业绩效之间显著正相关（r=0.688，p<0.01；r=0.659，p<0.01）。上

述结果初步支持了研究假设。 
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表 5.2 描述性统计分析 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.性别 1          

2.年龄 -0.133** 1         

3.学历 -0.099** 0.233** 1        

4.学院 -0.040 0.032 -0.107** 1       

5.兼职经历 0.061* -0.118** 0.052 -0.042 1      

6.服务型领导 0.019 -0.003 0.084** 0.065* 0.034 1     

7.可就业能力 -0.004 -0.090** 0.014 0.050 0.002 0.651** 1    

8.组织支持感 0.039 -0.076* 0.010 0.055 0.029 0.741** 0.666** 1   

9.过程绩效 0.010 -0.079** 0.000 0.052 -0.030 0.565** 0.686** 0.688** 1  

10.结果绩效 0.004 -0.094** 0.002 0.056 0.012 0.634** 0.969** 0.659** 0.673** 1 

注：*、**分别表示在 0.05、0.01 级别（双尾）上相关性显著。 

 

5.2.2 服务型领导与就业绩效之间关系检验 

（1）服务型领导对过程绩效影响的检验 

通过 spss23.0 软件进行数据回归分析，验证服务型领导对就业绩效两个维度

的影响，如下表所示，以服务型领导为自变量，过程绩效为因变量，可以得出，

F 值为 90.997，表明回归效果较好，调整后 R²为 0.326，表明服务型领导可以用

作解释过程绩效为总体变异的 32.6%，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05，同

时 β 值为 0.568，根据回归分析统计学的相关知识表明，服务型领导与过程绩效

有着显著的正相关关系，具有较强的预测作用。 

 

表 5.3 服务型领导对过程绩效的回归分析 

因素 
非标准化回归系数 标准回归系数 

t 值 Sig 
B 的估计值 标准误差 β 

常数项 1.713 0.177  9.694 0.000 

性别 -0.021 0.052 -0.010 -0.404 0.686 

年龄 -0.131 0.042 -0.080 -3.128 0.002 

学历 -0.045 0.045 -0.026 -1.006 0.315 
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续表 5.3 服务型领导对过程绩效的回归分析 

学院 0.008 0.017 0.012 0.479 0.632 

兼职经历 -0.097 0.043 -0.056 -2.255 0.024 

服务型领导 0.600 0.026 0.568 22.954 0.000 

F=90.997    R²=0.330   adj R²=0.326 

 

（2）服务型领导对结果绩效影响的检验 

通过进行回归分析，如下表所示，以服务型领导为自变量，结果绩效为因变

量，可以得出，F 值为 129.553，表明回归效果较好，调整后 R²为 0.409，表明服

务型领导可以用作解释结果绩效为总体变异的 40.9%，方差分析的 Sig.值为 0.000，

小于 0.05，同时 β 值为 0.636，根据回归分析统计学的相关知识表明，服务型领

导与结果绩效有着显著的正相关关系。 

 

表 5.4 服务型领导对结果绩效的回归分析 

因素 
非标准化回归系数 标准回归系数 

t 值 Sig 
B 的估计值 标准误差 β 

常数项 1.522 0.161  9.442 0.000 

性别 -0.043 0.047 -0.021 -0.906 0.365 

年龄 -0.143 0.038 -0.090 -3.737 0.000 

学历 -0.052 0.041 -0.031 -1.269 0.205 

学院 0.008 0.015 0.013 0.552 0.581 

兼职经历 -0.028 0.039 -0.017 -0.711 0.477 

服务型领导 0.654 0.024 0.636 27.428 0.000 

F=129.553     R²=0.412     adj R²=0.409 

 

基于以上两种分析，表明服务型领导正向影响就业绩效，假设 H1 得到验证。 

5.2.3 可就业能力的中介效应检验 

Baron Kenny（1986）在研究中提出，自变量通过中介变量对因变量产生实质

性的影响，在检验时应满足以下条件：一是自变量可以对因变量的变化进行解释，

在两者进行回归分析时，回归系数不等于零，且二者显著相关；二是自变量可以

对中介变量的变化进行解释，两者回归分析时的回归系数不等于零，且两者显著
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相关；三是中介变量可以对因变量的变化进行解释，两者回归分析是回归系数不

等于零；四是在因变量的模型中，若回归系数不显著，可判断为完全中介效应，

若回归系数显著但变小，可判定为部分中介效应。 

 (1)可就业能力在服务型领导与过程绩效之间的中介效应检验 

通过进行回归分析，如下表所示，以服务型领导为自变量，可就业能力为中

介变量，过程绩效为因变量，可以得出，F 值为 157.199，表明回归效果较好，调

整后 R²为 0.495，可以看出，当加入可就业能力后，服务型领导对过程绩效的影

响系数从 0.568(P<0.001)变为 0.212(P<0.001)，表明对因变量过程绩效的影响逐渐

变小，并且中介变量可就业能力对过程绩效的影响为 0.545(P<0.001)，呈明显的

正相关，表明可就业能力在服务型领导与过程绩效之间起部分中介作用。 

 

表 5.5 可就业能力在服务型领导与过程绩效之间的中介作用分析 

因素 
非标准化回归系数 标准回归系数 

t 值 Sig 
B 的估计值 标准误差 β 

常数项 0.771 0.161  4.799 0.000 

性别 0.012 0.045 0.006 0.260 0.795 

年龄 -0.050 0.037 -0.031 -1.379 0.168 

学历 -0.026 0.039 -0.015 -0.658 0.511 

学院 0.006 0.014 0.009 0.399 0.690 

兼职经历 -0.071 0.037 -0.041 -1.900 0.058 

服务型领导 0.224 0.030 0.212 7.496 0.000 

可就业能力 0.582 0.030 0.545 19.283 0.000 

F=157.199    R²=0.498    adj R²=0.495 

 

（2）可就业能力在服务型领导与结果绩效之间的中介关系检验 

通过进行回归分析，如下表所示，以服务型领导为自变量，可就业能力为中

介变量，结果绩效为因变量，可以得出，F 值为 2442.104，表明回归效果较好，

调整后 R²为 0.939，可以看出，当加入可就业能力后，服务型领导对结果绩效的

影响系数从 0.568(P<0.001)变为 0.006(P>0.05)，表明对因变量过程绩效的不再有

显著影响 ，并且中介变量可就业能力对结果绩效的影响为 0.965(P<0.001)，呈明

显的正相关，表明可就业能力在服务型领导与结果绩效之间起完全中介作用。 
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表 5.6 可就业能力在服务型领导与结果绩效之间的中介作用分析 

因素 
非标准化回归系数 标准回归系数 

t 值 Sig 
B 的估计值 标准误差 β 

常数项 -0.101 0.054  -1.863 0.063 

性别 0.013 0.015 0.007 0.877 0.381 

年龄 -0.004 0.012 -0.002 -0.307 0.759 

学历 -0.018 0.013 -0.011 -1.383 0.167 

学院 0.005 0.005 0.007 0.929 0.353 

兼职经历 0.017 0.013 0.010 1.363 0.173 

服务型领导 0.006 0.010 0.006 0.595 0.552 

可就业能力 1.003 0.010 0.965 97.947 0.000 

F=2442.104    R²=0.939    adj R²=0.939 

 

基于以上两种分析，表明可就业能力在服务型领导与就业绩效之间具有中介

作用，假设 H2 得到验证。 

5.2.4 组织支持感的调节作用检验 

本研究为了检验组织支持感在服务型领导与可就业能力之间的调节效应，在

考虑性别、年龄、学历、学院和兼职经历等控制变量的影响下，使用分层多元回

归对主要变量进行了回归分析。回归分析的结果如表 17 所示，第一步，将性别、

年龄、学历、学院和兼职经历等控制变量加入模型 1，该模型成立(R2=0.013) ，

说明性别、年龄、学历、学院和兼职经历等控制变量能够解释可就业能力总体变

异的 1.3%。其中年龄与可就业能力正相关。第二步，加入服务型领导的主效应

(模型 2)，从模型 2 可以看出，F 值为 141.519，R2 值为 0.434，能够解释可就业

能力总体变异的 43.4%，比模型 1 增加了 42.1% 的解释力。同时服务型领导与可

就业能力有着显著的正相关关系，模型 2 成立。第三步，加入调节变量组织支持

感（模型 3），F 值分别为 160.860，R2 值为 0.504，能够解释可就业能力变异的

50.4%，比模型 2 增加了 0.7% 的解释力。并且组织支持感与可就业能力正相关。

第四步，加入服务型领导与组织支持感的交互项（模型 4），F 值分别为 174.053，

R2 值为 0.618, 能够解释可就业能力变异的 61.8%，比模型 3 增加了 11.4% 的

解释力，表明组织支持感对服务型领导与可就业能力之间的关系有着显著的正向

调节作用，假设 H3 得到验证。 
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表 5.7 组织支持感的调解作用检验 

 

因变量：可就业能力 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

性别 0.001 0.029 0.034 0.026 

年龄 0.105** 0.091** 0.065** 0.074** 

学历 0.044 0.039 0.007 0.004 

学院 0.057 0.006 0.004 0.009 

兼职经历 0.010 0.028 0.027 0.025 

服务型领导  0.654** 0.358** 0.152** 

组织支持感   0.398** 0.238** 

服务型× 

组织支持感 
   0.551** 

调整后 R2 0.088 0.431 0.501 0.615 

R2 0.013 0.434 0.504 0.618 

R2  0.421 0.007 0.114 

F 78.317 141.519 160.860 174.053 

 

5.3 假设检验结果汇总 

 

表 5.8 假设检验结果汇总表 

序号 内容 检验结果 

H1 服务型领导正向影响就业绩效 成立 

H1-1 服务型领导正向影响过程绩效 成立 

H1-2 服务型领导正向影响结果绩效 成立 

H2 可就业能力在服务型领导与就业绩效之间具有中介作用 成立 

H3 组织支持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系 成立 
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本章通过对主体数据分析和假设检验，首先进行样本描述性统计分析，其次

对各个变量进行信度、效度检验，再次对各个变量之间的关系进行相关性分析，

最后对各个假设通过回归性分析进行验证，并得出检验的有效结果。 

 

  



34 

第六章 结论与展望 

本研究以社会交换理论为基础，探讨了服务型领导对大学生就业绩效的影响，

重点分析可就业能力的中介作用及组织支持感的调节作用。通过运用 SPSS23.0

软件进行数据分析，验证后的数据结果显示，服务型领导对就业绩效起到正向影

响作用，可就业能力在服务型领导与就业绩效之间存在中介作用，组织支持感正

向调节服务型领导与可就业能力之间的关系。 

6.1 研究结论 

（1）服务型领导对就业绩效具有显著影响作用。 

实证分析检验了服务型领导与就业绩效两者之间的关系，为持续并有效提高

就业绩效方面提供了新的解释方法。由于深受中国传统文化的影响，中国高校辅

导员更加严肃，师生之间有种莫名的权威感，本研究证实了将互动方式重点放在

服务上，适时适度进行运用，优化服务质量，提高服务质效，能够有效拉近辅导

员与学生之间的心理差距，提升大学生在就业任务中的自信心与用心度，缓解学

生心理上的压力与思想上的冲突，进而提升学生过程中和结果上的就业绩效。本

研究结论进一步扩展了高中华与赵晨（2014）的研究，延伸了服务型领导是提高

就业绩效的一个重要的前因变量，较好地证实了中国高校情境下服务型领导的有

效性，并进一步探究了服务型领导与就业绩效间的关系，为如何提高就业绩效开

辟了新路径。 

（2）可就业能力的中介作用 

本研究基于双因素理论，在服务型领导与就业绩效之间引入可就业能力作为

中介变量，分析表明了之间存在的相关作用机制。前人文献中并没有将三个变量

放入同一框架下研究运用，在梳理相关文献中发现，以往研究中更多倾向于社会

认知理论、自我差异理论、组织认同理论等视角来阐述服务型领导对绩效产生影

响的内在机制理论。然而，服务型领导发挥作用的方式途径是多样化存在，应当

从其外的角度更进一步探究。本研究通过结合社会交换理论，验证了服务型领导

能够激发学生的可就业能力继而帮助学生提升就业绩效，丰富了理论视角下服务

型领导与就业绩效之间的关系。 

（3）组织支持感的调节作用 

本研究在最后阐述分析了组织支持感作为服务型领导影响可就业能力的调

节作用，且组织支持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系，在一定程
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度上与张琦（2014）提出的高校中的组织支持感可以间接影响到周围绩效的提升

相呼应。通过以组织支持感作为服务型领导影响学生可就业能力的一种条件，进

一步证实了组织支持感的正确使用，会影响领导者提供服务的初衷，帮助学生减

轻就业压力，提升学生就业的主动性和适应性，进一步说明服务型领导在权变的

过程中可以发挥积极作用。 

6.2 研究的理论贡献 

主要理论贡献如下：一是探索发现服务型领导正向影响就业绩效；二是检验

分析了可就业能力在服务型领导与就业绩效之间的中介作用；三是检验了组织支

持感正向调节服务型领导与可就业能力之间的关系。 

(1)探索发现服务型领导正向影响就业绩效。丰富了社会交换理论的构建因素，

同时丰富了高校情境中就业绩效的前因变量。近几年，现有文献中已经有服务型

领导对员工角色内绩效、创新行为和帮助行为的影响研究（莫丽娟，2013）、对员

工绩效（何俊萍，2018）及员工满意度（吴维库、姚迪，2009）的影响，都足以

验证服务型领导作为前因变量所产生的积极影响。但在中国高校领域的研究中，

以服务型领导作为前因变量对大学生就业绩效的影响研究非常少。邓志华与陈维

政（2015）呼吁未来应多探讨在中国的文化背景下，服务型领导应产生怎么的作

用机制。本文作为对前人研究的延伸，验证了服务型领导对中国高校学生就业绩

效的影响。 

(2)发现可就业能力在服务型领导与就业绩效之间的中介作用。可就业能力作

为个体采取的主动行为引发的积极结果，大多数研究将其作为自变量或因变量为

侧重点，如大学生就业能力对就业绩效的影响研究（谢彩辉，2021）、主动性人格

与大学生就业能力的关系：有调节的中介作用（欧琪雯、杨敏，2021），但研究其

为中介变量的成果相对较少。本研究拓宽了可就业能力作为中介变量的研究，填

补了双因素理论人在双向激励的过程中，可促进社会交换的双重理论基础上，所

产生回报的可能性。 

(3)验证了组织支持感正向调节服务型领导与就业绩效。在研究组织支持感的

学术领域中，虽然韦俊伟（2021）在工作-家庭间压力冲突对员工工作投入的影响

中以组织支持感知为调节变量，但尚未有文献研究其在服务型领导与可就业能力

之间的调节作用。通过实证检验，将组织支持感作为调节变量，得出组织支持感

在两者间的调节作用，当组织支持感越强时，学生更容易受到服务型领导的影响，

并更容易提高学生的可就业能力。研究表明了学生对服务型领导作出的多种程度
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上的反应可能会受到组织的影响，对此边界影响的研究不但使后来人更深层次地

理解了服务型领导与就业绩效之间的关系，也更加丰富了社会交换理论的内涵，

为我们今后如何提高可就业能力、就业绩效提供了切实可行的依据。 

6.3 研究的管理启示 

现今的高校辅导员愈发年轻化，近乎“朋辈关系”存在于中国高校的组织情

境中，辅导员的领导行为对于学生的就业绩效具有重要影响。服务型领导作为众

多领导风格中较为积极的一种，本研究结果可为实践管理过程中提供一下几点作

为参考。 

(1)服务型领导正向影响就业绩效。启示组织应保证学校辅导员具备服务型领

导风格。在辅导员选用时可开展领导风格相关测试，岗位优先选拔具备服务型领

导风格的人员；对于已在辅导员岗位上但没有具备服务特质的人员，应实施培训

课程来进行培养塑造；此外，组织还应将辅导员实行服务行为的成效纳入学院年

度考核标准，通过建立制度来有效规范辅导员的行为，进行自我完善。 

(2)可就业能力的中介作用。启示组织在关注辅导员的服务行为之外，还应注

重学生自身可就业能力的提高，两者都有利于就业绩效的提高。于海波（2014）

将可就业能力列为八个维度：职业认同、人际关系、乐观开朗、问题解决、社会

支持、学习能力、团队合作和网络差异，虽然本文在研究过程中只选取了职业认

同的维度，但组织可以根据上述八个方面制定有效措施来提高学生可就业能力，

例如辅导员在平时生活学习中通过语言的引导劝说、心理的测试疏导、学习的帮

助鼓励、课程的讲述提升、成功的经验借鉴、人际的合作互助等各方各面在尽心

尽力实施的过程中，都可以有效提升学生的可就业能力。 

(3)组织支持感的调节作用。研究发现组织支持感越高，服务型领导与可就业

能力的正向关联越强。组织支持可以视为学校管理者对领导风格与学生就业的重

视程度、学校人事考核制度与绩效考核制度的建立实施、学校提供的有利资源、

专业就业课程师资的配备、就业教研室对课程的开展实施、就业工作室对学生咨

询的系列测评等，都可以在实践过程中为组织管理带来启示。 

6.4 研究局限和展望 

6.4.1 研究局限 

本研究虽然得到了具有价值性的结果，但也有几点不足需要后续不断改进完
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善。第一，本研究仅选择了山东一所本土高校的学生作为本次研究对象，这使得

行业特征对研究结论的影响无法排除，外部研究效度在一定程度上有所减少，未

来可以在本文的研究基础上进一步扩大调研范围。第二，本研究中所采用的控制

变量，其是否准确、科学还需进一步研究验证。第三，本研究仅仅以组织支持感

作为调节变量来分析服务型领导与可就业能力的关系，但服务型领导可研究的路

径是多样的，未来可以进一步检验组织支持感正向调节服务型领导风格经由可就

业能力影响就业绩效的间接效应。 

6.4.2 研究展望 

根据研究所得的三点局限方面，未来的研究方向可以通过以下途径加以改善：

一是联系更多区域、层次的高校学生，追踪刚入职的应届毕业生对数据进行有效

采集，进一步校验变量之间的相互关系。二是未来在探讨服务型领导时应将其他

积极的领导风格，如幽默型领导、谦卑型领导、道德型领导等也纳入控制因素中，

进一步丰富其检测的有效性。三是进一步加强对本研究相关理论的研究学习，切

实牢固理论基础，拓宽研究假设，充实研究内容，丰富统计分析的多样化形式，

将本研究贯彻于实践执行中。 
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附 录 

您好，非常感谢能在百忙之中抽时间来参加此次调查活动。为了提供更好的

就业服务，进一步提升就业能力，本次问卷调查只用于学术研究，不会另作他用，

也不会泄露个人信息。您可以依据真实情况回答如下问题，感谢您的大力支持与

配合！ 

 

第一部分：受访者基本情况： 

1.您的性别？ 

A.男   B.女 

2.您的年龄？ 

A.20 以下  B.21-25   C.26-30   D.31 以上 

3.您目前的学历？ 

A.专科   B.本科 

4.您所在的学院: 

A.政治与公共管理学院   B.经济管理学院   C.信息工程学院 

D.现代与服务管理学院   E.会计学院    F.文化传播学院 

G.外国语学院     H.舞蹈学院    I.设计艺术学院 

5.您在校是否有过兼职经历？ 

A.是   B.否 

第二部分：服务型领导 

1.当我遇到个人问题而非工作问题时，也会向辅导员寻求帮助。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

2.我的辅导员强调回报社区的重要性。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

3.我的辅导员可以很快发现情况变糟的原因。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

4.我的辅导员给予我充分自由，让我以自己认为最佳的方式解决难题。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

5.我的辅导员非常重视我的职业发展。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

6.我的辅导员总是把我的利益放在他的利益之前。 
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A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

7、我的辅导员不会为了获得成功而牺牲道德准则。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

第三部分：可就业能力 

1.有清晰的职业生涯规划。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

2.有明确的就业目标。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

3.对未来的工资、职位有明确的期望。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

4.能利用各种资源逐步探索职业方向。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

5.了解自己，知道自己适合的工作。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

6.指导实现职业生涯目标所需的能力。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

第四部分：组织支持感 

1.学校会考虑我的意见。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

2.学校顾忌了我的利益。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

3.学校尊重我的目标和价值观。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

4.如果我提出要求，学校会帮助我。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

5.学校乐意提供帮助。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

6.学校对我十分关心。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

第五部分：就业绩效 

1.我找工作时非常积极。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

2.我找工作时非常顺利。 
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A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

3.我很快就确立了工作单位。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

4.我现在已经找到了自己理想的工作。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

5.我会尽可能长的留在现在的单位。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 

6.我觉得找工作与自己的期望差别不大。 

A.非常不符合   B.较为不符合   C.一般   D.比较符合   E.非常符合 
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致 谢 

感谢我的导师张亚军教授，无论何时，都会耐心指导，非常荣幸能够在您的

指引下不断前行进步。无私敬业的教师品格及严谨精深的科研态度深深地影响和

感动着我，并坚定了我在学术道路上继续前行的信念。在此衷心说一声：老师，

您辛苦了，谢谢您！ 

感谢泰国正大管理学院提供的教育平台，让我能够享受如此珍贵的学习机会。 

感谢泰国正大管理学院的各位教授、老师们在此期间为我提供的各项服务、

帮助和支持！ 

感谢我的师哥师姐、同学、同事、家人们对我的帮助、支持、鼓励、理解！ 

 

韩冰清 

二〇二二年七月二日 
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作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 
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