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论 求 职

陈 义 平

本文以劳动力市场为背景
,

从个体层次上探讨求职者求职行为
。

指出
,

影响求职

者求职 结果的因素除了个人 自身因素即年龄
、

性别
、

受教育程度
、

婚姻状况等之外
,

工

作组 织环境也有影响
。

作者
:

陈义平
,

男
,

1 9 6 4 年生
,

广东省社会科学院人 口研究所助理研究员
。

我国在劳动力配置上的实践
,

传统上基本遵循一种计划经济的模式
。

虽然 1 9 9 2 年我国确

定以社会主义市场经济替代计划经济的改革目标之后
,

对劳动力市场的研究构成市场体系研

究的热点之一
,

但大多限于劳动力市场的发育和完善
,

侧重于市场实体的功能和市场机制的调

节作用
。

但是就劳动力总体就业理论背后的个体基础
,

似乎还无人涉及
。

作为一种尝试
,

本文

试图从微观层次上对劳动力市场中的求职现象作一粗浅探讨
。

意图在于
,

为劳动力市场研究提

供一种新的理论视野
,

冀以推动我国在这一领域研究的深入开展
。

一
、

劳动力市场信息在求职过程中的重要性

关于求职理论 ( Job S ea cr h T h eo yr ) 的研究
,

即使在市场机制比较完善的西方国家
,

也不过

只有三+ 来年的历史
。

其中
,

信息经济学 ( E e o n o m ie s o f I n f o r
认

a t i o n ) 充当了发韧者的角色
。

最

早认识到
“

信息
”

在经济发展 中的重要性的是美国学者史第格尔 ( G eo er g J
.

tS igl er )
,

他分别于

1 9 6 1年和 1 9 6 2 年发表两篇文章
,

即
“

信息经济学
”
和

“

劳动市场信息
” ,

首先将信息的概念介绍

到经济学领域
。

他认为
,

职业转移的实现
,

先要视劳动力市场的供需信息是否能充分及时供应
,

尤其是对于新进入劳动力市场的求职者而言
,

信息显得更为重要
。

因为适时的
、

充分的市场信

息
,

不仅使求职者易于就业
,

而且可使其有机会获得较高待遇的职业
,

因而
,

劳动力市场信息及

其获取的方法
,

构成在知识方面的一种人力投资
。

1 9 7 0 年以后
,

学者们鉴于财政政策在提高就业水准方面
,

并不能达到一个令人满意的效

果
,

于是把注意力纷纷转移到宏观就业理论背后 的个体基础之上
,

以信息分析 ( Ifn or m at fo n

A an lys is )来探测求职者在市场信息不完全的情况下寻找市场信息的行为与求职过程
,

以求对

失业现象
、

劳动力就业市场的性质有更清楚的认识
。

他们把信息的范围限制在就业市场信息

上
,

运用经济学的理论和方法作为基本的分析工具
,

对求职问题进行了较为深入的探讨
,

使之

成 为一个专门的研究领域
。

在这一方面
,

比较著名的学者有 A
.

E
.

R ee s ,

R
.

G or an
u ,

C
.

.C

H o lt
,

J
.

J
.

M e e a l l
,

等等
。

信息
,

作为一种有价值的资源
,

在劳动力就业市场中有着十分重要的作用
。

在社会化大生

产条件下
,

社会对劳动力的总需求是以成千上万个企业的日常经营需要来体现的
。

这些企业条
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件各异
,

经营上完全独立
,

由此形成了劳动力需求的复杂性
。

而劳动力的总供给
,

则 由大量要求

就业的个人所构成
。

这些人的专长
,

因知识结构
、

实践经验不同而各异
。

每个人实际上所能发

挥的劳动量
,

又取决于本人的素质和对职业的满意程度
,

由此形成 了劳动力供给上的复杂性
。

鉴此
,

劳动力资源的最佳配置从宏观而言便成为一个错综复杂的信息工程
。

从微观而言
,

信息的重要性同样显现
。

就求职者来说
,

如果他要参与就业市场
,

经常会在求职的过程中面临一些 问题
:

诸如如何

得到现行工资率的信息
、

就业稳定问题
、

工作选择问题
、

工作的环境组织问题
、

以及如何得到这

些信息的间题等
。

求职者在寻找工作时
,

如果获得就业市场的信息愈丰富
,

那么他得到高薪资

的机会就愈大
,

因此一个求职者在劳动力市场拥有信息
,

就相当于拥有资本
,

有了信息而接受

工作的工资率在理论上较没有信息而接受工作的工资率更高
,

二者的区别在于工资的差异
。

史

第格尔认为
,

求职者的信息资本价值 ( C aP at l V al ue of I fn or m at io n) 就是取决于这种获得较高

工资与较低工资之间的差异
,

差异愈大
,

表示求职者的信息资本价值愈高
。

另外
,

就雇主而言
,

也会遇到求才问题
。

诸如如何识别求职者素质的高低
,

如何才能雇到有

技术水准的工人
,

如何减少雇人成本
、

训练成本
、

离职率
,

如何决定最适工资率
,

如何取得这些

信息的间题等
。

雇主拥有劳动力市场的信息愈丰富
,

则他所支付的成本就愈少
。

所以
,

有了信

息而雇用工人所支付的工资率在理论上较没有信息而雇用工人所支付的工资率低
;
或者相同

的工资率可以雇到技术水准较高的工人
。

因此
,

雇主也有信息资本
,

其价值取决于支付较低工

资所实现的节省 ( T h e s a v i n g s R e a l i z e d f r o m p a y i n g L o w e r W a g e s )
。

所以
,

就求职者和雇主两方面来说
,

信息的拥有都具有相当的价值
。

此外
,

就社会经济发展

而言
,

获得劳动力市场的信息可以使劳动力更有效地分配
,

信息愈健全
,

劳动力的边际产量愈

能趋于最大化
。

然而
,

由于劳动力市场信息的不完全
,

没有人知道在一定时期所有雇主所愿意支付的工资

( w ag
e

Of f e r ) 以及所有求职者所要求的工资 ( A s k ign rP ice )
,

这样
,

劳动力市场具有极大的不

安定性 ( U cn er at i n t y )
。

那么
,

求职者在怎样的条件下
,

才能获得最大的报酬呢 ? 为什么有些人

拥有一定市场信息却仍旧失业 ? 失业期间如何决定并且又如何影响求职者的选择? 等等
,

这一

系列问题
,

也正是求职理论研究的范围之所在
。

二
、

求职者自身因素对求职结果的影响

与社会化市场经济相应的劳动力配置方式是劳动力市场
。

劳动者和雇主在市场上直接见

面
,

双方根据各自的条件和对方的要求
,

通过 自主选择直接获得对 自己最为有利的结合对象
。

这种配置上的直接性
,

可大大减少 由于决策层次增多和决策时间过长所带来的信息失真和判

断失误
。

这是劳动力配置引入市场机制的优越性之所在
。

这种配置上的直接性
,

必然会导致不

同的劳动力市场结果 (L ab
o r M ar ke t O ut co m赴)

,

对求职者来说
,

则体现为求职结果
。

求职结果有两类情形
:
(一 )求职者得到适度运用

; (二 )求职者未被适度运用或低度运用
。

后者又分为四种情况
:
(一 )求职者得不到就业机会

,

或者对工作不满意
,

继续求职
,

保持失业状

态
; (二 )就业后工作时数不足

,

即工作时间低于正常情形
,

需要增加工作时间
; (三 )就业后所得

偏低
,

也就是说依工作时间判断虽 已适当运用
,

但收入低于正常情形
; (四 )教育与职业不相称

;

指较高技术水准者任较低职位或专业不对 口
。

那么
,

求职者是否被适度运用
,

由哪些 因素来决定呢 ?当然
,

经济景气与否和劳动力市场供
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需失衡可能是最基本的因素
。

这里
,

我们想从微观层次上就求职者自身因素这一侧面来探讨这

一问题
,

下面逐次加以论述
。

(一 )求职者的年龄

年龄是社会分化的基础
,

好比社会阶级是社会阶层化的基础一样
。

年龄阶层化是指社会资

源依社会成员的年龄而予以不相等分配的结果
。

一般而言
,

社会资源不仅包括物质财富
,

还包

括社会赞许或尊重等
。

由于各年龄阶层所得到的社会资源受到社会需要和每个年龄阶层成员

的数量和特质的影响
,

于是雇主有可能根据求职者的年龄给予不同的报酬
。

另外
,

不同的年龄

可能代表着不同的人力资本
、

资历
、

工作经验和社会关系
,

并且不同年龄的求职者之间的工作

替代性也不高
,

因此
,

雇主对不同年龄的求职者有不同的需求
,

也有不同的资源分配决定
。

所

以
,

各年龄层求职者的数量就与劳动力市场结果有相当密切的关系
。

以人 口学的概念来说
,

人

口年轮大小 ( C o h or t S iez )与劳动力市场结果有关
,

进而影响到求职者的求职结果
。

一般而言
,

同人 口年轮的求职者相对数量愈大
,

必然使其劳动力市场的职位竟争性提高
,

而失业的数量也相对增加
,

同时就业者的实际工资率也容易遭到雇主压低
。

在实证研究上
,

美国 (M u r p h y , e t a l
. ,

1 9 8 8 )和 日本 (M a r t i n a n d O g a w a , 1 9 5 5 )都发现 人

口年轮的大小对失业率和薪资所得有着显著的影响
,

即人 口年轮愈大
,

则其失业率愈高
,

薪资

所得愈低
;
在英国

.

( E r m i sc h
,

1 9 8 8) 却发现人 口年轮大小对失业率有显著的影响
,

对薪资所得

则影响不明显
。

(二 )求职者的性别

性别阶层化早已是经济学和社会学等学科研究的主题之一
。

在许多不同的社会中都发现
,

和男性劳动者比起来
,

女性劳动者常常集中于
:
A

.

技术水准要求较低的工作
; B

.

职业声望较

低的工作
; C

.

低所得的工作
; D

.

高失业率的工作
。

为什么会产生这种现象呢 ?通常解释女性在

劳动力市场不利的理论有下列几种
:

1
.

歧视论
。

认为劳动力市场女性处于不利地位的原因是 由于雇主主观偏好男性劳动者而

造成的
。

2
.

独占论
。

认为劳动力市场大部分受男性所控制
,

结果导致女性劳动者在市场上的相对不

利性
。

3
.

人力资本论
。

认为男女劳动者在市场上的所得差异是由于劳动者不同的人力资本投资

所致
。

4
.

内部劳动力市场论
。

它强调工作组织结构对女性劳动者不利这一方面的原因
。

5
.

社会化论
。

认为女性劳动者由于社会化过程而形成与男性不同的职业选择行为
,

进而导

致不同的市场结果
。

基本上没有一种理论能单独解释所有男女两性就业结果的性别差异
。

由于女性人口参与

劳动的机率
、

参与的方式和结果跟男性劳动者不同
,

故在劳动力市场上
,

求职者性别不同
,

求职

结果也就不一样
。

(三 )求职者受教育程度

正式教育是人力资本投资的一种形式
,

也是劳动经济学者们最常用来说明劳动力市场结

果的影响因素
。

正式教育对个别劳动参与者的劳动力市场结果的影响
,

理论上有两种说法
:

2
.

生产力假说 ( p r o d u e t i v i t y H y p o t h e s is )

生产力假说主张教育给予个人在工作上必要的知识和技能
,

进而提高个人在工作上的生
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产力
。

而生 产力的高低又是雇 主决定工作者报酬 的依 据 ( W
e leh

, 1 9 7 0 ; H u f f m a n , 1 9 7 4
,

1 9 7 7 )
。

因此
,

受教育程度愈高
,

生产力愈高
,

劳动参与结果 (即报酬 )也会愈好
。

2
.

过滤功能假说 ( S e r e e n i n g D e v i e e H y p o t h e s i s )

过滤功能假说则认为教育提供给雇主用人时的过滤功能
,

使雇主容易辨识个人伴随教育

训练而拥有的优异能力和某些雇主较喜欢的个人特质
,

如对权威的态度
、

对时间的观念和工作

动机等
。

因此
,

高教育程度的劳动参与者较容易得到雇主所给予的较好劳动参与结果 (W oo d
-

h a l l
,

1 9 8 7 )
。

在个人层次上
,

既然教育对个人劳动参与的结果有所影响
;
自然

,

在总体层次上
,

劳动力市

场的人力运用状况与整个教育结构有密切的关系
。

特别是在劳动力市场供需不平衡的情形下
,

必然会产生人力低度运用的现象
,

并且高等教育者的 教育与职业不相称的情形会变得相当普

遍
。

( 四 )求职者的婚姻状况

从单身到结婚
,

无论是对男性还是女性
,

都是一种地位角色的改变
,

也是一种家庭责任的

改变
。

对结婚后的男性
,

劳动参与的影响可能不大
。

但就女性而言
,

婚否则对雇主显得较为重

要
。

因为在传统的家庭角色分工上
,

女性仍然是家务工作的主要承担者
。

随着孩子的孕育和出

生
,

已婚妇女的劳动参与会产生明显的改变
,

会因子女和家庭的缘故暂时退出就业岗位
。

如在

英国
, 1 9 8 8 年英国职业妇女中只有 25 %是全 日性的工作者

,

而在有 5 岁以下小孩的职业妇女

中只有 7写是全 日性工作者 (M a n s f i e ld a n d C o l l a h d
,

1 9 8 8 )
。

另外
,

没有结婚而即将结婚的女性还面临着结婚出嫁后居住地点的改变
,

这同样会影响到

劳动参与的程度
。

婚姻地位的改变会使女性在求职过程中处于不利地位
,

因为雇主总是选择对 自己有利的

结合对象
,

并视对方的条件来决定取舍与否和工资报酬
。

所以
,

婚姻状况对求职者来说
,

也是影

响求职结果的一个因素
,

对女性尤为如此
。

三
、

工作组织环境对求职者职业选择的影响

上面 已经谈到求职者的年龄
、

性别
、

教育和婚姻状况都会影响到劳动为市场的参与行为
,

不同的情况会产生不同的求职结果
。

在劳动力市场上
,

求职者并非处于被动地位单方面地让雇

主选择
,

而是在双向选择过程中实现与企业的自主结合
。

因此
,

求职者求职是否成功
,

除了其自

身因素是否满足雇主的需要之外
,

还取决于求职者对雇主所提供的某项工作的满意程度和这

项工作的组织环境
。

工作的组织环境愈好
,

求职者的满意程度愈高
,

求职者就业的可能性会愈

大
。

否则
,

有些求职者会宁可继续寻找工作也不愿就业
。

一个刚进入劳动力市场的求职者
,

他

不知道在什么时候应当接受什么样的工资
,

也不知道以后他的工资会作何种改变
,

对于空缺职

位的性质也没有完全的信息
。

在一个人寻找工作的同时
,

通常会产生信息成本 (I fn or m at io n

C os t )
,

也就是求职成本 (信息成本包括求职成本与求才成本
,

对求职者
,

其信息成本为求职成

本
,

如时间
、

交通费用
、

求职者精神上的磨损等 )
,

使得求职者在信息成本较薪资报酬为大时就

不愿再继续寻找
。

在这里
,

关于求职者的成本一效用分析
,

我们不作专门的讨论
。

我们主要讨

论求职者如何选择企业
,

或者说企业哪些 内在和外在的因素会影响求职者的职业选择行为
。

在雇主愿意提供工作机会的前提下
,

求职者是否就业
,

取决于他对该项工作的满意程度
,

即看它是否使求职者获得重要的工作价值
。

这种价值的确定又取决于求职者基本需要的满足
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或者有助于求职者个体基本需要的满足
。

需要本身又有两类
,

两者相互依赖
,

这就是身体的或

物质的需要和精神的需要
,

特别是发展的需要
。

需要的满足
,

靠企业来提供
,

其中企业的工作组

织环境起了重要作用
。

根据国外学者的研究
,

工作自身的组织环境与劳动者对工作的满意程度有关
。

对求职者来

说
,

他对某项工作满意与否将直接影响到他对工作的选择
,

因为他就业后便成为企业的一名员

工
,

他不得不考虑企业的工作组织环境与满足 自己需要两者之间的这种内在相关性
。

下面
,

我

们分次论述
。

(一 )工作本身的多种属性

由于求职者表现出相当大的个体差异
,

因而有相同的价值观
、

能力及背景的求职者可能会

对某种特定工作有兴趣
;
而价值观

、

能力及背景不同的求职者则会对同一种工作有不同的选择

方式
。

首先
,

求职者对工作意义的看法
。

也就是工作任务的重要性或者说工作对于他生活的影响

作用
。

比如造原子弹的工作比清洁工人的工作更重要
,

因此
,

求职者认为选择造原子弹的工作

会觉得更满意一些
。

其次
,

工作的应用技能
。

如操作较为复杂的工作
,

比整天重复一种操作的工作
,

求职者感到

更为满意
。

当然
,

其中也有个体差异
,

并非所有的求职者认为变化性大的工作更有价值
。 ·

再次
,

工作的自主性
。

即求职者考虑就业后是否能决定自己什么时候和如何去作业
。

土作

自主性越高
,

则求职者越满意
。

第四
,

工作的劳动强度
。

如在大型厂矿企业
,

自动化工作不太消耗体力
,

因而这是它的主要

优点
。

这种优点可以抵消工作单调
、

乏味的缺点
。

就求职者而言
,

工作劳动强度太大
,

会降低对

工作的满意程度
.

(二 )工作条件

工资待遇
。

对几乎所有的求职者来说
,

工资待遇是至为重要的工作条件之一
。

当然
,

对于

不同的求职者
,

金钱意味着不同意义
。

对于不能从工作中获得其它满足的求职者来说
,

金钱显

得更重要些
。

心理学家认为
,

在对金钱意义的看法上
,

存在着个体差异
,

它随人们不同的生活阶

段
、

个体经验
、

性别
、

经济地位以及个性特征的不同而不同
。

所以不存在一种简单的公式去确定

求职者对工资待遇的满意程度
。

但无论求职者背景如何
、

经济地位如何
,

他对工资待遇的满意

水平通常与工资待遇的相对水平成正比
,

他是与和自己类似并已就业的劳动者相对照而发现

相对水平的
。

工作安全
。

工作安全也是工作条件很重要的方面
,

其重要性也许仅次于工资待遇
。

对有责

任心的求职者来说
,

工作安全应与工作满意有关
。

角色明朗度
。

角色不明也是工作条件的一个方面
,

它会造成对工作的不满意
。

角色不明是

指工作的责任和期望不清楚
、

或者得到提升和表彰的标准不明确
。

自然工作条件
。

自然工作条件如果舒适健康
,

则会使求职者对工作更为满意
。

如适中水平

的温度
、

湿度
、

光照
、

噪音
、

良好的工具和设备等
。

环境因素
。

工作场所之外的环境条件以及离住所的远近也会影响对工作的满意程度
。

(三 )人际关系

企业人际关系可分为与上级
、

同事的关系
。

如果企业群体内聚力高
,

对求职者对工作的满

意程度有积极的影响
。

企业等级森严会导致不 良的人际沟通和同事间关系疏远
,

不利于企业形
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象的建立和巩固
,

也会造成求职者对工作的不满意
。

从上述中可以看出
,

求职者对工作的满意程度
,

取决于工作组织环境
,

其中每种因素的实

际状况
,

势必影响到求职者对该项工作好坏的总体评价
。

如果这种评价结果使得求职者对该工

作的总体满意程度下降到一定极限
,

求职者可能会断然放弃这项工作
。

对于 已就职的劳动者来

说
,

他们对工作的满意程度则使他们面临两种选择
:

或者继续留任
;
或者重新考虑选择工作

,

即
“

跳槽
” 。

四
、

结 语

求职研究
,

其对象是个体就业之行为
,

也就是劳动力与企业之间如何在互动 (I nt er ac it on )

中实现最佳配置
,

其目的在于如何增进人力或劳动力的经济效益
。

本文的探讨仅限于影响劳动

力市场就业结果的诸因素分析
。

在劳动力市场上
,

市场机制对劳动力配置的调整主要是以工资的变动为媒介
,

企业和个人

均参考这种变动来决定 自己的选择
。

一般来说
,

当市场供需失衡时
,

由于工资具有弹性
,

通过调

整市场操作可和缓失衡的现象
,

但是
,

只要劳动力市场存在着工资差异
,

即使工资的调整也不

可能导致充分就业
。

劳动力市场的竞争
,

工资收入只是一个方面
,

还有企业的工作组织环境也

在起作用
;另外

,

没有完备的信息搜集
、

分析与传播网络以及适当的财政政策 (如失业保险等 )
,

要想消除市场机能的障碍而提高就业率也是不可能的
。

因此
,

求职理论的探讨
,

有助于我们对

整个劳动力市场有较全面的认识
。
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