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求职与收入获得的关系机制:  

理论模型与实证研究① 
 

 

张  顺  郝雨霏 
 

提要：关系网络对收入的作用机制是社会网络领域研究的热点问题之一。本

研究认为，对求职结果产生影响的并非关系的形式与结构,而是关系中的资源。在

此基础上,建构了基于求职者、招聘方与求职环境互动的关系网络模型，通过探讨

不同求职环境下，求职者关系资源的选择及其收入效应呈现的差异性，捕捉关系

资源背后的收入作用机制。本研究认为，关系资源对入职收入有三种作用机制：

招聘/求职成本降低、社会交换与互信机制。研究发现，招聘方的资质需求与求职

竞争性越高，基于人情资源的社会交换机制的作用空间将被压缩，而基于信息资

源与混合资源的搜寻成本降低机制、互信机制更有益于求职过程。同时，招聘方

资质需求与求职竞争性越高，关系资源的收入效应受到制约，但对人情资源的制

约最强。 

                                                             
①
 本研究数据来自于 2009 年西安交通大学实证社会科学研究所边燕杰教授主持的全国八大城市

“社会网络与求职经历”大型社会调查。本文为作者主持的国家社会科学基金一般项目《产业

更新背景下的再就业与职业流动》(12BSH072)、国家社会科学基金重点项目《社会分层流动的

和谐互动机制》子方向《社会流动机制研究》（11AZD022）的阶段性成果。本文曾分别于 2013

年 7 月在国际社会网络大会（INSNA）“中文论坛”（西安）、中国社会学年会“社会网与社会资

本论坛”（贵阳）上报告。感谢边燕杰教授、陈皆明教授、李胜生教授的建议与评议。文责自

负。 
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伴随着中国劳动力市场改革，劳动力资源的配置逐渐由“再分配”

转变为市场方式。劳动力求职、就业与流动一直是经济学与社会学的

交叉研究领域。西方劳动经济学在市场制度既定的前提下，分析工资

收入与失业率的内在关联，使得通货膨胀率与失业率之间的关系成为

其经典研究领域。同时，在微观层面上，在信息经济学的影响下，工

作搜寻过程与收入获得之间的关系便成为议中之题，其主要观点为，

搜寻过程的交易成本是导致收入差异的重要因素之一；同时,交易成本

仅由制度环境所决定，进而影响求职者的收入水平。社会学家不满意

这样的简单化处理，认为求职行为是嵌入在社会结构与社会关系中

的，求职过程的交易成本可以被内生化；同时，求职过程并非仅仅意

味获得收入，也是获得社会地位的过程，较高的收入对应着较高的职

业地位。所以，嵌入在社会关系中的求职者，可以通过人际关系获取

资源，得到更好的工作与更高的收入（Granovetter，1973；Lin,1981； 

Bian,1997）。可见，在社会学家的视野里，社会关系对收入的影响，

揭示的是社会关系与地位获得之间的内在关联。 

那么，社会关系与收入之间存在何种的作用机制？或者说，作为

社会因素的关系资源是如何影响收入水平的？现有的理论分析并未

有令人信服的回答，导致实证研究结果虽然丰富，却有不一致的答案。

主要原因在于，现有研究并未考虑微观求职环境对求职过程的影响，

对关系与收入之间因果关系的理论逻辑分析不足。其实，求职过程不

但嵌入在社会结构与社会关系中，也嵌入在“求职环境中”。本文将从

求职者与招聘方双方的视角，考虑微观求职环境的约束作用，建构社

会关系与收入之间的社会行动理论（Goldthorpe, 2007）。本文的主要

观点有：第一，从供求双方的角度来看，社会关系通过搜寻/招聘成本

减少、互信机制与社会交换机制影响求职者收入获得。前两者弥补了

正式制度的缺陷，第三者则是造成劳动力市场机会不公平的原因之

一。第二，由于关系资源及其作用的差异性，使得招聘方的资质需求、

求职环境竞争性，将会直接影响求职者的关系资源选择。第三，不同

的微观求职环境，使得关系资源的收入效应（或含金量）呈现出差异

性(张文宏、张莉，2012)。 
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一、文献回顾与评述 
 

现代西方经济学的核心就是价格理论，收入作为劳动力的价格，

其决定机制一直是主流劳动经济学的经典命题之一。新古典经济学认

为，工资应当等于劳动者的边际产值，供求关系就可解释工资水平变

动。当人力资本模型进入经济学之后，劳动者之间的异质性使得收入

差异及其解释便成为议中之题，现代劳动经济学应运而生。人力资本

理论认为，造成收入差异的根本原因就是劳动者人力资本的多寡，但

信息完全是其潜在的假设。著名的“柠檬市场”问题（Akerlof, 1970）

将信息不对称以及不确定性拉入经济学的学术视野。在劳动力市场

上，信息不对称更为突出，即使供需双方在市场上相遇，求职者不可

能完全了解工作的性质与内容，而雇主也不可能完全了解求职者的能

力。施蒂格勒(Stigler, 1961)关于“搜寻理论”的文章为“工作搜寻理论”

拉开了序幕。麦考克(McCall, 1970)最先把搜寻理论应用于解释工作搜

寻行为，认为招聘者和求职者并非一开始就能在市场相遇，双方都需

要搜寻。工资收入只能是双方在信息不对称条件下的不断搜寻，并在

一定的竞争条件下博弈均衡的结果。求职者也可以进行主观的判断，

去权衡利弊得失（Jovanovic, 1979），考虑搜寻成本等因素与雇佣者讨

价还价，争取获得一个满意的工资水平。当招聘者给出超过求职者最

低接受的工资时，就完成了劳动力市场上的搜寻。戴蒙德（Diamond, 

1971）的数学模型分析显示，搜寻成本的存在是导致摩擦性失业的重

要原因。莫藤森（Burdett & Mortensen，1998）进一步证明，搜寻成本

也是造成入职收入差异性的重要原因，并因此荣获 2010年诺贝尔经

济学奖。工资收入的决定过程可以用“议价模型”刻画，搜寻成本影响

求职者的议价能力。搜寻成本高求职者，议价能力较低，容易接受较

低的工资收入，如失业者再就业工资就较低；搜寻成本低者，则可能

得到较高的收入，如在职者职业流动，可能得到的工资较高。那么，

为何求职者有不同的搜寻成本？经济学认为，搜寻成本受市场环境与

求职者个体特征的影响，外生于求职过程。然而，经济学忽视了求职

过程的社会嵌入性，被格兰诺维特视为“社会化不足”或“低度社会化”，

其求职模型更适用于经济领域。但是，经济分析的优点在于，旨在揭

示搜寻过程对收入的影响机制，并将求职过程视为供需双方的互动过

程。 
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社会学将求职过程视为地位获得过程，收入水平被视为工作岗位

的重要指标，其研究思路大体分为社会结构观与社会网络观。首先，

地位获得模型（Blau & Duncan,1967）首次将社会结构与群体差异引

入地位决定过程。该模型预期，家庭背景通过影响求职者的教育水平

与初职地位，从而影响其收入水平。新结构论的“空缺竞争模型”认为，

求职过程是工作岗位竞争而非收入竞争，求职者的排序取决于招聘者

认可的资源拥有量（Aage & Arne , 2001）。其次，社会网络理论认为，

求职过程是嵌入在人际关系中的，人际关系可以通过影响工作搜寻过

程，使求职者得到较高的收入。那么，关系网络如何影响收入获得? 从

关系网络测量方式，可分为四个流派：第一，关系强度观（Granovetter，

1973；Bian,1997）。格兰诺维特认为，弱关系能够提供非重复信息，

通过弱关系能够找到更好的工作与更高收入；边燕杰则认为，在再分

配制度下，通过强关系才能找到更好的关系人，从而获得较好的工作

与更高收入.第二，关系资源观（Lin, 1982；边燕杰，2001；张文宏，

2001），林南认为，使用弱关系的求职者，能够找到有资源的关系人，

是有资源的关系人而非关系强度有助于找到更好的工作。第三，网络

结构观（Burt，1992）。博特认为处于结构洞位置的求职者，有竞争优

势，能够获得更好的职业机会与收入。第四，网络信号观（Ponolny, 

1993），认为求职者的社会关系具有信号功能，求职者如果能够找到

较高地位的关系人，就会给招聘者传递特有信息，帮助求职者得到较

好的工作与收入。从关系的功能模式上，社会网络观又可分为两个视

角：其一，从关系网络影响求职者的视角分析问题。格兰诺维特

（Granovtter，1973）的弱关系理论、林南（1982）的社会资源理论、

边燕杰（1997）的强关系理论等，均侧重于从求职者的角度分析问题，

如果求职者能够从关系中得到非重复信息、找到有地位的关系人、获

得竞争优势，就可以得到较高的职业地位与收入。其二，从关系网络

影响招聘者的视角分析问题。地位附贴理论（Ponolny, 1993）认为社

会网络发送信号给招聘者，优质的社会关系网络能传递更为有利的信

息，使求职者得到更好的工作与收入。但是，上述研究并未从理论逻

辑上揭示作为社会因素的社会关系，如何能使收入水平呈现差异性？

所以，毛泰德（Mouw，2003，2006）对关系网络在求职中的收入效

应提出了质疑，认为由于社会网络的同质性与内生性，导致了关系人

地位与收入之间的相关关系，使得关系使用者能获得较高的收入，关

系网络与收入之间并不存在因果关系。社会网络学者从不同角度回应



社会学研究 

 5 

这一挑战，回应的方式主要有两种：其一，改变关系网络的测量方法。

直接测量求职过程中所动用的关系资源，认为影响求职结果的是关系

资源，而非网络的结构与形式（边燕杰，2001；张文宏，2001；边燕

杰等，2012；张顺、郭小弦，2011）。其二，运用统计方法控制网络

同质性与内生性（林南、熬丹，2010；梁玉成，2010），发现关系网

络的收入效应仍然存在。 

正如戈德索普（Goldthorpe，2007）所言，社会学的因果关系是

社会行动者在社会事件之间的行动逻辑，而非仅仅统计上的因果检

验。我同意上述关于关系资源的测量（边燕杰，2001；张文宏，2001），

对收入产生影响的是关系资源而非网络形式、结构。同时，关系资源

本身并非作用机制，不同形式的关系资源背后，蕴藏着不同的关系机

制。本文试图从关系网路与收入之间的理论逻辑出发，探究地位获得

与流动中的关系机制。 

 

 

二、理论分析与研究假设 
 

（（（（一一一一））））关系资源对收入的作用机制关系资源对收入的作用机制关系资源对收入的作用机制关系资源对收入的作用机制 

许多社会学家从学理上分析了中国社会关系的基本特征。梁漱溟

（1949）认为，中国社会关系基本特征是伦理本位、关系无界。费孝

通（1949）认为中国社会的结构是“差序格局”，表现为一波一波由近

及远的关系网络。金耀基（1994）认为中国社会最为显著的特征是人

情面子社会，他将人情视为涂尔干意义上的社会事实来进行深入剖

析，认为人们通过人际网络借贷人情，实现复杂的社会交换。信息沟

通、人情互换与情感支持是其重要内容。边燕杰等（2001）认为具有

工具性效应的不是网络结构，而是通过关系网络获得资源即信息、人

情，还有二者皆有的混合资源。我认为，信息、人情或混合资源只是

关系资源的内容，而非关系资源对收入的作用机制。 

那么，何为关系资源的作用机制？所谓关系资源对收入的作用机

制，就是在一定的求职环境的制约下，求职者如何选择网络资源并与

招聘者互动，从而获得较高收入的因果逻辑。从这个意义上来说，这

三种关系资源大致对应三种作用机制，第一，信息资源的成本降低机

制。对于求职者，人际网络能提供更充分的工作信息与市场机会，降

低求职者的工作搜寻成本（Granovetter，1973），找到收入较高的工作；
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对于招聘者，通过人际网络，能够获得求职者不可观测的人力资本品

质信息，提高求职者与岗位的匹配程度，以给求职者支付较高的工资。

第二，人情资源的社会交换机制。所谓社会交换机制，是指在同等条

件下，甚至在稍弱于竞争对手的情况下，人际关系能够使求职者获得

优先权，得到较高的经济收入（Bian，1997）。社会交换在求职者、招

聘者与关系人之间进行，求职者与招聘者通过关系人进行三方人情交

换。具体而言，求职者与关系人之间存在直接或间接的人情交换，使

得关系人愿意为求职者提供人情帮助；同时，关系人与招聘者之间也

存在人情交换，使招聘者愿意对求职者进行人情照顾，给求职者较好

的工作岗位与较高的收入，以期望求职者与关系人未来的回报。第三，

混合关系资源的信任机制。如果关系人既能提供信息也能提供人情资

源，说明关系人与求职者、招聘方均有直接且密切的联系，这种来自

人际的混合资源能够提供关于行动者双方更为可信的优质信息，有助

于增进需求双方的信任程度（Saloner，1985），以减少由于不信任所

引发的额外成本，使招聘者愿意将其安排到较好的工作岗位，并支付

较高的工资。上述三种机制刻画出了求职者与招聘者的互动过程。其

中，社会交换与互信机制并非纯粹的经济理性行为所致，而属于社会

学意义上的理性的行动逻辑（Goldthorpe, 2007）。 

 

（（（（二二二二））））微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择 

如何证明关系资源存在上述三种作用机制呢？由于这三种关系

机制的性质不同，在不同的求职环境下，其作用效果必然是有差异的，

一个具有社会理性（Goldthorpe, 2007）求职者是能够认知到这一点的，

并能根据微观求职环境的变化，调整求职中的关系资源选择，试图实

现相对更满意的求职结果与收入水平。 

求职者面临的微观环境主要包括两个方面：招聘方的资质需求与

求职环境竞争性。第一，从资质需求角度来看，较高的资质需求，往

往隐含着较高的岗位要求，即招聘方对求职者的人力资本质量要求更

高，判别求职者人力资本品质的难度增加，信息不对称更为严重，同

时，求职者对工作岗位的要求也会提高，供需双方对信息的质量与数

量的要求急速上升，信息不对称所导致的签约成本也会大幅增加。此

时，来自人际网络的信息与混合资源（混合资源中包括信息资源），

可能更有助于雇佣双方有效地降低这一交易成本，信息资源、混合资

源将会有较大大的作用空间。人情交换虽能使求职者有一定优势，但
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无助于满足招聘方的资质需求，还可能会有副作用，所以，随着资质

需求的增加，人情资源作用空间将会减小。第二，从求职竞争性角度

来看，如果求职竞争更加激烈，意味着人力资本相当的求职者相对于

工作岗位的数量越多，招聘者识别求职者人力资本的难度也会增加，

招聘难度大幅度增加。对于求职者来说，竞争激烈意味着获得某一份

工作的机率下降，求职者便会扩大工作搜寻范围，导致搜寻成本增加。

来自人际信息资源的成本降低机制、混合资源的互信机制都显得更为

重要，可以有效降低搜寻与招聘成本，使供求双方快速匹配。有所不

同的是，人情的社会交换机制虽能有助于求职者获取竞争优势，但在

竞争性较强的情况下，人情交换的优先功能，社会上称其为“走后门”，

往往被视为造成机会不平等的原因之一，在社会舆论空间缺乏合法

性，加上资历相似的求职者众多，招到合适的候选人应该是没问题的。

如果严格招聘条件，更有利于招聘者，这样人情作用空间将会下降。

三者的具体关系见表 1。 

 
表 1     微观求职环境与求职中的关系机制 

关系网络资源/机制 资质需求越高 竞争性越强 

信息资源/招聘成本降低机制 越重要 越重要 

人情资源/社会交换机制 越不重要 越不重要 

混合资源/信任机制 越重要 越重要 

 

据此，我们提出： 

假设1：招聘方的资质需求越高，求职者更倾向于通过社会网络

信息、人情信息求职，人情资源的使用机率下降。 

假设2：求职的竞争性越高，求职者更倾向于通过网络获得信息

资源、混合资源求职，人情资源的使用机率下降。 

 

（（（（三三三三））））微观求职环境与关系资源微观求职环境与关系资源微观求职环境与关系资源微观求职环境与关系资源的收入效应的收入效应的收入效应的收入效应 

所谓关系资源的收入效应，就是指使用关系资源与不使用者相

比，求职者收入水平的增量（张顺，程诚，2012；张文宏，2013）。

既然微观的求职环境制约着求职者对关系资源的选择，那么，也必然

通过影响求职者的地位获得，并对关系资源的收入效应产生作用。 

从资质需求的角度来看，资质需求越高，也就是工作岗位对求职
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者的人力资本要求越高，竞争者的数量会相对较少，这时虽然也更需

要人际网络传递充分信息，消减劳动力市场中信息不对称，但同时人

力资本对收入的影响会相对增强，使得关系资源的收入效应有所下

降。在三类关系资源中，信息资源与混合资源能够降低供需之间的交

易成本，增强人职匹配程度，其功能符合效率原则，即使收入效应下

降，也是略微下降。人情资源有所不同，其作用更多的用于社会交换，

并非是直接满足招聘者的资质需求，故其作用空间被压缩，收入效应

相对下降较多。 

从求职竞争性的角度来看，求职竞争性越强时，僧多粥少，求职

者的求职难度迅速增加，同时，招聘方识别求职者人力资本的成本有

也所上升，信息、混合资源可以更有效的降低这些交易成本。人情的

社会交换机制，虽能给求职者带来优势，也能使招聘者获得高回报率

的人情债，但人情交换导致了不公平竞争，竞争压力会约束人情交换

行为，挤压人情资源的活动空间，降低人情对求职结果的影响。更为

重要的是，当求职竞争性越强时，招聘方会有相对位置优势，从纯碎

经济理性的角度，往往会给求职者确定一个相对较低的工资收入。如

果竞争比较公平与透明，人情的收入效应下降幅度可能会更大。虽然

混合资源、信息资源的使用机率上升，但收入效应下降。所以本研究

有如下假设： 

假设3：招聘方的资质需求越高，社会关系资源的收入效应降低，

其中人情资源的收入效应下降幅度较大。 

假设4：求职竞争性越强，社会关系资源的收入效应降低，其中

人情资源的收入效应下降幅度较大。 

上述的理论分析逻辑可以用图1表示。本研究的理论逻辑是，在

微观层面上，招聘方的资质需求、求职竞争性共同制约了求职中关系

资源的选择。与此同时，资质需求、求职竞争性又进一步影响了关系

资源的收入效应。在此基础上，又将微观的关系机制模型置于中国社

会转型的进程中（张顺，程诚，2012）。随着宏观层面的市场化改革

的推进，关系资源的选择与收入效应又会呈现出变异性。 
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图1  求职与收入获得关系机制的理论模型 

 

 

三、研究设计与实证研究策略 
 

（（（（一一一一））））数据来源数据来源数据来源数据来源 

   本研究的数据来自于边燕杰教授主持的2009年“社会网络与求

职过程（JSNET2009）”大型社会调查，分别在长春、广州、济南、兰

州、上海、天津、厦门和西安八城市进行抽样调查。每个城市作为单

独总体，抽取约1000个样本进行入户调查（长春、济南与厦门为700

左右）。先随机抽取足够的社区样本，然后每个社区抽20户，复查率

为10%，问卷回答率为60%。最终获得了有效样本7102个。 

 

（（（（二二二二））））变量测量变量测量变量测量变量测量 

⒈因变量 

入职收入：此变量由题器 “ 您入职时的实际工资是 : 

______________元/月”处理丢失值取对数。而对于没有换过工作的求

职者，此收入是获得第一份工作时的工资收入；对于换过工作的求职

者，此收入是获得现在这份工作时的工资收入。 

求职方式:是否使用信息、人情以及混合资源求职。 

在“他们帮助您做了什么?”题器中仅选择了“提供就业信息、告知

招工单位/雇主的情况、提出具体建议，指导申请、帮助整理申请材料、

亲自准备申请材料”一项或多项的求职者为使用人际信息者；选择“帮

助报名、递交申请、帮助推荐、帮助向有关方面打招呼、安排与有关

人员见面、陪同造访有关人员、帮助解决求职中的具体问题、对招工

单位/雇主有承诺、直接提供工作” 一项或多项的求职者为使用人情

者。同时选择上述两个方面中一项或多项的求职者为信息与人情资源

的使用者。其余为通过非关系途径求职者。 

⒉⒉⒉⒉自变量 

资质需求：本研究将资质需求定义为学历要求、专业技术要求与

工作经验要求，以及程序安排。其中对学历要求的测量由问卷中“招工

单位/雇主对招学历有要求吗？1）有 2）无”。对于专业技术要求使用

的是“招工单位/雇主对招专业技术有要求吗？1）有 2）无”。对于工

作经验的要求为“招工单位/雇主对招工作经验有要求吗？1）有 2）
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无”。在招聘环节上“招工单位/雇主是否安排了笔试？ 1)是 0)否”和“招

工单位/雇主是否安排了口试或面试？ 1)是 0)否”。将 5种不同类型的

要求转化为 0/1变量，我们做了如下的处理：将 5个 0/1变量相加得

到一个最小值为 0，最大值为 5 的定距变量，其中 0 表明没要求，5

表明资质需求最高。 

求职竞争性：由“据您了解，当时对这份工作的竞争激烈吗？1)

非常激烈 2)比较激烈 3)不太激烈 4)根本不激烈 5)没有竞争 9)不清

楚”将“不清楚”选项处理后得到的一个 1-5的定序变量而来，数值越大

表述竞争越激烈，且本文将其视为定距变量进入回归模型。 

⒊控制变量 

性别：男性赋值为1，女性为0。 

年龄：没有换过工作的求职者他们寻找第一份工作时的年龄，换

过一次以上工作的人是他们寻找最后一份工作时的年龄。 

教育程度：没有换过工作的求职者他们寻找第一份工作时的学

历，换过一次以上工作的人是他们寻找最后一份工作时的学历。 

工作经验：由于超过半数的求职者是获得初职，求职时无工作经

验。所以，没有换过工作的求职者，工作经验赋值为 0；换过一次以

上工作的求职者，工作经验赋值为 1。 

政治面貌：如果入党的时间小于或等于现工作的入职时间则赋值

为 1，反之则为 0。 

单位性质：单位性质被划分为体制内单位和体制外单位两种，体

制内单位包括了党政机关、国有企事业单位和集体企事业单位，其他

的单位类型被划分为体制外单位，前者赋值为 1，后者为 0。 

工作性质：工作性质分为技术型工作和非技术型工作，前者赋值

为 1，后者为 0。  

地域：东部沿海地区被赋值为 1，包括上海、厦门、广州、天津、

长春、济南六城市，市场化指数高于平均值。中西部内陆地区被赋值

为 0，包括兰州、西安两城市，市场化指数高于平均值（樊纲等，2003）。 

入职时间：根据我国市场改革的进程，入职时间分为两个阶段即

1992年以后与 1992年前，前者赋值为 1，后者为 0（边燕杰，程诚，

2012）。 

上述控制变量可分为两组，前五个变量为一组：性别、年龄、教

育水平、工作经验、政治面貌为个体特征变量；单位性质、工作性质、

地域三个变量为第二组，为社会结构特征变量。这两组变量分别控制
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个体特征、社会结构因素的影响。 

 

（（（（三三三三））））模型与方法模型与方法模型与方法模型与方法 

实证分析的方法与步骤为：第一，对本研究涉及的变量进行描述

性分析；对资质需求、求职竞争性与关系资源选择之间的关系，以及

微观求职环境、关系资源选择与收入之间的关系，进行探索性分析。

第二，运用多分类逻辑回归模型分析资质需求、求职竞争性对关系资

源选择的影响； 第三，运用多元线性回归模型及其交互效应方法，

分析微观求职环境对关系资源收入边际效应的影响。 

 
 

四、实证结果与分析 
 

（（（（一一一一））））变量的统计描述与相关分析变量的统计描述与相关分析变量的统计描述与相关分析变量的统计描述与相关分析 

从变量的统计性描述结果中（见表 2），可以看出，在寻找现在这

份工作时，有 14%的人使用了信息资源，9%的人使用了人情资源，23%

的人使用了混合资源资源，其余 54%为未使用关系资源者，或者说他

们在求职过程中仅仅使用了非关系途径即求职正式途径。从求职竞争

程度、资质需求变量的均值与标准差的分布状况来看，求职者所面临

求职环境存在巨大差异。求职环境的差异性，必然使得求职者使用的

关系资源类型发生变化，从而使我们能够洞察关系资源背后的作用机

制。 

 

  表 2          变量的描述性统计分析 

变量 样本量 平均值 标准差 性质 说明 

因变量与自变量 

收入自然对数 6354 5.58 1.88 定距  

求职途径 6618     

信息资源 966 .14  定类 使用=1 

未使用=0 

人情资源 594 .09  定类 使用=1  

未使用=0 

混合资源 1534 .23  定类 使用=1  
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未使用=0 

  非关系途径 3524 .54    

竞争程度 6251 2.73 1.35 定距 最小值=1 

最大值=5 

资质需求 6441 1.88 1.60 定距 最小值=0 

最大值=5 

控制变量(找到当前这份工作时的情况) 

性别                                            6617 .46    定类 男=1，女=0 

年龄 5916   定序   

    小于 25岁 3421 .58    

    26-35岁 1475 .25    

    36岁以上 1013 .17    

教育程度 6551 11.9  定序  

    小学/初中 1877 .28    

    高中/中专 3437 .52    

    大学及以上 1237 .20    

工作经验 6563 .43  定类 有经验=1 

无经验=0 

政治面貌 6618 .09 0 定类 党员=1    

非党员=0 

单位性质 6520 .66  定类 体制内=1    

体制外=0 

工作性质 6520 .36  定类 技术=1   

非技术=0 

入职时间 6542 .53  定类 1992年前=0  

1992年后=1 

地域 6618 .27  定类 西部内陆=1 

东部沿海=0 

 

从表 2中的统计结果可以看出，被调查者在找到这份工作时：多

数小于 25岁，占 58%；高中与中专文凭者占 52%，大学以上与初中

以下各占 20%、28%；有工作经验者占 43%；9%的人在找到现职工作

时是党员，66%进入体制内部门，36%的人获得的是技术性工作；1992
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年以前进入现职的人为 47%，也就是说，有 47%的人已经在这份工作

上工作了 17年以上；西部内陆求职者占 27%。 

下面初步探讨一下求职方式与求职竞争性、资质需求之间的相关

性。将竞争程度的 1、2界定为竞争程度较低，3、4、5界定为竞争程

度高，使其成为二分类变量。同样的方法，将资质需求 0界定为需求

低，其他数值定义为资质需求高。从表 3可以看出，当求职竞争程度

较高时，人们更倾向于使用关系资源，特别是信息资源与人情信息资

源，人情资源的使用率下降，与理论预期是一致的。当招聘方的资质

需求较高时，人们也更倾向于使用关系资源，特别是信息与人情信息

资源，但人情的使用率并未明显下降，这很可能是由于雇佣规范性对

人情资源的使用受制于宏观的制度条件，同时，也可能是未能控制其

他影响因素所致。 

 

  表 3     求职方式与求职竞争性、资质需求的相关分析 

 非关系途径 信息资源 人情资源 混合资源 样本量 

竞争程度      

低 69.9% 8.3%  9.0% 12.8%  2538 

高 40.7%  19.4% 9.1%    30.9% 3772 

样本量 3309 941 570 1490 6310 

资质需求      

低 70.7% 7.8% 10.1% 11.3% 1883 

高 44.8% 17.9% 8.6% 28.7% 4618 

样本量 3400 973 591 1537 6510 

 

表 3显示了求职竞争性、资质需求以及关系资源选择对入职收入

的影响。具体而言，使用关系资源者，相对于不使用关系者，入职收

入至少高出 1.8倍（入职收入自然对数平均值至少相差 1.03）。在竞争

程度较高的情况下，使用非关系途径，相对于竞争程度较低时，平均

收入上升 4.3倍；①使用信息资源者，平均收入上升 3.5倍；使用人情

资源者，平均收入上升 1.3 倍；使用混合资源者，平均收入上升 2.3

倍。同理，在资质需求较高的情况下使用非关系途径，相对于资质需

                                                             
①
 计算方法：收入变化百分比=[(e

(Y1-Y2)
-1]*100，Y1 为竞争程度较高或资质需求较高时，入职收

入自然对数的平均值，Y2 为竞争程度较高或资质需求较高时，入职收入自然对数的平均值。

此表中其它数据计算方法相同。 
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求较低时，平均收入上升 3.8倍；使用信息资源者，收入上升 5.2倍；

使用人情资源者，平均收入上升 1.97倍；使用混合资源者，平均收入

上升 3.7倍。显然，无论资质需求与求职竞争性较高还是较低，关系

资源对入职收入有正向影响。但是，当资质需求较高或者求职竞争性

更高时，除信息资源外，其余关系资源收入效应或增量相对下降，其

中人情资源收入效应或增量下降幅度较大。 

 结合表 3与表 4的结果可知，在求职竞争性与资质需求较高的

情况下，求职者虽然更倾向于使用信息资源、混合资源途径求职，人

情资源途径有所下降。同时，关系资源收入效应获增量相对非关系途

径有所下降，人情资源收入效应相对下降较多。这些结果与理论预期

一致。 

 

表 4                     微观求职环境与入职收入 

 非关系途径 信息资源 人情资源 混合资源 总样本 

竞争程度      

低 4.06 (1775) 5.26(211) 5.39 (228) 5.54(324) 2538 

高 5.73 (1534) 6.76 (730) 6.24 (342) 6.73(1166) 3772 

样本量 3209 941 570 1490 6410 

资质需求      

低 3.90(1332) 4.89(148) 5.13(190) 5.16(213) 1883 

高 5.46(2068) 6.72(825) 6.27(401) 6.71(1324) 4618 

样本量 3400 973 591 1537 6511 

注：表中数值为收入自然对数的平均值，括号内为该类别的样本量。 

 

考虑到 1992年前后劳动力市场的巨大差异性（边燕杰，2001；

张文宏，2001），下面将研究样本分为 1992年前与 1992年后，在控

制其他变量的条件下，进一步研究上述变量之间的关系。1992年后市

场经济时期的劳动力市场为分析重点，1992年前市场为比较分析的参

照点。 

 

（（（（二二二二））））微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择微观求职环境与关系资源选择 

表 5为求职途径的多分类逻辑回归分析结果，显示了招聘方资质

需求、求职环境竞争性对关系资源选择的作用。 
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第一，当应聘者对求职者的资质要求越高，要了解求职者的能力

也就显得更为重要，信息资源与混合资源的交易成本降低、互信机制

就会发挥更大的作用，求职者就更倾向于使用这两类资源，人情的社

会交换机制则难以发挥作用。结果显示，在 1992年后的劳动力市场

上，相对于非关系求职方式，资质需求增加一个单位，这两类资源的

使用机率分别上升 15%、11%。与此同时，资质需求增加一个单位，

人情资源使用机率下降约 15%。实证结果支持了假设 1。同时，1992

年前，信息资源与混合资源的作用未变，但人情资源的使用机率明显

下降。 

第二，当求职者面临的竞争更为激烈时，说明工作岗位供给远小

于需求，符合同一工作岗位的求职者甚多。在这种情况下，关系中的

信息资源与混合资源资源显得相对重要，两者能够提高供需见面的机

会与成交概率，但人情资源的作用空间会被竞争压力相对压缩。在

1992年之后，竞争程度增加一个单位，信息与混合资源的使用机率分

别上升 20%、14%、人情资源的使用机率下降但不显著，此结果支持

了假设 2。相比之下，在 1992年前，求职竞争程度增加一个单位，信

息、人情与混合资源的使用机率分别上升 36%、30%、39%，92年后

市场竞争对关系使用的刺激作用下降，其中，对人情的制约最为明显，

意味着市场改革使得竞争趋于理性化。 

非常有趣的是教育水平与政治面貌这两个变量。在 92 年前，不

同教育水平的求职者的求职途径基本没差异，而在 92 年后，教育程

度越高的求职者，更倾向于通过单纯的正式渠道求职，使用关系资源

的机率下降 30%-40%。92 年前，党员使用关系求职的机率，相对于

非党员低 60%-70%，92 年后无显著性差别。在社会结构变量中，特

别是 1992年之后，进入体制外部门时，关系资源的作用空间更大，

进入技术部门的求职者更倾向于使用非关系途径求职，内陆地区的求

职者更倾向于通过关系求职，个人特征变量中的性别与年龄对求职途

径的影响不显著。分析结果如表 5所示。 

 

表 5                    关系资源选择的多元逻辑回归模型： 

 信息资源/ 

非关系途径 

人情资源/ 

非关系途径 

混合资源/ 

非关系途径 

信息资源/ 

非关系途径 

人情资源/ 

非关系途径 

混合资源/ 

非关系途径 

 1992年前 1992年后 
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性别（女=0） .84 .65 ** .86 .96 1.04 .99 

 ( .14) (.11) (.12) (.09) (.14) (.089) 

年龄（25岁及以下=0） 

   25-35

岁 

1.84*** 1.10 1.33 1.01 .90 .89 

 (.41) (0.24) (.25) (.14) (.16) (.11) 

36岁及 

以上 

2.45*** 1.38 .86 .99 .98 .75* 

 (.73) (0.39) (.26) (.16) (.19) (.10) 

教育水平（初中/小学以下=0） 

高中\ 

大专 

.87 0.90 .89 .57*** .62*** .58*** 

    (.15) (0.15) (.13) (.08) (.11) (.08) 

大学及 

以上 

.70 0.53* .80 .66** .63** .63*** 

 (.21) (0.18) (.20) (.12) (.14) (.10) 

工 作 经 验

（无=0） 

1.12 2.74*** 1.74*** .97 1.08 1.09 

 (.24) (0.55) (.019) (.12) (.18) (.12) 

政治面貌 .32*** 0.43** .37*** .86 .88 .89 

 (.13) (0.16) (.12) (.14) (.21) (.13) 

单位性质 .66 0.50** .89 .65*** .67*** .69*** 

 (.21) (0.14) (.26) (.07) (.09) (.06) 

工作性质 .92 0.61*** .81 .91 .81 .84* 

 (.15) (0.10) (.11) (.10) (.12) (.08) 

地域 2.05*** 1.24 1.49*** 1.18 1.09 1.48*** 

 (.33) (0.21) (.129) (.14) (.16) (.15) 

资质需求 1.15** 0.99 1.30*** 1.14*** .87** 1.11*** 

 (.07) (0.07) (.07) (.05) (.05) (.04) 

求职竞争性 1.36*** 1.30*** 1.39*** 1.20*** .92 1.14*** 

 (.08) (0.08) (.07) (.06) (.06) (.05) 

似然比卡方      293.5***   185.7*** 

样本量 2414 3062 

 注：⑴*** 代表 p<0.01, **代表 p<0.05, *代表 p<0.1；⑵上表中各系数为非标准化系数。 
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为了检验资质需求、求职竞争在影响关系资源选择时的共线性程

度，表 6分别将两个变量放入模型中，其他变量不变。数据结果显示，

除 1992年后求职竞争对人情资源使用影响变的显著之外，其他系数

的显著性并未受到影响，说明求职竞争性、资质需求对关系资源选择

作用的相对独立性。 

 

  表 6              资质需求、求职竞争性对关系资源选择的分别影响 

 信息资源/ 

非关系途径 

人情资源/ 

非关系途径 

混合资源/ 

非关系途径 

信息资源/ 

非关系途径 

人情资源/ 

非关系途径 

混合资源/ 

非关系途径 

 1992年前 1992年后 

资质需求 1.31** 1.07 1.45*** 1.18*** .84** 1.14*** 

 (.08) (.07) (.07) (.04) (.04) (.04) 

似然比卡方 235.2***   150.5***   

样本量 2479   3186   

求职竞争性 1.43*** 1.30*** 1.52*** 1.29*** .86*** 1.20*** 

 (.09) (.08) (.08) (.06) (.05) (.05) 

似然比卡方 265.2***   162.4***   

样本量 2422   3074   

   

 注：⑴*** 代表 p<0.01, **代表 p<0.05, *代表 p<0.1；⑵上表中各系数为非标准化系数。 

 

（（（（三三三三））））微观求职环境与关系资源收入效应微观求职环境与关系资源收入效应微观求职环境与关系资源收入效应微观求职环境与关系资源收入效应 

既然关系资源的使用受求职环境制约，那么不同求职环境下，关

系机制必然有不同的收入效应，如果能够证实这一点，就能进一步说

明关系资源三种作用机制的合理性。表 7中的模型 1、模型 2分别用

于检验三种作用机制对收入效应的影响，每个模型又包含改革前后的

两个子模型，用于改革前后比较关系资源的收入效应。在表 6模型中，

若将求职竞争性、资质需求及其交互项纳入同一模型，则多数交互项

系数变得不显著，说明交互项与收入之间的关系存在多重共线性，故

将求职竞争性、资质需求及其交互项放入模型进行分析。  

 

  表 7            入职收入自然对数的多元线性回归模型 
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变量名 模型 1a 

(1992年前) 

模型 1b 

(1992年后) 

模型 2a 

(1992年前) 

模型 2b 

(1992年后) 

性别 .10** .19*** .11*** .20*** 

 (.04) (.031) (.04) (.03) 

年龄（25岁以下=0）  

  26-35岁 .20*** .01 .23*** .04 

 (.06) (.04) (.06) (.04) 

  36岁以上 .57*** -.12*** .62*** -.08* 

 (.08) (.04) (.08) (.04) 

教育水平 

（初中以下=0） 

 

高中与中专 .18*** .19*** .18*** .16*** 

   (.04) (.04) (.04) (.04) 

大专及以上 .52*** .75*** .56*** .70*** 

 (.08) (.05) (.07) (.05) 

工作经验 .47*** .24*** .47*** .24*** 

 (.06) (.003) (.06) (.04) 

政治面貌 .02 .18*** .03 .18*** 

 (.08) (.05) (.08) (.05) 

单位性质 -.93*** -.32*** -.89*** -.32 

 (.09) (.03) (.09) (.03) 

工作性质 -.13*** -.04 -.12*** -.02 

 (.04) (.03) (.04) (.03) 

地区 -.23*** -.41*** -.24*** -.38*** 

 (.04) (.03) (.04) (.03) 

求职方式 

（正式途径=0） 

 

信息资源 .21 .20*** .19* .22*** 

 (.09) (.07) (.10) (.08) 

人情资源 .32** .27*** .35*** .37*** 

 (.08) (.094) (.170) (.09) 

混合资源 .24*** .26*** .19** .33*** 

 (.08) (.077) (.09) (.07) 
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.19*** .25***   资质需求 

(.03) (.02)   

资质需求* 

信息资源 

.07 -.05   

 (.08) (.04)   

资质需求* 

人情资源 

-.04 -.11**   

 (.08) (.04)   

.06 -.08**   资质需求* 

混合资源 

 

(.06) (.025)   

求职竞争性   .16*** .20*** 

   (.02) (.02) 

求职竞争* 

信息资源 

  .02 -.04 

   (.05) (.03) 

求职竞争* 

人情资源 

  -.05 -.10*** 

   (.06) (.03) 

  .05 -.07*** 竞争*混合资源 

  (.04) (.02) 

常数项 4.41 6.32 4.32 6.17 

样本量 2448 3134 2445 3132 

拟合度 .24 .31 .24 .32 

注：⑴*** 代表 p<0.01, **代表 p<0.05, *代表 p<0.1；⑵上表中各系数为非标准化系数。 

 

表 7模型 1的两个子模型显示，无论是 1992年前还是 1992年后，

使用关系资源者均能够获得较高的收入。在 1992年前的双轨制与再

分配时期（边燕杰、张文宏，2001），交互项不显著，意味着这一时

期的工作岗位主要是组织是分配的，资质需求难以影响关系资源的收

入效应。但是，1992年后的市场经济时期，资质需求与关系资源的交

互项是负向显著的，关系资源本身仍有正的收入效应，说明关系的收

入效应会随着资质需求升高而减小。所以，在 1992年后的劳动力市



社会学研究 

 20 

场上，招聘方的资质需求越高，人力资本对收入的影响增大，关系资

源对收入的影响相对明显减小，其中人情的收入效应减小更多，即信

息、混合资源的收入效应下降 5%与 8%，而人情的收入效应下降 11%，

下降幅度最大。支持本文的假设 3。 

在模型 2的两个子模型中，1992年前的关系资源与求职竞争性无

交互效应，其效应均被求职竞争性所替代，显示在再分配与双轨制时

期，使用关系完全是由于有竞争的缘故，并非是补充供需之间的信息

不对称。1992年后的模型中，关系资源的收入效应为正向显著，求职

竞争性与关系资源的交互项系数显著为负，说明信息、人情与混合资

源的使用者能够获得较高的收入，但收入效应随求职竞争增加而降

低，即信息、混合资源的收入效应下降 4%与 7%，而人情的收入效应

下降 10%。支持本文的假设 4。 

 

 

五．结论与讨论 
 

本研究将求职活动置于宏观制度环境、社会关系与求职的“具体情

境”的多重背景之中，从求职者与招聘者的双方视角，建构了关系资源

与收入之间的因果机制模型。主要结论如下：首先，信息资源、人情

资源与混合资源分别通过降低招聘搜寻成本、社会交换与互信机制影

响求职结果。基于关系资源的不同的作用机制，不同的微观求职环境，

将使求职者的关系资源选择与求职结果显示出差异性。其次，招聘方

的资质需求越高或者市场竞争越激烈，信息与混合的作用空间上升，

但人情的作用空间下降。再次，虽然人情资源对收入仍然有正向影响，

但是，较高的资质需求与激烈的求职竞争，均能够在一定程度上降低

人情资源的收入效应，显示出我国劳动力市场正在趋于制度化与理性

化。 

实证结果显示，对处于转型过程中的劳动力市场，1992年之后的

劳动力市场，微观求职环境对关系资源使用及其收入效应显示了更为

明显的差异性，显示出关系资源对求职过程有着不同的作用机制。求

职者并非纯粹的经济理性行动者，求职过程不但嵌入在社会关系中，

也受制于微观的求职环境。此结论是对经济学的收入决定模型与社会

学的网络与收入关系研究的拓展与深化。本研究发现，信息、混合资

源的交易成本降低机制，是弥补劳动力市场信息不对称的不可获缺的
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社会机制，而人情的社会交换机制，显示出社会因素对劳动力市场的

一定的负面影响，可能是造成市场竞争的不公平的原因之一。同时，

此结论具有重要的政策启示，在建立与完善我国劳动力市场过程中，

加强劳动力市场招聘规范、创造公平合理的竞争竞争环境，是提高市

场人质匹配效率与建设和谐劳动力市场的重要保证。 

有许多相关问题值得进一步研究：其一，非常有趣的是，有部分

求职者使用了关系，但没有使用信息、人情与混合资源，即关系资源

不明，本研究将这类情况归为未使用关系资源者。除信息、人情与混

合资源三种关系资源之外，还有其他类型的关系资源吗？若有，这种

关系资源对求职有怎样的影响？均值得进一步探讨。其二，入职途径

与内部劳动力市场职位升迁研究。通过关系资源得到工作的求职者，

在进入内部劳动力市场以后，其表现有何区别？通过人情资源进入岗

位者，是有利于其职业生涯吗？其三，关系资源作用机制的跨国、跨

文化比较研究，探讨关系资源作用机制的变异性，特别是人情资源作

用机制在跨文化下的差异性。 
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