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研究生就业认知偏差研究 

—— 基于某高校问卷调查的分析 
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[摘要]  基于某高校 878名研究生的问卷调研数据，从就业率和就业薪资两个角度量化研究在校研究

生对就业形势的认知偏差问题，测算了认知偏差的偏离程度。研究结果发现：以就业率为判断参数的

认知偏差的性别差异不显著；以期望薪资为判断参数的认知偏差有显著的性别差异，其中男生比女生

更为乐观。据此，建议在性别差异基础上开展精准的就业指导，以减少认知偏差；制定多层次就业促

进政策，转变研究生就业心态与期待。 
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全球的新冠肺炎疫情，不仅对国内外的经济

和贸易往来产生了巨大的冲击，也对人员流动和

社会生活产生了重大影响，致使部分行业和企业

的经营陷入困境。在此背景下，大学毕业生的就

业也遭遇了前所未有的困境。毕业生原有的就业

进程被打断，就业信心被消磨，心理状态受到很

大影响，由充满自信变为焦躁、茫然，极易对

当前的就业形势产生认识偏差，影响最终的就

业结果。 

当前，分析毕业生尤其是研究生类毕业生对

就业形势的看法，对缩小其就业认知与就业实际

之间的差距，使其恰当就业具有十分重要的意义。 

    “认知偏差”是现代认知心理学中的重要概

念，认知偏差有多种类型，如过度自信、过度不

自信、框架效应、心理账户等。认知偏差理论的

研究与应用，集中分布在心理学、经济学、金融

学等学科领域，在卡尼曼、塞勒等心理学家和行

为经济学家在该领域内的创新性研究分别于

2002 年和 2017 年获诺贝尔经济学奖后，逐渐从

边缘走进主流学科。在管理决策领域，认知偏差

被定义为个体在认识和判断事物时，与事实本

身、标准规则之间所产生的某种差别和偏离，或

偏离的倾向和趋势[1]。本研究中的认知偏差，实

际上指的是个体对就业形势做出的判断与就业

事实本身之间产生的偏离。在对大学生就业认知

的相关研究中，李华认为当前大学生的就业认知

所存在的问题，主要体现在职业信念模糊和价值

观倾向功利化两方面[2]。李普金认为大学生因自

我认知不足、就业目标不清晰造成了其对就业存

在认知偏差[3]。有部分学者研究了影响就业认知

的因素。高耀认为，学习成绩对大学生就业自我

能力认知有极其显著的影响，即学习成绩越好，

其就业认知程度越高[4]；杨芳丽认为，大学生对

学校就业信息与指导普遍缺乏关注，对自身的评

估与定位也不准确，这些都会导致其就业认知不

清晰[5]；李宇星认为，家庭经济水平稍差的大学

生在经济压力和父母的养家期许下，更为迫切地

需要工作来缓解家庭经济压力，因此其工作期望

与定位较低[6]。学者们针对不同性别的大学生在

就业认知差异上的研究也存在分歧。蔡泳帆认

为“95 后”大学生对于期望薪资不存在性别差

异[7]；李宇星认为大学生在选择就业时，女生比 
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男生更加强调专业因素、个人性格特点和就业

指导课程的作用，会选择离家近、且相对稳定

的工作[8]；Kuhn 认为，在企业招聘中性别偏好

现象非常普遍，只有当企业更希望招聘具有合意

的外形或年龄的员工而不是对技能有要求时，才

会偏向于选择女性[9]。 

    综合以上研究可以发现，学者们对毕业生的

就业认知偏差这一现象的存在普遍予以认同，但

是对认知偏差的内容的看法却有较大的分歧，对

性别的影响也尚未达成一致看法，对偏差程度的

测量也基本没有涉及。从研究对象来看，研究大

多数集中于本科毕业生，针对研究生就业认知偏

差的研究很少涉及，因此，本研究聚焦于研究生

类（不含博士）的毕业生，研究维度主要从就业

率和就业薪资两个方面展开，问卷调查主要围绕

这两个指标来设计，以进一步分析研究生认知偏

差的程度以及性别因素在其中发挥的作用。 

    一、样本选取与数据处理 

    选择高校研究生作为问卷调查对象，因为他

们不但是当前就业的旁观者，也是未来的就业参

与者，这种“双重身份”使得他们成为关于就业

认知偏差问卷调研的最佳对象。此外，作为主观

就业认知的参照系，高校研究生的真实就业数据

可以通过官方发布的就业白皮书等可靠渠道获

得，便于认知偏差研究的顺利展开。 

    认知偏差的测量方法有“直接测量”和“间

接测量”两种，直接测量是指让被试者直接比较

两件事情，通常是自己(的表现等)和普通人(的

表现等)；间接测量是指让被试者分别评价比较

目标(通常是指自己)和比较对象(通常是指他人)

的表现和能力等[10]。本文采取的测量方法为间

接测量法，通过让调查对象分别评价自己和他

人在就业方面的表现，进而转换成相关数据并

将问卷数据进行比较研究。 

    调查问卷以某大学的在读硕士研究生为对

象，样本的选择兼顾不同的学院，涉及诸多专业，

涵盖经管、理工、社科等学科领域。本文通过问

卷调研获得了 878名硕士研究生对本校、本学院、

本专业等三个层面就业情况的主观判断，剔除少

量样本错误的学院数据，如外语、工程科技、基

础等几个没有开设研究生教育的学院，还有十个

学院的样本可供研究所用。从年级来看，研一参

与调研的人数有 380 人，占比 43.28%；研二有

202 人，占比 23.01%；研三有 296 人，占比 

33.71%。从性别来看，男生有 444 人，占比

50.57%；女生有 434人，占比 49.43%。总体来说，

调查样本具有较好的代表性。问卷调查采用匿名

方式，全部通过问卷星在网上进行调查和回收。

在毕业去向的选择上，选择就业的研究生有 769

人，占总被调研人数的 87.59%；选择出国深造的

有 18 人，占 2.05%；选择参加博士生考试的有

70人，占 7.97%；选择创业、自由职业的分别有

10 人，各占 1.14%；还有 1 人选择不就业，占

0.11%。由此可见，就业是研究生的首要选择。 

    在对自己学院研究生的就业形势的判断上，

仅有少数人表示乐观，认为就业形势一般和不好

的超过 76%，表示不清楚当前就业形势的占

9.23%。让研究生分别对本学院和本专业毕业生

的就业率区间做出判断发现，如表 1所示，认为

处于 80%~90%与 70%~80%之间的合计超过

50%，这说明大部分同学对此保持谨慎乐观。 

    在对毕业研究生就业的薪资水平的判断方

面，研究生毕业生对他人的判断普遍保守，对自

身的判断则明显乐观，认为他人薪资能达到万元

以上的仅占 5%，但是认为自己能到万元以上的

比例高达 30%以上，如表 2所示。 
 

表 1  对本学院与本专业毕业生的就业率的判断 

就业率区间(%) 本学院毕业生(%) 本专业毕业生(%) 

90~100 21.30 26.54 

80~90 32.69 30.98 

70~80 26.20 21.18 

60~70 11.05 11.16 

50~60 6.26 5.58 

低于 50 2.51 4.56 

 

表 2  对本学院、本专业与本人的薪资水平的判断 
薪资水平 

(元) 
对本学院 
毕业生(%) 

对本专业 
毕业生(%) 

对个人 
期望薪资(%) 

12 000 0.46 0.91 10.14 

10 000 3.53 4.67 21.53 

9 000 5.01 5.35 8.54 

8 000 19.02 17.54 32.23 

7 000 24.94 23.80 15.03 

6 000 30.87 30.18 9.79 

5 000 16.17 17.54 2.73 
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    二、就业形势认知偏差的测算 

    为了定量研究认知偏差，首先要把问卷中主

观判断转化为可比较的数字，才能进一步计算认

知偏差的偏离程度。 

    (一) 主观就业率与真实就业率 

    在问卷中，把主观就业率的区间选项设定为

小于 50%、50%~60%、60%~70%、70%~80%、

80%~90%以及 90%~100%六个区间，符合现实情

况与调查对象的主观认识。在计算各个区间平

均值时，取就业率区间的中间值计算，如 90%~ 

100%，取 95%进行计算。利用各就业率区间的加

权平均值来确定比较模型中的主观就业率，也即

各就业率区间的权重乘以对应的中间值，再加总

求和计算出平均就业率值。经过测算，在参与调

研的十个学院中，社会科学学院的主观就业率均

值最低，为 68.33%；机械工程学院的主观就业率

最高，为 85.49%。其余 8个学院的主观就业率均

值集中分布在 76.78%到 81.36%之间，相对稳定。 

    根据经计算得出的主观就业率值，只需要和

该校的相关学院研究生真实就业率做比较，就能

清楚地展现认知偏差的实际情况。2018 年该校

各学院的研究生的就业情况最好的是环境与建

筑学院，达到了 100%，最低的是出版与艺术设

计学院，为 90.00%，管理学院为 92.84%，余下

的几个学院的研究生就业率都在 95%以上。通过

把主观就业率与真实就业率做比较以计算其关

系系数，结果显示，研究生毕业率最低为社会科

学学院的 0.707 7，最高的为出版与艺术学院的

0.891 8，总体的主观就业率与真实就业率的关系

系数为 0.82。 

    (二) 对薪资水平的认知偏差 

    薪资水平是毕业生最为关心的就业影响因

素。在本次调查中，根据影响择业因素的重要程

度排序发现，认为薪资待遇非常重要的有

48.41%，较重要的有 47.49%，合计共 95.9%。智

联招聘的数据显示，35.5%的受访对象提到拒绝

工作机会的首要原因是现实薪酬低于预期[11]。这

都反映了薪资在大学生就业选择中的重要程度，

必须在研究中加以重视。 

    对薪资水平的认知要从两个维度来分析：对

自己与对他人。对象不同，心理预期也不一样。

参考的真实薪资水平是某高校 2017 年毕业研究

生签约薪资，从平均值来看，2017年该校研究生

签约平均薪资为 6 283元。签约薪资、自己的期

望薪资、对毕业生(他人)的薪资水平的预期等分

布图详见图 1。  
 

 

图 1  毕业生对个人的期望薪资、整体的期望薪资、实际签约薪资的比例分布图 
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图 2  对自己与他人的薪资判断分布图 

 

    除了对就业率的判断得出了不同的结论，对

本学院毕业研究生的薪资水平的判断和自己的

期望薪资也得出了相应的结论。如图 2所示，以

8 000元为分水岭，认为本专业毕业研究生的薪

资水平少于 8 000元的人数比例高达 89.06%，

只有 10.94%的人认为本专业毕业研究生的薪资

大于或等于 9 000元；仅有 59.78%的调研对象

的期望薪资少于 8 000元，40.22%的调研对象的

期望薪资高于 9 000元。从图 2还可以看出，人

们对自己的期望值普遍要高于自己对他人的期

望。因此可以发现，“优于常人”效应在此得到

了充分体现。 

    三、性别差异在就业形势认知偏差中的影响 

    研究生的性别对就业过程和就业结果有显

著的影响。在就业率和就业薪资上，女生普遍低

于男生。接下来考察性别差异对认知偏差的影

响，还是从就业率和就业薪资两方面展开。根据

问卷调查获得的数据，利用 spss软件做卡方检验。 

    (一) 性别差异在就业形势认知偏差中的卡
方检验 

    首先，检验性别因素对就业难易程度的判断

是否有影响。通过卡方检验，性别对研究生就业

难易程度的判断不存在显著性影响，二者不相关

(卡方值=sig.=0.713＞0.05)，即不同性别的研究生

对就业难易程度的判断不存在显著性差异。其

次，检验不同性别对毕业研究生(他人)就业薪资

的判断是否有影响。通过卡方检验可知，性别对

毕业生就业预期薪资的判断存在显著性影响，二

者显著相关(卡方值=sig.=0.000＜0.05)，即不同性

别的研究生对毕业生就业预期薪资的判断存在

显著性差异。最后，检验不同性别对个人就业薪

资的判断是否有影响。通过卡方检验可知，性别

对研究生个人的就业预期薪资的判断存在显著

性影响，二者显著相关 (卡方值=sig.=0.000＜

0.05)，即不同性别的研究生对自己就业预期薪资

的判断存在显著性差异。 

    上述检验结果显示：研究生毕业生对落实

工作的信心较强且男女生之间差异不大，但是

在涉及就业质量的重要指标−就业薪资上，不同

性别的看法就存在显著性差异，男生对更高质

量就业的信心明显高于女生，或者说，女研究

生的自我评价低于男生。 

    (二) 性别差异在薪资水平判断上的影响 

    一直以来，毕业生的期望薪资与签约薪资存

在着较大差异。当代大学毕业生在就业过程中最

为关注的是薪资收入，他们的自我收入预期水平

普遍超出了实际所能达到的水平。2017年，有报

告显示，应届毕业生实际签约的月薪大于等于期

望月薪的仅占 2 4 . 2 %，实际小于期望的占

75.8%[11]。从性别来看，男生和女生对毕业生群

体的未来薪资预期也存在显著差别，如图 3、图

4所示。随着实际薪资水平的提升，男生对毕业 
 

 

图 3  对本专业毕业生的薪资水平判断各区间按性别 

人数分布 
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图 4  个人期望薪资各区间按性别人数分布 

 

生薪资水平的期望比女生显著乐观，毕业生期

望薪资水平的性别交叉点在 7 000元左右。在个

人期望的薪资方面，同样体现出期望薪资越高，

男生人数比例增加，女生人数比例呈下降趋势。

只不过个人期望薪资的性别交叉点推迟到了在 8 

500 元左右，对比他人薪资的预期的性别交叉点

高出 1 500元左右。 

    在面临完成比较困难的任务时“差于常人”

效应就会出现，女性在就业过程中遇到的性别歧

视明显地加大了就业困难程度，因此“差于常人”

效应可以解释女生的期望薪资低于男生这一现

象。因此，性别差异不但体现在签约薪资上，同

时也体现在预期薪资上。 

    四、结论与政策建议 

    一方面，研究生对就业率的判断普遍比实际

悲观，主观就业率比真实就业率低 20%左右。

另一方面，期望薪资又明显高出实际签约薪资，

对自己的期望薪资明显高于对他人的期望；而

且期望薪资体现出明显的性别差异，男生比女

生显著乐观。这与山东省济南市高校毕业生的

实际情况非常接近，该市的高校毕业生常会高

估自己的预期收入，他们的待遇期望值与实际

就业待遇之间存在相当大的差异[12]。前景理论认

为：人们会过高估计低概率事件发生的可能性、

低估中高概率事件发生的可能性。人们并不以概

率法则来做出决策，而是以决策权重来做出判

断。根据卡尼曼等人对决策权重的长期研究，认

为事件发生概率为 90%，对应的决策权重为

71.2%；概率为 95%，决策权重为 79.3%；概率

为 98%，决策权重为 87.1%[13]。把本次调查的主

观就业率数据和卡尼曼的评估数据进行比对后

发现，人们对就业率的判断实际上更加接近于决

策权重。也就是说，人们以自己对就业的心理概

率而不是真实概率来做出决策决定自己下一步

的就业行为。 

    对就业形势的认知偏差还要进行全面分

析，从结构上看，有的偏差是在高处偏离，有

的是在低处偏离，并非纯粹的单向偏离。在就

业认知偏差中还存在性别差异，男生和女生之

间的就业认知并不完全相同。基于上述分析，本

文提出以下建议。 

    (一) 根据性别差异开展精准就业指导，减少
研究生的就业认知偏差 

    当前，信息获取的方式和渠道是动态变化

的，人们的偏好也随之在变。移动互联网已成为

信息获取和流动的主渠道。互联网对信息的加

速、放大、扩散作用极强，滚雪球效应极易形成，

因此影响力更为广泛。这就对我们的就业指导工

作和信息发布工作提出了更高的要求。 

    对于高校来说，首先是要客观全面的介绍当

前的就业形势，用数据说话，指导学生在认清

就业形势的基础上正确决策。政府要及时发布

权威的相关就业数据，做好就业信息公开工作，

增强学生对就业工作的信任。人的正确决策的

前提是获得正确的信息。完整准确的就业数据

有助于毕业生形成正确的就业决策，减少误判。

其次是要改进和提升就业工作指导方式，增强

工作的实效性。长期以来，高校面向毕业生开

展就业指导教育的方式方法以课堂教学为主，

这种“大水漫灌式的指导方式未能充分考虑就

业的多样性和毕业生的多元化需求，只能满足

部分同学的需要。因此，要提高就业工作效果，

就需因人施策，因群体施策，面向不同的就业

个体和群体开展“滴灌”式精准就业指导。面

对当前学生表现出来的消极就业情绪，高校需要

通过心理疏导、家校沟通等方法使他们树立自
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主自立的观念，激发他们的就业积极性。对于

女生，要鼓励她们增强信心，提高自身能力，

不怕挫折，同时有关部门也要在保护毕业生合

法权益、反对就业歧视方面出台一些切实可行

的政策。 

    媒体在传递政策信息、引导群众正确认识就

业形势、增强就业信心方面要发挥自己的作用。

要注意把握就业形势的复杂性，既有“难”处也

有“易”处，要全面反映就业形势，避免有失偏

颇。大学生对就业信息的了解依然不够，必然会

导致认知偏差。从根源来讲，这样的认知偏差来

自对就业形势信息的不了解，缺乏客观认识[13]。

舆论在就业工作中的作用不可或缺，社会舆论能

够影响毕业生就业心理和就业认知，最终对就业

结果产生重要影响，全社会形成合力共同促进大

学生的就业工作。尤其是女生既要树立积极主动

就业的榜样，还要在保护女性就业权益上发挥作

用，促进全社会形成性别平等的就业氛围。 

    (二) 制定多层次就业促进政策，提升就业性
别平等政策的实效 

    应对疫情冲击，首先要有相应的政策应对，

这是促进就业最重要的一步。目前教育部已经从

扩大研究生招生规模，扩大国企、政府基层对研

究生的招聘人数，鼓励毕业生创业等方面提出了

明确要求，对于稳定社会产生了良好的效果。接

下来要制定政策细则，推动政策落地，使之真正

发挥效力。例如研究生在现有规模的基础上持续

扩招，各高校、各专业要积极研究方案，不但要

消化扩招人数，还要有足够的师资力量和硬件资

源培养好学生，使之成为有用的人才，为国家未

来发展储备力量。如何落实财税、金融、社保、

租金等方面的各种减免优惠政策，如何进一步地

整合、简化此类事务的办理流程等还要尽快研究

出台，使各项政策措施落实落细，以解决市场主

体关切的问题。在代表未来发展方向的新技术领

域和部分属于产业短板领域，要鼓励高校和大学

毕业生积极投身其中，政府应尽快针对互联网、

人工智能和公共卫生、应急管理等方面的人才

短缺问题，出台新业态、新领域就业的优惠政

策，积极挖掘大学生就业岗位，拓宽大学生就

业渠道[14]，从短期、中期、长期各层次统筹考虑

就业促进政策。 

    其次，必须更加强调有关政策的落实，只有

政策落实到位，显示出具体的效果，才能从根本

上改善人们的心态与期望，尤其是女生就业要重

视实效。例如，2019年，人社部等九部门发布了

《关于进一步规范招聘行为促进妇女就业的通

知》，对涉嫌就业歧视的单位进行处罚，对此，

超过半数的职场人士不看好实际施行效果，仅

31.39%的女性，47.88%的男性认为此政策能改善

女性就业环境。只有出台更易落地的政策，让政

策文件有真实的威慑力，让这些不良现象切实得

以改善，才能改变人们的预期。还要采取切实的

措施，打通线上和线下的障碍。目前各地各高

校虽然都在推广网上招聘会，网上签约等形式，

但是现实当中还不能完全做到全线条全流程网

上办理，线上线下衔接之处还有很多待改进和

提升的地方，需要进一步的优化为劳资双方创

造更加便利的条件。 

    (三) 鼓励研究生转变就业心态，适度降低自
身的就业期待 

    必须重视改善毕业生的就业心态和就业期

望，要做好花费更长时间找工作的心理准备，同

时毕业生要适当降低自己的就业期望。尽管受全

球疫情影响，现在的经济社会情况比较复杂，就

业困难也很大，但全国所有的应届毕业生都面临

着同样的情景，不必自怨自艾，要保持积极向上

的心态。我们还要认识到，政府给予的优惠政策

并不是倡导不劳而获，找工作还是要靠自己。考

虑到经济复苏需要一定时间，毕业生要做好拉

长求职时间线的心理准备，要放眼长远，适当

地降低就业预期，要有和用人单位共渡难关的

勇气，不要自暴自弃，要努力增加自己的竞争

力和自信心。女生在经济发展低迷期间遇到的

困难会更大，更需要调适心态，增长本领，以

就业为先。最后，“危机”其实也孕育着很多机

会，在这场重大危机中，同样也会涌现出大量

的创业机会，通过鼓励大学生创业，不但能解

决就业，更有可能改变社会，实现个人的突破

性发展。 
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Research on cognitive bias of postgraduate employment: 
   Analysis based on a questionnaire survey in a university 
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Abstract: Based on the questionnaire survey data of 878 graduate students in a university, this paper 

quantifies the cognitive deviation of graduate students on the employment situation from the perspectives of 

employment rate and employment salary, and calculates the degree of cognitive deviation. The results show 

that: the gender difference of cognitive bias with employment rate as the judgment parameter is not 

significant; There are significant gender differences in cognitive bias with expected salary as the judgment 

parameter, and boys are more optimistic than girls. Therefore, it suggests to carry out accurate employment 

guidance on the basis of gender differences to reduce cognitive bias; Formulate multi-level employment 

promotion policies to change graduate employment mentality and expectations. 
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