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积累积极心理资源:
求职重塑与求职自我效能感的良性循环效应

何　 斌,胡卫敏,孙　 旭

(广东工业大学 管理学院,广东 广州 510520)

摘 　 要: 以往研究主要从资源消耗的视角探索新求职者的求职自我效能感。文章利用社会

认知理论,探讨“新求职者如何积累求职自我效能感”的问题及其结果。针对76名新求职者,通过

历时四个月的追踪调查获取数据。MPLUS7. 4软件多层次结构方程模型分析发现:每周求职重塑

显著正向影响每周求职自我效能感;每周求职自我效能感显著正向影响次周求职重塑,并中介每

周求职重塑对次周求职重塑的影响,即求职重塑与求职自我效能感之间相互促进形成良性循环

效应;每周求职自我效能感显著正向影响就业机会,并中介每周求职重塑对就业机会的影响。研
究结果拓展了求职自我效能感形成及其良性循环效应的认识,对如何积累新求职者的求职自我

效能感、促进其求职成功具有实践意义。
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Accumulating Positive Psychological Resources:
The Virtuous Circle Effect of Job Search Crafting and Job Search Self-efficacy

HE Bin, HU Weimin, SUN Xu
(School of Management, Guangdong University of Technology, Guangzhou 510520, China)

Abstract︰Previous studies have mainly explored the job search self-efficacy of new job-seekers from the perspective of resource
consumption. This research uses social cognitive theory to explore the issue of “ how new job-seekers accumulate job search self-effi-
cacy” and its results. Based on 76 new job seekers, data were collected through four months of follow-up. Multi-level structural e-
quation model, MPLUS 7. 4 software, was used to analyze the data. Three results are showed as follows: job search crafting this
week has a significant positive effect on job search self-efficacy this week; this week􀆳s job search self-efficacy has a positive effect on
the next week􀆳s job search crafting, and this week􀆳s job search self-efficacy plays an intermediary role between this week􀆳s job search
crafting and next week􀆳s job search crafting, that is, job search crafting and job search self-efficacy promote each other to form a vir-
tuous cycle effect; the job search self-efficacy this week is significantly positively correlated with employment chances, and this
week􀆳s job search self-efficacy plays an intermediary role between this week􀆳s job search crafting and employment chances. The re-
sults of this study expand the understanding of the formation of job search self-efficacy and its virtuous circle effect, and they have
practical significance for cultivating the job search self-efficacy of new job-seekers and promoting their job-seeking success.



Key words︰job search crafting; job search self-efficacy; virtuous cycle effect; employment chances; positive psychological re-
sources

一、 引　 言

新冠疫情的暴发以及数字化转型的迫切需要对我国高校毕业生的就业环境造成重大影响 [1-2] ,使当

今的求职环境愈加多变且难以捉摸。新求职者要想在这种环境中存活下来并取得成功,就要培育和发展积

极心理资源。积极心理资源指那些能够使人成功的积极力量,包括自我效能感、主观幸福感、希望、乐观、情
绪智力以及复原力等 [3-4] 。求职自我效能感是求职过程中重要的积极心理资源,它指新求职者自我完成各

种求职活动、实现求职目标的内在能力信念 [5-6] 。求职自我效能感带来的信心促使新求职者积极参与求职

活动,即使在反复失败的情况下也能不断为实现求职目标努力 [7-8] 。新求职者可以通过求职自我效能感的

作用促使求职目标的实现 [9] 。因此,求职自我效能感的培育和发展仍是当前求职领域相关学者以及实践

界关注的重要问题。
研究发现,工作搜寻经历、大五人格、社会支持等显著影响求职自我效能感 [10] ,感知求职进展等因素

正向影响个体内求职自我效能感 [11] 。这些研究从个体间、个体内视角探索求职自我效能感的前因,有助于

求职领域相关学者澄清求职自我效能感的关键影响因素,为培育求职自我效能感提供思路。个体产生求职

自我效能感的前因通常源于求职目标逐渐被趋近,而目标被趋近的方式之一是个体在求职过程中通过主

动付诸行为实践来塑造求职环境条件、促进求职目标的实现 [12] 。但已有研究忽略了个体为实现求职目标

塑造求职环境条件而实施的主动性行为对求职自我效能感的影响。主动性行为是个体自发主动实施的、有
助于改善环境及其结果的行为 [13] 。求职重塑( Job Search Crafting)是个体通过优化可用资源、现有需求和

挑战等方式来增强个体与环境的契合,重新塑造求职环境条件的自发性、主动性行为 [14] 。根据社会认知理

论,个体发挥主动性投入行为塑造环境 [15] ,若求职重塑使个体的求职过程不断被推进,求职目标不断被趋

近,个体的求职自我效能感最终会得到提升。但求职自我效能感在求职过程中是不断变化的,在个体内每

周水平是波动的 [16] 。因此,本研究从个体内视角探索每周求职重塑对每周求职自我效能感的影响,从理论

上拓展求职自我效能感的前因研究,实践上为培育求职自我效能感提供新的切入点。
求职重塑促进求职自我效能感产生的观点,很好地解释了求职自我效能感形成的原因,但根据社会认

知理论的“行为与个人信念相互作用”观点 [17] ,也引出一个新问题,即求职自我效能感是否会影响求职重

塑、二者是否会相互作用导致求职自我效能感的积累?已有研究认为求职自我效能感可以激发个体主动实

施求职行为来塑造求职环境条件促使求职目标的实现 [18-19] ,但忽略了求职自我效能感对求职重塑行为的

激发。此外,大多学者认为求职自我效能感在求职过程中逐渐被消耗,即新求职者为实现求职目标在持续

性投入的过程中,需要在注意力、情绪等方面进行自我调整,逐渐消耗有限的心理资源 [20] 。该观点很好地

解释了求职自我效能感在求职行为作用下的结果,拓展了求职行为与求职自我效能感之间的作用机制研

究。但“求职自我效能感在求职过程中是否一定会逐渐被消耗”是尚未被解决的问题。根据社会认知理论,
若个体发挥能动性投入的行为促进了塑造环境目标的实现,自我效能感将得到增强,且会进一步激励个体

投入塑造环境的行为,行为与自我效能感之间相互作用 [17] 。因此,若求职重塑促进个体求职目标的实现,
那么求职自我效能感将得到增强,且会进一步促使求职重塑的实施。换句话说,求职重塑与求职自我效能

感之间相互促进会导致积极心理资源“求职自我效能感”的积累,即求职重塑与求职自我效能感相互作用

导致求职自我效能感的积累,两者之间会形成良性循环效应。这里,良性循环效应指事物之间相互关联、依
托,组成循环滋生链条,形成共同促进的因果关系的现象 [21] 。鉴于以上分析,本研究尝试进一步探讨每周

求职自我效能感对每周求职重塑的影响,探究是否存在“每周求职重塑—每周求职自我效能感—次周求

职重塑”的良性循环机制。该良性循环机制的研究,有助于深入了解求职自我效能感及其在求职过程中的

价值。
假若每周求职重塑与每周求职自我效能感相互作用导致每周求职自我效能感循环积累,得到循环积
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累的每周求职自我效能感如何影响新求职者的求职结果?已有文献认为求职自我效能感可以增加收到工

作邀请的数量 [22] ,提高求职期望 [23] ,提升面试绩效 [24] ,促进求职目标的实现 [25] 。这些文献很好地探索了

求职自我效能感对求职结果的影响,但未探究得到循环积累的求职自我效能感对求职结果的影响。借鉴社

会认知理论 [15] ,得到积累的求职自我效能感,使新求职者更加坚信自己可以塑造外部求职环境条件,增加

远期求职目标实现的可能性,提高就业机会。就业机会是新求职者在求职市场中的重要外部环境 [14] ,也是

决定其求职结果的关键因素。因此,本研究尝试探索每周求职重塑引发得到积累的每周求职自我效能感对

就业机会的影响,深入剖析“每周求职重塑—每周求职自我效能感—就业机会”的中介机制。这有助于解

释每周求职重塑引发积累的每周求职自我效能感对就业机会的影响,深化积极心理资源良性效应的认识

和理解。
综上,本研究整体思路可通过图1表示。新求职者每周求职重塑行为与每周求职自我效能感相互促进,

导致求职自我效能感的积累,从而促使新求职者增加就业机会,获得积极的就业结果。

图1　 本研究整体思路

二、 理论基础和研究假设

(一) 社会认知理论

班杜拉的社会认知理论认为人类活动是环境、行为与个人信念三因素之间两两相互作用,影响人类发

挥能动性塑造外部世界的过程 [15] 。个人信念是个体自身拥有的内在属性,人们最熟悉的代表性个人信念

是自我效能感。自我效能感是关于人们对完成某个特定行为或实现某种结果的能力信念 [26] 。作为社会认

知理论的核心构念,自我效能感的形成源于个体投入行动塑造环境的过程 [17] 。在这一过程中,如果人们通

过行为塑造环境的结果与自我追求的目标一致,则“我能行”的自我效能感将会增强;反之,自我效能感将

会降低 [27] 。自我效能感作为激励人们不断行动塑造世界的心理动力,其高低水平直接影响个体与环境互

动时塑造环境行为的主动性和努力程度。相信“我能行”的自我效能感形成后,作为个体能否影响世界的

内在信念,激励人们利用各种机会不断投入行为,主动塑造环境、掌控生活和改变人生。社会认知理论还认

为,人们塑造世界的信念和行为之间的关系,不仅仅是简单的静态的相互影响,在时间序列上它们之间的

影响是循环往复的 [26] 。

(二) 每周求职重塑与每周求职自我效能感

依据社会认知理论,新求职者每周主动重塑求职环境条件的求职重塑行为显著影响每周“我能行”的

求职自我效能感的形成。社会认知理论认为,个体能够发挥能动性投入行为塑造环境,若个体投入行为塑

造环境的努力,促进了自我目标的实现,将坚定个体有能力影响环境、掌控自我命运的信念,显著提升个体

在与外部环境互动中“我能行”自我效能感的形成 [27] 。
求职过程中,新求职者能够发挥能动性投入每周求职重塑行为去塑造求职环境条件 [14] 。具体来说,新

求职者根据求职目标安排每天求职任务、自主选择实施求职任务的时间和顺序,构建获取和传递求职信息

的、有利于求职目标实现的求职人际关系网络,实施任务重塑和关系重塑行为 [12] 。随着行为的不断投入,
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每周的求职任务不断被完成,求职人际关系网络逐步健全,远期的求职目标不断被趋近 [12] 。这将坚定新求

职者有能力掌控和主导求职环境的信念,显著提升新求职者在与求职环境互动中“我能行”的求职自我效

能感的形成。综上,新求职者每周投入的求职重塑行为,将创造出有利于求职目标实现的良好环境,促进新

求职者“我能行”的求职自我效能感的形成。因此,本研究提出以下假设:
假设1:每周求职重塑与每周求职自我效能感正相关。

(三) 每周求职自我效能感与次周求职重塑

新求职者每周逐步形成的求职自我效能感影响次周求职重塑行为的投入。根据社会认知理论,作为内

在信念,自我效能感使个体相信自己有能力塑造环境。这会影响个体与环境互动中投入塑造环境行为的主

动性、努力程度以及个体对行为结果的评价,激励个体后续投入更多行为塑造外部环境 [17] 。具体到求职过

程中,一方面,每周较高的求职自我效能感水平,意味着新求职者具有更强“我能行”的信念,更加相信自

己有能力塑造求职环境条件。“我能行”的信念作为内在心理动力 [17,28] ,使新求职者在与求职环境互动的

过程中表现出更多的主动性、更加愿意付出努力塑造环境 [29] 。因此,新求职者愿意投入更多塑造求职环境

条件的求职重塑行为。另一方面,新求职者在决策是否投入求职重塑行为时,会评估求职重塑行为塑造求

职环境条件的可能性 [30] 。每周求职自我效能感水平较高的新求职者,对行为努力塑造环境实现的可能性

评价较高 [12,31] 。因此,在后续个人与求职环境的互动中,新求职者更加愿意付出行为努力 [31-33] ,次周投入

更多塑造环境的求职重塑行为。综上,新求职者前一周求职自我效能感的增强,激励其后续次周投入更多

的求职重塑行为。因此,本研究提出以下假设:
假设2:每周求职自我效能感与次周求职重塑正相关。

(四) 每周求职重塑—每周求职自我效能感—次周求职重塑的良性循环机制

社会认知理论认为,人们会发挥能动性不断通过投入行为来塑造外部环境。如果行为努力促进了塑造

环境目标的实现,则个体会认为自己有能力塑造环境,增强“我能行”的自我效能感信念,即成功塑造环境

的行为增强个体的自我效能感信念。随着内在自我效能感信念的增强,个体对于自己能够塑造环境充满信

心,愿意付出更多行为和努力来塑造环境,即内在自我效能感信念激励个体投入更多塑造环境的行为。由
此,形成“行为—自我效能感信念—行为”随时间循环影响的效应 [15] 。

依据社会认知理论“行为—信念—行为”的循环影响,新求职者每周求职重塑行为可能通过每周求职

自我效能感信念的中介影响次周的求职重塑行为。在每周求职过程中,为促进求职目标的实现,新求职者

发挥能动性通过安排实施求职任务、构建求职人际关系网络等投入求职重塑行为来塑造外部求职环境条

件。求职任务逐步被完成、求职人际关系网络逐步被完善,促进了求职目标的实现,使新求职者认为自己有

能力塑造求职环境条件,提升“我能行”的求职自我效能感水平 [34] 。求职自我效能感的增强使新求职者更

加相信自己可以塑造求职环境条件,更加愿意付出行为努力去塑造环境,即求职自我效能感激励新求职者

主动投入塑造环境的求职重塑行为 [15,35] 。综上,依据社会认知理论“行为—信念—行为”影响链条,新求职

者可能形成“求职重塑行为—求职自我效能感信念—后续求职重塑行为”影响路径,每周求职重塑可能通

过每周求职自我效能感的中介影响次周的求职重塑行为。因此,本研究提出以下假设:
假设3:每周求职重塑通过每周求职自我效能感的中介作用正向影响次周求职重塑。

(五) 每周求职重塑远端的求职结果

新求职者每周的求职自我效能感影响其就业机会。根据社会认知理论,作为内在信念的自我效能感,
使个体相信自己可以创造出有利的外部环境、提高对行为结果的评价,增强自我目标实现和成功的可能

性 [17] 。每周求职自我效能感水平较高时,新求职者更有信心通过制作简历、准备面试、与面试官互动等行

为来增加就业机会 [36-37] 。此外,较高的每周求职自我效能感有助于提高新求职者对求职行为结果的评价,
使新求职者更愿意积极乐观看待外部求职环境 [38] 、主动收集求职相关信息,开展求职环境探索 [39] 。在环

境探索中可能收到面试、工作邀请、建议与反馈等 [40] ,从而获得额外的途径增加就业机会 [14] 。综上,新求

职者的每周求职自我效能感可以增加就业机会。因此,本研究提出以下假设:
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假设4:每周求职自我效能感与就业机会正相关。
新求职者每周求职重塑可能通过每周求职自我效能感的中介影响就业机会。由社会认知理论可知,个

体可以通过发挥主观能动性实施行为塑造外部环境。如果行为的实施有利于塑造环境目标的实现,个体将

坚定“我能行”的自我效能感信念。自我效能感使个体对塑造环境充满信心,愿意实施行为来塑造环境。由
此,个体行为影响自我效能感信念,自我效能感信念又反过来影响后续行为,后续行为再次增强初始自我

效能感,二者循环影响,导致后续自我效能感信念的积累增强。得到积累的自我效能感信念,使个体更加坚

信自己可以塑造外部环境,增加远期目标实现的可能性 [15] 。
处于求职过程中的新求职者每周积极主动地通过参加就业指导培训等实施求职重塑行为,丰富求职

相关的知识 [14] ,获得求职领域相关信息 [41-42] ,来塑造外部求职环境条件。这有利于塑造环境目标的实

现 [12] ,激发“我能行”的每周求职自我效能感。每周求职自我效能感产生的信心使新求职者愿意再次实施

求职重塑行为来塑造求职环境条件 [29] 。因此,新求职者的每周求职重塑行为影响每周求职自我效能感信

念,每周求职自我效能感又反过来影响次周求职重塑,次周求职重塑再次影响每周求职自我效能感,在二

者循环影响的作用下,每周求职自我效能感得到积累。每周求职自我效能感信念得到积累的新求职者更加

坚信自己可以塑造有利于自我就业的求职环境,增加远期求职目标实现的可能性。综上,在每周求职重塑

行为的作用下,新求职者的每周求职自我效能感得到积累,从而增加就业机会,即每周求职自我效能感在

每周求职重塑与就业机会之间具有重要的中介作用。因此,本研究提出以下假设:
假设5:每周求职重塑通过每周求职自我效能感的中介作用正向影响就业机会。
综上,本研究的理论模型如图2所示。

图2　 理论模型

注:T 为调研阶段,T1为第一阶段,以此类推。

三、 研究方法

(一) 样本和数据收集过程

本研究采用便利抽样。对广州高校毕业生进行宣讲,招募正在工作搜寻过程中的新求职者作为研究对

象。招募工作遵循自愿原则、承诺保密、提供职业测评和求职指导,并给予一定报酬,最终100名新求职者自

愿参与。
问卷收集共分三个阶段:
(1)初始阶段(T0)测量新求职者的人口统计学变量和一般自我效能感(9月底)。
(2)初始阶段两周后,实施第一阶段(T1)的每周问卷调查,选择10月下旬的2周、11月的4周、12月的4

周实施每周问卷的测量。中国学生在10—12月进行积极的工作搜寻,这一时段是下半年对新求职者工作搜

寻进行追踪调查的良好时段 [16] 。每周问卷由被试使用手机进行网络填写,每周问卷包括周三问卷和周日

问卷两个部分。为了减轻被试答题负担,每部分问卷需用时1—2分钟。周三问卷于19:00发送网络链接给被

试,并提醒被试答题,20:00作者核查数据,再次提醒未答题者答题,有效问卷限定在22:00之前。类似地,周
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日问卷于19:00发送链接给被试并提醒被试答题,20:00作者核查数据,再次提醒未答题者答题,有效问卷

限定在22:00之前。
(3)第二阶段(T2)问卷调查在第一阶段问卷调查结束后一个月内进行,要求被试评价求职过程中获

得工作邀请( Job Offer)的数量。完成三个阶段问卷测试的新求职者给予一定报酬。在第一阶段10周测量

中,如果个体缺失3次以上即将该个体的数据删除,最终个体样本量为76,问卷回收率为76 / 100 = 76% 。个
体内样本 N = 753(完整76 × 10 = 760,存在7个缺失值),数据缺失率为7 / 760 = 0. 92% 。

(二) 测量

1 . 每周求职重塑的测量。采用 Hulshof 等(2020) [14] 编制的每周求职重塑量表。该量表共10个条目,包
含资源搜寻(3条目)、追求挑战性要求(4条目)、减少阻碍性要求(3条目)三个维度。各维度代表条目如

“这一周,我向他人寻求反馈信息改善工作搜寻”“这一周,我比原计划投入更多的工作搜寻活动”和“在这

一周的求职中,我努力减少心理的紧张”。量表采用5点计分,1 = 完全不符合我的情况,5 = 完全符合我的

情况。在10个不同时点,该量表的 Cronbach􀆳s α 系数从0. 92到0. 96,均值 M = 0. 94,标准差 SD = 0. 01。由于

每周求职重塑嵌入在个体中,我们使用 MPLUS 进行一个两层面的验证性因子分析(Multilevel Confirmatory
Factor Analysis) ,各个条目负载在各自的维度上,三个维度负载于求职重塑构念上,两个层面同时运行结

构相同的二阶验证性因子分析。结果表明,各条目因子负载系数的范围从0. 64到0. 78,均达到显著性水平

( p < 0 . 01),二阶验证性因子模型拟合良好( χ2 / df = 3 . 37,CFI = 0 . 95,TLI = 0 . 93,RMSEA = 0 . 06,SRMR =
0 . 03)。

2 . 每周求职自我效能感的测量。采用 Liu 等(2014) [11] 编制的每周求职自我效能感量表。该量表共3个
条目,代表条目如“我有能力完成这一周的工作搜寻”,量表采用5点计分,1 = 完全不同意,5 = 完全同意。
10个时点,该量表的 Cronbach􀆳s α 系数从0. 69到0. 87,均值 M = 0. 78,标准差 SD = 0. 05。虽然有一个时点的

Cronbach􀆳s α 系数为0. 69,但这一数值与以往研究中的信度系数结果基本一致 [10] 。二阶验证性因子分析表

明,各条目因子负载系数范围从0. 59到0. 70,均达到显著性水平( p < 0 . 01),二阶验证性因子模型拟合良

好( χ2 / df = 2 . 76,CFI = 0 . 98,TLI = 0 . 95,RMSEA = 0 . 05,SRMR = 0 . 01)。
3 . 就业机会的测量。采用 Hulshof 等(2020) [14] 的单条目测量方法,在第二阶段问卷结束一个月后,要

求个体评价求职过程中获得工作邀请的数量。
4 . 控制变量的选择。选择性别、年龄、教育程度三个人口统计学变量作为控制变量。同时,由于个体的

一般自我效能感可能与某领域的具体自我效能感(如求职自我效能感)显著相关,因此将一般自我效能感

作为控制变量。采用 Scholz 等(2002) [43] 的一般自我效能感问卷,该量表共10个条目,代表条目如“如果我

尽力去做的话,我总是能够解决问题”。量表采用5点计分,1 = 完全不同意,5 = 完全同意。本研究中该量表

的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 76,单因子验证性因子分析表明,各条目因子负载系数范围从0. 55到0. 86,均达

到显著性水平( p < 0 . 01),整体模型拟合良好( χ2 / df = 3 . 21,CFI = 0. 99,TLI = 0. 96,RMSEA = 0. 06,SRMR =
0 . 03)。

(三) 数据分析方法

使用 SPSS25. 0进行描述性统计分析、计算信度系数 Cronbach􀆳s α 值。使用 MPLUS7. 4进行验证性因子

分析、计算内部一致信度 ICC 值。采用多层次结构方程模型(Multilevel Structural Equation Models, MSEM)
方法在 MPLUS 中构建1-1-1和1-1-2模型进行间接效应检验,其中,间接效应置信区间由 Preacher 的网络计

算器(http: / / www. quantpsy. org / medmc / medmc. htm)进行 Monte Carlo 模拟计算获得 [44] 。由于 MSEM 采用

潜变量方法(Latent Approach)将 level-1的自变量和结果变量作为潜变量处理,方差分解在两个层面,因
此,level-1的自变量和结果变量无须中心化,而 Hofmann 和 Gavin(1998) [45] 根据中心化策略,对 level-2的
变量一般自我效能感和就业机会进行总体中心化(Grand Mean)处理。
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四、 研究结果

(一) 描述性统计分析和相关分析

表1给出了所有变量的均值、标准差、相关系数和信度系数。在个体内水平 t 期的求职重塑与 t 期的求

职自我效能感显著相关( r = 0 . 42,p < 0 . 01),t 期的求职重塑和 t + 1期的求职重塑显著相关( r = 0 . 67,p <
0 . 01),t 期的求职自我效能感和 t + 1期的求职重塑显著相关( r = 0 . 41,p < 0. 01)。由于个体内变量的变异

并没有在个体内和个体间进行分离,个体间变量与个体内变量之间的相关并无参考意义。

表1　 变量的均值、标准差和相关系数

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

Level-2 N = 76

1. 性别 1. 58 0. 49

2. 年龄 27. 91 5. 45 - 0. 19∗∗

3. 教育程度 3. 04 0. 83 0. 04 0. 20∗∗

4. 一般自我效能感 4. 25 0. 65 0. 09∗ - 0. 01 0. 23∗∗ (0. 76)

5. 就业机会 2. 13 0. 74 - 0. 05 - 0. 13∗∗ - 0. 10∗∗ - 0. 48∗∗

Level-1 N = 753

6. 求职重塑( t) 3. 20 0. 84 - 0. 05 0. 01 0. 01 - 0. 27∗∗ 0. 26∗∗ (0. 94)

7. 求职自我效能感( t) 2. 59 0. 63 0. 01 0. 01 0. 02 - 0. 16∗∗ 0. 15∗∗ 0. 42∗∗ (0. 78)

8. 求职重塑( t + 1) 3. 19 0. 84 - 0. 05 0. 00 - 0. 01 - 0. 27∗∗ 0. 26∗∗ 0. 67∗∗ 0. 41∗∗ (0. 94)

　 　 注:性别测量中“0 = 男,1 = 女”,年龄测量以年为计算单位,教育程度划分为5个等级“0 = 初中,1 = 高中或中专,2 = 大

专,3 = 本科,4 = 研究生”。()内为信度系数,个体内变量的信度系数为10个时点信度系数的平均值。∗∗代表 p < 0 . 01,∗代

表 p < 0 . 05。

(二) 验证性因子分析

由于求职重塑和求职自我效能感变量在个体内水平测量,一般自我效能感在个体间水平测量,因此,
使用二阶验证性因子分析将个体内和个体间变量同时纳入模型,进行验证性因子分析。同时,t + 1期的求

职自我效能感是由 t 期的求职自我效能感变换得到的,两者测量条目一致,因此,t + 1期的求职自我效能

感不纳入验证性因子分析 [46] 。考虑到求职重塑和一般自我效能感测量条目较多,模型无法识别,参照孙旭

等(2014) [47] 的方法对一般自我效能感测量条目进行打包,将其简化为三个条目的测量模型。求职重塑按

照其三个维度划分对条目进行打包。验证性因子分析结果如表2所示,三因子模型与数据的拟合效果最为

理想,且显著优于二因子模型和一因子模型。这说明本研究的3个变量代表不同的构念。

表2　 验证性因子分析的结果

模型 因子 χ2 df χ2 / df △χ2 RMSEA TLI CFI SRMR

三因子模型 JSC JSS GPS 39. 96 32 1. 25 0. 02 0. 99 0. 99 0. 05

二因子模型 JSC + JSS GPS 402. 97 35 11. 51 363. 01(3) ∗∗ 0. 11 0. 82 0. 73 0. 15

一因子模型 JSC + JSS + GPS 1804. 78 36 50. 13 1401. 819(1) ∗∗ 0. 25 0. 55 0. 44 0. 17

　 　 注:JSC 代表求职重塑( Job Search Crafting),JSS 代表求职自我效能感( Job Search Self-efficacy),GPS 代表一般自我效能

感(General Perceived Self-efficacy)。一因子模型为一个单层的验证性因子模型,不考虑变量的分层结构。

本研究采用 Harman 单因子检验方法进行共同方法偏差检验。将求职重塑、求职自我效能感和一般自

78　 第 3 期 　 　 何斌,胡卫敏,孙旭:积累积极心理资源:求职重塑与求职自我效能感的良性循环效应



我效能感的所有测量条目并入一个变量,进行验证性因子分析。结果表明,不存在可以解释大多数变异的

单一因子,第一主成分解释的变异为34. 6% ,小于 Podsakoff 等(2003) [48] 提出的临界标准40% 。这一结果

表明,本研究中数据同源误差问题并不严重。

(三) MPLUS 常数项模型

参照跨水平模型分析步骤 [49] ,首先构建常数项模型( Intercept Only Model),计算各变量个体间变异占

总变异的比重( ICC 值)。结果如表3所示,求职重塑( t)、求职自我效能感( t)和求职重塑( t + 1)均存在显著

的个体间和个体内变异,三个变量个体间变异占总变异的比重均超过40% ,这说明数据结构适合跨水平

MPLUS 分析。

表3　 变量在个体间和个体内水平的变异

变量 截距 γ00 个体内方差 σ2 个体间方差 τ00 个体间方差占总方差的比率 ICC

求职重塑( t) 3. 19∗∗ 0. 32∗∗ 0. 38∗∗ 54. 6%

求职自我效能感( t) 2. 59∗∗ 0. 23∗∗ 0. 17∗∗ 42. 2%

求职重塑( t + 1) 3. 19∗∗ 0. 31∗∗ 0. 39∗∗ 56. 0%

　 　 注:∗∗代表 p < 0 . 01

(四) 假设检验

1 . 直接效应。采用 MSEM 方法,构建一个整体多水平路径模型(Simultaneous Multilevel Path Model),同
时计算各变量之间的路径系数。模型结果如表4所示,每周求职重塑显著地预测每周求职自我效能感(B =
0 . 17,p < 0. 01)(如表4第4行第2列),假设1获得实证数据支持;每周求职自我效能感显著地预测次周求职

重塑(B = 0 . 22,p < 0. 01)(如表4第5行第4列),假设2获得实证数据支持;每周求职自我效能感显著预测就

业机会(B = 0 . 38,p < 0 . 01)(如表4第5行第6列),假设4获得实证数据支持。整体多水平路径模型良好( χ2 /
df = 1 . 66,CFI = 0 . 98,TLI = 0 . 95,RMSEA = 0 . 03,SRMR = 0 . 00)。

表4　 整体多水平路径模型结果

变量
求职自我效能感( t) 求职重塑( t + 1) 就业机会

B SE B SE B SE

Level-1

求职重塑( t) 0. 17∗∗ 0. 04 0. 11∗ 0. 05 - 0. 22 0. 12

求职自我效能感( t) 0. 22∗∗ 0. 06 0. 38∗ 0. 22

Level-2

性别 0. 10 0. 18 - 0. 13 0. 18 - 0. 02 0. 11

年龄 0. 02 0. 13 - 0. 01 0. 14 0. 05 0. 08

教育程度 0. 06 0. 16 - 0. 04 0. 16 0. 02 0. 09

一般自我效能感 0. 01 0. 17 - 0. 36∗∗ 0. 14 0. 40∗∗ 0. 14

　 　 注:Level-1水平,求职重塑( t)、求职自我效能感( t)、求职重塑( t + 1)之间的预测关系同时进入模型,Level-2水平,求职

重塑( t)、求职自我效能感( t)、求职重塑( t + 1)之间的预测关系作为控制路径进入模型;Level-2的一般自我效能感和就业

机会进行整体中心化(Grand Mean)处理;∗∗代表 p < 0 . 01,∗代表 p < 0. 05。N(Level-1) = 753;N(Level-2) = 76。

2 . 间接效应。跨水平中介效应的检验需要使用 R 软件进行蒙特卡罗模拟计算间接效应的置信区

间 [50] 。采用蒙特卡罗模拟方法计算本研究1-1-1模型和1-1-2模型间接效应的置信区间 [44] 。研究结果如表5
所示,求职重塑( t)→求职自我效能感( t)→求职重塑( t + 1)的间接效应为0. 02,95% 的置信区间为[0. 002,
0. 046],不包含零值,因此,假设3获得实证数据的支持。同时,求职重塑( t)→求职自我效能感( t)→就业机

会的间接效应为0. 038,95% 的置信区间为[0. 008,0. 248],不包含零值,因此,假设5也获得实证数据支
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持。需要说明的是,个体内每周或每周水平的间接效应值一般较小,本研究中95% 置信区间的下限为0. 002
和0. 038,虽然数值偏小,但并不影响间接效应的检验,具体参见文献 [46] 。

表5　 整体多水平路径模型的间接效应

间接效应 点估计 95% 的置信区间

求职重塑( t)→求职自我效能感( t)→求职重塑( t + 1) 0. 020 [0. 002,0. 046]
求职重塑( t)→求职自我效能感( t)→就业机会 0. 038 [0. 008,0. 248]

五、 讨　 论

(一) 研究结果讨论

第一,从求职重塑的新视角,探索积极心理资源求职自我效能感的前因,拓展个体内每周求职重塑如

何影响每周求职自我效能感的研究。一方面,已有文献从工作搜寻经历、大五人格、社会支持 [10] 、感知可雇

佣性 [51] 、职业探索 [52] 等方面研究了求职自我效能感的前因,为求职自我效能感的关键影响因素研究奠定

了很好的基础,但忽视了求职自我效能感短期内变化的特点。因此,本研究以周为单位,探索每周求职自我

效能感的前因。另一方面,Bandura 指出自我效能感主要来源于亲历的掌握性经验、替代性经验、言语说

服、生理状况或情绪唤起四个方面 [53] ,但这些因素对自我效能感的影响都是静态的,并未研究动态相关因

素对自我效能感的影响。类似地,本研究弥补了该不足,从动态的视角研究每周求职自我效能感的前因,具
体探究每周求职重塑行为对每周求职自我效能感的影响。

结果表明,每周求职重塑显著正向影响每周求职自我效能感(B = 0 . 17,p < 0. 01)。这说明,若新求职

者每周投入求职重塑行为,每周求职自我效能感会显著增加。新求职者每周求职重塑行为是每周求职自我

效能感形成的一个重要前因。本研究为深入了解求职自我效能感提供了新的切入点。
第二,利用社会认知理论的“行为—信念—行为”循环效应,揭示“每周求职重塑—每周求职自我效能

感—次周求职重塑”的良性循环机制。已有研究主要利用资源保存理论、社会认知职业理论、自我决定理

论研究求职自我效能感的形成 [48,10,54] 。关于积极心理资源求职自我效能感如何循环积累的问题,并未对其

进行探索。本研究认为,求职自我效能感的高低是在求职重塑行为的作用下进行良性循环积累的结果,是
个体行为与信念之间相互作用的体现。基于社会认知理论,本研究发现,每周求职重塑显著促进每周求职

自我效能感的提升(B = 0 . 17,p < 0. 01)。这说明新求职者的求职重塑行为会正向作用于求职自我效能感,
使得这种积极心理资源显著提升。同时,每周求职自我效能感对次周求职重塑也具有显著促进作用(B =
0 . 22,p < 0. 01),说明求职自我效能感也会反过来促进求职重塑行为的投入。

另外,本研究结果还证明了每周求职自我效能感在每周求职重塑与次周求职重塑之间具有显著中介

作用(B = 0. 02)。这充分说明求职自我效能感在求职重塑行为的持续努力过程中起着重要的中介作用,求
职重塑行为的不断投入导致求职自我效能感的良性循环积累。这一结果与社会认知理论的预测完全一致,
社会认知理论认为 [15] ,个体行为与个体信念之间是相互作用的动态关系,行为的持续努力会促进信念的

循环积累。
研究结果表明,新求职者的主动性行为与积极心理资源的双向互动引起心理资源的良性循环积累。

“每周求职重塑—每周求职自我效能感—次周求职重塑”良性循环机制的提出和验证,深化了求职自我效

能感形成机制的理解和认识。
第三,社会认知理论认为 [15] ,个体行为与内在信念的相互作用导致信念的循环积累,从而增加个体目

标实现的可能性。根据该观点,本研究探索每周求职重塑引起的积极心理资源积累是否影响求职结果,揭
示“每周求职重塑—每周求职自我效能感—就业机会”的中介机制。在求职领域,尤其对于即将迈入陌生

求职市场的新求职者来说,主动性行为引发的积极心理资源积累,是否会帮助新求职者塑造外部求职环境
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条件,从而影响其就业结果?鲜有学者关注。本研究探索“每周求职重塑引发的每周求职自我效能感积累

是否会影响外部就业机会”这一问题。
结果发现,在每周求职重塑正向显著影响每周求职自我效能感(B = 0 . 17,p < 0 . 01)的基础上,由每周

求职重塑作用积累的每周求职自我效能感也会显著促进新求职者就业机会的增加(B = 0 . 38,p < 0 . 01),
每周求职自我效能感在每周求职重塑与就业机会之间具有显著的中介作用(B = 0 . 038)。这意味着求职重

塑不仅能激发求职自我效能感,且其产生的良性循环效应还会显著提高就业机会,从而帮助新求职者实现

求职成功。即“每周求职重塑—每周求职自我效能感—就业机会”的中介机制验证了求职重塑导致的远端

求职结果,强化了积极心理资源求职自我效能感的良性效应。
第四,以求职自我效能感为出发点,探索每周求职自我效能感的关键前因,研究每周求职重塑行为对

每周求职自我效能感产生的近端和远端效应。以往文献侧重于研究求职自我效能感的单一效应 [10] ,探索

求职自我效能感如何对新求职者产生影响,缺少同时考虑求职自我效能感的近端和远端作用结果研究。本
研究利用社会认知理论检验由求职重塑行为激发的求职自我效能感所产生的近端和远端效应。

研究结果表明,每周求职重塑与每周求职自我效能感显著正相关(B = 0 . 17,p < 0 . 01),每周求职自我

效能感与次周求职重塑(B = 0 . 22,p < 0 . 01)以及就业机会(B = 0 . 38,p < 0 . 01)也显著正相关,且每周求职

自我效能感在每周求职重塑与次周求职重塑(B = 0 . 02)以及每周求职重塑与就业机会(B = 0 . 038)之间

均发挥显著中介作用。这说明,由每周求职重塑行为激发的每周求职自我效能感可产生显著的近端效应和

远端效应,同时考虑求职自我效能感的近端效应和远端效应是必要的。这有助于深入理解与认识求职自我

效能感,发挥其应有的理论价值和实践价值。

(二) 理论意义

本研究根据社会认知理论,从求职重塑行为、良性循环机制、积极心理资源的远端效应、“行为—信

念—行为”循环效应四个视角来提炼论文的理论意义和创新点:
第一,聚焦求职重塑这一主动性行为视角,探索个体内每周求职自我效能感的重要前因。结果证明,新

求职者每周求职重塑行为促进积极心理资源“求职自我效能感”的形成。也就是说,个体内的每周求职自

我效能感随着新求职者求职重塑行为的作用发生改变。以往文献主要从个体间、个体内视角研究求职自我

效能感的前因,忽视了每周求职重塑行为对每周求职自我效能感的影响。因此,本研究有助于深入认识个

体内的积极心理资源“求职自我效能感”及其产生原因与形成方式。
第二,从循环机制的视角,对“每周求职重塑—每周求职自我效能感—次周求职重塑”的良性循环机

制进行了阐释,并进行了实证验证。对于求职行为与求职自我效能感之间的关系,资源保存理论 [51] 、自我

决定理论 [54] 等仅从单方向的视角进行阐释,这并不合理。利用社会认知理论“行为与内在信念相互作用”
的观点,解释了“新求职者每周求职自我效能感如何循环积累”的问题,有助于准确把握求职自我效能感

循环积累的内在机理。
第三,从积极心理资源产生的远端效应视角,研究每周求职重塑行为激发的“求职自我效能感”产生

的远端效应。结果表明,类似于员工塑造工作的方式 [55] ,新求职者塑造求职环境条件的过程,有利于通过

激发求职自我效能感产生远端求职结果,增加就业机会,拓展了求职自我效能感的研究视角。
第四,从“行为—信念—行为”循环效应视角,研究求职重塑对新求职者“求职自我效能感”的循环效

应。结果表明,该循环效应可提高新求职者求职目标实现的可能性。也就是说,新求职者求职重塑行为与

“求职自我效能感”信念相互影响可引起该信念的循环积累,进而提高个体求职目标实现的可能性。因此,
本研究为探析个体内积极心理资源的形成及其良性循环效应具有重要借鉴意义。

(三) 实践启示

第一,求职重塑行为促进求职自我效能感的培育。这启示新求职者可以通过发挥主动性和能动性付出

实际行动去搜寻工作来获取求职过程中所需的积极心理资源,避免心理资源匮乏。
第二,求职自我效能感在求职重塑行为的作用下可以进行良性的循环积累。基于此,新求职者应认识
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到主动性行为求职重塑在其求职过程中的重要性,主动付出行动去培育和开发强大的积极心理资源,增强

心理素质。
第三,鉴于求职重塑激发的求职自我效能感可显著增加就业机会,帮助新求职者实现求职成功,新求

职者应主动进行求职环境条件塑造。通过行为努力获取求职过程中不可或缺的求职自我效能感,在该积极

心理资源良性循环效应的作用下,新求职者可以获取更多的就业机会,避免心理资源缺乏影响求职目标的

实现。

(四) 研究不足和进一步研究方向

第一,本研究的新求职者数据样本来源于广州高校毕业生,虽然研究假设得到了数据样本支持,但研

究结果是否适用于其他地区其他高校的毕业生或即将进入求职市场的研究生,其外部效度有待进行更多

的实证检验。
第二,本研究解释了新求职者如何进行求职自我效能感循环积累的问题,而如何充分发挥求职自我效

能感在求职过程中的其他良性作用有待学术界与理论界进一步探讨。
第三,每周求职自我效能感的形成以及它与每周求职重塑之间的近端循环效应和远端求职结果是否

受到其他边界条件的影响有待深入探究。例如,个人特质、就业核心能力、求职市场因素等可能对两者关系

产生影响。
第四,社会认知理论中的“行为—信念—行为”循环效应与“该循环效应可提高个体目标实现可能性”

的观点,是否适用于其他信念、行为之间关系的研究,如自主学习行为等,期待更多研究检验。

六、 结　 论

聚焦新求职者如何积累积极心理资源通过持续性努力增加就业机会的话题,本研究从社会认知理论

的视角,探索求职自我效能感如何形成及其良性循环效应。研究发现:
第一,每周求职重塑行为在每周求职自我效能感的形成中起关键作用;
第二,每周求职重塑行为与每周求职自我效能感之间存在近端的良性循环效应,可帮助新求职者进行

积极心理资源的循环积累;
第三,新求职者的每周求职重塑行为显著正向作用于每周求职自我效能感,可产生远端的良性效应提

高新求职者的就业机会帮助新求职者实现求职成功。
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