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摘  要 

本文围绕高质量就业的主观评价结构展开实证分析，构建包含工资福利、就业能力、就业保护、就业声

望、就业环境与就业嵌入六个维度的结构模型，并基于404份新生代样本采用结构方程模型(SEM)检验其

权重结构与评价逻辑。研究发现，在多维资源竞争情境下，制度保障与规则公平在整体评价中的权重不

低于收益性资源，呈现出“规则敏感型”评价逻辑特征。本文从资源保存理论与公平理论出发，揭示高

质量就业评价逻辑正在发生结构性调整，为理解新生代就业质量判断机制提供新的理论视角。 
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Abstract 
This paper presents an empirical analysis of the subjective evaluation structure of high-quality 
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employment. It constructs a structural model encompassing six dimensions—wages and benefits, 
employability, employment protection, employment prestige, employment environment, and em-
ployment embeddedness, and employs structural equation modeling (SEM) to examine the weighting 
structure and evaluation logic based on a sample of 404 individuals from the new generation. The 
study finds that in a context of competition over multidimensional resources, the weight of institu-
tional guarantees and rule fairness in the overall evaluation is no less significant than that of resource-
related benefits, revealing a distinctive “rule-sensitive” logic of evaluation. Drawing on conservation 
of resources theory and fairness theory, this paper uncovers a structural shift in the evaluation logic 
of high-quality employment, offering a new theoretical perspective for understanding the mechanisms 
underlying the new generation’s assessment of employment quality. 
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1. 引言 

在我国就业结构转型与高质量发展战略背景下，“高质量就业”已成为政策与学术界共同关注的重

要议题。近年来研究逐渐从单纯关注就业数量转向更加重视就业质量，并强调高质量就业在推动经济社

会高质量发展中的基础性作用[1]。 
与早期强调就业数量扩张不同，高质量就业更关注劳动者在收入保障、职业发展、制度保护与工作

环境等多维度上的综合状态。相关研究表明，就业质量通常包含薪酬回报、工作安全、社会保障与职业

发展机会等多个维度，是反映劳动者工作状况的重要综合指标[2]。 
然而，既有研究多以收入水平、社会保障覆盖率与合同形式等客观结构性指标为主要测度依据，将

就业质量视为一种客观状态变量。尽管这一研究范式有助于宏观政策评估，但对于个体如何整合多维资

源并形成整体就业质量判断的机制关注相对不足[3]。 
事实上，就业质量不仅是一种客观条件，也是一种主观建构过程。个体在具体就业情境中会综合考

虑收入回报、制度保障、公平环境与职业发展等多种因素，并据此形成对就业质量的整体判断[4]。 
与此同时，随着平台经济与灵活就业形态的快速发展，劳动关系结构正发生显著变化。相关研究指

出，在平台化就业情境下，劳动关系边界更加模糊，就业稳定性与制度保障面临新的挑战，这进一步强

化了劳动者对制度规则与权益保障的关注[5]。 
在这一背景下，新生代劳动者在就业价值观与职业期待方面呈现出明显特征。研究表明，成长于数

字化环境与高等教育普及背景下的新生代群体更加重视自我发展、生活质量与职业自主性[6]。然而，在

就业竞争加剧与就业不确定性增强的现实环境中，其对制度规则与就业保障的敏感度也可能同步提升。 
因此，在多维资源并存的情境下，高质量就业的评价重心是否仍以经济收益为核心，抑或正在向更

加关注制度保障与规则公平的方向转变，成为值得系统检验的重要理论问题。 
基于此，本文以新生代就业群体为研究对象，构建包含工资福利、就业能力、就业保护、就业声望、

就业环境与就业嵌入六个维度的高质量就业主观评价框架，并通过结构方程模型检验各维度在整体评价
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中的相对权重结构，以探讨高质量就业评价逻辑是否呈现出“规则敏感型”的结构特征。 

2. 理论基础与研究假设 

基于上述问题意识，本文从主观资源整合视角出发，将高质量就业理解为劳动者对多类资源的综合

权衡结果，并在资源保存理论与公平理论框架下提出研究假设与权重命题。 

2.1. 高质量就业的主观评价机制：资源整合视角 

高质量就业概念源于体面劳动与就业质量研究，其传统界定主要关注收入水平、社会保障覆盖率、

工作稳定性以及职业发展机会等客观结构性指标[2]。这一研究范式隐含的基本假设是，就业质量可以通

过制度条件与经济回报等客观指标进行测度。 
然而，随着劳动关系形态日益多样化以及就业不确定性的增加，个体对就业质量的判断逐渐呈现出

更强的主观性与情境性。研究指出，劳动者对就业质量的评价不仅受到客观条件影响，还与其对工作资

源与制度环境的主观感知密切相关[3]。 
从理论上看，工作需求–资源模型(Job Demands-Resources Model)指出，工作情境中的各种资源，如

组织支持、发展机会与制度保障等，都能够促进员工的工作投入并提升其对工作的积极评价[7]。 
资源保存理论(Conservation of Resources Theory)进一步指出，在面对不确定性与潜在资源流失风险

时，个体倾向于优先关注能够维持资源稳定与防止资源流失的结构性资源[8]。因此，就业质量的形成并

非简单的客观指标叠加，而是个体在多种资源之间进行整合与权衡后的综合判断结果。 
基于资源整合视角，本文将高质量就业理解为劳动者对多种就业资源的综合评价结果，并从资源类

型出发构建六个评价维度：工资福利、就业能力、就业保护、就业声望、就业环境与就业嵌入。 
其中，工资福利体现经济回报与物质保障，是典型的收益性资源；就业能力体现职业发展与成长空

间，属于发展性资源；就业保护体现制度保障与劳动权益保护，属于规则性资源；就业声望体现岗位地

位与社会认可度，属于象征性资源；就业环境体现组织支持与工作氛围，属于支持性资源；就业嵌入则

反映个体在组织与城市中的社会联系与关系网络。 
在资源整合逻辑下，各类资源均可能对总体高质量就业自我感知产生正向影响。因此提出如下假设： 
H1a~H1f：工资福利、就业能力、就业保护、就业声望、就业环境与就业嵌入均正向预测总体高质量

就业自我感知。 
需要指出的是，在多维资源同时进入结构模型的情境下，不同资源之间可能存在替代与竞争效应，各维

度对总体评价的独立解释力可能出现差异[2]。本文将在实证部分对各资源维度的权重结构进行进一步检验。 

2.2. 规则性资源的权重命题：从收益中心到规则敏感 

虽然多种资源均可能影响就业质量评价，但不同资源在整体判断中的权重并非固定。资源保存理论指

出，当个体面临环境不确定性与资源流失风险时，更倾向于依赖能够提供稳定性与可预期性的基础资源[8]。 
在就业情境中，制度保障、合同稳定性与程序公平等因素通常具有较强的稳定性，其作用在于降低

就业风险并增强劳动关系的可预期性。因此，这类规则性资源可能在整体就业评价中具有基础性作用。 
与此同时，公平理论指出，程序公平往往比结果公平对个体态度产生更加持久的影响。当个体感知

组织制度透明、公正且具有申诉渠道时，其对组织与工作的整体评价更为稳定[9]。 
由此，在多维资源并存的情境下，规则性资源可能成为高质量就业评价的重要结构基础。基于这一

理论推导，本文提出如下理论命题： 
理论命题 1：在多维资源竞争情境下，规则性资源在总体高质量就业自我感知中的解释权重不低于收
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益性资源。 
在经验检验层面，若就业保护维度对总体高质量就业自我感知的标准化路径系数与工资福利维度处

于同一量级或更高，则可认为规则性资源在整体评价中具有不低于收益性资源的解释权重，从而支持“规

则敏感型高质量就业评价逻辑”。 

3. 研究设计 

3.1. 样本来源与数据收集 

本研究采用问卷调查方式收集数据。调查对象为已进入劳动市场的新生代就业群体，共回收问卷 404
份，经数据清洗后均为有效样本。样本规模满足结构方程模型对样本量的基本要求(通常建议不少于 200
份或观测变量数量的 5~10 倍)，具备进行多变量结构分析的统计条件。 

本研究采用匿名填写方式以降低社会期望偏差。问卷通过线上方式发放，受访者在自愿基础上参与

填写，所有题项均采用统一量表形式，确保测量的一致性。 

3.2. 变量测量 

本研究采用李克特五点量表(1 = 非常不同意，5 = 非常同意)测量各变量。 
高质量就业自我感知 High-Quality Employment Perception (HQE)：采用 4 个题项测量受访者对整体就

业质量的综合判断。 
六个资源维度：(1) 工资福利(8 题)；(2) 就业能力(11 题)；(3) 就业保护(12 题)；(4) 就业声望(8 题)；

(5) 就业环境(7 题)；(6) 就业嵌入(9 题)。 
各维度题项基于就业质量、体面劳动与工作嵌入相关文献进行设计与整合。 
在测量模型检验过程中，部分反向题在验证性因子分析中出现稳定的反向载荷，影响构念单维性与

模型拟合。结合题项语义分析发现，这些题项更多体现“高收益–高成本权衡”的情境判断，而非单向

正向评价指标。为保证测量模型的结构清晰与单维性，依据测量修正原则对相关反向题进行剔除后再进

行最终模型估计。 
在测量模型修正过程中，依据标准化因子载荷、题项残差与语义一致性对 5 道反向题项进行剔除，

以提升构念单维性与模型拟合。剔除不改变各维度的理论内涵，后续信度效度检验与结构模型估计均基

于修正后的题项集合进行。 

3.3. 共同方法偏差检验 

由于本研究数据均来源于同一时间点的自陈问卷，可能存在共同方法偏差(Common Method Bias)。为

检验其影响，采用 Harman 单因子检验方法对所有测量题项进行探索性因子分析。结果显示，首个公因子

解释的方差比例低于 40%，未形成单一主导因子结构，说明共同方法偏差风险在可接受范围内。 
此外，在验证性因子分析中构建单因子竞争模型，其拟合指标明显劣于多因子模型，进一步表明数

据不存在严重的单因子偏误问题。 

3.4. 分析方法 

本研究采用两阶段结构方程模型分析策略。首先，通过验证性因子分析(CFA)检验测量模型的信度与

效度，并计算 Cronbach’s α、复合信度(CR)与平均方差提取量(AVE)。其次，在测量模型通过检验后，构

建结构模型估计六个资源维度对总体高质量就业自我感知的影响路径，并报告标准化路径系数与显著性

水平。 
模型估计采用最大似然法(Maximum Likelihood Estimation)，并根据 χ2/df、CFI、TLI 与 RMSEA 等指
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标对模型拟合程度进行评估。 

4. 实证结果 

4.1. 描述统计与相关分析 

表 1 报告了主要变量的描述统计结果。总体来看，各维度均值均高于 3 分，表明样本对当前就业状

况的整体评价处于中等偏上水平。其中，总体高质量就业自我感知的标准差相对较高(SD = 0.830)，说明

个体在整体判断上存在一定差异。 
 

Table 1. Descriptive statistics (N = 404) 
表 1. 描述统计结果(N = 404) 

变量 均值 M 标准差 SD 最小值 最大值 

工资福利 3.459 0.471 2.250 4.500 

就业能力 3.178 0.584 1.545 4.545 

就业保护 3.109 0.592 1.250 4.333 

就业声望 3.214 0.642 1.250 4.500 

就业环境 3.234 0.649 1.143 4.429 

就业嵌入 3.193 0.596 1.111 4.444 

总体高质量就业感知 3.250 0.830 1.000 5.000 

 
各维度均值总体处于 3 分以上，说明样本对当前就业质量的主观评价整体为“中等偏上”。 

 
Table 2. Correlation matrix, means and standard deviations of variables (N = 404) 
表 2. 变量均值、标准差与相关系数矩阵(N = 404) 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1 工资福利 3.459 0.471 1       

2 就业能力 3.178 0.584 0.007 1      

3 就业保护 3.109 0.592 0.078 −0.013 1     

4 就业声望 3.214 0.642 0.055 −0.042 −0.063 1    

5 就业环境 3.234 0.649 −0.012 −0.037 −0.014 −0.062 1   

6 就业嵌入 3.193 0.596 0.004 −0.000 0.039 −0.025 0.005 1  

7 HQE 3.250 0.830 0.079 0.028 0.117 −0.057 0.001 0.034 1 

 
为进一步检验变量之间的关系，计算各变量之间的皮尔逊相关系数，结果见表 2。六个资源维度之间

相关系数整体较低，未超过 0.70，说明不存在严重多重共线性问题。总体高质量就业自我感知与就业保

护呈弱正相关(r = 0.117)，与工资福利呈弱正相关趋势(r = 0.079)，其余维度相关程度较低。这一结果为后

续结构模型分析提供了基础支持。 

4.2. 测量模型检验 

4.2.1. 信度与聚合效度 
表 3 报告了各构念的信度与聚合效度指标。结果显示，各维度的 Cronbach’s α值介于 0.679 至 0.810
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之间，多数达到或接近 0.70 的常用标准，表明量表内部一致性总体可接受。复合信度(CR)均在 0.68 以上，

说明构念信度较为稳定。 
平均方差提取量(AVE)整体偏低(0.225~0.291)，可能与各维度题项数量较多、测量内容覆盖范围较广

有关。考虑到本研究更侧重于结构路径解释而非量表开发，结合 CR 与整体模型拟合指标，可认为测量

模型具备可接受的聚合效度。 
 

Table 3. Reliability and validity analysis 
表 3. 信度与效度检验结果 

构念 题项数 Cronbach’s α CR AVE 

工资福利 8 0.679 0.685 0.225 

就业能力 11 0.791 0.790 0.264 

就业保护 12 0.810 0.811 0.266 

就业声望 8 0.758 0.757 0.291 

就业环境 7 0.729 0.729 0.286 

就业嵌入 9 0.752 0.754 0.258 

总体高质量就业感知 4 0.733 0.742 0.423 

4.2.2. 验证性因子分析(CFA) 
采用最大似然法对七个潜变量进行验证性因子分析。模型拟合结果如表 4 所示。 

 
Table 4. Fit indices of the measurement model 
表 4. 测量模型拟合指标 

χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA 

2523.089 1631 1.547 0.805 0.795 0.0368 

 
χ2/df 为 1.547，RMSEA 为 0.0368 (见表 5)，均处于较理想范围；CFI 与 TLI 分别为 0.805 和 0.795。

考虑到观测变量较多与模型结构复杂时，CFI/TLI 等增量拟合指标对模型复杂度更为敏感，本文结合 χ2/df
与 RMSEA 等拟合信息综合判断测量模型拟合处于可接受水平，可用于后续结构路径估计。 

采用 Harman 单因子检验对所有测量题项进行探索性因子分析，第一因子解释率为 7.15% (见表 5)，
低于 40%的常用阈值，说明共同方法偏差风险较低。进一步地，测量模型(七因子)拟合指标处于可接受水

平(χ2/df = 1.547, RMSEA = 0.037, CFI = 0.805)，支持多维结构设定的合理性。 
 
Table 5. Test for common method bias and rationality of structural specification 
表 5. 共同方法偏差检验与结构设定合理性检验 

检验 方法 结果 

共同方法偏差检验 Harman 单因子检验(EFA) 第一因子解释率 = 7.15% 

多维结构合理性 七因子测量模型(CFA) χ2/df = 1.547, CFI = 0.805, RMSEA = 0.037 

4.3. 结构模型检验 

在测量模型通过检验后，进一步构建结构模型，检验六个资源维度对总体高质量就业自我感知的影

响路径。模型允许六个外生潜变量之间相关。 
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Table 6. Estimation results of structural paths 
表 6. 结构路径估计结果 

路径 标准化系数 β z 值 p 值 

工资福利→HQE 0.118 1.748 0.081 

就业能力→HQE 0.044 0.701 0.484 

就业保护→HQE 0.113 1.766 0.077 

就业声望→HQE −0.056 −0.867 0.386 

就业环境→HQE 0.014 0.209 0.834 

就业嵌入→HQE 0.023 0.349 0.727 

 
结果显示(见表 6)，工资福利(β = 0.118, p = 0.081)与就业保护(β = 0.113, p = 0.077)对总体高质量就业

自我感知在 10%水平上呈边际显著正向影响，且两者系数接近，构成影响整体评价的“双核心结构”。

相比之下，就业能力、就业环境与就业嵌入未达到统计显著水平；就业声望在控制其他变量后呈负向但

不显著关系。 
需要指出的是，在多维资源同时进入模型的条件下，各维度对总体评价的独立贡献存在差异，表明

高质量就业自我感知并非单一资源驱动结果，而是多种资源在竞争情境中的综合权衡结果。 
 

Table 7. Summary of hypothesis test results 
表 7. 假设检验结果汇总 

假设 路径 标准化系数 β 结果 

H1a 工资福利→HQE 0.118 边际支持(p < 0.10) 

H1b 就业能力→HQE 0.044 不支持 

H1c 就业保护→HQE 0.113 边际支持(p < 0.10) 

H1d 就业声望→HQE −0.056 不支持 

H1e 就业环境→HQE 0.014 不支持 

H1f 就业嵌入→HQE 0.023 不支持 

 
表 7 汇总了假设检验结果。结果显示，H1a 与 H1c 在 10%显著性水平上获得边际支持，其余假设未

获得统计支持。总体而言，规则性资源与收益性资源在整体就业评价中的解释力相对更高，而其他资源

类型未表现出显著独立效应。 

5. 讨论 

5.1. 双核心结构与规则敏感型评价逻辑的形成 

结构模型结果显示，在控制其他资源维度后，工资福利(β = 0.118, p = 0.081)与就业保护(β = 0.113, p 
= 0.077)对总体高质量就业自我感知的影响系数最大，且在 10%显著性水平上呈边际显著，体现出收益性

资源与规则性资源的“双核心结构”特征。相比之下，就业能力、就业环境、就业嵌入与就业声望等维度

未表现出显著独立效应。 
这一结果表明，高质量就业的主观评价并非由单一收益性资源主导，而是在收益性资源与规则性资

源之间形成相对平衡。尤其值得注意的是，规则性资源(就业保护)的权重不低于收益性资源(工资福利)，
说明在多维资源竞争情境中，制度保障与程序公平已成为整体评价的重要基础。这一发现为本文提出的
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“规则敏感型高质量就业评价逻辑”提供了经验支持。 
所谓规则敏感型评价逻辑，是指个体在判断就业是否“高质量”时，不仅关注收入回报的绝对水平，

更重视劳动合同的稳定性、维权渠道的畅通性、组织制度的透明度与反歧视环境等规则结构因素。与传

统“收益中心型”逻辑相比，规则敏感型逻辑强调就业的可预期性与制度正当性，将规则性资源视为评

价底座。 

5.2. 规则性资源权重提升的理论解释 

从资源保存理论(COR)视角来看，制度保障属于低波动、长期型基础资源，其稳定性能够降低未来资

源流失风险。在就业不确定性增强的环境中，个体对规则结构的依赖程度提升，规则性资源因此在整体

评价中占据更高权重。相较而言，工资福利虽为重要收益性资源，但其受市场波动与竞争替代影响较大，

因此在多维资源并存时，其边际解释力可能受到规则结构的约束。 
公平理论则进一步说明，程序公平往往比结果公平对个体态度产生更持久影响。本研究中就业保护

维度的显著作用，反映出个体在高质量就业判断中对制度透明、公平与可申诉机制的高度敏感。换言之，

高质量就业不仅意味着“回报充足”，更意味着“规则正当”。这种制度信任感构成个体整体评价的重要

心理基础。 
因此，可以提出如下理论命题： 
在就业不确定性增强的背景下，规则性资源在高质量就业主观评价中的权重相对提升，成为结构性

基础资源。 
这一命题为后续在不同制度环境或代际样本中进一步检验规则敏感型逻辑提供了理论方向。 

5.3. 象征性资源的弱化及其理论含义 

值得关注的是，就业声望在控制其他资源维度后未表现出显著独立影响，甚至呈现弱负向关系。这

一结果对传统职业地位与身份认同研究提出了反思。既有文献往往强调职位地位、话语权与社会认可度

对工作评价的重要作用，但本研究表明，在规则保障与收益回报同时纳入模型的条件下，象征性资源并

未成为决定整体就业质量判断的关键因素。 
这一发现意味着，高质量就业自我感知并不等同于工作满意度或职业认同。满意度研究通常强调情

绪体验与身份象征，而高质量就业评价更具有结构性与制度导向特征。个体在进行整体判断时，优先考

虑制度保障与风险控制，而非单纯的身份象征与情绪满足。 
这一区分有助于避免将高质量就业概念泛化为满意度测量，从而在概念层面推进就业质量研究的理

论精细化。 

5.4. 实践启示：从薪酬提升到规则治理 

研究结果对企业管理与公共政策具有重要启示。首先，单纯提高薪酬水平未必能够显著提升劳动者

的高质量就业感知。若缺乏清晰的规则体系与公平环境，收益性资源的积极作用可能受到限制。因此，

企业在优化激励结构的同时，应强化合同规范性、完善晋升与绩效评价程序、建立透明的申诉机制，以

增强员工的制度信任感。 
其次，从公共政策角度看，应进一步完善劳动权益保护制度，尤其是在平台就业与灵活就业形态快

速发展的背景下，加强规则监管与制度透明度建设。通过降低制度不确定性与风险成本，可以在宏观层

面提升劳动者对就业质量的整体评价。 
综上所述，本研究揭示，高质量就业的主观评价逻辑正在呈现出规则敏感特征。在多维资源竞争结

构中，规则性资源与收益性资源构成双核心，其中规则性资源具有基础性地位。这一发现不仅拓展了高
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质量就业研究的理论框架，也为理解新生代就业评价机制提供了新的分析视角。 

6. 理论贡献 

6.1. 推动高质量就业研究由“客观测度范式”向“主观评价机制范式”转型 

既有高质量就业研究多聚焦收入水平、社会保障覆盖率、合同形式与岗位稳定性等客观结构性指标，

将就业质量视为一种可以通过制度与经济条件直接推断的客观状态变量。这种研究范式虽有助于宏观政

策评估，但在解释个体如何形成整体就业质量判断方面存在不足。 
本文从“自我感知”视角出发，将高质量就业界定为一种多维资源整合后的主观评价结果，强调个

体在多种资源并存情境中进行权衡与判断的过程属性。通过构建六维资源结构并进行结构方程检验，本

文揭示高质量就业不仅是一种客观条件组合，更是一种基于制度认知与风险判断的综合建构过程。 
因此，本研究在分析层面推动高质量就业研究从“客观测度范式”向“主观评价机制范式”转型，拓

展了就业质量研究的理论边界。 

6.2. 提出“规则敏感型高质量就业评价逻辑”概念，揭示评价权重的结构性调整 

本文在多维资源竞争结构中发现，规则性资源(就业保护)的解释力不低于收益性资源(工资福利)，二

者构成影响总体评价的双核心结构。这一结果突破了传统以收益性资源为中心的隐含假设，表明在不确

定性增强背景下，就业评价逻辑可能发生结构性调整。 
基于此，本文提出“规则敏感型高质量就业评价逻辑”概念，用以描述个体在判断就业质量时对制

度保障与程序公平的高度敏感性。该逻辑强调规则性资源作为评价底座的基础地位，并指出在多维资源

并存条件下，评价权重并非固定，而可能随风险环境与制度情境发生调整。 
这一概念为就业质量研究提供了新的理论命题，即： 
在就业不确定性增强背景下，规则性资源在高质量就业主观评价中的权重相对提升。 
该命题具有跨情境与跨群体的潜在检验价值，为未来研究在不同制度环境与代际样本中进一步比较

提供了理论框架。 

6.3. 区分高质量就业自我感知与传统满意度范式，推进概念精细化 

本研究发现，就业声望等象征性资源在控制规则性与收益性资源后未形成显著独立效应。这一结果

提示，高质量就业自我感知并不等同于工作满意度或职业认同。满意度研究通常强调情绪体验与身份象

征，而本研究表明，高质量就业评价更具有结构性与制度导向特征。 
通过区分“情绪性态度反应”与“结构性资源判断”，本文在概念层面澄清了高质量就业自我感知

与满意度范式之间的差异，避免将就业质量研究简化为情绪满意度测量，从而提升理论精细化程度。 

6.4. 构建资源类型划分框架，增强就业质量研究的结构解释力 

本文将六个评价维度划分为收益性资源、规则性资源、发展性资源、象征性资源、支持性资源与关

系性资源六类资源类型，从资源结构视角解释各维度在整体评价中的相对权重。这一资源分类框架为未

来研究分析不同资源类型之间的替代关系、强化机制与情境调节提供了分析工具。 
通过引入资源类型划分视角，本文增强了高质量就业研究的结构解释力，使就业质量不再仅被视为

指标集合，而成为资源结构配置的结果。 

7. 研究局限与未来展望 

本研究仍存在若干局限。首先，数据来源于单一时间点的横截面问卷调查，难以对变量之间的因果
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关系作出严格推断。未来研究可结合纵向追踪数据或实验设计，对规则性资源权重变化的动态过程进行

进一步检验。其次，本研究样本未纳入人口统计学变量，未能对不同群体之间的结构差异进行比较分析。

后续研究可在更广泛样本框架下引入性别、教育层次与行业属性等变量，检验规则敏感型评价逻辑在不

同群体中的适用性。 
此外，本研究主要基于新生代样本进行分析，尚未与其他代际群体进行系统比较。未来可构建跨代

际对照样本或跨制度环境样本，对规则敏感型高质量就业评价逻辑的普遍性与情境差异进行更为深入的

探讨。 
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