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　　内容提要：零工经济的兴起与普及突破了体面劳动的场所限制并拓宽了其情境外延，而目前关于体面劳动感
知的研究多针对传统雇佣劳动者群体，鲜有研究讨论其对零工工作者的影响作用。本文基于自我决定理论，构建

出一个被调节的中介效应模型，探索劳动者对零工工作的体面劳动感知与其工作投入的关系及其内在机制。通过

对３９１份样本数据进行分析，结果表明：零工工作者的体面劳动感知正向影响其工作投入；心理授权在体面劳动感

知与其工作投入之间起部分中介作用；算法控制感知负向调节体面劳动感知与心理授权之间的关系，同时负向调

节心理授权在体面劳动感知与工作投入之间的间接效应。

　　关键词：零工工作者　体面劳动感知　心理授权　算法控制感知　工作投入

　　中图分类号：Ｆ２７２．９２　　　　文献标识码：Ａ　　　　文章编号：１０００－７６３６（２０２２）１０－００８１－１５

　　一、问题提出

随着互联网时代的到来，依托数字技术平台发展、打破传统用工模式的“零工经济”已成为新的经济增

长点和新就业形态的助推器［１］。中华人民共和国人力资源和社会保障部公布的数据显示，２０２１年中国灵活

就业人员规模达２亿左右。随着零工经济成为全民就业的“蓄水池”，日益庞大的零工工作者群体受到越来

越多的关注。２０２２年政府工作报告中明确指出，“完善灵活就业社会保障政策，开展新就业形态职业伤害保

障试点”。山东省通过“政策帮扶＋权益保障”的方式增强灵活从业人员的获得感、归属感；美团则推出“同

舟计划”，从工作保障、体验提升、职业发展、生活关怀四个层面提升骑手体验。可见，在国家各级政府和平
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台型企业的共同努力下，灵活就业已更有保障、更加体面。

体面劳动感知不仅与个体的物质生活息息相关，更对个体的心理精神健康具有重要意义［２］。张光磊等

（２０２１）结合中国社会的具体情境指出，非体面工作感知不利于个体维护自我公共形象，抑制了个体的自尊

感知［３］；而体面劳动感知有助于个体呈现出饱满自信的工作态度［４］，对激发创造力［５］与创新工作行为［６］、减

少工作倦怠［７］、促进工作家庭增益［８］等具有重要作用。费斯特等（Ｆｅｓｔｅｔａｌ．，２０２１）研究指出，计件工资形式

的货币激励与体面劳动感知形式的非货币激励同时促进了零工工作者工作绩效的提高［９］。尽管零工经济

的兴起与普及突破了“体面劳动”的场所限制并拓展了其情境外延，为组织行为的相关研究提供了新的群体

视角，但现有研究仍主要关注体面劳动感知对传统雇佣劳动者心理状态与行为表现的影响，对零工工作者

群体的讨论尚处于起步阶段。

鉴于此，本文拟基于零工工作者这一新兴群体视角探究体面劳动感知与个体工作投入的关系。工作投

入是指个体从生理、认知和情感上将自我与工作角色相结合的状态，包括活力、奉献和专注三个维度［１０－１１］。

高水平的工作投入不仅有助于劳动者保持积极的工作状态、提升工作满意度与工作绩效，还能为组织可持

续发展与社会进步提供内在驱动力［１２］，对零工经济这一新兴经济业态的发展至关重要。刘等人（Ｌｉｕｅｔａｌ．，

２０２０）结合零工经济特征指出，提高零工工作者的工作投入是零工组织面临的必要挑战［１３］。虽然已有研究

从物理环境、工作强度、工作时间、社会环境、工作技能、发展前景、工作收入等体面劳动感知维度出发，分别

评估并比较了零工工作者与传统雇佣劳动者的体面劳动感知水平及各维度与其工作投入的关系［１４］；还有研

究发现非正规工作的工作自主性提高了劳动者的体面劳动感知［１５］，但体面劳动感知对零工工作者工作投入

的作用机制尚不清楚。内部动机是工作投入的有效预测因素［１６］，达菲等（Ｄｕｆｆｙｅｔａｌ．，２０１６）指出体面劳动感

知可以满足个体的基本心理需求，是个体内部动机的重要预测变量［１７］。心理授权作为内部动机的具体表现

形式［１８］，是个体对工作意义、自身工作能力、自我决定与自身影响的综合认知［１９－２０］，对个体的工作投入具有

重要作用［２１］。因此，本文将基于动机视角以心理授权为中介变量探究零工工作者体面劳动感知对其工作投

入的影响机制。

零工工作强调在线平台的参与以及数字技术的使用，在线平台借助算法代替管理者监督劳动过程、约

束劳动者的行为并输出数字化管理实践［２２］，是平台规避用工风险、促进劳动力转化的重要管理手段。以往

研究表明，零工组织的管理实践会影响零工工作者的工作体验与工作动机［２３－２４］，而对平台算法管理的不同

感知将影响零工工作者的工作投入水平［２５］。虽然学者们从人机交互视角进行了深入探索［２３，２５－２７］，但平台

算法管理对零工工作者态度与行为的影响仍未厘清。尽管智能的决策系统与灵活的工作设计等为零工工

作者提供自主性支持［２３］，但在线平台对劳动过程与劳动结果的“软”控制亦激发了零工工作者的受控动

机［２６－２７］。依据自我决定理论，当外部环境使个体感觉到行为活动缺乏自主性与胜任力时，其内部动机将被

削弱［２８］。那么，在感到受控时，零工工作者将如何重塑其工作态度与行为？平台“去人性化”的算法控制对

零工工作者内部动机的削弱［２９］是否会进一步抑制个体体面劳动感知下的工作投入水平？鉴于此，本文引入

算法控制感知作为调节变量，从人机交互视角考察其对零工工作者体面劳动感知、心理授权与工作投入的

影响。

综上所述，本文拟基于自我决定理论，构建一个被调节的中介效应模型，以系统分析零工工作者体面工

作感知影响其工作投入的心理机制，以期在理论上丰富零工工作者的相关实证研究，并为体面劳动感知的

作用机制研究提供新的研究视角；在实践上引起零工平台对关系型管理的重视，营造和谐的平台工作氛围，

充分释放零工工作者的潜能。
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　　二、理论基础与研究假设

　　（一）体面劳动感知与工作投入

体面劳动的概念经历了从安全视角到公平视角再到自我实现视角的转变［２］。１９９９年，国际劳工组织

（ＩＬＯ）基于安全视角将体面劳动定义为男女在自由、平等、安全和具备人格尊严的条件下，获得体面的、生产

性的可持续工作机会［３０］，强调在制度设计层面保障收入与劳动安全。随着社会的发展与各个国家（地区）

制度设计的健全，劳动者对工作的诉求由物质需求得到满足，逐步过渡到对自身权利与尊严的保护。２０１５

年，国际劳工组织基于公平视角重新将体面劳动界定为具备生产性的工作机会、公平的收入、安全的工作场

所与对家庭的社会保护、更好的个人发展和社会融入前景、自由的观点表达、平等的组织与参与决策制定、

男女平等的机会与待遇等要素的工作［３１］，强调企业改进管理方法，保护劳动者的尊严与平等权利。经济的

发展带来了商业模式与工作环境的快速变迁，劳动者对工作意义与价值也提出了更高的要求，体面劳动的

内涵也开始转向自我实现视角，强调个体对工作稳定、有尊严与安全［３２］、生存与权利、社会联系与自我决

定［１７］等工作意义与价值的主观感知。体面劳动概念的提出引起了学术界的广泛关注，随着研究的不断深

入，学者们意识到微观个体的体面劳动改善是宏观层面体面劳动实现的必要基础［４］，体面劳动感知的提出

进一步提供了将体面劳动落脚于个体心理层面的可测量的可操作性构念［３３］。

零工经济是一种以数字平台为基础，以独立自主且有特定能力的劳动者为主体，以碎片化任务为工作

内容，工作时间、地点、方式灵活，最大程度实现供需匹配的新兴经济模式［１］。体面劳动感知来自个体基于

自身需求对工作的感知与评价［４］。然而，由于体面劳动概念本身的宽泛性以及零工工作的新特征，目前劳

动者对零工工作的体面劳动感知尚未形成一致的内涵与测量机制。希克斯（Ｈｅｅｋｓ，２０１７）在２０１７年根据国

际劳工组织制定的１１条体面劳动标准提出了数字零工经济的体面劳动框架［３４］，并在２０２１年针对零工工作

者的工作诉求从劳动收入、工作条件、合同契约、管理过程、表达谈判等方面开发了体面劳动的公平工作框

架［３５］，为系统评估零工工作提供了框架依据。近年来，政府不断建设相关制度、出台政策支持，平台企业不

断规范组织管理，零工工作者的工作回报与劳动保障等需求逐渐得到满足，并开始对职业发展、职业认可、

工作氛围、工作负荷与工作条件等提出了新的要求［２６，３６］。基于此，本文结合希克斯（２０１７）［３４］针对数字零工

工作者提出的体面劳动标准，从自我实现视角将零工工作者的体面劳动感知定义为：个体出于自身需求对

零工工作在工作回报、工作岗位、工作氛围、职业发展、职业认同等方面实现程度的主观感知。

在经济下行与新冠肺炎疫情的冲击下，零工工作作为传统雇佣方式的补充，依托在线平台与数字技术

将琐碎且复杂的工作分解成微小的任务并分配给外部零工工作者［３７］，大大降低了工作门槛，并提供了海量

的工作岗位，使迫于技能水平较低的劳动者摆脱了失业困境并获得收入来源［３８］，促进了零工工作者工作回

报与工作岗位体面感的产生。研究表明，零工工作的时空与内容安排的灵活性与自主性有效缓解了工作压

力与不安［３９］，减少了劳动者的职业心理健康问题［４０］，从而促进了零工工作者工作氛围体面感的产生［１４］。

此外，零工工作中平台技能导向型的人才选拔与对供求信息的精确匹配提高了劳动者与工作之间的契合

度［４１］。同时，平台与自主劳动者的关系取代了传统雇主和雇员概念，劳动者由“被雇佣”转变为“自我雇

佣”，个体忠诚于技能而非企业的职业理念［１］，促使其主动培养和发展多样化技能以摆脱传统组织形式的束

缚，并作为独立的服务提供商充分发挥自身技能、体力、知识、时间等人力资本［４２］，促进了个体自我价值的实

现［４３］，激发了个体职业成就感与认同感［１７］，从而促进了零工工作者职业发展与职业认同体面感的产生。
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已有实证研究表明，传统雇佣劳动者的体面劳动感知正向影响其工作投入［４，７－８］。但是，零工经济的

发展伴随着大量的实践变化，零工工作者的体面劳动感知亦呈现出新的内涵，因此对工作投入的影响也

需要进行重新思考。自我决定理论是研究个体自我激励或自我决定行为的动机过程理论，强调自主、胜

任、归属三个基本需求的满足是影响个体动机的决定性因素［４４］。依据自我决定理论，获得收入来源催生

的工作回报体面感与获得就业机会催生的工作岗位体面感，能够在满足生存需求的同时，满足零工工作

者的胜任与归属需求，从而激励他们在工作中投入旺盛的精力与体力［３６］，表现出较高的活力水平。与传

统受制于工作场所、工作时间等正式规章制度的工作模式不同，零工工作的地理和时间限制相对较低，任

务选择相对灵活［１］，由此催生的工作氛围体面感满足了零工工作者的自主需求，进而激发零工工作者的

工作热情以及认知与情感投入［２８］。同时，雇佣劳动关系重塑下的职业发展与职业认同体面感强化了零

工工作者的内在激励效果，进一步促进个体的胜任需求、自主需求与归属需求的满足，促使个体表现出对

工作全神贯注与持续投入的情感状态［２８］。总体而言，零工工作改变了从业者的工作实践与工作体验，对

零工工作的体面劳动感知改善了劳动者对工作的态度［４］并提高了其工作投入水平［７］。据此，本文提出以

下假设：

假设Ｈ１：体面劳动感知正向影响零工工作者的工作投入。

　　（二）心理授权的中介作用

康格和卡农戈（Ｃｏｎｇｅｒ＆Ｋａｎｕｎｇｏ，１９８８）最早将心理授权定义为与个体自我效能感相关的动机因

素［４５］。在此基础上，学者们将心理授权的内涵逐渐丰富为个体基于对工作意义、自身工作能力、自我决定与

自身影响的认知而产生的内在动机，并开发了心理授权的四维度量表［１９－２０］。其中，工作意义是指个体对工

作价值的主观感知；自身工作能力是指个体对自身完成工作任务的知识、技能、经验的主观感知，即自我效

能感；自我决定是指个体对如何开展工作的自主性感知，即工作自主性；自身影响是指个体行为对工作结果

的影响作用。心理授权是个体内部动机的重要表现形式［１８］，其在工作特征与工作投入之间的中介作用得到

了学者们的积极探讨［２１，４６］。

奥拉夫森等（Ｏｌａｆｓｅｎｅｔａｌ．，２０１８）研究了自我决定理论中基本需求满足与内部动机之间的方向性问题，

检验了基本需求满足对个体内部动机的驱动作用［４７］。因此，依据自我决定理论，体面劳动感知对零工工作

者的自主、胜任与归属需求的满足能够强化个体的内部动机，并表现出较高的心理授权水平［１７，２１］。具体而

言，首先，基于收入保障与就业安全的工作回报体面感与工作岗位体面感有助于满足个体的生存需求、社会

联系需求与胜任需求，能够增强零工工作者的心理意义感知［１７］。其次，零工工作者可以自主决定工作时间、

工作地点、工作方式等［１］，这种灵活、自主的工作氛围体面感满足了个体的自主性需求，进而增强了零工工

作者的自我决定程度与自主性认知。此外，零工工作重视个体知识技能的可用性，通过管理、匹配消费者与

工作者的请求进行价值共创［４８］，有助于零工工作者自我效能感的增强与自我价值的实现，这种建立在价值

创造与价值赋能基础之上的职业认同体面感满足了个体的胜任需求，并加强了零工工作者对自身工作能力

与工作意义的认知评价［４９］。最后，个体与工作的有效匹配有助于个体技能的充分发挥，较低的跨平台门

槛［４１］也为个体提供了积累工作经验、提高工作能力的学习机会［３６］，这种掌控工作环境、拓展工作能力的职

业发展体面感满足了个体的自主与胜任需求，亦增强了零工工作者对自身影响力与胜任能力的认识［４９］。总

的来说，体面劳动感知促进了零工工作者对工作意义的判断、对自身胜任能力的认知、对工作自主性的评

价，以及对自身影响力的认识，提高了零工工作者的心理授权程度。
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现有研究广泛讨论了心理授权对工作投入的积极影响。首先，基于零工工作的具体情境，本文认为较

高的心理授权水平意味着对工作意义的深入理解，能够激发零工工作者的自我激励过程，促使其投入更多

的时间与精力，表现出更高的工作投入水平［１６，２１］。其次，零工工作的自主性体现了零工工作者对工作的控

制程度［４６］，能够有效激发个体的工作热情与内在驱动力，进而提高个体的工作投入意愿。此外，自我效能感

反映了零工工作者自我与工作角色的结合［５０］，有助于激发个体完成工作的信心，并表现出更高的认知与情

感投入，提高个体对工作的专注与奉献程度。最后，影响力体现了零工工作者对工作环境的积极认知与强

烈兴趣，促进了个体与工作环境的积极互动［４６］，进而提高零工工作者的工作投入水平。总结而言，自我决定

理论视角下，体面劳动感知通过满足个体对工作意义、自身能力、自我决定与自身影响的认知需要，增强了

个体的心理授权程度［７－８］，进而激励个体表现出更多的活力、奉献和专注，提升了零工工作者的工作投入水

平。据此，本文提出以下假设：

假设Ｈ２：心理授权在体面劳动感知对工作投入的影响中起中介作用。

　　（三）算法控制感知的调节作用

算法是在线平台管理零工工作者的劳动过程和结果的重要手段［２２］。零工工作者在人机交互过程

中如何感受、认知和评价算法技术将从根本上影响其态度与行为［２５］。一方面，大数据驱动的智能算法

系统优化了零工工作者的在线劳动过程并向其提供决策信息支持，随时并持续地影响零工工作者的行

为决策与选择［５１－５２］，为零工工作者构建了一个支持性的工作环境。另一方面，在线平台通过算法推

荐和算法限制进行规范指导，通过算法记录和算法评级进行追踪评估，通过算法替换与算法奖励对零

工工作者进行行为约束，以更全面、即时、交互与不透明的方式构建了一个控制性的工作环境［５３］，扩大

了平台与个体的数字距离，使零工工作者逐渐成为“活在系统中的人”［５４］。根据自我决定理论，当外

部环境因素满足基本心理需要时，个体的内部动机将得以提升，反之则降低。因此，对平台算法进行

决策支持性解读的个体更加注重在线平台通过一系列信息和决策支持对其自主与胜任需求的满足，从

而产生较低的算法控制感知水平并具有更高的内部动机；而对平台算法进行控制性解读的个体认为平

台通过精密算法对其实施操控的行为极大地损害了其自主需求，从而产生较高水平的算法控制感知，

并表现出较低的内部动机［２８－２９］。

基于以上逻辑，本文认为，零工工作者对平台算法控制的感知程度会负向调节体面劳动感知与其心理

授权之间的关系。具体而言，低算法控制感知的个体倾向于将算法系统的指令要求、反馈评价、奖励惩罚视

为决策信息，并以此为依据自主控制工作过程与工作结果［５１－５２］，促进了体面劳动感知对个体内部动机的强

化作用，从而提高了其心理授权程度，即零工工作者对工作意义、自身能力、自我决定与影响力的综合认知。

而高强度的算法管理不仅要求工作者无条件接受算法工作指令，还通过声誉系统对工作结果进行持续控

制，导致随时随地工作的灵活性演变为无时无刻不在工作的劳动强化［３７］。由此可见，高算法控制感知会限

制工作氛围体面感下零工工作者的自主性认知，并损害个体的自主需求。同时，个体对算法系统的复杂性、

不透明性与去人性化解读破坏了工作者的程序公平感知与对工作环境的积极体验［５５－５６］，进而损害了职业认

同体面感与职业发展体面感对个体胜任需求的满足，负面影响了个体对自身胜任能力与影响力的认识［５７］，

大大降低了零工工作者的心理授权程度。此外，高算法控制感知的个体对平台“全景监狱”式的管理模式更

加敏感，部分工作者会表现出反抗、回避、操纵算法的抵制行为［５３］。这种抵制行为使得零工工作者长期处于

自我损耗状态，消耗了大量的心理资源，也降低了个体的工作满意度［５８］，损耗了个体的内部动机。据此，本
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文提出以下假设：

假设Ｈ３：算法控制感知负向调节体面劳动感知与心理授权之间的正向关系，即算法控制感知越高，体面
劳动感知与心理授权之间的正向关系越弱，反之越强。

依据假设Ｈ２与假设Ｈ３的理论分析，本文进一步提出一个被调节的中介效应模型，如图１所示，即零工
工作者对平台算法控制的感知程度会负向调节体面劳动感知通过心理授权影响其工作投入的间接效应。

�L���- �)�� ����

0"���-

图１　研究模型

具体而言，低算法控制感知的个体对平台算法管理

进行的支持性解读，能够强化体面劳动感知下零工

工作者的内部动机，促使其表现出较高程度的心理

授权，并展现出活力、奉献与专注的工作状态即较

高的工作投入水平。而高算法控制感知下非自主

的工作状态既降低了工作氛围体面感对零工工作

者自主需求的满足，也限制了个体偏好与工作的契

合以及个体技能的发挥与拓展，从而无法有效实现

职业认同体面感与职业发展体面感对零工工作者胜任需求的满足，削弱了个体的内部动机，同时对零工工

作者造成一系列负面影响，如情绪耗竭、身份紧张、工作不安全感、旷工、离职、工作家庭冲突等［２６］。综上，高

算法控制感知下的消极体验削弱了体面劳动感知对工作者内部动机的激励作用，降低了个体的心理授权程

度，从而负面影响了零工工作者的工作投入水平。据此，本文提出以下假设：

假设Ｈ４：算法控制感知负向调节体面劳动感知通过心理授权影响工作投入的间接效应，即算法控制感
知越高，间接效应越弱；反之越强。

　　三、研究方法

　　（一）研究对象与调研程序

在线劳动力市场集中在交通出行、生活服务与知识技能三大领域。数据显示，２０２１年，交通出行与生活

服务领域的交易额占到三大领域交易总额的８１％。其中，交通出行领域的网约车司机与生活服务领域的外

卖骑手是零工经济中最活跃的群体。数据显示，截至２０２１年年底，中国灵活就业人员约２亿人，网约车司机

约４００万人，外卖骑手约１３００万人。以往研究指出，这一群体对收入保障、就业安全、工作氛围、职业认同

与职业发展等的诉求相对强烈［３４，３６］，与平台算法管理的交互关系最为密切［５９］，他们的工作投入对工作绩效

具有重要意义，也是平台管理的重要目标之一［２５］，具有一定的典型性与代表性。因此，本文选取南京市网约

车司机与外卖骑手为样本。在Ａ网约车公司１位社群运营工作人员和 Ｂ外卖公司５位站点负责人的帮助

下，通过官方渠道向网约车司机与外卖骑手传达调研目的与注意事项、数据仅用于科学研究与数据的匿名

性承诺以及填答报酬，并在此基础上发放调研问卷。为减少共同方法偏差的影响，本文分别在两个时间段

向同一群体发放调查问卷，每次为期１０天，时间间隔３周。具体信息如下：第一次调研收集样本的人口统计
学信息及体面劳动感知信息，共回收５３５份调研问卷；第二次调研收集样本的算法控制感知、心理授权与工

作投入等信息，共回收４６１份调研问卷。调研结束后，本次的调研小组成员根据手机后四位将两次调研收集

的数据进行匹配，在剔除无法配对、筛选题不通过、答题不完整、答题时间少于５分钟、明显乱填的问卷后，共

获得有效问卷３９１份，有效问卷回收率为８４．８％。其中，外卖骑手占４２．７％，网约司机占５７．３％，全职零工
工作者占６９．６％，兼职零工工作者占３０．４％；性别方面，女性占２３％，男性占７７％；年龄方面，样本的平均年
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龄为３５岁；学历方面，高中及以下学历占比达８０．６％，本科学历占１４．３％，硕士及以上学历占５．１％；零工工
作年限方面，一年以内占４１．２％，１～３年占２４．３％，３～５年占１４．３％，５年以上占２０．２％；日零工工作时间
方面，每天工作８小时以下占１９．９％，８～１０小时占２８．１％，１０～１２小时占３０．４％，１２小时以上占２１．５％。

　　（二）变量测量

本文的所有测量量表均来源于国内外权威文献的成熟量表，通过采取严格的翻译 －回译程序以保证所
使用的英文量表在中国情境中的信效度。除控制变量外，所有量表均采用李克特（Ｌｉｋｅｒｔ）５点量表。除体面
劳动感知量表的１—４题外，分值１—５表示从“完全不符合”到“完全符合”的感知分值。
１．体面劳动感知
该变量的测量采用毛冠凤等（２０１４）［６０］编制的体面劳动量表，共１６个题项。其中１—４题测量零工工作

者对工作回报的体面性感知，分值１—５表示调查样本对其收入的评价，如在题项“零工工作收入对满足我
的基本生活需要而言”中，１—５分别表示“非常欠缺、比较欠缺、刚刚好、比较充裕、非常充裕”；５—７题为反
向题，测量零工工作者的工作岗位体面感，如“我的工作量很大，因此我经常处于超负荷的工作状态”，得分

越高，表明样本的体面劳动感知越低。８—１０题、１１—１３题、１４—１６题分别测量职业发展体面感、职业认可
体面感与工作氛围体面感，具体题项如“我获得了与工作相关的培训”“平台工作让我在亲友面前很有面子”

以及“平台的工作氛围是积极向上的”。

２．算法控制感知
该变量的测量采用裴嘉良等（２０２１）［５９］针对零工工作者编制的算法控制感知量表，共１１个题项，包含规

范指导、追踪评估和行为约束三个维度，具体题项如“平台通过算法实时向我反馈我的工作表现”“平台通过

算法实时追踪定位我的地理位置”以及“平台通过算法对我进行排名并划分等级”。

３．心理授权
该变量的测量采用施普赖策（Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ，１９９５）［２０］编制的心理授权量表，共１２个题项，包含工作意义、能

力、自我决定和影响四个维度，具体题项如“平台工作对我来说非常重要”“我相信自己能很好地完成工作任

务”“我可以自主决定如何完成工作任务”以及“我能够影响工作中发生的事情”。

４．工作投入
该变量的测量采用肖费利等（Ｓｃｈａｕｆｅｌｉｅｔａｌ．，２００２）［１１］编制的工作投入量表，共９个题项，包含活力、奉献和专

注三个维度，具体题项如“工作中，我觉得干劲十足”“我对工作充满热情”以及“我全身心都投入到工作中”。

５．控制变量
以往研究指出，零工工作者的个体特征（如性别、年龄、学历等）［６１］、工作特征（参与零工工作方式、工作年

限、工作收入等）［２２，６１］、家庭特征（家庭结构）［３４］等可能会影响零工工作者的工作投入水平。基于此，本文从零

工工作者的个体特征、工作特征及家庭特征三方面进行变量控制，具体控制了零工工作者的性别、年龄、学历、

全职／兼职、零工工作年限、日工作时间、零工收入占总收入比重、平均月收入、婚姻状况与孩子数量。

　　四、数据处理

　　（一）描述性统计与相关性分析

主要变量的描述性统计和相关性分析如表１所示，其中，相关性分析结果显示，体面劳动感知与工作投
入显著正相关（ｒ＝０．４９０，Ｐ＜０．０１），体面劳动感知和心理授权显著正相关（ｒ＝０．３１０，Ｐ＜０．０１），心理授权
与工作投入显著正相关（ｒ＝０．４８４，Ｐ＜０．０１），这些相关性均为后续假设检验提供了初步支持。
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　　（二）信效度与共同方法偏差检验

为检验体面劳动感知、心理授权、算法控制感知、工作投入四个主要变量测量的一致性程度，本文使用

软件ＳＰＳＳ２４．０对上述变量进行信度分析。信度分析检验结果如表１对角线所示，内部一致性信度系数均
大于０．８１９，说明各变量信度良好。

为检验变量间的区别效度，本文使用软件Ｍｐｌｕｓ７．０进行验证性因子分析，表２报告了假设模型（四因
子模型）与其他竞争模型的拟合指数。结果显示，四因子模型的拟合度指标最好且明显优于三因子模型、二

因子模型和单因子模型（ ／ｄｆ＝２．５３７，ＲＭＳＥＡ＝０．０６３，ＣＦＩ＝０．９１１，ＴＬＩ＝０．９０７，ＳＲＭＲ＝０．０４１），表明本
文的四个主要变量之间具有良好的区别效度。

为检验共同方法偏差的影响，本文根据哈曼（Ｈａｒｍａｎ）单因子检测法，对体面劳动感知、心理授权、算
法控制感知、工作投入四个主要变量的所有题项进行主成分因子分析。结果显示，未旋转时第一因子的

方差解释水平为１６．９４４％，低于５０％的上限值［６２］，在可接受的范围内，表明本文的共同方法偏差并不

严重。

表２　验证性因子分析结果

模型 因子 ｄｆ ／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ

四因子模型 ＤＷ、ＰＥ、ＡＣ、ＷＥ ２７２４．５０１ １０７４ ２．５４０ ０．０６３ ０．９１１ ０．９０７ ０．０４１

三因子模型 ＤＷ＋ＰＥ、ＡＣ、ＷＥ ６２７３．１０９ １０７７ ５．８２０ ０．１１１ ０．７２１ ０．７０８ ０．１５８

二因子模型 ＤＷ＋ＰＥ、ＡＣ＋ＷＥ ８９９２．３６４ １０７９ ８．３３０ ０．１３７ ０．５７６ ０．５５６ ０．１９５

单因子模型 ＤＷ＋ＰＥ＋ＡＣ＋ＷＥ １２１０４．２６０ １０８０ １１．２１０ ０．１６２ ０．４０９ ０．３８２ ０．１７３

　　注：ＤＷ表示体面劳动感知，ＰＥ表示心理授权，ＡＣ表示算法控制感知，ＷＥ表示工作投入。

　　（三）假设检验

１．主效应检验

本文运用软件ＳＰＳＳ２４．０进行统计分析。为了检验体面劳动感知、心理授权、算法控制感知、工作投入

之间的关系，本文采用层次回归方法进行分析，检验结果如表３所示。表３中，模型１为检验体面劳动感知

与心理授权之间关系的基础模型，模型５为检验体面劳动感知与工作投入之间关系的基础模型，即仅有控制

变量。由表３的模型６可知，体面劳动感知正向影响零工工作者工作投入（β＝０．４９６，ｐ＜０．００１），假设 Ｈ１

得到支持。

２．中介效应检验

根据巴伦和肯尼（Ｂａｒｏｎ＆Ｋｅｎｎｙ，１９８６）［６３］的中介效应检验方法，本文依次构建自变量对因变量、自变

量对中介变量、中介变量对因变量、自变量与中介变量对因变量的回归分析模型，如表３所示。由模型２可

知，体面劳动感知显著正向预测心理授权（β＝０．３１１，Ｐ＜０．００１）；由模型７可知，心理授权显著正向预测工

作投入（β＝０．４７５，Ｐ＜０．００１）；由模型６与模型８可知，加入心理授权后，体面劳动感知与工作投入的回归

系数由０．４９６下降至０．３８１，且仍然显著（β＝０．３８１，Ｐ＜０．００１），表明心理授权部分中介体面劳动感知与零

工工作者工作投入之间的关系，假设Ｈ２得到初步支持。为了保证心理授权在体面劳动感知与零工工作者

工作投入之间中介效应的稳健性与一致性，本文运用拔靴（Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ）法对样本进行５０００次重复抽样。结

果显示，体面劳动感知通过心理授权影响工作投入的间接效应值为０．２２２，９５％的置信区间为［０．１１４７，

０．３３８６］，不包含０，表明心理授权对体面劳动感知与零工工作者工作投入之间关系的中介作用显著，假设Ｈ２

９８
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得到进一步支持。

表３　层次回归分析结果

变量
心理授权 工作投入

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８

性别 ０．００９ ０．００１ －０．０２２ －０．０２８ ０．１０１ ０．０８９ ０．０９８ ０．０８９

年龄 －０．００７ －０．０１５ －０．０１０ －０．０１２ ０．１６３ ０．１５０ ０．１６６ ０．１５６

学历 ０．００５ ０．０１８ ０．０１３ ０．００８ －０．０６８ －０．０５７ －０．０７０ －０．０５４

全职／兼职 ０．０３１ ０．０４７ ０．０３１ ０．０３０ ０．０２５ ０．０４９ ０．０１０ ０．０３２

零工工作年限 －０．０８２ －０．０７５ －０．０５２ －０．０４２ －０．１４９ －０．１３８ －０．１１０ －０．１１０

日工作时间 －０．０３６ －０．０２２ －０．０１９ －０．０１３ ０．０９３ ０．１１７ ０．１１１ ０．１２５

零工收入占总收入比重 －０．０２３ －０．０５１ ０．０１２ ０．０１８ －０．００８ －０．０５３ ０．００３ －０．０３４

平均月收入 －０．０９５ －０．００３ －０．００６ －０．０１７ －０．１０９ ０．０３８ －０．０６４ ０．０３９

婚姻状况 ０．０５７ ０．０１４ ０．００５ ０．００９ ０．１６０ ０．０９１ ０．１３３ ０．０８６

孩子数量 －０．０１２ －０．０２６ ０．００１ ０．０００ －０．０８４ －０．１０６ －０．０７９ －０．０９７

体面劳动感知 ０．３１１ ０．２１９ ０．１８３ ０．４９６ ０．３８１

心理授权 ０．４７５ ０．３６８

算法控制感知 ０．２８９ ０．２７０

体面劳动感知×算法控制感知 －０．１２７

Ｒ２ ０．００１ ０．０８６ ０．１５５ ０．１６７ ０．０４５ ０．２６５ ０．２６８ ０．３８７

ΔＲ２ ０．０８５ ０．０６９ ０．０１２ ０．２２０ ０．２２３ ０．１２２

Ｆ １．０３１ ４．３２４ ６．９５０ ７．００４ ２．８２６ １３．７９４ １３．９９５ ２１．５２８

　　注：表示Ｐ＜０．００１。
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图２　算法控制感知对体面劳动感知与

心理授权关系的调节作用

３．调节效应检验

假设Ｈ３提出算法控制感知负向调节了体面劳

动感知与心理授权之间的关系。为降低多重共线

性的干扰，本文首先对自变量与调节变量进行中心

化处理，并计算交互项。其次，依次进行因变量对

自变量和调节变量，因变量对自变量、调节变量和

交互项的回归分析。模型４的结果显示，算法控制

感知削弱体面劳动感知与零工工作者心理授权之

间的关系（β＝－０．１２７，Ｐ＜０．０５），初步支持了假

设Ｈ３。

为更直观判断算法控制感知的调节作用，本

文按照加减一个标准差的方法将算法控制感知

分为高和低两类，绘制交互效应图如图 ２所示。

简单斜率检验表明，低算法控制感知对应的斜率

０９
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为０．２１８（ｔ＝２．２５５，Ｐ＜０．０５），而高算法控制感知对应的斜率为 －０．１６０（ｔ＝－０．７０６，Ｐ＞０．０５），由此可
见，算法控制感知削弱体面劳动感知与心理授权之间的正向关系，假设Ｈ３得到进一步支持。
４．被调节的中介作用检验
为检验假设Ｈ４，本文运用拔靴法进行５０００次重复抽样，用来估计在不同算法控制感知下心理授权在体面

劳动感知与工作投入之间的中介作用的大小。表４的检验结果显示，对于低算法控制感知的零工工作者，体
面劳动感知通过心理授权影响工作投入的间接效应值为０．１９４２，９５％的置信区间为［０．０９３８，０．２９３８］，
不包含０，间接效应显著；对于高算法控制感知的零工工作者，间接效应值为０．０６７２，９５％的置信区间为
［－０．０６２２，０．１８４９］，包含０，间接效应不显著。此外，低算法控制感知和高算法控制感知下的间接效应差异
值为－０．１２７０，９５％的置信区间为［－０．２６２９，－０．０１１９］，不包含０。该检验结果表明，当算法控制感知较低
时，算法控制可以有效激发零工工作者的内部动机，增强其心理授权体验，最终提高工作投入水平；而较高的

算法控制感知下，中介作用不再显著，说明算法控制感知负向调节体面劳动感知通过心理授权影响工作投

入的间接效应。由此，假设Ｈ４得到支持。

表４　被调节的中介作用检验

算法控制感知

中介效应：体面劳动感知→心理授权→工作投入

中介效应值 标准误
５０００次Ｂｏｏｓｔｒａｐ（９５％置信区间）

置信区间下限 置信区间上限

低算法控制感知 ０．１９４２ ０．０５０４ ０．０９３８ ０．２９３８

高算法控制感知 ０．０６７２ ０．０５９８ －０．０６２２ ０．１８４９

间接效应差异 －０．１２７０ ０．０６８３ －０．２６２９ －０．０１１９

　　五、结论与讨论

　　（一）研究结论与理论贡献

本文以外卖骑手与网约车司机为研究对象，采用问卷调查的方法，探究了零工工作者的体面劳动感知

对其工作投入的影响机制。研究结果表明，劳动者对零工工作的体面劳动感知正向影响其工作投入水平；

零工工作者的心理授权在二者之间起部分中介作用；零工工作者对平台的算法控制感知负向调节心理授权

在体面劳动感知与工作投入之间的中介作用，具体而言，当个体的算法控制感知较高时，体面劳动感知通过

心理授权影响零工工作者工作投入的中介作用越弱；而当个体的算法控制感知较低时，这一中介作用越强。

本文的理论贡献在于：首先，现有针对体面劳动感知的相关研究多聚焦于传统雇佣劳动群体［３－４，７］，而本

文以外卖骑手、网约车司机为代表的零工工作者为研究对象，拓展了体面劳动感知的研究群体及影响范围。

本文通过梳理体面劳动感知相关概念的提出与发展，结合相关学者针对零工工作制定的体面劳动框

架［３４－３５］，基于零工工作者的工作诉求，从自我实现视角明确界定了零工工作者体面劳动感知的内涵，并以此

为出发点，从工作回报、工作岗位、工作氛围、职业发展、职业认同等多维度探讨了零工工作者体面劳动感知

对其工作投入的影响，进一步深化了零工经济背景下对该新兴劳动力群体态度与行为的探索。

其次，现有研究证实了体面劳动感知对传统雇佣劳动者基本需求满足、多维工作动机等的积极影

响［７，１７］，并发现内部动机等能够有效预测个体的工作投入水平［１６］。纳瓦哈斯 －罗梅罗等（２０１９）［１４］提议对

零工工作者体面劳动感知与其工作投入之间的心理机制进行深入探讨。基于相关学者的研究成果，本文回
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应了这一呼吁，从心理授权的新视角揭示了零工工作者体面劳动感知对其工作投入的作用机制，填补了该

研究领域的理论空白，同时拓展了自我决定理论在新兴劳动者群体中的实际运用［２１］。

最后，本文为算法管理对零工工作者认知体验与行为反应的影响提供了更多理论支持。现有研究多通

过案例研究等定性方法对在线平台算法管理的影响效应进行讨论，缺乏进一步的实证检验［２７］。本文从人机

交互视角出发，探索了零工工作者算法控制感知的调节作用，构建了更为完整的理论模型，进一步明确了劳

动者对零工工作的体面劳动感知影响其心理授权，以及体面劳动感知通过心理授权进而影响零工工作者工

作投入这一中介机制的边界条件，深化了对零工工作者体面劳动感知的作用机制与边界条件的理解。

　　（二）实践启示

目前，中国的灵活就业人员已有２亿余人，相关数据预测，至２０２４年这一群体将达到４亿人。因此，结
合平台算法控制的管理实际探索劳动者对零工工作的体面劳动感知，对有针对性地改善该群体的工作质

量、激发这一群体的工作投入具有十分重要的实践指导意义。对零工工作平台而言，可以借鉴美团、优步

（Ｕｂｅｒ）等平台的管理实践，兼具效率型管理与关系型管理，在深度融合数字算法技术创新并执行人力资源
管理活动提升组织效率的同时，注重对零工工作者的人文关怀，从工作回报、工作岗位、工作氛围、职业发

展、职业认同等方面全面提高零工工作者的体面劳动感知水平，重视劳动者的心理授权体验。平台需要优

化管理方式，有效利用算法管理工具制定招聘计划、协调工作配置、提供学习和培训支持、规划职业发展、收

集反馈意见、提供激励性的薪酬等，做好对零工工作者的管理与服务工作，强化平台企业与个体之间的连接

程度，提升零工工作者的体面劳动感知与心理授权程度，真正从管理零工到提升和激励零工。同时，平台需

要引导零工工作者辩证地认知和评价算法管理，致力于构建和谐的人机协作模式［５９］，从而有效地提升算法

管理效能，不断巩固零工工作者对工作意义、工作自主性、自我效能感、自身影响力的认知，满足其自主、胜

任与归属的心理需求，缓解高算法控制对其心理授权与工作投入的负面影响，充分释放零工工作者的潜能。

此外，政府部门也应积极出台相关制度，依法保障劳动者基本权益，保障算法管理的开发、运行与问责合法

合规，避免“最严算法”对零工工作者收入与就业安全、工作氛围、职业发展与职业认同等的负面影响，积极

借力数字化手段赋能灵活用工，助力零工经济的高质量发展。

　　（三）局限性与未来研究方向

本文的不足之处在于：第一，目前学术界多针对正规就业群体定义体面劳动感知、进行量表开发且测量

标准不一，虽然本文结合希克斯（２０１７）［３４］针对数字零工工作者提出的体面劳动标准对这一群体的体面劳

动感知进行界定并对测量量表进行情境化操作，但仍可能存在对零工工作者体面劳动感知的认识偏差。因

此，未来研究可以考虑针对零工工作者进行体面劳动感知的量表开发，以全面准确剖析该群体体面劳动感

知的具体维度及其影响机制与提升路径。第二，零工工作者是一个多样化的群体，本文以外卖骑手与网约

车司机为样本仅代表了以业务量、接单量为导向的零工工作者，未能反映零工工作者的全貌［２６］，未来研究可

以进一步将网红主播、电竞达人、咨询顾问等作为研究对象，扩大样本群体，探究不同类型零工工作者的体

面劳动感知水平与差异。第三，本文仅获得３９１份有效问卷，样本量较小，可能会导致抽样误差增大，影响研
究结果的可靠性。未来的研究可以借鉴汪等人（Ｗａｎｇｅｔａｌ．，２０２２）［２５］的做法事先计算最小样本量，采用多来
源、多时点进行大样本调研，优化研究设计。第四，尽管本文分别在两个阶段对零工工作者的体面劳动感

知、工作投入、心理授权与算法控制感知进行调查，仍然无法完全规避共同方法偏差与内生性的问题。未来

的研究可以采取纵向研究设计，对零工工作者的体面劳动感知与工作投入水平进行持续追踪，通过纵向分

析研究二者间的方向性关系，减少内生性问题。第五，由于现有体面劳动感知的相关研究多围绕动机和资
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源视角展开［２，７］，而零工工作者体面劳动感知影响其工作投入的心理机制并非单一路径，本文基于自我决定

理论，从心理授权视角对零工工作者体面劳动感知与工作投入之间关系的探讨只打开了“黑箱”一角。因

此，未来的研究可以通过更为丰富的视角探究体面劳动对工作投入、组织承诺、组织公民行为、工作倦怠、情

绪劳动、离职等的影响，采用自我决定理论、资源保存理论、工作要求 －资源模型等进一步探寻其他边界条
件，完善体面劳动感知对零工工作者心理态度与行为表现的作用机制。
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