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摘要：算法控制是指企业通过算法制定规则和流程，实现对员工自动化和虚拟化监管的过

程。尽管算法的潜在好处得到认可，然而在算法控制下员工高压超负荷工作，同时缺乏话语权

和主动权，员工会对算法控制产生负面感知。当前学界更多聚焦于算法控制对平台员工绩效

和行为的影响，较少关注员工感知算法控制可能给其情绪和态度带来的负面影响。

　　本研究基于相对剥夺理论，从平台员工的情绪和态度出发，探索感知算法控制对平台员工

情绪耗竭的负面影响，引入相对剥夺感为中介、韧性为边界条件，采用三阶段问卷调查，收集来

自各大出行平台从业者的 283 份有效数据，运用  Mplus 8.3、Spss 26.0 和  Process 插件，采用多层线

性回归、简单斜率和  Bootstrap 方法等对假设进行检验。

　　研究结果表明，感知算法控制与员工情绪耗竭正相关；感知算法控制通过相对剥夺感对情

绪耗竭产生间接影响；韧性不仅调节感知算法控制给员工带来的相对剥夺感，还调节感知算法

控制通过相对剥夺感对员工情绪耗竭的间接作用。

　　研究结果证实了算法控制对员工存在消极影响，并识别出相对剥夺感在算法控制影响员工

情绪耗竭中的中介作用，揭示了算法控制对员工情绪耗竭的影响机制；同时拓展了韧性作为边

界条件的实证研究，为韧性研究提供新见解。研究结果丰富了算法控制的实证研究，并启示管

理者不可一味推崇算法，在发挥算法功用的同时，应关注员工情绪和心理健康，承担起平台应

负的算法责任。
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引言

伴随着数字化技术的发展，人工智能和算法控制

已经渗透到个人、社交和组织中 [1]，大量用于解决预

测和决策问题 [2−3]。算法控制是指企业通过算法实现

对员工自动化监管的过程 [4]。大量研究发现算法可

以提高决策质量 [5]，优化培训资源配置 [6]，降低组织成

本 [7]，使组织快速高效运转 [8−9]。鉴于此，越来越多的

企业或组织开始使用算法监管和控制管理过程 [10]，

如传统企业利用算法进行任务分配、绩效考核和薪

酬管理等活动 [11]；平台企业利用算法控制员工，通过

高效精准匹配的服务获取收益 [12]。

尽管已有研究解释了算法控制对于组织和员工

的积极作用，但对其给员工本人带来的消极影响关

注不足。TANG et al.[13] 的研究表明，在平台算法繁荣

景象背后，员工境况可能令人担忧。近些年来，网约

车司机由于劳累过度等因素相继倒下的新闻受到广

泛关注，再次引发了人们对于算法控制潜在危害的

热议。鉴于这些理论反思和实践中的问题，有必要

探索算法控制对于员工的消极影响，以便更全面地

认识算法控制的作用后果，兴利除弊改进算法控制

的管理实践。

本研究认为，算法控制可能引发员工情绪和身体

的一些消极后果，如情绪低落、焦虑不安、睡眠质量

差以及肌肉骨骼和泌尿系统等疾病 [14]。基于此 ，一

个有待实证探索的问题是算法控制是否导致员工的

情绪耗竭，如果导致，其作用机制是什么，在什么情

况下会抑制或促进算法控制对员工情绪耗竭的作

用。

为了回答上述问题，本研究引入相对剥夺理论，

该理论认为当外部环境不可控时会产生相对剥夺感，

并引发后续行为反应 [15]，同时个人对于相对剥夺的

容忍度又会影响其体验到的相对剥夺感的强弱 [16]。

因此，面对算法控制，不同韧性的员工可能体验到不

同程度的心理剥夺感，并影响后续的情绪损耗。鉴

于此，本研究考察相对剥夺感的中介作用以及韧性

的调节作用。 

1  相关研究述评

平台经济快速兴起，使依托数字化平台实现灵活

就业的人员激增。据人力资源和社会保障部公布的

数据，预计到 2036 年中国灵活就业人员或超 4 亿 [17]。

平台企业利用算法管理员工 [10]，指导员工按照什么

时间和顺序、应该做什么和去哪里 [18]；通过客户好评、

配送准时和其他方式对员工进行监督 [19]；使用算法

预测员工工作表现以及提供工作改善建议等 [19]。与

这种新兴实践相对应，学术界将这种通过算法制定

规则和流程，实现对平台员工虚拟化、自动化监管的

过程称之为算法控制 [20]。

平台利用算法控制员工，导致员工经济收入和工

作身份产生不确定性 [21]，给其带来巨大压力 [22]。平台

员工面临生存、身份转变、职业发展和社会关系等

方面的严峻挑战，对其在维系经济可行、稳定工作身

份、恰当规划不确定的职业生涯、应对组织和社会

关系、管理情绪动荡等方面提出更高要求 [21]。数字

经济背景下的员工与平台之间产生了一种新型心理

契约，从传统的组织与员工之间的二元雇佣关系，转

变为组织、中介、员工之间的三角关系 [23]。同时，依

托平台就业的员工以任务为中心，在规定时间内完

成指定任务并且定位于组织结构之外，呈现出灵活、

自主、独立等新特征 [21,23]。员工劳动过程呈现碎片化、

时间空间边界模糊、重复简单劳动等特点 [24−25]。从

表面上看，平台员工不像其他普通上班族一样按照

规定时间打卡考勤、在工作场所固定办公，其劳动时

间自由、拥有自主权 [26]。实则平台是算法体系的制

定者，它们利用数字泰勒主义、用户评价等规则实现

了对员工劳动过程的全方位控制 [27−28]，垄断了客户资

源和数据，通过算法监测收集的数据用于员工任务

分配和绩效目标设定 [29]，拥有绝对话语权 [22, 27]。受制

于算法控制下的劳动者自主性更低，拥有“假性”自

由，时常被迫过度劳动和情绪劳动 [21, 30]，处于弱势地

位 [22]。

算法是由一套计算机编程程序构成，根据已输入

计算机的模型和计算公式自动运行 ，无需人工干

预 [10,31]，记录了包括接单率、客户评价、在线工作时

长、身体动作和语言等个人数据 [32]。平台利用算法

对数据进行分析，建立了一套严密的劳动监控系统，

并通过计算机下达一系列精准步骤和有关规则的指

令控制员工劳动过程 [32]。如 Uber 根据司机刹车和加

速速度分析其是否存在疲劳驾驶，算法会建议劳累

过度员工进行休息；当连续有 3 名乘客反馈乘车感到

不安全时 ，系统就会下达“让司机回家”的指令 [18]。

总体而言，算法控制取代了传统的科层控制 [33]，平台

对员工的管理由显性控制成功转换成隐性控制，日

趋精细和隐蔽 [29]。

算法对员工劳动过程的规律化、标准化和精确

性控制，降低了劳动成本，提升了劳动效率和员工绩

效 [34−35]，但算法也存在一定局限性。算法控制一切以

实现算法目标为前提，对员工何时、何地及如何工作

进行持续和严格的监控 [36]，要求员工按照算法程序

和规则进行标准化劳动。然而，一方面，员工的劳动

过程并非在真空中脱离社会而存在，劳动情景不是

一成不变的，员工每天处理大量订单、接触不同客户，

劳动过程呈现复杂性和不确定性 [37]。员工在特定工

作环境和规定时间完成系统指派的任务，为了获得

好评小心翼翼地处理与客户的关系 [37]，容易产生紧

张情绪。与此同时，平台员工大多面临经济和工作

身份的不稳定性，独立于组织之外，缺乏固定的同事

关系网络和组织环境支持，焦虑、孤独等情绪随之而

来，产生较大心理压力和不安全感 [38−39]。另一方面，

算法系统依章办事，缺乏人性化关怀 [40]，员工不得不

与孤独做斗争，消极情绪无法及时得到释放，倍感孤

立和疏离 [21,37]。此外，算法具有不透明和隐蔽的特点。

算法全面、及时地掌握员工个人数据，而这些数据、

算法公式和代码通常是专有的、不公开的，员工无法
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获悉，且大多数员工也没有掌握系统正在收集他们

何种数据以及这些数据将用到哪里 [10]，造成员工信

息不对等。同时，算法控制员工劳动的全过程，根据

表现对其工作进行控制和调整，员工只能被动接受，

处在不利地位。这种信息不对称和地位不平等，使

平台员工比组织内部的一般员工面临更多焦虑和不

确定性 ，他们的生存、组织关系和社会挑战压力更

大 [21]，更容易产生剥夺感 [41]，经历极端和破坏性的情

绪状态 [23]。

通过以上分析可以发现，情绪问题在平台员工身

上表现非常突出，并且这种倦怠情绪严重影响了平

台员工身心健康，引发学者们就算法控制对员工情

绪造成何种影响的进一步思考。已有研究发现，平

台利用算法控制和监督员工，造成权力不对等，给员

工带来不公平和不安全感 [42]，引发员工焦虑和脆弱

等消极情绪 [43]，产生情绪剥削感 [26]。在算法全景控制

下 ，平台员工面临时间、身心、规范和疏离等压力 ，

导致其身心耗竭 [22]。由于客户评价结果与员工绩效

和后续接单等息息相关，员工为了取悦客户，时常要

从事额外的主动服务行为，尽管主动行为可能得到

客户赞赏，但在一定程度上会加剧员工的情绪耗竭 [44]。

高雪原等 [22] 研究发现零工工作压力与员工身心耗竭

正相关，但是缺乏中介和边界条件的探讨，不能全面

理解算法控制对平台员工情绪耗竭的具体作用机制。

陈静 [44] 只是构建了一个理论模型，没有经过实证检

验，其结论缺乏可靠性。因此，有必要考察算法控制

是否以及如何影响平台员工情绪耗竭，其机制是什

么，在什么条件下会增强或削弱这种影响。

为了回答这些问题，本研究引入相对剥夺理论。

根据相对剥夺理论，当员工与某些标准或参照对象

相比较处于不利地位或感知比较劣势时，往往产生

相对剥夺感 ，进而引发沮丧和抱怨等负面情绪 [45]。

平台采用算法严格控制员工，对员工劳动过程进行

全程监控和管理 [46]。平台员工被全方位算法监控 ，

工作看似自由实非真正自由，信息不对等，缺乏劳动

自主权，处于被动不利地位，容易引发员工剥夺感 [15]。

依据相对剥夺理论，相对剥夺感会产生一系列消极

心理后果 [47]，致使员工沮丧、愤怒、怨恨、不满、心烦

意乱和痛苦，进而引发个体情绪耗竭 [48]。因此，本研

究引入相对剥夺感探究感知算法控制对平台员工情

绪耗竭的内在作用机制，以阐明算法控制对员工情

绪和状态的影响。此外，相对剥夺理论认为相对剥

夺感的相对程度受到人格特质的影响 [15]，随着个人

特质水平的高低而下降或增强 [16]。当平台员工韧性

水平较高时，表现出较高适应力和抗压力 [49]，在看待

算法对其工作控制的态度上更积极、更乐观，表现出

较强的坚韧和适应力 [50]，有利于缓解感知算法控制

给员工带来的相对剥夺感。当平台员工韧性水平较

低时 ，缺乏抗压力和恢复力 ，情绪调节能力较差 [51]，

容易悲观和低落，会加剧算法控制给员工带来的相

对剥夺感 [52]。

因此，本研究基于相对剥夺理论，探讨算法控制

对员工情绪耗竭的影响，以及相对剥夺感在二者之

间的作用机制和韧性对二者关系的调节作用。研究

结果有助于响应学界就算法对员工的影响进行更深

入研究的呼吁 [13]，并对算法控制的管理实践提供有

益的启示和借鉴。 

2  理论分析和研究假设 

2.1  感知算法控制与情绪耗竭

算法控制包括利用算法制定的规则和流程对员

工进行控制的过程 [36]，算法控制的任务分配和评价

机制存在一定模糊和不可控，与科层控制相比，算法

控制更易引发员工消极情绪，导致情绪耗竭 [36]。

(1) 平台利用算法控制对员工劳动过程进行全景

式监控，员工从接受任务到完成任务直至领取报酬，

全部受制于算法，员工自身似乎只是一个被按启动、

暂停、关机按钮的工作机器，缺乏工作自主权和灵活

性，很难体会到工作意义感和幸福感，严重阻碍工作

和心理需求的满足，导致员工沮丧 [7]。算法权力过大，

高度信息不对称导致员工对算法控制做出负面评

价 [20]；而算法责任也未明确，权力与责任不对等；算

法缺乏人情味，带给员工的焦虑越来越多 [53]。长此

以往，员工工作处处受制于算法，感觉不到自身价值。

同时平台员工在工作中却要付出大量情感劳动 [32]，

又缺乏社会和他人的理解和支持，更容易导致员工

情绪耗竭 [7]。

(2) 尽管算法用于管理员工的程序和流程是固定

的，看起来比较客观，具有一定权威性，但算法自身

并没有意识，算法模型、代码和功能反映出开发者和

设计者的意图 [53]，本质上依然受制于资本，为平台企

业服务 [32]。平台企业不断优化算法，利用算法控制

员工，最大限度赚取利润。以外卖平台某站点为例，

疯狂追求效率、速度、准时，算法不断压缩员工送餐

时间 ，给员工带来时间压力 ，并设置骑手抢单机制 ，

让骑手与时间竞赛，成为“单王”获取奖励，如此会

消耗员工大量精力来应对这种压力，循环往复，将骑

手“困在系统里” [54]，从而致使员工情绪耗竭 [7]。此

外，平台员工实行计件工资制，多劳多得，为拿到更

高收入 [55]，员工长时间连续工作。平台员工待机时

间长、工作压力大，除获得一定金钱之外，带来的更

多是睡眠不足、劳累过度 [36]。

(3) 算法技术还处于发展阶段，并未完全成熟毫

无漏洞，存在一定局限性和不可预测性 [53]，其应用过

程时常伴随着系统卡顿、错误或失灵，给员工工作带

来不便，与期待中算法的精准高效存在偏差，会降低

员工对新技术的信任 [56]。根据相对剥夺理论，当员

工发现实际工作状况与他们期望不一致时，容易引

发员工负面情绪 [7]，致使情绪耗竭。以网约车司机为

例，算法控制下系统规划的导航并非总是正确，如送

客户从某市 A 地至 B 地，系统导航默认路线是经过

多条小道，途径菜市场和城中村，往往人流密集，道

路狭窄，路况不好，给客户的乘坐体验不佳。员工多

次反馈，算法并未优化提升，与员工期待有偏差。员
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工对算法错误容忍度较低 [5]，会认为算法故意为难他，

进而产生郁闷和愤怒等不良情绪 [36]，加剧情绪耗竭。

因此，本研究提出假设。

H1 感知算法控制与员工情绪耗竭显著正相关。 

2.2  相对剥夺感的中介作用

相对剥夺感是指个体与某种参照标准相比较，产

生一种比较劣势的主观感知，被不公正地剥夺了自

己应得东西的感觉 [57]，包含怨恨、愤怒、不满意和其

他与被剥夺有关的情绪 [58]。感知相对剥夺会给个体

带来巨大心理压力，影响员工情绪和状态 [59]。本研

究推断，算法控制将引起平台员工的相对剥夺感。

(1) 相对剥夺理论认为，员工感知自身处于不利

地位时，相对剥夺感随即产生 [15]。人们普遍认为算

法不应是人类的同伴，而是附属者或代理者 [11]，只能

起到辅助决策作用 [60]，而非操控者。然而，如前文所

述，平台企业利用算法对员工劳动过程进行全景控

制，员工除在“今天是否工作”这一事项上具有选择

权之外，其他环节毫无自主权，只能听令于算法 [61]。

算法规则与过去相比越来越严苛，员工一旦启动开

工按钮，来自平台算法的指令就没有停歇，员工像一

个陀螺一样转个不停，同时还需保质保量完成所有

任务。平台占据强势地位，员工处于从属地位，与以

往员工对算法是人类附属的认知存在巨大差异，容

易产生相对剥夺感。同时，员工从接受任务到完成

任务，全都需要遵循算法制定的规则，毫无话语权 [41]，

而话语权的缺失让员工感觉不到平台工作的意义和

价值，进而促进了其相对剥夺感。

(2) 根据相对剥夺理论，相对剥夺感也称之为委

屈感或怨恨感 [15]。平台通过算法控制下的客户评价

机制来控制和激励员工，员工绩效奖惩和系统排名

基本取决于客户评分。算法控制无限放大客户的反

馈作用，让员工与客户处于一种不对等位置 [41]。在

服务过程中，客户稍有不满就可能对平台员工投诉

或差评，而员工向平台申诉基本无果，只能“打掉牙

往肚子里咽”，默默承受委屈，久而久之将产生愤愤

不平和怨恨情绪，促使相对剥夺感产生。此外，平台

员工会将自己与其他服务业员工相比，认为自己工

作时间更长，承担风险系数较高，安全系数较低，完

全受平台监控，自主权和话语权更少，产生一种比较

劣势感知。依据相对剥夺理论，员工的比较劣势感

知将产生相对剥夺感 [45]。

继而，算法控制会通过相对剥夺感对平台员工情

绪耗竭产生影响。相对剥夺理论认为，相对剥夺感

是员工失望、怨恨和抑郁等负面情绪的先决条件 [62]，

感知被剥夺会使员工沮丧、愤怒和痛苦，从而导致情

绪耗竭 [48]。

首先，比较是人类社会生活的一个核心特征，员

工生活在社会之中，不可避免会进行比较 [63]。根据

相对剥夺理论，个人会与另一个人、另一个群体或自

身期望来比较并评估自己处境 [64]。当平台员工感知

自己薪酬水平或社会地位低于他人或不符合自身期

望，根据相对剥夺理论，员工会产生相对剥夺感，继

而引发不满和沮丧等负面情绪，导致情绪耗竭 [15, 65]。

此外，平台员工完全被算法控制，自身缺乏工作控制

权和话语权，员工意识到自己权力被剥夺，容易感到

精疲力竭 [66]；同时，感知控制是员工最基本的心理需

求之一，缺乏控制感会导致员工产生情绪障碍和恐

慌障碍等心理问题，直接触发情绪耗竭 [67]。

其次，依据相对剥夺理论，相对剥夺是一种令人

厌恶的状态 [47]，员工会想尽办法来摆脱相对剥夺感。

但是，平台员工想要缓解相对剥夺带来的消极影响，

靠其自身单打独斗往往行不通，还需要得到平台、客

户和社会大众对他们的理解、帮助和支持。但社会

大众对数字零工普遍存有一种负面认知，数字零工

被“污名化”严重 [41]。员工减少相对剥夺的举动将消

耗自身大量的资源和精力，而又得不到他人的理解

和支持，会带来自身情感消耗，增加员工心中郁闷和

痛苦，产生沮丧和怨恨等负面情绪，加剧情绪耗竭 [65]。

因此，本研究提出假设。

H2 相对剥夺感中介感知算法控制与平台员工情

绪耗竭之间的关系。 

2.3  韧性的调节作用

韧性是员工面对逆境、挑战或不利状况而展现

出来的一种重要特质 [68]，能够调节负面情绪，帮助员

工成功渡过逆境并取得积极结果 [69]。相对剥夺理论

认为相对剥夺是一种主观体验 [45]，员工相对剥夺感

的相对程度因人而异，会受到人格特质影响，随着个

人特质水平的高低而缓解或加强 [16]。根据以上逻辑，

本研究认为员工韧性差异使其面对同等程度的相对

剥夺感会采取不同应对方式，展现出不同反应，平台

员工个人韧性会调节算法控制对员工相对剥夺感的

影响。

①韧性表现为对所处环境积极主动的适应 [70]，员

工韧性高，对逆境适应力更强 [50]。员工在接受平台

工作之前已然了解自身工作受到平台算法控制，平

台企业的工作状态和性质本就如此。与此同时，员

工如若想继续工作赚取收入，也离不开平台提供的

客户资源和信息。韧性高的员工选择既来之则安之，

既然无法改变与算法共同工作的事实，与其愤愤不

平，闷闷不乐，不如主动想办法了解算法、学习算法、

适应算法，熟练掌握工作技能，提升自我，完成任务，

获得更高绩效和排名，缓冲算法控制带来的相对剥

夺感。②根据相对剥夺理论，当员工感知相对剥夺

时会激发员工积极地参与挑战 [71]。当员工感知算法

控制给其带来不利影响时，他们相信通过自我努力

和自我改善，也能较好地完成任务，获得经过挑战后

取得成功的快乐 ，缓解被剥夺的失落沮丧感 [57]。③

控制感是韧性的重要组成部分 [72]，高韧性员工往往

控制感较强，能有效弥补被算法剥夺的工作控制权

和话语权。相对剥夺理论认为，如果员工对损失的

冲击有所缓冲，使他们感觉被低估程度降低，则相对

剥夺感就会减弱 [73]。④当平台员工与其他服务业员

工相比感知处于比较劣势，引发痛苦、沮丧和愤怒等

情绪时，高韧性员工通常比较乐观，能帮助自身有效

102 管理科学 (Journal of Management Science) 2023 年  9 月



调节负面情绪 [52]，体验更多积极情绪，能有效缓冲算

法控制带来的相对剥夺感。与此相反，低韧性水平

员工，通常主动性、抗压力和适应能力较弱，惧怕挑

战，面对逆境容易产生退缩心理，相对比较悲观，缺

乏坚持 [50]。低韧性的平台员工面对算法控制带来的

不利影响，更多表现为委屈、郁闷、不满、发泄和抱

怨，不去寻找解决方法和缓冲负面情绪的途径。此

外，员工还可能责怪平台不认可他们的努力、不重视

他们的付出，一味只关心客户满意度和平台利益，把

员工当作工作机器，加深怨恨情绪。然而，算法技术

在不断优化和发展，对平台员工的控制会更加完善，

员工只能在痛苦中挣扎着适应，陷入恶性循环 [73]，加

剧算法控制带来的相对剥夺感。因此，本研究提出

假设。

H3 韧性调节感知算法控制与相对剥夺感之间的

关系，韧性程度越高，感知算法控制与相对剥夺感之

间的关系越弱；韧性程度越低，感知算法控制与相对

剥夺感之间的关系越强。

根据前文假设推导，感知算法控制会引发平台员

工的情绪耗竭，相对剥夺感在感知算法控制与情绪

耗竭之间起中介作用，韧性调节感知算法控制与相

对剥夺感之间的关系。本研究进一步提出一个有调

节的中介假设，感知算法控制通过相对剥夺感影响

情绪耗竭的路径受到韧性作用的调节。因此，本研

究提出假设。

H4 韧性调节感知算法控制通过相对剥夺感对员

工情绪耗竭的间接作用，韧性程度越高，这一间接作

用越弱；韧性程度越低，这一间接作用越强。

本研究的研究模型见图 1。 

3  研究设计 

3.1  研究对象和数据收集

本研究调查对象为各大出行平台的从业者，在合

作平台运营部门帮助下，以在线问卷形式发送给参

与者。首先，研究团队联络平台企业负责人，征集愿

意参加此次调查的平台员工，加入研究团队建立的

问卷微信群，在群中发放问卷链接和二维码。其次，

提前告知所有参与者此次调查完全匿名，非平台行

为，绝对保证个人隐私，研究结果仅用于此次学术研

究，调查结束后微信群自动解散。

为减少共同方法偏差，本研究采用员工自评、三

时点纵向追踪方式收集数据，间隔两周，2022 年 8 月

至 9 月完成数据收集工作。在时间点 1(T1)，由员工

评价感知算法控制和韧性，同时填写人口统计信息，

在线发放问卷 310 份，回收有效问卷 302 份，有效回

收率 97.419%。在时间点 2(T2)，即两周后 ，向时点 1
提交有效问卷的 302 名员工在线发放问卷，测量员工

的相对剥夺感 ，回收有效问卷 290 份 ，有效回收率

96.026%。在时间点 3(T3)，向时点 2 提交有效问卷的

290 名员工在线发放问卷，测量情绪耗竭，回收有效

问卷 283 份，有效回收率 97.586%。为确保数据有效

性，请参与者将手机号码后 4 位数字作为昵称填写三

轮问卷，便于匹配数据。

参与者的特征分布如下：性别方面，男性 226 人，

占 79.859%；女性 57 人 ，占 20.141%。年龄方面 ， 26 岁

以 下 60 人 ， 占 21.202%； 26 岁 ～ 30 岁 的 102 人 ， 占

36.042%；31 岁～35 岁的 70 人，占 24.735%；35 岁以上

的 51 人，占 18.021%。学历方面，高中及以下的 61 人，

占 21.555%；大专的 107 人 ，占 37.809%；本科的 73 人 ，

占 25.795%；硕士及以上的 42 人，占 14.841%。职业类

型方面 ，全职的 234 人 ，占 82.686%；兼职的 49 人 ，占

17.314%。日工作时长方面 ， 3 小时以下的 22 人 ，占

7.774%；3 小时～6 小时的 44 人，占 15.548%；6 小时以

上～ 8 小时的 115 人 ，占 40.636%； 8 小时以上～ 10 小

时 的 76 人 ， 占 26.855%； 10 小 时 以 上 的 26 人 ， 占

9.187%。 

3.2  研究工具

本研究测量变量时均选取国内外高质量期刊发

表的成熟量表，为保证翻译英文量表的准确性，严格

遵循双向翻译程序。采用 Likert 5 点计分法 ， 1 为完

全不同意，5 为完全同意。测量各变量的题项见表 1。
(1) 情绪耗竭 (T3)。采用 WATKINS et al.[74] 修订的

情绪耗竭分量表 ，共 3 个题项 ，在本研究中量表的

Cronbach′s α值为 0.898。
(2) 感知算法控制 (T1)。采用裴嘉良等 [31] 开发的

测量感知算法控制的量表，共 11 个题项，在本研究中

量表的 Cronbach′s α值为 0.827。
(3) 相对剥夺感 (T2)。采用 CALLAN et al.[75] 开发

的测量相对剥夺感的量表，共 4 个题项，在本研究中

量表的 Cronbach′s α值为 0.850。
(4) 韧性 (T1)。采用 SMITH et al. [76] 开发的测量个

体韧性的量表，正向和反向计分各 3 个题项，共 6 个

题项，在本研究中量表的 Cronbach′s α值为 0.901。
(5) 控制变量。借鉴已有研究 [31, 41]，选取性别、年
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图  1  研究模型

Figure 1  Research Model
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龄、学历、职业类型和日工作时长等人口统计学变

量作为控制变量。 

4  实证结果和分析 

4.1  验证性因子分析

χ2

df

本研究使用 Mplus 8.3 软件对数据进行验证性因

子分析，以检验情绪耗竭、感知算法控制、相对剥夺

感和韧性之间的区分效度。与其他 3 个变量相比，感

知算法控制量表分为追踪评估、规范指导和行为约

束 3 个维度，测量题项较多。同时，相对于测量题项

数 目 ， 样 本 量 较 小 ， 为 提 高 模 型 拟 合 优 度 ， 依 据

MATHIEU et al.[77] 的做法 , 将感知算法控制的 11 个题

项按照 3 个维度进行打包处理，变成 3 个题项。验证

性因子分析结果见表 2，与其他备选模型相比，4 因子

模型拟合效果最优，  = 2.714，CFI = 0.931，TLI = 0.915，

RMSEA = 0.078，表明 4 个因子之间区分效度较好。 

4.2  共同方法偏差检验

χ2

df

本研究虽然分 3 个时点收集数据，但也无法避免

共同方法偏差问题，因此采用 Harman 单因子和引入

一个共同方法因子对可能存在的共同方法偏差进行

检验。首先，通过 Spss 26.0 软件进行 Harman 单因子

检验，结果表明，特征值大于 1 的所有因子总解释量

为 72.824%，其中第 1 个因子解释量为 30.748%，小于

40%，且未超过总解释量的 50%[78]。同时，在 4 因子模

型上加入一个共同方法因子 [79]，采用 Mplus 进行验证

性因子分析。由表 2 可知，5 因子模型拟合指标并未

明显优于假设模型，  = 3.348，CFI= 0.902，TLI = 0.884，

RMSEA = 0.091，说明本研究不存在严重的共同方法

偏差问题。 

4.3  描述性统计和相关性分析

描述性统计和相关性分析结果见表 3。感知算

法控制与相对剥夺感显著正相关， r = 0.456, p < 0.010；

 

表  1  测量题项

Table 1  Measuring Items

变量 题项

情绪耗竭(EE)

我觉得工作使我情绪枯竭

一整天的工作下来，我感到精疲力竭

一想到要面对新一天的工作，我就感觉筋疲力尽

感知算法控制(Pac)

算法智能地分配我的工作任务

算法按照平台标准对我的工作做出规范指示

算法向我提供大量与完成工作任务相关的信息支持

算法向我实时动态地反馈与工作绩效相关的信息

算法实时追踪定位我的地理位置

算法持续地跟进我的工作进度

算法实时地监控我的工作态度

算法自动地评估我的工作完成质量

算法根据我的工作表现划分等级并在平台内进行排名

算法在特定时段或时期提供现金奖励激励我努力工作

当我工作未能满足平台要求时，算法会对我进行罚款

相对剥夺感(RD)

当我把工作中拥有的东西与其他行业的员工相比时，我感到被剥夺了

与其他行业的员工相比，我感到自己很幸运

当我看到其他行业的员工看起来很富裕时，我就感到愤恨

当我把拥有的东西与其他行业的员工比较时，我意识到自己很富裕

韧性(RE)

困难时期过后，我往往很快就会恢复过来

我很难克服压力事件

我不需要很长时间就能从压力事件中恢复过来

当不好的事情发生时，我很难恢复过来

我总能轻易地渡过困难时期

我倾向于花很长时间来克服生活中的挫折
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感知算法控制与情绪耗竭显著正相关， r = 0.540, p <
0.010；相对剥夺感与情绪耗竭显著正相关， r = 0.453,
p < 0.010。上述结果为本研究后续检验假设提供了

初步支持。此外，感知算法控制与韧性显著负相关，

r = –  0.370, p < 0.010，这与平台员工的工作特征有关。

韧性是一种个人资源，是个体与环境相互作用的产

物 [74]。根据资源保存理论，当面临不确定环境时，拥

有更多资源的个体更不容易遭受资源损失 [80]。平台

员工大多经济紧张，独立于组织之外，缺乏同事、组

织和社会资源支持；劳动过程又被算法控制，员工时

常伴随着不安、焦虑和孤独等消极情绪 [21]。员工为

了应对工作需求，完成任务目标，易消耗韧性资源。

总的来说，平台员工资源比较缺乏，其感知算法控制

越高，韧性资源损耗越大，导致其韧性越低 [81]。 

4.4  假设检验 

4.4.1  主效应检验

利用多层线性回归验证本研究提出的相关假设，

检验结果见表 4。模型 1 给出控制变量与情绪耗竭

的回归结果，在模型 1 的基础上，模型 2 引入感知算

法控制 ，感知算法控制与情绪耗竭显著正相关 ， β =
0.532, p < 0.001，H1 得到验证。 

4.4.2  中介效应检验

表 4 的模型 5 给出控制变量与相对剥夺感的回

归结果，在模型 5 的基础上，模型 6 引入感知算法控

制 ，感知算法控制与相对剥夺感显著正相关 ， β =
0.454, p < 0.001；模型 3 在模型 1 的基础上引入相对剥

夺感，相对剥夺感与情绪耗竭显著正相关，β = 0.442,
p < 0.001；模型 4 在模型 1 的基础上同时加入感知算

法控制和相对剥夺感，控制相对剥夺感后，感知算法

控制与情绪耗竭显著正相关 ， β = 0.416, p < 0.001，表
明相对剥夺感中介了感知算法控制与平台员工情绪

耗 竭 之 间 的 关 系 ， H2 得 到 验 证 。 本 研 究 借 用 Pro-
cess 宏程序，经过 10 000 次取样，检验结果表明，感知

算法控制通过相对剥夺感对情绪耗竭的间接效应值

 

表  2  验证性因子分析结果

Table 2  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 因子结构 χ2 df
χ2

df CFI TLI RMSEA

5 因子模型 EE, Pac, RD, RE, Cmv 338.117 101 3.348 0.902 0.884 0.091

4 因子模型 EE, Pac, RD, RE 265.946 98 2.714 0.931 0.915 0.078

3 因子模型 EE, Pac + RD, RE 376.870 101 3.731 0.886 0.865 0.098

2 因子模型 EE + RE, Pac + RD 882.988 103 8.573 0.679 0.626 0.164

单因子模型 EE + Pac + RD + RE 1 314.487 104 12.639 0.501 0.425 0.203

　　注：Cmv为共同方法因子；“  + ”表示因子合并；样本数为283，下同。

 

表  3  描述性统计和相关性分析结果

Table 3  Results for Descriptive Statistics and Correlation Analysis

变量 情绪耗竭 感知算法控制 相对剥夺感 韧性 性别 年龄 学历 职业类型 日工作时长

感知算法控制 0.540**

相对剥夺感 0.453** 0.456**

韧性 − 0.368** − 0.370**
− 0.116

性别 0.080 0.100 0.017 − 0.053

年龄 0.032 − 0.036 − 0.012 − 0.006 − 0.008

学历 0.145*
0.111 0.128* − 0.055 0.102 − 0.018

职业类型 − 0.010 0.049 − 0.016 − 0.004 0.003 − 0.113 0.092

日工作时长 0.008 0.061 − 0.027 0.031 0.119* − 0.082 0.015 0.583**

均值 2.889 3.184 3.511 2.737 0.799 2.456 2.339 0.827 3.141

标准差 1.074 0.652 0.853 0.834 0.402 1.130 0.977 0.379 1.042

　　注： **为  p < 0.010， *为p < 0.050，下同。
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为 0.190， 95% 置信区间为 [0.093, 0.303]，不包含 0， H2

再次得到验证。 

4.4.3  调节效应检验

本研究通过多层回归检验韧性的调节作用。首

先，中心化处理感知算法控制、韧性、感知算法控制

与韧性的交互项。其次，以相对剥夺感为因变量，依

次放入控制变量、感知算法控制和韧性、感知算法

控制与韧性的交互项。检验结果见表 4 的模型 9，感
知算法控制与韧性的交互项显著负向影响相对剥夺

感，β = –  0.194，p < 0.001，H3 得到初步验证。按照加、

减一个标准差的标准将韧性分为高韧性和低韧性 ，

绘制韧性调节作用的简单斜率图，见图 2。当高韧性

时 ，感知算法控制与相对剥夺感显著正相关 ， β =
0.227, p < 0.001；当低韧性时，感知算法控制与相对剥

夺感显著正相关，β = 0.529, p < 0.001；高韧性与低韧

性的差异也显著，β = 0.378, p < 0.001。上述结果表明，

韧性调节感知算法控制与相对剥夺感之间的关系 ，

韧性程度越高，感知算法控制与相对剥夺感之间的

关系越弱；韧性程度越低，感知算法控制与相对剥夺

感之间的关系越强。H3 得到验证。 

4.4.4  有调节的中介效应检验

遵循 EDWARDS et al.[82] 提出的建议检验 H4。借

用 Process 宏程序，进行 Bootstrap 10 000 次抽样，检验

高韧性和低韧性下相对剥夺感在感知算法控制与情

绪耗竭之间的中介效应 ，结果见表 5。当高韧性时 ，

感知算法控制通过相对剥夺感影响情绪耗竭的间接

 

表  4  多层线性回归结果

Table 4  Multilevel Linear Regression Results

变量
情绪耗竭 相对剥夺感

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9

感知算法控制 0.532*** 0.416*** 0.454*** 0.478*** 0.450***

相对剥夺感 0.442*** 0.255***

韧性 0.065 0.018

感知算法控制 × 韧性 − 0.194***

性别 0.063 0.018 0.061 0.027 0.006 − 0.033 0.006 − 0.031 − 0.054

年龄 0.033 0.048 0.039 0.049 − 0.014 − 0.001 − 0.014 0 0.004

学历 0.142*
0.088 0.085 0.067 0.129* 0.083 0.129* 0.084 0.067

职业类型 − 0.029 − 0.037 − 0.021 − 0.031 − 0.018 − 0.024 − 0.018 − 0.022 − 0.018

日工作时长 0.018 − 0.003 0.027 0.007 − 0.020 − 0.038 − 0.020 − 0.042 − 0.042

R2 0.027 0.303 0.219 0.017 0.218 0.017 0.222 0.257

ΔR2 0.010 0.288 0.202 0 0.201 0 0.202 0.235

F 1.543 19.996*** 12.927*** 0.987 12.857*** 0.987 11.213*** 11.826***

　　注： ***为p < 0.001，下同。
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图  2  韧性的调节作用

Figure 2  Moderating Effects of Resilience

 

表  5  被调节的中介效应检验结果

Table 5  Test Results of Moderated Mediation Effects

韧性
感知算法控制→相对剥夺感→情绪耗竭

间接效应 标准误 95%置信区间

高韧性 0.116 0.042 0.045 0.209

低韧性 0.262 0.082 0.122 0.439

高与低的差值 0.189 0.056 0.091 0.310
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效应值为 0.116， 95% 置信区间为 [0.045, 0.209]，不包

含 0；当低韧性时，感知算法控制通过相对剥夺感影

响情绪耗竭的间接效应值为 0.262， 95% 置信区间为

[0.122, 0.439]，不包含 0；高韧性与低韧性差值的间接

效应值为 0.189， 95% 置信区间为 [0.091, 0.310]，不包

含 0。上述结果表明，韧性调节感知算法控制通过相

对剥夺感对员工情绪耗竭的间接作用，韧性程度越

高，这一间接作用越弱；韧性程度越低，这一间接作

用越强。H4 得到验证。 

5  结论 

5.1  研究结果

本研究探讨平台员工在与算法共事情景下，感知

算法控制对其情绪和态度的影响，并提出韧性作为

调节变量。研究结果表明，感知算法控制正向影响

员工情绪耗竭，相对剥夺感在感知算法控制与情绪

耗竭之间起中介作用。在韧性程度较高时，由于员

工可以自主调节负面情绪，能有效缓冲算法控制引

起的相对剥夺感。与此同时，员工韧性程度越高，感

知算法控制通过相对剥夺感对员工情绪耗竭的间接

作用越弱，反之则越强。 

5.2  理论意义

(1) 本研究考察算法对于员工情绪的影响，拓展

了算法学术领域的研究，是对学界就算法展开更系

统深入研究的响应 [13]。当前组织管理界对算法控制

的研究主要探讨算法如何让组织优化决策、提升效

率以及对员工绩效和行为的影响，很大程度上忽略

了组织使用算法控制如何对员工情绪和态度产生影

响 [10]。本研究将算法视角延伸至员工情绪和态度的

负面影响，探讨算法大流行时代算法控制对平台员

工情绪耗竭的影响，结果发现两者之间存在正相关

关系。在个体原先认知中，科层控制实际最终是由

管理者进行决策和考核，管理人员在工作中不可避

免夹杂着个人情绪、喜好、合作利益和冲突，存在一

定主观性和不公平性。算法的出现使大众相信依赖

算法控制做出的决策更准确、客观和权威，纷纷加入

算法控制的追随者队列，却忽略了算法控制失当可

能引发算法焦虑 [53]，给员工带来负面影响，引发情绪

耗竭。

(2) 基于相对剥夺理论，从相对剥夺视角切入，揭

示了算法控制与情绪耗竭之间关系的黑箱，验证了

相对剥夺感在感知算法控制与平台员工情绪耗竭之

间的中介作用。平台企业利用算法全方位控制员工，

剥夺了员工工作控制权、自主权和灵活性，平台员工

产生愤怒、怨恨和沮丧等情绪，相对剥夺感随之而来，

情绪耗竭受到相对剥夺感这一近端要素驱动产生 [65]。

本研究不再局限于采用公平理论 [83−84] 或资源理论 [7]

进行研究，扩展了数字化时代算法学术的理论视角。

同时，进一步阐释相对剥夺感的前因和后果，丰富了

相对剥夺感的实证研究和情绪耗竭的研究成果。

(3) 本研究验证了韧性的调节作用。已有研究更

多关注算法控制的组织情景要素和客户因素，如组

织包容氛围 [83] 和工作游戏化 [85]，忽略了个人特质对

员工情绪感知的影响，限制了算法控制背景下员工

情绪耗竭的理论视野。本研究引入韧性这一特质要

素，研究发现韧性水平较高的员工，承压力、适应力

更强，能自主调节负面情绪，并采取有效措施，积极

主动解决问题，成功渡过困境，缓冲算法控制带来的

相对剥夺感，减少情绪耗竭。本研究丰富了感知算

法控制影响平台员工情绪耗竭的调节机制 , 为算法

控制如何影响员工相对剥夺感提供充分解释。此外，

韧性是个体重要特质之一，在当今外部环境高不确

定情景下具有重要作用，而目前组织行为研究领域

较少探究韧性作为调节变量的边界机制 [68]，本研究

扩展了韧性领域的相关研究，并为韧性研究提供新

见解。 

5.3  实践启示

(1) 诚然算法给人类、社会、组织带来巨大便利，

是时代发展的必然产物和发展趋势，但平台企业在

享受新技术带来的益处和喜悦时，不可忽视其可能

给员工带来的消极影响。本研究发现感知算法控制

对平台员工情绪耗竭产生正向影响，提醒平台管理

者注意算法不是万能的，要辩证看待算法。平台应

该取其精华、去其糟粕，在发挥算法控制优势的同时，

可适当在算法控制中加入人性化要素，展现算法控

制对员工的情感关怀。例如，对于长时间连续工作

的员工安排工间休息；针对恶劣天气、道路严重拥堵

等特殊情形提供延长服务时间等措施；舍弃最严算

法，设置适中、合理的考核标准；设置员工求助专栏

专门为员工解决难题等 [20]。让员工感知到算法除了

对其工作控制之外，还能体验到算法体贴入微的关

心，减少对算法对其工作控制的负面感知，降低消极

影响。

(2) 本研究发现感知算法控制通过相对剥夺感对

员工情绪耗竭发挥作用，管理实践中可以通过降低

员工的相对剥夺感进而减少情绪耗竭。第一，管理

者可以积极主动与员工沟通算法控制的目标和应用

范围，让员工知道算法不是监工者或隐私窥探者，以

缓解员工的担忧 [5]。第二，企业平时可以组织员工进

行算法培训，增强算法知识，加强员工对算法控制的

认识和理解，培养员工算法技术素养；对算法感兴趣

的员工甚至可以试着转型，成为算法“翻译”这一未

来稀缺岗位人才 [10]。第三，在制定算法时，管理者可

邀请员工参与算法设计，让员工畅所欲言，充分听取

员工意见，并对采纳建议的提出者予以奖励。第四，

平台可以将科层控制与算法控制结合使用以管理员

工，提高算法透明度、公平度和情感度，承担起平台

对员工和社会的算法责任 [53]。平台企业通过上述一

系列举措提高员工公平感知，使员工体验到工作意

义和价值，缓解相对剥夺感给员工带来的消极影响。

(3) 本研究揭示了韧性的调节作用，韧性程度高

的员工能自主调节算法控制引起的相对剥夺感。韧

性是可以培养的 [51]，管理者可以有意识培养和发展

员工韧性。第一，组织员工“逆境提升”培训和演练，
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让员工意识到压力就是动力，将困难视为挑战、自我

成长和学习的机会，正确看待压力和困境，保持良好

心态。第二，鼓励员工劳逸结合，开展丰富的业余活

动，支持员工成为志愿者参加公益活动，积极看待人

生，培养个体韧性。第三，管理者帮助员工明确角色

定位，建立职业生涯规划，确定合理目标和期望，鼓

励并帮助员工不惧困难和挑战去实现目标。第四 ，

企业可建立“心理小站”，推出趣味测试、情绪垃圾

桶等活动，关注员工情绪和心理健康，帮助员工管理

情绪，养成健康、乐观的心态，提升韧性。 

5.4  研究不足和展望

(1) 本研究基于相对剥夺理论，揭示了算法控制

对员工情绪的负面影响。但 WALDKIRCH et al.[86] 认

为算法控制具有矛盾特性，裴嘉良等 [20] 的最新研究

也证实，感知算法控制对员工主动服务行为存在“双

刃剑”效应。因此，员工可能认为算法控制其劳动过

程，能及时反馈信息，让自己尽早发现工作上存在的

不足，可以采取针对性举措弥补不足。算法控制可

以帮助员工改善工作，提高绩效，面对算法控制不会

产生相对剥夺感引发的情绪耗竭，反而可能进行工

作重塑行为，提升自身技能和服务质量。因此，未来

研究可以加入工作重塑变量，验证算法控制对员工

的“双刃剑”影响。

(2) 本研究的中介变量为相对剥夺感，但已有研

究发现算法也会通过不公平感知对员工心理反应和

行为产生影响 [87]，不公平感通常与相对剥夺感相关 [15]。

本研究未将不公平感知纳入控制变量，可能对假设

模型的科学性有一定影响，未来研究可以考虑不公

平感知的中介作用。

(3) 本研究选取韧性作为调节因素，表明不同水

平韧性的员工在面对不利状况时反应有所不同，可

能还存在其他个人特质要素作为边界调节感知算法

控制与相对剥夺感之间的关系，如自我效能感。个

人自我效能感越高越会积极应对挑战和逆境 [88]，可

能缓解算法控制引起的相对剥夺感。有研究聚焦于

组织情景和客户角度，暂未涉及同事角度。同事具

有角色共性，容易感同身受，理解对方，来自同事的

情感支持和助人行为能否有效调节感知算法控制引

起的负面感知。以上要素的影响有待未来研究验证。

(4) 为减少共同方法偏差对研究结果可靠性的影

响，尽管本研究采用 3 个时点的纵向追踪方式收集数

据，但依然是员工自评，感知算法控制和韧性同在时

点 1 测量，仍可能存在共同方法偏差问题。大数据时

代 ，人的每一个活动都被记录 ，平台员工更是如此 ，

他们的情绪、工作状态、在线工作时长和客户评价

结果等数据在后台算法系统一览无遗 [20]。未来研究

可寻求与平台合作，结合平台提供的客观数据，并辅

以严谨的实验设计，进一步提升研究结果的信度和

效度。
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Influence Mechanism of Algorithmic Control on
Emotional Exhaustion of Platform Employees
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1 School of Business Administration, Jiangxi University of Finance and Economics, Nanchang 330013, China
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Abstract：Algorithmic control refers to the process in which platform enterprises make rules and processes through algorithms
to realize  automatic  and virtual  supervision of  employees.  Although the potential  benefits  of  algorithms are  recognized,  em-
ployees under the algorithmic control are stressed and overworked, and lack voice and initiative, resulting in a negative percep-
tion of algorithmic control. At present, the academic community focuses more on the impact of algorithmic control on the per-
formance and behavior of employees,  and less attention is  paid to the negative impact that  the perceived algorithmic control
may bring to their emotions and attitudes.
　　Given this, based on the theory of relative deprivation, and starting from the emotions and attitudes of platform employ-
ees, this study explores the negative impact of perceived algorithmic control on the emotional exhaustion of platform employ-
ees. Relative deprivation is introduced as the mediation and resilience as the boundary condition. A three-stage survey is adop-
ted to collect 283 valid data from practitioners of major travel platforms. Mplus8.3, Spss26.0 and Process plugins are used to
test the hypothesis using multi-layer linear regression, simple slope, and Bootstrap methods.
　　The results  show  that  perceived  algorithmic  control  is  positively  correlated  with  employee  emotional  exhaustion.  Per-
ceived  algorithmic  control  has  an  indirect  effect  on  emotional  exhaustion  through  relative  deprivation.  Resilience  not  only
moderates the relative deprivation induced by perceived algorithmic control but also moderates the indirect effect of perceived
algorithmic control on employee emotional exhaustion through relative deprivation.
　　The results confirm the negative influence of algorithmic control on employees, and identify the mediating role of relative
deprivation in the relationship between algorithmic control and emotional exhaustion, revealing the mechanism of algorithmic
control on employee emotional exhaustion. Meanwhile, it extends the empirical literature in the field of resilience as a bound-
ary condition and provides new insights for the study of resilience. In addition, these results promote the empirical study of al-
gorithmic control,  and suggest  that  managers  should not  blindly advocate  algorithms,  but  pay attention to the emotional  and
mental health of employees while playing the function of using algorithms, and assuming the algorithmic responsibility of the
platform.
Keywords：perceived algorithmic control；emotional exhaustion；relative deprivation；resilience；platform employees
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