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一、引论

在过去的几十年中，“过度劳动”“时间贫困”“时

间荒”等话题已经引起了人们的关注。根据国际劳

工组织发布的《全球工作环境调查》，在过去一百年

间，尽管发达国家劳动者的工作时长总体上有所减

少，但就世界范围来看，工作时间过长(每周工作超

过 48小时)、休息时间过短(工作日之间休息小于 11
个小时)的现象仍然十分普遍。随着生产方式和生

产结构的转变，非标准工作时间的普遍化也成为一

个不容忽视的现象。例如，美国的劳动者执行轮班

制的比例接近 40％，欧盟国家约 20％的人需要在夜

间工作，大约三分之一的阿根廷人需要在周末上

班[1]。就中国而言，“过度劳动”[2-3]“超时劳动”[4]等问

题也已经是不争的事实。2018年发布的《中国时间

利用调查研究报告》显示：2017年中国工资劳动者超

时工作率(日工作时间大于8小时)高达42.2％；与14
个主要国家相比，中国有酬劳动时长排名第一，比排

名最后的意大利高出 125％[5]。2019年，中国程序员

对本职业超时工作制的调侃，也激发了广大劳动者

对自身不合理工作时间的反思和随之而来的普遍不

满情绪[6]。员工们开始逐渐意识到长时间加班、随时

待命的工作时间安排是一种不合理的工作状态，它

极大地降低了人们从工作中所获得的幸福感。

为了解决工作时间方面的理论和现实问题，国内

外学者对相关话题展开了研究。在这些研究中，学者

们重点关注的一个问题是，工作时间质量的高低会对

员工的心理和身体状态、工作态度和行为、生活状态

和感受等方面造成何种影响。这里涉及的“工作时间

质量”(working time quality)的概念最早出自《第六次欧

洲工作环境调查报告》，该报告建立了“工作时间质量
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指数”，对受访者的工作时间进行综合性评价 [7]52-62。

本研究借用“工作时间质量”这一概念，用以指代劳动

者工作时间的好坏优劣的情况。总的来看，学者们衡

量员工工作时间质量高低时主要考虑了3个评价维

度：工作时长、工作时点和工作时间自主性，并相应地

形成了3个具体的研究问题，即工作时间长短对员工

的影响、非标准工作时间与否对员工的影响、工作时

间自主性高低对员工的影响。不过，很多学者并没有

意识到这一整体性的研究框架，而是将上述3个问题

当作独立的问题来研究。换句话说，学者们常常只注

意到工作时间评价的一个维度(最常见的是工作时

长)，而忽视了其他维度。这便使得关于工作时间质

量对员工影响的研究整体上呈现出“各立门户、自说

自话”的局面，缺乏综合性。

因此，我们尽管从理论和实证上判断工作时长、

工作时点和工作时间自主性均对劳动者的工作和生

活具有重要影响，却不知道三者之间的关系，这正是

本研究要解决的问题。笔者将把研究视角从结果变

量回归到自变量(即工作时间)，试图回答：工作时长、

工作时点和工作时间自主性在对员工产生影响时，

它们之间的关系是什么？本研究将建立工作时间质

量对员工个体影响的基础路径模型，然后利用“2018
年中国工作环境研究”的调查数据对该理论模型的

假设进行实证检验。

二、研究回顾及理论模型构建

(一)时间的内在属性与工作时间的评价维度

1.时间的内在属性

通常而言，我们对事物质量的评价标准是从其

内在属性出发的。例如，当我们评价苹果的质量时，

考虑的标准包括色泽、大小、甜度等，这些标准都反

映了苹果的内在属性。类似的，当评价工作时间的

质量时，也应该从工作时间的内在属性出发。那么，

“工作时间”这一抽象事物的内在属性包括什么呢？

要回答这一问题，需要回到其上位概念“时间”上。

时间的第一个属性是数量性，这源于古典物理

学。古典物理学关注的核心主题是“运动”，基本工

作是描述运动和总结运动规律，而时间是描述运动

的基本参量[8]。作为参量的时间在古典物理学家那

里被高度数学化，它被抽离了所有社会的、心理的属

性，仅仅具有度量上的数量性。牛顿在《自然哲学的

数学原理》一书的开头就对这种数量化的时间进行

了阐释：“绝对的、真实的和数学的时间，它自身以及

它自己的本性与任何外在的东西无关。”[9]换句话说，

在牛顿看来，绝对时间只是运动公式中的参量，除了

数量差异，时间与时间之间不存在任何性质上的

不同。

一些社会学家通过“社会时间”这一概念参与到

有关时间的学术讨论之中。他们认为，时间不仅具

有数量属性，还具有社会属性。这种社会属性清楚

地体现在人们关于时间的表达之上。例如，我们在

日常生活中常常使用“一顿饭的工夫”(表达时长)、
“端午节前后”(表达时点)等表述。Sorokin和Merton
指出，这种社会化的时间表达方式是群体生活的产

物，主要由当时的宗教或职业活动所决定，因为社会

合作的需要而长久存在[10]。这种对时间的认识来源

于涂尔干的结构功能主义思想，即将社会时间视为

一种发端于社会需要、外在于个体存在、对个体具有

强制力的社会规则。涂尔干在《宗教生活的基本形

式》一书中就曾以时间为例，阐释时间的社会建构

性。他写道：“时间并不是我的时间，而是普遍的时

间，是同一个文明中的每个人从客观出发构想出来

的时间。这足以暗示我们：这种时间安排应该是集

体的。”[11]11-12

总的来说，在古典物理学中，时间的差异仅仅体

现在数量上；在社会学中，时间的差异不仅体现在数

量上，也体现在文化或社会内涵上。于是，在古典物

理学中，相同的时间数量(时长)永远具有相同的意

义；但在社会学中，相同的时长可能具有不同的社会

含义，不同的时长可能具有相同的社会意义。

2.工作时间的评价维度

工作时间是“时间”与“工作”这项特定人类活动

结合形成的子概念，是指人们进行工作所耗费的时

间。因此，它也具有时间的两种属性：一是数量性，

即物理时间强调的时间长短；二是社会性，即社会时

间所强调的社会内涵。由此，当我们对工作时间的

质量进行评价时，从时间本身的属性出发，可以相应

地形成两个评价维度：工作时长和工作时点。工作

时长维度主要评价人们投入工作的时间数量是否超
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过一定限度，工作时点维度主要评价人们工作的时

间点是否符合一般的社会生活节律。

工作时间的这一内在属性和评价维度的划分也

为众多研究者所认同、使用和强调[12][13]106-113。2011年，

国际劳工组织召开了一场专门针对“工作时间”的研

讨会，会议产生的多份研究报告都对工作时间采取了

工作时长和工作时点①的划分 [14] [15]13-37[16]5-16[17]9-39。之

后，国际劳工组织关于工作时间的研究也都是针对

这两个维度进行讨论的 [18]。可以认为，以国际劳工

组织为代表的、针对工作时间的主流研究已经基本

确立了工作时间的两维度研究范式。

从时间本身的属性出发，工作时间只存在两个

评价维度：工作时长和工作时点，它们分别反映了时

间的数量属性和社会属性。这两种属性是时间所内

含的，独立于个体层面的人而存在。但是，对于“工

作时间”的评价不仅仅需要考虑“时间”，也要考虑

“工作”。现代的雇佣工作本质上是一种劳动力的交

易，员工出售时间和精力从雇主那里换取金钱 [19]。

因此，当员工进入组织之后，其工作时间的安排是由

组织制度所决定的。组织的工作时间制度不仅规定

了员工当前一般性的工作时间安排(包括工作时长

和工作时点)，还限制了员工未来可能的工作时间安

排。员工工作时间自主性越强，其可能的工作时间

安排也就越多。因此，学者们认为，对员工工作时间

质量进行评估时，除了考虑其通常“工作多久”和“何

时工作”，还应该考虑，当工作和非工作领域在时间

上出现潜在冲突时，员工能够多大程度上调整其当

前的工作时间安排，例如离岗一个小时、一个上午，

甚至几天去处理个人事务，从而将时间冲突最小

化。在这里，工作时间自主性发挥了笔者称之为“减

压阀”的积极效应，即员工对工作时间的自主性可以

使其在必要时调整当前的工作时间安排(包括工作

时长和工作时点)，从而释放时间压力。

总的来说，工作时间的评价维度可以归纳为 3
个：工作时长、工作时点和工作时间自主性。

(二)工作时长、工作时点、工作时间自主性对员

工的影响

1.工作时长对员工的影响

工作时长是指人们投入工作的时间长度，它是

学者们测量个体工作时间质量时最常用的标准，“过

度劳动”“超时劳动”等构念的测量都是基于此标准

完成的。Ng和Feldman对 199篇涉及工作时长与其

他变量相关性的研究进行了元分析(meta-analysis)，
分析结果表明，工作时长与组织、职业、家庭、情景要

求、工作行为和态度等 5个方面的 23个变量具有直

接的相关性，其中涉及的结果变量包括职业满意度、

角色过载、角色冲突、旷工行为、工作压力、精神紧

张、工作—家庭冲突等[20]。

学者们通常持一种“耗损论”的观点(即将工作

视为一种对个人资源的损耗)，以之来解释工作时长

对员工个体层面结果变量的影响[21]180-189。当人们工

作时，需要耗费大量能量去处理工作事务，从而引发

生理和心理上的不良反应，给身心健康带来负面影

响，进而影响个体对工作的态度和评价。当时间耗

费到工作中，个体便无法兼顾非工作事务，又会产生

工作与非工作领域(包括家庭、休闲和其他领域)的冲

突。一系列实证研究也证实了超时工作对个体身体

健康[22]、工作满意度[13]106-113、工作—家庭平衡[23]、主观

幸福感[24]等诸多结果变量具有显著的负向影响。

2.工作时点对员工的影响

工作时点是指人们工作所处的时间点，实质上

反映的是每一时点背后的社会内涵。学者们认为，

工作时点的标准性或典型性也是衡量员工工作时间

质量高低的重要标准。那些与普遍或法定的工作时

间安排(例如朝九晚五、周末双休等)不一致的工作时

间安排，通常被称作“非标准工作时间”或“非典型工

作时间”。具体来看，非标准工作时间在形式上主要

表现为轮班(24小时内的两班倒或三班倒)、轮休(例
如工作四天休息一天)等；在时点上则表现为小夜班

(通常为16点—24点)、大夜班(通常为0点—8点)、周
末班等。

学者们也就非标准工作时间对个体的影响展

开了研究，研究结果具有很强的一致性，即认为非

标准工作时间会给员工带来多方面的负面效应。

除了身体和精神健康 [15]23-29[25-26]之外，学者们还发现

非标准工作时间会对劳动者工作和生活等方面产

生消极影响，包括工作—家庭平衡[17]28-35[27-28]、婚姻关

系[29-31]、子女抚养[32]565-590，甚至还包括孩子的认知或行

··77China Social Science Excellence .All rights reserved. https://www.rdfybk.com/



2021.10劳动经济与劳动关系
LABOR ECONOMY AND LABOR RELATIONS

为表现[33]。

关于非标准工作时间给个体带来负面效应的原

因，一个常见的解释是，非标准工作时间会导致个体

无法与一般的社会生活节律保持同步。不难发现，

任何一个文明社会都会有一套作为基础时间坐标的

历法以及一系列公共活动的时间安排，这些社会时

间制度保证了社会成员行动的同步性，维持了社会

行动的秩序，也塑造了社会生活的一般节律 [34]。正

如涂尔干所说：“日历表达了集体活动的节奏，同时

又具有保证这些活动的规制性的功能。”[11]12因此，当

一个人的生活节律与一般的社会生活节律不同步

时，小到亲友聚会，大到游行庆典，他都很难参与到

这些集体行动之中，这也意味着他会缺少社会互动

的机会。人一旦缺乏有效的社会互动，那么便很难

在有限的互动仪式中获得足够的“情感能量”。在柯

林斯看来，高度的情感能量是一种对社会充满自信

与热情的感受，而缺乏情感能量则让人感到疲惫不

堪或消极沮丧[35]。

因为工作是人们最主要的日常活动，所以“什么

时候工作”总体上决定了一个人的生活节律，那些需

要经常上夜班或周末班的人，便很难满足社会互动

对时间同步性的要求。因此，有学者也将非标准工

作时间称为“非社会性工作时间”(unsocial work
time)[36]。

3.工作时间自主性对员工的影响：调节作用与

直接作用

除了工作时长和工作时点，学者们认为，员工的

工作时间自主性也是衡量其工作时间质量的重要标

准。工作时间自主性是指劳动者多大程度上能自主

调整或决定其工作时间，本质上反映了其对工作时

间的控制力。在形式上，员工的工作时间自主性通

常表现为工作时间灵活或具有弹性②。学者们通常

从正面的角度考察工作时间自主性对员工的影响，

一般认为，员工拥有对工作时间的自主性是高质量

工作时间的表现。已有的实证研究表明，增强员工

的工作时间自主性不仅有助于提升其对工作的积

极态度、评价和表现 [16]10-16，也有助于员工更好地照

顾孩子[37]，减少工作—家庭矛盾[38]或促进工作—生活

平衡[39-41]。

不过，工作时间自主性对员工个体的影响路径

与工作时长和工作时点有所不同。工作时间自主

性反映的是工作时间的可能安排，它要想对个体的

行动产生实在的影响，就必须转变为现实安排。换

句话说，必须通过改变工作时间的两个属性维度(工
作时长和工作时点)而最终对个体的行动产生影

响。工作时间自主性的“解压阀效应”的内在作用

逻辑也清楚地表明，当工作和家庭出现时间上的冲

突时，员工利用自身对工作时间的自主性，通过调

整当前的工作时长或工作时点安排以化解冲突，即

负向调节低质量工作时长和低质量工作时点对个

体的负向影响。这一作用路径已经在一定程度上

得到了实证检验。例如，Valcour发现，增强工作时

间的控制力有助于调节工作时长对工作—家庭平

衡满意度的负向影响：只有当人们对工作时间控制

程度较低时，工作时长与工作—家庭平衡满意度之

间才显现出负相关；而当人们对工作时间控制程度

较高时，相关性便消失了 [42]。类似地，Hughes 和
Parkes也发现，工作时间自主性对工作时长与工作

—家庭冲突的关系具有显著的调节作用 [43]。Bihan
和Martin通过对执行非标准工作时间的在职父母

进行调查发现，非标准工作时间有碍于他们的家庭

生活，尤其是对子女的抚养；但是，如果工作时间安

排满足“可协商”和“可预测”两个条件，那么非标准

工作时间甚至可能促进工作和家庭的平衡 [32]565-590。

这里的“可协商”和“可预测”体现的正是员工工作

时间的自主性。

那么，工作时间自主性是否只具有调节作用，而

无法对个体产生直接的影响呢？笔者认为，答案是

否定的。尽管从行动上来说，工作时间自主性发挥

的“减压阀效应”必须以时长和时点为路径，但是工

作时间自主性给员工带来的对时间的“控制感”则会

直接作用于个体的感受。一般来说，对事物的控制

感是一种积极的感受[44]，因此，员工很可能因为这种

积极感受或情绪，而对其工作和生活给出更加正面

的评价。例如，刘健等人的实证研究发现，在高科技

企业中，管理和研发人员工作时间的自主性提升了

他们的自我效能感，又进一步促进了他们个人绩效

的提升[45]。
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(三)工作时间质量对员工影响的基础路径模型

基于上文对工作时长、工作时点和工作时间自

主性对员工影响的论述，本研究提出了工作时间质

量对员工影响的基础模型(见图1)。该理论模型共包

含 5个基本命题：(1)工作时长显著影响员工个体层

面结果变量；(2)工作时点显著影响员工个体层面结

果变量；(3)工作时间自主性显著影响员工个体层面

结果变量；(4)工作时间自主性显著调节工作时长对

员工个体层面结果变量的影响；(5)工作时间自主性

显著调节工作时点对员工个体层面结果变量的

影响。

针对该模型，需要说明的是，本研究将对“工作

时间对员工影响”的研究重点从结果变量转移至自

变量(即工作时间)，因此，该模型重点展示 3个工作

时间质量评价维度(工作时长、工作时点和工作时间

自主性)之间的关系，而没有对结果变量进行特

指③。同样地，尽管笔者认为工作时间对个体层面任

一结果变量的影响都可能不是直接的，但是找寻中

介变量不是本研究的目标，这些任务将在后续的研

究中完成。正是基于此，本研究称图1中的模型为基

础路径模型。

图1 工作时间质量对员工影响的基础路径模型

三、研究设计及假设

下文将对“工作时间质量对员工影响的基础路

径模型”进行实证检验。笔者选取“工作时间满意

度”作为检验模型的结果变量。工作时间满意度综

合性地反映了劳动者对其工作时间质量的态度和感

受，是研究工作时间质量对员工影响的最基本变

量。如果模型无法在工作时间满意度作为结果变量

的情况下通过检验，那么该模型设定的路径关系很

可能存在问题。同时，本研究选取“超时工作程度”

“工作时点非标准化程度”和“工作时间自主性程度”

3个变量，分别反映工作时间质量的 3个评价维度，

即工作时长、工作时点和工作时间自主性。实证检

验模型见图2。
如图 2 所示，本研究对模型的检验包含 3 个

部分。

图2 工作时间质量与工作时间满意度的路径检验模型

第一，检验超时工作程度、工作时点非标准化程

度对员工的工作时间满意度是否具有显著的负向影

响，基于上文的阐释，提出的研究假设为：

假设 1：超时工作程度越高，员工对工作时间感

到满意的可能性越低。

假设 2：工作时点非标准化程度越高，员工对工

作时间感到满意的可能性越低。

第二，检验工作时间自主性程度对员工工作时

间满意度的直接影响，提出的假设为：

假设 3：工作时间自主性程度越高，员工对工作

时间感到满意的可能性越高。

第三，检验工作时间自主性对超时工作程度、工

作时点非标准化程度与工作时间满意度之间关系的

调节作用是否成立，提出的假设为：

假设 4：工作时间自主性程度越高，超时工作对

员工工作时间满意度的负向影响越小。

假设 5：工作时间自主性程度越高，非标准化工

作时点对员工工作时间满意度的负向影响越小。

四、数据来源、变量的选取及回归模型

(一)数据来源

本研究数据来自“2018年中国工作环境研究”

(the Research on the Chinese Working Conditions，简称

RCWC 2018)，该调查由中国社会科学院社会发展战

略研究院课题组主持完成。RCWC 2018的目标总体

为中国大陆城镇16岁及以上的就业人口，采用分层
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抽样和入户面访等方法获得数据，具体包含以下几

个步骤：(1)根据国家统计局“六普”数据，在除新疆和

西藏之外的省、自治区、直辖市，抽取60个县(市、区)
作为一级抽样单元 (Primary Sampling Unit，简称

PSU)，60个 PSU函盖 24个省(自治区、直辖市)，同一

省(自治区、直辖市)内 PSU数量最多为 5个；(2)在每

个 PSU中抽取 9个社区居委会作为二级抽样单元

(Second Sampling Unit，简称SSU)；(3)根据实地绘制的

地块示意图和家庭地址表，在每个 SSU中抽取 15户
家庭作为三级抽样单元 (Third Sampling Unit，简称

TSU)；(4)访问员根据KISH表，从户内满足条件(16岁
及以上的就业者)的成员中抽选出被访者。

RCWC 2018采取多重数据质量控制手段，包括

访问过程全程录音、访问地点定位和搜集电话信息

等方式。调查项目组依据录音文件，对记录数据进

行了100％全覆盖的重听校对；对每一个调查的地理

信息都同百度地图的地理信息数据进行了比对，并

且同步实施了电话回访，以保证数据的真实性。

本研究对RCWC 2018原始数据进行了处理，筛

选出受雇于个人或单位的受访者，同时剔除了相关

变量的缺失值和离群值，最终获得有效样本4482份。

(二)变量的选取及操作化

本研究的变量包括4类：因变量、自变量、调节变

量和控制变量。

因变量为工作时间满意度，通过“您是否对工作

时间感到满意”一题测量，问卷选项设计为定序五分

类。但是，初步的分析发现，采用五分类值无法满足

序次 logistic回归的平行性假定。为了避免回归系数

的过度偏差，本研究将因变量选项处理为二分类。

其中，受访者选择“非常满意”和“比较满意”的划分

为“满意”；“一般”“比较不满意”和“非常不满意”划

分为“非满意”。

自变量为超时工作程度和工作时点非标准化程

度。“超时工作程度”这一变量的操作化是以月均工

作时长为计算基础，以总样本的3个四分位点(176小
时、208小时和242小时)作为超时工作程度判定的阈

值。具体来说：月均工作时长小于或等于176小时的

划分为“不超时”；大于 176小时，但小于或等于 208
小时的，划分为“轻度超时”；大于 208小时，但小于

或等于 242小时的，划分为“中度超时”；大于 242小
时的，划分为“重度超时”。工作时点非标准化程度

的测量涉及两个问题：一是是否需要周末工作；二

是是否需要夜晚工作。两项回答均为“否”者表明

其工作时点为标准化，一项为“是”者为“工作时点

轻度非标准化”，两项均为“是”者为“工作时点重度

非标准化”。

调节变量为工作时间自主性程度，通过3个问题

进行测量，包括“您是否能够自主决定工作时间的长

短”“您是否能够自主决定工作节奏的快慢”和“您是

否能够自主决定工作进度的调整”，选项为定序三分

类。本研究通过主成分分析法进行降维，提取出一

个反映工作时间自主性的主成分。该主成分的方差

贡献率为66.61％，KMO值为0.69，表明3个问题的共

性较强，适合进行主成分分析。笔者将生成的新变

量以均值为界进行二分处理，大于均值的划分为“工

作时间自主性高”，小于或等于均值的划分为“工作

时间自主性低”。

控制变量包含 3类变量：一是人口学相关变量，

包括性别、年龄、学历、婚姻状况、子女数量、健康状

况等；二是工作相关变量，包括月收入、是否签订劳

动合同等；三是组织相关变量，包括组织规模、单位

所有制、是否有工会等。其中，组织规模通过单位员

工数测量，由于月收入和单位员工数都存在严重右

偏，因此本研究对这两个变量进行了对数化处理。

单位所有制划分了“公有”和“非公有”两类，其中，国

有企业、集体企业和党政事业单位都归类为“公有”。

所有变量的描述性统计结果见表1。
(三)回归模型及分析工具

本研究将因变量处理为二分变量，故采用二分

logistic回归模型，模型方程如下：

Y=ln(P/1-P)=α+β1iXi+β2M+β3iXi×M+β4jCj+ε
其中，Y为因变量“工作时间满意度”的对数发

生比；P为“对工作时间感到满意”的发生概率；α为

常数项；Xi为自变量，包括超时工作程度(X1)和工作

时点非标准化程度(X2)，β1i为自变量的回归系数；M
为调节变量(工作时间自主性程度)，β2为调节变量的

回归系数；Xi×M为自变量和调节变量的交互项，β3i

为交互项的回归系数；Cj为控制变量，包含 11项，β4j
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为控制变量的回归系数；ε为残差。

五、回归结果

下页表2显示了 logistic回归结果，模型1仅包含

因变量和控制变量；模型2在模型1基础上加入了自

变量和调节变量；模型3和模型4分别在模型2基础

上增加了一项自变量与调节变量的交互项。

(一)超时工作程度、工作时点非标准化程度与工

作时间满意度

从模型 2可以看出，在控制其他变量的情况下，

超时工作程度对员工工作时间满意度具有显著的负

向影响(p＜0.001)，员工超时工作程度每增加一个等

级，员工对工作时间感到满意的发生比(odds)是原来

的 0.79倍(=e-0.241)，这里的发生比是指对工作时间感

到满意与没有感到满意的概率之比(下同)。换句话

说，超时工作的程度越高，员工对工作时间感到满意

的可能性越低。因此，假设1得到证实。

同样地，从模型 2可以看出，在控制其他变量的

情况下，工作时点非标准化程度对因变量也具有显

著的负向影响(p＜0.001)，员工工作时点非标准化程

度每增加一个等级，其对工作时间感到满意的发生

比是原来的 0.80倍(=e-0.227)。也就是说，工作时点非

标准化程度越高，员工对工作时间感到满意的可能

性越低。因此，假设2得到证实。

(二)工作时间自主性高低对工作时间满意度的

直接影响

从模型 2可以看出，在控制其他变量的情况下，

在 99％的置信度上，工作时间自主性对员工工作时

间满意度具有显著的正向作用，工作时间自主性高

的员工对工作时间感到满意的发生比是低工作时间

自主性员工的1.19倍(=e0.177)。换句话说，相较于工作

时间自主性低的员工，工作时间自主性高的员工更

可能对其工作时间感到满意。因此，假设 3 得到

证实。

(三)工作时间自主性的调节作用

本研究一个重要的任务是检验工作时间自主性

高低是否显著调节超时工作和非标准化工作时点对

员工工作时间满意度的负向影响。由模型3可见，超

时工作程度与工作时间自主性的交互项系数在99％

表1 变量描述性统计

变量

因变量

工作时间满意度(满意)
自变量

超时工作程度

工作时点非标准化程度

调节变量

工作时间自主性程度(高)
控制变量

性别(男性)
年龄

学历

婚姻状况(已婚)
子女数量

健康状况

月收入(ln)
是否签订劳动合同(是)
单位员工数(1n)
单位所有制(公有)
是否有工会(是)

均值(标准差)/频率

58.86％

2.37(1.16)
1.68(0.74)

49.09％

56.67％
36.74(9.75)
3.83(1.05)
76.71％
0.85(0.68)
4.35(0.73)
8.40(0.48)
78.63％
4.45(1.59)
39.98％
43.40％

编码或赋值情况说明

定类；非满意=0，满意=1

定序；值域1—4
定序；值域1—3

定类；低=0，高=1

定类；女性=0，男性=1
连续；值域18—68

定序；小学及以下=1，初中=2，高中=3，大专=4，本科=5，研究生=6
定类；未婚=0，已婚=1

连续；值域1—3
定序；值域1—5

连续；值域5.70—11.51
定类：否=0，是=1

连续；值域0.69—11.51
定类；非公有=0；公有=1

定类；否=0，是=1
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的置信度上显著，且与超时工作程度的系数符号相

反，表明工作时间自主性对超时工作和工作时间满

意度之间的关系具有显著的负向调节作用。具体来

说，当员工工作时间自主性低时，超时工作程度的指

数化系数为 0.72(=e-0.323)，表明员工超时工作程度每

增加一个等级，员工对工作时间感到满意的发生比

是原来的0.72倍；而当员工工作时间自主性高时，这

一数值变成了0.86倍(=e-0.323+0.169)。可以看出，当员工

拥有较高的工作时间自主性时，超时工作对员工工

作时间满意度的负向影响更小。因此，假设 4得到

证实。

图 3更清晰地展示了工作时间自主性如何调节

了超时工作对员工工作时间满意度的负向影响。从

图3可以看出，低工作时间自主性条件下的回归曲线

十分陡峭，表明员工对工作时间感到满意的可能性

随超时工作程度提升而迅速降低；相较而言，高工作

时间自主性条件下的回归直线则更加平缓。由此可

见，在不同工作时间自主性条件下，自变量对因变量

的影响程度存在明显差异。

类似地，由模型 4可见，工作时点非标准化程度

与工作时间自主性的交互项系数在95％的置信度上

显著，且与工作时点非标准化程度的系数符号相反，

这表明工作时间自主性可以负向调节工作时点非标

准化程度对员工工作时间满意度的影响，即当员工

工作时间自主性较高时，非标准化工作时点对员工

工作时间满意发生概率带来的负向影响更小。因

此，假设 5同样得到证实。至此，本研究提出的 5个
假设均通过了检验。

图 4展示了工作时间自主性高低对工作时点非

标准化程度和工作时间满意度之关系的调节效果。

由图4可见，在不同工作时间自主性条件下的两条回

归直线的斜率存在明显差异。在工作时间自主性较

低的条件下，员工工作时间满意的发生概率迅速下

降；而在工作时间自主性较高的条件下，尽管员工对

表2 logistic回归结果

变量

超时工作程度(X1)
工作时点非标准化程度(X2)
工作时间自主性程度(M)

X1×M
X2×M
性别

年龄

学历

婚姻状况

子女数量

健康状况

月收入(ln)
是否签订劳动合同

单位员工数(ln)
单位所有制

是否有工会

常数

样本总数

伪R方

AIC

模型1
系数(标准误)

-0.206**(0.067)
0.015***(0.004)
0.283***(0.037)
-0.087(0.104)
-0.021(0.065)

0.371***(0.044)
0.384***(0.083)
0.310***(0.083)
-0.106***(0.022)
0.185*(0.080)

0.365***(0.081)
-5.898***(0.667)

4482
0.061

5728.354

模型2
系数(标准误)

-0.241***(0.033)
-0.227***(0.051)
0.177**(0.066)

-0.112+(0.068)
0.009*(0.005)

0.201***(0.039)
-0.133(0.106)
0.032(0.066)

0.371***(0.045)
0.377***(0.084)
0.254**(0.085)

-0.084***(0.023)
0.066(0.082)

0.336***(0.083)
-4.471***(0.679)

4482
0.085

5586.688

模型3
系数(标准误)

-0.323***(0.043)
-0.224***(0.051)
-0.236(0.150)
0.169**(0.056)

-0.115+(0.068)
0.009*(0.005)

0.201***(0.039)
-0.127(0.106)
0.032(0.066)

0.374***(0.045)
0.377***(0.084)
0.251**(0.085)

-0.084***(0.023)
0.066(0.082)

0.331***(0.083)
-4.294***(0.678)

4482
0.086

5579.613

模型4
系数(标准误)

-0.241***(0.033)
0.298***(0.065)
-0.089(0.164)

0.156*(0.078)
-0.109(0.068)
0.009*(0.005)

0.200***(0.039)
-0.130(0.106)
0.035(0.066)

0.370***(0.045)
0.371***(0.084)
0.255**(0.085)

-0.083***(0.023)
0.068(0.082)

0.334***(0.083)
-4.303***(0.684)

4482
0.085

5585.528
注：+p＜0.1，*p＜0.05，**p＜0.01，***p＜0.001；标准误为稳健标准误。
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工作时间感到满意的发生概率也会下降，但是降幅

更小。

六、结果与讨论

本研究关注的是工作时间质量对员工个体的影

响问题。在以往的研究中，学者们将更多的重心放

在“影响”(即结果变量)之上，而忽视了工作时间本身

存在的多元评价维度。本研究将对该问题的关注回

到“工作时间”本身，在明确了工作时间质量的3个测

量维度(工作时长、工作时点和工作时间自主性)的基

础上，试图回答工作时长、工作时点和工作时间自主

图3 工作时间自主性对超时工作程度与工作时间满意度关系的调节效应图

图4 工作时间自主性对工作时点非标准化程度与工作时间满意度关系的调节效应图
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性对员工产生影响时，它们之间的路径关系是什

么。同时，本研究通过对已有研究的总结和逻辑推

演，提出了“工作时间质量对员工影响的基础路径模

型”，并利用“2018年中国工作环境研究”的调查数据

对该理论模型进行实证检验。在检验部分，笔者以

“工作时间满意度”作为结果变量，利用二分 logistic
回归模型对超时工作程度、工作时点非标准化程度、

工作时间自主性程度与工作时间满意度之间的关系

进行了路径分析。从检验结果来看，超时工作程度、

工作时点非标准化程度、工作时间自主性程度均对

员工的工作时间满意度具有显著的直接影响，并且

工作时间自主性程度能够负向调节超时工作程度和

工作时点非标准化程度对工作时间满意度的负向影

响。本研究提出的理论模型通过了经验数据的

检验。

本研究是工作时间研究的基础工作，有助于实

现工作时间研究的系统化和推动工作时间的综合评

价体系的建设。在“物理时间”为主导的时间观下，

学者们往往只关注“工作时长”这一个维度，而忽视

了反映时间社会属性的“工作时点”，以及反映工作

时间安排可能性的“工作时间自主性”。本研究将这

3个维度放在“工作时间质量”的概念框架下进行讨

论，目的是批判性地审视过去对工作时间认识和评

价过程中采取的单一化思维，以整合工作时间的相

关研究，并借此建立更具综合性的工作时间评价体

系。建立工作时间综合评价体系是工作环境研究的

重要组成部分 [46]，这项工作在西方学界已经有所进

展。由欧洲改善生活和工作条件基金会(Eurofound)
发布的《第六次欧洲工作环境调查报告》提出并实践

了工作时间评价的4个维度：持久性、非典型工作时

间、工作时间安排和灵活性 [7]52-62。学者围绕国际劳

工组织提出的“体面工作时间”展开的研究，也从单

纯的工作时长，扩展到对夜间工作、休假制度、工作

时间灵活性等的关注[47]。但是，在中国，一种工作时

间的综合评价观尚未建立起来。本研究通过理论和

实证层面的分析，初步确立了工作时间评价的3个维

度(工作时长、工作时点和工作时间自主性)，并提出

了“工作时间质量对员工影响的基础路径模型”，该

模型首次在一个统一的框架下展示了工作时间质量

的 3个评价维度对员工产生影响时的基础路径关

系。后续的工作将针对中国的社会文化背景，围绕

测量题器、指标权重的设置等问题展开讨论，目的是

建立能够准确而全面反映中国劳动者工作时间质量

的评价体系。

此外，本研究还提出了工作时间自主性的“减压

阀效应”，它揭示了工作时间自主性对劳动者产生积

极影响的内在逻辑。尽管工作时间自主性的作用机

制是浅显易懂的，即劳动者对工作时间的自主性可

以使其在必要时调整当前的工作时间安排(包括工

作时长和工作时点)，从而释放时间压力，但是，人们

总将工作时间自主性的积极效应视为理所当然，而

不深究其内在机理。“减压阀效应”的提出捅破了这

层窗纱，有助于人们认识和实践该效应。

在以往的研究中，学者们就如何减轻低质量工

作时间对员工的负面影响作了诸多讨论，也提出了

一些政策建议，其中，大多数都着力于“工作时长”这

一维度，即建议通过控制或减少员工的工作时长来

降低工作时间的负面影响 [48]。但是，一些研究也表

明，并非所有的劳动者都抗拒长时间工作[21]180-189，例

如，在执行计件薪酬制的岗位上(例如外卖、快递等)，
员工愿意通过主动延长工作时间来赚取更多的收

入。因此，单独采取“一刀切”的工作时长限制政策

对于提升员工的工作幸福感并非全然有效。针对这

一问题，笔者认为，工作时间自主性可能在员工对工

作时间的感受和评价中发挥了更关键的作用，因为

工作时间自主性凸显了员工个体对工作时间安排的

差异性需求。如前文所述，高质量的工作时间不仅

仅关乎当前的一般性工作时间安排，还关注未来可

能的工作时间安排。因为每个人所处的生活场景、

应对的生活事务、面对事件发生的概率等都有所不

同，对工作时间安排的需求也就存在差异，所以，这

种可能性赋予了员工结合自身需求适度调整工作时

间安排的权力，有助于他们合理安排工作和生活，避

免时间冲突的产生。当前，国际劳工组织关于提升

员工工作时间质量的政策研究中，工作时间自主性

也被置于最核心的位置。该机构最近发布的一份名

为《促进工作时间安排平衡指南》的报告中还总结了

多项提升工作时间自主性的具体措施，包括交错工
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作时间(即一定范围内自主选择上下班时间)、压缩工

作周(即增加每日工作时间，减少每周工作天数)、建
立时间银行(即工作时间在一定时期内可以进行存

取)等[49]。这些国际上已被实践的提升员工工作时间

自主性的措施和本研究对其作用机制的揭示，均对

制定提升员工工作时间质量的政策具有启示和指导

意义。

注释：

①国际劳工组织并没有采用工作时点(work timing)的表

述方式，而是使用工作时间安排(working time arrangements)或
工作日程(work schedule)，尽管表述不同，但两者具有一致的

内涵。按照国际劳工组织的解释，任何一段给定的工作时长，

在理论上都可以有无数的组织方式，如何进行时间组织将对

劳动者和企业产生重要的影响。参见：International Labour Of⁃
fice. Working time in the twenty-first century: Discussion report
for the tripartite meeting of experts on working- time[R].Geneva:
International Labour Organization, 2011: 42.

②最近一些学者开始强调根据受益主体，将工作时间弹

性或灵活性区分为“雇员主导的工作时间弹性”和“雇主主导

的工作时间弹性”。其中，前者是通常理解的可以提升雇员工

作时间控制力的状态，而后者则是为了方便雇主更好地利用

员工工作时间，例如，随时给员工分配任务将使员工的时间碎

片化，而使其缺乏对工作时间的控制力。本文突出强调的是

劳动者对工作时间具有“控制力”这一实质，而非“弹性或灵活

性”这一形式。因此，严格来说，工作时间自主性的形式化表

现是“雇员主导的工作时间弹性或灵活性”。参见：FAGAN C,
LYONETTE C, SMITH M, et al. The influence of working time ar⁃
rangements on work-life integration or "balance": A review of the
international evidence[R].Geneva: International Labour Office,
2012: 28.

③一般来说，个体层面的结果变量主要有3类：心理和身

体状态(如幸福感、身心健康)、工作态度和行为(如工作满意

度、离职意愿、怠工行为)、生活状态和感受(如婚姻质量、工作

—家庭平衡、生活满意度)。笔者认为，由于工作时间质量的

各个维度对员工的影响是有限的，并不是所有的结果变量都

能完整地嵌入该模型，有些结果变量可能只受单一维度的影

响，所以在此没有对结果变量进行特指。
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