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摘 要

在通讯技术与互联网技术的快速发展下，互联互通的时代已经到来。由此，

员工参与工作的形式与融入工作的方式发生了颠覆性变化，工作也不再限制于固

有的工作域中，于非工作域处理与工作相关的事宜已然在员工中普遍起来，即非

工作时间工作连通行为开始在实践中盛行。非工作时间工作连通行为对员工工作

投入的影响通常利弊兼具，但过往的研究大多站在单一视角，仅从其所表露出的

积极面或消极面展开探讨，综合视角的缺乏使得现有结论在解释现实中的管理现

象时略显乏力。另外，工作投入作为一种员工重要的心理认知状态，是员工产生

创新行为、高工作绩效等一系列利组织行为的关键先导因素，因此有必要厘清非

工作时间工作连通行为对工作投入的作用机制以及边界条件。

具体地，本研究基于工作要求-资源模型，在前人成熟观点的基础上，采用

积极与消极相结合的整合视角探讨非工作时间工作连通行为对工作投入的双刃

剑效应。在研究中选择工作自主性来表征非工作时间工作连通行为的“利之剑”

效应，选择角色压力来表征非工作时间工作连通行为的“伤之剑”效应，鉴于过

往研究中个人特质资源在工作要求-资源模型中讨论的缺乏，本研究将主动性人

格作为调节变量引入到研究中，由此构建出被调节的中介效应理论模型。通过两

时段的问卷收集，最终得到 398份有效问卷，使用统计分析软件对数据依次进行

信效度检验、相关性检验与研究假设检验，结论如下：（1）工作自主性和角色

压力分别在非工作时间工作连通行为与工作投入之间承当中介作用；（2）主动

性人格正向调节非工作时间工作连通行为对工作自主性的正向预测作用、负向调

节非工作时间工作连通行为对角色压力的正向预测作用；（3）主动性人格正向

调节工作自主性的中介作用、负向调节角色压力的中介作用。

基于研究结论，本研究从企业管理者与员工两个角度提出管理优化对策。其

一，企业管理者应重点关注非工作时间工作连通行为造成的负面效应，通过人性

化的主观干预，削减负面效应的消极影响，此外，还要通过培训等方式强化员工

的主动性人格特质；其二，员工需要正视非工作时间工作连通行为带来的工作机

遇，化被动为主动，乐观积极地接受这一新型工作情境，并通过压力释放等措施

来削减非工作时间工作连通行为对自身造成的负面影响。

关键词：非工作时间工作连通行为 工作自主性 角色压力 主动性人格 工作投入
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Abstract
With the rapid development of communication technology and

Internet technology, the era of interconnection has come. The forms and

working methods of employees' participation in work have undergone

subversive changes. Work is no longer limited to the inherent work

domain. It is common for employees to deal with work-related things in

non work domains. The impact of non working time work connectivity

behavior on employees' work engagement usually has both advantages

and disadvantages. Most of the previous studies are from a single

perspective, only from the positive or negative aspects of work

connectivity behavior in non working hours. The lack of comprehensive

perspective makes the existing conclusions slightly weak in explaining

the real management phenomenon. In addition, as an important

psychological cognitive state of employees, work engagement is an

important leading factor for employees to produce a series of

organizational behaviors such as innovation behavior and job

performance. Therefore, it is necessary to clarify the action mechanism

and boundary conditions of work connectivity behavior in non working

hours on work engagement.Specifically, based on the Job

Demands-Resources Model and on the basis of previous mature research,

this paper uses the integrated perspective of positive and negative to

explore the dark and bright sides of work connectivity behavior on work
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engagement. In the study, work autonomy is selected to represent the

"sword of benefit" of work connectivity behavior in non working hours,

and role stress is selected to represent the "sword of injury" of work

connectivity behavior in non working hours. In view of the lack of

discussion of personal trait resources in the work requirement resource

model, this paper introduces initiative personality as a regulatory variable

into the study, Thus, a theoretical model of mediated effect is constructed.

Through the questionnaire collection in two periods, 398 valid

questionnaires were finally obtained. The statistical analysis software was

used to test the reliability and validity, correlation and research hypothesis,

The conclusions are as follows: (1) active personality and role stress play

a mediating role between non working time work connectivity behavior

and work engagement respectively; (2) active personality positively

regulates the positive predictive effect of non working time work

connectivity behavior on work autonomy and negatively regulates the

positive predictive effect of non working time work connectivity behavior

on role stress; (3) Active personality positively regulates work autonomy

and negatively regulates role pressure.

Based on the research conclusion, this study puts forward

management optimization countermeasures from the perspectives of

enterprise managers and employees. First, enterprise managers should

focus on the negative effects caused by work connectivity behavior in non
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working hours, reduce the negative effects of negative effects through

humanized subjective intervention, and strengthen employees' initiative

personality traits through training and other means; Second, employees

need to face up to the work opportunities brought by work connectivity

behavior in non working hours, turn passivity into initiative, accept this

new work situation optimistically and actively, and through measures

such as pressure release reduce the negative impact of work connectivity

behavior in non working hours on themselves.

Keywords： work connectivity behavior after-hours; work autonomy;

work engagement；role stress; proactive personality
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1绪论

1.1 研究背景

随着计算机技术与互联网技术的迅猛发展，特别是在企业数字化转型浪潮的

驱动下，移动通讯终端在企业内外部的覆盖率不断攀升，智能手机、便携式电脑

甚至智能手表等终端设备已成为员工处理工作任务的重要载体，再加上诸如微

信、QQ、腾讯会议等社交办公软件的迅速发展，员工与工作的互动方式已不再

拘泥于传统的工作域。由此，员工可以在工作域外的任何时间、任意地点与工作

继续保持连通状态，工作参与形式的灵活性与便捷性得到前所未有的提升，生活

与工作的边界也不再清晰，员工在非工作域需继续关注工作已然成为一种趋势。

针对这一现象，Richardson 和 Benbunan-Fich（2011）提出非工作时间工作连通

行为的概念对此定义，即员工在正常工作外的私人管理时间，使用移动通讯终端

设备或各类办公软件完成工作任务或与组织成员进行工作交流的状态。

在如今高技术革新的宏观浪潮下，特别是数字经济驱动下的扁平化组织变革

背景下，使得员工从组织处接收以及需向组织及时汇报的信息与日俱增，进而造

成非工作时间工作连通行为广泛存在于各类企业中，组织、个人和家庭三者的关

系也因此日渐复杂，员工在这一情境下的对工作的感知情况会产生何种变化也开

始变的扑朔迷离。鉴于这一问题具有强烈的时代性特征，为了对此进行合理解释，

学者们通过实证分析，从积极与消极两面给出了不同的研究结论。在积极面的研

究中，相关学者认为非工作时间工作连通行为会强化员工对工作的掌控度

（Cavazotte et al，2014），带给员工更多在连通工作中展现自我的机会，由此员

工的基本心理诉求得到满足，身心资源在这一过程得到丰裕，进而提升员工对工

作的积极感知；在消极面的研究中，学者则认为非工作时间工作连通行为打破了

工作与家庭的边界，使得工作要求不断向家庭域渗透，这一状况既会造成员工的

工作负荷（王玮，宋宝香，2017），又会因工作-家庭矛盾而对家庭域的稳定关

系造成冲击（叶萌等，2018），不断损耗员工的身心资源，进而会造成员工对工

作的消极感知。两类观点均有一定的解释力度，但也都在研究之初即将非工作时

间工作连通行为拟定为一种工作资源或工作要求，进而探讨其可能造成的积极/

消极影响，所以会得出相悖结论。考虑到非工作时间工作连通行为在现实情境发
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挥作用时往往具备“悖论”色彩，过去单一视角的变量解读可能会遗漏其对立效

应的存在，因此有必要继续拓展非工作时间工作连通行为的研究范围，挖掘其潜

在的作用路径。鉴于工作投入承担着员工在组织中展现诸多利组织行为的先导因

素，在组织中发挥着重要的作用，故而有必要厘清非工作时间工作连通行为与工

作投入的关系。基于此，本研究欲采取整合的视角，同时考虑非工作时间工作连

通行为的积极影响与消极影响，以“双刃剑”的形式探讨其对员工工作投入的作

用效力。

此外，考虑非工作时间工作连通行为的特殊属性，本研究选择与此情境契合

度较高的工作自主性来代表非工作时间工作连通行为作用效果的积极面，选择角

色压力来表示非工作时间工作连通行为作用效果的消极面，两者承担非工作时间

工作连通行为对员工工作投入影响的并行中介，同时，考虑到个体特征的异质性，

本研究引入主动性人格作为调节变量，以形成完整的理论研究框架，深入剖析非

工作时间工作连通行为对员工工作投入“双刃剑”效应的作用机制与边界条件。

1.2研究目的及意义

1.2.1研究目的

本研究构建非工作时间工作连通行为与工作投入的双刃剑关系模型，根据工

作要求-资源模型原理，引入工作自主性讨论其增益路径，引入角色压力讨论其

损耗路径。引入主动性人格验证其调节作用。因此，本研究主要研究目的如下：

（1）明确非工作时间工作连通行为对工作投入的作用机制

基于整合视角，本研究构建了由“非工作时间工作连通行为→工作自主性→

工作投入”和“非工作时间工作连通行为→角色压力→工作投入”的两条路径组

成的并行中介模型，以工作自主性和角色压力分别来表示非工作时间工作连通行

为产生影响的消极面与积极面，通过数据可靠的实证分析，探明非工作时间工作

连通行为对工作投入的作用机制。

（2）探索非工作时间工作连通行为影响工作投入的边界条件

结合工作要求-资源模型的新视角，即个体特质资源会影响员工对工作情境

的反馈程度，本研究引入主动性人格，从个体特质方面考虑个体差异在非工作时
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间工作连通这一工作情境对两条路径作用是的调节作用，探明非工作时间工作连

通行为作用时的一种边界条件。

（3）提出管理优化建议

根据上述研究所得出的研究结论，本研究针对企业的工作情境设计和员工个

人特质培养方面，提出一些可行的管理优化建议。

1.2.2研究意义

（1）理论意义

本研究通过探讨非工作时间工作连通行为对工作投入之间的“双刃剑”效应，

对两者的研究都具有一定的促进作用。本研究的理论意义如下：

①非工作时间工作连通作为一种新兴、特殊的工作情境已受到学者们的广泛

重视，但研究主要集中在国外，国内对此的关注度仍显不足，仍缺乏关于非工作

时间工作连通行为的本土化研究，本次研究的展开是一次就这一议题在国内研究

的良好补充。

②针对非工作时间工作连通这一工作情境变量，先前的大多数学者往往都偏

好从一个角度来解读。总结来看主要有两个流派，即认为认为非工作时间工作连

通行为使得员工工作更具弹性，更利于员工增加工作投入的积极派（Cavazotte et

al，2014）；认为非工作时间工作连通行为会增加员工工作负荷，波及员工家庭

领域产生冲突，进而降低工作投入的消极派（Ragsdale＆Hoover，2016）。两个

流派的论述都有着一定的理论意义，但单角度的思考问题并就此而提出的管理建

议很容易忽视对立面造成的消极亦或积极影响，行成稍显绵薄的研究结论，故而

本研究依托于工作要求-资源模型，以双刃剑的形式，选择工作自主性、角色压

力分别表征其积极路径和消极路径，同时考虑到积极影响和消极影响，讨论非工

作时间工作连通行为通过不同路径对员工工作投入的作用效力，因此具备较好的

理论意义。

③本研究引入主动性人格作为本研究的调节变量，考虑个体人格特质差异在

非工作时间工作连通这一工作情境对两条路径作用是的调节作用。这既是一次对

传统工作要求-资源模型缺乏个体特质资源变量讨论的重要补充，也探明非工作

时间工作连通行为作用效果的一种边界条件。
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（2）实践意义

非工作时间工作连通作为一种在高技术革新潮流下新兴的工作情境，广泛存

在于各类企业中。这一连通行为究竟会通过何种作用机制影响到员工，又会有什

么因素调节这一作用机制，都需要本研究给出一定解释。通过实证分析，本研究

有助于企业管理者了解变量之间的前因后果、相关作用关系，在此基础上管理建

议的提出也不再是想当然的决策或者适用度不够的过往经验，而是有了更科学更

合理更有针对性的理论依据。所以，本研究所得成果适用于与研究对象相关相近

的组织形式，各组织可根据本研究的实证结果与结合自身实际，制定出一套较为

可行的针对非工作时间工作连通行为的改良策略。具体而言：组织管理者应重视

非工作时间工作连通行为在促进组织任务完成效率时，对员工造成的负面影响，

应参考员工的非工作时间安排，合时宜的给予连通任务；员工也应发现这份连通

工作所带来的工作机遇，抓住连通工作高自主性的机会，高效完成任务，以获得

领导赏识为自己争取到更多的工作资源。

1.3国内外研究现状

1.3.1非工作时间工作连通行为的相关研究综述

目前，围绕非工作时间工作连通行为的研究以结果变量为主，落脚点主要集

中在员工的家庭领域以及工作-家庭交叉领域。另外，这一情境变量对员工的影

响效力学术界尚未达成一致，学者们站在不同的问题分析角度，分别认为非工作

时间工作连通行为会对员工产生积极或消极的不同影响。

（1）非工作时间工作连通行为的积极影响

持积极观点的学者主要从工作的角度出发。如 Richardson 和 Thompson

（2012）提出，非工作时间工作连通行为带来员工在工作方式上的变化，会为其

带来更强的工作控制感，由此员工便会获得高水平的工作反馈。此外，Fonner

和 Roloff（2012）从员工与领导关系的视角出发，认为在非工作时间使用连通设

备参与工作，降低了员工与上级领导之间的距离感，有利于员工与领导更好的沟

通和交流并表达出自己合理的决策建议，这会使得员工感到高水平的组织支持，

进而会产生对连通行为的依赖性。不同与此，另一种声音则表达了非工作时间工
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作连通行为对组织/团队效能的影响，如 Taskin和 Bridoux（2011）的研究中指出

在良好的工作连通氛围中，员工个体会与其他组织成员取得较好的知识共享，有

利于同事之间取长补短，进而提升整个团队或组织的运行效能。其次，考虑工作

任务性质切换的Mazmanian等（2013）研究发现，非工作时间的工作连通使得

工作本身更具弹性和灵活性，会降低员工对工作过于公式化的排斥感。与此类似，

Diaz 等（2012）认为班时间处理工作会使得员工摆脱工作域的情境束缚，在舒

适安逸的休息空间处理工作会提高员工个人的工作满意度。最后，从任务进度的

角度出发，聂琦等（2021）认为非工作时间处理工作任务，也会推动工作目标进

展，加快解决员工需要完成的任务，进而会提升员工的工作绩效。最后，下

（2）非工作时间工作连通行为的消极影响

与持积极观点的学者不同，持消极观点的学者则主要从家庭领域出发。首先，

非工作时间的工作连通使得员工的工作时间被延长，使得与工作有关的各类消息

充斥在家庭领域，员工会产生较高的工作压力，进而会影响睡眠质量和身体健康

（Barber&Jenkins,2013）。受此影响，员工连通工作后第二天的工作状态会受到

波及，会产生倦怠情绪，进而会削弱其对工作的关注度（Lanaj et al,2014）。其

次，工作领域和家庭领域本就存在着一种弄无形的边界，得益于这层边界，员工

可以在家庭领域进行休息，补充自身在工作中消耗掉的身心资源，以此来实现身

心从工作中的脱离（马红宇等，2016），但非工作时间工作连通使得员工的工作

任务在家庭领域延伸，动摇了这一边界，使得员工很难达成心理脱离，便会降低

员工的幸福感（王晓辰等，2019）。最后，员工在不同的领域均有着本身的角色

要求，在工作域投身工作、与领导同事交好等是工作域的角色要求，在家庭域陪

伴家人、处理家务是家庭域的角色要求，非工作时间工作连通使得员工出现同时

被家庭和工作需要的角色要求，这一情况下家庭域会受到工作域的侵犯，破坏家

庭原有的和谐，也就会造成员工的家庭-工作冲突（Wright et al,2014）。

1.3.2工作自主性的相关研究综述

学界关于工作自主性的研究主要集中在其前因变量与结果变量的传导探讨

中。工作自主性作为一种员工重要的工作资源变量，如何探明获得工作自主性感

知的前置驱动因素，以及如何摸清工作自主性产生后的传导机制一直是学术界讨
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论的重点话题。这其中，组织情境特征被认为是一种激发员工工作自主性感知的

重要前因变量，例如当组织具备较高的差错管理氛围时，即提供员工适当的试错

容纳度时，员工便会获得较为积极的工作自主性体验（宋君等，2020）。另外，

当工作特征能提供给员工较多的可控制性、可操作性时，员工的工作自主性体验

便会得到充分提升（袁硕，唐贵瑶，2018）。领导风格作为一种重要的情境变量，

也一直被认为深深影响着员工的工作自主性，如徐世勇和朱金强（2017）就指出

道德型领导通过引导员工参与工作决策，强化其工作自主性体验。

关于工作自主性的结果变量，大量研究表明，当员工能够从工作中获得更多

的工作自主性体验时，其主动创新水平、工作投入水平、工作绩效水平、主动建

言水平等方面都会得到一定的促进作用（赵蕾，翟心宇，2018）。可见，员工的

工作自主性体验能否产生与组织情境特征有着颇深的关系，而当工作自主性产生

时又会加速酝酿出员工一系列积极行为。

1.3.3角色压力的相关研究综述

角色压力作为员工的一种消极负面心理状态，作为一种工作要求变量，现有

研究多围绕其前因驱动变量与结果诱导变量展开，主要讨论其形成机制与潜在的

负面效力。在角色压力前因变量的研究中，组织情境变量受到了广泛关注，这之

中又包含领导风格、工作特征、组织氛围等因素。王辉和彭倩（2020）在对共享

型领导的研究中发现，共享型领导会通过向员工发出多种前后不一致的指令，使

得员工陷入角色压力的窘境中。另外，当组织氛围会对员工所从事的角色产生多

重负向效果时，便会催生员工的角色压力（夏莹，范聪聪，2015）。接着，还有

学者认为工作本身具有的特征也会影响员工的角色压力，诸如工作的边界强度情

况、工作是否具备自主性特征、以及员工是否可以参与角色制定等等（杜鹏程等，

2014；Mukherjee&Malhotra,2004）。

在角色压力的结果变量研究中，鉴于角色压力通常被视为员工产生的一种颇

具自身破坏性的负面状态，由此普遍认为其会对员工的心理情绪、工作态度、行

为偏好等产生消极影响。如林美珍和凌茜（2016）在对 52个旅游企业的调查中

发现，当员工的角色压力较高时会造成其工作满意度下降。不仅于此，刘博和赵

金金（2020）在研究中还指出，员工角色压力的产生在降低工作满意度的基础上，
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还会造成员工的情绪耗竭，进一步催生出更不利的职业倦怠情绪。另外，角色压

力还被认为会对员工的身心健康、工作绩效、建言行为等方面产生负向作用（何

一清等，2020；杜鹏程等，2014）。可见，员工的角色压力产生与否与组织情境

因素相关度很高，且当员工产生角色压力时，通常会催生出一系列“不良反应”。

1.3.4主动性人格的相关研究综述

主动性人格作为个体特质层面的典型资源变量，现有研究主要围绕其结果变

量以及潜在的调节效应展开。在主动性人格的结果变量研究中，学界通常认为主

动性人格可以正向影响个体的心理状态与工作结果。如周愉等（2020）在研究中

发现，当研发人员的主动性人格水平较高时，将会对其研发创新行为产生有效的

正向促进作用。另外，Peng等（2020）还将上级领导与下属员工的主动性人格

的匹配程度展开讨论，发现当上下级同时具备高主动性人格时，员工便会对领导

产生更多的认同感，随即也会拥有更强大的创造力。在主动性人格员工与新环境

适应度的研究中，Kammeyer-Mueller和Wanberg（2003）发现，拥有主动性人格

的公司新聘任员工，有着对公司环境更快的适应度。

相较于主动性人格结果变量的讨论，其发挥的调节效应受到了学界更多的关

注度。刘巨钦和宗博强（2019）在讨论职场排斥对组织建言的研究中提出，拥有

主动性人格的员工通常有着更好的积极能量，这些正面因素可以有效削弱职场排

斥的负向作用。叶存军等（2020）则在研究中对主动性人格改变现状的想法进行

了强调，提出了当员工违约可被接受感知较强时，高主动性人格的员工相较于低

主动性人格的员工将会有着更高的越轨创新倾向。鉴于“双元”因素在组织与员

工中的日渐频繁，李俊华和张春彩（2021）的最新研究还指出，在社会认知理论

的框架下主动性人格会强化双元领导对员工双元行为的影响效力。可见，主动性

人格作为一种稳定外向的人格特质，在组织情境与员工个体表现之间起着关键的

调节效应。

1.3.5工作投入的相关研究综述

工作投入作为员工的一种情感-认知状态，是员工对工作存在积极预期时产

生的利组织心理。通过梳理已有研究，发现在工作投入研究主要集中在前因驱动
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变量，且在前因变量的研究中，工作特征、员工人格特质、领导风格是影响员工

工作投入的三个主要因素。

（1）工作特征与工作投入

学术界在关于工作特征对工作投入的影响中，一个很重要的参数便是工作本

身是否拥有一定利于员工的工作资源。工作资源的概念源于工作要求-资源理论，

体现了工作本身对员工的扶持力度。在此类研究中，Saks（2006）通过调查各类

行业的员工，发现当组织内部在布置工作任务时，倘若能给员工提供更多的组织

支持，将能够正向促进员工的工作投入。此外，Schaufel和 Bakker（2009）研究

发现，当工作具备较快的绩效反馈时，员工的工作投入水平同样会被促进。同时，

若工作本身具备能带给员工较高自主性的特征，允许员工在恰当的范围内，按照

自己的能力倾向和个人偏好自由决定完成工作的方式方法，亦有利于员工工作投

入的提升（赵蕾，翟心宇，2018）。李正卫等（2019）还发现，若员工在处理工

作时，能被组织和领导给予较高的授权赋能，即工作带给员工较高的决策力便会

有利于实现员工的个人成就，进而会促进员工的工作投入。另一个重要的参数便

是工作本身是否拥有过多的不利于员工的工作要求。工作要求的概念同样来源于

工作要求-资源理论。Broeck等（2010）在研究中指出，如果一种工作携带过多

的阻碍性要求，诸如对员工的情绪要求，以及过多波及员工家庭领域的任务要求，

都会对员工的身心资源造成较大损耗，进而抑制员工的工作投入。

（2）员工个体层面变量与工作投入

员工个体层面变量主要包括人格特质与心理状态。这些变量一方面反映了员

工个体的性格倾向以及情绪偏好，另一方面也体现了员工个体对自身的认知深

度，这些都会对工作投入产生直接影响。其中，自我效能感作为一种员工对自身

能否达成工作目标、完成工作任务的自信指标，经过大量学者的实验论证，发现

高自我效能感的员工相对于低自我效能感的员工普遍有着更高的工作投入水平

（方阳春等，2019）。此外，驱使员工增加工作投入的除了对自身的自信程度外，

个人内心深处的成就动机也是一个重要因素，相关学者研究发现，有着更高自我

实现需要的员工通常也会有着更高的工作投入（王佳锐等，2015）。另外，Christian

等（2011）通过对工作投入的一项元分析发现，当员工具备乐观的心态、热忱的

工作态度等积极正面的心理情绪时，其也会表现出较高的工作投入水平。接着，
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如果员工拥有较高的多重任务倾向，也通常伴随着较高的工作负荷承受能力，能

够得心应手的处理繁琐的组织事物，也就表现出较高的工作投入水平

（Lindqust&Kauman-scarborough，2007）。随着人格特质研究的推进，学者们发

现在中国情境下特有的中庸思维同样在促进员工工作投入方面起着重要作用，中

庸思维代表了员工处理事情的弹性与张力，拥有高中庸思维的员工往往更能适应

组织内外部变化多端的环境，呈现出更好的工作投入水平（吴士健等，2020）。

当员工产生一系列不良情绪时，同样会抑制自身工作投入水平。例如，当员工出

现情绪耗竭时，工作投入就会处在较低水平（刘佳玲，游上，2019）。

（3）领导层面与工作投入

领导作为员工的直接管理者，其行事风格往往会对员工的工作投入产生较为

深远的影响。目前，学术界已经讨论了颇多的领导风格，且这些领导风格以正面

型为主，在研究中发现不同的领导风格在影响员工工作投入时通常也有着区别较

大的的影响路径。领导风格中具有经典代表作用的便是变革型领导，王桢等

（2015）在研究中指出变革型领导能够使下属员工充分了解工作意义，使得下属

愿意为了组织的“大我”奉献自身的才智，促进员工对自身能力的开发，不断投

身工作达成甚至超过工作预期，即变革型领导对员工的工作投入具有正向促进作

用。此外，Bamford和 Laschinger（2013）等在研究中发现，真实型领导可以通

过树立自身可被信任的榜样，有效减少了员工用在上下级猜忌上的时间，使得员

工可以以更充沛的精力和更积极的心态投身到工作中，即真实型领导可以正向促

进员工的工作投入。与真实型领导接近的道德型领导同样被证实会提升员工的工

作投入水平，这是因为道德型领导在组织中树立了道德典范，在工作中能做到尊

重、体恤员工，并能高质量的践行领导职能，这带给了员工较高的自我激励，使

得员工产生憧憬的模仿心理，工作投入也在这一过程中潜移默化的提升（Brown

et al，2005）。

于海波等（2014）在对家长式领导的研究中发现，采用此类风格管理下属的

领导会通过恩威并施的方式正确处理员工在组织中遇到的各类问题，使得员工的

心理状态一直处在较好状态，进而也就有着较高的工作投入。不同于传统单元领

导的研究模式，近年来，在有关悖论型领导的研究中，杨柳（2019）通过对三家

国有企业的员工进行问卷调查，发现悖论型领导可以通过与成员的充分交换来获
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取员工对自身的信任，进而促进员工的工作投入。另外，一种根植于中国传统文

化情境的领导风格，即差序式领导也被学者证实其可以通过圈子的划分来激励圈

内外员工对工作的热性，使得员工以高工作投入的积极状态来为自己争取留在圈

子或进入圈子的条件（袁凌等，2016）。

1.3.6 国内外研究评述

综合国内外现有研究可知，学术界在关于非工作时间工作连通行为的研究

中，其积极一面与消极一面都有所涉及，其中积极面主要集中在对工作领域的探

究中，消极面则主要考量对家庭域的影响。两类研究的差异结论主要是因为在研

究展开之初，学者就已经将非工作时间工作连通行为提前假定为一种工作资源或

工作要求，由于工作资源和工作要求本就通过两条影响效力相异的路径作用于员

工，故而会产生这种研究局面。结合前人研究，本研究试图将非工作时间工作连

通行为与工作要求-资源模型的核心概念相结合，即将这一工作情境视作一种兼

具工作资源与工作要求的工作因素。考虑前人在研究中提到的非工作时间工作连

通行为会带给员工较大的工作控制感与决策自由度，且使得员工拥有了更熟悉也

更安逸的家庭工作环境，本研究以此选择工作自主性来表征非工作时间工作连通

行为具有工作资源的一面；同时考虑非工作时间工作连通行为加重了员工的工作

负荷，使得员工在家庭领域不得不继续处理工作，影响了家庭和工作的边界，破

坏了员工在家庭域原有的和谐，故而本研究选择角色压力来表征非工作时间工作

连通行为具有工作要求的一面。其次，工作投入作为员工心理层面一种对工作积

极的认知态度，大量研究已经证明工作特征的性质会对员工的工作投入水平产生

重要影响，而非工作时间工作连通行为作为一种典型的工作情境变量，故而，本

研究选择工作投入作为结果变量与已有的研究范围具有较高的契合度。

综合上述分析，本研究基于工作要求-资源模型，选择非工作时间工作连通

行为，研究其作为工作情境变量对员工工作投入的双刃剑效应，即以“非工作时

间工作连通行为→工作自主性→工作投入”和“非工作时间工作连通行为→角色

压力→工作投入”来表示“利之剑”与“伤之剑”，这一作用机制的提出既具备

丰厚的研究基础，还有效补充了学术界仍缺乏对非工作时间工作连通行为利弊兼

具的影响研究问题，因此有着较好的探讨价值。此外，鉴于传统工作要求-资源
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模型缺乏对个体特质资源的讨论，本研究引入主动性人格这一个体特质层面的变

量，讨论员工个体特质资源在面对非工作时间工作连通行为这一工作情境变量

时，调节员工产生积极反馈或消极反馈的程度。就此，基于前人研究贡献以及现

有研究中的不足，并结合工作要求-资源模型，本研究形成完整的理论分析框架，

全面考量非工作时间工作连通行为对员工工作投入的双刃剑效应。

1.4研究方法与技术路线

1.4.1研究方法

（1）文献研究方法

本研究借助国内外知名的文献资源库，检索与非工作时间工作连通行为、工

作投入、工作自主性、角色压力、主动性人格相关的文献资料。通过反复阅读经

典文献与最新高质量文献，系统地梳理出各变量之间的内部逻辑与相关关系，为

本次研究的展开提供坚实的理论指导，并总结出现有文献中就非工作时间工作连

通行为研究尚存疏漏之处，以此来形成本研究的研究创新点，构建出完善可行的

理论模型。

（2）问卷调查法

问卷调查法作为社会科学研究中最成熟、适用范围最广的研究方法，能够较

好的反映调查对象所具备的诸如行为倾向、心理状态等属性标签。故而，本研究

选择问卷调查法作为本研究实证数据收集的方法依托。本研究根据非工作时间工

作连通行为、工作投入、工作自主性、角色压力、主动性人格研究中所提供的国

内外成熟量表，结合本研究的研究目的与调查对象特点编制成适合本次研究的高

质量问卷，随后在样本的正式调查阶段，通过互联网发放两时段调查问卷并对会

收到的调查问卷进行编码和汇总，剔除其中的无效问卷，最后形成本次研究的实

证数据。

（3）统计分析法

本研究基于 SPSS22.0、Amos21.0等统计分析软件，对问卷调查中获取的原

始数据依次进行信效度检验、相关关系分析、中介效应检验、调节效应检验，以

此来验证本研究所提出的假设推导是否成立，并为管理建议的提出提供数据支
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撑。

1.4.2研究思路

本研究基于理论分析与实证检验展开了非工作时间工作连通行为对工作投

入的双刃剑效应研究，全文共分为六个部分，具体如下：

第一章，绪论。主要介绍本研究的研究背景、研究目的及意义、国内外研究

综述、研究方法与技术路线，研究意义又分为理论意义与实践意义。

第二章，核心概念界定与理论基础。主要介绍了非工作时间工作连通行为、

工作投入、工作自主性、角色压力、主动性人格五个核心变量的概念界定，并阐

释支撑本次研究能够顺利进行的成熟理论。

第三章，研究设计。主要包括变量关系之间的理论推导，在相关理论的基础

上逐一提出本研究的研究假设，最后构建出本研究的理论研究模型，接着对本研

究所选择的研究工具进行介绍。

第四章，样本描述与数据分析。首先，包括介绍本次数据收集所具有的样本

特征，接着对调查数据进行的信度分析、验证性因子分析、同源方差检验、变量

之间相关关系检验、以及中介效应检验与调节效应检验，其中中介效应检验分为

工作自主性代表的积极中介路径检验与角色压力代表的消极中介路径检验，调节

效应检验分为自变量与并行中介变量的调节检验与被调节的中介效应检验。

第五章，研究结论与管理建议。主要围绕实证研究得出的假设检验结果，对

此进行总结讨论，并发掘出本研究在各变量的研究中所作用的理论贡献，最后根

据研究结论提出具有针对性的管理改良建议，以期最终提升领导者的管理效能。

第六章，研究局限与未来展望。主要介绍本研究在采取的研究方法等方面尚

存的局限性，并对非工作时间工作连通行为的研究做出未来展望。

1.4.3技术路线
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2核心概念界定与理论基础

2.1核心概念界定

2.1.1非工作时间工作连通行为

21世纪初期，计算机技术的迅猛发展给企业员工在工作和生活方面带来了

巨大的改变，随即也就产生了一种员工需要在非工作时间使用移动通讯设备继续

保持工作的现象。鉴于这一社会现象的日渐普遍，Boswell 和 Olson-Buchanan

（2007）开始对此展开细致研究，并以非工作时间通信技术使用的概念来对此定

义，即员工在非工作时间使用通信技术工具，继续参与企业议程讨论、完成工作

内容下的各项任务。随后，Richardson 和 Benbunan-Fich（2011）在 Boswell 和

Olson-Buchanan研究的基础上，细化了非工作时间所指的时间范围（将非工作时

间定义为上班前、下班后、周末与节假日），并引入了非工作时间员工间进行工

作相关事宜沟通联络的内涵，正式提出了“非工作时间工作连通行为”（Work

Connectivity Behavior After-hours，简称 WCBA）的概念。近年来的国内研究，

学者又将通讯设备的内涵扩展到诸如微信、QQ、腾讯会议之类的办公软件，并

将连通行为测量的重点放在了连通本身而非具体使用的何种通讯工具（马红宇，

2016）。

非工作时间工作连通行为并非是一种强制行为，员工在是否参与这份连通工

作时有着一定的话语权，但是为了及时响应工作安排，尽快处理工作任务防止过

度积压，一般都会主动参与其中。普遍存在的非工作时间工作连通行为有下班后

接通领导电话汇报工作进度，与客户通过微信交流合作事宜，使用电脑继续撰写

项目计划书等。

2.1.2工作自主性

工作自主性（Work Autonomy，简称WA）的概念最早由 Hackman和 Oldham

（1976）在对工作特征模型的研究中首次提出，该观点认为工作自主性应当被视

作员工感知到的工作特征属性中的核心一环，并将其定义为“员工在工作时，感
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受到的工作本身提供给自己在任务处理程序、内容进度安排等方面的自由、独立

和控制程度。”然而，随着工作自主性相关研究的深入，大量学者发现这一定义

下的工作自主性较为笼统，未能很好的从概念中剥离工作独立性，独立性与自主

性本就是两个相异的概念。随后 Breaugh等（1985）在吸纳众多工作自主性与工

作独立性分离研究的基础上，认为工作自主在员工的工作中应体现在如下三个方

面，即工作方法、工作安排以及工作标准，进而给出了一个更精确的定义，即员

工在某种组织情境工作时，对于工作方法、工作安排和工作标准的自由决策与自

主控制度。由于这一定义很好的总结了前人观点，将工作自主性的理论内涵全面

具体的呈现了出来，因此得到了学术界的一致认可，在国内也得到了广泛的运用

（林雪莹等，2016；任华亮等，2019），本研究的研究中同样采取此定义。

2.1.3角色压力

角色压力（Role Stress，简称 RS）通常被视作一种具有代表性的工作压力。

角色压力作为个体压力层面的典型变量，最早由 Khan（1964）等人提出，主要

用来解读个体在遇到相悖的角色期望、含糊难辨的工作要求、负荷程度偏高的工

作任务量时，在心理层面出现的焦虑增强、多重压力上升、舒适度降低感情认知

状态。其在个体层面共有三个维度的表征状态，分别是角色模糊、角色冲突以及

角色过载。其中角色模糊是指组织下达给员工的命令含糊其辞，没有明确说明工

作内容或授权程度，使得员工产生组织的角色期望模糊的状态；角色冲突形容员

工在面对来自多个上级领导或不同工作情境的工作要求时，若这些要求本身就携

带相互矛盾、无法形成指令统一的特点，员工会进入对组织的角色期望感到矛盾

的状态；角色过载则是表达组织在时间、资源等条件欠缺的情况下，给予员工较

多工作任务，使其肩负过多的责任难以如期完成任务的状态。综上所述，员工在

组织中本身就扮演者相应的角色，当这一角色所承担的任务或面临的工作情境阻

碍个人良性发展时，便会产生角色压力。这一观点在国内的研究中亦被广泛引用

（涂科等，2020；王辉，彭倩，2020），本研究的研究中同样采取此定义。

2.1.4主动性人格

随着积极心理学流派的兴起，学术界关于员工个体层面积极心理品质的研究
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出现井喷式发展。鉴于员工心理品质会直接左右其组织行为倾向，组织行为学领

域的研究人员也开始重点关注个体层面的心理变量，主动性人格（Proactive

Personality，简称 PP）的概念即在 Bateman和 Crant（1993）关于组织行为学的

微观研究中提出，将其定义为：主动性人格表现为员工在组织中的一种不受情境

环境约束，突破组织情境中的阻碍因素，识图改变现状的积极行为倾向，且这一

人格特征在员工个体层面具有较强的稳定性，受情境变化的影响程度偏低。具体

而言：高主动性人格的员工通常能够更快、更积极的识别出不同组织情境下的机

会和资源，并能有效的将其把握住，也就会在工作中表现得更加主动、投入更多

的精力，以此来争取改变现状，实现自身的个人成就。低主动性人格的员工面对

工作情境中对机遇的把握程度则偏低，通常会被动地接受环境的改变而不是主动

出击改变环境，缺少实现个人抱负的动力。Bateman 和 Crant（1993）的观点受

到了国内外大量学者的推崇，随后在中国组织情境中的适用性也得到了实证检

验，其中张凯丽等（2018）在中国情境下离职倾向和行为表现的关系研究中，引

入主动性人格作为调节变量，验证了这一观点的合理性，本研究的研究中同样采

取此定义。

2.1.5工作投入

工作投入（Work Engagement，简称WE）一词最早由 Kahn（1990）提出，

他将工作投入定义为员工能够与自身工作角色深入结合、尽情表达自我的状态，

并将工作投入划分为生理、认知、情绪三个维度，但由于其存在未能很好的实现

标准化、也未能很好的脱离本土文化情境实现跨越式检验的漏洞，故而未能被学

者们广泛采纳。随后Maslach和 Leiter（1997）两位学者提出可以把工作投入作

为工作倦怠的对立面来研究，即与工作倦怠的情绪耗竭、去人性化、低成就感相

对应，以高能量感、高工作卷入、高效能感来表征工作投入。但这一构想对工作

投入的解读略显片面，简单的反转定义很难有效表达出工作投入的真实内涵，例

如一个员工不存在工作倦怠，但可能会有着高水平的工作投入，这都是反转定义

所忽略的。因此，在广泛吸收前人的研究经验后，Schaufeli等（2002）综合考量

工作投入的性质、特点，认为工作投入应是员工一种对工作充满积极情绪、且情

绪持久、到给员工充实感的积极心理状态，包括活力、奉献和专注三个维度。活
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力形容员工个体具备丰裕的精力和耐力，不易在工作中产生倦怠情绪，而且敢于

直面工作上的困难并努力解决，为了顺利完成组织任务会持续高强度工作;奉献

形容员工内心萌生出的热忱工作卷入感，这源于员工在日常工作中由于工作本身

具有意义且得到肯定，因此员工自身便会感到较高的工作热情和工作自豪感，在

积极情绪的煽动下会无所顾忌的投身工作；专注形容员工个体所特有的效能感水

平，代表了员工在进行工作时能够全神贯注投入其中的能力。这一概念自提出后，

被学者们广泛采纳，也得到了国内学者的一致肯定，（江红艳等，2012）本研究

亦采取这一定义开展后续研究。

2.2理论基础

工作要求-资源模型

工作要求-资源模型（Job Demands-Resources Model，简称 JD-R模型）源于

Demerouti（2001）等学者在资源保存理论基础上的细化推导。JD-R模型认为，

与工作相关的任何因素都可以根据属性特征划分为两类，即工作资源与工作要

求。

工作资源是指工作因素中能够给予员工在工作本身以及个人心理层面提供

扶持和帮助的要素，这些要素还可以帮助自身恢复在正常工作中流失掉的资源

（Bakker&Demerouti，2007）。例如，组织提供给员工在工作上的物质支持、领

导给予下属的深情关心与问候、同事做出的工作上的指导与帮助以及工作本身是

否具备自主性特征等。在员工受到工作资源润泽时，不仅可以降低因资源不足引

起的诸如无法有效处理工作任务、不能掌握正确的工作方式方法的心理压力，还

会使得员工在个人层面达成对工作的认可，建立起组织认同、内部人身份感知等

积极心理，由此工作资源丰富的员工会产生诸多有利于组织的行为和心理倾向。

工作要求是指工作因素中对员工在身体、心理、情感等方面的损耗要求的要

素，这些要求会加速员工个人资源的流失（李爱梅等，2015）。例如，过多的工

作安排、过高的任务完成标准、过多的上级指示等。工作要求是对员工现有资源

的消耗，且要求越复杂、持续时间越久，越会加快员工资源消耗速度。当员工感

到自身资源常处在匮乏状态时，便会产生多种不良情绪，对工作的认可度也会下

滑，甚至产生工作倦怠。
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JD-R模型的核心思维是将某一工作要素所携带的工作资源要素与工作要求

要素进行发掘，通过考量这一工作要素对员工所造成的资源增益或损耗，探讨其

催生出的员工两种截然不同的心理情绪。结合本研究，非工作时间工作连通行为

会因本身具备的资源特性和要求特性，会通过两条相异路径分别影响员工工作投

入。这一理论，为本研究双刃剑效应的研究提供了坚实的理论基础。
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3研究设计

3.1研究假设与研究模型

3.1.1研究假设

（1）积极路径：非工作时间工作连通行为、工作自主性与工作投入

JD-R模型认为，在工作中，员工心理需求的满足会形成其心理资源，而心

理资源的增加会强化员工做出积极行为倾向。工作自主性作为员工一种颇为乐观

的工作体验，反映了员工对工作的掌控程度（Hackman & Oldham，1975），囊

括方法自主、进度自主以及标准自主三个层面（Breaugh，1985）。当员工在工

作中能感受到较强的工作自主性时，通常会匹配其对个人自主性的追求，进而丰

盈心理资源存量（石冠峰，郑雄，2021）。资源存量的丰盈会增加员工的工作积

极感，进而有利于其利组织行为的产生。

非工作时间工作连通行为使得员工在工作形式上发生了深度转变，带给了员

工全新的工作体验感，这一新体验可能会强化员工对工作自主性特征的感知意

识。这源于非工作时间工作连通行为所特有的工作属性。即员工可以在下班后按

照自己的喜好选择恰当的办公地点与办公时间参与工作，不再受到来自工作域的

多方因素影响，显著提升了对工作的掌控感（Fujimoto et al，2016）。围绕该工

作情境，员工能够基于自身偏好自主决定工作方式，自身对完成工作时所采用的

方法具有较高的决定权（袁硕，唐贵瑶，2018）；此外，面对多项连通任务时，

员工能够参照自身调度状态决策完成各项工作的先后顺序，还可以根据时间安排

需要紧急处理与滞后处理的任务，因此对工作的进度有着较高的自我决策权（杜

鹏程等，2014）；最后，区别于工作域的多项统一指标性要求，在非工作域处理

连通任务，员工能够以自身的侧重倾向为基准突出某一类工作，对其进行高准则

完成，自由控制需处理工作的标准（Boswel&Olson-Buchanan，2007）。在这一

工作情境下，员工在工作体验感上的转换高度匹配了工作自主性体验产生的三个

核心维度，因此，非工作时间工作连通行为会增进员工工作自主性体验的产生。

工作情境所带来的工作自主性体验，进一步满足了员工对自主性需求的追

逐，也因此个体的心理资源储量得到有益充盈。考虑 JD-R模型的作用原理，当
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个体的资源储量被充盈时，会对工作有着更加强烈的积极感知（Schaufeli，2017），

而这份积极感知又会进一步促进员工扩大工作投入程度。具体地，其一，当员工

的在工作中自主性的个人需求得到保障时，会综合提升员工的各项健康指标，包

括学习、成长与个体发展指标，从个体内部完成对员工工作投入的正向激励；其

二，员工能够在工作情境中体验到较高的工作自主性本身也映射了领导和组织对

员工工作能力的信任，以及对员工本人与参与工作的重视，因此会畅通员工通往

任务顺利完成的投入通道，从个体外部环境完成对员工工作投入的正向激励。基

于上述推论，本研究提出如下假设。

H1：工作自主性在非工作时间工作连通行为与工作投入之间发挥中介作用

（2）消极路径：非工作时间工作连通行为、角色压力与工作投入

JD-R模型认为，工作层面提出的过高的身心资源付出要求，会使得员工的

个人资源储量受到消耗，使员工对工作的积极感知受挫。角色压力作为个体压力

层面的典型变量，最早由 Khan（1964）等人提出，主要用来解读个体在遇到相

悖的角色期望、含糊难辨的工作要求、负荷程度偏高的工作任务量时，在心理层

面出现的焦虑增强、多重压力上升、舒适度降低感情认知状态。其在个体层面共

有三个维度的表征特点，分别是角色模糊、角色冲突以及角色过载。角色压力的

产生意味着个体出现资源供需的不平衡，造成资源储量减存，形成员工对工作的

消极感知（郑建君，2016），进而不利于其利组织行为的产生。

非工作时间工作连通行为带给员工工作方式转变的同是也意味着更多来自

工作域的工作要求随连通行为来到家庭域，工作与家庭边界的打破以及任务量的

汇集极可能强化员工对角色压力的感知深度。其一，这一工作情境一般会出现在

告别工作域的下班时间，员工在此时处理连通工作会与领导或关键组织成员的居

家休息时间重叠，进而降低两者交互工作信息的及时有效性，当员工得不到及时

正确的工作反馈时，便会产生信息焦虑（袁硕，唐贵瑶，2018），增加其对处理

工作任务的盲目感，易催生出员工的角色模糊。其二，角色理论认为个体在对应

的情境一直有着自己的角色定位，非工作时间工作连通行为打破了家庭域与工作

域的边界，使得工作要求涌入家庭，造成个体作为企业员工与家庭成员出现角色

同现情形，当被两者共同需要时便可能出现角色悖论，形成工作家庭矛盾（吴洁

倩，2018），造成员工的角色冲突。其三，非工作时间工作连通行为意味着工作
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要求在家庭域的扩散，受此影响员工不得不保持不间断工作状态，不仅不能及时

通过家庭休息来弥补在工作域消耗掉的身心资源，还要在家庭域继续付出身心资

源处理工作事宜，使其一直处于低心理脱离状态（Derk et al，2014），工作负荷

过高的感知也被持续强化，最终形成高额的角色过载状态。在这一工作情境下，

员工在心理认知状态上的变化高度匹配了角色压力产生的三个核心维度，因此，

非工作时间工作连通行为会导致员工角色压力的产生。

工作情境带给员工心理认知状态的转变是工作要求资源损耗作用的扩大化

体现，由此产生的角色压力更是表明员工的个体身心资源流失已相当严重，个体

陷入颇为严重的资源损耗螺旋状态。考虑 JD-R模型的作用原理，当个体的资源

储量被过度损耗时，会对工作产生更加强烈的消极感知（李爱梅等，2015），紧

接着这份消极感知又会进一步抑制员工的工作投入程度。具体地，具有高角色压

力水平的员工，会因资源损耗螺旋效应而加速资源储量的减存并且资源的回复效

应会受到抑制；此外，个体资源储量是有峰值额度的，在工作域应对工作要求的

经历已经使得资源储量流失大半，当员工再不得不面对非工作时间工作连通行为

时，无疑再度对资源进行循环消耗，由此员工的资源流失负荷量不断加大，对工

作的消极感知也愈发强烈。在这种情形下，个体会触发资源保护意识，为了保证

个体资源能尽力维持在稳定平衡状态，员工会排斥工作行为的扩展（王成军，朱

陈云，2018），使得工作投入一直处在低迷状态。基于上述推论，本研究提出如

下假设。

H2：角色压力在非工作时间工作连通行为与工作投入之间发挥中介作用。

（3）主动性人格对积极路径的调节作用

JD-R模型的新论点认为，在与工作情境的交互过程中，个体对情境携带工

作资源要素的感知与否及其感知程度还会受到个体层面资源变量的影响（杨明

等，2017）。在此基础上，本研究引入主动性人格，提出主动性人格可以正向促

进非工作时间工作连通行为对工作自主性的作用关系。不同于传统的五大人格构

局，主动性人格所表征的是个体对环境的熟悉程度以及在环境中寻觅资源积极改

变现状的特质倾向（张振刚等，2016）。具备高主动性人格的员工通常可以快速

的熟悉环境变迁，并能够在新环境情境下找寻有助于自身成就实现的工作资源变

量（江红艳等，2018）。基于此，在与非工作时间工作连通交互的过程中，高主
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动性人格的员工往往更能快速适应这一新型工作情境，即使是处在家庭域的下班

时间也能保证较高的工作热情，并从中发掘具有增益自身效果的工作资源一面，

意识到自己在该情境下就工作方法、工作进度以及工作标准的把握程度显著提

升，进而个体便会产生更高程度的工作自主性体验。不同与此，对低主动性人格

的员工来说，在个体认知层面本就有着安于现状、不期待做出改变的心理状态，

同时他们也缺乏对情境环境的掌控能力，因而对工作连通行为的兴趣偏好较低，

甚至存在疏离情绪。这时，伴随非工作时间工作连通而渗透到家庭域的额外任务

会被视为一类新的工作负担，员工也很难有精力发现这一情境所带来的工作资源

要素，对工作自主性的有效感知自然偏低。基于上述推论，本研究提出如下假设。

H3a:主动性人格正向调节非工作时间工作连通行为与工作自主性之间的关

系。

在上文 H1和 H3a的提出过程中，本研究已合理推导了工作自主性在非工作

时间工作连通行为与工作投入之间所承接的中介效应以及主动性人格在非工作

时间工作连通行为与工作自主性关系之间所起的调节效应，在此基础上，本研究

继续提出主动性人格能够调节“非工作时间工作连通行为→工作自主性→工作投

入”这一间接作用过程，即对“利之剑”的作用效力进行调节。具体地：当个体

拥有高主动性人格特性时，通常更能掌控非工作时间工作连通行为这一工作情

境，且可以从中发掘资源要素以丰裕个人资源储量，此时员工表现为拥有较高工

作自主性体验，最终提升工作投入水平。基于上述推论，本研究提出如下假设。

H3b：主动性人格正向调节工作自主性的中介作用

（4）主动性人格对消极路径的调节作用

JD-R模型的新论点认为，工作情境中的工作要求在产生消极作用时，其对

员工的破坏程度还会因员工的人格特质的影响而发生变化（杨明等，2017）。在

此基础上，本研究继续引入主动性人格，提出主动性人格可以负向影响非工作时

间工作连通行为对觉得压力的作用关系。研究表明，具备高主动性人格的员工往

往对待工作也有着不错的满意度（Strauss et al，2015），在工作要求随连通行为

渗透至家庭域时，他们能够凭借更乐观、更平和的心态处理连通事宜。；另有研

究表明，当面临同样的工作情境所造成的消极影响时，主动性人格较高的个体可

以舒缓其对自身压力感知的恶化（何一清等，2020）。基于此，当同样面临非工
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作时间工作连通这一工作情境时，由于个体自我认知资源的优势，高主动性人格

的员工可以乐观处理连通工作，且在与工作的交互过程中其所使用的的方式方法

要较为恰当，这些表征状态可以显著降低工作要求导致角色模糊、角色过载以及

角色冲突的传达路径有效性，从而削减个体资源储量在这一路径中的流失，即角

色压力的主观体验感降低。与此不同，低主动性人格的员工往往更加满足现有局

面，当不得不做出改变时他们也将希望注入客体环境而非主观能动，处理问题也

相对消极被动（刘密等，2007）。对这一性格特质的员工来说，非工作时间工作

连通行为所裹挟的工作要求对家庭域进行渗透时，他们只得被动的与工作捆绑，

难以有效寻觅解决过高工作要求的措施，因此个体身心资源储量持续减存，进而

对从事工作的消极感知不断被强化。另外，鉴于此类员工主动性的贫匮，其在处

理工作时所用到的方法也很难达到高效率，只得以更多的时间与精力完成连通任

务，致使承受角色压力的程度持续加深。基于上述推论，本研究提出如下假设。

H4a:主动性人格正向调节非工作时间工作连通行为与角色压力之间的关系。

在上文 H2和 H4a的提出过程中，本研究已合理推导了角色压力在非工作时

间工作连通行为与工作投入之间所承接的中介效应以及主动性人格在非工作时

间工作连通行为与角色压力关系之间所起的调节效应，在此基础上，本研究继续

提出主动性人格能够调节“非工作时间工作连通行为→角色压力→工作投入”这

一间接作用过程，即对“伤之剑”的作用效力进行调节。具体地：当个体拥有高

主动性人格特性时，通常更能掌控非工作时间工作连通行为这一工作情境，可以

有序抑制角色压力的出现，降低渗透到家庭域的工作要求对个体资源储量的损

耗，最终抑制了角色压力对工作投入水平的负向影响。基于上述推论，本研究提

出如下假设。

H4b：主动性人格负向调节角色压力的中介作用。

3.1.2研究模型

综合上述研究假设，本研究提出如下模型：
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非工作时间工作连通行为

工作自主性

角色压力

工作投入

主动性人格

-

+

+

++

图 3.1 研究模型

3.2研究工具

3.2.1测量工具

本研究所涉及到的非工作时间工作连通行为、工作投入、工作自主性、角色

压力、主动性人格五个核心变量均使用国内外成熟量表，为了保证在中国情境下

的量表意思传达可行性，采取双向翻译方式增强量表的解释准确率。本研究所有

量表采用 Likert 5点法进行计分，1至 5分从高到低的表示被测者与量表问题的

实际符合程度。

（1）非工作时间工作连通行为的测量

本研究采取国内学者马红宇等（2016）编制的量表，该量表与非工作时间工

作连通行为在中国情境下的表现特征高度结合，受到国内学者的高度肯定，包括

3个题项，典型代表为“在非工作时间里，我查看与工作相关的各种消息（如群

消息、新闻、邮件、网上通知）的频率”，3个题项的得分程度均与非工作时间

工作连通行为在员工中出现频次正相关，即得分越高，连通频次也越高。

（2）工作自主性的测量

本研究采取 Breaugh（1985）编制的量表，该量表吸取前人混淆工作自主性

与工作独立性的经验教训（Hackman，1975），将工作独立性彻底排除出了工作

自主性的测量范围，因此该量表也成为学术界研究工作自主性的主流量表，国内

学者也在中国情境下验证了这一量表的可行性，包括 9个题项，涉及工作方法自

主、工作安排自主与工作标准自主三个维度，三个维度的典型代表分别为“我可

以自由选择开展工作的方法”、“我可以控制我的工作活动的顺序”、“我能修

-
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改一般的工作评价标准来强调工作的某些方面”，9个题项的得分程度均与工作

自主性水平呈正相关，即得分越高，工作带给员工的工作自主性水平越高。

（3）角色压力的测量

本研究采取李超平、张翼（2009）编制的量表，这一量表的提出源于对国内

组织情境下角色压力情况的深刻剖析，因此具有较好的适用性，且得到了国内其

他学者的一致认可，包括 13个题项，涉及角色冲突、角色模糊和角色过载三个

维度，三个维度的典型代表分别为“我经常要面对一些要求彼此冲突的情形”、

“我确切地了解单位对我的期望是什么”、“在工作中,我感觉负担过多”，其

中代表角色冲突和角色过载的 8个题项的得分程度与角色压力正相关，即得分越

高，员工的角色压力水平越高，代表角色模糊的 5个题项的得分程度则与角色压

力负相关，即得分越高，员工的角色压力水平越低。

（4）主动性人格的测量

本研究采取 Seibert 在 Crant 和 Bateman 所编制量表的基础上简化而来的量

表，这一简化量表保留了 Crant和 Bateman编制量表的核心概念，更加方便被测

者理解和作答，在中国情境下的工作自主性研究中，学者们也多采用这一量表，

包括 10个题项，典型代表为“我擅长发现机会”、“我能比他人早发现好机会”，

9个题项的得分程度均与员工主动性人格的水平正相关，即得分越高，主动性人

格的水平也越高。

（5）工作投入的测量

本研究采取 Schaufeli等（2006）编制的量表，该量表高度解释了员工的工

作投入状态，并在中国情境下的研究中得到了大批学者的引用和验证，包括 9个

题项，涉及活力、奉献和专注三个维度，三个维度的典型代表分别为“工作时，

我感到自己强大并且充满活力”、“我为自己所做的工作感到自豪”、“我沉浸

在工作当中”，9个题项的得分程度均与员工的工作投入水平呈正相关，即得分

越高，员工的工作投入水平越高。

（6）控制变量

鉴于本研究所采取的变量涉及组织情境下的工作特征变量，以及员工个人层

面的变量，因此选择的控制变量应囊括两层面，且考虑前人在研究中提出人口统

计学变量也会直接影响员工的各类问题倾向，因此，本研究选择性别、年龄、学
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历、职位和婚姻状况等变量作为控制变量，使得本次研究具有良好的研究环境，

以保证主体研究框架的顺利展开，使得本次研究具备较高的科学性。其中，“1”

和“2”分别表示性别中的男性与女性；“1”-“5”分别表示年龄中的 25岁及

以下、26-35岁、36-45、46-55和 55 岁及以上；“1”-“3”分分别表述学历中

的大专及以下、本科、硕士及以上；“1”-“3”分分别表示职位中的基层员工、

中层管理人员或部门经理以及高层管理者；“1”-“3”分分别表示婚姻状况状

况中的已婚、未婚和其他。

3.2.2问卷设计

本研究以非工作时间工作连通行为、工作投入、工作自主性、角色压力、主

动性人格五个核心变量以及挑选出的五个控制变量共同构成此次研究的调查问

卷。鉴于本研究非工作时间工作连通行为的研究前提，在选择被测者时，本研究

将受测范围拟定在具备稳定工作且有着相对固定上下班时间的人，将这一类人群

作为受测对象。同时，为了有效减少同源偏差对此次研究的干扰，参考前人成熟

做法（赵红丹等，2021），本研究采取两个时段线上取样的方法进行数据收集。

首先，在第一时段制作好由人口统计学控制变量、非工作时间工作连通行为、工

作自主性和角色压力构成的阶段性问卷，将调查问卷通过微信、邮件等通讯工具

以二维码和网址链接的形式发送给调查对象引导受测对象根据实际情况汇报上

述问卷问题；接着在回收数据一个月后，再次向第一时段有效完成问卷作答的受

测对象发放由主动性人格和工作投入构成的第二时段问卷，经问卷数据收回后，

删除部分不能如实反映（即填答同向性过高的问卷数据）问卷问题以及作答时间

过短和缺填、误填的问卷，最终形成本研究的实证数据。
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4样本描述与数据分析

4.1样本描述

4.1.1样本基本特征统计

本研究第一时段的问卷收集从 2021年 9月开始，发放问卷 500份，历时 1个

半月，共计回收到问卷 467份，剔除其中不合格问卷后，得到有效问卷 441份，

有效回收率为 88.20%。第二时段的问卷收集从 2021年 11月，历时 1个月，共

计回收 420份，继续剔除不合格问卷后，最终回收到问卷 398份，本次两时段问

卷的最终回收率为 79.60%。在这些被测样本的性别中，男性略高于女性，占比

为 53.27%；年龄则集中在 55岁以下，占比 89.45%；学历中本科比重较高，占

比 57.29%；职位则以中基层员工为主，占比 85.18%；婚姻状况中已婚为主，占

比 80.61%。本研究通过两时段法所收集数据，具体的样本特征如表 4.1所示：

表 4.1样本描述性统计分析

变量 题项 频数 百分比 均值 标准差

性别
男 212 53.27%

1.47 0.50
女 186 46.73%

年龄

25岁以下 82 20.60%

2.72 1.28

26-35岁 108 27.14%

36-45岁 88 22.11%

46-55岁 78 19.60%

55岁以上 42 10.55%

学历

大专及以下 117 29.40%

1.84 0.63本科 228 57.29%

硕士及以上 53 13.32%

职位

基层员工 196 49.25%

1.66 0.72
中层管理人员

或部门经理

143
35.93%

高级管理者 59 14.82%

婚姻状况
已婚 316 79.40%

1.79 0.41
未婚 82 20.60%



兰州财经大学硕士学位论文 非工作时间工作连通行为对工作投入的双刃剑效应研究

28

其他 0 0.00%

4.1.2变量描述性统计分析

本研究核心变量的描述性统计分析如表 4.2所示。可知，非工作时间工作连

通行为的均值为 3.78，说明本次研究的被测对象中，有着不小的工作连通频率，

标准差为 1.11，即被测对象的工作连通频次存在个体区别；工作自主性的均值为

3.73，说明被测对象认为工作具备自主性特征，标准差为 0.88，即被测对象在评

价工作自主性时存在个体区别；角色压力的均值为 3.18，说明被测对象的群体内

拥有角色压力的人群一般，标准差为 1.04，即被测对象间的角色压力水平存在个

体区别；主动性人格的均值为 3.47，说明被测对象中能在工作中主动寻找机会的

人较多，标准差为 1.10，即被测对象寻找机会的水平存在个体区别；工作投入的

均值为 3.65，说明被测对象中拥有较高工作投入状态的人有着不错的比例，标准

差为 1.01，即被测对象的工作投入水平存在个体差异。

表 4.2变量描述性统计分析

变量 均值 标准差

非工作时间工作连通行为 3.78 1.11

工作自主性 3.73 0.88

角色压力 3.18 1.04

主动性人格 3.47 1.10

工作投入 3.65 1.01

4.2数据分析

数据分析是针对本研究所有研究假设以及研究模型的实证推导部分，该部分

为本次研究的合理性提供了数据支撑，可以增强本次研究的说服力与可信度。在

数据分析过程中，主要使用 SPSS22.0，AMOS21.0等统计分析软件，涉及信效度

分析、变量间相关性分析、中介效应回归检验以及调节效应回归检验。

4.2.1信度和效度检验

信度是用来描述量表数据稳定性与内部一致性的重要参数，在当前国内外的
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研究形势下，Cronbach’s α系数指标得到广泛认可。Cronbach’s α系数值越大，说

明量表所得数据的稳定性与内部一致性越强，通常认为 Cronbach’s α值应大于

0.700，处在 0.700-0.800的系数值表示信度良好，处在 0.800 以上的系数值表示

信度很好。效度则用来评价量表对研究问题科学性的传达有效度，当平均变异抽

取量（AVE）大于 0.500时，说明量表具有不错的聚合效度；同时当每个变量的

AVE值平方根大于该变量与其他变量的相关系数时，说明量表具备了不错的区

别效度。

（1）非工作时间工作连通行为量表的信效度检验

非工作时间工作连通行为量表的信效度检验情况列于表 4.3，由表可知，非

工作时间工作连通行为的量表 Cronbach’s α为 0.860，组合信度（CR）值为 0.915

大于 0.800的边界，处在信度很好状态，说明该量表在本研究研究中拥有很好的

内部一致性，即数据测试结果较为可靠。平均变异抽取量（AVE）为 0.781，大

于 0.500的建议值，结合表 4.9可知，AVE的平方根显著大于非工作时间工作连

通行为与其他变量间的相关性系数，即该量表在本次研究中的测量结果取得了不

错的有效性。综上，非工作时间工作连通行为的量表在本研究研究中具有较好的

信效度，可以展开深入研究。

表 4.3 非工作时间工作连通行为量表信效度检验

量表维度 题项 因子载荷 Cronbach’s α CR AVE

非工作时间工

作连通行为

WC1 0.885

0.860 0.915 0.781WC2 0.903

WC3 0.863

（2）工作自主性量表的信效度检验

工作自主性量表的信效度检验情况列于表 4.4，由表可知，工作自主性下工

作方法自主、工作安排自主、工作标准自主三个维度的 Cronbach’s α分别为 0.719、

0.704、0.767，组合信度（CR）值分别为 0.783、0.769、0.814均大于 0.700/0.800

的边界，处在信度良好/很好状态，说明该量表在本研究研究中拥有很好的内部

一致性，即数据测试结果较为可靠。平均变异抽取量（AVE）分别为 0.546、0.526、

0.593，均大于 0.500的建议值，结合表 4.9可知，整体 AVE值平方根大于工作

自主性与其他变量间的相关性系数，即该量表在本次研究中的测量结果取得了不

错的有效性。综上，工作自主性的量表在本研究研究中具有较好的信效度，可以
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展开深入研究。

表 4.4 工作自主性量表信效度检验

量表维度 题项 因子载荷 Cronbach’s α CR AVE

工作方法自主

WA1 0.775

0.719 0.783 0.546WA2 0.759

WA3 0.680

工作安排自主

WB1 0.728

0.704 0.769 0.526WB2 0.724

WB3 0.724

工作标准自主

WC1 0.787

0.767 0.814 0.593WC2 0.741

WC3 0.782

（3）角色压力量表的信效度检验

角色压力量表的信效度检验情况列于表 4.5，由表可知，角色压力下角色冲

突、角色模糊、角色过载三个维度的 Cronbach’s α分别为 0.780、0.853、0.833，

组合信度（CR）值为 0.797、0.872、0.861，均大于 0.700/0.800的边界，处在信

度良好/很好状态，说明该量表在本研究研究中拥有很好的内部一致性，即数据

测试结果较为可靠。平均变异抽取量（AVE）分别为 0.567、0.578、0.554，均大

于 0.500的建议值，结合表 4.9可知，整体 AVE值平方根显著强于角色压力与其

他变量间的相关性系数，即该量表在本次研究中的测量结果取得了不错的有效

性。综上，角色压力的量表在本研究研究中具有较好的信效度，可以展开深入研

究。

表 4.5 角色压力量表信效度检验

量表维度 题项 因子载荷 Cronbach’s α CR AVE

角色冲突

RA1 0.758

0.780 0.797 0.567RA2 0.763

RA3 0.737

角色模糊

RB1 0.749

0.853 0.872 0.578

RB2 0.753

RB3 0.699

RB4 0.796

RB5 0.800
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角色过载

RC1 0.762

0.833 0.861 0.554

RC2 0.731

RC3 0.743

RC4 0.725

RC5 0.760

（4）主动性人格量表的信效度检验

主动性人格量表的信效度检验情况列于表 4.6，由表可知，非工作时间工作

连通行为的量表 Cronbach’s α为 0.937，组合信度（CR）值为 0.947，大于 0.800

的边界，处在信度很好状态，说明该量表在本研究研究中拥有很好的内部一致性，

即数据测试结果较为可靠。平均变异抽取量（AVE）为 0.639，大于 0.500的建

议值，结合表 4.9可知，AVE值平方根显著强于主动性人格与其他变量间的相关

性系数，即该量表在本次研究中的测量结果取得了不错的有效性。综上，主动性

人格的量表在本研究研究中具有较好的信效度，可以展开深入研究。

表 4.6主动性人格量表信效度检验

量表维度 题项 因子载荷 Cronbach’s α CR AVE

主动性人格

PP1 0.774

0.937 0.947 0.639

PP2 0.742

PP3 0.784

PP4 0.796

PP5 0.810

PP6 0.816

PP7 0.823

PP8 0.823

PP9 0.798

PP10 0.824

（5）工作投入量表的信效度检验

工作投入量表的信效度检验情况列于表 4.7，由表可知，工作投入下活力、

奉献、专注三个维度的 Cronbach’s α分别为 0.782、0.756、0.771，组合信度（CR）

为 0.833、0.822、0.826，均大于 0.700/0.800的边界，处在信度良好/很好状态，

说明该量表在本研究研究中拥有很好的内部一致性，即数据测试结果较为可靠。

平均变异抽取量（AVE）分别为 0.624、0.607、0.614，均大于 0.500的建议值，

结合表 4.9 可知，整体 AVE值平方根显著强于工作投入与其他变量间的相关性
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系数，即该量表在本次研究中的测量结果取得了不错的有效性。综上，工作自主

性的量表在本研究研究中具有较好的信效度，可以展开深入研究。

表 4.7工作投入量表信效度检验

量表维度 题项 因子载荷 Cronbach’s α CR AVE

活力

WA1 0.772

0.782 0.833 0.624WA2 0.840

WA3 0.756

奉献

WB1 0.792

0.756 0.822 0.607WB2 0.773

WB3 0.772

专注

WC1 0.782

0.771 0.826 0.614WC2 0.809

WC3 0.758

4.2.2共同方法偏差检验

本研究通过问卷收集到的数据均有同一被测对象填写，这种单一样本来源的

数据可能存在潜在的共同方法偏差问题，因此有必要通过统计分析方法对本研究

数据是否存在该问题进行检验。Harman单因素检验法可以有效检查数据中的共

同方法偏差问题，参考现有研究，本研究采取 SPSS22.0软件实现这一检验方法。

使用 SPSS22.0软件降维选项中的探索性因子分析，将本研究所用到的所有题项

放入变量栏，随即运行。结果显示，本研究研究所采取的所有题项共分析出 5个

特征值大于 1的因子，五个因子累计解释总变异量的 60.39%，其中首个因子解

释了 20.90%，没有达到总体变异量的一半，即数据中不存在拥有主导解释能力

的因子，即本研究数据不存在明显的共同方法偏差。此外，本研究使用 AMOS21.0

软件在原模型五因子的基础上额外加入第六个共同因子，所得结果列于表 4.8，

可知，该共同因子的加入未能使原模型的验证性因子分析加过发生明显变化，因

此更加证明了本研究研究数据不存在明显的共同方法偏差问题。

表 4.8验证性因子分析

模型 χ2/df RMSEA CFI TLI IFI

五因子模型 1.247 0.025 0.978 0.976 0.978

六因子模型 1.220 0.024 0.981 0.979 0.981
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4.2.3变量相关性检验

前文的描述性统计分析与信效度检验分别说明了本次研究数据的基本情况

以及本研究所使用的量表的信效度情况，在明确研究数据的可信度与有效度后，

本研究采用皮尔逊相关系数法检验各变量之间的内部相关关系，以此来保障本研

究所构建的理论研究模型具备科学的逻辑性。在相关性分析中，相关系数越高说

明两变量之间的联系越紧密，也就是说相关性越高所选变量间研究价值也就越

高，不过如果相关系数超过了 0.900的临界值，则说明变量间具有很高的共线性

问题，对待这种情况应进行数据剔除处理。

表 4.9 变量相关性检验

1性别 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2年龄 -0.050 -

3学历 0.023 0.023 -

4职位 0.014 0.302*** -0.044 -

5婚姻 0.004 0.686*** 0.037 0.445*** -

6 WC 0.001 0.107* -0.017 -0.041 0.041 -

7 WA -0.010 0.025 0.063 -0.047 -0.015 0.226*** -

8 RS -0.028 0.021 0.075 0.032 -0.005 0.299*** -0.073 -

9 PP -0.106* -0.001 -0.004 0.051 0.037 0.089 0.128* -0.024 -

10WE -0.041 0.019 -0.004 0.053 0.066 -0.013 0.279*** -0.336*** 0.052 -
注：N=398，WC=非工作时间工作连通行为，WA=工作自主性，RS=角色压力，PP=主动性人格，WE=工作

投入；* p < 0.05，** p < 0.01，*** p < 0.001，下同。

变量相关性检验结果列于表 4.9，可知，在核心变量中，非工作时间工作连

通行为与工作自主性（r = 0.226，p < 0.001）、角色压力（r = 0.299，p < 0.001）

两个并行中介都有着显著的正相关关系，且相关系数低于 0.900；工作自主性与

工作投入也有着显著正相关关系（r = 0.279，p < 0.001），角色压力则与工作投

入（r = - 0.336，p < 0.001）有着显著的负相关关系，两者也都低于 0.900。上述

结果说明，本研究变量间的关系具备科学的逻辑性，且共线性问题较低，允许深

入研究的继续开展。
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4.2.4变量中介效应检验

本研究运用具备偏误拨正功能的拔靴法（Bootstrap）对变量的并行中介效应

进行检验，这一检验流程通过 Hayes编制的 Process程序实现。具体而言：首先，

在 Process程序中的自变量处放入非工作时间工作连通行为，因变量处放入工作

投入，中介变量处放入工作自主性与角色压力；其次，在模型种类中选定Model

4，置信区间的置信水平选定 95%，Bootstrap 的样本抽取量选定 5000次，随即

运行。检验结果列于表 4.10和表 4.11，可知，非工作时间工作连通行为显著正

向影响工作自主性（β=0.178，P < 0.001），工作自主性同时显著正向影响工作

投入（β = 0.289，P < 0.001）；此外，Bootstrap方法检验出的中介效应值为 0.051，

且 95%的置信区间为[0.020，0.090]，区间内部不含 0，因此假设 H1成立，即工

作自主性在非工作时间工作连通行为与工作投入之间承当中介作用。由表 4.10

和表 4.11亦可知，非工作时间工作连通行为显著正向影响角色压力（β = 0.287，

P < 0.001），角色压力同时显著正向影响工作犹如（β = - 0.320，P < 0.001）；此

外，Bootstrap方法检验出的中介效应值为-0.092，且 95%的置信区间为[- 0.134，

-0.055]，区间内部不含 0，因此假设 H2也成立，即角色压力在非工作时间工作

连通行为与工作投入之间承当中介作用。最后，通过对比积极中介与消极中介的

效应值，发现两者效应差异显著，且非工作时间工作连通行为通过角色压力产的

消极作用要强于其积极作用。

表 4.10 中介效应检验结果

变量
工作自主性 角色压力 工作投入

β SE β SE β SE
控制变量

性别 -0.017 0.087 -0.064 0.100 -0.080 0.093
年龄 0.023 0.047 -0.001 0.054 -0.035 0.050
学历 0.093 0.068 0.142 0.079 0.023 0.073
职位 -0.034 0.067 0.104 0.077 0.091 0.072
婚姻 -0.082 0.157 -0.134 0.181 -0.194 0.167

自变量

非工作时间工作连通行

为

0.178*** 0.039 0.287*** 0.045 0.032 0.046

中介变量

工作自主性 0.289*** 0.055
角色压力 -0.320*** 0.047



兰州财经大学硕士学位论文 非工作时间工作连通行为对工作投入的双刃剑效应研究

35

R2 0.058*** 0.101*** 0.190***

F 3.981 7.346 11.404

表 4.10中介效应的 Bootstrap检验结果

效应值 BootSE BootLLCI BootULCI
工作自主性的中介效应 0.051 0.018 0.020 0.090
角色压力的中介效应 -0.092 0.020 -0.134 -0.055
中介效应差异 0.143 0.026 0.094 0.195

4.2.5变量调节效应检验

本研究同样运用具备偏误拨正功能的拔靴法（Bootstrap）对变量的调节效应

进行检验。具体而言：首先，在 Process程序中的自变量处放入非工作时间工作

连通行为，因变量处放入工作投入，中介变量处放入工作自主性与角色压力，调

节变量处放入主动性人格；其次，在模型种类中选定Model 7，置信区间的置信

水平选定 95%，Bootstrap的样本抽取量选定 5000次，同时选定中心化处理，随

即运行。所得结果列于表 4.11，可知，非工作时间工作连通行为与主动性人格的

交互项显著正向影响工作自主性（β = 0.155，P < 0.001），接着，参考 Aiken与

West（1991）[72]的处理方式进行调节效应的简单斜率分析，即将主动性人格的均

值进行“+”、“-”一个标准差处理，由此得到“高主动性人格”与“低主动性

人格”两个分组，具体结果如图 4.1所示。可知，在高主动性人格的情况下，非

工作时间工作连通行为对工作自主性的影响更强（β = 0.355，P < 0.001），在低

主动性人格的情况下，非工作时间工作连通行为对工作自主性的影响不显著（β =

0.014，P = 0.788），综上所述，假设 H3a得到证明。由表 4.11可知，非工作时

间工作连通行为与主动性人格的交互项显著负向影响角色压力（β = - 0.150，P <

0.001），接着进行调节效应的简单斜率分析，具体步骤同上，所得结果如图 4.2

所示。可知，在高主动性人格的情况下，非工作时间工作连通行为对角色压力的

影响不显著（β = 0.111，P < 0.088），在低主动性人格的情况下，非工作时间工

作连通行为显著正向影响角色压力（β = 0.443，P < 0.001），综上所述，假设 H4a

得到证明。

表 4.11 调节效应检验结果

变量
工作自主性 角色压力 工作投入

β SE β SE β SE

控制变量
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性别 -0.018 0.085 -0.055 0.099 -0.106 0.093
年龄 0.039 0.045 -0.014 0.053 -0.049 0.050
学历 0.090 0.066 0.144 0.078 0.013 0.073
职位 -0.032 0.065 0.099 0.076 0.083 0.072
婚姻 -0.170 0.153 -0.053 0.179 0.206 0.167

自变量

非工作时间工作连通行

为

0.184*** 0.038 0.277*** 0.045 0.032 0.046

中介变量

工作自主性 0.289*** 0.055
角色压力 -0.320*** 0.047
调节变量

主动性人格 0.102 0.039 -0.066 0.045
交互项

非工作时间工作连通行

为×主动性人格
0.155 0.033 -0.150 0.039

R2 0.119*** 0.138*** 0.190***

F 6.567 7.762 11.404

图 4.1 主动性人格在非工作时间工作连通行为与

工作自主性之间的调节作用

图 4.2 主动性人格在非工作时间工作连通行为与

角色压力之间的调节作用
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4.2.6被调节的中介效应检验

本研究继续采用 Process程序进行被调节的中介效应的拔靴法（Bootstrap）

检验，同样将主动性人格的均值进行“+”、“-”一个标准差处理，所得结果列

于表 4.12。由表可知，当主动性人格处在低水平时，路径“WC→WA→WE”的效

应值为 0.004，95%的的置信区间为[-0.030，0.038]，区间内部包含 0，说明低主

动性人格下的积极中介效应不显著；当主动性人格处在高水平时，路径“WC→

WA→WE”的效应值为 0.102，95%的的置信区间为[0.046，0.168]，区间内部不含

0，说明高主动性人格下的积极中介效应显著，且高低分组的中介效应差异显著，

综上所述，假设 H3b得到证明。由表 4.12亦可知，当主动性人格处在低水平时，

路径“WC→RS→WE”的效应值为-0.142，95%的的置信区间为[-0.200，-0.091]，

区间内部不含 0，说明低主动性人格下的消极中介效应显著；当主动性人格处在

高水平时，路径“WC→RS→WE”的效应值为-0.036，95%的的置信区间为[-0.080，

0.009]，区间内部包含 0，说明高主动性人格下的消极中介效应不显著，且高低

分组的中介效应差异显著，综上所述，假设 H3b得到证明。

表 4.12 被调节的中介效应检验

路径 分组 效应值 BootSE BootLLCI BootULCI
WC→WA→WE 低 PP 0.004 0.017 -0.030 0.038

高 PP 0.102 0.031 0.046 0.168
组间差异 0.099 0.035 0.038 0.174

WC→RS→WE 低 PP -0.142 0.028 -0.200 -0.091
高 PP -0.036 0.022 -0.080 0.009

组间差异 0.106 0.031 0.051 0.173

4.2.7实证小结

围绕本研究提出的非工作时间工作连通行为、工作自主性、角色压力、主动

性人格、工作投入之间的研究假设，借助统计分析软件实现了因果作用分析与调

节作用分析，对研究假设的核验结果列于表 4.13。

表 4.13 研究假设检验结果列表

研究假设 是否成立

H1：工作自主性在非工作时间工作连通行为与工作投入之间发挥

中介作用。
是
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H2：角色压力在非工作时间工作连通行为与工作投入之间发挥中

介作用。
是

H3a：主动性人格正向调节非工作时间工作连通行为与工作自主性

之间的关系。
是

H3b：主动性人格正向调节工作自主性的中介作用。 是

H4a：主动性人格正向调节非工作时间工作连通行为与角色压力之

间的关系。
是

H4b：主动性人格负向调节角色压力的中介作用。 是
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5研究结论与管理启示

5.1研究结论

在网络技术与计算机技术迅速发展的今天，各类便携式办公设备与智能办公

软件的应用度日渐广泛，员工在非工作时间继续参与工作相关事宜已然趋于常态

化。首先，便利的工作方式为员工带来了全新的工作体验，员工对办公场所、办

公环境的选择度提高，员工不再被局限在工作域，在非工作时间处理处理工作事

宜也使得员工摆脱了同事与领导的“监控”，办公的舒适度大大提升，在这一情

境下，员工会感受到久违的工作控制感，这都是在工作域很难体验到的，员工对

工作的感知也更加积极；其次，员工在工作时间参与工作事宜本身也是一种工作

域对生活域的入侵，是一种工作要求深入蔓延的新形势，在这一情境下，员工不

得不拿出一部分休息时段来继续工作，与家人相伴的时间也会被削减，面对工作

和生活对自身的共同要求，员工很容易产生压力感，进而产生对工作的消极感知。

针对非工作时间工作连通行为究竟会给员工工作投入带来何种影响，学术界得出

的研究结论褒贬不一，为了厘清两者之间的关系，本研究基于工作要求-资源模

型，构建了非工作时间工作连通行为对工作投入的双刃剑效应模型，并验证了两

者关系间存在的作用机制与边界条件，通过对 398份两时段问卷的实证分析，本

研究发现：

（1）非工作时间工作连通行为正向预测工作自主性，工作自主性正向预测

工作投入，即工作自主性在非工作时间工作连通行为与工作投入之间承担中介作

用。这一结论也验证了学者持积极观点的合理性。技术上的革新打破了工作域与

生活域的固有边界，员工可以在下班时间选择合适的地点与满意的环境处理组织

安排的连通任务，方便员工处理一些紧急事宜，对于这一组织供给员工拥有较强

的自由裁量权，提升了员工对工作自主性的感知。当工作能为员工较高的工作自

主性时，员工本身的自主性需求也就得到满足，员工的个人心理资源在这一过程

得到汇聚，个人资源存量提升也就对工作产生了积极预期，工作投入也会随之得

到提升。故而，非工作时间工作连通行为可以通过增强员工的工作自主性来提升

其工作投入。

（2）非工作时间工作连通行为正向预测角色压力，角色压力负向预测工作
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投入，即角色压力在非工作时间工作连通行为与工作投入之间承担中介作用。这

一结论也验证了学者持消极观点的合理性。技术革新在为员工提供方便办公的同

时，无疑也将工作要求进一步扩展到了员工的家庭领域，员工不得不抽出时间继

续参与工作，这削减了员工自身用于休息的时间也增加了员工的身心负担，降低

了员工家庭角色义务的完成度，同时连通工作也会造成员工处理工作事务上指导

缺乏的迷茫，因此会形成员工的角色压力。角色压力的产生，意味着员工资源存

量出现显著性流散，员工会产生对工作的消极预期，于此，工作投入也会随之降

低。故而，非工作时间工作连通行为可以通过增强员工的角色压力来削减其工作

投入。

（3）主动性人格正向调节非工作时间工作连通行为与工作自主性的关系，

负向调节与角色压力的关系。主动性人格正向调节工作自主性的中介作用，负向

调节角色压力的中介作用。作为一种重要的人格特质资源变量，主动性人格在调

整工作情境与员工态度、行为偏好之间作用关系时发挥着重要的作用，主动性人

格作为一种寻求机会、改变现状、乐观进取的积极人格特质资源，能够让员工在

非工作时间工作连通行为这一工作情境下发现更多的工作资源来丰裕自身并能

削减工作要求对自身的损耗，所以受此调节员工也就会产生更高的工作自主性体

现和更低的角色压力水平，进而也会强化以工作自主性表征的积极中介和角色压

力表征的消极中介，产生更高水平的工作投入。因此，本研究构建的非工作时间

工作连通行为、工作自主性、角色压力、主动性人格、工作投入被调节的中介效

用模型通过了实证检验。

5.2理论贡献

本研究所取得的结论解释了先前关于非工作时间工作连通行为研究中，持积

极观点与消极观点学者悖论观点出现的原因，在于学者在开展研究之时就已经将

非工作时间工作连通行为拟定为一种工作要求亦或工作资源，接着针对此议题展

开诸如直接效应关系、中介传导机制、调解作用机制的讨论研究，因此会得出不

同的研究结论。有鉴于此，基于学界已有的理论贡献，本研究的主要边际贡献如

下。

其一，本研究从整合视角出发，囊括非工作时间工作连通行为的两面性作用
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效力，以构建“双刃剑”模型的形式充分讨论其与工作投入之间的影响路径关系。

在引入结果变量时，本研究跳出了传统家庭层面变量的关注圈，从工作层面选择

工作投入变量来解读模型适用性，这一研究操作有利拓展了非工作时间工作连通

行为的应用范围。具体地：从“利之剑”的角度来看，非工作时间工作连通行为

可以作为一种工作资源，改变了员工既有的工作方式，增加了员工在工作中的工

作自主性体验感，满足心理层的自主性需求，丰盈了资源储量，进而触发员工对

工作态度的激励强化机制，工作投入水平也因此得到提升；从“伤之剑”的角度

来看，非工作时间工作连通行为又可被视为一种工作要求，使得员工在家庭域的

生活阶段需要继续与工作保持交互，达不到心里脱离的资源恢复效应，身心资源

储量持续减存，工作投入水平也因此受到削弱。另外，本研究理论模型的顺利验

证也给出了在非工作时间工作连通行为研究中持积极或消极态度学者观点合理

性的有力证据。

其二，本研究的理论基础为工作要求-资源模型，依托于此完成的此次实证

研究论证，既是一次对该模型的成功运用，也是一次合理的理论补充。传统观点

在解释工作要求-资源模型时，普遍将工作因素作为核心被解释点，将其分解为

工作资源或工作要求，并讨论两类分支对个体的深度影响效力，亦或促进亦或抑

制每种行为、态度、偏好。但不同的个体对待相同的工作情境本就有着不同的反

馈力，传统的工作要求-资源模型并未涉及个体层面资源变量的讨论，这一关键

资源要素的缺乏也一直是该模型的应用遗憾。据此，本研究在传统工作要求-资

源模型的基础上引入主动性人格作为个体资源层面的调节变量，对工作要求-资

源模型进行合理完善，充分强调了个体在应对非工作时间工作连通行为时存在的

反馈能力差异，即主动性人格强化了非工作时间非工作时间工作连通行为发挥

“利之剑”的积极效应，抑制了非工作时间工作连通行为发挥 “伤之剑”的消

极效应。

5.3管理启示

在如今互联互通的时代，非工作时间工作连通行为已广泛存在于各类企业

中，这一新兴工作情境带给了员工全新的工作体现，产生了对员工的双刃剑影响

效应。如何驾驭这柄“双刃剑”对企业管理者和员工而言都至关重要。企业管理
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者和员工本人都应意识到科技革新对组织和员工的改变，本研究的核心意义在于

寻求“科技为人所用”而非“人为科技所困”的技术应用状态。出于此，本研究

全面讨论了非工作时间工作连通行为与工作投入之间的作用机制与边界条件，管

理启示如下：

（1）对企业管理者而言，非工作时间工作连通行为虽然在企业任务及时响应、

及时完成方面发挥了关键作用，使得紧急任务在规定时间得到处理，但由此而对

员工造成的消极影响同样需被重视，即在连通工作中催生的员工角色压力感会增

加员工对工作的消极感知，从而波及其工作投入进而降低整个企业的工作绩效。

第一，企业应尽量减少非工作时间安排给员工的任务数量，并在任务安排时遴选

紧急事务，并在安排之前适当了解员工是否存在家庭事项的安排，以此来降低员

工潜在角色压力产生的可能性。第二，对于员工在非工作时间完成的工作，应当

根据完成情况奖励那些表现优良的员工，并肯定他们的工作方法，在组织中树立

优秀典范，以此来激励员工。第三，企业应当重视员工主动性人格的培养，强调

主动性人格的重要性，通过定期的组织培训、一对一的领导-员工心理交换过程

来强化员工的主动性人格，以此来激发员工对非工作时间工作连通行为的接受能

力，让工作连通带给企业和员工的积极面不断扩大，使得员工的工作投入水平不

断提高。

（2）对员工而言，鉴于在信息技术、数字经济所引领的新时代，理应意识

到参与办公的门槛正在持续降低，非工作时间继续处理工作相关事宜已然成为一

种新趋势。对此，员工需要积极地转换思维，以乐观的心理状态来面对连通任务，

努力去适应新的工作情境，减少过多压力感的生成。接着，员工需要察觉到，这

份连通工作除了带来任务量的堆叠外还带来了工作形式上的转变，随此而来的高

工作自主性体验也会使得自身在工作中享受到久违的自主性需求满足。此外，非

工作时间工作连通行为还通过互联网的形式间接拉近了员工与领导的空间距离，

两者交互也不再仅仅是任务安排与任务处理的上下级关系，此种情况领导的指导

性建议可以更具体、更详细，员工更容易在家庭域处理工作时满足领导对任务完

成度的个性化要求，从而获得领导赏识，获得更多潜在的隐性工作资源以丰裕自

身。在这，当员工无法承载过多的连通任务量时，也应该及时与领导沟通，合理

坦诚的说明自身难处，并与领导商量自己可以接受以及可以做好的连通任务类
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型，进而降低繁重任务量对家庭域的干扰，减少角色压力的产生。最后，受领导

个人风格的作用，非工作时间工作连通事宜的沟通过程本就存在不可控性，员工

也应当寄希望于自己，员工应学习一些排解角色压力的策略，参与到恢复性活动

中，保障本体的身心资源能处在有效水平。
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6研究局限与未来展望

本研究通过将成熟的研究理论与合理的研究主题相结合，得出了一些有益于

管理实践的研究结论，具有一定的理论价值与实践价值，但由于研究条件的限制，

仍存在以下方面存在局限与不足。

第一，本研究的数据收集方式有待改进。虽然以电子问卷的形式收集实证数

据获得了众多学者的支持与应用，但这一收集方式本身并没有很好的遵循统计学

中随机取样的数据获取原则，所以可能存在一定严谨性的缺失。因此，在未来的

研究中应尽量采取线上调研与线下调研相结合的方式进行，以更广的数据容纳度

来提高研究结果的可信度与有效度。

第二，本研究的数据来源有待进一步优化。本研究的数据来源较为单一，均

来自于员工的自我报告，因此可能会受到潜在共同方法偏差问题的干扰。在未来

的研究中，应尽量将数据来源向多点汇报靠拢，例如在自评为主的基础上加入他

评或互评数据，以此来获得更为完善的研究数据，使得研究结果更具科学性、逻

辑性。此外，本研究的研究样本量虽达到了科学取样的最小要求，但仍有进一步

扩大样本数量的必要，使得研究更具说服力。

第三，在研究变量的选择上，本研究在工作层面选择工作投入来探讨非工作

时间工作连通行为对其的双刃剑效应，未来的研究有必要继续开拓非工作时间工

作连通行为的研究领域，例如研究的落脚点可以放在员工创新绩效、员工幸福感、

员工建言行为、员工离职倾向等方面，使得非工作时间工作连通行为给员工造成

的各方面影响得到全面讨论。另外，在个人特质层面的变量选择上，本研究选定

的主动性人格具有较好的代表性，未来还可以从自我效能感、中庸思维等方面继

续探究个人特质资源变量在工作要求-资源模型中的应用。
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附录一 调查问卷

尊敬的先生/女士:

您好!感谢您在百忙之中抽出宝贵的时间填此问卷，本次问卷为匿名调查，

调查结果会严格保密，数据仅作为学术研究使用，绝不会用于商业用途，也不会

影响您个人及所在单位，敬请放心答题。希望您在填写的过程中，根据实际情况

认真填写。问卷大概会花费您 5分钟左右的时间，感谢您的支持，祝您生活愉快!

（一）非工作时间工作连通行为的测量

请您判断，在非工作时间里，您使用通信工具处理工作相关事情的频率。非

工作时间包括：工作日的午休时间、下班后、周末、法定节假日； 常见的通讯

工具有：手机、电脑、固定电话、微信、邮件、QQ等。 1表示从不；2表示偶

尔；3表示有时；4表示经常；5表示总是。

序号 问题描述 1 2 3 4 5

1
在非工作时间里，与工作有关的人因为工作上的事,通过

上述通信工具与我联系的频率

2
在非工作时间里，我因为工作上的事，通过上述通信工具

与相关的人联系的频率

3
在非工作时间里，我查看与工作相关的各种消息（如群消

息、新闻、邮件、网上通知）的频率

（二）工作自主性的测量

工作自主性是指您在工作方法，工作标准和工作流程方面可以自行控制和决

定的程度。下列各项是有关您在工作中的感受。请按照每项陈述与自己实际情况

的吻合程度请选择。1表示完全不符合; 2表示不太符合; 3表示不确定; 4表示比

较符合; 5表示完全符合。

序号 问题描述 1 2 3 4 5

1 我可以决定如何完成我的工作

2 我能够选择工作的方式

3 我可以自由选择开展工作的方法

4 我可以控制自身的工作调度

5 我可以控制我的工作活动的顺序

6 我可以决定什么时候做特定的工作活动

7 我能修改一般的工作评价标准来强调工作的某些方面
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8 我能够修改我的工作目标

9 我可以控制我应该完成的工作任务

（三）角色压力的测量

角色压力是指您在组织中面临彼此矛盾的的角色期望、不明朗的工作要求、

负担过重的工作量时，其内心焦虑感上升、舒适水平降低的心理状态。下列各项

是有关您在工作中的感受。请按照每项陈述与自己实际情况的吻合程度请选择。

1表示完全不符合; 2表示不太符合; 3表示不确定; 4表示比较符合; 5表示完全符

合。

序号 问题描述 1 2 3 4 5

1 我经常要面对一些要求彼此冲突的情形

2 我从两个或者更多的人那里接收到互相矛盾的要求

3
我不得不去面临一些不同的情形，并以不同的方式来做这

些事情

4 我的工作有明确的.计划好的目标与目的

5 我确切地了解单位对我的期望是什么

6 我知道我的职责是什么

7 我非常明确我承担多大的责任

8 我的职责有明确的界定

9 很需要减轻我的部分工作

10 在工作中,我感觉负担过多

11 我承担了太多的职责

12 我的工作负担太重

13 我所承担的工作量太大,以致于我不能保证工作的质量

（四）主动性人格的测量

主动性人格是指您主动影响环境直至发生有意义的改变的情况。下列各项是

有关您在工作中的感受。请按照每项陈述与自己实际情况的吻合程度请选择。1

表示完全不符合; 2表示不太符合; 3 表示不确定; 4 表示比较符合; 5表示完全符

合。

序号 问题描述 1 2 3 4 5

1 我总是通过寻找新的方式来提升我的生活

2 无论我走到哪里，我都能够为推动变革带来力量

3 让我感到最兴奋的莫过于实现我的想法
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4 如果看到我不喜欢的东西，我就会改正它

5 无论发生什么，只要我相信某件事，我就一定会成功

6 即使别人反对，我也会坚持自己的想法

7 我擅长发现机会

8 我不断改善做事情的方法，以期达到更好

9 没有什么能够阻碍我去实现我所相信的想法

10 我能比他人早发现好机会

（五）工作投入的测量

工作投入是指您与工作相关的一种积极、完满的情绪和认知的状态。下列各

项是有关您在工作中的感受。请按照每项陈述与自己实际情况的吻合程度请选

择。1表示完全不符合; 2表示不太符合; 3表示不确定; 4表示比较符合; 5表示完

全符合。

序号 问题描述 1 2 3 4 5

1 我感到自己在工作中迸发出能量

2 工作时，我感到自己强大并且充满活力

3 我对工作富有热情

4 工作激发了我的灵感

5 一起床，我就想要去工作

6 紧张的工作使我感到快乐

7 我为自己所做的工作感到自豪

8 我沉浸在工作当中

9 我在工作时达到了忘我的境界

（六）基本信息

1. 您的性别（）

A. 男性 B.女性

2. 您的年龄（）

A.25岁及以下 B.26-35岁 C.36-45岁 D.46-55岁 E.55岁及以上

3. 您的学历（）

A. 大专及以下 B.本科 C.硕士及以上

4. 您的职位（）

A. 基层员工 B.中层管理人员或部门经理 C.高层管理者

5. 您的婚姻状况（）
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A.已婚 B.未婚 C.其他
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附录二 攻读学位期间所发表的论文

[1]王玉业 . 基于 PDCA 循环的优化物流行业服务质量研究 [J].品牌研

究,2021(26):62-64,92.

[2]赵玉田,王玉业,杨庚霞.基于生态足迹模型的黄河流域甘肃段水资源利用评价

[J].长春师范大学学报,2022,41(2):97-103.

[3]赵玉田,王玉业.基于 DEA-Malmquist 指数法的甘肃省沿黄地区农业水资源利

用效率实证分析[J].兰州交通大学学报,2022,41(1):105-111.

[4]赵玉田,杨庚霞,王玉业.基于系统动力学模型的生态脆弱地区农业水资源承载

力研究——以甘肃省为例[J].兰州财经大学学报,2021,37(2):89-96.

[5]赵玉田,王玉业.工作要求—资源理论视角下差序式领导对员工工作投入的影

响分析[J].领导科学,2022(5):72-74.

[6]赵玉田,王玉业.工作连通行为对工作投入的“双刃剑”效应研究.燕山大学学报

（哲学社会科学版）（已录用）.
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后记

执笔至此，毕业论文的写作工作已接近尾声，自己三年的硕士研究生生涯也

即将画上句号。时间，总是最经不起推敲的东西，俯仰之间三年光阴已悄然离去，

自己不禁心生良多感慨。回想起 2019年 9月初入财大校园时，那种对研究生生

活的憧憬与好奇，再到今天，修完课业任务直面毕业的情景，三年的时间为我带

来了在学习、生活、处事等方面的有效成长，研究生阶段提供的更广阔的平台也

拓宽了我的视野，让我看到了更有深度的人和更有意义的事。

首先，我由衷地感谢恩师赵玉田老师，赵老师渊博扎实的理论基础与平易近

人的待人风格深深感染了我，在老师的耐心指导下，我最终确定了这次毕业论文

的选题事宜，亦是在老师的指导下，我才得以顺利完成毕业论文的写作工作；此

外，在学习、生活方面赵老师也都对我照顾有加，正是老师循循善诱的教导方式，

我才有了不迷茫的研究生生涯，有了自己感兴趣的努力方向。今后，我定会继续

铭记赵老师的教诲！其次，我要感谢课题组的杨庚霞老师，论文写作以及课题结

项过程中，杨老师一直不厌其烦的对我细心指导，屡次帮助我纠正错误！再次，

我还要感谢工商管理学院的各位老师们，老师们各具特色的课程教学使我受益匪

浅，博学有见地的毕业论文修改建议也使我能够快速发现研究不足并加以改正。

继次，我要感谢我的舍友和 2019级的各位同学，感谢大家对我学习和生活上的

无私帮助和鼓励，三年的光阴正是大家凝聚在一起才格外充实与欢乐。然后，我

要感谢育琛等师门大家庭的师兄师姐、师弟师妹，每一次研讨交流中的思绪碰撞

都见证了我们的成长！最后，我还要特别感谢我的家人与诗晗，从看图识拼音的

童年时代再到读文献写论文的青年时期，将近 20载的求学路上都离不开父母对

我的深切支持，也离不开姐姐的细心呵护，同样离不开诗晗这几年来的协助与敦

促，你们永远是我最坚实的后盾！

这段光景无比美妙，每一个画面都深深刻在我的回忆长廊里。在今后的生活

中，我定会心怀感恩，继续努力，继续前进，不负自己的那份初心执念！
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