
第25卷 第3期

2025年  2月          
科 技 和 产 业

ScienceTechnologyandIndustry
         Vol.25

,No.3
Feb., 2025

治理绩效

非工作时间工作连通行为对员工职场欺骗行为
的影响:有调节的中介模型

靳真真,王海昆

(青海大学财经学院,西宁810016)

摘要:随着信息技术的发展,员工在非工作时间使用电子设备处理工作事务(非工作时间工作连通行为)成为常态,

这种行为会引起员工的何种反应尚不确定。为此,基于资源保存理论,探究员工非工作时间工作连通行为对员工职

场欺骗行为的影响。通过对307名员工调研数据分析发现:非工作时间工作连通行为对员工职场欺骗行为产生正

向影响;工作倦怠在非工作时间工作连通行为和员工职场欺骗行为之间具有中介作用;组织支持感在非工作时间工

作连通行为与工作倦怠之间具有负向调节作用。这些结论既是对员工职场欺骗行为研究领域的扩展,同时也为组

织抑制职场欺骗行为提供了有益的建议。
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  由于组织发展和通信技术的创新,工作时间和

非工作时间之间的界限变得模糊。便捷的通信设

备使得组织成员可以跨越地理和时间的壁垒进行

工作沟通,员工在非工作时间也要时刻关注工作信

息。Richardson和Benbunan-Fich[1]将非工作时间

工作连接行为(WCBA)定义为员工在非工作时间

(如上班前的早晨、下班后的晚上、周末或假期)使
用通信设备处理工作相关事宜或与同事进行工作

相关的互动[1]。对于管理者来说,员工非工作时间

工作连通行为可以消除时间和空间的障碍进行办

公,延长员工的工作时长[2]。但从员工的角度来看,
非工作时间工作连通行为使工作时间和非工作时

间的界限消失,自己需要在非工作时间与工作相关

者保持工作联系进行办公,即使在家也要保持工作

状态“随叫随到”,可能会对员工产生不利影响[3-4]。
通过梳理国内外文献发现,关于非工作时间工

作连通行为影响的研究较多集中于工作家庭冲突

和员工工作态度,而关于员工行为的影响还有待探

究,如职场欺骗行为。职场欺骗行为被定义为“旨
在创造不公平优势或帮助员工获得无权获得福利

的行为”[5],具体表现为员工通过撒谎、欺骗和诈骗,
以获得自身利益。根据 Kamran等[6]、Batool等[7]

的研究,工作场所欺骗行为每年会给公司造成数十

亿美元的损失,并可能造成组织成员之间的不信

任。鉴于工作场所欺骗行为的普遍性和破坏性,探
索其前因以遏制这种不道德行为就具有重要的理

论和实践意义。非工作时间工作连通行为作为员

工压力源之一,会使员工在非工作时间也要随时候

命,增加员工资源的损耗,员工可能通过工作场所

欺骗行为以弥补自己在非工作时间工作的资源

投入。
研究引入“工作倦怠”作为中介变量,以更好地

探究非工作时间工作连通行为与员工职场欺骗行

为之间的关系。工作倦怠是员工面对工作压力的

长期情绪反应,包括情绪耗竭、人格解体和个人成

就感下降3个维度[8]。工作倦怠描述了员工花费大

量资源应对超负荷工作任务但缺乏资源补充时的

反应[9]。相关研究证明,工作倦怠会导致员工对组

织承诺的减少以及干扰工作任务的完成[8]。因此,
工作倦怠可能在非工作时间工作连通行为和员工

职场欺骗行为之间发挥着连接作用。
组织支持感是员工对组织在多大程度上重视

他们所做贡献和关心他们福祉的信念[10]。基于资

源保存理论,员工因工作任务而产生的资源损失得
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不到及时补充会导致其负向情绪,而应对负向情绪

又需要资源的投入,投入的资源可能来自自身,也
可能是员工所处环境中的其他资源[11]。高组织支

持感的员工会认为组织给予了他们物质或精神支

持,以弥补自己在工作中的资源消耗,缓解因资源

消耗而产生的负面影响[12]。基于以上,本研究认为

组织支持感可能在非工作时间工作连通行为影响

工作倦怠的过程中起调节效应。
综上所述,研究基于资源保存理论,探讨非工

作时间工作连通行为对员工职场欺骗行为的影响,
并构建以工作倦怠为中介变量、组织支持感为调节

变量的研究模型。以试图延伸非工作时间工作连

通行为和职场欺骗行为的理论研究范畴,同时也为

企业减少员工欺骗行为提供理论指导和管理建议。

1 理论基础与研究假设

1.1 非工作时间工作连通行为与员工职场欺骗

行为

非工作时间工作连通行为需要员工时时刻刻

留意工作信息,给予员工施加了工作压力和心理压

力[13-14],使员工产生焦虑、疲惫等负面情绪,从而出

现职场欺骗行为[15-16]。这种延长做工时间的行为,
通常没有相应的加班酬劳,当员工持续地进行无酬

劳的工作,会使员工更容易产生职场欺骗行为,为
自己在非工作时间的工作获得相应的回报。

根据资源保存理论,人们会试图获得、保留和

保护资源,如果他们面临资源消耗殆尽的威胁或者

已经消耗殆尽,那么就需要获得新的资源进行补

充,以保证个体的资源平衡[17]。非工作时间工作连

通行为消耗了员工的个体资源,若员工的资源得不

到及时补充,会使其产生不满或不公平感[18],而职

场欺骗行为可以使员工获得本不属于自己的福利,
作为一种资源补充的方式可以弥补员工因非工作

时间工作连通行为所产生的资源损失。基于以上

分析,非工作时间工作连通行为需要员工耗费资源

应对,并且通常情况下员工为非工作时间工作连通

行为耗费的资源得不到组织回报,这种资源的不对

称可能导致员工通过职场欺骗行为以获取消耗的

资源。由此,提出如下假设。

H1:非工作时间工作连通行为正向影响员工职

场欺骗行为。

1.2 工作倦怠的中介作用

工作倦怠反映了员工个体资源消耗且得不到

及时补充的状态,作为一种负面状态,其经常在员

工面临工作压力后出现[17]。根据资源保存理论,非

工作时间工作连通行为需要员工在非工作时间花

费时间和精力满足工作需求,增加了员工工作负

荷,长期处于这种工作状态会导致员工心理紧张和

资源的过度消耗[19],而如果员工付出的资源没有得

到对等的回报,就可能导致员工工作倦怠[20]。一方

面,处于工作倦怠状态的员工会为了避免资源进一

步的消耗,而试图通过夸大或虚报自己业绩等职场

欺骗行为来补偿自己所损失的资源[21];另一方面,
工作倦怠会使员工感觉到焦虑,可能使其进行自我

欺骗,导致员工道德意识的消失,从而心安理得地

做出不道德行为[22],增加了员工产生职场欺骗行为

的可能性。综上,本研究认为非工作时间工作连通

行为导致员工工作倦怠,并使员工产生职场欺骗行

为。由此,提出如下假设。

H2:工作倦怠在非工作时间工作连通行为与员

工职场欺骗行为之间起到中介作用。

1.3 组织支持感的调节作用

组织支持感是员工对组织给予支持和帮助的

感知程度。相关研究表明,组织支持感在应对工作

压力的负面影响上发挥着作用[23]。依据资源保存

理论,当员工面临非工作时间工作连通行为时,其
需要耗费各种资源来保证任务的完成和自我情绪

的调节,当其资源一直消耗且缺乏有效资源来控制

自身情绪时,组织支持就成为其资源补充的主要方

式[17]。组织所给予的物质支持、精神支持等,可以

对员工物质和情绪资源进行补充,在一定程度上可

以缓解其对非工作时间工作连通行为的消极反

应[24]。员工的组织支持感越高,其感受到组织给予

的资源越多[12],从而越能保持自身资源的平衡[25],
增强员工对非工作时间工作连通行为的有效应对,
即员工的组织支持感可以有效减少非工作时间工

作连通行为对于员工造成的资源损失,以调整员工

自身心理状态和自身情绪,进而减弱员工的工作倦

怠。由此,提出如下假设。

H3:组织支持感在非工作时间工作连通行为对

员工工作倦怠的影响中起调节作用。
基于以上分析,本研究认为组织支持感可能调

节工作倦怠在非工作时间工作连通行为与员工职

场欺骗行为之间的中介作用。具体而言,非工作时

间工作连通行为对组织支持感高的员工带来的资

源损失感较小,员工不易产生工作倦怠,使员工有

充足的资源和积极的心理来应对工作,减少员工通

过职场欺骗行为获取资源的发生。反之,对于低组

织支持感的员工,非工作时间工作连通行为对员工
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带来的资源损失感较大,员工更易产生工作倦怠,
当员工损失的各种资源得不到补充可能会选择职

场欺骗行为来获取资源。综上,提出如下假设。

H4:组织支持感调节了工作倦怠在非工作时间

工作连通行为与员工职场欺骗行为之间的中介

效应。
基于 以 上 假 设,提 出 以 下 理 论 模 型,如 图1

所示。

图1 理论模型

2 研究设计

2.1 研究样本

本研究的调查对象为各企事业单位在职员工,
利用问卷星软件进行问卷的发放和回收,问卷中所

有的题项均为员工自评,为了降低员工的心理顾虑

得到更真实的数据,问卷采取匿名填写,并在问卷

指导语中向调查对象说明仅用于学术研究。数据

收集采用滚雪球的方式进行,首先将问卷发放给不

同行业的朋友参与调查,然后请他们向同事和朋友

发放问卷。共回收323份,剔除无效问卷后得到有

效问卷307份,问卷有效回收率为95%。调查样本

的基本情况统计见表1。

表1 样本基本情况统计

变量 分类 占比/% 变量 分类 占比/%

性别

学历

年龄

工作年限

女 71.7
男 28.3

高中及以下 2.9
大专 9.1
本科 69.7

硕士及以上 18.3
22岁及以下 13.7
22~30岁 61.9
31~40岁 17.9
40岁以上 6.5
1年以下 34.5
1~5年 32.9
5~10年 17.6
10年以上 15.0

工作职位

所在行业

普通员工 73.3
基层管理者 21.5
中层管理者 4.2
高层管理者 1.0

IT行业 9.8
建筑行业 7.8
制造行业 7.8
服务行业 16.9
金融行业 11.4
医疗行业 4.9
教育行业 18.9
能源行业 5.9
其他行业 16.6

2.2 变量测量

问卷主要包括个人信息、非工作时间工作连通

行为、工作倦怠、职场欺骗行为及组织支持感5个部

分,其中非工作时间工作连通行为、工作倦怠、职场

欺骗行为和组织支持感采用李克特5点计分量表

(1~5表示从“从不”到“总是”)进行测量。
非工作时间工作连通行为:选取马红宇等[26]修

订的Richarddson和Thompson[27]编制的非工作时间

工作连通行为量表进行测量。该量表更符合中国情

境,共3个题项,如“在非工作时间内,工作相关者使

用上述通信工具与我联系以处理工作的频率”。本研

究中,该量表的Cronbach’sα系数为0.81。
工作倦怠:选取李超平和时勘[28]对 Maslach

等[29]编制职业倦怠量表(maslachburnoutinvento-
ry,MBI)修改的量表进行测量,更适用于中国文化

背景。该量表共15个题项,如“早晨起床不得不去

面对一天的工作时,我感觉非常累”。本研究中,该
量表的Cronbach’sα系数为0.96。

职场欺骗行为:选取 Mitchell等[30]编制的员工

职场欺骗行为量表进行测量,共有7个题项,如“即
使没在忙工作的时候,我也会假装自己在工作”。
本研究中,该量表的Cronbach’sα系数为0.92。

组织支持感:采取国际上通用的 Eisenberger
等[10]开发的量表,但由于该量表题量较多,刘智强

等[31]对其量表进行简化,形成简化版的量表,共

6个题项,如“公司会考虑我的意见”。本文中,该量

表的Cronbach’sα系数为0.96。

3 数据分析与结果

3.1 验证性因子分析

使用Amos软件对模型进行验证性因子分析,
以检验各个量表的区分效度。根据表2所示结果,
四因子模型拟合得较好,其拟合指数显著优于其他

模型,其中,卡方/自由度χ2/df=1.47,近似误差均

方根RMSEA=0.04,比较拟合指数CFI=0.97,非
规范拟合指数TLI=0.97,增值拟合指数IFI=0.97。

表2 验证性因子分析结果

模型 χ2/df RMSEA CFI TLI IFI
四因子模型 1.47 0.04 0.97 0.97 0.97
三因子模型 2.05 0.06 0.94 0.93 0.94
两因子模型 4.67 0.11 0.78 0.77 0.78
单因子模型 8.83 0.16 0.54 0.50 0.54

 注:四变量模型中包含非工作时间工作连通行为、工作倦怠、组织

支持感、职场欺骗行为4个变量;三变量模型中包含非工作时间工作

连通行为+工作倦怠、组织支持感、职场欺骗行为3个变量;二变量

模型中包含非工作时间工作连通行为+工作倦怠、组织支持感+职

场欺骗行为2个变量(“+”代表合并为一个变量);单变量模型中包

含非工作时间工作连通行为+工作倦怠+组织支持感+职场欺骗

行为1个变量。

172

               靳真真等:非工作时间工作连通行为对员工职场欺骗行为的影响:有调节的中介模型 



CFI、TLI和IFI均 在 0.9 以 上,χ2/df低 于 3,

RMSEA低于0.08,由此表明本研究的4个变量具

有良好的区分效度。

3.2 共同方法偏差分析

本研究所涉及的变量均由员工自评,可能出现

共同方法偏差问题,因此,使用Harman单因素法对

这4个变量进行共同方法偏差检验。经检验发现,
样 本 数 据 的 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)值 为

0.948,Bartlett球形检验显著,未经旋转的第1公因

子的解释方差为39.06%,低于临界值40%,说明本

研究不存在严重的共同方法偏差问题。

3.3 变量描述性统计

由表3可知,非工作时间工作连通行为与工作

倦怠(r=0.36,P<0.01)、职场欺骗行为(r=0.22,

P<0.01)均呈现显著正相关关系,工作倦怠与职场

欺骗行为也呈现显著正相关关系(r=0.29,P<
0.01),该分析结果为后续假设检验提供了必要的

前提。

3.4 假设检验

(1)主效应检验。由表4模型7可知,对性别、

年龄、学历等人口统计学信息进行控制后,非工作

时间工作连通行为对职场欺骗行为有显著的正向

影响(b=0.15,P<0.01),假设H1得到支持。
(2)中介效应检验。由表4模型2可知,非工作

时间工作连通行为对员工工作倦怠感具有显著的

正向影响(b=0.29,P<0.001),而由模型8可知,
加入工作倦怠后,非工作时间工作连通行为对员工

职场欺骗行为的影响不再显著,而工作倦怠对职场

欺骗行为的影响正向显著(b=0.21,P<0.001)。
表明,工作倦怠在非工作时间工作连通行为对员工

职场排斥行为的影响中起完全中介作用,假设 H2
得到支持。此外,使用PROCESS插件检验间接效

应的显著性。检验结果表明,工作倦怠在非工作时

间工作连通行为与员工职场欺骗行为之间的间接

效应 为 0.059,SE=0.024,95%CI= [0.018,

0.112],这进一步说明工作倦怠的中介效应得到

验证。
(3)调节效应检验。由表4中模型4可知,非工

作时间工作连通行为和组织支持感的交互项与工

作倦 怠呈现显著负相关(b=-0.17,P<0.01),假

表3 变量描述性统计及相关性

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1性别 1.72 0.45 1
2年龄 2.17 0.74 -0.24*** 1
3学历 3.06 0.68 -0.06 -0.09 1
4工作年限 2.13 1.05 -0.29*** 0.75*** -0.15** 1
5工作职位 1.33 0.60 -0.21*** 0.26*** 0.06 0.33*** 1
6所在行业 5.32 2.58 0.16** -0.10 0.05 -0.12* -0.05 1
7WCBA 3.37 0.91 0.24*** -0.17** 0.04 -0.26*** -0.11* 0.12* 1
8工作倦怠 3.34 0.87 0.19*** -0.20*** 0.07 -0.31*** -0.11* 0.09 0.36*** 1
9组织支持感 3.39 1.12 -0.09 0.11* -0.06 0.27*** 0.06 -0.11* -0.19*** -0.39*** 1
10职场欺骗行为 3.38 0.91 0.20*** -0.12* 0.10 -0.19*** -0.07 0.11* 0.22*** 0.29*** -0.38*** 1

 注:***、**、*分别表示P<0.001、P<0.01、P<0.05;WCBA代表非工作时间工作连通行为。

表4 回归分析结果

变量
工作倦怠 职场欺骗行为

模型1 模型2 模型3 模型4 模型6 模型7 模型8
性别 0.10 0.05 0.06 0.07 0.16** 0.13* 0.12*

年龄 0.08 0.06 0.00 -0.01 0.05 0.04 0.03
学历 0.03 0.02 0.02 0.01 0.09 0.08 0.80

工作年限 -0.33*** -0.26** -0.15 -0.12 -0.16 -0.12 -0.07
工作职位 -0.00 -0.00 -0.01 -0.01 -0.00 -0.00 -0.00
所在行业 0.04 0.02 -0.01 -0.00 0.07 0.06 0.06
WCBA 0.29*** 0.25*** 0.28*** 0.15** 0.09

工作倦怠 0.21***
组织支持感 -0.30*** -0.31***

WCBA×组织支持感 -0.17**

R2 0.11 0.19 0.26 0.29 0.07 0.09 0.13
ΔR2 0.10 0.17 0.24 0.27 0.05 0.07 0.10
F 6.39*** 9.77*** 13.35*** 13.45*** 3.82*** 4.30*** 5.38***

 注:***、**、*分别表示P<0.001、P<0.01、P<0.05;WCBA代表非工作时间工作连通行为。
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图2 调节效应

设H3得到支持。本文通过绘制组织支持感的调节

效应图,以更直观地表明组织支持感调节作用的方

向和趋势。从图2可以看出,在低组织支持感情形

下,非工作时间工作连通行为对员工工作倦怠的正

向影响较强,而在高组织支持感情形下,非工作时

间工作连通行为对员工工作倦怠的正向影响明显

减弱,即组织支持感在非工作时间工作连通行为与

员工工作倦怠之间起负向调节作用。
为进一步检验被调节的中介效应,采用Boot-

strap检验方法进行分析,结果见表5。当组织支持

感水平较高时,员工工作倦怠对非工作时间工作连

通行为与职场欺骗行为之间关系的间接效应不显

著(ρ 高 组 织 支 持 感 =0.03),Boot95%CI 为

[-0.01,0.07],包含0;当组织支持感水平较低时,
员工工作倦怠对非工作时间工作连通行为与职场

欺骗行为之间关系的间接效应显著(ρ低组织支持

感=0.09),Boot95%CI为[0.03,0.16],不包含0。
另外 检 验 参 数Index= -0.03,Boot95%CI为

[-0.06,-0.01],不包含0。综上可知,工作倦怠

在非工作时间工作连通行为与员工职场欺骗行为

之间的中介效应受到组织支持感的调节,假设 H4
得到支持。

表5 有调节的中介效应分析结果

路径 间接效应 BootSE Boot95%CI
低组织支持感 0.09 0.03 [0.03,0.16]
中组织支持感 0.06 0.02 [0.02,0.10]
高组织支持感 0.03 0.02 [-0.01,0.07]

4 结论与讨论

4.1 研究结论

通过对不同企业员工进行问卷调查,探讨了非

工作时间工作连通行为对职场欺骗行为的影响。
研究结果发现:①非工作时间工作连通行为对员工

职场欺骗行为具有正向影响;②工作倦怠在非工作

时间工作连通行为与职场欺骗行为之间发挥着中

介作用;③组织支持感负向调节非工作时间工作连

通行为对工作倦怠的影响。

4.2 理论意义

(1)拓展了非工作时间工作连通行为的影响结

果研究。以往国内有关非工作时间工作连通行为

的影响结果研究,较多研讨员工态度[32]、工作家庭

冲突[33]、绩效[34]等方面,但缺乏对员工行为层面的

影响研究。非工作时间工作连通行为成为员工日

常化工作内容,但有关这一行为的实证研究相对匮

乏,因此本研究通过实证分析探讨了非工作时间工

作连通行为对员工职场欺骗行为的影响,进一步拓

展了非工作时间工作连通行为的影响结果研究。
(2)基于资源保存理论,探究了工作倦怠在非

工作时间工作连通行为和员工职场欺骗行为之间

的中介作用。非工作时间工作连通行为作为员工

压力源之一,需要员工直接或间接消耗资源来应

对,若员工消耗的资源得不到补充,会导致员工工

作倦怠的产生。当员工处于工作倦怠状态时,其为

了寻找新的资源以补充所损失的资源,员工会采取

职场欺骗行为以使自己获得本不属于自己的福利。
目前国内有关员工职场欺骗行为的影响因素研究

较少,本研究从非工作时间工作连通行为出发,探
讨了其对员工职场欺骗行为的作用机制,在一定程

度上扩充了员工职场欺骗行为的前因变量研究。
(3)引入组织支持感,验证了组织支持感在非

工作时间工作连通行为和工作倦怠之间的调节作

用。本研究基于资源保存理论,研究发现组织支持

感作为外部资源能够在一定程度上对员工所消耗

的资源进行补充,减弱了非工作时间工作连通行为

对员工工作倦怠的正向影响,丰富了对组织支持感

的研究,为企业管理者削弱非工作时间工作连通行

为的负面影响提供新的思路。

4.3 实践意义

本研究的管理启示在于:①企业应制定相关规

定给予员工在非工作时间拒绝处理工作的权利,减
少员工心理压力。若员工愿意在非工作时间进行

工作连通行为,应按其加班给予一定的报酬,维持

员工的资源平衡。②企业应关注员工的情绪状态,
为员工组织心理疏导、职业规划等活动,避免员工

因工作倦怠而采取一些不道德行为损害企业利益。

③企业应提高对员工的物质或精神支持让员工感

知到企业对自己的资源投入,从而减弱员工因非工
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作时间工作连通行为而产生的工作倦怠。

4.4 不足与展望

(1)采取员工自评的方式,可能受到共同方法

偏差的影响,员工对于职场欺骗行为所涉及的问题

多有顾虑,采用自评的方式进行测量会对测评结果

造成影响。因此,未来研究对于员工职场欺骗行为

可以采取他评的方式进行测量。
(2)只考虑到了非工作时间工作连通行为的负

向结果,未能考虑其所带来的积极影响。因此,未
来研究可以探讨非工作时间工作连通行为对员工

所带来的正向影响。
(3)对于职场欺骗行为的研究,只集中于对其前

因变量的研究,而忽视了员工职场欺骗行为的后果研

究。因此,未来研究可以探讨员工在采取职场欺骗行

为之后对员工自身及组织成员所带来的影响。
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ImpactofWorkConnectivityBehaviorAfter-hoursonEmployee
WorkplaceDeception:AMediatedModerationModel

JINZhenzhen,WANGHaikun
(InstituteofFinanceandEconomics,QinghaiUniversity,Xining810016,China)

Abstract:Withthedevelopmentofinformationtechnology,ithasbecomecommonforemployeestouseelectronicdevicestohandlework
affairsduringnonworkinghours(workconnectivitybehaviorafter-hours),andthereactionofemployeestothisbehaviorisstilluncertain.
Therefore,basedonthetheoryofresourceconservation,theimpactofworkconnectivitybehaviorafter-hoursofemployeesonworkplace
deceptionbehaviorwasexplored.Throughdataanalysisof307employees,itisfoundthatworkconnectivitybehaviorafter-hourshasapositive
impactonemployeeworkplacedeceptionbehavior.Jobburnouthasamediatingeffectbetweenworkconnectivitybehaviorafter-hoursand
employeeworkplacedeceptionbehavior.Organizationalsupporthasanegativemoderatingeffectontherelationshipbetweenworkconnectivity
behaviorafter-hoursandjobburnout.Theseconclusionsnotonlyexpandtheresearchfieldofemployeeworkplacedeceptivebehavior,butalso
provideusefulsuggestionsfororganizationstosuppressworkplacedeceptivebehavior.

Keywords:workconnectivitybehaviorafter-hours;jobburnout;workplacedeception;perceivedorganizationalsupport
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