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非工作时间工作连通行为对工作拖延行为的影响机制
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摘要:基于趋避模型,以自我效能感和工作疏离感为中介变量,趋近倾向和回避倾向为调节变量,构建非工作时间工

作连通行为对员工工作拖延行为的理论模型。对281份员工问卷数据进行处理、分析。结果表明,非工作时间工作

连通行为与趋近倾向正向交互影响自我效能感,并通过自我效能感减少工作拖延行为的产生;非工作时间工作连通

行为与回避倾向正向交互影响工作疏离感,并通过工作疏离感促使工作拖延行为的产生。
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  随 着 数 字 化 技 术 的 迅 速 发 展,微 信、钉 钉、

ZOOM等电子通信手段在工作场所中使用越来越

广泛,使得员工在非工作时间、非工作场所可以处

理工作事务[1]。这种在非工作时段员工通过移动通

信设备和技术开展工作活动并完成工作任务的行

为被称为非工作时间工作连通行为(workconnec-
tivitybehaviorafter-hours,WCBA)[2-3]。日渐频发

工作持续连通现象,将对员工产生何种影响? 学者

们针对这一问题展开了广泛的研究,得出两种不同

的观点:一方面有学者认为会给员工带来积极的影

响,如增强工作灵活性和控制感、提高工作效率[4]

等;另一方面有学者认为会给员工带来消极影响,
如降低员工工作绩效[5]、引发工作-家庭冲突[6]等。
从上述矛盾的研究结论可以看出,WCBA的影响后

效具有两面性,不能仅从单方面角度考察其积极或

消极影响。基于此提出以下问题:员工对于 WCBA
是否表现出差异化的行为反馈? 其影响因素是

什么?
为解决上述问题,本文引入趋避模型(modelof

approach-avoidancetendency)应用于 WCBA 的职

场情境下,考察员工趋避倾向在 WCBA影响过程中

的作用对其应对 WCBA时不同的反应和态度的影

响。趋避模型提出,个体的趋近或回避倾向决定了

其对外界刺激的反馈机制[7]。在职场中,具有高趋

近倾向的员工在 WCBA的情境下会采取积极的应

对方式,及时主动地完成工作任务;具有高回避倾

向的员工则会选择消极的应对方式,设法拖延甚至

回避工作任务。基于此,选取工作拖延行为作为结

果变量。工作拖延行为(procrastinationatwork)是
指员工主动推迟开始或完成某一项既定工作的行

为[8],并被认为是最具挑战性的个人消极行为之一,
深刻影响着员工的生活和组织的发展。Hen和

Goroshit[9]表明有40%的成年人表示受到过拖延的

困扰。此外,以往对 WCBA影响效应的研究主要集

中在员工的积极态度和行为上,对其消极结果关注

较少。因此,学者和管理者有必要对 WCBA的影响

后效有一个全面且深入的考察,以期帮助员工及企

业规避负面影响带来的风险和危害。
邹艳春等[10]指出压力源通过认知引起行为反

应。在趋避倾向的调节作用下,压力源往往通过心

理认知驱动相应的行为反应。因此,本文进一步关

注 WCBA对工作拖延行为影响过程中的认知机制

问题。面对 WCBA,高趋近倾向的员工会充分利用

空余时间完成额外的工作,以此保证较高工作效

率,因此他们对自己的工作能力会更有信心,这使

得他们的自我效能感(self-efficacy)增强。而自我

效能感能激发员工的工作动力,从而减少工作拖延

行为的产生。反之,存在高回避倾向的员工容易产

生回避工作的意识,进而引发工作疏离感(workal-
ienation)。工作疏离感会降低员工的工作热情,从
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而引发工作拖延[11]。据此,基于趋避模型,本文认

为 WCBA会在趋避倾向的调节下,通过自我效能感

和工作疏离感这两种不同的心理认知对工作拖延

行为产生影响。
综上,基于趋避模型,构建 WCBA对工作拖延

行为的双路径效应模型,从趋近倾向和回避倾向两

条路径考察,WCBA分别通过自我效能感和工作疏

离感这两种认知机制对工作拖延行为产生的影响。

1 假设提出

1.1 趋近视角下非工作时间工作连通行为与自我

效能感的关系

非工作时间工作连通行为是指在非工作时段

员工通过移动通信设备和技术完成工作任务并开

展工作活动的行为[2-3]。根据趋避模型,员工受到外

界的刺激后心理认知会改变,进而产生相应的趋避

反应[8],这意味着心理认知在外界刺激与个体行为

反应之间起中介作用。基于此,本文认为,高趋近

倾向的员工面对 WCBA时会产生自我效能感。自

我效能感是个体对自己能力的信心程度,代表个体

对自我能力的一种重要心理认知[12]。存在高趋近

倾向的个体更偏好于积极刺激,他们会主动创造并

想方设法维持积极刺激,以满足自身对此的需求。
因此,他们会试图改变下班后持续保持工作连通的

这种情况。为了达成上述目的,高趋近倾向的员工

将付出更多的努力改进现有程序,主动发现现存的

问题,并投入大量的时间和纠正这些问题[13],随着

员工需求逐渐得到满足,其解决问题的能力越来越

强,员工对自己的工作能力愈发有自信,从而提升

自我效能感。据此,提出以下假设。

H1:WCBA和趋近倾向正向交互影响自我效

能感。即员工存在越高的趋近倾向,WCBA对自我

效能感的影响越强。

1.2 回避视角下非工作时间工作连通行为与工作

疏离感的关系

工作疏离感是指员工在工作中产生的无力、疏
远、冷漠甚至消极抵抗的心理体验,是员工低工作

投入状态的体现[14]。高回避倾向的员工拥有知难

而退、不思进取的人格特征,因此,当他们遇到消极

刺激时,会不自觉地产生排斥、远离的动机,进而引

发回避刺激的心理反应和行为[8]。当这类员工在下

班后被安排处理工作时,被迫加班的压力笼罩着他

们,持续的工作连通让他们感觉到是被干扰,难以

从工作中脱离,而他们通常也不会主动排解压力,
无法积极地解决问题或者寻求他人帮助。高回避

倾向员工为了维护自身利益不受到损害,会希望在

下班之后断开与工作的联系。随着 WCBA愈发频

繁,高回避倾向的员工愈发认为在工作中自己处于

被动地位,进而形成一种恶性循环,最终在这一过

程中与工作分离感愈发强烈,导致工作疏离感增

强[14]。据此,提出以下假设。

H2:WCBA和回避倾向正向交互影响工作疏

离感。即员工存在越高的回避倾向,WCBA对工作

疏离感的影响越强。

1.3 自我效能感与工作拖延行为

工作拖延行为是压力作用下的结果,其特征是

个体缺乏自我调节,因此他们会对即将到来的工作

任务感到恐惧或忧虑[15]。首先,自我效能感在自我

调节中起着核心作用,它通过影响个体意志的形成

和强度,增强个体意志力和行动力。高自我效能感

能够激发员工的内在动力,提高他们在工作中的主

动性和参与度,促进个人履行工作职责,从而提高

个人的工作效率和活力[16],所有这些因素都有助于

减少工作拖延症。其次,具有高趋近倾向的员工会

更加热 衷 于 追 求 职 业 发 展,争 取 更 多 的 工 作 机

会[10],加上对自己工作能力的自信以及对工作资源

的保护,他们会减少工作拖延行为的产生。据此,
提出以下假设。

H3:自我效能感正向影响工作拖延行为。

1.4 工作疏离感与工作拖延行为

由于当下的工作无法满足员工的需求和期待,
久而久之,员工的工作动力和工作激情减少。当下

班后员工难以切断与工作的联系时,会倍感枯燥和

压力,此时员工会倾向于留在自己的“舒适圈”内,
无限延长完成工作的时间,从而出现工作拖延行

为。此外,工作疏离感是员工低工作投入状态的体

现[13],因此,随着员工工作疏离感增强,员工花费在

工作上的时间和精力会减少。在非工作时间内,员
工更倾向于将注意力转移到非工作事务上,从而回

避、推迟完成工作任务,造成工作拖延行为[10]。据

此,提出以下假设。

H4:工作疏离感负向影响工作拖延行为。

1.5 有调节的中介模型构建

基于上述假设,本文基于趋避模型,将自我效

能感和工作疏离感作为中介变量,趋近倾向和回避

倾向作为调节变量,构建起非工作时间工作连通行

为与工作拖延行为的有调节的中介模型。概括而

言,在趋近倾向的调节作用下,参与 WCBA的员工

会积极主动地解决工作问题,进而引发自我效能
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感,最终减少工作拖延行为的产生;在回避倾向的

调节作用下,员工面对 WCBA会产生抵触厌恶的消

极情绪,进而引发工作疏离感,最终增加工作拖延

行为的产生。基于此,提出以下假设。

H5:趋近倾向在 WCBA影响自我效能感进而

影响员工工作拖延行为的间接路径中起调节作用。
具体而言,员工的趋近倾向越强,WCBA通过自我

效能感正向影响员工工作拖延行为的间接效应

越强;

H6:回避倾向在 WCBA影响工作疏离感进而影

响员工工作拖延行为的间接路径中起调节作用。具

体而言,员工的回避倾向越强,WCBA通过工作疏离

感负向影响员工工作拖延行为的间接效应越强。

2 研究方法

2.1 研究样本与测量

本文采用问卷调查法进行数据收集,样本为

来自武汉、深圳、广州等多地的在职员工,涉及金

融、传 媒、建 筑 等 不 同 行 业。共 计 发 放 问 卷330
份,有效问卷共281份,有效回收率为85.18%。
在本次被试样本信息中,男性占51.43%,女性占

48.57%;本科学历占56.12%,研究生及以上学历

占3.53%。

2.2 测量工具

本研究所采用量表均为国内外学者广泛使用

的成熟量表,并严格遵循互译原则进行合理翻译。
非工作时间工作连通行为。采用马红宇等[2]开

发的量表,共3个题项,如“在非工作时间,与工作有

关的人因工作原因通过电话、邮件或短信联系我”
等。该量表的Cronbach’sα为0.874。

趋 近 倾 向 和 回 避 倾 向。采 用 Carver 和

White[15]编制的量表,共20个题项。其中,趋近倾

向量表包含13题,如“当我拥有了追求的目标时,我
会尽自己全力去争取”回避倾向量表包含7题,如
“当我认为自己在某些方面做法欠妥时,我会感到

担心”等。趋近倾向量表的Cronbach’sα为0.915,

回避倾向量表的Cronbach’sα为0.926,
自我效能感。采用Schwarzer等[16]编制的量表,

共10个题项,如“只要我足够努力,我就有办法解决

难题”等。该量表的Cronbach’sα为0.871。
工作疏离感。采用 Nair和 Vohra[14]编制的量

表,共4个题项,如 “我的日常工作使我感到痛苦和

乏味”等。该量表的Cronbach’sα为0.928。
工作拖延行为。采用 Kühnel等[7]编制的量

表,共6个题项,如“虽然工作任务很重要,但我还会

推迟完成”。该量表的Cronbach’sα为0.853。
控制变量。参照 Eerde和 Venus[17],选取性

别、年龄、学历、工作年限、企业性质作为控制变量。

2.3 分析策略

采用SPSS27.0和 Mplus7.0对样本数据进

行处理分析。首先,采用SPSS27.0对涉及的变量

进行验证性因子分析。其次,采用SPSS27.0进行

描述性统计分析与相关分析。最后,使用 Mplus
7.0进行层级回归分析来检验研究假设。

3 研究结果

3.1 验证性因子

利用SPSS27.0进行验证性因子分析,以此检验

模型拟合度(RMSEA<0.08、CFI>0.90、SRMR<
0.08为可接受标准),结果如表1所示。由表1可

知,六因子模型的拟合程度最优,具体拟合指数为:

χ2/df=471.655,RMSEA=0.560,CFI=0.953,

TLI=0.928,SRMR=0.0438,说明6个变量之间

区分效度良好。
采用 Harman单因子检验法,通过SPSS27.0

进行主成分分析,结果得到主因子变异解释量为

35.29%,小于40%,表明数据中共同方法偏差影响

在允许范围内。

3.2 描述性统计

描述性统计分析结果如表2所示。由表2可

知,非工作时间工作连通行为与自我效能感(β=
0.048,P<0.01)、工作疏离感与工作拖延行为(β=

表1 验证性因子分析结果

模型 因子结构 χ2/df RMSEA CFI TLI SRMR
六因子模型 A,B,C,D,E,F 471.655 0.560 0.953 0.928 0.0438
五因子模型 A+B,C,D,E,F 682.123 0.714 0.920 0.905 0.0552
四因子模型 A+B+C,D,E,F 1033.969 0.125 0.874 0.866 0.0603
三因子模型 A+B+C+D,E,F 2051.630 0.196 0.715 0.647 0.1512
二因子模型 A+B+C+D+E,F 2653.102 0.208 0.616 0.507 0.1749
单因子模型 A+B+C+D+E+F 4065.827 0.268 0.381 0.321 0.2614

 注:A、B、C、D、E、F分别代表非工作时间工作连通行为、自我效能感、工作疏离感、工作拖延行为、趋近倾向、回避倾向;“+”表示两个因子合

并;RMSEA为近似误差均方根,衡量模型拟合度,值越小越好;CFI为比较拟合指数,越接近1表明拟合越优;TLI为塔克-刘易斯指数,越接近

1表明拟合越优;SRMR为标准化残差均方根,小于0.08为可接受。
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0.010,P<0.01)具有显著正相关关系;非工作时间

工作连通行为与工作疏离感(β=-0.067,P<
0.01)、自我效能感与工作拖延行为(β=-0.134,

P<0.01)具有显著负相关关系。以上结果表明本

文假设得到初步支持。

3.3 假设检验

假设检验回归分析结果如表3所示,由表3中

M2可知,高趋近倾向的员工在面对非工作时间工

作连通行为时,更容易产生自我效能感(β=0.649,

P<0.001)。因此,H1得到支持。由 M4可知,高
回避倾向的员工在面对非工作时间工作连通行为

时,更容易产生工作疏离感(β=0.489,P<0.001)。

因此,H2得到支持。由 M9可知,自我效能感与工

作拖延行为的回归系数显著(β=0.622,P<0.01),
说明自我效能感与工作拖延行为呈负相关关系,H3
成立。M10显示,工作疏离感与工作拖延行为的回

归系数显著(β=0.540,P<0.01),说明工作疏离感

与工作拖延行为呈正相关关系,H4成立。

  采用蒙特卡洛模拟抽样法检验H5和H6,结果

如表5所示。由表5可知,自我效能感间接效应值

为0.05,标准误为0.03,95%置信区间为[0.028,

0.181],不包括0,H5成立。当工作疏离感间接效

应值 为 0.05,标 准 误 为 0.03,95% 置 信 区 间 为

[0.076,0.263],不包括0,H6成立。

表2 各变量描述性统计及相关系数

变量 性别 年龄 学历 工作年限 企业性质
非工作时间工

作连通行为
趋近倾向 回避倾向

自我效

能感

工作疏

离感

工作拖

延行为

性别 1
年龄 0.058 1
学历 -0.081 -0.230* 1

工作年限 -0.012 -0.106 0.018** 1
企业性质 -0.157 0.004 -0.011 0.107 1

非工作时间工

作连通行为
0.084 0.170 0.230 0.011 0.108** 1

趋近倾向 0.068 0.120 0.019 -0.002 0.236 0.330 1

回避倾向 0.031 0.120 0.002 0.070 0.017 0.064 0.729 1

自我效能感 0.034 -0.035 0.061 0.021 0.013 0.048*** 0.701 -0.03 1

工作疏离感 -0.028 0.065 -0.032 0.031 0.005 -0.067*** -0.055 0.018 -0.026 1

工作拖延行为 -0.013 -0.012 0.024 0.024 0.012 0.012 0.019 0.048 -0.134*** 0.010*** 1

均值(M) 1.55 1.98 3.21 2.65 3.48 2.60 2.53 1.38 3.39 3.28 2.88

标准差(SD) 0.50 0.94 0.83 4.57 0.48 0.68 0.68 0.59 1.42 1.23 0.60

 注:*、**、***分别表示10%、5%、1%的显著性水平。

表3 回归分析结果

变量
自我效能感 工作疏离感 工作拖延行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10
截距 1.972 2.838 3.102 3.154 2.347 2.650 2.902 2.563 1.228 0.681

控制变量

性别 0.043 0.121 0.064 0.073 0.036 0.026 -0.058 -0.013 -0.041 -0.125
年龄 0.050 0.018 0.034 0.012 0.031 0.105 0.025 0.061 0.047 0.052
学历 0.011 0.057 0.021 0.019 0.003 0.174 -0.206 -0.017 -0.048 -0.103

工作年限 0.026 0.008 0.003 0.005 0.002 0.003 -0.116 -0.038 -0.050 -0.149
企业性质 0.153 0.104 0.058 0.113 0.107 0.182 0.104 0.143 0.035 0.056

自变量
非工作时间工

作连通行为
0.021** 0.025* 0.083* 0.068** 0.171 0.020 0.045

调节变量
趋近倾向 0.534** -0.319
回避倾向 0.635***

中介变量
自我效能感 -0.622**

工作疏离感 0.540**

R2 0.022 0.220 0.617 0.118 0.443 0.602 0.022 0.046 0.554 0.658
ΔR2 0.022 0.201 0.587 0.118 0.313 0.259 0.022 0.026 0.104 0.127

 注:*、**、***分别表示10%、5%、1%的显著性水平;M1~M10为分层回归编号,其中 M1仅含控制变量,M2加入自变量(WCBA),M3加入

调节变量(趋近倾向),以此类推,M9和 M10检验中介效应。
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表5 被中介的调节效应分析结果

中介变量 间介效应 标准误 95%置信区间

自我效能感 0.05 0.03 [0.028,0.181]
工作疏离感 0.05 0.03 [0.076,0.263]

4 结论与讨论

4.1 结论

基于趋避模型,深入探究员工面对非工作时间

工作连通行为的不同心理认知及行为反应。结果

表明,在 WCBA这一职场情境下,若员工存在越高

的趋近倾向,越容易产生自我效能感,最终导致工

作拖延行为的增多;若员工存在越高的回避倾向,
越容易产生工作疏离感,最终导致工作拖延行为的

减少。

4.2 理论意义

第一,以往研究极少从个体趋避倾向的角度对

其展开研究,多数研究从工作本身所需时间、频率

或情感基调等角度出发,探究 WCBA的“双刃剑”效
应。但除了工作本身的因素需要考虑,员工作为工

作的接收者,其个体特质必然也会影响到行为结

果。本文不仅深化个体特质在 WCBA影响过程中

的应用,同时 WCBA作为重要的职场行为为趋避模

型注入新的活力。第二,不少文献以员工情绪或状

态作为中介变量,却很少探究心理认知因素在其中

起到的作用。虽然员工情绪和状态对其行为有重

要影响,但比较之下,认知能够更加深远地影响个

体表现[8]。因此,系统地解释 WCBA与工作拖延行

为之间的内在机理,弥补以往研究的不足。第三,
丰富了工作拖延行为的前因研究。工作拖延行为

作为一种负面职场行为,会给员工和组织的发展都

产生负面影响。所以以往研究主要关注的是工作

拖延的负面后果[9,11],而研究其前因和预防策略的

研究相对较少,进一步丰富了工作拖延行为的研究

体系。

4.3 实践意义

首先,组织应充分发挥 WCBA的积极作用,弱
化其消极作用,还要考虑到个体的差异性,在管理

时做到“因人而异”。一方面,对于高趋近倾向的员

工,组织应多给予员工鼓励,肯定员工的工作能力,
同时为其设立能力范围内的工作目标;另一方面,
对于高回避倾向的员工,组织要重视他们的心理健

康状况,及时与他们沟通,引导他们正确看待 WC-
BA。其次,组织应注意增强员工的自我效能感,这
有助于提高员工工作参与度及成就感,减少工作拖

延行为。而且高水平的自我效能感能够使员工有

信心克服具有一定难度的工作[13],在企业遇到难题

的时候能帮企业渡过难关。

4.4 不足和未来展望

首先,收集到的是横截面数据,无法很好地推

断变量之间的因果关系。在未来的研究设计中,可
以选择多时点的纵向研究方法来获取数据,或通过

日记分析法进行数据采集,进一步保证研究结果的

可信度。其次,采用问卷调查的方式测量 WCBA对

工作拖延行为的影响,更侧重于被试的观点而非行

为,未来可以增设行为实验,更直观地探究员工在

相应情境下的行为反馈。最后,从员工的个人倾向

探讨 WCBA对结果变量影响机制的边界条件,未来

可以从组织层面或领导层面展开探讨,如组织氛

围、领导风格等。
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TheInfluencingMechanismofWorkConnectivityBehaviorAfter-hourson
ProcrastinationatWork

ZHANGYizhi,PANQingquan
(SchoolofEconomicsandManagement,GuangxiUniversityofScienceandTechnology,Liuzhou,Guangxi,545006,China)

Abstract:Basedontheavoidancemodel,self-efficacyandworkalienationwereusedasmediatingvariables,andapproachingpropensityand
avoidancepropensity were moderating variables,andatheoretical modelof workconnectivity behaviorafter-hourson employees’

procrastinationwasconstructed.Thedataof281employeequestionnaireswasprocessedandanalyzed.Theresultsshowthatworkconnectivity
behaviorafter-hoursandapproachtendencypositivelyinteractswithself-efficacy,andreducesthegenerationofprocrastinationatworkthrough
self-efficacy.Work connectivity behaviorafter-hoursand avoidancetendency positivelyinteract with work alienation and promote
procrastinationthroughworkalienation.

Keywords:workconnectivitybehaviorafter-hours;approach-avoidancetendency;self-efficacy;workalienation;procrastinationatwork
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