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摘  要 

本文基于资源保存理论，探讨非工作时间工作连通行为对任务重塑的影响机制。通过问卷调查162份配

对样本数据，结果表明：非工作时间工作连通行为正向预测任务重塑；工作自主性在非工作时间工作连

通行为与任务重塑之间起部分中介作用；职业未来时间观调节了工作自主性在非工作时间工作连通行为

影响任务重塑中的调节作用，具体而言，在高职业未来时间观情境下，该中介效应更加显著。研究结果

能够为员工主动行为的发展提供理论借鉴和实践参考。 
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Abstract 
Based on the conservation of resource theory, this paper discusses the influence mechanism of 
work connectivity behavior after-hours on task crafting. Through the questionnaire survey of 162 
paired sample data, the results show that: work connectivity behavior after-hours positively pre-
dicts task crafting; job autonomy plays a partial mediating role between work connectivity behavior 
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after-hours and task crafting; occupational future time perspective moderates the role of job auton-
omy in the influence of work connectivity behavior after-hours on task crafting. Specifically, the 
mediating effect is more significant in the context of high occupational future time perspective. The 
research findings can provide theoretical and practical reference for the development of employees’ 
active behaviour. 
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1. 引言 

截至 2023 年 6 月，我国网民规模达 10.79 亿人，较 2022 年 12 月增长了 1109 万人，互联网普及率

达 76.4%。随着电脑、iPad、手机、即时通讯和电子邮件等工具的出现，通信方式变得更加多样，员工处

理工作的方式也变得越来越灵活。他们能够与工作相关的人、事物建立起跨时空的联系，使得工作与非

工作的界限变得模糊。如今，员工在下班时间使用智能设备与工作保持联系是极为常见的，如在晚上开

着手机，反复查看与工作有关的电子邮件、短信和聊天消息等(Schmoll, 2019)。这种行为现象被称为非工

作时间工作连通行为(work connectivity behavior after-hours)。 
非工作时间工作连通行为指员工通过互联网设备在任何地点不断保持与工作相关的通信的行为(Yao 

et al., 2024)。近年来，这一概念作为管理研究的一个重要领域备受关注，因为它可能对员工的行为产生积

极和消极的影响。一方面，非工作时间工作连通行为可能将员工置于不断与工作联系的“职业奴隶”境

地。员工必须保持“随时待命”的状态，且无法自由地掌控其非工作活动。该状态可能会激发员工压力

感知，阻碍其心理脱离和资源恢复，从而引发耗竭和健康问题，并对其后续工作表现造成负面影响(程欢

等，2023)。另一方面，这种行为赋予了员工更大的自由度，有利于更快的工作节奏。例如，员工可以随

时在家完成紧急工作任务。已有研究发现非工作时间工作连通行为有利于知识共享、提高工作投入、工

作满意度和主动性行为(Cheng et al., 2022; ten Brummelhuis et al., 2021)等。 
通过文献梳理发现，目前关于非工作时间工作连通行为的研究大多聚焦于对员工幸福感、工作——

家庭以及工作绩效的影响，对员工工作重塑影响的研究相对较少(赵慧军，焦昕婷，2023)。工作重塑赋予

员工自主调整工作任务、职责及工作关系的权力，有助于提升工作满意度与积极性，其重要性不容忽视。

通过工作重塑，员工能更好地发挥个人优势，实现自我价值，从而提高工作效率与创造力。同时，这一

过程促进了组织内部的沟通与协作，增强了团队凝聚力与创新能力。面对快速变化的市场环境，工作重

塑使企业能够灵活应对，保持竞争力。总之，工作重塑是激发员工潜能、优化工作流程、推动组织持续

发展的关键策略。 
依据文献梳理，工作重塑可以划分为三个维度：任务重塑、关系重塑和认知重塑(Wrzesniewski & Dut-

ton, 2001)。其中，任务重塑(task crafting)聚焦于工作任务，是个体行为上的改变。作为最基本的工作单元，

任务是其他行为和认知的出发点，因此任务重塑是最为核心与基础的重塑(宋一晓等，2021)。随着外部环

境日益不确定和复杂，任务重塑作为一种主动职业行为对企业的生存和发展愈发关键。因此，有必要深

入研究员工的非工作时间工作连通行为对任务重塑的影响机制，以确保管理实践中员工的非工作时间工
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作连通行为能够产生积极效果。 

1.1. 工作连通行为和任务重塑 

移动通信技术的迅速发展催生了一个崭新的“全连接”时代，这让员工更难彻底地与工作脱离。非

工作时间的工作连通已经模糊了传统工作和休闲之间的边界，持续处于在线状态迫使员工始终保持“随

时待命”的姿态。尽管以往的研究通常将这种行为视为组织环境中的负面因素，但随着学者对其深入研

究，越来越多的人开始审视其积极的一面，探讨其可能带来的潜在益处和发展机遇(马丽，唐秋迢，2022)。 
资源保存理论(conservation of resource theory)认为，资源是个体感知到的有助于其实现目标的事物，

包括那些对个体有价值的东西或是获得这些东西的方式(Hobfoll & Shirom, 2000)。该理论强调了个体资源

的有限性，以及个体如何努力保护、维持和获取他们认为有价值的资源，并根据他们对资源可用性的判

断采取不同的应对策略(Liu et al., 2024)。这意味着个体会积极寻求途径来维护他们认为重要的资源，并

在必要时调整自己的行为以适应不同的资源环境。那些资源丰富的个体不太容易受到资源损失的影响，

协调资源增益的能力也更强，相反，资源稀缺的个体更容易遭受资源损失，实现资源增益的能力也较低。

非工作时间工作连通行为可以被看作为一种资源，它使得许多工作任务可以在任何时间和任何地点完成，

增加了员工对工作的控制和灵活性，使其能够随时随地与工作联系，主观资源得以增加，进而有益于员

工做出更多主动性行为(He et al., 2023)。而任务重塑就是一种员工主动地积极应对工作环境的行为。 
任务重塑指员工自发地重新安排或设计他们需要完成的工作任务，包括承担更多或更少的任务、改

变任务的范围、以及调整任务完成的方式等(Niessen, Weseler, & Kostova, 2016)。任务重塑既受个人特质

影响也受工作特征影响(Tims et al., 2015)。员工通过任务重塑，可以最大限度地消除工作中的障碍，使任

务与个人的能力和偏好相匹配，从而有效地减少工作对个人资源的消耗(Walumbwa et al., 2022)。根据资

源保存理论，随着数字技术的迅速发展，员工具有更大的自主性、灵活性和社交关联性，能够更好地决

定何时、何地以及如何开展工作(Liu et al., 2023)。这种发展不仅使员工能够更多地投入到组织工作中，而

且赋予了员工与同事和领导进行正式或非正式沟通的机会，使其可以更好地了解组织内部情况。通过积

极的沟通，员工能够实现资源的增益，为任务重塑提供了重要的支持和基础。综上，本研究认为非工作

时间工作连通行为对员工的任务重塑具有正向的促进作用，即有如下假设： 
H1：非工作时间工作连通行为对员工的任务重塑存在显著的正向影响。 

1.2. 工作自主性的中介作用 

工作自主性(Job Autonomy)作为现代组织管理中一个至关重要的概念，其深远意义不仅体现在员工个

体层面，还深刻影响着组织的整体效能与创新能力。Zhao 和 Wu (2023)将其定义为“个体在安排其工作

进度及工作程序的过程中，能获得的实质性自由、独立和自决的程度”，这一界定精准地捕捉到了工作

自主性的核心——即员工在工作中的主动权和自我决定权。 
工作自主性的核心原则强调了员工角色的多维性，他们不仅是任务的执行者和计划的制定者，更是

自我价值的实现者和工作成果的共享者。这种角色定位赋予了员工前所未有的责任感和使命感，促使他

们更加积极地投入工作，主动探索并优化工作流程，以最大化地发挥个人潜能和创造力。同时，工作自

主性也意味着员工能够根据自己的专业知识和技能，自主选择最适合的工作方法和路径，从而确保工作

的质量和效率。 
在非传统工作环境下，如远程办公和灵活工作制的兴起，工作自主性的重要性更加凸显。基于资源

保存理论，非工作时间工作连通行为虽可能带来工作与私人生活的界限模糊，但另一方面，它也极大地

扩展了员工的自主空间。员工不再受限于固定的办公时间和地点，可以根据个人偏好和实际情况，灵活
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安排工作时间和任务进度。这种高度的灵活性不仅提升了员工的工作效率，还增强了他们对工作的掌控

感和满意度，进而促进了工作动机和绩效的提升。 
此外，连通行为有助于减少外部干扰和不必要的监管，帮助员工拥有更多的自主权，他们更能够专

注于手头的任务，减少因管理者过度干预或同事间不必要的交流而带来的时间浪费和精力分散(Fujimoto 
et al., 2016)。这种“静水深流”的工作环境有利于激发员工的创新思维和深度思考能力，为组织带来更多

的创意和解决方案。由此本文假设： 
H2：非工作时间工作连通行为对员工的工作自主性存在显著的正向影响。 
工作自主性作为一种核心资源，在促进员工主动性与创新能力方面发挥着关键作用。具体而言，它

增强了员工主动寻求并整合工作所需资源的能力，从而实现了资源的有效增益。这种资源增益过程促使

员工更加积极地设定并追求个人及组织目标，进而提升了其任务重塑的水平。 
研究表明，拥有高工作自主性的员工倾向于采取主动策略，如工作重塑，来优化工作环境并降低工

作压力(Petrou et al., 2012)。他们不仅能够自主决定工作的方式、时间以及任务的优先级，还能灵活调整

工作流程以适应不断变化的工作需求。这种高度的自主性使得员工更容易识别当前工作中的不足，并有

能力通过重新设计工作任务、改进工作流程来提升工作效率和质量。 
此外，高度自主性的员工在适应工作环境变化方面表现出更强的能力(Chang et al., 2021)。他们能够

充分利用自身资源和技能，迅速调整工作策略以应对外部挑战，确保工作任务的顺利完成。这种灵活性

和适应性不仅提升了员工的个人绩效，也为组织带来了更高的灵活性和竞争力。 
综上所述，工作自主性作为一种重要资源，有利于激发员工主动性、提升任务重塑水平。以由此本

文假设： 
H3：工作自主性对员工的任务重塑存在显著的正向影响。 
非工作时间工作连通行为的存在使得工作更加灵活和便捷，如员工能够自行决定工作时间、地点、

工作方式以及要花费多少精力等(Saragih et al., 2021)。这激发了员工更高的工作自主性，同时也提高了其

对于工作的掌控感，从而满足员工在心理上的需求，增加他们在工作中的心理资源。这些心理资源可以

帮助员工更好地处理工作中的挑战和难题，从而进一步提高工作动力和积极性，促进个体进行任务重塑

(Kim et al., 2018)。综合以上假设 2 和假设 3，本研究认为非工作时间工作连通行为通过提高员工的工作

自主性，进而促进员工产生更多任务重塑行为。即有如下假设： 
H4：工作自主性在非工作时间工作连通行为与任务重塑之间发挥中介作用。 

1.3. 职业未来时间观的调节作用 

职业未来时间观(occupational future time perspective)指个体对自己余下职业生涯未来时间(剩余工作

时间和剩余工作机会)的感知。个体对未来时间的感知会对其职业行为产生影响。如果个体对职业未来持

有积极、开放的时间观念，他们更有可能表现出积极进取和追求进步的职业态度。相反，如果个体对未

来时间持有消极、保守的看法，行为上可能更倾向于退缩保守和避免损失(Wang & Wanberg, 2017)。 
从资源保存理论的视角看，那些资源丰富的个体往往有能力通过获取新的资源来缓解压力，因此更

可能展现出积极主动的行为，并且相对不太容易受到资源损失的影响。职业未来时间观可以被视为一种

时间资源，它使员工更加关注与个人成长和发展相关的目标。这种时间观有助于员工更加积极地面对工

作和职业发展的挑战，帮助其积极对待非工作时间工作连通行为(汪义广等，2023)。根据 Kooij 和 van De 
Voorde (2011)的研究，持有开放式职业未来时间观的员工更有可能积极主动，以确保工作为他们提供发

展机会。当个体拥有开放式职业未来时间观时，会表现出更多的主动职业行为(Froehlich et al., 2016)。因

此，员工职业未来时间观的高低体现员工个体资源的多寡，职业未来时间观开放的个体能感知自身拥有
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更多的资源，可能会影响非工作时间工作连通行为与任务重塑间的关系。具体而言，持开放式 OFTP 的

员工具有更高的自主性，更有可能采取积极的任务重塑行为来寻求职业成长和发展；而持有限 OFTP 的

员工由于感知到的时间资源有限，会尽可能地避免损失来保存更多的资源，避免负性经历以减少负性情

绪体验(Charles & Carstensen, 2010)。即有如下假设： 
H5：员工的职业未来时间观在非工作时间工作连通行为对员工工作自主性的影响中发挥了调节作用。

具体而言，当员工的职业未来时间观越强时，非工作时间工作连通行为对工作自主性的正向影响也越强。 
H6：员工的职业未来时间观调节了员工工作自主性在非工作时间工作连通行为与员工任务重塑之间

的中介作用。具体而言，当员工的职业未来时间观越强时，工作自主性的中介作用也越强。 
综上所述，本文的研究模型如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

2. 研究设计 

2.1. 研究样本 

本研究为尽可能避免同源偏差问题，借助 Credamo 见数平台的数据集市将调查问卷分两次发放。本

研究调研时间为 2024 年 3 月至 4 月，第一次的问卷是对非工作时间工作连通行为和工作自主性进行数

据收集，共发放问卷 300 份。中间间隔一个月后，第二次的问卷是对任务重塑、职业未来时间观和被调

查对象的基本信息进行数据收集。两次问卷最终通过“手机号末四位”来进行匹配，有效保护了被调查

对象的隐私和问卷数据的真实性，同时也能够确保实现前后问卷的精准匹配。此外，为确保结果的准确

性，在两次问卷的作答过程中均设置了筛选题项“本题项检验是否认真作答，请选 1”。两次共发放 208
份经过标记的匹配问卷，剔除漏答或填写不认真等无效问卷后，共得到有效问卷 162 份，有效回收率为

77.88%。 
其中，男性占 45.1%，女性占 54.9%；年龄上，20 岁及以下占 3.1%，20~30 岁占 51.2%，30~40 岁占

35.2%，40~50 岁占 8.0%，50 岁及以上占 2.5%；工作年限上，3 年及以下占 23.5%，3~5 年占 19.8%，

11~15 年占 19.8%，5~7 年占 16.7%，7~9 年占 13.0%，9 年以上占 27.2%；学历上，高中及以下占 5.6%，

本科占 81.5%，硕士占 6.2%，硕士以上占 6.8%。 

2.2. 变量测量 

采用 Likert-5 点打分法测量假设所涉及的变量。具体题项见表 1。 
非工作时间工作连通行为。采用马红宇等(2016)编制的《非工作时间工作连通行为量表》。问卷为单

维量表，共 3 题，1 = 从不，5 = 非常频繁，α系数为 0.80。 
工作自主性。采用 Breaugh (1985)编制的《工作自主性量表》。问卷共 9 题，共三个维度，分别为工

作方法自主、工作安排自主、工作标准自主，1 = 非常不同意，5 = 非常同意，α 系数为 0.90。 
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任务重塑。选自 Slemp 和 Vella Brodrick (2014)开发的量表。该量表包括任务重塑、认知重塑和关系

重塑三个维度，每个维度 5 个条目，1 = 从不，5 = 总是，本研究仅使用其中的任务重塑维度。α系数为

0.61。 
职业未来时间观。采用 Carstensen & Lang (1996)编制的量表。该量表包括开放未来时间观和有限未

来时间观两个维度，共 10 题，1 = 完全不符合，5 = 完全符合，α系数为 0.88。 

3. 数据分析与假设检验 

3.1. 共同方法偏差检验 

Harman 单因素检验结果显示，共析出了 6 个主成分因子，首个因子解释了 32.3%，未达到总体解释

方差的一半，且低于 40%的建议临界值(Podsakoff et al., 2003)，因此不存在显著的共同方法偏差问题。 

3.2. 描述性统计 

各研究变量的平均数、标准差和相关系数如表 1 所示。其中，非工作时间工作连通行为与员工工作

自主性、任务重塑、职业未来时间观均呈显著正相关(r = 0.31, p < 0.01; r = 0.46, p < 0.01; r = 0.31, p < 0.05)，
工作自主性与任务重塑、职业未来时间观两两相关(r = 0.57, p < 0.01; r = 0.48, p < 0.01; r = 0.52, p < 0.01)，
上述结果为研究假设提供了初步支持。 
 
Table 1. Descriptive statistics and correlation analysis of variables 
表 1. 变量描述性统计与相关性分析 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1) 性别 0.55 0.50        

2) 年龄 2.56 0.79 −0.05       

3) 工作年限 3.01 1.54 −0.14 0.80***      

4) 教育背景 2.14 0.61 −0.03 −0.01 0.04     
5) 非工作时间工作

连通行为 10.30 2.68 −0.12 0.10 0.19* 0.07    

6) 工作自主性 33.07 6.97 −0.03 0.01 0.05 0.18* 0.31***   

7) 任务重塑 19.20 2.68 −0.20* 0.07 0.17* 0.15 0.46*** 0.57***  

8) 职业未来时间观 35.57 7.11 −0.12 −0.06 −0.02 0.19* 0.31*** 0.48*** 0.52*** 

注：N = 162，*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01，***表示 p < 0.001，下同。 

3.3. 有调节的中介效应 

本研究使用 SPSS 26 中的插件 Process 程序，选取模型 7 对被调节的中介效应进行检验。基于 5000
次的 Bootstrap 重复抽样，结果如表 2 和表 3 所示。当职业未来时间观较低时，在 95%的置信区间内包含

0 (LLCI = −0.06, ULCI = 0.09)，中介效应变得不显著(β = 0.01, p > 0.05)；而当职业未来时间观较高时，在

95%的置信区间内不包含 0 (LLCI = 0.04, ULCI = 0.17)，工作自主性的中介效应显著(β = 0.10, p < 0.05)，
由此表明当职业未来时间观越高时，工作自主性的中介作用也越明显，假设 5 和 6 得到了支持。 

4. 结论与讨论 

本研究基于资源保存理论，基于 162 份问卷，具体剖析了非工作时间工作连通行为对员工任务重塑 

https://doi.org/10.12677/ap.2024.149673


许航 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2024.149673 487 心理学进展 
 

Table 2. Moderating effects test 
表 2. 调节效应检验 

 模型 1 模型 2 

 (因变量：工作自主性) (因变量：任务重塑) 

 β SE t β SE t 

非工作时间工作连通行为 0.17 0.06 2.69** 0.19 0.04 4.95*** 

工作自主性    0.33 0.04 7.45*** 

职业未来时间观 0.45 0.07 5.80***    

Int1 0.18 0.09 2.11*    

R2 0.53 0.65 

F 20.45*** 57.08*** 

 
Table 3. Analysis of moderated mediation effects 
表 3. 被调节的中介效应分析 

非工作时间工作连通行为→工作自主性→任务重塑 

职业未来时间观 
95%置信区间 

效应值 标准误 LLCI ULCI 

低水平 0.01 0.04 −0.06 0.09 

中水平 0.06 0.02 0.01 0.11 

高水平 0.10 0.03 0.04 0.17 

注：高低水平分别为均值 ± 一个标准差。 

 
的影响及作用机理，通过实证得出以下结论：1) 非工作时间工作连通行为对员工的任务重塑存在显著的

正向影响；2) 员工的工作自主性在非工作时间工作连通行为与员工任务重塑之间发挥了中介作用；3) 员
工的职业未来时间观调节了非工作时间工作连通行为对员工任务重塑的正向影响，即当员工的职业未来

时间观越强时，非工作时间工作连通行为对其任务重塑的作用也随着越强，且这种调节效应会进一步反

映到工作自主性的中介效应中。 

4.1. 理论贡献 

在探讨非工作时间工作连通行为(NTWCB)对工作行为影响的复杂性问题时，当前学术领域的研究结

果展现了显著的多样性和不一致性。赵越等(2024)的综述强调了这一点，指出不同研究对于 NTWCB 的

效果持有不同观点，如赵慧军与焦昕婷(2023)的研究表明 NTWCB 可能引发员工的工作退缩行为，而

Zhang 等(2023)则认为其能够提升员工的工作投入。这种差异促使我们进一步探索 NTWCB 对工作行为，

特别是任务重塑的具体影响机制。 
本研究聚焦于工作重塑的核心——任务重塑，旨在通过构建一个包含调节变量和中介变量的模型，

来系统地分析 NTWCB 如何影响任务重塑的过程。该模型不仅考虑 NTWCB 的直接作用，还深入探讨了

其通过工作自主性间接促进任务重塑的路径，为理解 NTWCB 的复杂影响提供了新的理论视角。 
在调节效应的探讨上，本研究引入了职业未来时间观这一变量，作为个体内部资源的一个关键方面。

与以往研究中常关注的外部因素(如感知组织支持、领导风格)不同，职业未来时间观反映了员工对未来职
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业发展的认知和规划能力。本研究假设，持有积极职业未来时间观的员工在面对 NTWCB 时，能够更积

极地看待其带来的机遇，通过提升工作自主性，进一步促进任务重塑行为。 
这一模型的提出，不仅丰富了 NTWCB 影响机制的理论体系，也为职业未来时间观在组织管理领域

的应用提供了实证基础。它强调了个体内部资源在调节 NTWCB 效果中的重要作用，为管理者在制定相

关政策和策略时提供了新的思考维度。具体而言，管理者可以通过培养员工的职业未来时间观，增强他

们对未来职业发展的信心和规划能力，从而更加有效地利用 NTWCB 带来的潜在益处，促进员工的积极

工作行为和任务重塑。本研究因为个体对时间感知的重要性，将职业未来时间观视为一种积极的个人资

源，探讨了其在非工作时间工作连通行为通过工作自主性影响任务重塑中的调节作用，是较为新颖的切

入点，有助于促进职业未来时间观的研究内容的逐渐丰富与完善。 

4.2. 管理启示 

本研究为组织管理非工作时间工作连通行为提供了新视角，引导管理者采取更理性和前瞻性的策略。

通过实施员工职业发展规划培训，管理者能帮助员工树立长远职业目标，强化职业未来时间观。这不仅

提升了员工的职业认知，还激发了他们内在的工作动力，促使他们将更多注意力转向个人职业发展。 
随着职业导向的增强，员工将更加珍视工作时间的效率与质量，减少不必要的非工作时间工作连通，

转而专注于提升专业技能和贡献价值。这种转变不仅提升了员工的工作满意度，还促进了任务重塑的积

极性，使他们能更有效地完成任务，为组织带来更好的工作成果。 
最终，这一管理实践将助力组织构建积极向上的文化氛围，鼓励创新、重视成长与团队协作。在这

样的环境中，员工与组织间的连接更加紧密，共同推动组织向更高层次的发展目标迈进。通过这一系列

积极变革，组织能够实现可持续发展，员工也能在职业生涯中获得更多的成就与满足。 

4.3. 研究不足与展望 

本研究仍然存在不足之处。第一，测量变量均为员工自评，可能导致共同方法偏差的问题。未来的

研究有必要增加更多客观的评分方法。第二，本研究关注职业未来时间观在非工作时间工作连通行为影

响员工任务重塑中的调节作用，未来研究可进一步从其他方面展开对非工作时间工作连通行为作用效果

的边界条件的研究，如员工个人因素和组织因素。第三，虽然本文采用了通过两个时间阶段来收集问卷，

但是横截面数据无法准确地反映变量间的动态影响过程。未来研究可通过纵向跟踪调查或实验的方法进

一步探索变量之间的关系。最后，本研究仅关注了工作重塑中的任务重塑这一维度，未来结果变量方面

可以考虑其他维度或者创新行为、沉默行为等其他工作行为。 
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