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摘 要：依据工作要求‑资源理论和社会交换理论，运用结构方程模型对 278份调查问卷数据进行分析，探讨了员工非工作时间

工作连通行为对其创造力的双路径影响，并分析了心理脱离/心理依附和工作 ‑家庭冲突/工作 ‑家庭增益的链式中介作用。研

究结果表明，员工非工作时间工作连通行为对其创造力有显著的正向影响。具体而言，心理依附和工作‑家庭增益在员工非工

作时间工作连通行为和员工创造力间起链式中介作用。

关键词：非工作时间工作连通行为；心理脱离；心理依附；工作‑家庭冲突；工作‑家庭增益；创造力

中图分类号：F064.1 文献标志码：A 文章编号：1002—980X（2020）2—0046—10

创新已成为当今时代企业生存和发展的重要驱动力。企业创新的主体是员工，从某种意义上讲，企业创

新绩效的高低在很大程度上取决于员工创造力的强弱。员工创造力通常是指员工在组织情境下产生的新颖

且实用的且对企业具有现实或潜在的价值想法［1］。因此，如何提升员工创造力水平已成为社会各界关注的

热点问题之一。

学术界对创造力前因变量的研究大体可以分为个体、团队和组织三个层面［2‑4］。其中，个体层面的变量

大多关注的是心理弹性［5］、认知风格［6］等员工特质类因素，只有少量文献关注了员工工作行为方面的变量。

齐昕等［7］、Vega等［8］国内外学者的研究均发现，柔性工作行为能够提高员工的创造力。非工作时间工作连通

行为作为柔性工作行为的典型代表，可能会对员工的创造力产生影响。研究表明，非工作时间工作连通行为

能够平衡员工在多个领域的要求，提高工作效率、增加工作满意度、促进工作‑家庭增益［9‑11］，但也有学者得出

了截然不同的研究结论。他们认为，非工作时间工作连通行为不但不能产生上述积极效果，而且还会增加工

作压力、自我消耗和日常恢复需求，引起工作 ‑家庭冲突［12‑16］。基于此，本文推断，非工作时间的工作连通行

为所产生的积极影响与消极影响可能同时存在，因此，需要构建一个能够包含积极路径和消极路径的双路径

影响模型，以全面客观地解释非工作时间的工作连通行为的作用。工作要求−资源理论为整合非工作时间

工作连通行为的积极影响和消极影响提供了一个有力的解释框架。根据工作要求‑资源理论，工作要求和工

作资源会激发员工两条心理路径，进而产生损耗与增益［17‑18］。具体而言，员工既可能由于非工作时间工作连

通行为的高渗透性和高强度工作要求而耗费大量个体资源，又可能由于非工作时间工作连通行为所给予的

工作资源而提升自我价值感和归属感而增加个体资源。然而，员工在工作领域的创造力提升是一个需要耗

费大量个体资源的过程，员工在工作领域所能投入的和拥有的资源量的多少将会直接影响员工创造力水

平。鉴于此，本文将从积极和消极两条路径，探讨员工非工作时间工作连通行为可能对员工创造力产生的

影响。

一、理论模型

依据工作要求‑资源理论，工作要求需要员工身心维持一种持续性的付出状态［18］。随着互联网技术的快
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速发展以及便携式移动设备的广泛普及，人们的工作行为受时空因素的影响越来越小。迫于工作要求，员工

在非工作时间内依然可以开展工作，形成 Richardson和 Benbunan‑Fich两位学者提出的非工作时间的工作连

通行为［15］。当在非工作时间继续从事工作事务时，员工无法停止与工作有关的思考，此时员工经历的心理

状态被称之为低水平的“心理脱离”。心理脱离是指在下班时间段，员工在精神层面脱离工作，即不考虑与工

作相关的问题的状态［19］。研究证明，非工作时间连通行为能够负向预测心理脱离［13］。心理脱离的理论基础

来自于努力‑恢复模型，聚焦于员工面临工作要求时所付出的努力和恢复过程，认为个体必须付出努力以应

对工作要求，努力的付出会消耗个体资源，所耗费的资源需要通过心理脱离过程得以补充和恢复。然而，如

果身心系统在承担工作要求后没有得到充足的恢复，那么正常的努力‑恢复过程就会受到阻碍，进而导致个

体资源出现分配失衡问题。具体到工作‑家庭领域，如果工作要求侵占且消耗了员工大量的个体资源，员工

又无法在家庭领域通过“脱离过程”实现个体资源的恢复，那么员工将不得不减少个体资源对于家庭事务的

投入，导致资源分配不均，引发工作 ‑家庭冲突。与此同时，工作 ‑家庭冲突在一定程度上反映出员工个体资

源拥有量的不足。出于对个体资源的保护，以避免个体资源的持续性消耗，员工会主动减少需耗费大量个体

资源的创新性活动、无暇进行探索性地思考，致使员工创造力水平的降低。

社会交换理论指出，当人们受到他人或组织的积极对待时，往往也倾向于给予他人和组织积极的对待［20］。

具体到工作情景，非工作时间工作连通行为给予员工更大的工作自由度、灵活性，增强了员工对工作的控制感［11］，

使其能够更灵活地应对工作角色的需要［21］。从某种意义上讲，这可以被视为组织给予员工的一种资源，是对

员工工作能力的认同，此时员工出于对组织的回报，也会对组织产生一种认同和积极情感的依附。而这种联结

个体和组织的心理纽带被称之为“心理依附”，具体表现为个体对组织的承诺感与主动参与，它强调个体融入群

体的过程，通过服从、认同到内化逐步形成个体的依附感。由此可见，作为工作资源的非工作时间工作连通行

为将促进员工心理依附水平的提高。作为心理资源的心理依附，不但会促进员工积极的情绪感知，而且会进一

步促进员工积极情绪的溢出。具体到工作‑家庭领域，员工从非工作时间工作连通行为所获得的积极情绪即时

地在家庭领域得以表达，使其以更加乐观的心态从事家庭事务，这种情绪通过共情机制在家庭成员之间得以传

递和分享，增进了员工对于自身家庭角色的认同，促进员工的工作‑家庭增益。工作‑家庭增益能激发个体的积

极情绪，帮助个体扩展认知范围［22］。大量研究表明，积极的情绪状态有利于促进员工的创造力水平［23］。积极

情感不但会激发人在思考阶段产生更多可用的认知因素，而且还会促进不同认知因素的相互联结，有利于创造

性思维的形成。简言之，家庭领域的良好氛围会让员工感知到被爱和被尊重，这种氛围可以通过积极的情绪和

认知方式转移到员工的工作中去，使得员工在工作领域的创造力得以提升。

综上，本文基于工作要求 ‑资源理论和社会交换理论，构建了如图 1所示的员工非工作时间工作连通行

为对员工创造力影响的双路径模型：路径一关注的是心理脱离和工作‑家庭冲突的链式中介作用；路径二关

注的是心理依附和工作‑家庭增益的链式中介作用，旨在揭示员工非工作时间工作连通行为对其创造力的双

路径作用机制，以期在丰富相关理论的同时，为企业管理实践提供有价值的指导和借鉴。
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图 1 本文的理论模型

二、理论基础与研究假设

（一）工作时间工作连通行为与心理脱离/心理依附

非工作时间工作连通行为是指在下班时间段内，员工使用各种类型的便携式通讯设备（如笔记本电脑或

手持设备等）参与工作或出于工作目的与同事联系的行为［9，15］。依据工作要求‑资源理论，工作特征中工作要

求和工作资源是两类重要的影响员工职业健康（如身体健康、心理健康）的指标。工作要求是指工作情境在
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生理、心理、组织、社会等方面对员工提出的要求（如高工作强度和高工作节奏、角色冲突等），需要员工身心

维持持续性付出状态的工作因素［24］。当个体为了应对工作要求需要付出大量努力而又无法得到充分恢复

时，工作要求可以转变为压力，消耗个体资源，使得员工在休息时间不仅在心理上很难从工作中脱离出来，而

且还可能溢出到生活中，扰乱正常的家庭生活［25］。工作资源是指那些能够在身体、心理、社会和组织层面上

（如工作自主权、领导者支持等）易于工作目标实现、降低工作要求导致的身心成本、促进个人成长的工作因

素［24］。工作连通行为给予了员工极大的工作自主权，员工非工作时间的奉献行为又会得到来自企业的物质

和精神奖励，这种奖励会极大地提升员工的组织认同，这种情感的认同与喜悦还会延伸至员工的家庭生活。

工作要求‑资源理论认为，过高的工作要求会持续消耗员工的体能和精力，从而可能导致出现身心健康

方面的问题。具体而言，非工作时间工作连通行为打破了传统的办公形式，使得员工的工作任务渗入到其生

活中，这种无边界的工作行为增加了员工的工作时长、加快了工作节奏。这种高强度的工作行为要求员工将

大量时间和个人精力投身于工作之中，使其无法从工作状态中得以脱离，身心无法在家庭领域得到休息和恢

复，产生低水平的心理脱离。此外，有研究证明，非工作时间工作连通行为增加了员工自我消耗程度和日常

恢复需求、降低了员工的心理脱离水平［26］。

心理依附是指员工与组织之间的一种情感联系［27］，员工对组织和其自身之间的关系、组织的价值观等

持有一种正向积极的评价［28］。根据工作要求‑资源理论，充足的工作资源能够帮助员工顺利达成工作目标，

通过其内部和外部动机作用满足员工的各类需要［29］。非工作时间工作连通行为使得员工能够自由地在家

庭处理工作事务，使得员工的工作场所更加灵活，员工对工作的控制感也会增强［15］，工作效率也会获得一定

幅度的提升［10］。而工作效率的提升会使员工从组织内获得更高的薪资报酬，员工对组织的好感度和认同度

也会得到极大提高。根据社会交换理论，当交换关系的一方提供交换资源并为另一方带来收益时，交换关系

的另一方为维系、巩固乃至强化这种交换关系，出于“互惠”的原则，会相应地为交换关系发出者回馈相应的

益处［20］。具体到工作情景，非工作时间的工作连通行为突破了传统的监控式的办公方式，基于对员工的信

任，领导允许员工在非工作场所自主安排工作事务，甚至可能为员工配备相应工具设备。企业对员工的认同

和器重将深化员工对组织的情感联系，增强员工对组织的心理依附。基于此，本文提出以下假设：

员工非工作时间工作连通行为对其心理脱离会产生负向影响（H1a）；

员工非工作时间工作连通行为对其心理依附会产生正向影响（H1b）。

（二）心理脱离/心理依附的中介作用

工作要求 ‑资源理论认为，工作要求和工作资源会产生两条心理路径进而激发员工两种不同的心理感

受：一是消极的能量消耗路径。高工作要求耗尽员工个人资源，导致职业倦怠，最终导致身体健康问题、影响

员工个人生活。二是积极的激励路径。工作资源促进员工的参与和组织承诺。这两条心理路径继而会导向

不同的情感体验，并会产生溢出效应，对员工的工作家庭生活产生影响［17，24］。

工作家庭冲突被界定为一种角色间冲突的特殊形式，在这种冲突中，来自工作和家庭领域的角色压力是

不相容的，并且工作家庭冲突具有双向性特征，包括工作 ‑家庭冲突和家庭 ‑工作冲突两个维度［30］。其中，工

作‑家庭冲突是指个体因工作的需求和压力而干扰了家庭责任履行的情形。低水平的心理脱离意味着员工

持续性地投身于工作状态中，使得身心无法从工作状态中抽身得以休息和恢复，甚至会产生情绪耗竭。在这

种情况下，员工由于身心极度疲惫，会相应地减少对家庭事务的投入，因而会认为自己没有在家庭生活中扮

演好自身的角色，引起员工自身角色间的冲突，导致工作‑家庭冲突。研究表明，心理脱离是工作要求和个人

幸福感之间关系的中介变量，工作所导致的低水平心理脱离将产生较低的幸福感和较大的压力［31］。此时，

员工更易产生诸如焦虑、暴躁等负面情绪，这种情绪将在家庭领域通过相互之间的共情传达给配偶及其他家

庭成员，配偶及其他家庭成员的态度和反应会进一步加重员工对于自身角色的感知，进而引发其更高水平的

工作‑家庭冲突。据此，本文认为，心理脱离会对工作‑家庭冲突产生负向影响［32］。

工作家庭增益是用来描述工作家庭关系积极方面的概念，即某一个领域中获得的经验能够增强另一个

领域的角色绩效。工作家庭增益也具有双向性特征，包括工作‑家庭增益和家庭‑工作增益两个维度。其中，

工作‑家庭增益是指员工通过参加工作领域的活动所收获的资源（报酬、积极的情感或效能感等）以提升其在

家庭领域的效能水平。当心理依附成为一种内在激励，促使员工不断提升工作绩效，员工对组织的这种正向
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的心理情绪会促进其更易于取得良好的工作结果。与此同时，员工可能得到来自公司的更多物质激励，员工

将体验到更高的工作满意度。员工的这种情绪会溢出到家庭领域，促使其更加愿意履行家庭角色。员工在

家庭内完成工作的行为使得员工可以灵活处理家庭事务，这种控制感和灵活性本身可以视为组织给予员工

的一种资源，这种资源使员工能够更好地在家庭环境中履行自身的职责，增加家庭领域的积极体验。由此推

断，心理依附对工作‑家庭增益产生正向影响。

基于以上论证，本文认为，从工作要求的视角出发，非工作时间工作连通行为会降低员工的心理脱离程

度，员工在家庭领域内低水平的心理脱离会导致更高的工作‑家庭冲突。从工作资源的视角出发，员工非工

作时间工作连通行为会增强员工对公司的心理依附，这种心理依附会进一步地促进工作 ‑家庭增益。基于

此，本文提出以下假设：

非工作时间工作连通行为通过心理脱离对工作‑家庭冲突产生负向影响（H2a）；

非工作时间工作连通行为通过心理依附对工作‑家庭增益产生正向影响（H2b）。

（三）工作⁃家庭冲突/工作⁃家庭增益与创造力

近年来，学者们对工作要求‑资源理论进行了深入地研究并取得了一定的进展。有学者指出，工作要求/
资源会通过个体资源的中介作用对工作层面的结果变量产生一系列的影响［33］。资源保存理论还将资源分

为物质资源、个体资源、能量资源和条件资源四大类。其中，个体资源包括身体（如体能素质、健康状况）、社

会（如社会关系网络）、认知（如知识结构与水平）和心理（如自我效能、乐观与自尊）方面的资源。不同个体拥

有的个体资源是有限的。在面对相同的环境时，个体会根据自身的资源情况做出不同的应对策略，从而为个

体的身心健康及相关的产出带来不同的影响［34‑35］。

非工作时间工作连通行为通过心理脱离的中介会导致员工的工作 ‑家庭冲突，工作 ‑家庭冲突是一种个

体角色冲突，是个体资源无法在工作、家庭之间分配达到平衡的状态。当员工经历高水平的工作‑家庭冲突

时，员工的个人资源将大量被工作占据，此时员工将无法得到充足的资源以提升自身的创造力水平。有研究

已发现，作为个体资源的心理弹性［36］、自信等因素对员工创造力有着显著的影响。相反，当员工经历高水平

的工作家庭增益的时候，员工将会从工作、家庭领域得到更多的支持，此时员工的个体资源将得到极大地丰

富，此时员工将会有更强的意愿、更多的资源去开拓自身思维的灵活性，进而将会提升员工的创造力水平。

基于此，本文提出以下假设：

工作‑家庭冲突对员工创造力产生负向影响（H3a）；

工作‑家庭增益对员工创造力产生正向影响（H3b）。

（四）心理脱离/心理依附和工作⁃家庭冲突/工作⁃家庭增益的多重链式中介作用

基于以上假设，本文提出，非工作时间工作连通行为和员工创造力之间存在双重链式中介路径。从工作

要求的视角出发，非工作时间工作连通行为通过心理脱离和工作‑家庭冲突的链式中介对员工的创造力产生

负向影响；从工作资源的视角出发，非工作时间工作连通行为通过心理依附和工作‑家庭增益的链式中介对

员工的创造力产生正向影响。基于此，本文提出以下假设：

非工作时间工作连通行为通过心理脱离、工作‑家庭冲突对创造力产生负向（H4a）；

非工作时间工作连通行为通过心理依附、工作‑家庭增益对创造力产生正向（H4b）。

三、研究方法

（一）研究样本与数据收集

本文采取线上发放问卷的方法，对来自湖北、辽宁等省的员工进行问卷调查。首先，研究人员将调查问

卷通过有关网络后台进行在线编辑，形成电子版问卷，并生成问卷的网页链接和二维码；然后，通过微信等即

时通讯工具将有关链接发送给事先已联系好的相关企业的负责人，请其在所在企业中随机选取员工作为调

查样本；最后，由课题组向选取的样本发放电子问卷，问卷填写完成后线上自动提交。本次调查共收到来自

288份问卷，其中有效问卷 278份，问卷有效回收率为 96.5％。调查样本构成见表 1。
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（二）变量的测量

为验证上述假设，本文采取 Likert 5点法对有关变量进行测量，并对问

卷调查所得数据进行实证检验。

1. 非工作时间工作连通行为（WC）
该变量的测量采用 Boswell和 Olson‑Buchanan开发的量表［37］，共 4个题

项。本文仅是根据当代信息时代发展的特点对各种通讯工具进行了适当

地调整与修订，测量了非工作时间被试使用手机、邮箱、电脑以及其他通

讯设备的频率。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.714，表明量表具有较好

的信度。

2. 心理脱离（DE）
该变量的测量采用 Sonnentag和 Fritz开发的量表［38］，共 4个题项，代表

性的题项如“下班后我可以忘掉工作上的事情”。该量表的 Cronbach’s α
系数为为 0.865，表明量表具有较好的信度。

3. 心理依附（AT）
该变量的测量采用 Allen和 Meyer开发的量表［39］，共 7个题项，代表性

的题项如“我十分乐意在现有公司度过我余下的职业生涯”。该量表的

Cronbach’s α系数为 0.885，表明量表具有较好的信度。

4. 工作⁃家庭冲突（WFC）
该变量的测量采用 Netemeyer等开发的量表［40］，共 5个题项，代表性的

题项如“我的工作要求干扰了我的家庭生活”。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.908，表明量表具有较好的

信度。

5. 工作⁃家庭增益（WFE）
该变量的测量采用Wayne等开发的量表［41］，共 4个题项，代表性的题项如“我所做的工作能够助力于我

处理个人和家庭问题”。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.857，表明量表具有较好的信度。

6. 创造力（CR）
该变量的测量采用 Farmers等开发的量表［42］，共 4个题项，代表性的题项如“在工作中我愿意率先尝试新

的想法或方法”。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.904，表明量表具有较好的信度。

此外，本文选取的控制变量包括性别、年龄、教育程度、工作年限、职位级别、婚姻状况。

四、数据分析与结果

（一）验证性因子分析

本文使用Mplus7.4软件进行验证性因子分析，考察员工非工作时间工作连通行为、心理脱离、心理依附、

工作‑家庭冲突、工作‑家庭增益、员工创造力 6个构念的区分性。从表 2可知，六因子模型的拟合效果显著优

于其他模型，且各拟合指数均达到了可接受的水平，说明本文的 6个变量具有较好的区分效度。

表 2 验证性因子分析结果

模型

六因子

五因子

四因子

三因子

二因子

单因子

因子

WC，DE，AT，WFC，WFE，CR
DE+WFC，WC，AT，WFE，CR
DE+WFC，AT+WFE，WC，CR
DE+WFC+AT+WFE，WC，CR
DE+WFC+AT+WFE+WC，CR
DE+WFC+AT+WFE+WC+CR

χ 2

593.169
1512.176
1791.938
2336.847
2553.310
2986.252

df
335
340
344
347
349
350

χ 2/df
1.770
4.447
5.206
6.731
7.315
8.531

CFI
0.940
0.726
0.662
0.535
0.485
0.384

TLI
0.932
0.696
0.628
0.494
0.442
0.335

RMSEA
0.053
0.112
0.123
0.144
0.151
0.165

（二）同源方差检验

因文中各量表均是由员工本人填写，故采集的数据可能存在同源方法偏差。为判断数据的同源方法偏

差是否严重，本文采用 Harman单因素检验法检验正式问卷数据的同源方法偏差。本文运用 SPSS对题项进

行未旋转的因子分析。结果显示，第一个因子的累积方差解释率为 28.03％，小于 40％。可见，本文收集的

表 1 被试者基本信息

变量

性别

年龄

受教育程度

工作年限

职位级别

婚姻状况

变量取值

男

女

25岁及以下

26～35岁
36～45岁
46～55岁
56岁及以上

高中及以下

大专

本科

硕士及以上

不到 1年
1～3年
4～6年
7～10年

11年及以上

普通员工

基层管理者

中高层管理者

未婚

已婚

离异

丧偶

人数

127
151
116
100
32
25
5
54
37
138
49
74
90
34
31
49
218
46
14
166
108
3
1

占比/%
45.68
54.32
41.73
35.97
11.51
8.99
1.8
19.42
13.31
49.64
17.63
59.71
32.37
12.23
11.15
17.63
78.42
16.55
5.04
56.2
38.85
1.08
0.36
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278份正式调查样本并不存在严重的同源方差问题。

（三）描述性统计及相关分析

首先使用 SPSS22.0对本文所涉及的各变量的均值、标准差和相关系数进行了分析（表 3）。由表 3可知，

员工非工作时间工作连通行为与心理脱离显著负相关（r=-0.13，p<0.01）、与心理依附显著正相关（r=0.11，p<
0.01）；心理脱离与工作‑家庭冲突负相关（r=-0.09，p<0.05），心理依附与工作‑家庭增益显著正相关（r=0.39，p<
0.01）；工作‑家庭增益与员工创造力显著正相关（r=0.34，p<0.01），但是工作‑家庭冲突与员工创造力不存在显

著相关关系。假设 H1a、H1b、H3a得到初步数据支持，这为后续的研究奠定了基础。但假设 H3b未得到初步

验证，仍需进行后续验证。

表 3 各变量的相关系数、均值和标准

变量

1.性别

2.年龄

3.婚姻状况

4.教育程度

5.工作年限

6.工作职位

7.WC
8.DT
9.AT
10.WFC
11.WFE
12.CR
均值

标准差

1
1

-0.17**
-0.09
0.08
-0.14**
-0.16**
0.06
0.11*
-0.05
-0.07
-0.01
-0.04
1.54
0.49

2

1
0.67**
-0.33**
0.64**
0.12*
-0.16**
-0.08
0.09*
-0.02
0.05
0.06
1.93
1.02

3

1
-0.35**
0.61**
0.16**
-0.11*
-0.08
0.14**
0.07
0.06
0.06
1.42
0.56

4

1
-0.39**
-0.10
0.17**
-0.02
-0.06
-0.09
-0.04
-0.00
2.65
0.98

5

1
0.22**
-0.10*
-0.05
0.04
0.10
-0.03
0.03
2.60
1.43

6

1
-0.05
0.01
0.03
0.05
-0.02
0.07
1.26
0.54

7

1
-0.13**
0.11**
0.04
0.04
0.18**
3.42
0.82

8

1
0.06
-0.09*
0.15**
0.08*
2.67
0.91

9

1
-0.02
0.39**
0.36**
3.02
0.87

10

1
-0.02
0.00
2.72
0.98

11

1
0.34**
2.82
0.90

12

1
3.40
0.89

注：*、**、***分别代表变量在 0.05、0.01和 0.001水平上显著。

（四）假设检验

本文使用 Mplus7.40建立了结构方程模型以检验本文的假设与理论模型。鉴于 Taylor等通过总结对比

多种多步中介检验方法后发现，Bootstrapping方法用于检验中介最佳，因此本文在结构方程模型中结合 Boot‑
strapping方法对中介效应进行检验，本文将 278份样本作为“母本”，采用有放回的抽样方式对母本进行随机

抽取，共抽取 1000组，并采用偏差校正的非参数百分位 Bootstrapping方法进行中介效应分析，以检验间接效

应是否显著异于零。模型的路径系数结果如图 2所示，中介效应的运行结果见表 4。
从图 2可以看出，非工作时间工作连通行为→员工心理脱离的路径系数为 β=-2.154，p<0.05，表明非工作

时间工作连通行为对员工心理脱离产生负向影响，假设 H1a成立；非工作时间工作连通行为→员工心理依附
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N =278；*、**、***分别代表变量在 0.05、0.01和 0.001水平上显著

图 2 模型路径系数
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的路径系数为 β=2.457，p<0.05，表明非工作时间工作连通行为对产

生正向影响，假设H1b成立。

非工作时间工作连通行为→员工心理脱离的路径系数为 β=
-2.154，p<0.05，但心理脱离→工作 ‑家庭冲突的路径系数 β=-1.381，
p>0.5，见表 4且心理脱离在非工作时间工作连通行为与工作 ‑家庭

冲突之间的中介效应不显著（β=0.808，p>0.01），Bootstrapping=1000
的 95% 置信区间为［-0.005，0.090］，包含 0，假设 H2a不成立。非工

作时间工作连通行为→心理依附的路径系数 β=2.457，p<0.05，心理

依附→工作‑家庭增益的路径系数 β=10.369***，p<0.001，并且，如表 4心理依附在非工作时间工作连通行为与

工作 ‑家庭增益之间的中介效应显著（β=2.846**，p<0.01），Bootstrapping =1000 的 95% 置信区间为［0.055，
0.288］，不包含 0，假设H2b成立。

工作‑家庭冲突→员工创造力的路径系数为 β=‑0.297，p>0.05，假设 H3a、H4a均不成立；工作‑家庭增益→
员工创造力的路径系数为 β=3.713***，p<0.001，假设 H3b成立，如表 4，并且心理依附和工作‑家庭增益在非工

作时间工作连通行为和员工创造力之间的链式中介效应显著心理依附在非工作时间工作连通行为与工作‑
家庭增益之间的中介效应显著（β=2.178*，p<0.05），Bootstrapping =1000 的 95% 置信区间为［0.017，0.058］，不

包含 0，假设H4b成立。

五、结论与讨论

（一）研究结论和理论意义
本文基于工作要求‑资源理论和社会交换理论，构建了非工作时间工作连通行为对员工创造力影响的双

路径模型，主要得出的研究结论与理论意义如下。

第一，非工作时间工作连通行为对心理脱离产生负向影响、对心理依附产生正向影响，并且非工作时间

工作连通行为通过心理依附的中介作用对工作‑家庭增益产生正向影响。本文超越了以往研究主要关注非

工作时间工作连通行为对工作‑家庭冲突影响的单一研究视角，聚焦工作行为的两个不同特征，即工作要求

和工作资源，且从双路径视角出发，探讨了非工作时间工作连通行为对工作‑家庭关系的双路径作用机制，最

终成功地验证了非工作时间工作连通行为对工作‑家庭增益的正向影响。然而遗憾的是，虽有研究表明，非

工作时间工作连通行为通过心理脱离的中介作用对工作 ‑家庭冲突产生负向影响［13］，但并未通过本文的验

证。可能的解释如下：依据工作要求‑资源理论，工作资源能够缓冲高工作要求对员工带来的损耗，且在高工

作要求下，能够提升工作投入与动机水平。具体而言，作为一种跨边界的灵活式工作行为，非工作时间的工

作连通行为可为员工争取到更多的职业发展机会，给员工的更高的薪资报酬，进而缓解高强度工作要求对员

工个人资源的损耗，促进家庭生活水平的提高，降低员工的工作‑家庭冲突水平。

第二，非工作时间工作连通行为对员工创造力有正向影响，心理依附与工作‑家庭增益在两者之间起链

式中介作用。现有研究多关注员工特质类因素对员工创造力的影响，鲜有关注工作行为对员工创造力可能

存在的影响以及中间作用机制。本文一方面剖析了非工作时间工作连通行为通过员工与组织之间的情感交

换引起员工情绪在工作‑家庭领域的溢出传递而导致员工产生开创性思维的内在机理；另一方面利用社会交

换理论对非工作时间工作连通行为与员工创造力之间的关系进行了探讨。这不单仅从物质层面探讨了非工

作连通行为作为一种工作资源对员工个体变量的影响，还着重关注了员工精神情感的溢出、传递作用，剖析

了关键研究变量（心理依附、工作‑家庭增益）在非工作连通行为和员工创造力两者关系间的内在机理，为后

续有关研究提供良好的参考和证据。

（二）实践意义
第一，对于员工而言，当其在家庭领域持续地投身于工作之中时，一方面，要保持乐观心态，合理安排工

作生活节奏，同时还要注重保持身心健康，提高夜间睡眠质量，从而降低其自我损耗，避免低水平的心理脱离

程度；另一方面，员工要积极主动从领导或者组织处寻求必要的工作支持，以提升自身在家庭的工作效率。

员工还要注重和领导、家庭成员的沟通，以获得来自他们的情感支持与理解；加强自身自我价值感和使命感，

最大程度地推动员工个人、家庭、组织的共同发展。

表 4 多重间接效应

路径

总间接效应

分路径间接效应

WC→DT→WFC
WC→AT→WFE

WC→AT→WFE→CR

标准化估计

2.235*

0.808
2.846**
2.178*

95%置信区间

上限

0.019

-0.005
0.055
0.017

下限

0.157

0.090
0.288
0.158

注：*、**分别代表变量在 0.05、0.01水平上显著。
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第二，对于企业而言，要锁定能够提升员工创造力水平的前置因素，积极主动改善企业内部的组织环境。

研究表明，员工能够不断地适应变化的工作环境，在友好的企业内部环境下，员工整体还是愿意主动地适应

一系列的工作要求，创造性地解决复杂环境下所产生的种种工作问题。为使员工保持良好的工作态势、增强

企业在竞争和技术频繁变化市场环境下的竞争力，企业需要为员工创造良好的企业文化以及鼓励创新的内

部良好氛围：一方面需要为员工提供更多工作家庭友好型政策，为员工的连通行为提供一系列的硬件设备支

持，另一方面，企业领导人员要协助员工摆脱情绪困扰、加强和内部员工的情感沟通、不断提升员工对于组织

的归属感和依附感。为员工开创性思维提供良好的环境。

（三）局限和展望
第一，研究方法的局限。首先本文在采取线上分发调查问卷的过程中并没有严格遵循随机抽样的原则，

此种抽样方式可能会影响到样本数据的外部效度水平；其次受多种条件的限制，文中所有问卷均采取员工自

评的方式填写，虽然本文并不存在严重的同源方差问题，但今后较为理想的做法是：尽可能地保证样本来源

的多样性并丰富样本的测评方式；最后本文使用的是截面数据，今后可以尝试收集多时点的纵向样本数据。

第二，研究内容的局限。首先本文所讨论的非工作时间工作连通行为关注的是不同沟通工具使用频率

对员工创造力的影响机制，但员工非工作时间电子沟通的情感基调及所需时间也会对员工情感产生影

响［26］，进而可能对员工的创造力水平产生相应的影响，其中的作用机制值得进行深入研究。同时非工作时

间工作行为的积极作用能否减轻非工作时间内继续工作的负面影响也是一个值得深入研究的问题。
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Tax Credit Rating Results Disclosure and R&D Investment

Dou Chengqiang，Zhang Weijie，Wang Jianwei
（School of Economics，Dongbei University of Finance and Economics，Dalian 116025，Liaoning，China）

Abstract：This paper uses tax credit rating disclosure as a natural exogenous shock，and based on the micro‑data structure quasi‑natu‑
ral experiment of 1214 A‑share listed companies in 2013‑2016，the double difference method system is used to evaluate the impact of
tax credit rating results disclosure on R&D investment of listed companies. It is found that tax credit rating results disclosure significant‑
ly increased the R&D investment of listed companies. The estimation results based on the PSM‑DID method are not significantly differ‑
ent from the above conclusions. The robustness test also indicates the correctness of the above conclusions. The mechanism test shows
that tax credit rating results disclosure can promote enterprises to increase R&D investment by reducing the financing constraints of en ‑
terprises. In addition，the sample‑by‑sample regression found that tax credit rating results disclosure can only promote the R&D invest‑
ment of small and medium‑sized enterprises and private enterprises.
Keywords：tax credit rating results disclosure；financing constraints；R&D investment
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Dual Path Impact Mechanism of Employees’’Non⁃working Time Work Connected
Behavior on Creativity

Zhang Lanxia，Cai Li，Fu Jingyao，Li Mozhi
（School of Business Administration，Northeastern University，Shenyang 110167，China）

Abstract：According to job demands‑resources theory，based on the 278 valid questionnaire survey data，using the structural equation
model，the dual path impact mechanism of employees’non‑working time work connected behavior on employee creativity is discussed，
and the chain mediators of psychological detachment/psychological attachment and work‑family conflict/work‑family enrichment are an ‑
alyzed. The results show that employees’non‑working time work connection behavior has a significant positive impact on their creativi‑
ty. Specifically，non‑working time work connectivity behavior has a negative impact on psychological detachment，positive impact on
psychological attachment. Psychological attachment plays a mediating role in non ‑ working time work connectivity and work ‑ family
gain；work‑family enrichment has a positive impact on employee creativity. Psychological attachment and work‑family enrichment play
important roles as a chain mediator between employees’non‑working time work connection behavior and employee creativity.
Keywords：non ‑working time work connected behavior；psychological detachment；psychological attachment；work ‑ family conflict；
work‑family enrichment；employee creativity
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