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摘'要! 文章基于社会信息加工理论!从领导有效性和下属工作态度两个角度探索非工作

时间电子沟通在工作领域的有效性及其影响机制"使用日志法追踪员工!&个工作日获取B!"份有

效观测值!数据分析发现$非工作时间电子沟通的情感基调维度通过任务不合规性感知积极影响

领导有效性评价和员工总体工作态度*而所需时间维度通过任务不合规性感知对领导有效性评

价和员工总体工作态度均有消极影响!工作(家庭细分偏好加强了非工作时间电子沟通与任务

不合规性感知之间的关系"研究还讨论了理论和实际意义以及未来研究的方向"

关键词! 非工作时间电子沟通*领导有效性评价*总体工作态度*任务不合规性感知*工作(

家庭细分偏好
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一" 引G言

非工作时间电子沟通作为一种#新型夜班$现象(指的是员工在非工作时间使用电子通信技术接收和

处理工作事务*近年来人工智能)虚拟现实)增强现实和云计算)大数据等新技术发展迅猛(企业组织全面

进入信息时代)互联网时代*信息的便捷给企业创造了战略机遇(也给企业及其员工带来了前所未有的挑

战
/!0

*为了获取竞争优势(企业通过使用通信工具实施基于工作内容的非工作时间电子沟通越来越频繁(

导致很多员工被迫不分时间#随时待命$*同一般电子沟通一样(非工作时间电子沟通由情感基调和所需

时间两个要素组成
/%0

*作为语言要素(发送方通过情感化的语句传达支持)认可)鼓励的积极情感基调或

者贬低)命令)粗鲁的消极情感基调*积极或消极的情感基调往往伴随着不同的情感体验并影响员工对电

子沟通的情绪反应*而作为非语言要素(所需时间强调了接收者阅读和处理非工作时间电子沟通的时间要

求(同样对接收方的情感或情绪体验起决定性作用*非工作时间电子沟通不同于传统意义上的远程办公或

者加班(其往往发生在非工作时间(由电子沟通技术作为任务分配和沟通媒介(也通常不会取得相应的确

定报酬*正是由于这些特点(非工作时间电子沟通所引起的连锁反应往往涉及多个交叉领域并且较为复

杂(虽然已有大量研究致力于探索非工作时间电子沟通的有效性(但仍存不一致之处和研究空白*

首先(目前关于非工作时间电子沟通是否有益于工作领域的结论实际上是存在争议的*以往研究大多

认为非工作时间电子沟通导致工作边界溢出到家庭领域)打破工作,家庭平衡
/%2"0

(从而不利于员工家庭

领域相关结果
/#0

*这一视角的研究默认非工作时间电子沟通对工作相关结果的有利贡献(认为非工作时

间电子沟通本质上是工作领域对家庭资源的侵占(其往往意味着较低的心理脱离*由于员工一直没有从心

理上脱离工作(即使已经离开工作领域(仍无法全身心投入到家庭角色内(而是继续投入到工作任务中(这

无疑将促进工作领域繁荣
/A0

*与此相反(最近的研究指出(经历非工作时间电子沟通将阻碍员工睡眠(缺乏

高质量睡眠的员工无法及时进行资源补充(进而导致第二天早晨耗竭(影响员工在工作领域的表现*这一发

现表明非工作时间电子沟通并非总是有利于工作相关结果(即使其在工作任务层面上可以带来短期的收益(

但当考虑到连续的工作体验时(非工作时间电子沟通可能并不那么#工作友好型$*虽然非工作时间一定程度

上增强了员工对工作的控制(但也在客观上增加了员工工作负荷(因而在工作领域引发后续消极效应
/B0

*

其次(对于非工作时间电子沟通为什么不利于工作相关结果仍缺乏充分的解释*正如先前研究所示(

不多的研究多从资源的角度探讨非工作时间电子沟通如何通过影响下属的自我损耗降低下属工作卷入和

主动行为
/E230

(从其他视角探索非工作时间电子沟通在工作领域的有效性及其影响机制的研究还比较鲜

见*单一视角的研究只能解释资源的流失与恢复(而对于该过程中个体的认知状况(目前还无从了解*实证

研究表明(员工在工作领域的态度和行为表现需要其在认知上参与其中(并对预期结果进行判断
/$0

*因

此(与认知相关的因素可能是社会情境与员工态度之间的中介变量*例如(主动行为需要个体拥有对未来

的想象和打破现有环境的动机(而变革型领导善于激励个体努力去实现理想的远景(因而个体基于工作的

解释水平可能是二者之间关系的解释机制之一*

再者(由于下属往往是非工作时间电子沟通的接收方和执行者(学者们倾向将其视为研究的重点关注

对象(探究非工作时间电子沟通对接收者情绪)资源和情感的影响(而对于非工作时间电子沟通是否对发

送方#百利而无一害$仍没有研究进行详细的探索(相关理论机制和实证检验几乎处于空白状态*尤其考

虑到绝大多数非工作时间电子沟通来自其直接上级(根据源归因理论(当员工收到非工作时间电子沟通并

因此感到不适时(会在心理上将责任归咎于据此最近的一方(即非工作时间电子沟通的发送方(并因此对

上级持消极态度
/!&0

*因此(有必要从#发送方$角度考察非工作时间电子沟通的有效性*

在组织环境中(最直接的考察非工作时间电子沟通对领导影响效应的方式是检验其对领导有效性的

影响*领导有效性一直是领导力领域研究的重点问题(过去几十年的研究从两个视角展开+以领导为中心

和以下属为中心*以领导为中心的研究强调领导个人的特质和风格
/!!2!%0

(以下属为中心的研究侧重于下

属对其上级行为的认知结果
/!"0

*领导有效性通常表现在下属的工作态度)行为)绩效指标的改变(具体包
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括+工作满意度)组织承诺等多达EB个指标
/!#0

*在本研究中(为了更为全面地测量和反映领导有效性(研究

将从员工对领导有效性的评估以及员工总体工作态度两个方面来共同衡量非工作时间电子沟通对领导有

效性的影响*

基于此(本研究将社会信息加工理论作为研究总体理论框架(拟采用员工总体工作态度和领导有效性

这两个因素考察领导效能(探索非工作时间电子沟通在工作领域的有效性及其内在机制*社会信息加工理

论
/!A0

!<)KC/0H-N).D/QC)- =.)K,UUC-P8V,).X"认为个体所处的社会环境提供了各种影响其态度)行为的信

息(个体通过处理周边可接触的社会信息以应对工作环境(调整自我认知和态度
/!B0

*员工如何解读来自上

级的非工作时间电子沟通#传达的线索$决定了其对上级有效性的评估和对工作的态度*具体而言(非工

作时间电子沟通!包括情感基调和所需时间"可能触发个体的任务不合规性感知(即该任务是否违反员工

的合理预期
/!E0

*进一步(在综合社会信息加工框架的基础上(研究提出由非工作时间电子沟通产生的任务

不合规性感知可能消极影响工作相关结果+一方面(任务不合规性感知引发员工对公平的考量(这不利于

其对领导有效性的评价%另一方面(任务不合规性感知破坏员工社会身份和自我认同(并表现出消极工作

态度*同时(社会信息加工理论指出(当个体经历较大的不确定性时(会更依赖于社会信息)对其进行更详

细解读
/!A0

*对高细分偏好个体而言(非工作时间电子沟通打破了其生活领域的稳定性(并带来较大的不确

定性(从而产生更强的任务不合规性感知*

二" 文献回顾与理论模型

#一$ 非工作时间电子沟通与领导有效性评价

移动通信技术的发展和工作需求的增加使得员工工作)家庭边界越来越模糊(具体表现为员工在工作

结束后也需要通过电子沟通接收和完成上级的任务指示*这种非工作时间基于工作内容的电子沟通不同

于弹性工作时间*后者指的是员工可以脱离传统的朝九晚五工作制(在一个预设的时间范围内自由安排工

作时间(这种类型的工作制通常意味着高度的灵活性和积极情绪
/!30

*而非工作时间电子沟通则是一种员

工被动接收和处理工作任务的过程(且这一过程发生在每日正常工作时间外*最初(组织管理者将其视为

工作的延伸(并以此作为提高生产力和工作效率的手段*随后(学者们开始关注这一领域并发现非工作时

间电子沟通意味着对员工家庭资源的侵占和剥夺(与工作,家庭冲突直接相关
/"2#(!$0

*进一步(?WQQU等
/%0

发现(非工作时间电子沟通情感基调产生愤怒或快乐的情感(消极情感基调与愤怒正相关(积极情感基调

则与快乐正相关(而阅读和处理非工作时间电子沟通所需时间与愤怒正相关(与快乐负相关*

本研究认为非工作时间电子沟通情感基调和所需时间维度会影响员工对上级的认知(预测员工感知

的领导有效性*首先(电子沟通往往能传递一种情感化的语气
/%&0

(支持)认可和鼓励的信息传达一种积极

的情感基调(而不文明)敌意或有辱人格的内容则反映出消极的情感基调*积极的情感基调传达的是领导

谦虚)有礼的态度(员工会感觉到领导对自己的尊重
/%!0

(有利于领导自身的印象管理(增加领导有效性评

价*而消极的电子沟通被视为对接收者的情境攻击
/%%0

(使个体感到人格受到侮辱并质疑上级的动机(引导

员工从更消极的角度评价领导有效性*其次(有关时间学的文献
/%"0

指出电子通信所需时间维度对信息接

收者的解释和归因发挥着关键作用*一方面(频繁的电子沟通一定程度反映了领导者同情心缺乏和辱虐领

导的侵略性倾向
/%#0

(会通过增强下属的压力使上下级情感上的社交互动变得困难(从而降低领导有效性

评价%另一方面(高时间要求的电子沟通被视为发送者对接收者的主导与控制
/%0

(使电子沟通接收方当前

目标受阻)非工作领域的幸福感难以得到保护(并造成一种压迫感*因此(员工可能因为非工作时间电子沟

通占用了他们稀缺的注意力)精力和时间资源而对电子沟通发送方产生怀疑)敌意
/%A0

(并进一步削弱领导

有效性评价*据此(提出假设+

O!$非工作时间电子沟通%/&情感基调与领导有效性评价正相关"情感基调越积极%消极&!员工领导

有效性评价越高%低&*%Y&所需时间与领导有效性评价负相关!所需时间越长%短&!员工领导有效性评价

越低%高&"
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#二$ 非工作时间电子沟通与总体工作态度

除了直接考察员工领导有效性评价之外(由于下属工作态度相关指标一直是领导有效性的反映形式

之一(评估下属总体工作态度如何受到非工作时间电子沟通的影响也具有重要意义(下属总体工作态度主

要反映为下属的工作满意度)离职意愿和工作压力*总体工作态度指的是对工作进行评估(表达个体对工

作的感受)信念和依恋(是各工作绩效指标 !如任务绩效)创新绩效和反生产工作行为"的重要影响因

素
/%B0

*大量学术研究证实积极情绪与积极的工作态度显著相关
/%E0

*首先(积极的情感基调传达积极的情

绪
/%0

(引导个体积极完成工作任务)关注工作资源的获取(如更高的绩效)更快的晋升与更高的工作满意

度正相关
/%E0

*消极的情感基调表示情境的不利以及目标受阻
/%0

(往往与消极情绪相关*研究表明这种目标

障碍感和挫折感会增加员工的压力体验
/%30

)离职意愿
/%$0

(减少工作满意度
/"&0

*与现有研究一致(本研究期望

非工作时间电子沟通情感基调维度积极影响员工总体工作态度(因为积极的情感基调带来积极的情绪(从而

有利于积极的工作态度*

作为非语言线索(电子沟通中的时间维度是引发个体压力和情绪反应的直接因素*首先(所需时间作

为一种工作要求(需要员工持续的努力(而这种额外的要求将使得个体在工作领域消耗的认知和情感资源

在还没有得到恢复的情况下(进一步加剧消耗(使得员工感觉工作超载
/"!0

(进而导致压力水平增加
/"%0

*其

次(长时间非工作时间电子沟通会产生下游影响(持续处理电子沟通可能让员工产生倦怠
/A0

(进而通过扼

杀心理资源来抑制员工的积极性)减少工作满意度)增加离职意愿*由于上述原因(本研究认为个体经历时

间要求较高的非工作时间电子沟通会对其工作态度产生负向影响*由此(提出假设+

O%$非工作时间电子沟通%/&情感基调与总体工作态度正相关"情感基调越积极%消极&!员工总体工

作态度越积极%消极&*%Y&所需时间与总体工作态度负相关!所需时间越长%短&!员工总体工作态度越消

极%积极&"

#三$ 任务不合规性感知的中介作用

以往研究通常借鉴边界理论来解释非工作时间电子沟通对员工家庭领域结果的影响机制
/"2A0

(鲜有

研究通过社会信息加工理论的视角来揭示其有效性和作用机理*社会信息加工理论强调个体对工作环境

的感知(鉴于本研究关注非工作时间电子沟通(任务不合规性感知应该是与此距离最近的认知变量*作为

一种自我认知情绪(当人们认为某一工作任务是不合理或者不必要时(任务不合规性感知被唤醒*根据

<,DD,.等
/!E0

的定义(当任务符合员工合理预期的行为准则时(即被视为合规的(反之(则是不合规的*

借鉴社会信息加工理论(个体会根据对当前环境的感知(对人或事物进行认知和评估
/!A0

*因此任务不

合规性感知可能影响其对领导有效性的评价
/""0

*首先(不合规任务将本可以不存在或者不属于其职责范

围内的任务分配给员工(一定程度上反映了领导管理组织能力的缺乏*其次(违反角色期望将引发不公平

感*研究证实(三种形式公平!分配公平)程序公平)互动公平"均与领导有效性积极相关
/"#0

*再次(任务不

合规性感知使消极情绪增加(进一步导致个体认知失调(处于认知失调状况下的个体难以做出准确的有效

性判断
/"A0

*总而言之(任务不合规性不仅是领导有效性低下的一种反映(而且可能会模糊员工对领导有效

性的正确感知*

个体对环境的感知也会影响其态度
/"B0

*先前研究将任务不合规性感知视为员工在社会环境中感知到

的社会贬低!如+不受尊重"的形式之一
/"E0

*因为角色不仅仅是期望(还是个体社会身份和自我的一部分(

为其提供意义和目标感
/"30

*因此(任务不合规性感知可能威胁到员工身份和自我认同(增加其压力体

验
/"$0

(从而导致更多的退出
/#&0

和反生产行为
/#!0

*对德国 H8公司的实证研究也表明(员工任务不合规性感

知预测了更低的工作满意度和更高的离职意愿
/#&0

*综上所述(任务不合规性感知由于贬低员工个人自尊)

损害其定义自我而消极影响员工总体工作态度*

研究发现(任务不合规性感知可以被视为特定事件诱发的离散和短暂的情绪状态
/#%0

(取决于个体对

当前情境提供的社会信息的处理*具体到非工作时间电子沟通领域(本研究假设非工作时间电子沟通的情

感基调和所需时间是影响个体任务不合规性感知的关键*基于社会信息加工理论(非工作时间电子沟通的
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情感基调构建了一种感知的沟通环境
/!A0

*当非工作时间电子沟通是积极的(个体将更愿意为此付出努力*

+,).P,

/#"0

的研究表明(积极的情感会使人们从更积极的角度去感知刺激*在该情境下(员工将更多体验到

对工作的控制感和成就感(而忽视了电子沟通引发的工作,家庭冲突
/"0

)情感耗竭
/A0

等消极影响(进而降

低员工的任务不合规性感知*而当非工作时间电子沟通比较消极时(员工执行任务之前需要更多情感调

节(以权衡工作领域与非工作领域的任务需求(导致个体消耗更多的认知和情感资源
/30

(增加其任务不合

规性感知*

此外(研究人员发现(当电子通信相对工作量较小)容易阅读时(员工的不合规性感知较低
/##0

(所需时

间短的任务目标更容易实现(有利于个体自我效能感提升
/#A0

*因为相对于长时间的困难任务(当前任务很

容易完成(他们可以快速回归到非工作领域(且完成任务可以获得人际资源和工作资源
/#B0

(一定程度上缓

解了非工作时间导致的任务不合规性感知*相反(对时间要求较高的非工作时间电子沟通也可能被认为是

对个人时间的不尊重(导致个体幸福感降低(进而使个体产生任务不合规性感知*

综上(在个体内部(非工作时间电子沟通和领导有效性)员工总体工作态度通过感知的任务不合规性

间接相关*也就是说(当个体需要处理非工作时间电子沟通时(他们会根据非工作时间电子沟通的情感基

调和所需时间来对其进行解释和应对*反过来(感知到的任务不合规性会对领导有效性和员工总体工作态

度产生消极影响*据此(提出以下假设+

O"$非工作时间电子沟通%/&情感基调#%Y&所需时间通过任务不合规性感知影响领导有效性"

O#$非工作时间电子沟通%/&情感基调#%Y&所需时间通过任务不合规性感知影响总体工作态度"

#四$ 工作&家庭细分偏好调节作用

社会信息理论表明当外部环境愈加不明确和模棱两可时(人们更依赖于社会信息提供的线索来调整

自己的态度和行为
/!A0

*例如(领导,成员交换!Rg;"是非工作时间电子沟通和工作,家庭冲突之间的一

个重要调节变量
/%0

(拥有高质量 Rg;的员工往往与他们的上级关系亲密(这有助于信息交流(广泛的信息

交流可以降低个体不确定感
/#E0

*这一点和不确定性管理理论一致(不确定性管理理论认为公平相关信息

为员工提供了管理不确定性的手段
/#30

*当员工遇到不确定性时(公平问题变得更加突出*因此(个体的边

界管理策略!工作,家庭细分偏好"在多大程度上体现了不确定性(将影响员工对非工作时间电子沟通的

解读并进一步影响非工作时间电子沟通和任务不合规性感知之间的关系*

工作,家庭细分偏好是指人们通过在工作和家庭领域周围创建或多或少不可渗透的边界(将工作和

家庭的各个方面彼此分离的程度
/#$0

*高细分偏好个体的目标是在特定的时间段内扮演特定的角色
/!$0

(往

往比较僵化)教条主义(倾向于可预测的工作行为*而组织障碍!例如+加班)对工作请求的快速响应期望

等"造成的跨角色中断会阻止具有细分偏好的人实现他们的偏好(减少高细分偏好个体对环境的控制感

和可预测性
/A&0

(使其遭受更大的冲击(经历更多的模糊性和不确定性*相对于低细分偏好的个体(他们需

要更多的信息来解释现状)做出决策)调整自己的态度
/!A0

*因此(高细分偏好个体更依赖于电子沟通相关

线索*对于他们而言(高时间要求会引起更强的任务不合规性感知(积极情感基调也会减少更多的任务不

合规性感知*反之(当个体具有低细分偏好时(员工会经历较低的不确定性*虽然他们也会关注电子沟通所

传达的所需时间和情感基调线索(但缺乏控制环境的意愿且能快速地对环境做出解释(这会导致员工较少

地关注电子沟通的相关线索*

OA$工作(家庭细分偏好调节了电子沟通%/&情感基调#% Y&所需时间和任务不合规性感知之间的关

系!工作(家庭细分偏好越高!电子沟通的%/&情感基调#%Y&所需时间和任务不合规性之间的关系越强"

综上所述(根据 O"2OA(本研究提出被调节的中介效应!g)[,./Q,[ g,[C/QC)- ǸN,KQ"(具体的研究模型

如图!所示*

OB$工作(家庭细分偏好调节了电子沟通%/&情感基调#% Y&所需时间通过任务不合规性感知对领导

有效性的间接效应!工作(家庭细分偏好越高!该间接效应越强"

OE$工作(家庭细分偏好调节了电子沟通%/&情感基调#% Y&所需时间通过任务不合规性感知对总体

工作态度的间接效应!工作(家庭细分偏好越高!该间接效应越强"

$"
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图!'研究模型

三" 研究设计

#一$ 数据收集与样本选择

为了检验本研究的假设(本研究进行了一项为期三周的日志研究*样本来自湖北省武汉市三家企业的

全职员工(涉及信息技术及金融行业*在最终获取的BE个有效样本中(B#*%e是女性(#"*Be是已婚(年龄

从%"岁到B&岁 !gb"!*&E(<5bE*A% "(在当前上级手下工作的时间从&*!年到%&年 !gb%*!3(<5b

%*AE"(每周工作时间从"A小时到B&小时!gb#A*B%(<5bB*BB"(B!*%e是基层员工("#*"e是基层管理

人员(#*Ae是中层管理人员*

首先(研究人员通过社交媒体软件发放邀请函招募志愿者(在邀请函中说明研究目的)要求)时长)报

酬等信息(并强调研究在保密和自愿参与的原则下进行*!&A人表示愿意参与调查(并进入用于此次调查的

微信群*在时点!!第一周"(给参与者发送了调查链接并要求参与者在开始每日调查之前完成一项评估他

们人口统计学信息)行业)任期)职位层级)每周工作时间)领导成员交换)工作,家庭冲突)工作场所细分

期望)工作,家庭细分偏好的初步调查*其中(3E名参与者在规定时间内完成了初步调查(并进入时点%的

每日调查*每日调查为期两周(连续!&个工作日每天给参与者发送%份调查*研究人员会在早上E+&&给每个

参与者发送调查链接提醒其参考早间调查(并要求其在$+&&前完成(调查内容包括前一天的来自上级的非

工作时间电子沟通情况!情感基调)所需时间")任务不合规性感知(如果前一天没有经历非工作时间电子

沟通(则不参与当日所有调查*下午!A+&&给参与者发送调查链接提醒其参考下午调查(并要求其在!E+&&

前完成(调查内容包括领导有效性评价)总体工作态度!工作满意度)离职意愿)压力体验"*为确保参与者

准时完成调查(研究人员会在每次调查结束前半小时在微信群再次提醒参与者完成调查*调查结束后(参

与人员可领取相应的报酬*

调查收到3E名参与者早间调查EB%份)下午调查E#"份(剔除了完成量在三天以下)没有在规定时间内

完成调查以及无法实现早间)午间匹配的样本问卷*最终(将早间)下午调查进行匹配得到BE名参与者共

!%%B份每日早间)下午调查(即B!"份完整的每日调查数据*总体来说(问卷回复率为E&*Ae(其中!A*#e在

电脑上完成(3#*Be在智能手机上完成*

#二$ 变量测量

本研究的所有变量均采用国外成熟的研究量表(并采用翻译,回译程序*除了非工作时间电子沟通所

需时间外(其余变量均采用李克特五点法进行测量*

H*非工作时间电子沟通的情感语调和所需时间%开始工作前(要求参与者评估前一天工作结束后来自

上级非工作时间电子沟通的情感基调和所需时间*本研究采用 ?WQQU等
/%0

的做法(通过一个单一的项目来
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测量情感语调的维度(该条目是#你如何描述这种电子沟通的情感基调2$并通过询问参加者#你花了多长

时间!时"阅读并遵守电子沟通中上级的要求2$来评估电子沟通所需时间*

I*任务不合规性感知%采用 ?H8<!?,.- H00,PCQCD/Q,8/ULU<K/0,

/A!0

"量表(分别使用四个条目测量任务

的不必要性和不合理性(例如+当你有工作任务要处理时(你是否会思考以下问题+#这些任务是不是必须

要做$!

!

b&*3E"*

O*领导有效性%根据 5,O))PV 等
/A%0

的研究(本研究要求参与者完成一个包含三个题项的领导有效性

量表(例如#我的上级作为领导者是有效的$!

!

b&*33"*

K*总体工作态度%遵照 (,1CKL/等
/A"0

的做法(本研究使用工作满意度)工作压力体验和离职意愿来衡

量下属的整体工作态度*通过一个五条目量表测量工作满意度
/A#0

(例如#大多数时候我对我的工作充满热

情$%一个四条目量表测量工作压力
/AA0

(例如#我的工作使我感到紧张$%并使用一个三条目量表测量离职

意愿
/AB0

(例如#我计划在不远的将来辞职$!

!

b&*33"*

M*工作&家庭细分偏好%使用 6.,C-,.

/#$0

的四题项量表(包含条目如#我不喜欢工作问题打扰我的家

庭生活$!

!

b&*$!"*

V*控制变量%本研究选取年龄)性别)婚姻状况)行业)跟随当前领导的时间)职位层级)每周工作时间)

Rg;)组织细分期望)工作,家庭冲突等作为控制变量*组织细分期望(使用 6.,C-,.

/#$0

的两条目量表(例如

#在我的公司(预计人们会在工作时间以外阅读和处理与工作相关的电子通信$!

!

b&*3!"*工作,家庭冲

突使用的是 (,Q,D,X,.等
/AE0

的五条目量表(如 #有太多的工作要做(我只能放弃一些个人爱好$ !

!

b

&*33"*最后本研究使用 Rg;2E量表
/A30

来评价下属感知的领导,成员交换(如#一般来说(我很清楚我的

主管对我的工作表现是否满意$!

!

b&*3#"*

四" 数据分析与假设检验

#一$ 验证性因子分析

为了检验模型中变量的区分效度(本研究进行了多水平验证性因子分析!gW0QC0,1,0@)-NC.D/Q).X7/KM

Q).F-/0XUCU( g@7F"(结果见表!*个体内层面包括所需时间)情感基调)任务不合规性感知)领导有效性评

价)总体工作态度(个体间层面有工作,家庭细分偏好*首先检验了本研究的模型(拟合度良好 !

"

%

b

EE&*"%&(.&b"A$"(然后将领导有效性评价和总体工作态度的所有条目看成一个因素(测试一个五因子模

型!

"

%

b!&"3*A%B(.&b"E&"(结果显示+六因子优于五因子模型!

#"

%

b%B3*%&B(

#

.&b!!(Ku&*&A"*最后(

本研究将任务不合规性感知)领导有效性评价和总体工作态度看作一个因子(测试一个四因子模型!

"

%

b

!!A%*#%%(.&b##$"(结果显示+六因子模型优于四因子模型!

#"

%

b"3%*!&%(

#

.&b$&(Ku&*&A"(其余数据

也支持六因子模型是最优的!@7Hb&*$&"(8RHb&*33A(fg< F̀b&*&##(<fgfb&*&#E"*

表!'多水平验证性因子分析

模型
"

%

.&

#"

%

#

#

.&$

<fgf @7H fg< F̀ 8RH

模型! EE&*"%& "A$ &*&#E &*$&" &*&## &*33A

模型% !&"3*A%B "E&

%B3*%&B#!!$

##

&*&B" &*3#% &*&A# &*3!3

模型" !!A%*#%% ##$

"3%*!&%#$&$

##

&*&AA &*3#E &*&A! &*3%B

''注*

#

Ku&*&A"

##

Ku&*&A

#二$ 描述性统计分析

表%统计了个体内相关性和个体间相关性和描述性统计*从表%可以看出(非工作时间电子沟通所需时

间维度与任务不合规性感知!0b&*%#&(Ku&*&!"正相关(与领导有效性评价!0b2&*%E%(Ku&*&!")员工

总体工作态度!0b2&*!""(Ku&*&!"负相关*非工作时间电子沟通情感基调维度与任务不合规性感知!0

b2&*AEE(Ku&*&!"负相关(与领导有效性评价!0b&*"E%(Ku&*&!")员工总体工作态度!0b&*#E#(Ku&*

&!"正相关*任务不合规性感知与领导有效性评价!0b2&*"$E(Ku&*&!")员工总体工作态度!0b2&*###(K

!#

'第 !! 期'张光磊(郑维丽(李铭泽+ 非工作时间电子沟通对领导有效性的影响+一项经验取样的日志研究



u&*&!"负相关*为研究假设提供初步支持*

#三$ 假设检验

为了确保多层模型的准确性(在验证假设之前(本研究将每日变量方差分为个体间方差和个体内方

差*结果显示(所有的每日变量都有足够的个体内方差!所需时间 bBB*3e(Ku&*&!%情感基调 b"&*$e(

Ku&*&!%任务不合规性感知 b%!*Ae(Ku&*&!%领导有效性评价 b%#*$e(Ku&*&!%总体工作态度 b

!!*%e(Ku&*&!"(说明本研究的这些变量均存在个体内差异*因此(本研究使用 gZ0WUE*#估计了多层路

径模型!gW0QC0,1,0=/QV g)[,0"来检验研究假设*对 0,1,0!变量进行组平均中心化(工作,家庭细分偏好进

行总平均中心化(并使用蒙特卡罗模拟!%&&&迭代"来估计$Ae置信区间以检验中介效应*

表%'描述性统计分析结果

变量 g <5

个体内方

差百分比
! % " # A B E 3 $ !& !! !% !" !# !A

! +̀ (

/

!*B# &*#3

% F+̀

/

"!*&E E*A" 2&*&"B

" gFf

/

!*AE &*A& 2&*!A&

2&*B!#

##

# H(5

/

!*"E &*#$ 2&*&&# 2&*!&E &*&A3

A 7GR

/

%*!3 %*AE &*&3&

&*E&3

##

2&*"!E

##

2&*!!A

B 4G?

/

!*#" &*A3 &*&%!

&*#$A

##

2&*""B

##

&*&3&

&*"%$

##

E TGf

/

#A*B% B*BB 2&*&!$ &*!AE &*&&& &*&B" &*!3E &*!&&

3 Rg;

/

"*%3 &*B! 2&*&A# &*!%% 2&*&#B

&*%3!

#

&*!#% 2&*&"$ &*!!#

$ Gf+

/

"*&% &*B# &*&A! &*!%% 2&*&#! &*&!A &*!#E &*!AE &*!#" &*%"$

!& T7H

/

"*%$ &*E& &*&B! &*%%# 2&*%"A 2&*&!# &*%"!

&*%EB

#

&*%3E

#

&*!&%

&*%3B

#

!! 8Hg̀

Y

!*&A !*!E A&*!&e &*&#$ 2&*&AE 2&*&% &*&#" &*&!" &*!B% &*&B$ 2&*!&% 2&*!!$ &*&3"

&*!AE

#

&*%#&

##

2&*%E%

##

2&*!""

##

!% F77

Y

"*!E &*BE BE*$!e 2&*!#E 2&*&3& &*%%B

2&*&B$

##

2&*!%" &*&!# 2&*&A&

&*""3

##

&*!"$

2&*%BA

#

2&*!!A

2&*AEE

##

&*"E%

##

&*#E#

##

!" R̀ +

Y

%*$A &*B3 #E*&#e &*&A& 2&*&"& &*&B& &*&!$ &*!#$ &*&"E 2&*&&!

2&*"!A

##

2&*&#& &*%!E &*!EA

2&*B%B

##

2&*"$E

##

2&*###

##

!# 7̀7

Y

"*#3 &*3& "E*BEe &*%"B &*&!# &*&BB 2&*&3A 2&*&"# 2&*&AA &*&E$

&*A$3

##

&*""A

##

2&*&"$

2&*%B"

#

&*#B"

##

2&*#!&

##

&*A"%

##

!A F88

Y

"*&% &*B# %E*"3e &*&%3 2&*!&& &*%%E 2&*&B" 2&*&%$ 2&*&%3 2&*&&%

&*#$%

##

&*%AB

#

2&*!3$ 2&*&EA

&*B&#

##

2&*#$%

##

&*B"#

##

!B =̀ f

/

%*3! &*$E &*&3B 2&*&&# &*!"B 2&*&&A 2&*&$!

&*%EE

#

2&*!A3 2&*!B!

2&*%AA

#

&*!%B

2&*#$%

##

2&*!"B

&*%#$

#

&*&&A 2&*%!$

''注*+̀ (*性别& F+̀ *年龄&gFf*婚姻状况&H(5*行业&7GR*跟随当前领导的时间&4G?* 职位层级&TGf* 每周工作时间&Rg;*领导!成员交换&Gf+*组织细分期望&T7H*工作!家庭

冲突&8Hg *̀所需时间&F77*情感基调&R̀ +*任务不合规性感知& 7̀7*领导有效性评价&F88*总体工作态度&=̀ f*工作!家庭细分偏好)个体间*(bBE&个体内 - bB!")/*个体间变量& Y*

个体内变量)表格上三角部分为个体内变量相关性"下三角部分为个体间变量相关性)个体内方差I#个体间方差 :个体内方差$ b个体内方差百分比)

#

Ku&*&A"

##

Ku&*&!

表"'主效应检验结果

任务不合规性感知 领导有效性评价

变量 ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <`

截距 &*BAB &*AB% &*AE3 &*A"3

#*%&E

###

&*B%A

2#*%!A

###

&*E&B

2#*!E#

###

&*E!3

2#*!3E

##

&*E!E

2#*!3A

###

&*E!!

! +̀ (

/

&*&!B &*!"" &*&!! &*!%3 2&*!&B &*&$B

&*#B3

###

&*!%$

&*#E&

###

&*!%$

&*#BB

###

&*!%3

&*#BE

###

&*!%3

% F+̀

/

2&*&!! &*&!& 2&*&!! &*&!& &*&&! &*&&$

&*&!$

#

&*&!&

&*&%&

#

&*&!& 2&*&!$ &*&!& &*&!$ &*&!&

" gFf

/

&*&3$ &*!#A &*!&B &*!"3

&*"3#

##

&*!!"

&*"%&

#

&*!"A

&*"!!

#

&*!"#

&*"%B

#

&*!"B

&*"%#

#

&*!"A

# H(5

/

2&*&!! &*!#E 2&*&&E &*!#% &*&#B &*B"B

2&*%B$

#

&*!"#

2&*%E%

#

&*!""

2&*%B3

#

&*!"%

2&*%B$

#

&*!"%

A 7GR

/

&*&B&

##

&*&%&

&*&AE

##

&*&%& &*&!3 &*&!B

2&*&BA

##

&*&!$

2&*&B"

##

&*&!$

2&*&B%

##

&*&%&

2&*&B%

##

&*&!$

B 4G?

/

2&*&!! &*!!% &*&&3 &*!&$ &*!%B &*&3$ 2&*&B! &*&$3 2&*&EA &*&$B 2&*&BE &*&$E 2&*&B" &*&$E

E TGf

/

2&*&&" &*&!! 2&*&&" &*&!& 2&*&&! &*&&E &*&&% &*&!& &*&&% &*&!& &*&&! &*&!& &*&&! &*&!&

3 Rg;

/

2&*%#E

##

&*&3A

2&*%%3

##

&*&3& &*&%A &*&EE

&*B"B

###

&*!&!

&*B%A

###

&*!&!

&*B%A

###

&*!&%

&*B%B

###

&*!&!

$ Gf+

/

2&*&"& &*&$! 2&*&%B &*&3E &*!%3 &*&E#

&*%%!

#

&*!&&

&*%%!

#

&*!&!

&*%%#

#

&*!&!

&*%%%

#

&*!&!

!& T7H

/

&*!#E &*&$$ &*!"A &*&$A &*&"% &*&B" &*&%# &*&EB &*&"! &*&EA &*&%$ &*&EA &*&%3 &*&EA

!! 8Hg̀

Y

&*!E"

###

&*&#E

&*!!3

##

&*&"#

2&*!3%

##

&*&"A

2&*!!"

###

&*&"%

!% F77

Y

2&*#AE

###

&*&E3

2&*#!3

###

&*&E!

&*%3!

###

&*&BA

!" R̀ +

Y

2&*#A$

###

&*&E$

2&*"$3

###

&*&33

!# =̀

Y

&*B$3

###

&*!AB

!A 8Hg̀

#

=̀

&*&A%

##

&*&!3

!B F77

#

=̀

2&*"&%

###

&*&A%

''注*+̀ (*性别&F+̀ *年龄&gFf*婚姻状况&H(5*行业&7GR*跟随当前领导的时间&4G?* 职位层级&TGf* 每周工作时间&Rg;*领导!成员

交换&Gf+*组织细分期望&T7H*工作!家庭冲突&8Hg̀ *所需时间&F77*情感基调&R̀+*任务不合规性感知& 7̀7*领导有效性评价&F88*总体

工作态度& =̀*工作!家庭细分偏好%个体间* (bBE&个体内 - bB!")/*个体间变量& Y*个体内变量)

#

Ku*&A"

##

Ku*&!"

###

Ku&*&&!

%# 商'业'经'济'与'管'理 %&%& 年



#续表"$

领导有效性评价 总体工作态度

变量 ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <` ÙQCD/Q, <`

截距
2#*!EA

###

&*E!$

2!*$"!

##

&*B"3

2!*3$#

##

&*B"#

2!*$!%

##

&*B"E

2!*$!!

##

&*B"B

2!*3$A

##

&*B"A

! +̀ (

/

&*#BE

###

&*!%3 &*&$# &*!!! &*&$B &*!!& &*&$" &*!&$ &*&$# &*!!& &*&$A &*!&$

% F+̀

/

&*&!$

#

&*&!& 2&*&&A &*&!& 2&*&&A &*&!& 2&*&&A &*&!& 2&*&&A &*&!& 2&*&&A &*&!&

" gFf

/

&*"%!

#

&*!"A &*%B" &*!#& &*%AA &*!"3 &*%BE &*!"$ &*%BB &*!"$ &*%B! &*!"3

# H(5

/

2&*%B$

#

&*!"% 2&*&&" &*!%& 2&*&&A &*!!3 2&*&&% &*!!3 2&*&&" &*!!3 2&*&&# &*!!3

A 7GR

/

2&*&B%

##

&*&!$ &*&&& &*&%! 2&*&&% &*&%! &*&&% &*&%! &*&&% &*&%! &*&&% &*&%!

B 4G?

/

2&*&E& &*&$B &*!!% &*&$E &*!&% &*&$A &*!&$ &*&$A &*!!! &*&$A &*!&A &*&$A

E TGf

/

&*&&! &*&!& 2&*&&" &*&!! 2&*&&" &*&!! 2&*&&# &*&!! 2&*&&" &*&!! 2&*&&" &*&!!

3 Rg;

/

&*B%%

###

&*!&%

&*#%B

###

&*&EA

&*#!E

###

&*&EA

&*#!$

###

&*&EA

&*#%&

###

&*&EA

&*#!B

###

&*&EA

$ Gf+

/

&*%%"

#

&*!&!

&*!B#

#

&*&EB

&*!B%

#

&*&EA

&*!BA

#

&*&EA

&*!B#

##

&*&EA

&*!B"

#

&*&EA

!& T7H

/

&*&"& &*&EA 2&*!%" &*&3& 2&*!!3 &*&3& 2&*!%! &*&E$ 2&*!%! &*&E$ 2&*!!3 &*&E$

!! 8Hg̀

Y

2&*!&B

##

&*&#%

2&*&B!

#

&*&"&

!% F77

Y

&*!&# &*&B&

&*%"&

###

&*&B"

&*!"$

##

&*&#&

!" R̀ +

Y

2&*"$!

###

&*&3B

2&*%$!

###

&*&3%

2&*%A3

##

&*&EA

2&*%&!

##

&*&B$

!# =̀

Y

!A 8Hg̀

#

=̀

!B F77

#

=̀

''注*+̀ (*性别&F+̀ *年龄&gFf*婚姻状况&H(5*行业&7GR*跟随当前领导的时间&4G?*职位层级&TGf*每周工作时间&Rg;*领导!成

员交换&Gf+*组织细分期望&T7H*工作!家庭冲突&8Hg̀ *所需时间&F77*情感基调&R̀ +*任务不合规性感知& 7̀7*领导有效性评价&F88*

总体工作态度& =̀*工作!家庭细分偏好)个体间*(bBE&个体内 - bB!")/*个体间变量&Y*个体内变量)

#

Ku*&A"

##

Ku*&!"

###

Ku&*&&!

表"显示了多层路径模型分析结果*结果显示(非工作时间电子沟通的情感基调与领导有效性评价!

$

b&@%3!(Ku&@&!")总体工作态度!

$

b&@%"&(Ku&@&!"显著正相关(假设!/)%/得到验证%所需时间与领

导有效性!

$

b2&@!3%(Ku&@&!")总体工作态度!

$

b2&@!&B(Ku&@&!"显著负相关(假设!Y)%Y 得到验

证*

假设"/)#/预测非工作时间电子沟通情感基调通过任务不合规性感知正向影响领导有效性评价)总

体工作态度(正如表#所示($Ae的置信区间均不包含&!@H/&*&$%!B(&*%3"A0)@H/&*&%EEB(&*!3!#0"(假设

"/)#/得到验证%假设"Y)#Y 预测非工作时间电子沟通所需时间通过任务不合规性感知负向影响领导有效性

评价)总体工作态度(结果显示($Ae的置信区间均不包含& !@H/ 2&*!&33( 2&*&"&"!0)@H/ 2&*&3$"A(

2&*&!"3$0"(假设"Y)#Y 得到验证*

表#'中介作用"调节效应检验结果

点估计
=.)[WKQ)N@),NNCKC,-QU $Ae置信区间#%&&&次$

标准误 估计标准误 L值 下限 上限

中介作用路径

8Hg̀ !R̀ +! 7̀7 2&*&BE &*&%& 2"*#%& &*&&! 2&*!&33 2&*&"&"!

8Hg̀ !R̀ +!F88 2&*&#A &*&!$ 2%*"!" &*&%! 2&*&3$"A 2&*&!"3$

F77!R̀ +! 7̀7 &*!E$ &*&#3 "*B$# &*&&& &*&$%!B &*%3"A

F77!R̀ +!F88 &*&$# &*&"$ %*"$E &*&!E &*&%EEB &*!3!#

调节效应

8Hg̀ !R̀ +# :!<5$ &*!%" &*&"& #*&BE &*&&& &*&B# &*!3%

8Hg̀ !R̀ +# 2!<5$ &*&%! &*&#3 &*#"! &*BBB 2&*&E# &*!!B

8Hg̀ !R̀ +#高低差异$ &*!&% &*&#$ %*&33 &*&"E &*&&B &*!$E

F77!R̀ +# :!<5$ 2&*AA% &*&33 2B*%$! &*&&& 2&*E%# 2&*"3&

F77!R̀ +# 2!<5$ 2&*"&$ &*&A# 2A*EB& &*&&& 2&*#!A 2&*%&#

F77!R̀ +#高低差异$ 2&*%#% &*&$& 2%*B$B &*&&E 2&*#!$ 2&*&BB

''注*8Hg̀ *所需时间&R̀ +*任务不合规性感知& 7̀7*领导有效性&F88*总体工作态度&F77*情感基调

"#

'第 !! 期'张光磊(郑维丽(李铭泽+ 非工作时间电子沟通对领导有效性的影响+一项经验取样的日志研究



假设A/)AY 提出情感基调)所需时间与任务不合规性感知之间的关系对于工作,家庭细分偏好高的

个体而言更强*数据分析结果显示(所需时间与工作,家庭细分偏好的交互项显著!

$

b&@&A%(Ku&@&!"%

情感基调与工作,家庭细分偏好交互项显著!

$

b2&@"&%(Ku&@&!"*进一步(本研究进行了简单斜率分

析(结果表明(在高于一个标准差的情况下(工作,家庭细分偏好对情感基调和任务不合规性感知之间的关

系影响显著!$Ae @Hb/ 2&*E%#( 2&*"3&0"(在低于一个标准差的情况下(其影响是显著的! $Ae @Hb

/ 2&*#!A( 2&*%&#0"(且高低差异对这一关系的影响是显著的!$Ae @Hb/ 2&*#!$( 2&*&BB0"(假设A/得到

支持%在高于一个标准差的情况下(工作,家庭细分偏好对所需时间和任务不合规性感知之间的关系影响是

显著的!$Ae @Hb/&*&B#(&*!3%0"(在低于一个标准差的情况下(其影响是不显著的!$Ae @Hb/ 2&*&E#(

&*!!B0"(且高低差异对这一关系的影响是显著的!$Ae @Hb/&*&&B(&*!$E0"(假设AY 得到支持*调节效应如

图%)图"所示*

图%'工作&家庭细分偏好对电子沟通情感基调

与任务不合规性感知关系的调节作用

'''

图"'工作&家庭细分偏好对电子沟通所需时间

与任务不合规性感知关系的调节作用

本研究还检验了四个被调节的中介效应!表A"(结果表明在细分偏好不同水平(非工作时间电子沟通

情感基调维度通过任务不合规性感知对领导有效性评价的间接效应的差值是显著的!$Ae @Hb/&*&&3(

&*!A#0"(假设B/得到验证%在细分偏好不同水平(非工作时间电子沟通所需时间维度通过任务不合规性

感知对领导有效性评价的间接效应的差值是显著的!$Ae @Hb/ 2&*&BB( 2&*&&%0"(假设BY 得到验证%

在细分偏好不同水平(非工作时间电子沟通情感基调维度通过任务不合规性感知对总体工作态度的间接

效应的差值是显著的!$Ae @Hb/ 2&*&&A(&*&3E0包含&(但$&e @Hb/&*&&%(&*&3&0不包含&"(假设E/

得到验证%在细分偏好不同水平(非工作时间电子沟通所需时间维度通过任务不合规性感知对总体工作态

度的间接效应的差值是显著的!$Ae @Hb/ 2&*&"E(&*&&"0包含&(但$&e @Hb/ 2&*&"#(&*&&&"不包含

&"(假设EY 得到验证*

表A'被调节的中介检验结果

点估计
=.)[WKQ)N@),NNCKC,-QU $Ae置信区间#%&&&$

标准误 估计标准误 =值 下限 上限

8Hg̀ !R̀ +! 7̀7# :!<5$ 2&*&#! &*&!A 2%*BBE &*&&3 2&*&E% 2&*&!!

8Hg̀ !R̀ +! 7̀7# 2!<5$ 2&*&&E &*&!E 2&*#%# &*BE! 2&*&#! &*&%B

8Hg̀ !R̀ +! 7̀7#高低差异$ 2&*&"# &*&!B 2%*!&3 &*&"A 2&*&BB 2&*&&%

8Hg̀ !R̀ +!F88# :!<5$ 2&*&%! &*&!& 2%*!&! &*&"B 2&*&#& 2&*&&!

8Hg̀ !R̀ +!F88# 2!<5$ 2&*&&# &*&&$ 2&*#%$ &*BB3 2&*&%& &*&!"

8Hg̀ !R̀ +!F88#高低差异$ 2&*&!E &*&!& 2!*B3# &*&$% 2&*&"E &*&&"

F77!R̀ +! 7̀7# :!<5$ &*!3B &*&A$ "*!B% &*&&% &*&E! &*"&!

F77!R̀ +! 7̀7# 2!<5$ &*!&A &*&"# "*&3& &*&&% &*&"3 &*!E%

F77!R̀ +! 7̀7#高低差异$ &*&3! &*&"E %*!EA &*&"& &*&&3 &*!A#

F77!R̀ +!F88# :!<5$ &*&$# &*&#& %*"E$ &*&!E &*&!E &*!E%

F77!R̀ +!F88# 2!<5$ &*&A" &*&%! %*AEB &*&!& &*&!" &*&$#

F77!R̀ +!F88#高低差异$ &*&#! &*&%# !*E#A &*&3! 2&*&&A &*&3E

''注*8Hg̀ *所需时间&R̀ +*任务不合规性感知& 7̀7*领导有效性&F88*总体工作态度&F77*情感基调
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#四$ 补充研究

为了更进一步研究模型的内在联系)强化研究得出的结论(本研究进行了一项补充分析*有效的领导

偏向于以高效的方式行事(并努力满足员工的工作需求*这表明(有效的领导往往预示着积极的员工工作

态度
/!!(A$0

(即非工作时间电子沟通通过任务不合规性感知显著预测领导有效性并非终点(还将进一步影

响员工总体工作态度*为了检验这一可能性(在原有研究的基础上(本研究进行了补充研究*

补充研究样本为%&&名全职员工(主要以线上调查的方式进行(问卷调查时间为%&%&年B月!E日到%&%&年B

月%3日*鉴于此次问卷调查的目的(除了人口统计学变量(研究还测量了非工作时间电子沟通的所需时间

和情感基调)任务不合规性感知)领导有效性)员工总体工作态度*研究二中所有变量测量工具均和研究一

相应变量一致*最终有效样本数为!$%(其中!&&人为女性($%人为男性*年龄在%A岁到#A岁之间(在当前上

级手下工作的时间从!年到!"年(每周工作时间从"A小时到B&小时(#&*Ee是基层员工("#*3e是基层管理

人员(%#*Ae是中层管理人员*

使用 gZ0WUE*&进行了链式中介分析*数据分析结果显示+所需时间通过任务不合规性感知)领导有效

性到员工工作态度的间接效应值为 2&*&#&(<`b&*&%&(Ku&*&A($Ae的置信区间不包含&!@H/ 2&*&$A(

2&*&!&0"*情感基调通过任务不合规性感知)领导有效性到员工工作态度的间接效应值为&*!A"(<`b

&*&"3(Ku&*&&!($Ae的置信区间不包含&!@H/&*&$!(&*%#E0"*这一结果强化了非工作时间电子沟通对

员工工作相关结果的负面效应(说明非工作时间电子沟通不仅对领导有效性和员工总体工作态度存在消

极影响(而且还将通过对领导有效性的消极影响进一步强化其对员工总体工作态度的消极效应*这一发现

有助于更好地理解非工作时间电子沟通在工作领域的有效性问题*

五" 主要研究结论及启示

#一$ 研究结论

本研究的目的是通过体验抽样来检验非工作时间电子沟通!情感基调)所需时间"与领导有效性和总

体工作态度之间的联系*实地研究结果支持本研究基于理论模型的假设*具体地说(多层路径分析结果表

明(情感基调与领导有效性评价)总体工作态度正相关(而所需时间与领导有效性评价)总体工作态度负相

关(任务不合规性感知在非工作时间沟通!情感基调)所需时间"与领导有效性评价)总体工作态度之间起

中介作用*此外(在考虑了边界条件之后(在研究模型中加入了工作,家庭细分这一重要变量(放大了非工作

时间电子沟通!情感基调)所需时间"与任务不合规性感知之间的关系(实证研究结果支持了这一理论假设*

#二$ 理论贡献

本研究的研究结果对非工作时间电子沟通文献具有重要意义(通过关注非工作时间电子沟通在工作

领域的有效性(即其对领导有效性的影响(研究了非工作时间电子沟通情感基调和所需时间对员工总体工

作态度)领导有效性的影响(丰富了电子沟通领域的研究*尽管现有少数研究探讨了非工作时间电子沟通

在工作领域的有效性(但是研究结论尚不统一(缺乏对员工认知的关注*作为个体参与工作行为)进行认知

判断的重要因素(个体从事工作行为前必须投入大量的认知能量
/$0

*再者(现有研究聚焦电子沟通的#接

收者$(缺乏考虑非工作时间电子沟通对#发送方$的成本效益*由于个体归因倾向(将非工作时间电子沟

通视为#威胁$的个体可能将其归因于领导的无能(对领导有效性产生影响*特别是为了最大限度地了解

非工作时间电子沟通的作用机制(本研究关注到了非工作时间电子沟通的两个重要维度+情感基调和所需

时间(分别探讨电子沟通两大要素!语言要素)非语言要素"如何发挥非工作电子沟通的有效性(从而为不

一致的研究结论提供一种新的理论视角*

此外(本研究揭示了任务不合规性感知在非工作时间电子沟通影响领导有效性和员工总体工作态度

的过程中发挥的重要作用(为非工作时间电子沟通提供了新的研究视角(同时丰富了任务不合规性感知研

究*不合规任务一直是压力文献的核心(但是实际上没有研究将其作为一种感知来解释非工作时间电子沟

A#
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通和工作相关结果的关系*大多研究将其视为某一任务的属性研究其对个体心理和生理的影响(例如+自

尊心下降
/""0

)愤怒
/B&0

和皮质醇增高
/B!0

*但本研究指出任务不合规性不仅仅是一种任务属性(也是一种重

要的感知*先前研究也提到(不合规任务只有被个体感知到才有可能导致不公平和虐待的感觉
/B%0

*具体而

言(一些不合规的任务由于并未被执行者感知到(则不会对个体产生影响(而某些符合个体工作角色要求

的任务也会由于情境!如+非工作时间"而触发不合规性感知(本研究为不合规任务研究进行了补充*

最后(本研究丰富了工作,家庭细分偏好在非工作时间电子沟通领域的作用*结合社会信息加工理论

和不确定视角(当个体工作,家庭细分偏好高时(非工作时间电子沟通情感基调和所需时间维度对任务不

合规性感知的直接效应(以及通过任务不合规性感知对领导有效性评价和员工总体工作态度的间接效应

都将更强*尽管不同个体对电子沟通中情感要素的关注程度不同(但以往研究倾向于将其视为一个不变的

常数(仅关注不同细分偏好个体对所需时间的反应程度*而本研究发现个体工作,家庭细分偏好会调节情

感基调)所需时间和任务不合规性感知之间关系(扩展了当前工作,家庭领域关于工作,家庭细分偏好的

研究*

#三$ 管理启示

本研究对管理实践具有一定的指导意义*首先(模型表明非工作时间电子沟通可以作为评价领导有效

性和员工总体工作态度的社会信息*组织应通过更合理的组织和管理建立良好的组织管理系统(有效地减

少不必要的非工作时间电子沟通*其次(有效的沟通是关键(非工作时间电子沟通需要强大的沟通技巧)情

商和能够有效地传达已经跨越隐私界限的非语言信息的能力*管理人员可能没有资源完全避免非工作时

间电子沟通的发生(但是如果管理人员采取措施改善非工作时间电子沟通的情感基调和所需时间!例如(

在电子沟通里面加上问候语)尽可能简单明了地传达工作信息等"(会有效降低员工任务不合规性感知进

而降低其对组织的成本效应*为了实现这一目的(组织可以通过提供沟通培训计划来帮助组织管理者提高

这些技巧*

再次(人力资源部门在招聘时(应考虑个人偏好管理策略与职位匹配(例如(雇佣低工作,家庭细分偏

好的个体从事最有可能经历非工作时间电子沟通的岗位!如销售)记者"*这样做不仅可以减少企业的成

本效应也可以保护那些高工作,家庭细分偏好的个体免受非工作时间电子沟通的影响*最后(模型提出任

务不合规性感知作为非工作时间电子的近端反应(会进一步对领导有效性和员工总体工作态度产生负面

影响*所以(除了关注非工作时间电子沟通的情感基调和所需时间以外(管理者还应努力关注其他会在这

一过程增加任务不合规性感知的因素(并试图识别和减轻这些情况*此外(本研究建议(明确说明非工作时

间电子沟通的理由可能有助于避免任务不合规性感知*如果主管也参与执行这些非工作时间电子沟通的

任务要求(表明他们不期望别人做他们不愿意做的事情(那么员工也会有效降低不合规性感知*

#四$ 局限性和未来研究展望

总体而言(本研究采用了严格的方法论+连续十个工作日每日调查(并通过多层路径分析和蒙特卡洛

进行假设检验(但还是存在以下局限*第一(变量测量和假设检验部分的局限有+首先(本研究仅进行问卷

调查(无法确定变量之间的因果关系(存在反向因果关系的可能(即领导有效性可能是决定员工非工作时

间电子沟通的前因*未来研究可以进行实验研究对变量进行操控(以有效规避反向因果问题(同时(进行多

项研究也有助于检验模型的稳定性*未来研究也可以探讨非工作时间电子沟通情感基调和所需时间的前

因(包括员工层面的因素)领导层面和组织层面的因素*例如(员工能力如何影响非工作时间电子沟通(领

导效能如何降低或增加非工作时间电子沟通*其次(关于同源偏差(由于本研究相关变量是基于外部观察

者无法报告的个体感知(因此可以自我报告*

第二(本研究只考虑了个人细分偏好策略的调节作用(忽视了其他社会情境的影响*例如(我们尚不清

楚成员所处的社会文化环境是否会影响其对非工作时间电子沟通的应对*职业健康心理学领域呼吁开展

跨文化研究(强调需要进行更多的研究(以扩大某一现象在不同文化下的理解
/B"0

*先前研究表明集体主义

倾向与角色模糊感知负相关
/B#0

*在高权利距离)高集体主义的国家(由于其更重视和谐)更易接受不平等
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和特权(面对不合规任务时经历较少的消极体验
/B&0

*未来研究可以将文化因素!不仅仅是集体主义和权利

距离(还有其他的文化因素"作为调节变量(探究非工作时间电子沟通与领导有效性评价和员工总体工作态

度的关系*

第三(本研究虽然检验了非工作时间电子沟通对上级的成本效应(但我们关注的还是下属对非工作时

间电子沟通的感知(缺乏对上级的认知和资源损耗的关注*领导压力领域相关研究指出(上级经历工作,

家庭冲突会消耗其自我控制资源(进而导致其次日的下级辱虐行为
/BA0

*道德许可文献也表明(个体做了好

事以后会产生道德许可(进而做一些不道德的事
/BB0

*据此(本研究推断非工作时间电子沟通不仅给员工带

来困扰(也可能引致领导者偏差行为*由于上级的特殊身份(非工作时间电子沟通导致的消极效应很可能

溢出到下级(并给企业带来更大的成本效应*未来研究可以关注领导特别是中层领导对非工作时间电子沟

通的感知反应以及其导致的工作家庭结果*
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<KC,-K,(%&!#(AB&!!%"+E2!!*

/%%0H9Ff5@ *̀?/UCK,D)QC)-U(-/QW./0LC-[U(,D)QC)- UKV,D/U(/-[ /-,]Z/./[CPD/40*=,.UZ,KQC1,U)- =UXKV)0)PCK/0<KC,-K,(

%&&E(%!""+%B&2%3&*

/%"0=f̀ F@Ò f6 4(@SffF( =4(?FS̀ f 5 4*@)DZWQ/QC)-/0Q))0UN).Z.)YC-PC-Q,./KQC)-UC- DW0QCZ0,0C-,/..,P.,UUC)-(

DW0QC0,1,0D)[,0C-P(/-[ 0/Q,-QKW.1,/-/0XUCU/40*4)W.-/0)Ǹ [WK/QC)-/0r?,V/1C)./0<Q/QCUQCKU(%&&B("!!#"+#"E2##3*

/%#0杨高升(张涛(刘丹*辱虐管理对员工反生产行为的影响机理研究/40*武汉理工大学学报(%&!3!B"+B$B2E&!*

/%A0OSF(+>< <(+f̀ (̀?FSg fR(?G((̀ f4g(,Q/0*TVXU/Y)Q/P,KWUQ)D,.U]V)DCUQ.,/QX)W2 FKQC1/Q,[ V)UQC0CQX/-[

UWYU,̂W,-Q[,1/0W/QC)- )NQ/.P,QU/U/D)./0[CU,-P/P,D,-QD,KV/-CUD/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!$(!&#!#"+#$A2A!&*

/%B04S5+̀ 8F(6Fgg̀ >̀ fgS̀ RR̀f45*4)Y /QQCQW[,U/40*F--W/0f,1C,])N=UXKV)0)PX(%&!%(B"!!"+"#!2"BE*

/%E0R̀ ((Ff5F@(<@G88?F(4GO(<G(f *̀8W.-C-PN.)]-U!/-[ UDC0,U" WZUC[,[)]-+/DW0QC0,1,0,_/DC-/QC)- )NUW.N/K,

/KQC-PZ)UCQC1,/-[ -,P/QC1,,D)QC)-U)- ],00MY,C-P/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!$(!&#!$"+!!B#2!!3&*

/%30@FfR<G(5<(8OGg=<G(g4(6F@gFf6g*5)WY0,K.)UU,[+QV,UZC00)1,./-[ K.)UU)1,.,NN,KQU)N]).L [,D/-[U)- ]).L

)WQK)D,UQV.)WPV QV,N/DC0X/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!$(!&#!%"+%!#2%%3*

/%$0 5FHO( 5H̀8hGf<8? 4( 8S@67H̀R5 ?( ,Q/0*kWCQQC-P]V,- QV,P)C-PP,QUQ)WPV+ /[)]-UC[,)NVCPV Z,.N).D/-K,

,_Z,KQ/QC)-U/40*<)KC/0<KC,-K, 0̀,KQ.)-CK=WY0CUVC-P(%&!E(B!!A"+!BBE2!B$!*

/"&0R̀`6O(<G(+4<*8V,,NN,KQ)N,D)QC)-/0C-Q,00CP,-K,)- U,0NM,NNCK/KX/-[ J)Y UQ.,UU)N-W.U,UMD,[C/QC-P.)0,)NU,0NM,NNCK/KX/40*

4)W.-/0)N6).,/- FK/[,DX)N(W.UC-PF[DC-CUQ./QC)-(%&!&(!B!!"+!E2%A*

/"!0?FfR̀>< f(+fG5FR<*̀MD/C0/U/U)W.K,/-[ UXDY)0)NUQ.,UU/40*G.P/-C\/QC)- <KC,-K,(%&!&(%%!#"+33E2$&B*

/"%0fG< (̀@@(<HgG(R<(+F4̀(5fF(f<(,Q/0*?)_,[ C- YXX)W.C-Y)_+CDZ0CK/QC)-U)N[/C0X,MD/C0[,D/-[UN).D/-/P,.U'

0,/[,.UVCZ Y,V/1C).U/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!3(!&#!!"+!$2""*

/""0RHF(+4(TSR(gFO*TV,- [),UZ.)K,[W./0JWUQCK,C-N0W,-K,Z,.K,C1,[ 0,PCQCD/KX2 8V,.)0,)NUQ/-[C-PW-K,.Q/C-QX/-[

P.)WZ C[,-QCNCK/QC)-/40*FUC/- 4)W.-/0)N<)KC/0=UXKV)0)PX(%&!$(%%!!"+%32"3*

/"#06GG=gF( 4( <@G88?F(gF88F 76(,Q/0*̀ QVCK/00,/[,.UVCZ /U/UWYUQCQWQ,N).JWUQCK,,-/KQD,-Q+/- C-N).D/QC)-M

Z.)K,UUC-PZ,.UZ,KQC1,/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!$(!&#!$"+!!&"2!!##*

/"A0程娟(张文勤*组织内部不公正对待与受害者情绪失调+一项周日志研究/40*中国人力资源开发(%&!$!!"+E%23#*

/"B0<@OHR=9F(5=(OSF(+R*TV,- /-[ V)],_Z,.C,-K,[ C-KC1C0CQX[CUUW/[,UZ.)/KQC1,Z,.N).D/-K,+/- C-Q,P./QC)- )NU)KC)D,Q,.

/-[ U,0NMC[,-QCQX).C,-Q/QC)- Z,.UZ,KQC1,U/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!3(!&"!3"+3%323#!*

/"E0<@OSR8̀ M?fFS@6< 4(?F̀ 8O+̀ F(5GfgF((@(,Q/0*+,Q,1,- /-[ N,,0P))[2 g)[,./QC-P,NN,KQU)NJWUQCK,U,-UCQC1CQX

/-[ K)W-Q,.Z.)[WKQC1,]).L Y,V/1C).)- QV,.,0/QC)-UVCZ Y,Q],,- C00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ U,0NM,UQ,,D/40*4)W.-/0)NGKKWZ/QC)-/0

O,/0QV =UXKV)0)PX(%&!3(%#!%"+%#!2%AA*

/"308OGH8< =F*G- D,.PC-PC[,-QCQXQV,).X/-[ UQ.,UU.,U,/.KV/40*<)KC/0=UXKV)0)PXkW/.Q,.0X(!$$!(A#!%"+!&!2!!%*

/"$0=̀ f̀ HfF5(< g̀g̀ f(6( R̀7̀ fH(+F*H00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ U0,,Z ^W/0CQX+/- /DYW0/Q).XUQW[X/40*<Q.,UUrO,/0QV(

%&!#("&!""+%&$2%%!*

/#&0F=G<8̀R (̀ <>f̀ 6 @4(F(8G(H@O*8W.-)1,.C-Q,-QC)- /U/.,UZ)-U,Q)C00,PCQCD/Q,Q/ULU+QV,D)[,./QC-P.)0,)N

/ZZ.,KC/QC1,0,/[,.UVCZ/40*H-Q,.-/QC)-/04)W.-/0)N<Q.,UUg/-/P,D,-Q(%&!3(%A!""+%"#2%#$*

/#!09OGS9 (̀ F̀8GS+O`g(TFR55f*7,,0C-PC-UW0Q,[2 _̀/DC-C-P,-[M)NM]).L /-P,./U/D,[C/Q).C- QV,.,0/QC)-UVCZ

Y,Q],,- [/C0XC00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ -,_QM[/X@T?/40*4)W.-/0)NG.P/-C\/QC)-/0?,V/1C).(%&!3("$!3"+$!!2$%!*

/#%0RHhH(+<8G(?F(4S5+̀ 8F*̀D)QC)-/0.,UZ)-U,UQ)]).LMN/DC0XK)-N0CKQ+/- ,_/DC-/QC)- )NP,-[,..)0,).C,-Q/QC)- /D)-P

]).LC-PD,- /-[ ])D,-/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&&3($"!!"+%&E2%!B*

/#"0+̀ Gf+̀ g4*<Q/Q,).Q./CQ+,NN,KQU)NZ)UCQC1,D))[ )- Z.)U)KC/0Y,V/1C).U/Q]).L/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(!$$!(

EB!%"+%$$2"&E*

/##0?>fG(6(?FR5fH5+̀ 5@*̀MD/C0.,KCZC,-QUjCDZ.,UUC)-U)NU,-[,.Uj0CL/YC0CQX+QV,C-Q,./KQC1,,NN,KQ)N-)-1,.Y/0KW,U/-[

.,KCZC,-QUjZ,.U)-/0CQX/40*8V,4)W.-/0)N?WUC-,UU@)DDW-CK/QC)-(%&&E(##!%"+!"E2!B&*

/#A0?F(5SfFF(RG@6̀ `F*(,P/QC1,U,0NM,NNCK/KX/-[ P)/0,NN,KQU.,1CUCQ,[/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&&"(33!!"+

3# 商'业'经'济'与'管'理 %&%& 年



3E2$$*

/#B0?OFh̀ 5=(R̀ 78̀fFg*8V,)QV,.UC[,+)KKWZ/QC)-/0C-Q,./KQC)-/0.,̂WC.,D,-QU/-[ ]).LMV)D,,-.CKVD,-Q/40*FK/[,DX

)Ng/-/P,D,-Q4)W.-/0(%&!3(B!!!"+!"$2!B#*

/#E0?fGT f̀OO(<@OGGfgF(75(8F(OO*FD)[,0)N.,0/QC)-/00,/[,.UVCZ+QV,C-Q,P./QC)- )NQ.WUQ/-[ 0,/[,.MD,DY,.

,_KV/-P,/40*8V,R,/[,.UVCZ kW/.Q,.0X(%&&&(!!!%"+%%E2%A&*

/#30 RH(5 ` F( ?G< 6 h 5*TV,- N/C.-,UU]).LU+ Q)]/.[ /P,-,./0QV,).X)NW-K,.Q/C-QXD/-/P,D,-Q/ 40*f,U,/.KV C-

G.P/-C\/QC)-/0?,V/1C).(%&&%(%#!%"+!3!2%%"*

/#$06f̀ H(̀ f+ *̀@)-U,̂W,-K,U)N]).LMV)D,U,PD,-Q/QC)- ).C-Q,P./QC)-+/Z,.U)-M,-1C.)-D,-QNCQZ,.UZ,KQC1,/40*4)W.-/0)N

G.P/-C\/QC)-/0?,V/1C).(%&&B(%E!#"+#3A2A&E*

/A&0FRR̀(85(@OG (̀ g̀ H̀f RR*T).LMN/DC0XY)W-[/.X[X-/DCKU/40*F--W/0f,1C,])NG.P/-C\/QC)- =UXKV)0)PX/-[

G.P/-C\/QC)- ?,V/1C).(%&!#(!!!"+$$2!%!*

/A!0< g̀g̀ f(6(8<@OF(7(g̀ H̀fRR(,Q/0*H00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ K)W-Q,.Z.)[WKQC1,]).L Y,V/1C)./40*FZZ0C,[ =UXKV)0)PX(

%&!&(A$!!"+E&2$B*

/A%0 5̀ OGG+OFO?(5̀ (OfF8G+5((6GG=gF(=R*RC-LC-PQV,?CP7C1,M7/KQ).U)NZ,.U)-/0CQXQ)KV/.CUD/QCK/-[

Q./-U/KQC)-/00,/[,.UVCZ+Z,.K,C1,[ [X-/DCK]).L ,-1C.)-D,-Q/U/D)[,./Q)./40*4)W.-/0)NG.P/-C\/QC)-/0?,V/1C).(%&&A(

%B!E"+3"$23BA*

/A"0(̀ hH@6F?(hF(hHF(̀ (F`g(5̀ OGG+OFO?(,Q/0*(/.KCUUCUQCK0,/[,.U+/- /UU,Q)./0C/YC0CQX2 R,/[,.1CUCYC0CQX(

N)00)],..,UZ)-U,U(/-[ P.)WZM0,1,0/YU,-Q,,CUD/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&!3(!&"!E"+E&"2E%"*

/A#04S5+̀ 8F(?G(G4̀ (RG@6̀ `F*=,.U)-/0CQX/-[ J)Y U/QCUN/KQC)-+QV,D,[C/QC-P.)0,)NJ)Y KV/./KQ,.CUQCKU/40*4)W.-/0)N

FZZ0C,[ =UXKV)0)PX(%&&&(3A!%"+%"E2%#$*

/AA06̀ RR̀ff8*@.)UUMNW-KQC)-/0Z.)J,KQP.)WZUC- .,U,/.KV /-[ -,]Z.)[WKQ[,1,0)ZD,-Q+[C1,.UCQX(K)DDW-CK/QC)-U(J)Y UQ.,UU(

/-[ )WQK)D,U/40*FK/[,DX)Ng/-/P,D,-Q4)W.-/0(%&&!(##!""+A#E2AAA*

/AB0F5Fg< + F( ?̀ Òf 8F*8W.-)1,./-[ .,QC.,D,-Q+ /K)DZ/.CU)- )NQV,C.UCDC0/.CQC,U/-[ [CNN,.,-K,U/ 40*=,.U)--,0

=UXKV)0)PX(%&!&(A!!""+B#"2BBA*

/AE0(̀ 8̀ g̀ >̀ ff+(?GR̀ < 4<(g@gSffHF(f*5,1,0)ZD,-Q/-[ 1/0C[/QC)- )N]).LMN/DC0XK)-N0CKQ/-[ N/DC0XM]).L K)-N0CKQ

UK/0,U/40*4)W.-/0)NFZZ0C,[ =UXKV)0)PX(!$$B(3!!#"+#&&2#!&*

/A30TF(+O(RFT 6<(OF@6̀ 88f5(,Q/0*R,/[,.MD,DY,.,_KV/-P,/U/D,[C/Q).)NQV,.,0/QC)-UVCZ Y,Q],,- Q./-UN).D/QC)-/0

0,/[,.UVCZ /-[ N)00)],.jZ,.N).D/-K,/-[ ).P/-C\/QC)-/0KCQC\,-UVCZ Y,V/1C)./40*FK/[,DX)Ng/-/P,D,-Q4)W.-/0( %&&A(

#3!""+#%&2#"%*

/A$0李秀娟(魏峰*打开领导有效性的黑箱+领导行为和领导下属关系研究/40*管理世界(%&&B!$"+3E2$"*

/B&0 F̀8GS+O`g(g̀ H̀fRR(H+H@H(,Q/0*>)W ]/-QD,Q)[)]V/Q2 8])[/C0X[C/.XUQW[C,U)NC00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ ,DZ0)X,,

],00MY,C-P/40*4)W.-/0)NG.P/-C\/QC)-/0?,V/1C).(%&!B("E!!"+!&32!%E*

/B!06G88TH89gS(g̀ H̀fRR(4F@G?<OF+̀ (((,Q/0*H00,PCQCD/Q,Q/ULU/UU)KC/Q,[ ]CQV VCPV,.K).QCU)00,1,0U/D)-PD/0,

,DZ0)X,,U]V,- UWYJ,KQC1,V,/0QV CU.,0/QC1,0X0)]+/- C-Q./MC-[C1C[W/0/-/0XUCU/40*<K/-[C-/1C/- 4)W.-/0)NT).L -̀1C.)-D,-Q

rO,/0QV(%&!"("$!""+"!&2"!3*

/B%0FOg̀ 5< 7( F̀8GS+O`g(7Gf5g 8*f,0/QC)-UVCZUY,Q],,- C00,PCQCD/Q,Q/ULU/-[ KV/-P,C- ]).LMN/DC0X)WQK)D,U1C/

C-Q,./KQC)-/0JWUQCK,/-[ -,P/QC1,,D)QC)-U/40*4)W.-/0)Nh)K/QC)-/0?,V/1C).(%&!3(!&#!#"+!#2"&*

/B"0@OF(+@O(?Fff5 < 6*@.)UUMKW0QW./0)KKWZ/QC)-/0UQ.,UU+/- C-[C1C[W/0[CNN,.,-K,UZ,.UZ,KQC1,/g0 II@OF(+ @O(

?Fff5< 6*f,U,/.KV C- )KKWZ/QC)-/0UQ.,UU/-[ ],00Y,C-P*?C-P0,X+ D̀,./0[ +.)WZ =WY0CUVC-PRCDCQ,[(%&!!+%BA2"&"*

/B#0肖素芳(鄢苗(赵君*角色模糊与反生产行为+一个被中介的调节作用模型/40*珞珈管理评论(%&!3!""+"A2A%*

/BA0@GSf8fH+O8< O(+Ff5(̀ ff+(<gH8O8F(,Q/0*gXN/DC0XD/[,D,[)CQ+/K.)UUM[)D/C-(U,0NM

.,PW0/Q).XZ,.UZ,KQC1,)- /-Q,K,[,-QUQ)/YWUC1,UWZ,.1CUC)-/40*FK/[,DX)Ng/-/P,D,-Q4)W.-/0(%&!B(

A$!A"+!B"&2!BA%*

/BB0>Fg6@(6RG89F@(Ò T(,Q/0*7.)DP))[ U)0[C,.UQ)ZUXKV)0)PCK/00X,-QCQ0,[+,_/DC-C-P]V,- /-[

]VXKCQC\,-UVCZ Y,V/1C).0,/[UQ)[,1C/-K,/40*FK/[,DX)Ng/-/P,D,-Q4)W.-/0(%&!E(B& !!"+"E"2

"$B*
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