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摘  要 

基于资源保存理论，本研究采用问卷调查法检验资质过剩感知对网络怠工的影响机制。利用267份数据

进行实证分析，结果发现，资质过剩感知对员工网络怠工行为有显著的正向预测作用；工作疏离感在资

质过剩感知与网络怠工之间起部分中介作用；组织公平感负向调节资质过剩感知与工作疏离感之间的关

系，组织公平感调节工作疏离感在资质过剩感知与网络怠工之间的中介作用。 
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Abstract 
Based on resource conservation theory, this study used a questionnaire survey to examine the in-
fluence mechanism of perception of overqualification on network idleness. Through the empirical 
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analysis of 267 data, it is found that perception of overqualification had a significant positive pre-
dictive effect on employees’ network idleness; job detachment partially mediated the relationship 
between the perception of overqualification and network idleness; perception of organizational jus-
tice negatively moderated the relationship between perception of overqualification and job detach-
ment, and perception of organizational justice moderated the mediating effect of job detachment 
between perception of overqualification and network idleness.  
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1. 引言 

截至 2021年 6月，我国网民规模达 10.11亿，其中在线办公用户规模达 3.81亿，占网民整体的 37.7%。

新冠肺炎疫情的出现加速推动了企业的社会数字化转型浪潮，在线办公、在线交易等线上化运营方式为

企业在特殊时期保持正常运转提供了支撑[1]。但互联网在给企业和个人带来便利和快捷时，也滋生了通

过智能移动终端滥用网络的行为，即网络怠工。网络怠工是指员工自愿在办公时间上网，出于个人目的

浏览与工作无关的网站，查看个人电子邮件的一种滥用网络的行为[2]，该定义得到众多学者的肯定。目

前，网络怠工的行为已在多种行业的企业中出现，员工在日常工作中做出网络聊天、网购、刷视频等“摸

鱼”行为变得非常普遍，这不仅使组织生产力遭受损失，同时也使企业背负更多的成本[3]。而研究网络

怠工产生的原因能帮助组织找到问题根源，从而组织可以针对性地制定管控员工网络使用的政策，以维

护组织的正常运行。 
Henle 等发现，网络怠工是员工面对角色模糊和角色冲突的应对策略，员工借此暂时逃避工作压力，

从而减少与之相关的痛苦情绪，但如果员工认为组织针对网络怠工制定了制裁政策，就不太可能采取这

种应对方法[4]。De Lara 等认为，组织控制[5]和互动公平[6]会对网络怠工产生影响。Lim 提出组织公平

会影响网络怠工，当个人认为他们的组织在分配上、程序上和交互上不公平时，他们可能参与网络怠工

行为[2]。还有学者表明，人格特质如尽责性、亲和性对网络怠工也会产生影响[7]。最近有研究发现，工

作场所排斥[8]和工作无聊[9]也会激发网络怠工的产生。目前，关于网络怠工的研究多为考察直接影响机

制[8] [9] [10]，但对中介机制的研究较少。 
随着教育水平的提高和劳动力市场的逐渐饱和，如今求职者往往需要更高的文凭和能力来竞争那些

传统上不需要太多教育和技能的工作，这种资历过高的现象在各行各业已层出不穷，引起了广大学者的

关注，他们称这种现象为“资质过剩”。根据已有的研究调查，资质过剩分为客观资质过剩和主观资质

过剩[11]。前者是指个体的教育水平、能力等明显高于工作的要求，后者又称资质过剩感知，是指个体主

观上认为自己的资历、技能等超出工作所需要的水准[12]。资质过剩感知能反映员工对自身资质过剩情况

的度量，也能反映个人经历的现实，可以更好地预测员工的态度和行为，因而大多数心理学和管理学研

究选择这种感知方法来衡量一个人是否资历过高[13]。 
资质过剩的相关研究指出，资历过高的员工在从事不具有挑战性且与他们的能力不匹配的工作时，
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会怀疑工作的意义和价值以及工作的目的性[14]。而无意义的任务状态意味着员工不能在工作过程做出重

要贡献，随之产生工作疏离感[15]。资历过高的员工在对工作产生疏离感的过程中，自身资源不断损失，

根据资源保存理论，遭受资源损失的个体会努力获取资源，来阻止资源的进一步损失，网络怠工由此出

现[16]。这是因为网络怠工不仅能让员工暂时跳出与工作心理疏离的状态，还能给员工带来情绪、认知、

生理等资源，这些都能帮助员工恢复资源，从而能够重新投入到工作当中[17]。因此，本研究以资源保存

理论为理论基础，探讨资质过剩感知通过工作疏离感的中介作用对网络怠工产生影响。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 资质过剩感对网络怠工的影响 

资质过剩起源于不充分就业，代表的是一种低质量的就业状态，是不充分就业的重要维度[18]。而资

质过剩感知是一种主观感受，是指个人认为自己拥有超过工作要求的教育、经验或技能[19]。在组织中，

资历过高的员工往往拥有足够甚至更多的资历来充分履行其核心职责，因而他们无法锻炼宝贵的技能，

对具有挑战性和内在激励的工作的需求很可能得不到满足[20]。高资历员工快速完成任务，但是不能充分

发挥自己的技能，由此引发的工作无聊感和不满会导致更多的指向组织、危害程度较小的反生产行为[21]。 
网络怠工，作为反生产行为中的一种怠工方式[3]，是指员工自愿在办公时间上网，出于个人目的浏

览与工作无关的网站，查看(包括接收和发送)个人电子邮件等滥用互联网的行为[2]。随着移动互联网的

发展，移动信息技术设备如智能手机和平板电脑变得更加普及。这些技术更新为从事网络游手好闲带来

了新的便利手段。因此，最近的研究将网络游手好闲定义为员工使用私人或组织的信息技术资源参与与

工作无关的互联网活动[22]，如网购、浏览网页、打游戏等。 
资质过剩暗含着员工的工作负荷没有达到内在需求的状态，即员工所从事的工作在内容上挑战性不

足且枯燥单调，不能满足员工展现才能和获得认可等期望，于是员工对工作的意义和目的性产生质疑，

这会让他们做出不可取的反生产行为[14]。且拥有过高资质的员工可以快速地完成分配到的任务，这不免

让工作数量显得不足。这种由资质过剩带来的工作负荷不足让员工失去了充分施展自己知识和经验的机

会，也使员工很难在工作中获得能力的提升和个人的成长，因此，个体会感到自己拥有的资源遭到了浪

费和消耗[23]。资源保护模型表明，当人们损失有价值的资源时，他们会感到紧张、倦怠，这会导致反生

产行为的增加[14]，因此感知资质过剩的员工会将注意力从工作转移到个人或娱乐事务上，通过网络怠工

来缓解工作无聊[9]，以保护资源，防止损耗更多的资源。基于此，本文提出以下假设： 
H1：资质过剩正向影响网络怠工。 

2.2. 工作疏离感的中介作用 

工作疏离感是因工作缺乏满足个人显著需求和期望的潜力而在心理上与工作分离的状态[24]，主要包

括无力感、无意义感、无规范感、社会孤立感与自我疏离感。无力感是指员工感受到组织内的一些限制

且缺乏工作自主权，员工对工作活动施加控制的自由也有限；无意义感是指员工无法理解自己对更大目

标的贡献之间的关系，对工作的价值和意义感知不清晰；无规范感是指员工认为组织内的工作没有明确

指导和规范；社会孤立感指员工在组织中与同事、领导难以建立良好关系，由此产生孤独感；自我疏离

感指工作成为满足员工外在需求的途径，而不是发挥个人潜力的手段[25] [26]。 
资质过剩属于一种较差的人——工作匹配[27]，反映了组织中个体的需求得到满足的程度，即需求–

供应不匹配，个体对工作的内在需求得不到满足。高资历员工在从事不具有挑战性且与他们的能力不匹

配的工作时，很可能会对工作的意义和价值、工作的目的性产生怀疑[14]，他们的知识、技能和能力没有

得到充分利用，在工作中的期望和需求也不能够得到满足，这使得他们对从事的工作产生了脱离[24]。而
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工作疏离感是工作缺乏满足个人显著需求和期望的潜力因而产生与工作分离的心理状态。因此，资质过

剩可能会引起工作疏离感。首先，资质过剩的员工因为拥有较高的资质，可以给组织带来帮助和提升，

但所在岗位的限制让员工无法对组织内的工作实施控制，从而产生无力感；其次，资质过剩的员工执行

的工作和任务都是对自己而言非常容易的，这让他们很难在工作中获得成就感，工作的价值微乎其微，

无意义感充斥其中；另外，资质过剩的员工会比资质匹配岗位的员工更易发觉组织的指导和安排中存在

的问题，从而产生无规范感；再次，资质过剩的员工会与同岗位上资历不如自己的员工进行比较，容易

产生高高在上的“怀才不遇”的想法，认为这些员工和自己的水平相差甚远，同时也会感触领导没有识

别自己的才能，这些心理状态会导致组织中的人际关系出现隔阂，引发社会孤立感。最后，对于资质过

剩的员工，工作只是谋生手段，并不能激发个人潜力和满足自身价值提升的需求，因而员工会流露出自

我疏离感。综上所述，本文提出以下假设： 
H2：资质过剩感知正向影响工作疏离感。 
工作疏离感代表了员工在工作中的消极体验，员工对工作的热情消减，对工作角色的参与程度低，

并且不愿再投入更多的努力到工作当中[28]，这些可能会影响员工在组织中的行为和表现[29]。无意义感

促使员工的注意力发生转移，对工作变得冷漠，投入到工作中的时间减少，会寻找各种机会做工作以外

的事情。有研究指出，有意义的工作能够抑制网络怠工行为的产生[30]，那么可推想无意义的工作将促

进网络怠工行为的发生。无规范感让员工对组织规范熟视无睹，从而无所忌惮地从事网络闲逛行为。

高工作疏离感的员工处于消极心理状态，容易在情感上与组织脱节，和同事疏远[31]。而根据人际互动

理论，在人际互动中，个体有情感的基本需要，无法得到满足时，个体有进入网络世界弥补需要的倾

向[32]。 
组织中的员工在工作时，要投入生理、情绪和认知等方面的资源[33]。根据资源保存理论，个体会努

力保留、保护和建设这些资源，避免宝贵资源的潜在或实际损失[34]。资质过剩的员工因为能力与工作不

匹配，他们在工作中投入的知识、技能和时间等资源被浪费，而为了让已有资源不再遭受进一步损失，

他们会将资源逐渐收回。工作中人际交往的社会孤立感，单调的工作带来的无意义感和无力感，都让他

们想要快速撤出自己的资源。首先是认知资源的撤回，他们对工作将抱着无所谓的态度，不思考，机械

化地完成每一步工作，不会对同事提供帮助，也不会分享自己得到的信息；其次是情绪资源的撤离，他

们会以冷漠的态度对待身边的同事、领导，不在组织中付诸任何感情，组织认同感降低，不愿做对组织

有益的事情，哪怕自己力所能及；最后，他们的生理资源也从工作中抽离出来，表现为做事懒散，不会

主动要求派发工作，手上的工作也是敷衍了事。这三种资源的收回几乎同时发生，而员工撤离资源时表

现出的一系列态度和行为即是一种工作疏离行为。感到与工作疏离的员工会出现生产偏差等行为来应对

资源消耗的处境，于是网络怠工成为保护和恢复资源的选择。网络怠工不仅能积攒能量，还能让他们远

离资源匮乏的情境，并且在网络世界他们可以找到情感寄托和抚慰，能够快速弥补损失的情绪资源。基

于此，本文提出以下假设： 
H3：工作疏离感在资质过剩感知影响网络怠工过程中起中介作用。 

2.3. 组织公平感的调节作用 

在组织科学的研究中，正义被认为是社会建构的。也就是说，如果绝大多数人在实证研究的基础上

认为行为是公正的，那么行为就被定义为公正[35]。因此，“什么是公平的”是从过去的研究中得出的，

这些研究将决策的客观方面与对公平的主观感知联系起来[36]。组织公平感指的是组织中个人对所获得的

结果、为达到这些结果而遵循的决策过程方面的公平感知，以及接受的人际处理和给出的解释，分为分

配公平、程序公平、互动公平三个维度[37]。在职场偏差的研究发现，当员工认为他们的雇主不公平或在
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结果分配上不公平时，他们更有可能从事不当行为[38]。 
基于社会交换和组织公平理论，在雇佣关系中，员工履行工作职责是为了从雇主那里获得某种预期

的经济和关系报酬组合[2]。当员工认为自己得到了公平对待时，他们的责任心被激发，往往表现得更加

勤奋，他们会严格遵守规则和规范，并以努力工作来回应公平[39]。当员工感到他们的雇主没有履行他们

的承诺时，员工就会有动力以某种方式恢复公正。如员工在履行工作职责时投入大量的时间和精力，希

望得到领导的公平对待，但当领导不能以公正的方式回报自己时，员工会通过一些方式收回他们认为雇

主欠他们的东西，而互联网因其便利性和相对安全性成为了员工“报复”的工具，他们将很容易通过网

络闲逛等行为来恢复雇佣关系中的公平感[2]。而且不公正的感知也会导致员工感觉不被组织重视，引起

员工对组织的普遍怀疑和疏远。这些情况会让他们更容易心烦意乱，情绪资源大量消耗，从而更倾向于

网络怠工[38]。 
根据资源保存理论，个体生存需要消耗对象、条件、个人特征和能量这四种资源[16]。员工在工作中

面临着时间、情绪、精力等资源的损耗，但员工也获得了来自工作的薪资、组织认同和地位等，这能够

弥补已经失去的资源，恢复受损的资源储备[40]。感知资质过剩的员工，如拥有较高水平的组织公平感，

可以得到更多的资源补充，而资源保存理论中资源的增值螺旋效应指出，拥有更多资源的人更不容易遭

受资源损失，更有能力协调获取资源[16]，因此，也就不会采取网络怠工这种方式来保护资源不受进一步

损失。但如果员工感知到较低水平的组织公平感时，由资质过剩带来的资源损耗以及不被公平对待带来

的情绪等资源损耗，这双重损耗给员工资源储备带来极大的损失，迫使他们通过网络怠工来快速恢复资

源水平。由此，本文提出以下假设： 
H4：组织公平感调节资质过剩与网络怠工之间的关系。表现为，员工拥有越低水平的组织公平感，

资质过剩与网络怠工之间的正向关系越强。 

3. 研究方法 

3.1. 研究对象 

3.1.1. 调查对象 
本文通过问卷星发放电子版问卷来收集数据，样本数据主要来源于安徽、江苏、福建等地区的一线

企业员工。本次发放问卷共 320 份，剔除填写时间特别短和选项非常规律的无效问卷，共回收有效问卷

267 份，有效回收率 83.4%。 

3.1.2. 样本的描述性统计 
在最终的有效样本中，男性 120 人，占 45%，女性 147 人，占 55%。其中，本科及以上学历占总人

数的 81.3%。年龄分布上，18~28 岁的样本数量最大，占总人数的 70.4%。 

3.2. 测量工具 

本研究采用已检验的国外成熟量表，为保证问卷题项含义能够为大多数人所理解，以及确保研究结

果有良好的信效度，本研究采用“翻译–回译”的方法对国外成熟量表进行本土化处理，匹配出了一组

与国内语境相合适的量表，并在正式发放问卷前邀请高校企业管理专业的老师对问卷题项进行分析、修

改和完善。本研究使用的所有量表均采用 Likert 5 点计分法(“1”= 完全不同意，“5”= 完全同意)。 

3.2.1. 资质过剩感知量表 
参考 Fine 和 Nevo 开发的量表[41]，该量表包含 9 个题项，如“我比做我工作的大多数人都聪明”、

“我的智力水平对我的工作来说绰绰有余”等。 
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3.2.2. 组织公平感量表 
参考 Ambrose 和 Schminke 开发的量表[42]，该量表包含 6 个题项，如“总的来说，我在这里受到的

待遇是公平的”等。 

3.2.3. 工作疏离感量表 
参考 Hirschfeld 和 Feild 开发的量表[29]，该量表在国内得到众多学者的认可和采纳，包括 10 个题项，

如“我想知道我为什么要工作”等。 

3.2.4. 网络怠工量表 
参考 Lim 开发的量表[2]，该量表包含 11 个题项，如“在工作中会网上购买私人物品”等。 

3.2.5. 控制变量 
根据目前已有的研究，本文选择员工的性别、年龄、学历、层级、工作年限作为控制变量处理。 

4. 实证分析 

4.1. 共同方法偏差检验 

本研究运用 SPSS 26.0 软件来进行同源方法偏差检验，对所有量表题目的全部数据进行 Harman 单因

子分析，如果提取的第一主成分因子解释率在 40%以上，则可以认定收集的数据没有通过同源方差检验。

数据结果表示，有八个主成分因子的特征值大于 1，这八个主成分因子的累计方差贡献率为 61.421%，并

且第一个主成分因子方差贡献率为 13.220%，远低于 40%。由此可以证明，本研究收集的数据不存在显

著的共同方法偏差。 

4.2. 信度和效度检验 

采用 Cronbach’s α进行信度检验，四个量表包含变量的内部一致性系数值分别为 0.851、0.926、0.839、
0.787，均大于 0.78，说明量表的内部一致性较高，通过了信度检验。选取 χ2/df、CFI、TLI、RMSEA 指

标检验四因子模型的结构效度以及各变量间的区分效度。如表 1 所示，备选的三因子、二因子和单因子

模型的拟合指数明显低于四因子模型，表明四因子模型的主要变量之间存在良好的区分效度。 
 

Table 1. CFA verification discriminatory fitting index 
表 1. CFA 验证区分性拟合指数 

CFA 验证区分性拟合指数 

模型 因子 χ²/df RMSEA SRMR CFI TLI 

四因子模型 POQ, OJ, WA, CL 1.366 0.037 0.063 0.948 0.940 

三因子模型 POQ, OJ + WA, CL 2.552 0.076 0.090 0.760 0.744 

二因子模型 POQ, OJ + WA + CL 3.147 0.090 0.102 0.667 0.646 

一因子模型 POQ + OJ + WA + CL 4.605 0.116 0.147 0.440 0.406 

注：POQ = 资质过剩感知，QJ = 组织公平感，WA = 工作疏离感，CL = 网络怠工，+表示因子合并。所有数值通

过四舍五入保留三位小数，下同。 

4.3. 描述性统计分析 

利用 SPSS 26.0 软件对四个变量进行相关分析，得到各变量间的相关系数及均值、标准差，如表 2
所示。由数据结果可知，资质过剩感知与工作疏离感、网络怠工显著正相关，工作疏离感与网络怠工显
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著正相关，因此基本验证了假设 H1、H2，且表格中各变量间的相关性与理论预期相符合，为验证整体理

论模型的合理性提供了重要支撑。 
 

Table 2. Description of statistical correlation analysis results 
表 2. 描述统计相关分析结果 

 M SD 资质过剩感知 组织公平感 工作疏离感 网络怠工 

资质过剩感知 3.080 0.680 1    

组织公平感 3.220 0.940 −0.032 1   

工作疏离感 3.030 0.610 0.316** −0.507** 1  

网络怠工 2.890 0.520 0.365** −0.487** 0.394** 1 

注：M 代表均值，SD 代表标准差，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001，下同。 

4.4. 假设检验分析 

4.4.1. 中介效应检验 
为检验工作疏离感的中介作用，采用 Igartua 和 Hayes [43]开发的 PROCESS Model 4 进行回归分析。

在控制性别、年龄、学历、层级、工作年限的情况下对工作疏离感在资质过剩感知与网络怠工之间关系

中的中介效应进行检验。结果(见表 3)表明，资质过剩感知对网络怠工的预测作用显著(β = 0. 264, t = 6.201, 
p < 0.001)，且当放入中介变量工作疏离感后，资质过剩感知对网络怠工的直接预测作用依然显著(β = 
0.190, t = 4.443, p < 0.001)。资质过剩感知对工作疏离感的正向预测作用显著(β = 0.282, t = 5.428, p < 
0.001)，工作疏离感对网络怠工的正向预测作用也显著(β = 0.266, t = 5.504, p < 0.001)。 

为了充分验证工作疏离感的中介效应，本文使用 Igartua和Hayes [43]开发的 SPSS宏RPOCESS (v 3.3)
进行偏差校正的非参数百分位 Bootstrap 区间检验，置信区间的置信度水平设置为 95%，样本量选择 5000。
Bootstrap 中介检验结果如表 4 所示。中介效应检验中介效应值为 0.070，95%置信区间为[0.038, 0.118]，
不包含 0，说明工作疏离感的中介效应显著。此外，在控制了中介变量后，资质过剩感知对网络怠工的

影响仍显著，95%置信区间为[0.106, 0.274]，不包含 0，表明中介效应显著，为部分中介。由此，假设

H2 也得到验证。 
 

Table 3. Mediation effect test of job alienation satisfaction 
表 3. 工作疏离感满足的中介效应检验 

回归方程 拟合指数 回归系数显著性 

结果变量 预测变量 R R2 F β SE t 

网络怠工 资质过剩感知 0.440 0.193 10.373 0.264 0.043 6.201*** 

工作疏离感 资质过剩感知 0.366 0.134 6.716 0.282 0.052 5.428*** 

网络怠工 资质过剩感知 0.527 0.278 14.220 0.190 0.043 4.443*** 

 工作疏离感    0.266 0.048 5.504*** 

4.4.2. 有调节的中介效应检验 
采用 Igartua 和 Hayes [43]编制的 SPSS 宏中的 Model 7，在控制性别、年龄、学历、层级、工作年限

的情况下对有调节的中介模型进行检验。结果(见表 5)表明，将组织公平感放入模型后，资质过剩感知与

组织公平感的乘积项对工作疏离感的预测作用显著(工作疏离感：β = −0.183, t = −4.530, p < 0.001)，说明
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组织公平感能够在资质过剩感知对工作疏离感的预测中起调节作用，假设 H4 得到验证。 
 

Table 4. Bootstrap test results of mediation effect (Bootstrap = 5000) 
表 4. 中介效应的 Bootstrap 检验结果(Bootstrap = 5000) 

效应类别 效应系数 标准误 
95%置信区间 

下限 上限 

直接效应 0.190 0.043 0.106 0.274 

间接效应 0.070 0.020 0.038 0.118 

 
Table 5. Mediation model test with regulation 
表 5. 有调节的中介模型检验 

回归方程 拟合指标 系数显著性 

结果变量 预测变量 R R2 F β t 

工作疏离感  0.641 0.411 22.534   

 性别    −0.112 −1.909 

 年龄    0.040 0.676 

 学历    −0.044 −0.918 

 层级    0.014 0.254 

 工作年限    −0.012 −0.263 

 资质过剩感知    0.200 4.383*** 

 组织公平感    −0.329 −10.338*** 

 资质过剩感知 × 组织

公平感 
   

−0.183 −4.530*** 
    

网络怠工  0.527 0.278 14.220   

 性别    −0.023 −0.410 

 年龄    −0.062 −1.130 

 学历    0.135 2.990** 

 层级    −0.001 −0.026 

 工作年限    0.009 0.215 

 工作疏离感    0.266 5.504*** 

 资质过剩感知    0.190 4.443*** 

 
进一步简单斜率分析表明(见图 1)，组织公平感水平较低(M − 1SD)的被试，资质过剩感知对工作疏

离感具有显著的正向预测作用，simple slope = 0.37，t = 7.64，p < 0.001；而对于组织公平感水平较高(M + 
1SD)的被试，资质过剩感知对工作疏离感正向预测作用不显著，表明随着个体组织公平感水平的提高，

资质过剩感知对工作疏离感的预测作用呈逐渐降低趋势(见表 6)。 
为了更好地验证有调节的中介效应，本研究在低于组织公平感均值一个标准差和高于组织公平感均

值一个标准差水平下检验有调节的间接效应。采用 Igartua和Hayes [43]开发的 SPSS宏RPOCESS (v 3.3)，
通过 5000 次重复样本抽样及 95%置信区间估计的方法对研究模型进行检验。从表 6 左半部分可知，当组
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织公平感水平低时，资质过剩感知通过工作疏离感影响网络怠工的间接效应为 0.099，95%置信区间为

[0.058, 0.146]，CI 不包括 0，表明其间接效应显著；当组织公平感水平高时，资质过剩感知通过工作疏离

感影响网络怠工的间接效应为 0.007，95%置信区间为[−0.030, 0.052]，CI 包括 0，说明其间接效应不显著。

此外，表 6 右半部分为 PROCESS 运算得到的有调节的中介效应的判断指标 INDEX。由结果可知，资质

过剩感知通过工作疏离感影响网络怠工的间接效应存在调节作用的判定指标为−0.049，95%置信区间为

[−0.076, −0.025]，CI 不包括 0，说明有调节的中介效应显著，假设 H4 得到了进一步验证。 
 

 
Figure 1. The moderating role of organizational justice in the relationship between perceptions of overqualification and job 
alienation 
图 1. 组织公平感在资质过剩感知与工作疏离感之间关系中的调节作用 

 
Table 6. Bootstrap test results of mediated effect with adjustment 
表 6. 有调节的中介效应 Bootstrap 检验结果 

有条件的间接效应 有调节的中介效应 

调节变量 效应系数 标准误 
95%置信区间 

INDEX 标准误 
95%置信区间 

下限 上限 下限 上限 

低值 0.099 0.023 0.058 0.146 
−0.049 0.013 −0.076 −0.025 

高值 0.007 0.021 −0.030 0.052 

5. 分析与讨论 

5.1. 研究结论 

本研究探讨了资质过剩感知对网络怠工的影响，以及工作疏离感的传导机制与组织公平感的调节作

用，从而形成一个有调节的中介研究模型。结果表明，资质过剩感知通过正向影响工作疏离感，继而增

加网络怠工水平；组织公平感缓解资质过剩感知对工作疏离感的影响；组织公平感调节工作疏离感在资

质过剩感知与网络怠工关系中的中介效应，组织公平感水平低的员工对资质过剩感知更加敏感，容易表

现出更强烈的行为反应，从而强化了资质过剩感知与工作疏离感的联系，也加强了工作疏离感在资质过

剩感知与员工网络怠工之间的传递效应。 
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5.2. 理论意义 

首先，本研究表明，资质过剩感知会导致员工做出网络怠工行为，从一定角度上充实了员工网络怠

工影响因素的研究。另外，关于资质过剩的研究近年来层出不穷，但大多研究关注的是资质过剩与创新、

绩效的关系，少有研究探寻资质过剩对员工反生产行为的影响，而本研究发现资质过剩会让员工更容易

做出网络怠工行为，弥补了这方面研究的不足。 
其次，以往研究大多从计划行为理论、人际行为理论、社会认知理论、使用与满足理论、中和理论、

五大人格模型和包容理论这些理论视角来调查网络怠工的前因[44]，但少有研究从资源保存理论出发来揭

示网络怠工是如何产生的。因此，本研究为完善网络怠工影响机制提供了新的视角。 
最后，在现有关于组织公平感影响网络怠工的研究中，大多是将组织公平感作为网络怠工的直接影

响因素，本研究是将组织公平感作为调节中介模型中的调节变量，丰富了网络怠工调节中介机制的研究。 

5.3. 管理启示 

1) 根据本研究结果，资质过剩感知会引发员工网络怠工，因此企业在招聘员工时，应当注意分

析员工的资质水平，根据岗位要求来选择录用资质相匹配的应聘人员，不应盲目追求高资质水平的

员工，这些员工并不一定能带来预期的效果。对于已有员工，组织应该时刻关注他们从事工作的难

度和要求，当员工能够轻松胜任时，组织可适当增加任务难度或数量，从根源上避免员工感知自己

资质过剩。 
2) 根据本研究结果，资质过剩感知会通过工作疏离感影响网络怠工，因此组织应当了解员工对工作

的期望，对于那些希望自己从事有意义的工作、能够实现个人能力提升的员工，组织应该分派其有一定

难度的富有挑战性的任务，满足他们对工作的需求和期望。同时，组织应当定期安排心理疏导方面的活

动，为那些工作热情低迷的员工排忧解惑，帮助他们缓解工作中的消极情绪，从而减少他们对工作的疏

离，进而减少网络怠工的行为。 
3) 根据本研究结果，低水平组织公平感会强化资质过剩感知造成的工作疏离感，从而导致网络怠工

行为的增加。因此，组织应当营造公平公正的组织氛围，并且公平地对待组织中的每一名员工，这不仅

包括制定公平的规章制度并对所有员工一视同仁，也包括给予每位员工与他们的付出相匹配的待遇和酬

劳。如果有员工受到了不公平的对待，组织要及时对其进行心理安慰和情绪疏导，并且对员工给予一定

的弥补，从而减少员工内心产生的不公感。 

5.4. 研究局限与展望 

本研究也存在一定的局限性：首先，网络怠工是一种不会被组织允许的偷懒行为，且比较隐私，

在填写问卷的时候，填答者可能会出于防备心理而选择较为“正面”的选项，未来的研究可以加入他

人评价来获得更加精确的数据。其次，本研究所采用的网络怠工的量表是 Lim 在 2002 年编制的，现在

的网络技术与环境与当时相比已经发生了天翻地覆的变化，例如，人与人、人与组织、组织与组织之

间，从主要通过电子邮件来沟通变为通过微信、钉钉等通讯工具进行即时交流，未来研究可以基于当

下网络发展状况，开发适合中国本土环境的网络怠工量表。再次，资质过剩感知是个体对自己资质状

况的主观评价，并不能完全代表个体真实的资质状况，未来研究可结合个体客观资质过剩的数据，更

加深入地探究员工资质过剩情况对个体行为的影响。最后，本研究只考察了资质过剩感知通过工作疏

离感对网络怠工产生影响，但资质过剩员工可能还会受到其他因素的影响，从而产生网络怠工行为或

其他反生产行为，未来可从其他层面如组织层面、团队层面进行相关研究，丰富资质过剩员工反生产

行为产生机制的研究。 
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