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【摘　 要】 作为一种新型升级监控方式ꎬ “全景监狱式”电子绩效监控引发的伦理风险值

得关注ꎮ 基于资源保存理论ꎬ 通过对 ３５０ 份纵向追踪问卷调研数据的分析ꎬ 探讨了电子绩

效监控诱发的伦理风险及其溢出效应ꎮ 实证结果表明: 电子绩效监控不仅刺激个体表现出

隐私疲劳状态ꎬ 还进一步抑制了个体道德建言ꎬ 这一过程与电子绩效监控目的、 个体传统

性特征有关ꎮ 发展型电子绩效监控负向调节电子绩效监控对隐私疲劳的刺激ꎬ 有助于阻止

个体减少道德建言ꎻ 防御型电子绩效监控正向调节电子绩效监控对隐私疲劳的刺激ꎬ 进而

减少个体道德建言ꎮ 相对于高传统性个体ꎬ 电子绩效监控对低传统性个体隐私疲劳的刺激

更强烈ꎬ 从而对其道德建言的负面影响更大ꎮ
【关键词】 电子绩效监控　 隐私疲劳　 道德建言　 电子绩效监控目的　 传统性

中图分类号: Ｃ９３　 　 　 文献标识码: Ａ

１􀆰 引言

数字化转型给人力资源管理带来了前所未有的契机与挑战ꎮ 随着数字技术的进步ꎬ 视频监控、
电话监听、 ＧＰＳ 定位和可穿戴设备等形式各异的电子绩效监控应运而生(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ 所谓电

子绩效监控(Ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｍｏｎｉｔｏｒｉｎｇꎬ ＥＰＭ)ꎬ 指采用电子技术手段观察、 记录和分析员工

直接或间接工作表现的过程(Ｓｔａｎｔｏｎꎬ ２０００)ꎮ 相较于传统绩效监控ꎬ 电子绩效监控打破了监控的时

空限制ꎬ 精准且高效(姚建华ꎬ ２０２１)ꎮ 随着监控系统的大规模使用和不断渗透ꎬ 电子绩效监控的弊
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端也慢慢暴露ꎬ 降低工作满意度(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)、 增加压力(Ｔａｒａｆｄａｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)、 导致反生产

行为(Ｔｈｉｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)等问题逐渐被证实ꎮ
在众多负面影响中ꎬ 学者们最关注电子绩效监控侵犯个人隐私所带来的伦理问题(谢小云等ꎬ

２０２１ꎻ 邱茜和朱泽琦ꎬ ２０２３)ꎮ 隐私涉及伦理范畴ꎬ 保护隐私是个人的基本权利ꎬ 隐私侵犯是大数据

时代最典型的伦理问题ꎮ 虽然相关研究已经证实电子绩效监控侵犯个体隐私(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ
Ｐｌｏｅｇꎬ ２０１２)ꎬ 但后续个体的隐私态度会有何种变化ꎬ 是否会引发新的伦理问题尚不清楚ꎮ 本文认

为ꎬ 电子绩效监控可能会导致隐私疲劳(ｐｒｉｖａｃｙ ｆａｔｉｇｕｅ)ꎬ 个体对自身隐私威胁的消极态度会进一步

溢出至组织领域ꎬ 进而减少道德建言ꎮ 这是因为: 电子绩效监控隐蔽、 持续地大量收集员工个人资

料或工作信息(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 致使员工逐步丧失隐私控制权ꎬ 面临隐私被滥用的巨大风险(许
新全等ꎬ ２０２１)ꎬ 这势必要求员工投入必要的心理资源处理隐私问题ꎮ 根据资源保存理论ꎬ 人们倾向

于保存对自己有价值的资源ꎬ 有限资源的侵占和消耗会干扰个体在相关领域的投入和表现(Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 电子绩效监控占用了个体隐私保护的心理资源ꎬ 持续的资源消耗会导致个体对隐私威胁

产生无力感ꎬ 出现对隐私保护“无所谓”的疲劳心理(Ｊｕｎｇ ａｎｄ Ｐａｒｋꎬ ２０１８)ꎮ 由于道德建言试图改变

组织内非伦理行为ꎬ 同样需要消耗个体大量心理和认知资源ꎬ 可以推测ꎬ 处于隐私疲劳的个体既然

无心关注自身隐私保护问题ꎬ 自然也没有精力去关心组织内其他伦理问题ꎬ 道德建言无从谈起ꎮ 即

电子绩效监控全方位、 不间断地收集个人信息ꎬ 促使个体投入大量心理资源来应对隐私侵犯ꎬ 长期

的资源消耗且无力改变现状ꎬ 致使个体慢慢对隐私保护心灰意冷ꎬ 进而也会将自己消极的伦理态度

溢出至组织领域ꎬ 不愿对事关组织伦理风险的问题发声ꎮ
更进一步ꎬ 电子绩效监控目的和员工传统性可能会干扰电子绩效监控的伦理风险溢出过程ꎮ 电

子绩效监控目的是个体感知到的电子绩效监控功能(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 包括发展型目的和防御型目

的(Ｗｅｌｌｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 发展型电子绩效监控旨在提供有价值的反馈信息ꎬ 推动个人发展ꎻ 防御型电

子绩效监控注重对不良行为的监管ꎬ 减少组织损失ꎮ 研究发现ꎬ 不同电子绩效监控目的对员工产生

不同的影响(Ｓｉｅｇｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 发展型电子绩效监控更容易激发主动行为ꎬ 防御型电子绩效监控

更容易刺激消极表现(Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 本文推测ꎬ 发展型电子绩效监控提供个体发展的有益资

源ꎬ 可以减缓电子绩效监控对隐私疲劳的刺激ꎬ 有助于抑制个体减少道德建言ꎻ 防御型电子绩效监

控进一步占用个体的心理资源ꎬ 从而强化电子绩效监控对隐私疲劳的影响ꎬ 导致个体减少道德建言ꎮ
传统性(ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ)指个体对传统文化的认可程度ꎬ 不同传统性个体的认知和行为模式不同(Ｆａｒｈ ｅｔ
ａｌ.ꎬ １９９７ꎻ 张永军等ꎬ ２０１６)ꎮ 研究发现ꎬ 在组织与员工隐私博弈中ꎬ 人格特质会影响个体的隐私保

护意愿(Ｄｅｖａｓｈｅｅｓｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎬ 员工对隐私侵犯关注度越高ꎬ 就越容易产生隐私疲劳(Ｈａｒｇｉｔｔａｉ ａｎｄ
Ｍａｒｗｉｃｋꎬ ２０１６)ꎮ 由于低传统性个体关注平等诱因ꎬ 可能对电子绩效监控侵犯个人隐私更敏感ꎬ 资

源损耗感受也更明显ꎬ 更容易体会到隐私疲劳ꎬ 从而更不愿道德建言ꎻ 而高传统性个体欣然接受电

子绩效监控的全方位涉入ꎬ 对所谓的隐私侵犯感知不明显ꎬ 也不觉得隐私管理消耗了心理资源ꎬ 从

而不容易出现隐私疲劳ꎬ 道德建言的变化不明显ꎮ
综上分析ꎬ 本文旨在运用资源保存理论ꎬ 探讨电子绩效监控通过隐私疲劳对个体道德建言的影

响ꎬ 以及电子绩效监控目的和传统性在这一过程中的调节作用(见图 １)ꎮ 理论贡献包括: (１)拓展电

子绩效监控的伦理后效ꎮ 通过探讨电子绩效监控对个体隐私疲劳、 道德建言的影响ꎬ 本文进一步拓
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展了电子绩效监控所造成的伦理风险ꎮ (２)揭示电子绩效监控伦理风险溢出过程ꎮ 本文发现电子绩效

监控通过刺激隐私疲劳进一步抑制个体的道德建言ꎬ 证实电子绩效监控抑制道德建言是个体资源损

耗溢出的结果ꎮ (３)挖掘电子绩效监控诱发伦理风险的边界ꎮ 通过探讨电子绩效监控目的和传统性在

电子绩效监控影响道德建言过程中的调节作用ꎬ 从监控情景和监控对象两个方面挖掘了电子绩效监

控伦理风险的边界条件ꎮ
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图 １　 研究理论模型

２􀆰 理论回顾与研究假设

２􀆰 １　 电子绩效监控伦理风险的溢出过程

电子绩效监控是“利用技术手段观察、 记录并分析与工作绩效直接或间接相关的信息”(Ｓｔａｎｔｏｎꎬ
２０００)ꎮ 与传统绩效监控不同ꎬ 电子绩效监控便捷、 持续、 全面且隐蔽ꎬ 员工甚至不清楚自己是否被

监视ꎬ 塑造了一种“全景式监狱”的数字化监管环境(Ｄｅｖａｓｈｅｅｓｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 通过这种方式ꎬ 组织

能够轻而易举地采集和存储大量与绩效无关的个人数据ꎬ 而这些信息与个人隐私高度相关ꎮ 因此ꎬ
电子绩效监控强大的侵入性会引发隐私威胁等伦理问题(谢小云等ꎬ ２０２１)ꎮ

隐私疲劳起源于信息安全领域ꎬ 指个体感到隐私保护的复杂性而产生的对隐私保护的厌倦感ꎬ
后被引入管理学领域ꎬ 用来反映个体在面临隐私威胁时产生的不抱希望且漠视的心理ꎬ 是一种以情

绪为中心消极的隐私信息保护态度(Ｃｈｏｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 根据资源保存理论ꎬ 个体的资源是有限的ꎬ
当个体在某方面投入大量资源并经历资源损耗时ꎬ 可能会出现紧张和压力反应 (Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１８)ꎮ 据此我们认为ꎬ 电子绩效监控会消耗个体心理资源ꎬ 推动个体产生隐私疲劳ꎮ 一方面ꎬ 电子

绩效监控的全方位入侵增加个体隐私管理心理负担ꎮ 组织通过各种电子绩效监控系统获取员工各类

隐私数据ꎬ 包括员工的生物识别信息、 文本信息、 互联网浏览记录等(Ｋｅｌｌｏｇｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎬ 通过这

些数据了解员工各方面的行为ꎬ 实现对员工全面的、 即时的监管、 引导和限制(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ
此种监控情景下ꎬ 员工的信息隐私、 通信隐私、 空间隐私等都受到一定程度的侵犯(姚建华ꎬ ２０２１)ꎮ
因此ꎬ 员工需要投入必要的心理资源来应对隐私入侵带来的风险ꎬ 心理负担明显ꎮ 研究发现ꎬ 隐私

侵犯会导致员工精神压力的叠加(姚建华ꎬ ２０２１)ꎬ 压力越大ꎬ 意味着员工的心理资源损耗越严重ꎬ
情绪耗竭明显ꎬ 就越容易产生疲劳感(Ｃｈｏｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 另一方面ꎬ 电子绩效监控的普遍使用造成
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个体对隐私保护的厌倦心理ꎮ 电子绩效监控已渗透到组织生活的方方面面ꎮ 尽管电子绩效监控侵犯

个人隐私ꎬ 但多数员工无法拒绝ꎬ 只能无奈接受ꎮ 面对电子绩效监控持续监管ꎬ 个体消耗很多心理

资源来应对隐私侵犯ꎬ 但这并不能改变继续被监视的“命运”ꎬ 也无法改变个人隐私被无情侵犯的事

实ꎬ 内心挣扎却又无可奈何ꎬ 一种对隐私侵犯无所谓、 不在乎的失望、 厌倦感慢慢形成ꎬ 最终出现

隐私疲劳状态ꎮ 研究发现ꎬ 电子监控系统的强制使用会造成员工的隐私疲劳(Ｈａｒｇｉｔｔａｉ ａｎｄ Ｍａｒｗｉｃｋꎬ
２０１６)ꎮ

道德建言作为一般建言行为的子集ꎬ 涉及以变革为导向的建议ꎬ 是一种挑战并试图改变组织内

伦理不当行为的表达形式(Ｈｕａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎻ 与一般建言相比ꎬ 道德建言有更高的伦理风险ꎬ 需

要员工投入足够的心理资源(赵书松和梅园园ꎬ ２０２２)ꎮ 根据资源保存理论ꎬ 当感知自身资源减少或

消耗过多时ꎬ 个体会减少这方面的资源投入ꎬ 从而影响相关领域的后续行为(Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ
隐私涉及伦理范畴ꎬ 隐私疲劳是个体对事关自身隐私威胁的态度ꎬ 我们推测处于隐私疲劳状态的个

体将减少对组织的道德建言ꎮ 这是因为: 隐私疲劳是个体消耗过多心理资源后对个人隐私威胁的一

种消极态度ꎬ 而道德建言涉及提出变革性建议和举措ꎬ 需要投入更多资源、 承担更大的风险(Ｃｈｅｎ
ａｎｄ Ｔｒｅｖｉñｏꎬ ２０２３)ꎮ 因此ꎬ 基于资源保存理论ꎬ 隐私疲劳个体既没有也不愿投入更多资源到组织伦

理领域ꎬ 在能力和动机上都无法进行道德建言ꎮ 也就是说ꎬ 因为资源的消耗ꎬ 处于隐私疲劳状态的

个体对事关自身的伦理威胁已经漠视ꎬ 自然也就没有更多的能力和意愿去关心组织的伦理威胁ꎬ 对

组织负责的道德建言难以实现ꎮ 研究发现ꎬ 员工感到心理疲劳后通常会减少决策制定上的努力ꎬ 倾

向于在任务中降低行为动机而不是寻求解决方案(Ａｘ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎻ 处于情绪耗竭的个体ꎬ 其道德自

我效能感下降ꎬ 倾向于减少资源投入、 保持沉默ꎬ 减少道德建言(Ｈｕａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｌｉａｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２２)ꎮ 相关研究也发现犬儒主义负向预测组织公民行为(Ａｎｄｅｒｓｓｏｎ ａｎｄ Ｂａｔｅｍａｎꎬ １９９７)ꎬ 而建言行

为是中国文化情境下组织公民行为的独有维度(Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００４)ꎮ
综上分析ꎬ 电子绩效监控的全方位、 大规模使用侵犯了个人隐私ꎬ 迫使个体投入大量心理资源

应对隐私威胁ꎬ 心力交瘁且难以改变现状ꎬ 逐渐造成隐私疲劳ꎻ 处于隐私疲劳状态的个体已经消耗

了大量心理资源ꎬ 无力在伦理领域投入更多资源ꎬ 从而导致其对事关自身的道德威胁漠不关心的消

极态度溢出至组织领域ꎬ 自然也就无力且不愿再关心涉及组织伦理威胁的事件ꎬ 道德建言无从谈起ꎮ
也即电子绩效监控侵犯个人隐私ꎬ 导致个体损耗过多心理资源ꎬ 出现隐私疲劳状态ꎻ 由于没有资源

继续投入伦理领域ꎬ 再加上道德建言需要承担太多风险ꎬ 处于隐私疲劳的个体对伦理风险的消极态

度出现蔓延和泛化ꎬ 从不关心自身伦理风险溢出至不关心组织伦理风险ꎬ 道德建言自然不会太多ꎮ
因此ꎬ 提出如下假设:

Ｈ１: 电子绩效监控的伦理风险具有溢出效应ꎬ 即电子绩效监控通过隐私疲劳负向影响个体道德建言ꎮ

２􀆰 ２　 电子绩效监控目的的调节效应

电子绩效监控目的指电子绩效监控使用的功能或基本原理(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 包括发展型电子

绩效监控和防御型电子绩效监控ꎮ 发展型电子绩效监控注重员工成长ꎬ 为员工提供具体、 正向和建

设性反馈ꎬ 帮助员工提高工作表现和能力ꎻ 防御型电子绩效监控主要是为了监控和威慑ꎬ 防止员工
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偷懒、 偷窃及其他反生产行为(Ｗｅｌｌｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 研究发现ꎬ 发展型电子绩效监控与信任、 工作满

意度、 组织公平、 组织承诺等正相关(Ｗｅｌｌｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎻ 防御型电子绩效监控导致员工工作满意

度、 组织承诺和组织支持感下降ꎬ 增加工作压力和工作倦怠(Ｗｅｌｌｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ
研究发现ꎬ 电子绩效监控目的在塑造员工对监控的看法和反应方面发挥重要作用(Ｓｉｅｇｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ

２０２１)ꎮ 本文认为ꎬ 电子绩效监控对个体隐私疲劳的刺激在不同监控目的下可能会有所不同ꎮ 发展型

电子绩效监控关注个体成长ꎬ 通过反馈有价值的信息助推员工未来发展(Ｍｃｎａｌｌ ａｎｄ Ｒｏｃｈꎬ ２００９)ꎮ
因此ꎬ 发展型电子绩效监控不仅通过赢得信任赋予个体强大的信心和能量(Ａｈｍｅｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 其

本身提供的有价值信息也能够增加个体心理资源ꎬ 从而缓解电子绩效监控对隐私疲劳的影响ꎮ 也即

对于发展型电子绩效监控ꎬ 员工更容易感知到监控的“善意”ꎬ 对自身隐私被侵犯的感受不强烈ꎬ 对

监控的高度信任也促使个体对隐私安全比较放心ꎬ 快速增补的心理资源有利于个体应对隐私问题ꎬ
从而较少对隐私威胁忧心忡忡ꎬ 对隐私保护充满信心ꎬ 隐私疲劳较少出现ꎮ 相反ꎬ 以控制方式进行

的防御型电子绩效监控更符合组织利益ꎬ 处处彰显着组织对员工的不信任ꎻ 这种避害导向的监控措

施强化了个体对电子绩效监控的猜疑和反感ꎬ 员工更容易感受到隐私入侵(Ｓｉｅｇｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｃｈａｎｇ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 也需要消耗更多资源来应对隐私问题ꎬ 这势必会加重个体内心负担ꎬ 更容易对隐私威

胁感到心有余而力不足ꎬ 隐私疲劳更加明显ꎮ 相关研究发现ꎬ 如果员工相信电子绩效监控系统是为

了帮助员工提高工作表现以推动个人成长ꎬ 员工会更容易接受该系统甚至对组织更加忠诚(张军伟

等ꎬ ２０１９)ꎻ 发展型电子绩效监控向个体传达了被信任和尊重的信号(Ａｈｍｅｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 基于惩

罚而非发展目的使用电子绩效监控ꎬ 在控制性动机的诱导下ꎬ 产生的压力感会消耗额外的心理资源

(裴嘉良等ꎬ ２０２４)ꎮ 因此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ２ａ: 发展型电子绩效监控负向调节电子绩效监控与隐私疲劳的关系ꎬ 即当电子绩效监控发展目

的更强时ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的正向影响越弱ꎮ
Ｈ２ｂ: 防御型电子绩效监控正向调节电子绩效监控与隐私疲劳的关系ꎬ 即当电子绩效监控防御目

的更强时ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的正向影响越强ꎮ
综上分析ꎬ 我们提出一个有调节的中介模型: 当电子绩效监控发展目的更强时ꎬ 员工感受到的

“善意”和获得的反馈信息让其有足够的心理资源应对隐私问题ꎬ 从而弱化了电子绩效监控对隐私疲

劳的刺激ꎬ 诱导其表现出更多的道德建言ꎻ 当电子绩效监控防御目的更强时ꎬ 员工对隐私入侵、 隐

私威胁的感知更强ꎬ 消耗的心理资源更多ꎬ 从而强化了电子绩效监控对隐私疲劳的刺激ꎬ 道德建言

将表现得更少ꎮ 因此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ３ａ: 发展型电子绩效监控负向调节电子绩效监控通过隐私疲劳影响道德建言的间接效应ꎮ 即当

电子绩效监控发展目的更强时ꎬ 电子绩效监控通过隐私疲劳影响道德建言的间接效应更小ꎮ
Ｈ３ｂ: 防御型电子绩效监控正向调节电子绩效监控通过隐私疲劳影响道德建言的间接效应ꎮ 即当

电子绩效监控防御目的更强时ꎬ 电子绩效监控通过隐私疲劳影响道德建言的间接效应更大ꎮ

２􀆰 ３　 传统性的调节效应

传统性被认为是最能描述中国人性格和价值观的概念之一ꎬ 指个体对社会传统文化的认知和接
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受程度(杨国枢ꎬ ２００８)ꎻ 组织中的传统性特指个体对权威的遵从程度(Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 研究发

现ꎬ 传统性高低不同的个体具有不同的认知和行为模式ꎬ 高传统性个体遵从传统社会角色义务ꎬ 对

上级安排指示无条件接受ꎻ 而低传统性个体认为上下级是平等关系ꎬ 工作和人际交往中遵循诱因—
贡献平衡原则(张永军等ꎬ ２０１６ꎻ Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ

研究发现ꎬ 不同个体对隐私侵犯感知存在差异ꎬ 在组织与员工隐私博弈中ꎬ 不同个体也会有不

同的认知和判断(Ｓｍｉｔｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９６)ꎮ 我们分析认为ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的影响会因个体传统

性高低而有所不同ꎮ 低传统性员工追求工作中的平等关系和个人自由ꎬ 对电子绩效监控“全景式监

狱”感受强烈ꎬ 倾向于认为这是组织对自己自主权的强制监管和肆意践踏ꎬ 被束缚、 被侵犯的体验明

显ꎬ 从而需要投入大量心理资源应对隐私威胁ꎻ 心理抗拒越大ꎬ 内心承受的压力越高ꎬ 在隐私保护

上的无力感就越明显ꎬ 更容易产生隐私疲劳ꎮ 相反ꎬ 高传统性个体恪守传统社会角色ꎬ 绝对服从的

天性导致他们认为电子绩效监控是组织常规管理手段而欣然接受ꎬ 不太容易感知到电子绩效监控对

自己隐私的侵犯ꎻ 即使有侵犯的感觉ꎬ 也倾向于认可这种组织管理要求ꎬ 从而无须投入过多心理资

源担忧隐私威胁ꎬ 完全接受的心理促使其较少被隐私问题所困扰ꎬ 隐私疲劳状态不容易产生ꎮ 研究

发现ꎬ 隐私疲劳具有“被迫接受”属性ꎬ 隐私关注是导致隐私疲劳的重要预测因素(Ｈａｒｇｉｔｔａｉ ａｎｄ
Ｍａｒｗｉｃｋꎬ ２０１６)ꎻ 相对于高传统性个体ꎬ 低传统性个体认为上下级平等ꎬ 严守交换底线ꎬ 不允许自

身利益被损害(刘嫦娥等ꎬ ２０１９)ꎬ 对上级剥削感知更敏感ꎬ 更容易出现无可奈何的心理(孙亚笛和张

永军ꎬ ２０２２)ꎮ 可以推测ꎬ 面对电子绩效监控ꎬ 低传统性个体认为组织的隐私侵犯行为挑战了彼此相

处原则ꎬ 更容易产生怀疑与反抗ꎮ 因此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ４ａ: 传统性负向调节电子绩效监控与隐私疲劳之间的关系ꎬ 即相对于高传统性个体ꎬ 电子绩效

监控对低传统性个体隐私疲劳的正向刺激更强ꎮ
基于以上分析ꎬ 本文提出一个有调节的中介模型: 传统性负向调节电子绩效监控通过隐私疲劳

对个体道德建言的间接影响ꎮ 高传统性个体遵从绝对服从ꎬ 导致其对电子绩效监控坦然接受ꎬ 内心

对抗隐私入侵的感知不强ꎬ 用于应对隐私威胁的心理资源较少ꎬ 产生隐私疲劳的可能性较低ꎬ 从而

不会有较低的道德建言ꎮ 而低传统性个体追求平等ꎬ 可能导致其对电子绩效监控入侵感更敏感ꎬ 投

入大量心理资源处理隐私问题ꎬ 内心想反抗而又无能为力的感觉很强烈ꎬ 更容易产生隐私疲劳ꎬ 进

而表现出更低的道德建言ꎮ 因此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ４ｂ: 传统性负向调节电子绩效监控经由隐私疲劳影响道德建言的间接效应ꎮ 具体而言ꎬ 相对于

高传统性个体ꎬ 电子绩效监控对低传统性个体隐私疲劳的正向影响更强ꎬ 从而导致更少的道德建言ꎮ

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 样本

本研究主要通过见数平台(Ｃｒｅｄａｍｏ)展开线上调研ꎬ 涉及金融、 物流、 生产制造等多个行业ꎮ 为

了尽可能验证因果关系ꎬ 问卷采用两阶段追踪调研自我报告的方法收集数据ꎮ Ｔ１ 时间点采集人口统
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计学信息、 主动性人格、 电子绩效监控、 电子绩效监控目的和传统性等数据ꎻ Ｔ２ 时间点(１ 个月后)
采集隐私疲劳和道德建言等数据ꎮ 通过这种方式ꎬ Ｔ１ 时间点共回收 ３９８ 份问卷ꎬ Ｔ２ 时间点共回收

３７０ 份问卷ꎬ 剔除填写不完整、 前后不匹配等无效问卷后ꎬ 最终获得有效问卷 ３５０ 份ꎮ 其中ꎬ 男性员

工 １１６ 人ꎬ 占 ３３􀆰 １％ꎻ ２５ ~ ３５ 岁员工共 ２３８ 人ꎬ 占 ６８％ꎻ 本科及研究生以上学历共 ３２６ 人ꎬ 占

９３􀆰 １％ꎮ 工作 ５~１０ 年的人数最多ꎬ 共 １４７ 人ꎬ 占 ４２％ꎻ 其次为 ３ 年以下ꎬ 共 ７９ 人ꎬ 占 ２２􀆰 ６％ꎮ 民

企被试 １９２ 人ꎬ 占 ５４􀆰 ９％ꎻ 国企被试 ９１ 人ꎬ 占 ２６％ꎮ 具体岗位分布为综合管理类 ２６􀆰 ９％、 技术研发

类 ３５􀆰 ４％、 营销类 １０％、 生产运营类 １０􀆰 ６％、 行政文职类 １５􀆰 ４％和工勤技能类 １􀆰 ７％ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

所有变量均采用国内外成熟量表ꎬ 并运用“翻译—回译”技术确保表述通俗易懂ꎮ 问卷采用李克

特五点计分法测量ꎬ “１”表示“非常不同意”ꎬ “５”表示非常同意ꎮ
电子绩效监控: 采用 Ｔｈｉｅｌ 等(２０２２)编制的量表ꎬ 共 ４ 个题项ꎬ 如“我的工作行为受到了电子技

术的监控(如摄像头、 音频监控、 ＧＰＳ 位置跟踪等)”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ８１９ꎮ
电子绩效监控目的: 采用 Ｗｅｌｌｓ 等(２００７)编制的量表ꎮ 其中ꎬ 发展型电子绩效监控共有 ３ 个题

项ꎬ 如“公司使用电子绩效监控系统来帮助我改进工作中的不足”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ７７０ꎮ 防御

型电子绩效监控共有 ３ 个题项ꎬ 如“公司使用电子监控系统监测员工可能的不当行为或欺诈行为(如
偷懒怠工等)”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ８３７ꎮ

传统性: 采用 Ｆａｒｈ 等(１９９７)编制的量表ꎬ 共有 ５ 个题项ꎬ 如“要避免发生错误ꎬ 最好的办法是

听从长者的话”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ７３７ꎮ
隐私疲劳: 采用 Ｃｈｏｉ 等(２０１８)编制的量表ꎬ 共有 ６ 个题项ꎬ 如“应对单位电子监控系统(如摄像

头、 音频监控、 ＧＰＳ 位置跟踪等)带来的隐私问题ꎬ 让我感到身心疲惫”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ７５０ꎮ
道德建言: 采用 Ｈｕａｎｇ 等(２０１７)编制的量表ꎬ 共有 ５ 个题项ꎬ 如“我会就影响部门 /团队工作的

道德问题提出建议”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ８８７ꎮ
控制变量: 本文选取性别、 年龄、 教育程度等常见人口统计学变量作为控制变量ꎮ 鉴于主动性

人格会影响道德建言(Ｌｉａｎｇ ａｎｄ Ｇｏｎｇꎬ ２０１３)ꎬ 我们还控制了个体主动性人格ꎮ 主动性人格采用

Ｐａｒｋｅｒ 等(１９９８)编制的量表ꎬ 共计 ６ 个题项ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ６２４ꎮ

４􀆰 研究结果

４􀆰 １　 共同方法偏差分析

采用 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验ꎬ 结果表明ꎬ 未旋转得到的第一个因子的变异解释量为 ２０􀆰 １９％(累计

６７􀆰 ５９％)ꎬ 低于 ４０％的标准ꎮ 验证性因子分析中单因子模型各项拟合指数很差(χ２ / ｄｆ ＝ ７􀆰 ５３４ꎬ ＣＦＩ ＝
０􀆰 ５３１ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ４７４ꎬ ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ５３５ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 １３７)ꎮ 将共同方法因子作为一个潜变量加入结构方程模
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型ꎬ 加入共同方法因子后模型各项拟合指数较好( χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ７０３ꎬ ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９５２ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９５２ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝
０􀆰 ０４５)ꎬ 和理论模型相比关键指标变化均小于 ０􀆰 ０２ ( Δχ２ / ｄｆ ＝ ０􀆰 ００６ꎬ ΔＩＦＩ ＝ ０􀆰 ００１ꎬ ΔＣＦＩ ＝ ０ꎬ
ΔＲＭＳＥＡ＝ ０)ꎮ 因此ꎬ 共同方法偏差存在但并不严重ꎮ

４􀆰 ２　 验证性因子分析

本研究使用 Ａｍｏｓ 软件对电子绩效监控、 发展型电子绩效监控、 防御型电子绩效监控、 传统性、
隐私疲劳、 道德建言进行了验证性因子分析ꎮ 如表 １ 所示ꎬ 六因子模型拟合度(χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ６９７ꎬ ＣＦＩ ＝
０􀆰 ９５２ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９４４ꎬ ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９５３ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０４５)优于其他五个模型ꎬ 说明六因子模型拟合效果较

好ꎬ 六个变量之间具有较好的区分效度ꎮ

表 １ 验证性因子分析

模　 　 型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＩＦＩ ＲＭＳＥＡ
六因子(ＥＰＭ、 ＦＺ、 ＦＹ、 Ｔ、 ＰＦ、 ＥＡ) ４７１􀆰 ８３１ ２７８ １􀆰 ６９７ ０􀆰 ９５２ ０􀆰 ９４４ ０􀆰 ９５３ ０􀆰 ０４５
五因子(ＥＰＭ、 ＦＺ＋ＦＹ、 Ｔ、 ＰＦ、 ＥＡ) ７３６􀆰 ５３１ ２８０ ２􀆰 ６３０ ０􀆰 ８８７ ０􀆰 ８６９ ０􀆰 ８８８ ０􀆰 ０６８
四因子(ＥＰＭ＋ＦＺ＋ＦＹ、 Ｔ、 ＰＦ、 ＥＡ) １０１１􀆰 ６１４ ２８４ ３􀆰 ５６２ ０􀆰 ８２０ ０􀆰 ７９４ ０􀆰 ８２２ ０􀆰 ０８６
三因子(ＥＰＭ＋ＦＺ＋ＦＹ、 Ｔ＋ＰＦ、 ＥＡ) １６５９􀆰 ５７８ ２８７ ５􀆰 ７８３ ０􀆰 ６６０ ０􀆰 ６１５ ０􀆰 ６６３ ０􀆰 １１７
二因子(ＥＰＭ＋ＦＺ＋ＦＹ＋ＰＦ、 Ｔ＋ＥＡ) １９２７􀆰 ７４５ ２８９ ６􀆰 ６７０ ０􀆰 ５９４ ０􀆰 ５４４ ０􀆰 ５９８ ０􀆰 １２７
单因子(ＥＰＭ＋ＦＺ＋ＦＹ＋Ｔ＋ＰＦ＋ＥＡ) ２１８４􀆰 ９０５ ２９０ ７􀆰 ５３４ ０􀆰 ５３１ ０􀆰 ４７４ ０􀆰 ５３５ ０􀆰 １３７

　 　 注: ＥＰＭ 表示电子绩效监控ꎬ ＦＺ 表示发展型电子绩效监控ꎬ ＦＹ 表示防御型电子绩效监控ꎬ Ｔ 表示传统性ꎬ ＰＦ
表示隐私疲劳ꎬ ＥＡ 表示道德建言ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计和相关性分析

各变量的描述性统计和相关系数如表 ２ 所示ꎮ

表 ２ 描述性统计和相关分析结果

变　 　 量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
１􀆰 电子绩效监控 ３􀆰 ６０７ １􀆰 ０１５
２􀆰 发展型电子绩效监控 ４􀆰 ０６０ ０􀆰 ８０１ ０􀆰 ３１６∗∗

３􀆰 防御型电子绩效监控 ３􀆰 ８６１ ０􀆰 ９９８ ０􀆰 ２５０∗∗ ０􀆰 ４１２∗∗

４􀆰 传统性 ２􀆰 ９４４ ０􀆰 ７５１ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０２７
５􀆰 隐私疲劳 ２􀆰 ３３９ ０􀆰 ７７５ ０􀆰 ０６６ －０􀆰 ３２９∗∗ ０􀆰 ０９４ －０􀆰 ０６４
６􀆰 道德建言 ３􀆰 ９４３ ０􀆰 ８３５ －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ３４１∗∗ ０􀆰 ０３８ ０􀆰 ０８１ －０􀆰 ５２５∗∗

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎬ 下同ꎮ
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４􀆰 ４　 假设检验

采用分层回归方法检验研究假设ꎬ 相关结果见表 ３ꎮ 由模型 ６ 可知ꎬ 电子绩效监控负向影响道德

建言(β ＝ － ０􀆰 ０９９ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３７ꎬ ｐ< ０􀆰 ０５)ꎻ 由模型 ２ 可知ꎬ 电子绩效监控正向影响隐私疲劳( β ＝
０􀆰 １６０ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０３５ꎬ ｐ < ０􀆰 ００１)ꎻ 由模型 ７ 可知ꎬ 隐私疲劳负向影响道德建言 ( β ＝ － ０􀆰 ３３４ꎬ ＳＥ ＝
０􀆰 ０５３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 由模型 ８ 可知ꎬ 当把电子绩效监控和隐私疲劳同时纳入回归方程ꎬ 电子绩效监控

对道德建言负向影响减弱且不显著(β ＝ －０􀆰 ０４７ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３６ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ２８)ꎬ 因此ꎬ 隐私疲劳在电子绩效

监控与道德建言关系间具有完全中介效应ꎬ Ｈ１ 初步得到支持ꎮ 使用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法重复抽样 ５０００ 次进

一步检验中介效应ꎮ 结果显示ꎬ 隐私疲劳在电子绩效监控与道德建言关系间的间接效应为－０􀆰 ０４３ꎬ
９５％置信区间为[－０􀆰 ０７１ꎬ －０􀆰 ０１８]ꎬ 不包括 ０ꎬ 说明隐私疲劳在电子绩效监控与道德建言关系间具

有中介效应ꎮ 因此ꎬ Ｈ１ 得到证实ꎮ

表 ３ 回归分析结果

变量
隐私疲劳 道德建言

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６ Ｍ７ Ｍ８
性别 －０􀆰 ０３３ －０􀆰 ０４７ －０􀆰 ０５４ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０５０ －０􀆰 ０５６ －０􀆰 ０７５ －０􀆰 ０７１
年龄 ０􀆰 １２４ ０􀆰 １３３ ０􀆰 １４４ ０􀆰 １２２ ０􀆰 １３８ －０􀆰 １５１ －０􀆰 １０５ －０􀆰 １０９
学历 －０􀆰 ０８１ －０􀆰 ０９３ －０􀆰 ０９０ －０􀆰 ０９１ －０􀆰 １０７ ０􀆰 ０４４ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０１３

工作年限 －０􀆰 ３７５ －０􀆰 ３８７ －０􀆰 ３６９ －０􀆰 ３７５ －０􀆰 ３９６ ０􀆰 ３３０ ０􀆰 １９７ ０􀆰 ２０５
企业性质 ０􀆰 １０３ ０􀆰 １１４ ０􀆰 ０９９ ０􀆰 １３３ ０􀆰 １１０ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０６０
岗位类型 －０􀆰 ０４１ －０􀆰 ０１６ －０􀆰 ０２６ －０􀆰 ０３６ －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ００８

主动性人格 －０􀆰 ２９６ －０􀆰 ３０３ －０􀆰 ２１７ －０􀆰 ３０７ －０􀆰 ２９８ ０􀆰 ４４５ ０􀆰 ３４２ ０􀆰 ３４７
电子绩效监控 ０􀆰 １６０∗∗∗ ０􀆰 ２０５∗∗∗ ０􀆰 １２７∗∗ ０􀆰 １６８∗∗∗ －０􀆰 ０９９∗ －０􀆰 ０４７

隐私疲劳 －０􀆰 ３３４∗∗∗ －０􀆰 ３２４∗∗∗

发展型电子绩效监控 －０􀆰 ２３３∗∗∗

ＥＰＭ×发展型 ＥＰＭ －０􀆰 １３９∗

防御型电子绩效监控 ０􀆰 １７１∗∗∗

ＥＰＭ×防御型 ＥＰＭ ０􀆰 ０９７∗

传统性 －０􀆰 ０２９
ＥＰＭ×传统性 －０􀆰 ０９０∗

ΔＲ２ ０􀆰 ２９２ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０７９ ０􀆰 ０７２
Ｆ ２０􀆰 １５∗∗∗ １９􀆰 ７０∗∗∗ １７􀆰 ６８∗∗∗ １７􀆰 ９８∗∗∗ １６􀆰 ３２∗∗∗ ２１􀆰 ８１∗∗∗ ２９􀆰 ３８∗∗∗ ２６􀆰 ２６∗∗∗

将电子绩效监控、 发展型 /防御型电子绩效监控、 传统性进行中心化处理并构建交互项ꎬ 层级回
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归结果见表 ３ꎮ 由模型 ３ 可知ꎬ 隐私疲劳对电子绩效监控和发展型电子绩效监控交互项的回归系数为

负且显著(β＝ －０􀆰 １３９ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４４ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 由模型 ４ 可知ꎬ 隐私疲劳对电子绩效监控和防御型电

子绩效监控交互项的回归系数为正且显著(β ＝ ０􀆰 ０９７ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ２ａ、 Ｈ２ｂ
得到验证ꎮ 由模型 ５ 可以看出ꎬ 隐私疲劳对电子绩效监控和传统性交互项的回归系数为负且显著

(β＝ －０􀆰 ０９０ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４６ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 因此ꎬ Ｈ４ａ 得到支持ꎮ 简单斜率分析结果显示ꎬ 在发展型电子绩

效监控低于 １ 个标准差情况下ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的影响为正且显著(β ＝ ０􀆰 ２４７ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０５２ꎬ
ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 在高于 １ 个标准差情况下ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的正向影响不显著(β ＝ ０􀆰 ０６７ꎬ ＳＥ ＝
０􀆰 ０５０ꎬ ｐ＝ ０􀆰 １７７)ꎮ 在防御型电子绩效监控处于低水平情况下ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的影响为

正但不显著(β＝ ０􀆰 ０３０ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４７ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ５１５)ꎻ 在高水平情况下ꎬ 电子绩效监控对隐私疲劳的正向

影响显著(β＝ ０􀆰 １６３ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０５０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 同理ꎬ 当传统性处于低水平时ꎬ 电子绩效监控对隐私

疲劳的影响为正且显著(β＝ ０􀆰 １９７ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０５２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 当传统性处于高水平时ꎬ 电子绩效监控

对隐私疲劳的影响为正但不显著(β＝ ０􀆰 ０５９ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４７ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ２０７)ꎮ 图 ２、 图 ３ 和图 ４ 分别为相关调

节示意图ꎮ
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图 ２　 发展型电子绩效监控的调节效应 图 ３　 防御型电子绩效监控的调节效应
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图 ４　 传统性的调节效应

采用 ＳＰＳＳ 中的 Ｐｒｏｃｅｓｓ 程序进一步检验有调节的中介效应ꎬ 分析结果如表 ４ 所示ꎮ 可以看出ꎬ
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电子绩效监控通过隐私疲劳影响道德建言的间接效应在高发展电子绩效监控条件下不显著(Ｂ ＝
－０􀆰 ０２３ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０１６ꎬ ９５％ ＣＩ[－０􀆰 ０５７ꎬ ０􀆰 ００８]ꎬ 包括 ０)ꎬ 而在低发展电子绩效监控条件下ꎬ 电子绩

效监控经由隐私疲劳影响道德建言的间接效应显著(Ｂ ＝ － ０􀆰 ０８６ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２４ꎬ ９５％ ＣＩ [ － ０􀆰 １３８ꎬ
－０􀆰 ０４４]ꎬ 不包括 ０)ꎬ 高低水平组间差异显著(Ｂ ＝ ０􀆰 ０６３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２９ꎬ ９５％ ＣＩ[０􀆰 ０１４ꎬ ０􀆰 １２５]ꎬ 不

包括 ０)ꎮ 因此ꎬ Ｈ３ａ 得到支持ꎮ 高防御电子绩效监控条件下该间接效应显著(Ｂ ＝ － ０􀆰 ０５７ꎬ ＳＥ ＝
０􀆰 ０１８ꎬ ９５％ ＣＩ [ － ０􀆰 ０９７ꎬ － ０􀆰 ０２５]ꎬ 不包括 ０)ꎬ 而在低防御电子绩效监控条件下不显著 (Ｂ ＝
－０􀆰 ０１１ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０１６ꎬ ９５％ ＣＩ[ －０􀆰 ０４２ꎬ ０􀆰 ０２２]ꎬ 包括 ０)ꎬ 组间差异达到了显著水平(Ｂ ＝ －０􀆰 ０４６ꎬ
ＳＥ＝ ０􀆰 ０２４ꎬ ９５％ ＣＩ[－０􀆰 ０９９ꎬ －０􀆰 ００３]ꎬ 不包括 ０)ꎮ 因此ꎬ Ｈ３ｂ 也成立ꎮ 当员工传统性处于低水平

时ꎬ 隐私疲劳在电子绩效监控与道德建言之间的中介作用显著(Ｂ ＝ －０􀆰 ０６９ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２０ꎬ ９５％ ＣＩ
[－０􀆰 １１２ꎬ－０􀆰 ０３３]ꎬ 不包括 ０)ꎬ 与高水平传统性的中介效应 (Ｂ ＝ － ０􀆰 ０２１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０１７ꎬ ９５％ ＣＩ
[－０􀆰 ０５４ꎬ０􀆰 ０１１]ꎬ 包括 ０) 相比ꎬ 高低两组中介效应差异显著 ( Ｂ ＝ ０􀆰 ０４８ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２５ꎬ ９５％ ＣＩ
[０􀆰 ００２ꎬ ０􀆰 １０１]ꎬ 不包括 ０)ꎮ 因此ꎬ Ｈ４ｂ 得到支持ꎮ

表 ４ 有调节的中介效应

分组统计 Ｂ ＳＥ ９５％ ＣＩ
间接效应 －０􀆰 ０４３ ０􀆰 ０１４ [－０􀆰 ０７１ꎬ －０􀆰 ０１９]

条件间接效应

低发展(－１ＳＤ) －０􀆰 ０８６ ０􀆰 ０２４ [－０􀆰 １３８ꎬ －０􀆰 ０４４]
高发展(＋１ＳＤ) －０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０１６ [－０􀆰 ０５７ꎬ ０􀆰 ００８]

组间差异 ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０２９ [０􀆰 ０１４ꎬ ０􀆰 １２５]
低防御(－１ＳＤ) －０􀆰 ０１１ ０􀆰 ０１６ [－０􀆰 ０４２ꎬ ０􀆰 ０２２]
高防御(＋１ＳＤ) －０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０１８ [－０􀆰 ０９７ꎬ －０􀆰 ０２５]

组间差异 －０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０２４ [－０􀆰 ０９９ꎬ －０􀆰 ００３]
低传统性(－１ＳＤ) －０􀆰 ０６９ ０􀆰 ０２０ [－０􀆰 １１２ꎬ －０􀆰 ０３３]
高传统性(＋１ＳＤ) －０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０１７ [－０􀆰 ０５４ꎬ ０􀆰 ０１１]

组间差异 ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０２５ [０􀆰 ００２ꎬ ０􀆰 １０１]

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 研究结论

基于资源保存理论ꎬ 通过探讨电子绩效监控通过隐私疲劳对员工道德建言的影响ꎬ 以及电子绩

效监控目的和传统性的调节作用ꎬ 本文揭示了电子绩效监控的伦理风险及其溢出效应ꎮ 研究发现:
电子绩效监控通过刺激隐私疲劳对个体道德建言具有负向影响ꎻ 发展型电子绩效监控弱化电子绩效
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监控对隐私疲劳的刺激ꎬ 进而阻止道德建言的减少ꎻ 防御型电子绩效监控强化电子绩效监控对隐私

疲劳的刺激ꎬ 进而降低个体的道德建言ꎻ 相对于高传统性个体ꎬ 电子绩效监控对低传统性个体隐私

疲劳的刺激更强ꎬ 导致更少的道德建言ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

本研究的理论贡献主要包括:
第一ꎬ 丰富了电子绩效监控的伦理后效ꎮ 电子绩效监控研究如火如荼ꎬ 学者们更是指出电子绩

效监控可能会带来一系列伦理风险ꎬ 包括隐私侵犯(Ｔａｒａｆｄａｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)、 限制自由(Ｒｕｄｏｌｆ ａｎｄ
Ｖｅｒｏｎｉｋａꎬ ２０２２)以及激发反生产行为(Ｔｈｉｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)等ꎮ 本文发现电子绩效监控还可以导致个体

隐私疲劳ꎬ 抑制道德建言ꎮ 隐私疲劳属于伦理范畴ꎬ 体现了个体对隐私保护“无所谓”的态度ꎬ 这是

个体对电子绩效监控习以为常的反应ꎬ 更是无力改变隐私被侵犯“躺平”的心态ꎮ 道德建言也属于伦

理范畴ꎬ 是个体受电子绩效监控刺激而对组织伦理威胁漠不关心的态度ꎮ 这一发现证实电子绩效监

控会恶化个体的多元伦理态度ꎬ 造成员工对自己(隐私)、 对组织(不道德)伦理威胁不在乎的心态ꎬ
从而回应了关注数智时代人机协同工作伦理的研究呼吁(张志学等ꎬ ２０２３)ꎬ 丰富了电子绩效监控的

多层次伦理后效(邱茜和朱泽琦ꎬ ２０２３)ꎮ
第二ꎬ 揭示了电子绩效监控伦理风险的溢出机制ꎮ 本文发现电子绩效监控可以通过刺激隐私疲

劳负向影响个体道德建言ꎮ 这一过程是个体因损耗太多心理资源用于应对个人隐私威胁ꎬ 无力且不

愿再投入心理资源到组织伦理领域的连锁反应ꎬ 体现了消极伦理态度从个人领域到组织领域的溢出

过程ꎮ 隐私疲劳的完全中介作用说明电子绩效监控之所以能够抑制个体道德建言ꎬ 主要是因为个体

已经产生对事关自身道德威胁“无所谓”的态度ꎮ 本文从资源保存视角揭示了电子绩效监控诱发的伦

理风险及其溢出机制ꎬ 回应了从资源保存理论视角探讨电子绩效监控对员工角色内 /外行为的影响以

及考虑电子绩效监控溢出效应的研究呼吁(邱茜和朱泽琦ꎬ ２０２３)ꎬ 拓展了电子绩效监控伦理风险和

隐私入侵等方面研究成果(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 丰富了组织中个体心理和行为溢出效应理论体系(Ｗｏ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ

第三ꎬ 拓展了电子绩效监控伦理风险的边界条件ꎮ 本文发现电子绩效监控目的、 传统性会干扰

电子绩效监控伦理风险的溢出过程ꎮ 发展型(防御型)电子绩效监控可以缓解(强化)电子绩效监控通

过隐私疲劳对道德建言的间接影响ꎬ 电子绩效监控通过隐私疲劳对道德建言的影响在低传统性个体

身上更加明显ꎮ 这一结论不仅证实发展型电子绩效监控比防御型电子绩效监控有更积极的影响(Ｗｅｌｌｓ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎬ 也从侧面反映不同电子绩效监控目的对个体赋能、 占用资源不同ꎬ 从而会干扰个体对

电子绩效监控的感知和回应(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎻ 不同传统性个体心理和行为模式不同(Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ
１９９７)ꎬ 对自己与组织的隐私博弈有不同的体验和反应(Ｄｅｖａｓｈｅｅｓｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 概括而言ꎬ 本结论

从监控情景和监控对象两个方面拓展了电子绩效监控伦理风险的边界条件(Ｒａｖｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

本研究的管理启示在于:
５７

张永军ꎬ 等

电子绩效监控的伦理风险及其溢出效应



(１)谨防电子绩效监控的伦理风险ꎮ 伴随着人力资源管理数字化转型ꎬ 电子绩效监控已渗透到组

织各个领域ꎮ 虽然电子绩效监控有助于提升员工绩效ꎬ 但由此引发的伦理风险却不容忽视ꎮ 本文发

现电子绩效监控不仅诱发个体隐私疲劳ꎬ 还可以进一步抑制道德建言ꎬ 电子绩效监控的伦理风险更

加多元ꎮ 因此ꎬ 组织应该重视电子绩效监控的伦理风险ꎬ 提升电子绩效监控的人文关怀ꎬ 监控尽量

不越界ꎬ 提升员工发展型监控目的感知ꎬ 关注、 关心员工对电子绩效监控的隐私担忧ꎮ
(２)个体要正视隐私保护ꎮ 隐私保护属于人们的正常诉求ꎮ 随着电子绩效监控等 ＡＩ 技术的大规

模使用ꎬ 隐私侵犯现象越来越严重ꎬ 隐私疲劳也慢慢成为常态ꎮ 隐私疲劳体现了个体对自身隐私的

消极态度ꎬ 会逐渐溢出至其他工作领域和组织情境ꎬ 具有诸多潜在伦理风险ꎮ 因此ꎬ 个体要正视个

人隐私问题ꎬ 提高对电子绩效监控侵犯隐私的敏感性ꎬ 在与组织隐私博弈中“不卑不亢”ꎬ 树立隐私

保护法律意识ꎬ 敢于向不正常的隐私侵犯说不ꎮ

５􀆰 ４　 不足与展望

虽然本文发现一些有价值的结论ꎬ 但不足之处也非常明显:
第一ꎬ 数据采集过程过于简单ꎮ 本文两阶段线上数据采集在一定程度上避免了同源误差ꎬ 增加

了结论可信度ꎮ 虽然线上平台采集数据快捷高效ꎬ 但调查过程无法控制、 被试填写不认真等问题也

比较突出ꎮ 未来可采用实验法、 线下现场调查等多种方法ꎬ 提升研究方法的严谨性ꎮ
第二ꎬ 对电子绩效监控其他伦理后效关注不足ꎮ 本文仅证实电子绩效监控对隐私疲劳、 道德建

言的影响ꎬ 对电子绩效监控是否会导致其他伦理问题尚不清楚ꎮ 比如ꎬ 电子绩效监控是否会诱发剥

削型领导ꎬ 是否会激发个体产生某种道德情绪ꎬ 又是否会强化个体的道德盲区等都值得检验ꎮ
第三ꎬ 缺乏其他理论解释机制的探讨ꎮ 本文仅从资源保存理论探讨电子绩效监控为何会通过隐

私疲劳抑制个体道德建言ꎬ 对其他理论视角的解释机制关注不足ꎮ 比如ꎬ 电子绩效监控会降低员工

信任(Ｍａｒｔｉｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎬ 员工减少道德建言可能是对组织不公平的回应ꎻ 电子绩效监控会降低个

体胜任、 自主等基本需求(Ｓｔéｐｈａｎｉｅ ａｎｄ Ｃｈａｎｄｏｎꎬ ２０１３)ꎬ 减少道德建言可能是个体自我决定的结果

等ꎮ
第四ꎬ 对其他可能的调节机制关注不足ꎮ 本文仅证实电子绩效监控目的、 传统性的调节作用ꎬ

对其他情境和个体调节因素缺乏关注ꎮ 未来可在某种理论框架下探讨个人—集体主义、 大五人格、
调节焦点、 伦理型领导等相关变量的边界作用ꎮ
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Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２２ꎬ ２９(４) .

[３２]Ｍａｒｔｉｎꎬ Ａ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｗｅｌｌｅｎꎬ Ｊ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｇｒｉｍｍｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｒ􀆰 Ａｎ ｅｙｅ ｏｎ ｙｏｕｒ ｗｏｒｋ: Ｈｏｗ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ ａｆｆｅｃｔｓ ｔｈｅ
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Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１６ꎬ ２７(２１) .

[３３]Ｍｃｎａｌｌꎬ Ｌ.ꎬ Ｒｏｃｈꎬ Ｓ􀆰 Ｇ􀆰 Ａ ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
ｍｏｎｉｔｏｒｉｎｇ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ２００９ꎬ ２２(３) .

[３４] Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓｈａｒｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ｅｎｈａｎｃｉｎｇ ｒｏｌｅ ｂｒｅａｄｔｈ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｅｎｒｉｃｈｍｅｎｔ ａｎｄ ｏｔｈｅｒ
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