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领导与员工的超连接匹配对工作绩效的影响及其机制
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摘要: 数字技术在企业的创新应用正在重构传统企业管理学理论与方法．工作中片刻不离手
机和笔记本等多种设备的“超连接”成为常态．已有研究关注了互联网超连接对个体心理和行
为的一系列消极影响，却忽略了数字技术赋能下的领导与员工超连接对工作绩效的潜在积极

影响．本文基于平衡理论，连续三个月跟踪调查了 343 份领导与员工的配对样本，结果发现: 领
导与员工之间的超连接越匹配，员工自主性越高，工作目标进展越快，工作绩效显著增加．进一
步发现，当领导与员工同处于高超连接时，员工的自主性高，工作目标进展和工作绩效最佳; 而

在“员工低—领导高”的不匹配模式下，员工的自主性和工作进展都低． 本文从匹配视角探究
领导与员工超连接模式对工作绩效的积极后效，为数字技术赋能组织管理的工作模式提供了

更加全面和均衡的分析视角，同时也为实现领导与员工的工作模式匹配、协同推进工作绩效提
供实践指导．
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0 引 言

随着数字经济的发展，互联网通讯工具( 如

微信、QQ等) 已经成为企业员工必不可少的工作
沟通工具［1］．据统计，截止到 2020 年 12 月，中国
企业员工通过互联网通讯工具进行远程办公的用

户达到了 3． 46 亿人，占网民整体的 34． 9%［2］． 借
助互联网通讯工具，员工与领导之间可以“随时
随地沟通”，这种新型的沟通模式被学者们称之
为“互联网超连接”［3］． 基于此，本研究把员工和
领导之间的“超连接”定义为员工和领导通过互
联网通讯工具( 如微信、QQ、电子邮件、钉钉、或者
自己公司内部的即时沟通工具) 随时随地进行的

工作上的连接．超连接意味着领导和员工之间的
工作联系随时随地都可以进行，主要表现为工作

连接的频率．
以互联网超连接为核心特征的工作沟通模式

为员工带来了新的挑战［3］． 现有研究基于不同的
理论视角探究了互联网超连接对员工个体的消极

影响．首先，从自主性的理论视角出发，研究者指
出自主性的员工通过互联网超连接随时随地过度

工作，带来情绪耗竭［4］． 其次，从权力依赖理论的
视角，过往文献从理论上分析了领导与员工的不

对称性依赖使得互联网超连接损耗了员工的工作

绩效［5］．最后，从社会认知的理论视角出发，一篇
元分析的结果显示以社交媒体过度使用为核心内

容的互联网超连接带来了错失焦虑，即员工总是

害怕错失某些可能重要的( 工作) 信息进而带来

心理上的负性感受［6］． 因此，过往文献从心理情
绪、社会关系和工作绩效层面探讨了互联网超连
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接对员工个体带来了不良的后效．
尽管现有文献为理解互联网超连接在员工个体

层面的负性后效提供了深刻洞见，但是这种个体层

面的探讨有可能简化了互联网超连接所带来的复杂

后效．首先，互联网超连接天然包含两个主体: 信息
发送者和接受者．在工作场景中，信息发送者和接受
者可以是领导或者员工，进而形成两种类型的超连

接:“领导超连接员工”和“员工超连接领导”．前者意
味着领导主动连接员工; 后者意味着员工主动连接

领导．这两种类型的超连接的高低水平可以形成多
种复杂的连接类型，领导和员工的超连接同低，领导

与员工的超连接同高，或者领导与员工的超连接的

一高一低．因此，仅仅关注员工个体层面的互联网超
连接形式无法与现实情境契合，从而限制了研究结

论的实践运用．其次，相比于员工个体层面的研究结
果，领导—员工匹配视角会揭示出更复杂的结果，甚
至可能发现与主流观点相反的结果［7］．例如，如果员
工与领导的超连接程度相似( 即匹配状态) ，员工会

认为自己对工作连接的频率与领导保持一致，工作

方式得到领导的支持．这种情况下，即使互联网超连
接程度较高，也不会对员工产生消极影响，反而可能

因为领导与员工的匹配对员工的工作带来积极作

用．因此有必要从领导—员工匹配视角探讨互联网
超连接对员工可能存在的积极后效．对这一问题的
探讨，在理论上具有重要价值，因为通过引入员工与

领导在超连接上的匹配性，可以挑战或质疑以往研

究普遍认为超连接带来消极影响的假定，进而在实

践上利用其积极工作后效，降低互联网超连接的负

向影响［1］．
为了回答上述问题，本研究基于平衡理论

( balance theory) ［8］，指出领导与员工的匹配状态
是决定互联网超连接效果的核心要素． 领导与员
工的超连接越匹配，领导与员工越容易形成一种

平衡状态．根据平衡理论，员工与领导在互联网超
连接的匹配带来一种平衡状态，增强了员工的控

制能力．员工的控制能力表现在两个方面: 心理层
面和行为层面．心理层面的控制能力体现在员工
自主性提高，即员工对工作活动的内容、时间、场
所和绩效的控制提升［9］． 行为层面的控制能力体
现在更自主地开展工作，从而获取工作目标进

展［10］．自主性的提升和工作目标进展最终汇聚为
客观的绩效．因此，员工自主性和工作目标进展在
员工与领导超连接匹配对工作绩效的影响作用中

起到链式中介作用( 见图 1) ．

图 1 理论模型

Fig． 1 Theoretical model

1 理论与假设

1． 1 平衡理论与员工—领导超连接匹配
平衡理论的核心观点认为个体努力追求达到

一种平衡状态，即达到一种个体与环境自然融合、

无压力的状态［8］． 平衡状态增加个体的控制能
力．员工的控制能力表现为心理控制能力和行为

的控制．对于心理控制能力，已有实证研究发现，

员工与领导之间的平衡、和谐状态( 例如，高质量
的领导成员交换关系) 增加了员工感知到的授权

和员工的自主控制感［11］． 因此，平衡理论有助于
从整体上理解员工—领导超连接匹配与员工自主
性和工作结果的关系，为从匹配视角探讨员工—

领导超连接匹配对员工工作绩效的影响提供了一

个创新的理论视角．
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1． 2 员工—领导超连接匹配与员工自主性
基于平衡理论［8］和自主性［12］的相关研究，本

研究提出员工—领导超连接匹配( 即员工和领导
超连接二者同高或同低) 会增加员工自主性，即

员工对自身的工作活动的内容、时间、场所和绩效
的控制能力高［9］．

从对员工与领导的关系控制感来讲，相比于

不匹配，员工—领导超连接匹配增加了员工和领
导互相通过互联网通讯工具进行工作的默契，增

加对真实自我的认知［13］、自我管理［14］和个体内
部的认同［15］，从而有助于增加员工对于领导关系

的控制感知．这种能够根据自己的工作节奏对通
讯工具的使用，增加了员工对通讯工具的控制感

和自我领导．相反，员工—领导超连接不匹配时，

员工和领导之间处于不平衡状态，进而降低了对

工作信息流的控制感，从而降低了其自主性［9］．

据此，本研究提出如下假设:

假设 1 员工—领导互联网超连接越匹配，

员工自主性越高．
1． 3 员工—领导超连接匹配的两种组合与员工
自主性

员工—领导超连接匹配包括两种情形: 领导
和员工的超连接程度同低和领导与员工的超连接

同高．在第一种情形中，员工不能随时随地通过互
联网通讯工具连接领导、领导也不能随时随地通
过互联网通讯工具连接员工; 在第二种情形中，员

工和领导都能随时随地通过互联网通讯工具连接

彼此．相比于“员工和领导超连接双高”匹配，
“员工与领导超连接双低”匹配会显著降低员工
的工作自主性感知．

首先，从对员工与领导的关系控制上讲，

“员工与领导超连接双低”降低了员工和领导之
间通过互联网通讯工具形成高质量互动的概

率，使得员工与领导之间无法形成高质量的互

动关系［16］． 其次，从对工作信息的控制上讲，
“员工与领导超连接同低”降低了员工通过互联
网通讯工具掌控工作信息流的能力［17］，因为这

种匹配模式员工和领导之间难以建立高质量的

沟通模式、难以发挥员工—领导平衡后的沟通

效率，双方的意愿和沟通效率都大打折扣［9］． 据
此，本研究提出如下假设:

假设 2 当员工—领导超连接匹配时，相比
“员工与领导超连接双低”匹配，在“员工和领导
超连接双高”的匹配模式中，员工自主性更高．
1． 4 员工—领导超连接不匹配的两种组合与员
工自主性

员工—领导超连接不匹配包含两种情形:
“员工超连接低—领导超连接高”( 简称“员工
低—领导高”) 和“员工超连接高—领导超连接
低”( 简称“员工高—领导低”) ．在前一种情形中，

员工不能随时随地通过互联网通讯工具连接领

导，但是领导可以随时随地通过互联网通讯工具

连接员工; 在后一种情形中，员工可以随时随地通

过互联网通讯工具连接领导，但是领导不随时随

地通过互联网通讯工具连接员工． 在“员工高—

领导低”情形下，由于员工可以随时随地通过互
联网通讯工具连接领导，说明员工主动控制与领

导的互动关系、工作信息流以及工作行为［18］． 这
种互动模式在一定程度上反映了员工主动积极超

连接领导，领导依仗员工更好地推进工作，即领导

对员工产生了不对称依赖［19］，增加了员工的自主

性．综上，提出如下假设:

假设 3 当员工—领导超连接不匹配时，相
比“员工低—领导高”超连接模式，在“员工
高—领导低”的超连接模式中，员工工作自主性
更高．
1． 5 员工—领导超连接与工作绩效:员工自主性
与工作目标进展的链式中介作用

平衡理论认为个体努力追求一种个体与外在

环境自然融合、无压力的状态［8］． 在平衡的状态
下，个体不仅能够获得心理上的控制能力，也可以

获得行为上的控制能力．如前文所述，心理上的控
制能力表现为员工的自主性增加． 行为上的控制
能力首先表现为员工自身感知到的行为控制，本

研究用工作目标进展作为代理指标． 这是由于当
员工具有较大的工作自主性时，员工能够自由安

排工作，更好地完成工作，因此工作目标取得显著

性进展［10］．其次，本研究关注员工客观的行为指
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标，即员工的工作绩效［11］，员工的工作绩效由领

导评价，是更客观、可见和评估性的行为结果．此
外，将员工的行为控制区分为员工感知到的行为

控制和客观的行为结果是有必要的，因为员工自

主性的提升不一定会立即表现为客观绩效的增

加，反而是通过员工对工作的自主性安排［9，20］，

产生阶段性的目标进展，最终由量变到质变，汇聚

成客观的行为结果．

员工自主性与工作目标进展 基于平衡理

论［8］，心理的控制能力( 即自主性) 促进行为控制

能力( 即工作目标进展) ．当员工具有工作自主性
时，员工可以决定何时何地联系上司，且可以得到

上司的及时回应( 即匹配状态) ．这种工作模式使
得员工对于工作的问题能够得到上司及时有效的

反馈，从而帮助下属更好地完成工作［16］．此外，员
工心理上对工作的控制增加了其对工作的胜任感

知［20］，认为可以通过自主性安排，更高质量地完

成工作，工作任务的依赖性降低［21］，因此也表现

为员工感知到的目标进展．相反，若员工未获得心
理上的控制能力，员工对工作的安排不具备自主

性，对完成工作的方式也无法得到领导的支持．

例如，当员工面临工作问题连接领导时，无法得

到领导的及时回复． 这些情况阻碍了员工感知
到的工作目标实现［22，23］．与理论一致，现有研究
也发现员工自主性是其工作目标进展的重要前

因变量［10］．

员工工作目标进展与工作绩效 当员工感

知到工作目标具有阶段性的进展，员工会产生

积极的工作情绪，并愿意主动投入到工作中［23］．

积极的工作状态和工作投入均能够提升最终的

工作绩效［11］．此外，阶段性的工作目标感知增加
了员工的自信心，强化了员工对工作的自主性

安排效果，员工更主动地投入工作，以获取更多

阶段性的目标进展，最终积累成为客观的工作

绩效．相反，若员工未感知到工作目标进展，员
工一方面缺乏对工作的热情，既定的工作目标

受挫、工作投入难以为继、各种负面情绪凸显，

进一步降低了工作绩效［24］．另一方面，员工会质
疑自己对工作的自主性安排，使得员工缺乏对

平衡状态的感知，抑制员工追求平衡状态的动

力．当员工不愿意付出更多的努力时，员工客观
的工作绩效很难得以提升．

因此，基于领导—员工互联网超连接所形成
的平衡状态及其在心理控制能力( 自主性) 和行

为控制能力( 工作目标进展) 的积极后效，最终

增加了工作绩效，形成了平衡状态的一种良性

循环．结合员工自主性和工作目标进展、工作目
标进展与工作绩效的关系，本研究提出链式中

介假设:

假设 4 员工—领导超连接( 不) 匹配通过员
工自主性和工作目标进展的链式中介作用，间接

影响员工工作绩效．

2 研究方法

2． 1 研究样本及程序
本研究采用多时点( 三个时间点) 、双来源

( 员工自评和领导评价) 的研究设计，采用员工

评价自身超连接领导和领导超连接员工． 这一
测量学设计契合了本研究的研究目的和理论基

础．具体来说，关注员工与领导超连接达成的平
衡状态，而这种平衡状态主要基于员工自身的

心理感知，因此，采用员工评价而非领导自评的

超连接状况能更敏感且精准地测量到这种平衡

状态( 或不平衡状态) 及其程度大小． 当然，这种
测量设计不可避免地会引起共同方法偏差［25］，

为了控制共同方法偏差，本研究进一步采用双

来源的设计，在员工自评的同时加入直属领导

对员工绩效的客观评价． 这种多时点、双来源的
设计已经被成功应用于平衡状态下的工作态度

研究当中［26］．
本研究在广东省某大型国有企业下属 12 家

分公司开展，在这些分公司随机挑选了 418 名员
工和他们的直属领导参与本次研究( 每位领导匹

配 3 名 ～ 4 名员工) ． 研究在三个时间点( T1，T2，
T3) 发放问卷，每个时间点间隔 1 个月． T1 时间点
由员工评价员工超连接领导、领导超连接员工、人
口统计学变量和控制变量，回收 356 份问卷( 回
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收率为 85． 17% ) ． T2 时间点由员工评价自主性
和工作目标进展，回收 349 份问卷( 回收率为
98. 03% ) ． T3 时间点由 113 位直属领导评价员工
的工作绩效和领导人口统计学信息，113 位领导
全部完成问卷，三轮总体有效回收率为 83． 49% ．

问卷回收后，首先对三个时间点回收问卷进

行匹配，然后剔除缺失直属领导评价的问卷，最终

获得 343 份配对有效问卷．在整个研究过程中，严
格遵守保密原则、学术规范和知情同意．每次填写
问卷后参与者均收到 10 元人民币的报酬．在最终
有效的员工样本中，女性占比 45． 5%，平均年龄
为 31． 96 岁( SD = 13． 28 ) ，平均工作年限为 7． 4

年( SD = 5． 71) ，80． 05%具有本科及以上学历．

在最终有效的领导样本中，女性占比 33． 8%，平
均年龄为 39． 26 岁( SD = 5． 66) ．此外，为了评估
可能存在的回应者偏差，本研究对成功填答和未

成功填答样本的人口统计学变量( 例如，性别、年
龄、教育和工作年限等) 进行 t 检验，结果表明两
个样本之间不存在显著差异．
2． 2 测量工具
本研究采用以往研究中使用过的成熟中英文

量表，互联网超连接量表采用 5 点李克特计分
( 1 =从不，5 =总是) ，其他所有量表均采用 5 点
李克特计分( 1 =非常不同意，5 =非常同意) ．

互联网超连接量表． 本研究采用新开发并验
证的员工超连接领导和领导超连接员工调查问

卷②，如“我随时随地通过互联网通讯工具向我的
上司获取工作相关资源”，“我的上司随时随地通
过互联网通讯工具联系我沟通工作”．本研究“员
工超连接领导”量表的 α 系数为 0． 95，“领导超连
接员工”量表的 α 系数为 0． 96． 信度和效度都达
到心理测量学要求．

自主性量表． 本研究采用 Trougakos 等［12］的
量表，共 3 题，如“在工作中，我感觉自己可以决
定做什么”．本研究中该量表的 α 系数为 0． 87．

工作目标进展量表． 本研究采用 Gabriel

等［27］改编的量表，共 3 条目，如“我在工作目标上

取得了很好的进展”．该量表的 α 系数为 0． 89．

员工工作绩效量表． 采用 Baer 等［28］改编的
工作绩效量表，由直属领导填写，共 4 个条目，如
“和同龄人相比，该员工是一个优秀的工作者”．

本研究中该量表的 α 系数为 0． 86．

控制变量．已有研究发现，员工的人口统计学
变量、工作家庭分离偏好以及工作量会影响员工
的自主性、工作目标进展和绩效［9，12，20，22，29］． 本
研究对这些变量进行了控制．具体地，人口学变量
包括性别( 0 =男，1 =女) 、教育程度( 1 =高中、职
高、中专或技校，2 =大专，3 =大学本科，4 =硕士
或博士) 、年龄和工作年限; 员工的工作家庭分离
偏好在 T1 时间点进行测量［29］，共四个题目，如
“当我回家时，我喜欢将工作抛在脑后”． 本研究
中该量表的 α 系数为 0． 88． 员工的工作量在 T1

时间点进行测量［30］，共四个题目，如“我工作量过
大”．本研究中该量表的 α 系数为 0． 85．
2． 3 分析策略
采用响应面回归分析方法［31］检验员工和领

导的超连接匹配性对员工自主性、工作目标进展
以及工作绩效的影响． 响应面回归分析可以生成
三维响应面，能够有效检验匹配与不匹配对结果

的影响．为避免多重共线性的影响，本研究首先将
员工超连接领导和领导超连接员工进行均值中心

化处理［32］，之后计算出三个二次项，包括员工超

连接领导的平方项［FL2］、员工超连接领导和领
导超连接员工的乘积项［FL × LF］和领导超连接
员工的平方项［LF2］． 本研究采用 Ｒ 软件中的
ＲSA软件包进行控制变量和 5 个多项式回归项对
员工自主性进行回归． 多项式回归如方程( 1 ) 所
示，随后，根据响应面回归分析的结果计算响应面

沿一致线( congruence line; LF = FL) 和不一致线
( incongruence line; LF = － FL) 的斜率( slope) 和
曲率( curvature) ，并画出响应的响应面图．
自主性 = b0 + b1FL + b2LF + b3FL

2 +

b4FL × LF + b5LF
2 ( 1)

根据 Edwards和 Parry［33］，只有当三个二次项
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的回归效应( 即 FL2、FL × LF 和 LF2 ) 综合效应显

著且响应面沿不一致线( LF = － FL) 的曲率( b3 +
b4 + b5 ) 显著区别于零，可以说明一致效应存在．

为了验证员工与领导超连接的匹配效应比不匹配

效应更强，响应面沿不一致线的曲率需要显著小

于零，即响应面呈现出倒“U”型曲面．

为了验证假设 2，需要检验响应面沿一致性
线的斜率( b1 + b2 ) 是否显著为正值． 若为正值，

说明当员工超连接领导与领导超连接员工匹配

时，二者的取值越高，员工的自主性越强。

为了验证假设 3，需要计算响应面沿不一致
线曲面的对称性，因此需要计算响应面不一致性

线的侧向位移( lateral shift =( b2 －b1 ) /［2 ×( b3 －

b4 + b5 ) ］)
［34］． 如果响应面不一致性线的侧向位

移为正值且显著，结合负值的沿不一致线曲率，可

以说明在沿不一致性线的 FL ＜ LF 区域，结果( 即
自主性) 值更低．

为了检验假设 4，即链式中介作用，根据 Ed-
wards和 Cable［35］的建议，需要创建一个集区变量
( block variable) ．集区变量的创建方式主要需要
根据方程( 1 ) 的回归结果，将 5 个回归项( FL、
LF、FL2、FL × LF 和 LF2 ) 各自的非标准化回归系

数为权重加总成为一个整体的集区变量，然后

将该集区变量视为新的自变量． 对于链式中介
效应的检验，采用 Ｒ 软件中的 ＲMediation 方法
进行分析［36］．该方法已经得到大量研究的认可
与运用［7］．

3 研究结果

3． 1 描述性统计结果
表 1 为各变量的均值、标准差、信度系数以及

各变量之间相关系数．
3． 2 验证性因子分析
为了检验本研究的测量模型，本研究进行一

系列验证性因子分析，结果如表 2 所示． 结果可
以发现，本研究假设的五因子模型的拟合指数优

良( χ2 ( 199) = 418． 32，CFI = 0． 97，TLI = 0． 96，
SＲMＲ = 0． 03，ＲMSEA = 0． 06 ) ． 此外，将假设模
型与其他四个竞争模型进行比较( 如表 2) ．基于Δ χ2

指标可以看出，五因子模型明显优于其他四个竞

争模型［36］．这说明本研究的五因子模型具有良好
的区分效度．
3． 3 假设检验
假设 1 预测，员工—领导超连接越匹配，员工

自主性越高．本研究将控制变量和多项式回归项
对自主性、工作目标进展和工作绩效进行多层线
性回归分析，结果如表 3 所示③，3 个二次项对自
主性的综合影响为 F = 3． 04，p ＜ 0． 05，说明 3
个二次项对自主性的影响显著．同时，响应面沿不
一致性线的曲率为 － 0． 28，p ＜ 0． 05，显著区别
于零，表明响应面的曲面呈现倒“U”型( 具体如图
2 所示) ．显著的三个二次项和沿不一致性线的曲
率结合证明一致性效应，即员工超连接领导与领

导超连接员工越匹配，员工感知的自主性越高．因
此，假设 1 得到支持．
假设 2 预测，在员工—领导超连接匹配的情

形下，相比“员工和领导超连接双高”的匹配，在
“员工与领导超连接双低”匹配下，员工自主性更
低．该假设可以从响应面沿一致性线的斜率结果
验证． 如表 3 所示，响应面沿一致性线的斜率为
0． 18，p ＜ 0． 05，正向且显著区别于零，表明随着
员工超连接领导与领导超连接员工的一致性值越

高，员工的自主性越强．因此，假设 2 得到支持．
假设 3 预测，在员工—领导超连接不匹配的

情形下，相比于“员工低—领导高”模式，在“员工
高—领导低”模式下，员工自主性更高． 该假设需
要通过响应面沿不一致性线的侧向位移以及曲率

综合验证，经过计算得出响应面沿不一致性线的

侧向位移为 0． 66，正向的侧向位移以及负向的沿
不一致性线曲率说明响应面沿不一致性线的曲面

是不对称的，且向“低员工超连接领导—高领导
超连接员工”区域倾斜．由此可以得出在“高员工
超连接—低领导超连接”情形下，员工感知的自
主性更高．因此，假设 3 得到支持．
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表 3 响应面回归分析结果

Table 3 The results of surface regression analysis

变量 自主性
工作目标进展 团队员工工作绩效

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

常量 3． 64＊＊ 2． 68＊＊ 0． 89* 3． 65＊＊ 3． 49＊＊

性别 － 0． 10 － 0． 07 － 0． 02 － 0． 05 － 0． 05

年龄 0． 001 － 0． 003 － 0． 003 0． 004 0． 01

教育程度 － 0． 03 0． 14* 0． 15* 0． 02 － 0． 01

工作年限 0． 001 0． 003 0． 003 － 0． 02 － 0． 02

工作家庭分离偏好 － 0． 09 － 0． 10* － 0． 06 － 0． 05 － 0． 04

工作量 0． 06 0． 19＊＊ 0． 16＊＊ 0． 06 0． 03

员工超连接领导( FL) 0． 28＊＊ 0． 21＊＊ 0． 08 － 0． 05 － 0． 06

领导超连接员工( LF) － 0． 10 － 0． 05 － 0． 001 0． 10 0． 10

员工超连接领导的平方项( FL2 ) 0． 03 0． 05 0． 04 － 0． 06 － 0． 07

员工超连接领导和领导超连接员工的乘积项( FL × LF) 0． 17* 0． 02 － 0． 07 － 0． 06 － 0． 05

领导超连接员工的平方项( LF2 ) － 0． 06 0． 02 0． 05 0． 03 0． 02

自主性 0． 49＊＊ 0． 02 － 0． 08

工作目标进展 0． 18*

Ｒ2 0． 10 0． 12 0． 42 0． 05 0． 07

ΔＲ2 0． 30 0． 02

ΔF 169． 86＊＊ 6． 47*

一致性线 ( FL = LF)

斜率 ( b1 + b2) 0． 18* 0． 21＊＊ 0． 08

曲率 ( b3 + b4 + b5) 0． 12 0． 08 － 0． 10

一致性线 ( FL = － LF)

斜率 ( b1 － b2) 0． 37＊＊ 0． 25＊＊ － 0． 13

曲率 ( b3 － b4 + b5) － 0． 28* 0． 08 0． 02

三个二次项的 F值 3． 04* 0． 75 1． 02

注: n = 343．表中系数均为非标准化系数． * p ＜ 0． 05，＊＊ p ＜ 0． 01．

图 2 员工超连接领导与领导超连接员工对员工自主性的响应面

Fig． 2 The surface of the hyperconnectivity congruence between follower and leader on follower’s autonomy
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表 4 员工超连接领导与领导超连接员工的一致性对工作绩效的间接效应

Table 4 The indirect effect of the hyperconnectivity congruence between follower and leader on job performance

路径 Estimates SE 95% CI

集区变量 →自主性 →工作目标进展 →团队员工工作绩效 0． 03 0． 01 ［0． 01，0． 07］

集区变量 →自主性 →团队员工工作绩效 － 0． 02 0． 02 ［－ 0． 07，0． 01］

集区变量 →工作目标进展 →团队员工工作绩效 0． 01 0． 01 ［－ 0． 01，0． 03］

注: n = 343． 表中系数均为非标准化系数． SE为标准误，95% CI为 95%置信区间．

假设 4 预测，员工自主性和工作目标进展在
员工超连接领导和领导超连接员工一致性对团队

员工工作绩效的影响中的链式中介作用． 根据表
3 的结果计算出集区变量，在控制了员工的性别、
年龄、教育程度、工作年限、工作家庭分离偏好和
工作量之后，本研究在用集区变量预测团队员工

工作绩效的间接效应结果如表 4 所示． 根据表 3
和表 4 的结果发现，员工自主性与工作目标进展
的关系显著( B =0． 49，p ＜0． 01 ) ． 工作目标进展
与领导评价的员工工作绩效也显著( B =0. 18，
p ＜0． 05) ．中介效应检验表明员工自主性和工作
目标进展的链式中介作用显著( Estimate = 0． 03，
SE = 0． 01，95% CI =［0． 01，0. 07］) ．因此，假设
4 得到支持．

4 讨 论

4． 1 理论意义
本文聚焦数字背景下超连接工作模式及其后

果开展研究，所得结论具有理论启示．第一，本研
究从员工与领导匹配视角出发挑战了现有文献中

“超连接带来消极后效”这一主流假设，提出超连
接会对员工产生积极影响．基于以往研究，超连接
确实对个体带来消极影响，例如增加错失焦虑、信
息超载、降低工作绩效［1，4，5，6］．然而，从单一的个
体层面探讨超连接的消极后效过度简化了超连接

在现实工作中的复杂情况，可能导致学界和业界

都忽视了其潜在的积极后效．因此，本研究通过引
入员工—领导匹配的视角，探索了员工和领导超
连接匹配带来工作进展的推进，为理解互联网超

连接的复杂后效提供了更加全面和平衡的理论视

角．通过员工与领导匹配视角，回答了“互联网超
连接究竟什么时候有益、什么时候有害”的问题．

研究发现互联网超连接在领导和员工的匹配状态

下会提升员工的工作自主性、工作目标进展和工
作绩效，而不匹配的状态会降低员工的自主性、工
作目标进展和工作绩效． 本研究为探讨互联网超
连接对企业员工的复杂影响提供更具有理论意义

和实践价值的全面解释．
进一步，本研究还细致区分了员工与领导匹

配和不匹配之后的更为复杂的情况． 传统探讨员
工与领导关系的文献认为员工与领导关系匹配后

带来积极后效［37］，但是并没有细致区分匹配后或

不匹配后的不同条件所引发的后效． 为了弥补这
一缺陷，本研究在探讨匹配效应之后并细致区分

了匹配的两种情况( 员工和领导超连接双高、员
工与领导超连接双低) 和不匹配的两种情况( 员

工高—领导低、员工低—领导高) 所带来的不同
后效，并为其提供了理论解释．这种针对不同情形
详细区分的理论模型更加符合企业员工工作的实

际情况［38］．
第二，本研究进一步揭示了领导与员工超连

接匹配模式影响工作绩效的链式中介机制． 研究
发现，员工与领导超连接的匹配模式通过影响员

工自主性，逐步推动工作目标进展，最终提高工作

绩效．具体而言，员工与领导的超连接匹配模式影
响员工心理控制能力，即自主性的发挥．员工和领
导超连接双高时，员工的自主性最高; 相比“员工
低—领导高”模式，在“员工高—领导低”模式中，
员工自主性更高．在这四种模式中，“员工低—领
导高”的超连接模式下，员工的工作自主性最低．
员工自主性是推动其行为控制结果即目标进展和

提升工作绩效的关键，而工作中员工与领导不同

的超连接匹配模式直接影响员工发挥主动性． 这
种链式中介效应的理论建构与实证检验，为丰富

互联网超连接在现实工作中的复杂影响提供了重
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要的内在理论机制解释．
第三，本研究有力扩展了平衡理论的应用边

界． 以往基于平衡理论的工作研究发现平衡状
态能带来积极的心理获益［8］． 比如说，有研究发
现丈夫和妻子工作家庭平衡能增加满意度［26］．
本研究进一步发现，平衡状态作为一种稳定的

状态，其保持稳态的内在力量之一就来源于个

体自身的真实自我得以彰显，形成了稳定的真

实自我［39］，即处于平衡状态的个体是自主的． 这
种理论建构在本研究中得到了实证数据的支

持．研究发现员工与领导超连接的匹配带来了
一种稳定的平衡状态，进而增加了个体的自主

性和提高工作绩效．
第四，本研究拓展了自主性前因的研究．互联

网通讯工具是影响员工自主性的重要前因之

一［9］．以往研究表明，互联网通讯工具带来的超
连接有可能成为个体的一种外在限制，降低个体

自主性［40］．但是这种对超连接的概念化是单纯地
从个体层面出发，忽视了个体所处的社会关系尤

其是员工与领导关系的影响．本研究表明，即使是
超连接这种容易带来信息超载的工具，如果可以

与领导的超连接互相匹配，也有可能给个体带来

更多的资源共享，从而进入一种协同共进的平衡

状态，这种平衡状态不是员工的限制，反而可以增

加员工自主使用互联网通讯工具来取得工作目标

进展．
4． 2 实践意义
本研究在企业实践上对企业的工作制度设

计、领导者的工作安排都具有启示意义．第一，从
企业的工作制度设计方面来说，企业需要重视员

工与领导超连接的匹配，全面、平衡地看待超连接
产生的影响．由于本研究发现员工与领导超连接
的匹配会增加自主性，进而增加工作目标进展和

工作绩效．为此，企业应制定能够维持领导和员工
平衡的工作制度．比如，企业对互联网超连接建立
一定的工作准则，如领导可以超连接下属，也应该

有相应的准则能够保障下属超连接领导，这样的

工作制度设计才能做到赋能［41］，提升员工的工作

自主性和工作绩效．
第二，从企业领导方面来说，领导在团队建设

时，要关注到互联网超连接对员工工作的影响，建

立领导—员工超连接的匹配性，允许员工能够具
有随时随地连接自己的自主性． 在工作进展汇报
上，建立主动汇报、跟踪目标进展的团队氛围．企
业领导需要意识到，不能一味地从自身的超连接

状态出发，需要考虑员工的超连接情况，多激发员

工主动超连接领导才是促成领导—员工超连接匹
配的关键．企业领导及时了解员工的超连接情况
并据此做出匹配性调整，或者制定明确的互联网

连接规则来促进平衡状态的达成，以提升员工幸

福感和企业业绩［42］． 此外，企业领导也需要随时
关注员工的自主性状况． 如领导与员工的超连接
不匹配，领导也需要对员工提供自主性的支持．在
领导超连接下属程度高，下属超连接领导程度低

时，领导可以通过激励的方式或者授权的方式以

提升员工的自主性感知．
4． 3 本研究优势、不足及未来研究方向
本研究基于平衡理论，连续 3 个月跟踪调查，

采用多项式回归与响应面分析技术探讨企业员工

与领导超连接匹配的积极后效，取得有价值的研

究发现．但是，也存在一些不足之处需要在未来研
究中进一步深入探讨． 第一，本研究的样本量有
限，为了更好地验证员工与领导的超连接匹配对

工作绩效的影响，未来可以应用大数据分析技术

和实验法进一步系统揭示超连接匹配影响个体自

主性的因果关系及其后效．此外，本研究的两个中
介变量( 即自主性和工作目标进展) 为同一时间

测量的变量，这可能会引起共同方法偏差，未来的

研究可以采用更严格的方法验证自主性和工作目

标进展的链式中介关系．
第二，未来研究可以进一步探讨超连接匹配

性的职业差异、文化差异和代际差异．首先，本研
究着重探讨了领导—员工之间互联网超连接的匹
配情况及其后效，后续研究可以探讨这种效应在

不同职业群体，比如说知识工作者与非知识工作

者之间的差异［9］． 相比较于非知识工作者，知识
工作者的互联网超连接程度可能更高． 且知识工
作者可能对自主性的需求和自主性意识更强，因

此两种不同的职业类型可能面临的领导—员工超
连接的程度存在差异和对自主性的感知存在差
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异．其次，本研究着重探讨了中国文化背景中的超
连接匹配的平衡状态，这可能与中国文化强调集

体主义以及集体中的和谐与平衡有关［42］．与此相
对应，西方文化更加强调个体主义［43］． 在个体主
义文化背景下，员工更关心自我的需求而非平衡

状态，因此个体主义的员工更关心互联网超连接

对自我的影响．最后，在实际工作场景中，互联网
超连接工作模式可能存在代际差异． 关于数字鸿
沟［44］的研究发现，新生代的员工更强调自我的需

求，而中老年员工为了更好地融入组织，更关心与

领导之间的匹配，因此，代际差异对于互联网超连

接匹配效应的影响也是未来值得探讨的方向．

5 结束语

基于平衡理论，本研究考察了企业员工与领

导超连接的匹配性及其对员工自主性和工作绩效

的积极后效．研究发现，当员工与领导超连接模式
越匹配时，员工自主性越高; 在各种模式中，员工

和领导超连接双高的匹配模式下，员工的自主性

高，目标进展快，工作绩效高，而“员工低—领导
高”的模式下，员工各方面的后效都不佳; 员工与
领导的超连接匹配通过提升员工自主性，逐步推

进工作目标的链式中介，最终影响其工作绩效．
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The effect and mechanism of employee-leader hyperconnectivity congruence
on job performance
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Abstract: The innovative application of digital technology in enterprises is reconstructing traditional theories
and methods of enterprise management． The constant presence of multiple devices such as mobile phones and
laptops during work has become a norm． Previous studies have focused on the negative effects of internet hy-
perconnectivity on individual psychology and behavior，but have overlooked the potential positive effects of
leader-employee hyperconnectivity enabled by digital technology on job performance． Based on the balance
theory，this article tracked and surveyed 343 paired samples of leaders and employees for three consecutive
months． The results showed that the higher the hyperconnectivity congruence between leaders and employees，
the higher the autonomy of employees，the faster the progress of work goals，and the more significant the in-
crease in work performance． Furthermore，when both leaders and employees were in a high level of hypercon-
nectivity，employees had high autonomy and make high progress towards work goals and performance． In the
“low employee high leadership”unmatching condition，employees had low autonomy and work progress． This
article explores the positive aftereffects of the leader-employee hyperconnectivity congruence on work perform-
ance from a matching perspective． It provides a more comprehensive and balanced perspective for the digital
technology empowering organizational management work mode，and a practical guidance for achieving the con-
gruence of work patterns between leaders and employees and promoting work performance collaboratively．
Key words: hyperconnectivity; congruence; employee autonomy; work goal progress; job performance
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