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特刊编辑推荐语:
“本文将解释水平理论运用到上下级电子沟通的情境下ꎬ 引入了人际信任的视角与机制ꎬ 为数字时代组织设计远程办公和

虚拟团队提供了创新性的建议与指导ꎮ”
———陈志俊

　 　 摘　 要: 远程办公是工作灵活性的体现ꎬ 但上级对于远程办公的员工并非总是

持有积极的态度和评价ꎮ 由于不能时刻 “看到” 员工的工作状况ꎬ 上级可能会怀疑

远程办公的员工是否真的在努力工作ꎮ 本文基于解释水平的理论视角ꎬ 尝试去理解

电子沟通特征 (电子沟通即时性) 如何影响上级对远程办公员工的信任和绩效评价ꎮ

电子沟通即时性ꎬ 即沟通一方感知到的另一方的信息响应时间ꎬ 构成了一种时间距

离ꎮ 我们认为ꎬ 电子沟通越即时ꎬ 上级对沟通对象的人际信任水平越高ꎬ 进而对沟

通对象的评价也就越积极ꎮ 为了验证假设ꎬ 我们对 ９３ 对上下级被试开展为期 １０ 天的

经验抽样法研究ꎮ 结果发现: 员工总体上回复工作信息越即时ꎬ 上级对员工的信任

水平和绩效评价就越高ꎮ 补充性分析的结果发现ꎬ 在个体间水平ꎬ 上下级背景相似

性调节电子沟通即时性与上级信任的假设得到部分支持: 当上下级学历、 司龄越不

相似时ꎬ 员工电子沟通即时性与上级信任的正向关系越强ꎮ

关键词: 远程办公ꎻ 解释水平理论ꎻ 心理距离ꎻ 电子沟通即时性ꎻ 人际背景相

似性



　 　 　 管理学季刊

２０２１ 年第 ６ 卷第 ２ 期

—３７　　　 —

一、 引言

在数字经济时代ꎬ 工作特征发生了显著的

变化ꎬ 主要表现在工作自由度的增大以及技术

赋能的提升 ( Ｂａｒｔｅｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２ꎻ Ｂｏｕｄｒｅａｕꎬ

２０１６)ꎮ 工作自由度使办公时间更加灵活ꎬ 而技

术赋能ꎬ 如个人移动设备的普及ꎬ 使办公地点

不再受限于物理空间ꎮ 作为一种移动办公方式ꎬ

远程办公 ( ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ) 就成了数字时代的

典型工作模式 (Ａｌｌｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 远程办公

正在中国快速发展ꎬ 特别是受到新冠肺炎疫情

的影响ꎬ 越来越多的企业员工被允许开展远程

办公 (霍伟伟等ꎬ ２０２０)ꎮ 而电子沟通 ( ｅｌｅｃ￣

ｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ) 是远程办公的主要沟通形

式ꎬ 它是以计算机技术与电子通信技术为基础

的一 种 沟 通 形 式 ( Ｂａｉｌｅｙ ＆ Ｋｕｒｌａｎｄꎬ ２００２ꎻ

Ｎｉｌｌｅｓꎬ １９７５)ꎮ 电子沟通主要依赖于电子邮件、

微信、 腾讯会议、 钉钉等电子沟通工具ꎮ Ｑｕｅｓｔ￣

Ｍｏｂｉｌｅ 中国移动互联网数据报告显示ꎬ 在 ２０２０

年第一季度ꎬ 多家移动办公互联网 ＡＰＰ 实现了

几何倍数增长ꎬ 这也从侧面体现了远程办公的

兴起ꎮ

远程办公是工作灵活性的体现ꎬ 它可以减

少员工的通勤时间ꎬ 更好地平衡他们的工作与

家庭生活ꎬ 因此会提升员工的工作满意度、 组

织承诺等积极的工作态度ꎬ 增加工作自主性体

验ꎬ 降低离职意愿和压力等 (Ｇａｊｅｎｄｒａｎ ＆ Ｈａｒ￣

ｒｉｓｏｎꎬ ２００７ꎻ Ａｌｌｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ꎻ Ｂａｉｌｅｙ ＆ Ｋｕｒ￣

ｌａｎｄꎬ ２００２)ꎮ 然而ꎬ 由于不能近距离地监督员

工的工作状况 (ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｂｙ ｗａｌｋｉｎｇ ａｒｏｕｎｄ)ꎬ

上级对于远程办公的员工并非总是持有积极的

态度和评价ꎮ 有研究表明ꎬ 员工使用灵活办公

政策会导致消极的工作后果 (Ｂｏｕｒｄｅａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１９)ꎬ 比如较低的主观绩效评价ꎬ 甚至较少的

职业晋升机会与较低的工资增长等 (Ｗｉｌｌｉａｍｓ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３ꎻ Ｇｏｌｄｅｎ ＆ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ ２０１９ )ꎮ 那

么ꎬ 在远程办公的情境下ꎬ 如何提升上级的信

任感和绩效评价? 本文基于解释水平理论的视

角ꎬ 尝试去理解电子沟通特征 (电子沟通即时

性) 如何影响上级对远程办公员工的人际信任

和绩效评价ꎮ

心理距离 (ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ) 是个体对

某客体 (物体、 事件、 人物等) 与参照点 (自

己、 此刻、 此地) 的距离形成的主观体验 (Ｔｒｏ￣

ｐｅ ＆ Ｌｉｂｅｒｍａｎꎬ ２０１０)ꎮ 解释水平理论 (ｃｏｎｓｔｒｕａｌ

ｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙ) 认为心理距离有四种表现形式: 空

间距离 (ｓｐａｔｉａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ)、 时间距离 ( ｔｅｍｐｏｒａｌ

ｄｉｓｔａｎｃｅ)、 社会距离 (ｓｏｃｉａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ) 和假设性

距离 (ｈｙｐｏｔｈｅｔｉｃａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ)ꎮ 空间距离是指个体

对目标物在空间上与自己相隔远近的感知ꎻ 时间

距离是指个体对事件的发生在时间上距离自己

远近的感知ꎻ 社会距离是指个体对他人与自己

的关系亲近或疏远程度的感知ꎻ 假设性距离是

指个体对事件与现实的距离远近的感知 (即对

事件发生可能性大小的感知) (Ｔｒｏｐｅ ＆ Ｌｉｂｅｒ￣

ｍａｎꎬ ２０１０)ꎮ 人们与客体的心理距离会影响客

体的心理表征ꎬ 心理距离越远ꎬ 客体的心理表

征越抽象 (Ｗｉｅｓｅｎｆｅｌｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 解释水平

理论认为ꎬ 因为不同形式的心理距离影响客体

心理表征的作用机理是类似的ꎬ 所以这些心理

距离应该是相互关联的ꎮ 心理距离的关联性表

明在某个距离维度上的刺激 (比如空间维度)

会影响另一个距离维度上的感知 (比如社会维
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度) (Ｓｔｅｐｈａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｔｒｏｐｅ ＆ Ｌｉｂｅｒｍａｎꎬ

２０１０)ꎮ 例如ꎬ 即时通信工具大大缩短了异地沟

通的时间间隔ꎬ 这使远在天边的人好像近在眼

前ꎬ 即时间距离近在某种程度上弥补了空间距

离远带来的影响ꎮ

基于解释水平理论的观点ꎬ 在远程办公的

情境下ꎬ 空间距离可能在无形中增加了社会距

离ꎬ 导致上级对远程办公员工的信任降低

(Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 怀疑他们是否真的在努力

工作ꎮ 我们认为ꎬ 在空间距离远的情况下ꎬ 可

以考虑从时间距离维度出发ꎬ 通过缩短时间距

离减少社会距离进而提高人际信任ꎮ 时间距离

是指人们对过去或将来事件发生时间点远近的

感知 (Ｔｒｏｐｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７)ꎮ 在本文中ꎬ 我们关

注远程员工电子沟通即时性ꎬ 认为员工通过即

时的电子沟通回复ꎬ 能够缩短上级感知的时间

距离ꎬ 拉近彼此的社会距离ꎬ 从而获取较高的

信任水平与绩效评价ꎮ 信任可以分为认知性信

任和情感性信任 (ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒꎬ １９９５)ꎮ 认知性

信任 (ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ－ｂａｓｅｄ ｔｒｕｓｔ) 是基于个人表现出

的能力和可靠性ꎻ 情感性信任 ( ａｆｆｅｃｔ － ｂａｓｅｄ

ｔｒｕｓｔ) 是基于与他人的社会互动ꎬ 反映了对他

人的信心和情感关系 (Ｎｇ ＆ Ｃｈｕａꎬ ２００６)ꎮ 本

文关注的是基于员工能力与可靠性的认知性

信任ꎮ

我们将电子沟通即时性定义为在一次沟通

事件中ꎬ 沟通一方知觉到另一方整体上对信息

的响应时间ꎮ 这里我们想澄清三个方面: 首先ꎬ

当一方发起沟通需求时ꎬ 就形成了一次沟通事

件ꎮ 其次ꎬ 在一次沟通事件中ꎬ 双方可能会经

历多轮的信息交换ꎬ 电子沟通即时性是指对多

轮信息交换整体上的感知ꎮ 最后ꎬ 电子沟通即

时性是一种主观体验ꎬ 反映了心理距离中的时

间距离ꎮ 电子沟通越即时ꎬ 时间距离越短ꎮ 例

如ꎬ 假设上级在此时收到了员工的回复ꎬ 那么

此时此刻和上级向员工发出信息的那个时间点

之间就形成了一个时间距离ꎮ 一次沟通事件内

的多轮信息交换形成了多个时间距离ꎬ 也就形

成了上级对员工电子沟通即时性整体上的感知ꎮ

我们进一步考察上下级背景相似性 ( ｒｅｌａ￣

ｔｉｏｎａｌ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ) 对电子沟通即时性

的调节作用ꎮ 背景相似性 (比如性别、 年龄、

学历等) 是形成主观社会距离感知的外在客观

线索ꎮ 一般认为ꎬ 背景越不相似ꎬ 主观感知到

的社会距离就越远 (Ｌｉｖｉａｔａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 我

们认为在空间距离远 (远程办公)、 上下级背景

相似性低的情况下ꎬ 社会距离的拉近会更加依

赖于时间距离维度的缩短ꎮ 据此ꎬ 我们提出当

上下级背景相似性低时ꎬ 远程办公员工的电子

沟通即时性对上级信任的正向作用更强ꎮ 本文

的理论模型如图 １ 所示ꎮ
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图 １　 本文的理论模型

本文的理论贡献主要有三点: 首先ꎬ 在远

程办公的情境下ꎬ 人际互动主要依赖于电子沟

通ꎬ 但电子沟通的特征如何影响人际互动和人

际关系ꎬ 还缺少相应的理论和实证研究ꎮ 基于

解释水平理论ꎬ 本文从电子沟通即时性的角度ꎬ

为理解上级如何形成对远程办公员工的态度和

评价提供了新的视角ꎮ 其次ꎬ 研究表明上级往

往对远程办公员工缺乏足够的信任 (Ｂｏｕｒｄｅａｕ
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ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 那么电子沟通即时性能否通过

缩短时间距离从而拉近社会距离ꎬ 进而提高上

级的信任水平和绩效评价就是一个值得考察的

研究问题ꎮ 国内外研究者探讨了非工作时间电

子沟通的情感语调和所需时间对员工工作态度

和行为的影响 (Ｂｕｔｔｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ꎻ 何玉杰和余

敬ꎬ ２０２０ꎻ 张光磊等ꎬ ２０１９)ꎬ 但尚未有研究考

察工作时间电子沟通即时性的影响ꎮ 最后ꎬ 我

们引入上下级背景相似性的调节作用ꎬ 这有助

于理解在远程办公情境下电子沟通即时性在何

种情况下更为重要ꎮ 同时ꎬ 我们对不同心理距

离之间关系的边界条件的考察也丰富和拓展了

解释水平理论现有的文献ꎮ

二、 研究假设

　 　 (一) 员工电子沟通即时性、 上级信任和

上级绩效评价

　 　 在人际沟通和互动的研究领域ꎬ 响应时间

是一个重要的变量ꎬ 它往往真实地或者被解读

成反映了沟通者内在的特性ꎬ 如人格特质、 态

度和动机等ꎮ 例如ꎬ 在决策沟通中ꎬ 决策方的

响应时间会被对方解读成与怀疑的态度有关:

响应时间越长 (短)ꎬ 表明怀疑越多 (少)

(Ｖａｎ ｄｅ Ｃａｌｓｅｙｄｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 同样地ꎬ 一个

人决定采取道德行为的时间也会被解读成与坚

定的态度有关ꎬ 从而影响他人对此人有关道德

信念的评价 (Ｃｒｉｔｃｈｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 在远程办

公的情境下ꎬ 人际互动依赖于电子沟通ꎮ 电子

沟通即时性是指对信息的响应时间ꎬ 体现了电

子沟通的时效性ꎮ 基于电子沟通的人际互动ꎬ

其质量和结果不仅会受到沟通内容 (比如情感

语调、 沟通清晰度等) 的影响 ( Ｂｕｔｔｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５ꎻ 张光磊等ꎬ ２０１９)ꎬ 也会受到沟通过程中

响应时间的影响ꎮ 研究者认为电子媒介的反馈

即时性 (ｆｅｅｄｂａｃｋ ｉｍｍｅｄｉａｃｙ) 可以实现快速的

双向沟通ꎬ 并且能够促进个体对其他人在场

(ｃｏ－ｐｒｅｓｅｎｃｅ) 的感知ꎬ 引发更多的社会情感交

流 ( Ｄａｆｔ ＆ Ｌｅｎｇｅｌꎬ １９８６ꎻ Ｋａｈａｉ ＆ Ｃｏｏｐｅｒꎬ

２００３)ꎮ 因此ꎬ 电子沟通即时性会对人际互动和

人际关系产生影响ꎮ

根据解释水平理论ꎬ 人们对客体 (物体、

事件、 人物等) 的心理表征会影响对客体的评

价、 判断和预测 (Ｗｉｅｓｅｎｆｅｌｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 这

种心理表征可以是具体的、 充满细节特征的ꎬ

也可以是抽象的、 只保留核心特征的ꎮ 对客体

的心理表征和人们感知到的与客体之间的心理

距离有很大的关系ꎮ 心理距离越远ꎬ 对客体的

心理表征越抽象ꎮ 反过来ꎬ 人们也会将心理表

征更抽象的客体感知得更远ꎮ 心理距离可以表

现在客体与此时 (时间距离)、 此地 (空间距

离)、 自我 (社会距离) 以及现实 (假设性距

离) 的远近程度ꎮ 但无论是哪种心理距离ꎬ 它

们在功能上是类似的ꎬ 都会以相似的方式影响

心理表征ꎮ 根据心理距离各维度功能的相似性ꎬ

研究者得出一条重要的推论ꎬ 即心理距离各维度

之间相互关联、 相互作用 (Ｔｒｏｐｅ ＆ Ｌｉｂｅｒｍａｎꎬ

２０１０)ꎮ 有研究表明较远的空间和时间距离会使

人们感受到更大的社会距离 ( Ｓｔｅｐｈａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１０)ꎮ 这可能是因为较远的空间和时间距离会

使人们对客体的心理表征更加抽象ꎬ 而抽象的心

理表征反过来会使人们感知到与客体之间的社会

距离也较远ꎮ

最近几年ꎬ 研究者开始将解释水平理论应
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用在组织管理和组织行为学领域 (Ｗｉｅｓｅｎｆｅｌｄ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 研究者特别指出ꎬ 在远程办公

或者虚拟工作的场景下ꎬ 解释水平理论可以有

很好的 “用武之地” (Ｗｉｌｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 我

们认为在远程办公的环境下ꎬ 员工电子沟通即

时性代表了一种时间距离ꎬ 会影响上级对员工

的信任ꎮ 员工电子沟通越即时ꎬ 意味着上级向

员工发出信息与收到员工回复的时间距离越短ꎮ

而较短的时间距离会使上级对员工的心理表征

更加具体ꎬ 从而感知到与该员工的社会距离较

近ꎮ 人际信任与社会距离有着十分密切的关系ꎬ

更近的社会距离能够预测更高水平的人际信任

( Ｅｔａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｋａｒｌａｎ ＆ Ｄｅａｎꎬ ２００５ꎻ

Ｇｌａｅｓｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０００ꎻ Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 因

此ꎬ 我们认为远程办公员工的电子沟通即时性

会提升上级对该员工的信任程度ꎮ 基于以上分

析ꎬ 本文提出下面的假设:

假设 １: 员工电子沟通即时性与上级信任呈

正相关ꎮ

上级对员工的主观绩效评价受到上级信任

的影响ꎮ 大量的研究表明ꎬ 主观评价的绩效受

到评价者情感和态度的影响 (Ｌｅｆｋｏｗｉｔｚꎬ ２０００ꎻ

Ｚａｊｏｎｃꎬ １９８０ꎻ Ｐｉｃｈｌｅｒꎬ ２０１２)ꎮ 评价者积极的

情感和态度往往会导致绩效评价较高ꎬ 甚至造成

“晕轮效应”ꎮ 例如ꎬ Ｗａｙｎｅ 和 Ｆｅｒｒｉｓ (１９９０) 经

研究发现ꎬ 在控制了员工工作能力和客观衡量

的工作绩效之后ꎬ 喜欢 ( ｌｉｋｉｎｇ) 能够预测主观

绩效评价ꎮ 上级对员工的认知性信任是一种积极

的认知判断 (ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒꎬ １９９５ꎻ Ｋａｐｌａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１８)ꎬ 因此会导致对员工更高的绩效评价ꎮ 另

外ꎬ 对于高度信任的员工ꎬ 上级倾向于将其看

作 “内部人”ꎬ 而上级对内部人的绩效评价比外

部人更高 (Ｇｒａｅｎ ＆ Ｕｈｌ－Ｂｉｅｎꎬ １９９５)ꎮ 实证研

究也发现了上级信任与上级绩效评价的正向关

系 (Ｐｉｃｈｌｅｒꎬ ２０１２ꎻ Ｄｉｒｋｓ ＆ Ｆｅｒｒｉｎꎬ ２００２)ꎮ

综合以上分析ꎬ 我们提出员工电子沟通即

时性通过提升上级信任进而提高上级的绩效评

价ꎮ 在远程办公的电子沟通中ꎬ 员工回复上级

信息越即时ꎬ 上级对该下属的人际信任水平越

高ꎬ 并做出更积极的绩效评价ꎮ 换句话说ꎬ 上

级信任中介员工电子沟通即时性与上级绩效评

价的正向关系ꎮ 因此ꎬ 我们提出以下假设:

假设 ２: 上级信任在员工电子沟通即时性和

上级绩效评价之间起到中介作用ꎮ

(二) 上下级背景相似性的调节作用

因为背景相似性是形成主观心理距离感知

的外在客观线索ꎬ 所以我们进一步考察上下级

背景相似性 ( ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ )

对电子沟通即时性的调节作用ꎮ 上下级背景相

似性是指在人口统计学变量上ꎬ 如性别、 年龄、

学历、 司龄 (公司年资) 等方面ꎬ 上级和员工

的一致性ꎮ 相对于深层次的人格层面的相似性ꎬ

背景相似性是一种浅层次的人际相似性ꎮ 研究

发现背景相似性在社会和组织情境下有着重要

的影响ꎮ 一般认为ꎬ 背景越不相似ꎬ 主观感知

到的心理距离就越远 (Ｌｉｖｉａｔａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ

Ｔｓｕｉ 和同事们的系列研究发现 (Ｔｓｕｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

１９９２ꎻ Ｔｓｕｉ ＆ Ｏ’Ｒｅｉｌｌｙ Ⅲꎬ １９８９)ꎬ 背景相似性可

以预测员工的工作角色感知、 工作态度和绩效

以及组织依恋等变量ꎮ 上级和下属的人口统计

学背景差异越大ꎬ 上级对下属的绩效评价、 态

度和情感等就越消极ꎮ 比如ꎬ 种族或性别的差

异会负向影响上级对下属的绩效评价ꎻ 年龄差

异与下属经历的角色模糊正相关ꎬ 而与上级对
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该下属的绩效评价呈负相关ꎻ 学历的差异对上

级表达的态度和情感产生消极作用ꎻ 司龄的差

异与下属的角色模糊呈正相关ꎮ 换句话讲ꎬ 较

大的背景差异不利于上下级之间的信息交流ꎬ

并且对上级的主观评价有消极作用ꎮ

我们认为员工电子沟通即时性与上下级背

景相似性会对上级信任有交互作用ꎮ 在空间距

离远 (远程办公)、 上下级背景相似性低的情况

下ꎬ 心理距离的拉近会更加依赖于时间距离维

度的缩短ꎮ 因此ꎬ 电子沟通即时性 (代表一种

时间距离) 在这种情况下会发挥更大的作用ꎮ

换句话说ꎬ 当上下级背景相似性低时ꎬ 远程办

公员工的电子沟通即时性对上级信任的正向作

用更强ꎮ 另外ꎬ 当上下级背景相似性高时ꎬ 上

级更容易相信下属ꎬ 对下属的判断较少依靠其

行为 线 索ꎬ 而 主 要 依 靠 下 属 的 个 人 特 质

(Ａｂｒａｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００３ꎻ Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ ２０１６)ꎬ 这样

电子沟通即时性的作用就不太重要了ꎮ 因此ꎬ

我们提出以下假设:

假设 ３: 上下级背景相似性 (性别、 年龄、

学历、 司龄) 调节员工电子沟通即时性与上级

信任之间的关系ꎮ 在低相似性的情况下ꎬ 员工

电子沟通即时性对上级信任的正向作用比在高

相似性的情况下更强ꎮ

三、 研究设计

(一) 样本与过程

我们认为电子沟通即时性不仅会因人而异ꎬ

也会在同一个人身上发生变化ꎮ 另外ꎬ 研究表明

人际信任和主观绩效评价也会在短时间内发生波

动 (Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ ＆ Ｗｈｅｅｌｅｒꎬ ２０１５ꎻ Ｂｉｎｎｅｗｉｅｓ ＆

Ｍｏｊｚａꎬ ２００９ꎻ Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 为了捕捉这些

重要变量在个体间和个体内的变化ꎬ 我们采用经

验抽样法 (ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｓａｍｐｌｉｎｇ ｍｅｔｈｏｄ) 的研究

设计ꎬ 关注上级和远程办公员工每天的工作互

动情况ꎮ

本文利用华中地区一所高校的校友网络收

集数据ꎮ 受新冠肺炎疫情影响ꎬ 全国各地在

２０２０ 年 ２ 月底才有序开展线上复工复产ꎮ 我们

在 ３ 月 ２ 日通过微信发布招募被试的广告ꎬ 寻

求合适的被试ꎮ 参与问卷调研的要求如下: 个

人推荐自己的直接上级或一名下属ꎬ 共同参与

问卷调查ꎻ 下属处于远程办公的状态ꎬ 而且上

下级每天有线上的工作沟通ꎬ 包括但不限于通

过微信、 钉钉、 Ｓｋｙｐｅ 等进行工作安排与交流ꎮ

问卷调研分为两个阶段: 在第一个阶段ꎬ 我们

通过一次性问卷收集了被试的人口统计学变量ꎻ

在第二个阶段ꎬ 我们通过经验抽样法 (又称日

记法) 收集了沟通即时性、 上级信任和绩效评

价等研究变量ꎬ 这个阶段持续 ２ 周共 １０ 个工作

日ꎮ 每日问卷在下午 ５ 点左右发放ꎬ 参与者需

在当天晚上 １１ 点之前提交问卷ꎮ 每次填写完问

卷ꎬ 参与者都将获得 ８ 元的报酬作为激励 (共

计 ８８ 元)ꎮ 通过删除无效问卷ꎬ 我们获得的有

效样本量为 ９３ 对上下级被试 (回收率为 ８６％)ꎬ

共计 ６４１ 个包含电子沟通的观察点ꎮ

在 ９３ 名上级被试中ꎬ 男性占比 ５０􀆰 ５％ꎬ 女

性占比 ４９􀆰 ５％ꎻ 年龄平均 ３２􀆰 ４ 岁ꎬ 标准差为

９􀆰 ６３ꎻ 学历水平在本科以下的占 ２３􀆰 ７％ꎬ 本科学

历占 ５５􀆰 ９％ꎬ 硕士及以上学历占 ２０􀆰 ５％ꎻ 在当前

公司工作年资平均 ７􀆰 ２ 年ꎬ 标准差为 ９􀆰 ４３ꎮ

在 ９３ 名被试员工中ꎬ 男性占 ４８􀆰 ４％ꎬ 女性

占 ５１􀆰 ６％ꎻ 年龄平均 ２７􀆰 ９ 岁ꎬ 标准差为 ５􀆰 ７７ꎻ



远程办公情境下如何提升上级的信任感和绩效评价?

—４２　　　 —

学历 在 本 科 以 下 的 占 ３２􀆰 ２％ꎬ 本 科 学 历 占

５５􀆰 ９％ꎬ 硕士及以上学历占 １１􀆰 ８％ꎻ 在当前公司

工作年资平均 ３􀆰 ５ 年ꎬ 标准差为 ４􀆰 ９２ꎮ

(二) 测量

(１) 员工电子沟通即时性ꎮ 我们首先询问

当日上下级之间有没有进行电子沟通ꎬ 如果有ꎬ

我们进一步测量电子沟通即时性ꎮ 我们将电子

沟通即时性操作定义为信息的响应时间ꎬ 采用

一个自编的题项ꎬ 由上级进行评价: “今天在您

尝试与这名下属沟通时ꎬ ＴＡ 的反馈总体上是否

即时ꎮ” 该题项采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量表计分: １ ＝回

应非常即时 (秒回信息)ꎻ ２ ＝回应很即时 (几

分钟内回信息)ꎻ ３ ＝回应有点即时 (一小时内

回信息)ꎻ ４ ＝回应不即时 (几小时内回信息)ꎻ

５＝回应非常不即时 (联系不到人ꎬ 需要尝试其

他沟通渠道)ꎮ 对量表进行反向计分ꎬ 即分数越

高代表电子沟通即时性越强ꎮ

(２) 上级信任ꎮ 对员工信任的测量采用两

个题项 (Ｎｇ ＆ Ｃｈｕａꎬ ２００６)ꎬ 原量表来自 ＭｃＡｌ￣

ｌｉｓｔｅｒ (１９９５)ꎬ 由上级进行填答ꎮ 测量题项包

括: “今天ꎬ 您觉得可以信赖 ＴＡ 去做重要的工

作” “今天ꎬ 您觉得 ＴＡ 认真对待工作”ꎮ 题项

均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量表计分ꎬ 对应为: １ ＝完全

不符合ꎻ ２ ＝ 不符合ꎻ ３ ＝ 部分符合ꎻ ４ ＝ 符合ꎻ

５＝完全符合ꎮ 该量表在研究中 １０ 天的平均信

度为 ０􀆰 ８２ꎮ

(３) 上级评价的员工绩效ꎮ 上级评价的员工

绩效测量采用两个题项 (Ｘａｎｔｈｏｐｏｕｌｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００８)ꎬ 原量表来自 Ｇｏｏｄｍａｎ 和 Ｓｖｙａｎｔｅｋ (１９９９)ꎬ

由上级进行填答ꎮ 测量题项包括: “今天ꎬ ＴＡ

满足了工作任务的要求” “今天ꎬ ＴＡ 工作表现

不错”ꎮ 题项均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量表计分ꎬ 对应

为: １＝完全不符合ꎻ ２ ＝不符合ꎻ ３ ＝部分符合ꎻ

４＝ 符合ꎻ ５ ＝ 完全符合ꎮ 该量表的平均信度

为 ０􀆰 ８２ꎮ

(４) 上下级背景相似性ꎮ 根据前人的研究

(Ｔｓｕｉ ＆ Ｏ’ ＲｅｉｌｌｙⅢꎬ １９８９)ꎬ 我们选择上级和

员工的性别、 年龄、 学历和司龄等背景信息来

计算两者的相似性ꎮ 计算的方法是将上级和员

工对应的背景信息相减并进行平方ꎬ 这样计算

出来的数值越大ꎬ 代表两者的差异性越大ꎬ 即

越不相似ꎮ 比如上级年龄为 ４８ 岁ꎬ 员工年龄为

３０ 岁ꎬ 年龄差异性 ＝ (４８－３０) ２ ＝ ３２４ꎻ 如上级

学历为专科 (２＝专科)ꎬ 员工学历为硕士 (４ ＝

硕士)ꎬ 学历差异性＝ (２－４) ２ ＝ ４ꎮ 由于上下级

年龄、 学历和司龄相似性的取值范围较大ꎬ 在

分析调节作用之前我们将这三个变量进行了标

准化处理ꎮ 需要说明的是ꎬ 标准化与否并不会

影响调节作用的显著性ꎮ

(５) 控制变量ꎮ 为考察结果的稳健性ꎬ 我

们尝试控制电子沟通清晰度、 电子沟通总时长

(每天的沟通总时长为多少分钟)、 员工自评的

任务绩效 (量表同上级绩效评价的量表ꎬ 平均

信度为 ０􀆰 ８４)、 上级评价的员工能力 [四个题

目 (Ｃｕｄｄｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８) 如“请问您在多大程

度上觉得该下属是胜任的”ꎬ 信度为 ０􀆰 ８４]、 上

下级共事时间 [“请问您和这名下属共事多长时

间了 (折算成年)]” )、 员工的工作类型 [员

工回答 “在您的工作中ꎬ 与人沟通 (同事、 上

级、 客户等) 占总的工作的比例多少”]和个体

即时性的一致性等变量ꎮ 电子沟通清晰度采用

题项 “今天您与这名下属的沟通中ꎬ ＴＡ 的反馈

总体上是否清晰” 进行测量ꎬ 采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量

表计分 (从 １＝非常清晰到 ５＝非常不清晰)ꎮ 对



　 　 　 管理学季刊

２０２１ 年第 ６ 卷第 ２ 期

—４３　　　 —

量表进行反向计分ꎬ 即分数越高代表沟通越清

晰ꎮ 因为员工电子沟通即时性有 １０ 天的重复测

量ꎬ 我们用即时性的方差代表在 １０ 天内个体即

时性的一致性ꎬ 方差越大说明个体即时性越不

一致ꎮ

四、 数据分析结果

由于数据的嵌套性质ꎬ 我们使用 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ３

统计软件对数据进行多水平分析ꎮ 在正式检验

假设之前ꎬ 首先分析了每天的测量变量在个体

间与个体内的变化ꎮ 结果显示电子沟通即时性、

上级信任和上级绩效评价的个体内方差分别为

４９􀆰 ３８％、 ４１􀆰 ０６％和 ５０􀆰 ８８％ꎬ 表示这些变量在

个体内具有充分的变异和方差ꎬ 适合做进一步的

多水平模型分析ꎮ 然后ꎬ 我们采用多水平验证性

因子分析 (ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｅｓꎬ

ＭＣＦＡ) 来检验变量的区分效度ꎮ 由于电子沟通

即时性是单条目测量ꎬ 我们并未将其放入测量模

型之中ꎮ 测量模型的结果显示上级信任和上级绩

效评价的两因子模型具有非常好的拟合指标

[χ２ ＝ １􀆰 ２１ꎬ ｄｆ＝ ２ꎬ ＣＦＩ＝ １􀆰 ００ꎬ ＴＬＩ＝ １􀆰 ０１ꎬ ＲＭ￣

ＳＥＡ ＝ ０􀆰 ００ꎬ ＳＲＭＲ ＝ ０􀆰 ００５ ( ｗｉｔｈｉｎ ) / ０􀆰 ００５

(ｂｅｔｗｅｅｎ) ]ꎬ 并且显著优于将两者合并后的一

因子替代模型 [ χ２ ＝ ８１􀆰 ２２ꎬ ｄｆ ＝ ４ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ８７ꎬ

ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ６０ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 １５ꎬ ＳＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０４５ (ｗｉｔｈ￣

ｉｎ) / ０􀆰 ０２８ (ｂｅｔｗｅｅｎ) ]ꎮ

各主要变量的均值、 标准差和变量间的相

关关系如表 １ 所示ꎮ 可以看出ꎬ 电子沟通即时

性与上级信任呈显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 １７ꎬ ｐ <

０􀆰 ０１)ꎻ 上级信任与上级评价的员工绩效呈显著

正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 这些结果初步支

持了我们的研究假设 (假设 １ 和假设 ２)ꎮ

为检验上级信任对电子沟通即时性与上级

绩效评价关系的中介作用ꎬ 我们在回归分析中

先放入控制变量ꎬ 再放入自变量、 中介变量和

调节变量及其交互项 (见表 ２)ꎮ 我们采用

Ｐｓｅｕｄｏ Ｒ２汇报回归模型的解释量 (Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１０ꎻ 廖卉等ꎬ ２０１８)ꎮ 模型 ２ａ 显示员工电子沟

通即时性对上级信任的回归系数显著 ( ｂ ＝

０􀆰 １５ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ< ０􀆰 ０１)ꎬ 假设 １ 得到了验

证ꎮ 模型 ２ｂ 显示员工电子沟通即时性对上级绩

效评价有显著的直接作用 ( ｂ ＝ ０􀆰 ０９ꎬ ＳＥ ＝

０􀆰 ０４ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 模型 ３ｂ 显示上级信任会导致

更高的绩效评价 ( ｂ ＝ ０􀆰 ５１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０７ꎬ ｐ <

０􀆰 ００１)ꎬ 而员工电子沟通即时性对上级绩效评

价的直接关系不再显著 ( ｂ ＝ ０􀆰 ０１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３ꎬ

ｐ＝ ０􀆰 ４４)ꎮ 进一步的中介效应检验显示上级信

任中 介 效 应 为 ０􀆰 ０７６ꎬ ９５％ 的 置 信 区 间 为

[０􀆰 ０３７ꎬ ０􀆰 １１６]ꎬ 区间没有包括 ０ꎬ 因此上级

信任的中介效应假设 (假设 ２) 得到了支持ꎮ

我们对假设 ３ꎬ 即上下级背景相似性调节员

工电子沟通即时性与上级信任的关系进行验证ꎮ

调节效应的结果显示 (模型 ７ａ)ꎬ 上下级年龄

相似性 ( ｂ ＝ －０􀆰 ０２ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ５８)、 性

别相似性 ( ｂ ＝ － ０􀆰 ０４ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ３２)、

学历相似性 (ｂ＝ ０􀆰 １０ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０６ꎬ ｐ＝ ０􀆰 １２) 和

司龄相似性 ( ｂ ＝ －０􀆰 ０１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ９０)

都不存在调节作用ꎮ 也就是说ꎬ 假设 ３ 并没有

得到支持ꎮ 整体研究模型的分析结果如图 ２

所示ꎮ



远程办公情境下如何提升上级的信任感和绩效评价?

—４４　　　 —

表
１　

各
主
要
变
量
的
均
值
、
标
准
差
及
相
关
关
系

变
量

名
称

Ｍ
ＳＤ

１
２

３
４

５
６

７
８

９
１０

１１
１２

１３
１４

１５
１６

１７

１􀆰
电

子
沟

通
清

晰
度

４􀆰
２８

０􀆰
４４

—

２􀆰
电

子
沟

通
总

时
长

３２
􀆰８

４
２８

􀆰０
７

０􀆰
０３

—

３􀆰
电

子
沟

通
即

时
性

４􀆰
２４

０􀆰
４１

０􀆰
２５

∗∗
０􀆰

０４
—

４􀆰
上

级
信

任
３􀆰

９８
０􀆰

５３
０􀆰

１４
∗∗

０􀆰
０８

０􀆰
１７

∗∗
—

５􀆰
上

级
绩

效
评

价
３􀆰

９３
０􀆰

５４
０􀆰

１０
∗

０􀆰
０１

０􀆰
０８

∗
０􀆰

４９
∗∗

—

６􀆰
员

工
自

评
绩

效
３􀆰

８３
０􀆰

６１
０􀆰

０７
－ ０

􀆰０
８

－ ０
􀆰０

３
０􀆰

０９
∗∗

０􀆰
０７

∗
—

７􀆰
上

级
性

别
１􀆰

４９
０􀆰

５０
０􀆰

０８
０􀆰

２６
∗∗

－ ０
􀆰０

３
０􀆰

０６
０􀆰

０１
－ ０

􀆰１
０∗

∗
—

８􀆰
上

级
年

龄
３２

􀆰３
８

９􀆰
５６

０􀆰
０７

－ ０
􀆰１

４∗
∗

０􀆰
０２

０􀆰
０２

０􀆰
０５

０􀆰
０２

０􀆰
０８

—

９􀆰
上

级
学

历
２􀆰

８９
０􀆰

８７
－ ０

􀆰０
８

－ ０
􀆰０

２
－ ０

􀆰０
３

－ ０
􀆰０

４
－ ０

􀆰０
８∗

０􀆰
０５

－ ０
􀆰２

３∗
－ ０

􀆰２
３

—

１０
􀆰
上

级
司

龄
７􀆰

２０
９􀆰

３７
０􀆰

１４
∗∗

－ ０
􀆰１

８∗
∗

０􀆰
０７

０􀆰
０９

∗
０􀆰

１４
∗∗

０􀆰
０３

０􀆰
１４

０􀆰
７７

∗∗
－ ０

􀆰３
６∗

∗
—

１１
􀆰
员

工
性

别
１􀆰

５２
０􀆰

５０
－ ０

􀆰１
３∗

∗
０􀆰

２５
∗∗

－ ０
􀆰１

５∗
∗

０􀆰
０１

－ ０
􀆰０

７
－ ０

􀆰０
６

０􀆰
３５

∗∗
－ ０

􀆰１
２

－ ０
􀆰０

２
－ ０

􀆰１
６

—

１２
􀆰
员

工
年

龄
２７

􀆰９
５􀆰

７３
０􀆰

０８
－ ０

􀆰１
３∗

∗
－ ０

􀆰０
３

０􀆰
０７

０􀆰
０７

－ ０
􀆰０

６
０􀆰

０１
０􀆰

５１
∗∗

－ ０
􀆰２

０
０􀆰

５３
∗∗

－ ０
􀆰０

６
—

１３
􀆰
员

工
学

历
２􀆰

７２
０􀆰

７７
０􀆰

０９
∗

０􀆰
１６

∗∗
０􀆰

１１
∗∗

０􀆰
０７

∗
０􀆰

０３
０􀆰

０６
０􀆰

１３
－ ０

􀆰１
２

０􀆰
４９

∗∗
－ ０

􀆰２
３

０􀆰
０１

－ ０
􀆰３

２∗
∗

—

１４
􀆰
员

工
司

龄
３􀆰

４９
４􀆰

８９
０􀆰

１０
∗

－ ０
􀆰０

５
０􀆰

０６
０􀆰

０５
０􀆰

０５
０􀆰

０２
０􀆰

０５
０􀆰

５０
∗∗

－ ０
􀆰２

３∗
０􀆰

５５
∗∗

－ ０
􀆰０

８
０􀆰

８４
∗∗

－ ０
􀆰３

４∗
∗

—

１５
􀆰
上

下
级

共
事

时
间

２􀆰
７７

１􀆰
０９

０􀆰
１２

∗∗
－ ０

􀆰２
１∗

∗
０􀆰

０７
０􀆰

０９
∗∗

０􀆰
０８

∗
０􀆰

０４
－ ０

􀆰０
６

０􀆰
３９

∗∗
－ ０

􀆰３
３∗

∗
０􀆰

５６
∗∗

－ ０
􀆰２

５∗
０􀆰

３９
∗∗

－ ０
􀆰３

２∗
∗

０􀆰
６２

∗∗
—

１６
􀆰
员

工
的

工
作

类
型

５５
􀆰８

８
２３

􀆰４
１

０􀆰
０１

－ ０
􀆰１

６∗
∗

０􀆰
０１

－ ０
􀆰０

６
－ ０

􀆰０
１

－ ０
􀆰１

３∗
∗

０􀆰
１３

０􀆰
０１

－ ０
􀆰１

６
－ ０

􀆰１
０

０􀆰
１１

０􀆰
００

－ ０
􀆰１

５
０􀆰

０２
０􀆰

００
—

１７
􀆰
上

级
评

员
工

能
力

５􀆰
８０

０􀆰
６０

０􀆰
１２

∗∗
－ ０

􀆰０
３

０􀆰
１３

∗∗
０􀆰

２９
∗

０􀆰
２５

∗∗
－ ０

􀆰０
３

０􀆰
１１

－ ０
􀆰１

６
－ ０

􀆰０
４

０􀆰
０４

０􀆰
０４

－ ０
􀆰０

９
－ ０

􀆰０
１

０􀆰
０５

０􀆰
１６

０􀆰
１０

—

１８
􀆰
即

时
性

的
一

致
性

０􀆰
３６

０􀆰
２７

－ ０
􀆰０

３
－ ０

􀆰０
６

－ ０
􀆰１

６∗
∗

－ ０
􀆰０

８∗
－ ０

􀆰０
２

－ ０
􀆰０

３
０􀆰

１１
０􀆰

０２
０􀆰

０１
－ ０

􀆰１
４

－ ０
􀆰０

６
０􀆰

０２
０􀆰

０６
０􀆰

０４
－ ０

􀆰１
１

０􀆰
０７

－ ０
􀆰１

７

　
　

注
:

∗∗
ｐ<

０􀆰
０１

ꎬ
∗

ｐ
<

０􀆰
０５

ꎻ
个

体
间

变
量

(ｎ
＝
９３

ꎬ
变

量
序

号
７~

１８
)ꎬ

个
体

内
变

量
(ｎ

＝
６４

１ꎬ
变

量
序

号
１~

６)
ꎻ

变
量

编
码

为
上

级
性

别
(１

＝ 男
、

２＝
女

)、
上

级
学

历
(１

＝
高

中
及

以
下

、
２＝

专
科

、
３＝

本
科

、
４＝

硕
士

、
５＝

博
士

及
以

上
)ꎮ

沟
通

时
长

的
单

位
为

分
钟

ꎬ
上

下
级

共
事

时
间

单
位

为
年

ꎮ
员

工
工

作
类

型
指

沟
通

事
务

占
整

个
工

作
内

容
的

比
例

ꎮ
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表
２　

回
归
分
析
结
果

预
测

变
量

上
级

信
任

上
级

绩
效

评
价

模
型

１ａ
模

型
２ａ

模
型

３ａ
模

型
４ａ

模
型

５ａ
模

型
６ａ

模
型

７ａ
模

型
１ｂ

模
型

２ｂ
模

型
３ｂ

控
制

变
量

电
子

沟
通

清
晰

度
０􀆰

１７
∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１２

∗
(０

􀆰０
５)

０􀆰
１４

＋
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１４

∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１３

＋
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１４

＋
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１３

＋
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１５

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１３

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０７

(０
􀆰０

４)

电
子

沟
通

时
长

０􀆰
００

２∗
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
２∗

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

２
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
２

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

２
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
２

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

２
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
０

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

０
(０

􀆰０
０１

)
－ ０

􀆰０
０１

(０
􀆰０

０１
)

员
工

自
评

的
任

务
绩

效
０􀆰

０９
∗∗

(０
􀆰０

３)
０􀆰

１０
∗∗

(０
􀆰０

３)
０􀆰

０５
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０５

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０５
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０５

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０５
(０

􀆰０
４)

０􀆰
１０

∗
(０

􀆰０
５)

０􀆰
１０

∗
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０５

(０
􀆰０

４)

上
级

评
价

的
员

工
能

力
０􀆰

２２
∗∗

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
２１

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
２６

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２６

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２５

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２６

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２５

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
１９

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１８

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１８

∗∗
(０

􀆰０
６)

上
下

级
共

事
时

间
０􀆰

０３
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０３
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图 ２　 研究模型结果

注: 以上为非标准化的回归系数ꎻ ∗∗∗ｐ<０􀆰 ００１ꎮ 年龄 /

性别 / 学历 / 司龄相似性的调节作用均不显著ꎬ 交互项的系数

分别为 － ０􀆰 ０２ ( ｐ ＝ ０􀆰 ５８)、 － ０􀆰 ０４ ( ｐ ＝ ０􀆰 ３２)、 ０􀆰 １０ ( ｐ ＝

０􀆰 １２)、 －０􀆰 ０１ (ｐ＝ ０􀆰 ９０)ꎮ

在补充性分析方面ꎮ 本文采用经验抽样法

对被试开展为期 １０ 天的数据收集ꎬ 考虑到变量

关系可能在个体间和个体内有所不同ꎬ 所以我

们在个体内和个体间两个水平进行补充性分析ꎬ

并检验上下级背景相似性在个体间的调节作用ꎮ

结果表明ꎬ 不论是在个体内水平还是在个体间

水平上ꎬ 电子沟通即时性都能够提高上级信任ꎬ

进而提高上级对员工的绩效评价ꎬ 上级信任起

到中介作用ꎮ 而在个体间水平上ꎬ 当上下级的

学历相似性与司龄相似性较低时ꎬ 电子沟通即

时性对上级信任的正向作用更强ꎮ 详细结果请

见后文附录ꎮ

五、 讨论

研究发现ꎬ 电子沟通即时性能够通过上级

信任影响上级的绩效评价ꎬ 员工在电子沟通中

回复得越即时ꎬ 上级会更加信任该员工ꎬ 进一

步对该员工有更高的绩效评价ꎮ 但上下级背景

相似性的假设并没有得到支持ꎮ

补充性分析发现ꎬ 不论是在个体内还是在

个体间ꎬ 电子沟通即时性都通过上级信任影响

上级的绩效评价ꎮ 个体内电子沟通即时性代表

某个员工在某一个时间段具体的行为表现ꎬ 具

有临时性和波动性ꎮ 因此ꎬ 电子沟通即时性和

信任的关系在个体间水平上更强一些ꎮ 解释水

平理论也认为ꎬ 相较于具体行为ꎬ 人格特质

(如尽责性) 代表着更高的解释水平ꎬ 更会影响

人际信任 (Ｔｒｏｐｅ ＆ Ｌｉｂｅｒｍａｎꎬ ２０１０ꎻ Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 两个水平的分析结果表明ꎬ 如

果员工 Ａ 比员工 Ｂ 回复得更加即时ꎬ 那么员工

Ａ 可能会受到上级更多的信任ꎻ 如果员工 Ａ

(相比平时) 在某天回复得更加即时ꎬ 那么在这

天员工 Ａ 可能会受到上级更多的信任ꎮ

另外ꎬ 上下级背景相似性的补充性分析结

果显示ꎬ 在个体间水平上ꎬ 上下级的学历和司

龄相似性对电子沟通即时性与上级信任之间的

关系起到了调节作用ꎮ 这些结果说明ꎬ 如果员

工 Ａ 和员工 Ｂ 回复得都很即时ꎬ 但员工 Ａ 与上

级背景相似性更低ꎬ 那么员工 Ａ 可能会受到上

级更多的信任 (见图 ４ 和图 ５)ꎮ

(一) 理论贡献

本文的理论贡献主要有三点:

第一ꎬ 本文探讨了在远程办公情境下ꎬ 电

子沟通特征 (即时性) 对人际互动的影响ꎮ 过

去的研究大多从员工视角出发ꎬ 考察了非工作

时间电子沟通对员工带来的负面影响ꎮ 例如ꎬ

非工作时间的电子沟通可能会加剧员工的工作－

家庭冲突 (Ｂｏｓｗｅｌｌ ＆ Ｏｌｓｏｎ－Ｂｕｃｈａｎａｎꎬ ２００７)ꎬ

损害 员 工 的 身 心 健 康 ( Ｓｃｈｉｅｍａｎ ＆ Ｙｏｕｎｇꎬ

２０１３ꎻ 张光磊等ꎬ ２０１９)ꎬ 诱发员工愤怒的情绪

(Ｂｕｔｔｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５) 等ꎮ 本文从上下级互动的

视角出发ꎬ 试图去理解上级如何形成对远程办

公员工的态度和评价ꎮ 研究发现ꎬ 员工电子沟

通即时性显著影响上级对员工的信任和绩效评

价ꎬ 这拓展了以人际互动为基础的上下级关系
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研究ꎬ 表明电子沟通的过程特征 (响应时间)

也会对上下级互动产生影响ꎮ 在数字工作时代ꎬ

研究者呼吁构建虚拟团队中人际关系的新理论

(Ｏｌｄｈａｍ ＆ Ｈａｃｋｍａｎꎬ ２０１０)ꎮ 我们的研究响应

了这种呼吁ꎬ 为理解虚拟环境下人际信任的建

立和影响提供了理论启示ꎮ

第二ꎬ 本文将解释水平理论应用在电子沟

通的情境下ꎬ 考察了心理距离不同维度之间的

相互关联ꎮ 结果表明ꎬ 在空间距离较远的情况

下 (如远程办公)ꎬ 时间距离与社会距离有一致

性趋势: 上下级之间沟通的即时性能够拉近上

级感知的社会距离ꎬ 进而提高上级信任与绩效

评价ꎮ 在远程办公沟通情境下ꎬ 人际信任显得

尤为 重 要 ( Ｈａｎｄｙꎬ １９９５ꎻ Ｊａｒｖｅｎｐａａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

１９９８ꎻ Ｊａｒｖｅｎｐａａ ＆ Ｌｅｉｄｎｅｒꎬ １９９９)ꎮ 研究者认为

远程办公下的信任缺失可能与电子沟通的特征

有关ꎮ 相较于面对面沟通ꎬ 电子沟通不可避免

地会损失部分有关建立人际信任的社交线索

(Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｃｕｒｒａｌｌꎬ ２００３)ꎬ 如面部表情、 神

态动作等ꎮ 电子沟通本身的局限性限制了在远

程办公的情境下人际信任建立的方式ꎮ 换句话

说ꎬ 他人 (如上级) 很容易对远程办公的员工

产生不信任的感觉ꎮ 我们的研究结果表明ꎬ 远

程办公的员工可以通过缩短沟通响应时间的方

式提高他人的信任和绩效评价ꎮ

第三ꎬ 虽然解释水平理论假设不同心理距

离之间的关系可能会受到其他变量的调节ꎬ 但

是实证研究却较少关注到这一点 ( Ｔｒｏｐｅ ＆

Ｌｉｂｅｒｍａｎꎬ ２０１０)ꎮ 虽然对上下级背景相似的调

节假设没有得到支持ꎬ 但补充性分析发现ꎬ 在

个体间水平ꎬ 当上下级在学历、 司龄等方面的

相似性较低时ꎬ 电子沟通即时性与信任的关系

更强ꎮ 这可能说明当上下级背景相似性低时ꎬ

个体对时间距离感知更能影响社会距离感知ꎮ

我们的研究发现了不同心理距离之间关系的边

界条件ꎬ 拓展了已有的解释水平理论的文献ꎮ

需要注意的是ꎬ 上下级背景相似性的调节作用

只存在个体间水平ꎬ 这说明ꎬ 如果两名远程办

公的员工回复得都很即时ꎬ 但其中一名员工与

上级背景相似性更低ꎬ 那么该员工可能会受到

上级更多的信任ꎮ

(二) 管理启示

远程办公、 虚拟团队等工作模式不是一个

设想ꎬ 而是当下很多企业的真实办公场景ꎮ 本

文的研究结果表明员工的电子沟通即时性越高ꎬ

上级的信任水平和对员工的绩效评价水平就越

高ꎮ 因此ꎬ 在远程办公情境下ꎬ 员工应该在能

力范围内尽可能地即时回复工作信息ꎬ 以赢得

上级的信赖ꎬ 提高上级的绩效评价ꎮ 同时ꎬ 当

上下级背景相似性较低时ꎬ 上级信任与主观绩

效评价更容易受到电子沟通响应时间的影响ꎬ

远程办公员工需要综合考虑上级的特征并调整

沟通习惯ꎮ 在实际的工作中ꎬ 远程办公的员工

可能因为沉浸于手头的工作任务ꎬ 而没有看到

工作消息ꎮ 为了避免这种情况ꎬ 员工可以设置

定时提醒ꎬ 每隔一段时间 (如 ４５ 分钟) 回复一

下沟通软件里的工作消息ꎬ 这样既保证了工作

任务的进度ꎬ 也不至于因为迟迟不回复ꎬ 给上

级造成不好的印象和评价ꎮ

但是需要注意的是ꎬ 沟通即时性可能与员

工的任务完成度、 真实绩效水平并没有直接联

系ꎮ 由于电子沟通即时性并不能够完全反映员

工真正的工作情况ꎬ 为了避免由此造成的绩效

评价偏差ꎬ 在远程办公的情境下ꎬ 上级和管理
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者需要结合以工作结果为导向的绩效评价机制ꎮ

对于组织来讲ꎬ 电子沟通带来了提升组织效率、

降低组织成本等积极影响ꎮ 但不可否认的是ꎬ

由于缺少丰富的反馈信息与社交线索ꎬ 电子沟

通相较于面对面沟通也更加容易引发工作矛盾

和冲突 (Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｃｕｒｒａｌｌꎬ ２００３)ꎮ 基于本文

的研究结果ꎬ 组织可以考虑建立合理的电子沟

通规范ꎬ 鼓励远程办公的员工即时回复工作信

息ꎬ 从而提高工作中的人际信任和沟通质量ꎮ

但一些强制性的惩罚手段也并不可取ꎬ 因为会

损害员工的工作自主性体验ꎮ

(三) 研究局限与未来展望

本文不可避免地存在一些局限与不足ꎮ 首

先ꎬ 本文主要变量的测量均是采用上级报告ꎬ

这可能会导致共同方法偏差的问题ꎮ 在稳健性

分析中ꎬ 我们采用了员工自评的当日绩效数据

作为结果变量ꎬ 结果也支持了上级信任中介效

应的研究假设ꎮ 尽管如此ꎬ 我们呼吁未来研究

可以采用更加多样的数据来源来验证电子沟通

特征的影响ꎮ 例如ꎬ 可以利用电子沟通软件的

客观数据来反映电子沟通即时性等变量ꎮ 另外ꎬ

虽然日记法研究能够捕捉电子沟通的动态性ꎬ

但是我们对每日变量的测量都是在同一时间点

完成的ꎬ 即变量测量之间没有时间间隔ꎮ 在实

际条件允许的情况下ꎬ 研究者可以考虑在当天

的不同时段测量每日的变量ꎮ 例如ꎬ 在中午测

量沟通即时性 (自变量)ꎬ 在下班前测量信任

(中介变量)ꎬ 在睡觉前测量绩效 (结果变量)ꎬ

这样不仅可以有效避免共同方法偏差的影响ꎬ

也会为变量因果关系的推论提供更强的证据

(Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００３)ꎮ

其次ꎬ 基于前人的实证研究 (Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１２ꎻ Ｋａｒｌａｎ ＆ Ｄｅａｎꎬ ２００５ꎻ Ｇｌａｅｓｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０００)ꎬ 我们可以得知社会距离能够导致人际信

任ꎬ 但是我们并没有直接测量社会距离并检验

它与电子沟通即时性的关系ꎮ 采用上级信任作

为感知到的社会距离的结果ꎬ 虽然存在一定的

合理性ꎬ 但我们建议未来研究可以对社会距离

进行更加准确具体的测量ꎮ 人际信任的积极后

果有很多ꎬ 未来研究也可以关注除绩效评价以

外的其他结果变量ꎮ 另外ꎬ 我们对电子沟通即

时性的测量采用了 １ 个自编题项ꎬ 这可能会存

在测量可信度的问题ꎮ

再次ꎬ 虽然我们发现了电子沟通即时性的

积极作用ꎬ 但这种积极作用可能与特定的工作

类型有关ꎮ 有研究表明远程办公与工作绩效的

关系受到工作类型的调节作用 (Ｇｏｌｄｅｎ ＆ Ｇａ￣

ｊｅｎｄｒａｎꎬ ２０１９)ꎮ 在本次问卷中ꎬ 我们询问了被

试人际沟通所占工作内容的比例ꎮ 平均而言ꎬ

人际沟通占到了整个工作内容的 ５６％ꎬ 这说明

我们的被试所从事的工作类型是偏人际沟通的ꎮ

虽然我们控制了电子沟通清晰度、 电子沟通时

长、 员工自评的任务绩效、 上级评价的员工能

力、 上下级共事时间、 下属的工作类型和个体

即时性的一致性等变量ꎬ 但没有考虑上下级已

有的信任关系、 任务的难度等变量ꎬ 而这些变

量可能会对我们的研究结果产生影响ꎮ 此外ꎬ

本文关注了静态解释水平在远程办公情境下的

作用ꎬ 未来也可以关注动态的解释水平、 解释

水平一致性偏好、 改变敏感性等问题ꎬ 深入探

究时间重塑与人际重塑的关系ꎮ

最后ꎬ 我们鼓励未来研究使用实验方法去

验证我们的研究结果ꎮ 在电子沟通中ꎬ 有很多

因素伴随着沟通即时性ꎬ 比如沟通内容、 沟通
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质量、 沟通者当时的情绪等ꎮ 在本文的日记法

研究中ꎬ 我们无法有效地控制这些因素的影响

(虽然我们控制了沟通时长、 沟通清晰度和个体

即时性的一致性等变量)ꎬ 这就导致我们的研究

并不能提供强有力的因果证据ꎬ 证明电子沟通

即时性可以单独发挥作用ꎮ 通过随机分配和设

计合适的实验材料ꎬ 未来研究者可以用实验研

究去考察电子沟通即时性的纯效应ꎮ

(四) 研究结论

远程办公是数字时代的典型工作模式ꎬ 在

这种工作模式下ꎬ 人际互动主要依赖于电子沟

通ꎮ 那么ꎬ 电子沟通的特征如何影响工作中的

人际互动和人际关系? 我们对 ９３ 对上下级被试

开展为期 １０ 天的经验抽样法研究ꎬ 研究结果发

现了员工电子沟通即时性与上级对员工的信任

和绩效评价的相关关系ꎬ 即员工的电子沟通响

应时间越短ꎬ 上级的信任感和绩效评价就越高ꎮ

另外ꎬ 我们发现了一些证据支持在个体间水平

上下级背景相似性越低ꎬ 员工电子沟通即时性

对上级信任的积极作用越强ꎮ
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附　 录

补充性分析ꎮ 我们在回归分析中ꎬ 先放入

个体内和个体间的控制变量ꎬ 之后ꎬ 我们再放

入自变量、 中介变量、 调节变量及其交互项ꎮ

我们汇报了个体间和个体内回归模型的 Ｐｓｅｕｄｏ

Ｒ２ (廖卉等ꎬ ２０１８)ꎮ 回归模型分析结果如图 ３

和表 ３ 所示ꎮ
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图 ３　 个体间水平和个体内水平模型分析结果

注: 以上为非标准化的回归系数ꎻ ∗ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗ｐ<

０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗ｐ < ０􀆰 ００１ꎮ 年龄 / 性别 / 学历 / 司龄相似性的交

互项的系数分别为－０􀆰 １４ (ｐ＝ ０􀆰 ４０)、 －０􀆰 ０７ ( ｐ ＝ ０􀆰 ４１)、

０􀆰 １４ (ｐ <０􀆰 ０５)、 ０􀆰 ４０ (ｐ <０􀆰 ０５)ꎮ

在个体内水平ꎬ 模型 ２ａ 和模型 ３ｂ 显示员

工电子沟通即时性对上级信任的回归系数显著

(ｂ＝ ０􀆰 １２ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 并且上级信任

会导致更高的绩效评价 ( ｂ ＝ ０􀆰 ５１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０７ꎬ

ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 而员工电子沟通即时性对上级绩效

评价的直接关系不显著 (ｂ ＝ －０􀆰 ０１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４ꎬ

ｐ＝ ０􀆰 ８９)ꎮ 进一步的中介效应检验显示上级信

任 中 介 效 应 为 ０􀆰 ０６ꎬ ９５％ 的 置 信 区 间 为

[０􀆰 ０１０ꎬ ０􀆰 １１２]ꎬ 区间没有包括 ０ꎬ 因此上级

信任在个体内的中介效应得到了验证ꎮ

在个体间水平ꎬ 模型 ２ａ 和模型 ３ｂ 显示电

子沟通即时性同样能够预测上级信任 ( ｂ ＝

０􀆰 ４３ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 并且上级信任与

上级绩效评价同样存在显著的正向关系 ( ｂ ＝

０􀆰 ７５ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 １１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 进一步的中介效

应检验显示上级信任中介效应为 ０􀆰 ３４ꎬ ９５％的

置信区间为 [０􀆰 １９３ꎬ ０􀆰 ４８８]ꎬ 区间没有包括

０ꎬ 因此上级信任在个体间的中介效应也得到了

验证ꎮ
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表
３　

个
体
间
水
平
和
个
体
内
水
平
回
归
分
析
结
果

预
测

变
量

上
级

信
任

上
级

绩
效

评
价

模
型

１ａ
模

型
２ａ

模
型

３ａ
模

型
４ａ

模
型

５ａ
模

型
６ａ

模
型

７ａ
模

型
１ｂ

模
型

２ｂ
模

型
３ｂ

控
制

变
量

(个
体

内
)

电
子

沟
通

清
晰

度
０􀆰

１３
∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０９

(０
􀆰０

５)
０􀆰

１３
(０

􀆰０
８)

０􀆰
１３

(０
􀆰０

８)
０􀆰

１３
(０

􀆰０
８)

０􀆰
１３

(０
􀆰０

８)
０􀆰

１３
(０

􀆰０
８)

０􀆰
１０

(０
􀆰０

６)
０􀆰

０８
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

５)

电
子

沟
通

时
长

０􀆰
００

１
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
１

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

１
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
１

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

１
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
１

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

１
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
０

(０
􀆰０

０１
)

０􀆰
００

０
(０

􀆰０
０１

)
０􀆰

００
０

(０
􀆰０

０１
)

员
工

自
评

的
任

务
绩

效
０􀆰

０７
(０

􀆰０
３)

０􀆰
０８

∗
(０

􀆰０
３)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０３
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０３
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０９
∗
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０９

∗
(０

􀆰０
５)

０􀆰
０５

(０
􀆰０

４)

控
制

变
量

(个
体

间
)

上
级

评
价

的
员

工
能

力
０􀆰

２４
∗∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１９

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
２１

∗∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
２２

∗∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
２０

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２１

∗∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
２０

∗∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
２０

∗∗
(０

􀆰０
７)

０􀆰
１５

∗∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０１

(０
􀆰０

４)

上
下

级
共

事
时

间
０􀆰

０３
(０

􀆰０
４)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０２
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０１

(０
􀆰０

６)
０􀆰

０２
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０２

(０
􀆰０

６)
０􀆰

０１
(０

􀆰０
６)

０􀆰
０６

(０
􀆰０

３)
０􀆰

０５
(０

􀆰０
３)

０􀆰
０３

(０
􀆰０

２)

下
级

的
工

作
类

型
－ ０

􀆰０
０３

(０
􀆰０

０２
)

－ ０
􀆰０

０３
(０

􀆰０
０２

)
０􀆰

００
０

(０
􀆰０

０２
)

－ ０
􀆰０

０１
(０

􀆰０
０２

)
－ ０

􀆰０
０１

(０
􀆰０

０２
)

－ ０
􀆰０

０１
(０

􀆰０
０２

)
－ ０

􀆰０
０１

(０
􀆰０

０２
)

－ ０
􀆰０

００
(０

􀆰０
０２

)
－ ０

􀆰０
０１

(０
􀆰０

０２
)

０􀆰
００

１
(０

􀆰０
０１

)

即
时

性
的

一
致

性
－ ０

􀆰１
０

(０
􀆰１

６)
０􀆰

０５
(０

􀆰１
４)

０􀆰
０５

(０
􀆰２

１)
０􀆰

０２
(０

􀆰２
１)

０􀆰
０４

(０
􀆰２

１)
０􀆰

０５
(０

􀆰２
１)

０􀆰
０６

(０
􀆰２

０)
０􀆰

０３
(０

􀆰１
５)

０􀆰
１５

(０
􀆰１

４)
０􀆰

１２
(０

􀆰１
１)

自
变

量
和

中
介

变
量

(个
体

内
)

电
子

沟
通

即
时

性
—

０􀆰
１２

∗∗
(０

􀆰０
５)

０􀆰
１５

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１５

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１５

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１５

∗
(０

􀆰０
６)

０􀆰
１５

∗
(０

􀆰０
６)

—
０􀆰

０６
(０

􀆰０
５)

－ ０
􀆰０

１
(０

􀆰０
４)

上
级

信
任

—
—

—
—

—
０􀆰

５１
∗∗

∗
(０

􀆰０
７)

自
变

量
和

中
介

变
量

(个
体

间
)

电
子

沟
通

即
时

性
—

０􀆰
４３

∗∗
∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
３５

∗∗
∗
(０

􀆰１
１)

０􀆰
３７

∗∗
∗
(０

􀆰１
２)

０􀆰
３７

∗∗
∗
(０

􀆰１
１)

０􀆰
３９

∗∗
∗
(０

􀆰１
０)

０􀆰
４５

∗∗
∗
(０

􀆰１
２)

—
０􀆰

３７
∗∗

∗
(０

􀆰０
８)

０􀆰
０５

(０
􀆰０

６)

上
级

信
任

—
—

—
—

—
０􀆰

７５
∗∗

∗
(０

􀆰１
１)

调
节

变
量

和
交

互
项

(个
体

间
)

年
龄

相
似

性
—

—
０􀆰

０２
(０

􀆰０
４)

－ ０
􀆰０

１
(０

􀆰０
４)

－ ０
􀆰０

２
(０

􀆰０
４)

－ ０
􀆰０

４
(０

􀆰０
３)

－ ０
􀆰１

１
(０

􀆰０
９)

—
—

—

性
别

相
似

性
—

—
０􀆰

０１
(０

􀆰０
５)

０􀆰
０１

(０
􀆰０

５)
０􀆰

０１
(０

􀆰０
５)

０􀆰
０１

(０
􀆰０

５)
０􀆰

０１
(０

􀆰０
５)

—
—

—
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历
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似

性
—

—
－ ０

􀆰０
１

(０
􀆰０

４)
－ ０

􀆰０
０４

(０
􀆰０
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)
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０２

(０
􀆰０

４)
－ ０

􀆰０
１

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０１
(０

􀆰０
３)

—
—

—
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似

性
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—
－ ０

􀆰０
０４
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􀆰０

３７
)
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０３
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􀆰０

４)
０􀆰

０２
(０
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４)

０􀆰
０４

(０
􀆰０

４)
０􀆰

０９
(０
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—
—

—
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即
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性
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性
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—
０􀆰

１２
＋ (

０􀆰
０７

)
—

—
—
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􀆰１

４
(０

􀆰１
６)

—
—

—
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子
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性
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—

－ ０
􀆰０

３
(０

􀆰１
０)

—
—
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在个体间水平 (模型 ７ａ)ꎬ 我们发现员工

电子沟通即时性与上下级年龄相似性 ( ｂ ＝

－０􀆰 １４ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 １６ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ４０) 以及上下级性别

相似性 (ｂ＝ －０􀆰 ０７ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０８ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ４１) 的交

互作用均没有达到统计上的显著水平ꎮ 员工电

子沟通即时性与上下级学历相似性的交互作用

显著 (ｂ ＝ ０􀆰 １４ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０７ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 当上下

级学历相似性较低时 (低于均值一个标准差)ꎬ

员工电子沟通即时性与上级信任的正向关系增

强ꎬ 当上下级学历相似性较高时 (高于均值一

个标准差)ꎬ 员工电子沟通即时性与上级信任的

正向关系减弱ꎮ 调节作用示意图如图 ４ 所示ꎮ

另外ꎬ 员工电子沟通即时性与上下级司龄相似

性的交互作用也达到了显著水平 ( ｂ ＝ ０􀆰 ４０ꎬ

ＳＥ＝ ０􀆰 ２０ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 当上下级司龄相似性较低

时ꎬ 员工电子沟通即时性与上级信任的正向关

系增强ꎬ 当上下级司龄相似性较高时ꎬ 员工电

子沟通即时性与上级信任的正向关系减弱ꎮ 调

节作用示意图如图 ５ 所示ꎮ 综上ꎬ 上下级背景

相似性的调节效应在个体间水平得到部分验证ꎮ
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图 ４　 上下级学历相似性的调节作用示意图
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图 ５　 上下级司龄相似性的调节作用示意图
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[ ５８ ] Ｘａｎｔｈｏｐｏｕｌｏｕꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｂａｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｈｅｕｖｅｎꎬ

Ｅ􀆰 ꎬ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 ２００８􀆰 Ｗｏｒｋｉｎｇ ｉｎ

ｔｈｅ ｓｋｙ: Ａ ｄｉａｒｙ ｓｔｕｄｙ ｏｎ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｍｏｎｇ ｆｌｉｇｈｔ ａｔ￣

ｔｅｎｄａｎｔｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １３:

３４５－３５６􀆰

[５９] Ｚａｊｏｎｃꎬ Ｒ􀆰 Ｂ􀆰 １９８０􀆰 Ｆｅｅｌｉｎｇ ａｎｄ ｔｈｉｎｋｉｎｇ: Ｐｒｅ￣

ｆｅｒｅｎｃｅｓ ｎｅｅｄ ｎｏ ｉｎｆｅｒｅｎｃｅｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｓｔꎬ ３５:

１５１－１７５􀆰
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Ｃｏｎｔｅｎｔｓ

Ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ Ｈｏｍｅ: Ｈｏｗ ｔｏ Ｉｍｐｒｏｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ’
Ｔｒｕｓｔ ａｎｄ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ－ｒａｔｉｎｇｓ? —Ａ Ｃｏｎｓｔｒｕａｌ Ｌｅｖｅｌ

Ｔｈｅｏｒｙ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｎ ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ
Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ Ｉｎｓｔａｎｃｙ

Ｈａｉｊｉａｎｇ Ｗａｎｇ１ 　 Ｘｕｅｊｉｎｇ Ｓｏｎｇ１ 　 Ｌｉｒｏｎｇ Ｌｏｎｇ１ 　 Ｙｕｎｈｕｉ Ｈｕａｎｇ２

(１􀆰 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｈｕａｚｈｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎻ

２􀆰 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｎａｎｊｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｐｕｒｐｏｓｅ: Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｍａｋｅｓ ｗｏｒｋ ｍｏｒｅ ｆｌｅｘｉｂｌｅ ａｎｄ ａｌｌｏｗｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｔｏ ｂｅｔｔｅｒ ｂａｌａｎｃｅ ｔｈｅｉｒ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｆａｍｉｌｙ

ｌｉｖｅｓ􀆰 Ｓｔｕｄｉｅｓ ｈａｖｅ ｓｈｏｗｎ ｔｈａｔ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｉｎｃｒｅａｓｅｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ａｔｔｉｔｕｄｅｓꎬ ｓｕｃｈ ａｓ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔ￣

ｍｅｎｔ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｗｉｔｈｏｕｔ ｗａｔｃｈｉｎｇ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ ｃｌｏｓｅｌｙꎬ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｍａｙ ｈａｖｅ ｄｏｕｂｔｓ ｉｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｗｏｒｋ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ􀆰 Ｔｈｅ ｐｒｅｓｅｎｔ

ｓｔｕｄｙ ｆｏｃｕｓｅｓ ｏｎ ｈｏｗ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｏｆ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｈａｖｅ ａｎ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｓｕｐｅｒｉｏｒｓ ａｎｄ

ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｃｏｎｓｔｒｕａｌ ｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｗｅ ｐｒｏｐｏｓｅ ｔｈａｔ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙ ｒｅｐｒｅｓｅｎｔｉｎｇ ａ

ｔｅｍｐｏｒａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｈａｓ ａｎ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｈｅｉｒ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ’ ｔｒｕｓｔ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ － ｒａｔｉｎｇｓ􀆰 Ｗｅ ｆｕｒｔｈｅｒ ｐｒｏｐｏｓｅ ｔｈａｔ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ’

ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙ ａｒｅ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｂｙ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ－ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ􀆰

Ｄｅｓｉｇｎ: Ｗｅ ｃｏｎｄｕｃｔｅｄ ａ ｄａｉｌｙ ｄｉａｒｙ ｓｔｕｄｙ ａｍｏｎｇ ｄｙａｄｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ－ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｆｏｒ １０ ｄａｙｓ􀆰 Ｐｒｉｏｒ ｔｏ ｔｈｅ ｄａｉｌｙ ｓｕｒｖｅｙꎬ ｗｅ ｃｏｌ￣

ｌｅｃｔｅｄ ｄａｔａ ｏｎ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃ ｖａｒｉａｂｌｅｓ ( ｅ􀆰 ｇ􀆰 ꎬ ｇｅｎｄｅｒꎬ ａｇｅꎬ ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｎｕｒｅꎬ ｅｔｃ􀆰 ) ｗｉｔｈ ａ ｏｎｅ－ ｔｉｍｅ ｑｕｅｓｔｉｏｎ￣

ｎａｉｒｅ􀆰 Ｉｎ ｔｈｅ ｎｅｘｔ ｔｗｏ ｗｅｅｋｓꎬ ｗｅ ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｄａｔａ ｏｎ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙꎬ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ’ ｔｒｕｓｔꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ－ｒａｔｉｎｇｓ

ｏｎ ａ ｄａｉｌｙ ｂａｓｉｓ􀆰 Ｄａｉｌｙ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓ ｗｅｒｅ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄ ａｒｏｕｎｄ ５ ＰＭꎬ ａｎｄ ｈａｄ ｔｏ ｂｅ ｓｅｎｔ ｂａｃｋ ｂｙ ｐａｒｔｉｃｉｐａｎｔｓ ｂｙ １１ ＰＭ ｏｎ ｔｈｅ ｓａｍｅ

ｄａｙ􀆰 Ｉｎ ｔｈｅ ｅｎｄꎬ ｗｅ ｈａｄ ９３ ｄｙａｄｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ－ｅｍｐｌｏｙｅｅ (ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｒａｔｅ ｗａｓ ８６％) ａｎｄ ｔｈｅ ｎｕｍｂｅｒ ｏｆ ｖａｌｉｄ ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ ｗａｓ ６４１􀆰

Ｆｉｎｄｉｎｇｓ: Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｂｔａｉｎｅｄ ｆｒｏｍ ｍｕｌｔｉ－ｌｅｖｅｌ ａｎａｌｙｓｅｓ ｉｎｄｉｃａｔｅ ｔｈａｔ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｒｅｌａｔｅｄ ｔｏ ｓｕｐｅｒｖｉ￣

ｓｏｒｓ’ ｔｒｕｓｔ ｉｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ－ｒａｔｉｎｇｓ ｏｎ ｂｏｔｈ ｗｉｔｈｉｎ－ ａｎｄ ｂｅｔｗｅｅｎ－ｐｅｒｓｏｎ ｌｅｖｅｌｓ􀆰 Ｔｈａｔ ｉｓꎬ ｔｈｅ ｍｏｒｅ ｉｍｍｅｄｉａｔｅｌｙ

ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ ｒｅｓｐｏｎｄ ｔｏ ｗｏｒｋ－ｒｅｌａｔｅｄ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｄｕｒｉｎｇ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎꎬ ｔｈｅ ｈｉｇｈｅｒ ｔｒｕｓｔ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ａｒｅ ｌｉｋｅｌｙ ｔｏ ｈａｖｅ

ｉｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｈｉｇｈｅｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｌｅｖｅｌ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｗｅｒｅ ｌｉｋｅｌｙ ｔｏ ｒａｔｅ􀆰 Ｍｏｒｅｏｖｅｒꎬ ｔｈｅ ｓｕｐｐｌｅｍｅｎｔａｒｙ ａｎａｌｙｓｅｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ



Ｃｏｎｔｅｎｔｓ
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ｗｈｅｎ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｈａｖｅ ｌｏｗ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅｉｒ ａｇｅ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｎｕｒｅꎬ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙ ｈａｓ ａ

ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ’ ｔｒｕｓｔ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ－ｒａｔｉｎｇｓ ｏｎ ｔｈｅ ｂｅｔｗｅｅｎ－ｐｅｒｓｏｎ ｌｅｖｅｌ􀆰

Ｏｒｉｇｉｎａｌｉｔｙ: Ｉｎ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｘｔ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇꎬ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ｍａｉｎｌｙ ｒｅｌｙ ｏｎ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ

ｔｈｅｒｅ ｉｓ ｓｔｉｌｌ ａ ｌａｃｋ ｏｆ ｒｅｌｅｖａｎｔ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｈｏｗ ｔｈｅ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｏｆ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ａｆｆｅｃｔ ｉｎｔｅｒ￣

ｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｎｓｔｒｕａｌ ｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ａ ｎｅｗ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｆｏｒ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ

ｈｏｗ ｓｕｐｅｒｉｏｒｓ ｆｏｒｍ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ａｎｄ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆰 Ｐｒｅｖｉｏｕｓ ｓｔｕｄｉｅｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｏｆｔｅｎ ｄｏｎ’ｔ ｈａｖｅ ｅ￣

ｎｏｕｇｈ ｔｒｕｓｔ ｉｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ􀆰 Ｏｕｒ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｓｕｇｇｅｓｔ ｔｈａｔ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙ ｍａｙ ｄｅｃｒｅａｓｅ ｓｏｃｉａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｂｙ ｓｈｏｒｔｅｎ￣

ｉｎｇ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅꎬ ｗｈｉｃｈ ｍａｙ ｆｕｒｔｈｅｒ ｉｍｐｒｏｖｅ ｔｈｅ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｔｒｕｓｔ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ ｓｕｐｅｒｉｏｒｓ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｏｎ ｔｈｅ

ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ ｂｅｔｗｅｅｎ ｓｕｐｅｒｉｏｒｓ ａｎｄ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ ｏｎ ｔｈｅ ｂｅｔｗｅｅｎ－ｌｅｖｅｌ ｓｈｅｄ ｌｉｇｈｔ ｏｎ ｔｈｅ ｑｕｅｓｔｉｏｎ ｏｆ

ｗｈｅｎ ｔｈｅ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｉｎｓｔａｎｃｙ ｉｓ ｍｏｒｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｉｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｓｉｔｕａｔｉｏｎｓꎬ ｗｈｉｃｈ ｅｎｒｉｃｈｅｓ ａｎｄ ｅｘｐａｎｄｓ ｔｈｅ

ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｃｏｎｓｔｒｕａｌ ｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙ􀆰

Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ａ ｎｅｗ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｆｏｒ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｈｏｗ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｆｏｒｍ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｅｖａｌｕａ￣
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