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Abstract 

Perceived trust and trust are interrelated, however, we know very little about perceived trust so far. Despite 

previous calls to examine trust from a manager-subordinate perspective, most of the current research focuses 

on the impact on employees when they trust managers, but pay less attention to what happens to you when 

you feel trusted. Based on the above, the purpose of this paper is to emphasize the importance of being trusted 

for the whole trust link, and better promotes the process of being trusted and trusted. From the perspective of 

the trusted person, this paper reviews the literature on perceived trust and its concepts, influencing factors and 

related research results.  
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摘要 

感知信任与信任相互关联，然而，目前为止我们对感知信任的了解甚少。尽管之前有人呼吁从管理者-

下属的角度来考察信任，但大多数研究都只关注员工对管理者的信任会对员工产生的影响，较少考察

当自己感觉他人信任时会对自己造成什么影响。基于此，本文从被信任者的视角出发，通过梳理已有

的关于感知信任的相关文献，聚焦于感知信任的概念、影响因素以及相关研究结果，从而使人们认识

到被信任对于整个信任环节的重要性，更好的促进信任和被信任。 

关键词：信任; 感知信任; 能者多劳 
 

1.前言 

信任是构建社会主义和谐社会的核心要素之一，构

建一种适合科学发展观的信任模式，是建设和谐社会的

重要命题。作为人类的一种特殊情感和行为方式，信任

在社会和经济生活中发挥着举足轻重的作用（Dirks & 

Ferrin, 2002; Kramer & Tyler, 1995）[1][2]。基于信任能够

带来积极影响，许多学者聚焦于信任的形成机制与影响

效果进行了多年的探索。元分析表明对管理者的信任与

员工工作绩效和组织公民行为(OCB)正相关（Colquitt, 

Scott & LePine, 2007）[3]，与反生产结果(如离职意向)

负相关（Dirks et al., 2002）[1]。这同样表明信任关系中

的施信方对授信方的信任对于施信者的行为与绩效有

影响，Brower, et al.(2000)
[4]也强调从双方角度来考察主

管-下属双方信任的重要性。然而，目前大多数研究都

只关注下属对他或她的经理的信任对下属的影响 

(Dirks & Ferrin, 2001)
[5]。因此，对员工感到自己被上级

信任时对自己行为和意图的潜在影响知之甚少。 

信任与被信任是两个不同的构念，它们关注不同的

主体（信任的主体是施信方，被信任的主体是受信方），

现有文献中很少将这两个概念明确区分（Brower et al., 

2000）[4]。基于对被信方的正面期望而认为被信任方是

可信的是主动信任；被信任方凭自身理解感知对方与自

己的信任关系，是感知信任或被信任感。现有文献多关

注信任方面，对“被信任”鲜有涉及(Lau et al., 2007)
[6]。

到目前为止，人们的注意力都集中在信任如何影响行为

和绩效上，我们还不知行为和绩效是否受被信任的影响

及如何受到影响(Kramer, 1996)
[7]。在实际组织中，员工

的行为不仅取决于他们对管理层的信任程度，还取决于
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他们被管理层的信任程度 (Brower et al., 2000) [4]。现存

的研究中大多数都是假定信任者对被信任者的信任能

被被信任者感受到，然而，由于环境中信息不对称等原

因的影响，可能存在信任者发出的信任的信号不能够被

被信任者接收，或者由于环境的干扰，被信任者误解了

接收到的信任的信号，因而不会产生被信任的感觉

(Spreitzer, 1995)[8]。基于上述说法，从被信任者角度进行

研究对深化组织中信任有重要意义。 

2. 感知信任的文献回顾 

2.1. 信任与感知信任 

在全球市场竞争日益激烈的背景下，信任的重要性

在人力资源管理（HRM）中得到了广泛的认可。在信任

关系中，信任和感知信任通常是相互关联的，但两者不

一定等同的(Schoorman, Mayer, & Davis, 2007)[9]。信任

是一方基于对另一方的积极预期而愿意承担其行为风

险的意愿(Mayer et a1., 1995)[10]——上级相信下属把重

要任务分配给他，反映了信任行为，实际的授权行为反

映了上级对这一信任关系中的风险承担。感知信任则是

被信任者感知到他人对自己的弱点或不确定性行为承

担风险的意愿——员工察觉到上级把重要任务分配给

自己或者上级与自己分享机密或私密的信息，则反映了

感知信任；两者的关键区别在于信任的参照对象是委托

人，而感知信任的参照对象是受托人。信任和感知信任

是硬币的两面，一般来说，信任代表在一段基于积极期

望的关系中承担风险的意愿，受托人可能没有意识到委

托人潜在的意愿和期望，或误解了信任行为背后的意图，

也就是说，一方对另一方的信任可能并不会被对方所认

识或者感受到。相比之下，感知信任表示受托人感知到

对方是信任自己的，即使对方的内心并不信任自己，但

受托人从对方的行为表现中体会到对方对自己的信任。

也就是说即使实际上另一方并不信任自己，但从对方的

某些行为中感知到对方对自己表现出了信任，这中行为

标志着对对方积极期望的感知和实现，暴露了对方脆弱

的意愿。 

信任和感知信任，这两个概念都涉及对风险的承担，

不同的是信任关注授信者视角，但是感知信任是从被信

任者角度出发，学者提出感知信任是被信任的一方对自

己是否被其他人信任的感知(Lau et al., 2007)[6]，或委托

人愿意接受受托人弱点的感觉(Baer et al., 2015; Lau et 

al., 2014)[11][12]。基于上述的梳理，本文将信任与感知信

任的异同比较结果总结如下表 1 所示： 

表 1 信任与感知信任的异同比较结果 

 信任 感知信任 

相同 都涉及风险承担 

不

同 

参照

对象 
信任者 被信任者 

传递

过程 

信任者愿意承担风

险，但被信任者不

一定能意识到对方

的风险承担意愿 

信任者不一定愿意

承担风险，但被信

任者认为对方愿意

为自己承担风险 

2.2. 感知信任的概念 

从内部结构来看，McAllister(1997)[13]在他的研究中

将信任定义为认知上理性思考与情感上感性付出，即的

认知信任和情感信任，有学者表示对感知信任的理解也

可以建立在认知和情感这一分类基础上(孙秀霞 et al., 

2016)[14]。在中国情境下，学者认为感知信任作为对另一

方愿意为自己承担风险的意愿的一种主观感知(王红丽 

& 张筌钧, 2016)[15]，这种主观感知会受到个体因素和组

织因素的影响，并且个体因素和组织因素的交互作用决

定了个体的行为。总而言之，已有的对感知信任的这些

定义都强调了感知信任是“是否被信任是受信任者的主

观感知，但实际上施信方的信任不一定存在”。从主体关

系来看，信任的产生都是双向的，信任关系常常存在于

买方与卖方、领导者与员工、组织与外部利益相关者之

间(Sousa & Michel, 2013)[16]。总结上述对感知信任的定

义，本文认为，感知信任是一方对于另一方愿意为自身

弱点和行为的不确定性承担风险的意愿的一种主观感

知(Salamon & Robinson, 2008)[17]。 

2.3. 感知信任的维度与测量 

关于感知信任的维度划分。首先，学者主要通过依

赖和透露来表征感知信任：依赖是指信任一方对被信任

一方的决策和行为的依赖程度，透露是指信任一方与被

信任一方分享敏感信息的意愿(Lau et al., 2014)[12]。同样，

感知信任包括感知被他人依赖和感知他人信息透露(王

红丽 et al., 2016)[15]。另外，也有学者以 McAllister 提出

的认知和情感的划分为基础，认为感知信任同样可以划

分为感知情感信任和感知认知信任这两个维度。刘萃林

(2012)[18]在他的研究中提出，感知信任是一种隐匿的心

理感知活动，有情感认知和行为认知两种表象，情感认

知是对授信者主体特质的一种认可，而行为认知是对信

任 环 境 的 认 可 。 在 被 信 任 者 视 角 下 ， Das and 

Teng(2001)[19]将信任划分为能力信任和善意信任，因此

感知信任也可以划分为感知对方基于能力的信任和感

知对方基于善意的信任。Mayer et al.(1995)[10]重构了信

任模型，将被信任者可信赖性划分为能力、善意和正直

三个维度。有学者推断被信任感的结构包含授权感、公

平感、主管支持感和信息分享意识４个维度。 

在组织的二元关系中，由于感知信任反映被信任者

对另一方愿意接受自己的弱点、愿意承担风险的主观感

知，因此在对感知信任的测量方面，研究者或直接询问

员工一般意义上的是否被主管信任，或询问员工在一些

具体的行为方面主管是否信任他们，或询问员工的主管

是否愿意接受他们的弱点、依赖他们的员工等方法。基

于此，大多数研究者们采用改编后的信任量表来测量员

工的感知信任。Bear et al.(2015)[11]在测量员工的感知信

任的时候，使用了 Mayer et al.(2005)[20]开发的包括 10 个

题项的信任量表，并将所有的原题项改编成反映员工对

其主管接受他们的弱点的信心和感知来反映感知信任。

学者 Lau et al.(2014)[12]和学者王红丽 et al.(2016)[15]在研
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究中都采用了 Gillespie(2003)[21]开发的行为信任清单，

询问被试员工他们的主管在工作中是否愿意依赖他们，

是否愿意向员工分享个人观点和敏感信息。后来，鉴于

存在一定文化差异，Lau et al.(2007)[6]在中国背景下开发

一个包括４个题项的被信任感量表，包含授权感、公平

感、主管支持感和信息分享意识四个维度。 

由于感知信任表示信任者实际上是否具有承担风

险的意愿尚未可知，但被信任者主观的能够从信任者的

某些行为中判断出他是信任自己的，因此对感知信任的

测量主要以 Gillespie 在 2003 年开发的感知信任量表为

主。综合学者们对感知信任的测量量表的开发，本文将

学者们常用的测量量表总结如下： 

表 2-感知信任测量方法汇总 

作者 

（年代） 
量表类型 测量维度 

Gillespie 

(2003) 
信任行为清单 依赖、信息透露 

Mayer et al. 

(2005) 

李克特量表，

10 题项 
能力、善意、正直 

Lau et al. 

(2007) 

李克特量表，4

题项 

授权感、公平感、主

管支持感、信息分享 

2.4. 感知信任的影响因素与结果 

学者提出感知信任是对人际信任水平的重要洞察，

因为信任者和受信者对彼此的感觉不一定对称

(Salamon et al., 2008)[17]。信任和感知信任代表信任工作

关系的双方。然而，目前对人际信任的研究主要集中在

信任方面。典型的研究问题包括：下属对领导的信任程

度，导致这种信任的前提是什么以及这种对上的信任会

导致的后果如组织承诺、人员流动、公民行为和越轨行

为 (Aryee, Budhwar, & Chen, 2002; Dirks et al., 2002; 

Mayer et al., 2005)[22][1][20]。虽然感知信任可能会影响被

信任者的后续行为及信任双方未来的关系，但对于受信

者是否会感到被信任的相关研究很少。丁越兰和梁之卓

(2019)[23]通过对近十年国内外核心期刊关于感知信任的

文献进行梳理，整理了 14 篇感知信任的相关文献。有

关感知信任的影响因素，已有研究证明专制型领导、道

德领导、领导-成员的受教育水平差异以及领导-成员年

龄差异，通过领导-成员价值一致性对成员的感知信任

产生影响(Lau et al., 2007)[6]；刘萃林[18]的研究指出影响

感知信任的因素包括企业文化、企业情境、沟通环节、

激励环节四个维度的变量。 

有关感知信任的研究集中于其作用效果，感知信任

会影响员工的工作行为、工作态度和工作结果，如学者

Salamon et al. (2008)[17]提出当组织中的员工认为他们受

管理层信任时，会通过责任规范影响销售业绩和客户服

务，通过组织自尊感(Lau et al., 2014)[12]或情绪耗竭(Baer 

et al., 2014)[11]影响员工的工作绩效；员工感到自己被上

级信任会表现出更多建言行为(刘敏 et al., 2018)[24]、组

织公民行为(Brower et al., 2008)[25]或强制性组织公民行

为(王红丽 et al., 2018)[26]；感知信任影响员工的工作态

度如提高员工的组织承诺，降低员工的离职倾向 (孙秀

霞 et al., 2016)[14]，也有可能带来不好的影响如引起情绪

耗竭(Baer et al., 2014)[11]。 

3. 感知信任的重要性 

近年来，学者们开始关注感知被信任在建立信任关

系中的作用，研究发现缺乏被信任方的信任感知会使得

关系交互双方的信任出现间隙——下级会对双方之间

的信任关系产生怀疑，导致下级在工作中出现与上级不

同的看法、态度和行为，产生信任主体对被信任者的信

任并不总能够得到回报的想法（Mayer et al., 1995）[10]。

然而，员工一旦感知到自己被上级信任，不仅可以增强

员工心理能力，使员工感受到自己被上级认同，甚至会

比员工信任上级对员工绩效的影响作用更大（Lau et al., 

2014）[12]。正如信任并不总是会产生积极的影响，不是

万能的灵丹妙药（McAllister, 1997）[13]，被信任也可能

是一把双刃剑，被上级信任也不一定是件值得开心的事

情。企业组织中有关“能者多劳”的故事不胜枚举，然而，

作为“能者”一定喜欢被信任吗？被上级信任可能代表

上级对员工的重视与认可，同时也有可能意味着被信任

的员工要承担更多的责任，这就导致有些员工认为“世

界上老板永远是基于自己的利益”，上级表现出来的对

员工的信任行为可能仅仅出于利用员工完成更多工作

而不用付出成本的不良目的。产生这一现象的根本原因

在于，组织中弱势的一方（员工）如何解读强势的一方

（主管）的信任过程。Skinner et al.（2014）[27]认为，得

到他人的信任就如同得到免费的礼物一样，实则构筑了

一个潜在的互惠过程；Baer et al.（2014）[11]认为被信任

可能是一把“双刃剑”，既让人感觉骄傲，也让人产生压

力感。这些研究暗示：得到信任不仅会积极地激励员工

努力工作，也确实有可能演变成一种不愉快的感觉。因

此，对感知信任的作用效果的研究具有重要的现实意义。 

4. 结论与展望 

感知信任是完全不同于信任的一个新的概念，迄今

为止，感知信任的相关研究较少，我们对被信任方在信

任关系中的看法和反应的了解也甚少。 

总之，从感知信任的影响结果上来说，已有的研究

虽然已经证明了感知信任会对员工的工作态度、工作行

为和工作结果等方面产生影响，但相对缺少对较高风险

性行为的研究，如感知信任对员工的建言行为、即兴行

为等风险性较高的行为的影响。另外，已有的对感知信

任的研究中，主要关注感知信任的积极作用，忽略了感

知信任潜在的“黑暗面”，近几年有学者提出感知信任可

能存在一定的额消极影响。因此，未来研究要完善对感

知信任结果变量的研究与探讨。从对感知信任的研究对

象上来说，目前的研究主要关注员工，将员工的被信任

感作为主要研究点，较少关注管理者作为研究对象，鉴

于管理者在组织中以及管理者对下属存在重要的影响，
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将管理者作为研究的对象，对组织中管理者的感知信任

的进行研究可能存在更显著的效果。 
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