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摘  要  为了探讨组织信任对个体和组织的作用,在全国不同地区 43家企业进行了问卷调查, 得到 801份有效问

卷。结果表明, 在个体方面,多层线性模型 (H LM: hierarch ica l linear modeling)分析的结果显示:组织信任对个体的

工作满意度、情感承诺有显著的正向预测效果, 对离职意向具有显著的负向预测效果;组织信任对工作满意度、情

感承诺与离职意向之间的关系都具有显著的调节 (加强 )作用。在组织方面, 结构方程模型的分析结果显示:组织

信任通过组织学习和组织创新的完全中介作用于组织的主观财务绩效,即一方面分别通过组织学习和组织创新的

完全中介作用于财务绩效,另一方面直接通过组织创新的完全中介作用于组织的财务绩效。

关键词  组织信任, 离职意向,组织学习,组织创新, 多层线性模型 (H LM)。
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1 引言

  组织信任已经成为许多学科研究的重要课题,

更是组织行为学研究的热点问题。从组织行为的角

度来讲,组织信任是组织文化中的重要组成部分,是

一种非常重要的社会资本, 它会对组织中人的行为

和整个组织产生巨大的影响。组织信任是领导在

21世纪的重要挑战
[ 1]
,是领导提高组织有效性的一

个最直接、最经济、最有效的途径
[ 2]
, 仅仅通过在组

织中营造一种信任的文化环境就能提高组织的生产

力,而不需要改变组织的生产流程
[ 3]
。中国很多企

业中的信任水平不高, 这对企业发展会形成很大障

碍
[ 4]
。所以很有必要研究我国企业的组织信任

问题。

  由于各自学科背景的不同,对组织信任的理解

现在还没有一个统一的界定。 Shaw
[ 1]
总结认为,组

织信任是组织的一种重要文化特征, 其实研究者关

注组织信任的潜在假设就是组织信任是一种非常重

要的文化氛围,从而去理解它对个体和组织发展的

作用。本研究也从文化的角度来理解组织信任。因

此,本研究采用 Cumm ings和 Brom iley对组织信任的

界定
[ 5]
, 他们认为, 组织信任是个人或群体成员遵

守并忠诚于共同商定的承诺、不谋取任何额外利益

的一种共同信念。他们的界定认为组织信任是职工

共同拥有的一种工作氛围, 这种工作氛围反映到员

工在工作中如何看待他人和如何与他人共事。他们

根据这个界定开发了一个组织信任量表,这个量表

得到了广泛的研究应用 (如 Naqu in等
[ 6]

)。综观组

织信任的研究文献,大量研究关注组织信任的含义、

结构、内部机制、影响因素、形成等问题,但对组织信

任的效果或作用探讨不够。

  在组织信任的作用方面, Shaw总结认为
[ 1]
, 组

织信任作为一种组织文化特征, 其作用体现在四个

方面:一是影响组织的成功, 二是影响团队的有效

性, 三是影响组织成员之间的合作,四是影响组织成

员的可信性。所以组织信任对组织中的个体员工和

组织都会产生影响。其中, 有一些实证研究探讨了

组织信任在个体方面的作用,结果表明,组织信任是

预测员工对整个组织满意度的重要变量
[ 7, 8]

, 也是

组织承诺的预测变量
[ 9]
, 会影响组织公民行为

[ 10]
,

对个体的任务绩效也有影响
[ 11, 12]

。在组织作用方

面,实证研究结果表明, 组织信任可以节省成本
[ 13]

,

影响领导效果
[ 14]
。在团队作用方面, 实证研究结果

表明,组织信任会影响团队的学习行为
[ 15]

, 是决定

团队绩效高低的重要变量
[ 16]
。

  但遗憾的是,以上实证研究都不系统,甚至有些
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结果散落在其它研究中, 国内对组织信任作用的实

证研究则更少见,也没有见到系统地同时探讨组织

信任对个体和组织作用的研究。本研究将通过实证

研究同时探讨组织信任这种文化氛围对个体和组织

的作用。在组织行为跨层面研究方面, Hackman就

认为
[ 17]

,尽管学者常常在更低或更高层面上去解释

所研究的现象,但研究往往只在一个层面上进行;因

此他认为,要更好的理解一些组织现象,需要关注所

研究层面的高一级和低一级层面, 系统地研究和总

结组织现象的跨层面规律。在组织信任作用方面,

到现在为止还没有一个这样的跨层面模型。所以本

研究将在实证研究的基础上试图提出一个组织信任

在个体和组织层面作用的理论模型, 以便丰富对组

织信任作用的理解, 同时也为进一步开展组织信任

作用的实证研究提供指导。

  在组织信任对个体的作用方面, 也存在很多理

论观点。组织信任可以提高服务质量
[ 18]

,有助于促

进组织成员之间的合作
[ 19]

, 有助于促进个人承

诺
[ 20]

,可以降低员工的离职意向
[ 21]
。但这些观点

并没有得到实证研究的支持,同时也未见到对组织

信任与离职意向之间关系的实证研究。所以本研究

将探讨组织信任作为一种文化氛围对个体的工作满

意度、情感承诺这些工作态度的影响,并且探讨组织

信任对离职意向这种行为倾向的影响。而且, 组织

信任作为一种文化氛围, 它是个体在长期交互作用

中形成的一种文化, 它会渗透到个体所有的认识和

行为中,是个体认识和行为产生的背景条件;所以为

了理解组织信任这种文化氛围的渗透作用, 需要验

证组织信任在个体变量关系中是否起到调节变量的

作用, 而组织信任的这种调节变量作用在以前研究

中是没有被探讨过的。所以,在个体方面本研究提

出如下假设。

  H1:组织信任对员工工作满意度、情感承诺具

有正向预测效果,对离职意向具有负向预测效果;

  H2:组织信任对员工工作满意度、情感承诺与

离职意向的关系都具有调节作用;

  在组织信任对组织的作用方面, 也有很多理论

观点。组织信任是长寿公司的一个重要特征, 可以

使公司更快地适应外部变化
[ 22 ]

, 可以促进组织学

习
[ 23]

,是组织学习的重要方面
[ 24, 25]

, 可以提高组织

变革的能力
[ 1]
; W ooslye

[ 26]
认为在信任水平低的组

织中,领导需要投入多于 18%的时间来解决人际冲

突问题,成本很高。总之, 组织中人们之间的信任水

平越高,人们学习得就越好, 人们也更具有创造性,

组织创新水平也会越高, 组织也会更有竞争力
[ 27]
。

但还没有系统的实证研究检验这些变量之间的复杂

关系。所以本研究将探讨组织信任对组织学习、组

织创新以及财务绩效的影响。具体来讲,组织信任

是直接作用于组织财务绩效还是经过组织学习、组

织创新这些中介变量作用于组织财务绩效? 总上所

述, 在组织方面本研究提出以下假设。

  H3:组织信任一方面直接影响组织财务绩效,

另一方面通过组织学习、组织创新间接影响组织财

务绩效;也就是说, 组织信任通过组织学习和组织创

新的部分中介影响组织财务绩效。

2 研究方法

2. 1 被试

  调查对象来自全国 9个城市 43家企业的 801

份有效问卷, 基本情况如下。国有企业员工

5516% , 民营企业员工 20. 0%, 三资企业员工

1214% ,其它 12. 1% ;企业规模 100人以下 5. 5%,

100人至 1000 人 43. 3% , 1000 人至 2000 人

2216% , 2000人以上 28. 6% ;一般员工 64. 3% , 一

线管理者 23. 3% ,中高层管理者 12. 4%。每个企业

样本都包括了管理人员和一般员工, 平均每个企业

19人,企业样本数高于 9人的有 37家;其中企业样

本数量最多的是 50人, 最少的两家企业各有 5人,

而这两家企业样本的分布是管理人员与一般员工的

比例都是 2B3。

2. 2 工具

  本研究采用 Cumm ings和 Brom iley的组织信任

量表的简本
[ 28]

, 考虑到简本也比较长, 分别抽取每

个因素的前两个因素负荷比较高的项目,组成了由

6个项目组成的组织信任量表用于本研究。员工工

作满意度问卷采用 Tsu i等的问卷
[ 29 ]

( 6个项目 )、情

感承诺问卷采用Meyer等的问卷
[ 30 ]

( 6个项目 )、离

职意向采用 Konovsky等 ( 3个项目 )的问卷
[ 31]

,以上

3个工具都采用 L ikert五点量表从 / 1) 完全不同

意0到 / 5) 完全同意 0进行评价。组织学习问卷采

用于海波等 (采用 L ikert五点量表评价与自己单位

的符合程度 ) 29个项目的量表
[ 32]

, 采用 Calantone等

的组织创新能力问卷 ( 6个项目, 评价符合程度 )和

主观财务绩效问卷 ( 4个项目,采用 6点量表进行评

价 )
[ 33 ]
。调研是在现场进行的, 调研中有专门的调

研者指导语,关于问卷题目的理解等方面问题都在

现场及时给予解答,无论是指导语的理解还是在现

场调研过程中,对财务绩效 4个题目问的最多,我们
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都进行了一一解答。而对于英文项目的汉化问题,

我们邀请外语系教师和工业与组织心理学专业博士

生经过几次英汉互译后, 才最后确定每个项目的文

字表述。

3 研究结果

  本研究采用统计软件多层线性模型 HLM 5. 04

( h ierarch ica l linear mode ling)、SPSS 10. 0和 Amos

410。由于组织信任是一种组织文化氛围, 所以它是

一个集体层面的变量
[ 34]

, 同时, 组织学习、组织创

新、主观财务绩效也都是集体层面的结构。因此,组

织信任与个体的工作满意度、情感承诺、离职意向之

间的关系是一个跨层面的关系,需要用多层线性模

型进行分析
[ 35, 36 ]

。

3. 1 量表质量和集体层面变量检验指标分析

  由于只采纳了原量表的 6个题目, 对组织信任

量表进行探索性因素分析, 数据来自调查的 801份

有效问卷,采用主成分分析法和正交旋转法。结果

表明, v59的因素负荷仅 0. 05, 所以剔除该项目;其

余各项目的因素载荷分别为0. 81、0. 81、0. 76、0171、

0. 43;可以解释总变异的 42. 82% ;量表的内部一致

性系数是 0. 79,达到心理测量学的要求。工作满意

度、情感承诺、离职意向、组织学习、组织创新、财务

绩效六个量表的内部一致性系数分别是: 0. 74、

0. 86、0. 78、0. 91、0. 83、0. 87 ,表明其信度都达到心

理测量学的要求。

  根据 Kle in等的观点
[ 37]

,本研究中的组织信任、

组织学习、组织创新、财务绩效 4个变量都是集体层

面的变量,需要用一个企业中个体调查结果的平均

数作为其指标,但这需要从组内同质性和组间差异

性两个方面来论证
[ 32, 38]

。结果表明, 这 4个变量的

rwg指标
[ 39]
的平均数分别是 0. 92、0. 90、0. 90、0. 79,

都大于标准 0. 70
[ 35]

, 它们的 ICC ( 1 )
[ 40]
分别是:

0110、0. 18、0. 37、0. 14, 都在 James等研究结果
[ 41]

的范围之内,这表明各变量在各企业中有充足的内

部同质性;它们的 ICC( 2)分别是: 0. 71、0. 83、0. 92、

0. 77,都大于 0. 70
[ 35]

, 表明用个体数据的平均数作

为其指标的可信度较高。在组间差异方面, 这 4个

变量方差分析的 F 值分别是: 3. 43、6. 74、13. 14、

4141,且都达到极其显著的水平, 表明不同企业之间

存在显著的差异。因此, 可以用企业中个体数据的

平均数作为集体层面变量的观测量。组织信任显著

的组间差异性也证明它的确是一个集体层面的变

量,是一种组织文化特征。组织财务绩效这四个指

标都符合标准,也说明被试在理解财务绩效几个具

体指标的时候理解的一致性很高。

3. 2 组织信任对个体的作用

  ( 1)组织信任的直接作用

表 1 各研究变量的平均数、标准差和相关矩阵 a

变量 M SD 1 2 3

1组织信任 3. 59 0. 27 -

2均工作满意度 3. 27 0. 29 0. 48** -

3均情感承诺 3. 38 0. 35 0. 41** 0. 74** -

4均离职意向 2. 83 0. 41 - 0. 41** - 0. 53** - 0. 65**

 注: * * * p< 0. 001 * * p< 0. 01 * p< 0. 05

a:个体变量按照企业进行平均

  各变量的描述统计见表 1, 结果表明我们的假

设 1是可行的。HLM的分析结果表明 (如表 2), 组

织信任对个体的工作满意度 ( C= 0. 41, p < 0. 05 )、

情感承诺 ( C= 0. 40, p < 0. 05)有显著的正向预测效

果, 对离职意向具有显著的负面影响 ( C= - 0. 58, p

< 0. 05),假设 1得到验证。结果也显示,组织信任

对工作满意度的影响系数是 0. 11,对情感承诺的影

响系数是 0. 02,对离职意向的影响系数是 0. 21。所

以, 组织信任对离职意向的影响最大,对工作满意度

的影响其次,而对情感承诺的影响较小。

  ( 2)组织信任的调节作用

  为了分析组织信任的调节作用, 我们同样采用

多层线性模型来分析,这也是多层线性模型在统计

分析方面的优势特点之一, 可以分析高层面变量对

低层面变量间关系的调节作用。HLM的分析结果

表明 (如表 3), 工作满意度与离职意向之间存在着

显著的 (C10 = - 0. 12, p < 0. 05)负相关关系, 情感承

诺与离职意向之间存在着显著的 ( C10 = - 0. 42, p <

0. 05)负相关关系;而组织信任对员工工作满意度

与离职意向之间关系系数具有显著的 ( C11 =

- 0164, p< 0. 01)调节作用,对情感承诺与离职意向

之间的关系也具有显著的 ( C21 = - 0. 39, p < 0. 05)

调节作用,假设 2得到验证。结果也显示组织信任

对员工工作满意度与离职意向之间关系的调节作用

大小是 0. 62,对情感承诺与离职意向之间关系的调

节作用大小是 0. 16,表明组织信任对员工工作满意

度与离职意向间关系的调节作用大于对情感承诺与

离职意向间关系的调节作用。

  这两个结果如图 1、图 2所示 (四条回归线的斜

率如表 4所示,结果表明它们都是显著的 )。图 1表

明组织信任对工作满意度与离职意向之间的关系具
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有加强作用,在组织信任水平高的企业里面,员工工

作满意度与离职意向之间关系的回归线的斜率大一

些;说明在组织信任水平高的企业里面,工作满意度

高的员工离职意向水平更低。同样道理, 图 2也表

明, 在组织信任水平高的企业里面,情感承诺高的员

工离职意向水平更低。组织信任的调节作用说明组

织信任对个体的间接作用。

表 2 组织信任对员工工作满意度、情感承诺、离职意向的影响

因变量 模型
参数估计

C00 C01 R2 S00 作用

工作满意度

M1:虚无模型

  L1: SAi j= B0 j+ í j 3. 23* * 0. 39 0. 037* *

  L2: B0j = C00 + U0j

M2:组织信任对工作满意度的影响

  L1: SAi j= B0 j+ í j 3. 24* * * 0. 41* 0. 40 0. 033* * * 0. 11

  L2: B0j = C00 + C01 ( OTi j) + U0j

情感承诺

M1:虚无模型

  L1: OC i j= B0 j+ í j 3. 36* * * 0. 51 0. 057* * *

  L2: B0j = C00 + U0j

M2:组织信任对情感承诺的影响

  L1: OC i j= B0 j+ í j 3. 37* * * 0. 40* 0. 55 0. 056* * 0. 02

  L2: B0j = C00 + C01 ( OTi j) + U0j

离职意向

M1:虚无模型

  L1: T Iij = B0j + í j 2. 92* * * 0. 66 0. 080* * *

  L2: B0j = C00 + U0j

M2:组织信任对离职意向的影响

  L1: T Iij = B0j + í j 2. 91* * * - 0. 58* 0. 66 0. 063* * 0. 21

  L2: B0j = C00 + C01 ( OTi j) + U0j

 注: * * * p< 0. 001 * * p< 0. 01 * p< 0. 05

R 2是水平 1残差; S00是截矩残差,即 U0j

/作用 0指自变量对因变量作用大小,此处,作用 = (M1的 S00 - M2的 S00 ) / M1的 S00

OT指组织信任、SA指工作满意度、OC指情感承诺、T I指离职意向

表 3 组织信任对工作满意度、情感承诺与离职意向之间关系的调节作用

模型 C00 C01 C10 C11 C20 C21 R2 S00 S11 S22

M1:虚无模型 2. 92a 0. 64 0. 083a

  L1: T Iij = B0j + í j

  L2: B0j = C00 + U0j

M2:直接作用模型 4. 83a - 0. 53c - 0. 12c - 0. 42c 0. 46 0. 088a 0. 042c 0. 032c

  L1: T I
ij
= B

0j
+ B

1j
( SA

ij
) + B

2j
( OC

i j
) +

í j

  L2: B
0j
= C

00
+ C

01
( OT

i j
) + U

0j

B1j = C10 + U1j

B2j = C20 + U2j

M3:调节作用模型 5. 03a - 0. 59c 2. 13b - 0. 64b 0. 94 - 0. 39c 0. 48 0. 085a 0. 016c 0. 027c

  L1: T Iij = B0j + B1j ( SA ij ) + B2j( OCi j) + í j

  L2: B0j = C00 + C01 ( OTi j) + U0j

B1j = C10 + C11 ( OTi j) + U1j

B2j = C20 + C21 ( OTi j) + U2j

作用 0. 62 0. 16

注: a p< 0. 001 b p< 0. 01 c p< 0. 05 ; R 2是水平 1残差; S00是截矩残差,即 U0j; S11和 S11是斜率残差,即 U1j和 U2j;

  作用 = (原始残差 S11 - 条件残差 S11 ) /原始残差 S11; TI指离职意向、SA指工作满意度、OC指情感承诺、OT指组织信任。
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图 1 组织信任对工作满意度与离职意向

之间关系的调节作用 (加强 )

图 2 组织信任对情感承诺与离职意向

之间关系的调节作用 (加强 )

表 4 组织信任不同水平下工作满意度、情感承诺对离职意

向的回归分析

调节变量及其水平 自变量 系数 t

组织信任

高
工作满意度 - 0. 45 - 7. 08* * *

情感承诺 - 0. 54 - 8. 47* * *

低
低工作满意度 - 0. 25 - 3. 91* * *

情感承诺 - 0. 39 - 6. 27* * *

 注: * * * p< 0. 001 * * p< 0. 01 * p< 0. 05

表 5 各研究变量的平均数、标准差和相关矩阵

变量 M SD 1 2 3 4

1组织信任 3. 59 0. 27 -

2组织学习 3. 48 0. 27 0. 33* -

3组织创新 3. 43 0. 42 0. 23* 0. 78* * -

4财务绩效 3. 63 0. 55 0. 17* 0. 51* * 0. 51* * -

 注: * * * p< 0. 001 * * p< 0. 01 * p< 0. 05

3. 3 组织信任对组织的作用:组织学习与组织创新

的完全中介

  为了分析组织信任对组织的作用,以及检验组

织学习和组织创新在组织信任与财务绩效之间所起

的作用,我们进行了结构方程建模。表 5的描述统

计表明我们的假设是可行的。我们提出了三个假设

模型:第一个无中介模型是指组织信任对三个变量

的直接影响模型, 第二个完全中介模型是指由组织

信任分别经过组织学习和组织创新的完全中介影响

财务绩效,第三个部分中介模型是指饱和的部分中

介变量模型。分析结果如表 6所示,结果表明,部分

中介模型与完全中介模型都优于无中介模型
[ 42]
。

虽然部分中介模型和完全中介模型都是可以接受

表 6 结构模型的各种拟合指标

模型 V2 df V2 /df CFI NF I IFI TLI RMSEA

无中介模型 1582. 95 167 9. 48 0. 98 0. 97 0. 98 0. 97 0. 09

完全中介模型 956. 76 167 5. 73 0. 99 0. 98 0. 99 0. 98 0. 07

部分中介模型 942. 93 164 5. 75 0. 99 0. 98 0. 99 0. 98 0. 07

的,但部分中介模型和完全中介模型的比较结果

( v V
2
= 13. 8, v df= 3, p < 0. 01)

[ 43]
表明, 饱和的部

分中介模型的拟合程度要优于完全中介模型。饱和

的部分中介模型的路径图如图 3所示 (结构方程中

的因素载荷和误差结果如表 7所示 ), 结果显示,组

织信任对组织财务绩效有间接作用。具体来讲,组

织信任对主观财务绩效的直接作用系数不显著,但

组织信任一方面可以分别通过组织学习、组织创新

的完全中介影响财务绩效, 另一方面组织信任也可

以直接经过组织创新来影响组织财务绩效。所以,

在组织信任和财务绩效的关系中, 组织学习和组织

创新都起了完全中介作用。这表明假设 3得到部分

验证。结果也表明,组织信任分别通过组织学习、组

织创新影响财务绩效的总效应为 0. 16 @0. 42 @

0189 @0. 43 ), 组织信任直接经过组织创新来影响

组织财务绩效的总效应为 0. 05( 0. 11@0. 43),前者

要大于后者。
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表 7 各潜变量在外显变量上的载荷和误差

外显变量 组织信任 组织学习 组织创新 财务绩效 误差载荷

T1 0. 69 0. 34

T2 0. 76 0. 32

T3 0. 74 0. 32

T4 0. 62 0. 46

T5 0. 44 0. 74

L1 0. 66 0. 21

L2 0. 54 0. 27

L3 0. 73 0. 19

L4 0. 80 0. 16

L5 0. 65 0. 33

L6 0. 75 0. 29

I1 0. 73 0. 44

I2 0. 77 0. 37

I3 0. 76 0. 40

I4 0. 71 0. 63

I5 0. 56 0. 70

F1 0. 70 0. 62

F2 0. 81 0. 43

F3 0. 86 0. 33

F4 0. 78 0. 63

 注:除组织学习外,我们以测量这些潜变量的项目直接作为其外显变量,但组织学习的测量则是以各维度项目的平均数作为新合成的外显变

量 [ 41] ,各潜变量的下标数字分别代表外显变量数目。

图 3 组织信任对组织的作用:组织学习和组织创新的完全中介

注: * * * p< 0. 001 * * p< 0. 01 虚线表示路径系数不显著

4 分析和讨论

  在本研究中, Cumm ings和 Brom iley的组织信任

量表简本
[ 28]
得到了验证,并且得出了一个更为简练

的量表,探索性因素分析结果证明可以作为组织信

任的有效测量工具。而本研究在这个测量工具基础

上通过对个体数据的平均得到了组织信任这个集体

层面的组织文化变量, 这可以作为组织信任氛围的

衡量指标。在此基础上研究了组织信任对个体和组

织的作用。

4. 1 组织信任对个体的作用

  组织信任对个体既有直接作用也有间接的调节

作用。从直接作用来看, 组织信任对个体的工作满

意度和情感承诺具有正向预测效果,这与 Discoll
[ 7]
、

Mishra
[ 8]
以及 Nyhan

[ 9]
的结果一致, 但是本研究也

发现组织信任气氛对员工工作满意度的影响

( 0111)要大于对情感承诺的影响 ( 0. 02);这或许是

因为组织信任这种文化氛围本身就是员工工作满意

度的重要来源,很多员工就是因为对单位中人与人

之间的不信任而对组织不满意的, 但这种不信任的

气氛对员工是否从情感上认同组织目标和价值观而

言,仅仅是其中的一个影响因素而已。当然这种差

异的原因还需要进一步研究。同时, 本研究结果也

表明组织信任气氛对员工离职意向具有负面预测效

果, 这验证了 Jones等的观点
[ 21]
。这说明组织中信

任水平高,个体员工就更不愿意离职;反之, 一个企

业的信任水平不高势必会造成很多员工离职意向

高,从而造成人员的流失。这提示企业在人力资源

管理工作过程中一定要注意组织信任这种文化氛围

的作用,如果企业内部的组织信任水平不高,即使人
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力资源工作做得再好,也取得不了很好的效果。从

影响效应来看,组织信任对离职意向的效应系数是

0. 21,大于对工作满意度和情感承诺的影响系数,这

表明组织信任对员工行为倾向的影响要大于对员工

态度的影响,这也验证了我们对组织信任的理解,它

是一种组织内部员工的共同信念, 是弥散在组织内

部的、人们相互之间的一种共识, 这与 Cumm ings等

在开发组织信任工具时的观点
[ 28 ]
也相符,但这种作

用系数差异的原因还需要进一步研究。

  从调节作用来看,组织信任对员工工作满意度、

情感承诺与离职意向之间负相关关系都具有显著的

加强作用。也就是说, 与组织信任水平低的企业相

比,在组织信任水平高的企业里面, 员工越是满意,

对组织越是认同, 员工的离职意向会更低。这一方

面表明组织信任是一种弥散于组织每个角落的文化

氛围, 具有很强的渗透力;另一方面也表明组织信任

对离职意向的间接作用。这提示人力资源管理工作

者在开发人才、挽留人才的时候,一定要注意当时企

业内部的信任水平如何, 如果当时企业的信任水平

不高, 单纯提高员工的工作满意度和情感承诺并不

能带来预期的效果, 其积极效果可能被低水平的组

织信任而稀释或抵消。从效应大小来看, 组织信任

对工作满意度与离职意向之间关系的调节作用

( 0162)要大于对情感承诺与离职意向间关系的调

节作用 ( 0. 16), 这个结果与组织信任对工作满意

度、情感承诺的直接作用一致, 其原因或许也是因为

在注重道德人伦的中国企业中组织信任水平是员工

工作满意度的重要来源。总之,组织信任这种文化

氛围会与员工当时的心理状态相互作用, 进而影响

员工的态度、行为倾向乃至行为。因此可以得出,我

国很多企业员工工作满意度很低、对单位认同度不

高、积极性低、以及人才的流失就是因为所在企业的

组织信任水平低。

4. 2 组织信任对组织的作用

  在组织方面,组织信任对组织财务绩效有间接

影响, 一方面分别通过组织学习、组织创新影响组织

财务绩效,另一方面经过组织创新的完全中介影响

组织财务绩效。这验证了 Shaw
[ 1]
、De Geus

[ 22 ]
、

Lowe
[ 13]
的观点,更全面地验证了 Stanb

[ 27]
认为组织

信任可以提升组织竞争力的逻辑分析。其中的原因

是,在信任水平高的企业中,人们不再把工作时间浪

费在人际冲突的处理上, 人们相互之间会进行更多

的交流,更多的共享信息,更多的进行合作, 促进隐

性知识和显性知识的共享;同时,高信任水平可以使

员工在不用担心犯错误的情况下, 更容易接受他人

的反馈,改进工作的不足,从而共同推动整个组织的

变化,达到比较高的组织学习水平;这种比较开放

的、合作式的、高水平的组织学习会极大的促进每位

成员把提出的正确观点应用于工作中,不断改进组

织的工作效率和工作流程,达到高的组织创新能力,

进而提升整个组织的财务绩效。

  从效应来看, 组织信任通过组织创新影响财务

绩效的效应 ( 0. 05)要小于分别通过组织学习、组织

创新对财务绩效产生的影响 ( 0. 16), 这说明组织信

任作为一种文化氛围,它在影响财务绩效时,更多倚

赖于组织学习,先对组织学习产生巨大影响,但是这

种作用不会直接影响到组织的财务绩效,它必须要

使这种高水平的组织学习体现在组织的现实价值

上, 促成组织创新,才会提高整个组织的财务绩效。

所以说,在组织信任、组织学习、组织创新与组织财

务绩效的关系中,组织学习是其中的关键环节。

  这个结果一方面使企业管理者有信心相信组织

信任对企业财务绩效是有影响的, 可以采取很多措

施 (包括组织文化建设等 )来提高组织中的信任水

平;另一方面也提醒他们要做好思想准备:组织信任

的这种效果不能急功近利, 要从长远来看待和检验

组织信任对企业财务绩效的影响, 因为其中必须要

经过组织学习与组织创新这些环节, 而这些环节本

来也是组织的长远工作。这个结果也揭示了虽然绝

大多数管理者都认识到组织信任是一种非常重要的

文化氛围,但却很少采取措施来逐步提高组织内的

信任水平,其中一个原因就是很多高层决策者和管

理者从近期看不到这种干预措施的效果,甚至没有

耐心去等待和检验这些干预所带来的长远效果。

4. 3 组织信任作用的综合模型

  根据本研究的结果, 我们推论出如图 4所示的

一般理论模型。组织信任对个体既有直接作用也有

间接的调节作用, 在组织层则需要通过组织学习和

组织创新的完全中介间接影响组织财务绩效, 本模

型对进一步理解和探讨组织信任的作用机制很有

启发。

4. 4 本研究的不足和未来研究的方向

  今后,可以进一步深入探讨组织信任对个体、组

织乃至团队更为深入的作用机制, 可以引入更多综

合的变量,采用诸如实验室、现场实验或纵向研究等

方法,全面深入剖析组织信任对个体、团队和组织的

行为及效果的作用机制;特别需要探讨组织信任对

团队的作用,以及团队影响、个体影响、组织影响三
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者之间的关系。如果条件成熟也可以直接研究组织 信任与客观财务绩效之间的内在关系。

图 4 组织信任作用的一般理论模型

5 结论

  ( 1)组织信任可以采用检验过的项目来进行

测量;

  ( 2)在个体方面, 组织信任对工作满意度、情感

承诺有显著的正向预测效果,对个体的离职意向有

显著的负向预测效果,组织信任对员工工作满意度、

情感承诺与离职意向之间的关系都具有显著的调节

(加强 )作用;

  ( 3)在组织方面, 组织信任通过组织学习和组

织创新的完全中介作用间接影响组织主观财务

绩效。
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Abstract

O rganizational trust has been viewed as one ma jor factor for h igh organizat iona l performance. But the effects of

organ izational trust on individual employees and organization are unclear, espec ially in Chinese companies. This study

would fill the gap.

  E ight hundred and one employees from 43 companies of 9 different c ities across Ch ina answered our quest ionna ire.

The results of exploratory factor analys is ( EFA) and the confirmatory factor ana lysis ( CFA) showed that the quest ionnaire

from Cumm ings and Brom iley ( 1996) had sufficient reliability and va lidity.

  A t the individual leve,l the results ofH ierarchical Linear Analys is showed that organizational trust was s ignificantly

pos itively related to job sat is faction and emotional comm itment, and negat ively related to turnover intention. The results

also showed that organizat ional trust moderated the relat ionship between job satisfaction /emot ional comm itment and

turnover intention. Specifically, when organizat ional trust is high, the relat ionship between job satisfact ion / emotional

commitment and turnover intention is stronger compare to when organizational trust is low.

  A t the organizational leve,l the results of Structure Equat ion Mode l showed that organizational trust was pos itively

associated with perceptual organizational financ ial performance and the relationsh ip was fully mediated by organizational

innovation and organ izational learning.

  The main mi plication of the results was thatwe should paymore attentions to the level of organizational trust in human

resourcesmanagement. In the future, the complex influence mechanisms of organizational trust on individuals, teams/

groups and organizations should be explored deeply and synthetically.

K ey w ords  organizat iona l trus,t turnover intention, organizational learning, organ izational innovation, HLM

( hierarch ica l linearmode ling).


