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摘   要    基于自我评价理论，研究探讨感知上级信任对资质过剩感的“过犹不及”效应，分析其如何进一步影响员工偏离行

为以及外在动机的调节作用。通过对情景实验的 170 份样本数据和 3 个时间点领导者—员工配对数据 (N = 303) 分析，结果表

明：感知上级信任与资质过剩感之间存在显著的 U 型关系，并进一步影响员工偏离行为；外在动机在上述路径中起调节作用，

即员工外在动机水平越低，感知上级信任通过资质过剩感影响员工偏离行为的间接作用越强。研究结果揭示了感知上级信任

与员工偏离行为的复杂关系，为组织在信任管理和激励策略的设计提供实践建议。
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1   引言

感知上级信任指员工感到上级愿意为自己承担

风险的程度（Baer et al., 2015）。现有研究大多支持

感知上级信任对积极评价的正向促进作用，认为感

知上级信任能够提高自我效能感，从而带来积极表

现（刘敏等，2018）。但也有研究指出，高水平感

知上级信任也会导致员工产生自我膨胀效应，增加

心理权力感和消极行为（陈晨等，2020）。这意味

着感知上级信任会影响自我重要性和价值感的信念

（孙利平等，2018），进而影响员工的自我评价。

资质过剩感指员工自身拥有的能力或资质超出工作

要求而产生“大材小用”等感知，通常以自我评价

高为特点（褚福磊，王蕊，2019）。因此，感知上

级信任可能会通过影响自我评价对资质过剩感产生

复杂的影响。感知上级信任可能促进员工心理和认

知平衡，从而缓解资质过剩感，也可能因信任过高

导致对自身能力的过度认知，重新引发资质过剩感。

基于以往不一致的研究结论，感知上级信任与员工

资质过剩感之间可能并非简单的线性关系，而存在

非线性关系。然而，相关研究较为有限，亟需进一

步实证探索。

动机可能会在感知上级信任和员工自我评价的

机制中扮演重要角色（孙利平等，2018; Wayment & 
Taylor, 1995）。员工的态度和行为会受到内部和外

在动机的双重影响，且外在动机会影响个体内部激

励的感知和反应（Kuvaas et al., 2017）。高外在动机

的员工更偏爱外部奖励，而对内在价值不敏感，并

且更愿意关注工作中获得激励的机会，而不在意自

己的潜力是否得到充分应用。尤其是在自我评价理

论框架下，员工感知到的信任带来的内部心理激励

对资质过剩感的影响可能会受到外在动机的影响。

高外在动机的员工可能更注重感知上级信任带来的

奖励机会，倾向于更为理性的态度评价和调整自身

行为（Dang & Chou, 2020），而忽略感知上级信任

带来的积极评价；低外在动机的员工则更加依赖内

部激励而易受信任变化的直接影响，放大了对资质

过剩感的影响。

为揭示感知上级信任的深层次影响，研究尝试

探讨感知上级信任如何通过资质过剩感而影响员工

远端行为（如偏离行为）。以往研究多聚焦于感知

上级信任对员工积极行为的促进作用，随后学者们

逐渐意识到感知上级信任也可能对员工的消极行为

产生影响。例如，陈晨等（2020）探讨了感知上级

信任与反生产行为之间的线性关系，并号召未来更

多研究来进一步地探索感知上级信任其他的潜在机
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2   文献综述和假设提出

基于自我评价理论，个体会通过外部反馈（感

知上级信任）动态调整对自身能力的认知和后续行

为（陈晨等，2020；Markus & Wurf, 1987）。作为

一种积极的外部反馈，感知上级信任可能会影响员

工的自我评价，进而影响他们的自我概念和行为

（Lau et al., 2014）。当领导不信任员工的时候，

员工会感觉领导不愿依赖其专业技能，也不放心把

重要的工作交给自己（卢海陵等，2021）。这种感

知可能会降低员工对于工作要求的能力评估，进而

导致员工较高水平的资质过剩感。此外，当员工感

知上级信任程度较低时，员工可能会感到被打击和

消极的自我概念（周颖，2022），这可能会导致较

高的资质过剩感，因为他们觉得自己的技能和知识

没有得到充分应用。因此，感知到低信任水平时，

员工可能觉得自己的能力被质疑，认为自身价值被

忽视，进而导致较高的资质过剩感。

随着感知上级信任逐渐提升（U 型关系的左边），

员工可能开始感受到工作要求的增加，工作中的责

任感也逐渐增大（王红丽，2018）。这种情况下，

员工的能力和价值得到了一定体现，工作要求和个

人能力之间的平衡逐渐恢复。此外，感知到上级信

任作为一种积极的外部反馈，员工会将其认为是对

自身能力的肯定和认可（陈晨等，2020）。这不仅

会使他们感受到自己的价值，也提升了工作投入和

组织自尊（马华维等，2021；王红丽，2018）。这

些积极的心理变化有助于减少员工的资质过剩感，

因为他们开始意识到自己的技能和能力正在被更好

地利用，且在工作中开始感受到自己的贡献和价值。

因此，随着感知上级信任逐渐提升到中等水平，员

工能够更好地匹配工作要求和个人能力，资质过剩

感得到显著减少。

然而，当感知上级信任继续从中等水平向高水

平提升时（U 型关系的右边），员工资质过剩感可

能会再次上升。感知上级的高度信任可能会让员工

认为自己在组织内部拥有着较高的地位和更高的重

要性（王红丽，2018）。这种过高的自我评价可能

会导致他们产生令人振奋的自豪感，向上夸大自己

能力（Baer et al., 2015），放大员工对自己资质的感

知。以往研究基于自我评价的视角认为感知上级信

任会导致员工产生自我膨胀的效应，增加心理权力

感和消极行为（陈晨等，2020）。这些都可能使员

工在工作要求和自身能力之间感知到新的不平衡，

进而导致他们再次产生新的资质过剩感。综上所述，

感知上级信任对资质过剩感的影响呈 U 型关系：在

信任感较低时，资质过剩感较高；随着感知上级信

制和消极结果。尽管如此，目前关于感知上级信任

对员工消极行为的影响机制的研究仍较为稀缺，尤

其是曲线关系的探讨。与此同时，随着社会变动

和职场竞争的日趋复杂，员工偏离行为及其危害

后果日益受到研究者和组织管理者的关注和重视

（Zhuang et al., 2020）。考虑到员工偏离行为的隐

藏性、普遍性和危害作用，深入探究员工偏离行

为的成因及其影响因素，对于组织的稳定和健康发

展具有重要的理论和实践价值。为回应之前学者提

出的更多探讨员工偏离行为前因的呼吁（Mackey，

2022），本研究聚焦于感知上级信任对员工资质过

剩感的“过犹不及”效应，探讨其如何进一步影响

员工偏离行为以及外在动机的调节作用（见图 1）。

为了检验本研究的假设模型 , 研究采用情景实验和

问卷调查相结合的方式 , 以提高内外部效度。

图 1   理论模型
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任的逐步增加，资质过剩感减少；但当感知上级信

任进一步增加时，资质过剩感可能再次上升。因此 , 
本研究假设 H1: 感知上级信任与资质过剩感呈 U 型

关系。

外在动机是指个体受到外部奖励（如金钱和晋

升）或惩罚驱动的动机（Deci & Ryan, 2000），会

影响员工在不同情境下的工作结果（Nikolova et al., 
2023）。以往研究表明员工的动机可能会对感知上

级信任和员工自我评价的机制有重要作用（孙利平

等，2018；Wayment & Taylor, 1995）。因此，本研

究假设在感知上级信任与资质过剩感的 U 型关系

中，外在动机可能会通过影响信任感的内在激励

机制而调节这一关系的强弱。对于高外在动机的员

工，他们倾向于为了获得外部奖励或避免惩罚而工

作（Nikolova et al., 2023）。这意味着他们对外部奖

励和认可的敏感度较高，而相对忽略领导信任的内

部心理激励。当感知上级信任较低时，高外在动机

的员工对资质过剩感的体验较为缓和，因为他们倾

向于以更为理性的态度评价和调整自身行为（Dang 
& Chou, 2020），而减少了上级不信任带来的消极

自我评价。随着上级信任的增加，员工可能会感知

到上级愿意将重要的任务交给自己，并经历工作责

任和任务要求的增加（王红丽，2018）。但是高外

在动机（相对于低外在动机）的员工对任务本身的

兴趣与内在价值感知相对较低，难以将注意力集中

在任务本身。在这种情况下，他们较少可能沉浸于

工作所带来的内在需求满足，而是更多地从外在

奖励或惩罚的角度去衡量工作价值（Nikolova et al., 
2023），从而削弱他们因感知到上级信任而产生的

内部心理激励。当感知上级信任达到较高水平时，

高外在动机的员工并不会过度膨胀自我能力的认知。

他们倾向于将领导的高度信任解读为获取更多外部

奖励的机会，而不是单纯的能力认可。这种解读方

式使他们对能力与工作要求之间的平衡感知较为稳

定，不会因信任感的过高而导致显著的资质过剩感

回升。因此，高外在动机员工的感知上级信任与资

质过剩感之间的 U 型关系较为平缓。相比之下，低

外在动机的员工对感知上级信任的解读更加依赖于

直接的个人感受，而对信任感的变化更为敏感。这

意味着他们更倾向于依赖信任作为自身能力的直接

来源，认为领导的高度信任完全证明了他们的能力

和重要性，从而使 U 型关系更为明显。因此 , 本研

究假设 H2：外在动机会调节感知上级信任与资质过

剩感之间的 U 型关系。相对于高外在动机的员工，

低外在动机员工的感知上级信任与资质过剩感之间

U 型关系更强。

员工偏离行为作为一种组织中发生率较高的消

极角色外行为，包括长时间休息、破坏或参与八卦

等行为，会导致负面的个人结果 ( 如工作绩效下降 ) 
(Azeem et al., 2021)。首先，高资质过剩带来的人 -
岗不匹配的感知，会使员工感觉到自己的资源受到

损失而从事一些无关的事情（如时间侵占行为）来

寻求心理平衡（向常春等，2023）。这意味着高资

质过剩感的员工可能会认为其能力未被充分发挥，

感到不满或被低估，从而减少对组织的有益行为并

增加了偏离行为的可能性（Ma et al., 2023）。其次，

员工感知到工作的需求和条件低于自身的期望和能

力会带来一种剥夺感，进而增加他们的消极态度和

工作结果（王瑞永等，2022）。因此，资质过剩感

较高的员工，可能会在消极情绪和心理不平衡的作

用下，参与更多的工作偏离行为。因此 , 本研究假

设 H3：资质过剩感与员工偏离行为呈正相关关系。

根据自我评价理论，个体会通过外部反馈（如

上级信任）调整对自身能力和价值的认知，从而影

响之后的态度和行为（Lau et al., 2014; Sun & Qiu, 
2022）。当感知上级信任处于较低水平时，员工可

能认为自身能力未被充分认可，造成消极自我概

念（周颖，2022），从而产生较高的资质过剩感。

当资质过剩感较高时，员工可能感到不满而增加

自身的偏离行为（Ma et al., 2023）。随着感知上级

信任的逐渐提升，工作要求和认可的逐渐增加可能

通过增加员工的动力和投入（马华维等，2021；王

红丽，2018），从而减少他们的资质过剩感。当员

工的资质和工作要求相匹配时，他们倾向于认为自

己的能力被合理利用，这种适度的积极感知能够增

加员工的投入（Van Vianen, 2018），从而降低员工

偏离行为的发生率。然而，当感知上级信任提升至

较高水平时，员工感到自己的能力逐渐得到承认，

造成自我膨胀效应和心理权力感的增加（陈晨等，

2020）。他们可能因积极的自我评价而认为自身能

力远高于当前工作要求，从而造成较高的资质过剩

感。而高水平的资质过剩感带来的心理不平衡会促

使员工参与更多的偏离行为（向常春等，2023）。

因此 , 本研究假设 H4：感知上级信任通过资质过剩

感间接影响员工偏离行为。

基于假设 2 和假设 4, 本研究认为感知上级信任
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通过资质过剩感间接影响偏离行为 , 而外在动机调

节了感知上级信任与资质过剩感之间的曲线关系。

因此本研究推测 , 外在动机对感知上级信任与偏离

行为的间接曲线效应也具有调节作用 , 具体而言 , 这
种通过资质过剩感的间接曲线效应在外在动机水平

低的员工中更为显著。因此 , 本研究假设 H5: 外在

动机会调节感知上级信任与员工偏离行为之间的间

接效应。外在动机水平越低，感知上级信任通过资

质过剩感影响偏离行为的间接效应越强，反之越弱。

3   研究 1  情景实验

3.1   样本和程序

研究 1 基于情景实验法，采用单因素 3 水平被

试间设计，考察感知上级信任通过员工资质过剩感

对其偏离行为的影响过程。使用 G*Power 计算实验

所需的样本量（Faul et al., 2009），设定效应量 f = 
.25，显著性水平 α  = .05，要达到 1 - β= .80 的检验

效能，至少需要 159 名被试参与实验。本研究借助

见数平台（www.credamo.com），线上招募不同行

业的全职员工参与本次调查，并删除明显不认真作

答或者答题时间过短的无效数据。最终得到 170 份

有效数据。其中，男性 70 名（41.2%），94.1% 的

被试接受过本科及以上教育，平均工作年限为 8.04
年（SD = 5.65 年）。所有被试被随机分配到“低感

知上级信任”（N = 57）、“中感知上级信任”（N 
= 57）和“高感知上级信任”（N = 56）三组。实验

开始前，告知被试实验的目的、参与标准和保密性

协议。要求被试认真了解当前所处的实验情景，将

自己代入为当前组织情景中的主人公，阅读实验材

料后，根据自己所回忆的真实感受完成有关操纵检

验、资质过剩感和员工偏离行为的测量。

3.2   实验材料

参考陈晨等（2020）研究中操纵材料的编制方

法，本研究的实验材料改编于 Fan 等 （2021）的

感知上级信任量表，包括背景材料和核心情景材料。

在材料中，人物设定和所面临的场景是一致的，仅

在感知上级信任的核心指导语方面存在差异。具体

场景描述如下：“我是公司市场部的一名员工，我

的直接上级是部门经理张经理。”核心情景材料如下：

高感知上级信任组：“有一次，公司接到一个

重要的市场推广项目，张经理对我说：“这个项目

对部门非常重要，我希望你来负责，我相信你能胜

任。”在推进过程中，他很少干预我的具体做法，

仅偶尔了解进展，并表示：“我相信你的专业判断。”

一次，我在数据分析中出了点问题，他没有责备，

而是说：“每个人都会犯错，关键是能从中吸取经

验。”他还分享了自己早年的类似经历。张经理经

常邀请我参与关键讨论，认真听取我的看法。有一

次我对预算提出不同意见，他主动和我沟通思路，

坦诚交流。在我提出想参加培训时，他欣然支持：“我

愿意投资你的成长。”当同事质疑我时，张经理坚

定表示：“我信任小李的能力。”总体来说，张经

理对我非常信任。”

中感知上级信任组：“在工作中，张经理偶尔

会询问我的进度，一般不过多干涉。有一次我在报

告中出错，他提醒我：“以后注意点，别再出这种

错了。”语气较严肃，但没有进一步批评。安排任

务时，他会听我意见，但多数决策由他定夺。我曾

提出一个市场推广的新点子，他说：“先写份方案

看看。”他不否定，也未表现出特别支持。遇到同

事质疑我时，他只是简短回应，没有明确立场。我

几乎没听他说过自己犯错的经历，也很少听到对我

表现的积极反馈。申请行业培训时，他表示：“先

把眼前的工作做好。”在我对某决策提出疑问时，

他简单解释，但未深入讨论。整体来看，他对我持

较中性的态度，信任似乎还在建立中。”

低感知上级信任组：“有一次，部门接到一个

重要市场推广项目，张经理将主导任务交给了其他

同事，我只负责一些辅助性工作。在执行过程中，

他经常过来检查我每一步操作，并频繁提问，让我

感觉被严格监控。一次我准备报告时进度稍慢，他

当众质疑我是否尽职。张经理从未与我分享过个人

经验，也不愿听我对敏感问题的看法。我曾提出参

加行业培训，他冷淡回应：“先把目前的事情处理

好。”当我在会议中对某决策提出疑问时，他直接

打断我说：“按流程走就行。”面对同事对我的质疑，

他没有发声支持，只说：“你自己看着办。”这让

我感觉在他眼中，我不值得信赖，也不具备重要性。”

3.3   测量工具

操纵检验工具。选用 Fan 等 （2021）的单维度

量表，共 10 题，如“我的直接上级会非常愿意将

关键的任务交给我完成”。在本研究中，该量表的

Cronbach' s α 为 .96。同时，通过预实验验证了模拟

情境对研究对象不同水平感知上级信任的有效激活。

资质过剩感：选用 Johnson 和 Johnson (1996) 单

维度量表，共 4 题，如“我的才能有得到充分利用”。



707周冰艳等 : 感知上级信任对员工资质过剩感的“过犹不及”效应及远端影响

在本研究中，该量表的 Cronbach' s α 为 .78。

员工偏离行为：选用 Fehr 等（2017）的单维度

量表，共 5 题，如“该员工花了太多的时间去幻想

或做白日梦，而不是工作”。在本研究中，该量表

的 Cronbach' s α 为 .92。

研究量表均采用 7 点计分，从“1= 非常不同意”

到“7= 非常同意”分别表示同意程度从“低”到“高”。

3.4   操纵检验

单因素方差分析的结果表明：三组被试对感知

到的上级信任水平存在显著差异 （F(2, 167) = 830.99, 
p < .001），与中感知上级信任组（M 中 = 3.09, SD = 
.76）相比，低感知上级信任组显著更低（M 低 = 1.79, 
SD = .33, p < .001）, 高感知上级信任组显著更高（M

高 = 5.85, SD = .41, p < .001），表明感知上级信任的

实验操纵有效。具体如图 2 所示：

图 2   感知上级信任操纵检验结果

3.5   研究结果

首先，本研究对被试的人口统计学变量以及感

知上级信任、资质过剩感和员工偏离行为研究变量

进行了描述性分析和相关分析。结果显示（见表 1），

感知上级信任与资质过剩感（r = -.16，p < .05）、

偏离行为 （r = -.45，p < .01）显著负相关。资质过

剩感与偏离行为 （r = .21，p < .01）正相关。

其次，采用单因素方差分析对感知上级信任

与资质过剩感的关系进行检验。结果发现，三水

平感知上级信任对资质过剩感具有显著的二次效

应 (F(1, 167) = 18.29, p < .001) 和线性效应 (F(1, 167) 
= 4.96, p < .05)。进一步对比分析表明，中感知上级

信任组的资质过剩感得分显著低于低感知上级信任

组（M 中 = 3.93, SD = 1.28；M 低 = 4.96, SD = 1.18; p 
< .001），和高感知上级信任组（M 高 = 4.48, SD = 
.94, p < .05）；感知上级信任与员工资质过剩感之

间呈 U 型关系，H1 得以验证。其次，本研究采用 
Hayes 和 Preacher（2010）提出的瞬时中介效应，运

行 Medcurve 的结果显示：当感知上级信任中水平

时，瞬时中介效应值 -.04，95% 的置信区间为 [-.10, 
.01]，中介效应不显著；当感知上级信任处于低水

平和高水平时，瞬时中介效应值为 -.22 和 .15，95% 
的置信区间 [-.52, -.01] 和 [.01, .38] 不包含 0，中介效

应显著。由此可见，H4 得到支持。

研究 1 采用情景实验方法对感知上级信任与员

工资质过剩感之间的曲线关系进行考察，并初步检

验了感知上级信任对员工资质过剩感的过犹不及效

应会进一步影响员工偏离行为。为了提升研究的外

部效度以及检验外在动机的调节作用，本文在研究 
2 中采用多时点、多来源的问卷调查对整体模型进

行验证。

4  研究 2  多时间点多来源问卷调查

4.1  研究对象与程序

研究 2 采用问卷调查的方式，对来自中部地区

多地的员工进行了多时间点和多来源数据收集。在

收集数据之前，研究人员向参与者表明本研究的主

表 1   描述性统计和相关分析

注：N = 170. 感知上级信任，低组 =1，中组 =2，高组 =3；*p < .05，**p < .01，下同。
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要目的、问卷施测方式以及注意事项，并强调了研

究数据的保密性和匿名性以激励参与者提供诚实回

答。为降低共同方法偏差对研究结果的影响，本次

调研分三个时间点进行 ( 每次间隔时间为三个工作

日 )，并从不同来源收集数据 ( 员工与其直接上级 )。
已有研究表明，三个工作日左右的时间间隔可以在

一定程度上避免共同方差偏差导致的变量之间的虚

假相关关系（Cheng et al., 2020）。在第一阶段调研

中，被试完成了人口统计信息、感知上级信任和外

在动机的测量，回收问卷 372 份。在第二阶段调研中，

测量了员工的资质过剩感，回收问卷 332 份。在第

三阶段调研中，由参与员工的直接上级领导对被评

价的员工过去一个月的偏离行为进行评分。最后共

获得 303 份有效问卷，有效回收率为 81.45%。最终

样本包括 203 名女性（67.0%），平均年龄为 28.86
岁（SD = 7.16 岁），教育水平为高中及以下（10.6%）、

两年制大学（28.4%）、本科学历（53.1%）或研究

生学历（7.9%）。平均工作年限为 6.50 年（SD = 7.65
年）。

4.2  测量工具

感 知 上 级 信 任、 资 质 过 剩 感 和 员 工 偏 离 行

为均采用与研究 1 相同的量表，在该研究中的

Cronbach' s α 分别为 .86、.80 和 .89。控制变量为

性别、年龄、受教育程度、工作年限。

外在动机。选用 Yoon 等（2015）的单维度量

表，共 4 题，如“我积极工作和参与任务，是因为

可以获得奖励或奖金”。在本研究中，该量表的

Cronbach' s α  =.83。

4.3  研究结果

4.3.1  共同方法偏差与验证性因子分析

Harman 单因素检验结果显示，最大因子方差解

释率 23.71%，不足总解释量（70.21%）一半，说明

不存在严重共同方法偏差。验证性因子结果表明四

因子模型拟合结果最优，说明变量间区分效度良好

（见表 2）。

4.3.2   相关分析

表 3 显示了研究变量之间的描述性统计分析结

果。感知上级信任与资质过剩感（r  = .04，p > .05）

相关不显著、与偏离行为（r  = -.15，p < .01）显著

负相关。资质过剩感与偏离行为（r = .16，p < .01）

正相关。

4.3.3   假设检验

本研究进一步采用层次回归来检验假设。如表 
4 显示，由 M2 可知，感知上级信任对资质过剩感

关系不显著（β  = .03，p > .05），M3 表明感知上

级信任平方项与资质过剩感正相关（β  =.14，p < 
.001）。其次 , 本研究假设感知上级信任（X）对资

质过剩感（M）回归方程为 : M = b0 + b1X + b2X
2，

斜率方程为 S = b1 + 2b2X。经过标准化处理的 X 取
值为 [-3.50, 2.40]。X 最小时 , SL = -.87；X 最大时 , 

表 2   验证性因子分析（N =303）

注：FT = 感知上级信任、EM = 外在动机、POQ = 资质过剩感、ED = 员工偏离行为。符号“+”表示将变量合并。

表 3  描述性统计和相关分析（N = 303）
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SH = .78。拐点为（-b1 / 2b2）= -.39, 位于 X 的取值范

围内。图 3 绘制了感知上级信任与资质过剩感的关

系图，可知感知上级信任和资质过剩感之间存在 U
型关系，H1 得以证实。

图 3   感知上级信任与资质过剩感的 U 型关系图

由 M4 可知，感知上级信任 2× 外在动机对资质

过剩感的回归系数显著（β  = -.08，p < .05），高外

在动机使感知上级信任和资质过剩感曲线关系变弱，

H2 得到证实（见图 4）。由 M6 可知，资质过剩感

和员工偏离行为之间为显著的正相关（β  = .17，p 
< .01）, H3 得以证实。此外，感知上级信任可以通

过资质过剩感间接影响员工偏离行为（β  = .13，p < 
.05）。本研究采用 Hayes 和 Preacher（2010）提出

的瞬时中介效应，运行 Medcurve 的结果显示：当感

知上级信任中水平时，瞬时中介效应值 .01，95% 的
置信区间为 [-.01, .04]，中介效应不显著；当感知上

级信任处于低水平和高水平时，瞬时中介效应值为 
-.02 和 .05，95% 的置信区间 [-.05, -.01] 和 [.01, .12]

不包含 0，中介效应显著。由此可见，H4 得到支持。

借鉴以往研究的经验（She & Li, 2023），使用 
Monte Carlo 方法（Preacher et al., 2010）, 来估计曲

线调节中介模型 95% 的置信区间。结果表明，感知

上级信任通过资质过剩感与员工偏离行为之间的间

接曲线关系仅在外在动机较低时才显著，而不是在

高外在动机时。具体而言，对于外在动机较低的员

工，间接曲线效应显著 (-1 SD, 间接效应 = .02, 95% 
CI [.01, .04])；对于外在动机较高的员工，间接曲

线效应不显著 (+1 SD, 间接效应 = .01, 95% CI [-.01, 
.03])，支持了 H5，即当外在动机较低时，感知上级

信任通过资质过剩感的曲线关联影响员工偏离行为，

但在外在动机较高时则不会。

图 4   外在动机的调节作用

5  讨论

本研究关注了感知上级信任对资质过剩感的“过

犹不及”效应，探讨其如何进一步影响员工偏离行

为以及外在动机的调节作用。基于自我评价理论，

表 4   层次回归分析结果
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通过对情景实验的 170 份样本和 303 对上下级匹配

数据的分析，结果显示感知上级信任与员工资质过

剩感之间存在显著的 U 型关系。而这一关系的强弱

依赖于外在动机这一重要边界条件。具体来说，外

在动机水平低的员工在感知到上级信任时 , 更容易

产生过犹不及的效应。此外，感知上级信任会通过

资质过剩感间接影响员工偏离行为。同样，外在动

机水平越低，感知上级信任通过资质过剩感影响偏

离行为的间接效应越强，反之越弱。

5.1  理论意义

首先，以往主要关注感知上级信任与员工态度

和行为之间线性关系（陈晨等，2020；刘敏等，

2018），本研究揭示了感知上级信任与员工资质过

剩感之间的非线性关系。与既有研究中关于感知不

被上级信任并不总是导致消极结果的发现相呼应（卢

海陵等，2021），本研究进一步表明，感知上级信

任对员工资质过剩感同样存在“过犹不及”的现象。

无条件的信任可能产生适得其反的效果，上级在不

经意间可能提高员工资质过剩感的风险。此外，以

往研究多聚焦于资质过剩感的影响后果，如其对员

工工作态度、行为以及组织绩效的影响，但对资

质过剩感的前因研究相对匮乏。Erdogan 和 Bauer
（2021）指出现有研究多从人口学和个体特质等因

素探讨资质过剩感的产生，丰富资质过剩感的前因

是未来研究的重要领域。本研究通过探讨感知上级

信任对员工资质过剩感的“过犹不及”效应，为资

质过剩感的前因研究提供了新的视角和理论基础。

本研究强调了感知上级信任在适度范围内对资质过

剩感的影响作用。具体而言，适度的感知上级信任

能够帮助员工准确评估自身资质与工作要求的匹配

度，减少资质过剩感；而过高或过低的感知上级信

任可能导致员工的自身评价偏差，进而产生资质过

剩感。综上所述，本研究不仅厘清了感知上级信任

对资质过剩感的曲线关系和远端影响，还丰富了对

资质过剩感前因的认识。

此外，本研究发现外在动机对感知上级信任的

“过犹不及”效应和远端影响存在显著的调节作用。

根据以往研究，内在和外在动机在自我评价过程中

的关键作用不容忽视（Wayment & Taylor, 1995），

这一观点同样适用于感知上级信任所触发的内在评

价机制。然而，相对于内在动机的广泛研究，外在

动机的作用机制较少被探讨（Kuvaas et al., 2017）。

此外，以往关于外在动机对于内在激励作用机制的

影响存在着不一致的结果。一方面，研究表明高外

在动机会侵蚀员工的内在激励过程，即“削弱效

应”（张剑等，2016）。另一方面，也有学者认为，

外在动机可以强化内在动机而共同增加员工积极行

为，即“协同效应”（王楠等，2019）。本研究不

仅验证了已有研究的结论，还尝试探讨外在动机在

感知上级信任的内部激励过程中的双重作用——既

有可能减少员工资质过剩感和偏离行为的增加，也

可能带来潜在的消极作用。具体而言，对于外在动

机较高的员工而言，感知上级信任的内在影响不显

著，因为这类员工的主要目标是追求更多外部奖励。

他们倾向于以更为理性的态度评价和调整自身行为

（Dang & Chou, 2020），从而减少感知上级信任所

带来的自我评价偏离（如资质过剩感）。随着上级

信任的增加，员工可能会感知到上级愿意将重要的

任务交给自己，并经历工作责任和任务要求的增加

（王红丽，2018）。但是高外在动机（相对于低外

在动机）的员工对任务本身的兴趣与内在价值感知

相对较低，他们更多地从外在奖励或惩罚的角度去

衡量工作价值（Nikolova et al., 2023），从而削弱他

们因感知到上级信任而产生的内部心理激励。综上

所述，本研究通过引入外在动机的调节作用，深化

了其对感知上级信任的内部心理机制的“过犹不及”

效应的复杂理解，为管理实践中更有效地调控信任

效应提供了理论依据。

最后，本研究进一步揭示了感知上级信任对资

质过剩感的“过犹不及”效应对员工偏离行为的影响，

丰富了对偏离行为前因的认识。虽然既有研究多基

于工作要求 - 资源理论、认知失调理论和社会交换

理论等来探索员工偏离行为的前因（贾冀南，张

琦，2016；苏宗伟等，2022；Zheng et al., 2021），

但是也有学者呼吁从自我评价视角对员工偏离行为

进行考察（Kluemper et al., 2019）。基于此，研究选

择员工偏离行为作为远端结果变量，旨在基于自我

评价理论探索感知上级信任是否通过影响员工的自

我概念和评价，从而影响员工偏离行为。这一研究

方向不仅是对现有文献的补充，也是对自我评价理

论对于员工偏离行为独特应用价值的验证。另外，

Qin 等（2020）的研究指出关于领导者行为与员工

偏离行为之间关系的研究重点是两种观点：（a）积

极领导行为（如道德领导）如何减少员工的偏离行

为和（b）负面领导行为（如辱虐管理）如何导致更

多员工偏离行为。本研究通过揭示积极的领导行为
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（即领导者的信任）可能导致员工偏离行为，从而

扩展了员工偏离行为的文献。简而言之，本研究不

仅仅是对已有研究的一种验证，而是通过自我评价

理论考察感知上级信任通过对资质过剩感的“过犹

不及”效应对员工偏离行为的影响，为理解员工偏

离行为的复杂影响机制提供了新视角，同时也回应

了之前学者提出的更多探讨员工偏离行为前因的呼

吁（Mackey，2022）。

5.2   实践启示

与我国传统文化所强调的“中庸之道”一致，

感知上级不信任以及过度信任也存在着负面影响

（陈晨等，2020），表现在员工资质过剩感的增加

以及由此带来的偏离行为增加。因此，对于组织而言，

如何在信任管理中把握“适度”至关重要。一方面，

需要让员工感知到适度的信任，以激发积极的行为

反应；对于获得高度信任的员工，组织应采取有效

措施防止其产生资质过剩感。此外，管理者可以动

态监测员工的资质过剩状况，为高资质过剩的员工

分配挑战性任务以使得他们的工作与能力匹配，这

能最大程度提高资质过剩员工的自我价值，减少资

质过剩的潜在危害（Zhao & Ma, 2023）。最后，

管理者应考虑外在动机在调节感知上级信任中的重

要作用，管理者可以考虑使用外在奖励来合理地引

发外在动机（Liu et al., 2024），通过从外部奖励中

获得替代性的价值感，有助于发挥外在动机的积极

作用。

5.3   研究不足与未来展望

首先，尽管本研究使用了情景实验和多时点和

多来源问卷调查方法，以最大程度降低共同方法偏

差的潜在影响，但是研究设计还存在改进之处。首

先，本研究只考虑了个体间层次变量之间的关系，

然而值得注意的是，员工偏离行为、资质过剩感

等变量可能在每天都发生变化（Körner et al., 2025; 
Mignonac et al., 2023），因此，未来研究可以考虑经

验取样法来对个体内层次变量的关系进行再次验证。

其次，当前研究主要关注了感知上级信任对资质过

剩感和员工偏离行为的影响，但感知上级信任还可

能存在其他的影响和作用机制。因此，未来研究可

以进一步探讨其他替代性假设，以更全面地理解感

知上级信任与下属行为之间的关系。例如，感知上

级信任是否会在某些情境下导致员工产生谦逊的态

度，而谦逊进一步影响员工远端行为（韩志伟等，

2024）。最后，本研究并未考虑跨文化的影响，“中

庸之道”是我国传统文化特有的符号之一，因此

在我国或者其他东亚社会进行抽样调查可能会发

现感知上级信任的曲线效应，但是结论能否推论

到西方管理实践中还有待检验。未来的研究可以

在本研究的基础上通过招募不同文化的员工参与

者对研究结果进行再次验证，提高研究结果的外

部效度。
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The Too-Much-of-a-Good-Thing and Distal Effect of 
Feeling Trusted from Supervisor on Employee Perceived 

Overqualification

Zhou Bingyan, Wang Wei, Li Yongxin
（Institute of Psychology & Behavior, Henan University, Kaifeng, 475004）

Abstract     Trust in organizations has become a focus of researchers and practitioners, given its profound impact on employee behaviors and 

organizational outcomes. Feeling trusted from supervisor is generally perceived as a positive force that enhances employee motivation, job satisfaction, 

and performance. However, recent studies have suggested that the relationship between feeling trusted from supervisor and employee behaviors may 

not be linear. Instead, excessive trust can lead to unintended negative consequences. According to self-evaluation theory, individuals will adjust their 

self-evaluation of abilities and values based on external feedback. When employees perceive high levels of trust from their supervisor, they may 

develop an inflated sense of self-worth, leading to overqualification perceptions and subsequent negative behaviors. Conversely, low levels of perceived 

trust might also result in feelings of underutilization and overqualification, prompting employees to engage in deviant behaviors as a form of coping or 

resistance. To address this complex relationship, this study aims to investigate the U-shaped relationship between feeling trusted from supervisors and 

perceived overqualification, and its distal impact on employee deviant behavior and moderating effect of extrinsic motivation.

To test the hypothesized relationships and ensure both internal and external validity, we conducted an experimental study (study 1) and a survey 

study (study 2). In study 1, we utilized a single-factor, three-level between-subjects design, randomly assigning 170 participants to one of three 

conditions. Participants first provided demographic information. Then, all participants were randomly assigned to one of the three groups: "low feeling 

trusted from supervisor " (N = 57), "medium feeling trusted from supervisor " (N = 57), and "high feeling trusted from supervisor " (N = 56). After 

reading, they completed the measurement of manipulation test, perceived overqualification, and deviant behavior based on their recalled true feelings. 

In study 2, a multi-time-point survey was conducted involving 303 leader-employee dyads from various organizations. The study design included 

three distinct phases to mitigate common method bias. At Time 1, employees were asked to complete a survey measuring their perceived trusted from 

their supervisor and their extrinsic motivation. At Time 2, employees reported on their perceived overqualification, reflecting their self-assessment 

of whether their skills and qualifications exceeded job requirements. Finally, at Time 3, employee’s supervisor provided an independent rating of 

employees deviant behavior. 

The statistical analyses provided robust evidence supporting the hypothesized relationships. First, the results confirmed a significant U-shaped 

relationship between feeling trusted from supervisor and perceived overqualification. Specifically, employees who perceived moderate levels of 

trust from their supervisor reported lower levels of perceived overqualification, suggesting that a balanced level of trust helps align employees' 

self-assessment with their actual job requirements. In contrast, both low and high levels of perceived trust were associated with higher perceived 

overqualification. Employees with higher perceived overqualification were more likely to engage in deviant behaviors, such as wasting time, gossiping, 

or sabotaging work, as a way to cope with their feelings of overqualification and underutilization. There is a significant U-shaped relationship between 

feeling trusted from supervisors and perceived overqualification, which indirectly affects employee deviant behavior. Furthermore, extrinsic motivation 

was found to moderate the U-shaped relationship between feeling trusted from supervisor and perceived overqualification. For employees with lower 

extrinsic motivation, the relationship was more pronounced, indicating that these individuals are more susceptible to the effects of perceived trust on 

their self-evaluation and subsequent behaviors. In contrast, employees with higher extrinsic motivation, who are more focused on external rewards and 

less influenced by internal psychological states, exhibited a weaker U-shaped relationship.

The findings of this study offer valuable insights into the complex interplay between feeling trusted from supervisor, perceived overqualification, 

and employee deviant behaviors. They highlight the importance of managing trust effectively within organizations, as both under- and over-trust 

can lead to negative outcomes. The findings suggest that feeling trusted from supervisor can have a "too much of a good thing" effect, influencing 

employee deviant behavior through perceived overqualification. The study extends the self-evaluation theory by demonstrating how external feedback, 

such as perceived trust, can lead to complex self-assessments and subsequent behaviors.

Key words    feeling trusted from supervisor, extrinsic motivation, perceived overqualification, employee deviant behavior   


