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摘  要 

基于社会支持理论和资源保存理论，实证检验218名社会企业员工感知的社会使命对其组织认同的影响。

结果表明：社会使命感知对员工组织认同正向作用显著；社会支持正向调节以上二者间关系；工作意义

感在社会使命感知与员工组织认同关系间起中介作用；社会支持对社会使命感知与员工组织认同的正向

调节效应通过工作意义感的中介路径实现。研究成果对社会企业寻求可持续发展具有重要启示。研究不

仅丰富了组织行为学在社会企业中的研究，也拓展了社会支持的边界作用，研究结论为社会企业更好地

理解员工的心理行为机制，采取高效的人才管理措施，从而实现可持续发展提供了理论指导，同时为员

工寻求合适的社会企业提供了依据。 
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Abstract 
Based on social support theory and resource conservation theory, this paper empirically tested 
the impact of 218 social enterprise employees’ perceived social mission on their organizational 
identity. The results show that social mission perception has a significant positive effect on em-
ployees’ organizational identity; Social support positively regulates the relationship between the 
two; Meaning of work mediates the relationship between social mission perception and employee 
organizational identity; The positive moderating effect of social support on social mission percep-
tion and employee organizational identity is realized through the intermediary path of sense of 
work meaning. The research results have important implications for social enterprises to seek 
sustainable development. The research not only enriches the research of organizational behavior 
in social enterprises, but also expands the boundary role of social support. The research conclu-
sions provide theoretical guidance for social enterprises to better understand the psychological 
behavior mechanism of employees, take effective talent management measures, and achieve sus-
tainable development, as well as provide a basis for employees to seek suitable social enterprises. 
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1. 引言 

社会企业作为介于商业企业和非营利组织之间的新兴组织，具有创造社会价值和经济价值的双重目

标[1]，与企业和社会组织相比，其在创新公共服务和活跃社会治理过程中更具优势，与商业企业追求利

润最大化不同，社会企业追求社会价值，关注社会需求，解决社会问题，完成其社会使命[2]，这对社会

的发展至关重要。目前，社会企业发展过程中遇到的人才问题影响了其进一步发展，社会企业对员工的

职业素养、道德水平、服务和组织能力有更高的要求，但由于薪酬水平低、社会认同度不高等，很难吸

引到兼具社会使命感和专业能力的高素质人才，具体问题表现在员工的数量不足和员工的流动性过大等

方面[3]，如何使员工认可社会企业价值观并保持社会企业的人才稳定是促使社会企业可持续发展的前提。

组织认同是指：个体根据其属于的特定的组织，按照组织成员的身份对自己进行定义，个体与组织在心

理上是统一体，并对组织产生归属和共命运的感知[4]，这种共命运感知已经超越契约关系，成为组织不

断创新与发展的关键因素。根据已有研究，组织认同是离职倾向、工作绩效和敬业度的重要前因变量，

即组织认同对社会企业的人才稳定和可持续发展具有重要预测作用。员工对组织具有较高的认同度，社

会企业才能够拥有足够的力量去创造更多社会价值，进而实现可持续发展。近几年，社会企业和积极心

理学在全球范围内迅猛发展，在此背景下，社会使命作为社会企业独特的组织特点，感知社会使命对员

工组织认同的影响逐渐成为研究新视点。 
组织认同除了与组织的内部因素有关，还取决于组织外部环境。尽管在探索组织认同行为形成机制

的过程中，学界已经开始重视组织内部因素(如组织形象、组织身份、组织附属性网络等)和组织外部环境

因素(如雇佣状况、顾客认同等)对组织认同的影响，但缺乏系统探索二者交互作用的研究，对于社会企业
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员工的组织认同机制的研究更是鲜有。如何从多维理论视角考察组织内外部因素对组织认同的交互作用

机理，成为学者们亟需破解的研究问题。社会支持理论和资源保存理论的整合性视角则为解决上述问题

提供了独特性路径。社会支持理论认为，个体从外界获得的精神支持或物质帮助能在一定程度上缓解生

活与工作中的压力，影响员工对待工作的态度与行为[5]，Bartel 指出社会支持作为组织外部环境因素，

在激发员工组织认同方面具有关键作用[6]。高水平的社会支持能够为员工提供更多的资源，保持良好的

工作情绪，挖掘个体和组织的潜能，促进员工对工作意义的感知，进而形成工作认同，工作认同度越高，

越有利于激发社会使命感知对组织认同的促进作用。根据资源保存理论，具有丰富资源的个体能够利用

已有资源获取更多资源，并促使员工产生积极的心理状态和工作行为[7]。社会使命感知和社会支持均能

提升个体工作资源，增进其工作热情与抗压能力[8]，使之体验到工作的获得感、归属感和意义感，从而

激发组织认同[9]。 
基于上述，本研究整合社会支持理论和资源保存理论，将社会支持和工作意义感引入模型，分别作

为调节变量和为中介变量，提出一个有中介的调节模型，揭示在社会企业中社会使命感知是如何对员工

组织认同产生作用的，研究结论为社会企业的人才稳定和可持续成长提供了依据，同时也丰富了组织认

同理论的研究文献。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 社会使命感知与组织认同 

从社会使命的本质特征出发研究社会使命感知对组织认同的影响是必要的。组织使命是指组织追

求的目标、宗旨和价值观[10]，组织的服务对象和服务方式也通过组织使命显现出来[11]，组织使命可

以帮助员工感知并定义组织，影响员工在工作场所中的态度及行为[12]。组织认同是个体以组织成员的

身份定义自己，个体与组织在心理上是一体的，并对组织产生归属和命运的感知[4]。当组织对社会做

出较大贡献时，组织塑造了正面形象，员工感知到个人从事的工作是有价值的，那么他们易对组织产

生好感，就会更加努力工作[13]，还可能增强留在组织中的意愿[14]。对于社会企业而言，社会使命是

它的本质特征，具体表现为积极解决社会问题和创造社会价值，社会企业的员工被社会企业的特点吸

引而加入，他们追求精神上的满足，关注能够为社会做出的贡献，员工对其日常工作给世界带来的影

响更加敏感[15]，因此社会企业的社会使命可以提高组织目标与员工价值观之间匹配的质量，这有利于

提高了员工的组织认同感[16]，Bode 等学者通过研究员工参与公司组织的社会活动频率发现：若员工

对公司旨在解决社会问题活动的参与度较高，那么他们对公司的使命认同度较高，更能感知到组织的

归属感[17]。综上，本研究提出社会企业的员工感知的社会企业的社会使命会影响员工对组织的认同。

由此，提出以下假设： 
H1：社会使命感知与社会企业员工的组织认同正相关。 

2.2. 社会支持的调节作用 

除了社会企业本身的因素外，员工感受到的社会支持也会影响员工对组织的认同。员工获得的社会

支持涉及工作及生活两方面，其来源比较广泛，包括工作场所的主管、同事的支持，来自家庭的父母、

配偶的支持等[18]。如果员工拥有充足的社会支持，那么他们可以更加轻松地面对来自工作与生活中的压

力并保持良好的情绪[19]，这有利于增强组织认同。 
根据社会支持理论，社会资源附着于个体与他人、群体、组织的人际交往互动形成的支持节点上并

影响着个体的心理及行为[20]。虽然社会使命感知能够增加组织认同，但由于社会支持水平的不同，员工

仍会表现出不同的组织认同。社会支持水平高，员工可获得足够的资源，他们对自己最初的选择会更加
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坚定，在遇到挑战时更会敢于迎难而上[21]，这意味着员工会更加努力履行工作职责帮助组织更好地实现

组织使命。员工意识到个人的努力将为更广泛的社会做出更成功的贡献，这将给员工带来更高的组织认

同。反之，员工拥有的社会支持水平较低，他就不能很好地面对各种来自外界的压力与挑战。Cho 等学

者认为社会支持的缺乏使得社会企业中残疾员工经常与健康和社会心理问题作斗争，产生较差的情绪体

验，无法专注工作，这会降低员工的组织认同，甚至会导致员工的流失[22]。综合以上论述，本研究指出，

社会支持这一重要的外部资源，可以增强员工的抗压能力，是对员工个人选择的肯定，是产生正面情绪

的重要资源，对员工的组织认同具有重要影响。由此，提出如下假设： 
H2：社会支持在社会使命感知与组织认同之间具有正向调节作用，即与低水平社会支持相比，高水

平社会支持下社会使命感知对组织认同的正向作用更强。 

2.3. 工作意义感的中介作用 

工作意义感被界定为员工对于工作能够使个人充实以及实现更广泛的服务目的的体验[23]。工作意义

感包含积极意义、工作创造意义和更好的动机三个维度[24]。 
社会使命感知与工作意义感的关系紧密。根据 Tajfel 对社会认同的定义：个体认识到他(她)属于特定

的社会群体，可以从中获得情感和价值意义，员工在社会企业中通过对社会使命的认识可以感受到在社

会企业中工作的意义和价值[25]。资源保存理论认为，具有丰富资源的个体不仅不易遭受资源耗损，还有

能力获取新资源，他们的心理状态与行为体验更加积极[7]，从而体验到更高水平的工作意义感。就高水

平社会使命感知而言，员工积极参加组织创造社会价值的活动有助于个人形象的提升，在社会企业追求

社会使命的过程中感知到个人价值的实现，这不仅使得内在心理资源更加丰富，还有助于获取社会各界

的支持和资源，从而体验到高水平的工作意义感。Rosso 等认为组织使命是影响员工发现工作意义的可

能性因素[26]，Grant 和 Ashford 研究工作意义感时指出：员工认为自己的工作有益于社会时，他们的工

作就会变得更加有意义[27]。因此，在社会企业中，当员工认为自己的组织追求社会使命时，其工作意义

要比他们认为组织追求其他类型的使命(如经济使命)时更高。此外，Thompson 等学者认为：若员工的个

人价值观与组织的价值观契合度较高，那么他们会感受到更高的工作意义，员工期望为解决社会问题做

贡献是他们加入社会企业的驱动因素之一，员工感受到组织对社会目标的重视程度越高，那么他们的工

作意义感也就越高[28]。 
工作意义对组织认同有正向影响。员工认为自身的工作有意义，对自身的工作充满热情，通过从事

该工作不断地完善自我、超越自我以及寻求自我价值的实现，员工会增强对组织的认同感[29]。Clausen
和 Borg 研究指出：工作意义感可以帮助员工应对工作场所的压力并维持他们的健康[30]。Pratt 等调查发

现：工作意义感越高的员工更容易对工作和组织产生良好的感觉，这种心理体验有助于增强员工留在公

司的意图[31]。近年来，有关社会企业的研究中，国外学者 Caringal-Go 和 Hechanova 发现社会企业员工

的内在需求包括工作意义，充足的工作意义感可以降低社会企业员工的离职意愿[32]，即员工在社会企业

中对社会使命的感知越强烈，越容易发现自身工作创造的社会价值，越容易通过工作实现个人价值，从

而产生了强烈的工作意义感，这将进一步增加员工对组织的认同，员工更愿意为组织付出并创造更多的

价值。由此，提出如下假设： 
H3：工作意义感在社会使命感知和组织认同关系间起中介作用。 
结合假设 H2 和 H3，本研究提出有中介的调节模型，即社会支持调节被工作意义感中介，具体而言，

当社会支持水平较高时，个体更易感知到公益、积极的组织氛围，内心认同感更容易被激发，此时社会

使命感知能够通过表现出更高的工作意义感而产生更多的组织认同。当社会支持水平较低时，员工的压

力无法排解，个体工作积极性降低，即使具备较高的社会使命感知，也难以产生良好的工作状态，此时
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员工的工作意义感降低，表现出较低的组织认同。由此，提出如下假设： 
H4：社会支持对社会使命感知与组织认同的正向调节效应通过工作意义感的中介路径实现，即与

低水平的社会支持相比，高水平社会支持下社会使命感知通过工作意义感对组织认同产生的正向效应

更强。 
基于以上分析，本文构建出一个有中介的调节模型，揭示社会使命感知是如何对组织认同产生作用

的，理论模型如图 1 所示。 
 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究方法 

3.1. 样本选取与数据来源 

本研究的对象为社会企业的员工，故样本应在社会企业中进行抽样，但是中国尚未出台专门的社会

企业法律法规，社会企业的概念和类别尚未确定。尽管如此，一些行业协会仍积极宣传和推广社会企业，

为社会企业的培育和发展做出贡献。本研究选取中国慈展会于 2015 年至 2019 年间认证的社会企业，以

这类社会企业的员工为调查对象，通过线上线下相结合的方式进行问卷调查来收集数据。 
首先，找出本研究相关变量的原始量表，并提炼出信效度较高且应用广泛的量表。其次，对于研

究中涉及到的英文量表，遵循 Brislin [33]所提出的“回译法”步骤，依次通过翻译、回译、预测验、

修改确定量表最终题项内容，以确保题项语意表达的清晰性和正确性。最后，研究团队通过联系深圳

市社创星社会企业发展促进中心以及参加藏地社会企业家分享交流等社会企业活动来收集数据，具体

的数据收集过程如下：线上通过社创星微信公众号推文将问卷(二维码)发送给社会企业的创始人、中高

层管理者，线下则在活动现场发放纸质问卷；无论线上还是线下，都请他们将此问卷推送给各自的员

工进行填写。 
数据收集于 2021 年 6 月至 2021 年 10 月正式展开，正式调研涵盖四川省、上海市、杭州市等地区多

家社会企业，最终，线上线下合计发放 230 份问卷，将无效问卷剔除后，获得 218 份有效问卷，问卷有

效回收率为 94.78%。样本的描述性统计结果如表 1 所示。在收集到的有效调研样本中，男性女性各占 50%；

年龄 25 岁以下占比 7.3%，25~34 岁占比 44%，35~44 岁占比 32.1%，44 岁以上占比 16.5%，说明社会企

业的员工年轻人居多；工龄 1 年以下占 6.9%，工龄 1~3 年占 19.3%，工龄 3~5 年占 27.1%，工龄 5~7 年

占 19.7%，工龄 7~10 年占 16.1%，工龄 10 年以上占 11%，各个工龄段的人数分布较为合理符合我国社

会企业的员工实际情况；学历为专科及以下占 14.2%，本科占 48.6%，硕士研究生占 25.2%，博士研究生

占 11.9%，其中超过 80%的人拥有本科及以上学位，这表明我国的社会企业员工普遍具有较高的教育水

平；从事生产经营的员工占比 16.1%，从事技术研发的员工占比 29.8%，从事经营支持的员工占比 36.2%，

从事决策管理的员工占比 9.6%；中层及以下管理者占比 84.9%。 
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Table 1. Sample descriptive statistics 
表 1. 样本描述性统计 

样本特征 样本量 所占比例 

性别 
男 109 50% 

女 109 50% 

年龄 

25 岁以下 16 7.3% 

25~34 岁 96 44% 

35~44 岁 70 32.1% 

44 岁以上 36 16.5% 

工作时间 

≤1年 15 6.9% 

>1 年且≤3年 42 19.3% 

>3 年且≤5年 59 27.1% 

>5 年且≤7年 43 19.7% 

>7 年且≤10年 35 16.1% 

>10 年 24 11% 

受教育程度 

专科及以下 31 14.2% 

本科 106 48.6% 

硕士 55 25.2% 

博士 26 11.9% 

岗位类别 

生产经营类 35 16.1% 

技术研发类 65 29.8% 

经营支持类 79 36.2% 

决策管理类 21 9.6% 

其他 18 8.3% 

职务 

普通职员 47 21.6% 

基层管理者 82 37.6% 

中层管理者 56 25.7% 

高层管理者 28 12.8% 

其他 5 2.3% 

3.2. 变量测量 

各变量来自于在研究中被广泛应用的量表，本研究所涉及变量的量表如下： 
第一，社会使命感知。借鉴 Aupperle 等人[34]和 Stevens 等人[10]的研究成果来测量员工感知的组织

社会使命。典型条目如“我们可能参与解决社会问题的活动，这对组织来说是重要的”、“定期考察能

够为社会提升价值的新机会和项目，这对组织而言是重要的”等。本研究中，量表 Cronbach’s α值为 0.78。 
第二，社会支持。采用我国学者肖水源编制的社会支持量表(SSRS) [35]，该量表在中国情境下已经

大量使用，信度和效度均显示良好。由主观支持、客观支持和支持的利用度构成。主观支持表示支持的

主观体验，本文指社会企业员工在社会中被支持、理解的情感体验和满意程度；客观支持表示需要时社
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会企业员工能够依靠别人获取工具性支持，如经济支持和信息支持的情况；支持利用度是指个体愿意对

支持资源的利用程度。原有的社会支持量表共 10 个题项，本文根据调研需求将四级量表扩展为五级量表。

典型条目如“您有多少关系密切，可以得到支持和帮助的朋友”，选项包括一个也没有、1~2 个、3~5
个、6~8 个和 8 个以上。本研究中，量表 Cronbach’s α值为 0.76。 

第三，工作意义感。采用 Steger 等学者[24]开发的量表，由 10 个题项构成，典型条目如“我找了一

份充满意义的工作”、“我的工作让我更好地认识自己”等。本研究中，量表 Cronbach’s α值为 0.79。 
第四，组织认同。采用 Mael 和 Ashforth 学者[36]开发的量表，由 5 个题项构成，典型条目如“当有

人批评本单位时，我会觉得自己脸上无光”、“我对于别人如何看待本单位很感兴趣”等。本研究中，

量表 Cronbach’s α值为 0.85。 
控制变量包括性别、年龄、任期、学历、岗位以及职务。除了社会支持量表，其余量表均采用 Likert5

点量表，1 表示“非常不同意”，5 表示“非常同意”。本研究采用 SPSS23.0、PROCESS 宏程序和 AMOS24.0
统计分析软件对收集到的数据进行检验分析。 

4. 数据分析 

4.1. 效度与同源方差分析 

采用 AMOS24.0 对数据进行验证性因子分析，以检验各潜变量的效度。首先，在收敛效度方面，所

有条目的标准化因子载荷值在 0.542~0.791 之间，均大于 0.5 且显著；组合信度(CR)的数值范围为

0.769~0.879，均高于 0.7；平均提取方差值(AVE)处于 0.508~0.616 之间，均大于 0.5，上述结果表明研究

中各潜变量具有较好的收敛效度。其次，在区分效度方面，结果显示社会使命感知、工作意义感、社会

支持及组织认同 4 个变量所构成的测量模型拟合效果最好(λ2/df = 2.425, RMSEA = 0.071, CFI = 0.904, TLI 
= 0.898, IFI = 0.907)，且明显优于其他竞争模型，说明模型中的各变量具有良好的区分效度。 

研究采用自评方式收集多个变量数据，可能导致同源偏差问题。因此，在问卷设计过程中采取匿名

填答、插入反向题目和题项随机编排等措施进行程序控制，可以尽可能减少数据收集方式对研究结果的

影响。本文对收集后的数据采用 Harman 单因子分析法检验共同方法偏差，即进行探索性因子分析，共

析出 5 个因子，且第一因子解释了变异量的 30.9% (低于临界值 40%)。因此，本研究不存在严重的共同

方法偏差。 

4.2. 描述性统计与相关分析 

本研究各变量均值、标准差及相关性如表 2 所示：社会使命感知、社会支持、工作意义感和组织认

同均呈显著正相关，该结果与理论预期方向一致，研究假设得到初步支持。社会使命感知与工作意义感

(r = 0.765, p < 0.01)和组织认同(r = 0.452, p < 0.01)之间呈显著正相关；工作意义感与组织认同之间呈显著

的正相关关系(r = 0.627, p < 0.01)。 
 

Table 2. Mean value, standard deviation and correlation coefficient of each variable (N = 218) 
表 2. 各变量的均值、标准差及相关系数(N = 218) 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

性别 1.50 0.50 —          
年龄 2.58 0.85 −0.01 —         
任期 3.52 1.43 0.10 0.643** —        
学历 2.35 0.87 −0.01 0.319** 0.404** —       
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Continued 

岗位 2.64 1.12 0.06 0.136* 0.03 0.10 —      
职务 2.37 1.03 0.00 0.429** 0.449** 0.505** 0.279** —     
社会使

命感知 
4.14 0.64 0.141* 0.07 0.311** 0.175** −0.10 0.05 —    

工作意

义感 
3.93 0.58 0.179** 0.09 0.361** 0.250** 0.06 0.08 0.765** —   

社会 
支持 

20.58 4.50 0.07 0.314** 0.406** 0.152* 0.163* 0.165* 0.203** 0.328** —  

组织 
认同 

3.88 0.79 0.06 0.06 0.312** 0.218** 0.11 0.10 0.452** 0.627** 0.326** — 

注：*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01，***表示 p < 0.001，下同。 

4.3. 假设检验 

本文的假设检验采用层次回归分析法，将性别、年龄、工作任期、受教育程度、岗位类别，职务作

为控制变量。为了避免多重共线性，在假设检验前，将社会使命感知、工作意义感、组织认同、社会支

持数据均进行了标准化处理。 
 
Table 3. Hierarchical regression results 
表 3. 层级回归结果 

变量 
工作意义感 组织认同 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 

性别 0.125* 0.052 0.005 −0.034 −0.066 −0.037 −0.008 

年龄 −0.221** −0.093 −0.257** −0.189* −0.132 −0.208** −0.187* 

工作任期 0.483*** 0.189** 0.462*** 0.304*** 0.190* 0.238** 0.232** 

学历 0.204** 0.115* 0.157* 0.109 0.039 0.112 0.109 

岗位 0.098 0.152*** 0.149* 0.178** 0.085 0.144* 0.163** 

职务 −0.172* −0.096 −0.116 −0.075 −0.017 −0.060 −0.072 

社会使命感知  0.706***  0.377*** −0.053 0.355*** 0.413*** 

工作意义感     0.609***   
社会支持      0.195** 0.128* 

社会使命感知×
社会支持       0.231*** 

R2 0.219 0.639 0.167 0.278 0.421 0.317 0.364 

ΔR2 0.219 0.420 0.167 0.120 0.134 0.030 0.047 

F 9.869*** 53.114*** 7.075*** 12.093*** 19.018*** 12.146*** 13.223*** 

 
表 3 中，由模型 3、4 可知，社会使命感知对组织认同的正向效应显著(β = 0.377, p < 0.001)H1 得到

支持。由模型 7 可知，社会支持正向调节社会使命感知与组织认同间的关系(β = 0.231, p < 0.001)，H2 得

到支持，调节效应如图 2 所示。由模型 2、4、5 可知，将社会使命感知与工作意义感同时纳入回归方程
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时，工作意义感对组织认同正向影响显著(β = 0.609, p < 0.001)，社会使命感知对组织认同的回归系数值

明显降低(β = −0.053)，由此工作意义感完全中介了社会使命感知与组织认同之间的关系，支持了 H3。 
 

 
Figure 2. The moderating effect of social support on the relationship between social mission perception and organizational 
identity 
图 2. 社会支持对社会使命感知与组织认同关系的调节效应 
 

检验有调节的中介模型，应用偏差校正非参数百分位法，设定重复抽样次数为 5000，置信区间水平

为 95%。由于假设检验前各变量均已经过标准化处理，因此用社会支持标准差的正值代表高水平社会支

持，负值代表低水平社会支持。结果如表 4 所示，高水平社会支持的间接效应为 0.58 (SE = 0.108，置信

区间为[0.394, 0.823])，低水平社会支持的间接效应为 0.442 (SE = 0.09，置信区间为[0.289, 0.637])。社会

支持处于高低水平时的置信区间均不包含 0，间接效应均显著。由此说明有中介的调节效应显著，H4 得

到支持。 
 
Table 4. Bootstrap analysis results of mediated regulation effect 
表 4. 有中介的调节效应 Bootstrape 分析结果 

社会支持 

社会使命感知→组织认同 社会使命感知→工作意义感→组织认同 

直接效应 间接效应 

系数 标准误 95%置信区间 系数 标准误 95%置信区间 

高社会支持 0.702*** 0.093 [0,519, 0.886] 0.58 0.108 [0.394, 0.823] 

低社会支持 0.214* 0.098 [0.020, 0.407] 0.442 0.09 [0.289, 0.637] 

5. 研究结论与讨论 

5.1. 研究结论与理论贡献 

已有的丰富文献挖掘了员工组织认同的前因及后果，但多是基于商业企业情境下开展的研究，对于

社会企业员工的研究鲜有，且未结合社会企业的组织特点，更没有探讨内在机制，难以体现社会企业员

工的独特性。本研究在整合社会支持与资源保存理论的基础上，重点关注社会企业的社会使命，将员工

对组织的社会使命感知纳入研究框架，解释了社会使命感知影响社会企业员工组织认同的作用机制，同

时探讨了社会支持的调节效应和工作意义感的中介效应。研究结果显示：社会使命感知能提高员工组织

认同；社会支持在社会使命感知与组织认同之间具有正向调节作用，即社会支持水平越高，社会使命感
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知对组织认同的正向作用越显著；工作意义感完全中介了社会使命感知与组织认同间的关系；社会支持

对社会使命感知与组织认同关系的正向调节效应通过工作意义感中介路径实现。上述结论具有如下理论

贡献： 
第一，扩充了组织认同的影响因素。目前，虽然有大量关于组织认同影响因素研究的文献，但主要

集中于商业企业，缺乏对社会企业员工的探讨，尚未从社会支持理论和资源保存理论的整合性视角揭示

个体感知与组织外部环境因素的交互对员工组织认同的影响。组织使命对员工个人价值观具有影响，与

商业企业员工相比，社会企业员工对创造社会价值更加敏感，员工在感知到社会企业社会使命的基础上

增加对组织的认同，本文从社会支持和资源保存理论视角出发，在研究范畴中引入社会使命感知和社会

支持，揭示社会使命感知对组织认同的影响机理，这一结果丰富了组织认同的边界机制研究，开拓了从

组织行为学角度对社会企业的研究。 
第二，揭示了社会使命感知对组织认同的作用路径。从社会企业的组织特点出发，依托工作意义理论，

本文挖掘出社会使命感知是如何对组织认同产生作用的，即工作意义感解释了社会使命感知影响组织认同

的作用机理。关注社会企业的特点及员工工作中的积极心理状态，探讨社会企业员工组织认同是如何形成

的，最终发现员工感知社会使命可以通过工作意义感的中介形成组织认同，社会企业员工以组织创造社会

价值的活动为依托，促使个人价值的实现，有助于激发积极的情绪体验——工作意义感。这一研究结果不

仅回应和推进了 Jonghun Sun [37]的观点，还厘清了社会企业员工是如何产生组织认同的，有助于从新视角

探究社会使命感知对组织认同的促进作用，使得工作意义感作为中介变量的研究资料更加丰富。 
第三，考察了社会使命感知对组织认同影响的边界条件。一方面，本研究考虑了工作场所的心理变

量；另一方面，基于资源保存理论，研究发现不同的社会支持水平下，社会使命感知对工作意义感和组

织认同的促进作用强度不同。Hobfol [38]根据资源保存理论，指出社会支持作为外部环境中的重要资源，

是增强员工韧性的保护性因素，当一个人得到的社会支持越多，他就拥有更多的资源去抵抗压力。如果

员工个人价值观与社会企业社会使命的契合度较高，那么他们往往会被组织吸引而选择加入，精神上的

满足是他们的关注点，故社会支持是他们继续工作的动力；在无障碍领域和就业促进与技能领域的社会

企业中，弱势群体在员工中的占比很大，例如喜憨儿洗车中心主要是由心智障碍人士和聋哑人士组成，

他们面临着较高的生活压力，常常要和健康和社会心理问题作斗争，故社会支持是他们应对各界压力的

重要资源。从资源保存理论的视角出发，解释社会支持为何可以调节社会使命感知与工作意义感和组织

认同之间的关系，不仅揭示了组织、社会及个体间的紧密关系，也拓展了社会支持的边界作用。 

5.2. 管理启示 

本研究以社会企业为背景，探讨员工组织认同的影响因素，对组织管理实践具有一定的启示： 
第一，社会企业在我国蓬勃发展，与政府、非营利组织一样，其在解决社会问题方面发挥着重要作

用，是推进我国社会治理现代化的重要组成部分。社会企业的员工是参与解决社会问题的重要力量，有

必要从社会企业的组织特点出发探讨员工的心理状态。本研究揭示了社会企业员工的高社会使命感、高

社会责任感以及高工作意义感的特征，社会企业员工有着更高的职业素养和道德水平，到社会企业工作

对工作内容和实现自我价值有着较高的期待，有着更强的社会责任意识，渴望为解决社会问题做出贡献，

因此，从研究中发现社会使命感知能够增加员工组织认同，那么对于社会企业而言，想使组织实现可持

续发展，就要提高员工的组织认同、增加员工的工作投入以及维护员工的稳定性。从管理者角度，社会

企业在发展中不仅要注重保持社会使命的稳定，防止发生使命偏离，即追求双重目标的时候守住“初心”，

还要关注员工的需求，为员工提供参与解决社会问题活动的渠道，加强社会使命的传达，深化员工对社

会使命的感知，进而增强组织认同。 
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第二，工作意义感是来源于工作场所的一种积极心理资源，是员工产生组织认同的重要前因变量。

随着组织环境越来越复杂，员工处于多样和不确定的环境中，他们不同的心理状态会产生不同的工作态

度及行为，由于社会企业无法通过丰厚的报酬吸引人才，只能通过社会企业的“内在”特点来召唤员工

的加入。故管理者应重视员工的心理状态，定期测试员工对工作的感受，倾听员工的心声。同时，组织

要为员工提供职业支持，为员工自身发展创造机会，帮助其实现个人价值，注重满足员工的心理需求和

情感需要，激发员工的工作活力，提高员工的工作意义感。政府应当看到社会企业是在社会建设中发挥

的重要作用，虽然社会企业给予员工的物质奖励有待提升，但政府可以从精神上加强社会企业员工的满

足感。因此可以通过政策鼓励、经费支持等途径鼓励社会企业的员工，可以为社会企业的员工提供专业

知识、服务技能等方面的培训，在高校和社会企业之间搭建桥梁，更好地引导年轻人加入社会企业工作

或是进行社会企业研究，这不仅为社会企业提供了人力智力资源保障，还有助于营造社会企业发展的良

好氛围，通过宣传推广的方式加强公众对社会企业的认同。 
第三，社会支持能够影响社会使命感知对工作意义感、组织认同的作用效果，社会支持不仅包括工

作场所领导、同事、组织的支持，还包括非工作场所的，例如家人、邻居、朋友甚至是陌生人的支持。

因此，管理者要重视社会支持在社会企业中的作用，组织和管理者提供与工作相关的支持越多，员工应

对压力与突发事件的能力越强，员工感受到来自组织的关怀与温暖，加强了对组织的归属感，会进一步

促进组织认同，从而不会轻易地受外界的影响而产生消极行为。此外，针对工作场所外的支持，应当健

全社会支持体系，无论是亲属还是非亲属的支持，都应当鼓励社会企业员工高效利用以增强自身的资源，

在收到支持的良好情绪体验中，员工的内心更加富足，从而增强了员工在工作场所中产生的积极情绪，

提升了员工对组织产生正面心理的几率，他们能够利用获取的支持资源来更好地进行工作，并在工作中

更好地满足自身的发展，促进员工个人价值的实现，体验在社会企业工作的意义，维持健康的身心状态，

为组织的发展做出更大贡献。 

5.3. 研究局限与展望 

本研究仍存在一定的局限性，主要体现在以下四个方面：第一，在研究对象方面，选取社会企业员

工为研究对象，考察了社会使命感知的作用结果，研究结论难以推广到一般企业员工中，未来可考虑扩

大研究对象范围，如在商业企业中，社会责任的履行是否会对员工组织认同等心理及行为产生影响，增

强研究结论的普适性。第二，在研究设计方面，采用横向研究设计，较难推测变量间因果关系。未来可

结合纵向研究设计，探讨个变量间的深层次关系。第三，在路径考察方面，仅探讨了社会使命感知影响

组织认同的作用机制，分析了工作意义感的中介效应及社会支持的调节效应，未来可引入领导、团队等

因素，从多层面多视角探讨社会企业员工组织认同的形成路径。第四，在研究方法上，未来可以结合案

例研究，采用定量定性相结合的方法，更加深入地探究社会支持与工作意义感对社会企业员工组织认同

的作用机制。 
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