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摘要

员工忠诚度对组织积累人才和可持续发展至关重要。员工忠诚度即员工在组

织中通过对组织制度、组织文化、管理模式等影响而产生对组织的行为与态度的

忠诚感知。本研究的目的为深入探究组织支持感对员工忠诚度的影响研究，以组

织认同为中介的机理关系。

本文通过问卷调查收集数据，通过实证分析的方法得出以下结论：1）组织

认同对基层员工忠诚度具有显著正向影响作用。2）组织认同对组织支持感具有

显著正向影响作用，组织支持感对员工忠诚度具有显著正向影响作用。3）组织

认同在组织支持感与员工忠诚度之间起到中介作用。
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第 1章

绪论

1.1研究背景与意义

1.1.1研究背景

随着近年来我国经济的快速发展，群众对于产品精细化和创新型产品需求规

模化的要求不断增长。国内生产企业将优化生产结构来满足产品多样化与要求多

样化的市场需求。与此同时，国内制造企业对于基层員工的需求不断增加，因此

需要加强对基层员工的管理来减少离职率，稳定其生产安排计划。員工忠诚度对

组织积累人才和可持续发展至关重要。員工忠誠度即員工在组织中通过对组织制

度、组织文化、管理模式等影响而产生对组织的行为与态度的忠誠感知，忠诚度

的高低影响到員工对于组织的承诺和离职倾向等问题。

市场经济的发展是日新月异的，面对复杂多变的国际形势和各国不断加剧的

贸易壁垒高度，学习华为公司在逆境中保持本公司人才队伍的稳定是每个企业都

意识到的问题，企业间的竞争实际上就是对人才的竞争。面对竞争公司的高薪猎

头，旨在发展的企业面对的人才稳定情况很严峻，各个企业都在高新人才的竞争

上下功夫，都在抢占劳工市场中最优秀的资源。谁能够拥有优秀的人才，谁才能

够在市场的竞争中保持优势。中国国内市场经济的快速发展和全球化推进，中国

企业面临的市场压力不仅仅来自中国市场，国际市场的压力也需要企业派遣专人

去应对，“人才等于生存”的观念逐渐在中国企业管理者的心中生根，中国企业的

管理者也意识到老一套的办法已经行不通，迫切需要有效的手段稳定和招揽人才。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.1.2研究意义

1）理论意义。員工忠诚度是一种员工与企业间的情感联接，这种情感有利

于减少员工离职行为，促进个人与组织关系和谐，提高企业整体运行效率，是保

持在市场上立于不败之地，提升企业品牌在消费者心中地位的必要措施。随着经

济结构的发展变化，无论是组织还是个人都受到了互联网观念的影响，第三产业

对于基层用工的占比不断增大，企业要想保持竞争优势和市场占有率，除了进一

步加快生产机械升级换代之外，还要重点提升員工忠誠度，使其能够长久并稳定

的留在企业里工作。因此，深入研究形成员工忠诚度的内在机制对于促进企业稳

定发展有着一定的理论和现实意义。

2）现实意义。企业員工频繁跳槽的原因一方面是薪酬和职业展望未达到其

心理预期，另一方面是对环境、工作压力等因素所引发的不适感。然而有部分企

业的員工，即便是拿不到相对的高薪同时忍受环境、工作压力所带来的不适感依

然选择留在企业。特别是在中小型的初创企业，員工对于组织的忠誠度表现的特

别明显，究竟是什么原因引起这种情况的发生呢？在此背景下，本文旨在进一步

探讨企业基层員工组织支持和组织认同对員工忠誠度的影响，为企业人力资源管

理提供理论依据和理论支撑。

1.2研究内容与框架

1.2.1研究内容

中国的企业目前面临着储备干部流失的问题，企业内的优秀员工是企业在市

场竞争中赢得胜利的关键因素之一。也可以理解为，企业够拥有优秀员工的数量

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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越多，企业能够在企业未来的市场竞争中保持优势。飞速发展是行业現状，公司

想要在接下来的市场竞争中不处于劣势，现阶段的主要目标是吸纳并留住优秀员

工，但是企业在发展阶段遭遇企业員工离职现象频发，员工离职率居高不下，企

业管理者也在寻找合适的策略防止员工离开，例如调整企业薪资结构、建设良好

的工作环境等，但实行的措施的效果因为盲目使用而没有奏效，因此如何帮助企

业留住优秀人才，提高員工忠誠度是企业管理者迫切需要找到解决方法的问题。

本研究的目的为深入探究組织支持与員工忠诚度关系，通过研究组织支持感和公

平感对員工忠誠度的影响，以期丰富组织支持感、组织认同和員工忠诚度的研究

理论，并依据理论制定科学的管理手段来提升组织支持对于企业基层員工忠誠度

的作用。

1.2.2研究框架

随着近年来中国经济的快速发展，群众对于产品精细化和创新型产品需求规

模化的要求不断增长。中国生产企业将优化生产结构来满足产品多样化与要求多

样化的市场需求。与此同时，中国制造企业对于基层員工的需求不断增加，因此

需要加强对基层員工的管理来减少离职率，稳定其生产安排计划。員工忠诚度是

一种員工与企业间的情感联接，这种情感有利于减少員工离职行为，促进个人与

组织关系和谐，提高企业整体运行效率，是保持在市场上立于不败之地，提升企

业品牌在消费者心中地位的必要措施。随着经济结构的发展变化，无论是组织还

是个人都受到了互联网观念的影响，第三产业对于基层用工的占比不断增大，企

业要想保持竞争优势和市场占有率，除了进一步加快生产机械升级换代之外，还

要重点提升員工忠诚度，使其能够长久并稳定的留在企业里工作。因此，深入研

究形成員工忠诚度的内在机制对于促进企业稳定发展有着一定的理论和现实意

义。因此，本文将从以下七个部分进行研究和阐述。
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第一章为绪论部分，主要对本课题的研究背景及意义、研究思路与方法、国

内外研究现状等进行介绍。

第二章为文献综述部分，主要对本课题中的組织支持感、組织认同感以及员

工忠诚度等变量指标进行梳理和总结。

第三章为模型构建与研究假设，对研究中涉及的三个变量在概念上进行界定，

构建整个研究的理论模型，在国内外学者的理论指导下提出研究假设。

第四章为企业在人力资源管理方面存在的问题，分别从組织支持感、組织认

同感以及员工忠诚度方面进行分析。

第五章为数据处理与统计分析环节，分别从问卷的设计、数据的收集、数据

分析过程以及数据结果几个方面来进行阐述，其中数据分析环节主要基于描述性、

信效度分析以及回归分析展开。

第六章针基于统计分析结果，对企业人力资源管理存在的问题给出应对策略

和建议。

第七章为总结与展望，对本次研究进行总结，并对重卡行业未来在人力资源

方面提出展望。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.3研究思路与方法

1.3.1研究思路

企业員工频繁跳槽的原因一方面是薪酬和职业展望未达到其心理预期，另一

方面是对环境、工作压力等因素所引发的不适感。然而有部分企业的員工，即便

是拿不到相对的高薪同时忍受环境、工作压力所带来的不适感依然选择留在企业。

特别是在中小型的初创企业，員工对于組织的忠诚度表现的特别明显，究竟是什

么原因引起这种情况的发生呢？在此背景下，本文旨在进一步探讨企业基层員工

組织认同、組织支持感对員工忠诚度的影响，为企业人力资源管理提供理论依据。

图 1.1技术路线
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1.3.2研究方法

1）文献分析法，本文查阅相关文献，为本文的研究奠定理论基础和现实的

依据。通过大量阅读知网和网上相关的文件，了解員工忠诚度、組织认同、組织

支持感的理论。从中提炼出可以为本文研究指导的理论知识，为本文的研究奠定

基础。通过现有的文献和研究理论，了解員工忠诚度、组织认同、组织支持感的

研究进度和较为先进新颖的理论，构建三个变量之间的逻辑关系，通过现有的理

论完成变量间的假设关系并构建理论模型。

2）问卷调查法，本文通过发放組织支持调查问卷分析员工忠诚度的影响因

素，通过问卷的调研，充分了解員工进一步了解现实的实际情况和存在的问题。

本文研究从人力资源管理的经营实践出发，通过研究組织支持感对員工忠诚度的

关系，从组织认同的中介作用发现问题、分析问题以及解决问题为思路框架。本

文通过查阅现有的文献，收集有关于員工忠诚度、組织认同、組织支持感的量表，

并根据本文的情况对题项进行调整，问卷通过在线平台发放和回收。

3）实证分析法，本文通过调查问卷得到一手数据后，使用 SPSS和 AMOS

软件对一手数据进行分析，首先是对调查问卷的数据进行信效度分析，在信效度

分析合格以后进入相关性分析环节，相关性分析主要是讨论各因素之间的关系，

有利于发现与员工忠诚度最相关的维度。然后进入回归检验，主要是检验各个因

素对员工忠诚度的影响程度。
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1.4研究的创新点

企业在市场研发的竞争本质上就是对优秀员工的竞争，优秀员工是企业研发

和抢占市场的关键因素之一，优秀员工可以帮助企业在竞争中走得更远。市场无

时无刻在变化，組织想要在接下来的市场竞争中保持身位不被超越或者要超越前

者，最基本的认为就是维持組织内部人才的稳定，但是很多企业都在遭遇优秀員

工离职的情况并找不到解决方法，組织管理者也有做出一些改变，例如调整企业

薪酬结构、建设良好的工作环境等，然而这些改动对企业优秀员工的离职影响不

够大，企业怎么样做才能留住优秀的員工，提高員工忠诚度是一个值得探究的方

向。本研究的旨在探究組织支持与員工忠诚度关系，通过研究組织支持感和公平

感对員工忠诚度的影响，以期丰富組织支持、組织认同和員工忠诚度的研究理论，

并依据理论制定科学的管理手段来提升组织支持对于企业基层員工忠诚度的作

用。
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第 2章

文献综述

2.1组织支持感研究

2.1.1组织支持感的概念

组织支持感反映了个体在组织中的自我评估，包括身份、地位和組织中的重

要程度。組织支持感低的員工会质疑自身在組织中的存在感，认为其无效率并无

价值的。Pierce（2004）将组织支持感定义为“把組织设定为一个大背景，将自己

归于其中来衡量自己满足組织需求的水平”。陆欣欣（2021）和涂乙冬（2021）

总结組织支持感的内涵，組织支持感是指在組织环境中, 員工自身所能认可和觉

察的員工自身对存在与組织中的價值、意义以及重要性。强调員工存在于組织的

價值性和重要程度, 以及員工对是否能力拥有实现这种價值期望的评價。

企业員工的組织支持感的定义，学者 Eisenberger（1986）的想法是：在組织

团体中，員工非常在乎组织对其所作出貢献的评价，对绩效的评价很在乎，因为

绩效评级与組织团体为員工提供的薪酬相挂钩。在刚开始研究的时候，Eisenberger

（1986）将員工对組织的承诺作为基础，包含以下几个方面的内容：1）員工对

组织的贡献度；2）員工对組织的忠诚度；3）員工的工作績效及出勤率等。

在 20世界 90年代初期，在社会交换理论的基础上 Eisenberger（1986）做出

了改进，并提出自己对組织支持感的定义：在組织团体中，企业員工非常关心組

织对员工作出的承诺，并且重视企业的实施情况，同时員工也对组织团体作出一

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


9

些承诺。在这个基础研究上，对組织支持感作出了定义做出了延伸，一是組织支

持感，另一方面是組织支持理论。通过企业员工的具体案例后认为，目前所认同

的組织支持感，指的是企业如何评估员工價值的的认知情况，即是員工在企业組

织中、在实际工作中可以切实感受到组织给予的支持和帮助。組织支持感也可以

从两个方面理解，壹是企业員工是否为組织目前遇到的困难出功出力，贰是組织

给予的关心和福利能否满足企业員工是需求。如果組织给予的帮助和福利能够满

足企业員工的需求，他们会更加努力地投入到生产工作之中，从而为組织的生产

活动投入更多的时间和成本。相反，如果企业員工的需求組织不能够及时满足，

那么他们很有可能对工作敷衍了事、消极怠工，更有甚者会提出辞职（Adams,1963

& Adams,1965）。

从开始研究组织支持开始，学术界对組织支持感的相关研究随着时代的发展

也在变化，研究方法和研究方向也随着时间的不同而产生不同的见解，但还是有

很多未知的领域需要去研究和探索。凌文辁（2000）在研究后认为員工对組织的

支持感作的定义是：员工感受到的組织支持感，是组织给予的关心和认可能够使

企业員工的需求得到满足，能够切实感受到管理者或者企业对他们的支持和尊重，

感受到组织对員工生活上和工作上的支持和回馈等。

宝贡敏（2018）对变量的研究结果表明，专业承诺、相互信任的关系、组织

承诺和工作认同度均与組织支持感高度相关。曹恒（2019）提出組织支持感与工

作动机和绩效有着至关重要的积极关系。因此，組织支持感高的員工倾向于培养

和保持良好的态度，并有效地工作，因为这种态度和行为在組织内是一致的。相

当一部分学者进行了不同领导特质与组织支持感的关系的研究，家长式领导的三

个组成部分与组织支持感和随后的員工行为有着最密切的联系（王佳华，2017）。

组织支持感调解了家长式领导和下属行为之间的积极关系。在中国，领导者的谦

逊会激发追随者的负责行为，其中基于組织的支持感起到了中介作用，领导者的
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谦逊通过追随者的組织支持感积极地影响着（张雯宇，2019）。主管对于环境的

评价降低了滥用监管对离职意向和基于組织支持感的间接影响（李航，2018）。

这种间接效应是通过领导成員交换和互动公正来实现的。PSR也被证明对組织支

持感及其下属的抵抗有直接影响。徐兴强（2022）站在員工的角度来进行研究，

认为組织的支持感可以逐步解释工作不安全感的负面影响，工作不安全感会更强

烈地损害那些性格更积极的員工的组织支持感，从而对他们的工作表现和情感承

诺产生更多负面影响。客户参与可以通过增加认知和关系工作技能来丰富員工的

家庭角色（李烈胜，2020）。此外，員工組织支持感强调了客户参与和員工关系

构建之间的积极联系，以及随后他们的工作对家庭幸福的影响。

综上，具体的方面如下所述：1）现阶段学者对组织支持感的研究相对比较

简单，多是从壹维的角度进行研究，缺少多角度、多方向的研究；2）学术界对

组织支持感的研究多是从结果变量的方向入手，对结果变量与中介变量的相关性

分析较少；3）不同企业都有自己独特的文化氛围，学术界对企业文化差异与组

织支持感差异的相关性。

2.1.2组织支持感的结构与测量

Pierce（2004）等通过对特定群体的研究，发现单一维度是组织支持感特性

之一，并通过与企业职員、企业管理层和该行业学者的调查开发出組织支持感量

表，该量表由 10个题目组成，具有较高的信效度。通过在西方国家使用的情况

来分析，该量表较高的信效度也得到了验证。Matsuda（2011）以亚洲为背景进

行研究，并选择日本的企业員工进行测量来修订量表最终得到了符合亚太地区特

质的８题量表。不同的环境、地区和文化都会对員工組织支持感产生影响，企业

組织各个领域都有不同的特点，这就导致 Pierce（2004）量表的維度在不同地区，

不同文化或在同一地区多文化并存的情况下产生不同在结果。Pierce在后续研究
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中发现，对不同地区在使用组织支持感量表之前需要对当地的具体情况进行研究

并重新划分研究維度。本研究根据 Pierce的经典 8题单維量表进行組织支持感测

量。

1）国外学者对组织支持感的维度划分和量表设计，学者 Eisenberge（1988）

结合实际使用的情景设计組织支持感的问卷量表，此问卷总计三十六个题目項次，

经过计算和实际使用，问卷调查表的效度和信度都符合使用标准，Eisenberge

（1988）设计的量表丰富了后续研究人员对組织支持感的检測方法。但是随着研

究的持续进行，量表在实际应用中也存在一些问题，SPOS问卷測量法中的题目

項次过多，研究人员为了使受访者能够在较短的时间内完成问卷并不对问卷长度

产生厌烦，筛选出问卷调查量表中十个高因子题目項次重新组合。Eisenberge

（1988）设计问卷的时候对組织支持感的维度设计是单维度的，所以量表的信度

很高，因此，在现有量表的基础上再提纯设计的的量表其信度也能滿足要求，研

究数据可以进入实证分析阶段。Kraimer（2001）将组织支持划分为三个維度，并

创新性的以华侨员工作为研究对象，三維模型划分的维度主要是：1）调整型組

织支持感；2）财政型組织支持感；3）职业规划型組织支持感。该模型共涉及了

12个题目项次。

2）中国展开组织支持感的维度研究，因为营商环境的原因，起步相对较晚，

但得益于多元化的社会样本，组织支持的研究也取得了较大的发展。凌文辁（2000）

的研究是从中国情景出发的，从組织支持感的结构维度方面划分了三个不同的维

度，基于組织支持感的三維模型（工作支持、價值认可、利益关怀）用于研究中

国企业。经过实证分析后认为員工的組织支持感是：企业对員工的利益关怀、價

值认可及工作支持能够滿足員工的心理需求和实际需求，确保员工在工作情景中

能够正常工作。根据中国特有的营商环境，凌文辁（2000）设计了关于組织支持

感的量表，共计 24个题目項次，通过验证和实证分析，证明了设计的调查问卷
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表的效度和信度良好。刘袅（2011）基于中国情景的研究后，认为組织支持感是

员工的真实感受，組织支持感包含以下几方面的内容：1）員工服从并认同企业

的规定；2）組织所提供福利待遇能够滿足員工的需求；3）組织管理者领导风格

能够使員工信服；4）工作情景中的工作氛围能够使員工滿意并愿意继续在这种

环境中上班。基于以上的分析，刘袅（2011）构建了多维度理论模型。在综合前

人的研究后，郭守峰（2019）认为組织支持感的维度測量划分可以从三个方面入

手：1）組织对員工工作的帮助和支持；2）員工对组织的企业文化能够使員工信

服；3）組织对員工的关怀能够令員工产生滿足感。詹思群（2019）学者认为，

组织支持感的构成要素有：情感承诺、組织承诺以及持续性承诺等。

2.1.3组织支持感的前因与结果

宝贡敏（2018）对变量的研究结果表明，专业承诺、相互信任的关系、組织

承诺和工作认同度均与組织支持感高度相关。和青森（2023）提出組织支持感与

工作动机和績效有着至关重要的积极关系。因此，組织支持感高的员工倾向于培

养和保持良好的态度，并有效地工作，因为这种态度和行为在组织内是一致的。

相当一部分学者进行了不同领导特质与組织支持感的关系的研究，家长式領导的

三个组成部分与組织支持感和随后的员工行为有着最密切的联系（姚娇妮，2023）。

组织支持感调解了家长式領导和下属行为之间的积极关系。在中国，領导者的谦

逊会激发追随者的负责行为，其中基于組织的支持感起到了中介作用，領导者的

谦逊通过追随者的組织支持感积极地影响着（陈迅,2022）。領导对于环境的评价

（Pressure-State-Response，简称 PSR）降低了滥用监管对离职意向和基于组织支

持感的间接影响（章丹,2018）。这种间接效应是通过領导成员交换和互动公正来

实现的。PSR也被证明对组织支持感及其下属的抵抗有直接影响。黄海燕（2018）

站在员工的角度来进行研究，认为組织的支持感可以逐步解釋工作不安全感的负

面影响，工作不安全感会更強烈地损害那些性格更积极的员工的組织支持感，从
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而对他们的工作表现和情感承诺产生更多负面影响。客户参与可以通过增加认知

和关系工作技能来丰富员工的家庭角色（冯涛,2020）。此外，员工組织支持感強

调了客户参与和员工关系构建之间的积极联系，以及随后他们的工作对家庭幸福

的影响。

2.2员工忠诚度研究

2.2.1组织忠诚度的概念

Hirschman（1970）学者对企业員工的忠诚度进行研究后提出，只要組组能

够保持较高的员工忠诚度，员工就会减少消极情绪和离开工作岗位的概率。

Hirschman（1970）在对企业员工的忠诚度进行实证研究后，认为员工忠诚度存

在三种情况：1）企业員工的行动忠诚。2）企业員工的思維忠诚。3）行动与思

維的综合忠诚。Hackett（1994）把员工忠诚定义为“員工对于组织的使命感和在

组织需求时自己主动承担责任的愿望与行动，Hackett（1994）研究后指出員工的

忠诚可以划分为情感忠诚、自身忠诚和规范忠诚三个方面。情感忠诚员工将自身

的情感寄托于组织之中并表现出一定的依赖性，員工对组织具有的情感越深，就

越会效忠该组织。同时也增加自身忠诚即对于自己的价值观和人生观的认可和执

行度，以及规范忠诚即員工对所在组织管理制度的遵守和对该组织的承诺。郑少

芳（2016）在研究企业員工后认为，企业員工忠诚度的是員工对所在企业所产生

的诸多心理感受并在实际工作中转换为具体行为，即为員工对企业贡献的多少。

主要由两个部分组成，即：主动忠诚与被动忠诚。

行为忠诚是研究人员偏爱的一个研究视角，行为忠诚的探讨是围绕员工在生

产情境中的行为并针研究各种行为能够产生什么影响，行为忠诚的核心理念就是

企业员工对企业的忠诚往往会通过实际行动向其他人表达他们的忠诚度（Adedeji，
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2018）。Voyles（2015）通过研究后提出，員工对企业的忠诚度是有外在体现的，

这种外在体现主要体现在对工作的热情和工作时的精神状态。除了研究行为忠诚

还有人研究态度忠诚，态度忠诚的研究探讨主要围绕企业员工的精神状态和心理

状态，员工在工作中的心理健康程度就是忠诚度的最佳体现，由此可知态度忠诚

的实证研究重心就是探讨员工的心理态度对目前工作绩效的影响。李桂云和赵瑞

美（2003）通过研究后提出，员工忠诚度指的是企业員工对自己企业的各方面的

评价和与企业一起攻坚克难的决心，表现为个人價值观念能够与企业價值观的存

在一定程度的重合，个人发展与企业发展的方向存在一致性。員工在生产情境中

能够为企业做考虑，做工作以企业的集体利益为先，面临集体利益与个人利益需

要抉择时，态度忠诚的员工会选择全集体利益优先原则。组织对員工的支持和鼓

励有利于员工忠诚度的提升，員工忠诚度代表着員工心里对企业的一种复杂主观

评价。Hirschman（1970）对企业員工的忠诚度进行研究后提出，員工忠诚度较

高的員工极少会出现消极怠工的现象，员工辞职的概率也是呈现負增长关系。对

企业员工的忠诚度进行研究和梳理以后认为员工忠诚度有三种情况：1）企业员

工在工作情景中体现自己对企业是忠诚的。2）企业员工在心态和心理上认同自

己是企业集体的一份子并遵守企业的制度与企业一起进退。3）企业员工在工作

中的斗志和精神状态心理状态都能与企业发展的方式保持一致。

经过梳理和对比各个文献，本研究决定采用赵瑞美学者对忠诚度的研究观点，

即本文所指的員工忠诚度是采用态度与行为相结合的综合忠诚论来描述企业员

工的忠诚度，員工的忠诚度指的是員工对组织的认同感和竭尽全力付出的程度，

在工作中表现为工作积极向上、工作态度好、有集体荣誉感和服从组织安排。
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2.2.2员工忠诚度的测量

学术界对员工忠诚度的测量多采用组织认同感测量。Porter（1982）开发的

OCQ（Organizational Culture Questionnaire）员工忠诚度量表使用频率较高。我国

学者黄文波和范文成等在国外的研究基础之上研究，对该量表进行了总结和应用

扩展，并提出了员工忠诚度量表。

凌文辁（2000）在对国内企业进行调查后发現，多維度划分更能准确反应员

工忠诚度的内容构成并在此基礎上开发了能够准确反应亚洲员工忠诚度特点的

量表，包含組织认同、员工-組织匹配和员工信任三个維度。

组织认同，社会认同理论最初是由 Tajfel在 1970年代提出的，最开始是应

用于社会心理领域的研究。Tajfel（1979）对社会认同理论定义为：“个体明白他

在具体里面存在的意义和他能够为集体奉献的价值”。认同是指对他们所居住的

社区成员具有共同特征的感知,并比较他们对所生活的社区相对于其他社区的优

势和劣势，这是通过对该群体的阶级和名望的评估来实现。Tajfel（1979）研究

指出，个体认同是指个体通过对自己的观察后将自己的特点进行描述以符合自己

的心理预期和接纳条件，是个人特有的自我参照。而社会认同是指这个群体全部

成员对个体的总结性描述。韩雪松（2007）展开研究后认为，个体为集体思考问

题越多，说明他越认同和融入这个集体，集体成員之间的行为和态度也会对各个

成员造成影响。姜贝贝（2015）在研究后认为員工忠诚度的建立是一个缓步的动

态形成过程，可以从員工入职、工作和离职各阶段进行培养,将员工对企业的忠诚

度维持在一个高水平。Oliver（2016）的研究是基于原有員工忠诚度的基础上根

据英国使用情景做出的升级版，Oliver（2016）的研究數據来源是英国 2021年工

作和就业关系调查（WERS）的員工-公司匹配數據。Oliver（2016）的研究的研
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究结果是員工忠诚度与工资呈负相关。Ineson（2019）的研究同样显示了领导风

格和工作场景的工作氛围对员工忠诚度的影响大于金钱奖励。

员工-组织匹配，Jansen（2020）认为个人与组织匹配指的是独立的个人与特

定组织之间满足各自需要的兼容性。Kristof（2015）研究后指出，员工和组织的

匹配定义是员工特征与组织文化特征在工作情景中的匹配度。现有的研究中对于

员工－组织匹配内涵的界定存在三个不同的定义：1）维度论。即个人情境匹配

是个人与工作环中特定维度之间的关系， Jansen（2020）指出工作环境的五个主

要方面是机构、员工、工作、团队和职业。2）内涵论。Kristof（2015）提出了员

工－组织匹配的相似性和互补匹配的两个概念。认为员工－组织匹配是指人在面

临突发情况或者决择时，要对自己做出改变以适应环境的变化和发展。3）综合

论。综合论是维度论与内涵论的混和体，包含了两种理论的基本内涵。Adedeji

（2018）也发现除了培训和发展，员工忠诚度和员工保留率的更好的激励因素是

不一样的。郭云（2020）认为信任不仅与员工对主管的忠诚度正相关，而且在主

管和员工管理关系友好度之间起到部分中介作用，使得这种关系的强度随着互动

公平的增加而增强。

员工信任，Guo（2019）在《在社会交换中的不公平》中提出“公平理论”。

该理论认为员工会将自己的薪酬与他人的薪酬进行比较，从而产生一种公平或不

公平的感觉。学者一般称其为“组织公平感”或者“组织责任感”。史瑞杰（2003）

对公平感定义为：“公平感是一种心理现象，人们在评估公平时，会用自己认为

的某种基准作为参考，据此判断来自特定公平问题的感觉，这种感觉是一种价值

体现”。

邓修颖（2020）研究中指出企业重视員工的生理需求是企业文化的一种表现

形式，培养员工在精神上对公司寄托情感和依赖感，提高组织认同，增强组织忠
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誠度。Swanson(2020)发现知识共享对員工忠誠度有直接影响，员工的信任是其产

生重要企业归属感的信心。

2.3组织认同感

2.3.1组织认同感的概念

Simon（1958）最先对组织认同的概念做出了解释，他们认为组织认同指个

体以归于某个群体为基础并在此基础之上产生对于该特定群体的归属感。Lee

（2007）研究认为组织认同是员工对组织的承认度,里面包含了遵守纪律和融入的

程度。Rousseau（1998）研究指出員工的认同是一种复杂的情緒,认同情緒的产生

收到多种因素的影响，員工认为自己是集体里面的一份子,组织认同就員工承认自

己会服从集体的安排并属于集体。组织认同既包含认同的形成过程,也代表认同行

为产生后的结果。Fairfield（2019）指出，員工会十分看重自己在组织中的命运

发展，并将自己与组织的命运缠绕合并。Ashforth（2008）通过研究員工与企业

间的协调发展发现组织认同影响员工行为并对企业的可持续发展产生影响。组织

认同对员工支持企业发展和高效生产活动有积极影响。

Scott（2020）对跨国企业远程工作員工的组织认同感进行了研究，认为当員

工对一个组织有强烈的认同感时，他们更有可能继续在该组织工作，并做出符合

组织最佳利益的决策。当员工远程工作并且很少与组织联系时，这一点非常重要。

从道德角度而非管理角度来研究组织认同负面影响也具有相应的进展。Saima

Naseert（2020）通过研究揭示组织认同的恶意方面如何以及何时产生不道德的工

作行为，扩展了行为伦理的研究。具体来说，員工参与不道德的亲组织行为是由
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于过度认同其所在组织而导致的，这产生了一种心理上的权利感，这种权利感会

助长野心家导向和适得其反的工作行为。

中国学术界多采用王彦斌（2016）对组织认同的定义，即組织认同是指組织

内成员在思想、行为等方面与组织的相同性，并体现在主动性生产活动中。中国

学者研究了集体主义与組织认同这两个相近概念之间的关系，张玉婷（2020）发

现集体主义正向调节利他动机和組织认同之间的关系，负向调节利己动机和组织

认同之间的关系。值得注意的是，当集体主义高时，利他动机对組织认同的影响

更大，而当集体主义低时，利己动机对組织认同的影响更大。冯伟（2022）研究

了組织认同的中介作用，当員工发现主管有违反組织认同行为时，他们可能会增

加对下属的虐待行为，组织认同在员工忠诚度的违背和消极互惠信念对滥用监督

的共同作用中起中介作用。

2.3.2组织认同感的测量

对于組织认同的测量，目前学术界使用最普遍的量表是Mael（1988）设计与

开发的組织认同量表通过调查已毕业并有实际工作经验的大学生，包括心理学与

工商管理专业的学生来设定和开发组织认同量表，量表α系数为 0.81，具有相当

优秀的测量效果。

Chenney（1994）开发的組织认同量表同Mael编制的量表相比在组织行为学

研究领域使用的频率更高，题项共计算 25项。该量表的信息量更大，信度更高，

但学术界对于该量表的使用还有争论，认为其更类似组织承诺的测量。

Dick（2022）等将組织认同划分认知、情感、评价和行为四个維度，包含 30

个问题。该量表认同个人与某个特定群体的从属关系并依此开发問卷，但对于量
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表内某些因子是否与组织公民行为相似而造而测量不准确的问题学术界还存在

较大争议。

综上，本文经过研究，将会根据本研究的目标和研究对象，采用Mael编制

的量表进行测量。

2.4组织支持感与员工忠诚度的关系

王艳（2019）针对强制型、功利型、规范型組织成員为研究群体，通过实证

分析的方式探究组织支持感在组织中对员工的影响，通过实证分析后得出的结论

之一就是組织支持感水平越高，员工的离职率越低，忠诚度越高。简浩贤（2017）

的研究是以知识型員工为切入点，重点探讨知识型員工在组织中感受到的组织支

持感水平高低对离职倾向和离职率的影响程度，其中组织支持影响员工忠诚度是

重点研究的部分，通过实证分析验证了之前的假设，即知识型员工的組织支持感

水平会影响他们的离职率和离职倾向，其根本的作用机制就是影响知识型员工的

忠诚度。张绿漪（2020）的研究主要是探讨組织支持感的变化是否能引起员工忠

诚的变化,创新性的以航空公司的两百多名员工作为样本对象,通过实证分析可以

知道组织支持感的变化的确可以引发员工忠诚度的变化，并且是正向相关的关系，

其作用机制是组织支持度可以激发員工正面情緒,进而提高员工忠诚度。Gaudet

and Tremblay（2021）探讨知觉組织支持（POS）与员工离职倾向的关系影响，

研究的样本数据对象是两百八十多名化工厂企业在职工人，通过实证分析对比相

关数据以后认为，員工忠诚度的高低会受组织支持感的影响且降低后再升高的难

度较大。组织支持感理论认为員工感受到的来自组织的支持可以实现对員工的激

励，可以通过提高員工的组织支持感来进一步提升员工对企业的忠诚（林枚，

2018）。
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通过梳理现有的文献和期刊，可以发现现存的研究中研究对象的种类一直都

在变化，但组织支持感都能作为研究的切入点。由此可见，展开针对组织支持感

的研究有利于找到企业管理策略的薄弱点，进而针对薄弱点进行有目的性的补强，

促使组织与员工之间能够建立和谐稳定的关系。要想增减员工对于组织的忠诚，

降低员工离职率，就可以考虑增强组织的支持力度，员工的忠诚意愿越高离职率

也就越低。如果员工组织支持感因为某些不和谐的因素受到影响，或者组织认同

感破裂，员工对于组织的忠诚度也会大幅度降低。

2.5组织认同感与员工忠诚度的关系

Dick（2021）发现员工组织认同对离职倾向有负向预测作用。朱海华（2019）

通过对员工的心理探析发现认同感致使组织成员中突现“去个性信任”。个体与他

人在之前活动中形成的信任对现在的关系产生影响。成员与组织之间的关系受到

认同感高低的影响。员工对组织的认同感越强，其忠诚的各维度在工作中的表现

程度要高于低组织认同的员工（董彦，2018）。邱畅（2019）从控制论视角来进

行研究，将组织认同作为非正式控制方式是合理的，能进一步提高对员工的使用

率。组织认同能够保证员工具有较高的忠诚度，使员工与自己组织在内在行为与

思想上保持一致。组织认同重视个体把自己和组织融合为一体,即从独立的“自我”

变成整体的“我们”的过程。非物质奖励可以大大增加对雇员的组织认同和态度的

忠诚，组织认同对员工的态度与行为忠诚均有显著影响（王晶晶，2019）。

赵治华（2019）通过对银行业的调查也发现员工忠诚度可以通过组织认同进

行显著性影响。但对于 90后基层员工来讲，其二者态度之间的差别并不显著。

随着我国新生代员工越来越多进入到企业，员工的素质得以大幅度提升，影响员
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工忠诚的组织认同内容细分也越来越清楚。吕俊萍（2021）认为专业认同、独立

的倾向都应融入到组织认同系统中加以研究并衡量其与员工忠诚度的关系。

2.6组织认同与组织支持感的关系

组织认同正向影响组织支持感，组织认同和组织支持感是相互作用的（李燕

萍，2019）。Bergam（2020）研究表明，组织支持感对组织认同有显著的积极影

响。Shamir（2021）的研究表明，个体对组织的认同会导致高组织支持感，组织

认同与组织支持感显著相关。中国学者在研究中将研究方向定位于组织支持感个

体化细研究，这对于整体化的组织支持感研究更偏向个人的表现，唐秀丽（2019）

提出在现实工作情境中，即便是在同一环境中工作的员工也会因为个体差异而导

致组织认同感及组织支持感水平的不同，从而对生产活动产生影响。Tajfel（1979）

相信支持感来自于人们认同的群体，认同这个群体会产生自我提升的动机。这个

解释对于组织支持感的来源做出了明确的界定，即组织支持感依附于组织所产生

并以认同为前提。并通过回归分析表明，员工对组织的认同感越高，他们就越倾

向于采取深度绩效策略，而基于组织的支持感水平越高，员工就越倾向于采取深

度绩效策略（唐秀丽，2019）。

2.7组织支持感与员工忠诚度关系的研究

研究发现组织支持感与离职倾向负相关,通过实证研究证实高组织支持感的

员工相信他们在组织中有价值和影响力，积极的自我形象有助于积极的工作态度

（Thau，2013）。杜韦苇（2017）研究发现组织支持感对工作敬业度有显著正向

预测作用。Heck（2005）发现，组织支持感的高低能够决定员工在工作中的专注

程度与情感投入，组织支持感高的员工对组织的负性思维相对较少。Lee（2007）
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发现组织支持感与组织承诺之间存在显著的正相关关系。Carson（1997）对组织

支持感与行为意图之间关系的初步探讨表明，组织支持感高的员工离职的意愿低

于组织支持感低的员工。宝贡敏（2018）将组织支持感的内容概括为员工行为、

员工态度和员工工作绩效三大类。
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第 3章

模型构建与研究假设

3.1研究假设

3.1.1组织支持感与组织认同感的关系假设

Argon（2017）的研究以中学教师为研究对象，研究的重点内容是关于组組

支持对组织认同感产生影响的机制。实验通过收集两百三十名中学教师的调查问

卷和访谈问卷作为一手数据，实证研究发现教师作为員工的組织支持感上升就会

导致組织认同感增加一定的水平，研究还发现员工組织认同感也存在等级划分。

Carlos（2020）的研究主要针对組织认同感与組织公正的关系，研究认为降低組

织支持对組织公正具有强烈的消极影响。此外，劳动合同的正规性对组织公正有

积极作用，研究表明劳动合同正规性较高时，員工对組织公正的感受越强烈，即

规范性合同对組织公正具有影响。

通过梳理现有的文献成果可知，組织认同感与組织支持感之间不仅存在着间

接的关系，还存在直接的关系，大多数的学者在展开研究时都表示，組织支持感

与组织认同感两者存在一定的关联性。组织支持感指的是員工对组织认知过程中

所对所处的工作环境和人际关系形成的综合主观意念，主观意念的形成影响因素

包括員工对薪酬结构、工作氛围、领导风格等。組织认同感表示的是員工对之前

获得的帮助和接收到的资源以及未来资源分配权的综合表达，这种复杂的表达包

括組织对員工的承诺、帮助和安抚，如：按照心理契约提供所需的物质条件和给
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予心理上的帮助。員工对组织的支持感是员工内心的主观意愿，这个主观意

愿的评价标准每个员工都不尽相同，如果員工在获得组织足够的支持后組织认同

感得到同样的提升，这就意味着组织投入的资源得到了一定的回报，由此可见员

工的组织认同感是受組织对员工的支持大小所影响的。

综上所述，提出以下假设，H1组织支持感对组织认同感有中介促进作用

3.1.2组织支持感与员工忠诚度的关系假设

Kot-Radojewska（2018）的研究情景是制造业和服务业，研究对象是劳动在

生产一线的员工，实验指出组织支持感的提升对员工的忠诚度有正向影响，生产

一线员工离职率较高的企业可以考虑通过提升组织支持感来提升团队的稳定性。

Arasanmi（2020）的研究内容主要是探究酒店业的员工离职率居高不下的原因，

实验中选取了员工忠诚度作为影响因素之一，通过实证研究得出的结论是员工忠

诚度的确是会影响酒店员工的离职行为，酒店要想降低离职率，可以通过营造良

好的组织支持氛围以及和谐的工作氛围能够显著降低员工的离职倾向和离职行

为，其根本逻辑就是提升员工的认同和忠诚，员工的忠诚度受到其对组织支持感

的感知的影响。通过梳理现有的組织支持相关的文献来看，企业员工的离职意愿、

工作投入度和心理状态等会被組织支持感的影响，企业员工的組织支持感对忠诚

度起正向的调节作用。员工的組织支持感是不是固定一成不变的，是员工在生产

活动和人际交往中动态生成的一种复杂概念，这个复杂的主观概念受到多重因素

的调节和影响，包含企业对员工的资源倾斜、员工对组织文化的认可度和企业对

员工心理状态满足程度等因素。员工自身考虑是否对一个组织保持忠诚，是可以

通过员工的外在变现观测到的，员工对企业表达忠诚通常会表现为在工作情景中

积极投入工作，在企业遇到困难时积极献言献策。组织支持感的维度可以会随着
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不同的学者产生不同的划分标准，但组织支持感与员工忠诚度始终都存在一种相

关联的状态。

综上所述，提出以下假设：H2组织支持感对员工忠诚度有正向促进作用

3.1.3组织认同感与员工忠诚度的关系假设

Chen（2009）研究后提出，员工如果不能快速适应工作环境，企业管理者可

以在组织认同感方面做出改变，组织认同感的提升还可以增加员工的满意度，进

而增加员工忠诚度。Turkyilmaz（2011）基于现有的研究成果再以工人为调研对

象，结论认为企业可以通过为员工提供技能培训、规划职业发展等方式构建和谐

的员工组织认同感，同时，組织认同感能够正向影响员工忠诚度的提升，有效降

低员工离职率。由此可知，员工拥有较高的組织认同感能够使員工更有激情的投

入到工作情境中，并能保持高昂的情绪和较高的員工忠诚度。企业可以通过建立

高水平的組织认同感使员工保持高昂的工作状态和斗志，同时也能够令員工产生

足够的忠诚度，保持人才队伍的稳定，員工也能在集体生活中收获归属感和幸福

感。相反，組织一旦破坏了组织认同感就会导致员工出现工作效率低下的情况，

在实际工作中就会表现出倦怠心理和反生产行为，更有甚者产生辞职的想法。

Wang（2020）在前人研究的基础上，从资源节约理论视角切入，探讨組织

认同感与员工离职倾向的影响关系，并在实验中检验組织承诺作为中介变量的可

行性。研究的目标群体是西安市高新技术企业从业人員，研究发现交易组织认同

感和关系組织认同感对离职意愿有显著影响，組织承诺在交易组织认同感与离职

意图之间的关系中起着充分的中介作用，在关系組织认同感与离职意图之间的关

系中起到了部分的中介作用。研究数据表明組织认同感的提升水平受組织支持感
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的影响较大，且数据表明员工忠诚度与組织认同感这两个变量存在较强的逻辑相

关性。

综上所述，提出以下假设：H3组织认同感对员工忠诚度有正向促进作用

3.1.4认同度与忠诚度之间的关系

Pološki Vokić（2015）的研究从多因素回归分析的角度切入，重点研究員工

忠诚度的变化受影响的程度和逻辑。研究的情景从克罗地亚研究切入，样本采集

对象是某公司的五百六十七名在职员工。论文的实证分析部分可知，員工忠诚度

和组织认同度存在显著相关。单因素和多因素回归分析表明，组织认同度的变化

能够引起工作投入的剧烈变化，在实际的管理操作中可以根据员的投入程度预判

员工忠诚度目前的水平高低。研究的中介分析表明，组织认同感在组织支持和忠

诚度起到了中介纽带作用。叶瑶（2017）通过研究后把员工的组织认同度划分为

六个維度：員工的人情往来、員工工作积极性、薪酬、工作强度、额外的绩效奖

励、绩效考核的机制及上升空间，把员工的忠诚度划分为两个維度的内容，即对

企业的忠诚和对目前岗位的忠诚。凌云和明承佳（2018）基于中国情景研究员工

忠诚度的影响因素，通过访谈法和問卷调查法，发现员工忠诚度受以下的变量影

响：受访者的性别、受访者的年龄、受访者的家庭所在地以及考核制度和组织支

持感。

综上所述，提出以下假设：H4组织认同感在组织支持与员工忠诚度中起中

介作用

通过 3.1.1、3.1.2、3.1.3以及 3.1.4的分析和假设，本文提出假设汇总如下表

3.1所示：
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表 3.1研究假设汇总表

研究假设汇总表

H1 组织支持感对组织认同感有正向促进作用

H2 组织支持感对员工忠诚度有正向促进作用

H3 组织认同感对员工忠诚度有正向促进作用

H4 组织认同感在组织支持与员工忠诚度中起中介作用

3.2 理论模型构建

通过梳理现有的组织认同、组织支持和员工忠诚度相关的文献可知，员工忠

诚度可以作为因变量，测量组织支持感和组织认同感对其的影响程度。

基于第二章文献综述部分对组织认同、组织支持和员工忠诚度的文献梳理和

逻辑关系的鉴别，本文提出组织认同、组织支持和员工忠诚度三者的研究模型，

如图 3.1所示。

图 3.1理论模型构建
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3.3量表设定

结合目前本人所收集到的关于组织认同、组织支持和员工忠诚度相关的文献

和量表，本文将从组织支持感、组织认同感、员工忠诚度三个变量的量表进行二

次创作和更改题项的部分内容。

表 3.2变量维度及参考文献

题项 参考文献

一、组织支持感 凌文辁，2000

员工表现出色能够被领导发现

我的工作是很匹配我自己的能力和特点

公司认为我留在公司的好处比让我离职要好很多

我因为私人事务请假都可以得到领导的理解和支持

二、组织认同感 戴金珠，2005

公司的给的工资和假期是目前来说最好的 卢纪华，2013

公司提供经常给我开培训会议 Hirschman，1970

公司的工作强度对我来说很简单

我在这份工作里面能够应用到我所学的技能

我现在的工作能够帮助我在未来找到更好的职位

我身边的人都觉得我这份工作很好

我的上司的管理风格很符合我的胃口

三、员工忠诚度 Chen，2009

组织的发展就是我的发展

我愿意加班加点完成任务，就是为了帮助公司获得成功
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第 4章

数据处理与统计分析

4.1 数据收集

为了得到科学有效的数据，本文针对课题的研究，将有效的根据以前相关学

者的研究作为基础，从中找到相关的研究量表作为基础，结合本文的研究课题和

研究内容，进行更深度的修正优化问卷，问卷经过导师的修改，具备相对较好的

专家效度，同时在正式调研前开展了 50人的预测试，通过预测试后再次对问卷

进行优化，得到正式调查问卷，如表 4.1所示。

表 4.1 正式问卷

组织支持感

1.注意到工作出色的员工
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

2.让员工担当最适合的工作
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

3.认为留住员工对单位的作用不小
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

4.偶尔因私人原因缺勤应给予理解
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

组织认同

5.在工作上，晋升及日常工作管理比较认同
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意
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表 4.1 正式问卷（续）

6.公司的福利待遇(保险、薪酬、补贴、休假

等)分配认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

7.在工作中，我认同领导的管理方式，得到

信任和尊重

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

8.获取公司的任务、目标、信息我比较认同
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

9.我对目前工作的忙碌程度感到认同
很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

10.对于目前这个工作赋予我独自发挥能力

的机会感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

11.我对于目前这个工作对我未来发展的帮

助程度感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

12.我对于这个工作让我在亲朋好友及邻居

间的评价感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

13.我对于我的主管对待部属的方式感到认

同

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

员工忠诚度

14.我已经把自己未来发展与自己企业的命

运联系在了一起

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

15.我愿付出额外的努力以使公司获得成功，

即使无额外报

酬，我也乐意加班

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意

16.如果企业出现危机，我愿意与企业共渡难

关

很不同

意
不同意 一般 同意

很

同

意
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表 4.1 正式问卷（续）

人口统计学部分

1.您的性别 □男 □女
2.您的年龄 □20-30□31-40□41-50
3.您的学历 □高中□专科□本科以上

4.您的工作年限
□0-5年□6-10年□11-15年□15年以

上

4.2 测量工具选取

为了让问卷调查的结果更加客观真实，此次问卷调查采用匿名的方式展开，

问卷调查的内容包含多个方面，分别是：人口统计学要素、企业内部员工对组织

现阶段组织支持感、组织认同感、认同度以及忠诚度的感知情况。本研究的调查

主要集中在二零二二年叁月至二零二二年伍月。调查对象为中国各个企业的员工，

受访者的职业随机，不受本作者的控制，本研究的调查问卷共设计 15个题目，

关于组织支持感 4题、组织认同感 8题、忠诚度 3题。

在调查评分阶段，采用李氏积分法，A非常同意，B表示比较同意，C表示

一般，D表示比较不同意，E表示非常不同意。（所对应的分数分别为 5分、4

分、3分、2分、1分）。调查问卷的发放时间是二零二二年叁月至二零二二年伍

月期间，问卷调查的发放和回收主要是通过在线平台发放和微信群聊发放。本次

问卷调查共发放问卷 200份，共计回收 187份。

从前面的变量关系可以看出，基于行为模型可以建立行为变量间的回归分析

方程，以忠诚度为因变量 Y，以组织支持感 X1、组织认同感 X2、组织认同度

X3为自变量的的回归方程，得到回归方程如下：

Y=β1X1+β2X2+β3X3
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其中β1为组织支持感回归系数，β2为组织认同感回归系数，β3为组织认同

度回归系数。

4.3实证分析

4.3.1描述性统计分析

由表 4.2可知，在这壹佰捌拾七份问卷调查中，男性受访者的人數是壹佰零

捌人，占总比例人數的 57.14%，女性受访者的人数是捌拾壹人，占总比例人數的

42.86%。年龄在贰拾至叁拾岁区间的人數合计壹佰零伍人，占总比例人數的

54.56%，年龄在叁拾壹到肆拾岁区间的人數合计叁拾陆人，占总比例人數的

19.05%，年龄在肆拾壹到伍拾岁区间的人數合计 48人，占总比例人數的 24.4%，

由此可知，受访者的年龄多集中于贰拾至叁拾岁区间。

从受访者的学历文凭来看，本科学历的员工人數占比较大，占总比例人數的

44.50%。就工作资历来看，5年及以下工龄的受访者占总比例人數的 58.73%，6

年-10年工龄的受访者所占总比例人數 19.05%，11-15年工龄的受访者所占比例

數据为 17.99%，15年以上工龄的受访者所占比例數据为 4.23%。
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表 4.2人口统计学特征

频率 百分比

性别
男
女

108

81

57.14

42.86

年龄 20-30

31-40

41-50

105

36

48

54.56

19.05

24.4

学历 高中

专科

本科以上

0-5 年

6-10年

18

86

85

111

36

9.52

44.50

44.97

58.73

1905

工作年限 11-15年

15年以上

合计

34

8

187

17.99

4.23

100.0

研究针对企业内部员工的调研可以知道，研究基于组织支持感、组织认同感

和忠诚度几个方面开展深入分析，同时以目标对象忠诚度为结果变量进行评价。

研究首先针对各个变量涉及的具体问项进行了均值分析，如表 4.2所示，在组织

支持感方面，最高分为序号贰的工作數据为 3.65分，序号贰的數据为 3.33分，

序号肆的數据为 3.17分，序号叁的方面數据为 2.41分，从数据可以看出受访者

的组织支持感还有很大的上升空间。在组织认同感方面，可以看出，序号柒數据

为 3.44分，其中序号伍和序号陆的得分數据分别为 2.26分和 2.19分，对比其他

两个变量的數据，受访者的组织认同感水平是三个变量当中最低值。在组织认同
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感方面，最高分序号捌，數据为 3.47分，接下来依次为序号拾，數据 3.41分，

序号拾壹的數据为 3.39分，序号玖的數据为 3.09分，序号拾贰的數据为 2.67分，

整体来看，企业在组织认同度方面还是存在很大的不足，企业的管理策略还应该

更多照顾到员工的企业认同度方面。

表 4.3各变量描述性统计

变量 序号 问项 得分

组织

支持

感

1 注意到工作出色的员工 3.33

2 让员工担当最适合的工作 3.65

3 认为留住员工对单位的作用不小 2.41

4 偶尔因私人原因缺勤应给予理解 3.17

5
公司的福利待遇(保险、薪酬、补贴、休假等)比较

好
2.26

6 公司提供了众多的培训和学习的机会 2.19

7 在工作中，我能得到领导的信任和尊重 3.44

8 我对目前工作的忙碌程度感到认同 3.47

9
我对于目前这个工作赋予我独自发挥能力的机会感

到满
3.09

员工

认同

度

10

11

12

我对于目前这个工作对我未来发展的帮助程度感到

认同我对于这个工作让我在社交环境的评价感到认

同

3.41

3.39

我对于我的主管对待部属的方式感到认同 2.67
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表 4.3各变量描述性统计（续）

13
我已经把自己未来发展与自己企业的命运联系在了

一起
2.81

员工

忠诚

度

14

我愿付出额外的努力以使公司获得成功，即使无额

外报

酬，我也乐意加班
3.21

15 如果企业出现危机，我愿意与企业共渡难关 3.45

4.3.2相关性分析

本研究使用 SPSS软件来验证变量之间的相关性，以此来探究组织支持、组

织认同和员工忠诚度三者之间的关系。

表 4.4相关性系数表

组织支持

感

组织认同

感

员工忠诚

度
性别 年龄 学历 工作年限

组织支持感 1

组织认同感 .313** 1

员工忠诚度 .550** .611** 1

性别 0.316 0.442 0.421 1

年龄 0.412 0.552 0.523 0.513 1

学历 0.417 0.449 0.516 0.326 0.409 1

工作年限 0.409 0.559 0.536 0.402 0.413 0.423 1

*p<0.05

**p<0.001
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***p<0.000

其中，*表示变量之间在 10%的水平上显著，**表示对应 5%的水平上显著，

***表示在 1%的水平上显著，P值越小，拒绝原假设就越可靠。

由表 4.4可以知道，组织支持感与组织认同感的相关系数为 0.313(p<0.001),

与员工认同的相关系數为 0.438(p<0.001),与员工忠诚度的相关系數为

0.550(p<0.001),组织支持与组织认同感的相关系數为 0.669(p<0.001),与员工忠诚

度的相关系數为 0.611(p<0.001),組织认同感与员工忠诚度的相关數数为

0.629(p<0.001)。其中组织支持感、組织认同感、员工忠诚的相关性系數绝对值超

过 0.3，且显著性系數在 0.01水平上显著(p<0.05)。从相关性系数的數据我们可以

得知組织支持感、組织认同感和员工忠诚变量间存在显著性相关性。

4.4问卷的信度和效度分析

为了确保该研究的假设科学合理，首先得对调查问卷的效度和信度进行检验。

基于 SPSS19.0统计分析，得出组织支持感、组织认同感、认同度、员工忠诚度

的 Cronbach'sAlpha系數都大于 0.70，由此说明信度较佳。从效度检验的结果来

看，检测出的 KMO值數为 0.830，高于 0.70的标准數值，Bartlett球形检验统计

量也低于 0.001，综上所述，因子分析法可以适用。
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表 4.5因子分析结果

题项组织支持感组织认同感认同度员工忠诚度

1.830

2.826

3.821

4.776

4.768

6.752

7.737

8.914

9.865

采用主成分分析法对问卷的题目项次进行因子分析，以特征一的数值作为参

考基准，由表可知现有的因素中有肆个因素的數值大于参考目标，实证分析的结

果与参考模板的排布一致。KMO值數为 78.957%，叁个因子分别是组织支持、

组织认同感、员工忠诚度，因子分析的结果如表 4.5所示。由表 4.5的数据可以

得出判断，本文设计的量表具有较佳的建构效度和区别效度。

4.5回归分析

通过之前的信效度分析，本文设计的组织支持感、组织认同感和员工忠诚度

的调查问卷获取的数据真实有效，并且组织支持感、组织认同感和员工忠诚度的

相关性系数都没有问题，所以实证分析可以进行回归分析部分。
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由表 4.6可以知道，从模型壹到模型玖的因变量分别是组织认同感、认同度、

忠诚度，并且以年龄等变量作为控制变量。

构建以组织支持感为自变量以及组织认同感作为因变量的回归分析是模型

壹和模型贰，以性别、年龄、教育程度为控制变量，使用统计学软件对模型壹和

模型贰展开实证分析，由表 4.6可知模型贰中组织支持感（β數=1.120，p數<0.001）

的上升会使组织认同感同样得到提升，即组织支持感和组织认同之间存在显著正

向关系，假设 H1成立。

构建的回归分析方程中，以組织支持感、組织认同为自变量，以员工忠诚度

为因变量构建了模型陆、模型柒、模型捌以及模型玖，上述的四个模型中还要增

加以性别、年龄、教育程度为控制变量，再进行实证分析，其中组织支持感（β=0.459，

p<0.001）对员工忠诚度产生积极影响，组织认同感（β數=0.187，p數<0.001）对

员工忠诚度产生积极影响，假设 H2,H3成立。

研究围绕組织支持感、組织认同感、忠诚度叁方面开展深入分析，研究的目

的是探讨目标对象的忠诚度的变化情况和内涵逻辑。研究的变量在实验中分别根

据实际情况进行了赋值，并根据现有的数据及实际情况来分析:

员工的整体忠诚度有待提升，员工与企业共患难的分數值仅为 2.81分，愿意

为集体贡献自己的私人时间的數值只有 3.21分，最高分是能够在企业承担巨大风

险时坚持与企业站在一起，數值为 3.45分，其中最有意思的是，企业员工的忠诚

度數值均在 3.5分，证明企业在员工忠诚度方面还存在巨大的提升空间。

在组织支持感方面，最高分是因材施教數值为 3.65分，关心员工在生产情境

中的状况數值为 3.33分，家庭事务的影响數值为 3.17分，认可员工在工作情景
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中的付出數值为 2.41分，有现有的数据我们可以看出企业在组织支持感的管理策

略上还有提升和优化的空间。

在组织认同感方面，最高分为因为高强度的工作获得了肯定，數值为 3.47

分，企业给予的帮助能够帮助自己获得职业成长和晋升机会，數值为 3.41分，因

为辛勤劳动得到亲人的肯定數值为 3.39分，在工作中应用了自己所学的技能數值

为 3.09分，领导风格对自己的适用性數值为 2.67分，组织认同感测量中得分相

对平均，其中领导风格的數值相对较低，但是整体也没有超过 4分的问项，这就

标志着企业在组织认同感方面做的还不够好。

表 4.6组织认同感、认同度、员工忠诚度层次回归分析

变量 组织认同感 组织认同度 员工忠诚度

模型 1模型 2模

型 3

模型 4 模型 5模型 6模型 7 模型 8 模型 9

性别 -1.47

9

-.324 -.133 .059 .123

年龄

-.231-.481.030 -.243 .021

-.252 -.269 -.160 -.134

教育程度 1.052-.118

.612

-.060 -.203 -.073 .065 -.123 -.081

组织支持感

1.120**

*

.145*** .372**

* .459**

*

.268*** .169***

组织认同感

.180**

* .187*** .185**

2 .172.030.250 .563 .724 .162 .467 .719 .743
R
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表 4.6组织认同感、认同度、员工忠诚度层次回归分析（续）

调整 R2 .356.127.062 .317 .524 .026 .219 .518 .552

F

4.181

1.2364.071**

*

18.110*** 31.352

***

3.262* 59.987

***

74.756*

**

169.745

***

以忠诚度为因变量 Y的回归方程建立如下：Y=0.169X1+0.185X2+0.501X3

4.6假设情况检验

通过实证分析阶段，对问卷调查样本群体进行了分析，通过描述性分析，我

们了解到受访群体的基本情况；在相关性分析方面，得到的数据显示组织支持感、

组织认同感和员工忠诚三个变量间存在显著性相关性；最后进行了回归分析，通

过回归分析得到研究假设结论，详细情况现整理成表 4.7。

表 4.7研究假设验证表

研究假设 支持与否

H1： 组织认同感对组织支持感有正向中介作用 支持

H2： 组织支持感对员工忠诚度有正向促进作用 支持

H3： 组织认同感对员工忠诚度有正向促进作用 支持

H4： 组织支认同感在组织支持与员工忠诚度中起中

介作用

支持
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第 5章

结论与对策建议

5.1实证结论

通过上述的实证分析我们可以得知，组织支持感作为自变量时，能够影响另

外的两个变量，同时组织认同感作为中介变量也能够放大组织支持的作用，证明

两项要素对员工忠诚的变化起到了总要作用。基于对組织支持感、組织认同感、

员工忠诚度三个变量的实证分析，數据分析的结果可以作为企业管理的参考模板，

企业管理者应该根据围绕构成组织支持感的这三项核心要素展开分析和观察，分

别从組织支持感、組织认同感、员工忠诚度方面进行探索，有针对性的进行管理

改进，分析企业现有的管理策略在什么方面做的还不够好，企业的改进计划就需

要从薄弱点开始切入并加以改善，最终以提高员工忠诚度为目的。

因为员工忠诚度下降导致一系列问题的企业，管理者应该思考企业目前施行

的企业管理风格和组织文化是否在组织支持感、组织认同感等方面存在一定程度

的问题，有相同问题的公司可以根据实际情况结合本文的研究模型和数据分析进

行有针对性的管理改进。
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5.2管理建议

5.2.1关注企业员工的组织支持感

组织支持感不是一种实体合同的方式，組织支持感是基于员工对现在情况的

复杂情感分析，但是企业与员工间的关系维护却需要組织认同在中间维护并加固。

从实证分析部分的数据和结果我们可以了解到，組织支持感对于員工忠诚度有着

积极的影响作用，員工对企业的支持感会对员工的組织认同感产生影响，而組织

认同感又将对員工忠诚度产生直接影响。員工忠诚度的外在体现就是员工在生产

情境中的工作态度和工作热情，因此，企业执行的管理策略加强员工组织支持感

的管理将有助于员工忠诚度的提升。

对自己有高要求和职业规划的员工很重视融入团队和升职渠道，较高的薪酬

福利可以加强员工的工作满意度，进而增强员工的行为忠诚，但要求员工的态度

忠诚与行为忠诚保持高度一致，企业在工作氛围和组织文化方面的建设就需要为

员工忠诚服务，施行的管理政策需要考虑员工存在谋求更好的发展空间和发展机

会的向上需求。作为企业管理者，在聘用员工进入正式工作之前应该让员工意识

到企业能够给予的组织支持的范围和强度，与拟聘员工形成初步的组织认同感，

在員工正式进入工作岗位以后，企业就应该长期对員工开展各式各样的培训，旨

在提升员工的工作能力和心理抗压能力，当企业与员工的组织认同感出现偏差时，

作为基层管理的领导就应该第一时间开展补救措施。

1）积极向上的工作环境是基础，积极融入集体的员工拥有以下特征：勇于

提出不同的观点、能够自我約束、愿意加班加点完成组织下达的任务。他们在工

作实际中不喜欢受約束，在自己擅长的工作节奏中和喜爱工作氛围中能够更加积
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极投入到工作之中。因此，对上述情况的員工使用太过死板的规定会降低他们的

工作投入，可以采取弹性政策，制定人性化的人力管理制度，企业对員工可以严

格要求但是不应该过度苛刻，企业应该营造一种轻松愉悦的工作情景。扁平化的

管理方式比较适合纪律性强、不喜欢受約束的員工，企业对每位員工一视同仁，

对他们在工作给予足够的尊重和包容，让員工在一个相对舒适的工作情景中完成

生产任务，让他们切实感受到組织时刻能够在困境中帮助他们，从而激发他们的

潜能和活力，为企业创造更多的价值。

2）在工作中给予员工肯定感，每一个员工都渴望上级和同事认可他在工作

中的变现，这样能够满足他的虚荣心需求。自我意识强、不喜欢受约束的員工在

工作上取得较大的突破可以让他们的心理虚荣感得到极大满足，他们的工作信条

就是认真负责的工作可以换来更高的工资、踏踏实实的工作能够获得上司的赏识

并获得晋升机会、希望自己在工作小组中因为自身的工作能力而被尊为小组的核

心成员。他们不会畏惧有难度的考核任务，他们会在考核中提升自己完成自我的

升级，将自己的热血冲劲和技能全部发挥出来并获得丰厚的物质回报。企业要想

提升員工的忠誠度，再分配任务时可以因材施教，针对他们擅长的领域做出有针

对性的调整，让他们在完成目标后得到足够的奖励和精神满足感，从而提升他们

对企业的忠誠度。

3）提供更广阔的职业发展空间，近年来中国经济市场稳中求进，与組织发

展方向相同的员工重视企业与自身的共同发展和进步，他们在选择企业时，更重

视企业的向上发展空间和晋升渠道。組织管理者在开展培训教育活动时，应该切

合員工实际情况，根据不同的员工在合理范围内安排适宜的岗位，企业应该提供

更多的工作崗位供他们选择，制定合理的转崗、调崗制定。企业还可以定时组织

员工参加培训和讲座，員工提升了自身技能水平又能增加见识，有助于提高員工
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对企业的忠诚度。企业给員工提供了足够多的转岗、调岗机会，有利于他们能力

的提升和全面发展，进而提升員工对企业的忠誠度。

4）设置合理的薪酬，科学合理的薪资制度和公正的考核制度是員工非常看

重的，虽然很多企业都采用密薪制，并要求员工对此保密，但是員工与員工之间

在日常交流中还是会透露各自的薪酬情况，薪酬制度的建立应该根据自己公司所

处的行业、自己公司的定位以及所在地决定的，制定的最终成果受多个因素的影

响。企业管理者不可能对每一个員工的具体情况都能一一分析到位的，因此可以

根据大多数员工的特点进行提前的分类。制定合理的考核制度是薪酬制度的基本，

只有考核制度能够令大多数员工信服，这个薪酬机制的推出才有基础。不同部门

使用不同的考核标准是常识，在擅长的领域内进行绩效的考核可以发挥員工巨大

的主观能动性，绩效薪酬就是员工忠诚的最大保障。

5.2.2提高员工组织认同感

组织管理的最基本要求就是与员工建立稳定和谐的关系，尽最大可能激发员

工的积极性，但在计划的落地却总是最难的一步。从员工在工作岗位的视角出发，

企业提供的物质条件和非物质条件帮助员工完成生产任务就是代表企业在组织

支持方面做出了行动，员工在得到组织的帮助和宽容后会形成对企业的组织支持

感。员工判断自己是否融入集体的标准是衡量自己的组织认同感高低，我们从实

证分析的数据可以了解到，组织支持感通过影响企业员工的组织认同感，进而对

企业员工的忠诚度造成影响。所以说，提高组织支持就是提高员工忠诚度，员工

的忠诚度足够高时才能保证企业人才队伍的稳定性。

1）增加组织支持力度，有两个着手的方向。第一，从工作性质的角度。第

二，从工作条件的角度。包含激情的员工在工作岗位上都是全身心投入工作的，
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他们总是活力无限，在工作中能够完成有难度的任务，他们可以通过学习新的技

能来提升自己解决问题的能力，因此企业管理者需要考虑员工的特点再进行岗位

分配和资源倾斜。一般来讲，普通公司的职员在选择工作时倾向于那些和自己能

力相匹配的工作，而富有激情的员工喜欢冲在攻坚克难的第一线，面对高难度的

工作他们无所畏惧，他们组织分配任务时，主动承担攻坚任务，积极探讨问题的

解决方案，他们在攻坚克难方面有较高的热情。企业管理者给员工分配任务时，

应可以在适当的时候将这批员工分配到较难的任务中，并且给员工倾斜可用的资

源和帮助，让员工在工作中可以毫无顾虑进行攻坚，在完成攻坚任务后，企业应

该及时给予奖励和肯定，员工的忠诚度会得到提升。

2）给予员工足够的重视，在集体活动中表现主动的员工的特点之一就是他

们都有鲜明的性格特征，他们在工作中很看重自己的价值实现。积极活跃的员工

拥有的精神需求是企业管理者应该重视的，企业在工作情景中给予帮助和在工作

完成后及时给予肯定和奖励，满足他们的需求后可以使自己感觉到自己在企业这

个大集体中是有存在感的。

3）重视员工的需求，员工不仅需要物质方面的满足，他们还想要获得企业

对他们的重视，这个重视不仅仅是薪酬待遇上的重视，而是偏向关心员工的身体

健康和心理健康状态。企业给予员工相对较高的薪酬的同时，基层领导在平时的

工作过程中应该多关心企业员工的健康状态。当他们在工作中或生活中表现得情

绪低落或者积极性下降时，基层领导者应该及时关心员工的困难，尽可能给予员

工一点帮助。完善的薪酬结构是保障员工没有不满意的基础，如果需要员工在工

作满意度上呈现出满意的效果，企业管理者可以增加一些福利政策，通过针对不

同类型的工种，为他们设计对应的奖励，企业如果能多为员工的利益着想，在工

作中尊重员工的改进意见，关心员工的精神状态，可以提升员工对企业的忠诚度，

保障企业的优秀人才队伍不会出现较大的波动。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


第 6章

总结与展望

6.1总结

研究的出发点就是为了帮助企业解决员工忠诚度的问题，帮助企业稳定自己

的培养的人才队伍,通过梳理文献和结合实际为思路框架。研究通过访谈获取得到，

现阶段发现调研目标群体的企业员工在工作支持、价值认同、利益关心、组织认

同感以及忠诚度方面都存在着问题，都有可以提升和改进的空间。研究通过实证

分析搭建了以组织支持感、组织认同感、认同度和忠诚度的研究模型，并验证了

组织支持感、组织认同感和忠诚的影响关系。并基于该逻辑关系，分别从组织认

同感和组织支持感层面提出了有针对性的建议。企业要重视每一个员工在整个组

织中的作用。企业要扩宽员工对于组织建议的通道，重视每个员工的意见并进行

反馈。企业要善于识人敢于用人，设置合理的晋升通道，让有能力的、组织支持

感高的员工能够充分发挥自己的才能。企业应当让自己的企业文化，让创新精神、

奋斗精神融入到员工的日常工作当中去，在平时应当通过多种渠道对企业品牌、

文化进行包装宣传，除了在物质上要让员工享受到应有的福利，在精神层面上同

样应当进行关怀和爱护，这样在提升员工自豪感的同时也提升了员工的组织支持

感水平。
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6.2展望

根据本文的研究结论，员工的组织认同能够对组织支持感、员工忠诚度产生

影响，组织支持感这一中介变量对企业员工忠诚度产生作用。本文的研究目的是

为了帮助组织明确企业员工提升员工忠诚度的内在机理，从而最大程度优化企业

生产运作，避免人员流失对企业造成生产效益上的损害。企业要采取有效的人力

资源配置方式，正确引导与培养员工的组织认同，提升其组织支持感，从而培养

员工的忠诚度。基于此，本文就提升员工忠诚度提出以下管理建议。

6.2.1 培育企业员工良好的组织认同

企业的发展要具有时代精神，伴随着时代快速的发展，以及互联网等先进技

术的普及，企业员工的对新事物的理解能力和接纳新思想的速度已经大大超过之

前，新员工的思维模式和行为方式与以往的老员工存在较大差异。新员工加入企

业后会将新型的思维观念带到组织认同当中，从主观上来讲，员工希望企业的文

化、管理制度等与自己的认知更为接近。而这种认知多是来自于互联网信息传播

的影响。企业的文化要能够适应员工的理解与认同，懂得互联网与员工之间新的

传输作用。企业管理者提高基层员工的组织认同感可以从以下几个方面进行思考。

1）关注员工的现实需求。企业应当更多的关注基层员工的需求，现代员工

获得信息的途径是多方位的，而正确传递信息的途径却有限，员工表达自己的思

想意愿也是员工的一种心理需求。企业有意地去倾听员工对于企业在组织、管理、

薪酬等方面的建议并合理采纳，不仅可以提升企业的管理水平，也能够增强员工

对于组织的认同程度，个人与组织在管理方面的认同和理解趋于一致，提升了员

工的组织认同水平和对组织的忠诚度。
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2）注重员工的自我价值实现。现代员工都是追求自我独立的个体，都在追

求实现自我价值。现代企业对于员工的管理，不仅仅是在工作时间内，也应该体

现在工作时间之外，员工对于自我价值的实现并不仅仅是在工作中，也可能是在

业余生活、爱好中，不管怎样，稳定的工作环境都是帮助其实现自我价值的基础。

企业要为员工创造实现创造自我价值的环境、机会。例如，定期开展兴趣培训、

座谈沙龙以及开发晋升通道的多层次企业内外部教育机会等。

3）企业应加强对于中、低层管理者的管理教育。随着企业管理科学的不断

进步和在实际应用过程中的实践经验表明，企业中的组织变革对于企业的长期健

康发展是必要的，而管理与被管理者之间联系方式的重新搭建是现代化企业和新

生代员工的必要需求。组织改革和员工关系模式只有和谐发展，才能使企业健康

成长。在基层员工的心目中管理者往往代表着组织的形象，特别是与中、下层管

理者，员工与其关系的认可程度，直接反映在其对组织的认同程度上。

6.2提升企业员工的组织支持感水平

企业要重视每一个员工在整个组织中的作用。企业要扩宽员工对于组织建议

的通道，重视每个员工的意见并进行反馈。企业要善于识人敢于用人，设置合理

的晋升通道，让有能力的、组织支持感高的员工能够充分发挥自己的才能。企业

应当让自己的企业文化，让创新精神、奋斗精神融入到员工的日常工作当中去，

在平时应当通过多种渠道对企业品牌、文化进行包装宣传，除了在物质上要让员

工享受到应有的福利，在精神层面上同样应当进行关怀和爱护，这样在提升员工

自豪感的同时也提升了员工的组织支持感水平。
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但是，本文的研究依然有很多不足，因此在未来的研究中，第一要丰富研究

的调查样本，邀请更多的同类企业进入调研环节。第二，利用 AMOS开展结构

方程分析，搭建结构方程模型。第三，在变量的选择层面上，考虑引入更多的引

发组织认同感、忠诚度的变量进入到模型研究中。
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组织支持感对员工忠诚度的调查问卷

尊敬的各位同仁：

您好！欢迎您参与本次问卷调查，这是一份针对组织支持感对员工忠诚度的

影响研究一以组织认同为中介，大约占用您 3-5分钟时间。本次调查旨在了解员

工在企业中的认同度及感受，我将以此为企业管理提供建议和对策。本次调查完

全采用匿名方式进行，您的回答对我的研究非常重要，相关问题不涉及对错，调

查数据仅用于学术研究，答案将得到严格的保密，还请您结合自己的真实情况进

行作答。非常感谢您对我们的研究工作的支持，真心感谢您的积极配合。

组织支持感

1.注意到工作出色的员工
很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

2.让员工担当最适合的工作
很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

3.认为留住员工对单位的作用不小
很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

4.偶尔因私人原因缺勤应给予理解
很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

组织认同

5.在工作上，晋升及日常工作管理比较认

同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

6.公司的福利待遇(保险、薪酬、补贴、

休假等)分配认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

7.在工作中，我认同领导的管理方式，得

到信任和尊重

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

8.获取公司的任务、目标、信息我比较认 很不同 不同意 一般 同意 很同
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同 意 意

9.我对目前工作的忙碌程度感到认同
很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

10.对于目前这个工作赋予我独自发挥能

力的机会感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

11.我对于目前这个工作对我未来发展的

帮助程度感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

12.我对于这个工作让我在亲朋好友及邻

居间的评价感到认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

13.我对于我的主管对待部属的方式感到

认同

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

员工忠诚度

14.我已经把自己未来发展与自己企业的

命运联系在了一起

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

14.我愿付出额外的努力以使公司获得成

功，即使无额外报

酬，我也乐意加班

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

16.如果企业出现危机，我愿意与企业共

渡难关

很不同

意
不同意 一般 同意

很同

意

人口统计学部分

1.您的性别 □男 □女

2.您的年龄 □20-30□31-40□41-50

3.您的学历 □高中□专科□本科以上

4.您的工作年限 □0-5年□6-10年□11-15年□15年以上
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出生日期 1997年 11月 29日

出 生 地 中国河北省廊坊市

教育背景

本科：泰国兰实大学

专业：国际贸易，2021学年

硕士：泰国兰实大学

专业：工商管理，2023学年

联系地址
中国河北省廊坊市安次区光明西街道浩隆公

司

联系邮箱 734015016@qq.com
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