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摘要：梳理国内外关于组织支持氛围作用机制的文献。首先从个体感知和团体成员共同感知的主体视角明确组织支持氛围的概念和结构维度，然后综述领导因素、组织因素、个体因素等组织支持氛围的前因变量，同时通过主效应模型、缓冲效应模型和调节效应模型探讨组织支持氛围的结果变量以及组织支持氛围的调节效应，最后总结组织支持氛围作用机制，并提出组织支持氛围的被中介的调节效应和被调节的中介效应、结合组态视角与定性比较分析方法等研究方法创新将是组织支持氛围未来研究的重要方向。
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Abstract: By combing the Chinese and foreign literature, this paper first clarifies the concept and structural dimension of organizational support climate from the perspective of individual perception and group members perception, and then summarizes the antecedent variables of organizational support climate such as leadership factors, organizational factors and individual factors. At the same time, the main effect model, buffer effect model and moderating effect model are used to explore the outcome variables of organizational support climate and the moderating effect of organizational support climate. Finally, based on this, the future research direction of organizational support climate is summarized and prospected..
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【引文请不要采用文内标注与文后链接的形式，重新修改】
[bookmark: _Ref30460][bookmark: _Ref30688][bookmark: _Ref28680]近年来随着劳动力多元化、就业需求和就业形势多样化发展，个人与组织关系发生了翻天覆地的变化，在这种情况下，为了能够使组织存续与发展，有必要在员工与组织、员工与员工之间建立良好的关系，然而组织管理者无法实时深入了解员工所面临的生存与发展问题、了解员工需求，更无法控制员工在遇到压力或困难时所表现出的行为。而支持性导向的组织氛围在一定程度上可以帮助员工在面临压力或困难时作出正确决策，利于员工履行工作职责和应对突发事件[1]。在不同组织环境下，无论职位高低的员工都会受到组织氛围与个人因素影响[[endnoteRef:1]][2]。组织支持氛围是对员工工作行为的补充，在智力和情感上影响员工对待工作的态度和行为[[endnoteRef:2]][3]，对员工心理健康、工作满意度、积极情绪和组织公民行为产生重要影响。美国学者Eisenberger等[[endnoteRef:3]][4]在深入研究员工与雇主关系和员工激励问题基础上提出了组织支持理论，认为员工对组织重视他们的贡献、关心他们的福祉有一个总体感知，从而开创了员工个体主观感知的组织支持氛围研究领域，从此，组织支持氛围成为组织行为学和人力资源管理领域的一个新研究方向。 [1: []WU T, YANG Y. Does supportive organisational climate enhance employee creativity? A case of ecotec industry[J].Journal of Environmental Protection and Ecology,2019,20:486-493.]  [2: []SHIH S P, LIE T, KLEIN G, et al. Information technology customer aggression: the importance of an organizational climate of support[J]. Information & Management,2014,51(6):670-678.]  [3: []EISENBERGER R, HUNTINGTON R, HUTCHISON S, et al. Perceived organizational support[J]. Journal of Applied Psychology,1986, 71(3):500-507.] 

1  “组织支持氛围”概念
[bookmark: _Ref27925][bookmark: _Ref29490]组织支持氛围作为组织氛围的一个侧面，是在组织支持理论与组织氛围研究过程中不断产生与发展起来的[[endnoteRef:4]][5]，它反映了成员对组织中是否存在一种鼓励或接纳员工某种行为的共享信念和整体感知。但目前国内外学者对“组织支持氛围”的概念尚未形成共识，大多数只是把组织支持氛围作为组织氛围的一个分支或者一个维度来进行研究[[endnoteRef:5]][6]，并且多数都是从个体心理层面，即组织支持感知这一个视角来界定组织支持氛围。 [4: []丁越兰. 组织支持氛围、组织文化认同、工作自主性对情绪工作的影响研究[D].北京：北京科技大学,2018.]  [5: []李根强.组织支持气氛的结构与测量研究[D].重庆：西南大学, 2008.] 

[bookmark: _Ref29522][bookmark: _Ref29784][bookmark: _Ref29202]组织氛围是员工对组织环境的主观知觉[[endnoteRef:6]][7]，包括个体主观感知的心理氛围，以及团队成员共同感知的组织氛围，且当群体或团队中个体感知的组织氛围满足具有一致性时，可将个体感知的心理氛围数据进行聚合，从而得到团队层面的组织氛围[[endnoteRef:7]][8]。自从Lewin[[endnoteRef:8]][9]提出“氛围”这个概念起，主观环境研究的“员工主观感知环境”心理学视角逐渐形成[[endnoteRef:9]][10]。美国心理学者James等[[endnoteRef:10]][11]把员工感知的工作环境称作“心理氛围”，把团队成员共同感知的工作环境称为“组织氛围”。心理氛围是一个个体层次概念，组织氛围是一个由组织成员对工作环境共同看法聚合而成的团队层次概念[[endnoteRef:11]][12]。对于组织支持氛围同样存在心理氛围和组织氛围两个层次[5] [5]。个体心理层面的组织支持氛围指个体对组织在多大程度上重视自己的贡献并关心自己的福祉而形成的一种感知[4] [4]；组织层面的组织支持氛围是来自团队成员之间相互作用形成的，并为团队成员所共享的组织重视他们的贡献、支持他们的工作、关心他们的利益、考虑他们的需求的工作氛围的整体感知[5] [5]，是组织中生活特征的态度、感受和行为的集合体[[endnoteRef:12]][13]。 [6: []段锦云，王娟娟，朱月龙.组织氛围研究:概念测量、理论基础及评价展望[J].心理科学进展，2014, 22(12): 1964-1974.]  [7: []JAMES L R. Aggregation bias in estimates of perceptual agreement[J].Journal of Applied Psychology,1982, 67(2):219-229.]  [8: []LEWIN K. A dynamic theory of personality: selected papers[J].The Journal of Nervous and Mental Disease,1936, 84(5):612-613.]  [9: []张传庆.国内外服务氛围研究述评与展望[J].技术经济与管理研究，2014(5): 43-47.]  [10: []JAMES L R, JONES A P. Organizational climate: a review of theory and research[J].Psychological Bulletin,1974,81(12):1096-1112.]  [11: []林美珍.部门管理人员感知的组织支持与组织氛围对旅游企业员工角色压力的影响[J].旅游科学，2014, 28(1):31-43.]  [12: []EKVALL G. Organizational climate for creativity and innovation[J].European Journal of Work and Organizational Psychology,1996,5(1):105-123.] 

[bookmark: OLE_LINK240][bookmark: _Ref29401][bookmark: _Ref30665] 组织支持氛围指员工对部门同事和领导以及其他部门支持的整体感知，是成员对组织中是否存在一种接纳或鼓励员工某种行为的共享信念和整体感知[[endnoteRef:13]][14]，包括上级领导与同事的纵向和横向支持[[endnoteRef:14]][15]，以及员工从整个工作环境中感受到的支持[[endnoteRef:15]][16]。也就是说，一个组织内的所有成员都能创造或感受到一种支持性氛围。在综合国外学者研究成果后，国内学者丁越兰[5] [5]根据组织支持氛围的构念模型和个体层面组织支持感知结构模型，把组织支持氛围定义为来自团队成员之间相互作用形成的，并为团队成员所共享的，组织重视他们的贡献、支持他们的工作、关心他们的利益、考虑他们需求的工作氛围的整体感知。 [13: []LUTHANS F, NORMAN S M, AVOLIO B J, et al. The mediating role of psychological capital in the supportive organizational climate: employee performance relationship[J].Journal of Organizational Behavior,2008,29(2):219-238.]  [14: []LITWIN G H, STRINGER R A. Motivation and organizational climate[J].American Journal of Sociology,1968,82(4):1220-1235.]  [15: []LEE A Y P, CHEN I H, CHANG P C. Sense of calling in the workplace: the moderating effect of supportive organizational climate in Taiwanese organizations[J].Journal of Management & Organization,2018,24(1):129-144.] 

综上所述，员工个体感知的组织支持氛围和团队成员共同感知的组织支持氛围存在递进关系，个体感知的组织支持氛围可以通过聚合上升为团体或组织层次的组织支持氛围。无论是个体感知的组织支持氛围还是团队成员共同感知的组织支持氛围，都是组织的一种属性，由行为、态度和知觉组成[13] [13]。因此，对于组织支持氛概念的理解都有趋同趋势，有必要加强对组织支持氛围多层次，多角度和交互作用的研究。
2  组织支持氛围的结构与测量
[bookmark: _Ref29444]通过梳理国内外文献发现，由于目前学者们对组织支持氛围结构的理解或研究存在不同的视角，因此所确定的组织支持氛围结构要素和所开发的量表也有所差异，如Eisenberger等[4] [4]从个体感知到的组织支持数量来研究组织支持氛围，而丁越兰[5] [5]从团队成员共同感知到的组织支持数量来研究组织支持氛围。尽管对组织支持氛围的定义有所区别，但本质上都是认知条件下组织成员对组织内部所形成支持性环境的总体感知，因此，对组织支持氛围的测量可以分为个体感知的组织支持氛围以及团队成员共同感知的组织支持氛围进行测量。个体层面的组织支持氛围是建立在个体组织支持感知结构模型基础上[5] [5]，因此组织支持氛围的测量可以用组织支持感知来测量；而在测量团体层面的组织支持氛围时，大多数学者采用间接法，即将个体层次的组织支持感知量表通过语义转换和不同的处理方式，将个体心理层面组织支持感知数据聚合至群体层面来测量团体组织支持氛围。除此之外，Rogg等[[endnoteRef:16]][17]开发了信效度良好的组织支持氛围测量量表，主要包括员工承诺、合作与协作、顾客导向、管理有效性和一致性4个维度，并且已证明其结构有效性[14] [14]，这是近来研究组织支持氛围所采用最多的量表。关于组织支持氛围维度的划分，如表1所示。 [16: []ROGG K L, SCHMIDT D B, SHULL C, et al. Human resource practices, organizational climate, and customer satisfaction[J].Journal of Management,2001,27(4):431-449.] 

表1   组织支持氛围结构维度
	研究者
	年份
	维度/个
	结构要素

	McMillin[[endnoteRef:17]][18] [17: []MCMILLAN R C. Customer satisfaction and organizational support for service providers[M]. Gainesville:University of Florida Press,1997:168-169.] 

	1997
	2
	情感性支持、工具性支持

	Rousseau等[[endnoteRef:18]][19] [18: []ROUSSEAU D M, TIJORIWALA S A. Assessing psychological contracts: issues, alternatives and measures[J].Journal of Organizational Behavior,1998,19(S1):679-695.] 

	1998
	2
	情感支持、职业相关的工作支持

	Rogg等[17] [17]
	2001
	4
	员工承诺、合作与协作、顾客导向、管理有效性和一致性

	Bhanthumnavin[[endnoteRef:19]][20] [19: []BHANTHUMNAVIN D. Perceived social support from supervisor and group members' psychological and situational characteristics as predictors of subordinate performance in Thai work units[J]. Human Resource Development Quarterly,2003,14(1):79-97.] 

	2003
	2
	社会支持、组织支持

	Kraimer等[[endnoteRef:20]][21] [20: []KRAIMER M L, WAYNE S J. An examination of perceived organizational support as a multidimensional construct in the context of an expatriate assignment[J].Journal of Management,2004, 30(2):209-237.] 

	2003
	3
	适应支持、发展支持、金融支持

	凌文辁等[[endnoteRef:21]][22] [21: []凌文辁，杨海军，方俐洛.企业员工的组织支持感[J].心理学报，2006【补著录卷数】(2): 281-287.] 

	2006
	3
	工作支持、员工价值认同、关心利益

	Stamper[[endnoteRef:22]][23] [22: []STAMPER C L. Perceived organizational support and its consequences: evidence for a mediated association with work performance[J].Journal of Managerial Issues,2007,19(4):517-535. ] 

	2007
	2
	关系支持、任务支持

	李根强[6] [6]
	2008
	4
	员工支持、柔性管理、人际互助、组织形象

	宝贡敏等[[endnoteRef:23]][24] [23: []宝贡敏，刘枭.感知组织支持的多维度构思模型研究[J].科研管理，2011,32(2):160-168.] 

	2011
	3
	制度支持、同事支持、主管支持

	段锦云等[7] [7]
	2011
	3
	支持性团队关系、支持性组织环境、支持性领导

	[bookmark: _Ref29950]朱一文[[endnoteRef:24]][25] [24: []朱一文.组织结构、支持性组织氛围对员工建言行为的影响[D].西安：西安电子科技大学,2014.] 

	2014
	2
	同事支持、上司支持

	郭文臣等[[endnoteRef:25]][26] [25: []郭文臣，杨静，付佳.以组织犬儒主义为中介的组织支持感、组织公平感对反生产行为影响的研究[J].管理学报，2015, 12(4): 530-537.] 

	2015
	3
	工作支持、价值认同、利益关怀

	芦慧等[[endnoteRef:26]][27] [26: []芦慧，杜巍，柯江林.组织制度支持感研究：内涵、结构和测量[J].软科学，2016, 30(3):69-76.] 

	2016
	3
	工作矫正、尊重员工、利益公正

	Jian等[1] [1]
	2016
	3
	管理支持、服务支持、主管支持

	丁越兰[5] [5]
	2018
	3
	工作性支持、归属性支持、情感性支持



从表1可以看出，尽管不同学者所提出的组织支持氛围结构不同，但是都包含一些共同因素，反映了组织行为的主动性和自愿性以及员工需求与动机的满足[5]，如工具性支持和情感性支持。总的来说，组织支持氛围内容结构研究结论还存在一定差异：首先，对于组织支持氛围概念界定不清是导致研究结论出现较大差异的主要原因；其次，对组织支持氛围研究视角不同，这是导致研究结论有较大差异的另一个原因；然后，对组织支持氛围研究所选的行业存在较大的差异；最后，不同研究在样本数量选择上有很大的不同，所具有的代表性也有较大差异。
3  组织支持氛围的前因变量
相比于组织支持氛围的结果变量，对其前因变量的实证研究较为少见。组织有多种方式向员工传达组织关心他们的福祉和重视他们的贡献，已有研究主要关注了领导因素、组织因素、个体因素等因素的作用。
3.1  领导因素
[bookmark: _Ref29849][bookmark: _Ref30244]领导-成员互动是组织氛围在组织内部达成共识的潜在决定因素，可以塑造组织成员对组织的看法，促进组织内部成员形成组织认知共识[[endnoteRef:27]][16]，在组织支持氛围形成过程中扮演着重要角色[[endnoteRef:28]][29]。领导可以给予员工物质和精神支持，向员工传达具有支持性导向的价值观念，制定具有支持性导向的管理策略和企业政策，以及表彰全面执行支持型导向管理政策的员工[1] [1]。在组织支持氛围和领导支持行为的关系中，领导支持行为向员工表明员工面临个人或与工作相关问题时会得到领导关心[[endnoteRef:29]][30]，对形成良好组织支持氛围有着重要作用。Rhoades等[[endnoteRef:30]][31]通过元分析发现，组织公平、上级领导支持、奖励和工作条件是影响员工组织支持感知的重要因素，并且在这3个影响因素中上级领导支持是第二重要因素。组织支持建立在组织满足员工社会情感需求能力上，上级领导过分强调生产优先级意味着员工感知到组织更看重生产效率而不是员工福利，这样的组织会让员工感知到压迫和剥削，从而降低组织支持氛围，也就是说生产优先级负向影响组织支持氛围[[endnoteRef:31]][32]。同样，辱虐型领导因为会破坏员工对组织的情感依附从而降低组织支持氛围[[endnoteRef:32]][33]。领导参与在帮助员工解决与消费者之间的冲突中扮演着重要角色，领导可以找出可能冒犯消费者的规章和程序，然后通过评价这些规章和程序是否恰当，为员工提供支持，最终提高员工满意度和顾客满意度[1] [1]。王楠楠等[[endnoteRef:33]][34]根据组织氛围相关理论从实证角度调查国内704名科技企业员工，结果显示参与式领导在组织支持氛围形成中具有显著促进作用。元分析表明，变革型领导和交易型领导能够预测组织支持感知[[endnoteRef:34]][35]，并且真实型领导对组织支持氛围形成有显著预测作用[[endnoteRef:35]][36]；同时跨层次研究表明，部门管理人员感知的组织支持对组织支持氛围形成有显著促进作用[12] [12]。 [27: 16[]LEE Y P, CHEN I H, CHANG P C. Sense of calling in the workplace: the moderating effect of supportive organizational climate in Taiwanese organizations[J]. Journal of Management & Organization，2018，24(1): 129-144.【与文献16同，重复著录。请注意再次核确有无其他重复著录篇目】]  [28: []GEORGE J M, ZHOU J. Dual tuning in a supportive context: joint contributions of positive mood, negative mood, and supervisory behaviors to employee creativity[J].Academy of Management Journal，2007,50(3):605-622.]  [29: []GONZÁLEZ R V, PEIRÓ J M, TORDERA N. An examination of the antecedents and moderator influences of climate strength[J].Journal of Applied Psychology,2002,87(3):465-473.]  [30: []RHOADES L, EISENBERGER R. Perceived organizational support: a review of the literature[J]. The Journal of Applied Psychology,2002,87(4):698-714.]  [31: []TÖRNER M, POUSETTE A, LARSMAN P, et al .Coping with paradoxical demands through an organizational climate of perceived organizational support: an empirical study among workers in construction and mining industry[J].Journal of Applied Behavioral Science,2017,53(1):117-141.]  [32: []SHOSS M K, EISENBERGER R, RESTUBOG S, et al. Blaming the organization for abusive supervision: the roles of perceived organizational support and supervisor's organizational embodiment[J]. Journal of Applied Psychology,2013,98(1):158-168.]  [33: []王楠楠，姚盛楠，吴国滨，等.参与式领导对员工能力及其职业道德的影响：支持性组织氛围的中介作用[J].科技与经济，2017, 30(1):71-75.]  [34: []KUNDU S C, LATA K, STOKES P, et al. Effects of supportive work environment on employee retention: mediating role of organizational engagement[J].International Journal of Organizational Analysis,2017,25(4):703-722.]  [35: []魏丽萍，陈德棉，谢胜强. 从真实型领导到真实型追随:一个跨层次双元中介模型[J].科学学与科学技术管理，2018, 39(9):149-164.] 

3.2  组织因素
[bookmark: _Ref29895]在组织实际管理中，员工可以通过多种途径感知到组织重视他们的贡献，关心他们的福祉[[endnoteRef:36]][37]。员工会根据自身所感知的组织公平、获得奖励以及组织所提供的工作条件等来评估、判断组织对塑造支持性氛围的重视程度。组织公平是影响组织支持氛围的重要因素[31] [31]，其中组织中的资源分配公平、程序公平和人际公平对员工感知的组织支持氛围有显著预测作用[[endnoteRef:37]][38]，并且程序公平比其他类型的公平对组织支持氛围影响更强[37] [37]。Cropanzano等[[endnoteRef:38]][39]通过实证研究方法将程序公平分为结构性程序公平和社会性程序公平，结果表明两个维度的程序公平都能显著正向影响员工个体的组织支持感知，而且社会性程序公平要比结构性程序公平影响要大。组织中的工作条件，如奖赏、晋升、培训与自主性对员工的组织支持感知有显著影响[[endnoteRef:39]][40]。组织结构界定了员工身份、同事以及上下级关系，从而定下了组织氛围的基调。高集权组织中由于决策权集中，缺乏正式的向上反馈机制，因此会降低员工对上司的支持感知；而扁平化组织结构会促进员工之间的交流，从而营造一个良好的同事支持氛围[25] [25]，进而加强组织支持氛围形成。在对组织类型与组织支持氛围关系研究中发现，民营企业的组织支持氛围优于国有企业[6] [6]。 [36: []KURTESSIS J N, EISENBERGER R, FORD M T, et al. Perceived organizational support: a meta-analytic evaluation of organizational support theory[J].Journal of Management,2015, 43(6):1857-1884.]  [37: []AMBROSE M L, SCHMINKE M. Organization structure as a moderator of the relationship between procedural justice, interactional justice, perceived organizational support, and supervisory trust[J]. Journal of Applied Psychology,2003, 88(2):295-305.]  [38: []CROPANZANO R, GREENBERG J. Progress in organizational justice: tunneling through the maze[J].International Review of Industrial and Organizational Psychology,1997,12:317-372.]  [39: []周菲，贾波.组织支持感研究述评[J].辽宁大学学报(哲学社会科学版)，2014, 42(3):105-109.] 

3.3  个体因素
尽管现有研究证明了组织中的积极行为与组织支持氛围之间的关系，但是鲜有学者实证研究员工个体因素对组织支持氛围的影响。Rhoades等[31] [31]通过元分析研究了组织支持感知受到员工个体特征变量和人口统计学特征影响，具有积极情感特征的员工会表现出豁达和友善行为，而这些行为将会给领导和同事留下好印象，在工作中同事和领导会给予更多支持，而消极行为会让同事避而远之，减少对其支持，进而影响组织支持氛围形成。杨海军[[endnoteRef:40]][41]认为，年龄、工龄、企业性质等变量会影响到员工的组织支持感知，而员工学历、职务、所在地区等变量对其没有明显的影响。 [40: []杨海军.企业员工组织支持感探讨[D].广州：暨南大学,2003.] 

4  组织支持氛围的结果变量研究
组织支持氛围与结果变量关系的研究范式可以分为主效应模型、缓冲效应模型和调节效应模型。
4.1  主效应模型
组织支持氛围影响效应研究中的主效应模型是主流。主效应研究范式是指组织支持氛围对其结果变量具有直接影响。Luthans等[14] [14]研究表明组织支持氛围与员工态度和行为之间存在显著性关系，并影响个人绩效。国内外学者也主要从组织支持氛围对员工的工作态度和工作行为、绩效等方面研究组织支持氛围的主效应。
第一，组织支持氛围对员工工作态度的影响。Alam[[endnoteRef:41]][42]、Rogg 等[17] [17]、Luthans等[14] [14]和Eisenberger等[4] [4]的研究分别指出，组织支持氛围比较浓厚的企业给员工提供工作所必需的各种条件和资源，增加员工面对复杂人际关系以及紧张工作环境的情感力量，鼓励员工表达意见和建议，不仅会直接影响员工的工作满意度，还会影响顾客满意度，也会影响员工组织承诺和情感依附。在高组织支持氛围企业中，管理者、下属、同事之间有一个积极和健康的关系氛围，员工在工作中遇到困难时可以向同事或是管理者寻求帮助，这种支持性行为会让员工感到自己在面临个人或者工作相关问题时得到同事和领导的关心，使得员工更具有归属感；反过来又鼓励员工真诚改变他们对困难的感知，从而调整情绪反应，以更强大的情感来面对不愉快情况，增加工作满意度，进而增加对组织的情感依附，表现出更高的组织承诺，提高服务质量，进而提高顾客满意度。王楠楠等[34] [34]通过实证方法对704名科技企业员工进行研究，结果表明组织支持氛围对员工职业道德和员工能力均有显著正向影响。 [41: []ALAM A. Relationship between perceived organizational politics, supportive organizational climate and job satisfaction in Thai Higher Education Sector[J].Mediterranean Journal of Social Sciences,2016, 7(5): 396-403.] 

[bookmark: _Ref30714][bookmark: _Ref30440]第二，组织支持氛围对员工工作行为的影响。员工作为一个独立个体，其在组织中的言行受到多种情景影响。SEN等[[endnoteRef:42]][43]、段锦云等[7] [7]的研究表明，当员工感受到来自组织支持时，员工对工作感到满意，从而会作出一些超出工作职责范围外并且对组织有益的行为，如组织公民行为、建言行为等。此外，组织支持性氛围包容风险，对不确定性规避较低，激励员工发挥创造力解决新问题[[endnoteRef:43]][44]，高组织支持氛围比低组织支持氛围的团队更有利于产品研发部门创新，提高员工创新能力和团队有效性[1] [1]。组织支持氛围还能促进员工其他行为，如有研究指出，员工个体的组织支持感知还能使其表现出更多的角色外行为，帮助组织避免风险，提出建设性意见[[endnoteRef:44]][45]；组织支持感知会增加员工工作投入、降低员工离职倾向[[endnoteRef:45]][46]；组织支持感知对员工建言行为有正向影响[7] [7]，对沉默行为有负向影响[1] [1]。丁越兰[5] [5]实证研究结果表明，组织支持氛围对情绪工作的深层行为有显著影响，并且能够显著正向影响真实型追随行为。员工感知的组织支持还能显著正向影响知识性员工敬业度[[endnoteRef:46]][47]，并且通过影响员工心理资本进而影响员工角色内行为和缺勤行为[[endnoteRef:47]][48]。 [42: []SEN Y, ELMAS S. Effects of supportive organizational climate and positive psychological capital on organizational citizenship behavior[J].European Journal of Business and Management,2015,7(26): 62-67.]  [43: []于维娜，樊耘，张婕，等.价值观异致性会促进创新绩效的产生吗?：支持性组织氛围和反馈寻求行为的被中介的调节效应[J].预测，2015 (2):14-21.]  [44: [] GEORGE J M, BRIEF A P. Feeling good-doing good: a conceptual analysis of the mood at work-organizational spontaneity relationship[J].Psychological Bulletin,1992,112(2):310-329.]  [45: []TÜZÜN İ  K, ÇETIN  F, BASIM H N. The role of psychological capital and supportive organizational practices in the turnover process[J].METU Studies in Development,2014,41:85-103.]  [46: []卢纪华，陈丽莉，赵希男.组织支持感、组织承诺与知识型员工敬业度的关系研究[J].科学学与科学技术管理，2013, 34(1):147-153.]  [47: [] 田喜洲，谢晋宇.组织支持感对员工工作行为的影响:心理资本中介作用的实证研究[J].南开管理评论，2010 (1):23-29.] 

[bookmark: _Ref30633]第三，组织支持氛围对绩效的影响。组织氛围一直被视为组织工作情景中的重要组成部分，与个人和组织的绩效存在直接关系[14] [14]，影响不容忽视。James等[[endnoteRef:48]][49]研究表明个体能力与绩效关系的强弱受到不同组织氛围的影响，尤其是在要求员工提高绩效时，一个支持性的组织氛围至关重要。以往研究表明，如果员工对他们的工作环境感到舒适，并感受到来自同事和领导的大量支持，组织和个人都将受益[[endnoteRef:49]][50]。Hollmann等[[endnoteRef:50]][51]研究表明，组织支持氛围显著正向影响管理者对目标管理（MBO）有效性评估，当组织中具有高度上下级信任、多向沟通、团队合作、下属参与决策和目标设定时，管理者会认为目标管理会更有效，目标管理就能在组织中发挥动力作用。因此，为更好实施目标管理，管理层需要创造一种开放、坦诚沟通、参与、信任、合作的内部氛围，使目标管理在组织中发挥动力作用，提高组织绩效。员工感知的组织支持还能预测员工关系绩效，使员工表现出更多的角色外行为，帮助组织避免风险，提出建设性意见[45] [45]。总之，从组织的角度来看，组织支持氛围是影响员工工作绩效的重要因素[2] [2]。 [48: []JAMES L R, DEMAREE R G, MULAIK S A, et al. Validity generalization in the context of situational models[J].Journal of Applied Psychology,1992,77(1):3-14.]  [49: []SHADUR M A, KIENZLE R, RODWELL J J. The relationship between organizational climate and employee perceptions of involvement[J].Group & Organization Management,1999,24(4):479-503.]  [50: []HOLLMANN R W. Supportive organizational climate and managerial assessment of MBO effectiveness[J].Academy of Management Journal,1976,19(4):560-576.] 

4.2  缓冲效应模型
组织支持氛围的缓冲效应模型观点认为，组织支持氛围通过影响一些中介变量来间接影响其结果变量，其中大部分国内外学者认为，组织支持氛围通过影响员工工作态度等中介变量来对员工工作行为产生间接效应。组织支持氛围通过影响员工工作满意度、组织承诺来间接影响顾客满意度[17] [17]，并且其与员工绩效正相关关系会被心理资本所中介[14] [14]。同时，组织支持氛围会通过影响组织文化认同进而影响员工情绪工作，而且组织支持氛围中的归属支持氛围通过影响员工情感认同和行为认同进而影响情绪工作深层行为，并且认知性认同在归属支持氛围与情绪工作表层行为间具有部分中介作用[5] [5]。从个体角度来看，员工心理资本、内部动机、心理投入在组织支持氛围与员工创新行为和创造力之间扮演着至关重要的角色。研究表明，组织支持氛围通过影响员工心理资本进而影响员工创新行为，员工内部动机和心理投入在组织支持氛围与员工创造力之间起中介作用[[endnoteRef:51]][52]。员工对良好组织支持氛围的感知能够促进员工建言行为，这一内在机制是组织支持氛围通过增强员工心理安全感来提高员工心理授权和社会认同程度，进而促进员工建言，为组织变革和发展作出贡献[7] [7]。李国忠等[[endnoteRef:52]][53]从社群氛围角度出发，认为支持性社群氛围对顾客参与共创意愿有显著正向影响，并且顾客间服务共创体验在支持性社群氛围与顾客参与共创意愿中起到部分中介作用。 [51: []王端旭，洪雁.组织氛围影响员工创造力的中介机制研究[J].浙江大学学报(人文社会科学版)，2011,41(2):77-83.]  [52: []李国忠，李玉飞.支持性氛围对顾客参与共创意愿的影响研究：基于顾客间服务共创体验的中介作用[J].科技与经济，2020, 33(1): 96-100.] 

4.3  调节效应模型
组织支持氛围除了通过主效应和缓冲效应来直接或间接影响结果变量外，还会通过调节变量来调节组织支持氛围与结果变量的关系。员工感知的工作自主性在调节效应中扮演着重要角色。实证研究表明，组织支持氛围对情绪工作深层行为的影响关系受到工作自主性的正向调节，即工作自主性越强，组织支持氛围对情绪工作深层行为影响就越强[5] [5]。独立的需要是个体想要以一种相对自主的方式思考和行动的愿望，反映个体希望自己作决定、执行这些决定。目标管理可以为管理者提供相对自主的思考和行动，对独立性需求很高的管理者可能会认为这种需求是由目标管理的自主性满足而不是组织支持氛围，而独立性需求较低的管理者在目标管理过程中遇到挫折时会感到强烈的无助，但组织支持氛围可以减少挫折对其信心的影响、提升其动力。在此情景下，Hollmann[51] [51]的实证研究表明，独立性需求和所从事的工作类型在组织支持氛围与管理者对目标管理有效性评估的关系中起调节作用，低独立需求的管理者相比于高独立需求的管理者，在组织支持氛围与管理者对目标管理有效性评估的关系中更为显著。
4.4  组织支持氛围的调节效应研究
作为组织氛围研究重要组成部分的组织支持氛围，除了对结果变量产生影响外，对其他相关变量还起着调节作用。组织支持氛围在职业使命感与个体绩效的关系中起到调节作用，其中在职业使命感与情景绩效中有正向调节作用，但调节作用对任务绩效无显著影响[16] [16]。同时，组织支持氛围在帮助员工管理情绪方面扮演着重要角色，使得员工以积极的方式调节他们的情绪，以减少情绪压力对工作的影响。研究表明，当组织重视人的因素和员工感受时，通过建立一个支持、关心和信任的组织支持氛围可以调节顾客攻击和情绪劳动深层行为之间的关系，也就是说当组织支持氛围高时，面对客户攻击的员工更有可能采取情绪劳动的深层行为来调节自己的情绪[3] [3]。同时，跨层分析表明，基于团队层面授权型领导行为对个体层面组织公民行为和主动担责行为的影响受到组织支持氛围调节，并且组织支持氛围的调节作用具有双重影响[[endnoteRef:53]][54]。具体来说，当授权领导行为和组织支持氛围都高时，组织公民行为最高水平出现；与此相反，在主动担责方面，最高水平出现是在授权领导行为高而组织支持氛围低时，并且组织支持氛围通过个体层面心理授权调节团队层面授权行为对个体层面组织公民行为和主动负责行为的间接影响。与此同时，于维娜等[44] [44]通过跨层分析发现，组织支持氛围在价值观异质性对创新绩效的关系中起着负向调节作用，即组织支持氛围越浓厚，价值观异质性对创新绩效的负向影响就越弱，反之则越强，同时自我决定感在组织支持氛围对价值观异质性与创新绩效的调节关系中起到完全中介作用。组织支持氛围不仅能够调节差错取向与员工主动变革行为之间的关系，还能够调节风险倾向在差错取向于员工主动变革行为的中介作用[[endnoteRef:54]][55]。同时，组织支持氛围在超角色自我效能对任务自主性与员工前摄行为关系的中介作用中起到调节功能[[endnoteRef:55]][56]。 [53: []LI N, CHIABURU D S, KIRKMAN B L. Cross-level influences of empowering leadership on citizenship behavior: organizational support climate as a double-edged sword.[J].Journal of Management， 2017,43(4):1076-1102.]  [54: []苏磊，徐碧琳.差错取向对员工主动变革行为的影响[J].企业经济，2020, 39(6):104-111.]  [55: []苏磊，徐碧琳.任务自主性如何促进员工前摄行为?：一个被调节的中介效应模型[J].财经论丛，2017(10): 98-106.
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] 

5  总结与展望
组织支持氛围对员工工作态度和工作行为有着重要影响。根据互惠原则，员工感知到组织支持氛围越浓厚，将会表现出更积极的工作态度和工作行为；反之，则会降低其工作努力程度。本研究对国内外组织支持氛围的作用机制进行梳理（见图1），通过对研究现状分析发现，目前研究仍然存在一些不足，未来研究仍具有较大空间。组织因素：
组织公平
奖赏、晋升、培训、
自主性；组织规模
组织结构；组织类型
领导因素：
辱虐型领导；参与式领导；
真实型领导；变革型领导；
交易型领导
个体因素：
员工个性
人口统计学特征
绩效：
创新能力；目标管理有效型；关系绩效；创新绩效；
团队有效性；员工能力
行为：
知识分享；组织公民行为；角色外行为；创新行为；工作投入；离职倾向；情绪工作；沉默行为；真实型追随行为；缺勤行为；建言行为；角色模糊
态度：
敬业度；情感依附；工作满意度；顾客满意度；组织承诺；职业道德
职业反感；顾客攻击性；授权型领导；价值观异质；差错取向
工作自主性；独立性需求；工作类型
个体绩效；情绪劳动；组织公民行为/主动担责行为；创新绩效；主动变革行为
组织支持氛围
组织承诺；工作满意度；
心理安全感；心理资本；
文化认同；心理安全感；
内部动机；心理授权；
心理投入；个体认同；
自我决定感

       图1  组织支持氛围实证研究汇总模型

首先，组织支持氛围被调节的中介效应和被中介的调节效应研究。通过梳理国内外关于组织支持氛围的文献发现，组织支持氛围在各变量的关系模型中有着调节效应和中介效应，但是当组织支持氛围的中介效应和调节效应出现在同一模型中，就可能产生被中介的调节或被调节的中介效应。如于维娜等[44] [44]通过对329名员工进行多层回归分析，结果表明价值观异质与创新绩效的关系是复杂的，组织支持氛围负向调节价值观异质与创新绩效的关系，同时组织支持氛围对两者的调节效应受到自我决定感的完全中介。组织支持氛围总效应存在，并且组织支持氛围的中介过程被控制时，处理效应的残留调节作用减小是组织支持氛围被中介的调节效应的前提。组织支持氛围被调节的中介节效应的前提是，组织支持氛围的中介路径上出现了调节效应，并且当组织支持氛围的总处理效应未被调节，而是通过这种组织支持氛围中介因子的间接效应被调节时，就产生被调节的中介效应。组织支持氛围的被中介的调节效应和被调节的中介效应将是组织支持氛围未来研究的重要方向。
其次，组织支持氛围的跨层次研究。组织支持氛围作为一套影响员工工作态度、工作行为和感知的集合体，不仅是一个个体层次的变量，还是团队或组织层面的变量，而其影响结果却是工作满意度、敬业度、组织公民行为等个体层面的变量，对不同层面的变量进行研究时，不同样本群体之间就会产生较大的差异，因此在未来研究中需尽可能减少这种差异性和误差性。在进行组织支持氛围的相关研究中采用线性阶层模型，运用HLM软件进行跨层次研究是未来研究组织支持氛围的重要方法。
最后，组织支持氛围的研究方法创新。目前国内外关于组织支持氛围研究方法单一，多采用横截面数据，纵向研究较少。组织支持氛围是成员对组织中是否存在一种接纳或鼓励员工某种行为的共享信念和整体感知，这种感知是员工的一种心理活动并不断变化着，并且这种感知是一种累计的过程，而不是在某个时间点上的感受，因此未来在研究组织支持氛围时，可采用纵向设计去探讨员工在不同时间段对组织支持氛围的感知是如何变化，也可以尝试着用实验法去控制影响因素从而去验证其中的因果关系。影响组织支持氛围形成的因素通常是相互依赖的，他们之间共同作用产生结果，然而，组织支持氛围传统的研究方法是基于变量之间是相互独立、单项线性关系以及因果对称性的统计技术，这种方法是在控制其他影响因素下研究自变量对因变量的边际净效应，因此不能有效解释自变量之间相互依赖的复杂因果关系。在未来研究中，可以结合组态视角与定性比较分析方法（QCA）来研究组织支持氛围的多重并发因果关系、因果非对称性、等效性等复杂因果关系。
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