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员工幸福感对社会企业绩效的影响研究 
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摘要：针对社会企业这一兼顾社会效益与经济利益的新型企业，以 52家社会企业和 270位员工的配对数据

为样本，运用多层结构方程模型（MSEM）探讨了社会企业员工主观幸福感对社会企业绩效的影响机制及情

感承诺的中介作用。研究发现：主观幸福感的两个维度生活满意度和情感平衡对情感承诺具有显著促进作

用，对社会企业绩效的两个维度社会绩效和经济绩效具有显著促进作用；情感承诺在主观幸福感两个维度

与社会企业绩效两个维度之间起到中介作用。 
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1 引言 

现如今，非营利组织、政府和商业企业三者之间的边界逐渐消失
[1]
，社会创业在欧美国

家中地位日益凸显，近年来，社会创业在我国也逐渐兴起
[2,3]

。社会创业是兼顾经济利益与

社会效益的采用商业化方式解决社会问题的创业活动
[4]
。社会企业是社会创业的重要载体，

在解决社会问题的过程中发挥重要作用
[5]
，社会企业绩效是衡量社会企业发展状况的重要指

标
[6]
，对于如何促进社会企业绩效提升的相关研究日益得到社会企业家的关注。 

主观幸福感是个体根据自身标准对其生活质量所作出的整体性评价，是衡量个体生活质

量的综合性心理指标，包括生活满意度和情感平衡两个维度
[7]
。其中，生活满意度是个体对

其生活质量的评价；情感平衡是个体在生活中体验到的情绪感受
[8]
。主观幸福感源于积极心

理学，近年来，随着人们对幸福感的关注及积极心理学的发展，幸福感成为组织研究的热点

问题，有关员工主观幸福感的研究逐渐增多
[9]
，学者们分别从个体特征

[10]
、经济收入

[11]
、工

作情况
[12]

等方面对主观幸福感的前因变量进行了大量实证分析，但对于主观幸福感结果变量

的研究相对较少，从组织角度研究员工主观幸福感对组织的影响就更为罕见。 

由于社会企业的特殊性，社会企业绩效不同于商业企业绩效，由经济绩效和社会绩效两

个维度组成
[13]

。其中，经济绩效是企业创造的经济收益，与商业企业并无区别，社会绩效是

企业所创造的社会价值
[14]

。由于社会企业在促进经济发展和社会进步方面的起着越来越重要

的作用，探索社会企业绩效提升机制有重大现实价值
[15]

。现有对社会企业绩效影响因素的研

究不多且集中于组织层面
[16]

或社会创业者个人特质
[17]

，对于员工特质对社会企业绩效影响

的研究几乎没有。 

鉴于以上分析，本研究将构建从社会企业员工主观幸福感到社会企业绩效的跨层中介模

型，引入情感承诺为跨层中介变量，探讨员工主观幸福感对社会企业绩效的影响机制，期望

深化和拓展现有社会企业绩效的相关研究，并为实践中社会企业管理者的人力资源管理工作
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及实证研究”（71172195）；教育部人文社科项目“社会企业绩效测度与治理改进研究”（17YJA630096）。 
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提供启示与参考。 

2 理论基础与研究假设 

2.1 社会企业员工主观幸福感与社会企业绩效 

主观幸福感的理论基础是快乐论，即快乐就是幸福。目前，大多数学者们认同 Diener

对主观幸福感的界定，即主观幸福感是个体以自己主观而非客观上的标准为依据，对其生活

质量所作出的整体性评价，是衡量个体生活质量的综合性心理指标，包括生活满意度和情感

平衡两个维度
[错误!未定义书签。]

,其中，情感平衡由积极情感和消极情感组成，主观幸福感较高的

人会体会到更多积极情感，更少消极情感。主观幸福感包含四个核心内容：即对过去、现在

和将来的生活满意度；对工作、家庭、健康、经济状况等生活各方面的满意度；快乐、自豪

等积极情感体验；焦虑、压抑等消极情感体验
[18]

。 

许多研究表明，具有较高幸福感的人在许多生活领域都能获得成功，例如婚姻
[19]

、收入
[20]

和健康
[21,22]

，Lyubomirsky 认为，积极情感作为主观幸福感的重要标志，是成功的重要影

响因素
[23]

。近年来，有部分学者将对主观幸福感的讨论引入人力资源管理领域，其中，员工

的组织承诺、工作绩效、离职倾向等结果变量被重点关注，并且，许多研究证实，幸福感与

这些结果变量存在密切关系
[24]

。目前，学术界对于主观幸福感与绩效的研究多集中于员工主

观幸福感和工作绩效的关系。拥有较高主观幸福感的员工可以拓展社交资源、提升创造性思

维，善于全面思考问题，以乐观的心态面对工作，这都可以帮助员工更好地抓住机遇和面对

挑战
[25]

。Russell研究表明员工的主观幸福感对工作绩效存在显著积极影响
[26]

，拥有较高主

观幸福感的员工一般而言对工作更具有积极主动性，能获得较好的工作绩效，而消极情感会

对工作绩效产生负向影响。企业是由每一个员工组成，只有员工工作绩效提升才可以更好地

促进企业绩效的提升。前文对绩效的讨论多集中于商业企业，其绩效可视为社会企业绩效中

的经济绩效，而社会企业相较于商业企业，更重视企业带来的社会效益，具有较高幸福感的

员工往往具有较高宜人性
[27]

，同理心强，有助于企业社会绩效的提升。基于此，提出假设： 

H1a：社会企业员工生活满意度对企业社会绩效有正向影响； 

H1b：社会企业员工情感平衡对企业社会绩效有正向影响。 

H2a：社会企业员工生活满意度对企业经济绩效有正向影响； 

H2b：社会企业员工情感平衡对企业经济绩效有正向影响。 

2.2 社会企业员工主观幸福感与情感承诺 

情感承诺是指员工对组织价值观的认同、对组织目标的投入和对组织情感依恋的程度
[28]

。表现为员工主动向他人宣传组织、维护组织形象和声誉、愿意为组织发展付出努力，作

为组织成员感到骄傲和自豪、对组织高度信任和忠诚
[29]

。情感承诺、持续承诺和规范承诺三

个维度组成组织承诺，持续承诺是员工希望持续从组织中获得薪资和福利而继续留在组织中

的承诺；规范承诺是指员工认为对组织忠诚符合社会规范而留在组织中的行为
[错误!未定义书签。]

。

与规范承诺和持续承诺相比，情感承诺可以更好地反映员工工作态度的本质特点
[30]

，在组织

承诺的三个维度中处于核心地位
[错误!未定义书签。]

。 

近年来，大量学者研究与个体工作相关的情感承诺的影响因素，包括个人-组织匹配、

职业成长需要、工作多样性、工作满意度等，研究对象一般来源于商业企业或政府机关、事

业单位。Cicekli
[31]

的研究结果表明发展机会和被认可是组织承诺的预测因素。Kooij 等人
[32]

发现个人-组织匹配感知随着时间的推移与情感承诺正相关。Oyinlade
[33]

研究发现工作结
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构是情感承诺的一个重要预测因子。Top
[34]

的研究发现，主观幸福感生活满意度维度的一个

方面——工作满意度的两个维度（操作程序和沟通），以及组织信任是员工情感承诺的重要

预测因素。Abu-Shamaa同样证实工作满意度对组织承诺存在正向影响，同时工作敬业度对

情感承诺也存在正向影响
[35]

。拥有较高主观幸福感的员工拥有乐观的心态，可以更多地看到

所在组织积极的一面，Brunetto等人发现，随着幸福感的提高，员工的组织承诺相应提高，

并且幸福感比工作满意度更能预测其情感承诺
[36]

。Meyer等人经元分析发现，主观幸福感情

感平衡中的消极情感能够负向影响情感承诺，生活满意度和情感平衡都对情感承诺有显著作

用
[37]

。社会企业作为一个特殊企业群体，具有一般企业的特点。由此，提出假设： 

H3a：社会企业员工生活满意度对情感承诺有正向影响； 

H3b：社会企业员工情感平衡对情感承诺有正向影响。 

2.3 情感承诺的中介作用 

一方面，根据前文所述，我们可知社会企业员工主观幸福感直接影响情感承诺，具有高

主观幸福感的员工往往具有乐观的心态，善于发现组织的优点，进而产生较高的情感承诺。

另一方面，情感承诺将员工与组织连接起来
[38]

，统一员工与组织的目标、价值观。高情感承

诺的员工会对组织产生归属感，增加对组织活动的卷入，渴望继续留在组织中并且愿意追求

组织目标
[39]

，希望组织成功且对组织充满自豪感
[40]

。员工的情感承诺越高，工作投入度越

高，Atmojo
[41]

与 Edwards等人
[42]

的研究发现，组织承诺对员工绩效有显著影响，这一点与

之前很多学者的研究结果一致。Jain研究发现强烈的情感承诺可以促进组织绩效的提升
[43]

。 

由此，我们可以得到员工主观幸福感与社会企业绩效的间接关系。员工主观幸福感和情

感承诺属于个体层次，社会企业绩效属于组织层次，这种 1-1-2模型的研究方法和应用近年

来已在一些学术研究中使用
[44]

。我们认为，具有较高主观幸福感的员工善于全面思考问题，

以乐观的心态面对工作，对组织有较高的情感承诺，这种情感承诺会激励他/她以组织目标

为己任，增加对组织活动的卷入，从而产生更高的工作绩效，进而促进组织绩效的提升。基

于此，提出假设： 

H4a：社会企业员工情感承诺在生活满意度与企业社会绩效之间起中介作用； 

H4b：社会企业员工情感承诺在情感平衡与企业社会绩效之间起中介作用。 

H5a：社会企业员工情感承诺在生活满意度与企业经济绩效之间起中介作用； 

H5b：社会企业员工情感承诺在情感平衡与企业经济绩效之间起中介作用。 

综上，本研究的研究模型如图 1。 
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主观幸福感

生活满意度

情感平衡

情感承诺

企业绩效

社会绩效

经济绩效

组织层次

个体层次

 

图 1 研究模型 

 

3 研究方法 

3.1 研究对象及程序 

在样本选择上，根据张秀娥等
[15]

对社会企业的选定的原则，选择满足企业收入来源包含

商业活动、所开展的业务是为了解决具体社会问题这两点的企业为问卷调查对象。由于社会

企业在我国起步较晚，大多数处于初创阶段，研究初创期的社会企业对我国社会企业的发展

更具指导意义，故本研究选取的社会企业均为成立时间不超过 8年的处于初创期的社会企

业。 

本研究通过联系之前与本研究团队有合作的社会企业家以及通过参加社会企业年会、社

会企业培训会及社会企业认证会等结识的社会企业家，采取线上与线下相结合的方法，采用

便利抽样法和滚雪球抽样法，选取广州、深圳、长沙、成都、南京等地的社会企业进行问卷

调查，涉及教育文化、残障就业、环境保护、养老医疗等领域。为控制同源偏差，本研究分

别从高管层与员工层两个来源收集数据，各企业高层管理者对所在社会企业绩效进行评价，

填写高管问卷，各企业随机选取员工（包含长期志愿者）填写员工问卷，根据自身情况对主

观幸福感和情感承诺进行评价。 

在正式调研前，我们先进行预调研，邀请本校研究生、校友和 MBA学院填写问卷。我们

根据被试者的反馈，对问卷中的错误和易引起歧义的选项进行修改和完善。在正式调研时，

我们向被试者说明本次调研仅用于学术研究，问卷内容严格保密，确保被试者消除顾虑，按

真实情况填写。 

本次调研历时三个月，共发出 93份高管问卷，402份员工问卷，删除无法配对、员工

样本量小于三份和条件不符等无效问卷后，最终得到 52份有效高管问卷，270份有效员工

问卷，有效率 65.05%。 

3.2 变量测量 

本研究采用国外成熟量表对主观幸福感、情感承诺和社会企业绩效等构念进行测量，从

而确保测量工具具有较高的信度与效度。对于英文量表，在使用前，我们采用回译法，将英

文量表翻译成中文再翻译回英文，与原量表进行对比，确保问卷表述恰当且符合原意。 

（1）主观幸福感 
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生活满意度选用的是 Diener等开发的量表
[45]

，包含 5个题项，如“我的生活在很多方

面都和我理想的生活很接近”，由社会企业员工填写。 

情感平衡选用的是 Campbell 等开发的量表
[46]

，包含由 16个词组成的 8个题项，如“痛

苦的↔快乐的”，由社会企业员工填写。 

（2）情感承诺 

情感承诺量表选用的是 Meyer & Allen开发的量表
[28]

，包含 6个题项，如“在本组织中，

我感觉自己是大家庭中的一员”，由社会企业员工填写。 

（3）社会企业绩效 

社会企业绩效量表选用的是 Liu等开发的量表
[47]

，包含经济绩效和社会绩效两个维度，

其中经济绩效包含 6个题项，如“本组织财务目标完全实现”，社会绩效包含 5个题项，如

“本组织使得越来越多的人受益”，由社会企业高层管理者填写。 

以上变量的度量均采用 Likert 5级量表,其中 1代表“非常不符合”，5代表“完全符

合”。 

（4）控制变量 

借鉴前人相关研究结合本研究内容，在个体层次，选取性别、年龄、教育程度和工作年

限（即个人在该组织中工作的时长）为控制变量（见表 1）。性别方面，“1”为男性，“2”

为女性；年龄方面，1为“30岁及以下”，2为“31-40岁”，3为“41-50岁”，4为“51

岁及以上”；教育程度方面，1为“高中及以下”，2 为“专科”，3为“本科”，4为“硕

士及以上”；在工作年限方面，1为“1年及以下”，2为“2-3年”，3为“4-5年”，4

为“6年以上”。在组织层次，选取企业规模、企业成立年限为控制变量（见表 2）。企业

规模方面，1为“10人及以内”，2为“11-50人”，3为“51-100人”，4为“101-300

人”，5为“301人及以上”；企业成立年限方面，1为“2年及以下”，2为“3-5 年”，3

为“6-8年”。 

 

表 1 个体层次样本构成分布 

变量 类别 数量 

N=270 

比例 

性别 男 116 人 42.96% 

 女 154 人 57.04% 

年龄/岁 ≤30 79人 29.26% 

 31-40 125 人 46.30% 

 41-50 54人 20.00% 

 ≥51 12人 4.44% 

教育程度 高中及以下 23人 8.52% 

 专科 64人 23.70% 

 本科 138 人 51.11% 

 硕士及以上 45人 16.67% 

工作年限/年 ≤1 45人 16.67% 
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 2-3 139 人 51.48% 

 4-5 70人 25.93% 

 ≥6 16人 5.92% 

 

表 2 组织层次样本构成分布 

变量 类别 数量

N=52 

比例 

企业规模/人 ≤10 10个 19.23% 

 11-50 25个 48.08% 

 51-100 4个 7.69% 

 101-300 5个 9.62% 

 ≥301 8个 15.38% 

成立年限 2年及以下 22个 42.31% 

 3-5年 20个 38.46% 

 6-8年 10个 19.23% 

 

3.3 统计分析方法 

本文采用多层结构方程模型（MSEM）来检验我们提出的构念模型。传统跨层次模型常采

用多层线性模型（HLM）进行分析，但该方法不能处理结果变量处于高层的模型。与 HLM相

比，使用 MSEM进行中介效应分析，可以纳入对误差的考虑，不会混淆水平-1变量对其他变

量的组内与组间效应的问题
[48]

，不仅能有效减少中介效应估计的偏差，而且在中介效应的

95%置信区间覆盖指标上表现也更优
[49,50]

。Preacher等提出了检验水平-1对水平-2影响的

跨层模型的检验步骤，编写了 Mplus程序
[48]

，近年来被较多学者使用
[44,51]

。本文也采用该方

法对假设进行检验。 

本研究属于 1-1-2的多层构念模型，其中主观幸福感（包括生活满意度和情感平衡两个

维度）和情感承诺属于水平-1，社会企业绩效（包括社会绩效和经济绩效）属于水平-2。首

先我们使用 R软件检验组间变异性、组内变异性和组内一致性的指标 ICC（1）、ICC（2）

和 Rwg。生活满意度的 ICC（1）为 0.41，ICC（2）为 0.78，Rwg为 0.86；情感平衡的 ICC

（1）为 0.51，ICC（2）为 0.85，Rwg为 0.86；情感承诺的 ICC（1）为 0.40，ICC（2）为

0.77，Rwg为 0.84，均符合 ICC（1）大于 0.12、ICC（2）大于 0.7、Rwg大于 0.7的标准值。

由此可知，本文采用 MSEM方法来检验假设是合适的。 

本文使用 SPSS 20.0软件计算变量的均值和标准差，并使用 Mplus 7软件通过稳健的极

大似然法（MLR）来检验模型。 

 

4 数据分析与结果 

4.1 信度与效度 

信度是指采用同样测量工具对同一对象重复测量时得到一致结果的可能性，本文采用
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SPSS 20.0软件进行测量。结果表明，本文选用的量表具有较好的信度，所有变量的

Cronbach’α系数均大于 0.7，其中，生活满意度的α系数为 0.708，情感平衡的α系数为

0.888，情感承诺的α系数为 0.743，社会企业社会绩效的α系数为 0.842，经济绩效的α系

数为 0.867。 

收敛效度分析评估了同一概念的两个测量相关的程度，基于平均方差提取值（AVE）分

析，所有变量的 AVE均高于 0.5。其中，生活满意度的 AVE为 0.976，情感平衡的 AVE为 0.980，

情感承诺的 AVE为 0.868，社会企业社会绩效的 AVE为 0.527，经济绩效的 AVE为 0.535。 

本文采用 Mplus 7进行验证性因子分析检验变量区分效度。结果显示，由生活满意度、

情感平衡、情感承诺、社会绩效、经济绩效组成的 5因子模型拟合最优（
2
/df =1.29、RMSEA 

=0.033、CFI =0.912、TLI =0.902），说明各构念间具有良好的区分效度。 

4.2 描述性统计与相关性分析 

本文采用 SPSS 20. 0 对各变量进行了描述性统计与相关性分析，所有变量的均值、标

准差以及各变量间相关系数等结果如表 3所示。 

表 3 变量的描述性统计和相关系数 

变量 平均

值 

标准

差 

1 2 3 4 5 6 7 

个人层面          

1.性别 1.57 0.50 1       

2.年龄 2.00 0.82 -0.15

9** 

1      

3.教育程度 2.76 0.83 0.028 0.195*

* 

1     

4.工作年限 2.21 0.79 0.109 0.203*

* 

0.101 1    

5.生活满意

度 

3.53 0.79 0.004 0.032 -0.105 0.166*

* 

1   

6.情感平衡 3.22 0.83 0.016 0.056 0.142* 0.098 0.403*

* 

1  

7.情感承诺 3.36 0.75 0.001 0.093 0.129* 0.021 0.303*

* 

0.437

** 

1 

组织层面          

1.企业规模 2.56 1.36 1       

2.成立年限 1.76 0.74 0.212

** 

1      

3.社会绩效 3.69 0.91 0.061 0.087 1     

4.经济绩效 3.16 0.85 0.078 0.101 0.401** 1    

注：N=270,*表示 p＜0.05，**表示 p＜0.01，***表示 p＜0.001 
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4.3 假设检验 

本研究使用 Mplus 7，采用多层结构方程模型检验情感承诺在社会企业员工主观幸福感

与社会企业绩效之间的跨层中介效应。首先，我们对 1-1-2的多层模型进行跨层分析。表 4

显示了主观幸福感的两个维度（生活满意度和情感平衡）对社会企业绩效影响的假设检验结

果。结果显示，社会企业员工生活满意度（β=0.634，p<0.001）和情感平衡（β=0.468，

p<0.001）均能够显著提升企业社会绩效，假设 H1a、H1b 得到支持；社会企业员工生活满意

度（β=0.325，p<0.05）和情感平衡（β=0.501，p<0.001）均能够显著提升企业经济绩效，

假设 H2a、H2b得到支持。表 5显示了主观幸福感的两个维度对情感承诺影响的假设检验结

果。结果显示，社会企业员工生活满意度（β=0.468，p<0.01）和情感平衡（β=0.584，p<0.001）

均能够显著提升情感承诺，假设 H3a、H3b得到支持。 

 

表 4 社会企业员工主观幸福感对社会企业绩效的回归分析 

变量 社会绩效 经济绩效 

 Estimate SE Estimate SE Estimate SE Estimate SE 

个体层次         

生活满意

度 

0.634*** 0.183   0.325* 0.135   

情感平衡   0.468*** 0.124   0.501*** 0.108 

组织层次         

企业规模 0.054 0.095 -0.030 0.139 0.062 0.117 0.027 0.119 

成立年限 0.168 0.129 0.196 0.136 0.044 0.151 0.076 0.126 

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

 

表 5 社会企业员工主观幸福感对情感承诺的回归分析 

变量 
情感承诺 

Estimate SE Estimate SE 

个体层次     

性别 -0.984 1.173 0.045 7.078 

年龄 -0.247 0.434 0.054 2.406 

教育程度 1.210 1.182 -0.002 8.191 

工作年限 -0.296 0.259 0.007 1.676 

生活满意度 0.468** 0.144   

情感平衡   0.584*** 0.105 

 

表 6 跨层中介效应分析 

中介变量路径 中介效应值 置信区间（95%） 
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Estimate SE Lower（下限） Upper（上限） 

生活满意度→情感承诺→社会绩效 0.311* 0.150 0.016 0.606 

情感平衡→情感承诺→社会绩效 0.393* 0.165 0.069 0.665 

生活满意度→情感承诺→经济绩效 0.227* 0.095 0.041 0.382 

情感平衡→情感承诺→经济绩效 0.200* 0.097 0.010 0.359 

 

表 6显示了情感承诺在社会企业员工主观幸福感与企业绩效之间的跨层中介效应分析

结果。结果显示：（1）情感承诺在生活满意度与企业社会绩效之间的中介效应值为 0.311

（SE=0.150，p＜0.05），95%置信区间是（0.016，0.606），不包含 0，这表明情感承诺在

生活满意度和企业社会绩效之间的中介效应显著，H4a 得到支持。（2）情感承诺在情感平

衡与企业社会绩效之间的中介效应值为 0.393（SE=0.165，p＜0.05），95%置信区间是（0.069，

0.665），不包含 0，这表明情感承诺在情感平衡和企业社会绩效之间的中介效应显著，H4b

得到支持。（3）情感承诺在生活满意度与企业经济绩效之间的中介效应值为 0.227

（SE=0.095，p＜0.05），95%置信区间是（0.041，0.382），不包含 0，这表明情感承诺在

生活满意度和企业经济绩效之间的中介效应显著，H5a 得到支持。（4）情感承诺在情感平

衡与企业经济绩效之间的中介效应值为 0.200（SE=0.097，p＜0.05），95%置信区间是（0.010，

0.359），不包含 0，这表明情感承诺在情感平衡和企业社会绩效之间的中介效应显著，H5b

得到支持。 

5 研究结论与讨论 

5.1 研究结论 

本文引入情感承诺这一个体层面的跨层中介变量，从组织承诺的角度，打开了社会企业

员工主观幸福感对企业绩效跨层影响的“黑箱”。通过对 52个企业高管和 270名员工的问

卷调查，实证分析结果表明：主观幸福感的两个维度，即生活满意度和情感平衡均对情感承

诺具有显著促进作用，对社会企业绩效的两个维度，即社会绩效和经济绩效，具有显著促进

作用，并且，情感承诺中介了主观幸福感与社会企业绩效之间的正相关关系。研究结论对于

社会企业的发展在理论和实践上均具有一定启示意义。 

5.2 理论贡献 

本研究的理论贡献主要在于： 

第一，拓展了社会企业绩效影响因素的研究。随着社会企业的逐步发展，已有多位学者

开始重视对于社会企业绩效的研究，但现有研究多数集中于对社会企业绩效的测量，为数不

多的关于社会企业绩效影响因素的研究仅停留在组织层面或是对社会创业者个人特质的研

究，尚未有学者关注员工层面对社会企业绩效的影响。本文采用多层结构方程模型，跨层研

究了社会企业员工主观幸福感对社会企业绩效的作用机制，验证了情感承诺的跨层中介效

应，为社会企业绩效影响因素的研究提供了新视角，拓宽了社会企业绩效影响因素的研究范

畴。 

第二，丰富了主观幸福感的相关研究。近年来，商业企业在人力资源管理的过程中，也

开始重视员工的心理状况，现有的关于员工主观幸福感的研究大多是从维护良好雇佣关系的

角度出发，少数学者研究证实在商业企业中员工主观幸福感可以提高个人工作绩效。本文将
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对员工主观幸福感的研究拓展到了社会企业领域，提出了社会企业员工主观幸福感对企业绩

效具有正向影响，既可以促进社会绩效的提升，又能促进经济绩效的提升，拓宽了主观幸福

感的研究范围。 

5.3 实践启示 

本研究也对社会企业管理具有一定实践意义。社会企业作为新兴的一种解决社会问题的

企业，在知识经济时代和信息技术迅猛发展的今天，面临着复杂多变的外部经营环境，如何

保持社会企业的动态竞争优势以应对外界的变化和挑战对社会企业的经营发展具有重要意

义，人力资源管理在社会企业中发挥着巨大作用。基于本文研究结果可以得到以下启示：第

一，本文强调了员工主观幸福感的重要性，通过实证分析证实了员工主观幸福感对社会企业

绩效的促进作用。研究结果启示社会企业在招聘员工或者长期志愿者时，应尽量选择主观幸

福感较高的员工，这样有助于员工情感承诺的提升，进而促进企业绩效的提升；第二，社会

企业在管理过程中，应采取有助于提升员工幸福感的管理方式，如提升员工工作自主权，使

员工感知到更多的社会支持
[53]

。 

5.4 研究局限及展望 

虽然本文通过实证分析得出一些有启示意义的结论，但仍在以下方面存在局限性：首先，

由于研究对象为社会企业，在我国尚处于起步阶段，目前样本量相对较少，随着社会企业在

我国的进一步发展，在以后的研究中，应增大样本量。其次，本文的数据为横截面数据，无

法揭示变量间的因果关系，未来研究可以考虑收集纵向数据探究变量间因果关系。再次，本

次研究选取的样本仅来源于几个社会企业发展较快的城市，结论对于其他城市社会企业的适

用性仍需进一步验证。最后，本文仅探讨了情感承诺在社会企业员工主观幸福感与社会企业

绩效之间的跨层中介效应，组织承诺的另外两个维度（持续承诺、规范承诺）也可能影响主

观幸福感与企业绩效之间的关系，未来的研究可以进一步探讨，以完善社会企业员工主观幸

福感与企业绩效之间的作用机制。 
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The Influence of Employee well-being on Social Enterprise Performance: 

The Mediation Role of emotional commitment 

 

Zhong Wang，Ziyi Bai 

(School of Business, Hunan University, Changsha 410082, China) 

 

Abstract：In view of social enterprises, a new type of enterprise which considering both social and 

economic benefits, this paper takes the data of 52 social enterprises and 270 employees as samples, 

and uses the multi-level structural equation model (MSEM) to explore the influence mechanism of 

subjective well-being of employees in social enterprises on the performance of social enterprises and 

the mediating role of emotional commitment. The study found that: the two dimensions of subjective 

well-being, life satisfaction and emotional balance, have a significant role in promoting emotional 

commitment, and also have a significant role in promoting both dimensions of social enterprise 

performance, social performance and economic performance; emotional commitment plays a mediating 

role between two dimensions of subjective well-being and two dimensions of social enterprise 

performance. 

 

Keywords: social enterprise; subjective well-being; social enterprise performance; emotional 

commitment 

 

 

作者简介: 



                                     http://www.sinoss.net 

 

 

 
- 14 - 

汪忠（1970-），男，安徽桐城人，教授，博士，主要从事企业管理、创新与创业管理等方面的研究。 

白子依（1993-），女，内蒙古呼和浩特人，研究生，主要从事人力资源管理等方面的研究。 

 

 

 


