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支持资源作用下的工作家庭促进：
情感倾向的调节作用

张　莉　林与川　于超跃　刘凤江
（哈尔滨工业大学管理学院）

　　摘要：基于组织支持理论和资源保存理论，构建了支持资源作用下的工作家庭促进模
型，通过对４０家制造业企业员工的问卷调查，采用多元调节回归的方法进行统计分析。研究
结果表明，支持资源作用下的工作家庭促进对员工组织情感承诺、工作满意度和离职意向有
显著影响；情感倾向对支持资源作用下的工作家庭促进与结果变量之间的关系有调节作用。
当个体的情感倾向处于积极时，由组织支持资源带来的工作家庭促进会显著提高员工的工作
满意度、组织情感承诺，降低离职意向。
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　　随着经济的全球化，很多组织在全球范围
内扩大业务，经常需要员工出差或者在国外工
作。这种工作安排可能会导致家庭关系紧张，
影响员工满意度，甚至迫使员工退出或辞职，
继而阻碍了组织的全球业务扩展。同时，家庭
需要个体承担相应的家庭角色和一定的家庭任

务，家庭的过多需求也妨碍个体履行工作职责，
影响了个体的职业生涯发展。由此，对工作和
家庭关系的研究受到了越来越多的关注。
当前，很多企业不仅仅把留住人才的关注

点聚焦于物质方面，感情留人、文化留人也已成
为越来越多公司的战略核心，因此，本研究引入

了组织支持资源的概念，重点探讨支持资源作
用下的工作家庭促进是如何对员工的组织情
感承诺以及工作满意度产生影响，通过分析其
内部的影响机制，从资源获取的角度探讨其对
员工工作态度行为的影响，这将有助于更透彻
地理解员工离职背后的深层制约机制，对于管
理实践亦具有一定的启发意义。

１　理论基础及研究假设

１．１　组织支持资源
组织支持资源涉及物质的、心理的、社会的

或者组织的多个方面，它可以促进员工工作目
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标的实现，激励个人成长和发展。同时，组织的
支持资源能够满足员工的社会情感需求，如果

员工感受到组织愿意为他们提供多方面的支

持，那么员工就会为组织的利益付出更多的努

力［１，２］。组织支持资源包括以下３个方面：
（１）上司支持　上司支持有２个主要的效

果：①直接效果。包括个人需要的满足、健康快

乐的比例，这会直接降低工作压力的影响。②
缓冲影响。上司作为组织的代理人，其有责任

指导员工，评价员工的绩效，对员工施加组织给
与的权利，这样员工便会把直接上司对自己的

态度归结为组织的支持。上司支持的理论基础
是“社会交换理论”，即把员工与上司的关系看

成是一种“利益交换”关系。上司支持可以当成

中介来缓冲工作压力，通过调节工作压力缓解
工作家庭冲突，间接创造了对心理、生理以及家

庭和谐的积极效果。
（２）同事支持　同事的家庭促进支持提供

了另一个缓解工作家庭冲突的机制。同事处

于一个最优的位置给员工提供支持，帮助其应
对工作家庭冲突，这是因为他们掌握与工作场

所相关的压力源的第一手资料，可以花费时间
同情、理解和倾听员工的问题，同事的情感支持

会降低压力和沮丧感，增加工作绩效和组织承

诺，增强工作和家庭的凝聚力。同事的支持可
分为一般性支持、情感性支持和工具性支持３
种。当这种支持集中于帮助员工应对工作家
庭需求之间的竞争时，便会降低工作家庭冲

突，因此，员工可能更会向其同事寻求情感帮
助、建议来解决家庭问题，从而带来了较大的工

作家庭促进。

（３）组织支持文化　组织氛围、组织文化作
为组织的特征会直接影响到员工的工作状态。

组织的文化和氛围代表着组织的价值观，很大
程度上影响着员工的工作家庭关系。

１．２　支持资源作用下的工作家庭促进

工作家庭促进是指一种角色产生的经验
会提升另外一种角色的生活质量的程度，它是

双向的，即同时包括工作家庭促进和家庭工
作促进。工作家庭促进是由于个体在工作领

域获得了经验、技能和机会使得其在参与家庭
领域的角色时会变得更加容易［２］。而支持资源

作用下的工作家庭促进是从支持资源这一角

度来阐述工作家庭促进的。员工首先知觉到
从工作中获取的组织支持资源，然后作用到自

身的家庭并感受到家庭幸福，从而对组织的支
持资源做出评价和判断，进而产生工作家庭促

进的感觉。这样的工作家庭促进感会影响到
员工的工作态度和行为表现。当员工感受到高

的工作家庭促进感时，基于社会交换及互惠原
则，员工会产生回报组织的义务感和责任感，进

而通过提升组织情感承诺、展现支持组织目标
的行为等方式来履行自己的义务［３］。

在工作家庭促进相关研究中，组织支持资

源被证实对工作家庭促进存在重要影响。

ＣＯＯＫ［４］的研究表明，上司支持可以提供一种

心理奖励，即表扬和鼓励，它们是个人成长的一
个方面，会带来自尊和满意，这些回报通过积极

的心理溢出过程会转移到家庭生活，当积极的
情感、能量、人际关系伴随着心理奖励带到家庭

生活时，便会带来工作家庭促进。鉴于此，员

工会把工作家庭促进视作对该组织情感承诺
的一个“指示器”。循此逻辑，当组织支持资源

给员工带来工作家庭促进时，员工会在一定程
度上认为组织提供的支持资源也代表了组织对

自己的积极态度和有利定位。根据社会交换理

论及互惠原则，组织支持感的下降将会降低员
工的责任感和义务感，从而很可能导致员工降

低对组织的情感承诺。

１．３　工作满意度

工作满意度是一种态度变量，反映个体对

其工作的整体感知状态，受到组织行为学者的
普遍关注。工作满意度是一个重要的构念，因

为其与增强组织承诺相关，具有高水平工作满
意度的个体对组织有高的组织承诺，从而降低

离职倾向。经历较多工作家庭促进的员工会
有较高的工作满意度、组织承诺，以及其他工作

行为。

国内外学者认为，工作家庭冲突能显著预
测工作倦怠、工作满意和离职意向；工作家庭

促进能显著预测工作满意、情感承诺和心理健
康。回顾近几年的文献，对工作家庭促进的结

果变量研究涉及健康、工作满意度、生活满意

度、婚姻满意度、组织公民行为、工作绩效等多
个方面。工作满意度是员工对其工作的感觉，

包含多个维度，如对薪水、上司、利益的满意程
度等［５］。工作满意度作为研究工作态度的核

心，指出了工作满意度与工作家庭促进的正向
关系，当工作家庭促进增强时，工作满意度便

会提高。由此，提出以下假设：

假设１ａ　支持资源作用下的工作家庭促
进与员工的工作满意度之间成正相关关系。

１．４　组织情感承诺
情感承诺是组织承诺的维度之一。组织承
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诺用于反映员工和组织之间的心理契约。早期
有关组织承诺的三因素模型认为，组织承诺包
括情感承诺、持续承诺和规范承诺。大量研究
验证了该模型的普适性，然而情感承诺和规范
承诺在实证研究中存在高度相关，它们之间存
在概念上的重叠［６］。凌文辁等［３］在三因素模型
的基础上，提出了中国企业职工的组织承诺五
因素模型，包括情感承诺、规范承诺、理想承诺、
经济承诺和机会承诺。情感承诺是组织承诺的
核心，组织承诺中的情感承诺是指组织成员参
与组织社会交往的程度，是个体对一个实体的
情感，是一种肯定性的心理倾向。由此，提出以
下假设：
假设１ｂ　支持资源作用下的工作家庭

促进与员工的组织情感承诺之间成正相关关

系。

１．５　离职意向
离职意向是指个体在某一特定组织工作一

段时间，经过一番考虑后，决定要离开组织的意
图。国内外有关离职意向的研究成果颇丰，但
将离职意向与工作家庭促进相结合的研究还
很少见。国内方面，有关离职意向的研究成果
主要包括：工作满意度对离职意向有显著的负
向影响；神经质对工作满意度有显著的负向影
响，对离职意向有显著的正向影响；转换成本和
离职意向显著负相关；职业成长机会和离职意
向显著负相关；承诺倾向和离职意向显著正相
关［７］。国外方面，ＰＲＩＣＥ［８］认为，离职研究的发
展方向是为员工离职意向寻找新的解释变量，
特别是探索各种解释因素对员工离职意向的交

互影响。离职意向是离职行为的前兆，将导致
离职行为，高的离职率对组织服务质量和员工
的士气有重要影响，会带来与招聘、培训、生产
力相关的各种成本，因此，本研究将离职意向作
为工作家庭促进的结果变量之一。由此，提出
以下假设：
假设１ｃ　支持资源作用下的工作家庭促

进与员工的离职意向之间成负相关关系。

１．６　情感倾向的调节作用
工作家庭促进与员工工作结果变量之间

的关系受到情感倾向的调节影响。已有研究验
证了情感倾向在工作家庭冲突与工作满意度
和家庭满意度之间的调节作用［９］。ＷＡＹＮＥ
等［１０］发现，工作家庭促进能正向预测情感承
诺；但均受个体同一性和情感倾向的调节。具
有高水平积极情感倾向的个体会有积极的人生

观，会比低水平积极情感倾向的个体更乐观地

面对不确定的事情［１１］，因此，他们在工作中更可
能保持好的心态，而这种心态会转移到家庭领
域，他们会关注情景的积极面，更容易认识到工
作对家庭的积极利益。除了保持好的心态之
外，具有高水平积极情感的个体会更有动力通
过学习来改进其工作。由此，积极的情感会带
来积极的工作体验，如获得新的技能、观点以及
其他的发展成果，并会转移到家庭领域。具有
消极情感倾向的个体以一种认知偏见看待和解

释自身的生活经历，这种偏见会导致一系列的
偏见特征。已有研究表明，消极情感与工作满
意度负相关，与工作中的负面影响正相关，消极
情感会影响个体看待自己的工作和家庭的态

度，会影响个体对工作家庭冲突的感知。已有
研究发现，高水平的消极情感会降低工作家庭
促进［１２］。如果情感能独立于工作家庭促进带
来工作满意度等结果，则其应被认为是自变量
的增强因子，且消极情感倾向的增强会降低工
作家庭促进与结果变量之间的关系。由此，提
出以下假设：
假设２　情感倾向对支持资源作用下的工

作家庭促进与结果变量之间的关系起调节作
用。当个体的情感倾向处于积极时，由组织支
持资源带来的工作家庭促进会显著提高员工
的工作满意度、组织情感承诺，减少离职意向出
现的可能性。
综上所述，本研究拟探讨在我国组织情境

中组织支持资源对员工的组织情感承诺、工作
满意度的影响效应及其内在作用机制。研究框
架见图１。

图１　研究框架

２　研究方法

２．１　被试
本研究的被试包含４０家企业的员工，这

４０家企业大多隶属于４种类型（机械、设计、石

化、建筑）的制造业企业集团或下属分公司，每
个企业有专人负责发放并回收问卷，共发放问

卷４００份，回收有效问卷３０９份，有效问卷回收
率为７７．３％。

在问卷发放前告知所有帮助发放问卷的员

工要选择符合以下条件的被试填写问卷：①双

职工已婚夫妇且至少在一起共同生活１年以
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上；②夫妻双方中有一个人每周至少工作３５小

时，另一个人每周至少工作２０小时；③至少有

一个１８岁以下的孩子且每周至少有３天与父

母一起居住。

２．２　研究工具

本研究的量表均采用李克特５点量表，问

题答案从５～１表示从非常同意到非常不同意。

组织支持资源中的３个变量上司支持、同

事支持以及组织支持文化量表，分别来源于

ＥＩＳＥＮＢＥＲＧＥＲ 等［１３］制 作 的 ＳＰＯＳ 问 卷 和

ＴＨＯＭＰＳＯＮ等［１４］开发的工作家庭文化问卷。

工作家庭促进的构成变量量表采用的是

ＣＡＲＬＳＯＮ等［２］提出的工作家庭促进量表，由

工作对家庭的促进和家庭对工作的促进２个维

度进行测量。工作满意度的测量采用的是

ＣＡＭＭＡＮ等［１５］开发的有关测量问卷的一部

分，该问卷采用３个题项来测量整体工作满意

度。组织情感承诺量表从 ＭＯＷＤＡＹ等［１６］开

发的组织承诺量表中提取５个题项来衡量企业

员工的组织情感承诺。离职意向的测度采用

ＳＩＮＧＨ等［１７］开发的３个题项量表。情感倾向

从积极情感和消极情感２个维度进行测度，积

极情感采用ＩＶＥＲＳＯＮ等［１８］开发的量表；消极

情感的量表源自 ＡＧＨＯ等［１９］开发的衡量人格

特征多维量表中的３个题项。

２．３　统计分析

本研究采用ＳＰＳＳ统计分析软件进行统计

分析。具体步骤如下：①采用信度分析和验证

性因子分析考察所使用量表的信度和效度；②
对变量进行描述性统计分析，最后采用多元调

节回归对调节效应进行检验［２０］。

表２　各变量的相关系数矩阵

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１工作家庭发展促进 １
２工作家庭情感促进 ０．６６ １
３工作家庭资源促进 ０．７５ ０．７３ １
４积极情感倾向 ０．２８ ０．２９ ０．４３ １
５消极情感倾向 －０．３８ ０．０７ ０．３１ －０．２７ １
６工作满意度 ０．０４ ０．２３ ０．０８ ０．１６ －０．２２ １
７组织情感承诺 ０．３１ ０．５１ ０．３７ ０．５７ －０．０１ ０．６８ １
８上司支持 ０．１２ ０．２８ ０．３６ ０．３９ ０．３２ ０．３４ ０．４４ １
９同事支持 ０．２９ ０．４１ ０．２２ ０．３５ ０．３９ ０．４４ ０．３２ ０．２８ １
１０组织支持文化 －０．０３ ０．０３ ０．０９ ０．３０ ０．４８ ０．４７ ０．３７ ０．５８ ０．３４ １　　
１１离职意向 ０．１４ －０．０７ －０．２４ －０．２３ ０．１１ －０．３９ －０．１５ －０．０５ －０．０３ －０．３８

注：表示ｐ＜０．０５，表示ｐ＜０．０１，下同。

３　数据分析和结果

３．１　验证性因子分析结果

各变量的因子分析结果见表１。

表１　相关变量指标的因子分析结果

变量

因子负载及贡献率

特征值
累计方差

解释％
Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ
α系数

上司支持 ２．２０６ ２４．５１０ ０．８７９６
同事支持 ２．３９４ ５１．１１４ ０．８１６４
组织支持文化 ２．２５７ ７６．１９３ ０．７７５３
工作家庭发展促进 ２．４４９ ２６．７１４ ０．８６９０
工作家庭情感促进 １．９７７ ６１．９３７ ０．８０００
工作家庭资源促进 ２．９６５ ８２．１１９ ０．９２３０
积极情感倾向 １．７２９ ３４．５７２ ０．８５６３
消极情感倾向 ２．０１７ ７４．９０５ ０．７８０５
工作满意度 ２．０７６ ２０．７５６ ０．５３８５
组织情感承诺 ３．２５５ ５３．３０４ ０．７７１３
离职意向 ２．９５７ ８２．８７５ ０．７２０９

３．２　共同方法偏差

共同方法偏差指的是由相同的数据来源或

评分者、同样的测量环境、共同的项目语境以及

项目自身特征所造成的变量之间人为的共变。

本研究采用程序控制的方法，通过调整量表的

顺序、改进量表项目等方法对共同方法偏差进

行控制［２１］。

３．３　变量的描述统计分析结果

变量的描述性统计分析结果见表２。组织

支持资源（上司支持、同事支持、组织支持文化）

与工作家庭情感促进、工作家庭资源促进具

有较强的相关性，而与工作家庭发展促进的相

关系数均不显著，因而支持资源作用下的工作
家庭促进的维度由工作家庭情感促进和工作
家庭资源促进２个部分组成。

３．４　假设检验

３．４．１　主效应的检验

在研究支持资源作用下的工作家庭促进

与员工工作态度行为的关系中，支持资源作用

下的工作家庭促进的维度由工作家庭情感促

进和工作家庭资源促进构成，故可分别以员工

的组织情感承诺、工作满意度、离职意向为因变
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量进行逐步回归。综上所述，将组织情感承诺、

工作满意度、离职意向对支持资源作用下的工

作家庭促进进行逐步回归，具体结果见表３。
表３　结果变量对工作家庭促进逐步回归

因变量 自变量
逐步回归分析

β Ｓｉｇ． Ｒ２

— — ０．５０４
Ａ ０．１７８ ０．００３ —

工作满意度 — — ０．６５７
Ａ ０．１３８ ０．０００ —
Ｒ ０．２５０ ０．０１６ —

— — ０．４１９
Ａ ０．０８５ ０．０１０ —

组织情感承诺 — — ０．５０２
Ａ ０．１０４ ０．０００ —
Ｒ ０．３５９ ０．０００ —

— — ０．４６１
Ａ －０．２０３ ０．００５ —

离职意向 — — ０．５２６
Ａ －０．２５８ ０．００７ —
Ｒ －０．１３７ ０．０００ —

注：Ａ为工作家庭情感促进；Ｒ为工作家庭资源促进。

　　通过逐一进行工作满意度对支持资源作用

下的工作家庭促进变量各维度的回归，工作
家庭情感促进变量对工作满意度的回归模型各

方面检验结果最佳，作为第１入选变量。其标
准回归系数为０．１７８，Ｓｉｇ．值为０．００３，Ｒ２ 为

０．５０４。根据第１次回归的结果，第２次回归在

关于变量工作家庭情感促进的首选模型中增

加工作家庭资源促进变量重新进行线性回归。

根据逐步回归法的原理，工作家庭资源促

进变量可以加入模型中，此时工作家庭情感促

进和工作家庭资源促进的标准回归系数分别为

０．１３８和０．２５０，Ｓｉｇ．值分别为０．０００和０．０１６，Ｒ２

为０．６５７，方差解释比例优于第１次回归。从第２
次回归可以看出，２种支持资源作用下的工作家

庭促进变量与工作满意度变量均为显著正向回

归关系。由此，假设１ａ得到验证。

从表３可知，通过逐一进行组织情感承诺

对支持资源作用下的工作家庭促进变量的回

归，工作家庭情感促进作为第１入选变量，对

组织情感承诺的回归模型各方面检验结果最

佳。其标准回归系数为０．０８５，Ｓｉｇ值为０．０１０，

Ｒ２ 为０．４１９。第２次回归在关于工作家庭情感
促进的首选模型中增加工作家庭资源促进变

量，重新进行线性回归。结果显示，工作家庭

资源促进变量可以加入模型中，此时２个变量

的回归系数分别为０．１０４、０．３５９，Ｓｉｇ．值均为

０．００，Ｒ２ 为０．５０２，方差解释比例优于第１次回
归。结果表明，２种支持资源作用下的工作家

庭促进变量与组织情感承诺变量均为正向回归

关系。由此，故假设１ｂ得到验证。

同理，通过逐一进行离职意向对支持资源

作用下的工作家庭促进各维度的回归，工作
家庭情感促进变量对离职意向的回归模型各方

面检验结果最佳。该次回归的标准回归系数为

－０．２０３，Ｓｉｇ．值为０．００５，Ｒ２ 为０．４６１。第２次
回归在关于工作家庭情感促进的首选模型中

增加工作家庭资源促进变量。结果显示，工

作家庭资源促进变量可以加入模型中。此时，

工作家庭情感促进和工作家庭资源促进２个

变 量 的 标 准 回 归 系 数 分 别 为 －０．２５８和

－０．１３７，Ｓｉｇ值分别为０．００７和０．０００，Ｒ２ 为

０．５２６，方差解释比例优于第１次回归。由第２
次回归的标准回归系数可看出，工作家庭情感

促进与离职意向的回归关系最显著，且是负相

关，其次是工作家庭资源促进。由此，假设１ｃ
得到验证。

３．４．２　调节效应的检验

用多元调节回归分析方法探索情感倾向对

工作家庭促进与工作满意度、组织情感承诺、

离职意向之间关系的影响。本研究中，由于情

感倾向是类别变量，首先，将情感倾向转换为虚
拟变量Ｄ１（积极情感倾向的个体，Ｄ１＝１；消极
情感倾向的个体，Ｄ１＝０）；其次，对自变量的数
据进行标准化，以避免出现回归方程中变量间

的多重共线性问题；然后，构造乘积项，即将经

过标准化的自变量与调节变量相乘；最后，把自

变量、因变量和乘积项都放到多元层级回归方

程中检验交互作用。

情感倾向对工作家庭促进与结果变量关

系的调节影响见表４。
表４　多元调节回归分析结果

变量名称

标准回归系数

工作

满意度

组织情

感承诺
离职意向

年龄 ０．１８ ０．０７ ０．０５
性别 ０．０７ ０．０１ ０．０６
教育 ０．００ ０．０７ ０．０４

控制变量
家中孩子数 ０．０７ －０．０５ ０．０８
工龄 ０．０８ ０．０６ ０．１１

组织支持

资源

上司支持 ０．０６ ０．０１ ０．２３

同事支持 ０．２１ ０．０９ ０．０３
组织支持文化 ０．１８ ０．２２ ０．０９

自变量 工作家庭情感促进 ０．２１ ０．２０ ０．１１
工作家庭资源促进 ０．１９ ０．１２ ０．０６

调节变量 情感倾向 ０．１６ ０．２３ ０．１８

交互效应　
工作家庭情感促进×情感倾向 ０．１６ －０．０２ －０．２４

工作家庭资源促进×情感倾向 ０．１２ ０．２５ ０．１４

Ｒ２ ０．４２ ０．３９ ０．２９
ＡｄｊＲ２ ０．３６ ０．３３ ０．２０
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４　结果讨论

４．１　支持资源作用下的工作家庭促进对企业
员工的正向影响

在资源增强假说和角色理论基础上，本研
究的实证分析结果表明，支持资源作用下的工

作家庭促进会增强员工的工作满意度。资源

增强假说认为，资源虽然是稀缺的，但是资源在
不同领域的流动使得稀缺资源在不同领域实现

了资源共享，从而使稀缺资源发挥了更大的作

用。支持资源就是这种跨领域实现资源共享的
一种资源，这种支持资源实现了在工作和家庭

之间的共享，使员工感受到工作家庭促进，进

而对组织表现出更高的组织情感承诺。实证分
析结果表明，支持资源作用下的工作家庭促进

与员工的工作满意度呈现显著正相关关系。

在资源增强假说和组织支持理论基础上，
本研究实证分析结果表明，支持资源作用下的

工作家庭促进增强了员工的组织情感承诺。

组织支持理论认为，企业与员工之间的雇佣关
系是一种“交换”关系，员工以努力工作和对企

业的忠诚来换取企业提供的薪酬和其他福利，

这种交换关系体现的是一种双向的互惠互利。
根据社会交换和互惠原则，个人与他人之间建

立关系是为了实现个人收益最大化；个人怀有

报恩的心理，愿意回报帮助过自己或有恩于自
己的他人。由此，员工从企业那里获取支持资

源，体验到工作家庭促进，员工便会以努力工

作和增强对组织的情感承诺来回报企业，这种
企业与员工之间的互利互惠行为使得支持资源

作用下的工作家庭促进增强了员工对企业的

组织情感承诺。同时，根据 ＢＡＬＭＦＯＲＴＨ
等［２２］的研究，工作家庭促进与员工的组织情感

承诺有显著的积极关系，这在一定程度上证明
了本研究结论的正确性。

在资源保存理论和资源增强假说基础上，

本研究实证分析表明，支持资源作用下的工作
家庭促进降低了员工离职意向出现的可能性。

资源保存理论认为，当个体失去特定的资源，工

作要求无法充分满足，或是无法得到预期的回
报时，个人就会产生职业倦怠。由此，当个体没

有获得支持资源，或者支持资源没有得到有效

流转，就等同于个体失去了支持资源，工作要求
无法得到满足，员工便会很容易产生离职意向。

但是，支持资源作用下的工作家庭促进可帮助

员工获得防卫性的应对措施，并增强抵御职业
倦怠的自我效能感。离职意向是离职行为的前

兆，离职行为的隐匿成本是企业培训、招聘和生
产力的损失，企业和家庭成员如果能够有效提

供支持资源，使员工感受到工作家庭促进，那
么员工产生离职意向的可能性就会降低，频繁

的员工离职现象也可在一定程度上得以控制。

４．２　情感倾向的调节效应

情感倾向能有效调节工作家庭促进对员

工工作满意度、组织情感承诺以及离职意向的
影响。具体来说，对于具有积极情感倾向的个

体，工作家庭促进与结果变量之间的关系越明
显。这也许是因为，怀有积极情感倾向的个体，

在上司提供帮助和支持带来工作家庭促进时，

便会以更加积极的心态思考上司的关心、同事
的鼓励，以及工作文化氛围的熏陶，从而发自内

心地产生对组织较强的归属感，最终归结为组
织情感承诺。这种工作家庭促进的感觉，以及

在自身积极情感的推动下，必然会提高员工的
工作满意度，故一般很难产生离职意图。另一

方面，对于具有消极情感倾向的个体，工作家

庭促进与结果变量的关系被削弱。这也许是因
为，怀有消极情感的个体，总是以消极的感觉去

感受周围的事物，即使组织支持资源给员工带
来了工作家庭促进，但其可能根本感受不到，

感受不到的工作家庭促进在某种意义上等同

于工作家庭促进根本没有发生，故员工的工作
满意度、组织承诺会降低，离职意向会增强。从

另外一个角度来看，具有积极情感倾向的个体，
其感知到的组织支持就会越多，就越能产生工

作家庭促进，进而对工作满意度、组织承诺、离
职意向的影响更加显著。相反，对于消极情感

倾向者，由于其感知不到更多的组织支持，产生

的工作家庭促进就会很少，从而工作家庭促
进与结果变量之间的关系被削弱。

情感倾向调节变量对工作家庭促进也有
着直接的影响。通过相关分析可知，情感倾向

对工作家庭促进的不同维度的影响强弱程度

是不同的。情感倾向对工作家庭情感促进的
相关性比较显著，因此，加强情感管理对于员工

工作家庭情感促进行为有着很大帮助。同理
可知，情感倾向与工作家庭资源促进的相关性

非常显著，因此，加强对员工的情感管理有助于
员工去主动获取支持资源，进而产生工作家庭

促进。

根据相关分析的结果，情感倾向这一调节
变量与员工的工作家庭促进是积极相关的。

这包含了２层含义：①积极情感倾向的个体比
消极情感倾向的个体更容易产生工作家庭促

·３９３·
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进。当组织成员表现出情绪性行为时，处于积
极情感倾向的个体会促进工作绩效，获得表扬、
奖励、尊重和提升，从而增强自身的自我成就感
和工作满意度。但是，当个体的内部感受与需
要表现的情绪不一致时，就容易产生情绪失调。
依据资源守恒理论，处于消极情感倾向的员工
身心能量损失得不到报偿，会处于资源失衡状
态。处于资源失衡状态下的组织成员会减少努
力，对组织目标的实现产生消极影响，减少对组
织的情感承诺、产生离职的念头。②工作家庭
促进会使个体的情感倾向由消极转为积极。最
终使员工的组织情感承诺、工作满意度得到增
强，离职意向得到降低。
综上所述，假设２得到支持。

４．３　研究结果的实践意义
本研究显示，支持资源作用下的工作家庭

促进对员工产生显著的正向影响。由此，为了
调动员工为组织发展贡献自己智慧的积极性，
增强员工对组织的情感承诺、提升员工的工作
满意度，组织应充分认识到组织支持资源的重
要性，并有必要在管理实践中采取切实措施为
员工获取组织支持资源开辟路径。例如，建立
更为人性化的组织文化氛围，为组织支持策略
的有效实施打好基础。在组织支持资源方面制
定改进措施，提高工作对家庭的促进；此外，组
织要根据员工固有的独立性和强烈的成就动机

等特点，给员工安排更富自主性的工作，允许员
工在一定的权限内自主决策，让员工能自由地
发挥自身才能。

４．４　研究限制与展望
本研究还存在一定的局限性：本研究属于

横断面研究，但组织支持资源通过工作家庭促
进作用于员工的工作满意度及组织情感承诺

上，这实际上包含了一定的时间效应，在不同的
时间点进行变量测量会使因果关系的判断更加

明确。鉴于此，今后的研究可以采取时间跨度
较大的纵向研究设计，即在收集相关前因及调
节变量的数据之后间隔一段时间，再测量结果
变量（组织情感承诺、工作满意度、离职意向）。
这将会使得相关变量之间的因果关系更具说服

力。
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