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摘　要　工作家庭冲突是一种特殊类型的角色交互冲突 ,它对于了解人的胜

任特征模型和提高人力管理的效率有重要的意义。本研究通过在银行、科研

单位和高新技术企业进行的有关工作家庭冲突的调查结果表明 ,较之家庭—

工作冲突 ,工作—家庭冲突能较好预测员工的工作压力 ,它通过工作压力间接

地对工作满意感起作用 ,女性员工的工作态度更容易受到工作—家庭冲突的

影响。
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1　研究背景

工作家庭冲突 (work2family interface)是指 ,

当来自工作和家庭两方面压力在某些方面出现

难以调和的矛盾时 ,产生的一种角色交互冲突。

也就是说 ,由于工作任务或者工作需要使得个

体难以尽到对家庭的责任 ,或是因为家庭负担

过重而影响工作任务的完成[1 ]。在此基础上 ,

1985年 , Greenhaus et al进一步提出了两个具有

指向性的概念 ,即 :因工作方面的要求而产生的

工作家庭冲突为工作—家庭冲突 (work - family

conflict) ;因家庭方面的需要而产生的工作家庭

冲突为家庭—工作冲突 (family - work con2
flict)

[2 ]。它对于了解人的胜任特征模型和提高

人力管理的效率有重要的意义。因此 ,20世纪

80年代以来 ,无论是研究者还是组织管理者都

越来越多地关注工作家庭冲突问题。

根据美国人口调查局 1987年的统计 ,在核

心家庭单位中 ,那种丈夫在外工作 ,妻子照料家

务和小孩的传统模式现在只在不到 4 %的家庭

中存在 ;在有小孩的家庭中 ,25 %实际上是由单

亲父母照养的。有 25 %的公司员工还要关照他

们的老年家属。1992年 ,在美国的整个劳动队

伍中 ,60 %的女性员工有不到 6岁的小孩 ;67 %

男性员工的妻子是职业妇女 ,较之 1975年 ,这

个比例增长了近 50 %
[3 ]。中国女性在全部劳动

力中所占比重自 1960年以来稳居世界首位 ,而

且由于文化背景的差异和人口老年化进程的加

快 ,各项比例数字在中国只会更高。既然女性
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员工面临着几乎与男性员工相同的工作环境 ,

要继续全面承担家庭任务 ,从时间和精力上来

讲会越来越困难 ,男性员工势必不同程度地逐

步卷入家务当中[4 ]。因此 ,工作家庭冲突不仅

仅是职业女性的问题 ,男性员工也面临着同样

的困扰。而从工作场景来讲 ,随着中国国有企

业改制和市场化进程的推进 ,劳动力市场上双

向选择 ,缺乏竞争力和技能特长的求职者找工

作越来越困难 ;对于在岗者 ,要想保持自己的职

位、获得晋升机会 ,或者是谋求到更好的发展机

会 ,在工作中不得不付出更多的努力。因此工

作方面的要求也在不断加大。

此外 ,现代员工价值观中更多纳入了平衡

家庭和工作关系的概念。无论是男性员工还

是女性员工 ,都开始考虑组织政策或者工作设

计会不会帮助他们协调好工作和家庭之间的

关系。有调查显示 ,在选择新的工作时 ,员工

甚至会把那些对他们个人和家庭生活产生影

响的因素、工作本身的性质以及对于工作事业

的控制感等指标看得比工资和晋升机会更为

重要 ,为了能有更多的时间与自己的孩子在一

起 ,40 %的父母曾经拒绝了某个工作或者晋升

机会[5 ]。所有这一切都表明 ,如果企业不能营

造一种良好的氛围 ,支持员工处理好家庭和工

作之间的关系 ,那它就有可能面临着既不能留

住 ,也难以招聘到优秀员工的危险。

70 年代以来 ,国外已经围绕工作家庭冲

突开展了相当多的相关研究。大量的文献从

雇员个体水平就工作家庭冲突 ,工作回报等问

题进行了阐述。研究结果表明 ,工作家庭冲突

作为一种压力来源 ,会带来很多消极的影响 ,

尤其是对于有子女的员工会造成诸多生理心

理上的不适症状、工作效率低下、态度倦怠、缺

勤和离职、士气受挫、生活质量以及精神健康

水平下降等[6 ]。这些研究主要是在西方国家

进行 ,相关研究在中国国内却鲜有涉及 ,基于

组织行为学的大量研究存在文化差异的事实 ,

是否会得到相同的结果仍有待论证 ;而且我国

正处于社会经济转型的关键时期 ,随着全球

化、信息化带来的工作节奏的加快 ,员工的工

作家庭冲突问题将会越来越突出。但是 ,与国

外逐渐实行的部分工作日制、弹性工作时间等

家庭友好政策相比 ,国内企业推行的诸如 :女

性员工的生育照顾、员工幼年子女医疗和教育

费用的少量补贴等 [7 ]家庭友好政策仍然停留

在初步的阶段。探究这种政策执行滞后上的

原因 ,除了经济成本和薪酬公平性的考虑 ,很

大程度上可归结为缺乏相关的实证研究 ,由于

组织无法获得该计划能带来长期收益的确切

证据 ,家庭友好政策的推行实际上难以得到上

层管理者的支持。因此 ,展开工作家庭冲突及

其作用机制的研究 ,会对员工工作和生活质量

的改善、组织长期竞争力的提高以及中国文化

背景下建立家庭友好方面的新型人力资源管

理政策产生有益的影响。

2　研究假设

工作家庭冲突的定义本身已经揭示了这

种冲突的双向性 , Greenhaus 等在 1985 年 ,将

工作—家庭冲突与家庭—工作的冲突明确区

分开来 [8 ]
,这对进一步探究工作家庭冲突产生

的前因后果提供了启示。家庭作为最基础、重

要的社会单元 ,人们担负更多的是家庭方面的

期望和责任 [9 ]
, 从这层意义上讲 ,员工感受到

的更多是来自工作方面的要求使得他们难以

充分参与到家庭生活内容中去。据此我们提

出研究假设 :

1. 员工感知到的工作—家庭冲突高于家

庭—工作冲突。

根据社会角色理论和感受性理论 (sensiti2
zation theory) ,男性的成就体现往往与他们的

工作事业成功与否联系在一起 ,而女性的自我

观念往往与她们为人母和为人妻的角色相

关[10 ]。哪怕是在迥异的文化环境下 ,由于角色

的期望和实际更多的家庭卷入 ,从有限的时间

和精力上来讲 ,如果女性在家庭照料 ,孩子抚

育方面比男性担负了更多的责任 ,那么女性报

告的工作家庭冲突比男性会高。据此进一步

提出研究假设 :
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2. 女性员工报告的工作—家庭冲突和家

庭—工作冲突水平高于男性员工。

工作压力被认为是工作环境中的某些事

件或者影响 ,使得个体处于一种紧张不舒服的

状态 ,这种状态迫使个人的能力难以得到正常

水平的发挥。在众多工作压力的预测因素研

究中 ,角色冲突被证明是工作压力产生的一个

重要根源 [11 ]。

满意感是指组织成员根据其对工作特征

的认知评价、比较 ,实际获得的价值与期望获

得的价值之间差距之后 ,对工作各个方面的是

否满意的态度和情感体验。它是诊断组织现

状最为重要的“温度计”和“地震预测仪”[12 ]。

因此 ,本研究着眼于从工作压力和工作满意感

两个变量来考察工作家庭冲突对员工工作态

度的影响。在此基础上我们进一步提出研究

假设 :

3. 较之家庭—工作冲突 ,工作—家庭冲

突与工作压力有更高的正相关 ,与工作满意感

有更低的正相关。

4. 较之男性员工 ,女性员工更容易受到

工作—家庭冲突对工作压力和满意感的影响。

3　研究方法

3. 1　被试

考虑到得出的结论可以与相关的研究结

果进行比较 ,本次调查的被试均来自北京地区

的科研单位、金融行业和高新技术行业 ,总计

发放问卷 427份。早先的研究已经表明 ,在工

作—家庭冲突关系考察过程中对容易引起混

淆的个人背景变量进行控制的重要性 ,因此 ,

本研究考察的对象限定于 : (1)有 18岁以下需

要照养的子女 ;并且 (2)已婚或者离异的全职

员工。最后符合要求的问卷 195份 ,其中男性

被试 95 名 ,平均年龄36. 6岁 ;女性被试 100

名 ,平均年龄34. 9岁 ;所有被试子女的平均年

龄为7. 8岁。

3. 2　问卷

测量工作家庭冲突时 ,我们翻译使用了

Kopelman等 1983 年编制的工作家庭冲突量

表[13 ]
,其中 5 个项目测量工作—家庭冲突 , 5

个项目测量家庭—工作冲突。工作压力的测

量我们采用的是总体压力问卷 [14 ]。要求被试

对能够描述他们工作中“大多数情形”的词汇 ,

如“紧张”、“有压力”等作出“是”、“ ?”或者“否”

的选择。工作满意感则援用了 JDI (Job De2
scriptive Index)量表中对工作本身满意感的测

量[15 ]
, 一共 9个项目。

4　研究结果

表 1给出了不同性别的员工在各项测量

指标上的平均数和标准差、四份量表的 Alpha

系数值和不同性别员工各项测量指标上的相

关矩阵。除了工作压力量表的 Alpha 值 (α=

0. 65)偏低 ,其他三份量表的信度都高于0. 7 ,

在可接受的范围内。

表 1　各项测量指标的平均数、标准差、问卷信度和各变量之间的相关系数

Mean

男性员工 女性员工

SD

男性员工 女性员工
Alpha

Correlations

1 　2 　3 　4

工作—家庭冲突 3. 08 2. 98 0. 74 0. 65 0. 73 — 　0. 02 　0. 26
3 3 - 0. 02

家庭—工作冲突 2. 13 2. 00 0. 66 0. 61 0. 78 　0. 20 — - 0. 06 - 0. 05

工作压力 2. 18 2. 20 0. 39 0. 38 0. 65 - 0. 24 3 - 0. 09 — - 0. 18

工作满意感 2. 25 2. 02 0. 53 0. 56 0. 85 - 0. 14 - 0. 04 - 0. 07 —

　　注 : 3 p < 0. 05 , 3 3 p < 0. 01 ;相关矩阵中下三角矩阵为男性员工各变量间的相关系数 ,上三角矩阵为女性

员工各变量间的相关系数。

　　对所有样本的工作—家庭冲突 ( M = 3. 03 , SD = 0. 69 ) 和家庭—工作冲突 ( M =
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2. 06 ,SD = 0. 64)进行配对 t 检验 ,t 值为15. 32

(df = 194 ,p < 0. 01) ,表明两种方向的工作家

庭冲突在0. 01水平上差异显著 ,假设 1得到验

证。男性员工所报告工作—家庭冲突和家庭

—工作冲突分别为3. 08和2. 13 ,而女性员工所

报告工作—家庭冲突和家庭—工作冲突分别

为2. 98和2. 00 ,明显假设 2被推翻。进一步对

男性员工和女性员工所报告的工作—家庭冲

突进行方差分析 , F = 1. 01 ( df = 1 , 193 ; p =

0. 32) ;对男性员工和女性员工所报告的家庭

—工作冲突进行方差分析 , F = 1. 98 ( df = 1 ,

193 ;p = 0. 16) 。结果表明 ,男性员工和女性员

工在两种方向上的工作家庭冲突无显著差异。

运用 Amos4. 0 统计软件 ,对假设中提出

的工作家庭冲突与工作压力和工作满意感之

间的关系进行结构方程模型检验 ,表 2分别给

出了零模型和两个备择模型的拟合指数。

表 2　测量模型的各项拟合指数

Model CM IN DF p CM IN/ DF CFI TL I RMSEA

零　模　型 587. 919 45 0. 000 13. 065

研究模型 A 40. 683 29 0. 073 1. 403 0. 978 0. 967 0. 046

研究模型 B 40. 713 31 0. 114 1. 313 0. 982 0. 974 0. 040

　　零模型中各变量间的协方差均为 0 ,而这

时显著过高的卡方值说明与原数据拟合极差 ,

模型中各变量之间应存在显著协方差。研究

模型 A是基于研究背景及相关文献之上提出

的研究假设 ,该模型的 CM IN/ DF小于 2 ,CFI

和 TL I均超过0. 95 ,同时 RMSEA 小于0. 05 ,

与原数据拟合得较好。但是 ,从工作—家庭冲

突到工作满意感的路径系数为0. 01 (图 1中以

虚线表示) ,而从家庭—工作冲突到工作满意

感的路径系数为 - 0. 01 (图 1中以虚线表示) ,

表明两种方向的工作家庭冲突对工作满意感

的直接影响实际上非常小 ,因而在剔除这两条

路径的基础上提出了研究模型 B (图 1) 。研究

模型 B在各项拟合指数上较之研究模型 A上

都有所上升 ,而无论从理论还是实际的推理 ,

该模型也完全可解释 ,本着简约原则 ,我们选

取研究模型 B。

图 1　工作家庭冲突与工作压力和

　　工作满意感关系模型

表 3是对假设 3的验证 ,对工作—家庭冲

突对工作压力和家庭—工作冲突到工作压力

的路径系数进行差异性检验 , Z分数在0. 001

水平上显著 ,即前者对工作压力的影响显著高

于后者 ;对工作—家庭冲突对工作满意感和家

庭—工作冲突到工作满意感的效应值进行差

异性检验 , Z分数在0. 01水平上显著 ,即两者

对工作满意感的效应也差异显著。

表 3　假设 3的验证结果

假　　设
标准路径系数或效应值

工作—家庭冲突 家庭—工作冲突 Z分数

H321 :工作—家庭冲突—工作压力 　0. 34 　0 . 0 2 54. 84 3 3

H322 :工作—家庭冲突—工作满意感 - 0. 05 - 0 . 0 0 3 4. 32 3 3

　　在基本验证了假设 3的基础上 ,我们进一

步考察 :在工作—家庭冲突对工作压力和工作

满意感的影响上 ,男性员工和女性员工有无表

现出显著差异。我们对不同性别被试的样本

分别进行了路径分析 ,在不同性别被试群中 ,

工作—家庭冲突对工作压力和工作满意感的

效应显著 (男性员工样本的卡方值为23. 16 ,df

= 18 , p = 0. 19 ;女性员工样本的卡方值为

20. 05 ,df = 18 ,p = 0. 33) 。对男性员工和女性

员工路径从工作—家庭冲突到工作压力的路
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径系数进行差异性检验 ,表 4列出了假设 4的

验证结果 ,t = 2. 66 (df = 193 ;p < 0. 1) ,即较之

男性员工 ,女性员工更容易受到工作—家庭冲

突对工作压力的影响 ;但是在工作—家庭冲突

对工作满意感的影响上 ,我们没有发现两者有

显著差异。

表 4　假设 4的验证结果

假　　设
标准路径系数或效应值

男性员工 女性员工 t 值

H421 :工作—家庭冲突—工作压力 　0. 30 　0. 35 2. 66
3 3

H422 :工作—家庭冲突—工作满意感 - 0. 04 - 0. 06 0. 60 　

5　讨　　论

本研究旨在了解中国背景下员工的工作

家庭冲突情况及其与两个重要工作态度指标

之间的关系 ,在此基础上 ,进一步考察男性员

工和女性员工的工作家庭冲突知觉、工作家庭

冲突对工作态度的影响两方面有无显著差异。

现对这些研究预期的结果做进一步讨论。

首先 ,研究结果揭示了员工知觉到的工作

—家庭冲突要显著高于他们知觉到的工作家

庭冲突 ,这某种程度上反映了员工对家庭和个

人生活的态度 :与工作需要和工作任务相比 ,

家庭职责和家庭活动在员工的观念体系中占据

着重要的位置。但是我们没有发现男性员工和

女性员工在工作家庭冲突的知觉上有显著差

异 ,这一方面固然与我们国家比较早就实施的

男女公平就业政策有关 ,但我们希望今后能从

工作家庭冲突形成机制的研究中找到答案。

其次 ,在工作家庭冲突对工作态度的影响

上 ,我们发现 ,较之家庭—工作冲突 ,工作—家

庭冲突对工作压力的预测作用更显著 ,这与大

多数相关的研究结果比较一致。工作家庭冲

突表面上导致了更多的工作压力 ,实际上是因

为经常会影响家庭生活的繁重工作本身产生

了较大的工作压力 ,这非常符合工作 - 家庭生

活定义的方向性。在工作家庭冲突对工作满

意感的影响上 ,验证模型表明这两种方向的工

作 - 家庭冲突主要是通过工作压力间接地作

用于工作满意感。工作压力对工作满意感的

影响在众多的文献中已有论证 [16 ]
,对于大多数

的员工来讲 ,一定程度的工作压力还在可以接

受的范围内 ,这与满意感中的激励因子有关 ,

但是如果工作的压力大到对他们的家庭生活

都会产生影响 ,他们对工作倾向于产生不满的

情感体验 ,这也很好地解释了为什么工作—家

庭冲突较之家庭—工作冲突对工作满意感的

预测作用更显著。

再次 ,对于研究假设 4 ,我们发现 ,女性员

工在从工作—家庭冲突到工作压力的路径系

数上比男性更高 ,也就是说当工作任务影响到

员工的家庭生活要求 ,女性员工的工作压力上

升强度比男性员工高 ,这与本研究基于现实经

验和文献查阅提出的假设非常一致。但是在

工作 - 压力冲突对工作满意感的效应值上 ,我

们没有发现不同性别的员工有何显著差异 ,而

且值得提到的是 ,在调查的四个研究变量中 ,

通过方差检验 ,我们只发现女性员工的工作满

意感显著低于男性员工 ,这不仅是此研究调查

的结果 ,与国内相关满意感研究结论也一

致[17 ]
,女性员工的满意感预测因素实际上比这

个研究所涉及的变量要复杂得多。

6　小　　结

本研究可以得出以下的结论 :

(1)员工知觉到的工作—家庭冲突要显著

高于他们知觉到的工作家庭冲突。
(2)工作家庭冲突主要是通过工作压力间

接地作用于工作满意感 ,较之家庭—工作冲

突 ,工作—家庭冲突对工作压力和工作满意感

的预测作用更显著。
(3)较之男性员工 ,女性员工更容易受到

工作—家庭冲突对工作压力的影响。
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A Study on Work2Family Confl ict
L U Jia2fang1　SHI Kan1　John J. La wler2

(1. Institute of Psychology ,Chinese Academy of Sciences ,Beijing ,100101 ;
2. University of Illinois at Urbana2Champaign)

Abstract

This study was designed to explore the conflict between
work and family and to examine the model of work2
family interface. 195 subjects f rom banks ,academic in2
stitutes and high2tech companies participated in the in2
vestigation. It was found that work - family conflict
could predict employee’s job stress better than family -
work conflict . The work - family conflict influenced job

satisfaction through the moderating variable of job
stress. Women’s job attitudes were more sensitive to
their perception of work - family conflict .

Keywords : work2family interface , work - family
conflict ,family - work conflict , job stress , job satisfac2
tion
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