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组织家庭支持感对员工敬业度影响的实证研究

王兴文

（浙江大学管理学院，浙江 ３１００５８）

摘　要：通过对３５１名企业员工的调查，研究工作家庭冲突、组织家庭支持感与敬业度之间的关系，分析表明：首先，以工作为主的
组织家庭支持感，通过工作影响家庭中介作用，负向影响员工活力；其次，以家庭为主的组织家庭支持感，通过工作影响家庭部分

中介作用，正向影响员工活力；再次，以家庭为主的组织家庭支持感，通过家庭影响工作部分中介作用，正向影响员工活力和专注。

这一结论在支持家庭的工作环境中延伸出一个更精确解释员工工作态度和行为的研究。
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１　引言

随着全球经济的一体化及竞争的加剧，越来越多员工

不得不牺牲家庭而更多地投入到工作中，在时间和精力有

限的情况下，就会出现工作和家庭相互争夺资源的情形，进

而产生工作家庭冲突。研究表明，工作家庭冲突不仅会影响

员工个人的身心健康，还将对家庭和企业产生不良的影响，

进而影响员工敬业度和组织绩效。因此如何处理工作和家

庭间的关系，如何促进工作家庭的平衡是大多数企业和员工

双方经常要面临的问题。被誉为“世界第一 ＣＥＯ”的杰克·
韦尔奇曾说过：“任何一家想靠竞争取胜的公司必须设法使

每个员工敬业”。越来越多组织为员工提供家庭照顾福利，

旨在减少工作家庭冲突，但这些家庭照顾福利是否真的能减

少冲突，家庭照顾福利的执行是否能达至预期效果？员工感

知除了支持家庭的政策和支持家庭的上司，其对组织是家庭

支持型的程度的整体看法又怎样影响工作家庭冲突？

２　理论背景及研究假设

２．１　理论背景及文献综述
Ａｎｄｅｒｓｏｎ［１］和Ｂｅｈｓｏｎ［２］提出正式的家庭友好政策可以

减少工作家庭冲突和提高员工的工作成果。Ａｌｌｅｎ［３］和
Ｃａｓｐｅｒ［４］则认为正式的组织支持，如儿童保育、远程办公、弹
性工作时间，帮助员工管理其工作和业余生活，则增强员工

对家庭生活的组织支持感知。Ｂｕｔｌｅｒ等［５］指出当员工期望的

家庭福利严重损害他们的事业进展和工作状态时，他们就不

太可能使用这种福利。事实上，当不在支持性氛围下使用，

正式的组织性政策和福利本身并没有对组织或员工产生作

用。Ｔｈｏｍａｓ等［６］提出员工从感知到认知组织对其家庭支持

程度将影响工作承诺和工作满意度。员工对组织的认知得

到家庭的支持越多，其工作满意度和组织承诺也越大。支持

性上司直接和间接地影响着员工的工作态度、工作满意度和

组织认同感。组织家庭支持感（ＦＳＯＰ，ＦａｍｉｌｙＳｕｐｐｏｒｔｉｖｅＯｒ
ｇａｎｉｚａｔｉｏｎＰｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ）的内涵是指员工对于组织是否关心、
支持其家庭的综合知觉和具体感知，是员工对于组织支持家

庭的看法的程度，组织对成员家庭的支持关心能够被组织成

员知觉到，并能够影响其个人组织行为后果。此概念的提

出，引起西方学者的兴趣，很多学者开展了类似研究。

国内一些学者也对工作与家庭冲突、组织家庭支持感及

工作满意度进行了一些研究。孙健敏等［７］认为工作投入对

时间冲突和行为冲突都具有显著的负向预测作用，组织支持

感在工作投入与行为冲突的关系中起调节作用；李锡元等［８］

认为工作家庭冲突对工作满意度具有显著的负向预测作用，

上司支持感对工作满意度具有显著的正向预测作用；张伶

等［９］认为工作家庭冲突对员工的积极组织行为产生显著的

负向影响，工作家庭冲突在工作匹配、工作压力与员工积极

组织行为的关系中起到中介作用；孙卫敏等［１０］认为组织支

持感前因变量，即上级支持感、组织报酬、工作条件及程序公

平与组织支持感呈依次显著正相关，组织支持感及其前因变

量和员工敬业度正相关，并且能有效预测员工敬业度；曹科

岩等［１１］认为组织支持感在人力资源管理实践对员工敬业度

的影响中起完全中介作用；申志明等［１２］认为员工感受到的
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组织支持会因为工作家庭之间的冲突得以抵消或者减弱，厘

清感知组织支持、工作家庭冲突、工作满意度之间的关系及

其作用机制，有助于企业全面甄别员工的需求，帮助员工实

现工作家庭平衡，提升员工的工作满意度和绩效；陈忠卫

等［１３］指出未来应从性别差异、成员成长等方面对工作家庭

冲突（ＷＩＦ）和家庭工作冲突（ＦＩＷ）进行深入研究；李雪松［１４］

认为工作家庭冲突对知识型员工工作满意度有显著负向影

响，良好的心理所有权感将有助于减弱工作家庭冲突对知识

型员工工作满意度的负向影响；孙继华等［１５］指出组织支持

感与知识型员工敬业度正相关，组织承诺与知识型员工敬业

度正相关，组织支持感对知识型员工敬业度的影响比组织承

诺对知识型员工敬业度的影响更大。

西方学者提出的理论背景和研究都是在西方组织环境

下展开的，是强调以工作为主的组织家庭支持感维度。员工

对他们工作的组织是家庭支持型的工作组织的看法，与我国

员工对组织家庭支持的感知能力、方式、态度、原因和影响存

在一定差别。国内相关研究仍集中于工作与家庭冲突、组织

支持感知、员工满意度之间，极少数对员工敬业度的影响研

究也仅限于对少数特定群体。本文将研究焦点集中于组织

家庭支持感（ＦＳＯＰ）与员工敬业度的关系，探索不同文化背
景下ＦＳＯＰ的内涵及对员工敬业度的影响。
２．２　研究假设

通过对１６名被试进行半结构化访谈，做出简单的内容
分析和问卷编制，再对１６０名被试进行预调研，发现中国文
化背景下的组织家庭支持感包含两个维度，以工作为主的组

织家庭支持感（ＦＳＯＰＯ），和以家庭为主的组织家庭支持感
（ＦＳＯＰＰ），而不是单维度。为一步探索我国员工家庭性组织
感知对其行为结果的影响，本研究以ＦＳＯＰ两个维度、敬业度
为变量，引入工作家庭冲突作为中介变量进行了研究。

首先提出以下假设，见表１。其中，假设 Ｈ１ａ表示以工
作为主的组织家庭支持感通过工作 －家庭冲突中介作用负
向影响员工活力，假设Ｈ１ｂ表示以工作为主的组织家庭支持
感通过工作－家庭冲突中介作用正向影响员工奉献，依此类
推。

表１　变量间的假设关系
Ｔａｂｌｅ１　Ｔｈｅｈｙｐｏｔｈｅｓｉｓｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓａｍｏｎｇｖａｒｉａｂｌｅｓ

自变量 中介变量
因变量

员工活力 员工奉献 员工专注

以工作为主的组
织家庭支持感知

工作－家庭冲突 Ｈ１ａ（负向）Ｈ１ｂ（正向）Ｈ１ｃ（正向）
家庭－工作冲突 Ｈ２ａ（正向）Ｈ２ｂ（正向）Ｈ２ｃ（正向）

以家庭为主的组
织支持家庭感知

工作－家庭冲突 Ｈ３ａ（正向）Ｈ３ｂ（正向）Ｈ３ｃ（正向）
家庭－工作冲突 Ｈ４ａ（正向）Ｈ４ｂ（正向）Ｈ４ｃ（正向）

３　研究方法

３．１　研究对象
本研究拟讨论企业员工感知到的组织对家庭支持，是个

体的一种感知，因此主要选取在职员工进行测量，问卷发放

主要针对企业内员工。为了使研究更具有普适性，因此选取

了不同属性的企业（如央企等国有企业、民营个体、外资）等

共计４３家企业，每个企业发放的问卷数目大约２０份，调查

区域包括深圳、北京、成都等地，主要以深圳为主。

问卷发放共４５０份，回收问卷４０５份，回收率为９０％，其
中删除问卷中题项的选择雷同，或者存在空白的问卷，还剩

有效问卷为３５１份，有效问卷回收率为７８％。其中，样本分
布情况见表２。

表２　调查样本分布情况１）

Ｔａｂｌｅ２　Ｔｈｅｓｕｒｖｅｙｓａｍｐｌｅｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎ１）

基本资料 样本数 百分比％

性别
男 １７３ ４９．３
女 １７８ ５０．７

年龄

３５以下 ２４１ ６８．７
３６～４０ ５０ １４．２
４１～４５ ４０ １１．４
４６～５０ １３ ３．７
５１以上 ７ ２．０

月收入

７０００元以下 １９８ ５６．４
７０００～１００００ ９２ ２６．２
１００００～１２０００ ３３ ９．４
１２０００～１５０００ １３ ３．４
１５０００元以上 １７ ４．６

教育程度

高中及以下 ２５ ７．１
大专 １０９ ３１．１
本科 １７０ ４８．４

研究生及以上 ４７ １３．４

婚姻状况
未婚 １５４ ４３．９
已婚 １９７ ５６．１

小孩数量

０个 １８０ ５１．３
１个 １４５ ４１．３
２个 ２３ ６．６
３个 １ ０．３
４个 ２ ０．６

老人数量

０个 ９７ ２７．６
１个 ２６ ７．４
２个 １２９ ３６．８
３个 ３０ ８．５

４个及以上 ６９ １９．６
１）ｎ＝３５１。

对３５１份问卷采用 ＳＰＳＳ进行数据分析，主要采用信度
与效度分析、变量的描述性统计和相关性分析、线性回归。

检验工作家庭冲突对于组织家庭支持感（ＦＳＯＰ）与敬业度间
的中介效应。

３．２　信度与效度分析
信度是指测验或量表工具所测量结果是否具有较好的

内部一致性（ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙ）和稳定性（ｓｔａｂｉｌｉｔｙ）及可靠性，量表
的信度系数越大，则其测量标准误差越小即表示该测验的结

果愈一致、稳定与可靠。表３中可以看出，除了组织家庭支
持感（ＦＳＯＰ）外，各量表的ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ系数均大于０７，
即表示通过了一致性检验，其中，以家庭为主的 ＦＳＯＰ
（ＦＳＯＰＰ）、工作 －家庭冲突、家庭 －工作冲突、活力的
ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ系数均大于０８，表明量表具有非常好的信
度。而组织家庭支持感（ＦＳＯＰ）的信度为０６２３，小于０７，经
分析可能是一部分题项采用国外量表，由于中西文化背景的

差异导致。
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表３　量表ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ系数检验结果
Ｔａｂｌｅ３　ＳｃａｌｅＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｔｅｓｔｒｅｓｕｌｔｓ

变量 项目数量 ＣｒｏｎｂａｃｈｓＡｌｐｈａ
以工作为主的ＦＳＯＰ（ＦＳＯＰＯ） ７ ０．７８
以家庭为主的ＦＳＯＰ（ＦＳＯＰＰ） ９ ０．８６
工作－家庭冲突（ｗｉｆ） ５ ０．８７
家庭－工作冲突（ｆｉｗ） ５ ０．８４

活力 ６ ０．８７
专注 ４ ０．７５
奉献 ４ ０．７８

工作家庭冲突 １０ ０．９２
组织家庭支持感 １６ ０．６２

敬业度 １４ ０．９０

３．３　变量的相关性分析
工作家庭冲突（ＷＩＦ）与以工作为主的组织家庭支持感

（ＦＳＯＰＯ）和以家庭为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）显著相
关，而家庭工作冲突（ＦＩＷ）与以工作为主的组织家庭支持感

（ＦＳＯＰＯ）和以家庭为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）没有显
著相关性，此外活力与以工作为主的组织家庭支持感弱相关

和以家庭为主的组织家庭支持感的关系显著。见表４。
３．４　回归分析

Ｂａｒｏｎ和Ｋｅｎｎｙ［１６］认为是否存在中介作用应满足以下条
件：因变量同时对自变量和中介变量做回归分析，若自变量

的回归系数减少到不明显水平时，说明中介变量起全部中介

作用；若自变量的回归系数逐步减小，但仍未清晰水平时，中

介变量起部分中介作用。本研究采用ＳＰＳＳ１６．０中的多层线
性回归方法检验 ＷＩＦ对于以工作为主的组织家庭支持感
（ＦＳＯＰＯ）与活力间的中介效应。将活力设定为因变量，然后
将控制变量，即：性别、年龄、收入、教育程度、婚姻状况、小孩

数量和需要照料的老人数量，放入回归方程中；再将自变量，

即以工作为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＯ）放入回归方程中；
最后将ＷＩＦ放入回归方程。

表４　变量的相关性矩阵１）

Ｔａｂｌｅ４　Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｍａｔｒｉｘｏｆｖａｒｉａｂｌｅｓ１）

Ｍｅａｎ Ｓ．Ｄ． ＦＳＯＰＯ ＦＳＯＰＰ ｗｉｆ ｆｉｗ ｖｉｇｏｒ ｄｅｄｉｃａ ａｂｓｏｒ
ＦＳＯＰＯ ４．３４ １．２３ １．００
ＦＳＯＰＰ ５．１８ １．１８ －０．３４
ｗｉｆ ４．００ １．５０ ０．３６ －０．１７

ｆｉｗ ３．１８ １．３７ ０．０７ －０．０９ ０．３５

ｖｉｇｏｒ ４．３６ １．２６ －０．１１ ０．３４ ０．２１ －０．２１

ｄｅｄｉｃａ ４．０４ １．２８ ０．０４ ０．１５ －０．０７ －０．１０ ０．５９

ａｂｓｏｒ ４．５３ １．３１ ０．０６ ０．２５ －０．０２ －０．１９ ０．６２ ０．５２
性别 ０．０９ －０．０４ －０．０９ －０．１０ －０．０４ －０．０７ －０．０７

婚姻状况 ０．１４ ０．０６ ０．０８ －０．０５ ０．０９ －０．０２ ０．０８
小孩数量 ０．１０ ０．０２ ０．０８ －０．０４ －０．０９ －０．０２ ０．０８

需要照料老人数量 ０．１３ －０．１０ ０．２０ ０．００ －０．０３ －０．１１ ０．０１
１）ｐ＜０．０１，ｐ＜０．０５，ｎ＝３５１（双尾检验）。

　　结果如表５所示：将工作影响家庭（ＷＩＦ）放入回归方程
后，以工作为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＯ）的 Ｂｅｔａ系数显
著性由显著的－０１３６（ｐ＝００１３在００５水平上）降低至不
显著的－００８，证明工作－家庭冲突在以工作为主的组织家
庭支持感（ＦＳＯＰＯ）维度和活力之间存在完全中介效应，因此
假设Ｈ１ａ得到支持。

表５　ＦＳＯＰＯＷＩＦＶＩＧＯＲ的中介效应分析１）

Ｔａｂｌｅ５　ＭｅｄｉａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔａｎａｌｙｓｉｓｏｆＦＳＯＰＯＷＩＦＶＩＧＯＲ１）

变量
活力

模型一ｂｅｔａ 模型二ｂｅｔａ 模型三ｂｅｔａ
性别 －０．０７ －０．０６ －０．０７
年龄 ０．１５ ０．１６ ０．１７

收入 －０．０７ －０．０６ －０．０６
教育程度 ０．０３ ０．０３ ０．０３
婚姻状况 ０．０３ ０．０４ ０．０３
小孩数量 ０．０７ ０．０７ ０．０７

照料老人数量 －０．１０ －０．０１ －０．０６
ＦＳＯＰＯ －０．１４ －０．０８
ＷＩＦ 　 　 －０．１７

Ｒ２ ０．０６ ０．０９ ０．３５
Ｆ值 ３．２８ ３．２６ １６．１２

１）ｐ＜０．０１；ｐ＜０．０５。

将工作－家庭冲突（ＷＩＦ）放入回归方程后（表略），以家
庭为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）的 Ｂｅｔａ系数显著性由非

常显著的０３２５（ｐ＝００１３在００５水平上）降低至非常显著
的０３０２，说明工作－家庭冲突在以家庭为主的组织家庭支
持感（ＦＳＯＰＰ）维度和活力之间存在部分中介效应，因此假设
Ｈ３ａ得到支持。

同理得出，将家庭影响工作（ＦＩＷ）放入回归方程后（表
略），以家庭为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）的 Ｂｅｔａ系数显
著性由非常显著的０３２５（ｐ＝００１３在００５水平上）降低至
非常显著的０３１４，说明家庭影响工作在以家庭为主的组织
家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）维度和活力之间存在部分中介效应，因
此假设Ｈ４ａ得到支持。其他假设都未得到支持。

将家庭－工作冲突（ＦＩＷ）放入回归方程后（表略），以家
庭为主的组织家庭支持感（ＦＳＯＰＰ）的 Ｂｅｔａ系数显著性由非
常显著的０２４０（ｐ＝００１３在００５水平上）降低至非常显著
的０２３０，说明家庭－工作冲突在以家庭为主的组织家庭支
持感（ＦＳＯＰＰ）维度和专注之间存在部分中介效应，因此假设
Ｈ４ｃ得到支持。

４　讨论

本研究从组织支持感知的研究出发，工作 －家庭支持感
中的家庭领域支持感作为组织支持感的一个子集，员工所感

知到的组织对自己家庭生活的支持得到了更多地关注，因此
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在已有文献研究的基础上，从家庭支持的视角，笔者提出了

组织家庭支持感这一概念，并将组织家庭支持感定义为员工

对组织支持其家庭的程度的整体感知和看法。经过文献总

结、开放式问卷调查、测量编制、预测和正式测量等步骤后发

现，组织家庭支持感是一个两维度的概念，包括了以工作为

主的家庭性组织感知和以家庭为主的家庭性组织感知。

然而在问卷的验证性因素分析的过程中发现，组织家庭

支持感的两个维度呈现较高的负相关关系，造成这一结果的

原因主要是一个问题的两种说法，虽然西方学者对组织家庭

支持感以工作为重的，是单一维度结构，但实际在现实生活

中个体不可能把家庭事务和工作分开，个体也不可能把个人

问题留在家里，员工高度承诺生活也不能说不会对工作高度

承诺。所以在中国文化背景下，企业强调以工作为主，但不

是希望员工放弃家庭，但企业也不希望员工以家庭为主，而

把工作晾在一边。工作和家庭是个体要面临的两种角色，既

对立又联系。

研究结果表明，工作－家庭冲突在以工作为主的组织家
庭支持感和员工活力关系中起到完全中介作用，说明强调

“工作第一”的组织环境会增加员工的工作家庭冲突，进而降

低他们的活力。

此外，以家庭为主的组织家庭支持感通过工作 －家庭冲
突对员工活力具有正向影响作用，而且以家庭为主的组织家

庭支持感通过家庭－工作冲突对员工活力和专注存在正向
影响。这一研究结论更好地解释了一个家庭支持性的工作

环境会显著降低工作家庭冲突对员工的负面影响，增强员工

的工作活力和专注性。

５　结论

本研究经过逐步深入的访谈、问卷调查，对工作家庭冲

突、组织家庭支持感与敬业度之间的关系进行了实证研究，

最终得出：首先，以工作为主的组织家庭支持感，通过工作影

响家庭中介作用，负向影响员工活力；其次，以家庭为主的组

织家庭支持感，通过工作影响家庭部分中介作用，正向影响

员工活力；再次，以家庭为主的组织家庭支持感，通过家庭影

响工作部分中介作用，正向影响员工活力和专注。据此，在

支持家庭的工作环境中，便延伸出一个更精确解释员工工作

态度和行为的研究。

从以上结论可以得出，ＦＳＯＰ可能是雇员的工作环境是
否有助于减少工作家庭冲突的一个关键指标。探讨工作家

庭措施与工作态度之间关系时，应该重点关注员工对工作家

庭措施的认知与感受。企业应当降低以工作为主的组织家

庭支持感，增强以家庭为主的组织家庭支持感，以提升员工

的活力及其对企业的关注。花时间与精力创造文化与管理

技能，为员工提供“家庭支持型”友好工作环境，以减少工作

与家庭冲突，提高员工敬业度与企业绩效。
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