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工作和家庭是企业职工的两个主要生活领域，

因而工作角色和家庭角色是他们必须同时加以关注

的。两种角色相互影响、联系紧密。保持工作和家

庭两个领域的平衡对保持个体身心健康、促进组织

良好运转、维系社会和谐具有重要意义[1]。

工作-家庭的研究主要围绕工作-家庭界面

(Work-Family Interface)下的工作-家庭冲突(Work-
Family Conflict)和工作-家庭增益(Work-Family En⁃
richment)展开[2，3]。工作-家庭界面自身具有系统性

和多层面结构，近年来工作-家庭平衡(Work-Family
Balance)问题受到更多的关注，越来越多的研究者开

始用整合的视角，研究个体员工的工作家庭角色分

配对个体所在组织表现行为的影响[4]。

Greenhaus等人认为[4]，工作-家庭平衡是指个体

员工对工作和家庭两个角色领域保持有相同水平的

承诺和满意感，重点在于个体对工作和家庭两个角

色领域的满意程度，强调个体在工作和家庭领域都

要有较高且程度相似的卷入度。然而，Grzywacz等
人根据角色理论（Role Theory）[5]，把工作-家庭平衡

看作是一种角色期望的实现，通过在工作和家庭领

域中与角色相关伙伴的协商和分享来完成。该定义
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【摘要】 目的：考察国企员工工作-家庭平衡与工作投入、工作满意度之间的关系，同时探索人格特质在其中起到

的调节效应。方法：采用工作-家庭平衡量表（WFBS）、工作投入量表（UWES）、工作满意度量表（JSS）以及大五人格

简版（BFI-10），对 263名某大型国企员工进行问卷测查。结果：工作-家庭平衡正向预测工作满意度（β=0.4，P<
0.01）和工作投入（β=0.5，P<0.01）；同时，神经质和宜人性调节了工作-家庭平衡对工作满意度的影响（β=-0.11，P<
0.05；β=-0.12，P<0.05）；而在工作-家庭平衡对工作投入的预测中，只有尽责性起到了调节作用（β=-0.11，P<0.05）。

结论：对于国企员工来说，工作-家庭平衡可以很好的预测其工作满意度以及工作投入，神经质、宜人性以及尽责性

特质在其中起到了一定的调节作用。
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【Abstracts】 Objective: To examine the effect of work-family balance(WFB) on work engagement and job satisfaction
and explore the moderating effect of personality traits. Methods: 263 employees of a petrochemical enterprise were as⁃
sessed with Work-Family Balance Scale(WFBS), Utrecht Work Engagement Scale(UWES), Job Satisfaction Scale(JSS) and
Big Five Inventory(BFI-10). Results: The hierarchical regression analysis showed that: ①After controlling for gender, age,
and marital and educational status, WFB positively predicted job satisfaction(β=0.4, P<0.01) and work engagement(β=0.5,
P<0.01). ②Neuroticism and Agreeableness moderated the effect of WFB on job satisfaction(β=-0.11, P<0.05；β=-0.12, P<
0.05); Conscientiousness moderated the effect of WFB on work engagement(β=-0.11, P<0.05). Conclusion: For the em⁃
ployees, WFB has a positive effect on their happiness at work and their personality traits contribute as a moderating role.
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将平衡锁定在工作和家庭角色相关责任的履行上，

而不是强调主观体验到的满意感；强调研究者应该

将视角从工作-家庭平衡的心理层面转移到社会功

能层面，以一个更为客观的角度来探讨工作-家庭

平衡，使其更具操作性。

以往有关工作-家庭界面影响的研究主要集中

在工作-家庭增益以及冲突对工作结果变量的影响
[6，7]，而以工作-家庭平衡作为预测变量的研究则相

对较少。已有研究发现，工作-家庭平衡会为个体

带来更高的生活质量，降低角色冲突所带来的消极

体验[8]，促进工作效率并提升组织承诺等[9]。然而这

些研究对工作-家庭平衡概念的定义和测量缺乏清

晰的界定，难以与冲突、增益等概念进行有效的区

分。Carlson等人从理论上将工作-家庭平衡、冲突、

增益分离开来，建构了有效的工作-家庭平衡测量

工具 [1]。他们发现，工作-家庭平衡对于组织承诺、

家庭表现这些工作家庭结果变量的影响超出了传统

通过工作-家庭冲突、增益对这些结果变量的解释，

进一步说明了工作-家庭平衡对员工在工作、生活

中的重要预测力。

随着积极心理学的兴起，无论是在家庭生活领

域还是工作领域，研究者们都越来越关注个体的积

极变化。从已有的研究来看，平衡所带来的满意感、

生活质量等方面的提升，都显示出平衡具有的积极

心理学意义 [9，10]。然而，Krenier等人指出 [11]，虽然对

当今的组织员工而言，有效平衡工作和家庭已经成

为了他们所追求的目标之一，工作和家庭的研究者

在过去的几十年里也成功地鼓励组织、家庭和个体

去认识到追求家庭平衡的重要性，但在实际的执行

过程中，组织中的领导经常“忘记”或忽视了员工在

职场之外的生活需求，追求“24小时”的经济效益仍

然是他们主要的追求目标。同时有研究指出，员工

的工作绩效、满意度等工作结果变量存在着显著的

正相关[1]。因此对于以经济利益为最终导向的企业

组织来讲，如何在保证绩效的同时，提升员工的工作

满意度等积极工作结果变量，是当前亟待解决的一

个重要问题。本研究将注重探讨工作-家庭平衡对

国企员工的工作投入、工作满意度的影响，而它们也

正是组织行为领域两个典型的积极工作结果变量。

此外，人格作为个体特征变量，对于理解工作家

庭界面起到不可忽视的作用。大五人格理论被广泛

运用于组织行为研究领域中，被证实可在不同的生

活领域影响行为模式以及解释客体情境 [12，13]。

Judge，Heller和Mount经过元分析发现[13]，神经质与

工作满意度的相关最强，其次是尽责性和外倾性。

Aryee等人的研究发现[14]，高水平宜人性个体更容易

获得社会支持，对压力情景会采取更多的应对方式；

也有研究发现高宜人性的个体具有较高的心理幸福

感，有利于克服生活中的压力[13]；对神经质人格的研

究则发现该特质与工作-家庭冲突有显著正相关，

而与工作-家庭促进的关系并不明显[15]。有趣的是，

研究发现尽责性这个被认为与工作关联最高的特质

并没有与工作-家庭冲突有显著关联，但因为它体

现出个体有效的时间利用和组织技能，因此高尽责

性在家庭-工作冲突影响低水平工作表现的关系中

起到了调节效应[16]。这也间接证实了人-环境交互

匹配理论的观点[17]：即人格变量不仅扮演了预测变

量的角色，更有可能以调节变量等中间变量的形式

影响工作结果变量[18]。同样，Judge和Larsen提出的

刺激-有机体-反应模型（SOR）也在理论和实践的应

用中证实了个人特质除了直接效应外，还通过调节

变量的形式对工作结果变量产生影响[19]。

因此，本研究在探讨国企员工工作-家庭平衡

对工作满意度和工作投入等结果变量影响的基础

上，同时考察大五人格特质对于工作-家庭平衡影

响工作结果变量的调节作用。

1 对象与方法

1.1 对象

本研究被试来自某大型国企，共有 263名员工

参加，有效问卷 263份。其中女性 111人，男性 152
人，平均年龄40.87岁（SD=8.08）。 已婚251人，未婚

及其它12人。年龄跨度从24岁到59岁。本科以下

学历39人，本科及以上学历224人。

1.2 工具

1.2.1 工作-家庭平衡量表(Work-Family Balance
Scale，WFBS) [5] 共 6个题目，单一维度。采用 Lik⁃
ert-5点设计，1表示完全不符合，5表示完全符合。

该问卷的有效性在国内已得到了验证[20]，本研究中

该问卷的内部一致性α系数为0.87。
1.2.2 工 作 投 入 量 表 (Utrecht Work Engagement
Scale，UWES) [21] 共 17个题目，分为三个维度（活

力，奉献，专注）。采用Likert-5点设计，1表示完全

不符合，5表示完全符合。该问卷的结构效度已在

国内研究中得到了验证，内部一致性α系数为0.9[22]。

量表本身具有较强的一维性，因此 Schaufeli等人提

出在多元回归等统计学分析中，应采用工作投入总

分，或至少不要将三个分量表结果同时纳入以避免
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多元共线性问题的产生[23]。

1.2.3 工作满意度问卷（Job Satisfaction，JobS）[23]

共有10道题目，主要目的是测量员工在工作中的基

本感受和对总体工作的评价程度。采用Likert-5点
设计，0表示完全不符合，4表示完全符合。该问卷

的有效性在国内已得到了验证[24]，在本研究中的内

部一致性α系数为0.84。
1.2.4 大五人格量表简版（Big Five Inventory-10，
BFI-10）[25] 共10题，每个维度2题。我们对此量表

进行了修订，形成了符合我国实际情况的简版大五

人格量表。量表采用Likert-5点设计，0表示完全不

符合，4表示完全符合。验证性因素分析结果表明：

χ2/df=1.629，GFI=0.988，AGFI=0.964，CFI=0.971，
IFI=0.972，NFI=0.931，RMSEA=0.049，该量表具有良

好的结构效度。信度分析表明该量表的内部一致性

α系数为0.81-0.87。
2 结 果

2.1 共同方法偏差检验

本研究从程序控制和统计控制两方面进行了改

善，如采用匿名方式进行测查、部分条目使用反向题

等。数据收集完成后，采用Harman单因子检验法进

行了共同方法偏差的检验。结果表明，特征值大于

1 的因子共有 2个，且第一个因子解释的变异量为

25.64%，小于 40%的临界标准，说明共同方法偏差

不明显。

2.2 描述性统计分析

各变量之间的均值、标准差以及相关系数见表

1。除神经质与其它变量之间呈显著负相关，其它变

量之间的相关系数均为正相关。

2.3 工作-家庭平衡对工作满意度以及工作投入

的预测

采用分层回归 (hierarchical regression)考察工

作-家庭平衡对工作满意度和工作投入的影响。第

一层中放入的控制变量有性别（男性赋值为1，女性

赋值为2）、年龄，婚姻状况（已婚赋值为1，未婚及其

它赋值为 2）、受教育程度（本科以下学历赋值为 1，
本科及以上学历赋值为 2）。在第二层模型中放入

工作-家庭平衡（结果见表 2）。结果显示，工作-家
庭平衡正向预测员工的工作满意度和工作投入。

1. 工作家庭平衡

2. 工作投入

3. 工作满意度

4. 开放性

5. 宜人性

6. 尽责性

7. 神经质

8. 外向性

M
20.89
58.19
24.32
2.26
2.62
2.78
1.82
1.84

SD
4.04

10.91
6.05
0.80
0.62
0.72
0.73
0.81

1
1
0.50**
0.43**
0.24**
0.08
0.34**

-0.28**
0.13*

2

1
0.62**
0.21**
0.14*
0.37**

-0.25**
0.17**

3

1
0.18**
0.21**
0.30**

-0.23**
0.13*

4

1
0.17**
0.29**

-0.30**
0.28**

5

1
0.22**

-0.18**
0.25**

6

1
-0.18**
0.17**

7

1
-0.32**

8

1

预测变量

第一层：控制变量

性别

婚姻状况

年龄

受教育程度

第二层：自变量

工作-家庭平衡

工作满意度

F值变化及显著性

2.91(0.02*)

50.01(0.00**)

R2变化值

0.04

0.16

β值及显著性

0.08(0.23)
-0.14(0.02*)
0.12(0.08)
-0.00(0.98)

0.40(0.00**)

工作投入

F值变化及显著性

2.33(0.06)

82.34(0.00**)

R2变化值

0.04

0.23

β值及显著性

0.00(0.99)
-0.06(0.30)
0.18(0.01*)
0.03(0.686)

0.50(0.00**)

表1 各研究变量的平均数、标准差与相关矩阵（N=263）

注：*P<0.05，**P<0.01，下同。

表2 工作-家庭平衡对工作满意度和工作投入的层次回归结果

2.4 人格因素调节工作-家庭平衡对工作满意度

以及工作投入的影响

在分层回归基础上，增加大五人格特质，检验人

格对工作-家庭平衡预测工作满意度以及工作投入

的调节效应。首先将变量进行中心化，之后依次放

入年龄等控制变量、工作-家庭平衡和大五人格特

质、以及人格特质与工作-家庭平衡的乘积项。结

果发现，在工作-家庭平衡对工作满意度的预测中，
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只有神经质 (β=-0.11，t=-2.025，P<0.05)和宜人性

(β=-0.12，t=-2.084，P<0.05)两个人格特质与平衡的

交互作用显著（见表3）；在工作-家庭平衡对工作投

入的预测中，只有尽责性(β=-0.11，t=-2.115，P<0.05)
与平衡的交互作用显著（见表4）。
表3 大五人格对工作-家庭平衡预测工作满意度的调节效应

表4 大五人格对工作-家庭平衡预测工作投入的调节效应

为了进一步了解不同人格的调节作用趋势，按

照平均分加减1个标准差将自变量和调节变量进行

分组：图1表明，对于高神经质个体，工作-家庭平衡

水平的高低在工作满意度方面并没有表现出明显的

差异。而对于低神经质个体，若在工作-家庭平衡

水平得分高则有着更高的工作满意度；图2显示，对

于宜人性高的个体，工作-家庭平衡水平的高低在

工作满意度方面并没有表现出明显的差异。而对于

宜人性低的个体，工作-家庭平衡水平得分低则会

导致更低的工作满意度；类似地，对于尽责性高的个

体，工作-家庭平衡水平的高低在工作投入方面并

没有表现出明显的差异。而对于尽责性低的个体，

工作-家庭平衡水平得分低则会导致更低的工作投

入水平。

图1 神经质对工作-家庭平衡与工作满意度的调节效应

图2 宜人性对工作-家庭平衡与工作满意度的调节效应

3 讨 论

工作-家庭界面对员工在组织中的绩效、工作

满意度等方面的影响受到各领域研究者和组织领导

的重视[3，26]。总体来讲，本研究结果证实了工作-家
庭平衡对这两个工作结果变量的预测作用，这与前

预测变量

第一层：控制变量

性别

婚姻状况

年龄

受教育程度

第二层：自变量

工作-家庭平衡

神经质

宜人性

尽责性

外向性

开放性

第三层：乘积项

工作-家庭平衡*神经质

工作-家庭平衡*宜人性

工作-家庭平衡*尽责性

工作-家庭平衡*外向性

工作-家庭平衡*开放性

工作满意度

F值变化及

其显著性

2.91(0.02*)

27.65(0.00**)

4.10(0.04**)

R2

变化值

0.04

0.17

0.01

β值及其

显著性

0.08(0.23)
-0.14(0.02*)
0.12(0.08)

-0.00(0.98)

0.37（0.00**)
-0.13(0.03*)
0.17(0.00**)
0.17(0.01*)
0.07(0.22)
0.10(0.09)

-0.11(0.04*)
-0.12(0.04*)
-0.04(0.52)
0.07(0.23)
0.10(0.08)

预测变量

第一层：控制变量

性别

婚姻状况

年龄

受教育程度

第二层：自变量

工作-家庭平衡

神经质

宜人性

尽责性

外向性

开放性

第三层：乘积项

工作-家庭平衡*神经质

工作-家庭平衡*宜人性

工作-家庭平衡*尽责性

工作-家庭平衡*外向性

工作-家庭平衡*开放性

工作投入

F值变化及

其显著性

2.33(0.06)

49.76(0.00**)

4.47(0.04*)

R2

变化值

0.04

0.27

0.01

β值及其

显著性

0.00(0.99)
-0.06(0.30)
0.18(0.01*)
0.03(0.69)

0.43(0.00**)
-0.11(0.05*)
0.10(0.06)
0.21(0.00**)
0.10(0.07)
0.11(0.05*)

0.05(0.40)
-0.07(0.22)
-0.11(0.04*)
-0.01(0.90)
0.03(0.58)
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人的研究结果相一致[2，5，14]。同时神经质、宜人性以

及尽责性这三种人格特质分别起到调节作用，这也

部分证实了前人的观点，即人格变量在更大意义上

可以调节平衡对工作结果变量的影响[16，18]。行为是

个人和情境因素共同作用的结果，而讨论人格在两

者关系中的作用则特别体现了心理学的独特视角，

即对个体差异的重视，对企业如何因人而异进行管

理更具有实际意义。

神经质主要涉及焦虑、不安、紧张等特征[13]。神

经质得分高的个体，易焦虑不安，情绪稳定性差，反

之亦然。研究结果表明，工作-家庭平衡水平高时，

具有高情绪稳定性的人拥有更高的工作满意度。不

难看出，情绪稳定性在组织工作当中起到了至关重

要的作用。虽然我们无法直接断言情绪稳定性高的

个体会有更高的工作满意度，但根据工作要求-资
源模型（JD-R Model），在工作-家庭平衡水平高的

前提下，拥有家庭工作的双向支持会使员工更容易

进入组织工作状态，产生更高绩效水平[6]。

宜人性水平高的个体通常表现出高共情水平以

及更多的合作性、更易被人喜爱，也更易宽恕他人；

尽责性以成就达成为导向，兼具可靠性、实效性等与

工作绩效相关的特征[12]。有趣的是，本研究发现在

工作-家庭平衡水平高时，宜人性水平的高低在工

作满意度上的差异不显著，反而是在工作-家庭水

平低的时候，高宜人性才体现出了相对较高的工作

满意度。同样在工作投入方面，也是只有在工作-
家庭平衡水平低的时候，尽责性高的个体才会有明

显较高的工作投入水平。资源保护理论（Conserva⁃
tion Of Resources Theory）把人格特质当做资源，认为

人格可以影响个体如何使用资源以及处理资源损

失，因此具有高水平工作-家庭平衡的个体，通过履

行其家庭角色所获得的资源能够促进其工作角色的

顺利进行[1，26]。反之，考虑到国企员工在工作环境、

时长等方面遭遇到的潜在压力水平可能会严重影响

到员工家庭功能，进而再次对个体的工作表现产生

影响，最终导致个体的家庭角色和工作角色都没有

得到足够的支持。期间，人格特质在工作-家庭平

衡水平低的情况下则会表现出对现有资源利用能力

的不同，进而在一定程度上影响员工在工作结果变

量上的表现。

未来的研究可以考虑采用追踪的方式，不但可

以考察工作-家庭界面对工作结果变量的动态影响

趋势，还能够评估组织干预手段的有效性。另外可

以考虑使用观察法以及领导或同事评价等非主观自

评的方式，以及纳入其它一些中介变量来考察工

作-家庭平衡对工作满意度的影响。
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