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知识型员工二元工作激情与工作幸福感关系 

——基于工作—家庭冲突的视角 
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【摘 要】：文章基于资源保存理论，从工作—家庭冲突的视角，提出知识型员工和谐—强迫工作激情对工作幸

福感的影响机制和边界条件。以 421 位来自不同行业的知识型员工为调查对象，研究结果表明：知识型员工和谐—

强迫工作激情分别显著正向和负向影响工作幸福感；工作—家庭冲突在知识型员工和谐—强迫工作激情与工作幸福

感关系之间均起到中介作用；家庭支持型主管行为调节了知识型员工和谐—强迫工作激情与工作—家庭冲突的关

系，并均对工作—家庭冲突的中介效应起到调节作用。 
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一、引言 

幸福是每个人向往并耗尽一生都在追寻的人生目标，但由于大多数人的时间和精力致力于工作，因此从工作中获得快乐和

成就感自然成为个体实现人生幸福的重要组成部分。知识型员工拥有较为强烈的成就动机，在追求职业发展的道路上渴望更多

的工作幸福感
[1]
。知识型员工在企业发展过程起到中流砥柱作用的同时，相应地也负担了更多的心理压力，因此，研究提升知识

型员工的工作幸福感不仅关注了特定员工的心理健康问题，而且对企业稳定发展具有重要意义，在当今社会已然成为学界和业

界值得关注的重要课题。 

乔布斯和巴菲特等表示“成就一番伟业的唯一途径就是对自己的事业充满激情”[2]，甚至有学者认为工作时的激情状态也是

一种幸福的表现[3]。工作情境下的激情按不同的内化过程分为自主内化的和谐工作激情（主动工作且能控制工作）与控制内化的

强迫工作激情（被迫工作亦被工作控制）[4]，两者带来的结果往往截然相反[5-6]。Vallerand等[7]指出不同的激情类型决定个体支

配资源的灵活性，根据资源保存理论，工作资源的得失是影响员工情绪体验和幸福感的重要因素[8]。已有研究表明和谐激情的员

工能够保证个体资源及时有效地供给，从而促进产生积极的心理体验
[6]
，对工作充满执念是强迫激情员工的特点，易引发工作倦

怠，损害其心理健康[9]。由此可见，工作激情很可能是工作幸福感的重要前因并通过影响资源而对工作幸福感产生不同的作用效
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果。鉴于此，本文考虑工作激情的二元性，以资源保存理论为基础，进一步探讨知识型员工工作激情对工作幸福感究竟带来怎

样的影响。 

纵观以往研究发现有诸多不足，并拟探讨以下问题：(1)过往研究从单一的工作要素或心理视角探讨二元工作激情对幸福感

的影响[10-11]，未能以工作和家庭的跨域视角揭示工作激情对工作幸福感产生的影响，且有研究指出在探讨影响员工幸福体验时不

能忽视工作—家庭层面的因素[12];(2)进一步，二元工作激情对工作—家庭冲突的影响作用尚未清晰，需要将激情的二元模型和

资源保存理论进行紧密联系[13]，从融合的理论框架下更好地理解二元工作激情是如何通过工作—家庭冲突这一中介变量影响工

作幸福感；(3)家庭支持型主管行为（Family Supportive Supervisor Behavior,FSSB）作为组织提供的资源能够有效协调员工

的工作与家庭关系[14]，本文引入这一变量是在弥补工作激情领域组织环境因素空白的基础上，尝试解释不同程度的 FSSB对二元

工作激情与工作—家庭冲突间的调节作用，以及是否存在被调节的中介效应模型。综上，本研究以知识型员工为研究对象，基

于资源保存理论，从工作—家庭冲突的视角下探讨二元工作激情对工作幸福感的影响机制和边界条件，丰富与深化国内本土情

境下工作激情与工作幸福感的理论与实践研究。 

二、理论基础与研究假设 

（一）工作幸福感 

工作幸福感是员工在工作中愉悦判断和愉快体验的综合感受[15]，是对工作的积极心理健康状态。纵观国内外研究，在衡量

幸福感上大多数学者仅选取心理幸福感（Psychological Well-being）或主观幸福感（Subjective Well-being）两者中的一种，

但随着幸福感研究体系的发展，学界认为幸福不仅仅是单一维度，Zheng 等[16]基于整合视角提出工作幸福感既涵盖主观的情感体

验又拥有与工作相关的行为因素，并且Yukhymenko-Lescroart 等
[17]
的研究也指出，未来研究应探讨二元工作激情对整合视角幸

福感的影响。因此本研究选取 Zheng等提出的工作幸福感观点以期弥补以往研究中幸福感单一维度的不足。 

（二）知识型员工二元工作激情和工作幸福感 

幸福感从何而来?首先，Vallerand 等[7]认为激情与幸福感的关系非常密切。工作激情是员工对工作的强烈倾向，个体热爱

工作、认为重要并愿意投入时间和精力，将其视为自我认同的一个核心身份特征，和谐工作激情源于对工作的热爱，能够灵活

支配工作时间，在参与过程中（或后）对工作产生积极评价[4]。强迫工作激情是因为工作能够带来的附加东西（自尊、绩效和认

同感等）而对工作无法自拔[9]，感受这些附加带来的压力，使人无法专注当前工作从而引发消极体验。知识型员工将从事的工作

视为自己的身份标识，拥有高度的工作认同感和工作投入
[18]

，并且相比一线员工，知识型员工的工作激情表现更好
[19]
。他们同

样会受不同动机内化的影响分为两种不同类型的工作激情，具体地，知识型员工具有强烈自我价值实现的需要，渴望通过充满

激情的工作充分展现自我，并且倾向于相对宽松、自主的工作环境，因此受自主内化的影响形成和谐的工作激情；重视他人以

及组织的评价，希望得到社会认可同样是知识型员工的特点，对工作成果的高度关注迫使个体承担更大的压力会受控制内化的

影响演化成强迫的工作激情。从资源保存理论的框架来看，知识型员工有较强的工作自由度和决定权，和谐工作激情促使其有

效协调工作与其他领域的关系[7]，构建资源获取与恢复的收益循环，激励自身成长与发展，是实现自我价值和提升工作幸福感的

有效途径；强迫工作激情的知识型员工对工作有着强烈的成就欲望而表现出过度投入工作，甚至在非工作时间进行工作反刍[20]，

使现有资源受到损失的同时也阻碍未来资源的获取，个体经受的压力对工作幸福感产生负面效应。 

通过文献梳理，在工作情境下激情与幸福感的关系很少被直接检验。最早 Vallerand[21]认为强迫激情个体参与活动产生的消

极情绪会降低主观和心理幸福感，新近研究发现，和谐工作激情是教师工作满意度、生活满意度和主观幸福感的积极预测因素[17]，

但是在中国情境下两者的关系仍是一个谜团。此外，以工作因素为中介的研究指出，和谐激情的管理者有更高的工作满意度，

心理幸福感更高，而强迫工作激情的管理者易感受倦怠，体验到更低的心理幸福感[10]。Donahue 等[11]以医护人员为研究对象揭示

了两者的心理作用机制，恢复体验是拥有和谐激情的医护人员免受情绪耗竭的心理特征，工作反刍是强迫激情的医护人员经历
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消极情绪的普遍表现。据此，本文提出假设 1。 

H1a：知识型员工的和谐工作激情显著正向预测工作幸福感； 

H1b：知识型员工的强迫工作激情显著负向预测工作幸福感。 

（三）工作—家庭冲突的中介作用 

知识型员工不仅渴望工作成功，同时也寻求家庭、娱乐等其他活动全面发展的高质量生活[22]。根据资源保存理论，个体所

拥有的资源是有限的，人们在维持现有资源的同时会试图额外获取其他资源
[23]
。那些拥有和谐工作激情的知识型员工会为在工

作中投入时间和精力并能为非工作活动腾出时间感到满意[6]，参与非工作活动让他们的身心得到放松恢复，通过不同于工作的方

式得到提高与成长，再次以积极的身心重新投入工作，促进知识型员工有效协调工作与其他领域的关系，进而额外构建和获取

来自其他领域的资源[24]。因此该过程是资源的增值螺旋[25]，他们更不容易遭受资源的损失且更有能力协调资源，资源的可用性

被提高从而缓解工作—家庭冲突。 

然而，当个体资源受到损失时，就会产生压力[23]。强迫激情的知识型员工由于在工作上消耗大量资源，因此在融入不同生

活领域时个体会感受更多压力[6]，这种压力不仅是因为对工作的持续关注致使资源的消耗而经受更多负面效应，并且执念于工作

没有给非工作活动留出时间而无法有效恢复精力也会带来压力[26]。此外，强迫工作激情与知识型员工认为重要的工作角色形成

更强的匹配[4]，工作角色越突出，他们在非工作情况下调用该工作角色身份并为其分配精力和时间的可能性就越大[27]。因此，强

迫激情阻碍知识型员工建立和获取重要资源的机会，构成资源的丧失螺旋[25]，他们在资源上遭受持续损失、入不敷出，经历更

多工作对家庭的冲突。据此本文提出假设 2。 

H2a：知识型员工的和谐工作激情显著负向预测工作—家庭冲突； 

H2b：知识型员工的强迫工作激情显著正向预测工作—家庭冲突。 

工作—家庭冲突的产生是由于个体受资源限制而无法有效兼顾工作和家庭角色[28]，知识型员工时常因为自己和组织的工作

期望和要求而选择“舍小家，为大家”，形成工作对家庭的冲突。根据资源保存理论，个体的可用资源越少，越难以平衡工作

和家庭的资源分配，引发工作—家庭冲突的概率就越大，并且对员工的工作、生活满意度和身心健康造成消极影响[29]。同时学

者们越来越关注工作—家庭界面视角下的工作激情如何影响与工作相关的心理和行为结果，例如Houlfort等
[13]
研究发现，强迫

工作激情的公务员难以在工作与家庭间建立边界，产生基于压力的工作—家庭冲突增加个体的心理压力，Chummar 等[30]的理论研

究中指出和谐工作激情构成的资源积极溢出提升个体的工作家庭增益进而增强生活满意度，而强迫工作激情的员工遭受资源窘

境引发更多的工作家庭冲突从而削弱个体对生活的满意度。鉴于此，本文认为工作—家庭冲突在此过程中充当着资源跨域补充

（消耗）的作用，和谐激情的知识型员工参与非工作活动来恢复和重构资源，使员工有精力来履行工作—家庭责任以降低工作

—家庭冲突，从而提高工作满意度[19]；强迫激情的知识型员工在工作中一味地倾注资源，减少用于家庭的时间和精力，增加工

作对家庭的冲突，这样他们重新回到工作领域后经历更多的工作心理压力对工作幸福感产生消极影响。因此，知识型员工二元

工作激情可能通过工作—家庭冲突进而对工作幸福感造成差异化的影响。据此本文提出假设 3。 

H3a：工作—家庭冲突在知识型员工的和谐工作激情与工作幸福感之间起到中介作用； 

H3b：工作—家庭冲突在知识型员工的强迫工作激情与工作幸福感之间起到中介作用。 

（四）FSSB的调节作用 
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FSSB 是上级从情感和行为上对员工家庭采取的双重支持行为[14]，其目的在于帮助员工更好地承担工作和家庭的责任，处理

好两者关系。FSSB 是组织层面提供的跨域资源，有效补充员工的资源，一方面直接缓解员工的压力和情绪，另一方面会产生资

源积极溢出，进而提高员工工作满意度、降低离职意愿
[31]

。根据资源保存理论，个人的压力会随着对充足资源的感知而减弱，

例如，上级允许带薪休假照顾生病的老人或是支持私人时间不接听工作电话等，这些行为能直接减少工作—家庭冲突[32]。对工

作充满激情的知识型员工具有更高工作投入的特点，容易忽略家庭领域，而来自上级主管提供的家庭支持行为恰好满足了知识

型员工想要平衡工作和家庭的心理和现实需要，在一定程度上降低工作—家庭冲突发生的可能。具体地，高FSSB支持了资源的

增值螺旋，与和谐激情的知识型员工形成更强的资源收益圈，同时在一定程度上弥补了强迫激情知识型员工的资源损失，进而

减少工作—家庭冲突。而低的FSSB意味着主管较少关心员工的家庭需要，无论对和谐还是强迫激情的知识型员工均提供较少的

资源，此时难以有效缓冲工作—家庭冲突。因此，我们可以推断对工作充满和谐激情的知识型员工会因 FSSB而缓冲工作对家庭

的冲突，同时 FSSB也会弱化知识型员工强迫工作激情与工作—家庭冲突的关系。据此，提出假设 4。 

H4a：当 FSSB越高，和谐工作激情与工作—家庭冲突之间的关系越强，反之越弱； 

H4b：当 FSSB越高，强迫工作激情与工作—家庭冲突之间的关系越弱，反之越强。 

基于上述分析，本文阐述了工作—家庭冲突的中介作用以及 FSSB 的调节作用：工作—家庭冲突在知识型员工二元工作激情

与工作幸福感的关系中起到中介作用（H3），并且 FSSB调节知识型员工二元工作激情与工作—家庭冲突的关系（H4）。由此，上

述假设为被调节的中介模型提供了理论基础，根据资源保存理论，组织提供的支持性资源是扩充员工资源增量的重要因素，不

仅促进员工的积极表现，而且缓解由资源损耗引发的消极心理和行为结果。进一步推断，FSSB 可能对工作—家庭冲突在知识型

员工二元工作激情对工作幸福感的中介作用起到调节作用。具体地，FSSB 增强知识型员工和谐工作激情对工作—家庭冲突的负

向作用，通过提高资源的增值螺旋从而加强工作—家庭冲突在和谐工作激情对工作幸福感产生的中介效应；FSSB 减弱知识型员

工强迫工作激情对工作—家庭冲突的正向作用，通过降低资源的丧失螺旋进而缓冲工作—家庭冲突在强迫工作激情对工作幸福

感产生的中介作用。据此，本文提出假设 5。 

H5a:FSSB 调节工作—家庭冲突在知识型员工和谐工作激情与工作幸福感间的中介效应，即 FSSB的水平越高，此中介效应越

大，反之越小； 

H5b:FSSB 调节工作—家庭冲突在知识型员工强迫工作激情与工作幸福感间的中介效应，即 FSSB的水平越高，此中介效应越

小，反之越大。 

图 1给出了本研究的理论模型框架。 

 

图 1理论模型框架 
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三、研究方法 

（一）数据收集 

本研究是以知识型员工为研究对象，遵循知识型员工的两个条件[22]:(1)受教育水平均不低于大专。(2)以脑力劳动创造价值。

选取学界普遍认可的企业管理人员、技术开发人员、专业人员（如会计、保险、设计师等）为调研对象，样本主要分布在河北、

北京和浙江等地，被调查企业涉及国有企业、民营企业、事业单位等，行业涉及金融、互联网、传媒等，以提升样本代表性。

本研究以网络问卷和实地发放问卷的方式进行调研，共发放 478 份问卷，回收 455 份，通过剔除回答用时过短、相同选项过多

或存在规律的问卷后得到 421 份有效问卷，有效率为 92.5%。研究样本中：男性占 53.4%，女性占46.6%;30岁以下占 37.1%,31～

40 岁占 37.8%,41～50 岁占 21.1%,50 岁以上占4%；专科占20.1%，大学本科占 65.6%，硕士及研究生以上占 14.3%；一般员工占

59.6%，基层管理者占25.2%，中层管理者占 12.3%，高层管理者占 2.9%；未婚占31.9%，已婚占 62.9%，离异或分居占 5.2%。 

（二）变量测量 

本研究使用国外成熟量表，通过翻译和回译将所有量表翻译成中文，并结合中国情景来修改量表的语序和措辞，采用李克

特 5点计分，从“1-完全不同意”到“5-完全同意”“1-完全符合”到“5-完全不符合”，对问卷进行调查和数据的收集。 

(1）和谐工作激情和强迫工作激情。参考 Vallerand 和 Houlfort[4]编制的激情量表，各通过 6 个题目判别和谐工作激情与

强迫工作激情，例如，“我的工作与生活中的其他活动是和谐的”等来测量和谐工作激情；“我很难控制自己要去工作的想法

和要求”等来测量强迫工作激情。和谐工作激情和强迫工作激情的 Cronbach.sα分别为0.88 和 0.86。 

(2）工作—家庭冲突。采用 Wayne 等[33]使用的工作—家庭冲突 4 题量表，如“工作降低了我为家庭生活的付出（时间精力

等）”等。该量表的 Cronbach.sα值为0.80。 

(3）工作幸福感。选用 Zheng 等[16]开发的员工幸福感量表，根据研究内容选用其中 6 题的工作幸福感量表，如“我的工作

非常有趣”等。本量表的 Cronbach.sα为 0.85。 

(4）家庭支持型主管行为。本文选取 Hammer等[14]编制的简版量表，共 4个题目，如“我的主管让我觉得可以无须顾虑地跟

他/她谈论有关我的工作和非工作生活之间的冲突”等。该量表的 Cronbach.sα为 0.82。 

(5）控制变量。根据以往研究，本研究选取知识型员工的年龄、性别、受教育水平、婚姻状况以及职位层次作为控制变量。 

四、数据分析与结果 

（一）共同方法偏差检验 

Harman 单因素检验结果发现，首个因子解释的变异为 25.28%，低于以往研究建议的 40%。本研究引入方法因子，表 1 显示

在 5 因子中加入共同方法因子构成的 6 因子模型，其模型拟合指数改善程度不大，此外进行竞争模型分析，发现 5 因素模型拟

合结果最佳（χ2/df=1.83、RMSEA=0.05、GFI=0.911、CFI=0.949、TLI=0.943），以上表明本研究的共同方法偏差不严重。 

表 1测量模型的结果比较 

模型 df χ
2
/df RMSEA GFI CFI TLI 
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6 因子模型（5因子+方法因子） 263 1.584 0.037 0.931 0.967 0.960 

5 因子模型：hwp,owp,wfc,ww,fssb 289 1.833 0.045 0.911 0.949 0.943 

4 因子模型：owp+wfc,hwp,ww,fssb 293 3.944 0.084 0.787 0.817 0.797 

3 因子模型：hwp+owp+wfc,ww,fssb 296 6.597 0.115 0.642 0.649 0.614 

2 因子模型：hwp+owp+wfc+fssb,ww 298 8.429 0.133 0.579 0.531 0.488 

单因子模型：hwp+owp+wfc+ww+fssb 299 9.626 0.143 0.532 0.453 0.406 

 

注：hwp 为和谐工作激情，owp 为强迫工作激情，wfc为工作—家庭冲突，ww为工作幸福感，fssb 为家庭支持型主管行为。

+代表两个因子合并为一个因子。 

（二）描述性统计分析 

本研究通过 SPSS25.0 对各个数据进行描述性统计及相关分析。由表 2可知，和谐工作激情与工作幸福感显著正相关，强迫

工作激情与工作幸福感显著负相关；和谐工作激情和强迫工作激情分别与工作家庭冲突显著负相关和显著正相关；工作—家庭

冲突与工作幸福感显著负相关。该结果为研究提供了初步的支持。 

表 2变量的描述统计和相关分析结果 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.性别 1          

2.年龄 -0.061 2         

3.受教育程度 0.152** -0.450** 3        

4.婚姻状况 0.062 0.516** -0.339** 4       

5.职位层次 -0.044 0.256** 0.083 0.259** 5      

6.和谐工作激情 0.040 0.064 -0.076 0.015 0.029 6     

7.强迫工作激情 -0.076 0.138** -0.039 0.047 0.047 0.165** 7    

8.工作一家庭冲突 -0.013 -0.014 0.078 -0.031 0.086 -0.380** 0.147** 8   

9.工作幸福感 0.072 0.070 -0.043 0.092 0.023 0.563** -0.150** -0.439** 9  

10.FSSB -0.041 0.034 -0.026 0.053 -0.004 0.121* 0.153* -0.348** 0.117* 10 

M 1.47 1.92 1.94 1.73 1.58 3.70 3.57 2.94 2.92 3.22 

SD 0.50 0.86 0.59 0.55 0.81 0.73 0.69 0.55 0.65 0.61 

 

注：N=421。*表示 p<0.05、**表示 p<0.01、***表示 p<0.001（双尾检验）。下同。 

（三）假设检验 

1.中介效应检验 
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本研究采用因果逐步回归法和层级回归法对假设进行检验，分析结果见表 3所列。模型 5和模型 7在加入控制变量基础上，

分别加入和谐工作激情与强迫工作激情因素后，研究结果表明，和谐工作激情能够显著正向预测工作幸福感

（β=0.497,p<0.001），假设 H1a得到支持；强迫工作激情能够显著负向预测工作幸福感（β=-0.149,p<0.001),H1b 得到支持。 

模型 2 和模型 3 分别检验了和谐工作激情、强迫工作激情和工作—家庭冲突的关系，在控制人口统计学变量基础上，分别

加入和谐工作激情与强迫工作激情因素后，结果显示和谐工作激情对工作—家庭冲突有显著负向影响（β=-0.283,p<0.001），

强迫工作激情对工作—家庭冲突有显著正向影响（β=0.120,p<0.01），由此，H2a 和 H2b 得到支持。 

在完成检验中介效应的前 3 个步骤后，模型 6 和模型 8 同时加入控制变量、和谐—强迫工作激情以及工作—家庭冲突两个

变量。模型 6 结果显示，工作—家庭冲突对工作幸福感的负向影响显著（β=-0.315,p<0.001），且和谐工作激情显著正向预测

工作幸福感（β=0.408,p<0.001），根据温忠麟和叶宝娟（2014）提出的中介效应检验程序[34]，由模型 2、模型 5、模型 6 结果

可知，工作—家庭冲突在和谐工作激情与工作幸福感中的部分中介作用得到支持，即 H3a 得到支持；模型 8 结果显示，工作—

家庭冲突对工作幸福感的负向影响显著（β=-0.507,p<0.001），且强迫工作激情显著负向预测工作幸福感（β=-0.088,p<0.05），

同理根据中介效应检验程序，由模型3、模型7、模型 8可知，工作—家庭冲突在强迫工作激情与工作幸福感中的部分中介作用

得到支持，即 H3b得到支持。 

表 3工作—家庭冲突的中介效应分析结果 

变量 
工作一家庭冲突 工作幸福感 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

性别 -0.049 -0.024 -0.038 0.109 0.064 0.056 0.095 0.075 

年龄 -0.047 -0.035 -0.062 0.067 0.047 0.035 0.086 0.055 

受教育程度 0.101 0.071 0.096 -0.025 0.028 0.050 -0.018 0.031 

婚姻状况 0.178** 0.158** 0.181** -0.034 0.002 0.051 -0.037 0.055 

职位层次 0.032 0.042 0.033 -0.024 -0.042 -0.029 -0.025 -0.009 

和谐工作激情  -0.283***   0.497*** 0.408***   

强迫工作激情   0.120**    -0.149*** -0.088* 

工作一家庭冲突      -0.315***  -0.507*** 

R2 0.034 0.174 0.057 0.013 0.324 0.382 0.038 0.212 

ΔR2  0.14*** 0.022**  0.310*** 0.059*** 0.024*** 0.199*** 

F 2.959* 14.570*** 4.157*** 1.118 33.001*** 36.519*** 2.728** 15.877*** 

 

为了进一步验证 H3，探讨工作—家庭冲突在和谐—强迫工作激情与工作幸福感关系的中介作用及间接效应占比，本文利用

偏差矫正的 Bootstrap简单线性中介效应检验，路径系数 95%的置信区间不包含 0，说明中介效应显著，抽样次数为 5000，结果

见表 4所列。通过工作—家庭冲突的作用，和谐工作激情对工作幸福感的间接效应为 0.087,95%置信区间为[0.05,0.128]，不包

含 0，因此 H3a成立；同样强迫工作激情对工作幸福感的间接效应为-0.063，置信区间为[-0.104,-0.028]，不包含0，因此 H3b

成立。 

表 4工作—家庭冲突的中介效应 

自变量/因变量 效应类型 效应值 SE 95%置信区间 相对效应占比(％) 
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和谐工作激情/工作幸福感 
直接效应 0.408 0.041 0.328 0.488 82.53 

间接效应 0.087 0.020 0.050 0.128 17.47 

强迫工作激情/工作幸福感 
直接效应 -0.088 0.043 -0.175 -0.004 58.28 

间接效应 -0.063 0.020 -0.104 -0.028 41.72 

 

2.调节效应检验 

采用层级回归来检验 FSSB 是否调节和谐—强迫工作激情与工作—家庭冲突的关系。为避免变量间的多重共线性影响，本研

究将调节效应检验中用到的全部变量进行中心化处理，交互项采用中心化后的自变量与调节变量的乘积项替代，结果见表 5 所

列。模型 3 发现，FSSB 对和谐工作激情与工作—家庭冲突的关系具有较显著的调节作用（β=0.131,p<0.05）;同样模型 5 结果

显示 FSSB对强迫工作激情与工作—家庭冲突关系具有显著的调节作用（β=-0.156,p<0.01）。 

表 5 FSSB的调节效应分析 

变量 
工作一家庭冲突 

M1 M2 M3 M4 M5 

性别 -0.049 -0.039 -0.041 -0.050 -0.052 

年龄 -0.047 -0.026 -0.023 -0.055 -0.056 

受教育程度 0.101 0.075 0.073 0.095 0.086 

婚姻状况 0.178** 0.156** 0.157** 0.177*** 0.158** 

职位层次 0.032 0.029 0.032 0.019 0.012 

和谐工作激情  -0.260*** -0.255***   

强迫工作激情    0.164*** 0.159*** 

FSSB  -0.281*** -0.270*** -0.338*** -0.321*** 

和谐工作激情× 

FSSB 
  0.131*   

强迫工作激情× 

FSSB 
    -0.156** 

R
2
 0.034 0.269 0.281 0.193 0.210 

ΔR2  0.235*** 0.011* 0.158*** 0.17** 

F 2.959* 21.759*** 20.111*** 14.101*** 13.690*** 

 

为了能更加直观地探究交互作用的实质，本文通过简单斜率检验来分析家庭支持型主管行为的调节作用，以家庭支持型主

管行为上下 1 个标准差为界限，将样本分成高家庭支持型主管行为组和低家庭支持型主管行为组，通过回归结果绘制出调节作

用的示意图，如图 2和图 3所示。由图 2看出，当FSSB 较高时，和谐工作激情与工作—家庭冲突之间的关系（β=-0.468,p<0.001）

弱于低 FSSB 时两者的关系（β=-0.891,p<0.001），说明 FSSB 并非增强反而削弱和谐工作激情与工作—家庭冲突的负向关系，

因此 H4a未得到验证。由图 3可知，当 FSSB 较高时，强迫工作激情与工作—家庭冲突之间的关系（β=0.640,p<0.001）强于低

FSSB 时两者的关系（β=0.162,p<0.001），说明 FSSB弱化了强迫工作激情与工作—家庭冲突的正向关系，即 H4b得到支持。 
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图 2 FSSB对和谐工作激情与工作—家庭冲突的调节作用 

 

图 3 FSSB对强迫工作激情与工作—家庭冲突的调节作用 

3.被调节的中介效应检验 

进一步地，本文采用“有条件的间接效应”方法检验工作—家庭冲突在二元工作激情下对工作幸福感的中介效应[35]，结果

见表 6 所列。当 FSSB 处于低、中、高水平时，和谐工作激情对工作幸福感的间接效应 95%置信区间分别为[0.022,0.117]、

[0.053,0.136]和[0.073,0.173]，间接效应显著。这说明 FSSB 越高，和谐工作激情经由工作—家庭冲突对工作幸福感产生的影

响越小。因此 H5a 没有得到检验。同理，当 FSSB 处于均值及以下时，强迫工作激情对工作幸福感的间接效应在 95%置信区间分

别为[-0.205,-0.086]和[-0.129,-0.048]，间接效应显著。当FSSB 高时，强迫工作激情经由工作—家庭冲突对工作幸福感产生

的影响更小且不显著；当 FSSB 低时，强迫工作激情经由工作—家庭冲突对工作幸福感产生的影响更大。本文应用 SPSS 加载的

PROCESS，计算出INDEX指标为0.051，其 95%置信区间为[0.017,0.096]，不包含 0，表明FSSB 对强迫工作激情与工作幸福感的

间接效应显著，H5b 得到支持。 

表 6被调节的中介效应分析结果 

自变量/因变量 FSSB 
不同条件下间接效应 有调节的中介 

效应值 标准误 置信区间 INDEX 标准误 置信区间 

和谐工作激情/工作

幸福感 

-1SD 0.119 0.031 0.073 0.173 

-0.028 0.014 -0.057 -0.001 均值 0.091 0.022 0.053 0.136 

+1SD 0.062 0.033 0.022 0.117 

强迫工作激情/工作

幸福感 

-1SD -0.137 0.040 -0.205 -0.086 

0.051 0.020 0.017 0.096 均值 -0.086 0.031 -0.129 -0.048 

+1SD -0.035 0.034 -0.086 0.020 
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五、研究结论与讨论 

（一）研究结论 

首先，知识型员工的和谐和强迫工作激情分别正向和负向影响工作幸福感。和谐工作激情是对工作的自发热爱，员工体验

到对工作的乐趣必然幸福；强迫工作激情是对工作的偏执，资源回流受阻难以恢复和幸福，这也与前人研究结论相一致[21]。其

次，工作—家庭冲突在知识型员工和谐—强迫工作激情与工作幸福感间均起到部分中介作用。拥有更多的资源的和谐工作激情

知识型员工通过缓冲工作—家庭冲突而实现更高的工作幸福感，强迫型激情的知识型员工经受资源损失引发工作—家庭冲突进

而损害工作幸福感。因此，如何获取与保存更多的资源是缓解知识型员工工作—家庭冲突关系和提升工作幸福感的关键因素。

最后，FSSB 在知识型员工和谐—强迫工作激情与工作—家庭冲突间均起到调节作用，以及对二元激情下工作—家庭冲突的中介

效应均起到调节作用。但研究发现 H4a 和 H5a没有得到支持，这说明在知识型员工对工作充满和谐激情时，FSSB 并非越高越好，

究其原因可能是因为拥有和谐激情的知识型员工以较为平衡的态度对待工作和家庭领域，而他们在面对上级给予的家庭支持时，

中国文化背景下的员工会将上级行为在理解上等同于整个组织的行为，和谐激情的知识型员工在感知高 FSSB 时，构成强大的资

源收益循环，导致个体可能更依赖组织提供的资源，自主平衡工作与家庭关系的行为倾向降低。此外，中国文化背景下的知识

型员工也十分注重和谐的人际关系，和谐工作激情的员工在受到上级给予的家庭支持性行为而感受到领导的人情味，根据互惠

原则个体倾向形成“上级关心——下级努力”的循环[36]，为了成为上司的“意中人”经受更多的工作负担[37]，在一定程度上忽

视了家庭领域也对工作产生更多的消极体验。 

（二）理论意义 

第一，工作激情作为心理学领域的重要概念尚未在国内受到同等重视，本研究是首次在中国情境下揭示工作激情与幸福感

的关系，不仅促进工作激情在中国的本土化研究，而且构建并验证两者的关系，丰富了幸福感理论研究体系，为提升知识型员

工工作幸福感提供了新指导方向。 

第二，国外针对二元工作激情如何影响工作—家庭关系的研究在理论和实证方面仍存有不足，Houlfort 等[13]指出未来在探

讨二元工作激情与工作家庭冲突关系时应从理论上进行深化，尽管 Chummar 等[30]关注到这一趋势但仍停留在理论假设层面。因

此本研究立足于中国文化背景，实践前人提出的建议，将激情的二元模型与资源保存理论进行紧密联系，为激情的二元模型理

论注入新的活力。同时本研究对于揭示工作激情对工作幸福感影响过程这一“黑箱”具有重要的理论意义，也为两者的内在作

用机制提供了新的研究视角。 

第三，本研究将 FSSB变量纳入工作激情领域进行研究，丰富该领域的组织环境作用，然而，现有文献尚未对工作激情与 FSSB

的关系进行探究，本文的研究结论给予工作激情研究领域新的探索方向。 

（三）管理启示 

(1）甄别激情类型，培育和谐工作激情。首先，本研究发现知识型员工具有较高的工作激情，企业应结合自身状况建立合

理的激励制度，通过提供“软硬兼施”的全面薪酬战略对现有知识型员工以肯定，例如打造良好的企业文化、人际关系、工作

环境，给予模范员工表彰和支持或者为其提供可量化的短、长期货币性薪酬。此外，企业还应吸引外部潜在知识型员工，尽量

招聘对应聘岗位有兴趣的知识型员工，可以通过针对性的招聘要求（学历、专业、职业发展规划等）来进行宣传，并且在面试

过程中，要重点突出工作岗位的要求和测评应聘者是否能够胜任该职位，由此更为精准地为企业招聘可靠的、有激情的知识型

员工。其次，企业要根据不同的激情类型加以区分，促进知识型员工和谐工作激情的发展，并且避免强迫激情。管理者应起到

率先垂范作用，从日常工作行为进行渗透，提倡在工作中利用自身的工作优势，或者提供自主性支持的管理风格，进而有效提

升和谐工作激情。同时，来自外部的压力尤其过度重视他人和组织的认可，是知识型员工形成强迫工作激情的关键，因此管理



 

 11 

者应重视并及时对员工的贡献给予肯定，或者开展娱乐休闲活动促进同事之间的情感交流，在一定程度上避免形成强迫激情。

最后，知识型员工具备较强的学习能力，因此企业可以通过开展培训，加强对知识型人才的培育和选拔，使员工随企业成长发

展，由胜任单一工作岗位向综合型、管理型人才进行转变，从而增强对工作的热爱、组织忠诚度、归属感，给个人的职业生涯

和企业的长远发展带来积极影响。 

(2）制定组织政策，促进工作家庭平衡。首先，工作—家庭冲突对个人与组织存在危害，因此要采取对应的措施来缓解工

作—家庭冲突，企业管理者将工作要求控制在适度的范围内，合理分配工作的同时下放给员工更多的权力，减少知识型员工在

家中工作的频率。此外通过技能知识培训，加强知识型员工的工作效率，助力其在岗位时间内完成工作。此外，弹性自由工作

制、物质或非物质激励水平的提升、家庭照顾福利等措施，能有效帮助知识型员工实现工作和家庭的“双赢”。其次，本研究

发现 FSSB帮助人力资源从业者找到减轻强迫激情知识型员工工作—家庭冲突并提升工作幸福感的方法，企业可通过正式或非正

式的家庭支持措施促进 FSSB的产生，成立老人、子女看护中心、提供抚养津贴等硬性政策以提升组织对家庭的重视，组织还可

以在对主管培训时加入 FSSB的课程，包含与下属的沟通技巧，工具性、情感性支持的方式，平衡员工工作家庭的方法等。本研

究还发现 FSSB 削弱了和谐工作激情与工作—家庭冲突的负相关关系，因此组织采取 FSSB 并非越多越好，要根据知识型员工的

工作激情类型控制在适度水平，方能激活其积极功效。 

(3）关注员工内心，提升工作幸福感。工作激情是激发创造力与创新性的重要前因，但一味向知识型员工索取的行为并不

可取，企业更应在契合“十三五规划”强调“增强人民幸福感、获得感”的社会背景下，让他们感受到组织给予的关怀以提升

幸福感。企业要怀有“以人为本、尊重个体”的管理理念，管理行为不再是冷冰冰的命令执行式，而要体现对人的重视。知识

型员工非常重视自身才能是否能够在工作中得到充分认可，往往表现得更加敏感，对此人力资源部门可以定期对其进行访谈、

心理测评，还可以建立心理咨询室倾听员工心声，在准确了解他们的心理状况后，审慎地提供指导建议以保证组织人才的稳定，

从而最大限度地在工作中发挥他们的聪明才智，促进实现自我价值和提升工作幸福感。 

（四）研究局限与未来展望 

本研究仍存在一定局限：首先，本研究所使用的数据都是由员工自我报告得到的，同源方法的问题依旧存在，因此未来研

究可以通过收集客观数据、他人报告和配对的方法等获得多源数据，同样跨时点的纵向研究设计也可以优化该问题；其次，二

元工作激情模型仅将工作作为一般活动的一种，缺乏对工作情境内容的反映[38]，因此未来研究应继续发展与完善工作激情这一

概念；最后，对于本文研究二元工作激情对工作—家庭冲突的影响，未来在继续深入探究工作激情与工作—家庭冲突内在机制

的基础上，需拓宽对工作—家庭增益、工作家庭平衡及其他工作—生活方面的相关研究。 
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