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女性知识型员工工作家庭增益对管家行为的影响
———一个跨层次被调节的中介效应模型

张兰霞１ꎬ 张靓婷１ꎬ 王　 莹２
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摘　 　 　 要: 基于 １１２ 个团队的 ３９８ 名女性知识型员工的问卷调查数据ꎬ采用多层线性模型ꎬ探讨了工作家

庭增益对女性知识型员工心理所有权及其管家行为的影响ꎬ并分析了互动公平氛围的调节作用. 结果表明:工
作家庭增益对女性知识型员工的管家行为具有显著的正向影响ꎻ女性知识型员工的心理所有权在工作家庭

增益影响管家行为的过程中起中介作用ꎻ互动公平氛围调节了女性知识型员工工作家庭增益通过心理所有

权影响管家行为的中介作用.
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　 　 目前ꎬ知识型员工已成为企业生存与发展的

中坚力量ꎬ受到企业家和学者们的广泛关注. 女性

知识型员工作为知识型员工的重要组成部分ꎬ在
企业及社会的发展中起着不可小觑的作用. 但受

传统文化的影响ꎬ她们依然活跃于家庭领域ꎬ承担

着更多的家庭事务. 资源保存理论认为ꎬ由于时间

和精力的有限性ꎬ个体无法兼顾工作与家庭ꎬ工作

(或家庭)领域的压力和紧张感会对家庭(或工

作)领域产生影响ꎬ引发工作家庭冲突[１] . 与此相

反ꎬ角色增强假说认为ꎬ个体的多重角色间能够相

互促进ꎬ个体在某一领域积累的经验ꎬ能够提升其

在其他领域中的整体效能ꎬ从而实现跨域增

益[２] . 虽然角色增强假说为工作家庭增益提供了

较好的理论基础ꎬ但相较于工作家庭冲突来讲ꎬ研
究工作家庭增益的实证文章却相对较少. 研究表

明ꎬ工作家庭增益能够对个体满意度[３]、幸福



　 　

感[４]等产生正向影响. 为增强对工作家庭增益积

极效应的理解ꎬ本文从工作与家庭互利的视角ꎬ探
究女性知识型员工工作家庭增益对其行为产生的

积极影响ꎬ为企业制定女性知识型员工工作家庭

关系管理策略提供有益参考.
女性知识型员工通常在家庭领域扮演“管

家”的角色ꎬ为家庭做出了巨大的贡献. 在工作领

域ꎬ与“管家”角色密切相关的管家行为同样对企

业的生存与发展起着重要的作用. 纵观现有的研

究成果不难发现ꎬ目前管家行为的相关研究多聚

焦于经理或高管等与企业决策密切相关的管理

者ꎬ而对普通员工的管家行为关注不多. 在少数几

篇关注员工管家行为的文献中ꎬ学者们主要探讨

的是传统工作域中的相关因素或情境对员工管家

行为的影响ꎬ而对非工作域中影响因素的研究却

十分鲜见. 随着移动互联网技术的快速发展以及

各类便携式移动设备的广泛普及ꎬ人们的工作行

为受时空因素的影响越来越小ꎬ员工的工作与非

工作边界日渐模糊[５] . 在此种情形下ꎬ将管家行

为的研究视角拓展到家庭领域ꎬ通过探究女性知

识型员工工作家庭增益对其管家行为的影响具有

重要意义.
ＳＯＲ 理论指出ꎬ外部事件对人们态度或行为

的影响取决于个体对该事件的认知评价和心理体

验[６]ꎬ工作家庭增益作为激发员工管家行为的外

部事件ꎬ对管家行为的影响需通过机体的内在感

知来实现. 心理所有权作为机体内在感知的重要

组成部分ꎬ能较好地解释工作家庭增益对员工管

家行为的影响ꎬ这是因为体验到跨域增益的员工

能够感受到自己对工作和家庭的控制感和所有

权[７]ꎬ这种心理体验与心理所有权一致. 当员工

拥有对企业的心理所有权时ꎬ他们会认为自己是

企业的管家ꎬ与企业的发展息息相关ꎬ从而易激发

其管家行为. 基于此ꎬ本文引入心理所有权作为女

性知识型员工工作家庭增益与管家行为间的中介

变量.
情境力量理论认为ꎬ组织 /团队中的情境因素

会对员工的心理和行为产生重要的影响. 相对于

弱情境而言ꎬ强情境更易激发员工的某些心理状

态和行为表现[８] . 在注重“圈子”和“关系”的中国

文化情境下ꎬ人际间的互动公平显得尤为重要. 互
动公平氛围作为组织 /团队互动公平水平的整体

体现ꎬ是个体人际互动好坏参照的重要标准ꎬ因
此ꎬ本文将互动公平氛围作为女性知识型员工工

作家庭增益与管家行为间的调节变量.

１　 文献回顾及研究假设

１􀆰 １　 工作家庭增益与管家行为

Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ 等认为ꎬ工作家庭增益是指个体以

工作或家庭领域的角色活动为载体ꎬ通过获取和

运用工作或家庭领域的资源来促进家庭或工作领

域生活质量提升的程度[９] . 依据工作与家庭跨域

溢出的方向不同ꎬ工作家庭增益可分为工作 － 家

庭增益和家庭 － 工作增益两个维度. 前者指个体

在工作领域获得的资源能够提升家庭领域生活质

量的程度ꎻ后者指个体在家庭领域获得的资源能

够提升工作领域工作质量的程度. 研究表明ꎬ工作

家庭增益能给个体、家庭和组织带来积极的影

响[１０ － １２]ꎬ这为本研究提供了较好的参考和借鉴.
员工的管家行为被定义为员工为保护集体或

组织的长期利益而愿意牺牲个人短期利益的行为

表现[１３] . 通过文献梳理发现ꎬ学者们对员工管家

行为的研究主要侧重于影响因素方面ꎬ这些影响

因素主要体现在个体和组织两个层面ꎬ这就为本

文的跨层次分析奠定了基础.
１􀆰 ２　 女性知识型员工工作家庭增益对管家行为

的影响

　 　 依据角色增强假说ꎬ个体在工作(或家庭)领
域积累的经验ꎬ能够提升其在家庭(或工作)领域

中的整体效能ꎬ从而实现跨域增益. 这种工作和家

庭间的良性互动使得个体不仅能够在工作(或家

庭)和家庭(或工作)获得足够的资源ꎬ而且能够

为个体带来积极的情感体验ꎬ进而使其产生管家

行为. 具体而言ꎬ当女性知识型员工体验到工作 －
家庭增益时ꎬ她们会发现自己的工作不仅能够满

足自身的物质和精神需要ꎬ同时还有利于自身家

庭的发展ꎬ因此她们会更加认同组织的目标ꎬ更易

产生对组织的回报意愿ꎬ从而诱发管家行为ꎻ当女

性知识型员工体验到家庭 － 工作增益时ꎬ她们在

家庭中获得的生活品质能够拓展其在工作领域的

认知和行动范围ꎬ从而引发管家行为. 例如ꎬ女性

知识型员工会把在家庭领域通过抚养和照顾孩子

获得的耐心带到工作领域之中ꎬ使其能够花费较

多的时间和精力向客户解释问题、与同事交流工

作事宜ꎬ这些均有利于企业绩效的提升ꎻ同时ꎬ女
性知识型员工在家庭中体验到的责任感ꎬ能够使

其在面对企业损失时表现出较强的管家行为ꎬ即
使牺牲一定自我的利益也要保护企业的利益. 综
上ꎬ本文提出:

Ｈ１　 女性知识型员工工作 － 家庭增益(１ａ) /
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家庭 －工作增益(１ｂ)能够对管家行为产生显著

的正向影响.
１􀆰 ３　 心理所有权的中介作用

Ｐｉｅｒｃｅ 认为ꎬ心理所有权是指个体感觉目标

物为他所拥有的心理状态[１４] . 个体心理所有权的

产生与自身对归属感、自我效能感及自我认同感

需求的满足程度密切相关. 工作家庭增益之所以

能够提升个体的心理所有权ꎬ正是因为它满足了

上述三个条件. 首先ꎬ体验到工作家庭增益的女性

知识型员工ꎬ能够感受到更多的来自于企业与家

庭的社会支持ꎬ使女性知识型员工对工作产生较

强的情感依附ꎬ进而使她们对企业产生“家”的感

觉ꎬ满足了她们对归属感的需要. 其次ꎬ体验到工

作家庭增益的女性知识型员工ꎬ相信自己拥有应

对多种角色需求的能力ꎬ在面对工作或家庭领域

的挑战时她们会更加自信ꎬ其自我效能感会得到

明显的提升. 可见工作家庭增益能够满足个体对

自我效能感的需求. 最后ꎬ体验到工作家庭增益的

女性知识型员工ꎬ能够从不同领域中获得许多有

价值和可供转移的资源ꎬ资源的积累能够使女性

知识型员工更加积极地评价自身的工作ꎬ提升自

身的工作满意度ꎬ增加自身的工作投入ꎬ进而获得

自我认同感的提升. 综上ꎬ工作家庭增益会对女性

知识型员工的心理所有权产生正向影响.
当女性知识型员工对企业产生心理所有权

时ꎬ她们会将企业作为自身发展的一个组成部分ꎬ
愿意为企业投入额外的时间和精力并承担一定的

风险ꎬ从而表现出保护和爱护企业的行为ꎬ即管家

行为. 研究表明ꎬ心理所有权能够正向影响个体责

任感. 而责任感与管家行为相似ꎬ强调个体为企业

所做的奉献与牺牲. 同时ꎬＳＯＲ 理论指出ꎬ外部事

件对个体情绪或行为的影响取决于其对该事件的

认知评价和心理体验. 工作家庭增益作为激发员

工管家行为的外部事件ꎬ对管家行为的影响需要

通过机体的内在感知过程来实现. 心理所有权作

为机体内在感知的重要组成部分ꎬ能够较好地解

释工作家庭增益对女性知识型员工管家行为的影

响. 因为体验到跨域增益的女性知识型员工能够

感受到自己对工作领域或家庭领域的控制感和所

有权ꎬ这种心理体验与心理所有权一致. 当员工拥

有对企业的心理所有权时ꎬ他们会认为自己是企

业的管家ꎬ与企业的发展息息相关ꎬ从而激发其管

家行为. 综上ꎬ本文提出:
Ｈ２　 心理所有权在女性知识型员工工作 －

家庭增益(２ａ) /家庭 －工作增益(２ｂ)对管家行为

的影响过程中起中介作用.

１􀆰 ４　 互动公平氛围的调节作用

互动公平氛围源于互动公平ꎬ通常被定义为

组织或团队成员在与组织或团队领导交往过程中

所共同感知到的被领导公平对待的程度[１５] . 情景

力量理论认为ꎬ个体所处的环境力量会对其认知

或心理等内在因素向特定外在行为转化的过程起

促进或抑制的作用. 互动公平氛围作为组织或团

队层面的变量ꎬ虽然没有像正式制度一样存有强

制力ꎬ但作为组织或团队成员一种共同的隐性感

知ꎬ同样会对个体心理向行为转化的过程产生影

响. 具体而言ꎬ在高互动公平氛围的情境下ꎬ女性

知识型员工能够感受到领导的礼貌与尊重ꎬ这对

于重视男女平等、追求公平自由的她们而言ꎬ无疑

会激发其对组织或团队的认同. 此时ꎬ她们更容易

将心理所有权转化为保护组织的行为ꎬ即表现出

管家行为. 在低互动公平氛围的情境下ꎬ组织或团

队领导对女性知识型员工存在一定的不公平对

待ꎬ如表现出性别歧视或不尊重她们的劳动成果

等ꎬ在此种情境下ꎬ女性知识型员工也不愿意展现

出额外的行动来帮助组织 /团队完成任务或解决

问题ꎬ从而致使女性知识型员工在高心理所有权

的水平下ꎬ也表现出较少的管家行为. 综上ꎬ本文

提出:
Ｈ３　 互动公平氛围正向调节女性知识型员

工的心理所有权对管家行为的作用ꎬ即与低互动

公平氛围相比ꎬ在高互动公平氛围的情境下ꎬ心理

所有权对管家行为的正向影响更强.
综合 Ｈ１ ~Ｈ３ 的推导过程ꎬ本文认为ꎬ互动公

平氛围不仅调节女性知识型员工心理所有权与管

家行为之间的关系ꎬ还调节女性知识型员工心理

所有权在工作家庭增益与管家行为之间的中介作

用ꎬ即存在被调节的中介效应. 具体而言ꎬ在高互

动公平氛围的情境下ꎬ工作家庭增益通过女性知

识型心理所有权影响管家行为的能力较强ꎬ即女

性知识型员工的心理所有权能够较好地转化为管

家行为. 在低互动公平氛围的情境下ꎬ工作家庭增

益通过女性知识型员工心理所有权影响管家行为

的能力较弱ꎬ即相对于高互动公平氛围的情境ꎬ处
于低互动公平氛围的女性知识型员工会表现出更

少的管家行为. 综上ꎬ本文提出:
Ｈ４　 互动公平氛围正向调节女性知识型员

工心理所有权对工作 － 家庭增益(４ａ) /家庭 － 工

作增益(４ｂ)与管家行为关系的中介作用ꎬ即互动

公平氛围越高ꎬ工作 －家庭增益 /家庭 －工作增益

通过女性知识型员工心理所有权影响管家行为的

正向间接作用越强ꎬ反之越弱.
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２　 研究方法

２􀆰 １　 数据的采集

本文采用问卷调查法以团队为单位进行数据

采集. 为保证数据质量ꎬ研究人员首先与企业主管

领导取得联系ꎻ在获得许可后ꎬ向企业相关负责人

介绍本次问卷发放的流程ꎬ并确保其完全理解ꎻ随
后ꎬ根据其提供的团队信息ꎬ了解各团队成员的学

历情况和性别构成等信息ꎬ以确定样本ꎻ接下来ꎬ
由样本团队领导将调查问卷发放到其所在团队的

女性知识型员工手中ꎬ填写完毕后提交给所在团

队的领导ꎻ之后再由团队领导提交到各企业相关

负责人处ꎻ最后各企业相关负责人将问卷转交到

研究小组手中. 本次问卷调查历经约 ３ 个月(２０１７
年 ５ 月—２０１７ 年 ８ 月)ꎬ共回收 １２５ 个团队的 ４５２
份问卷. 在剔除连续重复作答及前后题项矛盾的

问卷后共获得 １１２ 个团队的有效问卷 ３９８ 份ꎬ有
效回收率达 ８６􀆰 ０６％ ꎬ平均团队人数为 ３􀆰 ５５ 人.
在有效回收的样本中ꎬ２６ ~ ３５ 岁的占 ６０􀆰 １５％ ꎬ已
婚的占 ７０􀆰 ６９％ ꎬ本科及以上学历的占 ８４􀆰 ０６％ ꎬ
工作 １ ~ ３ 年的占 ３７􀆰 ０２％ ꎬ国企的占 ５５􀆰 ２７％ ꎬ企
业规模在 １００ ~ ５００ 人的占 ４６􀆰 ５３％ .
２􀆰 ２　 变量测量

本文 ４ 个变量的测量均采用国外较为成熟的

量表且均采用 Ｌｉｋｅｒｔ５ 点进行测量. 其中ꎬ工作家

庭增益采用 Ｃａｒｌｓｏｎ 编制的量表[１６] (Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ

系数为 ０􀆰 ８８９)ꎻ管家行为采用的是 Ｄａｖｉｓ 开发的

量表[１７]( Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ 系数为 ０􀆰 ７５４)ꎻ心理所有权

采用 Ｄｙｎｅ 改编的量表[１４] (Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ ｓ 系数为

０􀆰 ８１７)ꎻ互动公平氛围采用 Ｃｏｌｑｕｉｔｔ 编制的量

表[１８](Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ 系数为 ０􀆰 ８５８) . 考虑到本文将

互动公平氛围看作是团队层面的变量ꎬ由团队成

员互动公平的感知聚合而成. 因此在聚合之前ꎬ检
验了聚合效度. 结果显示ꎬＲＷＧ ＝ ０􀆰 ８６９ > ０􀆰 ７ꎬ
ＩＣＣ(１) ＝ ０􀆰 ３５ > ０􀆰 １ 和 ＩＣＣ(２) ＝ ０􀆰 ８７ > ０􀆰 ７ 三

项指标均符合聚合标准ꎬ说明互动公平氛围能够

聚合为团队层面的变量. 本文选取年龄、婚姻状

况、学历、工作年限、企业性质和企业规模等作为

控制变量.

３　 数据分析

３􀆰 １　 共同方法偏差检验

本文采用单因素检验法(Ｈａｒｍａｎ)对同源方

差进行检验. 结果表明ꎬ特征值大于 １ 的因子有 ８
个ꎬ累计方差贡献率为 ８２􀆰 １７％ ꎬ其中第一因子能

够解释各变量 ３０􀆰 １５％ 的变异ꎬ说明文中数据的

同源方差并不严重.
３􀆰 ２　 验证性因子分析

本文采用 ＡＭＯＳ２１􀆰 ０ 进行验证性因子分析.
结果(见表 １)表明ꎬ五因子模型的拟合效果在统

计上显著优于其他拟合模型ꎬ因此ꎬ本文的构念具

有良好的区分效度.

表 １　 验证性因子分析结果
Ｔａｂｌｅ １　 Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｔｈｅ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ

因子 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＮＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ

五因子 ２ ７９０􀆰 ７０６ ６１９ ４􀆰 ５０８ ０􀆰 ０７７ ０􀆰 ９１１ ０􀆰 ９０１ ０􀆰 ９１３
四因子 ４ ２２９􀆰 １６８ ６２３ ６􀆰 ７８８ ０􀆰 １１５ ０􀆰 ６４３ ０􀆰 ６３５ ０􀆰 ６７７
三因子 ４ ６１９􀆰 ０４１ ６２６ ７􀆰 ５８３ ０􀆰 １２１ ０􀆰 ６１１ ０􀆰 ５９８ ０􀆰 ６４２
二因子 ５ ２７９􀆰 ２０５ ６２８ ８􀆰 ４０６ ０􀆰 １３０ ０􀆰 ５５５ ０􀆰 ５３３ ０􀆰 ５８３
单因子 ５ ３５１􀆰 ２７６ ６２９ ８􀆰 ４５０ ０􀆰 １３１ ０􀆰 ５４９ ０􀆰 ５２７ ０􀆰 ５７７

３􀆰 ３　 描述性统计分析及相关分析

由表 ２ 可知ꎬ工作 －家庭增益、家庭 －工作增

益均与员工的管家行为显著正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ４１８ꎬ
ｒ ＝０􀆰 ４７７)ꎬ与员工的心理所有权显著正相关( ｒ ＝
０􀆰 ４０３ꎬｒ ＝ ０􀆰 ３８８)ꎬ员工的心理所有权与管家行为

显著正相关( ｒ ＝ － ０􀆰 ４６７)ꎬ至此ꎬＨ１ 和 Ｈ２ 得到

初步支持.
３􀆰 ４　 假设检验

本文采用多层线性模型(ＨＬＭ)对数据进行

分析ꎬ由于所假设的个体层面的管家行为可由个

体和团队两个层面的变量来预测ꎬ因此在检验直

接效应之前ꎬ首先要对管家行为进行零模型检验ꎬ
以保证其变异在组间是显著的. 结果表明ꎬ管家行

为的组间差异显著(σ２ ＝ ０􀆰 ３０７ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ组间

差异能够解释管家行为 ４７􀆰 ５％ 的变异ꎬ因此可以

进行接下来的假设检验.
本文采用跨层检验法对直接效应和中介效应

进行验证. 由表 ３ 中的模型 １ 和模型 ３ 可知ꎬ工作

－家庭增益对员工的心理所有权和管家行为均有

显著的正向影响 ( γ ＝ ０􀆰 ４５３ꎬ Ｐ < ０􀆰 ００１ꎻ γ ＝
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０􀆰 ３６９ꎬ Ｐ < ０􀆰 ００１) . 由表 ３ 中的模型 ２ 和模型 ４
可知ꎬ家庭 －工作增益对员工心理所有权和管家

行为均有显著的正向影响(γ ＝ ０􀆰 ４２８ꎬ Ｐ < ０􀆰 ００１ꎻ
γ ＝ ０􀆰 ４０４ꎬ Ｐ < ０􀆰 ００１)ꎬ由此ꎬ假设 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ 得

到验证. 由表 ３ 中的模型 ５ 和模型 ６ 可知ꎬ在控制

心理所有权(Ｍ)后ꎬ工作 － 家庭增益对管家行为

的正向影响降低了 ( γ ＝ ０􀆰 １４３ < ０􀆰 ３６９ꎬ Ｐ <
０􀆰 ０５)ꎬ家庭 － 工作增益对管家行为的正向影响

也降低了(γ ＝ ０􀆰 １９１ < ０􀆰 ４０４ꎬ Ｐ < ０􀆰 ０５)ꎬ说明心

理所有权在工作 － 家庭增益、家庭 － 工作增益与

管家行为间起中介作用ꎬＨ２ 得到验证.

表 ２　 个体层面各变量的均值、标准差和相关系数
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｍｅａｎꎬ ｓｔａｎｄａｒｄ ｄｅｖｉａｔｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ￣ｌｅｖｅｌ ｖａｒｉａｂｌｅｓ

参数 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１􀆰 年龄 １􀆰 ９１ ０􀆰 ７８ １
２􀆰 婚姻 １􀆰 ７３ ０􀆰 ４７ ０􀆰 ３０２∗∗ １
３􀆰 学历 ４􀆰 ０２ ０􀆰 ５８ －０􀆰 ３３８∗∗－０􀆰 １８３∗∗ １
４􀆰 工作年限 ２􀆰 ６３ １􀆰 ２０ ０􀆰 ７４６∗∗ ０􀆰 ３５３∗∗ －０􀆰 ５６９∗∗ １
５􀆰 企业性质 １􀆰 ６４ ０􀆰 ８７ －０􀆰 １７７∗∗ －０􀆰 ０８２ ０􀆰 ０９３ －０􀆰 ２６６∗∗ １
６􀆰 企业规模 ２􀆰 ８６ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ０７ －０􀆰 ０５８ ０􀆰 ００４ ０􀆰 ０６３ －０􀆰 ０９２ １
７􀆰 工作 －家庭增益 ３􀆰 ２９ ０􀆰 ６６ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 １００∗ －０􀆰 １７７∗∗０􀆰 １２６∗ －０􀆰 １４９∗∗－０􀆰 １７２∗∗ １
８􀆰 家庭 －工作增益 ３􀆰 ５１ ０􀆰 ６１ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ０５９ －０􀆰 ０６５ ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０５９ ０􀆰 ３０３∗∗ １
９􀆰 心理所有权 ３􀆰 ２８ ０􀆰 ６７ －０􀆰 ０８７ －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０４４ －０􀆰 ０５５ －０􀆰 １５８∗∗０􀆰 ４０３∗∗ ０􀆰 ３８８∗∗ １
１０􀆰 管家行为 ３􀆰 ９０ ０􀆰 ６２ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００１ －０􀆰 ０９６ ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ００８ －０􀆰 ０９４ ０􀆰 ４１８∗∗ ０􀆰 ４７７∗∗ ０􀆰 ４６７∗∗ １

　 　 注:∗表示在 ０􀆰 ０５ 的水平显著ꎬ∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 的水平显著ꎬ∗∗∗表示在 ０􀆰 ００１ 的水平显著ꎬ下同.

表３　 多层线性模型统计分析结果
Ｔａｂｌｅ ３　 Ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｕｌｔ ｏｆ ｔｈｅ ｍｕｌｔｉ￣ｌｅｖｅｌ ｍｏｄｅｌ

参数
Ｘ→Ｙ(管家行为) Ｘ→Ｍ(心理所有权) ＸꎬＭ→Ｙ

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

γ００ ４􀆰 ４３３∗∗∗ ４􀆰 ３３９∗∗∗ ４􀆰 ０３８∗∗∗ ４􀆰 ２４２∗∗∗ ４􀆰 ３０１∗∗∗ ４􀆰 ２６６∗∗∗

年龄 ０􀆰 ０２０ －０􀆰 ００８ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ０４９ －０􀆰 ０４０ －０􀆰 ０５３
婚姻状况 ０􀆰 ００２ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ０５４ －０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ００６

学历 －０􀆰 ０７９ －０􀆰 １００∗ －０􀆰 ０４１ －０􀆰 ０８７ －０􀆰 ０６２ －０􀆰 ０７２
工作年限 －０􀆰 ０２２ ０􀆰 ００１ －０􀆰 １０３ －０􀆰 ０８３ ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０４６
企业性质 ０􀆰 ００７ ０􀆰 ０１０ －０􀆰 ０５７ －０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０１６
企业规模 －０􀆰 ０７４ －０􀆰 ０６７ －０􀆰 １０５∗ －０􀆰 １０５∗ －０􀆰 ０７５ －０􀆰 ０６８

工作 －家庭增益 ０􀆰 ３６９∗∗∗ — ０􀆰 ４５３∗∗∗ — ０􀆰 １４３∗ —
家庭 －工作增益 — ０􀆰 ４０４∗∗∗ — ０􀆰 ４２８∗∗ — ０􀆰 １９１∗

心理所有权 — — — — ０􀆰 ４１０∗∗∗ ０􀆰 ３４７∗∗∗

Ｌｅｖｅｌ －１σ２ ０􀆰 ２５９ ０􀆰 ２１４ ０􀆰 ２６２ ０􀆰 ２８９ ０􀆰 ２１７ ０􀆰 １８１
截距 τ ０􀆰 ２９３∗∗∗ ０􀆰 ３０１∗∗∗ ０􀆰 ３８４∗∗ ０􀆰 ３６６∗∗∗ ０􀆰 ３０１∗∗∗ ０􀆰 ３０８∗∗∗

　 　 在检验调节效应前ꎬ需先对心理所有权与管家

行为间关系的斜率方差进行检验. 结果表明ꎬ心理所

有权的斜率方差为 ０􀆰 ２９９ꎬ在 Ｐ < ０􀆰 ００１ 的水平上显

著ꎬ说明能够进行跨层次调节效应的分析. 将心理所

有权对管家行为的斜率作为团队的结果变量ꎬ互动

公平氛围作为心理所有权斜率的预测因子ꎬ进行调

节效应的检验.结果表明ꎬ心理所有权与互动公平氛

围的交互作用为 γ ＝ ０􀆰 ０８０ꎬ在 Ｐ < ０􀆰 ０５ 时显著ꎬ因
此ꎬ互动公平氛围对心理所有权与管家行为的调节

效应成立ꎬＨ３ 得到验证(见图 １).
为更好地展示调节效应ꎬ本文分别以高于均值

一个标准差和低于均值一个标准差作为基础来区分

高 /低互动公平氛围和高 /低心理所有权. 从图 １ 可

以看出ꎬ互动公平氛围并没有改变心理所有权对管

家行为的影响效果.也就是说ꎬ无论互动公平氛围的

得分是高还是低ꎬ心理所有权对管家行为均是正向

影响.与低互动公平氛围相比ꎬ在高互动公平氛围

下ꎬ心理所有权对管家行为的正向影响更大.
本文采用Ｍｐｌｕｓ 软件对被调节的中介效应进行

检验.结果表明ꎬ在互动公平氛围高的团队中ꎬ工作

－家庭增益、家庭 －工作增益通过心理所有权影响

管家行为的间接效应均显著(γ ＝ ０􀆰 １１２ꎬＰ < ０􀆰 ００１ꎻ
γ ＝０􀆰 １３５ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ而在互动公平氛围低的团队

中ꎬ工作 －家庭增益通过心理所有权影响管家行为
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的间接效应不显著(γ ＝ ０􀆰 ０３ꎬｎ􀆰 ｓ􀆰 )ꎬ家庭 － 工作增

益通过心理所有权影响管家行为的间接效应显著

(γ ＝０􀆰 ０５６ꎬＰ <０􀆰 ０５).此外ꎬ它们的间接效应的估计

结果均存在显著性差异(γ ＝ ０􀆰 ０８２ꎬＰ < ０􀆰 ０１ꎻγ ＝
０􀆰 ０７９ꎬＰ <０􀆰 ０１)ꎬ因此ꎬ被调节的中介作用得到证实ꎬ
Ｈ４ａ 和 Ｈ４ｂ 得到验证.

图１　 互动公平氛围对心理所有权与
管家行为的调节作用

Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎａｌ ｊｕｓｔｉｃｅ
ｃｌｉｍａｔｅ ｏｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ
ｓｔｅｗａｒｄｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ

４　 结论与建议

１) 工作家庭增益对女性知识型员工的管家行

为有显著的正向影响. 不论是家庭 －工作增益还是

工作 －家庭增益均会显著地促进女性知识型员工在

工作领域的管家行为.研究表明ꎬ工作和家庭域间的

跨域溢出ꎬ能够提升个体在不同域中的积极情感体

验ꎬ从而激发个体在工作域中的行为表现. 因此ꎬ管
理者应采取适当措施以促进女性知识型员工跨界增

益的产生ꎬ如给女性知识型员工提供更为灵活的工

作方式ꎬ使她们能够有更多的机会投入到工作与家

庭领域ꎬ从而获得跨界增益等.
２) 女性知识型员工的心理所有权在工作家庭

增益与管家行为间起中介作用. ＳＯＲ 理论为这一中

介效用提供了理论解释. 工作家庭增益作为一种外

部刺激ꎬ能够增强个体对自身工作和家庭的控制感

及所有权ꎬ进而使其表现出较强的“主人翁”精神ꎬ引
发其在工作域中的管家行为. 这是对 ＳＯＲ 理论适用

范围的拓展ꎬ也为进一步理解工作家庭增益对员工

管家行为的作用机制提供了理论框架. 这提示管理

者应采取积极性措施ꎬ如对员工进行使命感和责任

感的教育或培训ꎬ以提高员工的“主人翁”意识等ꎬ提
升女性知识型员工的心理所有权水平ꎬ增强员工实

施管家行为的动机.
３) 团队互动公平氛围调节了女性知识型员工

心理所有权在工作家庭增益和管家行为间的中介作

用.在高互动公平氛围情境下ꎬ工作家庭增益通过女

性知识型员工心理所有权影响管家行为的能力较

强ꎻ在低互动公平氛围情境下ꎬ工作家庭增益通过女

性知识型员工心理所有权影响管家行为的能力较

弱.这不仅为情境力量理论提供了实证支持ꎬ加深了

对互动公平氛围的理解ꎬ也告诫管理者要营造良好

的互动公平氛围ꎬ以增强个体心理状态向行为转化

的效率.
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