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女性知识型员工工作家庭平衡对创新绩效的影响
———一个跨层次被调节的中介模型

张兰霞１ꎬ 宋嘉艺１ꎬ 谭　 均２ꎬ 韦彩云１
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摘　 　 　 要: 依据情感事件理论、情境力量理论及相关文献ꎬ基于 １０１ 名主管和 ３７８ 名员工的配对调查数据ꎬ
采用跨层次分析法ꎬ探究了工作家庭平衡对女性知识型员工创新绩效的传递机制ꎬ并分析了变革型领导的调

节作用. 结果表明ꎬ女性知识型员工工作家庭平衡对创新绩效有显著的正向影响ꎻ工作幸福感在工作家庭平衡

影响女性知识型员工创新绩效过程中起中介作用ꎬ变革型领导调节了工作幸福感在工作家庭平衡影响女性

知识型员工创新绩效间的中介作用.
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　 　 企业是实施国家创新战略的微观基础ꎬ知识

型员工是实现企业创新的主要载体. 因此ꎬ如何提

高企业知识型员工的创新绩效便成了一个重要的

理论和实践问题. 随着我国女性受教育水平的不

断提高ꎬ女性知识型员工在职场中的比例在逐渐

上升. 她们注重自我价值的实现ꎬ追求事业上的成

就ꎬ是推动社会经济发展的重要力量. 然而ꎬ受传

统的社会分工的影响ꎬ女性知识型员工背负着更

多的家庭责任ꎬ这就意味着女性知识型员工会面

临工作家庭平衡问题. 基于此ꎬ探究女性知识型员

工工作家庭平衡对其创新绩效的影响具有理论和

实践意义.



　 　

情感事件理论中指出ꎬ环境特征中的情感事

件会影响个体的行为表现. 创新作为一种个体自

发性的主动行为ꎬ依赖于积极情感的有效驱动. 幸
福感作为个体在需求得以满足时产生的情感状

态ꎬ是积极情感的典型代表ꎬ自然能够促进创新行

为的产生. 幸福感在工作领域中的具体体现就是

工作幸福感ꎬ工作幸福感在员工需求得以满足时ꎬ
同样会产生积极的情感状态ꎬ进而对员工创新绩

效产生正向的促进作用. 工作与家庭是人们生活

的重要领域ꎬ也是获得情感事件体验的主要来源.
女性知识型员工的工作家庭平衡意味着工作与家

庭双重角色需求均得以满足ꎬ可见工作家庭平衡

有利于工作幸福感的提升. 因此ꎬ工作幸福感在女

性知识型员工工作家庭平衡与其创新绩效间起到

中介作用.
情境力量理论认为ꎬ个体的情感和认知等心

理状态在向行为或绩效转化过程中会受到情境因

素的影响. 以往研究涉及的情境力量主要包括团

队氛围、组织支持等. 近年来ꎬ越来越多的学者开

始关注领导风格的情境作用. 研究表明ꎬ变革型领

导风格因善于激发员工的内部动机而对创新绩效

具有良好的预测效果. 处在高水平变革型领导情

境中的个体ꎬ会受到较强的激励作用ꎬ从而更容易

将自身拥有的积极情感转化为具体行动ꎬ以形成

较高水平的创新绩效ꎻ处于低水平变革型领导情

境中的个体ꎬ因缺乏领导的激励作用ꎬ其积极情感

的保留和转化功能会被弱化ꎬ导致积极情感对创

新绩效的作用效果并不明显. 可见ꎬ变革型领导情

境强度的差异会导致女性知识型员工不同的行为

表现和结果. 因此ꎬ本文将变革型领导作为工作幸

福感与创新绩效间关系的调节变量ꎬ以明确工作

家庭平衡通过工作幸福感影响女性知识型员工创

新绩效的边界条件.
综上ꎬ本文依据情感事件理论和情境力量理

论ꎬ探讨女性知识型员工工作家庭平衡对创新绩

效的影响机制和作用边界ꎬ为女性知识型员工创

新绩效的提升提供有益的实践指导.

１　 研究假设

１􀆰 １　 创新绩效

现有文献大多从过程和结果两个视角界定创

新绩效. 从过程视角来看ꎬ创新绩效涵盖了从创新

思想产生到执行并获得最终结果的全过程ꎻ从结

果视角来看ꎬ创新绩效是生产领域中一切新颖的、
有价值的产出之和. 应该说ꎬ获得结果无疑是一切

行为的出发点ꎬ然而因创新活动本身所具有的高

风险性和不可控性ꎬ致使创新在很多情况下会面

对无果的结局. 但即便是无果的创新也是后续创

新绩效产生的基础. 因此本文认为ꎬ创新绩效应该

包含创新过程和创新结果两部分. 为提升员工的

创新绩效ꎬ多数学者将研究的重点放在了创新绩

效前因变量的探寻上. 这些前因变量大致可分为

个体特征变量(认知方式[１] 等)、环境特征变量

(工作环境[２] 等)以及个体与环境交互变量[３] 三

大类. 这些研究均是建立在传统的工作与非工作

领域相互独立的划分假设基础上的ꎬ且大多数研

究成果关注的主要是传统工作领域中的相关因素

或情境ꎬ而对非工作领域(如家庭)中的相关因素

或情境关注不多ꎬ但仍为探讨女性知识型员工的

创新绩效奠定良好的基础.
１􀆰 ２　 工作家庭平衡

工作家庭关系的研究起源于角色理论. 起初

学者基于资源稀缺假说认为ꎬ工作与家庭角色因

相互争夺个体有限的资源引发工作家庭冲突. 后
来有学者提出ꎬ个体能够从多重角色卷入中获得

技能、情感等的提升ꎬ从而实现工作家庭促进. 在
此基础上ꎬ一些学者指出ꎬ工作家庭平衡由冲突和

促进共同决定ꎬ即当个体同时感受到低水平的工

作家庭冲突和高水平的工作家庭促进时表现为工

作家庭平衡. 此后ꎬ有学者指出ꎬ工作家庭平衡不

应是工作家庭冲突和促进的简单叠加ꎬ而是个体

对平衡程度的整体感知. 研究表明ꎬ人们对工作家

庭平衡的满意程度可预测其工作态度和工作绩

效. 因此ꎬ本文采用平衡满意度表示女性知识型员

工对工作家庭平衡程度的感知.
１􀆰 ３　 工作家庭平衡与女性知识型员工创新绩效

个体与组织间存在互惠关系. 当个体感知到

组织的恩惠时ꎬ会自发地产生回馈组织的意愿ꎬ从
而激发出更多有利于提升组织绩效的积极行为.
创新绩效的取得离不开员工的创新行为ꎬ而创新

行为本质上是一种个体自发性的主动行为ꎬ因此

能受到个体与组织间互惠关系的影响. 女性知识

型员工肩负工作与家庭的双重责任ꎬ渴望工作与

家庭间的平衡. 因此本文推测ꎬ工作家庭平衡有助

于女性知识型员工创新绩效的提升. 处于工作家

庭平衡中的女性知识型员工会有良好的心态ꎬ而
良好的心态作为重要的个体资源能够激励女性知

识型员工在工作中不断吸收新知识并获取新技

能ꎻ这些行为有利于她们不断改进工作状态进而

提升其创新绩效. 同时ꎬ女性知识型员工还会因工

作家庭角色需求的同时满足而提升其自身效能
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感ꎬ使女性知识型员工表现出坚定的信念和决心ꎬ
以战胜困难ꎬ迎接挑战ꎬ确保创新绩效的顺利实

现. 此外ꎬ工作家庭平衡能够为员工带来更高的工

作生活质量. 根据马斯洛的层次需求理论ꎬ高水平

的工作生活质量能够满足女性知识型员工较高层

次上的需求ꎬ这将会激发她们以更大的热情投身

于工作ꎬ从而促进创新绩效的提升. 综上ꎬ本文提

出假设.
假设 Ｈ１:女性知识型员工工作家庭平衡对创

新绩效有显著的正向影响.
１􀆰 ４　 工作幸福感的中介作用

幸福感主要包括主观幸福感、心理幸福感和

整合幸福感. 主观幸福感是个体对生活的情感体

验和情感状态ꎻ心理幸福感是个体对目标和潜能

实现的认知评价ꎻ整合幸福感则是主观幸福感和

心理幸福感的有机结合. 工作幸福感是幸福感在

工作领域中的具体体现ꎬ也可从主观幸福感、心理

幸福感和整合幸福感三种视角来界定. 尽管少数

学者分别从主观幸福感和心理幸福感的角度对工

作幸福感进行了界定ꎬ但整合视角的界定得到了

学者的支持和认可[４] . 因此ꎬ本文采用整合视角

界定女性知识型员工的工作幸福感.
研究表明ꎬ目标的达成和积极的情感体验是

影响工作幸福感的两大主要因素. 由此看来ꎬ员工

工作幸福感能够从目标实现与情感体验中获得.
对女性知识型员工来讲ꎬ有效地平衡工作与家庭

是她们所追求的重要目标之一ꎬ因此平衡两个领

域间的时间与精力投入ꎬ满足工作与家庭角色的

双重需求ꎬ能够使女性知识型员工感受到成就和

满足ꎬ从而有助于她们在工作领域中获得幸福体

验. 此外ꎬ研究表明ꎬ工作家庭平衡有利于员工工

作满意度的提升[５]ꎬ而工作满意度与工作幸福感

显著正相关ꎬ这也间接地证明了工作家庭平衡有

助于女性知识型员工获得工作幸福感. 因此ꎬ本文

推测ꎬ工作家庭平衡可正向预测女性知识型员工

的工作幸福感. 作为一种积极的情感体验ꎬ工作幸

福感有助于女性知识型员工在工作中保持开放与

包容的心态ꎬ而开放和包容是推动个体创新产出

的动力和源泉ꎻ工作幸福感能够给女性知识型员

工带来积极的心理状态ꎬ良好的心理状态是创新

不可或缺的心理资源ꎬ能够帮助女性知识型员工

在创新过程中克服困难和挑战ꎬ进而产生创新绩

效ꎻ工作幸福感还能加深个体对工作意义和价值

的理解ꎬ有助于激发其工作的内在动机ꎬ从而提升

创新绩效. 由此可见ꎬ工作家庭平衡能够为女性知

识型员工带来工作幸福感ꎬ而工作幸福感又会提

升其创新绩效. 综上ꎬ本文提出假设.
假设 Ｈ２:工作家庭平衡对女性知识型员工工

作幸福感有显著的正向影响.
假设 Ｈ３:工作幸福感在工作家庭平衡与女性

知识型员工创新绩效的关系中起中介作用.
１􀆰 ５　 变革型领导的调节作用

变革型领导的概念最早由 Ｂｕｒｎｓ 提出ꎬ由

Ｂａｓｓ 等完善ꎬ最终形成包括领导魅力、愿景激励、
智力激发和个性化关怀四个维度的变量[６] . 情境

力量理论指出ꎬ员工的行为绩效是个体因素和情

境因素交互作用的结果ꎬ而情境力量则是外部环

境向个体提供的、有助于个体因素(如情感、认知

等)向行为绩效转化的重要情境提示. 由此可知ꎬ
当情境提示与个体因素作用一致时ꎬ便会使个体

因素的作用效果顺利传递至行为绩效之中. 变革

型领导通过激励、模范、关怀和魅力等方式为下属

成员营造一种或强或弱的领导情境ꎬ进而加强或

削弱下属自身情感对行为绩效的转化作用. 因此ꎬ
本文推测ꎬ作为一种群体层面的情境变量ꎬ变革型

领导可能在工作幸福感与女性知识型员工创新绩

效的关系中起到调节作用. 具体来讲ꎬ在强变革型

领导情境作用下ꎬ领导善于将员工的工作幸福感

与其所在团队的价值和目标相联ꎬ通过向下属描

绘美好的愿景ꎬ激发下属的内在动机ꎬ从而推动工

作幸福感向创新绩效的转化ꎻ领导善于以自身行

为为模范引导团队成员的积极情感ꎬ通过表现出

较强的创新意识和工作热情激励员工主动追随和

效仿领导行为ꎬ从而加强了工作幸福感向创新绩

效的转化ꎻ领导会利用团队成员的需求强化员工

的积极情感ꎬ通过向员工提供自主性、支持性的工

作环境满足员工心理需求ꎬ促使员工产生较强的

情感承诺ꎬ从而增加工作投入以回馈领导的关照ꎬ
以此实现工作幸福感向创新绩效的有效转化. 而
在低水平变革型领导情境下ꎬ员工的工作幸福感

没有得到充分的利用和增强ꎬ尽管工作幸福感有

助于创新绩效的提升ꎬ但与强变革型领导情境相

比ꎬ创新绩效所获得的提升和改善效果并不明显.
综上ꎬ本文提出假设.

假设 Ｈ４:变革型领导在工作幸福感与女性知

识型员工创新绩效间起到正向调节作用.
假设 Ｈ３ 提出工作幸福感在工作家庭平衡与

女性知识型员工创新绩效间起中介作用ꎬ假设 Ｈ４

提出变革型领导在工作幸福感与女性知识型员工

创新绩效间起调节作用ꎬ由此推断ꎬ变革型领导不

仅会调节工作幸福感与女性知识型员工创新绩效

间的作用关系ꎬ还会调节工作幸福感在工作家庭
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平衡和女性知识型员工创新绩效间的中介效应.
具体来讲ꎬ在强变革型领导情境下ꎬ员工的工作热

情被充分激发ꎬ由工作家庭平衡带来的工作幸福

感体验更容易转化为创新的动力和源泉ꎬ从而促

进创新绩效的提升ꎻ而在弱变革型领导情境下ꎬ由
于缺乏领导的激励和有效示范ꎬ即便员工从工作

家庭平衡中获得工作幸福感ꎬ由于缺乏足够的创

新动力和氛围ꎬ也很难将这种积极的情感用于创

新绩效的提升. 因此ꎬ弱变革型领导情境中ꎬ工作

幸福感的传导作用并没有得到转化和加强. 综上ꎬ
本文提出假设.

假设 Ｈ５:变革型领导正向调节工作幸福感在

女性知识型员工工作家庭平衡与创新绩效间的中

介效应.

２　 研究方法

２􀆰 １　 数据收集

为减少同源偏差ꎬ本文的数据收集采用团队

领导与成员配对调查的方式进行. 在团队成员填

答的问卷中测量了人口统计学变量、工作家庭平

衡、工作幸福感和变革型领导ꎬ在领导填答的问卷

中只测量员工的创新绩效. 为保证数据的质量ꎬ研
究人员首先与被调查团队的人力资源管理部门负

责人取得联系ꎬ以保证问卷的有效接收ꎻ其次按照

被调查者反馈的信息对将要发放的问卷进行编

码ꎬ以确保问卷的数量ꎻ最后将电子版问卷进行打

包处理ꎬ并附上相关的填写说明ꎬ统一发送给人力

资源部门的主管ꎬ再由主管将问卷发放给相关团

队的领导和成员ꎬ待问卷填好后交给研究人员. 本
次调查从 ２０１８ 年 １ 月初开始到 ２０１８ 年 ４ 月末结

束ꎬ共收到 １２５ 个团队的配对问卷 ５６６ 份ꎻ在剔除

仅有成员或领导问卷、团队内成员问卷不足 ３ 份、
领导问卷与成员问卷不匹配等无效样本后ꎬ共获

得 １０１ 个团队的有效配对问卷 ４７９ 份ꎬ有效回收

率为 ８５􀆰 ７１％ . 在有效回收的样本中ꎬ４５ 岁以下员

工占 ９６􀆰 ０３％ ꎬ已婚女性占 ８０􀆰 ９４％ ꎬ本科及以上

学历占 ９０􀆰 ７７％ ꎬ３ 年以上工作经验占 ３４􀆰 ２４％ ꎬ
国企、民企、外企、合资企业样本分别占 １６􀆰 ０８％ ꎬ
２２􀆰 １３％ ꎬ２０􀆰 ８８％ ꎬ２２􀆰 ３３％ .
２􀆰 ２　 变量测量

本文的变量均采用国内外成熟量表进行测

量. 其中ꎬ英文量表采用翻译 /回译的方式进行中

文编制ꎬ并邀请了两位管理学专家对译后量表进

行审查以确保问卷在中国情境下的适用性. 问卷

中题项均采用李克特 ５ 点量表进行评分ꎬ其中ꎬ１
代表非常不同意ꎬ５ 代表非常同意.

１) 工作家庭平衡:采用 Ｖａｌｃｏｕｒ[７] 开发的量

表ꎬ该量表由 ５ 个测量条目构成ꎬ代表题项有“我
对自己在工作与家庭两个领域方面的时间分配方

式很满意”等ꎬＣｒｏｎｂａｃｈ α 系数为 ０􀆰 ８８５.
２) 工作幸福感:采用 Ｗａｒｒ[８] 开发的量表ꎬ该

量表由 ４ 个测量条目构成ꎬ代表题项有“我的工

作让 我 感 到 很 幸 福 ” 等ꎬ Ｃｒｏｎｂａｃｈ α 系 数

为 ０􀆰 ８５５.
３) 变革型领导:采用李超平等[９]开发的基于

中国本土情境的量表ꎬ具体包括德行垂范、愿景激

励、个性化关怀、领导魅力四个维度ꎬ代表题项有

“我的领导不在意个人利益ꎬ尽心尽力完成工

作” . 德行垂范、愿景激励、领导魅力和个性化关

怀以及总量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ α 系数分别为 ０􀆰 ９４７ꎬ
０􀆰 ９５２ꎬ０􀆰 ９５８ꎬ０􀆰 ９５１ꎬ０􀆰 ９８５. 由于本文将变革型领

导定义为团队层面的变量ꎬ由团队成员对变革型

领导风格的共同感知聚合而成. 在聚合之前ꎬ本文

通过计算得到:ｒｗｇ ＝ ０􀆰 ９６８ ２ꎬＩＣＣ(１) ＝ ０􀆰 ３２８ ９ꎬ
ＩＣＣ(２) ＝ ０􀆰 ７６７ ６ꎬ且组间差异 Ｆ 值检验(１００ꎬ
３７８) ＝ ４􀆰 ３０４ꎬＰ < ０􀆰 ００１ꎬ说明变革型领导的数据

符合聚合标准.
４) 创新绩效:采用姚艳虹等[１０] 开发的量表.

该量表由创新行动和创新效果两个维度构成. 其
中ꎬ创新行动维度包含 ６ 个题项ꎬ代表性题目如

“在工作中ꎬ该成员能够主动去解决非常规问

题”ꎻ创新效果维度包含 １１ 个题项ꎬ代表性题目

如“该成员能够灵活地处理问题或因自身的创造

创新而获得专利” . 创新行动和创新效果以及总

量 表 的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ α 系 数 分 别 为 ０􀆰 ８８２ꎬ
０􀆰 ９４６ꎬ０􀆰 ９５３.

５) 控制变量:根据以往研究提出的影响创新

绩效的相关因素ꎬ本文选取年龄、学历、工作年限、
职级、婚姻状况、公司性质作为控制变量.

３　 数据分析

３􀆰 １　 描述性统计与相关分析

表 １ 为各变量的均值、标准差和相关系数. 从
表 １ 可见ꎬ工作家庭平衡与创新绩效显著正相关

(ｒ ＝ ０􀆰 ４７５ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ工作家庭平衡与工作幸福

感显著正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ６７３ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ工作幸福感

与创新绩效显著正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ４５０ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ假
设 Ｈ１ ~Ｈ３ 得到初步证实.
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表 １　 各变量的均值、标准差和相关系数
Ｔａｂｌｅ １　 Ｍｅａｎꎬ ｓｔａｎｄａｒｄ ｄｅｖｉａｔｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ ｏｆ ｅａｃｈ ｖａｒｉａｂｌｅ

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

１􀆰 年龄 １􀆰 ８７ ０􀆰 ７４ １

２􀆰 婚姻状况 １􀆰 ５１ ０􀆰 ５０ ０􀆰 ０６２ １

３􀆰 受教育程度 ２􀆰 １２ ０􀆰 ５６ ０􀆰 １７３∗ ０􀆰 ０３２ １

４􀆰 工作年限 ２􀆰 ４２ １􀆰 ０６ ０􀆰 １２４ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 １７４ １

５􀆰 职级 １􀆰 ７２ ０􀆰 ８３ ０􀆰 １４３ ０􀆰 １３１∗ － ０􀆰 １１６ ０􀆰 １５６∗ １

６􀆰 公司性质 ３􀆰 ０５ １􀆰 ３５ ０􀆰 ０２４ － ０􀆰 ０３３ － ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０３４ ０􀆰 １４７ １

７􀆰 工作家庭平衡 ３􀆰 ３５ ０􀆰 ７８ ０􀆰 １４１ ０􀆰 １０３ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 １２３∗ ０􀆰 ０９８ － ０􀆰 ０４２ １

８􀆰 工作幸福感 ３􀆰 ４６ ０􀆰 ８１ ０􀆰 １５３ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 １４３∗ ０􀆰 １０６∗ － ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ３１１∗∗ １

９􀆰 创新绩效 ３􀆰 ４８ ０􀆰 ６７ － ０􀆰 ０９５ ０􀆰 ０７６ ０􀆰 ０２７ ０􀆰 ０８５ ０􀆰 １３５∗ － ０􀆰 ０１８ ０􀆰 ４０８∗∗ ０􀆰 ４３５∗∗ １

１０􀆰 变革型领导 ３􀆰 ５７ ０􀆰 ９６

　 　 注:∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平上显著ꎻ∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平上显著ꎻ∗∗∗表示在 ０􀆰 ００１ 水平上显著ꎬ下同.

３􀆰 ２　 假设检验

因本文涉及的变革型领导为团队层面变量ꎬ
而工作家庭平衡、工作幸福感和创新绩效均为个

体层面变量ꎬ故在进行数据分析前ꎬ需对预测变量

工作幸福感和创新绩效进行零模型检验ꎬ以确保

其在组间差异是显著的. 结果表明ꎬ工作幸福感和

创新绩效的组间方差分别为 τ００ ＝ ０􀆰 ２２１∗∗∗ 和

τ００ ＝ ０􀆰 １５４∗∗∗ꎬ差异显著ꎬ可采用跨层次分析法ꎬ
借助 ＨＬＭ 分析软件进行接下来的模型验证.

本文采用 Ｚｈａｎｇ 等[１１] 提出的方法检验直接

效应和中介效应ꎬ结果见表 ２. 表 ２ 中的模型 ２ 显

示ꎬ工作家庭平衡正向预测女性知识型员工创新

绩效(γ１０ ＝ ０􀆰 ２２０ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ假设 Ｈ１ 得到验证.
模型 ４ 显示ꎬ工作家庭平衡正向预测工作幸福感

(γ１０ ＝ ０􀆰 ５６６ １ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ假设 Ｈ２ 得到验证. 模
型 ５ 显示ꎬ当把工作家庭平衡与工作幸福感同时

纳入模型中时ꎬ工作家庭平衡对女性知识型员工

创新绩效的影响仍然显著ꎬ但作用效果降低了

(γ１０ ＝ ０􀆰 １３５ < ０􀆰 ２２０ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ说明工作幸福感

在工作家庭平衡与女性知识型员工创新绩效间起

部分中介作用ꎬ假设 Ｈ３ 得到验证.

表 ２　 层线性模型统计分析结果
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｔｈｅ ｌａｙｅｒ ｌｉｎｅａｒ ｍｏｄｅｌ

变量　 　 　 　 　 　 　 　
Ｘ － > Ｙ(创新绩效) Ｘ － >Ｍ(工作幸福感) ＸꎬＭ － > Ｙ

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５

截距项 ３􀆰 ４６８∗∗∗ ２􀆰 ５６５∗∗∗ ２􀆰 ７１２∗∗∗ １􀆰 ４３９∗∗∗ ２􀆰 ２７９∗∗∗

年龄 － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０１３ － ０􀆰 ０１７

学历 ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 １３３∗∗ ０􀆰 ０８１∗ － ０􀆰 ０２１

工作年限 ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０３３∗∗ ０􀆰 ０５５ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０２２

工作职位 ０􀆰 ０８０∗∗ ０􀆰 １０８∗ ０􀆰 １４４∗∗ ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ０４３

企业性质 ０􀆰 ０２７ ０􀆰 ０２１ － ０􀆰 ０２８ － ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０３８

工作家庭平衡 ０􀆰 ２２０∗∗∗ ０􀆰 ５６６∗∗∗ ０􀆰 １３５∗∗

工作幸福感 ０􀆰 １７０∗∗∗

Ｌｅｖｅｌ － １ 方差 ０􀆰 １５５ ０􀆰 １４７ ０􀆰 ２５５ ０􀆰 ２２６ ０􀆰 １４６

截距方差 ０􀆰 １６７∗∗∗ ０􀆰 １４８∗∗∗ ０􀆰 ２１０∗∗∗ ０􀆰 １８２∗∗∗ ０􀆰 １５７∗∗∗

　 　 由于变革型领导为团队层次变量ꎬ而工作幸

福感、创新绩效为个体层次变量ꎬ因此在进行调节

效应检验前ꎬ首先应检验工作幸福感对女性知识

型员工创新绩效影响的斜率方差显著性. 结果表

明ꎬ工作幸福感的斜率方差为 τ１１ ＝ ０􀆰 ０２６ ２ꎬＰ ＝
０􀆰 ００５ < ０􀆰 ０１ꎬ因此可将工作幸福感的斜率作为

Ｌｅｖｅｌ － ２ 的结果变量ꎬ将变革型领导作为工作幸

福感斜率的预测因子ꎬ进行跨层次调节效应检验.
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结果显示ꎬ工作幸福感与变革型领导的交互作用

为 γ１１ ＝ ０􀆰 ０９１ １ꎬ在 Ｐ < ０􀆰 ０１ 时显著ꎬ故变革型领

导对工作幸福感与女性知识型员工创新绩效的跨

层次调节作用成立. 为更好地呈现调节效应ꎬ本文

绘制了如图 １ 所示的变革型领导对工作幸福感与

女性知识型员工创新绩效影响的调节效应. 由图

１ 可见ꎬ强变革型领导团队中的工作幸福感对创

新绩效的正向影响作用更强. 综上ꎬ假设 Ｈ４ 得到

支持.

图 １　 变革型领导对工作幸福感与创新绩效的跨层次
调节作用

Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｃｒｏｓｓ￣ｌｅｖｅｌ ｍｏｄｅｒａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｊｏｂ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ
ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

本文采用 Ｐｒｅａｃｈｅｒ 等[１２] 提出的多层次结构

方程模型同时借助 Ｍｐｌｕｓ７􀆰 ０ 软件ꎬ对被调节的中

介效应进行检验. 结果表明ꎬ在强变革型领导团队

中ꎬ工作家庭平衡通过工作幸福感影响创新绩效

的间接效应达到显著水平 ( γ１ ＝ ０􀆰 １０６ ８ꎬＰ <
０􀆰 ０１)ꎬ而在弱变革型领导团队中ꎬ这种间接效应

不再显著(γ１ ＝ ０􀆰 ０３５ ６)ꎬ且两个间接效应水平存

在显著性差异(Δ ＝ ０􀆰 １６ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ因此被调节

的中介作用得到验证.
为进一步确保检验结果的稳健性ꎬ本文采用

ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法进行重复抽样 ２ ０００ 次ꎬ对被调节

的中介作用进行检验. 结果显示ꎬ间接效应系数在

９５％ 的置信区间为[０􀆰 １２４ꎬ０􀆰 １３５]ꎬ并不包含 ０ꎬ
再次证实了被调节的中介作用ꎬ假设 Ｈ５ 得到验

证. 为更好地呈现被调节的中介效应ꎬ本文绘制了

变革型领导对工作家庭平衡通过工作幸福感影响

女性知识型员工创新绩效这一间接效应的跨层次

调节效应图(见图 ２) . 由图 ２ 可见ꎬ在强变革型领

导团队中ꎬ工作幸福感在工作家庭平衡影响女性

知识型员工创新绩效中的间接效应更强.

图 ２　 变革型领导对工作幸福感中介效应的跨层

次调节作用

Ｆｉｇ􀆰 ２　 Ｃｒｏｓｓ￣ｌｅｖｅｌ ｍｏｄｅｒａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ

４　 管理建议

１) 采用灵活的工作家庭平衡管理策略ꎬ促进

女性知识型员工的工作家庭良性互动. 研究显示ꎬ
女性知识型员工的工作家庭平衡会正向影响工作

幸福感进而提升创新绩效. 因此ꎬ在企业管理实践

中ꎬ应考虑将工作家庭平衡计划纳入到人力资源

管理体系中ꎬ确立工作家庭平衡的人力资源管理

导向ꎬ灵活采用并完善弹性工作制、家庭支持型管

理制度等措施ꎬ缓解员工工作与家庭间的矛盾ꎬ促
进员工工作家庭平衡ꎬ从而提升员工创新绩效ꎬ增
强企业自主创新能力.

２) 营造良好的工作生活环境ꎬ提升女性知识

型员工工作幸福感. 研究显示ꎬ女性知识型员工的

工作幸福感能够促进其创新绩效的提升与改善.
因此ꎬ企业在管理实践中ꎬ应加深对女性知识型员

工工作幸福感的认识与理解ꎬ不定期评估和收集

女性知识型员工的工作幸福感状况ꎬ并采取适当

的管理手段提升员工工作幸福感ꎬ如创建和谐温

馨的工作环境ꎬ建立真诚互助的团队氛围ꎻ为女性

知识型员工提供工作技能以及认知技能培训ꎻ为
女性知识型员工设立职业发展通道ꎬ制定个性化

职业发展规划等.
３) 倡导变革型领导风格. 研究表明ꎬ女性知

识型员工创新绩效的提升不仅受到个体因素的影

响ꎬ而且还会受到领导风格的作用ꎬ尤其是变革型

领导能够增强工作幸福感对员工创新绩效的正向

促进作用. 因此ꎬ企业领导者应转变领导风格ꎬ利
用变革型领导风格的魅力激发员工的潜能和热

情ꎬ正确引导员工树立与组织目标发展相一致的

工作价值观ꎬ提升员工的创新绩效.
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５　 结　 　 论

１) 工作家庭平衡对女性知识型员工创新绩

效具有显著正向影响. 目前ꎬ有关员工创新绩效的

研究多建立在工作领域和家庭领域相互独立的假

设基础之上ꎬ重点探讨工作领域因素对员工创新

绩效的影响. 然而ꎬ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工作和

家庭之间的相互渗透、相互作用越来越强ꎬ这种相

互作用关系会影响员工的心理资源、情感状态等ꎬ
进而对员工行为和绩效产生影响. 本文弥补了现

有研究中“重工作领域ꎬ轻家庭领域”的不足ꎬ从
工作家庭相互作用的视角出发ꎬ探讨了女性知识

型员工工作家庭平衡对创新绩效的影响ꎬ拓展了

员工创新绩效前因变量的研究视阈ꎬ丰富了创新

绩效的理论基础.
２) 工作幸福感在工作家庭平衡与女性知识

型员工创新绩效间起中介作用. 以往探索环境因

素影响员工创新绩效的中介路径的文献多关注态

度、认知或行为等因素ꎬ缺乏对情感要素的深入分

析. 本文针对女性知识型员工群体ꎬ以情感事件理

论为依据ꎬ揭示了工作幸福感在工作家庭平衡与

女性知识型员工创新绩效间的传递机制ꎬ从而为

员工创新绩效的研究提供了一种新的解释路径.
３) 变革型领导正向调节了工作幸福感的中

介作用ꎬ即在高水平的变革型领导情境下ꎬ工作幸

福感在工作家庭平衡与女性知识型员工创新绩效

的中介作用更强. 现有研究中多将领导风格作为

影响员工创新绩效的前因变量. 然而ꎬ领导风格除

了作为前因变量直接作用于员工创新绩效外ꎬ也
可以视为一种情境变量ꎬ调节个体因素对创新绩

效的影响. 本文运用情境力量理论ꎬ将变革型领导

风格作为情境变量ꎬ揭示了其对创新绩效的跨层

次调节作用ꎬ给出了变革型领导影响员工创新行

为的作用边界. 同时ꎬ本文也从变革型领导情境角

度解释了为何具有工作幸福感的员工并不一定产

生创新绩效的原因.
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