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知识型员工工作家庭冲突对创造力的影响
———一个被调节的中介效应模型

张兰霞ꎬ 韦彩云ꎬ 杨钦帅ꎬ 付竞瑶
(东北大学 工商管理学院ꎬ 辽宁 沈阳　 １１０１６９)

摘　 　 　 要: 依据资源保存理论和情绪事件理论ꎬ以 ２９４ 名知识型员工为样本采集的数据ꎬ采用层次回归分

析方法ꎬ探究了知识型员工工作家庭冲突对其创造力的影响ꎬ并验证了工作倦怠的中介作用和情绪智力的调

节作用. 结果表明:知识型员工工作家庭冲突能够显著地负向预测其创造力ꎻ工作倦怠在知识型员工工作家庭

冲突与创造力间起中介作用ꎻ情绪智力不但能够显著地调节工作倦怠对创造力的影响ꎬ而且也可调节工作倦

怠在工作家庭冲突与创造力间的中介效应ꎬ即员工的情绪智力水平越高ꎬ工作家庭冲突通过工作倦怠影响员

工创造力的间接效应越弱.
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　 　 在“大众创业、万众创新”的背景下ꎬ各类企

业积极实施创新驱动的发展战略ꎬ创新已成为决

定企业生存和发展的关键要素. 众所周知ꎬ企业创

新的主体是员工ꎬ尤其是知识型员工ꎬ知识型员工

创造力的高低会在很大程度上决定企业创新绩效

的好坏. 因此ꎬ如何激发知识型员工的创造力已成

为社会各界共同关注的热点问题.

虽然学者们已从组织层面(组织氛围、工作

压力等)、团队层面 (情感型领导、真实型领导

等)、个体层面(人格特质、主动型人格等)等对创

造力的前因进行了探究ꎬ但大多数研究关注的是

传统工作领域的个体或情境因素对员工创造力的

影响ꎬ对于家庭领域影响因素的关注较少. 近年

来ꎬ随着移动通讯工具的更新及广泛普及ꎬ人们受



　 　

时空因素的限制越来越小ꎬ知识型员工的工作与

家庭边界日渐模糊ꎬ其工作与家庭之间的交互影

响日益增加. 工作家庭冲突是工作与家庭交互影

响的结果[１]ꎬ是个体和组织面临的一项重大挑

战. 工作家庭冲突作为一种阻断性压力源ꎬ会在一

定程度上干扰和限制个人目标达成的能力. 因此ꎬ
探讨知识型员工工作家庭冲突对其创造力的影响

具有重要意义.
依据资源保存理论ꎬ当面临工作家庭冲突时ꎬ

员工需要调动自身现有的资源去处理冲突. 在处

理冲突的过程中ꎬ资源的大量消耗会导致员工心

理上的压力和紧张ꎬ而长期的压力和紧张状态会

使其产生工作倦怠. 工作倦怠是职场中较为常见

的一种现象ꎬ通常被作为员工低幸福感的预测指

标[２] . 当幸福感较低时ꎬ员工感知到组织不能满

足自身自我价值实现的需要ꎬ表现出较低的组织

承诺ꎬ进而抑制积极行为的产出. 换言之ꎬ工作倦

怠导致员工负面情绪的产生ꎬ阻碍个人发展和目

标达成ꎬ抑制个体的创造性思维和灵活变通的能

力. 因此ꎬ本研究推测ꎬ工作倦怠可能会在知识型

员工工作家庭冲突与创造力间起中介作用.
情绪事件理论认为ꎬ个体特征会调节情绪影

响行为结果的过程. 工作倦怠是一种消极情绪导

致的应激反应ꎬ对创造力的影响可能会受到个体

特征的调节作用. 情绪智力是一种关键的个体特

征ꎬ近年来被许多研究用来解释员工行为结果差

异 [３] . 个体的情绪智力水平不同ꎬ其行为表现也

会有所差异. 若员工情绪智力较高ꎬ则员工管理情

绪能力较强ꎬ此时工作倦怠引发的消极情绪对积

极行为的抑制作用会较小. 而若员工情绪智力较

低ꎬ则员工情绪管理能力较弱ꎬ此时工作倦怠引发

的消极情绪可能被放大ꎬ从而抑制员工积极行为

的产出. 基于此ꎬ本研究引入情绪智力作为调节变

量ꎬ探究其在工作倦怠与创造力之间的作用.
综上ꎬ本研究基于资源保存理论和情绪事件

理论ꎬ以知识型员工为研究对象ꎬ探究工作家庭冲

突对创造力的影响以及工作倦怠的中介作用和情

绪智力的调节作用ꎬ为深入理解知识型员工工作

家庭冲突对其创造力的影响提供理论依据ꎬ同时

为企业管理者激发员工创造力提供理论指导.

１　 理论基础与研究假设

１􀆰 １　 工作家庭冲突与创造力

创造力体现在有关产品、服务、流程等的新颖

且有用的想法或观点的产生[４]ꎬ是一种提升个体

和组织竞争力的重要资源. 员工创造力的产生依

赖于员工的内在动机[５]ꎬ而压力是影响员工内在

动机水平的重要因素. 研究表明ꎬ辱虐管理使员工

感受到不公正待遇ꎬ造成心理上的压力从而导致

心理契约的破坏ꎬ进而抑制员工的创造力[６] . 而
压力ꎬ尤其那些具体工作中形成的压力会阻碍员

工创造力的形成. 由此可知ꎬ压力会在一定程度上

抑制员工创造力的产生. 在工作压力研究文献中ꎬ
角色压力占据重要的位置. 因此ꎬ本研究将重点关

注角色压力对创造力的影响.
工作家庭冲突(ｗｏｒｋ ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔꎬＷＦＣ)是

指来自工作和家庭领域的压力在某些方面不可调

和时产生的一种角色压力[７]ꎬ包括工作 － 家庭冲

突和家庭 －工作冲突两个维度. 研究表明ꎬ工作家

庭冲突作为一种阻断性压力源ꎬ会降低员工的创

造力[８] . 依据资源保存理论ꎬ现实生活中的个体

会同时承载多重角色ꎬ但个体的资源是有限的. 为
了实现资源总量最大化ꎬ个体会尽最大努力保持

现有资源并获取新资源ꎬ且把资源投资于更为重

要、回报率更高的角色中ꎬ从而使个体资源维持在

一个效能最大的均衡状态. 工作家庭冲突实际上

是工作角色和家庭角色间资源争夺的一种结果.
当个体经历工作 － 家庭冲突时ꎬ对于个体而言重

要的、回报率更高的家庭角色的资源被工作角色

占用ꎬ导致家庭角色资源丧失. 家庭角色资源的丧

失打破了资源均衡状态同时导致家庭职责无法正

常履行ꎬ引发个体家庭压力. 而这一压力会通过溢

出效应传递到工作当中ꎬ导致工作压力并消耗工

作角色的认知和心理资源. 创造力是员工工作行

为中的一种ꎬ这种行为的产生离不开各类资源的

占用. 因此ꎬ为了保留现有资源ꎬ个体可能会减少

创造性资源投入ꎬ抑制员工创造力的产生ꎻ当个体

经历家庭 －工作冲突时ꎬ工作角色是回报率更高

的角色. 但由于家庭角色消耗了工作角色的资源ꎬ
导致个体在工作中没有足够的资源解决工作事

务ꎬ从而产生紧张、焦虑的情绪. 为减少工作失误

及缓解紧张情绪ꎬ个体需要消耗大量的工作资源ꎬ
以达到心理平衡状态. 由于资源缺乏ꎬ个体创造性

的资源投入就会减少ꎬ导致其创造力降低. 由此ꎬ本
文探究推测ꎬ工作 －家庭冲突和家庭 －工作冲突均

会负向影响员工创造力. 据此ꎬ本研究提出假设:
Ｈ１:工作家庭冲突对员工创造力具有负向

影响.
１􀆰 ２　 工作倦怠的中介作用

工作倦怠是员工对工作中持续地面临低压氛

围、消极情绪或心理压力所产生的一种长期性应
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激反应ꎬ是员工在某些特定环境中表现出的情绪

耗竭、去人格化和成就感降低等症状的综合[９] .
其中ꎬ情绪耗竭指员工由于情感资源消耗过度而

导致的情感枯竭和疲惫ꎻ去人格化指员工在工作

中缺乏热情、冷淡、疏离、麻木的状态ꎻ成就感降低

指员工不再重视工作价值ꎬ对自身认可度降低. 一
般而言ꎬ工作倦怠主要源于工作任务给个体带来

的过度或持续性的压力. Ｃｏｒｄｅｓ 等对工作倦怠的

相关研究进行整合后发现ꎬ角色超载、角色模糊和

角色冲突是工作倦怠重要的前因变量[１０] . 工作家

庭冲突作为一种角色冲突ꎬ可能也会对工作倦怠

产生影响. 根据资源保存理论ꎬ个体的资源是有限

的ꎬ当个体经历工作家庭冲突时ꎬ需要消耗大量的

资源来解决冲突. 资源的消耗使个体感受到了威

胁ꎬ迫使其再次花费资源从别处寻求资源补给ꎬ这
在无形中使个体陷入资源损失的螺旋中. 资源投

入与资源产出的失衡导致员工陷入紧迫、焦虑等

消极情绪之中. 持续的消极情绪导致员工情绪枯

竭和疲惫(情绪耗竭)ꎬ在工作中缺乏热情、变得

麻木(去人格化)ꎬ不再重视工作价值(成就感降

低)ꎬ造成组织低压氛围ꎬ而持续的低压氛围极易

导致员工的工作倦怠. 研究表明ꎬ工作家庭冲突与

工作倦怠有正相关关系[１１] . 由此ꎬ本研究推断ꎬ工
作家庭冲突正向影响工作倦怠.

资源保存理论认为ꎬ当处于压力情境中ꎬ员工

倾向于保存现有资源ꎬ减少自身资源的损失. 工作

倦怠本身就是一个资源消耗的过程ꎬ因此ꎬ当员工

认为创造力会消耗现有资源时ꎬ员工可能会通过

降低资源的损耗来保留现有资源ꎬ进而减少创造

性资源的投入ꎬ抑制创造力的产生. 研究表明ꎬ工
作倦怠会抑制员工的创意及创新行为[１２] . 因此ꎬ
本研究推测ꎬ工作倦怠是创造力重要影响因素之

一ꎬ可能抑制员工创造力. 据此本研究推测ꎬ工作

家庭冲突通过工作倦怠降低员工创造力的产出.
因此ꎬ本研究提出假设:

Ｈ２:工作倦怠在工作家庭冲突与员工创造力

之间起中介作用.
１􀆰 ３　 情绪智力的调节作用

情绪智力是一种感知和表达情绪ꎬ促进情绪

思考并理解情绪及掌握情绪知识ꎬ以一种适应性

方式对情绪加以管理和利用的能力. 情绪智力是

一种复杂的智力形式ꎬ包括感知能力和认知能力ꎬ
是决定员工绩效和积极成果的主要因素. 研究表

明ꎬ情绪智力可以帮助员工克服在创新过程中遇

到的困难ꎬ采用积极的态度及手段应对环境的风

险性和不确定性ꎬ激发员工创造力提高创新绩

效[１３] . 据此本研究推测ꎬ情绪智力可能调节工作

倦怠对创造力的影响.
情绪事件理论认为ꎬ员工对工作倦怠所激发

的情绪感知和理解能力以及处理能力会受到个体

情绪智力水平的影响. 具体而言ꎬ与情绪智力水平

较低的员工相比ꎬ情绪智力水平较高的员工情绪

感知能力更强ꎬ产生工作倦怠时能够更加快速地

捕捉到情绪的变化ꎬ且能够准确地理解并迅速地

处理ꎬ降低其对员工创造力的负向影响ꎻ此外ꎬ情
绪智力水平较高的员工具有良好的情绪管理能

力ꎬ当面临工作倦怠时能充分地调动自身的活力

来处理消极情绪ꎬ并在过程中保持较高的积极情

感. 这种积极情感会中和工作倦怠激发出来的消

极情绪ꎬ降低工作倦怠对创造力的负向影响. 而情

绪智力水平较低的员工ꎬ对情绪的理解和控制能

力较差ꎬ无法迅速地处理工作倦怠带来的消极情

绪ꎬ因而工作倦怠对创造力的负向影响不会明显

减弱. 因此ꎬ本研究提出假设:
Ｈ３:情绪智力调节工作倦怠与员工创造力之

间的关系ꎬ即情绪智力水平越高ꎬ工作倦怠对员工

创造力的负向影响越弱.
如果中介变量在自变量与因变量之间的中介

效应强度可以随着另外一个变量强度的变化而变

化ꎬ那么该结构模型中就存在被调节的中介效

应[１４] . 如前所述ꎬ工作倦怠在工作家庭冲突对员

工创造力的影响中起中介作用ꎬ情绪智力调节了

工作倦怠与员工创造力之间的关系. 由此本研究

进一步推测ꎬ工作倦怠在工作家庭冲突与员工创

造力关系中的中介作用大小会受到员工情绪智力

水平的影响. 当面临工作家庭冲突时ꎬ情绪智力水

平不同的员工对压力或冲突的处理能力不同ꎬ产
生的工作倦怠水平也会不同ꎬ对创造力产生的负

面影响也会有所差异. 具体而言ꎬ情绪智力较高的

员工ꎬ对工作家庭冲突的理解和处理能力较强ꎬ由
工作家庭冲突导致工作倦怠的可能性较低ꎬ对创

造力的负向影响较小ꎬ因而工作倦怠的中介作用

较弱ꎻ而情绪智力较低的员工ꎬ对工作家庭冲突比

较敏感ꎬ处理情绪的能力较弱. 一旦发生工作家庭

冲突ꎬ产生工作倦怠的可能性极大ꎬ对创造力的负

面影响也会更大ꎬ此时工作家庭冲突对创造力的

负向影响也更多地通过工作倦怠加以传递. 综上ꎬ
本研究提出假设:

Ｈ４:情绪智力调节了工作倦怠在工作家庭冲

突与员工创造力之间的中介作用ꎬ即情绪智力水

平越高ꎬ工作倦怠的中介作用越弱ꎬ反之越强.
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２　 研究方法

２􀆰 １　 数据的采集

本研究采用问卷调查法收集数据. 各变量题

项均由知识型员工本人填写ꎬ调查中以是否具有

大专及以上学历作为衡量知识型员工的标准ꎬ样
本来自辽宁、吉林、山东等地的 １３ 家企业. 采用委

托调查的方式进行问卷调查:首先研究人员与相

关企业的人力资源部门沟通问卷调查事宜ꎬ声明

此次调查数据仅作学术研究使用ꎻ其次由相关企

业人力资源部门指定负责人筛选出符合条件的知

识型员工并将问卷发放给其自行填写后回收. 本
次问卷调查时间为 ２０１８ － ０６ － ０１ ~ ２０１８ － ０７ －
１５ꎬ累计回收问卷 ３１３ 份. 剔除重复作答及数据缺

失等无效问卷后ꎬ获得有效问卷 ２９４ 份ꎬ有效回收

率达 ９３􀆰 ９２％ . 在 有 效 回 收 样 本 中ꎬ 女 性 占

５８􀆰 ８４％ ꎬ年龄在 ２６ ~ ３５ 岁的占 ４８􀆰 ６４％ ꎬ本科及

以上学历占 ６０􀆰 ２１％ ꎬ已婚的占 ８１􀆰 ２９％ (其中ꎬ
５６􀆰 ４６％ 有子女)ꎬ有老人需要照顾的占 ６５􀆰 ３１％ ꎬ
工作 １０ 年以上的占 ３５􀆰 ３７％ ꎬ平均每周工作 ４０ ~
５０ ｈ 的占 ５１􀆰 ０２％ ꎬ民企的占 ５７􀆰 ４８％ .
２􀆰 ２　 变量测量

本研究所采用的量表均为国内外学者开发并

得到实证研究支持的成熟量表. 所有量表均采用

Ｌｉｋｅｒｔ５ 点式测量.
１) 工作家庭冲突:采用 Ｎｅｔｅｍｅｙｅｒ 等[１５]编制

的量表ꎬ该量表包括 ２ 个维度 １０ 个题项. 其中ꎬ工
作 － 家庭冲突 ５ 个题项ꎬ代表性题目如“我的工

作需要与家庭生活有冲突”ꎻ家庭 － 工作冲突 ５
个题项ꎬ代表性题目如“我的家庭或伴侣需要与

工作相关的活动有冲突” . 工作家庭冲突总量表

及其两维度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α 系数分别为 ０􀆰 ８８５ꎬ
０􀆰 ８３６ꎬ０􀆰 ８７８.

２) 工作倦怠:采用国内学者李超平等[１６] 对

ＭＢＩ ｇｅｎｅｒａｌ ｓｕｒｖｅｙ 修订后的量表ꎬ该量表包括 ３
个维度 １５ 个题项. 其中ꎬ情绪耗竭 ５ 个题项ꎬ代表

性题目如“下班后我感觉筋疲力竭”ꎻ去人格化 ４

个题项ꎬ代表性题目如“自从开始干这份工作ꎬ我
对工作越来越不感兴趣”ꎻ成就感降低 ６ 个题项ꎬ
代表性题目如“我能有效地解决工作中出现的问

题”.工作倦怠总量表及其 ３ 个维度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α
系数分别为 ０􀆰 ８９１ꎬ０􀆰 ９１６ꎬ０􀆰 ８４６ꎬ０􀆰 ８８２.

３) 创造力:采用 Ｆａｒｍｅｒ 等[１７] 基于中国情境

开发的单维度量表ꎬ该量表包括 ４ 个题项ꎬ代表性

题目如“我能寻找新方法或途径去解决问题” . 该
量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０􀆰 ８７３.

４) 情绪智力:采用香港学者 Ｗｏｎｇ 等[１８] 编

制的中文版情绪智力量表ꎬ该量表包括 １６ 个题

项ꎬ代表性题目如“我能够很好地控制自己的情

绪” . 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０􀆰 ９３９.
此外ꎬ本研究将性别、年龄、受教育程度、婚姻

及子女状况、家中是否有需要照顾的老人、工作年

限、每周工作时长以及公司性质这 ８ 个统计学变

量作为控制变量.

３　 数据分析

３􀆰 １　 共同方法偏差检验

由于本研究中的工作家庭冲突、工作倦怠、情
绪智力、员工创造力这 ４ 个变量的测量均由被调

查的知识型员工个人填写ꎬ可能会存在一定的共

同方法偏差问题. 因此ꎬ本研究采用 Ｈａｒｍａｎ 的单

因素检验法对样本数据进行检验. 结果显示ꎬ未旋

转的首个因子解释了总变异量的 ３０􀆰 １７％ ꎬ小于

判断标准 ４０％ . 说明样本数据的共同方法偏差问

题并不严重ꎬ可以进行后续的假设检验.
３􀆰 ２　 验证性因子分析

为考察各变量的聚合效度和区分效度ꎬ本研

究采用 ＡＭＯＳ２１􀆰 ０ 对数据进行验证性因子分析.
拟合结果如表 １ 所示. 从表 １ 可见ꎬ四因子模型的

各拟合指标(χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 ０５６ < ５ꎬＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９３２ > ０􀆰 ９ꎬ
ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９０２ > ０􀆰 ９ꎬＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３０ > ０􀆰 ９ꎬＲＭＳＥＡ ＝
０􀆰 ０５９ < ０􀆰 ０８)均显著优于其他模型的指标值. 因
此ꎬ本研究的四个主要变量间的区分效度良好.

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

模型 因子 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＩＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ＲＭＳＥＡ

四因子模型 ＷＦＣꎬＪＢꎬＥＩꎬＣ １４５１􀆰 ３８５ ７０６ ２􀆰 ０５６ ０􀆰 ９３２ ０􀆰 ９０２ ０􀆰 ９３０ ０􀆰 ０６０
三因子模型 ＷＦＣ ＋ ＪＢꎬＥＩꎬＣ ３００１􀆰 ０７６ ８７１ ３􀆰 ４４６ ０􀆰 ８０３ ０􀆰 ７７４ ０􀆰 ８０１ ０􀆰 ０９１
二因子模型 ＷＦＣ ＋ ＪＢ ＋ ＥＩꎬＣ ４８９２􀆰 ３００ ９２１ ５􀆰 ３１２ ０􀆰 ６３１ ０􀆰 ６０１ ０􀆰 ６２９ ０􀆰 １２１
单因子模型 ＷＦＣ ＋ ＪＢ ＋ ＥＩ ＋ Ｃ ７７６５􀆰 １６１ ９４５ ８􀆰 ２１３ ０􀆰 ３６５ ０􀆰 ３３２ ０􀆰 ３６３ ０􀆰 １５７

　 　 注:ＷＦＣ 表示工作家庭冲突ꎬＪＢ 表示工作倦怠ꎬＥＩ 表示情绪智力ꎬＣ 表示员工创造力.

０５７ 东北大学学报(自然科学版) 　 　 　 第 ４１ 卷



　 　

３􀆰 ３　 描述性统计及相关分析

由表 ２ 可知ꎬ工作家庭冲突与创造力显著负

相关(ｒ ＝ － ０􀆰 ３９４ꎬＰ < ０􀆰 ０１ꎻ)ꎬ与工作倦怠显著

正相关(ｒ ＝ ０􀆰 ５３５ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ工作倦怠与创造力

显著负相关(ｒ ＝ － ０􀆰 ５７９ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ分析结果初

步验证了本研究提出的相关假设.

表 ２　 各变量的均值、标准差和相关系数
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｍｅａｎꎬｓｔａｎｄａｒｄ ｄｅｖｉａｔｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ ｏｆ ｖａｒｉａｂｌｅｓ

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

１􀆰 工作家庭冲突 １
２􀆰 工作 －家庭冲突 ０􀆰 ８７８∗∗ １
３􀆰 家庭 －工作冲突 ０􀆰 ８８１∗∗ ０􀆰 ５４６∗∗ １
４􀆰 工作倦怠 ０􀆰 ５３５∗∗ ０􀆰 ５２６∗∗ ０􀆰 ４１５∗∗ １
５􀆰 情绪耗竭 ０􀆰 ５８２∗∗ ０􀆰 ５８２∗∗ ０􀆰 ４４２∗∗ ０􀆰 ８４０∗∗ １
６􀆰 去人格化 ０􀆰 ４６０∗∗ ０􀆰 ４２５∗∗ ０􀆰 ３８４∗∗ ０􀆰 ８３２∗∗ ０􀆰 ６３１∗∗ １
７􀆰 成就感降低 ０􀆰 １３９∗∗ ０􀆰 １５０∗∗ ０􀆰 １５５∗∗ ０􀆰 ６１２∗∗ ０􀆰 １９０∗∗ ０􀆰 ３０４∗∗ １
８􀆰 创造力 － ０􀆰 ３９４∗∗ － ０􀆰 ３０３∗∗ － ０􀆰 ３８８∗∗ － ０􀆰 ５７９∗∗ － ０􀆰 ３７７∗∗ － ０􀆰 ４６３∗∗ － ０􀆰 ５１６∗∗ １
９􀆰 情绪智力 － ０􀆰 １０８ － ０􀆰 １２３∗ － ０􀆰 ０６８ － ０􀆰 ４６３∗∗ － ０􀆰 １５２∗∗ － ０􀆰 ２９４∗∗ － ０􀆰 ６８２∗∗ ０􀆰 ５７１∗∗ １
均值 ２􀆰 ９３５ ２􀆰 ６９０ ３􀆰 １８１ ３􀆰 ３４４ ２􀆰 ９８１ ３􀆰 １８４ ３􀆰 ７５３ ２􀆰 ４２２ ２􀆰 ３１２
标准差 ０􀆰 ７５５ ０􀆰 ８５４ ０􀆰 ８６３ ０􀆰 ５９９ ０􀆰 ９４３ ０􀆰 ８５３ ０􀆰 ５９５ ０􀆰 ６８７ ０􀆰 ６１２

　 　 注:∗表示在 ０􀆰 ０５ 的水平下显著ꎬ∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 的水平下显著.

３􀆰 ４　 假设检验

本研究采用层级回归分析方法验证工作家庭

冲突、工作倦怠、情绪智力、员工创造力的关系. 由

表 ３ 中的 Ｍ４ 的回归结果可知ꎬ工作家庭冲突显

著负向影响创造力( ｒ ＝ － ０􀆰 ４１２ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ由
此ꎬ假设 Ｈ１ 得到支持.

表 ３　 层级回归分析结果
Ｔａｂｌｅ ３　 Ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ

变量
工作倦怠

Ｍ１ Ｍ２

创造力

Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６ Ｍ７ Ｍ８

性别 ０􀆰 ０６６ － ０􀆰 ０４８ － ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０１９ － ０􀆰 ０２５ － ０􀆰 ００７ － ０􀆰 ０６０ － ０􀆰 ０５８
年龄 － ０􀆰 ０７４ － ０􀆰 １０９ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０６０ － ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０５９ － ０􀆰 ０５３
学历 － ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０５６ － ０􀆰 ０３９ － ０􀆰 ０８０ － ０􀆰 ０３９ － ０􀆰 ０５０ － ０􀆰 ０１４ － ０􀆰 ００９

婚姻状况 ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０９２ ０􀆰 ０９０ ０􀆰 １３５ ０􀆰 １２８
照顾老人 － ０􀆰 １５１∗ － ０􀆰 ２２４∗∗∗ － ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０３３ － ０􀆰 １１０∗ － ０􀆰 ０８９ － ０􀆰 １４３ － ０􀆰 １４２
工作年限 ０􀆰 １３８ ０􀆰 １２０ － ０􀆰 １６４ － ０􀆰 １５２ － ０􀆰 ０８２ － ０􀆰 ０８７ － ０􀆰 １１２ － ０􀆰 １１１

周工作时长 － ０􀆰 ０７３ ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０２４
工作家庭冲突 ０􀆰 ５６９∗∗∗ － ０􀆰 ４１２∗∗∗ － ０􀆰 １０４

工作倦怠 － ０􀆰 ５９７∗∗∗ － ０􀆰 ５４１∗∗∗ － ０􀆰 ４１４∗∗∗ － ０􀆰 ４２２∗∗∗

情绪智力 ０􀆰 ４０１∗∗∗ ０􀆰 ４００∗∗∗

工作倦怠 ×情绪智力 － ０􀆰 １８９∗∗∗

Ｆ 值 ３􀆰 １０４∗∗∗ １９􀆰 ５１７∗∗∗ ０􀆰 ８１４ ７􀆰 １８９∗∗∗ １９􀆰 ２５１∗∗∗ １７􀆰 ５４６∗∗∗ ２９􀆰 ０６６∗∗∗ ２６􀆰 １８０∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ３５４ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 １６８ ０􀆰 ３５１ ０􀆰 ３５７ ０􀆰 ４５９ ０􀆰 ４８１
ΔＲ２ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ２８３ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 １４８ ０􀆰 ３３１ ０􀆰 １８９ ０􀆰 ４６０ ０􀆰 ０２２

　 　 注:∗表示在 ０􀆰 ０５ 的水平下显著ꎬ∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 的水平下显著ꎬ∗∗∗表示在 ０􀆰 ００１ 的水平下显著.

　 　 为验证中介效应ꎬ本研究将工作家庭冲突与

工作倦怠同时加入 Ｍ６ 中. 由表 ３ 中的 Ｍ６ 可知ꎬ
工作倦怠显著负向影响创造力( ｒ ＝ － ０􀆰 ５４１ꎬＰ <
０􀆰 ００１)ꎬ而工作家庭冲突对创造力影响不再显

著ꎬ这说明工作倦怠在工作家庭冲突与员工创造

力之间起完全中介作用ꎬ假设 Ｈ２ 得到支持.
在验证调节效应时ꎬ为明确情绪智力在工作

倦怠对员工创造力影响过程中的作用ꎬ在表 ３ 的

Ｍ８ 中同时引入工作倦怠、情绪智力及两者的交

互项. 回归结果显示ꎬ 两者交互项显著 ( ｒ ＝
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－ ０􀆰 １８９ꎬＰ < ０􀆰 ０１)ꎬ说明情绪智力负向调节工作

倦怠与员工创造力间的关系ꎬ假设 Ｈ３ 得到支持.
为更好地展示调节效应ꎬ本研究将情绪智力加减

一个标准差后将其分为高、低两个水平ꎬ结合

ＳＰＳＳ２５􀆰 ０ 的分析结果做出调节示意图(图 １) . 由
图 １ 可知ꎬ情绪智力水平越高ꎬ工作倦怠对员工创

造力的负向影响越弱ꎬ表明情绪智力对工作倦怠

与员工创造力的关系具有负向调节的作用ꎬ因此

假设 Ｈ３ 得到进一步支持.
　 　 为验证有调节的中介效应ꎬ本研究使用 ＳＰＳＳ
宏程序 ＰＲＯＣＥＳＳ 进行分析ꎬ运用 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法

及 Ｐｒｅａｃｈｅｒ 等的条件间接效应检验 Ｈ４. 结果表

明ꎬ当情绪智力在均值及以上时ꎬ工作 －家庭冲突

对创造力的间接效应在 ９５％ 水平上的置信区间

分别为 [ － ０􀆰 ２０３ ４ꎬ － ０􀆰 ０６５ ７] 和 [ － ０􀆰 １９０ ７ꎬ
－ ０􀆰 ０５３ ６]ꎬ间接效应显著. 当情绪智力较低时ꎬ
工作倦怠的中介作用仍然显著 [ － ０􀆰 ２２５ ２ꎬ
－ ０􀆰 ０６６ ５] . 情绪智力水平由低到高的置信区间

均不包含 ０ꎬ表明在低、中、高三种不同情绪智力

水平下ꎬ工作倦怠在工作家庭冲突与员工创造力

之间的中介效应均显著ꎬ假设 Ｈ４ 得到支持.

图 １　 情绪智力对工作倦怠与创造力的调节作用
Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ

ｏｎ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

４　 结　 　 语

知识型员工的工作家庭冲突对创造力有显著

的负向影响ꎻ工作倦怠在知识型员工工作家庭冲

突与创造力之间起中介作用ꎻ情绪智力调节了工

作倦怠在知识型员工工作家庭冲突与创造力之间

的中介作用. 由此得到管理启示:
１) 加强对员工工作家庭冲突状况的关注. 管

理者在考察员工工作状况的同时ꎬ应该增加对其

家庭状况的了解. 一旦发现员工存在较大的工作

家庭冲突ꎬ便可通过提高员工工作自由度等方式

来缓解或减少冲突. 工作家庭冲突的缓解或减少

为员工创造力的产生提供机会ꎬ为提升企业创新

绩效打下基础.
２) 降低员工的工作倦怠感. 首先ꎬ定期开展

团建活动ꎬ增进员工与员工、员工与领导之间的情

感信任ꎬ营造良好的工作氛围ꎬ提高员工的组织承

诺ꎻ其次ꎬ适当增加员工的工作自主性ꎬ关心员工

的工作情绪ꎬ提升员工工作满意度. 通过保持和提

升员工工作积极性ꎬ减少工作倦怠ꎬ促进员工创造

力的产生.
３) 增加对员工情绪智力的开发和培养. 管理

者除了应有针对性地开发和培养员工的情绪智力

以外ꎬ在招聘员工时增加对情绪智力水平的考核ꎬ
甄选出情绪智力较高的应聘者也是十分必要的.
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