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【摘　 要】 本研究从主管—员工二元视角出发ꎬ 结合相似—吸引理论和社会交换理论ꎬ
分析了感知家庭支持型主管行为一致性对工作绩效的影响以及领导—成员交换的中介作用ꎮ
通过运用多项式回归与响应面分析对两阶段 ６９ 份主管与 ３１８ 份员工配对数据进行分析ꎬ 结

果显示: 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知家庭支持型主管行为时的

领导—成员交换质量更高ꎻ 与 “主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工高” 感知家庭支

持型主管行为时的领导—成员交换质量更高ꎻ 主管—员工感知家庭支持型主管行为一致性

通过领导—成员交换正向影响任务绩效和关系绩效ꎮ
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１􀆰 引言

随着数智化时代的到来ꎬ 员工的工作方式也发生巨大变化ꎮ 因此ꎬ 如何帮助员工实现工作家庭

平衡成为组织亟待解决的重要问题ꎮ 在此背景下ꎬ 以帮助员工履行家庭责任为特征的家庭支持型主

管行为 (Ｆａｍｉｌｙ Ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ＦＳＳＢ) 得到广泛关注 (李超平等ꎬ ２０２２ꎻ Ｍａｒｃｅｌｌｏ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 其中ꎬ ＦＳＳＢ 是指主管表现出的帮助员工处理工作和家庭关系的行为 (马红宇等ꎬ ２０１６ꎻ
Ｈａｍｍｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎮ 目前ꎬ 学者们围绕 ＦＳＳＢ 理论机制和作用效果等展开了一系列的研究ꎬ 取得

了丰硕的成果ꎮ 具体而言ꎬ 研究发现 ＦＳＳＢ 可以实现工作—家庭增益 (Ｖａｚｉｒｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)、 提升员

工的工作绩效 (Ｒｏｆｃａｎｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 以及增强员工的工作幸福感等 (Ｗａｌｓｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 这些

研究主要从员工角度出发ꎬ 并普遍假定员工和主管对 ＦＳＳＢ 的感知是准确和一致的 (Ｙｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０２２)ꎮ
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然而ꎬ Ｃｒａｉｎ 和 Ｓｔｅｖｅｎｓ (２０１８) 却对此提出了质疑ꎬ 并指出员工和主管对 ＦＳＳＢ 的感知是否准确

和一致ꎬ 仍需进一步探究ꎮ 事实上ꎬ 一方面ꎬ 由于仅能观察到主管的部分行为或受其他偏见动机的

影响 (有意提供夸大领导评分ꎬ 以避免受到惩罚)ꎬ 员工往往会低估或高估主管行为的影响ꎻ 另一方

面ꎬ 受自我增强偏差 (ｓｅｌｆ￣ｅｎｈａｎｃｅｍｅｎｔ ｂｉａｓ) 的影响ꎬ 一些主管可能会夸大自我评价ꎮ 同时ꎬ 由于

缺乏自信心或自我效能感较低ꎬ 部分主管往往会低估自身行为的影响 ( Ｌｅｅ ＆ Ｃａｒｐｅｎｔｅｒꎬ ２０１８ꎻ
Ｔｅｋｌｅａｂ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 因此ꎬ 关于主管展现的领导行为ꎬ 员工与主管的感知可能并非完全一致和准

确ꎮ 在此背景下ꎬ “自我—他人一致性” (ｓｅｌｆ￣ｏｔｈｅｒ ａｇｒｅｅｍｅｎｔ) 研究范式逐渐兴起ꎬ 例如ꎬ Ｃａｒｔｅｒ 等
(２０１９) 从自我—他人双边视角出发ꎬ 探究了两者评价的结构维度 ( ｉｎｉｔｉａｔｉｎｇ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ) 与关怀维度

(ｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ) 一致性 (高—高、 低—低、 高—低和低—高) 如何影响经理离职ꎮ 进一步ꎬ Ｈａｍｍｅｒ
等 (２００９) 指出 ＦＳＳＢ 是二元的ꎬ 其作用取决于主管与员工之间的互动ꎬ 即主管与员工双方共同塑造

了 ＦＳＳＢ 所产生的影响ꎮ
综上ꎬ 以往关于 ＦＳＳＢ 的研究是片面的ꎬ 它忽视了主管—员工一致性在其中的重要作用ꎮ 为了全

面展现 ＦＳＳＢ 的作用效果ꎬ 本研究从主管—员工二元视角出发ꎬ 探究了两者之间的匹配性以及由此给

员工带来的影响ꎮ 长期以来ꎬ 员工工作绩效是组织管理关注的核心问题ꎮ 尤其是当今企业面临更加

复杂多变的外部环境ꎬ 员工工作绩效成为组织生存与发展的关键因素 (戴屹等ꎬ ２０２１)ꎮ 工作绩效也

可以充分体现 ＦＳＳＢ 效果ꎮ 因此ꎬ 本研究选择了其作为结果变量ꎮ 从 ＦＳＳＢ 到工作绩效ꎬ 这中间存在

一系列的复杂机制ꎬ 而这些机制是理解主管—员工感知 ＦＳＳＢ 一致性影响工作绩效的关键ꎮ 结合相似

吸引理论 (ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ￣ａｔｔｒａｃｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ) 和社会交换理论 ( ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 本研究认为感知

ＦＳＳＢ 一致时ꎬ 主管—员工之间的感知相似性水平也较高ꎬ 这可以提升主管—员工之间的吸引力ꎬ 进

而增加他们之间的沟通频率ꎮ 同时ꎬ 员工更可能会感受到主管的关怀与尊重ꎬ 从而有利于双方之间

建立高质量的领导—成员交换 (Ｌｅａｄｅｒ￣Ｍｅｍｂｅｒ Ｅｘｃｈａｎｇｅꎬ ＬＭＸ)ꎮ 根据 “互惠” 原则ꎬ 为了 “回报”
领导ꎬ 被优待的员工会更加努力地工作ꎬ 进而提升工作绩效 (Ｇｒａｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９５)ꎮ 因此ꎬ 本研究认

为主管—员工感知 ＦＳＳＢ 一致性 (以下简称 “感知 ＦＳＳＢ 一致性” ) 可以通过 ＬＭＸ 影响工作绩效ꎮ
综上ꎬ 根据相似吸引理论和社会交换理论ꎬ 本研究旨在探讨感知 ＦＳＳＢ 一致性对工作绩效的影响

以及 ＬＭＸ 的中介作用ꎮ 通过引入主管—员工二元视角ꎬ 本研究检验了感知 ＦＳＳＢ 一致性对员工相关

结果 (ＬＭＸ 和工作绩效) 的影响ꎬ 在理论上突破了以往 ＦＳＳＢ 研究主要选取员工单方面视角的局限ꎬ
以期为理解 ＦＳＳＢ 对员工影响的相关研究提供更加全面的视角ꎮ 从实践角度看ꎬ 本研究的发现有利于

组织认识到感知 ＦＳＳＢ 一致性对 ＬＭＸ 和工作绩效的重要作用ꎬ 并试图为形成高水平的感知 ＦＳＳＢ 一致

性提供建议ꎮ

２􀆰 文献回顾与研究假设

２􀆰 １　 家庭支持型主管行为及其匹配状况

如前所述ꎬ ＦＳＳＢ 是指主管表现出的帮助员工处理工作和家庭关系的行为ꎬ 包括 ４ 个维度: 情感
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支持 (ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ)、 工具支持 (ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ)、 角色榜样行为 (ｒｏｌｅ ｍｏｄｅｌｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ)
和创新性的工作—家庭管理 (ｃｒｅａｔｉｖｅ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ)ꎮ 其中ꎬ 情感支持是指主管主动关心员

工ꎬ 并考虑员工的感受ꎬ 以及当员工需要支持时ꎬ 主管能以让员工感到舒服的方式与之进行沟通ꎮ
工具支持是指主管为员工提供日常资源ꎬ 以满足他们的个性化需求ꎬ 从而帮助员工履行工作和家庭

职责ꎮ 角色榜样行为是指在平衡工作和家庭角色方面ꎬ 主管对员工表现出的榜样行为ꎮ 创新性的工

作—家庭管理是指主管主动发起的重组工作的行为ꎬ 以帮助员工有效协调工作—家庭关系ꎬ 这些行

为涉及工作时间、 地点和方式等的重大改变 (马红宇等ꎬ ２０１６ꎻ Ｈａｍｍｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎮ
目前关于 ＦＳＳＢ 的研究主要围绕资源保存理论和社会交换理论展开ꎮ 具体而言ꎬ 一方面ꎬ 结合资

源保存理论ꎬ 一些研究将 ＦＳＳＢ 概念化为社会支持的资源ꎬ 它可以帮助员工积累更多的资源ꎬ 并保护

员工免受资源损失ꎮ 因此ꎬ ＦＳＳＢ 的实施有利于员工更好地平衡工作家庭生活 (Ｊｏｌｌｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１ꎻ 李

超平等ꎬ ２０２２)ꎮ 另一方面ꎬ 根据社会交换理论ꎬ 当主管展现出家庭支持行为时ꎬ 员工感到有义务

“回报” 主管 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎮ 综上ꎬ 当感知到主管表现出高水平的 ＦＳＳＢ 时ꎬ 员工能够获得

更多的资源ꎬ 并与主管建立较强的社会交换关系ꎬ 从而有利于员工产生更积极的态度和行为ꎮ 然而ꎬ
如前所述ꎬ 主管与员工对主管行为的感知并非完全一致和准确ꎮ 因此ꎬ 本研究认为员工产出不仅受

其感知 ＦＳＳＢ 影响ꎬ 而且取决于主管—员工感知 ＦＳＳＢ 匹配状况ꎮ
主管和员工之间的感知 (不) 一致ꎬ 也被称为匹配性、 相似性ꎬ 可以由其水平 (ｌｅｖｅｌ) 和方向

(ｄｉｒｅｃｔｉｏｎ) 来定义ꎮ 具体而言ꎬ ＦＳＳＢ 一致意味着主管和员工对 ＦＳＳＢ 的感知是一致的ꎮ 然而ꎬ 方向性

则表明 ＦＳＳＢ 一致可以代表双方感知到强烈的 ＦＳＳＢ 或双方感知到较弱的 ＦＳＳＢꎮ 类似地ꎬ 在不一致的情

况下ꎬ 主管可能过高或过低评价其 ＦＳＳＢ (相对于员工而言)ꎬ 从而导致 ＦＳＳＢ 不一致的方向不同

(Ｍａｒｅｓｃａｕｘ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 因此ꎬ 根据水平和方向的不同ꎬ 感知 ＦＳＳＢ 形成了 ４ 种配对情形: “主管高—
员工高” (高能状态)ꎻ “主管低—员工低” (低能状态)ꎻ “主管高—员工低”ꎻ “主管低—员工高”ꎮ 其

中前两种情况属于感知 ＦＳＳＢ 一致ꎬ 后两种情况属于感知 ＦＳＳＢ 不一致ꎮ 在这四种情形基础上ꎬ 本研究

试图回答以下问题: (１) 在一致的情形下ꎬ 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知

ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量是否更高? (２) 在不一致的情形下ꎬ 与 “主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工

高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量是否更高? (３) 感知 ＦＳＳＢ 一致性能否通过 ＬＭＸ 影响工作绩效?

２􀆰 ２　 感知 ＦＳＳＢ 匹配性与 ＬＭＸ

ＬＭＸ 是指领导者和追随者之间的二元交换关系 (Ｇｒａｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９５)ꎮ 结合相似吸引理论和社会

交换理论ꎬ 本研究认为在一致的情形下ꎬ 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知

ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎮ 具体而言ꎬ 一方面ꎬ 相似吸引理论指出态度或信念相似的个体之间会彼此

吸引ꎮ 两个人越相似ꎬ 他们之间的吸引力就越强ꎮ 随后的研究扩展到包括各种不同的维度ꎬ 例如ꎬ
人格、 人口特征 (年龄、 性别、 种族等)、 价值观等的相似性也会增加吸引力 (Ｂｙｒｎｅꎬ １９７１ꎻ Ｚｈｅｎｇ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 当处于高水平的感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ 主管—员工之间的感知相似性水平也较高ꎬ 进

而增加他们之间的吸引力ꎮ 人际的吸引则可以增加沟通的频率ꎬ 这有利于形成高质量的 ＬＭＸ
(Ｄｕｌｅｂｏｈｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２ꎻ Ｄｅａｎｎｅ Ｈａｒｔｏｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 另一方面ꎬ 社会交换理论认为主管行为是影响
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ＬＭＸ 质量的重要因素ꎬ 而高水平的感知 ＦＳＳＢ 一致意味着主管和员工对主管重视工作生活平衡的程度

等有类似的理解ꎬ 并且主管十分重视工作和生活的平衡ꎬ 愿意为此投入时间和精力ꎬ 即: 主管为员

工提供了支持和资源ꎬ 以帮助员工实现工作家庭平衡 (Ｍａｒｅｓｃａｕｘ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 此外ꎬ ＦＳＳＢ 具有负

责、 善于倾听等特征ꎬ 这有利于营造主管—员工之间彼此信任的交流氛围 (李超平等ꎬ ２０２２)ꎮ 因

此ꎬ 当处于高水平的感知 ＦＳＳＢ 情境下ꎬ 员工更可能会感受到主管的关怀与尊重ꎬ 主管—员工之间也

超越了经济交换ꎬ 更多表现为情感交换ꎬ 从而形成高质量的 ＬＭＸꎮ
在 “主管低—员工低” 感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ 虽然主管—员工也达成了一致ꎬ 这仍然是一个 “强情境”

(ｓｔｒｏｎｇ ｓｉｔｕａｔｉｏｎ) 的例子ꎬ 即: 主管和员工对主管重视工作生活平衡的程度等都有类似的理解ꎬ 从而

有利于两者清晰一致的沟通ꎬ 但该情形是一种 “低能” 一致性状态ꎬ 这不利于建立高质量的 ＬＭＸ
(Ｍａｒｅｓｃａｕｘ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 具体而言ꎬ 在 “主管低—员工低” 感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ 主管并未向员工展现家

庭支持行为ꎬ 即: 主管对员工的支持仅限于雇佣合同中规定的内容ꎮ 此时ꎬ 员工无法感受到来自主

管的个性化关怀和额外支持ꎮ 主管—员工之间的关系仅限于履行工作职责和任务ꎬ 从而不利于形成

高质量的 ＬＭＸ (Ｂａｇｇｅｒ ＆ Ｌｉꎬ ２０１４)ꎮ 由此ꎬ 本研究提出假设:
Ｈ１: 在一致的情形下ꎬ 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ

质量更高ꎮ
不一致的情形包括 “主管高—员工低” 感知 ＦＳＳＢ 和 “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢꎮ 已有研究

表明当主管的自我评价高于他人的评价时ꎬ 主管会错误判断自身技能ꎬ 高估其领导能力ꎬ 从而设定

过高和不现实的目标ꎮ 主管不愿意接受员工的反馈ꎬ 以自我为中心和傲慢的方式与员工进行沟通

(Ａｍｕｎｄｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎬ 这会对员工态度和行为产生不利影响 (Ｍａｒｉｂｅｔｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 本文试图

将此应用于 ＦＳＳＢ 的背景下ꎬ 在 “主管高—员工低” 感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ 主管实际上并没有对员工展现出

有效的家庭支持行为ꎬ 却坚信他们在与员工的交流中表现出强大的 ＦＳＳＢꎮ 这不仅意味着高估者会造

成 “弱情境”ꎬ 而且主管的缺乏家庭支持行为不利于建立高质量的 ＬＭＸ (Ｍａｒｅｓｃａｕｘ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ
相反ꎬ 与 “主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎮ 研究

表明低估的主管评价 (主管的自我评价低于他人的评价) 比高估的主管评价 (主管的自我评价高于

他人的评价) 更有效ꎬ 并在员工中产生相对更有利的态度和行为 (Ｓｏｒａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 然而ꎬ 这些

自我评价较低的主管低估了自身的优势ꎬ 并设定简单和不具挑战性的改进目标ꎬ 自我效能较低

(Ｔｅｋｌｅａｂ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 本文将这一逻辑应用于 ＦＳＳＢ 研究中ꎬ 当 “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ
主管不相信自身具备为员工提供家庭支持的能力ꎬ 并向员工发送不明确信号ꎬ 导致 “弱情境”ꎬ 随之

产生不确定性和不可预测性 (Ｅｃｈｔｅｒｈｏｆｆ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 这种不确定性和不可预测性不利于建立高质

量的 ＬＭＸꎮ 然而ꎬ 在这种情况下ꎬ 与高估的主管评价相比ꎬ 员工仍经历了相对较高的 ＦＳＳＢ (与主管

的自我评价相反)ꎬ 他们与主管的交换关系将得到相对保护ꎮ 由此ꎬ 本研究提出假设:
Ｈ２: 在不一致的情形下ꎬ 与 “主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的

ＬＭＸ 质量更高ꎮ

２􀆰 ３　 领导—成员交换的中介作用

张银普等 (２０２０) 发现高质量的 ＬＭＸ 能显著提升员工的工作绩效ꎮ 关于工作绩效ꎬ 本研究采用
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广泛接受的二维结构即任务绩效和关系绩效进行测量ꎮ 其中ꎬ 任务绩效是指与特定任务相关或者组

织明确规定的行为ꎮ 关系绩效是指职位说明书以外的自发行为ꎬ 例如ꎬ 帮助同事等 ( Ｂｏｒｍａｎ ＆
Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏꎬ １９９３)ꎮ 具体而言ꎬ ＬＭＸ 的研究依赖社会交换理论解释不同类型的 ＬＭＸ 关系如何发展ꎮ
低质量的 ＬＭＸ 基于雇佣合同ꎬ 主要涉及以完成工作为中心的经济交换ꎮ 相比之下ꎬ 高水平的 ＬＭＸ
超越了正式的工作合同ꎬ 其目的是提高员工的能力和动机ꎮ 在高质量的 ＬＭＸ 中ꎬ 交换在本质上更具

社会性ꎬ 产生相互尊重、 支持等ꎮ 当 ＬＭＸ 质量较高时ꎬ 员工从主管得到更多的支持和信任等ꎬ 从而

产生一种义务感ꎮ 为了 “回报” 领导ꎬ 员工不仅会更加努力工作ꎬ 从而提升任务绩效ꎬ 而且会超出

工作任务的要求ꎬ 做出更多有利于组织的行为ꎬ 进而提升关系绩效 (张银普等ꎬ ２０２０)ꎮ
进一步ꎬ 本研究结合假设 Ｈ１ 和假设 Ｈ２ꎬ 并运用相似吸引理论和社会交换理论阐述 ＬＭＸ 的中介

作用ꎮ 当感知 ＦＳＳＢ 一致时ꎬ 一方面ꎬ 主管—员工之间的感知相似性水平也较高ꎬ 进而增加他们之间

的吸引力ꎬ 从而促进 ＬＭＸ 质量的改善ꎻ 另一方面ꎬ 主管为员工提供资源ꎬ 使员工能够在工作和家庭

之间保持平衡ꎬ 并减轻他们在这两个领域中的压力ꎮ 员工更可能会感受到主管的关怀与尊重ꎬ 主

管—员工之间也超越了经济交换ꎬ 更多表现为情感交换ꎬ 从而有利于建立高质量的 ＬＭＸꎮ 根据社会

交换理论中的互惠原则ꎬ 为了 “回报” 领导ꎬ 员工会更加努力工作ꎬ 并承担超出工作任务的要求ꎬ
进而提升任务绩效和关系绩效 (Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ ２００５)ꎮ 由此ꎬ 本研究提出假设:

Ｈ３: 感知 ＦＳＳＢ 一致性通过 ＬＭＸ 影响任务绩效和关系绩效ꎮ
基于以上所述ꎬ 本研究提出如图 １ 所示的模型:

图 １　 研究模型

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 研究样本

本研究采用现场调研的方式收集数据ꎮ 研究样本来自吉林省的 ９ 家企业ꎮ 在调研前ꎬ 课题组与

上述企业的人力资源管理负责人进行沟通ꎬ 阐明本次调研的目的、 具体实施过程以及严格保密被试

信息的原则ꎬ 确定自愿参与调研的主管和员工名单ꎬ 并对员工进行编码ꎮ 为了降低共同方法偏差的

影响ꎬ 本研究通过两阶段两来源进行数据收集ꎬ 间隔时间为 １ 个月ꎮ 在问卷发放前ꎬ 将问卷装入信
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封ꎬ 以团队为单位进行问卷发放和回收ꎬ 并在每个信封上设计相应的识别码ꎮ 其中ꎬ 同一团队的主

管和员工分配相同的识别码ꎮ 另外ꎬ 在员工问卷信封上ꎬ 除了识别码外ꎬ 还设计了员工编码ꎮ 第一

阶段ꎬ 由主管填写人口统计学变量、 家庭支持型主管行为、 员工的任务绩效与关系绩效ꎬ 由员工填

写人口统计学变量、 家庭支持型主管行为ꎮ 其中ꎬ 主管问卷发放 ９０ 份ꎬ 回收 ７６ 份ꎮ 员工问卷发放

４５０ 份问卷ꎬ 回收 ３８６ 份问卷ꎮ 在剔除漏答、 明显不认真作答等问卷后ꎬ 通过识别码和员工编码成功

匹配 ７１ 份主管有效问卷和 ３６２ 份员工有效问卷ꎮ 第二阶段ꎬ 由员工填写 ＬＭＸꎬ 并向第一阶段员工问

卷有效填答者继续发放问卷ꎮ 调研结束后ꎬ 在剔除第二阶段无效问卷基础上ꎬ 通过识别码和员工编

码进行两阶段问卷匹配ꎬ 最终得到 ６９ 份主管有效问卷和 ３１８ 份员工有效问卷ꎬ 主管问卷有效回收率

为 ７６􀆰 ６７％ꎬ 员工问卷有效回收率为 ７０􀆰 ６７％ꎮ
最终获得的主管问卷中ꎬ 性别为男性占 ６５􀆰 ４％ꎬ 女性占 ３４􀆰 ６％ꎻ 从年龄看ꎬ 以 ３６ ~ ４５ 岁为主ꎬ

占 ５５􀆰 ０％ꎻ 从受教育程度看ꎬ 以本科学历为主ꎬ 占 ５１􀆰 ６％ꎻ 从工作年限看ꎬ 以 ６ ~ １０ 年和 １１ 年以上

为主ꎬ 分别占 ３２􀆰 ７％和 ３１􀆰 １％ꎮ 在最终获得的员工问卷中ꎬ 性别为男性占 ５５􀆰 ３％ꎬ 女性占 ４４􀆰 ７％ꎻ
从年龄看ꎬ 以 ２６~ ３５ 岁为主ꎬ 占 ４２􀆰 ８％ꎻ 从受教育程度看ꎬ 以本科和硕士为主ꎬ 分别占 ４７􀆰 ８％和

２７􀆰 ７％ꎻ 从工作年限看ꎬ 以 １~５ 年和 ６~１０ 年为主ꎬ 分别占 ３４􀆰 ９％和 ３８􀆰 ７％ꎻ 从婚姻状况看ꎬ ４２􀆰 ５％
未婚ꎬ ５７􀆰 ５％已婚ꎻ ５１􀆰 ６％没有 １８ 岁以下小孩ꎬ ４８􀆰 ４％有 １８ 岁以下小孩ꎮ

３􀆰 ２　 测量工具

本研究采用国外成熟的量表对变量进行测量ꎬ 并对英文量表采用了翻译—回译的方法ꎮ 除人口

统计学变量外ꎬ 本研究所涉及的变量均采用李克特 ５ 点量表ꎬ １ 表示非常不同意ꎬ ５ 表示非常同意ꎮ
家庭支持型主管行为的测量: 采用 Ｈａｍｍｅｒ 等 (２０１３) 开发的 ４ 题项量表测量员工感知 ＦＳＳＢꎬ

条目如 “我的主管愿意倾听我在工作和非工作中遇到的任何问题” 等ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ̓ｓ α 系数为 ０􀆰 ９０５ꎮ 由于 Ｈａｍｍｅｒ 等 (２０１３) 开发的量表用于测量员工感知的 ＦＳＳＢꎬ 而为了

测量主管感知的 ＦＳＳＢꎬ 本研究参照 Ｍａｒｅｓｃａｕｘ 等 (２０２０) 的做法ꎬ 对 Ｈａｍｍｅｒ 等 (２０１３) 的量表进

行了调整ꎬ 将测量主体由 “员工” 改为 “主管”ꎬ 调整后的条目如 “我愿意倾听员工在工作和非工

作中遇到的任何问题”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ̓ｓ α 系数为 ０􀆰 ８８１ꎮ
领导—成员交换的测量: 采用 Ｇｒａｅｎ 和 Ｕｈｌ￣Ｂｉｅｎ (１９９５) 开发的 ７ 题项量表ꎬ 条目如 “我通常知

道我的领导对我有多满意” 等ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ̓ｓ α 系数为 ０􀆰 ９００ꎮ
任务绩效的测量: 采用 Ｗｉｌｌｉａｍｓ 和 Ａｎｄｅｒｓｏｎ (１９９１) 开发的 ７ 题项量表ꎬ 条目如 “该员工能够

充分完成指定任务” 等ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ̓ｓ α 系数为 ０􀆰 ８６８ꎮ
关系绩效的测量: 采用 Ｂｏｒｍａｎ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ (１９９３) 开发的 １６ 题项量表ꎬ 条目如 “该员工能按

照要求认真、 努力地工作” 等ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ̓ｓ α 系数为 ０􀆰 ９０５ꎮ
控制变量ꎮ 依据 Ｍａｒｅｓｃａｕｘ 等 (２０２０) 的建议ꎬ 在员工层面ꎬ 本研究选取了性别、 受教育程度、

婚姻状况、 工作年限和有无 １８ 岁以下小孩等作为控制变量ꎻ 在主管层面ꎬ 本研究则选取性别作为控

制变量ꎮ
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３􀆰 ３　 分析技术

３􀆰 ３􀆰 １　 多项式回归分析

本研究采用了多项式回归分析和响应面分析的方法进行假设检验ꎬ 并构建了如下模型:
ＬＭＸ＝ ｂ０＋ｂ１ (Ｓ) ＋ｂ２ (Ｅ) ＋ｂ３ (Ｓ２) ＋ｂ４ (Ｓ×Ｅ) ＋ｂ５ (Ｅ２) ＋ｅ (１)

其中ꎬ ｂ０为常数项ꎬ ｂ１ ~ ｂ５为各项的回归系数ꎬ ｅ 表示误差项ꎬ ＬＭＸ 表示领导—成员交换ꎬ Ｓ 表

示主管感知 ＦＳＳＢꎬ Ｅ 表示员工感知 ＦＳＳＢꎬ Ｓ２表示主管感知 ＦＳＳＢ 的平方项ꎬ Ｓ×Ｅ 表示主管与员工感

知 ＦＳＳＢ 的乘积项ꎬ Ｅ２表示员工感知 ＦＳＳＢ 的平方项ꎮ 同时ꎬ 为了更加直观地呈现感知 ＦＳＳＢ 一致性与

ＬＭＸ 之间的关系ꎬ 本研究根据回归系数绘制了三维立体结果图ꎮ
具体而言ꎬ 本研究分析了一致性线 (Ｓ ＝ Ｅ) 和不一致性线 (Ｓ ＝ －Ｅ) 下响应面的状态ꎬ 以检验

假设 Ｈ１、 假设 Ｈ２ꎮ 如果响应面沿一致性线 (Ｓ ＝ Ｅ) 的斜率显著大于 ０ꎬ 且曲率不显著时ꎬ 则假设

Ｈ１ 在一致的情形下ꎬ 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更

高成立ꎮ 如果响应面沿不一致性线 (Ｓ＝ －Ｅ) 的斜率显著小于 ０ꎬ 则假设 Ｈ２ 在不一致的情形下ꎬ 与

“主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高成立 (Ｌａｎａｊ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１８)ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ２　 中介效应检验

对于假设 Ｈ３ꎬ 本研究采用集区变量的方法进行检验ꎬ 即将每个变量的 (Ｓ、 Ｅ、 Ｓ２、 Ｓ×Ｅ、 Ｅ２)
多项式回归系数与原始数据相乘并加总ꎬ 生成集区变量 (Ｌａｎａｊ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 之后ꎬ 将集区变量作

为自变量ꎬ ＬＭＸ 和任务绩效、 关系绩效分别作为中介变量和结果变量ꎬ 并通过 ＳＰＳＳ 中的 ＰＲＯＣＥＳＳ
宏计算中介效应值 ａ×ｂ 以及 ９５％的置信区间ꎬ 以检验其显著性ꎮ

４􀆰 数据分析结果

４􀆰 １　 验证性因子分析

本研究是为了区分核心变量之间的不同ꎬ 所以对题项较多的构念进行打包是合理的ꎮ 在进行

验证性因子分析之前ꎬ 采用平衡法将 ＬＭＸ、 任务绩效与关系绩效均打包成 ３ 个题项 (陈晨等ꎬ
２０２０)ꎮ 验证性因子分析的结果见表 １ꎮ 如表 １ 所示ꎬ 五因子模型拟合较好 ( χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 １００ꎬ ＣＦＩ ＝
０􀆰 ９６７ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９５９ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５９)ꎬ 并且显著优于其他模型ꎮ 因此ꎬ 五因子模型具有良好的区

分效度ꎮ
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表 １ 验证性因子分析结果

模　 型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ
五因子模型 (Ｓ、 Ｅ、 ＬＭＸ、 ＴＰ、 ＣＰ) ２２８􀆰 ９５４ １０９ ２􀆰 １００ ０􀆰 ９６７ ０􀆰 ９５９ ０􀆰 ０５９
四因子模型 (Ｓ＋Ｅ、 ＬＭＸ、 ＴＰ、 ＣＰ) １０８２􀆰 ３７８ １１３ ９􀆰 ５７８ ０􀆰 ７３５ ０􀆰 ６８０ ０􀆰 １６４
三因子模型 (Ｓ＋Ｅ、 ＬＭＸ、 ＴＰ＋ＣＰ) １６１１􀆰 ９９５ １１６ １３􀆰 ８９７ ０􀆰 ５９０ ０􀆰 ５２０ ０􀆰 ２０１
两因子模型 (Ｓ＋Ｅ、 ＬＭＸ＋ＴＰ＋ＣＰ) ２１５５􀆰 ９５３ １１８ １８􀆰 ２７１ ０􀆰 ４４２ ０􀆰 ３５７ ０􀆰 ２３３
单因子模型 (Ｓ＋Ｅ＋ＬＭＸ＋ＴＰ＋ＣＰ) ２４１１􀆰 ８８５ １１９ ２０􀆰 ２６８ ０􀆰 ３７２ ０􀆰 ２８２ ０􀆰 ２４６

　 　 注: Ｓ 表示主管感知 ＦＳＳＢꎬ Ｅ 表示员工感知 ＦＳＳＢꎬ ＬＭＸ 表示领导—成员交换ꎬ ＴＰ 表示任务绩效ꎬ ＣＰ 表示关系

绩效ꎮ

４􀆰 ２　 描述性统计与相关分析

变量的均值、 标准差和相关系数见表 ２ꎮ 由表 ２ 可知ꎬ 主管感知 ＦＳＳＢ 与 ＬＭＸ ( ｒ ＝ ０􀆰 １３４ꎬ ｐ<
０􀆰 ０５)、 任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 １１５ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)、 关系绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 １７９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎬ 员工感知

ＦＳＳＢ 与 ＬＭＸ ( ｒ＝ ０􀆰 ２７６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ２７９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 关系绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４７５ꎬ ｐ<
０􀆰 ０１) 显著正相关ꎮ ＬＭＸ 与任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３２４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 关系绩效显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４３６ꎬ ｐ<
０􀆰 ００１)ꎮ

表 ２ 主要变量的均值、 标准差和相关系数

变　 量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４
１􀆰 主管感知 ＦＳＳＢ ３􀆰 ４９ ０􀆰 ８２
２􀆰 员工感知 ＦＳＳＢ ３􀆰 ５５ ０􀆰 ９３ ０􀆰 １７９∗∗

３􀆰 领导—成员交换 ２􀆰 ８３ ０􀆰 ５６ ０􀆰 １３４∗ ０􀆰 ２７６∗∗∗

４􀆰 任务绩效 ３􀆰 ６３ ０􀆰 ４８ ０􀆰 １１５∗ ０􀆰 ２７９∗∗∗ ０􀆰 ３２４∗∗∗

５􀆰 关系绩效 ３􀆰 ５４ ０􀆰 ４７ ０􀆰 １７９∗∗ ０􀆰 ４７５∗∗ ０􀆰 ４３６∗∗∗ ０􀆰 ２５５∗∗∗

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ

４􀆰 ３　 感知 ＦＳＳＢ 一致性对领导—成员交换的影响

如表 ３ 中的模型 ３ 所示ꎬ 响应面沿一致性线 (Ｓ＝Ｅ) 的斜率显著大于 ０ (ｂ１＋ｂ２ ＝ ０􀆰 ３１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)
且曲率不显著 (ｂ３＋ｂ４＋ｂ５ ＝ －０􀆰 ０７ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ 这表明: 在一致的情形下ꎬ 与 “低主管—低员工” 感

知 ＦＳＳＢ 相比ꎬ “高主管—高员工” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎬ 即假设 Ｈ１ 成立ꎮ 响应面沿不一

致性线 (Ｓ＝ －Ｅ) 的斜率显著小于 ０ (ｂ１－ｂ２ ＝ －０􀆰 １８ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 这表明: 在不一致的情形下ꎬ 与 “高
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主管—低员工” 感知 ＦＳＳＢ 相比ꎬ “低主管—高员工” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎬ 即假设 Ｈ２ 成

立ꎮ

表 ３ ＬＭＸ 的多项式回归结果与响应面分析

变　 量 模型 １ 模型 ２ 模型 ３
常数项 ２􀆰 ５２０∗∗∗ ２􀆰 ５６４∗∗∗ ２􀆰 ８８８∗∗∗

控制变量

员工性别 －０􀆰 ００８ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００１
员工受教育程度 ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０３８
员工婚姻状况 ０􀆰 １８２ ０􀆰 １８４ ０􀆰 １１１
员工工作年限 ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ００２

员工是否有 １８ 岁以下孩子 －０􀆰 １４６ －０􀆰 １７９ －０􀆰 ０５７
主管性别 ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０００ －０􀆰 １０５
自变量

Ｓ　 　 　 　 　 ｂ１ ０􀆰 ０６７ ０􀆰 ０６３
Ｅ　 　 　 　 　 ｂ２ ０􀆰 １５１∗∗∗ ０􀆰 ２４２∗∗∗

Ｓ２ 　 　 　 　 　 ｂ３ －０􀆰 ２０３∗∗∗

Ｓ×Ｅ　 　 　 　 ｂ４ ０􀆰 ３２２∗∗∗

Ｅ２ 　 　 　 　 　 ｂ５ －０􀆰 １８９∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０９６ ０􀆰 ２７１
Ｆ １􀆰 ０７９ ４􀆰 １２２∗∗∗ １０􀆰 ３６７∗∗∗

ΔＲ２ ０􀆰 ０７６∗∗∗ ０􀆰 １７５∗∗∗

Ｆ (ΔＲ２) １３􀆰 ０００∗∗∗ ２４􀆰 ５１２∗∗∗

一致性线 Ｓ＝Ｅ
斜率 (ｂ１ ＋ｂ２) ０􀆰 ３１∗∗∗

曲率 (ｂ３ ＋ｂ４ ＋ｂ５) －０􀆰 ０７
不一致性线 Ｓ＝－Ｅ

斜率 (ｂ１ －ｂ２) －０􀆰 １８∗

曲率 (ｂ３ －ｂ４ ＋ｂ５) －０􀆰 ７１∗∗∗

　 　 注: 员工 ｎ＝ ３１８ꎬ 主管 ｎ＝ ６９ꎮ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ

为了更加直观地呈现感知 ＦＳＳＢ 一致性与 ＬＭＸ 之间的关系ꎬ 本研究基于表 ３ 中的模型 ３ 绘制了
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响应面图形ꎮ 由图 ２ 可知ꎬ 在后角区域 (高—高一致) 时ꎬ ＬＭＸ 质量更高ꎮ 这表明与 “主管低—员

工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎮ 由此ꎬ 假设 Ｈ１ 得到验证ꎮ 左角位置

(主管低—员工高) 对应的 ＬＭＸ 高于右角位置 (主管高—员工低)ꎮ 这表明与 “主管高—员工低”
相比ꎬ “主管低—员工高” ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎮ 由此ꎬ 假设 Ｈ２ 得到验证ꎮ

图 ２　 感知 ＦＳＳＢ 一致性与 ＬＭＸ 的响应面

４􀆰 ４　 领导—成员交换的中介作用

本研究通过 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０ 中的 ＰＲＯＣＥＳＳ 宏检验 ＬＭＸ 的中介作用ꎮ 由表 ４ 可知ꎬ 集区变量通过 ＬＭＸ
影响任务绩效和关系绩效的中介效应值分别为 ０􀆰 １００ 和 ０􀆰 ２６９ꎬ 在 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ＝ ５０００ 时ꎬ ９５％的置信区

间分别为 [０􀆰 ０１０ꎬ ０􀆰 ２０８] 和 [０􀆰 １７０ꎬ ０􀆰 ３７９]ꎬ 均不包含 ０ꎬ 由此ꎬ ＬＭＸ 分别在感知 ＦＳＳＢ 一致性和

任务绩效以及感知 ＦＳＳＢ 一致性和关系绩效之间发挥中介作用ꎬ 假设 Ｈ３ 得到验证ꎮ

表 ４ 中介效应检验结果

作 用 路 径 间 接 效 应 ９５％的置信区间

集区变量➝ＬＭＸ➝任务绩效 ０􀆰 １００ [０􀆰 ０１０ꎬ ０􀆰 ２０８]
集区变量➝ＬＭＸ➝关系绩效 ０􀆰 ２６９ [０􀆰 １７０ꎬ ０􀆰 ３７９]
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５􀆰 研究结论与启示

５􀆰 １　 研究结论

为了全面探究 ＦＳＳＢ 的作用效果ꎬ 本研究从主管—员工二元视角出发ꎬ 并结合相似吸引理论和社

会交换理论ꎬ 分析了感知家庭支持型主管行为一致性对工作绩效影响的路径ꎮ 通过运用多项式回归

与响应面分析对 ６９ 份主管与 ３１８ 份员工配对数据进行分析ꎬ 本研究得出的主要结论如下: (１) 在一

致的情形下ꎬ 与 “主管低—员工低” 相比ꎬ “主管高—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更高ꎻ (２)
在不一致的情形下ꎬ 与 “主管高—员工低” 相比ꎬ “主管低—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时的 ＬＭＸ 质量更

高ꎻ (３) ＬＭＸ 在感知 ＦＳＳＢ 一致性与任务绩效和关系绩效之间发挥中介作用ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 本研究从主管和员工双元视角出发ꎬ 揭示了两者感知 ＦＳＳＢ 一致性对工作绩效的影响ꎬ 为

理解 ＦＳＳＢ 提供了更加全面的研究视角ꎬ 也丰富了 “自我—他人一致性” 视角下领导行为的研究ꎮ 具

体而言ꎬ 以往研究多从员工视角出发ꎬ 探究 ＦＳＳＢ 给员工带来的正向影响ꎬ 并且这些研究普遍假定主

管和员工对 ＦＳＳＢ 的感知是准确和一致的ꎮ 然而ꎬ 近年来ꎬ 一些学者对此提出了质疑ꎬ 并指出主管—
员工关于领导行为的感知并非完全一致和准确 (陈梦桑等ꎬ ２０２２)ꎮ 同时ꎬ Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９) 也指

出 ＦＳＳＢ 是二元的ꎬ 其作用取决于主管与员工之间的互动ꎬ 即: 主管与员工双方共同塑造了 ＦＳＳＢ 所

产生的影响ꎮ 为此ꎬ 本研究引入了主管—员工二元视角ꎬ 不仅补充了主管这一视角ꎬ 而且把焦点放

在主管与员工感知 ＦＳＳＢ 匹配关系上ꎬ 分析了感知 ＦＳＳＢ 一致性对工作绩效的影响ꎬ 突破了以往 ＦＳＳＢ
研究主要选取员工单方面视角的局限ꎬ 进而为理解 ＦＳＳＢ 提供了更加全面的视角ꎮ 此外ꎬ 随着 “自
我—他人一致性” 研究范式的兴起ꎬ 一些学者呼吁在领导力相关研究中ꎬ 从领导和下属两方面入手ꎬ
并分析两者评价的一致性如何影响下属产出 (彭坚等ꎬ ２０１９)ꎮ 本研究响应了这一呼吁ꎬ 从而丰富了

“自我—他人一致性” 视角下领导行为的研究ꎮ
第二ꎬ 本研究从二元视角分析了主管—员工感知 ＦＳＳＢ 的不同匹配情况对 ＬＭＸ 的差异化影响ꎬ

从而拓展了 ＬＭＸ 的前因研究ꎮ 主管行为是影响 ＬＭＸ 的重要前因变量 (Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ ２００５)ꎮ 具体

到工作—家庭领域ꎬ 以往多数关于 ＦＳＳＢ 影响 ＬＭＸ 的研究发现ꎬ 员工感知 ＦＳＳＢ 水平越高ꎬ 其对

ＬＭＸ 正向影响越强 (Ｍａｔｔｈｅｗｓ ＆ Ｔｏｕｍｂｅｖａꎬ ２０１５ꎻ Ｂａｇｇｅｒ ＆ Ｌｉꎬ ２０１４)ꎮ 因此ꎬ 单独从员工角度

看ꎬ 容易导致单调性作用的简单假定ꎬ 得出多多益善的结论ꎬ 并且这种简单假定和结论逐渐成为

共识ꎮ 本研究则打破了上述共识ꎬ 发现上述单调性作用的假定和 “多多益善” 的论断不成立ꎮ 具

体而言ꎬ 员工感知 ＦＳＳＢ 能否提升 ＬＭＸ 质量ꎬ 取决于其与主管感知 ＦＳＳＢ 的匹配情况ꎮ 也就是说ꎬ
并非高员工感知 ＦＳＳＢ 一定能带来高质量的 ＬＭＸꎮ 进一步而言ꎬ 本研究发现当主管—员工感知
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ＦＳＳＢ 一致且处于高水平时ꎬ 主管—员工之间形成了高质量的 ＬＭＸꎮ 综上ꎬ 本研究拓展了 ＬＭＸ 的

前因研究ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

建立高质量的 ＬＭＸ 以及提升员工的工作绩效一直是组织管理实践关注的焦点问题ꎮ 本研究发现

当 “主管高—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 时ꎬ 主管—员工之间形成了高质量的 ＬＭＸꎬ 并且感知 ＦＳＳＢ 一致性

通过 ＬＭＸ 影响工作绩效ꎮ 这些发现表明感知 ＦＳＳＢ 一致性的重要作用ꎮ 同时ꎬ 也为建立高质量的

ＬＭＸ 和提升员工的工作绩效提供了新的思考ꎮ 具体而言ꎬ 组织、 主管与员工可以从提升主管与员工

感知 ＦＳＳＢ 入手ꎬ 以形成高水平的感知 ＦＳＳＢ 一致性ꎮ
(１) 从组织角度看ꎬ 可以通过相应课程对主管进行技能培训ꎬ 以提升主管平衡工作—家庭的能

力ꎬ 增强主管实施 ＦＳＳＢ 时的自我效能感ꎮ 此外ꎬ 组织也可以制定正式的家庭支持制度和政策ꎬ 为家

庭支持行为提供保障ꎬ 进而增强主管实施 ＦＳＳＢ 时的信心ꎮ 由此ꎬ 组织可以通过技能培训和制度与政

策提升主管感知 ＦＳＳＢꎮ
(２) 从主管角度看ꎬ 要充分认识到 ＦＳＳＢ 对组织与员工的重要意义ꎬ 并积极参与到 ＦＳＳＢ 相关的

培训中ꎬ 以提升实施 ＦＳＳＢ 的能力和自我效能感ꎬ 进而提升自身感知 ＦＳＳＢꎮ 同时ꎬ 鉴于员工对 ＦＳＳＢ
的感知和接受程度可能存在差异ꎬ 主管需要了解不同员工的需求ꎬ 并根据员工的需求提供有针对性

的家庭支持行为ꎬ 从而增强员工感知 ＦＳＳＢꎮ 由此ꎬ 主管可以通过上述措施提升主管与员工感知

ＦＳＳＢꎮ
(３) 从员工角度看ꎬ 应与主管保持良好的沟通ꎬ 并适时表达自身的家庭支持需求ꎬ 从而有利于

主管实施有针对性的家庭支持行为ꎬ 进而提升员工感知 ＦＳＳＢꎮ
综上ꎬ 可以通过上述措施ꎬ 促使 “主管低—员工低” “主管高—员工低” 和 “主管低—员工高”

感知 ＦＳＳＢ 状态向 “主管高—员工高” 感知 ＦＳＳＢ 状态转化ꎮ

５􀆰 ４　 研究不足与展望

第一ꎬ 虽然本研究采取了两阶段两来源的方式收集数据ꎬ 但由于是横截面数据ꎬ 无法确定变量

之间的因果关系ꎮ 未来可采取纵向研究设计ꎬ 以更好检验变量之间的因果关系ꎮ
第二ꎬ 由于时间、 精力等的限制ꎬ 被试来自吉林ꎬ 所得结论能否推广到其他地区ꎬ 还需进一步

验证ꎮ 未来的研究应进一步扩大取样范围与数量ꎬ 以增强结论的适用性ꎮ
第三ꎬ 结合相似吸引理论和社会交换理论ꎬ 本研究仅探讨了 ＬＭＸ 在感知 ＦＳＳＢ 一致性和工作绩

效之间的中介作用ꎬ 未来可以从不同的理论角度拓展中介机制研究ꎮ 例如根据资源保存理论ꎬ 感知

ＦＳＳＢ 一致性可能通过工作—家庭增益影响下属的工作态度与行为ꎮ
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ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａｎ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｔｓ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｔｏ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｄｅｖｉａｎｃｅ [ Ｊ] .
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１９ꎬ ２９ (１) .

[２８] Ｍａｔｔｈｅｗｓꎬ Ｒ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｔｏｕｍｂｅｖａꎬ Ｔ􀆰 Ｈ 􀆰 Ｌａｇｇｅｄ ｅｆｆｅｃｔｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｐｅｃｉｆｉｃ ａｎｄ ｇｅｎｅｒａｌｉｚｅｄ ｗｏｒｋ￣
ｒｅｌａｔｅｄ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ ２０ (３) .

[２９] Ｒｏｆｃａｎｉｎꎬ Ｙ􀆰 ꎬ Ｄｅ Ｊｏｎｇꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｅｒａｓꎬ Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ
ｏｎ ｔｈｅ ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎ ｂｅｔｗｅｅｎ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ
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ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１８ꎬ １０７.
[３０] Ｓｏｒａꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｃｕｙｐｅｒꎬ Ｎ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｃａｂａｌｌｅｒꎬ Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ ｃｌｉｍａｔｅ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ

ｃｌｉｍａｔｅ ｓｔｒｅｎｇｔｈ [Ｊ] . Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１３ꎬ ６２ (３) .
[３１] ＴｅｋｌｅａｂꎬＡ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｓｉｍｓꎬ Ｈ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｙｕｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｒｅ ｗｅ ｏｎ ｔｈｅ ｓａｍｅ ｐａｇｅ? Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｅｌｆ￣

ａｗａｒｅｎｅｓｓ ｏｆ ｅｍｐｏｗｅｒｉｎｇ ａｎｄ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２００８ꎬ １４ (３) .

[３２] ＶａｚｉｒｉꎬＨ􀆰 ꎬ Ｗａｙｎｅꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｃａｓｐｅｒꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｔｉｃ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｐｅｒｓｏｎａｌ ａｎｄ
ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ｏｆ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｂａｌａｎｃｅ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２２ꎬ ４３
(３) .

[３３] Ｗａｌｓｈꎬ Ｂ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｍａｔｔｅｗｓꎬ Ｒ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｔｏｕｍｂｅｖａꎬ Ｔ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆａｉｌｉｎｇ ｔｏ ｂｅ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ:
Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ４５ (７) .

[３４] Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ Ｌ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ａｎｄｅｒｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ａｓ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ ｏｆ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ａｎｄ ｉｎ￣ｒｏｌｅ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １９９１ꎬ １７ (３) .

[３５] Ｙｕꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｐｉｃｈｌｅｒꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｒｕｓｓｏꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ( ＦＳＳＢ) ａｎｄ
ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｓｔｅｒｅｏｔｙｐｅ ｃｏｎｔｅｎｔꎬ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｇｅｎｄｅｒꎬ ａｎｄ ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｂｅｌｉｅｆｓ [ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２２ꎬ ９５ (２) .

[３６] Ｚｈｅｎｇꎬ Ｙ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｚｈｅｎｇꎬ Ｘ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｗｕꎬ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｎｅｗｃｏｍｅｒｓ̓ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ￣ｂｕｉｌｄｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ
ｍｅｎｔｏｒ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｓｈａｒｉｎｇ ａｎｄ ｎｅｗｃｏｍｅｒ ａｄｊｕｓｔｍｅｎｔ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｍｅｎｔｏｒ ａｎｄ
ｎｅｗｃｏｍｅｒ ｄｅｅｐ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２１ꎬ １２５.

Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｆａｍｉｌｙ￣Ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ａｎｄ
Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒ￣Ｍｅｍｂｅｒ Ｅｘｃｈａｎｇｅ

Ｙｕ Ｇｕｉｌａｎ１　 Ｑｉｕ Ｘｕｎｊｉｅ２

(１ꎬ ２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｊｉｌｉｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｃｈａｎｇｃｈｕｎꎬ １３００１２)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ａｎａｌｙｚｅｓ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ
ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ｏｎ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｆｒｏｍ ａ ｂｉｎａｒｙ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｉｎ ｃｏｎｊｕｎｃｔｉｏｎ ｗｉｔｈ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ￣ａｔｔｒａｃｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｔｈｅｏｒｙ􀆰 Ｔｈｅ ｄａｔａ
ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｆｒｏｍ ６９ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｐａｉｒｅｄ ｗｉｔｈ ３１８ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｗｅｒｅ ａｎａｌｙｚｅｄ ｔｈｒｏｕｇｈ ｃｒｏｓｓ￣ｌｅｖｅｌ ｐｏｌｙｎｏｍｉａｌ
ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ａｎａｌｙｓｉｓ ａｎｄ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｓｕｒｆａｃｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｔｅｃｈｎｉｑｕｅｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗｅｄ ｔｈａｔ: ｉｎ ｔｈｅ ｃａｓｅ ｏｆ
ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅꎬ ｃｏｍｐａｒｅｄ ｔｏ “ ｌｏｗ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣ｌｏｗ ｅｍｐｌｏｙｅｅ” ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ
ｔｈｅ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｉｓ ｈｉｇｈｅｒ ｆｏｒ “ ｈｉｇｈ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣ｈｉｇｈ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ” ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣
ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ ｉｎ ｔｈｅ ｃａｓｅ ｏｆ ｉｎｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅꎬ ｃｏｍｐａｒｅｄ ｔｏ “ ｈｉｇｈ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣ｌｏｗ ｅｍｐｌｏｙｅｅ”
ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ｔｈｅ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｉｓ ｈｉｇｈｅｒ ｆｏｒ “ ｌｏｗ
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ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣ｈｉｇｈ ｅｍｐｌｏｙｅｅ” ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ￣ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ
ｆａｍｉｌｙ ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｔａｓｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
ｔｈｒｏｕｇｈ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅꎻ Ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅꎻ
Ｔａｓｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎻ Ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
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