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【摘　 要】 员工幸福感是促进组织健康发展和高效运营的关键因素ꎮ 作为旨在帮助员工

协调工作和家庭的管理策略ꎬ 家庭支持型主管行为会对员工幸福感产生何种影响一直是学

界关注的热点问题ꎬ 但相关研究并未得到一致结论ꎮ 基于 １０２ 篇文献的 １２５ 个独立样本

(Ｎ＝ ６５４８９)ꎬ 对家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系进行了元分析ꎮ 结果表明家庭支

持型主管行为对员工工作和非工作领域幸福感均存在积极影响ꎬ 且对工作领域幸福感的增

进效应更强ꎮ 此外ꎬ 员工性别、 工作类型、 行业特征、 国家地域和测量工具调节了家庭支

持型主管行为对员工幸福感的促进作用ꎬ 即当被试为女性、 从事知识型工作、 身处高新技

术行业、 位于东方国家、 使用 Ｈａｍｍｅｒ 等的四维量表时ꎬ 促进作用更强ꎮ
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１􀆰 引言

幸福感的提升不仅可以激发员工的工作热情ꎬ 提高工作绩效ꎬ 也关乎组织的可持续发展ꎬ 并可

为组织塑造独特的竞争优势 (Ｎｉｅｌｓｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 然而ꎬ 随着信息技术的发展ꎬ 员工的工作时间

和空间边界被打破ꎬ 工作和家庭之间的平衡问题日益凸显 (于桂兰和邱迅杰ꎬ ２０２３)ꎬ 员工幸福感也

因此面临前所未有的挑战ꎮ 根据一项全球调查ꎬ 超过 ６０％的员工面临低水平幸福感的困扰ꎬ 工作阻

碍员工履行家庭责任成为威胁他们幸福感的主要因素 (Ｇａｌｌｕｐꎬ ２０２２)ꎮ 在此背景下ꎬ 强调承担家庭
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责任的家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系得到了学界与业界的共同关注ꎮ
目前ꎬ 关于家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的研究取得了丰硕成果ꎬ 但仍存在一些值得

深入研究的问题ꎮ 首先ꎬ 关于两者关系的研究并未达成共识ꎮ 一些研究表明家庭支持型主管行为能

够提升员工幸福感 (Ｚｈａｎｇ ａｎｄ Ｔｕꎬ ２０１８)ꎬ 也有研究发现家庭支持型主管行为与员工幸福感负相关

(Ｌｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 实证结果的分歧不利于家庭支持型主管行为相关理论的发展ꎬ 也难以为员工幸福

感的提升提供科学清晰的指引ꎮ 因此ꎬ 更加准确地识别家庭支持型主管行为对员工幸福感的影响具

有重要意义ꎮ
其次ꎬ 家庭支持型主管行为对不同领域员工幸福感的影响差异尚不明确ꎮ 家庭支持型主管行为

是一种源于工作领域、 指向家庭领域的资源ꎮ 以往关于工作—家庭相关资源对不同领域幸福感的影

响存在两种截然不同的理论观点: 来源归因视角 ( ｓｏｕｒｃｅ ａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ) 和领域指向视角

(ｄｏｍａｉｎ ｓｐｅｃｉｆｉｃｉｔｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ)ꎮ 前者认为其对来源领域的幸福感积极效用更强ꎬ 而后者认为其对所

指向领域的幸福感影响更大 (Ｓｈｏｃｋｌｅｙ ａｎｄ Ｓｉｎｇｌａꎬ ２０１１)ꎮ 然而ꎬ 单一实证研究往往无法同时探索家

庭支持型主管行为对多种结果的影响ꎬ 难以区分其对工作领域和非工作领域幸福感效果的强弱关系ꎮ
为了提升管理者对家庭支持型主管行为应用效果的深入理解ꎬ 有必要基于以往研究的结果ꎬ 采用元

分析方法对其与不同领域幸福感的关系差异进行比较ꎮ
最后ꎬ 家庭支持型主管行为影响员工幸福感的边界条件有待深入探索ꎬ 对不同群体、 不同情

境、 使用不同测量工具时的效果强弱尚未明晰 (李超平等ꎬ ２０２３)ꎮ 情境领导理论认为ꎬ 领导行

为的影响效果受限于其所处的情境 (Ｏｃꎬ ２０１８)ꎮ 然而ꎬ 现有关于家庭支持型主管行为与员工幸

福感间关系的单一实证研究较为分散ꎬ 不仅在样本的性别比例等人口统计学特征和工作类型方面

存在较大差距ꎬ 而且嵌套于不同的行业和国家地域ꎬ 难以为有针对性地运用家庭支持型主管行为

提升员工幸福感提供理论指导ꎮ 此外ꎬ 测量工具也会对领导效能发挥产生重要影响 ( Ｌｙｕｂｙｋｈ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 虽然既有实证研究普遍使用 Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９) 四维度的家庭支持型主管行为量表ꎬ
但也有部分研究应用了单一维度的测量工具 (Ｃｌａｒｋꎬ ２００１)ꎬ 测量方式的不同会导致何种效果差

异目前仍不清晰ꎮ
鉴于此ꎬ 本研究拟结合国内外实证研究结果ꎬ 运用元分析方法考察家庭支持型主管行为与员工

幸福感间的关系ꎬ 同时探讨影响两者关系的边界条件ꎮ 研究结果预计将在三个方面取得进展: 一是

通过元分析技术厘清家庭支持型主管行为与员工幸福感间真实的关系强度ꎬ 回答 “家庭支持型主管

行为会对员工幸福感产生怎样的影响” 的核心问题ꎮ 二是辨别家庭支持型主管行为对不同领域员工

幸福感的影响差异ꎬ 为管理者认识和有侧重地发挥家庭支持型主管行为效用提供更清晰的指导ꎮ 三

是根据情境领导理论ꎬ 识别出员工性别 (男 ｖｓ􀆰 女)、 工作类型 (知识型工作 ｖｓ􀆰 非知识型工作)、
行业特征 (高新技术行业 ｖｓ􀆰 非高新技术行业)、 国家地域 (东方国家 ｖｓ􀆰 西方国家) 和测量工具

(Ｈａｍｍｅｒ 等四维量表 ｖｓ􀆰 其他量表) 等潜在调节变量ꎬ 以厘清家庭支持型主管行为影响员工幸福感

的边界条件ꎬ 为因人而异、 因地制宜地运用家庭支持型主管行为提供启发ꎮ
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２􀆰 理论回顾与研究假设

２􀆰 １　 概念界定与维度划分

家庭支持型主管的概念最早由 Ｔｈｏｍａｓ 和 Ｇａｎｓｔｅｒ (１９９５) 提出ꎮ 在此基础上ꎬ Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９)
提出了家庭支持型主管行为的概念ꎬ 认为家庭支持型主管行为是在日常管理工作中ꎬ 主管表现出的

支持并帮助员工履行家庭责任的行为ꎬ 包括情感性支持、 工具性支持、 角色榜样行为和创新式工作

家庭管理等行为维度ꎮ
此外ꎬ 我们采用了 Ｄａｎｎａ 和 Ｇｒｉｆｆｉｎ (１９９９) 对幸福感的广泛定义ꎬ 将员工幸福感定义为在工作

场所中的健康状况ꎬ 以及他们在工作和工作之外的满意度体验ꎮ 从这个角度来看ꎬ 员工幸福感可以

被划分为工作领域幸福感和非工作领域幸福感两个方面ꎮ 具体而言ꎬ 工作领域幸福感包括工作中的

积极体验、 工作满意度、 与工作相关的满意度 (即对工资、 晋升机会、 工作本身、 同事等方面的满

意度) 以及工作场所中员工的健康状况等 (Ｎｉｅｌｓｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 非工作领域幸福感被视为员工对

社会生活、 家庭生活、 娱乐等非工作领域的满意度以及各种积极体验 (Ｄａｎｎａ ａｎｄ Ｇｒｉｆｆｉｎꎬ １９９９)ꎮ

２􀆰 ２　 家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系

根据资源保存理论ꎬ 社会支持在个体获得更多资源、 抵抗压力以及增强幸福感方面扮演着至关

重要的角色 (Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 家庭支持型主管行为作为一种重要的社会支持手段ꎬ 对于提升

员工幸福感具有重要价值ꎮ 一方面ꎬ 家庭支持型主管行为可以通过激发工作中的积极情感、 加强交

换关系等方式ꎬ 有效提升员工的工作领域幸福感ꎮ 具体而言ꎬ 家庭支持型主管在处理工作—家庭问

题方面为员工提供了良好的榜样和示范ꎬ 给予员工情感上的支持和帮助 (Ｈａｍｍｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎮ 这

些行为有助于增强对主管的信任和承诺ꎬ 促进双方交换关系的持续改善 (Ｂａｇｇｅｒ ａｎｄ Ｌｉꎬ ２０１１)ꎮ 以

往元分析表明ꎬ 那些与主管形成高质量交换关系的员工通常对工作更为满意ꎬ 更容易在工作中产生

积极的情绪和认知体验 (Ｄｕｌｅｂｏｈｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎮ 此外ꎬ 根据资源保存理论ꎬ 个体具有成长、 发展和

实现最佳自我的倾向 (段锦云等ꎬ ２０２０)ꎮ 受到家庭支持型主管帮助和激励的员工往往会在工作中投

入更多的努力和热情ꎬ 表现出更多的活力、 专注和奉献精神 (Ｍａｔｔｈｅｗｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 大量的工作投

入进一步增强了员工获得资源的机会ꎬ 从而提升他们在工作领域的幸福感 (秦迎林等ꎬ ２０２２)ꎮ
另一方面ꎬ 资源的获取—发展观认为ꎬ 个体投入某一领域的角色时ꎬ 会最大化地利用这些资源

获取收益ꎬ 并且努力使这种收益在另一角色领域中得到保持、 加强和应用ꎬ 进而促进该个体在另一

个角色领域的良好运作 (Ｎｉｅｌｓｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 因此ꎬ 我们推测ꎬ 员工会将其在工作领域获得家庭

支持型主管行为所带来的有助于自身发展、 情绪改善和资本增加的收益拓展至家庭等非工作领域ꎮ
付优等 (２０１９) 的研究证实了家庭支持型主管行为通过促进员工的工作—家庭增益显著正向预测配

偶工作支持ꎮ 此外ꎬ 谢菊兰等 (２０１７) 指出ꎬ 家庭支持型主管行为所带来的积极影响可以溢出至其
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非工作领域ꎬ 并通过促进员工与其配偶的互动而提升员工夫妻双方的幸福感ꎮ 综上所述ꎬ 家庭支持

型主管行为不仅有助于增强员工工作领域幸福感ꎬ 而且对其非工作领域幸福感具有促进作用ꎮ 这种

支持行为有助于在员工的工作和非工作领域之间形成良性循环ꎬ 促进其整体幸福感的提升ꎮ 因此ꎬ
我们提出如下假设:

Ｈ１: 家庭支持型主管行为能促进员工幸福感ꎮ
Ｈ１ａ: 家庭支持型主管行为能促进员工的工作领域幸福感ꎮ
Ｈ１ｂ: 家庭支持型主管行为能促进员工的非工作领域幸福感ꎮ
在此基础上ꎬ 我们进一步梳理了家庭支持型主管行为对两类员工幸福感影响效果的差异ꎮ 家庭

支持型主管行为属于来源于工作场所的资源ꎬ 指向家庭领域ꎮ 以往对工作—家庭界面相关资源的影

响研究可以划分为两种理论视角: 一种是领域指向视角ꎬ 认为工作—家庭界面相关资源对其最终指

向领域的结果影响更大ꎮ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ 和 Ｐｏｗｅｌｌ (２００６) 模型指出ꎬ 个体在一个角色中获得的资源将通

过一系列过程ꎬ 最终在第二个角色 (即接受资源的角色) 中产生更大的影响ꎮ 另一种是来源归因视

角ꎬ 认为当一个领域的角色为其他领域的角色带来资源时ꎬ 个体在接受资源的角色中体验到好处ꎬ
同时将这些好处归因于资源的来源领域 (Ｋｉｎｎｕｎｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６ꎻ Ｗａｙｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ Ｓｈｏｃｋｌｅｙ 和

Ｓｉｎｇｌａ (２０１１) 通过元分析进一步比较了这组竞争性假设ꎬ 研究发现个体对工作—家庭冲突和工作—
家庭增益的情感态度反应主要发生在资源或要求的来源领域ꎬ 而并非指向领域ꎮ 此外ꎬ 鉴于家庭支

持型主管行为本质上是一种领导行为 (Ｈａｍｍｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎬ 作为实现组织目标的重要手段ꎬ 其最

终目的在于促进工作结果的改善与提升ꎮ 因此ꎬ 我们提出如下假设:
Ｈ１ｃ: 相比员工的非工作领域幸福感ꎬ 家庭支持型主管行为对员工的工作领域幸福感促进作用更

强ꎮ

２􀆰 ３　 家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的调节变量

现有关于家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的实证研究结果呈现异质性ꎮ 尽管多数研究表

明家庭支持型主管行为对员工幸福感具有促进作用ꎬ 但也存在一些研究结果显示两者之间存在负相

关关系 (如 Ｌｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 根据情境领导理论ꎬ 这些不一致的研究结论可能是研究主体 (ｗｈｏ)、
情境 (ｗｈｅｒｅ) 以及研究设计 ( ｈｏｗ) 等多方面的调节因素导致的 ( Ｌｙｕｂｙｋｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ Ｏｃꎬ
２０１８)ꎮ 具体而言ꎬ 主体因素涵盖人口统计学特征和工作特征两个方面ꎬ 情境因素则包括行业特征和

国家地域等ꎮ 鉴于此ꎬ 本文首先纳入了员工性别和工作类型作为研究主体方面的调节因素ꎮ 借鉴以

往元分析ꎬ 根据研究群体的性别比例差异ꎬ 将原始研究划分为以女性为主和以男性为主的两类 (刘
豆豆等ꎬ ２０２１)ꎬ 将工作类型划分为知识型工作和非知识型工作两类 (苏涛等ꎬ ２０２１)ꎮ 其次ꎬ 纳入

了行业特征和国家地域作为情境调节因素ꎮ 再次ꎬ 参照以往研究ꎬ 将行业划分为高新技术行业和非

高新技术行业两类 (刘婷和张海雪ꎬ ２０１９)ꎬ 将国家地域划分为东方国家和西方国家两类 (崔小雨

等ꎬ ２０１８ꎻ 柳武妹等ꎬ ２０２０)ꎮ 最后ꎬ 研究设计因素考虑了不同的家庭支持型主管行为测量工具ꎮ 根

据使用频率的不同ꎬ 将其归为 Ｈａｍｍｅｒ 等四维量表和其他量表两类ꎮ
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２􀆰 ３􀆰 １　 员工性别

追随者特征是领导行为影响效果差异的一个重要来源 (Ｏｃꎬ ２０１８)ꎮ 传统的社会规范和性别角色期

望认为ꎬ 男性通常应将主要精力用于工作ꎬ 而女性需要承担主要的家庭责任ꎬ 偏离性别角色期望的个体

会遭受更多的不解与责备 (Ｅａｇｌｙ ａｎｄ Ｗｏｏｄꎬ ２０１２)ꎮ 因此ꎬ 相比男性员工ꎬ 女性员工一方面承担着更

多的家庭责任ꎬ 工作—家庭界面平衡面临更大的挑战ꎮ 另一方面ꎬ 她们往往会因 “女性员工” 的身份

与 “女主内” 的传统性别角色期望不一致而体验到更大的压力和紧张 (陈晓暾等ꎬ ２０２０)ꎮ 在这种情况

下ꎬ 家庭支持型主管行为对女性员工幸福感将产生更强的积极作用ꎮ 因此ꎬ 我们提出:
Ｈ２: 员工性别能够调节家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系ꎮ 相比男性ꎬ 家庭支持型主管

行为对女性员工幸福感的积极影响更强ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ２　 工作类型

从事知识型工作的员工是指教育程度较高、 从事脑力劳动的职业群体ꎬ 他们通常分布在教育机

构、 医疗机构、 事业单位、 政府部门ꎻ 从事非知识型工作的员工主要指教育水平较低ꎬ 从事体力劳

动的职业群体 (苏涛等ꎬ ２０２１)ꎮ 信息技术的发展颠覆了知识型员工的工作方式ꎬ 使他们的工作—家

庭边界变得更加模糊ꎮ 以往研究指出ꎬ 知识型员工时常会因工作需要将工作带入家庭ꎬ 同时因家庭

需求不得不在工作中处理一些家庭事务而经历更高水平的工作—家庭冲突 (宋嘉艺等ꎬ ２０２０)ꎮ 根据

资源保存理论ꎬ 在资源面临损失或潜在损失的情境下ꎬ 新资源的注入格外重要ꎬ 对个体也将更有价

值 (Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 家庭支持型主管行为作为一种支持员工履行家庭责任的工作资源ꎬ
将在更大程度上缓解从事知识型工作的员工的压力和紧张ꎬ 并为他们幸福感的增强提供更大助益ꎮ
鉴于此ꎬ 我们推测:

Ｈ３: 工作类型能够调节家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系ꎮ 相比从事非知识型工作的员

工ꎬ 家庭支持型主管行为对从事知识型工作的员工幸福感的积极影响更强ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ３　 行业特征

组织嵌入特定的行业ꎬ 根据情境领导理论ꎬ 这些行业的特征是影响领导行为效果的又一关键因

素 (Ｏｃꎬ ２０１８)ꎮ 相比非高新技术行业ꎬ 高新技术行业通常面临高度竞争和快速变化的环境ꎬ 员工面

临更高的创新要求和不确定性ꎬ 并更可能产生压力和疲劳感 (Ｌｏｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎮ 家庭支持型主管

行为可以为他们提供情感上的支持和鼓励ꎬ 帮助他们减轻工作负担ꎮ 此外ꎬ 高新技术行业的员工通

常需要投入大量时间和精力来满足工作要求 (刘婷和张海雪ꎬ ２０１９)ꎬ 更容易忽视家庭生活ꎮ 家庭支

持型主管行为可以为高新技术行业员工提供灵活的工作时间安排和理解ꎬ 使他们更好地兼顾工作和

家庭需求ꎬ 减少工作和家庭之间的冲突ꎬ 从而提升他们的幸福感ꎮ 因此ꎬ 我们推测:
Ｈ４: 行业特征能够调节家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系ꎮ 相比非高新技术行业的员工ꎬ

家庭支持型主管行为对高新技术行业的员工幸福感的积极影响更强ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ４　 国家地域

跨文化内隐领导理论认为ꎬ 不同地域文化的组织成员对有效领导的特征的内隐理论或认知存在

５

孟　 雪ꎬ 等

家和业兴ꎬ 两全其美? 家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的元分析



差异 (Ｈｏｕｓｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００４)ꎮ 具体而言ꎬ 在西方国家情境下ꎬ 员工往往具有较高的个人主义倾向ꎬ 关

注个人目标和成就ꎬ 更加注重自我成就和享乐ꎬ 相对较少依赖家庭支持ꎮ 在此背景下ꎬ 家庭支持型

主管行为对员工幸福感影响较为有限ꎮ 而在东方国家情境下 (以中国为代表)ꎬ 员工的高集体主义取

向使他们更加看重责任与义务ꎬ 并且重视家庭责任的承担 (王震等ꎬ ２０２１)ꎮ 在这种文化背景下ꎬ 家

庭支持型主管行为将更加契合员工对内隐领导理论的认识 (Ｈｏｕｓｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００４)ꎮ 通过理解和关心员

工的家庭需求ꎬ 提供情感上的支持和鼓励ꎬ 家庭支持型主管行为将更加有助于减轻东方国家员工的

工作压力ꎬ 增强他们的幸福感ꎮ 因此ꎬ 我们提出:
Ｈ５: 国家地域能够调节家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系ꎮ 相比西方国家情境ꎬ 家庭支

持型主管行为对东方国家员工幸福感的积极影响更强ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ５　 测量工具

家庭支持型主管行为测量工具经历了从单维到多维的转变ꎮ 早期ꎬ 学者们聚焦于家庭支持型主管的

情感性支持维度ꎬ 相继开发出五个具有代表性的单维测量量表 (如 Ｃｌａｒｋꎬ ２００１)ꎻ 还有学者在情感性支

持基础上捕捉到工具性支持的维度ꎬ 构建了家庭支持型主管行为的二维量表 (Ｓｈｉｎｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９８９)ꎮ 随

后ꎬ Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９) 对家庭支持型主管行为的概念进行了完善和发展ꎬ 开发出囊括了情感性支持、
工具性支持、 角色榜样行为与创新式工作家庭管理等方面的四维量表ꎮ 根据使用的频率ꎬ 可以将这些测

量工具划分为两类: 一是使用最广泛的四维量表ꎬ 包括 Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９) 最初开发的四维量表和后续

开发的短版量表ꎬ 以及在不同文化情境中对其进行修订和验证的量表ꎻ 二是其他量表ꎬ 包括 Ｃｌａｒｋ
(２００１)、 Ｓｈｉｎｎ 等 (１９８９) 开发的量表等ꎮ Ｈａｍｍｅｒ 等 (２００９) 的研究发现ꎬ 在对其他家庭支持型主管

行为测量工具进行控制的情况下ꎬ 他们的四维家庭支持型主管行为量表仍会对员工的工作—家庭冲突、
工作—家庭增益、 工作幸福感等结果变量产生增量效应ꎮ 鉴于此ꎬ 我们推测:

Ｈ６: 测量工具能够调节家庭支持型主管行为对员工幸福感的影响ꎮ 应用 Ｈａｍｍｅｒ 等开发的四维

量表时ꎬ 家庭支持型主管行为对员工幸福感的积极影响更强ꎮ
综上ꎬ 我们提出以下研究模型 (见图 １):
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图 １　 研究模型
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３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 文献检索

本研究通过 ４ 种途径对家庭支持型主管行为和员工幸福感的相关研究进行了较为全面的检索:
(１) 数据库检索: 在万方数据库、 维普中文科技期刊、 中国知网等中文数据库检索系统中ꎬ 将 “家
庭支持型” “家庭友好型” “亲家庭” 与 “主管” “领导” “主管行为” “领导行为” “领导风格” 的

组合词和 “幸福感” “满意感” “满意度” “情感” 一起作为主题词进行中文文献检索ꎮ 在 Ｇｏｏｇｌｅ
Ｓｃｈｏｌａｒ、 Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ、 ＡＰＡ ＰｓｙｃＮＥＴ、 ＰｓｙｃＩＮＦＯ、 ＥＢＳＣＯ、 Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｄｉｒｅｃｔ、 ＰｒｏＱｕｅｓｔ (ｄｉｓｓｅｒｔａｔｉｏｎ)
等外文数据库中ꎬ 将 “ ｆａｍｉｌｙ ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ” “ ｆａｍｉｌｙ ｆｒｉｅｎｄｌｙ ” “ ｐｒｏ￣ｆａｍｉｌｙ ” 和 “ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ” “ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ
ｂｅｈａｖｉｏｒ” “ ｌｅａｄｅｒ” “ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ” “ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ” “ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ” 的组合词与 “ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ” “ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ”
“ａｆｆｅｃｔ”一起作为主题词ꎬ 进行英文文献检索ꎮ (２)相关综述文章与元分析文章的参考文献、 引用

Ｔｈｏｍａｓ 和 Ｇａｎｓｔｅｒ(１９９５)或 Ｈａｍｍｅｒ 等(２００９)的研究并包含家庭支持型主管行为和员工幸福感量表的

文章ꎮ (３)搜索 ＡＯＭ Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇ、 全国心理学学术会议等会议文章ꎮ (４)对 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ｊｏｕｒｎａｌ、 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ 等 １３ 本管理学、 心理学领域重要期刊进行专门检索ꎮ 经以

上步骤ꎬ 共检索得到 ５２３ 篇文章ꎮ

３􀆰 ２　 文献筛选

采取如下标准对文章进行了筛选: (１) 属于实证研究类型ꎬ 排除综述、 案例文章等ꎮ (２) 研究

表明ꎬ 使用 β 值得到的元分析结果往往会出现偏差 (Ｒｏｔｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎬ 所以本研究仅纳入了包含变

量间关系的相关系数 ｒ 及样本量 Ｎ 的文章ꎮ (３) 保留个体层面的家庭支持型主管行为研究ꎬ 剔除团

队等层面的研究ꎮ (４) 效应值的选取以独立样本为单位ꎬ 若一篇文献包含多个独立样本ꎬ 则对每个

独立样本分别编码ꎮ (５) 学位论文修改后发表的ꎬ 以发表后的数据为准ꎮ 经筛选ꎬ 最终获得 １０２ 篇

符合元分析标准的文献ꎮ 本次元分析的文献检索、 筛选流程见图 ２ (Ｍｏｈｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎮ

３􀆰 ３　 文献编码

编码过程遵循 Ｌｉｐｓｅｙ 和 Ｗｉｌｓｏｎ (２００１) 的建议: 首先ꎬ 由两位作者对筛选后的 １０２ 篇文献进行

独立编码ꎮ 编码内容包括文献标题、 期刊、 作者、 发表年份、 测量工具、 女性比例、 工作类型、 行

业特征、 国家地域等描述性信息ꎬ 以及变量测量的信效度系数、 样本数量、 效应值等统计性信息ꎮ
其中ꎬ 根据被试的性别比例将其编码为女性员工或男性员工为主的样本ꎻ 工作类型编码为知识型工

作与非知识型工作两类ꎻ 行业特征编码为高新技术行业和非高新技术行业两类ꎻ 将被试所属的国家

地域编码为西方国家与东方国家两类ꎮ 初始编码完成后进行交叉核对ꎬ 一致性为 ９５􀆰 １％ꎮ 基于初始
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图 ２　 元分析文献检索、 筛选流程图

编码ꎬ 经共同讨论后ꎬ 建立编码词典ꎮ 根据编码词典ꎬ 在 Ｒ ４􀆰 ２􀆰 ３ (２０２３) 中通过自编程序对初始编

码进行再次编码ꎮ
具体而言ꎬ 家庭支持型主管行为包括家庭支持型主管行为、 情感性支持、 工具性支持、 创新式

工作家庭管理、 角色榜样行为以及明确家庭支持方向的主管支持等原始变量名称ꎻ 员工幸福感纳入

了员工幸福感、 工作满意度、 积极情感、 消极情感 (反向编码)、 工作倦怠 (反向编码)、 生活满意

度、 婚姻满意度、 家庭满意度等原始变量名称ꎮ 知识型员工包括教育、 医疗、 政府机关、 事业单位

等领域的职员ꎬ 而非知识型员工则包括酒店等服务行业的一线职员等ꎮ 参照国家统计局 (２０２３) 的

界定ꎬ 高新技术行业纳入了医药制造、 电子及通信设备制造、 信息服务业等行业类别ꎮ 西方国家包

含欧洲国家、 美国、 加拿大、 澳大利亚和新西兰等ꎬ 东方国家则纳入了中国、 日本、 韩国、 印度等

亚洲国家ꎮ 采用编码后的数据ꎬ 对家庭支持型主管行为与员工幸福感的关系及边界条件进行元分析ꎮ

３􀆰 ４　 分析技术

本研究依次进行了异质性检验、 发表偏倚检验、 主效应检验和调节效应检验ꎮ 首先ꎬ 对效应值

进行异质性检验ꎬ 以确定计算模型ꎮ 其次ꎬ 通过失安全系数法 (Ｆａｉｌ￣Ｓａｆｅ Ｎｕｍｂｅｒｓꎬ Ｎｆｓ) 检验了发表

偏倚问题ꎮ 再次ꎬ 使用 Ｈｕｎｔｅｒ 和 Ｓｃｈｍｉｄｔ (２００４) 的方法ꎬ 采用 Ｒ ４􀆰 ２􀆰 ３ (２０２３) 的 ｐｓｙｃｈｍｅｔａ 包

(Ｄａｈｌｋｅ ａｎｄ Ｗｉｅｒｎｉｋꎬ ２０１９) 检验了家庭支持型主管行为对员工幸福感的主效应ꎬ 汇报了独立样本数

Ｋ、 样本总量 Ｎ、 加权平均相关系数 ｒ 、 经信度修正后的相关系数 ρ 及其标准差 ＳＤ、 ９５％的置信区间

(Ｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ Ｉｎｔｅｒｖａｌꎬ ＣＩ) 和 ８０％的可信区间 (Ｃｒｅｄｉｂｉｌｉｔｙ Ｉｎｔｅｒｖａｌꎬ ＣＶ)ꎮ 最后ꎬ 通过比较组间差异

Ｑｂ 的显著性来检验员工性别、 工作类型、 行业特征、 国家地域和测量工具的调节作用ꎮ
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４􀆰 研究结果

４􀆰 １　 异质性检验

异质性检验元分析中确定各效应量间异质程度的方法ꎬ 可为后续元分析采用固定效应模型和随

机效应模型提供指导ꎮ 根据 Ｑ 统计量 (及其显著性水平 ｐ 值) 和效应值的真实差异与观察变异的比

例 Ｉ２ 可以判断效应值的异质性水平ꎮ 当 Ｑ>ｄｆ (Ｑ)ꎬ ｐ<０􀆰 ０５ꎬ 且 Ｉ２ >７５％时ꎬ 意味着效应值呈异质性

分布 (Ｈｉｇｇｉｎｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００３)ꎬ 通常采用随机效应模型 (Ｒ)ꎮ 由表 １ 可知ꎬ 家庭支持型主管行为与员

工幸福感关系间效应值的 Ｑ 统计量远远超过卡方分布的临界值ꎬ 显著性水平 ｐ 值均低于 ０􀆰 ００１ꎬ 且 Ｉ２

均在 ７５％以上ꎬ 表明各效应值间异质性水平较高ꎮ 因此ꎬ 适合采用随机效应模型进行元分析ꎮ

表 １ 异质性检验

变量 Ｑ ｄｆ (Ｑ) ｐ Ｉ２ Ｔａｕ Ｔａｕ２

ＥＷＢ ２７４９􀆰 ５９３ １２４ <０􀆰 ００１ ９５􀆰 ４９０ ０􀆰 １７０ ０􀆰 ０２９
ＷＷＢ ２５００􀆰 １５９ ９１ <０􀆰 ００１ ９６􀆰 ３６０ ０􀆰 １７５ ０􀆰 ０３１
ＮＷＷＢ １０８６􀆰 ６２８ ６１ <０􀆰 ００１ ９４􀆰 ３８６ ０􀆰 １５８ ０􀆰 ０２５

　 　 注: ＥＷＢ 表示员工幸福感ꎬ ＷＷＢ 表示工作领域幸福感ꎬ ＮＷＷＢ 表示非工作领域幸福感ꎬ Ｑ 表示检验异质性程

度的统计量ꎬ ｄｆ 表示 Ｑ 统计量的自由度ꎬ Ｉ２ 表示异质性部分在效应量总变异中所占的比例ꎬ Ｔａｕ２ 表示研究间变异中

可用于计算权重的比例ꎬ 下同ꎮ

４􀆰 ２　 发表偏倚检验

发表偏倚 (ｐｕｂｌｉｃａｔｉｏｎ ｂｉａｓ) 反映的是一种效应值偏差问题ꎮ 具体指: 相关显著的研究通常更容

易被发表ꎬ 从已发表研究中得到变量间相关系数可能存在偏差ꎮ 因此ꎬ 为保证元分析结果准确性ꎬ
通常采用 Ｎｆｓ 检测发表偏倚ꎮ Ｎｆｓ 是指要想使元分析结果发生转变ꎬ 需添加未发表研究的数量

(Ｒｏｓｅｎｔｈａｌꎬ １９７８)ꎮ Ｎｆｓ 越大越好ꎬ 当 Ｎｆｓ 大于 ５Ｋ＋１０ 时ꎬ 表明元分析的结果较为稳定ꎬ 不太可能被

推翻ꎻ 当其小于 ５Ｋ＋１０ 时ꎬ 表明元分析结果可能存在发表偏倚的问题ꎬ 需引起研究者重视ꎮ 从表 ２
可以看到ꎬ 家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的 Ｎｆｓ 远远大于 ５Ｋ＋１０ꎬ 表明不存在严重的发表偏

倚问题ꎮ

４􀆰 ３　 主效应检验

家庭支持型主管行为与员工幸福感关系间的效应值计算结果见表 ２ꎮ 由表 ２ 可知ꎬ 家庭支持型主

９
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管行为整体上对员工幸福感 ( ρ ＝ ０􀆰 ３９４ꎬ ９５％ＣＩ 为 [０􀆰 ３６３ꎬ ０􀆰 ４２５] ) 具有显著正向影响ꎬ 假设

Ｈ１ 得证ꎮ 此外ꎬ 我们还发现家庭支持型主管行为与员工工作领域幸福感强相关 ( ρ ＝ ０􀆰 ４６３)ꎬ 与员

工非工作领域幸福感 ( ρ ＝ ０􀆰 ２５２) 呈现中等相关关系ꎬ 两者 ９５％置信区间没有重合部分ꎮ 这表明家

庭支持型主管行为对员工幸福感的作用效果遵循 “工作领域幸福感>非工作领域幸福感” 的强度趋势

逻辑ꎮ 由此ꎬ 假设 Ｈ１ａ、 Ｈ１ｂ 和 Ｈ１ｃ 得到验证ꎮ

表 ２ 家庭支持型主管行为对员工幸福感的主效应检验

变量 Ｋ Ｎ 模型 ｒ ρ ＳＤ ９５％ ＣＩ ８０％ ＣＶ Ｎｆｓ－０􀆰 ０５

ＥＷＢ １２５ ６５４８９ Ｒ ０􀆰 ３３８ ０􀆰 ３９４ ０􀆰 １７４ [０􀆰 ３６３ꎬ ０􀆰 ４２５] [０􀆰 １７５ꎬ ０􀆰 ６１４] ８３７４０９
ＷＷＢ ９２ ４９１４８ Ｒ ０􀆰 ３９５ ０􀆰 ４６３ ０􀆰 １７９ [０􀆰 ４２６ꎬ ０􀆰 ５００] [０􀆰 ２３６ꎬ ０􀆰 ６８９] ４１１０４２
ＮＷＷＢ ６２ ３６９５１ Ｒ ０􀆰 ２１７ ０􀆰 ２５２ ０􀆰 １６２ [０􀆰 ２１１ꎬ ０􀆰 ２９３] [０􀆰 ０４８ꎬ ０􀆰 ４５７] ６６６８８

　 　 注: Ｋ 表示效应值的独立样本数ꎻ Ｎ 表示所有研究中的累计样本数ꎻ Ｒ 表示随机效应模型ꎻ ｒ 和 ρ 分别表示样本加

权效应值和信度修正后的加权平均效应值ꎻ ＳＤ 为 ρ值的标准差ꎻ ９５％ＣＩ 和 ８０％ＣＶ 分别表示 ρ的 ９５％水平的置信区间

和 ８０％水平的可信区间ꎻ Ｎｆｓ－０􀆰 ０５表示 ｐ＝ ０􀆰 ０５ 时的 Ｎｆｓꎬ 下同ꎮ

４􀆰 ４　 调节效应检验

如表 ３ 所示ꎬ 员工性别、 工作类型、 行业特征、 国家地域以及测量工具对家庭支持型主管行为

与员工幸福感的关系均具有调节作用ꎮ 首先ꎬ 家庭支持型主管行为与不同性别员工幸福感间关系均

显著且组间差异显著 (Ｑｂ＝ ４１􀆰 ２８８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 对女性员工 ( ρ ＝ ０􀆰 ４１０) 幸福感的积极影响大于男

性员工 ( ρ ＝ ０􀆰 ３６３)ꎬ 假设 Ｈ２ 得证ꎮ 其次ꎬ 家庭支持型主管行为与不同工作类型员工幸福感间关系

均显著且组间差异显著 (Ｑｂ＝ ５７􀆰 ２８０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 对从事知识型工作的员工幸福感 ( ρ ＝ ０􀆰 ３９８) 的

积极影响大于从事非知识型工作的员工 ( ρ ＝ ０􀆰 ３４３)ꎬ 假设 Ｈ３ 得证ꎮ 再次ꎬ 家庭支持型主管行为对

身处高新技术行业的员工幸福感 ( ρ ＝ ０􀆰 ４４７) 的积极影响大于非高新技术行业的员工 ( ρ ＝ ０􀆰 ３９０)ꎬ
且两者差异显著 (Ｑｂ＝ １３􀆰 １１５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 假设 Ｈ４ 得证ꎮ 另外ꎬ 相比西方国家 ( ρ ＝ ０􀆰 ３７２)ꎬ 家庭

支持型主管行为对东方国家员工幸福感的积极影响更强 ( ρ ＝ ０􀆰 ４２６)ꎬ 且组间差异显著 (Ｑｂ ＝
６９􀆰 ２２６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 假设 Ｈ５ 得证ꎮ 最后ꎬ 不同测量工具下家庭支持型主管行为与员工幸福感关系

组间差异显著 (Ｑｂ＝ ４７􀆰 ８６１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 且四维量表 ( ρ ＝ ０􀆰 ３９０) 下对员工幸福感的积极作用强于

其他量表 ( ρ ＝ ０􀆰 ３３９)ꎬ 假设 Ｈ６ 得证ꎮ

表 ３ 家庭支持型主管行为与员工幸福感关系间的调节因素效应检验

调节因素 划分类别 Ｋ Ｎ ｒ ρ ９５％ＣＩ Ｑｂ ｄｆ ｐ

员工性别
女性为主 ７７ ４６８５１ ０􀆰 ３５０ ０􀆰 ４１０ [０􀆰 ３６９ꎬ ０􀆰 ４５１]
男性为主 ４２ １９０８４ ０􀆰 ３１２ ０􀆰 ３６３ [０􀆰 ３１１ꎬ ０􀆰 ４１５] ４１􀆰 ２８８∗∗∗ １ <０􀆰 ００１
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续表

调节因素 划分类别 Ｋ Ｎ ｒ ρ ９５％ＣＩ Ｑｂ ｄｆ ｐ

工作类型
知识型 ６３ ２８９２４ ０􀆰 ３５３ ０􀆰 ３９８ [０􀆰 ３５４ꎬ ０􀆰 ４４１]

非知识型 ４３ ２７７５８ ０􀆰 ２８７ ０􀆰 ３４３ [０􀆰 ２９０ꎬ ０􀆰 ３９５] ５７􀆰 ２８０∗∗∗ １ <０􀆰 ００１

行业特征
高新技术 ６ ３１０５ ０􀆰 ３８５ ０􀆰 ４４７ [０􀆰 ２５１ꎬ ０􀆰 ６４３]

非高新技术 ８３ ３６７８５ ０􀆰 ３３６ ０􀆰 ３９０ [０􀆰 ３４８ꎬ ０􀆰 ４３２] １３􀆰 １１５∗∗∗∗ １ <０􀆰 ００１

国家地域
东方国家 ４８ １９９３３ ０􀆰 ３７７ ０􀆰 ４２６ [０􀆰 ３６１ꎬ ０􀆰 ４９１]
西方国家 ７７ ４５５５６ ０􀆰 ３２１ ０􀆰 ３７２ [０􀆰 ３３８ꎬ ０􀆰 ４０７] ６９􀆰 ２２６∗∗∗ １ <０􀆰 ００１

测量工具
四维量表 ７４ ３１５５０ ０􀆰 ３４３ ０􀆰 ３９０ [０􀆰 ３４６ꎬ ０􀆰 ４３３]
其他量表 ４５ ２４２５５ ０􀆰 ２８７ ０􀆰 ３３９ [０􀆰 ２８８ꎬ ０􀆰 ３８９] ４７􀆰 ８６１∗∗∗ １ <０􀆰 ００１

　 　 注: Ｑｂ 与其显著性检验表示组间异质性程度ꎬ 独立样本数 Ｋ≥３ 的亚组纳入分析ꎮ

５􀆰 研究结论与讨论

５􀆰 １　 研究结论

本文通过对 １０２ 篇实证类文献的 １２５ 个独立样本进行元分析 (Ｎ＝ ６５４８９)ꎬ 得出以下结论: 家庭

支持型主管行为对员工幸福感有积极影响ꎬ 并且ꎬ 员工性别、 工作类型、 行业特征、 国家地域和测

量工具调节了两者间关系ꎮ 当被试为女性员工、 从事知识型工作、 身处高新技术行业、 位于东方国

家情境、 使用四维量表时ꎬ 家庭支持型主管行为对员工幸福感的积极影响更强ꎮ 研究结果不仅为家

庭支持型主管行为与员工幸福感的关系研究提供了阶段性结论ꎬ 也对本土家庭支持型主管行为的实

践具有启发意义ꎮ

５􀆰 ２　 理论意义

首先ꎬ 我们采用元分析的方式ꎬ 对家庭支持型主管行为与员工幸福感间的关系进行了系统梳理ꎬ
尽可能真实地呈现了家庭支持型主管行为与员工幸福感之间的关系ꎮ 以往关于家庭支持型主管行为

与员工幸福感的关系研究尚未达成共识 (Ｌｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ Ｚｈａｎｇ ａｎｄ Ｔｕꎬ ２０１８)ꎬ 阻碍了对家庭支持

型主管行为影响效果的深入理解ꎮ 元分析方法基于丰富的研究样本ꎬ 突破了实证研究间的壁垒ꎬ 最

大限度地避免了抽样和测量误差 (Ｈｕｎｔｅｒ ａｎｄ Ｓｃｈｍｉｄｔꎬ ２００４)ꎮ 通过元分析ꎬ 本研究为解决现有研究

关于家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的分歧提供了阶段性结论ꎬ 并为未来研究提供了更加稳

定与可靠的研究证据ꎮ
其次ꎬ 拓展了家庭支持型主管行为的研究范围ꎬ 同时将员工工作领域和非工作领域幸福感纳入

家庭支持型主管行为的影响效果研究ꎮ 结果表明ꎬ 家庭支持型主管行为能够实现双赢效果ꎬ 帮助员
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工实现 “家和业兴”ꎬ 即同时促进员工工作和非工作领域幸福感ꎮ 此外ꎬ 以往关于工作—家庭相关资

源对不同领域结果的影响效果在理论上存在分歧 (Ｓｈｏｃｋｌｅｙ ａｎｄ Ｓｉｎｇｌａꎬ ２０１１)ꎮ 来源归因视角认为工

作—家庭相关资源对其来源领域的结果影响更大ꎻ 领域指向视角则认为工作—家庭相关资源对指向

领域ꎬ 即资源的接受领域结果的积极效用更强ꎮ 然而ꎬ 目前关于家庭支持型主管行为的研究未能厘

清对工作领域和非工作领域幸福感效果的强弱关系ꎮ 本文发现家庭支持型主管行为对员工工作领域

幸福感促进作用更强ꎬ 拓展了资源跨领域流动的来源性假设 (Ｋｉｎｎｕｎｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６ꎻ Ｗａｙｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２００７) 的适用性ꎬ 为今后家庭支持型主管行为影响效果的研究提供了新的方向ꎮ

最后ꎬ 基于情境领导理论ꎬ 比较全面且充分地揭示了家庭支持型主管行为影响员工幸福感的边

界条件ꎬ 为解释以往研究分歧提供了有力线索ꎮ 第一ꎬ 探究了员工性别和工作类型等个体因素在两

者关系间的调节作用ꎬ 证明了家庭支持型主管行为对女性、 从事知识型工作的员工幸福感正面影响

更强ꎬ 为组织因人而异地采取人力资源管理策略ꎬ 建立更加平等和包容的工作环境提供了重要启示ꎮ
第二ꎬ 发现家庭支持型主管行为对身处高新技术行业和东方国家情境的员工幸福感促进作用更为明

显ꎬ 为因地制宜地制定人力资源管理策略ꎬ 有针对性地提升高新技术行业员工的幸福感和工作效率

提供了理论指导ꎮ 同时ꎬ 回应了学术界近年来对于家庭支持型主管行为适用情境的讨论 (李超平等ꎬ
２０２３ꎻ 宋一晓等ꎬ ２０１６ꎻ 王三银等ꎬ ２０１８)ꎬ 为今后深化家庭支持型主管行为的情境研究提供了新的

启发ꎮ 第三ꎬ 使用 Ｈａｍｍｅｒ 等四维量表 (包含情感性支持、 工具性支持、 角色榜样行为和创新式工

作家庭管理) 测量家庭支持型主管行为时ꎬ 家庭支持型主管行为对员工幸福感的积极影响比使用其

他量表 (如侧重于情感支持的一维量表) 更强ꎬ 启发家庭支持型主管行为不同维度间可能存在作用

效果差异ꎬ 为未来研究探索家庭支持型主管行为各维度的效果差异指明了方向ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

首先ꎬ 提示组织和管理者家庭支持型主管行为对激发员工幸福感至关重要ꎮ 如今员工的工作、
家庭平衡压力不断增加ꎬ 心理健康问题日益突出ꎬ “如何使员工兼顾工作和家庭以增进幸福感” 成为

亟待解决的重要问题ꎮ 元分析表明ꎬ 家庭支持型主管行为作为一种支持性资源ꎬ 不仅能够显著提升

员工工作领域幸福感ꎬ 对其非工作领域幸福感也具有促进作用ꎬ 且对工作领域幸福感的积极效用更

强ꎬ 这充分显示出家庭支持型主管行为在管理实践领域广阔的应用前景ꎮ 与家庭支持政策 (例如托

儿服务等) 相比ꎬ 家庭支持型主管行为具有低成本、 高灵活性等优势 (Ｍａｔｔｈｅｗｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 因

此ꎬ 组织可以在领导任用过程中ꎬ 对具备家庭支持型主管行为的管理者进行识别和筛选ꎬ 还可以为

现有领导团队提供专业的培训和开发计划ꎬ 以提高主管的家庭支持型行为能力ꎬ 从而更好地满足员

工的需求和提高员工的幸福感ꎮ
其次ꎬ 家庭支持型主管行为对女性员工幸福感促进作用更强的结论有助于组织管理者更好地了

解员工的需求和期望ꎬ 从而制定更加人性化的管理策略ꎬ 提升员工对组织的归属感和忠诚度ꎮ 具体

而言ꎬ 可以在为组织成员创设平等工作条件基础上ꎬ 关注不同性别和不同工作类型员工的个性化需

求ꎮ 例如ꎬ 管理者可以通过提供更加灵活的工作方式等途径为女性提供更多家庭支持ꎬ 同时为男性

提供更多绩效方面的奖励以满足其成就需求ꎬ 避免他们因组织为女性员工提供更多家庭支持而感到
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不公ꎮ 此外ꎬ 还可以在工作任务、 工作时间和工作环境等方面做出相应调整ꎬ 以吸引和保留高素质

的知识型员工ꎬ 促进组织高效发展ꎮ
再次ꎬ 情境因素的调节作用为组织有针对性地、 因地制宜地采取家庭支持型主管行为提供了有

效的人力资源管理策略ꎮ 比如ꎬ 高新技术行业通常注重技术和创新ꎬ 但在追求业绩的同时ꎬ 也应关

注员工的整体幸福感ꎮ 通过重视家庭支持型主管行为ꎬ 身处高新技术行业的组织可以帮助员工在工

作和生活之间找到平衡ꎬ 提高他们的幸福感和综合生活质量ꎮ 这不仅有助于提高员工的工作效能和

创造力ꎬ 还有助于组织的员工保持稳定和吸引优秀人才ꎮ 另外ꎬ 管理者还应当结合不同地域的文化

特点和价值观ꎬ 因地制宜地实施家庭支持型主管行为ꎮ 在我国ꎬ 除了安排工作任务ꎬ 管理者还应给

予员工更多的家庭关怀ꎬ 及时了解员工的家庭情况ꎬ 避免其因家庭因素而无法安心工作ꎮ
最后ꎬ 测量工具的调节作用提示管理者不同的家庭支持行为维度可能存在一定的效果差异ꎮ 因

此ꎬ 他们可以在日常工作中采取多元化且有针对性的方式ꎬ 为员工提供个性化的家庭支持ꎮ 例如ꎬ
可以通过营造轻松愉快的交流环境ꎬ 鼓励主管与员工分享实现家庭与工作平衡的经验ꎬ 以帮助员工

更好地履行家庭责任ꎬ 最终提升他们的幸福感ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限与展望

本研究对家庭支持型主管行为对员工幸福感的影响效果和边界条件进行了探索ꎬ 发现了一些有

意义的结论ꎬ 但也存在一定的局限有待后续研究完善ꎮ 首先ꎬ 受限于现有研究数量ꎬ 仅探究了家庭

支持型主管行为作为一个整体构念对员工幸福感的影响ꎮ 但测量工具的调节作用表明不同的家庭支

持型主管行为内容可能对员工幸福感影响效果不同ꎮ 因此ꎬ 未来可以基于更加丰富的实证研究ꎬ 对

家庭支持型主管行为不同子维度与员工幸福感的关系进行元分析ꎮ 其次ꎬ 仅关注了家庭支持型主管

行为对员工幸福感的影响效果和边界条件ꎮ 未来研究可以从不同理论视角出发ꎬ 如资源保存理论ꎬ
深入挖掘家庭支持型主管行为影响员工幸福感的中介机制ꎮ 最后ꎬ 本次元分析仅涵盖了中英文相关

文献ꎬ 这可能对研究结果造成一定影响ꎬ 未来可纳入更多语种的文章ꎬ 降低文献选择偏差问题ꎮ
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[３１] Ｌｏｏｎꎬ Ｍ.ꎬＭｅｅ Ｌｉｍꎬ Ｙ.ꎬ Ｈｅａｎｇ Ｌｅｅꎬ Ｔ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｊｏｂ￣ｒｅｌａｔｅｄ ｌｅａｒｎｉｎｇ

[Ｊ] . Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１２ꎬ ３５ (３) .
[３２] Ｌｕꎬ Ｒ.ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｚ.ꎬ Ｌｉｎꎬ Ｘ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｈｏｗ ｄｏ ｆａｍｉｌｙ ｒｏｌｅ ｏｖｅｒｌｏａｄ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｉｎｔｅｒｆｅｒａｎｃｅ ｗｉｔｈ ｆａｍｉｌｙ

ａｆｆｅｃｔ ｔｈｅ ｌｉｆｅ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｓｌｅｅｐ ｓｕｆｆｉｃｉｅｎｃｙ ｏｆ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｓ? [Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ Ｐｕｂｌｉｃ Ｈｅａｌｔｈꎬ ２０１９ꎬ １６ (１７) .

[３３] Ｌｙｕｂｙｋｈꎬ Ｚ.ꎬ Ｔｕｒｎｅｒꎬ Ｎ.ꎬ Ｈｅｒｓｈｃｏｖｉｓꎬ Ｍ􀆰 Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ
ｓａｆｅｔｙ: Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｒｅｌａｔｉｖｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅꎬ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｉｅｓꎬ ａｎｄ ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ｍｏｄｅｒａｔｏｒｓ [Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２２ꎬ １０７ (１２) .

[３４] Ｍａｔｔｈｅｗｓꎬ Ｒ􀆰 Ａ.ꎬ Ｍｉｌｌｓꎬ Ｍ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｔｒｏｕｔꎬ Ｒ􀆰 Ｃ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎬ ｗｏｒｋ
ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ: Ａ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌｌｙ ｄｅｐｅｎｄｅｎｔ ｍｅｄｉａｔｅｄ ｐｒｏｃｅｓｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ １９ (２) .

[３５] Ｍｏｈｅｒꎬ Ｄ.ꎬ Ｌｉｂｅｒａｔｉꎬ Ａ.ꎬ Ｔｅｔｚｌａｆｆꎬ Ｊ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐｒｅｆｅｒｒｅｄ ｒｅｐｏｒｔｉｎｇ ｉｔｅｍｓ ｆｏｒ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｒｅｖｉｅｗｓ ａｎｄ ｍｅｔａ￣
ａｎａｌｙｓｅｓ: Ｔｈｅ ＰＲＩＳＭＡ ｓｔａｔｅｍｅｎｔ [Ｊ] . Ａｎｎａｌｓ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｌ Ｍｅｄｉｃｉｎｅꎬ ２００９ꎬ １５１ (４) .

[３６] Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｋ.ꎬ Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｏｇｂｏｎｎａｙａꎬ Ｃ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｂｏｔｈ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ[Ｊ] .Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｓｔｒｅｓｓꎬ２０１７ꎬ３１(２) .

[３７] Ｏｃꎬ Ｂ􀆰 Ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｈｏｗ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｆａｃｔｏｒｓ ｓｈａｐｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｉｔｓ
ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ] . Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１８ꎬ ２９ (１) .

[３８] Ｒ Ｃｏｒｅ Ｔｅａｍ􀆰 Ｒ: Ａ ｌａｎｇｕａｇｅ ａｎｄ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｆｏｒ ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ｃｏｍｐｕｔｉｎｇ [ＥＢ / ＯＬ] . (２０２３￣０３￣１５)
[２０２３￣０６￣２０] . ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ􀆰 Ｒ￣ｐｒｏｊｅｃｔ􀆰 ｏｒｇ / .

[３９] Ｒｏｓｅｎｔｈａｌꎬ Ｒ􀆰 Ｃｏｍｂｉｎｉｎｇ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔ ｓｔｕｄｉｅｓ [Ｊ] . Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １９７８ꎬ ８５.
[４０] Ｒｏｔｈꎬ Ｐ.ꎬ Ｌｅꎬ Ｈ.ꎬ Ｏｈꎬ Ｉ􀆰 ￣Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｕｓｉｎｇ ｂｅｔａ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ｔｏ ｉｍｐｕｔｅ ｍｉｓｓｉｎｇ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｓ ｉｎ ｍｅｔａ￣

５１

孟　 雪ꎬ 等

家和业兴ꎬ 两全其美? 家庭支持型主管行为与员工幸福感关系的元分析



ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｒｅａｓｏｎｓ ｆｏｒ ｃａｕｔｉｏｎ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１８ꎬ １０３ (６) .
[４１] Ｓｈｉｎｎꎬ Ｍ.ꎬ Ｗｏｎｇꎬ Ｎ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｓｉｍｋｏꎬ Ｐ􀆰 Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐｒｏｍｏｔｉｎｇ ｔｈｅ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ｏｆ ｗｏｒｋｉｎｇ ｐａｒｅｎｔｓ:

Ｃｏｐｉｎｇꎬ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ａｎｄ ｆｌｅｘｉｂｌｅ ｊｏｂ ｓｃｈｅｄｕｌｅｓ [Ｊ] . Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
１９８９ꎬ １７ (１) .

[４２] Ｓｈｏｃｋｌｅｙꎬ Ｋ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｓｉｎｇｌａꎬ Ｎ􀆰 Ｒｅｃｏｎｓｉｄｅｒｉｎｇ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１１ꎬ ３７ (３) .

[４３] Ｔｈｏｍａｓꎬ Ｌ􀆰 Ｔ.ꎬ Ｇａｎｓｔｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｖａｒｉａｂｌｅｓ ｏｎ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ
ｓｔｒａｉｎ: Ａ ｃｏｎｔｒｏｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９５ꎬ ８０ (１) .

[４４] Ｗａｙｎｅꎬ Ｊ􀆰 Ｈ.ꎬ Ｇｒｚｙｗａｃｚꎬ Ｊ􀆰 Ｇ.ꎬ Ｃａｒｌｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｏｎ: Ａ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ
ｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｐｒｉｍａｒｙ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ [ Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００７ꎬ １７ (１) .

[４５] Ｚｈａｎｇꎬ Ｓ.ꎬ Ｔｕꎬ Ｙ􀆰 Ｃｒｏｓｓ￣ｄｏｍａｉｎ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｆａｍｉｌｙ ａｎｄ ｌｉｆｅ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ:
Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ
１５２ (４) .

注: 因篇幅所限ꎬ 纳入综述的文献未全部列出ꎬ 感兴趣的读者可来信索取ꎮ

Ｈａｒｍｏｎｙ ｉｎ Ｆａｍｉｌｙꎬ Ｐｒｏｓｐｅｒｉｔｙ ａｔ Ｗｏｒｋ? Ａ Ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｎ ｔｈｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ Ｂｅｔｗｅｅｎ
Ｆａｍｉｌｙ Ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ

Ｍｅｎｇ Ｘｕｅ１　 Ｌｉｕ Ｄｏｕｄｏｕ１　 Ｌｉ Ｃｈａｏｐｉｎｇ１　 Ｘｕ Ｙａｎ２

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｐｏｌｉｃｙꎬ Ｒｅｎｍｉｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｃｈｉｎａꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １００８７２ꎻ
２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｊｉａｎｇｓｕ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｚｈｅｎｊｉａｎｇꎬ ２１２０１３)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ( ＥＷＢ) ｐｌａｙｓ ａ ｖｉｔａｌ ｒｏｌｅ ｉｎ ｆｏｓｔｅｒｉｎｇ ｓｕｓｔａｉｎａｂｌｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ􀆰 Ａｓ ａ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｓｔｒａｔｅｇｙ ａｉｍｅｄ ａｔ ａｓｓｉｓｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎ ａｃｈｉｅｖｉｎｇ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｂａｌａｎｃｅꎬ ｔｈｅ
ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ (ＦＳＳＢ) ｏｎ ＥＷＢ ｈａｓ ｂｅｅｎ ａ ｈｏｔ ｔｏｐｉｃ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎｔｅｒｅｓｔꎬ
ｂｕｔ ｔｈｅｒｅ ｉｓ ｎｏ ｃｏｎｓｅｎｓｕｓ ｏｎ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｆｉｎｄｉｎｇｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ １０２ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ａｒｔｉｃｌｅｓ ａｎｄ １２５ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔ ｓａｍｐｌｅｓ
(Ｎ ＝ ６５４８９)ꎬ ｗｅ ｃｏｎｄｕｃｔ ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｔｏ ｓｙｎｔｈｅｓｉｚｅ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ＦＳＳＢ ａｎｄ ＥＷＢ􀆰 Ｒｅｓｕｌｔｓ
ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ＦＳＳＢ ｈａｓ ａ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｂｏｔｈ ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ａｎｄ ｎｏｎ￣ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ＥＷＢꎬ ｗｉｔｈ ａ ｓｔｒｏｎｇｅｒ
ｅｆｆｅｃｔ ｏｎ ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ＥＷＢ􀆰 Ｍｏｒｅｏｖｅｒꎬ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｇｅｎｄｅｒꎬ ｊｏｂ ｃａｔｅｇｏｒｙꎬ ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓꎬ ｎａｔｉｏｎａｌ
ｒｅｇｉｏｎꎬ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｔｏｏｌｓ ｐｌａｙ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｒｏｌｅｓ ｉｎ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ＦＳＳＢ ａｎｄ ＥＷＢ􀆰
Ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｔｕｒｎｓ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｗｈｅｎ ｔｈｅ ｐａｒｔｉｃｉｐａｎｔｓ ａｒｅ ｆｅｍａｌｅꎬ ｅｎｇａｇｅｄ ｉｎ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ￣ｂａｓｅｄ ｗｏｒｋꎬ ｏｐｅｒａｔｉｎｇ
ｉｎ ｈｉｇｈ￣ｔｅｃｈ ｉｎｄｕｓｔｒｉｅｓꎬ ｌｏｃａｔｅｄ ｉｎ Ｅａｓｔｅｒｎ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓꎬ ｏｒ ｕｔｉｌｉｚｉｎｇ Ｈａｍｍｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 􀆳ｓ ｆｏｕｒ￣ｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｓｃａｌｅ.
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