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　　［摘　要］　主要研究自我效能感对主观幸福感的影响，引入工作—家庭增益作为中介变量，以江浙沪不同企
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　　一、引言

主观幸福感（ＳｕｂｊｅｃｔｉｖｅＷｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ）主要是指

个体依据自己设定的标准对其生活质量的整体评

价［１］。员工的主观幸福感如何会影响到他的身心

健康和工作的积极性，这关系到员工的自我发展和

提升，同时对企业的发展也很重要。以往的研究一

方面关注于幸福感的结构和本质，另一方面也大量

探讨了影响幸福感的因素，其中包括客观因素和主

观因素。影响幸福感的客观因素，主要包括事件、情

景和各种人口统计学变量［２］；研究影响幸福感的主

观因素的学者认为个人内部建构决定着生活事件如

何被感知，进而影响幸福体验［３］。

工作和家庭是人生活中的两个密不可分的方

面。人的社会属性与家庭属性的关系如何，以及如

何很好地处理这种关系，一直以来都是人力资源管

理中的一个重要的研究方向与问题。以往关于工作

家庭关系的研究主要集中于工作—家庭冲突这一消

极方面。后来，随着工作—家庭冲突研究的逐渐深

入，越来越多的学者发现工作和家庭之间的关系也

有互相促进、互相融合的一面，由此提出了工作—家

庭增益（Ｗｏｒｋ－ＦａｍｉｌｙＥｎｒｉｃｈｍｅｎｔ）的概念。然而，

国内关于工作—家庭增益的实证研究并不多，主要

集中于介绍国外的相关理论，实证研究主要集中在

工作—家庭增益前因变量（性别、职业、教育水平和

收入等）和后果变量（懈怠感、生命质量、组织或情

感承诺等）等方面。

自我效能感（Ｓｅｌｆ－ｅｆｆｉｃａｃｙ）是指人对自己能否

成功地进行某一成就行为的主观判断，自尊和一般

自我效能感越强，主观幸福感就越高［４］。主观幸福

感是衡量个人和社会生活质量的重要综合型心理指

标，具有个人评价的主观性、认知评价及情感评价的

全面性以及跨时间跨情景的相对稳定性特点［１］。

由此可看出，自我评价、自我认知以及自我效能感等

自我因素会影响个体的主观幸福感。以往的研究大
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多探讨了自我效能感对主观幸福感的直接效应，而

对两者之间作用机制的研究并不多。所以本文聚焦

于工作家庭关系的积极面，来探讨自我效能感如何

通过工作—家庭增益来影响主观幸福感。本文试图

通过构建自我效能感和主观幸福感的关系研究模

型，来研究两者之间的作用机制。

二、研究设计

（一）文献回顾与研究假设

１．自我效能感与工作—家庭增益
自我效能感是Ｂａｎｄｕｒａ．Ａ１９７７年［５］在社会认

知理论中提出的概念。自我效能感是指个体对自己

能否成功地进行某一成就行为的主观判断［４］。自

我效能感影响个体的行为选择，以及该行为持续的

时间或能尽多大努力。此外，自我效能感会影响个

体的情感反应方式和思维方式。自我效能感低的

人，缺乏自信心，不能正确地评价自己的能力。而自

我效能感高的人，对自己充满信心，相信自己能够很

好地应对工作和生活中的各种困难，更加乐观、积

极。这种对自己正确的认知和积极的情感会提高个

体对周围环境的控制感。

近年来，越来越多的研究者开始用一种更加平

衡的方法来认识工作和家庭角色互利的方面，也开

始关注它们之间的融合关系，由此，工作—家庭增益

作为描述工作和家庭如何互利的概念被提了出来。

Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ＆Ｐｏｗｅｌｌ认为参与工作家庭的多种角色
对员工来说是有益的，在一个领域中获得积极的情

感、态度、价值观、技术能对另一个领域有积极的影

响［６］。本研究中的工作—家庭增益包括工作对家

庭的增益和家庭对工作的增益两方面。

工作—家庭增益的资源保存理论认为资源是产

生增益的基础，而社会环境中存在的如乐观、自尊、

自我效能等个体特征资源能够促进工作家庭增益的

产生。自我效能感高的个体对自己充满信心，且能

正确地认识自己的能力，同时能很好地应对工作和

家庭生活中的各种问题和矛盾。有相关研究发现，

工作控制感与积极的工作家庭溢出相关［７］。谌华

等研究表明在处理工作和家庭生活上的矛盾时，自

我效能感会影响人们行为的选择和坚持性，有助于

个体积极主动地持续地展开特定行动，调控情绪来

解决问题［８］。Ｅｒｄｗｉｎｓｅｔａ１通过研究表明自我效

能感是工作家庭冲突的显著前因变量［９］，这为自我

效能感与工作—家庭增益的研究提供了可能。

Ｗｏｏｄ＆Ｂｒａｄｂｕｒｙ认为效能感是一个重要的自我调
节机制，能够对工作态度产生直接的积极影响［１０］。

基于上述相关理论和研究，得出以下假设：

Ｈ１：自我效能感对工作—家庭增益具有显著的

正向影响

Ｈ１ａ：自我效能感与工作对家庭的增益具有显
著的正向影响

Ｈ１ｂ：自我效能感与家庭对工作的增益具有显

著的正向影响

２．自我效能感与主观幸福感
在２０世纪５０年代，人们开始了对主观幸福感

的研究。Ｄｅｎｅｖｅ认为主观幸福感就是对生活满意
度的评价、对婚姻满意度的评价等［１１］。研究最初，

人们专注于用客观的指标来测量幸福，但这种方法

紧接着就受到了质疑。后来随着积极心理学的不断

发展和深入，一些心理学家和社会学家开始从主观

的生活质量标准来研究幸福。主观幸福感的高低可

以从个体的两个方面做出判断：认知因素和情感因

素。认知因素涉及个体对自己生活的某一方面或总

的方面的看法和评价；情感因素则是个体生活中的

情感体验，包括积极和消极的情感。积极的情感体

验有助于增强幸福感，而消极的情感体验则会降低

幸福感。

目前自我效能感与主观幸福感在国内已有不少

研究。自我效能感高的人，拥有很强的自信心，这种

自信心有利于个体产生积极的情感，并提高其幸福

感受。主观幸福感是个人对自己是否幸福的一种主

观感受和体验，个体的主观因素对于主观幸福感有

很重要的作用。以往研究大多聚焦于个人特质与主

观幸福感的研究，但个人特质并不是主观幸福感的

唯一决定因素。有研究显示，自我效能感高的人比

那些具有低自我效能感的人体验到更高的幸福

感［１２］。Ｒａｇｇｉ认为自我效能感对个人的心理健康和
生活满意度有积极的影响［１３］。Ｇｏｌｄｉｎｅｔａｌ发现自

我效能感低的人在与人交往时表现欠佳，体验到较

低的幸福感［１４］。余鹏等人的研究表明自我效能对

主观幸福感有明显的预测作用［１５］。石满研究发现

军校研究生的自我效能感与正性情感、负性情感和

·６３·



经济与管理评论
经济管理研究

总体幸福感存在显著的相关关系，对主观幸福感有

较好的预测作用［１６］。佟月华研究显示大学生自我

效能与主观幸福感之间存在一定程度的正相关［１７］。

基于上述相关理论和研究，提出假设：

Ｈ２：自我效能感对主观幸福感具有显著的正向

影响

３．工作—家庭增益与主观幸福感

工作—家庭增益的角色积累理论指出，个体在

工作和家庭中的角色可以是互益的，且在工作和家

庭中的经历有助于提升幸福感。工作对家庭的增益

越多，个体的生活满意度越高，主观幸福感越高；家

庭对工作的增益越多，个体工作表现越出色，工作满

意度越高。因此，由工作—家庭增益的角色积累理

论可知，工作—家庭增益对于个体的幸福感是有影

响的。侯大晴的研究表明工作家庭关系的积极方面

对职业女性的主观幸福感显著正相关［１８］。Ｍａｒｋｓ和

Ｓｉｅｂｅｒ认为个体参与多个角色提升和刺激其幸福

感［１９］［２０］，Ｇｅｕｒｔｓ通过研究显示工作家庭促进能提高

个体的私人生活，并积极影响他们的幸福感［２１］。

ＳｈｉｖｇａｎｅｓｈＢｈａｒｇａｖａ研究发现家庭对工作增益与生

活满意度存在显著正相关，而工作对家庭增益与工

作满意度存在显著正相关［２２］。

基于以上相关理论及研究，得出以下假设：

Ｈ３：工作—家庭增益对主观幸福感具有显著的

正向影响

Ｈ３ａ：工作对家庭的增益对主观幸福感具有显

著的正向影响

Ｈ３ｂ：家庭对工作的增益对主观幸福感具有显

著的正向影响

４．工作—家庭增益的中介作用

Ｒｕｄｅｒｍａｎｅｔａ１对女性经理人员和高级主管

的研究结果证实个体在某一个生活领域的自我效能

感能够影响个体在另一个领域中的体验［２３］。当个

体拥有较强的自信心时，能从容积极地面对生活和

工作中可能遇到的各种问题，在生活中会更加主动

和积极。同时一个具有较高自我效能感的人，预测

到成功的可能性较大，而通过努力取得的事业和生

活上的成功会提高工作和生活满意度，促进工作和

家庭关系，提高工作家庭增益水平，进而提高幸福

感。Ｓｔｒｏｂｅｌ研究显示自我效能感对主观幸福感有积

极的影响［２４］。除此之外，已有研究证明工作—家庭

增益与员工的生活和家庭满意度［２５］、生理健康和心

理健康有关［２６］。也即，工作—家庭增益和自我效能

感都会对主观幸福感产生影响。郭靓发现工作干涉

家庭对主观幸福感有显著的负向影响，工作促进家

庭对主观幸福感有显著的正向影响；工作家庭关系

及其各维度在组织支持感和主观幸福感之间起部分

中介作用［２７］。由此可见，在主观幸福感的研究中，

工作家庭增益有作为中介来发挥作用的。本研究认

为，自我效能感不一定直接影响主观幸福感，有可能

是通过工作—家庭增益间接影响的。因此，得出以

下假设：

Ｈ４：工作—家庭增益在自我效能感与主观幸福

感的关系中起完全中介作用

Ｈ４ａ：工作对家庭的增益在自我效能感与主观

幸福感的关系中起完全中介作用

Ｈ４ｂ：家庭对工作的增益在自我效能感与主观

幸福感的关系中起完全中介作用

（二）理论模型

根据以上理论假设构建自我效能感对主观幸福

感作用路径的理论分析框架（如图１所示）：

图１　理论分析框架

（三）问卷的发放与回收

本研究通过ｅｍａｉｌ和实地调研的形式向江浙沪

等企业的员工发放和回收问卷。被试员工公司性质

包括事业单位、国有、外资、私营等，其从事的工作种

类有管理、营销、研发等不同的岗位。岗位级别涵盖

一般职员、基层管理者、中层管理者和高层管理者，

样本的广泛性与可靠性得到了保证。本次研究共发

放调查问卷２８０份，回收２６５份。其中有效问卷为

２４２份，有效率为９１０％。
（四）变量的测量
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自我效能感。一般自我效能感问卷（Ｇｅｎｅｒａｌ

Ｓｅｌｆ－ｅｆｆｉｃａｃｙＳｃａｌｅ，ＧＳＥＳ），简称为 ＧＳＥＳ，由

Ｓｃｈｗａｒｚｅｒ１９８１年编制。张建新和 ＲａｌｆＳｃｈｗａｒｚｅ［２８］

等人于１９９７进行了ＧＳＥＳ的中国版本的翻译、修订

与验证工作，并进行了跨文化的比较研究，研究证明

其具有较高的信度和效度。此问卷由１０个项目组

成，采用李克特４点量表形式，按１－４级评分，总分

的理论范围是１０到４０分，总分越高，表明一般自我

效能感越高。内部一致性系数为０８９，具有较高的

信度且内部结构良好；ＫＭＯ测度值大于０７，Ｂａｒｔｌｅｔｔ

球体检验结果为００００，适合做因子分析。

工作—家庭增益。工作—家庭增益采用的是由

Ｃａｒｌｓｏｎ［２９］开发的包含１８个项目的量表，该量表的

关联效度和结构效度良好。工作—家庭增益量表的

α系数为 ０８７，家庭—工作增益量表的 α系数为

０８９，总的工作—家庭增益量表的 α系数为 ０９２，

具有较高的信度且内部结构良好；ＫＭＯ测度值为

０８９，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球体检验结果为００００，适合做因子分

析。量表采用李克特五点计分，从“１”到“５”分别

表示“非常不同意”到“非常同意”。所有题目均为

正向评分。得分越高，表示个体感受到的增益越多。

主观幸福感。本量表使用姚春生翻译的幸福感

指数量表（ＩｎｄｅｘｏｆＷｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ），其中包括两个部

分：总体情感指数量表和生活满意度量表。总体情

感指数量表从不同角度来描述情感的内涵，共有８

个项目；生活满意度量表包括一个项目。量表采用

五点计分。总体情感指数量表的 α系数为０９２，生

活满意度量表的α系数为０８４，总的内部一致性系

数为０９２，具有较高的信度且内部结构良好；ＫＭＯ

测度值大于０７，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球体检验结果００００，适合

做因子分析。

控制变量：员工背景变量。以往的研究表明，员

工的背景变量（性别、年龄和婚姻）会影响员工的工

作—家庭增益和主观幸福感［２］［７］。因此，本研究将

员工的背景变量作为控制变量处理。

三、实证分析

（一）变量的描述性统计分析

表１总结了变量的平均值、方差及相关系数。

表１显示，自我效能感与工作—家庭增益（ｒ＝

０４７，ｐ＜００１）、家庭—工作增益（ｒ＝０４１，ｐ

＜００１）及主观幸福感（ｒ＝０２２，ｐ＜００１）呈

现出显著的正相关关系。同时，工作—家庭增益与

主观幸福感（ｒ＝０２８，ｐ＜００１）呈现出显著的

正相关关系；家庭—工作增益与主观幸福感（ｒ＝

０３１，ｐ＜００１）呈现出显著的正相关关系。变量

描述性统计的分析结果与假设方向一致。

　表１ 各主要变量的均值、方差和相关系数

变量 平均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１．性别ａ ０．４１ ０．４９３ １．００
２．年龄ｂ ２．２２ ０．６７９ －０．３０ １．００
２．婚姻ｃ １．６２ ０．４８７ －０．３７ ０．５６ １．００
４．自我效能感 ２．８５ ０．４４２ －０．０８ ０．１５ ０．１５ １．００
５．工作—家庭增益 ３．７７ ０．５６２ ０．０７４ ０．１７ ０．１３ ０．４７ １．００
６．家庭—工作增益 ３．９８ ０．５１１ －０．０１ ０．２７ ０．１８ ０．４１ ０．６３ １．００
７．主观幸福感 ３．８５ ０．６６４ ０．１４ －０．１１ －０．１４ ０．２２ ０．２８ ０．３１ １．００

注：Ｎ＝２４２；ｐ＜００１，ｐ＜００５；ａ性别：（０）男；（１）女；ｂ年龄：（１）２０岁以下；（２）２１－３０岁；（３）３１－４０岁；（４）４１－
５０岁；（５）５０岁以上；ｃ婚姻：（１）未婚；（２）已婚。

　　（二）假设验证

本研究通过层次回归的方法对研究假设进行验证。

主效应：假设 Ｈ１、Ｈ１ａ、Ｈ１ｂ和假设 Ｈ２提出自

我效能感对工作—家庭增益和主观幸福感具有显著

的正向影响；假设 Ｈ３、Ｈ３ａ、Ｈ３ｂ提出工作—家庭增

益对主观幸福感有显著的正向影响。研究通过

ＳＰＳＳ对变量进行回归分析，验证假设。层次回归的

结果如表 ２所示，自我效能感与工作—家庭增益

（Ｍ２，β＝０４６，ｐ＜００１）、家庭—工作增益（Ｍ４，β

＝０３８，ｐ＜００１）、主观幸福感（Ｍ６，β＝０２６，ｐ＜

００１）具有显著的正向预测效果；工作—家庭增益

与主观幸福感（Ｍ７，β＝０３０，ｐ＜００１）及家庭—工

作增益与主观幸福感（Ｍ９，β＝０３７，ｐ＜００１）具有

显著的正向预测效果。因此，假设Ｈ１、假设Ｈ１ａ、假

设Ｈ１ｂ和假设２、假设Ｈ３、假设Ｈ３ａ、假设Ｈ３ｂ获得

了数据支持。

中介效应：通过层次回归，验证工作—家庭增益

在自我效能感与主观幸福感关系中的中介作用。层
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　表２ 假设检验结果

工作—家庭增益 家庭—工作增益 主观幸福感

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８ 模型９ 模型１０
控制变量

年龄 ０．１６ ０．１２ ０．２６ ０．２２ －０．０３ －０．０６ －０．０８ －０．０８ －０．１３ －０．１３
性别 ０．１６ ０．１０ ０．０９ ０．１０ ０．１０ ０．１０ ０．０５ ０．０６ ０，０６ ０．０７
婚姻 ０．１０ ０．０６ ０．０７ ０．０４ －０．０９ －０．１１ －０．１２ －０．１３ －０，１２ －０．１３
自变量

自我效能感 ０．４６ ０．３８ ０．２６ ０．１５ ０．１４

中介变量

工作—家庭增益 ０．３０ ０．２３

家庭—工作增益 ０．３７ ０．３１

Ｒ２ ０．０４ ０．２４ ０．０７ ０．２１ ０．０２ ０．０８ ０．１０ ０．１２ ０．１４ ０．１５
Ｆ值 ４．５６ ２１．１９ ７．５０ １７．８８ ２．５２ ６．４０ ８．１３ ７．５９ １１．３０ １０．０８

　注：Ｎ＝２４２；ｐ＜００１，ｐ＜００５

次回归的结果如表２所示，自我效能感对主观幸福

感（Ｍ６，β＝０２６，ｐ＜００１）具有显著的正向预测效

果。同时，工作—家庭增益与主观幸福感（Ｍ７，β＝

０３０，ｐ＜００１）及家庭—工作增益与主观幸福感

（Ｍ９，β＝０３７，ｐ＜００１）具有显著的正向预测效

果。当加入中介变量工作—家庭增益后，自我效能

感与主观幸福感（Ｍ８，β＝０１５，ｐ＜００５）显著性下

降，而工作—家庭增益对主观幸福感（Ｍ８，β＝０２３，

ｐ＜００１）具有显著的正向影响。在回归模型１０中，

自我效能感与主观幸福感（Ｍ１０，β＝０１４，ｐ＜００５）

显著性下降，而工作—家庭增益对主观幸福感

（Ｍ１０，β＝０３１，ｐ＜００１）具有显著的正向影响。由

此，得出结论，工作—家庭增益在自我效能感与主观

幸福感之间起着部分中介作用，假设 Ｈ４、Ｈ４ａ和

Ｈ４ｂ得到验证。

四、研究结论与意义

（一）基本结论

本研究讨论了自我效能感与主观幸福感的关

系，同时探讨了工作—家庭增益在两者关系中的中

介作用，结论如下：

１．自我效能感有效地预测了工作—家庭增益

（包括工作—家庭增益和家庭—工作增益），对其有

显著的正向影响。这说明高的自我效能感能够促使

工作—家庭增益的产生。具有高效能感的人，对自

己的能力有信心，工作满意度和生活满意度较高，这

在一定程度上有利于工作和家庭的平衡，缓解压力

和冲突，促进工作和家庭的互利关系。自我效能感

低的人会把工作和家庭中的问题扩大化，会对工作

和家庭的稳定和谐发展产生不利的影响。

２．自我效能感对主观幸福感具有显著的正向影

响。从研究结果可看出，自我效能感对个体的主观

幸福感有一定的预测作用。当员工具有较强的自我

效能感时，自信心会增强，生活会更加乐观积极。同

时个体较强的自信心会让其产生积极的情感，从而

有利于提高主观幸福感。而自我效能感低的个体在

遇到失败和挫折时，会自暴自弃，甚至怀疑自己，产

生消极的情感，从而会降低主观幸福感。

３．工作—家庭增益（包括工作—家庭增益和家

庭—工作增益）对主观幸福感具有显著的正向影

响。工作—家庭增益的角色积累理论认为个体在工

作和家庭中的经历有助于提升其幸福感。工作对家

庭的增益越多，个体的生活满意度越高，主观幸福感

越高；家庭对工作的增益越多，个体工作表现越出

色，工作满意度越高。同时，在工作中获得的成功会

提高个体的自信心和工作满意度，从而提升幸福感。

４．工作—家庭增益在自我效能感与主观幸福感

的关系中起部分中介作用。由角色平衡理论可知，

个体经历的工作—家庭增益越多，其在工作中的投

入将会越多，通过工作而获得的成就感和幸福感更

强。工作对家庭的增益越多，员工的自我效能感高，

会改善和提高其工作效率和工作积极性，同时会提

高员工的工作满意度和生活满意度。

５．不同年龄段的企业员工在工作—家庭增益方

面差异显著。随着年龄的增加，人们会越来越重视

工作与家庭的和谐。而且年龄的增长也会带来阅历

的增加，这会使企业员工在工作中更自信，更成功；

在家庭中，也会获得更多的幸福。这些都有助于他

们的工作和家庭的满意度提高。性别会促进工作对
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家庭的增益，而不会影响家庭对工作的增益；相对于

企业男性而言，女性通常获得更多的工作对家庭的

增益，这与 Ｇｒｚｙｗａｃｚ和 Ｍａｒｋｓ［７］研究结果一致。员

工是否结婚对工作—家庭增益没有显著影响。研究

还表明，年龄、性别和婚姻状况不会影响到个人的主

观幸福感，这可能是因为主观幸福感是个体依据自

己设定的标准对其生活质量的整体评价［１］有关。

（二）研究意义

１．理论意义。首先它扩展了企业员工自我效能

感与主观幸福感的相关研究，探讨工作—家庭增益

的中介效应。以往研究探讨了自我效能感对主观幸

福感的直接效应，而缺乏对它们之间作用机制的研

究。其次，本研究表明自我效能感是通过工作—家

庭增益来影响主观幸福感的，工作—家庭增益在其

中起到了部分中介作用，这一结果丰富了人们对于

自我效能感作用过程的认识，为理论的发展做出了

一定贡献，同时也为未来进一步研究自我效能感与

主观幸福感之间关系的其他作用机制提供了可能。

２．实际意义。首先，本研究发现员工自我效能
感能促进工作—家庭增益和提高主观幸福感。员工

工作与家庭的关系如何，以及个人体验的幸福程度

等都将影响到员工的绩效乃至组织的发展。由此可

看出，提高员工自我效能感对于员工的进步和组织

的发展有重要影响。员工自我效能感的高低关系到

其工作的积极性及身心健康，如何提高员工的自我

效能感，使员工充分发挥其作用是企业需要认真思

考的问题。企业应多关心员工，当员工遇到困难和

挫折时，要给予疏导和鼓励，让员工有克服困难的决

心，保持良好的心态；当员工取得成功时，要及时地

给予奖励。

五、研究展望

本文探讨了自我效能感与主观幸福感的关系，

其中工作—家庭增益起到了部分的中介作用。这说

明，自我效能感对主观幸福感的影响可能有多个作

用的路径，今后可以进一步探讨自我效能感与主观

幸福感之间关系的作用机制。同时，本研究在研究

变量的关系上做了回归分析，对于工作—家庭增益

的中介作用是怎样发挥的，中间的过程如何等可以

作为以后研究的切入点。
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经济与管理评论
经济管理研究
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