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　　［摘　要］　个体在工作（或家庭）中的投入会对家庭（或工作）产生影响。家庭因素、工作因素（如工作自主
性、灵活性、工作投入、工作成就和努力）个人特征（如人格特质、性别、受教育程度）等都可能是导致工作—家庭促

进的重要原因。积极心理状态和积极行为则是工作—家庭促进的重要结果。工作—家庭促进作用的产生可能是

一种资源获取（Ｒｅｓｏｕｒｃｅ－Ｇａｉｎ）机制，或者是角色促进机制，还可能是一种系统作用机制。未来的研究应该关注工
作—家庭促进的群体层面研究以及其应用性研究。当然，本土化也是未来研究的重要趋势。
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　　一、引言

国外关于工作—家庭的研究始于２０世纪７０年

代后期。在随后的几十年里，越来越多的学者开始

涉足这一领域。不过，这些研究采用了“冲突”的视

角，其主题集中于工作—家庭的冲突问题。同时，在

具体的内涵界定上也存在一些差异，例如，一种观点

认为工作—家庭冲突是一种角色间的冲突，它的产

生源于来自工作和家庭两方面的压力在某些方面是

不可调和的（Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ，１９８５）［１］，换句话说，参与工

作（家庭）角色会使得参与家庭（工作）角色变得更

加困难。Ｎｅｔｅｍｅｙｅｒｅｔ等（１９９６）进一步指出，工作—

家庭冲突实质上是工作内需求、时间投入引发的压

力，阻碍了家庭相关资源表现的一种角色冲突形

式
［２］。另有一种观点则认为，工作—家庭冲突是一

种双向的概念，可分为工作干扰家庭与家庭干扰工

作两种情况（Ｆｒｏｎｅ，１９９２）［３］。显然，如果个人工作

上的问题和不信任干扰到家庭任务的履行时，这些

未完成的家庭任务便会反过来干扰其工作情况；同

样的，当个人家庭上的问题和不信任干扰到工作任

务的完成时，这些未完成的工作任务亦会反过来干

扰其家庭生活。

虽然这些研究取得了很大的进展，得出了许多

重要结论，但这种视角的局限性也是显而易见的。

近年来，逐渐招致越来越多研究者的质疑。这些学

者发现，工作—家庭之间其实是一种相互溢出的关

系，这种溢出既包括消极溢出（表现为冲突），也包

括积极溢出（表现为促进），两者相互独立；并且，积

极溢出经常大于消极溢出（Ｋｉｒｃｈｍｅｙｅｒ，１９９２）［４］。

这些发现表明，关注工作—家庭之间的积极关

系———相互促进是“冲突”视角的重要补充，也是工

作—家庭关系研究领域未来的主要走向。其实，工

作—家庭促进的思想并不是最近才出现。早在

Ｓｉｅｂｅｒ（１９７４）提出的角色“加强假说”（Ｅｎｈａｎｃｅｍｅｎｔ

Ｈｙｐｏｔｈｅｓｉｓ）时就已有涉及［５］。他提出，个人在角色
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表现中积累的收益可能超过其角色投入造成的损

失，并且个人还可以从多重角色的活动中获得满足

感以及其他有意义的资源，例如角色特权、地位保障

等。之后，Ｃｒｏｕｔｅｒ（１９８４）进一步发现，工作和家庭
之间存在一种积极的互溢关系

［６］。遗憾的是，之后

的近２０年中，学者们一直忽视了对工作—家庭促进

的关注和研究（Ｂｉｄｙａｄｈａｒ和 Ｓａｈｏｏ，１９９７；赵娜和李

永鑫，２００８）［７］［８］。２０００年后，这一状况忽然得到扭
转，关注工作—家庭促进的研究如雨后春笋般多起

来，其兴趣主要集中在工作和家庭之间的相互积极

影响方面（Ｂｕｔｌｅｒ，Ｇｒｚｙｗａｃｚ，Ｂａｓｓ和 Ｌｉｎｎｅｙ，２００５；

Ｈｉｌｌ，２００５）［９］［１０］。正是在这样的背景下，本文对工
作—家庭促进的概况进行了梳理，期望为该领域的

未来研究抛砖引玉，提供借鉴。

二、工作—家庭促进的概念及理论基础

（一）工作—家庭促进的内涵

工作—家庭促进是指个体由于在某一社会系统

（工作或者家庭）中的投入，而对另一系统（家庭或

者工作）的发展产生贡献的程度。促进包含三个重

要成分：参与（Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ）、收益（Ｇａｉｎｓ）和改进
（ＥｎｈａｎｃｅｄＦｕｎｃｔｉｏｎｉｎｇ）。所谓参与，是指个人投入
某领域各项活动的程度，个体对这一领域活动的参

与和投入有助于他在其他领域中发挥作用。收益是

指个体在某个领域活动中的收获。Ｃａｒｌｓｏｎ和 Ｋａｃ

ｍａｒ等（２００６）验证了四种收益，分别是资本的收益
（获得社会资本、金钱或健康资本等）、效率的收益

（由多重角色责任导致的效率提高）、情感的收益

（心态调整、平和、自信等）、发展的收益（指获得技

能、知识、启发等）
［１１］。改进则是指在一些诸如问题

解决或人际沟通等基础流程中有改进。

不过，在具体的概念界定上，学者们的定义仍存

在一些差异。例如，Ｖｏｙａｄａｎｏｆｆ（２００５）把工作—家庭

促进定义为：“工作和家庭之间一种和谐、相容的形

式，参与家庭（工作）角色会使工作（家庭）角色的资

源变得更加容易”
［１２］。Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ和 Ｐｏｗｅｌｌ（２００６）

把工作家庭促进定义为：“一个角色的经历能提高

另一个角色的生活质量，其中角色质量主要表现为

角色绩效或积极情感。当从一个角色中获得的资源

提高了个人在另一个角色中的绩效或积极情感时，

促进就产生了”
［１３］。Ｃａｒｌｓｏｎ（２００６）等将工作—家

庭促进分为工作对家庭的促进、家庭对工作的促进

两种形式。前者是指个体在工作中的角色对他在家

庭中角色有积极影响，后者则指个体在家庭中的角

色对工作角色的积极影响。与此同时，现存的用于

表述工作—家庭互溢的术语有四类：积极工作—家

庭互溢（ｐｏｓｉｔｉｖｅｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙｓｐｉｌｌｏｖｅｒ）、工作—家庭

促进（ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙｆａｃｉｌｉｔａｔｉｏｎ）、工作—家庭丰富化
（ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙｅｎｒｉｃｈｍｅｎｔ）、工作—家庭增益（ｗｏｒｋ

－ｆａｍｉｌｙｅｎｈａｎｃｅｍｅｎｔ）［１４］。在工作—家庭促进的研
究中，这几个概念经常互用，都是说明同时投入到工

作和家庭角色去会带来积极的结果，或者同时从事

多个角色有利于精神和身体的健康。

（二）工作—家庭促进的理论基础

１．角色转换理论。角色转换理论的证据来自于
Ｓｉｅｂｅｒ（１９７４）的研究。他认为个体承担的不同角色

会带来四类积极结果，即角色特权、身份地位的安

全、身份地位的提高、个体的充实。他的研究发现，

工作—家庭角色之间是可能存在积极溢出的，并且

这种积极的溢出可能超过消极溢出产生的代价。他

解释了这种积极溢出现象的原因：（１）某种角色特
权或权力在每个角色中都是可以通用的，因此角色

的种类越多，就能享受到越多的特权；（２）参与其他

的角色会缓解某个角色的资源耗尽，因而产生身份

地位的安全感；（３）身份地位的提高是另一种积极

的结果，这种资源的扩张超过了满足角色要求的代

价，并使个体对另一个角色的合伙者更有价值。

２．渗溢理论。渗溢理论指出，由于个体对自己

工作的感觉是其对整个生活感觉的一部分，工作环

境中发生的事情与家庭环境中发生的事情有很多相

似性，因此渗溢很容易发生；溢出可以是积极的，也

可以是消极的（Ｄｕｘｂｕｒｙ和 Ｈｉｇｇｉｎｓ，１９９１）［１５］。Ｅｄ
ｗａｒｄｓ（２０００）进一步指出：在工作与家庭之间进行

积极渗溢的内容包括，某一角色活动中收获的情感、

价值观、技能或者行为等，并且这种渗溢的方向既可

以从工作指向家庭，也可以是从家庭指向工作，例如

个人因在公司受到上司表扬而心情愉快，这种愉快

的心情很可能在下班回家后仍然持续，从而有助于

和家人进行更好的沟通与交流
［１６］。

３．生态学理论。生态学理论认为，工作—家庭

关系反映了个人和环境之间适当的匹配。在这种匹
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配过程中，由于受到配偶、家庭、同事、上司的支持等

多种因素的影响，人和环境之间会表现出较高的积

极作用；相应地，它会促进工作和家庭之间的积极溢

出。一般来说，工作或家庭环境的资源越多，就会有

更多工作和家庭的积极溢出（Ｆｒｎｏｅ，１９９２）。

４．助长理论。助长理论认为，参与多个角色的

个体会对其身体健康和幸福感产生有利的影响

（Ｂａｒｎｅｔｔ和 Ｈｙｄｅ，２００１）［１７］。Ｗａｙｎｅ，Ｍｕｓｉｓｃａ和
Ｆｌｅｅｓｏｎ（２００４）等进一步指出：个人通过投入工作或
家庭的某一角色而收获到的积极资源，能使家庭工

作系统的整体运作获得提升，例如个人通过工作获

得经济报酬，有助于提升整个家庭的生活水平，进而

增强家庭成员之间的亲密关系。这一理论同角色转

换理论有些类似
［１８］。

三、影响工作—家庭促进的因素及其作用机制

（一）影响因素

１．前因变量。已经确立的前因变量大致有三方
面，即家庭、工作和个人特征三大类。

家庭因素主要表现为家庭支持，良好的家庭支

持有助于提升个体工作—家庭的促进水平。不过，

Ｗａｙｎｅ（２００６）等发现，家庭的情感支持（如家庭成员
对其工作的关心）确实有显著的积极预测作用，但

家庭的工具支持（如承担更多的家务劳动）并没有

发挥作用
［１９］。另外，Ｈａｎｓｏｎ（２００６）发现，家庭活动

中获得的技术等也会提升工作—家庭促进水平
［２０］。

工作因素涉及与工作有关的多种因素。例如，

老板（主管）的支持（Ｗａｙｎｅ，２００６）、工作自主性、灵

活 性、工 作 投 入 等 （Ｓｉｕ 等，２０１０；Ｊｏｓｅｐｈ，

２００５）［２１］［２２］、工作的成就努力（Ｋａｒｉｎ，２０１０）［２３］、工
作过程中的技能与经验（Ｈａｎｓｏｎ，２００６）、工作环境

的丰富程度（唐汉瑛，马红宇和王斌，２００７）等都直
接影响了工作—家庭促进

［２４］。Ｗａｙｎｅ（２００６）等还

发现，个人在工作上获得的身份认可，以及非正式或

情感的支持能提升其工作—家庭促进水平，而正式

的或工具性的支持却没有这一作用。另外，工作场

合的非正式行为，例如像家庭一样的支持文化比正

式行为，由于提供了更灵活、更个性化的反应，因而

也更能够提升工作 －家庭促进水平；而占用员工过

多的休息时间（如晚上或周末加班）则会降低工

作—家庭促进水平。Ｊｏｓｅｐｈ（２００５）还发现，工作提

供的各种资源及其对员工的影响（例如个人成长水

平、自尊等）等也都会提升工作—家庭促进。

个人特征的重要方面首先是人口统计学变量，

其次是人格特质。有研究发现性别、受教育程度、民

族等都会影响工作—家庭促进水平。例如，女性家

庭促进工作的水平比男性更高；美国的少数民族员

工比一般白人员工报告出更高的工作与家庭相互促

进水平；受教育程度更高的员工也报告出更多的家

庭与工作相互促进（Ｖｏｙｄａｎｏｆｆ，２００４）［２５］。Ａｒｙｅｅ
（２００５）测量了人格在工作—家庭平衡情景中的影

响，发现该人格与工作—家庭冲突负相关，与工作—

家庭促进正相关
［２６］。Ｗａｙｎｅ等（２００４）对２１３０名美

国员工进行研究，考察了其大五人格与工作—家庭

促进之间的关系，发现总体来说，人格变量产生了积

极的影响，对“工作促进家庭”（ＷＦＦ）作出了９％的
增值贡献；对“家庭促进工作”（ＦＷＦ）则作出了
１４％的增值贡献。进一步地分析发现，外向性特质
（ｅｘｔｒａｖｅｒｓｉｏｎ）能同时积极预测ＷＦＦ和ＦＷＦ，而开放
性（Ｏｐｅｎｎｅｓｓ）、责任感（Ｃｏｎｓｃｉｅｎｔｉｏｕｓｎｅｓｓ）、宜人性
（Ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ）则只能预测单一的 ＷＦＦ或 ＦＷＦ。

具体来说，责任感和宜人性水平更高的员工具有更

高的ＦＷＦ，而 ＷＦＦ水平不受影响；但是开放性水平
更高的员工则报告了更高的 ＷＦＦ，而 ＦＷＦ则无显

著变化。另外，神经质与 ＷＦＦ有微弱的显著负相

关。总之，大五人格约解释了总体“工作—家庭促

进”８％的变异。

另外，Ｗａｙｎｅ（２００４）等还发现，自我概念、个人

的身份认同（如个人花在工作上的小时数，以及工

作投入也能预测其工作—家庭促进水平。Ｄｅｎｉｓｅ和
Ｊｏｅｌ（２００８）等则发现，个体的应对风格对工作—家
庭促进亦会产生影响

［２７］。关注情绪的应对风格（ｅ

ｍｏｔｉｏｎ－ｆｏｃｕｓｅｄｃｏｐｉｎｇ）（例如积极的思维和认知评
价）能够提升家庭对工作的促进，也能提升工作对

家庭的促进；而关注问题解决的应对风格（ｐｒｏｂｌｅｍ

－ｆｏｃｕｓｅｄｃｏｐｉｎｇ），例如，建议寻求（ａｄｖｉｃｅｓｅｅｋｉｎｇ）同
样可以提升工作—家庭促进水平。Ｂｒｅｎｄａ（２００８）等

则发现，个人的关系管理不但能有助于家庭对工作的

促进水平，也有助于工作对家庭的促进水平
［２８］。

２．结果变量。结果变量大致可以概括为积极心

理状态和积极行为两方面。前者包括心理健康水
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平、心理幸福感、满意度等，后者包括工作技能、工作

投入、留职意向等。例如，Ｖａｎ（２００７）发现，工作与

家庭之间的这种积极促进能够提高技能，提供更多

的资源，并且能使从事工作和家庭活动的人获得更

好的情绪和更好的心理健康
［２９］。Ｇｒｚｙｗａｃｚ（２０００）

也发现，积极促进与自我报告的心理健康水平正相

关显著
［３０］；Ｇｒｚｙｗａｃｚ和Ｍａｒｋｓ（２０００）还发现，高水平

的家庭—工作积极促进可以预测更少的问题性酗酒

行为
［３１］。Ｗａｙｎｅ（２００６）等发现，工作—家庭促进能

预测组织承诺、工作态度，并且具有更低的离职意

向。Ｗａｙｎｅ（２００４）等还发现，工作—家庭促进对组

织的影响还包括，对员工的工作满意度和工作努力

程度有显著的预测作用，其解释率分别为 ２１％和
１４％；同时，也对家庭满意和家庭努力作出了重要的

贡献，解释率分别为１９％和１５％。Ｓｔｅｐｈｅｎｓ（１９９７）

对既参加工作又承担赡养父母义务的成年女性的研

究发现，个体的工作—家庭积极促进与其心理幸福

感正相关
［３２］。Ｐａｍ和 Ｍｉｃｈａｅｌ（２００８）也发现，家庭

对工作的促进提升了员工的幸福感。他们的研究指

出，家庭活动中的心理投入提升了促进效应，后者进

一步提升了幸福感
［３３］。

值得注意的是，工作—家庭促进与结果变量之

间的关系也受到许多因素的调节。例如，Ｗａｙｎｅ和
Ｊｏｓｅｐｈ（２００７）等人研究发现，个体同一性（ｉｎｄｉｖｉｄｕ

ａｌ’ｓｉｄｅｎｔｉｔｙ）和情感支持在工作—家庭促进与员工
的情感承诺和离职意向中起调节作用

［３４］。同时，也

有研究者指出，其实前因变量和结果变量之间并不

是相互孤立，没有任何联系。例如，Ｎｏｒａａｎｉ（２０１１）

对中年、单身、为人母亲的员工的研究发现，工作—

家庭促进在其工作需要和留职意愿之间起着中介作

用，中介效应是０．０２９［３５］。

（二）作用机制

工作—家庭促进的前因变量是如何对其产生作

用，它又是如何对其结果变量产生影响的呢？研究

者也对此进行了探讨，提出了几个比较有代表性的

作用机制模型。

１．资源获取发展观模型。资源获取发展观
（Ｒｅｓｏｕｒｃｅ－Ｇａｉｎ－Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ）由
Ｗａｙｎｅ和Ｊｏｓｅｐｈ（２００７）等提出。其理论前提认为，

个人有成长、发展和追求最高层次生活质量的自然

倾向。因此，当人们投入到一种角色中时，会获取使

他们成长和发展的资源，并且会最大化地利用这些

资源，以便获取积极的收益。最后，当某一领域的收

益得到应用、保持并在另一领域得到加强时，其最终

结果则改进了整个系统的功能。在此基础上，他们

进而指出该理论由三个互补的理论框架组成：（１）

积极 组 织 学 术 （ｐｏｓｉｔｉｖｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｃｈｏｌａｒ

ｓｈｉｐ）———指那些关注组织和组织中个体的积极过
程和结果的研究。这些研究认为组织（包括背景、

过程、关系）和个人（包括能力、特征）等都会给组织

带来积极的结果。它能回答“为什么要进行工作—

家庭促进研究”的问题。（２）生态系统论（ｅｃｏｌｏｇｉｃａｌ

ｓｙｓｔｅｍｔｈｅｏｒｙ）———关注个体与其所处环境的持续的

相互作用。它认为，个体有一种发展或收益的自然

倾向，这是工作—家庭促进发生的核心，而个体所处

环境中的各种资源则是其产生的重要原因。显然，

它能回答“促进为什么会发生”的问题。（３）资源守

恒论（ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎｏｆｒｅｓｏｕｒｃｅｓｔｈｅｏｒｙ）———关注保证

工作—家庭促进发生的具体资源。它认为可以将这

些资源大致分为个体特征（如自尊、乐观、外向等）、

物体（如衣食住行）、能源（如金钱、知识甚至时间

等）和支持（如亲密、关心、忠诚等）等几个方面。它

回答了“工作—家庭促进的发生需要哪些资源”的

问题。

总之，这一理论对工作—家庭促进的解释可以

简单描述为：个体特征和环境资源能够帮助个体在

某一领域（如家庭或工作）发展新的技能，获得更积

极的情感和关系、拥有更多的资本（如金钱或身体

健康），以及更高的效率，这些收获又将有助于提高

其在另一领域（如工作或家庭）的质量，从而整体上

保证了更好的发展收益。

２．角色促进模型。该模型由 Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ和
Ｐｏｗｅｌｌ（２００６）提出，它假定角色 Ａ（工作或家庭）产

生的资源能够促进角色 Ｂ（家庭或工作）产生高绩
效和积极情感。这种促进作用通过工具性途径和情

感性途径两种方式产生。工具性途径是指一种资源

能够直接从角色Ａ（工作或家庭）转移到角色 Ｂ（家
庭或工作）中，进而提高角色 Ｂ的绩效；情感性途径

则指角色Ａ中产生的资源先提高角色 Ａ的积极情

感，再导致角色Ｂ的高绩效和积极情感（见图１）。
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图１　Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ工作—家庭促进模型

３．系统作用机制模型。这一模型主要由 Ｇｒｚｙ

ｗａｃｚ（２００７）提出［３６］。他接受了系统论的思想，尤其

是复杂系统论的思想，提出了该理论的两个重要前

提：第一，系统中各成分的活动都可以对整个系统的

运作带来影响；第二，同一系统的各组成部分之间相

互依存。在此基础上，他指出，在工作—家庭促进的

作用过程中，工作和家庭作为社会系统的两种基本

成分，两者相互依存，相互影响，同时个体在工作

（或者家庭）中的角色活动不仅会影响其工作（或者

家庭），而且将对其所在的整体工作和家庭系统带

来影响。换句话说，个体在系统中的任何活动都不

是孤立的，而是会产生一系列的影响。

Ｇｒｚｙｗａｃｚ（２００７）等认为，这一作用机制由三个

主要环节构成，即角色投入（Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ）、催化过程
（Ｃａｔａｌｙｓｔｓ）和正性增长的生成（ＴｈｅＣｒｅａｔｉｏｎｏｆＰｏｓｉ

ｔｉｖｅＧｒｏｗｔｈ）。角色投入是指当个体从事某一角色

相关活动时涉及的个人付出（例如时间及物质投入

等）。这种角色投入可以同时给个体带来积极和消

极的结果，前者如各种心理和社会性资源、地位、成

就感、特权等，后者如角色投入导致的时间、资源等

的损耗等。角色投入的这种结果为工作—家庭促进

提供了重要的前提。

催化过程是个体在初始系统（工作或家庭）角

色投入获得的收益，将改变接受系统（家庭或工作）

内部成分之间的相互关系，进而对整个接受系统产

生积极的影响。这一催化过程的实现包括个体催化

（ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｃａｔａｌｙｓｔｓ）和系统催化（ｓｙｓｔｅｍｉｃｃａｔａｌｙｓｔｓ）

两个不同水平的内容。前者关注的是个体角色投入

本身获得的收益，后者关注的是这种角色投入给系

统内其他成分或者整个系统带来的收益或改善。

工作—家庭促进之所以能产生最终要依赖正性

增长的生成———增强（或改善）那些对于系统正常

运作特别重要的核心特征（或过程）。角色投入带

来的个体催化和系统催化，给接受系统带来某些初

始的积极改变，这些初始改变进一步在系统内部不

断复制和扩大，在此基础上正性增长得以生成。这

样，工作与家庭之间的相互促进也就发生了。

四、工作—家庭促进的研究展望

由于引入了系统论的思想，工作—家庭促进成

为工作—家庭冲突、工作—家庭平衡之外的又一个

重要主题，其本质其实就是表明工作与家庭之间是

相互依赖和相互补充的。我们可以看到，该概念被

提出以来，吸引了越来越多的研究者的加入，得出了

许多丰富的研究成果。一方面，研究者关于工作—

家庭促进的概念有了越来越清晰的认识，其内涵和

外延也被不断拓展；另一方面，越来越多的因素被纳

入到工作—家庭的整体系统中，并且对其影响机制

也有了越来越丰富的认识。尽管如此，仍有诸多与

工作—家庭促进相关的问题有待进一步探讨和解

决，这将成为未来该主题研究的重点和方向。具体

来说，未来的相关研究至少要考虑以下问题：

１．加强对群体层面的研究。目前，工作—家庭

促进研究探讨的比较多的是个体层面，而对于家庭、

社会、组织等层面的研究开展得不多。例如，对于个

人的哪些特征会影响其工作—家庭促进水平积累了

较丰富的研究成果，而对于家庭文化、家庭夫妻关

系、亲子关系、工作中员工与上下级之间的相互作用

关系、企业文化等的研究不多。张伶（２０１０）认为，

组织层面的研究需要回答员工或组织在什么时间、

为什么以及如何制定人力资源战略、政策、实施计

划、实践或是更具体地研究家庭支持政策和文化。

未来的研究应更多关注诸如工作环境支持和家庭环

境支持等群体效应
［３７］。

２．推动工作—家庭促进的应用研究。尽管有许

多研究表明工作—家庭促进能提升员工的幸福感、

工作满意度、工作认同、工作绩效，降低离职率等，但

是关于支持与策略方面的研究却比较欠缺。张伶

（２０１０）认为，在这种应用研究中，应该要求组织将
工作—家庭促进问题纳入其决策的核心位置，即组

织决策时需要考虑是否影响员工及其家庭生活。他

还设计了一个有利于实现工作—家庭促进的组织的
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策略框架，将工作与家庭看成是一个互动系统。这

种努力能够增强和延续工作—家庭促进研究的生命

力，引发更多的应用思考（例如企业是否可以采用

灵活的上下班制度、推广居家办公模式等），因而在

未来有很大的提升空间。

３．补充本土化的研究成果。如果考虑文化因
素，那么将工作—家庭促进研究的已有成果推而广

之则可能会困难重重。目前的研究多是以西方被试

为研究对象，他们对工作和家庭的认知、价值观等和

我们均存在多种差异。例如，西方人关注家庭，而中

国人关注家族；西方人关注工作中自我价值的提升，

而中国人关注工作群体的和谐等
［３８］。另外，中国传

统文化主张男性以事业（工作）为重，女性以家庭为

重。因此，以中国被试为对象的工作—家庭促进研

究显得非常迫切和必要。

４．理顺工作—家庭问题，进一步深化工作—家
庭促进研究。目前，工作—家庭问题牵涉到促进、平

衡、冲突三种关系。那么，这三者之间是怎样的关

系，它们的影响因素和作用机制是怎样的？换句话

说，是否能找到一些共同的因素，进而更好地提升促

进水平，降低冲突水平，最终使工作和家庭达到比较

好的平衡状态呢？虽然有些学者探讨过这些问题

（赵 娜，李永鑫，２００８），但答案还远远不够。

当然，还有另外一些具体问题有待进一步考察，

诸如工作—家庭促进的测量工具的编制、影响因素

和影响机制的进一步分析、不同文化背景中家庭概

念和工作概念的重新定义等。这些都将是完善工

作—家庭促进研究的非常重要的方面。
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