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Abstract 
This study explores formation mechanism of psychological contract violation from the perspective 
of work family interface. The aim of this paper is to address with the flow question: in the context 
of Chinese organizations, whether work-family support climate has significant influence on psy-
chological contract violation, and what are the major mediating and moderation mechanisms 
linking work-family support climate and psychological contract violation. Data was collected from 
668 full-time Chinese employees by online panel Sojump.com. The results show that work-family 
support climate has significantly negative effect on psychological contract violation; work-family 
enrichment mediates the relationship between work-family support climate and psychological 
contract violation, demonstrating work-family interface is a unique angle for explaining how fam-
ily-support in work place relieves negative employee outcomes. Work-family interference mod-
erates the relationship between work-family support climate and work-family enrichment. For 
employees experiencing higher work-family interference, work-family support climate has less 
positive influence on work-family enrichment. The implications of these findings are explored and 
discussed. 
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摘  要 

全球化时代工作–家庭关系日益成为影响员工相关结果的关键因素。本文以688名中国员工为研究对象，

运用SPSS 22.0与Mplus 6.12统计软件，从工作–家庭关系的视角探索我国员工心理契约违背的形成机制。

结果发现，工作–家庭支持氛围对心理契约违背具直接负向影响，亦可通过工作–家庭增益的中介作用

对心理契约违背产生间接负向影响；此外，工作–家庭侵入对工作–家庭支持氛围与工作–家庭增益之

间关系具调节作用，具体地，员工经历的工作–家庭侵入越高，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益

的正向影响越小。结果表明，在中国情境下，工作–家庭关系对员工心理契约违背的形成具有重要影响，

这为组织构建良好工作–家庭关系的管理实践提供了理论依据。 
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1. 引言 

工作与家庭是当代人的两大生活主题，随着后福特主义以消费为中心的工作模式出现，灵活而稳定

的工作要求吸引女性大规模进入劳动力市场，家庭也随即被带入工作场所，工作与家庭的界限变得模糊，

二者的平衡成为棘手问题。据 Lambert 和 Kossek (2005)调查：“工作与家庭之间的平衡是当今组织、家

庭及个人面临的最严峻考验”。工作–家庭支持是实现工作–家庭平衡的重要途径，包括正式的支持(如
制度支持)与非正式的支持(如文化支持) (Stock et al., 2006)。我国学者李永鑫和赵娜(2009)、王永丽等(2012)
整合正式的与非正式的工作–家庭支持，分别探索工作–家庭支持对员工离职倾向、创造力的影响机制。

Stock 等(2016)的跨文化研究表明，在美国等西方国家，正式的工作–家庭支持对员工的影响更显著；在

中国，非正式的工作–家庭支持比正式的支持政策更能影响员工表现；同时 Stock 等(2006)呼吁要依据文

化差异区分研究正式的与非正式的工作–家庭支持。据 Stock 等的结论，非正式的工作–家庭支持在中

国背景下更具现实价值。工作–家庭支持氛围(work-family support climate)从组织氛围层面描述组织对员

工家庭生活的非正式支持，其操作化定义为个体对于组织支持其家庭生活的总体感知(Thompson, Beau-
vais, & Lyness, 1999)。本文响应了 Stock 等的呼吁，从工作–家庭支持氛围的角度，探索中国情境下非正

式的工作–家庭支持对员工相关结果(如，心理契约)的影响。 

心理契约描述组织与员工对彼此责任与义务的心理期望，员工普遍认为“组织为孩子的培养提供帮

助是组织责任的一部分”(Parker & Allen, 2001)。这表明，员工认为组织有义务为其家庭生活提供帮助与

支持，并将其视为心理契约的一部分，当组织未承担该义务时，员工产生心理契约违背的感知。Taylor
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等(2009)指出工作–家庭支持有助于提高员工的心理契约公平感，并呼吁后续研究深入探索工作–家庭支

持对心理契约其他维度的影响机制，但目前整合两者的研究较少。本文拟探索工作–家庭支持氛围对心

理契约违背的影响机制。 
Mauno 等(2005)提出“我们不知道组织支持如何转化为个体福利，比如，可能通过感知的工作–家

庭增益在支持性的组织措施与个体福利间起中介作用”。工作–家庭增益衡量个体从工作中获得的资源

提高其家庭生活质量的程度。Peeters 等(2009)呼吁“未来研究应关注工作–家庭之间的积极关系，探讨

这种积极关系与其影响因素和作用结果之间的关系”，这为本文从工作–家庭增益的角度深入探索工作

–家庭支持氛围对心理契约违背的影响机制提供了指引。 
组织的工作–家庭支持有利于员工已经得到学者普遍认同，但很难笼统地认为这种影响在不同情境

下具有相同作用。据 Ngo 等(2009)的研究，工作–家庭支持氛围对员工绩效具有正向影响。与之相反，

Baral 和 Bhargava (2013)发现工作–家庭支持氛围并未显著提高员工绩效。由此，工作–家庭支持氛围与

员工结果之间关系中可能存在一些重要的调节机制。现实中难免此种情境，即个体在履行家庭义务时受

到工作事务的干扰，如周末接工作电话、在家处理工作邮件，此情境即工作–家庭侵入(work-family in-
terference)，且工作–家庭侵入会导致员工对组织的不满。 此情境下，即使组织营造支持家庭的氛围，员

工也不易感知到组织对其家庭的支持，这不利于组织–员工间心理契约的维护。 
本文以社会交换理论为框架，探讨心理契约违背的影响因素、产生机制和边界条件。具体来讲，主

要包括三个方面：首先，探讨工作–家庭支持氛围对员工心理契约违背的影响，进一步丰富工作–家庭

关系与员工心理契约关系的研究；其次，检验工作–家庭增益在工作–家庭支持氛围与心理契约违背之

间的中介作用； 第三，由于员工经历工作对家庭的干扰会导致其产生心理契约违背的感知，本文将检验

个体经历的工作–家庭侵入对于工作–家庭支持氛围与心理契约违背关系的调节作用。 

2. 文献回顾与研究假设 

2.1. 工作–家庭支持氛围与心理契约违背 

心理契约描述组织与员工对彼此责任与义务的心理期望，当员工感到组织未履行心理契约中的义务

而产生消极情绪时，心理契约违背由此产生(Turnley & Feldman, 1999)。员工将组织为其家庭提供支持视

为心理契约的一部分，当组织为员工提供家庭支持时，员工对组织履行责任的评价更积极(Dikkers et al., 
2004)。 

社会交换理论认为，组织与员工会对自身付出和回报作出评价，并会评估彼此的付出与回报之间的

平等性，评估结果决定双方的后续反应。当组织有效满足员工需求时，员工将积极评价组织的“付出”，

并以积极的态度与行为回报组织，如此组织的支持与员工的反馈形成良性的“反馈环”(Blau，1964)。 
工作–家庭支持氛围反映了员工对于组织重视与支持其家庭生活共同的假设、信念和价值观。现有

研究关于工作–家庭支持氛围的操作化定义已基本达成共识，即衡量员工对于组织支持其家庭生活的总

体感知。可以推断，支持家庭的组织氛围使员工感知到组织支持，即使组织未充分履行心理契约中的义

务，员工也会作出有利组织的归因，如认为组织无法或暂时无力履行责任，而非有意食言，这种归因会

抑制心理契约违背的产生(Turnley & Feldman, 1999)。据此提出假设 
H1：工作–家庭支持氛围对心理契约违背具有负向影响。 

2.2. 工作–家庭增益的中介作用 

工作–家庭增益衡量个体从工作中获得的资源提高家庭质量的程度，当个体从工作中获得经验、建

议、积极情感等资源有利于其家庭时，工作–家庭增益得以(Greenhaus & Powell, 2006)。研究表明工作领
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域的支持通过工作–家庭增益的中介作用，间接影响员工相关结果。如，Baral 和 Bhargava (2010)提出主

管支持通过促进员工的工作–家庭增益，间接提高其工作满意度；朱农飞和周路路(2010)发现工作–家庭

增益在工作–家庭支持与离职倾向之间的中介作用显著。因此，本文认为工作–家庭增益在工作–家庭

支持氛围对心理契约违背的作用过程中起到中介作用，支持家庭的组织氛围通过工作–家庭增益发挥作

用。据此提出假设 
H2：工作–家庭支持氛围经工作–家庭增益部分中介，间接影响心理契约违背。 

2.3. 工作–家庭支持氛围的调节作用 

基于工作–家庭边界理论，工作与家庭是由边界界定的不同领域，个体每天在工作与家庭之间进行

跨边界的角色转换，而频繁的角色转换会导致角色冲突(Clark, 2000)。工作–家庭侵入(work-family in-
terference)衡量个体在履行家庭角色时受工作相关事务打扰的程度，如在家接听工作电话、在家处理工作

邮件(Matthews & Barnes-Farrell, 2010)。工作–家庭侵入导致员工体验到工作对家庭的干扰，即使组织营

造支持家庭的氛围，但个体亲历的工作–家庭侵入(如在家频繁处理工作事务)会削弱组织的支持氛围对工

作–家庭增益的正向影响。 据此提出假设 
H3：工作–家庭侵入对工作–家庭支持氛围与工作–家庭增益之间关系具负向调节作用。即工作–

家庭侵入越高，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益的正向影响越小。 
综合上述假设, 本文的研究框架见图 1。 

3. 研究方法 

3.1. 样本与数据 

本文选择中国互联网调研平台“问卷星”(www.sojump.com)，通过购买其收费样本服务来收集问卷，

每个参与者会获得￥10 报酬，调研前事先告知参与者调查目的并向其保证信息隐私。在收到的 2012 份

问卷中，有 1324 份问卷答题时间过短或答案无效而被删除，最终回收有效问卷 688 份，有效样本率为

34.00%。有效样本的结构描述见表 1。由方差分析可知，有效样本和无效样本在人口统计特征上没有样 
 

 
Figure 1. Research model 
图 1. 研究框架 

 
Table 1. The description of sample structure 
表 1. 样本结构描述 

样本特征 特征分布 样本数量 所占比例% 样本特征 特征分布 样本数量 所占比例% 

性别 
男性 329 48.50 

孩子数量 

0 276 40.20 

女性 359 51.50 1 384 55.80 

家庭结构 
与亲人同住 338 49.10 2 28 4.00 

未与亲人同住 350 50.90 

年龄 

20 岁~29 岁 270 39.20 

周工作时间 

40 小时以下 97 14.70 30 岁~49 岁 404 58.80 

40~49 小时 394 57.30 50 岁以上 14 2.00 

50 小时以上 197 28.00     

http://www.sojump.com/
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本偏差( p > 0.05)。 

3.2. 测量工具 

本文中，变量的测量均使用在国际期刊上公开发表的成熟量表，为确保中英文版本的一致性，对量

表进行了回译。然后，让几位在职员工填答问卷, 根据他们的反馈，对中文词句再次进行了修订, 以确保

问卷语句意义清晰、易懂。 
工作–家庭支持氛围的测量借鉴 Kossek 等(2000)整理的量表，该量表包含“分担家庭问题”的积极

氛围与“让家庭做出牺牲”的消极氛围两个维度。现实中，相比“分担家庭问题”而言，组织更希望员

工为完成工作而“让家庭做出牺牲”，这种消极的氛围让员工难以真正得益于组织的工作–家庭支持政

策。[23]本文选取“分担家庭问题”这一维度，以满足在未来运用中的可行性。该维度共 3 个测量条目，

李克特 5 点计分，典型条目如“我能够在单位与同事分享家庭关心的事情”，一致性系数 α 为 0.82。 
工作–家庭增益的测量采用 Grzywacz 和 Marks(2000)开发的量表，该量表是目前国内外相关研究中

较为权威的量表，该量表用来测量员工从工作中获得的技能、情感等对其家庭生活的积极影响。该量表

包含 4 个测量条目，李克特 5 点计分，在数据处理中，发现其中一个条目“当我每天的工作很愉快时，

我会更积极地陪伴我的家人”的因子负荷较低，删除该题项后量表的一致性系数 α 值变大，故在后续的

数据处理过程中，工作–家庭增益的测量包含 3 个条目，典型条目如“我在工作中做的事情可以帮助我

们处理家庭方面的事务”，一致性系数 α 为 0.71。 
工作–家庭侵入的测量采用 Matthews 和 Barnes-Farrell(2010)开发的量表，主要用于测量员工在履行

家庭责任的过程中受到工作相关责任干扰的程度。该量表包含 5 个测量条目，李克特 5 点计分，典型题

项如：“在家的时候接到同事或上级电话”，一致性系数 α 为 0.96。 
心理契约违背的测量采用 Robinson 和 Morrison (2000)编制的量表，该量表用于测量员工感知到的组

织违背预期心理契约的程度。该量表包含 4 个测量条目，李克特 5 点计分，典型题项如“我感觉组织已

经违背了我们之间的约定”，一致性系数 α 为 0.93。 
控制变量。相关研究表明性别、年资、年龄等人口统计学变量会影响员工的心理契约违背(Turnley & 

Feldman, 2000；申学武，2005；于颖，2010)，如于颖 (2010)发现与女性相比，男性具有更高的心理契约

违背感。本文认为家庭结构、孩子数量等家庭相关因素会显著影响个体对组织的期望与要求，另外，周

工作时间越长的员工，越可能体验到工作对其家庭时间的剥夺，更容易产生心理契约违背的感知。因此，

本文把人口统计学变量、家庭相关变量和周工作时间作为控制变量。 

3.3. 数据分析 

采用 SPSS 22.0 和 Mplus 6.12 进行统计分析。首先，通过因子分析预防数据的同源误差；其次，通

过信效度分析检验各变量的信度与效度；最后，采用 PLS 的路径系数分析检验本文假设。 

4. 研究结果 

4.1. 数据的预分析 

为避免同源误差，本文严格按照 Podsakoff 等(2003)推荐的方法进行了处理。首先，通过保证保密性

而提高被测的参与度。在数据收集过程中，为确保研究结果真实、准确、严谨，作者全程负责问卷调查。

其次，本文将问卷中的所有题项放在一起做因子分析，不进行旋转的第一个主成分就是同源误差的量，

如果这个量不占大多数，那么同源误差的情况就不足以影响到研究结论。因子分析后发现，第一个主成

分是 28.85% (表格省略)，不占大多数。通过以上方法，综合控制了可能存在的同源误差，使其基本不会
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影响研究结论。 

4.2. 描述性统计分析 

各变量的均值、标准差和相关系数如表 2 所示。从中看出，在人口特征变量中，年龄与工作–家庭

侵入负相关关系显著(β = −0.1, p ≤ 0.01)，性别与工作–家庭支持氛围正相关关系显著(β = 0.10, p ≤ 0.01)，
工作时间与心理契约违背正相关关系显著(β = 0.1, p ≤ 0.01)；工作–家庭支持氛围与工作–家庭增益正相

关关系显著(β = 0.29, p ≤ 0.01)，工作–家庭支持氛围与心理契约违背负相关关系显著(β = −0.31, p ≤ 0.01)，
工作–家庭增益与心理契约违背负相关关系显著(β = −0.34, p ≤ 0.01)，工作–家庭侵入与心理契约违背正

相关关系显著(β = 0.19, p ≤ 0.01)。 

4.3. 信度与效度检验 

4.3.1. 信度检验 
各变量的内部一致性信度与组合信度如表 3 所示。从中看出，内部一致性信度采用 α 系数，一般要

求大于 0.7，本文各变量的 α 系数均在 0.7 以上，适合作进一步研究。组合信度采用 CR 指标，一般要求

大于 0.7，本文各变量的 CR 值均大于 0.8，结果比较理想。 

4.3.2. 效度检验 
采用 Chin(1998)推荐的方法进行效度检验，通过因子载荷和平均方差抽取量(AVE)来检验潜在变量的

收敛性，利用测量指标的交叉载荷系数检验潜变量的区分效度。此外，如果 AVE 的平方根大于其他所有 
 
Table 2. Statistic description and correlation coefficient matrix 
表 2. 描述性统计分析和相关系数矩阵 

 平均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 

1.年龄 31.95 7.14        

2.性别 1.52 0.50 −0.10**       

3.工作时间 41.47 11.81 −0.01 −0.13**      

4.工作–家庭支持氛围 3.88 0.63 −0.02 0.10** −0.02 0.85    

5.工作–家庭增益 3.66 0.65 0.03 −0.06 −0.05 0.29** 0.72   

6.工作–家庭侵入 2.34 0.56 −0.10** −0.06 −0.04 −0.06 −0.01 0.92  

7.心理契约违背 2.33 0.90 −0.00 −0.01 0.10** −0.31** −0.34** 0.19** 0.90 

注：N = 668，对角线上的黑体代表 AVE 的平方根， *p ≤ .05, **p ≤ 0.01,双尾检验。 
 
Table 3. The reliability and validity of constructs 
表 3. 构念的信度与效度 

构念 测量条目 Cronbach’s α CR AVE 

工作–家庭支持氛围 3 0.82 0.89 0.73 

工作–家庭增益 4 0.71 0.81 0.52 

工作–家庭侵入 5 0.96 0.97 0.86 

心理契约违背 4 0.93 0.94 0.81 

注：*p ≤ .05；**p ≤ .01，双尾检验。 
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构念之间的相关系数，证明具有很好的区分效度。如表 3 和表 4 所示，测量项目在相应的一阶潜变量上

的因子负载均在 0.7 以上或接近 0.7，AVE 均高于 0.5，说明潜在变量可以解释测量变量的一半以上，测

量具有较好的收敛效度；如表 2 和表 4 所示，测量指标对应的潜变量上载荷系数均高于它在其它潜变量

上的载荷系数，AVE 的平方根大于其它所有构念之间的相关系数，表明概念测量具有较好的区分效度。 

4.4. 假设检验 

对工作–家庭增益中介作用的验证，借鉴Baron和 Kenny(1986)提出的关于中介作用分析的 4 个条件：

(1)自变量与中介变量显著相关；(2)中介变量与因变量显著相关；(3)自变量与因变量显著相关；(4)当控制

中介变量，自变量对因变量的影响变小(部分中介)或没有(完全中介)。 
从表 5、图 2 看出，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益影响显著，工作–家庭增益对心理契约

违背影响显著，当工作–家庭增益加入工作–家庭支持氛围对心理契约违背的影响路径中，工作–家庭

支持氛围对心理契约违背的直接影响路径系数由−0.31(p ≤ 0.001)减为−0.22(p ≤ 0.01)，工作–家庭增益在

工作–家庭支持氛围对心理契约违背的影响中起部分中介效应，H2 得以验证。 
 

 
Figure 2. The mediating effect of work-family enrichment 
图 2. 工作–家庭增益的中介效应图 

 
Table 4. The cross load coefficient of measuring indexes 
表 4. 测量指标间的交叉载荷系数表 

 工作–家庭侵入 工作–家庭支持氛围 工作–家庭增益 心理契约违背 

WFT1 0.97 0.05 0.08 0.07 

WFT2 0.95 −0.01 0.05 0.10 

WFT3 0.94 −0.02 0.02 0.11 

WFT4 0.93 0.01 0.02 0.11 

WFT5 0.85 0.01 0.01 0.17 

WFCl 0.02 0.84 0.26 −0.29 

WFC2 0.03 0.86 0.24 −0.24 

WFC3 0.02 0.86 0.31 −0.26 

WFE1 0.02 0.12 0.69 −0.23 

WFE2 0.04 0.18 0.74 −0.25 

WFE3 0.01 0.25 0.67 −0.25 

WFE4 0.08 0.32 0.79 −0.25 

PCV1 0.11 −0.29 −0.29 0.87 

PCV2 0.08 −0.29 −0.32 0.93 

PCV3 0.07 −0.28 −0.31 0.90 

PCV4 0.082 −0.25 −0.31 0.91 

注：WFT1、WFT2、WFT3、WFT4 分别代表工作–家庭侵入的 4 个题项；WFC1、WFC2、WFC3 分别代表工作–家庭支持氛围的 3 个题

项；WFE1、WFE2、WFE3、WFE4 分别代表工作–家庭增益的 4 个题项；PCV1、PCV2、PCV3、PCV4 分别代表心理契约违背的 4 个题项。 
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Table 5. The path coefficients of PLS analysis 
表 5. PLS 分析的路径系数 

关系式 估计值(t 值) R2 

工作–家庭支持氛围—心理契约违背 −0.31*** (7.90) 0.09 

工作–家庭支持氛围—工作–家庭增益 0.33*** (8.98) 0.11 

工作–家庭增益—心理契约违背 −0.34*** (9.52) 0.12 

工作–家庭侵入—工作–家庭增益 0.05 (0.81) 0.00 

工作–家庭支持氛围*工作–家庭侵入—工作–家庭增益 −0.12** (2.63) 0.12 

注: n = 688；***p ≤ .001；**p ≤ .01；*p ≤ .05 (双尾)。 
 

本文使用潜调节结构模型法(Latent Moderated Structural Equations, LMS)检验工作–家庭侵入的调节

效应(Kelava et al., 2011；温忠麟，吴艳，侯杰泰，2013)，LMS 提供了比较有效的参数估计，估计的标

准误相对无偏，是目前用结构方程模型来检验调节效应的较为有效的方法(Klein & Moosbrugger, 2000；
温忠麟等，2013)。结果表明，工作–家庭侵入与工作–家庭支持氛围的乘积项系数显著(β = −0.12, p ≤ 0.01)，
H3 得到支持。表明工作–家庭侵入在工作–家庭支持氛围与工作–家庭增益之间存在显著的调节作用。

员工体验的工作–家庭侵入越高，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益的正向影响越弱。 
如图 3 所示，当员工经历的工作–家庭侵入较低时，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益具显著

的正向影响；但员工经历的工作–家庭侵入较高时，工作–家庭支持氛围对工作–家庭增益的正向影响

不显著，即，组织的工作–家庭支持氛围在不同的工作–家庭侵入水平下，对工作–家庭增益的影响不

同。综合以上分析 H3 得证，具体表现为，相比高工作–家庭侵入的员工，工作–家庭支持氛围对低工

作–家庭侵入的员工的工作–家庭增益影响更大。 
从图 4 看出，整个模型的 R2 值为 0.12，表明整个模型解释心理契约违背 12%以上的变动方差，说明

工作–家庭界面对心理契约违背具较强的解释力度。控制变量性别、年龄和工作时间对心理契约违背影

响的路径系数分别为−0.02、0.01 和 0.09 (p ≤ 0.05)，说明性别与年龄对心理契约违背并无显著影响，工作

时间对心理契约违背具有显著正向影响(β = 0.09, p ≤ 0.05)。不难理解，工作时间越长，个体越难满足家

庭需要，越容易引发心理契约违背。 

5. 结论与讨论 

5.1. 研究结论 

研究表明：(1)工作–家庭支持氛围对心理契约违背具显著负向影响。本文在中国情境下探索性发现

工作–家庭支持氛围是心理契约违背的重要影响因素。(2)工作–家庭增益在工作–家庭支持氛围与心理

契约违背之间起部分中介作用。该结论表明工作–家庭增益可以作为前因变量与心理契约违背之间关系

的解释性因素，验证了 Peeters 等(2009)的研究。(3)工作–家庭侵入对工作–家庭支持氛围与工作–家庭

增益之间关系具有调节作用。具体表现为，员工体验的工作–家庭侵入越高，工作–家庭支持氛围对工

作–家庭增益的正向影响越弱。这表明，当员工的家庭受工作干扰时，即使组织营造支持员工家庭的氛

围，员工感知到的工作–家庭增益会差强人意。 

5.2. 讨论 

研究启示：(1)工作–家庭支持氛围对员工的心理契约违背具有显著的负向影响。在管理实践中，组

织要营造支持员工家庭的氛围，如鼓励员工在工作之余分享家庭问题，这既能降低组织提供有形福利的

成本，也有利于组织–员工的关系维护。(2)工作–家庭增益在工作–家庭支持氛围与心理契约违背之间 
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Figure 3. The moderating effect of work-family interference 
图 3. 工作–家庭侵入的调节效应图 

 

 
Figure 4. The total effect of model 
图 4. 模型的总效应图 

 
起中介作用。在管理实践中，组织要提供相关支持满足员工的家庭需求，如灵活的工作安排、家庭医疗

请假等，以促进员工的工作–家庭增益。(3)工作–家庭侵入对工作–家庭支持氛围与工作–家庭增益之

间关系具负向调节作用。在管理实践中，组织应尽量避免工作事务干扰员工的家庭，如周末或节假日尽

量减少工作电话、工作邮件；尽量避免临时加班等。 
研究的不足：(1)本文从组织层面考察工作支持对员工的正向影响，个体层面的支持同样值得研究，

如上级或同事对员工家庭的支持。今后可探索上级支持或同事支持对员工的影响。(2)本文从工作–家庭

增益的角度探索工作–家庭支持氛围对心理契约违背的影响机制，现实中工作–家庭增益与工作–家庭

冲突并存，今后可同时从这两个方面考察其中介作用。(3)本文的工作–家庭变量均为工作→家庭方向，

未考察家庭→工作方向。工作家庭关系具双向性，今后可从工作→家庭和家庭→工作两个方向考察工作

家庭关系对员工的影响。 
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