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创业情境下绩效反馈对工作家庭冲突的
影响
———对男性和女性创业者的比较研究

□ 田　 莉　 朱雨晴①

①　 田莉 (Ｅ－ｍａｉｌ: ｔｉａｎｌｉ＠ ｎａｎｋａｉ􀆰 ｅｄｕ􀆰 ｃｎ)、 朱雨晴ꎬ 南开大学商学院ꎻ 本文受国家自然科学基金重点项目

“网络及不确定环境下创业者的行为认知与决策机制研究” (７１５３２００５)、 国家自然科学基金面上项目 “新企业

组织边界的多元建构逻辑与机理: 基于创业者身份认同视角的理论与实证研究” (７１４７２００９) 资助ꎮ

　 　 摘　 要: 本研究基于工作家庭互动的溢出视角以及社会角色理论ꎬ 在创业情境

下考察了创业绩效反馈对创业者工作家庭冲突的影响ꎬ 以及这种影响是否存在性别

上的差异ꎮ 研究基于中国大陆地区的代表性样本数据ꎬ 采用多项式回归及响应面分

析发现ꎬ 当企业当前绩效相比于历史绩效保持平稳时 (即无差异)ꎬ 绩效表现越好创

业者获得的积极情感溢出效应越大ꎬ 越有助于缓解工作家庭冲突ꎮ 当企业当前绩效

低于历史绩效表现时ꎬ 绩效负反馈带来的负面情感溢出要高于绩效正反馈带来的积

极情感溢出ꎬ 从而更加显著地加重了创业者的工作家庭冲突ꎮ 从性别差异来看ꎬ 相

比于男性创业者ꎬ 女性创业者会在面对连续的高绩效表现时 (即当前和历史绩效无

差异且均保持较高水平) 而产生更多的积极情感溢出ꎬ 缓解工作家庭冲突ꎮ 在当前

绩效低于历史绩效时ꎬ 面对绩效负反馈的经营压力ꎬ 同样是女性创业者而非男性创

业者ꎬ 表现出了更多的负面情感溢出ꎬ 加重了工作家庭冲突ꎮ 研究发现对于识别创

业情境下工作家庭冲突的独特压力源以及现代社会对女性的双重性别角色期待对其

创业及家庭活动的影响有所贡献ꎮ

关键词: 工作家庭冲突ꎻ 绩效反馈ꎻ 性别差异ꎻ 多项式回归及响应面分析

一、 引言

改革开放以来ꎬ 创业者在社会和经济发展中发挥着越来越重要的作用ꎬ 成为推
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动发展的重要力量ꎬ 诸多成功创业者在成为媒

体关注焦点的同时也成为年轻一代的行为楷模ꎮ

然而ꎬ 现实中ꎬ 很多创业者在取得事业成功的

同时ꎬ 却在家庭关系处理上不尽如人意ꎬ 遭遇

婚姻破裂、 子女教育问题或者其他家庭内部的

烦恼ꎮ 创业是一项伴随着高未知性、 高复杂性

与高风险的活动ꎬ 需要创业者投入大量的时间

和精力ꎬ 很多原本出于平衡工作与家庭生活目

的而投身创业的创业者ꎬ 一旦开始创业征程ꎬ

反而面临了更高的工作家庭冲突 (Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎ ＆

Ｓｉｍｍｅｒｓꎬ ２００１)ꎮ 进一步细致观察创业者群体

内部发现ꎬ 在当代中国ꎬ 越来越多的女性从传

统的单一家庭角色中解放出来ꎬ 通过创业来实

现自身的价值追求ꎬ 创造了巨大的社会及经济

贡献ꎮ 但是受传统的 “男主外ꎬ 女主内” 性别

刻板印象的影响ꎬ 双重的角色期待也由此而生:

一方面希望女性能继续在职场上发光发热ꎬ 共

同承担生活的压力ꎬ 实现自身价值ꎻ 另一方面

又希望女性能更多地兼顾好妻子和母亲的家庭

角色和责任ꎮ 在时间和精力有限的前提下ꎬ 来

自工作与生活的双重压力使得女性创业者比男

性创业者面临着更加严峻的平衡工作与家庭的

压力 (Ｂｒｕｓｈꎬ １９９２)ꎮ

在研究层面ꎬ 现有国内外关于工作家庭冲

突的研究主要是以成熟企业情境下的普通员工

为关注对象ꎬ 将注意力放在影响员工工作家庭

关系的冲突压力源、 冲突形式和冲突结果上

(如ꎬ Ｆｏｒｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００７ꎻ Ａｌｌｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１２)ꎮ 而

对于创业情境下的工作家庭冲突的关注大致始

于 十 年 前 的 探 索 性 研 究 ( Ｓｈｅｌｔｏｎꎬ ２００６ꎻ

Ｊｅｎｎｉｎｇｓ ＆ ＭｃＤｏｕｇａｌｄꎬ ２００７)ꎬ 近年来逐步成为

工作家庭冲突研究的新热点 (如ꎬ Ｒｏｂｂ ＆ Ｗａｔ￣

ｓｏｎꎬ ２０１２ꎻ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ ２０１２ꎻ 田莉和

秦剑ꎬ ２０１３)ꎮ 研究关注了工作家庭冲突对创业

绩效的影响、 创业者的冲突处理策略、 男女创

业者在处理工作家庭冲突策略上的差异ꎬ 以及

差异所 带 来 的 绩 效 变 化 等 问 题 ( 王 华 锋ꎬ

２００９)ꎮ 研究已经认同ꎬ 与普通劳动者相比ꎬ 创

业者属于自我雇佣 (ｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｅｅ)ꎬ 新企业的

创建、 运营和发展是一项高风险和高不确定性

的工作ꎬ 创业活动的复杂性与动态性需要创业

者倾注更多的时间和精力ꎬ 其所面临的工作家

庭冲突也因此比普通工作者表现得更为突出

(Ａｌｄｒｉｃｈ ＆ Ｃｌｉｆｆꎬ ２００３)ꎮ 但是对于创业情境下ꎬ

是什么引发了创业者工作家庭冲突的关注还十

分不足ꎬ 这使得我们难以针对性地提出冲突处

理策略ꎬ 并最终难以实现有效的绩效管理ꎮ

本文试图在创业情境下分析引发创业者工

作家庭冲突的前因变量ꎬ 我们认为ꎬ 与既有企

业的雇员不同ꎬ 作为创业者ꎬ 一种重要的工作

压力源来自企业的经营绩效ꎬ 绩效对于创业者

不仅是考评的标准ꎬ 更是创业想法被市场检验

的反馈以及企业生死存亡的关键依据ꎬ 会显著

影响创业者的工作家庭冲突水平ꎮ 同时ꎬ 本研

究预期由于性别所带来的角色差异ꎬ 对于男性

创业者和女性创业者ꎬ 绩效反馈 (包括无差异、

正面和负面反馈三种情况) 所引发的积极和消

极的情感溢出不同ꎬ 进而两者面对的工作家庭

冲突水平存在显著不同ꎮ 原因在于社会角色理

论 ( ｓｏｃｉａｌ ｒｏｌｅ ｔｈｅｏｒｙ ) 认 为 性 别 角 色 预 期

(ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎ) 的不同是造成两性社会

行为差异的重要原因ꎬ 社会发展长期以来形成了

两性在家庭和工作领域上事务的分工差异

(Ｅａｇｌｙꎬ １９８７)ꎮ 因此男性和女性创业者被认为应
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该展现出符合自身性别角色预期的行为ꎬ 例如对

于男性创业者而言ꎬ 努力经营好企业支持家庭经

济需要是符合男性的角色预期社会行为ꎬ 因此在

企业绩效保持良好发展态势时ꎬ 其溢出到家庭领

域的积极情感不如女性强烈ꎮ 现代女性虽然在社

会发展的过程中ꎬ 越来越多地参与了经济领域活

动ꎬ 例如创建新企业ꎬ 但是她们依然被认为是承

担家庭事务的主要人选ꎬ 因此在绩效水平更高的

情况下ꎬ 女性创业者会在情感溢出的作用下ꎬ 更

多地反哺家庭ꎬ 减少工作家庭冲突ꎮ 同理ꎬ 在绩

效反馈存在差异的时候ꎬ 如以历史绩效相比ꎬ 当

前企业经营业绩下滑ꎬ 出现绩效负反馈ꎬ 我们认

为男性创业者受性别角色期待的影响会更多地受

到负面情绪溢出的影响ꎬ 朝向符合性别角色预期

的方向来行动ꎬ 表现出更多的负面情感溢出ꎬ 由

此引发更为严重的工作家庭冲突ꎮ

本文基于中国大陆地区的 ２１０ 家成立在八

年之内的创业企业数据进行实证分析ꎬ 在分析

方法上采用了多项式回归及响应面分析 (ｐｏｌｙ￣

ｎｏｍｉａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ｗｉｔｈ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｓｕｒｆａｃｅ ａｎａｌｙｓｉｓ)

来验证假设ꎬ 结果发现绩效无差异的时候ꎬ 沿

着绩效无差异线上移过程中ꎬ 绩效水平越高ꎬ

越有助于缓解创业者的工作家庭冲突ꎮ 而当绩

效出现差异反馈的时候ꎬ 绩效负反馈引发的工

作家庭冲突水平高于绩效正反馈ꎮ 这一结论支

持了绩效反馈作为创业情境下的压力源的主效

应假设ꎬ 支持了工作家庭互动关系的溢出视角ꎮ

在调节效应的分析中ꎬ 结论部分支持了社

会角色理论中有关性别角色预期的论述ꎬ 我们

发现当面对绩效无差异反馈时 (即当前绩效与

历史绩效相同)ꎬ 相较于男性创业者ꎬ 随着绩效

无差异线上移ꎬ 即绩效表现更好ꎬ 女性创业者

展现出了更多的正面情感溢出ꎬ 缓解了其所面

对的工作家庭冲突ꎮ 但是ꎬ 与假设不同的是ꎬ

本研究发现在当前绩效和历史绩效相比存在差

异时ꎬ 同样是女性创业者ꎬ 在面对绩效负反馈

的情况下ꎬ 表现出了更加激化的负面情感溢出ꎬ

将提高工作家庭冲突ꎮ 换句话说ꎬ 本研究发现

女性创业者在工作家庭间的角色冲突会更多地

受到绩效反馈的影响ꎬ 与男性创业者相比ꎬ 来

自工作层面的压力ꎬ 以及随之而来的正面和负

面的情绪溢出ꎬ 对于女性而言都会更为明显ꎮ

一方面ꎬ 本研究贡献于工作家庭冲突研究

的情境拓展ꎬ 丰富了工作家庭冲突前因变量的

研究ꎬ 识别出创业绩效反馈这个区别于既有组

织情境下工作层面的压力源ꎮ 另一方面ꎬ 本研

究贡献于性别视角下的创业研究ꎬ 发现在绩效

反馈的不同情境下ꎬ 女性创业者较男性创业者

都表现出更大的溢出效应ꎬ 引发了更激烈的工

作家庭冲突变化ꎬ 这一方面回应了性别角色预

期理论ꎬ 另一方面也启发我们思考新时代下ꎬ

社会对于女性的双重性别角色期待是如何影响

女性创业者的这一工作家庭互动的问题ꎬ 并为

此提供了探测性的实证研究证据ꎮ

在实践层面ꎬ 当代中国ꎬ 千千万万的创业

者投身创业浪潮中ꎬ 关注创业者工作家庭冲突ꎬ

试图找出创业者的工作家庭冲突背后的形成因

素和形成规律ꎬ 不仅可以解决创业者的个体问

题ꎬ 更有助于创业者更好地平衡工作与家庭之

间的关系ꎬ 同时也有着深层次的社会和经济意

义ꎮ 针对女性创业者的双重性别角色期待的发

现ꎬ 提示家庭和社会更多地关注社会转型和女

性平等运动给职场女性ꎬ 特别是女性创业者带

来的机遇与挑战ꎬ 从而有针对性地设置女性创
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业的帮扶政策ꎮ

在结构安排上ꎬ 本文首先简要评述了组织

情境下有关工作家庭冲突前因变量的研究文献ꎬ

在此基础上识别创业情境与组织情境的差异ꎬ

提出创业情境下工作家庭冲突的独特前因变量ꎬ

即绩效反馈ꎮ 在此基础上推演出了主效应假设ꎬ

并引入性别视角下的调节效应分析ꎮ 接着利用

中国大陆地区的创业企业样本数据对研究模型

和理论假设进行了检验ꎬ 并详细介绍了多项式

回归及响应面分析的推演过程ꎮ 最后ꎬ 总结了

本文的研究结论、 理论贡献和对创业管理的实

践启示ꎬ 并指出了未来进一步研究的方向ꎮ

二、 理论基础与文献回顾

(一) 工作家庭冲突的前因变量研究

工作家庭冲突在组织行为与人力资源领域

中的研究由来已久ꎬ 根据 Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ 和 Ｂｅｕｔｅｌｌ

对于工作家庭冲突的定义ꎬ 这是一种角色间冲

突的特殊形式ꎬ 来源于个体在工作和家庭两个

领域间角色压力的不相容性 (Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ ＆ Ｂｅｕ￣

ｔｅｌｌꎬ １９８５)ꎮ 这种不相容性可以通过三种形式

的工作家庭冲突体现出来: 基于时间的冲突、

基于压力的冲突和基于行为的冲突ꎮ 其本质在

于人们资源 (如时间、 注意力和精力) 的有限

性ꎬ 满足一个角色的需求会剥夺满足另一个角

色需求的资源ꎮ 因此ꎬ 来自工作、 家庭和自身

层面的各种压力源都可能因为争夺了一个人的

有限资源ꎬ 进而引发工作家庭冲突 (如: Ｅｂｙ

ｅｔ ａｌꎬ２００５ꎻ Ｐｏｗｅｌｌ ＆ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ ２０１０ꎻ Ｙａｎｇ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０００ꎻ Ｈｉｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４)ꎮ 已有关于工作

层面的前因变量即压力源的研究可以从工作压

力、 工作特征和工作投入三个方面进行概括ꎬ

发现工作任务繁重、 超时工作、 工作任务不清

晰、 工作环境恶劣和工作资源匮乏等因素都会

引发激烈的工作家庭冲突 (Ｃａｒｌｓｏｎ ＆ Ｐｅｒｒｅｗｅꎬ

１９９９ꎻ Ｆｏｘꎬ １９９９ꎻ 王华锋ꎬ ２００９)ꎮ

与普通的雇佣工作不同的是ꎬ 创业是一种主

动性极高的自我雇佣行为ꎬ 创业者一方面有着更

高的工作自主性ꎬ 另一方面也面临着更大的复杂

性和不确定性ꎬ 一个企业从建立到存活再到发展

壮大需要耗费创业者大量的时间和精力ꎬ 这必然

会与家庭活动一起争夺创业者有限的时间和精力

(田莉和秦剑ꎬ ２０１３)ꎮ 与成熟企业的员工和经理

人员不同ꎬ 创业者几乎难以遵守朝九晚五的工作

时间表ꎬ 超时加班更是非常常见 ( Ｓｃｈｊｏｅｄｔꎬ

２０１３)ꎬ 工作时间、 加班频次和日程安排等这些

给普通员工带来压力的因素ꎬ 在创业者的身上则

有更大程度的自治和决定权ꎬ 因此工作时间可能

不是显著影响创业者工作家庭冲突的原因ꎬ 我们

需要针对性地挖掘创业者的压力源ꎮ

在创业情境下ꎬ 本研究认为一个可能的前

因是: 创业企业的绩效表现ꎮ 与雇员不同ꎬ 对

于创业者来说ꎬ 绩效不再是一种考核的方式ꎬ

而是其所创办企业的营运状况的直接反映ꎬ 它

决定了企业下一步的运营方法和决策方向甚至

是企业的存续问题ꎮ 而这一重要指标的变化会

使创业者感受到来自合作人、 投资人、 家人以

及其他利益相关方的多重压力ꎮ

绩效反馈作为组织学习和战略变革的重要

依据ꎬ 一直是企业行为理论重点讨论的一个概

念ꎬ 用于研究企业层面的改善行为 ( Ｃｙｅｒｔ ＆

Ｍａｒｃｈꎬ １９６３ꎻ Ｇｒｅｖｅꎬ ２００３)ꎬ 即企业通过测量

绩效、 确定基于历史绩效或同行绩效的期望水
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平ꎬ 当绩效等于、 低于或高于期望水平时ꎬ 组

织管理人员有可能采取战略变革、 研发、 产品

创新和设备投资的行为ꎬ 来解决绩效表现反馈

出的问题 (Ｃｙｅｒｔ ＆ Ｍａｒｃｈꎬ １９６３)ꎮ 企业行为理

论认为ꎬ 当绩效低于期望水平时ꎬ 企业更可能

采取战略革新行为来改善绩效水平 ( Ｃｙｅｒｔ ＆

Ｍａｒｃｈꎬ １９６３)ꎬ 缩小绩效差距ꎬ 而当企业的绩

效水平高于期望水平时ꎬ 学者认为企业通常会

倾向于维持现状 (Ｂｒｏｍｉｌｅｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００１) 以避

免新举措会拉低企业的绩效表现ꎮ 因此可以确

定的是ꎬ 绩效反馈对管理者对风险的态度以及

组织的行动倾向都会产生重要影响ꎮ

本研究认为在创业情境下ꎬ 绩效反馈理论

不仅在企业层面发挥作用ꎬ 更是对创业者一种

最直接的工作压力源ꎮ 因为压力这个概念在本

源上就是指 “个体感知到的具有危害性、 威胁

性或者挑战性的环境特征” (Ｔｈｏｍａｓ ＆ Ｇａｎｓｔｅｒꎬ

１９９５)ꎮ 创业企业绩效表现与创业者切身利益息

息相关ꎬ 绩效反馈在影响创业企业战略变革的

同时ꎬ 也在影响创业者感知到的来自工作一方

的压力和进而引发的应对行为ꎮ 正如工作家庭

互动关系的溢出视角指出当个体从一个领域转

换到另一个领域时ꎬ 个体的情感、 态度、 行为

会溢出到另一个领域 (Ｇｕｅｓｔꎬ ２００２)ꎮ 溢出可

以是正面或负面的ꎬ 正面的溢出意味着工作上

的满足和鼓舞延伸到家庭的高度精力和满足ꎬ

负面的溢出意味着工作上的问题和冲突冲击到

个体ꎬ 使个体在适当的家庭生活参与上感到困

难 (Ｄｕｘｂｕｒｙ ＆ Ｈｉｇｇｉｎｓꎬ １９９１)ꎮ 因此ꎬ 当出现

企业运营状况良好或企业营运举步维艰的信号

时ꎬ 不但会给创业者的心理上带来很大的变化ꎬ

还会促使其采取更多的行动以保持或扭转企业

的现状ꎬ 甚至还会将这种工作上的变化带回家

里ꎬ 影响创业者的工作家庭平衡ꎮ 基于此ꎬ 本

研究将分别考察绩效无差异、 绩效正反馈和绩

效负反馈与创业者工作家庭冲突的关系ꎬ 将这

一传统话题拓展到创业情境ꎮ

(二) 性别视角下的创业研究

社会角色理论 ( ｓｏｃｉａｌ ｒｏｌｅ ｔｈｅｏｒｙ) 认为性

别角色预期 (ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎ) 的不同是

造成两性社会行为差异的重要原因ꎬ 这种性别

差异主要可以归结为两个维度ꎬ 即公民性

(ｃｏｍｍｕｎａｌ) 和经纪性 (ａｇｅｎｔｉｃ)ꎮ 其中公民性

主要描述了个体关心他人福祉的属性ꎬ 女性被

认为比男性在公民行为上的表现更显著ꎬ 例如

女性更加关爱他人、 善良、 具有同理心、 无私ꎬ

等等ꎮ 经纪性是指一个人的果断和控制倾向ꎬ

男性被认为在该属性上表现更加明显ꎬ 他们更

加自我决断、 有进攻性、 有野心和控制力ꎬ 行

为表现更像领导人 (Ｅａｇｌｙꎬ １９８７)ꎮ Ｗｉｌｌｉａｍｓ 和

Ｂｅｓｔ (１９８２) 强调两性在家庭和工作领域上事

务的分工差异是导致男女性别角色预期形成的

重要因素ꎬ 即女性的公民性属性源于长久以来

她们扮演的家庭角色ꎬ 而男性的经纪性行为属

性主要源于男性在社会和经济发展中扮演重要

角色 (Ｗｉｌｌｉａｍｓ ＆ Ｂｅｓｔꎬ １９８２)ꎮ 因此ꎬ 当女性

在社会和经济领域发挥更大的作用而忽视了家

庭领域ꎬ 或者是男性在家庭领域承担了更多的

责任而忽视了经济基础ꎬ 就会被指责与其被赋

予的角色期望不符ꎮ

虽然随着经济的发展和思想的解放ꎬ 女性

越来越多地步入了劳动力市场ꎬ 并且为经济和

社会贡献了越来越多的价值ꎬ 但是女性承担大

部分家庭责任的基本假设并没有因此而发生根
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本性 变 化 ( Ｃｈａ ＆ Ｔｈｅｂａｕｄꎬ ２００９ꎻ Ｇｏｒｍａｎꎬ

２００５ꎻ Ｔｈｅｂａｕｄꎬ ２０１０)ꎬ 这一点在创业者身上

同样适用ꎬ 已有研究提出ꎬ 男性创业者通常是

被有吸引力的因素 “拉” 向创业的ꎬ 例如ꎬ 想

要实现更高的社会地位或人生梦想ꎮ 而女性则

不同ꎬ 她们很少会主动去开拓自己的事业ꎬ 研

究发现ꎬ 女性创业者通常是由于创业的工作时

间相对灵活从而便于她们更好地平衡工作与家

庭关系或者是对原工作的不满才选择去创业

(Ｃｒｏｍｉｅꎬ １９８７ꎻ Ｂｕｄｉｇꎬ ２００６ｂ)ꎬ 因此女性创

业以生存型为主 (高建等ꎬ ２００７)ꎮ Ｐｏｗｅｌｌ 和

Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ (２０１０) 通过实证研究发现由于扮演

着不同的角色ꎬ 承担着不同的责任ꎬ 男性和女

性会经历不同的角色间冲突ꎬ 表现为男性更多

会面临工作—家庭冲突ꎬ 而女性则更多地面临

家庭—工作冲突ꎮ 因此ꎬ 理解性别差异和性别

角色预期对于充分理解工作与家庭冲突十分关

键 ( Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎ ＆ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ ２００２ꎻ Ｅｂｙ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００５)ꎮ

根据社会角色理论ꎬ 男性和女性创业者都

应该展现出符合自身性别角色预期的行为ꎬ 例

如对于男性创业者而言ꎬ 创业行为本身就符合

了男性的角色预期ꎬ 获得良好的经营绩效来资

助家庭ꎬ 是社会和家庭对他们的预期ꎬ 因此相

比于女性创业者而言ꎬ 高绩效带给男性创业者

的正面情绪溢出要低ꎮ 相反ꎬ 对女性创业者而

言ꎬ 由于创业行为与其公民性角色预期的不匹

配ꎬ 所以女性虽然投入创业活动ꎬ 但依然需要

花费更多的精力平衡工作家庭关系ꎬ 一旦经营

绩效出现好转或稳定的信号ꎬ 女性受性别角色

预期的影响ꎬ 出现正面情感溢出ꎬ 会出现缩减

工作投入反哺家庭的倾向ꎬ 进而缓解工作家庭

冲突ꎮ 而在经营绩效出现滑落 (即负反馈) 的

情况下ꎬ 我们预期男性创业者受性别角色预期

的影响ꎬ 相比于女性创业者ꎬ 会产生比在绩效

正反馈情况下更多的情感溢出ꎬ 加重工作家庭

冲突ꎮ 基于上述理论判断ꎬ 本研究旨在考察当

前绩效和历史绩效相比无差异以及出现正面和

负面的绩效反馈时对创业者工作家庭冲突的影

响ꎬ 并探索性别差异在此关系中的调节作用ꎮ

三、 研究假设

(一) 创业绩效反馈对工作家庭冲突的影响

创业的过程不仅是一个商业想法从构思到

落地的过程ꎬ 还是新创企业成长管理的过程

(Ｂｈａｖｅꎬ １９９４)ꎮ 这种成长正是通过创业绩效的

变化表现出来的ꎮ 对于创业者来说ꎬ 企业的绩

效是创业者战略决策是否成功、 经营管理方式

是否得当甚至是创业想法是否符合市场实际的

一个重要体现ꎮ 虽然绩效反馈理论主要用于研

究组织层面的改善行为ꎬ 但绩效反馈对决策者

态度的影响以及与绩效期望水平的关系是我们

可以借鉴到工作家庭冲突的研究情境中的ꎮ

绩效反馈理论的一个核心思想就是决策者

需要用期望水平来衡量组织表现与组织目标间

的差异ꎮ 有限理性的决策者倾向于通过期望水

平来判断绩效表现是成功还是失败ꎮ 管理层的

期望水平是由可能达到的最佳绩效所推动的ꎬ

对于什么是最佳绩效ꎬ 绩效反馈理论提出了两

种设定标准ꎬ 一是内部视角ꎬ 即同一组织的历

史绩效表现 (ｈｉｓｔｏｒｉｃａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ)ꎬ 过去的绩

效是一个组织是否表现良好的重要指标ꎬ 同时

也成为一个组织未来应该有什么样表现的重要
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标准ꎻ 二是外部视角ꎬ 即其他组织的现有绩效ꎬ

从而产生了社会期望水平ꎬ 也就是通常所说的

同行绩效 (ｐｅｅｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ) (Ｃｙｅｒｔ ＆ Ｍａｒｃｈꎬ

１９６３ꎻ Ｇｒｅｖｅꎬ ２００３)ꎮ

在创业情境下ꎬ 相较于同行绩效ꎬ 我们认

为创业者的期望水平更可能是来自自身的历史

绩效表现ꎮ 因为历史绩效期望水平依赖于组织

内部的信息ꎬ 与外部信息相比ꎬ 这种内部信息

更容易被创业者理解ꎬ 因为它们是基于同一个

组织的绩效ꎮ 内部信息包含了相对稳定的有关

组织特征的信息ꎬ 例如组织的知识或资源ꎬ 这

些信息在一定程度上也可能决定了后续阶段的

绩效 (Ｂａｒｎｅｙꎬ １９９１)ꎮ 而获取同行绩效ꎬ 类似

一个社会比较过程ꎬ 创业者需要选择合适的对

照组ꎬ 即与本企业规模或业务相近的公司ꎬ 并

观察其绩效表现ꎮ 但是收集这些企业的信息对

创业企业而言可能十分困难ꎮ 一般来说ꎬ 非上

市公司的信息很少对外公开ꎬ 尤其是重要的信

息如特定工厂的产能或分区域、 分产品的销售

状况ꎮ 虽然市场上会有一些由第三方机构收集

和提供的数据ꎬ 但是对于创业企业而言ꎬ 资源

匮乏使得创业者很少愿意支付额外的市场调研

费用ꎬ 同时这些二手数据在可信度上也存在问

题ꎮ Ｃｏｏｐｅｒ 等 (１９９５) 提出ꎬ 创业者经常以自

己设置的目标来作为评价企业绩效的标准ꎬ 但

企业家之间的个人目标往往千差万别ꎬ 这就使

得跨组织的比较变得非常困难ꎮ

基于此ꎬ 本研究所涉及的绩效反馈ꎬ 均以企

业的历史绩效为基础进行度量和对比研究ꎮ 以历

史绩效水平为基准线ꎬ 分为如下情况: 第一ꎬ 探

讨当前绩效 (Ｘ) 和历史绩效 (Ｙ) 无差异时ꎬ

创业绩效从低水平向高水平变动过程中ꎬ 创业者

经历的工作家庭冲突水平的变化ꎮ 第二ꎬ 当当前

绩效和历史绩效存在差异时ꎬ 由于笼统地探讨两

种绩效表现差异程度对工作家庭冲突的影响无法

得到绩效反馈理论的支持ꎬ 我们需要区分ꎬ 当前

绩效优于历史绩效即绩效正反馈时的工作家庭冲

突水平ꎬ 与当前绩效低于历史绩效水平即绩效负

反馈时的工作家庭冲突相比的变化ꎮ

根据工作家庭互动的溢出视角ꎬ 作为一种

压力源ꎬ 当企业的绩效表现以一个良好的态势

持续发展时ꎬ 创业者会在工作领域获得极大的

满足感ꎬ 如果此时创业者正经历着因为复杂且

高强度的创业活动争夺参与家庭事务的时间ꎬ

那么这一满足感将有力地削减这种矛盾ꎬ 绩效

表现水平越高ꎬ 获得的积极情感溢出效应越多ꎬ

工作家庭冲突水平就越低ꎻ 而当创业者面对持

续的低水平绩效表现时ꎬ 例如当连续几年的经

营颓势出现时ꎬ 创业者将会倾向于加大工作时

间投入ꎬ 创业不但无法获得任何的满足感ꎬ 还

会因为公司绩效表现的巨大压力ꎬ 感到焦虑和

不安ꎬ 这种在工作领域的不良情绪就会形成一

种消极溢出ꎬ 更加没有心情亦无暇顾及家庭事

务ꎬ 甚至是迁怒于家人ꎬ 加剧工作家庭冲突ꎬ

绩效表现越差ꎬ 消极的情绪溢出也就越严重ꎮ

同时ꎬ 企业行为理论提出当企业绩效无法

达到期望值的时候ꎬ 企业会启动问题搜索

(ｐｒｏｂｌｅｍｉｓｔｉｃ ｓｅａｒｃｈ)ꎬ 并进而引发组织变革ꎬ

但是当企业绩效高于期望值的时候ꎬ 通常是维

持 现 状 ( Ｂｒｏｍｉｌｅｙꎬ ２００１ꎻ Ｍｉｌｌｅｒ ＆ Ｒａｕꎬ

２００１)ꎬ 仅仅会期待未来小幅提升绩效水平

(Ｃｙｅｒｔ ＆ Ｍａｒｃｈꎬ １９６３)ꎮ 这证明当创业绩效作

为一种压力源发挥影响时ꎬ 绩效负反馈带来的

消极情感溢出要高于绩效正反馈带来的积极情



创业情境下绩效反馈对工作家庭冲突的影响

— ９２　　　 —

感溢出ꎮ 具体而言ꎬ 在绩效正反馈情况下ꎬ 创

业者与战略管理者一样ꎬ 会倾向战略维持行为ꎬ

避免因变革而引发绩效变动ꎬ 此时的工作家庭

关系互动将不会受到过多冲击ꎬ 而在绩效负反

馈情况下ꎬ 由于创业者将投入更多的时间来策

划和实施战略变革行为ꎬ 这些将挤占创业者投

入家庭活动的时间ꎬ 进而引发更高水平的工作

家庭冲突ꎮ 综上所述ꎬ 本研究提出假设如下:

假设 １: 当企业当前的经营绩效相比于历史

绩效无差异时ꎬ 创业者的工作家庭冲突水平会

随着绩效无差异线的上移即创业绩效表现趋好

而下降ꎮ

假设 ２: 当企业当前的经营绩效相比于历史

绩效存在差异时ꎬ 绩效负反馈 (当前绩效低于

历史绩效) 带来的工作家庭冲突水平要比绩效

正反馈 (当前绩效高于历史绩效) 的工作家庭

冲突水平更高ꎮ

(二) 性别在工作家庭冲突中的调节作用

在中国文化传统中ꎬ 两性在角色和责任上

被认为应该各司其职ꎬ 人们普遍认为ꎬ 男性主

要负责家庭的经济来源ꎬ 而女性主要负责家庭

内部事务ꎮ 女性在家庭以外领域的价值是不被

承认的ꎬ “男女有别” 是对这种社会角色差异的

真实描述 (Ｅａｇｌｙꎬ １９８７ꎻ Ｌｅｕｎｇꎬ ２００３)ꎮ 正是

受这种传统观念的影响ꎬ 男性和女性在工作家

庭冲突的表现和感知上存在明显差异ꎮ 有许多

跨文化研究也发现ꎬ 相对于男性而言ꎬ 中国女

性经历着更高水平的工作家庭冲突 ( Ｓｐｅｃｔｏｒ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４)ꎮ

随着思想的解放和社会的进步ꎬ 现代女性

可以像男性一样加入到劳动力市场中来养家糊

口或实现个人价值ꎬ 女性创业者的比例也在上

升ꎬ 这在一定程度上带来了性别角色期望的改

变ꎮ 但她们在家庭角色上的期望并未降低ꎬ 女

性仍被要求能承担更多的家庭责任 (Ｄｅａｕｘ ＆

Ｌｅｗｉｓꎬ １９８３ꎻ Ｅａｇｌｙ ＆ Ｓｔｅｆｆｅｎꎬ １９８４ )ꎮ 例如ꎬ

２０ 世纪 ７０ 年代西方学者曾对在 ６０ 年代和 ５０ 年

代开发的性别刻板印象量表进行重新测量ꎬ 发

现对社会男女性别角色的预期保持不变 (如:

Ｗｅｒｎｅｒ ＆ ＬａＲｕｓｓａꎬ １９８５)ꎬ 随后的研究样本又

扩展到了 １９９７ 年ꎬ 依然发现这一性别角色预期

保持稳定 (如: Ｌｕｅｐｔｏｗ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００１)ꎮ 研究依然

普遍认为女性生育和照顾儿童等活动会影响她们

的创业ꎮ 即使是在像北欧这样强调两性平等的国

家ꎬ 实质性的不平等依然体现在女性照顾孩子和

家庭所花费的时间和精力都要比男性多的事实

上ꎮ Ｎｉｅｌｓｅｎ 和 Ｋｊｅｌｄｓｅｎ (２０００) 对丹麦创业者的

研究表明ꎬ 女性创业者比男性创业者在更大程度

上受到创业价值观和家庭价值观矛盾冲突的影

响ꎮ Ｏｒｓｅｒ 和 Ｈｏｇａｒｔｈ Ｓｃｏｔｔ (２００２) 对 １３９ 名加拿

大创业者 (其中女性创业者为 ３３ 名) 进行访谈

后发现ꎬ 女性创业者与男性创业者相比更易受诸

如和家人在一起的时间、 工作与生活的平衡等压

力影响ꎮ Ｅａｓｔｗｏｏｄ (２００４) 的研究发现ꎬ 超过半

数英国女性创业者每周工作少于 ３０ 小时ꎬ 与男

性相比ꎬ 她们更倾向将家庭作为创业基础ꎬ 因为

这与女性的角色期望是一致的ꎮ

因此ꎬ 根据社会角色理论中有关性别角色预

期的阐述ꎬ 本研究认为在面对绩效反馈时ꎬ 男女

创业者都会朝着符合其性别预期的方向回应创业

中遇到的积极或消极信号ꎬ 进而影响其工作家庭

互动关系ꎮ 具体而言ꎬ 在企业经营绩效无差异ꎬ

例如始终保持高水平业绩的情况下ꎬ 女性会想到

此时应该补偿此前因为创业而牺牲掉的照顾家庭
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的时间ꎬ 尽快回归家庭去弥补之前的缺位ꎬ 朝向

其性别预期的方向调整其行为ꎬ 增加投入家庭事

务的时间ꎮ 这就是现实生活中有一些女性企业家

在事业发展一帆风顺的时候ꎬ 突然选择放弃事业

回归家庭的原因ꎮ 可见ꎬ 身为企业家的女性们ꎬ

也已经把家庭对女性的期待ꎬ 内化成自我印象

(ｓｅｌｆ－ｉｍａｇｅ)ꎮ 当她们投身创业活动时ꎬ 仍然念

念不忘承担家庭责任ꎬ 表现出很高的家庭角色突

性 (ｒｏｌｅ ｓａｌｉｅｎｃｅ)(Ｇｒｅｅｎｈａｕｓｅ ＆ Ｂｅｕｔｅｌｌꎬ １９８５)ꎮ

这也就是说ꎬ 沿着绩效无差异曲线从低到高变

动ꎬ 女性创业者会在面对连续的高绩效表现时产

生更多的积极情感溢出ꎬ 来缓解工作家庭两个界

面的张力ꎮ 与之相对比ꎬ 由于社会期待男性成为

家庭经济来源的主要承担者ꎬ 所以男性企业家具

有很高的工作角色突性ꎮ 在他们的心目中工作应

该是排第一位的ꎬ 必要的时候ꎬ 甚至可以为了事

业暂时牺牲参与家庭事务的时间ꎮ 因此当企业经

营业绩保持良好态势时ꎬ 男性不会出现明显的正

面情绪溢出ꎬ 也不会缩减工作时间而反哺家庭ꎬ

因为经营好企业、 为家庭提供经济支柱是符合男

性的社会角色期待的正常行为ꎮ 由此得到下述

假设:

假设 ３ａ: 当企业当前的经营绩效与历史绩效

相比无差异时ꎬ 女性创业者相比于男性创业者所

经历的工作家庭冲突水平ꎬ 会随着绩效无差异线

的上移即企业绩效表现趋好而有更明显的下降ꎮ

当绩效反馈存在差异的时候ꎬ 如与历史绩

效相比ꎬ 当前企业经营业绩下滑ꎬ 出现绩效负

反馈ꎬ 我们认为男性创业者会更多地受到负面

情绪溢出的影响ꎬ 一旦无法经营好公司ꎬ 男性

受到的角色冲突挑战和压力会比较大ꎬ 因此会

倾向于缩减家庭投入时间ꎬ 而专注于工作ꎬ 想

办法扭转经营颓势ꎬ 朝向符合性别角色预期的

方向来行动ꎬ 表现出更多的负面情感溢出ꎬ 由

此引发更为严重的工作家庭冲突ꎮ 而女性ꎬ 由

于参与经济事务本来就有悖于女性的角色期待ꎬ

她们并不会因为经营不好企业而像男性创业者

那样受到责难和质疑ꎬ 因此也不会出现更多的

负面情感溢出ꎬ 进而加重工作家庭冲突ꎮ 以往

实证研究也支持了这一论点ꎬ 例如王华锋

(２００９) 在对男女创业者家庭冲突处理策略的研

究中曾发现ꎬ 当工作家庭发生冲突时ꎬ 男性就

会更倾向于选择家庭角色缩减策略ꎬ 以便腾出

更多的时间和精力致力于事业ꎮ 综上ꎬ 基于性

别角色期待理论ꎬ 我们提出基于性别的第二个

调节效应分析:

假设 ３ｂ: 当企业当前经营绩效相比于历史绩

效存在差异时ꎬ 男性创业者 (相比较于女性创业

者) 在面对绩效负反馈时经历的工作家庭冲突水

平要更加显著地高于绩效正反馈带来的冲突水平ꎮ

四、 研究设计

(一) 数据来源

本研究所用数据均来自专业的数据调研服

务公司ꎬ 所选的调研机构具有丰富的调研经验ꎬ

且与家族企业协会、 金融机构及其他相关机构

保持着畅通的沟通渠道ꎮ 主要的调研方式为在

线问卷ꎬ 问卷调研系统的开放周期为 ２０１２ 年 １０

月至 ２０１３ 年 １ 月ꎮ 为了照顾被访者的习惯和偏

好ꎬ 对于更倾向通过纸质问卷完成调研的被访

者ꎬ 我们通过邮寄问卷的方式来完成调研ꎮ

本研究样本必须符合四个条件ꎮ 被访者必

须: ①为创业投入自有资金或者利用他人的资
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本创办企业ꎮ ②拥有企业的所有权ꎬ 并实际参

与创业过程 (而非单纯的投资人)ꎮ ③他们必须

与至少一个家庭成员父母、 妻子或者子女生活

在一起ꎬ 也就是他们必须要有家庭ꎬ 有一定的

家庭角色需求ꎬ 由此才能考察到他们的工作家

庭互动情况ꎮ ④其创业企业成立年限在八年以

下 (含八年)ꎮ 之所以选择八年作为对于创业企

业的界定标准ꎬ 是因为现有文献中的一种做法

以成立年限为标准做区分ꎬ 但是文献对此没有

形成共识ꎮ 例如ꎬ 有的学者认为成立时间在六

年以下的企业是创业企业 (Ｚａｈｒａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０００)ꎻ

一些学者则认为成立时间少于八年的企业是创业

企业 (Ｂｉｇｇａｄｉｋｅꎬ １９７９ꎻ ＭｃＤｏｕｇａｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９４)ꎻ

还有学者将创业企业的界定标准延长到十年

(Ｃｏｖｉｎ ＆ Ｓｌｅｖｉｎꎬ １９９０ꎻ Ｙｌｉ－Ｒｅｎｋｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００１)ꎮ

本文参照国内外已有研究的做法ꎬ 采取折中的办

法ꎬ 将成立八年内的企业定义为创业企业 (张玉

利等ꎬ ２００８)ꎮ 这个阶段的创业企业还处在起步

阶段ꎬ 繁重的创业事务不断争夺创业者投入家庭

事务的时间ꎬ 使得工作家庭冲突问题变得更为凸

显ꎮ 在抽样方法的选择上ꎬ 本研究采用了便利

抽样方法ꎬ 为了提高样本的代表性ꎬ 本研究尽

可能在创业企业所在的行业和区域上有更广的

覆盖ꎬ 样本分布见表 １ꎮ

表 １　 样本分布信息表

行业分布 地域分布

类别 样本量 (个) 百分比 (％) 类别 样本量 (个) 百分比 (％)
第一产业 １３ ６􀆰 １９ 北京 １５ ７􀆰 １４
第二产业 ２８ １３􀆰 ３３ 湖北 １４ ６􀆰 ６７
第三产业 １３６ ６４􀆰 ７６ 辽宁 １４ ６􀆰 ６７

其他 ３３ １５􀆰 ７１ 云南 １４ ６􀆰 ６７
成立年限 广东 １２ ５􀆰 ７１

类别 样本量 (个) 百分比 (％) 湖南 １１ ５􀆰 ２４
１~２ 年 ２７ １３ 山西 １１ ５􀆰 ２４
３~４ 年 ８１ ３９ 上海 １０ ４􀆰 ７６
５~６ 年 ６２ ３０ 安徽 １０ ４􀆰 ７６
７~８ 年 ４０ １９ 其他 ９９ ４７􀆰 １４

　 　
调研问卷共发放给了 ３５３ 个创业者 (２４３ 份

在线问卷ꎬ １１０ 份纸质问卷)ꎬ 在最终的 ２１０ 份有

效的成立于八年之内的样本中ꎬ １４９ 份来自在线

问卷ꎬ ６１ 份来自纸质问卷ꎮ 研究者随机抽取了

１０％的被访者进行数据验证ꎬ 同时为了验证这两

种渠道获取的样本是否来自同一总体ꎬ 本文对样

本来源的差异性进行了检验ꎬ 采取 Ｏｎｅ －ｗａｙ

ＡＮＯＶＡ 检验来测试两组样本的填写者在本研究

主要研究变量上的差异ꎮ 结果发现ꎬ 在研究模型

所涉及的 １３ 个主要变量上没有表现出显著性差

异ꎬ 证明两种来源可视为来自同一母体ꎬ 不同的

取样方式并不会对分析结果带来显著性影响ꎮ

企业样本来自中国大陆的 ２８ 个省份或直辖

市———包括北京、 上海、 天津和重庆ꎬ 并涵盖

了包括第一、 第二和第三产业的各个领域ꎬ 其

中第三产业占比 ６４􀆰 ７６％ꎮ

(二) 变量测度

１􀆰 创业绩效

对创业企业的绩效测度因一直难以找到最恰

当的方法和变量而莫衷一是ꎮ 在现有创业研究文
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献中ꎬ 除了运用一些客观数据指标来衡量创业绩

效外ꎬ 也有很多研究直接用创业者的主观评价来

测量创业绩效ꎬ 并有文献专门研究了用这种主观

评价方法来测量企业财务绩效的效度问题ꎬ 发现

在对创业绩效的评价中ꎬ 主观评价方法与客观评

价方法无显著差异 (Ｍａ ＆ Ｔａｎꎬ ２００６)ꎮ

本研究采用对财务数据进行主观度量的方

式ꎬ 选择了能够直观反映创业企业增长情况的

两个财务指标———销售额和销售利润率来测度

创业绩效ꎮ 在以往有关绩效反馈的研究中ꎬ 曾

有学者使用该类型的增长性指标来作为期望值

的设 定 标 准 ( Ｂａｕｍ ＆ Ｌｏｃｋｅꎬ ２００４ꎻ Ｇｒｅｖｅꎬ

２００３ꎻ Ｗｉｌｕｎｄ ＆ Ｓｈｅｐｈｅｒｄꎬ ２００３)ꎮ

在具体操作上ꎬ 当前绩效分别用如下问题测

度: 在过去的 １２ 个月中ꎬ 您如何给您的公司销售

额 (销售利润率) 表现定级 (量表为李克特 ７ 级

量表ꎬ １ 代表非常差ꎬ ７ 代表非常好)ꎻ 历史绩效

利用: 在过去的 ３~５ 年中ꎬ 您如何给您的企业销

售额 (销售利润率) 表现定级 (量表为李克特 ７

级量表ꎬ １ 代表非常差ꎬ ７ 代表非常好) 来测度ꎬ

然后对两个题项打分ꎬ 取平均值作为当前绩效和

历史绩效得分纳入多项式回归方程ꎮ

２􀆰 工作家庭冲突

本研究对工作家庭冲突的测量采用 ６ 个测

项: ①当家务和家庭责任干扰我的工作时ꎬ 我

有挫败感ꎻ ②由于家庭或家务需要ꎬ 我想为企

业做的事情没有做ꎻ ③在工作的时候ꎬ 我讨厌

不得不处理家庭事务或家庭争端ꎻ ④家庭生活

干扰了我对企业的责任ꎬ 如准时上班、 顺利完

成日常工作ꎻ ⑤在工作的时候ꎬ 我会因要处理

家庭事务而烦恼ꎻ ⑥家务或家庭干扰了我履行

企业相关责任的能力ꎮ 每一个测项均采用 １ ~ ５

分的量表 (１ 代表强烈反对ꎬ ５ 代表完全同意)ꎬ

最终取 ６ 项因子分析得分作为工作家庭冲突的

最终数据反映 (Ｃａｒｌｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０００)ꎮ

在信度分析上ꎬ 本研究采用 ＣＩＴＣ 分析

(Ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ－Ｉｔｅｍ Ｔｏｔａｌ Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ) 和克伦巴赫 α

系数法来净化测量条款ꎬ 其内部一致性系数为

０􀆰 ８８６ꎬ 问卷结构基本良好ꎮ 验证性因子分析的

拟合指标如下所示: χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 ０５ꎬ ｐ ｖａｌｕｅ <

０􀆰 ００１ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９４１ꎬ ＧＦＩ ＝ ０􀆰 ９３２ꎬ ＡＶＥ ＝

０􀆰 ５６９ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０７４ꎬ 表明度量模型的拟合

性良好ꎮ 变量的因子载荷都高于 ０􀆰 ６ꎬ 说明变量

具有较好的聚合效度ꎮ

３􀆰 控制变量

本研究控制了创业者的婚姻状况、 未成年子

女数量、 自我效能、 是否兼职创业、 家庭支持等

个体层面的变量ꎬ 因为这些变量都是在创业情境

下可能影响工作家庭冲突程度以及创业绩效的变

量ꎮ 例如ꎬ 婚姻状态也在以往研究中被证实是影

响创业绩效的重要因素ꎬ Ｃｏｏｐｅｒ 和 Ｄｕｎｋｅｌｂｅｒｇ

(１９８７) 研究发现ꎬ 未婚的创业者比已婚的创业

者的创业绩效更好ꎬ 而 Ｂｒｕｓｈ (１９９２) 针对女性

创业者的调查则发现ꎬ 已婚的女性企业家比未婚

的女性企业家会取得更好的创业绩效ꎮ 因此ꎬ 本

文将创业者的婚姻状况作为控制变量来避免对结

果的干扰ꎬ 采用哑变量方法ꎬ 未婚赋值为 ０ꎬ 已

婚赋值为 １ꎮ 研究同时还发现ꎬ 家庭中需要照顾

的小孩数量越多ꎬ 工作家庭冲突水平越高

(Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ １９８５)ꎻ 同时ꎬ 育有年龄较小幼儿的

父母比起小孩子已经长大的父母来说ꎬ 会经历较

多的冲突 (Ｂｅｕｔｅｌｌ ＆ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ １９８５)ꎬ 综合二

者ꎬ 本研究控制了家庭中未成年子女数量ꎮ

自我效能最早是由心理学家提出的一个重
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要概念ꎬ 即个体在决定进行某一行为之前ꎬ 对

自己能够在什么水平上完成该活动的信念、 自

信和主体的自我判断 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ １９７７)ꎮ 在成

熟企业的普通员工的情境下ꎬ 自我效能一直被

认为是影响工作家庭冲突的重要因素ꎬ 有研究

发现ꎬ 自我效能感与工作家庭冲突存在着显著的

负相关关系ꎬ 高自我效能的人拥有更低程度的工

作家庭冲突ꎮ 具体测度方法分为 ８ 个问题: ①我

认为我在生活上是成功的ꎻ ②我有时会感到很沮

丧ꎻ ③我可以成功地完成所有任务ꎻ ④有时候我

会觉得我的工作不受自己控制ꎻ ⑤我可以决定即

将发生的事情ꎻ ⑥我认为我无法控制自己在职业

领域上的成就ꎻ ⑦我可以解决大多数的问题ꎻ

⑧有时我会感到迷茫、 无助ꎮ 其中ꎬ ②、 ④、

⑥、 ⑧这四个条目为反向编码ꎬ 所有选项均为五

级量表ꎬ 从强烈反对到完全同意ꎮ 本文先对反

方向编码的条目进行转置ꎬ 然后以通过因子分

析的得分作为最终代表该变量的数值ꎮ

兼职创业是一种雇佣经历ꎬ 主要是针对创

业过程中一部分创业者可能身兼数职ꎬ 在进行

创业的本职工作的同时还在其他组织任职ꎮ 有

些创业者在开创自己企业的时候就全职投入ꎬ

而另一些我们称之为 “兼职创业”ꎬ 也就是一边

受雇于其他企业ꎬ 一边创建自己的企业 (Ｆｏｌｔａ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０)ꎮ 这种承诺感的差异ꎬ 可能影响创

业者是否将创业企业绩效作为一个主要的工作

压力源ꎬ 进而影响工作家庭冲突水平ꎮ 本文用

哑变量形式对该变量进行编码ꎬ １ 代表创业者

为兼职创业ꎬ ０ 代表全职ꎮ

家庭支持ꎬ 顾名思义是指创业者能够从家

庭领 域 获 得 的 有 利 于 工 作 的 各 种 支 持ꎮ

Ｋｏｐｅｌｍａｎ 等 (１９８３) 发现ꎬ 拥有配偶的支持可

以让彼此免于经历高水平的工作家庭冲突ꎮ

Ｂｅｕｔｅｌｌ 和 Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ (１９８５) 发现丈夫支持型的

态度和行为可以缓和妻子的工作与家庭冲突ꎮ

因此本研究控制了创业者感知的家庭支持ꎬ 利

用李克特七级量表来对该控制变量进行测度:

在我的家庭中ꎬ 那些不正式在企业工作的家庭

成员: ①经常不计报酬地为企业做贡献ꎻ ②经

常给我有用的反馈和有关企业的一些想法ꎻ

③当意料之外的事情发生时ꎬ 我能依靠他们ꎻ

④为了帮助企业取得成功ꎬ 他们经常做出超乎

我想象的事情ꎻ ⑤在我感到挫败的时候ꎬ 他们

经常尝试去理解我ꎮ 所有选项依然为五级量表ꎬ

从强烈反对到完全同意ꎬ 最后以通过因子分析

的得分作为最终代表该变量的数值ꎮ

特别要强调的是ꎬ 本研究从性别角色理论

分析男女创业者在面临绩效反馈时积极和消极

的情感溢出而带来的工作家庭冲突ꎮ 为了剔除

可能的另外解释机制ꎬ 我们需要控制男女创业

者的工作能力ꎬ 因为引发工作家庭冲突的原因

可能是由于女性相比于男性创业者的工作能力

较弱ꎬ 因此她们在面对绩效波动时ꎬ 会因为缺

乏足够的领导力控制波动而产生情感溢出ꎮ 为

控制代表女性人力资本和冲突应对能力的两个

变量ꎬ 在变量操作性定义上ꎬ 我们选择受教育

程度作为女性人力资本的投射变量ꎬ 同时控制

了创业者感知到的平衡工作家庭事务的有效性ꎬ

该变量用 ０~１００ 分的打分来度量ꎮ

在企业层面ꎬ 本文控制了企业年龄和所在

行业对创业任务异质性的影响ꎬ 从而控制由此

带来的工作家庭冲突水平ꎮ

(三) 描述性统计结果

在进行具体的回归分析之前ꎬ 本研究将首
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先对各研究变量进行描述性统计和各变量之间

的相关性分析ꎬ 结果如表 ２ 所示ꎮ

表 ２　 主要变量的描述性统计分析汇总

编号 变量 最小值 最大值 均值 标准差

１ 工作家庭冲突 －２􀆰 ６４ ２􀆰 ４４ ０􀆰 ００ １􀆰 ００

２ 性别 (女性＝ １) ０􀆰 ００ １􀆰 ００ ０􀆰 ３５ ０􀆰 ４８

３ 婚姻状况 (已婚＝ １) ０􀆰 ００ １􀆰 ００ ０􀆰 ７９ ０􀆰 ４１

４ 子女数量 ０􀆰 ００ ４􀆰 ００ ０􀆰 ８１ ０􀆰 ７１

５ 教育程度 １􀆰 ００ ５􀆰 ００ ２􀆰 ５７ ０􀆰 ８１

６ 是否兼职 (兼职＝ １) ０􀆰 ００ １􀆰 ００ ０􀆰 ２９ ０􀆰 ４５

７ 自我效能 ２􀆰 ５０ ４􀆰 ３８ ３􀆰 ００ ０􀆰 ３２

８ 工作家庭平衡能力 ２０ １００ ６９􀆰 ６２ １６􀆰 ０４

９ 家庭支持 ２􀆰 ００ ５􀆰 ００ ３􀆰 ７５ ０􀆰 ６２

１０ 公司成立年限 １􀆰 ００ ８􀆰 ００ ４􀆰 ５７ １􀆰 ９２

１１ 行业 (制造业＝ １) ０􀆰 ００ １􀆰 ００ ０􀆰 ３５ ０􀆰 ４８

１１ 当前绩效 １􀆰 ００ ７􀆰 ００ ４􀆰 ８２ １􀆰 １３

１３ 历史绩效 １􀆰 ００ ７􀆰 ００ ４􀆰 ７４ １􀆰 ２３

　 　

五、 数据分析方法与

实证结果

(一) 变量相关性检验

本研究讨论正面的绩效反馈和负面的绩效

反馈对工作家庭冲突的影响ꎬ 现将主要自变量、

控制变量与因变量的相关性关系列在表 ３ 中ꎮ

由变量相关性检验结果可知ꎬ 本研究的主要控

制变量和自变量与被解释变量间存在一定的相

关性ꎬ 各变量之间自相关现象并不严重ꎬ 回归

模型不存在严重的多重共线性现象ꎮ

表 ３　 变量相关性分析汇总表

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２ １３

１􀆰 工作家庭冲突 １

２􀆰 性别 ０􀆰 ０３ １

３􀆰 婚姻状态 －０􀆰 ０９ －０􀆰 １９∗∗ １

４􀆰 子女数量 ０􀆰 １１ －０􀆰 １３ ０􀆰 ２６∗∗ １

５􀆰 教育程度 －０􀆰 ０５ －０􀆰 ０３ －０􀆰 ０７ －０􀆰 ０６ １

６􀆰 是否兼职 ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０５ －０􀆰 ０９ ０􀆰 ００ －０􀆰 ０２ １

７􀆰 自我效能 －０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０４ －０􀆰 １１ －０􀆰 ２０ １

８􀆰 工作家庭平衡能力 －０􀆰 ０９ －０􀆰 ０５ ０􀆰 ０２ －０􀆰 ０２ ０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 ０３ ０􀆰 ３６∗∗ １

９􀆰 家庭支持 ０􀆰 １７∗ ０􀆰 １２ －０􀆰 ０６ －０􀆰 ０２ ０􀆰 １０ －０􀆰 ０５ －０􀆰 ４８∗∗ ０􀆰 ３５∗∗ １

１０􀆰 企业成立年限 －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 ２５∗∗ ０􀆰 ０８ －０􀆰 ０２ ０􀆰 ０７ －０􀆰 ０５ －０􀆰 １１ １

１１􀆰 行业 ０􀆰 ０８ －０􀆰 ０３ ０􀆰 １１ ０􀆰 ０９ －０􀆰 ０２ －０􀆰 ０２ －０􀆰 ０１ ０􀆰 １１ ０􀆰 １４∗ ０􀆰 ０４ １

１２􀆰 当前绩效 ０􀆰 １０ ０􀆰 ０９ －０􀆰 ０６ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 １２ －０􀆰 ２７∗∗ ０􀆰 ３０∗∗ ０􀆰 ２２∗∗ －０􀆰 ０３ －０􀆰 ０５ １

１３􀆰 历史绩效 ０􀆰 １１ －０􀆰 ０３ －０􀆰 ０８ ０􀆰 ０６ ０􀆰 １２ ０􀆰 ０８ －０􀆰 ２５∗∗ ０􀆰 ２５∗∗ ０􀆰 １６∗ －０􀆰 ０５ －０􀆰 ０４ ０􀆰 ５９∗∗ １

　 　 注: Ｎ＝ ２１０ꎬ 双尾检验ꎬ∗∗、∗分别代表 ｐ 在 ０􀆰 ０１、 ０􀆰 ０５ 水平下显著ꎮ

(二) 回归分析与假设检验

１􀆰 差分法与多项式回归比较

本文使用多项式回归以及响应面分析方法

来进行假设检验 (ｐｏｌｙｎｏｍｉａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ｗｉｔｈ ｒｅ￣

ｓｐｏｎｓｅ ｓｕｒｆａｃｅ ａｎａｌｙｓｉｓ)ꎮ 以往研究中已经提出在

研究两个构念间的一致性 (匹配性) 对结果变

量的影响中ꎬ 多项式回归克服了传统的差分方

法 (ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ ｓｃｏｒｅｓ)ꎬ 即采用两个测量变量差
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值的绝对值的方法ꎬ 解释一致性和匹配研究中

的局 限ꎮ 具 体 而 言ꎬ 参 照 Ｅｄｗａｒｄｓ 和 Ｐａｒｒｙ

(１９９３) 以及唐杰等 (２０１１) 的研究成果ꎬ 采

用差分法预测因变量的模型写成方程式即:

Ｚ＝β０＋β１(Ｘ－Ｙ)＋ε (１)

如果假设方程 (１) 中的 β１ 为正ꎬ 则说明

Ｘ 和 Ｙ 之间的差值与因变量 Ｚ 正相关ꎮ 将方程

(１) 展开得到:

Ｚ＝β０＋β１Ｘ－β１Ｙ＋ε (２)

β１ 如果为正ꎬ 方程 (２) 展开式代表 Ｘ 和

Ｚ 之间正相关ꎬ 而 Ｙ 和 Ｚ 之间负相关ꎮ 这里的

一个约束条件是 Ｘ 和 Ｙ 的系数相等但方向相反ꎬ

但实际上不一定是这样ꎮ 所以释放这个约束条

件得到方程 (３):

Ｚ＝β０＋β１Ｘ＋β２Ｙ＋ε (３)

方程 (３) 允许 Ｘ 和 Ｙ 的回归系数可以是

能够解释 Ｚ 的最大变异的任意值ꎮ

同时由于大多数的变量间因果关系可以用

线性或者二次项方程来解释ꎬ 有的学者在使用

差分方法时候ꎬ 还考察了这个差异值的二次项

对因变量的影响 (如: Ｃａｐｌａｎꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９８０ꎻ

Ｄｏｕｇｈｅｒｔｙ ＆ Ｐｒｉｔｃｈａｒｄꎬ １９８５ꎻ Ｔｓｕｉ ＆ Ｏ’ Ｒｅｉｌｙꎬ

１９８９)ꎬ 方程表达式如下:

Ｚ＝β０＋β１ (Ｘ－Ｙ) ２＋ε (４)

同样假设 β１ 为正ꎬ 这意味着随着 Ｘ 和 Ｙ 的

差值变大 (不论差异的方向是正还是负)ꎬ 因变

量增大ꎮ 将方程 (４) 展开得到:

Ｚ＝β０＋β１Ｘ２－２β１ＸＹ＋β１Ｙ２＋ε (５)

方程 (５) 代表 Ｘ 和 Ｙ 的二次项与 Ｚ 之间

正相关 (同样假设 β１ 为正)ꎬ 同时另一个约束

条件是 ＸＹ 的交互项的回归系数是二次项回归系

数的 ２ 倍且方向相反ꎮ 需要注意的是方程 (５)

虽然已经包含了 Ｘ 和 Ｘ 二次项的交互项对因变

量 Ｚ 的影响ꎬ 但是没有纳入 Ｘ 和 Ｙ 低阶一次项

对 Ｚ 的影响ꎬ 因此进一步释放方程 (５) 的约

束条件ꎬ 同时加入一次项ꎬ 得到多项式回归

方程:

Ｚ＝β０＋β１Ｘ＋β２Ｙ＋β３Ｘ２＋β４ＸＹ＋β５Ｙ２＋ε (６)

综上推导ꎬ 对比方程 (６) (多项式回归方

程) 和方程 (４) (差分方程) 可以发现ꎬ 差分

方程实际上在对因变量的解释模型上施加了四

个约束条件:

约束 １: 自变量 Ｘ 的回归系数为 ０ꎮ

约束 ２: 自变量 Ｙ 的回归系数为 ０ꎮ

约束 ３: Ｘ２ 和 Ｙ２ 的回归系数相等ꎮ

约束 ４: Ｘ２、 ＸＹ 和 Ｙ２ 的回归系数之和等于

０ꎬ 基于约束 ３ꎬ 这条约束条件也意味着 ＸＹ 交

互项的回归系数是 Ｘ 和 Ｙ 二次项回归系数的 ２

倍ꎬ 但是方向相反 (Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｐａｒｒｙꎬ １９９３)ꎮ

因此多项式方程 (６) 可以克服差分方程

(４) 的上述约束条件ꎬ 具体到本研究的情境中ꎬ

如果我们使用差分方法ꎬ 那么研究结论只能得

到绩效正反馈和负反馈下ꎬ 这个差值的绝对值

的大小对工作家庭冲突的影响ꎬ 而多项式方程

却可以更加全面完整地表达 Ｘ 和 Ｙ 对因变量 Ｚ

的影响ꎬ 即分别估计了构成一致性效应的两个

自变量 (当前绩效 Ｘꎬ 历史绩效 Ｙ) 与因变量

(Ｚ) 之间的线性与非线性的关系以及两个自变

量的交互项与因变量间的线性关系ꎮ

２􀆰 多项式回归运算过程及结果

为了避免多重共线性的影响ꎬ 在运算多项

式回归方程之前先对方程 (６) 中的所有自变量

进行中心化 (打分值—度量量表的中位数ꎬ 由

于对创业绩效度量采用的是七级李克特量表ꎬ
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因此中位数此处为 ４) (Ｓｈａｎｏｃｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０)ꎮ

然后我们遵循以往有关组织匹配研究的先例逐

步 展 开 分 析 ( Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｒｏｔｈｂａｒｄꎬ １９９９ꎻ

Ｋｒｉｓｔｏｆ－Ｂｒｏｗｎ ＆ Ｓｔｅｖｅｎｓꎬ ２００１)ꎮ

第一步ꎬ 在计算多项式回归之前ꎬ 需要确

认自变量是对同一概念利用相同度量标准进行

测度的ꎬ 以及在有足够的样本在当前绩效和历

史绩效打分上存在差异 (Ｓｈａｎｏｃｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０)ꎬ

因为如果实际样本中被访者打分的差异比例不

足ꎬ 说明差异分析没有实际意义ꎮ 如上述变量

度量部分所示ꎬ 本研究的自变量为创业者对于

创业绩效这同一构念的打分ꎬ 并且打分均基于

七级李克特量表ꎮ 同时ꎬ 如表 ４ 所示ꎬ 超过

６３％的被访者在创业绩效打分上存在差异ꎬ 由

此可以判定本文研究绩效反馈和工作家庭冲突

关系具有实际意义ꎮ

表 ４　 创业绩效打分一致性检验

比例 (％)
当前绩效

均值

历史绩效

均值

当前绩效打分高于历史绩

效 (绩效正反馈)
３５􀆰 ２ ５􀆰 ０５ ４􀆰 ００

两组绩效打分一致 ３６􀆰 ７ ５􀆰 １４ ５􀆰 １４

当前绩效打分低于历史绩

效 (绩效负反馈)
２８􀆰 １ ４􀆰 １２ ５􀆰 １５

　 　 注: Ｎ＝ ２１０ꎮ

第二步ꎬ 利用 ＳＰＳＳ ２２􀆰 ０ 进行多项式回归ꎬ

并计算响应面的数值ꎮ 首先需要判断模型的 Ｒ２

是否显著ꎬ 同时需要特别注意的是ꎬ 与最小二

乘法回归不同的是ꎬ 多项式回归分析得到的系

数不能直接用来解释变量的实际统计意义ꎬ 而

是需要进一步计算其响应面数值 ( ｓｕｒｆａｃｅ ｔｅｓｔ

ｖａｌｕｅｓ)ꎮ 本文的假设关注当前绩效 (Ｘ) 和历

史绩效 (Ｙ) 无差异以及绩效正反馈和负反馈

时工作家庭冲突的变化ꎬ 因此在曲面图中需要

考察 Ｘ＝Ｙ 以及 Ｘ＝ －Ｙ 两条线的变动ꎮ 其中ꎬ 当

当前绩效与历史绩效无差异时ꎬ 沿着绩效无差

异线 (Ｘ＝Ｙ) 上移ꎬ 即当两个绩效打分同时由

低向高变动时ꎬ 这条线的斜率代表了这条绩效

无差异线对工作家庭冲突的影响 ( ｑｓｌｏｐｅ ＝ α１ ＝

β１＋β２)ꎬ 这条无差异线的曲率代表其对工作家

庭冲突的影响是线性还是非线性 (ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ ＝ α２ ＝

β３＋β４＋β５)ꎮ 当当前绩效与历史绩效有差异时ꎬ

Ｘ＝ －Ｙ 这条绩效差异线的斜率代表了差异的方

向与因变量间的关系ꎬ 例如如果斜率大于零

(ｑｓｌｏｐｅ ＝β１－β２)ꎬ 因变量变动水平在当前绩效>历

史绩效时 (即绩效正反馈) 要比当前绩效<历

史绩效 (即绩效负反馈) 时大ꎮ 表 ５ 列出了多

项式回归的结果ꎮ

从表 ５ 结果来看ꎬ 对于假设 １ꎬ 当绩效水平

保持相等时ꎬ 由于 α１ 是显著为负的 ( α１ ＝

－０􀆰 ２６ꎬｐ<０􀆰 ０５) 且 α２ 不显著ꎬ 这说明当创业

企业的当前绩效和历史绩效无差异时ꎬ 冲突水

平随着当前绩效和历史绩效水平的增高而减弱ꎬ

且二者不存在非线性关系ꎮ 假设 １ 得到支持ꎮ

为了检验假设 ２ꎬ 我们需要考察当前绩效和

历史绩效存在差异的方向对工作家庭冲突水平

的变化ꎮ 从表 ５ 中可以看到ꎬ α３ 显著为负(α３ ＝

－０􀆰 １６ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 同时为了检验绩效正负反馈

对于工作家庭冲突的非对称影响ꎬ 我们需要检

验三维曲面沿着绩效差异线 (Ｘ ＝ －Ｙ) 的横向

位移量ꎮ 参照 Ｚｈａｎｇ、 Ｗａｎｇ 和 Ｓｈｉ (２０１２) 以及

Ｅｄｗａｒｄｓ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ (１９９３) 的做法ꎬ 横向位移
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量由 (β２－β１) / ２ (β３－β４＋β５) 确定ꎬ 根据表 ５

的数据计算得到该值等于 ４􀆰 ２５ꎮ 对于凹形曲面

来讲ꎬ 正的位移量代表曲面在当前绩效<历史绩

效 (绩效负反馈) 一侧上升的比当前绩效>历

史绩效 (绩效正反馈) 显著ꎬ 这支持了假设 ２ꎮ

这说明当绩效出现负反馈时 (当前绩效<历史绩

效)ꎬ 工作家庭冲突的水平比绩效正反馈情况下

(当前绩效>历史绩效) 高ꎮ

表 ５　 多项式回归分析结果

变量
因变量: 工作家庭冲突

模型 １ 模型 ２ 模型 ３

控制变量

受教育程度 －０􀆰 １１ (０􀆰 ０８) －０􀆰 １１ (０􀆰 ０８) －０􀆰 １２ (０􀆰 ０８)

婚姻状况 (已婚＝ １) －０􀆰 ３４∗ (０􀆰 １７) －０􀆰 ３３† (０􀆰 １８) －０􀆰 ３４† (０􀆰 １７)

子女数量 ０􀆰 １４ (０􀆰 ０９) ０􀆰 １２ (０􀆰 ０７) ０􀆰 １４† (０􀆰 ０８)

是否兼职 (兼职＝ １) ０􀆰 ０７ (０􀆰 １４) ０􀆰 ０５ (０􀆰 １５) ０􀆰 ０６ (０􀆰 １５)

自我效能 －０􀆰 ３７∗∗∗ (０􀆰 ０７) －０􀆰 ３９∗∗∗ (０􀆰 ０８) －０􀆰 ３７∗∗∗ (０􀆰 ０８)

家庭支持 －０􀆰 ０１ (０􀆰 １２) －０􀆰 ０１ (０􀆰 １２) －０􀆰 ００１ (０􀆰 １２)

公司成立年限 ０􀆰 ０３ (０􀆰 ０４) ０􀆰 ０３ (０􀆰 ０４) ０􀆰 ０３ (０􀆰 ０４)

所在行业 (制造业＝ １) ０􀆰 ２７ (０􀆰 ２１) ０􀆰 ２９ (０􀆰 ２１) ０􀆰 ２９ (０􀆰 ２１)

自变量

绩效 １β１ －０􀆰 ２２∗ (０􀆰 １０) －０􀆰 ２１∗ (０􀆰 １１)

绩效 ２β２ －０􀆰 ０５∗ (０􀆰 ０２) －０􀆰 ０２∗ (０􀆰 ２２)

绩效 １ 平方项 β３ ０􀆰 ０９∗ (０􀆰 ０４) ０􀆰 ０８∗ (０􀆰 ０３)

绩效 １ ×绩效 ２β４ ０􀆰 １１ (０􀆰 １０) ０􀆰 ０８ (０􀆰 ０８)

绩效 ２ 的平方项 β５ ０􀆰 ０４∗∗ (０􀆰 ０１) ０􀆰 ０５ (０􀆰 ０７)

调节变量

性别 β６ ０􀆰 ３３ (０􀆰 ２０)

交互项

绩效 １×性别 β７ －０􀆰 ７２∗ (０􀆰 ３１)

绩效 ２×性别 β８ ０􀆰 ５７ (０􀆰 ４０)

绩效 １ 平方项×性别 β９ －０􀆰 ０９∗ (０􀆰 ０４)

绩效 １×绩效 ２×性别 β１０ －０􀆰 １４ (０􀆰 ３１)

绩效 ２ 平方项×性别 β１１ ０􀆰 ０４ (０􀆰 ０３)

常数项 １􀆰 ７９ ２􀆰 ９８ １􀆰 ５６

Ｒ２ ０􀆰 １７∗∗∗ ０􀆰 １９∗∗∗ ０􀆰 ２２∗∗∗

Ｆ 值 ２􀆰 ８７∗∗∗

　 　 　 　 　 　 　 主效应的响应面检验值 (Ｓｕｒｆａｃｅ ｔｅｓｔｓ ｖａｌｕｅｓ)
α１ －０􀆰 ２６∗

α２ ０􀆰 ２４
α３ －０􀆰 １６∗

α４ ０􀆰 ０２

　 　 注: Ｎ＝ ２１０ꎻ 主效应的响应面检验值的计算公式为: α１ ＝β１＋β２ꎻ α２ ＝β３＋β４＋β５ꎻ α３ ＝ β１－β２ꎻ α４ ＝ β３－β４＋β５ꎮ † 表示

ｐ<０􀆰 １ꎬ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ
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在调节效应检验中ꎬ 应该首先控制调节变

量的直接效应ꎬ 加入调节变量后的回归方程为:

Ｚ＝ β０ ＋β１Ｘ ＋β２Ｙ ＋β３Ｘ２ ＋ β４ＸＹ ＋ β５Ｙ２ ＋ β６Ｍ ＋

β７ＸＭ＋β８ＹＭ＋β９Ｘ２Ｍ＋β１０ＸＹＭ＋β１１Ｙ２Ｍ＋β１２Ｙ２Ｍ＋ε

(７)

其中ꎬ ＸＹ、 ＸＭ、 Ｘ２Ｍ、 ＸＹＭꎬ 以及 Ｙ２Ｍ 都

代表了绩效差异和性别的交互作用 ( Ｖｏｇｅｌ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１６)ꎮ 加入调节变量后的模型解释力度

可以由方程 (６) 比方程 (７) 解释的方差变异

的增量来表示ꎬ 可以通过模型 Ｆ 统计值代表ꎬ

如表 ５ 所示ꎬ Ｆ 值具有统计显著性ꎬ 因此说明

加入调节变量后模型整体显著ꎬ 可以进一步计

算 各 变 量 的 统 计 性 ( Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｒｏｔｈｂａｒｄꎬ

１９９９)ꎮ

由于本研究主要考察绩效相等和绩效差异

两种情况下的性别调节效应ꎬ 因此要考察 Ｘ ＝ Ｙ

(代表绩效无差异情况)ꎬ 以及 Ｘ ＝ －Ｙ (代表绩

效存在差异情况) 两种情况下的斜率 ( ｓｌｏｐｅ)

和曲率 (ｃｕｒｖａｔｕｒｅ)ꎬ 曲面的形状可以由这两个

指标来确定ꎮ

当 Ｘ＝Ｙ 时ꎬ 根据 Ｅｄｗａｒｄｓ 和 Ｐａｒｒｙ (１９９３)

的建议ꎬ 可以将方程 (７) 中的 Ｙ 替换为 Ｘꎬ 因

此方程 (７) 转换为下列公式:

Ｚ ＝ β０ ＋ [β１＋β２＋ (β７＋β８) Ｍ] Ｘ ＋

[β３＋β４＋β５＋ (β９＋β１０＋β１１) Ｍ]Ｘ２＋β６Ｍ＋ε (８)

其中ꎬ 曲面沿着 Ｘ＝Ｙ 这条线的变化斜率由

ｑｓｌｏｐｅ ＝ [β１＋β２＋ (β７＋β８) Ｍ]来确定ꎬ 如果斜率

大于零则说明沿着 Ｘ＝Ｙ 从低到高变化ꎬ 工作家

庭冲突增加ꎬ 反之减少ꎮ 曲面的曲率由 ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ ＝

[β３＋β４＋β５＋ (β９＋β１０＋β１１) Ｍ]确定ꎬ 如果曲率

大于零ꎬ 说明沿着 Ｘ＝Ｙ 这条线从低到高曲面为

凹面 (即曲面向下)ꎬ 反之为凸面 (即曲面向

上)ꎬ 如果曲率 ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ不显著ꎬ 说明没有弯曲ꎮ

同理ꎬ 验证当绩效出现差异时的性别调节

效应时ꎬ 将 Ｘ＝ －Ｙ 代入方程 (７):

Ｚ ＝ β０ ＋ [β１－β２＋(β７－β８)Ｍ] Ｘ ＋

[β３－β４＋β５＋(β９－β１０＋β１１)Ｍ]Ｘ２＋β６Ｍ＋ε (９)

曲面沿着 Ｘ＝ －Ｙ 这条线的变化斜率由 ｑｓｌｏｐｅ ＝

[β１－β２＋(β７－β８)Ｍ] 确 定ꎬ 曲 率 由 ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ ＝

[β３－β４＋β５＋(β９－β１０＋β１１)Ｍ]来确定ꎮ

上述斜率和曲率可以由调节变量的两个哑

变量组别来计算ꎬ 即将 Ｍ ＝ ０ 和 Ｍ ＝ １ 分别代入

以上方程 (Ｃｏｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００３)ꎬ 结果见表 ６ꎮ

表 ６　 调节效应的响应面分析结果

调节变量
斜率 ｑｓｌｏｐｅ

(ｓ􀆰 ｅ)

曲度 ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ

(ｓ􀆰 ｅ)
当 Ｘ＝Ｙ时ꎬ 绩效

无差异 (假设 １)

男 (Ｍ＝０ ) －０􀆰 ２３∗ (０􀆰 １０) ０􀆰 ２４ (０􀆰 ３７)

女 (Ｍ＝１) －０􀆰 ３８∗ (０􀆰 １９) ０􀆰 ０４ (０􀆰 ３８)

当 Ｘ＝－Ｙ时ꎬ 绩效

有差异 (假设 ２)

男 (Ｍ＝０ ) －０􀆰 １９ (０􀆰 １２) ０􀆰 ０２ (０􀆰 ３１)

女 (Ｍ＝１) －１􀆰 ４８∗∗∗ (０􀆰 ２０) －０􀆰 ２４ (０􀆰 ２５)

　 　 注:∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎻ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

以上结果表明ꎬ 当当前绩效和历史绩效相

比无差异时 (Ｘ＝Ｙ)ꎬ 相比于男性创业者ꎬ 女性

创业者随着绩效无差异线上移ꎬ 即创业绩效表

现越好ꎬ 其工作家庭冲突水平下降的程度越高ꎮ

假设 ３ａ 得到支持ꎮ 当当前绩效和历史绩效相比

存在差异时 (Ｘ ＝ －Ｙ)ꎬ 相比于男性创业者ꎬ 女

性创业者在面对绩效负反馈时遭遇的工作家庭

冲突将比面对绩效正反馈时更强ꎮ 假设 ３ｂ 得到

反向支持ꎮ

第三步ꎬ 根据响应面检验值画出三维曲面图ꎮ

本研究利用 Ｓｈａｎｏｃｋ 等 (２０１０) 推荐的 Ｅｘｃｅｌ 模板

做出主效应和调节效应三维曲面图ꎮ
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图 １　 创业绩效反馈与工作家庭冲突关系图 (主效应)

图 １ 代表绩效无差异反馈和差异反馈对工作

家庭冲突水平影响的主效应分析结果ꎬ 图中曲面

为凹形曲面ꎬ 其中绩效无差异线 (Ｘ＝Ｙ) 是指从

前方右下角 (当前绩效 Ｘ ＝历史绩效Ｙ＝－２)到后

方左上角 (当前绩效 Ｘ＝历史绩效 Ｙ＝ ２) 的这条

实线箭头ꎬ 沿着绩效无差异线从右下到左上上

移ꎬ 我们发现随着绩效水平提高ꎬ 创业者的工作

家庭冲突水平下降ꎮ 支持了假设 １ꎮ 此外ꎬ 图 １

中的绩效差异线 (Ｘ ＝ －Ｙ) 是指那条从后方右上

角 (当前绩效 Ｘ＝２ꎬ 历史绩效 Ｙ＝－２) 到前方左

下角 (当前绩效 Ｘ＝－２ꎬ 历史绩效 Ｙ＝ ２) 的虚线

箭头ꎬ 结合此前计算的横向位移量ꎬ 曲面朝着当

前绩效大于历史绩效一侧移动ꎬ 意味着曲面在当

前绩效<历史绩效 (绩效负反馈) 一侧的工作家

庭冲突水平要比当前绩效>历史绩效 (绩效正反

馈) 时的冲突水平上升ꎬ 图 １ 中前方左下角 (当

前绩效 Ｘ＝－２ꎬ 历史绩效 Ｙ＝ ２) 的工作家庭冲突

水平高于后方右上角 (当前绩效 Ｘ＝２ꎬ 历史绩效

Ｙ＝－２) 的工作冲突水平ꎬ 这支持了假设 ２ꎮ

对于调节效应的检验对比图 ２ 和图 ３ 可以

发现ꎬ 女性在绩效无差异线 (Ｘ＝Ｙ)ꎬ 即图 ２ 中

从前方右下角到后方左上角这条实线上移的过

程中ꎬ 随着绩效水平提高ꎬ 其工作家庭冲突水

平的下降相较于男性创业者 (图 ３ 的无差异线)

更大ꎮ 而沿着绩效差异线ꎬ 即从图中后方右上

角到前方左下角这条虚线移动过程中ꎬ 相比于

男性创业者的绩效差异线 (如图 ３ 所示)ꎬ 图 ２

中前方左下角 (当前绩效 Ｘ＝ －２ꎬ 历史绩效 Ｙ ＝

２) 的绩效负反馈情况下的工作家庭冲突要比后

方右上角 (当前绩效 Ｘ ＝ ２ꎬ 历史绩效 Ｙ ＝ －２)

即绩效正反馈情况下的冲突水平差距更大ꎮ 相

比于男性创业者ꎬ 女性创业者在绩效负反馈情

况下面临的工作家庭冲突要更显著高于绩效正

反馈情况下的冲突水平ꎮ 综上ꎬ 研究结论支持

了假设 ３ａꎬ 假设 ３ｂ 得到反向支持ꎮ
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图 ２　 女性创业者绩效反馈与工作家庭冲突关系图
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图 ３　 男性创业者绩效反馈与工作家庭冲突关系图
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六、 结论与启示

(一) 研究结论与解释

本研究通过对性别差异视角下创业绩效反

馈与工作家庭冲突之间的关系研究ꎬ 初步得出

了以下结论:

第一ꎬ 当当前绩效与历史绩效相比无差异

时ꎬ 沿着绩效无差异线上移ꎬ 即绩效表现水平

越高时ꎬ 创业者的工作家庭冲突水平越低ꎮ 这

支持了工作家庭互动的溢出视角ꎬ 工作层面的

良好业绩表现减轻了创业者的工作压力ꎬ 同时

带来了积极正面的情绪溢出ꎬ 这一方面弥补了

创业者对家庭事务的疏于照顾ꎬ 另一方面也能

够腾出更多的时间和精力来平衡工作与生活ꎬ

工作家庭冲突显著缓解ꎮ 当绩效反馈存在差异

的时候ꎬ 绩效负反馈带来的工作家庭冲突水平

高于绩效正反馈情况下的冲突水平ꎬ 这支持了

企业行为理论在对比绩效正反馈和负反馈两种

情况下引发企业变革行为的差异 ( Ｃｙｅｒｔ ＆

Ｍａｒｃｈꎬ １９６３)ꎬ 进而支持了绩效反馈的方向作

为压力源引发工作家庭冲突的差异ꎮ

第二ꎬ 在绩效无差异反馈和差异反馈情境

下ꎬ 性别都起到了调节作用ꎬ 但这种影响是非

对称的ꎮ 由性别角色预期理论可知ꎬ 工作和家

庭冲突的重要来源之一是角色期望和角色需求

无法满足所致ꎮ 就女性创业者而言ꎬ 本研究发

现ꎬ 面对高水平绩效表现带来的积极情感溢出ꎬ

以及由此可能获得的鼓励和肯定ꎬ 其正面情绪

溢出比男性创业者更加强烈ꎬ 创业压力的缓解

使得女性创业者可以有更多的精力ꎬ 以更饱满

的情绪投入到生活中去ꎬ 或者说创业的成功会

反哺女性的家庭生活ꎬ 使其投入更多时间弥补

因为创业而减少的家庭投入ꎬ 因此其工作家庭

冲突的缓和作用也就更加明显ꎬ 这也是被认为

更符合其性别角色期待的行为ꎮ

但是在绩效反馈存在差异时ꎬ 在当前绩效

表现低于历史绩效的情况下ꎬ 男性却没有表现

出与性别角色预期一致的表现ꎬ 即因为经营绩

效的差距而产生负面情绪溢出ꎬ 加重工作家庭

冲突ꎮ 与此相反ꎬ 我们发现女性创业者在这种

情况下ꎬ 表现出的负面情绪溢出更为强烈ꎬ 进

而加深了工作家庭冲突的水平ꎮ 这可能是因为

社会对女性的双重角色期待使得女性本身处于

压力中的频率要高于男性 (Ｇｕｔｅｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９１ꎻ

ＭｃＤｏｎｏｕｇｈ ＆ Ｗａｌｔｅｒｓꎬ ２００１)ꎬ 一方面女权运动

引发了社会对女性性别角色期待的变化ꎬ 通过

创业实现自身社会价值的期待逐步内化为其角

色期待ꎬ 在企业经营不好的情况下ꎬ 她们反而

会更加努力地工作ꎬ 扭转经营颓势ꎻ 另一方面

传统的性别角色预期依然对女性创业者存在烙

印影响ꎬ 一旦创业出现积极反馈ꎬ 女性会想到

反哺家庭ꎬ 展现出更多的兼顾工作和家庭的倾

向ꎮ 综合两方面的研究发现ꎬ 女性对于影响工

作家庭互动关系的因素比男性创业者更加敏感ꎬ

这些压力源更容易加重 /减轻女性所面临的工作

家庭冲突ꎮ 同时由于绩效负反馈引发的有趣结

论ꎬ 也为双重性别角色预期的研究提供了探索

性实证证据ꎮ

(二) 研究贡献与不足

本文的理论贡献主要表现在如下几个方面:

第一ꎬ 本研究在创业情境下探讨了工作家庭冲

突的前因变量ꎬ 识别了创业绩效反馈这个区别

于既有组织情境下工作层面的压力源ꎬ 这不仅
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拓宽了工作家庭冲突理论的研究情境ꎬ 也丰富

了工作家庭冲突前因变量的研究ꎮ 有关工作家

庭冲突的研究ꎬ 在成熟企业的情境下是一个非

常传统的话题ꎬ 以往工作家庭冲突前因变量的

研究中ꎬ 所关注工作层面的压力源主要包括角

色模糊、 角色冲突、 角色过载 ( 如: Ｆｏｌｅｙ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００５ꎻ Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００８) 以及员工的个

人绩效表现ꎬ 例如主管或自我绩效评价的影响

(如: Ｇｉｌｂｏａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００８)ꎮ 本研究将关注点聚

焦于创业情境和成熟企业情境的差异ꎬ 将研究

对象从普通员工转移到创业者的身上ꎬ 创业者

不仅经历着比成熟企业员工更频繁的工作家庭

互动ꎬ 同时由于他们有着不同的压力源ꎬ 所以

针对性地识别促发创业者工作家庭冲突的压力

源ꎬ 对已有研究是有益的补充和拓展ꎮ 本研究

发现ꎬ 作为创业者ꎬ 最为凸显的来自工作层面

的压力是创业企业经营绩效的变化ꎬ 特别是相

比于自身企业历史绩效的表现ꎮ 而且研究发现

当绩效无差异线逐渐上移时ꎬ 即绩效水平越高ꎬ

创业者感知到的工作家庭冲突水平越低ꎮ 当绩

效反馈存在差异的时候ꎬ 绩效负反馈带来的负

面溢出效应要大于绩效正反馈的影响ꎮ

第二ꎬ 性别视角下的研究一直是社会学研

究的重点ꎬ 作为一种社会现象的创业活动ꎬ 理

应延伸并丰富性别视角下的比较研究ꎮ 本研究

针对中国创业者的实证检验发现ꎬ 女性创业者

比男性创业者对工作中的压力源更为敏感ꎬ 在

面对经营业绩保持良好或者向坏的情况下ꎬ 女

性的情绪溢出都更为强烈ꎬ 工作家庭冲突变动

也更为明显ꎮ 但是与性别预期理论不同的是ꎬ

男性在面对绩效负反馈的压力下ꎬ 其负面情绪

溢出要低于女性创业者群体ꎮ 这一方面回应了

以往的研究关于男性和女性在工作家庭冲突水

平感知上的差异的研究结论 ( Ｊｅｎｎｉｎｇｓ ＆ Ｍｃ￣

ｄｏｕｇａｌｄꎬ ２００７ꎻ 王华锋ꎬ ２００９)ꎬ 另一方面也提

示我们ꎬ 女性平等运动 (ｇｅｎｄｅｒ ｅｑｕａｌｉｔｙ) 的普

及不仅改变了两性的性别角色预期ꎬ 更使得女

性承担了双重角色期待ꎮ 女性在走出家庭ꎬ 通

过创业实现个人理想和社会价值的同时ꎬ 也在

改变着自身的身份认同ꎬ 而传统的性别角色烙

印作用同样依然存在ꎬ 这进一步强调了性别特

征在工作家庭互动理论中的重要作用ꎮ

本研究依然存在很多不足ꎬ 需要日后研究

做进一步的探索与完善ꎮ 首先ꎬ 创业者工作家

庭冲突的多维分类有待进一步探索ꎮ 本文在测

量工作家庭冲突时ꎬ 考虑的基于时间的工作家

庭冲突是最普遍和基本的冲突类型ꎮ 研究结论

在多大程度上可以扩展到基于压力和行为的另

两种冲突类型中ꎬ 值得后续研究进一步探讨ꎮ

其次ꎬ 由于本研究以企业为研究立足点ꎬ

因此在工作家庭冲突的双向互动中ꎬ 考察的是

家庭对工作的介入引发的冲突ꎬ 而对于工作对

家庭界面的影响没有进行度量和研究ꎮ 虽然以

往研究例如 Ｆｒｏｎｅ 和 Ｃｏｏｐｅｒ (１９９２) 曾提出双

向的工作家庭冲突形式正相关ꎬ 工作对家庭冲

突、 家庭对工作冲突相互影响ꎬ 并且是同向增

长ꎮ 工作压力源 (工作压力、 角色模糊、 工作

的低自主性等)、 家庭压力源 (照看子女责任、

婚姻关系等)、 工作投入、 家庭投入对工作对家

庭冲突和家庭对工作冲突都有显著的影响 (王

华锋ꎬ ２００９)ꎮ 但是ꎬ 如果后续的研究能将双向

的工作—家庭冲突和家庭—工作冲突都纳入其

中ꎬ 该理论模型将得到进一步的补充和完善ꎮ

最后ꎬ 本文仅仅选取了一个国家的样本ꎬ
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可能忽视了因文化差异而对创业家庭互动关系

的影响 (Ｐｏｗｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００９)ꎮ 例如ꎬ 有研究曾

经提到ꎬ 美国雇员可能会比中国员工经历更多

来自家庭的需求ꎬ 而家庭需求在美国比在中国

对工作家庭冲突会产生更大的影响ꎬ 而在中国ꎬ

工作的需求对引发工作家庭冲突贡献更大

(Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０００)ꎮ 因此ꎬ 在中国ꎬ 创业过程

中来自工作的需求如本文的解释变量创业绩效

反馈所引发的工作家庭冲突可能要比其他国家

更加显著ꎬ 因为中国人看待工作和家庭的重要

性可能与其他国家不同ꎮ 这种国家文化差异同

样可能反映在性别角色期待的差异上ꎮ 因此跨

国情境的比较是一个有益的扩展方向ꎮ
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[１５] Ｂｕｄｉｇꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 ２００６􀆰 Ｉｎｔｅｒｓｅｃｔｉｏｎｓ ｏｎ ｔｈｅ ｒｏａｄ ｔｏ

ｓｅｌｆ － ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ: Ｇｅｎｄｅｒꎬ ｆａｍｉｌｙ ａｎｄ ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ

ｃｌａｓｓ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ Ｆｏｒｃｅｓꎬ ８４ (４)ꎬ ２２２３－２２３９􀆰

[１６] Ｃａｒｌｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｅｒｒｅｗéꎬ Ｐ􀆰 Ｌ􀆰 １９９９􀆰 Ｔｈｅ

ｒｏｌｅ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｉｎ ｔｈｅ ｓｔｒｅｓｓｏｒ－ｓｔｒａｉｎ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ: Ａｎ

ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２５ (４)ꎬ ５１３－５４０􀆰
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— １０６　　 —

[１７] Ｃａｒｌｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｋａｃｍａｒꎬ Ｋ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ

Ｌ􀆰 Ｊ􀆰 ２０００􀆰 Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ ＆ ｉｎｉｔｉａｌ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎ￣

ｓｉｏｎａｌ ｍｅａｓｕｒｅ ｏｆ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ５６ (２)ꎬ ２４９－２７６􀆰

[１８]Ｃｈａꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｈéｂａｕｄꎬ Ｓ􀆰 ２００９􀆰 Ｌａｂｏｒ ｍａｒｋｅｔｓꎬ

ｂｒｅａｄｗｉｎｎｉｎｇꎬ ａｎｄ ｂｅｌｉｅｆｓ: Ｈｏｗ ｅｃｏｎｏｍｉｃ ｃｏｎｔｅｘｔ ｓｈａｐｅｓ

ｍｅｎ􀆳ｓ ｇｅｎｄｅｒ ｉｄｅｏｌｏｇｙ􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ａｎｄ Ｓｏｃｉｅｔｙꎬ ２３ ( ２ )ꎬ

２１５－２４３􀆰

[１９] Ｃｈｒｉｓｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｈｏｆｅｒꎬ Ｃ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｉｇｇａｄｉｋｅꎬ

Ｅ􀆰 Ｒ􀆰 １９８４􀆰 Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｄｉｖｅｒｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ: Ｅｎｔｒｙꎬ ｓｔｒａｔｅｇｙ ａｎｄ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｂｏｓｔｏｎ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[２０] Ｃｏｈｅｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｃｏｈｅｎꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ｗｅｓｔꎬ Ｓ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆

Ａｉｋｅｎꎬ Ｌ􀆰 Ｓ􀆰 ２００３􀆰 Ａｐｐｌｉｅｄ ｍｕｌｔｉｐｌｅ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ / ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ａ￣

ｎａｌｙｓｉｓ ｆｏｒ ｔｈｅ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｓｃｉｅｎｃｅｓ 􀆰 ３ｒｄ ｅｄ􀆰 ꎬ Ｎｅｗ Ｊｅｒｓｅｙ:

Ｌ􀆰 Ｅｒｌｂａｕｍ Ａｓｓｏｃｉａｔｅｓ􀆰

[２１] Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｕｎｋｅｌｂｅｒｇꎬ Ｗ􀆰 Ｃ􀆰 １９８７􀆰

Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｏｌｄ ｑｕｅｓｔｉｏｎｓꎬ ｎｅｗ ａｎｓｗｅｒｓ ａｎｄ

ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ｉｓｓｕｅｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ

１１ (３)ꎬ １１－２３􀆰

[２２] Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｌｅｉｎｓｃｈｍｉｄｔꎬ Ｅ􀆰 Ｊ􀆰 １９９５􀆰

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｔｙｐｏｌｏｇｉｅｓ ｏｆ ｎｅｗ ｐｒｏｄｕｃｔ ｐｒｏｊｅｃｔｓ􀆰 Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ

Ｍａｒｋｅｔｉｎｇ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２４ (５)ꎬ ４３９－４５６􀆰

[２３] Ｃｏｖｉｎꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｌｅｖｉｎꎬ Ｄ􀆰 Ｐ􀆰 １９９０􀆰 Ｎｅｗ

ｖｅｎｔｕｒｅ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｐｏｓｔｕｒｅꎬ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅꎬ ＆ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａｎ

ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｌｉｆｅ ｃｙｃｌｅ ａｎａｌｙｓｉｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ ５

(２)ꎬ １２３－１３５􀆰

[２４]Ｃｒｏｍｉｅꎬ Ｓ􀆰 １９８７􀆰 Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｓ ｏｆ ａｓｐｉｒｉｎｇ ｍａｌｅ ａｎｄ

ｆｅｍａｌｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ８

(３)ꎬ ２５１－２６１􀆰

[２５] Ｃｙｅｒｔꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｒｃｈꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 ２００９􀆰 Ａ

ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｔｈｅ ｆｉｒｍ. Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ Ｐｕｂ￣

ｌｉｓｈｉｎｇꎬ ４ (２)ꎬ ８１－９５􀆰

[２６] Ｄｅａｕｘꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｅｗｉｓꎬ Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 １９８４􀆰 Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ｏｆ

ｇｅｎｄｅｒ ｓｔｅｒｅｏｔｙｐｅｓ: Ｉｎｔｅｒｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ａｍｏｎｇ ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｓ ａｎｄ

ｇｅｎｄｅｒ ｌａｂｅｌ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ＆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ４６

(５)ꎬ ９９１－１００４􀆰 􀆰

[２７] Ｄｕｘｂｕｒｙꎬ Ｌ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｉｇｇｉｎｓꎬ Ｃ􀆰 Ａ􀆰 １９９１􀆰

Ｇｅｎｄｅｒ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ７６ (１)ꎬ ６０－７３􀆰

[２８] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｋａｒａｕꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ２００２􀆰 Ｒｏｌｅ

ｃｏｎｇｒｕｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｐｒｅｊｕｄｉｃｅ ｔｏｗａｒｄ ｆｅｍａｌｅ ｌｅａｄｅｒｓ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏ￣

ｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １０９ (３)ꎬ ５７３􀆰

[２９] Ｅｂｙꎬ Ｌ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｃａｓｐｅｒꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｌｏｃｋｗｏｏｄꎬ Ａ􀆰 ꎬ

Ｂｏｒｄｅａｕｘꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｒｉｎｌｅｙꎬ Ａ􀆰 ２００５􀆰 Ｗｏｒｋ ａｎｄ ｆａｍｉｌｙ ｒｅ￣

ｓｅａｒｃｈ ｉｎ ｉｏ / ｏｂ: Ｃｏｎｔｅｎｔ ａｎａｌｙｓｉｓ ａｎｄ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ

ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ (１９８０－２００２). Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ６６

(１)ꎬ １２４－１９７􀆰

[３０]Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ Ｇ􀆰 Ｎ􀆰 ２０１２􀆰 Ｎｕｒ￣

ｔｕｒｉｎｇ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ ’ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌ ｙ ｂａｌａｎｃｅ: Ａ ｇｅｎｄｅｒｅｄ

ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｔｈｅｏｒｙ ＆ Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ３６ ( ３)ꎬ

５１３－５４１􀆰

[３１]Ｅｄｗａｒｄｓꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｖ􀆰 １９９３􀆰 Ｊｏｂ ｄｅ￣

ｍａｎｄｓ ＆ ｗｏｒｋｅｒ ｈｅａｌｔｈ: Ｔｈｒｅｅ－ｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｒｅｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ

ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｓｏｎ－ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｆｉｔ ａｎｄ ｓｔｒａｉｎ.

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ７８ (４)ꎬ ６２８􀆰

[３２] Ｅｄｗａｒｄｓꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｐａｒｒｙꎬ Ｍ􀆰 Ｅ􀆰 １９９３􀆰 Ｏｎ ｔｈｅ

ｕｓｅ ｏｆ ｐｏｌｙｎｏｍｉａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ｅｑｕａｔｉｏｎｓ ａｓ ａｎ ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｔｏ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ ｓｃｏｒｅｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３６ (６)ꎬ １５７７－１６１３􀆰

[３３]Ｅｄｗａｒｄｓꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｒｏｔｈｂａｒｄꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 １９９９􀆰 Ｗｏｒｋ

ａｎｄ ｆａｍｉｌｙ ｓｔｒｅｓｓ ａｎｄ ｗｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ: Ａｎ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎ－

ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｆｉｔ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋ ＆ ｆａｍｉｌｙ ｄｏｍａｉｎｓ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ７７ (２)ꎬ ８５􀆰

[３４] Ｆｏｌｅｙꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｈａｎｇｙｕｅꎬ Ｎ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｕｉꎬ Ｓ􀆰 ２００５􀆰

Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｗｏｒｋ ｓｔｒｅｓｓｏｒｓꎬ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐ￣

ｐｏｒｔꎬ ａｎｄ ｇｅｎｄｅｒ ｏｎ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｎ Ｈｏｎｇ Ｋｏｎｇ􀆰 Ａｓｉａ

Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２２ (３)ꎬ ２３７－２５６􀆰

[３５] Ｆｏｌｔａꎬ Ｔ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｄｅｌｍａｒꎬ Ｆ􀆰 ꎬ ＆ Ｗｅｎｎｂｅｒｇꎬ
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２０１７ 年 ０４

— １０７　　 —

Ｋ􀆰 ２０１０􀆰 Ｈｙｂｒｉｄ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ５６

(２)ꎬ ２５３－２６９􀆰

[３６] Ｆｏｘꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｐｅｃｔｏｒꎬ Ｐ􀆰 Ｅ􀆰 １９９９􀆰 Ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ

ｗｏｒｋ ｆｒｕｓｔｒａｔｉｏｎ – ａｇｇｒｅｓｓｉｏｎ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅ￣

ｈａｖｉｏｒꎬ ２０ (６)ꎬ ９１５－９３１􀆰

[３７] Ｆｒｏｎｅꎬ Ｍ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｒｕｓｓｅｌｌꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｏｏｐｅｒꎬ

Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 １９９２􀆰 Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｗｏｒｋ－ ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎ￣

ｆｌｉｃｔ: Ｔｅｓｔｉｎｇ ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒｆａｃｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ７７ (１)ꎬ ６５􀆰

[３８] Ｇｉｌｂｏａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｈｉｒｏｍꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｆｒｉｅｄꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆

Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ｃ􀆰 ２００８􀆰 Ａ ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｗｏｒｋ ｄｅｍａｎｄ ｓｔｒｅｓｓｏｒｓ

ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｍａｉｎ ａｎｄ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｅｆｆｅｃｔｓ􀆰 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ６１ (２)ꎬ ２２７－２７１􀆰

[３９] Ｇｏｒｍａｎꎬ Ｅ􀆰 Ｈ􀆰 ２００５􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ｓｔｅｒｅｏｔｙｐｅｓꎬ ｓａｍｅ －

ｇｅｎｄｅｒ ｐｒｅｆｅｒｅｎｃｅｓꎬ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｖａｒｉａｔｉｏｎ ｉｎ ｔｈｅ

ｈｉｒｉｎｇ ｏｆ ｗｏｍｅｎ: Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ ｌａｗ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏ￣

ｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ７０ (４)ꎬ ７０２－７２８􀆰

[４０] Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｅｕｔｅｌｌꎬ Ｎ􀆰 Ｊ􀆰 １９８５􀆰

Ｓｏｕｒｃｅｓ ｏｆ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｂｅｔｗｅｅｎ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｆａｍｉｌｙ ｒｏｌｅｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １０ (１)ꎬ ７６－８８􀆰

[４１] Ｇｒｅｖｅꎬ Ｈ􀆰 Ｒ􀆰 ２００３􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｆｒｏｍ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｆｅｅｄｂａｃｋ: Ａ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ａｎｄ ｃｈａｎｇｅ ｂｙ Ｈｅｎｒｉｃｈ Ｒ􀆰 Ｇｒｅｖｅ􀆰 ＵＫ: Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

Ｐｒｅｓｓ􀆰

[４２] Ｇｕｅｓｔꎬ Ｄ􀆰 Ｅ􀆰 ２００２􀆰 Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ｏｎ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ

ｗｏｒｋ－ｌｉｆｅ ｂａｌａｎｃｅ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎꎬ ４１ ( ２ )ꎬ

２５５－２７９􀆰

[４３] Ｇｕｔｅｋꎬ Ｂ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｓｅａｒｌｅꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｌｅｐａꎬ

Ｌ􀆰 １９９１􀆰 Ｒａｔｉｏｎａｌ ｖｅｒｓｕｓ ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｗｏｒｋ－

ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ７６ ( ４)ꎬ

５６０－５６８􀆰

[４４] Ｈｉｌｌꎬ Ｅ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｙａｎｇꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｈａｗｋｉｎｓꎬ Ａ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆

Ｆｅｒｒｉｓꎬ Ｍ􀆰 ２００４􀆰 Ａ ｃｒｏｓｓ－ｃｕｌｔｕｒａｌ ｔｅｓｔ ｏｆ ｔｈｅ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ

ｉｎｔｅｒｆａｃｅ ｉｎ ４８ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｒｒｉａｇｅ ａｎｄ Ｆａｍｉｌｙꎬ

６６ (５)ꎬ １３００－１３１６􀆰

[４５] Ｊｅｎｎｉｎｇｓꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｃｄｏｕｇａｌｄꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ２００７􀆰

Ｗｏｒｋ － ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒｆａｃｅ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓ ａｎｄ ｃｏｐｉｎｇ ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ:

Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ｐｒａｃ￣

ｔｉｃｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ３２ (３)ꎬ ７４７－７６０􀆰

[４６]Ｗｉｋｌｕｎｄꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｈｅｐｈｅｒｄꎬ Ｄ􀆰 ２００３􀆰 Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ－

ｂａｓｅｄ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｐｅｒｆｏｒｍ￣

ａｎｃｅ ｏｆ ｓｍａｌｌ ａｎｄ ｍｅｄｉｕｍ－ｓｉｚｅｄ ｂｕｓｉｎｅｓｓｅｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２４ (１３)ꎬ １３０７－１３１４􀆰

[４７] Ｋｏｐｅｌｍａｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｏｎ￣

ｎｏｌｌｙꎬ Ｔ􀆰 Ｆ􀆰 １９８３􀆰 Ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｗｏｒｋꎬ ｆａｍｉｌｙꎬ ＆ ｉｎｔｅｒｒｏｌｅ

ｃｏｎｆｌｉｃｔ: Ａ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｓｔｕｄｙ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ３２ (２)ꎬ １９８－２１５􀆰

[４８] Ｋｏｓｓｅｋꎬ Ｅ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｂａｌｔｅｓꎬ Ｂ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｔｔｈｅｗｓꎬ

Ｒ􀆰 Ａ􀆰 ２０１１􀆰 Ｈｏｗ ｗｏｒｋ – ｆａｍｉｌｙ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｃａｎ ｆｉｎａｌｌｙ ｈａｖｅ ａｎ

ｉｍｐａｃｔ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙ￣

ｃｈｏｌｏｇｙꎬ ４ (３)ꎬ ３５２－３６９􀆰

[４９]Ｋｒｉｓｔｏｆ － Ｂｒｏｗｎꎬ Ａ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｔｅｖｅｎｓꎬ Ｃ􀆰 Ｋ􀆰 ２００１.

Ｇｏａｌ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ｉｎ ｐｒｏｊｅｃｔ ｔｅａｍｓ: Ｄｏｅｓ ｔｈｅ ｆｉｔ ｂｅｔｗｅｅｎ ｍｅｍ￣

ｂｅｒｓ ’ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｍａｓｔｅｒｙ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｇｏａｌｓ ｍａｔｔｅｒ?

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ８６ (６)ꎬ １０８３－１０９５􀆰

[５０]Ｓｃｈｊｏｅｄｔꎬ Ｌ􀆰 ２０１３􀆰 Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｗｏｒｋ － ａｎｄ －

ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｏｎ ｍａｌｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ’ ｌｉｆｅ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ａ

ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｏｆ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ ａｎｄ ｎｏｎ－ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐꎬ ２６ (１)ꎬ ４５－６５􀆰

[５１]Ｌｅｕｎｇꎬ Ｃｈｒｉｓｔｉｅꎬ Ｋ􀆰 Ｋ􀆰 ２００３􀆰 Ｗｏｍｅｎ ｗｈｏ ｆｏｕｎｄ

ａ ｗａｙ􀆰 Ｏｆｆ Ｏｕｒ Ｂａｃｋｓ (Ｎｏｖ / Ｄｅｃ).

[５２]Ｌｕｅｐｔｏｗꎬ Ｌ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｇａｒｏｖｉｃｈ － Ｓｚａｂｏꎬ Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｕ￣

ｅｐｔｏｗꎬ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ２００１􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｃｈａｎｇｅ ａｎｄ ｔｈｅ ｐｅｒｓｉｓｔｅｎｃｅ ｏｆ ｓｅｘ

ｔｙｐｉｎｇ: １９７４－１９９７􀆰 Ｓｏｃｉａｌ Ｆｏｒｃｅｓꎬ ８０ (１)ꎬ １－３６􀆰

[５３]Ｍａꎬ Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｔａｎꎬ Ｊ􀆰 ２００６􀆰 Ｋｅｙ ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｓ ａｎｄ

ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ: Ａ ４－ｐ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ. Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ ２１ (５)ꎬ ７０４－７２５􀆰

[５４]Ｍｃｄｏｎｏｕｇｈꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｌｔｅｒｓꎬ Ｖ􀆰 ２００１􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ＆
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ｈｅａｌｔｈ: Ｒｅａｓｓｅｓｓｉｎｇ ｐａｔｔｅｒｎｓ ａｎｄ ｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ

ａｎｄ Ｍｅｄｉｃｉｎｅꎬ ５２ (４)ꎬ ５４７－５５９􀆰

[５５]Ｍｃｄｏｕｇａｌｌꎬ Ｐ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｃｏｖｉｎꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｊｒꎬ Ｒ􀆰 Ｂ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆

Ｈｅｒｒｏｎꎬ Ｌ􀆰 １９９４􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｇｒｏｗｔｈ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ

ｂｒｅａｄｔｈ ｏｎ ｎｅｗ ｖｅｎｔｕｒｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｙ ｃｏｎ￣

ｔｅｎｔ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １５ (７)ꎬ ５３７－５５４􀆰

[５６]Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｊｅｌｄｓｅｎꎬ Ｊ􀆰 ２０００􀆰 Ｗｏｍａｎ ｅｎ￣

ｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ ｎｏｗ ａｎｄ ｉｎ ｔｈｅ ｆｕｔｕｒｅ􀆰 Ｎｏｔａｔ Ｓｅｒｉｅｓꎬ Ｃｏｐｅｎｈａｇｅｎ:

Ｄａｎｉｓｈ Ａｇｅｎｃｙ ｆｏｒ Ｔｒａｄｅ ａｎｄ Ｉｎｄｕｓｔｒｙ􀆰

[５７] Ｏｒｓｅｒꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｏｇａｒｔｈ － Ｓｃｏｔｔꎬ Ｓ􀆰 ２００２􀆰 Ｏｐｔｉｎｇ

ｆｏｒ ｇｒｏｗｔｈ: Ｇｅｎｄｅｒ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｏｆ ｃｈｏｏｓｉｎｇ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ ｄｅｖｅｌ￣

ｏｐｍｅｎｔ􀆰 Ｃａｎａｄｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ １９

(３)ꎬ ２８４－３００􀆰

[５８] Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ２００２􀆰

Ｔｏｗａｒｄ ｒｅｄｕｃｉｎｇ ｓｏｍｅ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｇａｐｓ ｉｎ ｗｏｒｋ – ｆａｍｉｌｙ ｒｅ￣

ｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １２ (３)ꎬ ２９９－

３１２􀆰

[５９] Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｉｍｍｅｒｓꎬ Ｃ􀆰 Ａ􀆰 ２００１.

Ｔｙｐｅ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔꎬ ｗｏｒｋ－ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｗｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ:

Ａ ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２２

(５)ꎬ ５５１－５６８􀆰

[６０] Ｐｏｗｅｌｌꎬ Ｇ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１０􀆰 Ｓｅｘꎬ

ｇｅｎｄｅｒꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｗｏｒｋ－ｔｏ－ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒｆａｃｅ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ

ｎｅｇａｔｉｖｅ ａｎｄ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｉｅｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５３ (３)ꎬ ５１３－５３４􀆰

[６１] Ｐｏｗｅｌｌꎬ Ｇ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｆｒａｎｃｅｓｃｏꎬ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｉｎｇꎬ

Ｙ􀆰 ２００９􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ｃｕｌｔｕｒｅ－ｓｅｎｓｉｔｉｖｅ ｔｈｅｏｒｉｅｓ ｏｆ ｔｈｅ

ｗｏｒｋ – ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒｆａｃｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ
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