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摘　 要: 在人才竞争日趋激烈的知识经济时代, 员工作为一种企业资源与企业竞争的后备动力, 越来

越受到重视。 然而, 随着社会的高速发展, 来自工作域与家庭域的双重压力降低了员工与工作的适配度。

本文基于资源保存理论、 角色冲突理论以及边界理论探讨员工的角色压力和工作嵌入之间的关系, 并提出

情绪智力的调节作用与工作-家庭冲突的中介作用两条路径。 实证分析结果表明: 角色压力对于工作嵌入

具有显著的负向影响, 工作-家庭冲突在角色压力对工作嵌入的影响中起部分中介作用, 情绪智力可以调

节角色压力对工作-家庭冲突的消极影响。 本文的结论为进一步研究员工的行为以及化解工作-家庭冲突提

供了有益视角。
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一、 研究背景

近年来, “内卷” “躺平” 等流行用语的兴起, 反映出社会高速发展后人们所承载的压力不断增大。 在

信息时代, 人们的职场竞争压力持续增大, 对生活水平的期望也在逐步提高。 然而, 来自工作域和家庭域

的压力不断增加, 导致员工无法很好地融入工作。 因此, 能否化解工作与家庭之间的矛盾已成为职场人的

立身之本。 工作-家庭边界模糊产生了员工工作满意度降低 (许琪和戚晶晶, 2016)、 家庭内部关系恶化

(王永丽和卢海陵, 2018) 等诸多问题, 越来越多的学者和管理者开始关注员工的工作与家庭之间的关系。

根据边界理论和资源保存理论, 角色压力对工作-家庭冲突有着显著的预测作用 (金家飞
 

等, 2014), 即当

工作-家庭冲突发生时, 角色压力会降低员工的工作嵌入程度、 增加员工的离职倾向 (王永丽和卢海陵,

2018)。 但是, 若员工自身拥有较高的情绪智力水平, 如可以更好地驾驭自己的情绪, 善于通过情感表达

获得他人的好感、 尊重与认同 (黄俊
 

等, 2015), 则可以化解团队内的矛盾 (张辉华, 2014), 同时也能

提升其工作绩效 (容琰
 

等, 2015)。

目前关于角色压力、 工作-家庭冲突以及工作嵌入的单变量研究已经取得了丰硕的成果, 对于其中两

项之间的关系也有较多的探索, 但国内学者鲜有研究角色压力、 工作-家庭冲突和工作嵌入三者之间的关
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系。 本文拟根据边界理论、 资源保存理论以及角色冲突理论, 将工作-家庭冲突作为中介变量, 构建角色

压力、 工作-家庭冲突与工作嵌入之间的概念模型, 进一步探寻个体的角色压力如何影响工作-家庭冲突进

而影响工作嵌入。 此外, 本文还引入情绪智力作为调节变量, 考察情绪智力对于角色压力与工作-家庭冲

突之间的调节作用, 以期进一步丰富相关理论成果。

二、 理论基础与研究假设

(一) 角色压力对工作嵌入的影响

角色压力 ( role
 

stress) 通常包括三种来源的压力: 角色模糊 ( role
 

ambiguity)、 角色冲突 ( role
 

con-

flict) 和角色超载 (role
 

overload) (金家飞
 

等, 2014)。 角色模糊是指角色拥有者所接收的信息与充分执行

角色所需的信息之间产生了偏差, 包括任务模糊性和社会情绪模糊性两种类型; 角色冲突主要反映了对两

个或两个以上领域的同一人物的期望不完全相容; 角色超载反映了个体因角色要求超过其自身能力负载而

产生的压力 (崔楠
 

等, 2014)。 早期的文献主要关注角色压力的类型及测量, 近些年的文献主要关注角色

压力的形成机制及其对结果变量的影响等, 包括生活满意度 (高中华和赵晨, 2015)、 离职倾向 (高中华
 

等, 2012)、 工作满意度 (何一清
 

等, 2020)、 个人绩效水平 (张辉和牛振邦, 2013) 等。

工作嵌入是指当陷入程度相对较深时, 员工将会与整个组织之间产生较为密切的工作联系, 即与整个

组织之间建立起一种较为紧密的工作依赖关系 (Mitchell
 

et
 

al., 2001), 包括联结、 匹配和牺牲三个维度,
 

反映了员工离开当前组织的难易程度 (Yao
 

et
 

al., 2004)。 关于工作嵌入前因变量的研究表明, 分配公平

和程序公平对员工工作嵌入有显著的正向影响 (杨春江
 

等, 2014); 领导-成员交换及其情感、 忠诚、 贡

献、 专业尊重对工作嵌入具有积极影响 (徐千
 

等, 2018); 关怀型伦理气候对员工的工作嵌入有显著的积

极影响, 自利型伦理气候对其工作嵌入具有显著的负向作用 (杨春江
 

等, 2014)。 工作嵌入的相关研究突

破了以往的研究角度, 为研究员工的行为提供了新的视角。

根据角色冲突理论, 当工作强度过大、 任务过难, 员工自身无法明确在组织内的责任, 以及领导与员

工对于同一任务理解出现偏差等时, 会造成工作域较大的角色过载或角色模糊的问题 (李晴蕾和王怀勇,

2018); 肩负家庭域的角色又决定了个体必须完成家庭域角色行为, 同一时间来自不同领域的两种角色期

望就会产生角色冲突 (杨秀玉和孙启林, 2004), 导致其承受了较大的角色压力。 角色超载会使员工对工

作环境的授权感显著减少, 从而降低其工作的自主感, 而角色冲突大概率会对自主感产生负向的影响, 导

致其降低工作投入度 (涂科
 

等, 2020)。 根据资源保存理论, 个体总是倾向于减少个体资源的损失, 尽可

能地去获取、 维护和增加自己认为有价值的资源 ( Hobfoll, 2001)。 因此, 当个体为了缓解某一领域的资

源损耗时, 会从另一领域转移资源以缓解该领域的资源短缺。 资源的大量消耗一般会导致个体对占用该资

源的因素产生消极态度, 即员工在面对角色冲突时通常会倾向于产生自我保护, 进而降低了工作参与的意

愿, 对工作的关心和投入不足, 容易产生工作倦怠 (王成军和朱陈云, 2018)。 对于员工个人而言, 与家
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庭域的角色相比, 由于工作域的角色可替代性较高, 为了应对角色压力增大而造成的资源紧缺的局面, 员

工很有可能会降低对工作的投入而增加对家庭域的时间投入。 因此, 本文认为角色压力对员工工作嵌入会

产生显著的负向影响。

综上所述, 本文提出假设 H1: 角色压力对于工作嵌入具有显著的负向影响。

(二) 工作-家庭冲突的中介作用

工作和家庭之间的关系是员工个人、 家庭、 组织乃至整个社会共同关心的问题。 近年来, 工作与家庭

的关系问题已经成为管理学家与心理学家研究的一个重要的课题。 工作-家庭冲突是一个双向的概念, 包

括工作对家庭冲突和家庭对工作冲突 (赵富强
 

等, 2016; Frone
 

et
 

al., 1992)。 从冲突形式来看, 工作-家

庭冲突可分为时间冲突 (time-based)、 压力冲突 ( strain-based) 和行为冲突 ( behavior-based) 三种冲突结

构 (Greenhaus
 

&
 

Beutell, 1985)。 工作-家庭冲突是基于角色的冲突、 基于边界的冲突、 基于社会认同的冲

突、 基于文化的冲突, 以及基于社会支持的冲突 (林忠
 

等, 2013)。 因为研究的焦点不同, 有关理论的研究

也不尽相同, 主要有角色理论、 边界理论、 性别角色理论、 社会认同理论、 社会支持理论、 资源配置理论等。

随着 “80
 

后” “90
 

后” 成长为家庭中的栋梁, 他们不得不照顾年迈的双方父母, 而受生育政策的影

响, 子女数量的增多也为其家庭角色增添了重担 (高中华和赵晨, 2015) 。 双独家庭
 

(夫妻双方均为独

生子女) 的结构会加剧家庭对工作的冲突。 基于资源保存理论可知, 当员工需要完成的家庭角色任务量

超过了其可以承担的压力范围时,
 

就会通过挤占原本分配给工作域的资源来完成家庭域的角色任务,
 

造

成家庭对工作的冲突。 根据边界理论可知, 若工作域的角色压力过大, 员工就会倾向于在工作中投入更

多的时间和精力以解决工作上难题来完成工作任务, 而被转移资源的领域边界则受到了侵袭和渗透

( Hobfoll, 1989) , 造成了工作对家庭的冲突。 据此, 本文认为角色压力对于工作-家庭冲突具有显著的

正向影响。

根据边界理论和资源保存理论, 当生活领域为弱边界并受到来自工作领域的渗透和侵袭时, 工作-家

庭冲突的发生就会耗费个体的情绪资源, 产生情绪耗竭 (李宗波
 

等, 2013)。 为了降低冲突的剧烈程度以

及减少自身情绪资源的耗费, 个体可能就会减少对于工作域的资源转移, 工作嵌入程度也会降低 (郑馨怡

和刘宗华, 2020)。 此外, 由于工作占据了员工大部分家庭域的时间, 可能会引发家庭内关系的恶化 (王

永丽和卢海陵, 2018)。 工作-家庭冲突和家庭-工作冲突越多, 员工的婚姻关系以及家庭关系就会越来越

差, 即家庭成员内部的矛盾越多, 则他们的亲密程度越低 (Amstad
  

et
 

al., 2011)。 因此, 本文认为工作-家

庭冲突对于员工的工作嵌入具有显著的负向影响。

综上所述, 本文提出假设 H2: 工作-家庭冲突在角色压力对工作嵌入的负向影响中起中介作用。

(三) 情绪智力的调节作用

萨洛维和迈耶 (Salovey
 

&
 

Mayer, 1990) 将情绪智力 (emotional
 

intelligence) 定义为个人知悉、 了解、

管理以及运用自己情绪的一种能力。 情绪智力是指个人能够了解自身和他人的情绪, 可以自如地管理和利
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用情绪, 准确地感知、 评价、 表达自己的感情, 了解情绪和情感的知识, 以及调节和控制自身的情感和智

慧的能力 (侯敏
 

等, 2014)。 高情绪智力水平的员工可以精确知悉周边同事和家人的情感状况和行为反差,

可以抵消部分因压力而造成的对绩效的不良效果 (Wu, 2011)。 王仙雅等 (2013) 的研究结果表明, 情绪

可以影响人对周边环境的感知, 从而影响人的行为状态。 基于资源保存理论, 当员工感知到过高的角色压

力时会承担很大的心理成本, 若其拥有较高的情绪智力水平, 那么角色压力引起的消极情绪会较少带入到

工作或者家庭当中, 他们往往会更加乐观、 积极地去对待事物, 从负面情绪中跳脱出来, 从而可以更好地

识别以及获得他人的支持 (张辉华和黄婷婷, 2015)。 这也同样可以降低工作-家庭冲突的发生, 适当减少

角色压力的剧烈程度, 并降低产生较大角色压力的可能性。 当员工的情绪智力较低时, 通常会表现出不信

任他人的行为 (张辉华和黄婷婷, 2015)。 由此可以推测, 情绪智力较低的员工很难通过寻求他人的帮助

来降低自身的压力、 消极情绪等, 其工作-家庭冲突可能会更激烈。

综上所述, 本文提出假设 H3: 情绪智力在角色压力和工作-家庭冲突之间起负向调节作用, 即当员工

具有较高的情绪智力水平时, 角色压力对于工作-家庭冲突的正向影响将会减弱: 当员工具有较低的情绪

智力水平时, 角色压力对于工作-家庭冲突的正向影响将会增强。

基于以上分析, 本文的研究假设如图 1 所示。

角色压力 工作嵌入

情绪智力

工作-家庭冲突

H3(-)

(+) (-)

H1(+)

H2

图 1　 研究假设

三、 研究设计

(一) 样本与数据来源

本文以组织中的员工为研究对象, 对角色压力、 工作投入及离职倾向之间的关系进行研究。 本文以调

查问卷的方式收集数据, 最终回收问卷 232
 

份, 有效问卷数为 183 份, 回收率为 78. 88%。

(二) 变量测量

角色变量参照李超平和张翼 (2009) 翻译的量表, 包括角色模糊、 角色冲突和角色过载 3 个维度, 共
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有 13 个题项。 典型题项包括 “我经常要面对一些要求彼此冲突的情形” “我确切地了解我的单位对我的期

望是什么”。 该量表的测量信度为 0. 896。

工作嵌入选取克罗斯利等 ( Crossley
 

et
 

al. , 2007) 开发的包含 7 个题目的整体量表。 典型题项包括

“我感觉对工作有依附感” “我很容易就能离开”。 该量表的测量信度为 0. 767。

工作-家庭冲突选取弗罗内和亚德利 (Frone
 

&
 

Yardley, 1996) 整合的单维度量表, 包括 6 个题项。 典

型题项包括 “工作太累了, 让我下班后没有心情去做一些我喜欢做的事情” “我的家人和朋友非常不喜欢

我经常在家加班工作”。 该量表的测量信度为 0. 905。

情绪智力采用王和刘 (Wong
 

&
 

Law, 2002) 开发的量表, 包括 16 个题项。 典型题项包括 “通常我能

知道自己会有某些感受的原因” “我对自己的情绪有很强的控制能力”。 该量表的测量信度为 0. 949。

四、 数据分析与结果

(一) 描述性统计

由表 1 可知, 本次参与调查的女性多于男性, 且本科学历居多, 这可能与调查对象的来源有关。 被调

查主体年龄较为年轻, 18 ~ 25 岁的人群占比 59. 0%, 未婚、 未育的群体占比较高。 工作年限 1 年以下占比

46. 4%, 1 ~ 5 年占比 29. 5%, 10 年以上占比 13. 7%。 被调查对象与父母同住的情况较多, 但是差异并不显

著, 这可能和中国的传统文化、 房价过高有关。 被调查对象中经常加班、 较多加班分别占比 20. 2%、

19. 7%, 较少加班占比 25. 7%, 很少加班
 

(含不加班) 占比 34. 4%。

表 1　 样本数据分布

类别 基本信息 频数 占比 / %

性别 男 59 32. 2

女 124 67. 8

学历 高中及以下 15 8. 2

大专 14 7. 7

本科 114 62. 3

硕士及以上 40 21. 9

年龄 18 岁以上~25 岁 108 59. 0

25 岁以上~35 岁 53 29. 0

35 岁以上~45 岁 9 4. 9

45 岁以上 13 7. 1
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表1(续)

类别 基本信息 频数 占比 / %

婚姻状态 未婚 130 71. 0

已婚 52 28. 4

其他 1 0. 5

生育状态 未育 140 76. 5

一孩 33 18. 0

二孩及以上 10 5. 5

工作年限 1 年以下 85 46. 4

1 ~ 5 年 54 29. 5

5~ 10 年 19 10. 4

10 年以上 25 13. 7

父母同住情况 是 99 54. 1

否 84 45. 9

加班情况 经常加班 37 20. 2

较多加班 36 19. 7

较少加班 47 25. 7

很少加班 (含不加班) 63 34. 4

(二) 效度检验

由表 2 可知, 只有工作嵌入的抽样适合性检验 (KMO) 值低于 0. 8, 而情绪智力的 KMO 值为 0. 933,

角色压力和工作-家庭冲突的 KMO 值分别为 0. 882 和 0. 888, 说明巴特利特 (Bartlett) 球形检验显著。

表 2　 效度检验结果

量表名称 角色压力 工作嵌入 工作-家庭冲突 情绪智力

KMO
 

值 0. 882 0. 764 0. 888 0. 933

显著性 0. 000 0. 000 0. 000 0. 000

(三) 相关性分析

由表 3 可知, 角色压力与工作嵌入是负向相关关系, 与工作-家庭冲突是正向相关关系, 与情绪智力

是负向相关关系。 这就意味着, 当角色压力增大时, 员工的工作嵌入程度会降低, 工作-家庭冲突会增大,
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情绪智力属于较低水平。 工作嵌入与工作-家庭冲突有着负向相关关系, 与情绪智力有着正向相关关系,

即情绪智力越高, 员工的工作嵌入程度越大, 而工作-家庭冲突越大, 其工作嵌入程度越低。 工作-家庭冲

突与情绪智力有着负向相关关系, 即情绪智力越低, 员工的工作与家庭之间的冲突越大。

表 3　 变量均值、 标准差与相关系数矩阵

变量 均值 标准差 角色压力 工作嵌入 工作-家庭冲突 情绪智力

角色压力 2. 96 0. 81 (0. 896)

工作嵌入 2. 25 0. 64 -0. 240∗∗∗ (0. 751)
 

工作-家庭冲突 3. 30 1. 03 0. 389∗∗∗ -0. 329∗∗∗ (0. 904)

情绪智力 3. 60 0. 83 -0. 353∗∗∗ 0. 211∗∗∗ -0. 153∗ (0. 949)

　 　 注: 对角线括号内的数值为该变量的克朗巴哈系数
 

(Cronbach,s
  

α)。∗表示 P<0. 05,
 ∗∗表示 P<0. 01,

 ∗∗∗表示 P<0. 005, 后表同。

(四) 假设检验

由表 4 可知, 角色压力对工作嵌入具有显著的负向作用 (β = -0. 301, P<0. 005), 即当员工角色压力

增大时, 其工作嵌入会降低。 因此, 假设 H1 得以验证。

表 4　 直接效应检验

变量
工作嵌入

系数 标准误 t P 置信区间下限 置信区间上限

常数项 3. 141 0. 164 19. 119 0. 000 2. 817 3. 465

角色压力 -0. 301 0. 535 -5. 621 0. 000 -0. 406 -0. 195

R2 0. 389

R2 0. 149

F 31. 594∗∗∗

由表 5 和表 6 可知, 角色压力对于工作-家庭冲突具有显著正向作用 (β= 0. 660, P<0. 005), 工作-家

庭冲突在角色压力对工作嵌入的负向影响中起到部分中介作用, 即员工角色压力增大会加剧其工作-家庭

冲突, 进而减少其工作嵌入程度。 综上所述, 假设 H2 得到验证。

表 5　 中介效应检验Ⅰ

变量

工作-家庭冲突 工作嵌入

系数 标准误 t P
置信区

间下限

置信区

间上限
系数 标准误 t P

置信区

间下限

置信区

间上限

常数项 1. 339 0. 247 5. 420 0. 000 0. 851 1. 827 3. 370 0. 172 19. 634 0. 000 3. 031 3. 709
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表5(续)

变量

工作-家庭冲突 工作嵌入

系数 标准误 t P
置信区

间下限

置信区

间上限
系数 标准误 t P

置信区

间下限

置信区

间上限

角色压力 0. 660 0. 805 8. 199 0. 000 0. 501 0. 817 -0. 188 0. 061 -3. 096 0. 002 -0. 308 -0. 068

工作-家庭冲突 -0. 171 0. 048 -3. 568 0. 001 -0. 265 -0. 076

R 0. 520 0. 453

R2 0. 271 0. 205

F 67. 225∗∗∗ 23. 187∗∗∗

表 6　 中介效应检验Ⅱ

类别 总效应 直接效应 间接效应

总效应 -0. 301 -0. 188 -0. 113

标准误 0. 535 0. 061 0. 037

t -5. 621 -3. 096

P 0. 000 0. 002

置信区间下限 -0. 406 -0. 308 -0. 193

置信区间上限 -0. 195 -0. 068 -0. 045

由表 7 和表 8 可知, 情绪智力存在调节作用, 而且可以减轻角色压力对于工作嵌入的负向作用。 这就

意味着, 当员工面临着较大的角色压力时, 高情绪智力的员工可以有效化解压力, 减少角色压力给其工作

与生活带来的消极作用。 情绪智力在角色压力和工作-家庭冲突之间起调节作用, 即当员工具有较高的情

绪智力水平时, 角色压力对于工作-家庭冲突的正向影响将会减弱; 而当员工具有较低的情绪智力水平时,

角色压力对于工作-家庭冲突的正向影响将会增强。 由此, 假设 H3 得到验证。

表 7　 调节效应检验Ⅰ

变量 系数 标准误 t P 置信区间下限 置信区间上限

常数项 3. 238 0. 068 47. 878∗∗∗ 0. 000 3. 105 3. 372

角色压力 0. 676 0. 085 7. 916∗∗∗ 0. 000 0. 507 0. 844

情绪智力 0. 106 0. 092 1. 155 0. 250 -0. 075 0. 286

角色压力×情绪智力 -0. 229 0. 084 -2. 738∗∗ 0. 007 -0. 393 -0. 064
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表 8　 调节效应检验Ⅱ

类别 水平值 效应 标准误 置信区间下限 置信区间上限

低水平 -0. 832 -0. 148 0. 046 -0. 239 -0. 059

均值 0. 000 -0. 115 0. 035 -0. 187 -0. 049

高水平 0. 832 -0. 083 0. 030 -0. 149 -0. 032

五、 研究结论与讨论

(一) 研究结论

本文通过相关分析和线性回归模型分析发现, 当员工的角色压力增大时, 其工作嵌入程度会降低。 若

员工有着较大的工作-家庭冲突, 其工作嵌入程度就会降低; 而员工若承受较大的角色压力, 其工作-家庭

冲突就会增大。 现有研究表明, 工作-家庭冲突会造成员工工作绩效的降低 (赵富强
 

等, 2018), 使其产生

心理抑郁等负面影响。 同时, 本文验证了工作-家庭冲突在角色压力对工作嵌入的影响过程中发挥的部分

中介作用。 员工的角色压力增大会加剧其工作-家庭冲突, 进而导致其工作嵌入程度降低。 本文的实证研

究表明, 工作-家庭冲突的中介效应是部分中介效应。

基于对以往文献的研究, 本文采用回归分析的方法探讨了角色压力、 工作-家庭冲突以及情绪智力三

者之间的关系。 情绪智力在角色压力对工作-家庭冲突的影响中起到了负向调节作用, 即当拥有较高的情

绪智力水平时, 个体可以化解角色压力带来的负面影响, 更好地认识和控制自身的能力, 获得大家的认可、

喜爱与帮助, 减少因角色压力的增大而造成的工作-家庭冲突; 反之, 当员工拥有较低的情绪智力时, 角

色压力增大导致工作-家庭冲突的加剧, 进而造成其工作嵌入程度的降低。 这一结果可以从资源保存理论

得到印证, 即角色压力会引发员工产生工作-家庭冲突, 从而使其产生离职倾向和离职行为 (高中华
 

等,

2012)。

(二) 理论贡献

员工角色压力一直是管理学和心理学的研究热点问题, 本文基于对已有文献和现有研究的总结, 提出

了新的概念模型。 基于角色冲突理论和边界理论, 本文证明了角色压力与工作-家庭冲突之间的关系受情

绪智力的调节。 研究结果支持了高情绪智力员工的角色压力模型, 从管理学角度拓展了员工的角色压力行

为领域研究。

基于资源保存理论、 边界理论以及角色冲突理论, 本文探索了工作-家庭冲突在角色压力与工作嵌入

中的中介作用。 目前, 有关工作-家庭冲突的理论研究已十分丰富, 但是将工作-家庭冲突作为中介变量,

探索其在角色压力与工作嵌入中的中介作用的研究很少。 本文验证了工作-家庭冲突的前因、 结果变量的

研究, 将目前已有的工作-家庭冲突研究进行了整合, 丰富和拓展了这一领域的相关研究, 并为未来的研
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究奠定了基础和方向。

(三) 实践贡献

第一, 企业可以通过增加员工情绪智力的培训课程, 增强员工的情绪智力水平, 有效提高员工的工作

嵌入以及降低员工的工作-家庭冲突的发生。 这样可以有效地激发员工的创造性和积极性, 进而提升公司

业绩。

第二, 企业可以增加团队建设、 员工心理辅导以及适当的奖励来促进员工的工作嵌入程度。 例如, 管

理者可以及时地与员工讨论最近的工作、 生活, 深度挖掘员工潜在问题及障碍, 制定有效的解决方案与措

施, 从而帮助员工降低工作-家庭冲突的负面影响。 这样既能降低组织的有形福利成本, 维护组织与员工

之间的关系, 还能帮助员工调整其工作嵌入的程度, 从而提高其绩效水平。

第三, 企业应当为员工制定合理的任务量, 不可给予员工远超于他们能力范围的任务。 过多给予员工

超出能力范围的任务会增加员工的角色压力, 降低其工作嵌入程度, 从而降低其绩效水平。 对于企业来说,

员工是企业不可或缺的重要资源, 只有照顾到员工的需求, 才能有效地促进企业长期可持续发展。

(四) 未来研究展望

本文探讨了情绪智力作为调节变量, 对角色压力与工作-家庭冲突的调节作用路径, 将员工的个人特

质对于工作-家庭冲突、 角色压力等不同的研究领域进行整合。 然而, 仅仅凭借本文的研究是远远不够的。

同时, 工作-家庭冲突为何可以正向影响员工的工作嵌入程度也具有一定的研究意义, 对其研究可以更加

有效地解释员工的行为, 丰富组织行为学、 管理学、 心理学等研究领域的研究内容。 此外, 本文仅使用调

查问卷来收集数据, 未验证因果关系, 未来可以通过设计准实验的方式来进行深入研究。
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As
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knowledge
 

economy
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talents,
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are
 

increasingly
 

valued
 

by
 

organizations
 

as
 

a
 

resource
 

and
 

a
 

competitive
 

advantage.
 

However,
 

with
 

the
 

rapid
 

development
 

of
 

society,
 

em-

ployees
 

are
 

under
 

dual
 

pressure
 

from
 

work
 

and
 

family,
 

reducing
 

the
 

suitability
 

of
 

employees
 

to
 

work.
 

This
 

paper
 

ex-

amines
 

the
 

relationship
 

between
 

employee
 

role
 

stress
 

and
 

job
 

embeddedness
 

based
 

on
 

the
 

resource
 

conservation
 

theo-

ry,
 

role
 

conflict
 

theory
 

and
 

boundary
 

theory.
 

Then,
 

it
 

identifies
 

the
 

moderating
 

role
 

of
 

emotional
 

intelligence
 

and
 

the
 

mediating
 

role
 

of
 

work-family
 

conflict.
 

The
 

results
 

of
 

the
 

empirical
 

analysis
 

show
 

that
 

role
 

stress
 

has
 

a
 

significant
 

neg-

ative
 

effect
 

on
 

job
 

embeddedness,
 

work-family
 

conflict
 

partially
 

mediates
 

the
 

impact
 

of
 

role
 

stress
 

on
 

job
 

embedded-

ness,
 

and
 

emotional
 

intelligence
 

moderates
 

the
 

negative
 

effect
 

of
 

role
 

stress
 

on
 

work-family
 

conflict.
 

The
 

findings
 

pro-

vide
 

useful
 

perspectives
 

for
 

further
 

exploring
 

employee
 

behavior
 

and
 

resolving
 

work-family
 

conflict.
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