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新生代女性工作价值观对利他行为影响的
实证研究
 
李燕萍 侯烜方

摘 要:不同性别的新生代员工,其工作价值观的不同会导致不同的利他行为;新生代女

性的舒适、平等和创新价值观对利他行为有显著的正向影响;新生代女性的重利和发展价

值观对利他行为存在负向效用。这为组织管理者引导具有差异化工作价值观的新生代女

性采取更多利于组织发展的利他行为,提供了必要的理论基础和多维度的研究视角。
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一、前 言

随着我国社会主义市场经济的不断深入,职业女性获得了更多社会发展的参与和竞

争机会,新的社会原则和价值观锻炼出女性新的品格和价值取向(谷爱仙,2003:131)。以往

研究认为,我国传统女性普遍具有自卑或狭隘心理特征以及对社会和家庭较强的心理依

附感,而出生于20世纪80、90年代的新生代女性员工,在职场中展现出追求自我、强调平

等、富有新意和期待发展的价值观导向。作为一种心理特征,个体的价值观与动机的相关

性尤其显著(Verplanken&Holland,2002:434-447)。人们由价值观而形成偏好,又因为持久的

价值观偏好导致了意图和行为的产生(Schwartz,1992:1-65)。而组织成员之间的社会互动

行为,与个人幸福感、组织氛围和产出都有较为密切的联系。其中,员工的利他行为是理

论界关于职场社会互动的主要研究领域(Shaoetal.,1992:1-65)。利他行为有助于建立职场

社会关系,增进合作,创建良好职场氛围,进而增强个体和团队产出(Podsakoffetal.,2000:

513-563)。因此,理解新生代女性员工的工作价值观对利他行为的影响作用,对于理论和

管理实践都有重要意义。
以往关于女性的理论研究,主要针对女性的政治地位、社会评价、家庭角色和就业现状

方面的描述性分析,以及受我国传统文化影响下的女性心理或个性特征的思维探索,缺乏规

范性的质性或实证研究。对于成长于网络信息化、经济全球化时代背景下的新生代女性,以
往的研究显然难以准确而深入地探析这个群体在社会工作中存在的新问题。而关于新生代

员工在组织中的社会互动行为问题,已有研究只探讨了深层次心理特征对员工的人际利他

行为的影响关系,例如自觉性、随和性、换位思考、亲社会动机,对个体的利他行为具有显著

的相关性(Iliesetal,2009:945-959),鲜有研究针对新生代工作价值观与职场利他行为的相互关

系。我国已有学者研究发现,新生代员工工作价值观通过工作偏好的满足与否,实施积极在

职行为或消极偏差行为(李燕萍,侯烜方,2012),但该文献的研究对象并未聚焦女性群体。
本文将采取实证研究方法,以不同地区和行业的企业新生代女性和新生代男性员工

为调查对象,通过多因素方差分析检验不同性别的新生代工作价值观,对利他行为影响的
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差异性,并通过描述性统计分析和相关回归研究,探索新生代女性的工作价值观现状及其对利他行为的

影响关系,深入揭示我国新时代背景下,新生代职业女性的工作动机和偏好,以及社会互动中的行为表

现,进而为建立良好的组织氛围,实现高绩效目标,提供新的理论基础和管理视角。

二、新生代女性价值观理论及其影响

(一)新生代女性工作价值观、利他主义和自我验证理论

女性的工作价值观是女性在工作中评价人和事时作为评价标准的看法和观点,是女性对于社会实

践的体验和思考。有国外研究表明新生代女性工作价值观注重平等和公平,追求工作和生活的平衡,而
国内学者认为注重知识教育、主张经济独立和追求自由幸福是当代都市女性的价值观(陈美香,2012)。

利他主义是个体乐于帮助他人,并将其他人的幸福和利益作为个人目标的一种价值观,在利他主义

工作价值观下,个体重视社会福利、帮助和服务他人,并将这些作为自己的信念。作为评价事物和行为

选择的标准,女性价值观与女性自身发展和整个社会发展有着十分密切的关系。换言之,具有怎样的价

值观,对女性在现代化过程中扮演什么样的角色,走怎样的发展道路有重要作用(陈方,2000:108)。
自我验证理论认为,人们总是寻找和创造机会去验证自我信念,以及调和自我信念与他人认知观点

的差异。因此,自我验证理论为理解价值观与行为之间的关系建立了理论基础,并为进一步探索女性工

作价值观对利他行为的影响提供了研究视角。
综上,已有文献鲜有通过规范研究来探析女性工作价值观,多数停留在描述评价层面,而利他行为

对员工关系维系、组织氛围构建和绩效实现都有显著的促进作用。因此,我们需要深入探析,既要应对

激烈职场竞争又要兼顾传统女性角色的新生代职业女性,如何在其工作价值观导向下实施角色外的利

他行为,从而构建更多有利于自我和他人利益诉求的人际氛围。
(二)新生代女性工作价值观对利他行为的影响

我国新生代工作价值观由重利、舒适、平等、创新和发展等五因子价值观构成,显然,该结论适合新

生代女性。在本研究中,我们假设新生代女性工作价值观对职场利他行为有显著影响作用,并运用自我

验证理论,分别验证新生代女性的五个工作价值观因子对利他行为的影响效应。

1.新生代女性重利价值观对利他行为的影响

具有重利价值观导向的新生代女性,注重自我利益获取,关注工作投入与产出的效率,追求利益最

大化。然而,利他行为通常需要付出个人成本,又有悖于实现自我利益最大化以及对社会地位的支配

(Shao,etal.,2011:1052-1078)。因此,为强化自我概念,具有重利价值观的新生代女性员工会作出与自我

认知保持一致的利己行为,聚焦自我利益,不愿为团队其他成员提供帮助和服务。由此提出假设1:新
生代女性的重利价值观对利他行为有负向影响。

2.新生代女性舒适价值观对利他行为的影响

受到有感情成分的社群性目标的影响,女性价值观具有社会导向性,寻求和谐、归属以及自我和他

人状况的改善(Eagly&Johnson,1990:233-256)。通过外在情境的改善获得内在舒适的体验,说明新生代女

性追崇和向往和谐舒适的组织氛围。利他行为恰恰可以改善和提升组织成员间的互动关系,使女性员

工感受到舒适的组织氛围。在这种对自我概念的预测和控制情境下,具有舒适价值观导向的新生代女

性愿意实施利他行为。由此提出假设2:新生代女性的舒适价值观对利他行为有正向影响。

3.新生代女性平等价值观对利他行为的影响

平等价值观易于形成良好的人际氛围,从而增强个体间的积极的人际互动,带来积极的指向个人的

组织公民行为(Shao,etal.,2011:1052-1078),因此,在平等价值观主导下的新生代女性,通过对组织成员实

施利他行为,既可以建立积极的人际氛围,维系良好的组织互动关系,又可以促进成员共同承担组织责

任,进而实现组织目标,维持成员间的平等权益。由此提出假设3:新生代女性的平等价值观对利他行

为有正向影响。
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  4.新生代女性创新价值观对利他行为的影响

创新,意味着改变或颠覆,是需要跟旧思想或旧体制进行抗衡较量。具有创新价值观的新生代女

性,要想在变革创新中证明和强化自我信念和观点,获取多方支持,必须从事更多的利他行为以迎合组

织成员,力求自我创新价值观得到认可。因此,当新生代女性希望更多的组织成员认同并参与到与自我

创新价值观相符的工作时,她们会主动寻求成员之间的合作,表现出具有亲社会属性的利他行为。由此

提出假设4:新生代女性的创新价值观对利他行为有正向影响。

5.新生代女性发展价值观对利他行为的影响

新生代女性具有较强的社会情感、表达性和人际导向的特质(Eagly&Johnson,1990:233-256),而发展

是社会普适价值观,显然,新生代女性更愿意作出迎合这种符合社会情感目标的行为,谋求自我快速发

展,获取更便捷的成长通道。然而,发展就意味着超越,超越必然显现距离,而在职场中的利他行为,往
往会提携和帮助组织成员中的竞争对手成长和发展,这显然有悖于新生代员工超越他人和显现距离的

自我概念。由此提出假设5:新生代女性的发展价值观对利他行为有负向影响。

三、研究方法

(一)研究对象

本研究的样本源于广东和湖北等地企业,涉及电子加工、金融和通信行业。根据研究目的,即分析

和检验新生代女性和新生代男性的工作价值观对利他行为影响是否存在性别差异,我们采用问卷调查

法,分别对新生代女性和新生代男性进行问卷调查,共发放问卷620份(女性和男性各310份),回收

602份,有效问卷583份(女性304份,男性279份),有效回收率为96.84%。样本分布在外资、民营和

国有企业的比例分别为38.64%、39.48%和21.89%,个人具体信息见表1。
表1 被试者个人信息

性别 平均年龄(岁) 平均工龄(年)
学 历

高中/中专及以下 大专及本科 硕士及以上

新生代女性 24 2 59.54% 33.89% 6.57%
新生代男性 25 3 49.10% 43.80% 7.09%

(二)研究工具

新生代女性工作价值观,采用李燕萍等(2013)开发的新生代工作价值观五因子20个条目量表进行

测量。举例条目是:重利价值观(“工作中,追求利益最大化”);舒适价值观(“工作符合自己兴趣爱好”);
平等价值观(“团队有平等的人际关系”);创新价值观(“创新性的工作理念”);发展价值观(“不错的发展

前景”)。采用李克特5点计分,从“很不重要”到“非常重要”分别计为“1”到“5”分,该量表五个因子在本

研究的信度分别为0.82、0.86、0.83、0.85、0.82。
利他行为测量工具来自Farh等(1997:421-444)开发的4条目量表。举例条目为:“我愿意帮助同

事解决工作中的问题”。采用李克特5点计分,从“1”到“5”分别是“很不同意”到“非常同意”,该量表在

本研究的信度为0.78。
(三)统计分析

本研究使用SPSS16.0和AMOS17.0软件进行统计分析。首先,通过多因素方差分析,检验性

别、性别和新生代工作价值观的交互作用对利他行为的差异影响。其次,采用结构方程模型进行验证性

因子分析,验证数据的同源误差和变量各因子的区分效度。然后,进行基本的描述性统计检验,主要分

析变量之间的相关性。最后,采用层级回归检验新生代女性的五个工作价值观因子对利他行为的影响。

四、研究结果

(一)多因素方差分析

以性别和新生代工作价值观为自变量,利他行为为因变量,建立固定效应饱和模型,分析结果如表2。

·521·



武汉大学学报(哲学社会科学版) 第66卷 第4期

表2 利他行为多因素方差分析的主体间效应检验

自变量
因变量(利他行为)

df F P
性别 1 4.22 0.04

性别 * 新生代工作价值观 24 1.72 0.02

表2显示,性别、性别和新生代工作价值观的交互作用对利他行为影响都存在显著差异(P<0.05),
表明新生代女性和新生代男性不同的工作价值观,会导致不同的利他行为。

(二)区分效度和同源误差的检验

本研究对新生代女性的重利、舒适、平等、创新、发展价值观和利他行为六个构念进行验证性因子分

析。结果表明六因子模型的拟合效度最好(χ2=616.46,p<0.01,RMSEA =0.05,CFI=0.93),并
验证了6个构念具有良好的区分效度。同时,验证性因子分析也可以用于 Harman’s单因子检验来检

测同源误差(Malhotraetal.,2006:1865-1883),六因子模型拟合最优表明,尽管同源误差可能存在,但
对研究影响较小。

(三)描述性统计分析

表3显示了新生代女性工作价值观的五个因子和利他行为的均值、标准差和相关系数。舒适(r=
0.12,p<0.01)、平等(r=0.33,p<0.001)和创新(r=0.17,p<0.001)价值观与利他行为呈显著正相

关,重利(r=-0.09,p<0.05)和发展(r=-0.11,p<0.01)价值观与利他行为呈显著负相关。结论只

反映变量之间的相关趋势,而且这种趋势可能受到人口统计学变量的影响。因此,我们再用层级回归进

一步分析新生代女性价值观各因子对利他行为影响效应。
表3 均值、标准值及相关系数

变量 M SD 1 2 3 4 5 6
重利价值观 4.47 0.41 1(0.82)
舒适价值观 4.32 0.55 0.04 1(0.86)
平等价值观 4.55 0.49 0.03 -0.03 1(0.83)
创新价值观 4.18 0.60 0.02 0.04 0.16*** 1(0.85)
发展价值观 4.70 0.47 0.06 0.04 0.12** 0.08 1(0.82)
利他行为 3.91 0.62 -0.09* 0.12** 0.33*** 0.17*** -0.11** 1(0.78)

   注:***表示p<0.001,**表示p<0.01,*表示p<0.05;N=304。

(四)回归分析

采用层级回归分析方法进行数据分析。步骤1,以年龄、工龄和学历为自变量,对利他行为进行回

归;步骤2,以年龄、工龄和学历为控制变量,新生代女性工作价值观五因子分别对利他行为进行回归。
结果显示,重利(β=-0.09,p<0.05)和发展(β=-0.16,p<0.001)价值观对利他行为影响呈显著负效

应,舒适(β=0.12,p<0.01)、平等(β=0.33,p<0.001)和创新(β=0.13,p<0.01)价值观都对利他行为

影响呈显著正效应(详见表2),因此,假设1~5都得到支持。

1.新生代女性的重利和发展价值观对利他行为的负向效应

改革开放以来,随着社会经济生活中个体本位的确立,中国女性的理想和情操由尊崇正统的思想体

系所指导的至高无上的,转变为实惠的、实际的、多层次的。现在,重利不再是低下的、卑劣的,它已经成

为普遍的价值取向(陈方,2000:108)。尤其在日趋激烈的职场竞争环境中,组织为评估和激励员工的工作

产出,个体绩效考核更是成为员工获取薪酬待遇的重要指标,导致具有重利价值观的新生代女性,注重

自我利益获取,关注工作投入与产出的效率,追求利益最大化。
成长于中国经济社会高速发展的时代背景下的新生代员工,看重行业、组织以及个人的发展前景,

期望未来获得更好的职业发展空间、工作经验和社会资本。而具有发展价值观的新生代女性认为,只有

获得持续的职业发展和积累更多的社会资本,才能具有更强的职场竞争优势,才能晋升更高的社会阶层。

·621·



李燕萍 等:新生代女性工作价值观对利他行为影响的实证研究

自我验证理论认为,人们为了获得对外界的控制感和预测感,会不断地寻求或引发与其自我概念相

一致的反馈,并调和自我信念与他人认知观点的差异,从而保持并强化他们原有的自我概念(Swannet

al.,1989:782-791),而利他行为可以帮助竞争者提高绩效,促进共同发展,这与新生代女性的重利和发展

价值观目标导向相悖。因此,新生代女性为强化重利和发展价值观,通常规避实施角色外的利他行为,追
求自我利益最大化,不愿与组织其他成员分享收益,期待获得快速的职业发展,完成对竞争者的全面超越。

2.新生代女性的舒适、平等和创新价值观对利他行为的正向作用

具有舒适价值观的新生代员工,注重自我感受、思想独立且个性张扬、渴望得到个性化管理,追求自

由、以自我为中心、不愿受到过多约束。出于对工作与生活的平衡,越来越多的新生代职场女性不再完

全投身于工作事务中,而是凭着工作兴趣,随性而快乐地享受生活,并从工作中获取充实感和自我成就

感。可见,和谐舒适的组织氛围,正是新生代女性追崇和向往的工作状态。
随着社会的进步发展,新生代女性摆脱了男尊女卑的社会传统观念的桎梏,具有强烈的平等价值观

导向。她们的权力意识不断增强,渴望在职场中获得公平竞争的权利和平等相待的地位,认为组织成员

之间虽然有学识能力或者资历背景的差异,但作为个体人的客观存在,彼此尊重、平等相待是工作团队

维系的基础。
具有创新价值观的新生代员工,往往易有新颖独到的想法构思和创新思路,具备较强的创造力和想

象力,敢于挑战传统,喜好标新立异。而新生代女性想要在激烈的职场竞争中立足,甚至获得比男性更

多的竞争优势,实现职业生涯的突破,不仅要发挥女性细腻温婉的处事风格,还要有敢为人先、挑战传统

的创新意识和变革魄力。
表4 层级回归结果

变量
利他行为

β R2 △F
第一步 0.01 1.93
年龄 -0.08
工龄 0.11
学历 0.05

第二步 0.16 21.65***

年龄 -0.05
工龄 0.10
学历 -0.03

重利价值观 -0.09*

舒适价值观 0.12**

平等价值观 0.33***

创新价值观 0.13**

发展价值观 -0.16***

       注:***表示p<0.001,**表示p<0.01,*表示p<0.05,N=304。

自我验证使得他人对我们的看法与我们对自己的看法一致,我们自认为的身份得到普遍的承认,则
我们的社会交往也变得可预测,社会交往也会更加顺利(Swannetal.,2002:367-383)。因此,具有舒适和平

等价值观的新生代女性,通过实施利他行为,使社会交往更加顺利,从而构建了和谐舒适的组织氛围,维
系了平等互助、共担责任的人际关系。Swann在以往研究的基础上实证得出:如果群体成员的自我观

点得到验证时,成员会觉得自己被理解,并有利于成员认同群体和跟其他成员分享那些有可能受禁止但

却有创新性的思想(Swannetal.,2004:9-27)。可见,具有创新价值观的新生代女性,会通过利他行为以迎

合其他组织成员对创新理念的理解和认可,从而赢得更多人对变革创新的支持和参与。因此,在对自我

概念的预测和控制情境下,具有平等、舒适和创新价值观新生代女性,追求内在舒适、渴望人际平等和推

动组织创新,从而积极实施具有亲社会属性的利他行为。
综上,反映出我国新生代女性在工作偏好和动机方面已经突破了原有传统女性的工作价值诉求,敢
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于争取自我利益和人际平等,强调工作与生活之间的平衡,具备较强的创新意识和发展理念,不再遵循

男尊女卑、相夫教子的社会传统观念,全面投身于激烈的职场竞争中,追求自我人生价值的实现。新生

代女性多元的工作价值观,会导致其实施积极或消极的利他行为。

五、讨论和结论

本文通过实证研究,检验了不同性别的新生代工作价值观对利他行为的影响存在差异性,并验证了

新生代女性工作价值观对利他行为具有显著的影响效应。具体包括:新生代女性的重利和发展价值观

对利他行为产生负向影响,而舒适、平等和创新价值观对利他行为影响存在正向效应。结论说明,由于

社会角色和个性特质的差异,新生代女性和男性具有不同的工作价值观,并由此导致不同的职场利他行

为。同时,成长于20世纪80、90年代的新生代女性,已广泛参与到我国社会主义市场经济体制下的就

业环境中,逐渐成为了职场中的主力军,她们在个人权益和社会利益诉求方面具有鲜明的个性特征,尤
其是与社会和文化情境高度相关的工作价值观,更是存在多元、差异化结构内涵,这也直接导致了受工

作价值观影响的利他行为表现出多样化存在方式。
在舒适、平等和创新价值观导向下,新生代女性为组织内其他成员作出诸多帮扶贡献,维系了和谐

融洽的组织氛围,推动了组织创新的有效实施,进而加快了组织绩效的成功实现。然而,新生代女性同

样受到重利和发展价值观的影响,为实现自我利益最大化和快速获得职业生涯的成长,她们会规避实施

角色外的利他行为,只注重自我利益的获取和个人发展空间的拓展,不愿与组织内成员共享利益,抵触

竞争者对她们的超越,导致对组织发展产生负面影响。
本研究全面探析了中国文化情境下的新生代女性的工作价值观结构内涵现状,以及新生代女性不

同工作价值观因子对利他行为的影响效应,验证了自我观念里突出部分的那些价值观可以影响个人感

知和情形解释,并对个人意图和行为造成显著影响,从而丰富了工作价值观与利他行为的关系理论。这

为组织管理者,在实践中如何引导具有差异化工作价值观的新生代女性员工采取更多利于组织发展的

利他行为,提供了必要的理论基础和多维度的研究视角。
当然,开展中国文化情境下的新生代女性研究,还有很多工作需要深入。例如,未来的研究可以进

一步验证新生代女性和男性工作价值观不同因子对利他行为影响的交互效应的差异性,或者增加不同

区域和不同行业的样本数量,以保证样本更具代表性,并探析新生代女性工作价值观通过利他行为的中

介路径,对绩效产生如何影响等等。
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  EmpiricalStudyofFemale’sWorkValuesofMillennialGenerationAffect
AltruisticBehavior
LiYanping (Professor,WuhanUniversity)
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Abstract:QuestionnaireswereusedbyenterprisesofdifferentindustriessurveyinGuangdongandHubei,andthetotalof
583copiesofthemillennialgenerationofemployeescollectedquestionnaires(304females,279males),testingworkvaluesof
differentgendersinfluenceonaltruisticbehaviordifferences,andtoexploretheworkvaluesofthemillennialgenerationfe-
malesontheroleofaltruisticbehavior.Theresultsshowedthat:asthemillennialgenerationofemployeesofdifferentsex,

theirdifferentworkvalueswillleadtodifferentaltruism;thecomfort,equalityandinnovationvaluesofmillennialgeneration
females,haveasignificantpositiveimpactonaltruisticbehavior;thematerialisticanddevelopmentvaluesofmillennialgen-
erationfemalesexistsanegativeeffectonaltruisticbehavior.
Keywords:millennialgenerationfemales;workvalues;altruisticbehavior
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