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·研究构想(Conceptual Framework)· 

榜样与感染：父母身份认同增益职场母亲的工作动力* 

陈乐妮 1  黄  旭 2  许寒华 2 

(1 中央民族大学管理学院, 北京 100081) (2 香港浸会大学工商管理学院, 香港 999077) 

摘  要  本研究挑战“生育与女性工作动力相矛盾”的社会成见, 提出父母身份增益理论。研究提出父母身份认同能

成为职场母亲工作动机的重要来源。这种增益通过两种机制发挥作用：父母榜样动机(母亲努力工作以成为子女榜样)

和从子女探索精神中获取感染(激发工作好奇心与内在动机)。研究从个人、组织和家庭三个角度提出父母增益理论

的适用情境, 深化了对生育相关身份与女性工作动力关系的理解, 并为提振育龄女性工作动力提出管理对策建议。 

关键词  父母身份认同, 职场母亲, 女性工作动力, 家庭−工作增益 

分类号  B849: C93 

1  问题提出 

“为什么我生了孩子之后, 反而工作效率提高

了？” 这位新晋母亲的惊喜发现, 折射出学术界

与现实体验之间的显著鸿沟。虽然现实中越来越

多的职场女性在完成生育后展现出更高的工作效

能与职业韧性, 但主流理论研究却长期将生育视

为职业发展的障碍。这种理论与现实的脱节既使

职场对育龄女性产生偏见 , 又让许多女性陷入

“生育与事业”的两难抉择(Little et al., 2015), 加

剧了我国当前面临的生育率持续走低与女性职业

发展受限的双重挑战 (穆光宗 , 2023; 邢采  等 , 

2019; 吴帆, 2020)。为何会出现这种理论与现实的

脱节？生育相关身份在何种情况下能促进而非阻

碍女性的工作动力？解答这些问题, 不仅有助于

丰富女性工作和家庭互动的理论视角, 也将为改

变“母职与工作矛盾” 的社会成见 , 推动组织实

践变革, 促进家庭平等分工提供关键思路, 从而

创造女性能够在不牺牲职业发展的前提下选择生

育并获得双重成功的社会环境。 

长期以来, 母职与职业关系的理论研究主流
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视角预设了二者必然冲突。这一预设体现在两大

主导理论中：(1)“被迫退出论”强调外部职场歧视

使女性被迫减少工作参与; (2)“主动退出论”则关

注女性内化社会角色期望后主动降低职业投入。

这两种理论虽然关注的视角不同, 但都将母职视

为职业发展的障碍, 难以解释一些职场母亲工作

动力提升的现象。然而, 近年来有的研究也已开

始捕捉到与主流理论相悖的证据。如 Paustian- 

Underdahl 等(2019)的纵向研究发现, 从主效应来

看, 孕期女性的职业动机总体上是上升的而非下

降的, Rothbard (2001)则捕捉到母亲能在育儿中获

得投入工作的正向情绪能量 , 而 Ruderman 等

(2002)发现多重角色可增强女性管理者的工作效

能。这些研究发现指向一个被长期忽视的可能性

——母职不仅不必然削弱职业动力, 在特定条件

下还可能成为职业发展的积极资源。 

然而, 由于缺乏一个系统的理论框架来整合

这些零星证据, 母职对职业的积极影响始终处于

研究边缘, 未能形成一个清晰的理论路径。这一

研究空白不仅限制了我们对母职与职业关系的全

面理解, 也阻碍了有效支持政策和实践的推动和

发展。为填补这一研究区域空白, 本研究首次明

确提出系统化第三种路径——“父母身份增益” 

(parental identity enrichment)。这一创新性路径突

破社会角色理论的局限, 系统阐释父母身份如何

在特定条件下成为女性工作动力的来源, 而非阻
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碍因素。家庭-工作增益理论指出, 家庭身份与工

作身份不必然冲突, 反而可以相互促进：个体在

履行家庭角色过程中所积累的心理资源、价值观

与视角, 有助于其更有效地完成工作任务(马红宇 

等, 2014; 唐汉瑛 等, 2007)。结合社会身份认同

理论(Hogg et al., 1995; Tajfel & Turner, 1986), 我

们认为父母身份认同程度越高, 女性越能从该身

份中汲取积极意义与心理资源, 这可以成为其工

作动力的来源。 

本研究从两个维度深入探究父母身份如何成

为职场母亲工作动力的源泉。首先, 我们突破社

会角色理论的被动内化逻辑 , 提出“父母榜样动

机”——即通过工作成就构建子女社会化榜样的

内在驱动力(Doucet, 2015), 承接社会角色理论对

母职责任的界定(Eagly et al., 2000)。本研究将传

统的“相夫教子”转化为更具现代意义的“榜样育

人”理念。基于教育子女的职责, 职场母亲会希望

通过出色的工作表现 , 为子女树立良好榜样

(Doucet, 2015; Gilbert & Hanson, 1983)。其次, 孩

童天生具备旺盛的好奇心和内在探索动机(Chater 

& Loewenstein, 2016; Larson & Rusk, 2011), 这些

珍贵特质更易传递和启发母亲身份认同高的母亲, 

唤醒并强化她们在职场中类似的好奇心与内在动

机, 从而显著促进其工作绩效与职业发展。 

值得注意的是, 父母身份认同的增益效应并

非在所有情境下均能发挥同等效力。为厘清母亲

身份增益路径的适用情境, 我们从个人、家庭、

组织出发, 系统考察了三类关键调节因素：一是

个人层面的性别角色态度影响女性如何理解母亲

角色 , 为身份整合奠定认知基础 (Livingston & 

Judge, 2008); 二是组织层面的支持性因素(职场

母亲榜样、工作自主性和家庭支持型组织文化)

认可家庭经验在工作中的价值 , 创造了将父母

身份转化为工作优势的环境条件 (Hackman & 

Oldham, 1976; Hennekam, 2016; Thompson et al., 

1999); 三是家庭层面的配偶支持则降低角色转换

的冲突, 确保女性拥有足够资源将父母身份体验

转化为职业投入 (Aryee et al., 1999; Mauno & 

Rantanen, 2013)。 

本研究在理论上做出以下贡献。首先, 通过

系统化“父母身份增益”理论, 本研究首先突破了

母职研究中普遍存在的冲突假设, 提供了一个新

的理论视角。该理论表明, 生育相关身份不仅不

会削弱母亲的工作动力 , 反而能在特定职场环

境、家庭支持和个人特质条件下提升其工作动力, 

从而丰富了对女性生育身份与工作关系的理解。

其次, 通过提出并验证父母榜样动机这一新概念, 

以及揭示子女特质传递机制, 本研究深化了特定

家庭身份对工作增益的具体机制研究; 最后, 通

过探究父母身份认同的跨领域影响及其关键前因, 

扩展了现有研究对父母身份认同前因与后果的认

识, 构建了一个更为完整清晰的理论框架。 

在实践上 , 本研究对化解生育与职业发展

的表面矛盾具有深远意义：(1)通过揭示生育对职

场女性工作动力的积极影响 , 本研究为组织科

学评估职场母亲价值提供了有力依据 , 有助于

转变“母职惩罚”文化, 充分开发育龄女性职业潜

力; (2)基于父母榜样动机与特质传递机制的发现, 

本研究为职场女性提供了将母亲身份转化为职业

优势的具体策略, 赋能她们在不牺牲任一领域的

情况下实现双重成功; (3)通过识别关键的职场支

持因素和家庭支持因素, 本研究不仅为组织构建

支持性职场环境提供了实际操作指南, 也为家庭

构建相互促进的平等关系提供了重要启示, 强调

配偶在育儿责任分担和情感支持中的关键作用 , 

为职场女性怎么应对生育和职业发展双重困境贡

献了解决方案。 

2  国内外研究现状 

2.1  传统母职理论的局限性 

社会角色理论强调, 女性和男性在社会劳动

分工上存在差异, 承担不同的社会角色。传统上, 

社会赋于女性的主要是生育子女、照顾家庭的养

育角色, 在怀孕或分娩后, 女性被认为不会将关

注点放在工作上 , 缺乏工作动力 (Arena et al., 

2023; Eagly, 1987; Eagly & Carli, 2003; Hebl et al., 

2007)。基于此, 以往研究提出了两种主要观点解

释母职对女性工作的负向影响。 

“被迫退出论” (pushed-out perspective)强调社

会结构与外部环境对职场母亲的系统性限制, 聚

焦于女性如何因外部偏见和歧视而被迫减少工作

参与(Eagly, 1987)。Correll 等(2007)在研究实验中, 

仅标记为“母亲”的应聘者, 推荐录用率降低约一

半。这切实地说明了职场母亲获得的职业机会更

少(Jones et al., 2013), 更有甚者, 会面临显著的

薪酬惩罚以及晋升障碍。在日常工作层面, 职场
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母亲还经常遭遇更多的工作干扰 (Jones et al., 

2020)和价值贬低(Grandey et al., 2020)。Arena 等

(2023)将这些歧视系统性地归纳为“制度性偏见” 

(如薪酬惩罚、晋升障碍)和“人际互动偏见” (同事

和主管的贬低与歧视)两大类别。 

“主动退出论” (opting-out perspective)聚焦于

个体内在选择, 强调女性内化社会角色期望后的

主观决策 (Blair-Loy & Jacobs, 2003; Boushey, 

2008; Stone, 2007)。该理论描述了女性从内化社会

赋予的养育角色要求, 到优先履行养育相关责任, 

最终主动降低工作投入甚至离职的自我选择过程

(Diekman & Eagly, 2000; 胡荣, 谷婧, 2023)。支持

性证据表明, 母亲会在育儿和家务上投入大量时

间 , 减少可用于工作的时间 (Lundberg & Rose, 

2000; Wallace & Young, 2008)。 

然而 , 越来越多的研究开始挑战这两种观

点中共同预设的母职与职业必然冲突的假设。这

些研究提供了多方面的关键证据 , 表明母职并

不必然导致职业动机下降。Paustian-Underdahl

等(2019)的纵向研究发现, 排除职场歧视影响后, 

孕期女性的职业动机总体上是上升。Little 等

(2015, 2018)发现职场孕妇会主动采取保持工作

节奏等职业形象维护策略 , 表明女性并非被动

接受身份转变, 而是积极管理多重身份, 并主动

适应。研究还发现, 母职可能成为工作资源的积

极来源。Rothbard (2001)发现母亲能从育儿中获

得并转化为工作投入的情绪正向能量, Ruderman

等(2002)则证实多重角色可增强女性管理者的管

理能力提高工作效能。 

2.2  家庭−工作增益理论的实证发现与作用机制 

家庭−工作增益理论关注的是家庭和工作之

间的相互促进关系, 即个体在家庭(或工作)领域

的角色与身份的体验有助于提升工作(或家庭)领

域的角色与身份的表现(Agrawal & Mahajan, 2021; 

Greenhaus & Powell, 2006; Lapierre et al., 2018)。

证据显示, 家庭对工作的增益使得员工的工作满

意度更高(Carlson et al., 2014), 工作投入强度更

大 , 工作努力程度更高 (Hakanen et al., 2011; 

Henry & Desmette, 2018; Karatepe & Demir, 2014; 

Wayne et al., 2006)、情绪耗竭与工作倦怠水平更

低(Henry & Desmette, 2018)、组织承诺更强以及

离职意愿更弱 (Lim et al., 2012; Wayne et al., 

2006)。再有, 领导者的家庭对工作的增益也能使

得领导者展现更多的积极领导行为 (Dumas & 

Stanko, 2017; Lin et al., 2021; McClean et al., 

2021)。这些发现表明, 家庭角色并非必然与工作

角色冲突, 而是可以成为工作动力的来源, 对提

升工作能力有着促进作用。 

关于家庭角色对工作增益的具体机制, Carlson

等(2006)提出了三维构念：技能、知识、观点方面

的增益, 参与家庭角色后产生的积极情感和态度

的增益, 以及时间和效率的增益。近年研究逐渐

关注认知、动机等其他心理资源的积累和转化。

例如, Henry 和 Desmette (2018)发现, 由于家庭角

色对工作的增益, 员工会提升对职业生涯中剩余

机会和剩余时间的认知, 这将减少工作耗竭并增

强工作投入。研究还强调, 家庭角色是工作动机

的重要来源。一方面, 家庭资源与积极事件能满

足个体的心理需求, 提升亲社会动机, 促进积极

行为产生(Lin et al., 2021); 另一方面, 满足家庭

需求可激发努力工作的动力 , 彰显工作的意义 , 

产生家庭工作动机, 即为支持家庭而努力工作的

动机 , 进而促进工作绩效的增长 (Menges et al., 

2017; Zhang et al., 2020)。其家庭身份认同指个体

将家庭角色(如父母角色)作为自我定义核心部分

的程度, 反映了个体对家庭角色的心理承诺和情

感投入 (Lapierre et al., 2018; Stryker & Burke, 

2000)。多项研究表明, 家庭身份认同与家庭角色

对工作的增益有着密切关系。强烈的家庭身份认同

会带来更深刻的心理意义感和更加积极的情绪体

验, 并且使个体更有可能将这些心理资源转移到

工作角色中(Lapierre et al., 2018; Provost Savard & 

Dagenais‐Desmarais, 2023; Wayne et al., 2006)。 

2.3  家庭−工作增益理论与传统母职理论的对比 

家庭−工作增益理论的核心在于重新定义了

家庭与工作的关系: 家庭不再是职业发展的阻碍, 

而是潜在的资源来源。通过对文献系统回顾, 我

们可以明确该理论的关键特点及其影响因素与传

统观点的差异:  

首先, 增益理论关注的影响因素与传统理论

存在本质区别。“主动退出论”主要关注价值观和

偏好因素(如传统价值导向、母职价值观), “被动退

出论”聚焦制度性偏见与人际互动偏见(如职场歧

视、照顾责任不均)。相比之下, 家庭−工作增益理

论提出了一系列促进性因素: 个体层面的人格特

质与认知能力(Huang et al., 2019; Wayne et al., 
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2006)、家庭身份认同(Lapierre et al., 2018)、家庭

支持资源(Aryee et al., 2005)和积极跨域互动(Wan 

et al., 2019)。这些不是限制性因素, 而是能够被积

极转化的资源。而在这些家庭−工作增益理论提出

的促进性因素中 , 家庭身份认同(Lapierre et al., 

2018)占据核心地位, 是连接个体、家庭资源和工

作效能的关键纽带, 正是这一身份认同因素直接

触发了本研究聚焦父母身份认同的模型构建。我

们将父母身份认同作为核心预测变量, 探究其如

何通过提升工作动力积极影响职业成长意向, 而

非如传统观点预期的抑制效应。 

在解释机制上, 三种理论视角也截然不同。

“主动退出论”采用偏好−选择机制, “被动退出论”

采用限制−排除机制, 而增益理论则强调资源−转

化机制, 解释了家庭经验如何通过资源转移和认

知扩展等路径转化为工作优势 (Greenhaus & 

Powell, 2006)。特别是, 增益理论阐明了家庭责任

如何成为工作动力的来源——家庭角色拓展了个

体的认知视野和价值观, 赋予工作以更深层次的

意义, 使个体能够将家庭责任转化为职业发展的

动力源泉, 这一动力转化机制是本研究的核心理

论基础。 

家庭−工作增益理论与传统母职观点的根本

区别在于理论定位。2.1 节讨论的两种退出论都将

母职与职业发展置于对立位置, 形成家庭或事业

的二元框架, 而增益理论提供了整合视角, 可以

用来诠释为何许多女性能在承担母职责任同时实

现职业成长(Ruderman et al., 2002)。 

2.4  父母身份认同相关研究回顾 

社会身份认同研究回答了“我是谁”的问题 , 

强调人们通过承担的社会角色来定义自己。社会

角色包含一系列社会期望, 规定了相应的观念、

态度和行为(Stryker & Burke, 2000)。因此, 人们的

部分自我定义是根据社会角色构建的, 社会身份

促使人们表现出与相应社会角色相符的观念、态

度和行为(Hogg et al., 1995)。父母身份认同指的是

人们用父母角色定义自己。父母身份认同程度越

高, 父母身份在自我定义中的地位越高, 人们对

父母角色的承诺越高, 他们会有更明确的养育目

标, 并对自己作为父母的特点有更清晰全面的认

识(Fadjukoff et al., 2016)。父母身份认同的发展始

于承担父母角色。对女性而言, 孕期是父母身份

认同建立的开始。女性会先经历对父母身份的认

知迷茫期, 随之通过与周边环境的互动以及自我

思忖, 逐步探索出有关父母角色的自我定义, 发

展了如何养育子女的认知, 形成对父母身份的承

诺(Little et al., 2015)。 

研究结论显示, 一方面, 父母身份认同带来

的意义感、自我价值感以及需求满足可促进人们

的心理健康。父母身份认同越高的母亲焦虑程度

越低(Piotrowski, 2018)。对父母身份的怀疑则与较

大的育儿压力相关(Fadjukoff et al., 2016)。另一方

面, 父母身份认同促使人们想要更好地履行父母

角色, 避免父母身份受到威胁(Greenbaum et al., 

2022)。父母通过支持性互动(如积极回应、情感共

情)建构积极的养育实践, 这种养育方式不仅能增

强日常亲子关系中的愉悦体验(Mabbe et al., 2018), 

还 能 显 著 提 升 家 庭 压 力 情 境 下 的 适 应 弹 性

(Schrooyen et al., 2021), 其作用机制表现为：养育

者通过正向行为强化(Positive reinforcement)形成

良性循环, 进而促进应对策略的灵活运用。 

这些关于父母身份认同的研究发现与前文讨

论的家庭−工作增益理论形成了直接呼应。正如增

益理论强调家庭角色可以成为资源来源, 父母身

份认同研究也表明, 积极的父母身份认同能够带

来心理资源(如意义感、自我价值感)。这些资源恰

恰可能通过前述的资源转化机制, 从家庭领域转

移到工作领域, 成为促进职业发展的动力源泉。 

2.5  理论缺口识别：第三种理论路径的发现价值 

通过系统回顾, 我们发现现有文献中存在三

个关键研究缺口, 这些缺口共同指向第三种理论

路径的发现价值: 

首先 , 母职与职业发展关系的理论不够完

善。现存两种解释母职导致职业中断的理论框架, 

强调基于偏好的主动选择或者结构性障碍的被动

排除导致母亲的职业中断。然而, 越来越多的研

究证据与这些预设相矛盾。现有理论框架在解释

母职对职业发展的积极影响方面存在不足, 尤其

缺乏一个系统的框架来阐明母职如何能够促进职

业发展而非构成阻碍。这暗示存在第三种理论路

径的存在——“父母身份增益”, 而本研究旨在通

过提出并验证父母身份增益认同理论, 弥合现有

理论与实证证据之间的鸿沟, 超越对母职与职业

发展关系的简单负向的理解。 

其次 , 家庭−工作增益的特定影响因素与机

制探索缺口。现有研究普遍采用较为宽泛的概念
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(如家庭角色、家庭身份), 很少聚焦于特定的家庭

身份(如父母身份)及其独特的增益机制。父母身份

与其他家庭身份(如配偶身份)有着本质区别：它涉

及对下一代的养育责任, 这种责任可能通过特殊

方式影响工作动力与行为。目前文献中缺乏对父

母身份认同如何通过特定机制积极影响工作动力

的系统探索。这一缺口限制了我们对家庭−工作资

源转化的精细理解。 

再次, 父母身份认同存在着跨域影响的理解

缺口。此前的父母身份认同研究主要聚焦于其对

生育行为和家庭领域结果的影响(Schrooyen et al., 

2021), 而对其跨域影响的探索非常有限, 尤其是

父母身份的认同在工作领域的作用未能涉及：比

如父母身份认同如何影响工作领域的动机与行为, 

何种条件下父母身份认同会导向积极的职业结果

而非职业中断。 

3  研究构想 

3.1  父母身份增益理论：概念框架、核心机制与

适用情境  

3.1.1  核心理论假设与概念界定 

本研究的父母身份增益理论的核心假设是：

父母身份认同能够通过特定心理机制转化为职场

母亲的工作动力与职业优势。此核心假设挑战了

主动退出论与被动退出论的基本预设, 提出父母

身份与职业发展之间可能存在互促共赢而非此消

彼长的关系。 

在本理论中, 父母身份认同指女性将父母角

色纳入自我定义的程度, 体现为对父母责任的内

化与承诺。父母身份认同增益则指这种身份认同

通过特定机制促进工作动力与职业表现的过程。与

传统理论的根本区别在于机制差异：主动退出论采

用偏好−选择机制, 被动退出论采用限制−排除机制, 

而父母身份增益理论则强调资源−转化机制, 解释

了父母经验如何通过资源转移转化为工作优势。 

3.1.2  双重转化机制: 榜样动机与特质传递 

榜样动机机制: 这一机制源于社会角色理论

中对父母教育责任的重新诠释。传统社会角色理

论认为女性的育儿责任会导致工作动机下降

(Eagly, 1987)。然而, 我们提出, 恰恰是这种育儿

责任, 特别是教育子女适应社会的责任, 可能激

发母亲通过自身职业成就为子女树立榜样的动

力。父母身份认同强的女性更重视教育子女的责

任(Doucet, 2015; Schrooyen et al., 2021), 更渴望

通过展示职业能力与价值为子女树立与社会相适

应的榜样, 从而将父母身份转化为工作投入的动

力源泉。这一机制随着在孕期父母身份认同的萌

芽与发展, 女性的榜样动机逐渐增强, 促进产后

职业参与和工作表现。 

特质传递机制: 这一机制源可通过家庭系统

理论解读, 家庭成员在持续互动中会无意识地调

节彼此的行为认知进而形成特质内化, 这一机制

源于家庭系统理论对家庭成员互相影响的洞察

(Palkovitz et al., 2003)。传统理论多关注父母如何

影响子女, 忽视了子女对父母的反向影响。我们

提出, 子女天然的好奇心和内在动机可以通过日

常 互 动 “ 传 递 ” 给 父 母 身 份 认 同 高 的 母 亲

(Fadjukoff et al., 2016; Palkovitz et al., 2003), 并

被其内化为工作中的内驱力和探索动力。父母身

份认同使母亲更敏感于捕捉和内化子女的积极特

征, 将这些特征转化为工作领域的心理资源。这

一机制在育儿期尤为明显, 随着与子女的日常互

动增多, 母亲从子女身上潜移默化吸收到的好奇

心和内在动机能够激发工作动力, 提高工作绩效

和创新表现。 

这两种机制具有互补性: 榜样动机机制解释

了父母身份如何为工作赋予更深远的意义, 特质

传递机制则解释了父母身份如何提供具体的心理

资源。两者共同构成了父母身份增益的完整心理

路径, 贯穿女性从孕期到育儿期的整个生育过程。 

3.1.3  父母身份认同增益效应的适用情境 

在传统母职研究中, 主动退出路径主要适用

于性别观念较为保守的个体, 其决策往往受到以

下因素影响：强烈的性别角色认同、高强度的育

儿压力、家庭支持系统的缺失, 以及社会文化对

母 职 的 规 范 性 期 待 (Paustian-Underdahl et al., 

2019)。被动退出路径的适用情境则是歧视性的环

境。当女性面临职场母亲偏见(Benard & Correll, 

2010)、刚性工作安排(Bertrand et al., 2010)时, 即

使希望兼顾家庭与职业, 也只能减少工作参与。组

织支持因素能显著降低这种被迫退出风险(Yu & 

Kuo, 2017)。 

诚然, 本研究的父母身份增益效应的生效也

并非自动实现, 必须依赖于三重支持系统的协同

作用。首先, 个体需具备平等主义性别态度, 将母

职定义为多维角色 (兼顾照顾者与专业从业者 ); 
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其次, 组织需提供家庭支持型文化, 赋予身份整

合合法性, 并通过工作自主性为资源转化创造弹

性空间 ; 最后 , 家庭支持(如配偶分担育儿责任)

需缓解角色冲突的消耗性压力。与主动退出论的

“自愿牺牲”和被动退出论的“无奈妥协”不同, 父

母身份增益理论揭示了母职可能成为职业发展的

催化剂, 其本质是从“冲突−退出”到“资源−增益”

的范式革新。这一理论不仅挑战了“母职必然削弱

职业动力”的成见 , 更提出了“母职−职业兼容条

件模型”, 为理解女性在生育的不同阶段的职业

表现提供了动态视角。主动退出论、被动推出论

以及父母身份增益理论的对比请见表 1。 

3.2  研究 1：孕期父母身份增益——父母身份认

同的增长对孕期工作动机与产后工作表现

的促进作用 

3.2.1  孕期父母身份认同的增长 

怀孕是开始女性形成新身份认同的关键时刻

(Ladge et al., 2012; Ladge & Greenberg, 2015)。根

据社会身份认同理论, 当人们承担新的社会角色

时, 会随之发展出新的身份认同。承担新角色需

要学习新的技能、行为模式、认知和价值观来应

对新角色要求。在此过程中, 人们逐渐将新角色

的要求内化为自主的要求, 将发展出的价值观、

行为模式和技能纳入自我认知中, 导致自我定义

的 深 刻 变 化 (Hogg et al., 1995; Ibarra, 1999; 

Luyckx et al., 2006; Nicholson, 1984)。 

怀孕期间, 女性会接收到众多重要信号, 提

醒她们正在迎接成为父母的新角色。这些信号包

括荷尔蒙变化、胎动以及家人的关注等。女性意

识到, 怀孕不仅意味着迎接新生命的到来, 更重

要的是肩负起育儿的责任 (Ladge et al., 2012; 

Ladge & Greenberg, 2015)。为分娩做好准备, 迎接

新生儿到来, 这些角色逐渐在女性心中变得尤为

重要(Ladge et al., 2012; Little et al., 2015)。在整个

孕期, 女性会探索不同方法来应对作为新角色带

来的不确定性和挑战, 建立和澄清为人父母的标

准、期望和要求, 并将其内化为自我概念, 逐渐形

成父母身份认同(Luyckx et al., 2006; Nicholson, 

1984)。因此, 我们提出: 

假设 1: 在整个孕期, 女性的父母身份认同会

增强。 

3.2.2  孕期父母身份认同的增长对孕期家长榜样

动机的增长、产后职业参与和工作绩效的

促进作用 

社会身份认同在激发与身份相关的动机方面

发挥关键作用。它赋予人们强烈的意义感, 促使

人们在特定社会身份上做出积极投入。社会身份

关联着个体应达成的标准和期望, 个体对该身份

的认同感强弱决定了其重视这些标准和期望的程

度。身份认同程度越高, 人们越认为实现这些标

准和期望重要 , 从而越努力满足该身份的要求

(Burke & Cast, 1997; Hogg et al., 1995; Stryker & 

Serpe, 1994; Wayne et al., 2006)。 

父母身份认同的强弱直接影响人们对子女的

投入程度。父母身份认同越高的人越重视对子女

的投入, 对子女的生存和发展负有更强的责任感

(Doucet, 2015; Schrooyen et al., 2021)。因此, 父母

身份认同会激发人们为子女的生存和发展谋福利

的动机。特别是在孕期, 女性的父母身份认同会

积极促使她们参与促进子女健康出生、发育与成

长的活动, 如采取健康生活方式、遵循专业建议、

学习如何照顾和教育子女等(Ladge et al., 2012; 

Ladge & Greenberg, 2015)。 

家庭−工作增益理论指出 , 虽然履行家庭期

望需要时间和精力, 但是它可以为工作提供宝贵

的心理资源、观点、意义和目标(Greenhaus &  

 
表 1  母职与职业关系的三种理论路径对比 

维度 主动退出论 被动退出论 父母身份增益理论 

核心驱动因素 性别角色观念内化 结构性障碍(歧视、制度限制) 认知整合与环境支持 

关键机制 偏好选择机制(价值观导向) 限制排除机制(环境压迫) 资源转化机制(榜样动机、特质传递) 

适用情境 传统性别观念主导环境 高职场歧视、低工作弹性环境 平等性别态度、高组织支持、高配偶

支持环境 

职业结果 主动减少工作投入或退出职场 被迫减少工作参与或离职 工作动力增强、绩效提升 

理论预设 母职与职业必然冲突 母职与职业无法兼容 认同父母身份可为职业提供动力 
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Powell, 2006; Thoits, 1991), 让子女受益的强大动

力不一定会减轻女性在工作上的投入, 反而可能

成了其工作能力来源。父母身份认同为子女生存

和发展谋福利提供了巨大意义感, 这种意义感不

仅让女性深耕家庭领域, 也为她们在工作身份的

投入提供动机, 尤其是当工作发展有利于促进子

女培养时, 如职业发展良好, 在工作中表现出色, 

获得高薪水、受人尊敬的社会地位和丰富的人际

网络, 不仅能为子女提供更好的物质生活, 更能

向子女示范如何适应社会。研究表明, 人们渴望

为了家庭付出, 这种愿望能导致工作努力的增加

(Menges et al., 2017; Zhang et al., 2020)。 

女性和男性在社会身份规定的职责上有所不

同(Eagly, 1997)。女性的社会角色要求其承担教育

子女的责任, 即培养子女的社会适应能力, 具体

包括传递社会规范与价值观、教授问题解决方法

以及传授社交技巧  (Doucet, 2015; Gilbert & 

Hanson, 1983)。社会学习理论指出, 父母的行为

示范是教育孩子的主要方法, 通过展示理想的行

为模式、能力和技能, 激励孩子模仿并学会适应

社会(Bandura, 1977; Greendorfer & Bruce, 1991)。

女性通常比男性更重视父母身份, 在生育和子女

教育方面投入更多关注和精力(McBride & Mills, 

1993)。父母身份认同给女性提供巨大意义感, 让

其更有动力承担教育孩子的责任, 这样, 女性对

孩子的影响力会更大, 更可能成为孩子学习的榜

样(Bandura, 1977)。因此, 女性内化了教育子女的

责任, 自我激励成为孩子发展的榜样。 

为了成为榜样这一角色, 女性需要获得令人

向往的技能、眼界与行为模式, 积累人力资本, 证

明自己能够适应当今社会。然而, 这些能力和资

本可能无法仅通过家庭角色就能获得。家庭中的

传统任务如洗衣、做饭和打扫等, 主要是例行重

复、简单家务劳动。与职场相比, 家庭中的任务, 

挑战性较少, 团队合作性较低。如果没有职场历

炼, 女性可能难以理解如何处理复杂任务, 如何

在竞争中脱颖而出, 如何与不同人合作或领导团

队, 而这些都是适应社会的重要指标。研究表明, 

母亲在职业抱负和适应能力方面为子女树立了榜

样(Garcia et al., 2019; Scherer et al., 1991)。因此, 

职场母亲的父母身份认同可能成为其工作动机的

来源, 激励她们在职场中努力奋斗, 旨在通过自

身榜样作用教育孩子适应社会。 

本研究将这种新形式的工作动机称为“父母

榜样动机”, 定义为为了成为子女学习的榜样而

付出工作努力的动机。这与传统的家庭动机不同, 

后者主要受家庭经济压力驱动 (Menges et al., 

2017; Zhang et al., 2020), 而父母榜样动机以子女

为受益者, 与女性承担的养育教育责任更相符。随

着孕期父母身份认同的发展, 女性更可能内化教

育子女的责任, 渴望成为子女的榜样, 从而增强父

母榜样动机。这种动机使她们更可能在产假后回到

工作岗位, 并提升工作绩效。因此, 我们提出:  

假设 2: 孕期父母身份认同的变化与父母榜

样动机的变化正相关。 

假设 3: 女性在整个孕期父母身份认同的变

化通过父母榜样动机的变化与产假后重返工作岗

位和工作绩效正相关。 

3.2.3  职场因素强化孕期父母身份增益：职场母

亲榜样与家庭支持型组织文化的调节作用 

榜样对女性职业发展至关重要 (Catalyst, 

Conference Board, 2003)。根据社会学习理论, 榜

样的行为和个人风格体现了特定环境中合适的

行为模式、规范和价值观。为更好适应环境, 人

们 会 观 察 和 模 仿 榜 样 , 学 习 其 行 为 和 风 格

(Bandura, 1977)。 

对孕妇而言, 职场榜样是那些产假后成功回

归职场的母亲同事, 她们能较好地平衡家庭角色

与工作关系, 既当好母亲又能完成工作任务。这

些榜样是成功整合家庭角色与工作身份的典范 , 

她们的认知、态度和行为模式对孕妇具有启发意

义(Hennekam, 2016)。孕妇通过观察这些职场母亲

的行事风格和应对策略, 学习如何成为好母亲和

成为好员工。职场母亲榜样的存在让孕妇更容易

认识到工作身份和母亲身份可以有机结合, 增强

其同时担任两种角色的信心。在这种情况下, 孕

妇更容易从母亲身份中获取努力工作的意义, 即

努力是为了子女更好的发展、成为子女的榜样。

因此, 她们发展的父母身份认同更能促进父母榜

样动机的增长, 进而增强产后重返职场和提高工

作绩效的动力。 

相反, 如果其他女性同事在成为母亲后要么

不再全力投入工作, 要么辞职, 孕妇可能会接收

到一个强烈信号：在此环境中, 好母亲与好员工

的角色不相容。由于缺乏榜样激励, 她们难以相

信自己能同时担任好两种角色(Hennekam, 2016), 
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也难以从父母身份中获取工作动力。这种情况下, 

父母身份认同的增强不太可能促进工作动机的提

升以及工作绩效的提高。因此, 我们提出:  

假设 4a: 职场母亲榜样调节孕期父母身份认

同的变化与父母榜样动机的变化之间的关系。职

场母亲榜样水平越高, 孕期身份认同的变化与父

母榜样动机的变化的正相关程度越高。 

假设 4b: 职场母亲榜样调节孕期父母身份认

同的变化与产后职业参与(a)与工作绩效(b)之间

的间接关系。职场母亲榜样水平越高, 职场母亲

在整个孕期父母身份认同的变化通过父母榜样动

机的变化与产假后职业参与和产假后工作绩效的

正相关水平更高。 

家庭支持型组织文化特指组织对员工工作身份

与家庭身份结合的支持和重视程度, 体现在组织的

基本假设、共享信念和价值观中(Rofcanin et al., 

2017; Thompson et al., 1999)。家庭−工作文化源自

组织整体(Greenhaus et al., 2012), 体现在正式政

策、组织宣传和管理者与同事间信息的传递中。

家庭支持型组织文化主要体现在三个方面：组织

对工作时间的期望、使用家庭友好政策的职业后

果, 以及管理层对员工家庭需求的支持程度。在

高度支持性的文化中, 组织不会过分期望员工将

工作置于家庭之上, 使用家庭友好政策不会带来

负面职业影响, 且管理者对员工的家庭责任表现

出理解支持和灵活适应。 

本研究聚焦家庭支持型组织文化而非单纯组

织政策或职场特定人际支持形式 , 基于以下考

虑：首先, 文化提供了理解家庭−工作关系的整合

框架。家庭支持型组织文化包含工作时间期望、

政策使用后果和管理者支持三个维度, 能全面反

映组织立场。研究表明, 即使存在正式政策, 若文

化暗示使用也会带来负面职业后果, 员工实际上

不敢使用这些福利机制(Thompson et al., 1999)。

其次, 关于管理者支持, 虽然它是文化的一个维

度, 但文化概念更为系统化。组织文化包括超越

特定领导的系统性因素, 如时间规范和职业发展

路径 ; 管理者支持行为本身受文化塑造(O’Neill 

et al., 2009), 且文化代表跨越多层级的共享理解, 

反映从高管到基层对 “理想员工 ”的一致期望

(Thompson et al., 1999)。第三, 通过组织文化, 我

们可以了解到公司政策执行的实际情况, 以及管

理者和同事们普遍持有的态度 (Rofcanin et al., 

2017), 特别是其“职业后果”维度直接关注家庭政

策使用是否带来职业惩罚, 这对父母身份表达与

整合至关重要。基于以上分析, 本研究提出家庭

支持型组织文化会增强孕期父母身份认同通过榜

样动机影响工作表现的路径。 

家庭支持型组织文化通过改变“理想员工”

的定义 , 为父母榜样动机机制提供了文化合理

性基础。传统组织文化常暗含理想工作者应全身

心投入工作 , 将工作置于个人生活及家庭生活

之上的假设(Acker, 1990; 2006; Williams, 2001), 

这种假设使父母身份被视为与职业承诺相矛盾

的信号。在这种环境下, 孕期女性即使内心产生

出为子女树立职业榜样的动机 , 也可能因担心

这一动机不被组织认可而压抑其表达和实践。相

比之下 , 家庭支持型组织文化明确承认为子女

树立榜样是职业投入的正当理由 , 使榜样动机

获得了组织层面的文化认可 (Thompson et al., 

1999)。在支持性文化中, 员工使用家庭支持政策

不会被视为缺乏职业承诺的信号 , 且组织对工

作 时 间 的 要 求 也 更 尊 重 员 工 的 家 庭 生 活

(Rofcanin et al., 2017)。这种认可使孕期女性更能

自信地发展父母榜样动机 , 进而其产后回归职

场意愿以及工作绩效。 

相反, 低家庭支持型组织文化, 则会抑制父

母身份认同通过榜样动机影响工作行为的过程。

当组织文化暗示使用家庭友好政策会带来负面职

业后果, 或者要求员工证明其职业承诺必须牺牲

家庭时 , 孕期女性便面临着身份整合的文化障

碍。低家庭支持型组织文化通过强化“理想工作

者”与“理想父母”的二元对立 , 加剧了角色冲突

感。当组织文化暗示真正投入工作的员工不应受

家庭因素影响时, 女性会感知到更强的身份不兼

容性(Allen, 2001)。这种文化环境使女性难以将父

母身份与职业成就整合, 削弱了父母身份认同向

父母榜样动机的转化, 最终削弱产后回归工作意

愿, 同时也降低工作绩效。 

假设 5a: 家庭支持型组织文化榜样调节孕期父

母身份认同的变化与父母榜样动机的变化之间的关

系。在高家庭支持型组织文化中, 孕期父母身份认

同的变化与父母榜样动机的变化正相关更强; 在低

家庭支持型组织文化中, 这种正向效应更弱。 

假设 5b: 职场母亲榜样调节孕期父母身份认

同的变化与产后职业参与(a)与工作绩效(b)之间
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的间接关系。在高家庭支持型组织文化中, 这种

间接正向效应较强; 在低家庭支持型组织文化中, 

这种间接正向效应较弱。 

3.2.4  个人因素强化孕期父母身份增益：性别角

色态度的调节作用 

性别角色态度作为一种深层次的个人价值观, 

指个体对性别相关社会角色和行为期望的认同程

度(Livingston & Judge, 2008)。这种态度在连续谱

系上分布：一端是传统主义观念——认为女性应

主要负责家庭照顾, 男性应专注于工作领域; 另

一端是平等主义观念——认为家庭与工作责任应

不分性别平等分担(Davis & Greenstein, 2009)。本

研究指出, 性别角色态度会显著调节孕期父母身

份认同对工作动力的影响。 

首先, 性别角色态度影响女性对母亲角色的

理解与定义。对持传统主义态度的女性而言, 母

亲角色主要定义为提供全职家庭照顾和优先满足

家庭需求(Whatley & Knox, 2005)。这种角色定义

使好母亲与成功职业人被视为相互排斥的身份选

择。随着孕期进展, 传统角色期望通过身体变化、

社交互动不断强化 (Cowan et al., 1985; Bailey, 

2001), 促使持传统主义态度女性将精力逐渐从工

作转向即将到来的家庭角色。相比之下, 持平等

主义态度的女性倾向于将母亲角色定义为多维度

的, 包含担当照顾家庭职责但不限于此, 同时强

调通过职业成就为子女树立榜样的必要性和重要

性。这种更为包容的角色定义为父母身份与职业

身份的整合提供了认知基础。其次, 性别角色态

度塑造了榜样动机的具体内涵。父母榜样动机 , 

即为子女树立积极榜样的愿望, 是孕期父母身份

认同转化为工作动力的关键机制。但是, 持传统

主义态度的女性可能将好榜样理解为展示无私奉

献和家庭优先的价值观 (Eagly, 1987; Paustian- 

Underdahl et al., 2019), 从而弱化了职业成就作为

榜样内容的重要性。反之, 持平等主义态度的女

性更可能将职业成就、经济独立和追求自我实现

视为向子女展示的重要价值, 从而增强了榜样动

机与工作投入的联系。这种榜样内涵的差异解释

了为何相同强度的父母身份认同可能产生不同方

向的工作动力效应。 

假设 6a: 职场母亲的性别角色态度调节孕期

父母身份认同的变化与父母榜样动机的变化之间

的关系。这种正向关系在持平等主义态度的职场

母亲中更强。 

假设 6b: 职场母亲榜样调节孕期父母身份认

同的变化与产后职业参与(a)与工作绩效(b)之间

的间接关系。对于持平等主义态度的职场母亲而

言, 这种间接正向效应更强, 对于持传统主义态

度的职场母亲而言, 这种间接正向效应更弱。对

于持平等态度的职场母亲而言, 这种间接正向效

应更强 ; 对于持传统主义态度的职场母亲而言 , 

这种间接正向效应更弱。 

3.2.5  家庭因素强化孕期父母身份增益：配偶支

持的调节作用 

在孕期身份转变过程中, 配偶支持作为最具

影响力的近端因素, 对父母身份与职业身份的整

合具有关键影响(Aryee et al., 2005; Aryee et al., 

1999; Greenberger & O'Neil, 1993)。本研究提出, 

配偶支持会显著增强孕期父母身份认同对父母榜

样动机的正向影响, 并进一步强化通过父母榜样

动机对工作绩效产生的间接效应。首先, 配偶支

持提供了父母身份认同的验证与确认。以往研究

指出, 家庭相关身份需要通过配偶之间的社会互

动获得验证才能稳定并发挥影响 (Masterson & 

Hoobler, 2015)。当配偶明确肯定职业成就作为父

母角色一部分的价值时, 女性能更自信地将为子

女树立榜样纳入其父母身份核心定义。这种身份

确认有效消解了父母身份与职业成就之间的认知

对立, 增强了父母身份向榜样动机的转化效率。

其次, Mauno 和 Rantanen (2013)的研究发现, 配偶

支持对预测家庭到工作方向的增益极为关键。高

配偶支持传递了未来育儿责任将得到分担的预期, 

降低了资源耗竭的担忧。这种增强的家庭控制感

使女性能够将有限资源进行更有效的分配(Aryee 

et al., 1999), 更自由地构建父母身份与职业身份

的积极联系, 从而催化父母榜样动机的形成, 进

而促进女性产后回归职场与绩效表现。 

相反, 低配偶支持则会削弱父母身份认同转

化为榜样动机并影响工作绩效的过程：首先, 低

配偶支持导致身份认同冲突。当配偶不支持或质

疑女性将职业成就作为父母角色一部分时, 女性

可能面临身份认同冲突 (Greenhaus & Beutell, 

1985)。这种冲突使女性难以将为子女树立榜样整

合进父母身份, 反而可能强化家庭照顾者与职业

人的二元对立 , 削弱父母身份向榜样动机的转

化。其次, 配偶表现出不愿分担家庭责任时, 女性
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预期未来将独自承担大部分育儿工作, 感知到更

高的角色过载风险(Aryee et al., 1999)。这种资源

不足的预期使女性倾向于将父母身份与减少工作

投入联系起来, 而非与提高工作绩效联系, 从而

弱化父母榜样动机的形成, 进而抑制产后回归职

场与绩效表现。 

假设 7a: 配偶支持正向调节孕期父母身份认

同的增长对父母榜样动机增长的关系, 具体而言, 

这种正向关系在高配偶支持条件下更强, 在低配

偶支持条件下更弱。 

假设 7b: 配偶支持正向调节孕期父母身份认

同增长通过父母榜样动机增长影响产后工作绩效

的间接效应, 具体而言, 这种间接正向效应在高

配偶支持条件下更强 , 在低配偶支持条件下更

弱。研究 1 的理论模型如图 1 所示。 

3.3  研究 2: 育儿期父母身份增益——育儿期父

母身份认同对职场母亲工作动机以及工作

表现的促进作用 

3.3.1  育儿期职场母亲的父母身份认同与好奇

心、内在动机的关系 

家庭−工作增益理论指出 , 个人的家庭身份

可为工作身份带来新资源、技巧和观点, 促进工

作表现(Greenhaus & Powell, 2006)。研究表明, 女

性在家庭身份中投入越多 , 越能获取心理资源

(Dumas & Stanko, 2017; Rothbard, 2001)。身份认

同赋予人们目标感和意义感, 促使女性全身心投

入到该社会身份之中。对父母身份的认同体现为

更投入育儿, 更积极履行父母责任, 更关注子女

状态(Fadjukoff et al., 2016)。研究指出, 父母身份

不仅带给人们更多任务和压力, 也提供了挑战、

情感体验以及解决问题和自我反思的机会 , 促

进父母发展社会认知、个性和情感成熟度、责任

感以及更明确的价值观 (Cowan, 1988; Palkovitz 

et al., 2003)。在父母身份和育儿上投入越多, 个人

发展程度越深入(Palkovitz, 1996)。 

然而, 以往研究多关注育儿对父母自身发展

的影响, 较少探究父母身份认同如何成为工作动

力的来源, 尤其是父母如何受到子女影响的研究

更少。家庭系统理论指出, 情感、状态、认知和

行为会从家庭中的一个主体交叉影响到另一个主

体(White, 2005)。作为家庭核心主体, 子女也会影

响父母(Palkovitz et al., 2003)。父母不仅提升自我

以满足子女需求, 还会在长期交流中受到子女个

性、状态和特点的影响(Kuczynski et al., 2016), 如

展现与子女相似的情绪, 或受子女状态影响工作

状态(Nelson et al., 2009)。父母身份认同程度越高, 

越会投入地履行父母身份, 越能捕捉子女的状态

和特征, 越会受子女的影响。 

好奇是孩童的天性, 涉及人类求知的基本动

机, 体现对新体验和信息的兴趣。这种兴趣来自

当 前 所 知 和 渴 望 所 知 之 间 的 差 距 (Chater & 

Loewenstein, 2016)。新颖性、复杂性、模糊性、

挑战性和不确定性的环境特点能激发好奇心

(Lievens et al., 2022)。孩子认知能力有限 , 而他

们面对的家庭环境又充满新颖性、复杂性和不

确定性 , 因此需要学习适应环境的认知方式、价

值观念和行为模式。这种强烈的超出认知的体

验激发其浓烈的好奇心 , 体现在不断询问“为什

么 ”以及学习新知识的热情中 (Kidd & Hayden, 

2015; Sobel & Letourneau, 2018)。 
 

 
 

图 1  研究 1 理论模型图 
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除好奇心外, 孩童还展现出探索世界的强烈

内在动机 , 即因享受活动本身而从事活动 (Deci, 

1975)。当孩童遇到超出认知的体验并试图理解时, 

内在动机就随之产生。从晚期婴儿阶段开始, 孩

童对新体验展现浓厚兴趣, 这种兴趣持续增长至

成年(Gottfried & Gottfried, 1984; Hunt, 1971), 导

致孩童的玩耍、探索和求知行为带有浓厚的内在

动机色彩(Berlyne, 1966; Reiss, 2004)。在这些活动

中, 孩童习得新技能与知识, 掌控感和自我效能

感增强, 更加享受活动乐趣, 进一步强化内在动

机(Deci et al., 2001)。 

父母身份认同感高的母亲更投入育儿, 更关

注子女状态, 子女的好奇心和内在动机更易传递

给她们。一方面, 通过亲密关系中的移情, 母亲能

观察和体验子女的感受(Westman et al., 2001)。好

奇心伴随着探索新知的兴奋、喜悦和填补认知空

白的渴望(Kashdan & Steger, 2007), 内在动机活

动则伴随着浓厚兴趣与快乐(Deci & Ryan, 1985)。

这些强烈情感会产生人际传递效应, 接触越频繁, 

关系越亲密, 情感越会深度传递。父母身份认同

使母亲经常关注子女状态, 感知子女情绪, 从而越能

与子女在探索过程中的兴奋和快乐产生共鸣。另一方

面, 父母身份认同促使母亲陪伴子女学习成长, 回应

求知欲, 如解答“为什么”问题或回应新点子。这种参

与为母亲带来新体验和挑战, 激发其探索欲望和兴

趣, 提升好奇心和内在动机(Westman et al., 2001)。根

据家庭−工作增益理论, 这些从家庭积累的心理资源

可溢出至工作领域(Dumas & Stanko, 2017; Greenhaus 

& Powell, 2006), 使母亲更乐于接受工作中的不确定

性和挑战, 视之为享受解决问题的乐趣, 创造新颖工

作体验及发展机会, (Deci & Ryan, 1985; Lievens et al., 

2022)。因此, 父母身份认同越高的母亲越能感知到子

女的特征, 这些特征又能影响其工作动机。我们提出:  

假设 8: 职场母亲的父母身份认同通过感知

的子女好奇心与自身的好奇心正相关。 

假设 9: 职场母亲的父母身份认同通过感知

的子女内在动机与自身的内在动机正相关。 

3.3.2  育儿期职场母亲的父母身份认同与工作绩

效、职业参与的关系 

好奇心能显著提升工作绩效。它驱使人们学

习新知识和技能, 提升对工作环境的适应性(Van 

der Horst et al., 2017), 促进从业者更好地承担工

作要求、提升任务绩效(Lievens et al., 2022)。同时, 

好奇心强的人用积极态度面对挑战, 在新环境中

搜寻信息, 学习新技能, 探索解决问题的新方法, 

提出新想法 , 提升创新绩效 (Hardy et al., 2017; 

Peng & Finn, 2010)。此外, 好奇心促使从业者积

极面对不同工作要求, 寻求多样解决方式, 发现

工作乐趣(Lievens et al., 2022), 不满足于单一家

庭环境, 更愿意承担职业挑战, 提高职业参与度。 

同样, 内在动机也能显著提升工作绩效。当

人们觉得工作任务令人愉悦时, 更易接受并主动

执行(Patall et al., 2008), 在内在动机驱动的任务

上投入更多(Benware & Deci, 1984)。内在动机驱

使的人工作投入强度更大, 研究表明工作任务和

学习新技能的乐趣让其在复杂环境中付出更多

(Vansteenkiste et al., 2004)。此外, 内在动机驱使

的人工作更持久, 在工作任务中能坚持更长时间

并努力争取更好成绩(Grant, 2008)。内在动机通过

促进从业者工作努力的方向、强度和持续性来提

升任务绩效(Grant, 2008)。 

内在动机还能驱动创新绩效。这是因为内在

动机让人沉浸任务中, 乐于学习, 获得更多相关

知识技能, 带来更多积极情绪体验, 让认知更具

弹性和灵活性。因此, 内在动机驱使的从业者更

易产生创新点子 , 创新绩效更高 (Shalley et al., 

2004; Steele et al., 2017)。此外, 内在动机给从业

者带来高度心理满足 , 使他们更投入当前工作

(Kuvaas, 2006; Vansteenkiste et al., 2007), 职业参

与度更高。由于父母身份认同高的母亲的好奇心

和内在动机会受到子女的影响而上升, 这些动机

又能促进其工作表现, 我们提出: 

假设 10: 职场母亲的父母身份认同通过感知

的子女好奇心以及母亲的好奇心与任务绩效(a)、

创新绩效(b)以及职业参与(c)正相关。 

假设 11: 职场母亲的父母身份认同通过感知

的子女的内在动机以及自身的内在动机与任务绩

效(a)、创新绩效(b)以及职业参与(c)正相关。 

3.3.3  职场因素强化育儿期父母身份增益：工作

自主性与家庭支持型组织文化的调节作用 

工作自主性指从业者在工作中拥有的决策和

行动自由度(Hackman & Oldham, 1976)。研究表明, 

自主性强的工作环境让职场母亲能合理安排工作

与家庭事务, 提升工作掌控力, 促进其工作家庭

平衡(Yu & Kuo, 2017)。 

自主性强的工作允许从业者自由选择处理任
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务方式、解决问题方法和决策过程。这种自主性

与掌控感促使从业者全身心投入工作 , 鼓励深

入探索与学习。自主性强的工作还让从业者选择

感兴趣和有意义的工作内容或方式 , 有助于工

作与个人兴趣的契合 , 提供更多乐趣 (Amabile, 

1993; Shalley et al., 2004)。这些条件有利于激发

从业者的好奇心和内在动机 (Deci et al., 1985; 

Lievens et al., 2022)。 

自主性强的工作能强化职场母亲的家庭−工

作增益, 促进其在育儿中积累的心理资源转化到

工作领域。这为职场母亲将从子女感染的好奇心

和内在动机应用到工作中创造了有利条件, 激发

工作探索热情, 提高职业参与度和工作绩效。因

此, 高工作自主性环境下, 母亲身份认同程度高

的职场, 母亲更容易将传递给自身的子女特征转

化为工作动力, 提升工作表现。 

相反, 自主性弱的工作限制了职场母亲的自

主探索和学习的热情, 使她们缺乏条件选择感兴

趣的工作内容和解决问题的工作方式。在这种情

况下, 父母身份认同高的母亲从子女那里感染的

好奇心和内在动机在工作中缺乏发挥空间, 不太

可能溢出到工作领域, 也不太会促进工作绩效和

职业参与。因此, 我们提出： 

假设 12a: 工作自主性调节职场母亲的父母

身份认同通过感知的子女的好奇心与自身的好奇

心的间接关系。工作自主性越高, 父母身份认同

与工作中的好奇心的正相关程度越高。 

假设 12b: 工作自主性调节职场母亲的父母

身份认同通过感知的子女好奇心以及自身的好奇

心与任务绩效(a)、创新绩效(b)以及职业参与(c)

的间接关系。工作自主性越高, 这些间接关系的

正相关程度越高。 

假设 12c: 工作自主性调节职场母亲的父母

身份认同通过感知的子女内在动机与自身的内在

动机的间接关系。工作自主性越高, 父母身份认

同与工作中的内在动机的正相关程度越高。 

假设 12d: 工作自主性调节职场母亲的父母

身份认同通过感知的子女内在动机以及自身的内

在动机与任务绩效(a)、创新绩效(b)以及职业参与

(c)的间接关系。工作自主性越高, 这些间接关系

的正相关程度越高。 

高家庭支持型组织文化强化了育儿期父母身

份认同的积极溢出效应。首先, 高支持型文化合

法化了家庭经验在工作中的价值(Rofcanin et al., 

2017; Thompson et al., 1999), 认可育儿经验可为

工作带来积极价值, 如提升员工的耐心、共情能

力和多任务处理能力。这种文化环境使职场母亲

能够自信地将从子女互动中习得的好奇心和内在

动机引入工作场域 , 而不必担心被贴上“注意力

分散 ”或 “职业承诺不足 ”的标签 (Arena et al., 

2023)。其次, 高支持型文化降低了角色转换的心

理障碍。当组织文化认可家庭与工作身份的共存

与互补, 从业者在不同角色间转换的心理压力显

著降低(Kossek & Lautsch, 2012), 使父母身份的

影响能更自然地融入工作角色, 促进其好奇心和

内在动机在工作中的表达。 

相比之下, 低家庭支持型组织文化则抑制育

儿期父母身份认同的积极溢出。首先, 低支持型

文化强化了角色的隔离, 暗示家庭与工作应严格

分离, 任何将家庭经验带入工作的尝试都可能被

视为不专业。这种隔离意识使职场母亲不愿在工

作中表达从子女互动中习得的特质, 即使这些特

质可能对工作有益。其次, 低支持型文化增加了

身份转换成本。当职场文化强调理想工作者与家

庭照顾者身份的不兼容性时, 职场母亲在家庭与

工 作 角 色 间 转 换 时 需 付 出 更 高 的 心 理 成 本

(Rothbard et al., 2005), 阻碍了父母身份认同通过

好奇心和内在动机影响工作表现的路径。 

假设 13a: 家庭支持型组织文化调节职场母

亲的父母身份认同通过感知的子女的好奇心与自

身的好奇心的间接关系。家庭支持型组织文化水

平越高, 父母身份认同与工作中的好奇心的正相

关程度越高。 

假设 13b: 家庭支持型组织文化调节职场母

亲的父母身份认同通过感知的子女好奇心以及自

身的好奇心与任务绩效(a)、创新绩效(b)以及职业

参与(c)的间接关系。家庭支持型组织文化水平越

高, 这些间接关系的正相关程度越高。 

假设 13c: 家庭支持型组织文化调节职场母

亲的父母身份认同通过感知的子女内在动机与自

身的内在动机的间接关系。家庭支持型组织文化

水平越高, 父母身份认同与工作中的内在动机的

正相关程度越高。 

假设 13d: 家庭支持型组织文化调节职场母

亲的父母身份认同通过感知的子女内在动机以及

自身的内在动机与任务绩效(a)、创新绩效(b)以及
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职业参与(c)的间接关系。家庭支持型组织文化越

高, 这些间接关系的正相关程度越高。 

3.3.4  强化育儿期父母身份增益：性别角色态度

的调节作用 

平等主义态度强化了职业身份的重要性与证

明动机。持平等主义态度的职场母亲高度重视自

身的职业发展, 相信女性与男性一样能够在职场

取得成就(Davis & Greenstein, 2009)。这种对职业

身份的重视驱使她们更积极地寻找各种资源来提

升工作表现, 包括从家庭领域获取的积极资源。

平等主义态度增强了家庭成员对职场资源转化潜

力的识别效能。由于对职业身份的重视, 持平等

主义态度的母亲更能准确识别和重视从育儿过程

中获得的心理资源对职业发展的潜在价值(Wayne 

et al., 2006)。持平等主义态度的母亲不仅能从与

子女的互动中汲取好奇心和内在动力, 更重要的

是, 她们意识到这些宝贵特质作为职场资源的合

理性与实用价值。持有这种平等看待家庭资源价

值的认知, 她们会有意识地将互动中获得的积极

特质视为可应用于工作的优势, 并主动运用于职

场实践。 

相比之下, 持传统主义态度的职场母亲认为

女性主要价值在于家庭的照顾, 职业成就相对次

要, 因而父母身份认同增益效应在其身上未能体

现或程度较弱。传统主义态度降低了职业身份的

心理重要性。传统主义态度母亲倾向于将母亲角

色视为女性身份的核心, 而职业角色则为次要或

补充性角色(Johnston & Swanson, 2006)。这种角色

优先级的设定使她们对将家庭资源转化为职业优

势的倾向较弱。基于对职业角色的有限重视, 持

传统主义态度的职场母亲难以识别两个领域资源

的互通性(Greenhaus & Beutell, 1985)。她们不太

可能认可育儿经验和从子女身上吸收的特质对职

业发展的正向影响和潜在贡献, 更倾向于认为这

些特质仅适用于家庭领域, 而非职业环境中的有

效资源。这种对家庭资源在职场中价值的低估 , 

阻碍了家庭−工作增益效应的实现 , 并抑制了父

母身份可能带来的积极溢出。 

假设 14a：职场母亲的性别角色态度调节其

父母身份认同通过感知的子女好奇心与自身好奇

心的间接关系。对持平等主义态度的职场母亲而

言, 这一正相关关系更强; 对持传统主义态度的

母亲而言, 这一关系更弱。 

假设 14b: 性别角色态度调节父母身份认同

通过子女好奇心及自身好奇心与任务绩效(a)、创

新绩效(b)及职业参与(c)的间接关系。对持平等

主义态度的职场母亲而言 , 这些间接正相关关

系更强; 对持传统主义态度的母亲而言, 这些关

系更弱。 

假设 14c: 性别角色态度调节父母身份认同

通过子女内在动机与自身内在动机的间接关系。

对持平等主义态度的职场母亲而言, 这一正相关

关系更强; 对持传统主义态度的母亲而言, 这一

关系更弱。 

假设 14d: 性别角色态度调节父母身份认同

通过子女内在动机及自身内在动机与任务绩效(a)、

创新绩效(b)及职业参与(c)的间接关系。对持平等

主义态度的母亲而言, 这些间接正相关关系更强; 

对持传统主义态度的母亲而言, 这些关系更弱。 

3.3.5  强化育儿期父母身份增益：配偶支持的调

节作用 

除了个人与职场因素外, 家庭环境因素, 尤

其是配偶支持对育儿期父母身份认同增益效应具

有重要调节作用。高水平的配偶支持会显著增强

职场母亲父母身份认同通过子女特质传递机制影

响工作动力与表现的正向效应。首先, 高配偶支

持能减轻家庭资源消耗, 创造出资源转移的基础

条件。当配偶积极分担家务和育儿责任时, 职场

母亲面临的时间、精力和心理压力显著降低

(Aryee et al., 1999; Aryee et al., 2005; Michel et al., 

2011)。这种资源节约使母亲有足够的心理空间关

注和体验子女的好奇心与内在动机, 并有充足的

资源将这些感染到的积极特质带入工作环境。相

反, 在低配偶支持情况下, 资源耗竭可能使母亲

难以关注子女的积极特质, 或缺乏在工作中迁移

特质的能量。其次, 高配偶支持促进了积极家庭

经验的心理可得性。配偶对母亲身份的职业发展

表示肯定和支持时, 母亲更容易将家庭与工作视

为相互促进而非对立的领域(Wayne et al., 2006)。

这种积极框架增强了家庭经验在工作环境中的心

理可得性, 使母亲更容易在工作中提取和应用从

子女互动中获得的好奇心和内在动机, 加深了这

些特质对工作行为的影响。第三, 高配偶支持降

低了角色转换的心理负担(Aryee et al., 1999)。配

偶的情感支持和认可减轻了母亲在工作与家庭角

色间转换时的心理冲突和内疚感 (Greenhaus & 
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Powell, 2006)。这种心理负担的减轻使母亲能够更

自由地在职业环境中表达从家庭互动中感染到的

积极特质, 而不必担心这会被视为对家庭角色的

忽视。 

当然 , 低配偶支持则会削弱父母身份认同

的积极溢出效应。低配偶支持增加了资源耗竭风

险。当配偶在家务和育儿方面提供的帮助有限时, 

母亲需要投入更多时间和精力应对家庭需求 , 

面临更高的资源耗竭风险(Aryee et al., 1999)。这

种资源匮乏状态使母亲难以将注意力投向子女

的积极特质, 即使感受到这些特质, 也缺乏足够

资源将其带入工作环境。低配偶支持强化了角色

分离感。缺乏配偶对职业重要性的认可使职场母

亲更可能将工作与家庭视为相互竞争的领域

(Greenhaus & Beutell, 1985)。这种角色分离感降

低了家庭经验在工作环境中的心理可得性 , 削

弱了从子女感染到的好奇心和内在动机向工作

领域溢出的可能性。 

假设 15a: 配偶支持调节职场母亲的父母身

份认同通过感知的子女好奇心与自身好奇心的间

接关系。高配偶支持条件下, 父母身份认同与工

作中好奇心的正相关程度更高; 低配偶支持条件

下, 这一关系更弱。 

假设 15b: 配偶支持调节父母身份认同通过

子女好奇心及自身好奇心与任务绩效(a)、创新绩

效(b)及职业参与(c)的间接关系。高配偶支持条件

下, 这些间接正相关关系更强; 低配偶支持条件

下, 这些关系更弱。 

假设 15c: 配偶支持调节父母身份认同通过

子女内在动机与自身内在动机的间接关系。高配

偶支持条件下, 父母身份认同与工作中内在动机

的正相关程度更高; 低配偶支持条件下, 这一关

系更弱。 

假设 15d: 配偶支持调节父母身份认同通过

子女内在动机及自身内在动机与任务绩效(a)、创

新绩效(b)及职业参与(c)的间接关系。高配偶支持

条件下, 这些间接正相关关系更强; 低配偶支持

条件下, 这些关系更弱。 

研究 2 的理论模型如图 2 所示。 

4  理论构建 

本研究挑战长期以来认为女性因母职而必

然减少工作动力的传统观点 , 提出创新性理论

框架：父母身份增益理论。该理论的核心观点

是父母身份认同可成为职场母亲工作动力的重

要来源 , 在适当条件下促进而非阻碍其职业表

现与参与。这一理论基于家庭−工作增益理论和

身份认同研究的整合 , 解释了职场母亲如何通

过父母身份认同获取工作动力 , 以及组织环境

如何促进这一积极关系。本研究的整体框架如

图 3 所示。  

4.1  父母身份认同：从工作负担到工作动力来源

的转变 

传统母职研究中的主动退出论(Eagly, 1987)

认为, 女性会因母职身份内化而主动减少工作投

入 。 然 而 , 这 一 观 点 缺 乏 一 致 的 经 验 支 持

(Paustian-Underdahl et al., 2019)。相反, 越来越多

的证据表明, 职场女性在孕期及育儿期的工作动

力可能不降反升(Rothbard, 2001)。本研究提出 , 

父母身份认同不仅不会削弱工作动力, 反而能通

过提供意义感和心理资源 (Greenhaus & Powell, 

2006)促进工作动力的提升。 
 

 
 

图 2  研究 2 理论模型图 
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图 3  整体框架图 
 

家庭−工作增益理论 (Greenhaus & Powell, 

2006)和身份认同研究(Stryker & Burke, 2000)为

理解父母身份如何积极影响工作提供了重要基

础。该理论指出, 个体在一个角色中获得的资源

可以增强其在另一个角色中的表现。与传统家庭−

工作相应冲突的观点不同, 增益视角认为多重角

色参与不仅会消耗资源, 还会创造新资源。个体

通过参与多重角色获得的个人特质、技能和视角, 

以及社会资本和物质资源, 这些都能够促进角色

间的正向互惠。这种视角承认了个体倾向于追求

成长和自我提升, 而不仅仅是资源保存。家庭−工

作增益特别关注家庭角色如何为工作角色提供资

源(Carlson et al., 2006; Wayne et al., 2006)。身份认

同理论指出, 强烈的身份认同会促使个体积极履

行该身份的责任与行为期望 (Stryker & Burke, 

2000)。高水平的父母身份认同提升了女性在参与

子女发展与教育中的投入程度。这种投入并非局

限于家庭领域内的照顾活动。相反, 子女的长期

发展需要父母树立适应社会的榜样, 展示应对挑

战、解决问题和实现自我价值的能力。当女性将

父母身份认同内化为自我定义的核心部分, 她们

会更加重视为子女创造良好的发展环境, 其中包

括通过自身职业成就为子女树立积极榜样。 

基于此, 我们提出“父母身份增益理论”：父母

身份认同能够通过榜样动机机制和特质传递机制

促进职场女性的职场表现和发展。孕期发展起来

的父母身份认同激发女性为子女树立成功职业榜

样的动机, 驱使她们在工作中付出更多努力, 展

现适应社会的能力与价值。这种为子女树立榜样

的内在动力超越了传统经济压力导向的工作动机, 

形成一种独特的心理机制。女性的社会角色传统

上强调了教育养育责任(Doucet, 2015), 这种角色

期望与榜样动机形成契合, 使父母身份认同成为

工作动力的重要来源。 

育儿期的父母身份认同则使职场母亲更具敏

感性地捕捉和内化子女的积极特征。如好奇心和内

在动机。家庭系统理论表明, 家庭成员之间存在情

感、状态和行为的交叉影响(White, 2005)。当母亲

与子女互动过程中, 子女天然的好奇心和内在动

机能够通过迁移和观察学习过程传递给母亲

(Westman et al., 2001)。父母身份认同程度越高, 这

种特质传递效应越强, 母亲越能将这些特征转化

为工作领域的心理资源, 提升工作动力与表现。 

这些机制不同于早期家庭−工作增益研究中

的一般性溢出效应, 而是明确指向父母身份特有

的心理动力学过程, 填补了先前研究未能解释的

理论空白。传统研究多聚焦家庭角色如何消耗工

作所需资源, 忽略了父母身份可能产生的独特心

理资源及其对工作的积极影响。 

4.2  跨领域身份缔结：父母身份与工作身份的正

向整合 

与将母职与工作视为竞争性角色的传统观点

不同 (Eagly, 1987), 本研究基于身份整合视角

(Ramarajan, 2014)提出 , 父母身份与工作身份可

实现正向整合而非此消彼长。这种整合过程源于

父母身份认同能为工作动力提供两个独特来源：
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榜样动机与特征传递机制。一方面, 高父母身份

认同能激发女性树立榜样的动机, 促使其在工作

中更加努力以展示可供子女学习的成功形象; 另

一方面, 与子女互动过程中提升母亲能够被子女

的好奇心和探索精神所感染, 将这些积极特征迁

移到工作环境中, 提升工作动力。 

这种双重动力来源使父母身份与工作身份形

成积极的相互促进关系, 而非传统观念中的相互

排斥。父母身份认同中感受到的养育价值与工作

成就感相互补充, 共同满足个体的自我价值感的

追求(Ruderman et al., 2002; Greenhaus & Powell, 

2006)。在这种整合关系中, 育儿不再是职业发展

的阻碍, 反而成为工作动力的独特来源, 驱使职

场母亲在工作中表现更为出色。 

4.3  理论整合: 跨越孕期与育儿期的动态研究 

本研究理论框架的独特贡献在于将父母身份

认同的增益贯穿女性生育的不同阶段, 揭示了这

一理论随时间的动态发展及其影响机制。这种纵

向视角打破了既有研究多聚焦单一时间点的局限, 

提供了更为完整、更为科学的理论解释。 

在孕期 , 父母身份认同的萌芽与逐步强化

(Ladge et al., 2012)主要通过榜样动机机制发挥作

用。孕期是女性父母身份形成的关键时期, 伴随

着荷尔蒙变化、胎动感知和社会角色转变, 女性

开 始 将 准 父 母 身 份 纳 入 自 我 概 念 (Ladge & 

Greenberg, 2015)。这一发展过程挑战了传统观点

中孕期女性必然减少职业投入的假设(Little et al., 

2015; Little et al., 2018)。父母身份认同可能使女

性在孕期仍旧保持工作热情, 并增加产后重返职

场的可能性和积极性。 

在育儿期, 父母身份认同则主要通过特征传

递机制产生影响。这一阶段的核心变化是子女的实

际存在及其与母亲的互动。子女天然的好奇心和探

索精神通过日常互动传递给母亲(Westman, 2001), 

转化为工作环境中的积极心理资源, 提升任务绩

效和创新表现。这解释了为何有子女的职场女性更

可能具备独特工作优势(Rothbard, 2001)。 

本理论的核心突破在于揭示父母身份认同可

能成为促进职场母亲生育意愿与工作表现的正向

整合的关键纽带。当父母身份不再被视为职业成

功的障碍, 而是工作动力的重要来源时, 职场女

性对生育的担忧可能减少, 生育意愿可能提高。

通过将父母身份认同的作用贯穿女性生育全过程

进行考察, 本研究弥补了既往研究割裂考察孕期

或育儿期父母身份认同的局限, 构建了更为完整

的理论解释框架。 

4.4  父母身份增益的适用情境：个人、组织与家

庭因素的三重支持系统 

父母身份认同促进工作动力的机制并非在所

有情境下均同等有效, 而是受到个人、组织和家庭

层面等因素的影响。这多重支持系统塑造了父母身

份认同增益效应的适用边界, 解释了为何相同水

平的父母身份认同对不同女性产生差异化影响。 

个人层面: 性别角色态度深刻影响父母身份

认同的解读与转化方向。持平等主义态度的女性

倾向于将父母身份定义为包含职业榜样的多维角

色, 使父母身份认同更容易转化为工作动力; 而

持传统主义态度的女性则更可能将父母身份狭隘

定义为全职家庭照顾者角色, 使相同水平的父母

身份认同导向减少工作投入(Corrigall & Konrad, 

2007)。性别态度这一认知框架决定了父母身份认

同是否能被视为工作动力的来源, 而非负担。 

组织环境中的支持性因素为父母身份认同的

积极转化提供了关键条件。家庭支持型组织文化

(Thompson et al., 1999)通过改变“理想员工”的定

义, 为父母身份认同提供了文化合理性。与传统

组织文化将父母身份视为与职业承诺相矛盾不同, 

支持型文化承认家庭经验的工作价值 , 降低“母

职惩罚”担忧 , 使女性能更自信地整合双重身份

(Kossek et al., 2023; Rofcanin et al., 2017)。当女性

能够成功整合从业者与父母这两种身份时, 她们

更容易将为子女树立职业榜样视为履行父母职责

的重要方式, 从而强化榜样动机机制的效果。此

外, 支持型文化降低了角色转换成本, 促进特征

传递机制的有效实现(Kossek & Lautsch, 2012)。 

职场母亲榜样通过社会学习机制, 向孕期女

性展示成功整合双重身份的可能性, 降低身份认

同不确定性 (Hennekam, 2016), 强化父母身份认

同与榜样动机的联系。工作自主性则为育儿期职

场母亲提供了将子女特征转化为工作优势的灵活

空间(Yu & Kuo, 2017), 使特征感传递机制得以充

分发挥。缺乏这些支持性因素的职场环境可能阻

碍父母身份认同的积极转化, 削弱其增益效应。 

家庭层面: 配偶支持作为核心家庭支持型因

素, 为父母身份认同的增益作用提供了保障。高

配偶支持通过分担家庭责任、提供情感支持和资
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源补充, 降低了女性的资源消耗压力, 创造了父

母身份认同转化为工作动力的心理空间; 而低配

偶支持则可能使相同水平的父母身份认同导向资

源耗竭, 阻碍其积极转化(Ruderman et al., 2002)。

配偶支持这一关键家庭资源决定了父母身份认同

是转化为工作动力还是变成额外负担。 

这一调节框架揭示了父母身份增益并非自动

发生, 而是需要特定条件的支持。当女性拥有平

等主义性别态度、处于提供职场母亲榜样与工作

自主性的支持性组织环境, 同时获得高配偶支持

时, 父母身份认同更可能通过榜样动机与特征传

递机制促进工作表现 ; 反之 , 缺乏这些条件时 , 

相同水平的父母身份认同可能导向传统理论所预

测的减少职业投入的结果。 

这一框架不仅解释了既有研究中关于母职影

响的矛盾发现 , 还为组织实践提供了明确方向 : 

通过创造适当条件, 可以将父母身份认同从传统

观念中的职业障碍转化为工作动力的积极来源 , 

并促进女性生育意愿, 实现个人、组织与社会的

多重共赢。 

总体而言, 本研究通过揭示父母身份认同作

为职场母亲工作动力来源的多重机制、情境条件

和时间动态, 构建了一个整合性理论框架。这一

框架不仅解释了既有研究中的矛盾发现, 还为组

织实践和社会政策提供了促进女性生育意愿与职

业发展双赢的新思路, 为打破“母职与工作矛盾”

的社会成见提供了理论基础。 
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Setting examples and drawing inspiration from children: How parental 
identity enhances working mothers’ work motivation 

CHEN Leni1, HUANG Xu2, XU Hanhua2 
(1 School of Management, Minzu University of China, Beijing 100081, China) 

(2 School of Business, Hong Kong Baptist University, Hong Kong 999077, China) 

Abstract: This research challenges the prevailing social stereotype that “childbearing inherently undermines 

women’s work motivation” by introducing a parental identity enrichment theory. The study demonstrates how 

parental identity can serve as a significant source of professional motivation for working mothers. This enrichment 

operates through two key mechanisms: parental role modeling (mothers working diligently to become positive 

exemplars for their children) and inspiration drawn from children’s natural exploratory tendencies (which 

stimulates workplace curiosity and intrinsic motivation). The research theorizes the applicability of this parental 

enrichment theory across personal, organizational, and family domains, offering a more nuanced understanding of 

the relationship between fertility-related identity and women’s professional drive. Additionally, it provides 

practical management strategies to enhance work motivation among women of childbearing age. 

Keywords: parental identity, working mothers, women’s work motivation, family-work enrichment 


