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【摘　 要】 基于角色积累理论ꎬ 本研究旨在探究副业心理授权对主业工作绩效的影响ꎬ
并分别构建情感路径和认知路径ꎬ 以解释副业心理授权的跨领域溢出效应ꎮ 通过对 ４５２ 份

三阶段有效样本进行实证分析ꎬ 本研究发现: 副业心理授权可以通过增加主业工作中的积

极情感ꎬ 提高主业创新绩效ꎬ 但不能促进主业任务绩效ꎻ 副业心理授权将通过增加主业工

作中的注意力残留ꎬ 降低主业创新绩效和主业任务绩效ꎻ 当主业工作中的积极情感和注意

力残留共同发挥双中介作用时ꎬ 副业心理授权对主业创新绩效和主业任务绩效的总体效应

值分别为正和负ꎬ 证明了双刃剑效应的存在ꎮ 深入探讨副业心理授权对主业工作绩效的影

响ꎬ 有助于深化对副业与主业之间关系的理解ꎬ 扭转社会对从事副业的偏见ꎬ 帮助人们树

立起对于副业活动的正确认识ꎬ 从而为今后的管理理论和实践发展提供启示与借鉴ꎮ
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１􀆰 引言

近年来ꎬ 零工经济这种新业态席卷全球ꎬ 它利用数字技术快速匹配供需方ꎬ 降低劳动者的从业

门槛ꎬ 使得越来越多的人能够在主业工作之外从事副业ꎬ 通过 “主业＋副业” 结合的方式ꎬ 实现多领

域拓展ꎮ 人们不再拘泥于传统的工作方式ꎬ 而是以更加灵活的姿态投入劳动力市场 (杨滨和伊孟泉ꎬ
２０２０)ꎮ 有别于朝九晚五的传统工作ꎬ 人们从事副业的工作时间具有弹性ꎬ 且工作场所相对灵活ꎮ 依

托于数字化平台提供的便利ꎬ 人们能够快速与需求方进行匹配ꎬ 极大提高了副业工作的完成效率ꎮ
副业工作以其独特的优势ꎬ 吸引了越来越多人参与其中ꎬ “副业刚需” “斜杠青年” “两栖青年”
“ｐｌａｎ ｂ” 这些词汇ꎬ 也逐渐为人们耳熟能详ꎮ 目前关于副业现象的研究ꎬ 大多数集中在劳动力市场

结构变化、 就业增长等宏观层面ꎬ 对于个体在副业工作中的经历、 体验以及心理状态ꎬ 则关注得较

少 (Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 虽然人们从事副业的现象非常普遍ꎬ 但从人力资源管理和组织行为学
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的角度ꎬ 目前对零工者的心理和行为规律的认识十分有限 (王海江等ꎬ ２０２２)ꎮ 在零工经济中ꎬ 个体

在副业工作中的心理体验和感知ꎬ 将影响他们后续的行为表现ꎬ 并最终反映到个人生活乃至经济、
社会等层面ꎬ 了解个体在副业工作中的经历与体验变得更加重要ꎮ 此外ꎬ 人们过去都将目光放在副

业活动带来的负面影响上ꎬ 对员工从事副业持有否定态度ꎮ 长期以来ꎬ 无论是研究者还是雇主都对

做副业嗤之以鼻ꎬ 对于副业现象的偏见始终存在ꎬ 认为副业会与主业产生冲突ꎮ 一些学者将副业描

述为 “导致主业工作分心和注意力下降的来源”ꎬ 认为副业将会损害员工在主业工作中的表现ꎬ 组织

应当对员工从事副业的行为进行监管和控制ꎬ 以减少副业对于主业的冲击 (Ｓｌｉｔｅｒ ＆ Ｂｏｙｄꎬ ２０１４)ꎮ
尽管大多数研究者和雇主关于 “做副业会损害主业表现” 的这种观点ꎬ 在直觉上看起来是合理

的ꎬ 多重职业方式可能挤占个人闲暇时间、 增加主业离职倾向、 损害个体幸福感等 (霍苗苗等ꎬ
２０２２)ꎬ 但还有研究者发现ꎬ 副业对主业的影响并非完全是负面的ꎬ 在发展副业的过程中ꎬ 个体能够

以自主决策的方式持续性学习ꎬ 实现个体赋能 (林红ꎬ ２０２２)ꎮ 在某些情况下ꎬ 副业也能够对主业产

生积极的影响ꎬ 使雇主和员工都能够从零工经济中受益ꎮ 对于雇主来说ꎬ 由于零工经济对于劳动者

的技能需求呈现多样化态势ꎬ 无形中鼓励了劳动者主动发展特定技能ꎬ 从而为雇主提供了更加丰富

的人力资本 (郑祁和杨伟国ꎬ ２０１９)ꎬ 而青年多重职业者在人力资本积累、 主副业小时工资率方面似

乎更具优势 (宋健等ꎬ ２０２２)ꎮ 对于劳动者来说ꎬ 副业工作为他们提供了一个能够个性化指导和掌控

工作的机会 (Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 从而使其获得物质报酬以外的好处ꎬ 这种好处将会反过来丰

富他们在其他领域的表现 (Ｓｅｓｓｉｏｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎮ 身兼多份职业使得个体能够嵌入新的工作情境ꎬ
从而消解生活中无力感 (牛天和张帆ꎬ ２０１９)ꎮ 此外ꎬ 同时从事多个任务的个体ꎬ 能够更好地应对工

作连通状态ꎬ 实现工作与家庭角色的切换和增益ꎬ 使自己在下班后也可以通过通信工具获取工作信

息等ꎬ 推进工作目标进展 (聂琦等ꎬ ２０２１)ꎮ 由此可见ꎬ 无论是在学术界还是管理实践中ꎬ 关于主业

和副业之间的关系ꎬ 仍然存在一定分歧ꎮ
无论是主业还是副业ꎬ 均属于工作活动的范畴ꎬ 已有研究表明ꎬ 人们将会在工作中形成一种有

关内在工作动力的心理体验ꎬ 即心理授权 (Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒꎬ １９９５)ꎮ 同时ꎬ 心理授权也被证明是一种开放

式构念ꎬ 会随着情境不同发生变化ꎬ 这意味着不同群体、 不同环境以及不同时间的心理授权都是有

差别的 (Ｚｉｍｍｅｒｍａｎꎬ １９９５)ꎮ 关于心理授权的开放式特征ꎬ 国内相关研究也予以支持ꎮ 有研究发现ꎬ
心理授权的形成及其作用的发挥可能并不存在普适性ꎬ 而是与个体所处的社会文化背景密切相关

(凌俐和陆昌勤ꎬ ２００７)ꎮ 还有研究进一步指出ꎬ 心理授权并非一个稳定的、 普遍的跨情境个性特征ꎬ
而是在特定工作情境下形成的一系列认知 (刘云和石金涛ꎬ ２０１０)ꎮ 由于副业和主业在工作性质、 工

作环境、 时间安排等诸多方面存在差异ꎬ 那么主业中的心理授权和副业中的心理授权也是有差异的ꎬ
可以单独考察个体在副业中获得的授权感ꎮ 因此ꎬ 本研究采用刘云和石金涛的观点ꎬ 认为副业情境

下的心理授权将会导致一种积极的工作角色导向ꎬ 促使个体努力向前而且感到有能力塑造工作角色

和工作情境ꎮ
角色积累理论 (ｒｏｌｅ ａｃｃｕｍｕｌａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ) 最早由 Ｓｉｅｂｅｒ 提出ꎬ 主要用于解释个体在多重角色关系

切换过程中心理资源的跨领域转移ꎮ 该理论认为ꎬ 人们在多重角色关系中时ꎬ 扮演某一角色所产生

的经历ꎬ 将作用于他在其他角色关系中的行为表现 (Ｓｉｅｂｅｒꎬ １９７４)ꎮ 根据角色积累理论的观点ꎬ 作
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为一种积极的心理资源ꎬ 个体在副业领域中形成的心理授权被带到主业领域中时ꎬ 必然会产生跨领

域溢出效应ꎬ 对主业活动产生相应影响ꎮ 本研究从角色积累理论出发ꎬ 对副业心理授权的跨领域溢

出效应展开研究ꎬ 探讨它对主业工作绩效的影响ꎮ 已有研究表明ꎬ 副业既能够带来积极影响ꎬ 也可

以造成消极影响ꎮ 本研究认为ꎬ 副业心理授权对主业工作绩效的影响更像是一把双刃剑ꎮ 就它的积

极影响而言ꎬ 高水平的副业心理授权会促使人们形成积极的情感体验ꎬ 并被带入主业工作ꎬ 丰富主

业工作表现ꎮ 就它的消极影响而言ꎬ 高水平的副业心理授权将会促使被授权个体在副业工作中投入

更多精力ꎬ 进而分散其在主业工作中的注意力ꎬ 降低主业工作绩效ꎮ 因此ꎬ 本研究构建分别构建情

感路径和认知路径来解释副业心理授权的跨领域溢出效应ꎮ 在探究副业心理授权对主业工作绩效的

积极影响时ꎬ 通过情感路径来解释副业角色中经历的积极体验会被带入主业工作角色ꎬ 从而带来积

极的扩散溢出效应ꎮ 在探究副业心理授权对主业工作绩效的消极影响时ꎬ 通过认知路径来解释个体

把对副业活动的专注带到主业工作中去ꎬ 在主业工作中继续思考关于副业工作的事项ꎬ 分散了他们

的注意力ꎬ 从而导致其主业工作绩效的降低ꎮ 以上这两种截然相反的作用机制组合在一起会产生何

种结果效应ꎬ 有待进一步验证ꎮ
通过这项研究ꎬ 我们能够全面理解副业心理授权对主业工作绩效的影响ꎬ 树立起对于副业活动

的正确认识ꎮ 企业和相关部门能够在日常的管理实践中ꎬ 注重发挥副业心理授权的积极作用ꎬ 推动

副业活动朝着更加良性、 可持续的方向发展ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 角色积累理论

角色积累理论 (ｒｏｌｅ ａｃｃｕｍｕｌａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ) 也被称为角色丰富理论 (ｒｏｌｅ ｅｎｒｉｃｈｍｅｎｔ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 是一

个关于心理资源在不同角色领域间转移的增益理论ꎮ 角色积累理论认为ꎬ 扮演多重角色产生的正面

影响通常大于负面影响ꎬ 个体从不同角色中获得的回报要高于不同角色之间相互冲突所引发的潜在

损失 (Ｓｉｅｂｅｒꎬ １９７４)ꎮ Ｓｉｅｂｅｒ (１９７４) 认为ꎬ 扮演多种不同角色带来的积极效应要大于消极效应ꎬ 于

是提出 “积极的溢出” 这一概念ꎬ 即人们在多重角色关系中ꎬ 扮演某一角色所产生的正向绩效ꎬ 将

促进他在其他角色关系中的行为表现ꎮ Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ 和 Ｐｏｗｅｌｌ (２００６) 还分别确定了三种心理机制ꎬ 用

于阐述个体扮演多个角色所带来的积极影响ꎮ 首先ꎬ 无论是在工作还是非工作中ꎬ 个体所获得的经

历和体验均会产生幸福感ꎬ 因此ꎬ 个体的多种角色累积能够带来生理和心理上的好处ꎮ 其次ꎬ 当个

体扮演两个及以上的角色时ꎬ 由于某一角色所引发的紧张和忧虑ꎬ 将在个体扮演其他角色的过程中

得到缓解ꎬ 换而言之ꎬ 扮演一个角色的积极心理体验可以缓解人们在另一个角色中经历的痛苦ꎬ 减

轻扮演其他角色带来的压力和焦虑ꎮ 同时ꎬ 个体对一个角色的满意度可以增强他在其他角色中的经

验和感受ꎮ 最后ꎬ 值得注意的是ꎬ 某些在之前领域中的积极心理体验ꎬ 在被带入其他领域后ꎬ 可能

会造成负面影响ꎬ 从而变成 “消极” 的心理资源ꎬ 侧面印证了某些心理资源对个体的影响可能会随
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着情景的转换发生改变ꎮ
角色积累理论旨在研究心理资源在不同角色领域之间转移的相互影响关系ꎮ “领域” 通常指的是

特定领域或活动领域ꎮ 从多领域的视角出发ꎬ 可以将副业活动概念化为生活中一个独特的领域ꎮ 传

统上ꎬ 对于多个领域之间相互作用的研究主要集中在解释工作和家庭领域之间的关系方面

(Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ ２００６)ꎮ 鉴于副业现象变得越来越普遍ꎬ 副业活动在收入提升方面对于个体来

说变得越来越重要ꎬ 而副业工作与主业工作之间也存在较大差异ꎬ 因此ꎬ 可以将副业与主业乃至生

活中的其他活动区分开来ꎬ 将其视为单独的领域进行研究ꎮ
根据角色积累理论的观点ꎬ 相较于单一角色而言ꎬ 扮演多重角色所带来的回报可能会超过任何

潜在的负面影响ꎮ 换而言之ꎬ 当个体在主业工作之外从事副业时ꎬ 他便同时扮演了主业工作中的角

色和副业工作中的角色ꎬ 从副业角色中获得的经历将会对主业工作绩效产生积极影响ꎮ 这种积极影

响意味着情感资源和认知资源从副业领域溢出到主业领域ꎮ 就情感资源的溢出而言ꎬ 个体可能把副

业工作中产生的积极情绪带到主业工作中去ꎬ 从而在主业中也表现出类似的积极状态ꎻ 就认知资源

的溢出而言ꎬ 个体可能把对副业活动的关注带到主业工作中去ꎬ 继续思考有关副业工作的事宜ꎬ 虽

然保持对副业工作的专注在副业领域是一种积极的心理资源ꎬ 但在主业领域ꎬ 则会造成主业工作的

分心ꎬ 进而损害主业工作绩效ꎮ

２􀆰 ２　 副业心理授权对主业工作绩效影响的双刃剑模型

角色积累理论探讨了心理资源在不同领域间的转移ꎬ 认为个体在一个领域中的经历和体验将会

影响他在其他领域中的表现ꎮ 根据该理论的观点ꎬ 本研究提出ꎬ 副业心理授权可能会产生溢出效应ꎬ
使得副业领域中的情感资源和认知资源转移到主业领域ꎮ 具体而言ꎬ 副业心理授权能够促使个体在

副业工作中变得更加投入ꎬ 个体将付出他们的情感资源和认知资源ꎬ 从而表现出积极的情感和专注

的认知ꎮ 一方面ꎬ 它能够增加个体在副业工作中的情感资源投入ꎬ 使其表现出更多积极情感ꎬ 这种

积极情感会溢出到主业工作中去ꎬ 促进他们在主业工作中的表现ꎮ 另一方面ꎬ 它能够增加个体在副

业工作中的认知资源投入ꎬ 使其变得更加专注 (Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 这种认知上的专注不会随着

副业工作的结束而立即消失ꎬ 而是会继续存在ꎬ 被进一步带到主业工作中去ꎬ 使其在主业工作中仍

然思考副业活动中发生的事情ꎬ 分散其在主业工作中的精力ꎬ 造成主业工作绩效的降低 (Ｎｅｗｔｏｎ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ

本研究关注副业心理授权对主业工作绩效的影响ꎬ 参照 Ｗｅｉ 等 (２０１７) 关于员工工作绩效的界

定ꎬ 结合研究主题选取任务绩效和创新绩效作为副业心理授权对主业工作绩效影响的结果变量ꎬ 从

而打破了以往在分析副业工作对主业工作的作用时ꎬ 只关注主业工作中的任务绩效的局限ꎬ 帮助我

们更加全面地了解副业心理授权对主业工作绩效的影响ꎮ 此外ꎬ 本研究还分别构建情感溢出路径和

认知溢出路径ꎬ 用于解释副业心理授权对个体在主业工作中任务绩效和创新绩效的影响ꎮ
本研究的理论模型如图 １ 所示ꎮ

８５１

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ３ 辑 (总第 ６０ 辑)



图 １　 零工经济时代下副业心理授权对主业工作绩效的双刃剑模型

２􀆰 ３　 主业工作中的积极情感的中介效应

２􀆰 ３􀆰 １　 副业心理授权与主业工作中的积极情感

个体体验到的授权感将引发积极的情感状态 (ＬｅＰｉｎｅ ＆ Ｃｒａｗｆｏｒｄꎬ ２０１０)ꎮ 根据角色积累理论可

知: 在一个领域中积累的积极情感也是一种可以延伸到其他领域的心理资源 (Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ
２００６)ꎮ 来自副业工作的情感状态可能会影响人们在主业工作中的情感体验ꎬ 因为情感状态不会在领

域之间重置 (Ｎｅｗｔｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 此外ꎬ 元分析的结果也支持了这种跨领域的溢出效应 (Ｃａｓｐｅｒ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 即副业心理授权所引发的积极情感状态能够持续存在ꎬ 并被带入主业工作ꎬ 从而增加个

体在主业工作中的积极情感ꎮ 心理资源溢出能够带来积极的影响ꎬ 促使个体在另一个领域也产生积

极的情感 (Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ ２００６)ꎮ 因此ꎬ 本研究提出ꎬ 副业心理授权所引发的积极情感状态将

溢出到主业工作中ꎬ 提升个体在主业工作中的积极情感ꎮ
Ｈ１: 副业心理授权与主业工作中的积极情感呈正相关ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ２　 主业工作中的积极情感与主业工作绩效

已有研究指出ꎬ 在工作场所中ꎬ 积极情感主要通过两种途径对员工任务绩效产生影响ꎮ 一方面ꎬ
积极情感能够促进员工的任务绩效ꎮ 其原因在于ꎬ 积极情感有助于提升任务持久性或增加行为的持

续时间 (Ｓｅｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎮ 另一方面ꎬ 积极情感会促使个体与他人展开合作ꎬ 进而提升其工作任务

绩效 (Ｌｙｕｂｏｍｉｒｓｋｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 目前ꎬ 直接研究积极情感在心理授权和工作绩效之间起到中介作

用的文献比较少见ꎮ 但是ꎬ Ａｍａｂｉｌｅ 等 (１９９４) 指出ꎬ 积极的情感会丰富员工在工作中的表现ꎮ
Ｇｅｏｒｇｅ 和 Ｚｈｏｕ (２００１) 考察了积极情感对员工工作绩效的影响ꎬ 发现当员工得到有效的授权或心理

授权的时候ꎬ 积极情感对其工作绩效有促进的作用ꎮ 据此ꎬ 本研究提出ꎬ 主业工作中的积极情感将

会促进个体在主业工作中的任务绩效ꎮ
Ｈ２ａ: 主业工作中的积极情感与主业任务绩效呈正相关ꎮ
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与此类似ꎬ Ｆｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ (１９９８) 发现ꎬ 积极情感将有助于激发人们形成新颖的、 创造性的想法ꎮ
Ｆｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ (２０００) 进一步提出ꎬ 积极情感能够提升人们注意力的广度ꎬ 从而增加他们产生创造性想

法的可能性ꎮ 与此同时ꎬ 积极情感不仅能够扩大认知的范围ꎬ 还能够帮助个体在面临决策困境的时

候增加认知广度、 开阔思路ꎬ 为创新提供知识基础ꎬ 进而提升个体的创造力ꎮ 积极情感还能够增加

个体在工作中的投入程度ꎬ 使得他们更愿意学习新知识和新技能ꎬ 从而为创新绩效的获得创造条件ꎮ
个体的创新绩效会在很大程度上受到情感因素的影响ꎬ 还有可能是由于积极情感会产生某些促进性

的认知因素ꎮ Ｉｓｅｎ (２００１) 指出ꎬ 积极情感能够激发个体产生额外的认知因素ꎬ 这些认知因素结合在

一起ꎬ 将有助于个体迸发灵感ꎬ 变得更加富有创造力ꎬ 进而提高他们在工作中的创新绩效ꎮ 本文拟

研究积极情感对员工创新绩效的影响ꎮ 个体在副业中产生的积极情感被带到主业中时ꎬ 也能对其主

业表现产生类似的促进作用ꎮ 因此ꎬ 本研究提出ꎬ 主业工作中的积极情感将会促进个体在主业工作

中的创新绩效ꎮ
Ｈ２ｂ: 主业工作中的积极情感与主业创新绩效呈正相关ꎮ

２􀆰 ３􀆰 ３　 主业工作中的积极情感在副业心理授权与主业工作绩效之间起中介作用

副业心理授权伴随着积极的情感状态ꎮ 根据角色积累理论的观点ꎬ 个体在扮演某个角色时所产

生的情感状态会被带入接下来的角色 (Ｓｉｅｂｅｒꎬ １９７４)ꎮ 由此可见ꎬ 副业心理授权带来积极情感具有

延续性ꎬ 不会随着副业工作的暂停或中止而立即消失ꎮ 相反ꎬ 它们会进一步溢出到主业领域ꎬ 使得

个体在随后的主业工作中也具有积极的情感状态ꎮ 拥有积极情感状态个体ꎬ 将会在主业工作中变得

更加热情和富有活力ꎬ 并表现出更多地积极性和主动性ꎬ 其主业工作表现也会相应提高ꎮ 换而言之ꎬ
副业心理授权将会促进个体在主业工作中的积极情感ꎬ 而主业工作中的积极情感将会对他们的工作

绩效产生正向影响ꎮ 据此ꎬ 本研究提出ꎬ 主业工作中的积极情感在副业心理授权与主业工作绩效之

间起到中介的作用ꎮ
Ｈ３ａ: 主业工作中的积极情感在副业心理授权与主业任务绩效之间起中介作用ꎮ
Ｈ３ｂ: 主业工作中的积极情感在副业心理授权与主业创新绩效之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 主业工作中的注意力残留的中介效应

２􀆰 ４􀆰 １　 副业心理授权与主业工作中的注意力残留

注意力残留指的是ꎬ 在开始一项新的工作任务后ꎬ 个体仍旧继续思考前一项工作任务中的事件

(Ｌｅｒｏｙꎬ ２００９)ꎮ 考虑到个体在副业工作和主业工作中投入的精力具有连续性ꎬ 当他们从副业工作切

换到主业工作时ꎬ 自身的注意力可能还停留在副业工作上ꎬ 出现注意力残留的现象ꎮ 根据角色积累

理论的观点ꎬ 个体在一个领域中产生的心理资源会被带入其他领域ꎬ 认知也是一种可以被转移的心

理资源 (Ｓｉｅｂｅｒꎬ １９７４)ꎮ 副业心理授权对个体在副业工作中的认知投入有促进作用ꎮ 副业心理授权

水平较高的个体在副业工作中的注意力会变得集中ꎬ 更加专注于副业活动ꎬ 而这种专注具有持续性ꎮ
当他们离开副业工作ꎬ 转身投入主业工作中ꎬ 可能很难放手副业工作ꎬ 让自己从副业工作中抽离出

来ꎮ 其背后的原因在于ꎬ 消除副业心理授权带来的影响ꎬ 需要个体将自己与之前的激活状态分离开
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来ꎮ 具体而言ꎬ 个体对于副业的专注在副业领域是一种积极的心理资源ꎬ 但这种专注在主业领域却

变成了一种消极的心理资源ꎬ 因为主业领域需要的是个体对于主业的专注ꎬ 而非对副业的专注ꎬ 故

通过注意力残留来反映个体在主业中继续保留的对于副业的专注ꎮ 因此ꎬ 副业工作投入将会促使个

体在副业工作中变得更加专注ꎬ 投入更多的注意力ꎬ 可能导致其在主业工作中ꎬ 继续思考副业活动

的内容ꎬ 增加主业工作中的注意力残留ꎮ 据此ꎬ 本研究提出ꎬ 副业心理授权将增加主业工作中的注

意力残留ꎬ 个体的副业心理授权水平越高ꎬ 那么他在主业工作中的注意力残留也就越多ꎮ
Ｈ４: 副业心理授权与主业工作中的注意力残留呈正相关ꎮ

２􀆰 ４􀆰 ２　 主业工作中的注意力残留与主业工作绩效

当个体将注意力分配到一个领域时ꎬ 必然会阻碍其在另一个领域的表现ꎮ 注意力残留是一种干

扰工作表现的因素 (Ｌｅｒｏｙꎬ ２００９ꎻ Ｎｅｗｔｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 这是因为在从事任何脑力活动时ꎬ 个体都需

要投入相应的注意力ꎬ 专注于具体的事项上ꎮ 当个体的注意力从副业工作中转移到主业工作中时ꎬ
注意力残留将分散一部分主业工作中的注意力ꎬ 使其专注的程度降低ꎮ 造成这一结果的原因有两个ꎮ
一方面ꎬ 在主业工作中保持专注是个体获得任务绩效的前提ꎮ 同时关注副业工作和主业工作可能会

增加个体的认知负荷ꎬ 造成注意力分散ꎬ 从而降低他们的工作效率 (Ｋａｎｆｅｒ ＆ Ａｃｋｅｒｍａｎꎬ １９８９)ꎮ 另

一方面ꎬ 在主业工作中分心的员工更有可能犯错ꎬ 当他们出现注意力不集中时ꎬ 工作中的失败便会

接踵而至ꎮ 个体的注意力资源是有限的ꎬ 当他将注意力放在副业工作上时ꎬ 能够用于主业工作的注

意力就会相应减少ꎬ 进而损害其在主业工作中的表现 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９)ꎮ 据此ꎬ 本研究认为ꎬ 主业工

作中的注意力残留将会损害个体的工作效率ꎬ 造成其任务绩效的降低ꎮ
Ｈ５ａ: 主业工作中的注意力残留与主业任务绩效呈负相关ꎮ
保持认知专注和注意力集中是个体获得创新绩效的前提条件之一 (Ｊａｎｓｓｅｎꎬ ２０００)ꎮ 因为创新绩

效与个体有意识地进行新思想的创造、 引进和运用密不可分ꎮ 创新活动需要个体不断进行思考ꎬ 投

入认知资源ꎮ 然而ꎬ 有研究者指出ꎬ 个体认知资源是有限的ꎬ 当个体对某项活动进行思考时ꎬ 将占

用其有限的认知资源 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９)ꎮ 个体认知资源的损耗ꎬ 意味着能够用于创新活动的认知资源

也相应减少ꎬ 他们很难全身心地投入创造性活动ꎮ 当一个人在主业工作中继续思考有关副业活动的

事项时ꎬ 表明他正在向副业工作领域投入认知资源ꎬ 从而影响他在主业工作领域的心理资源投入ꎬ
减少其产生新颖想法的可能性ꎮ 据此ꎬ 本研究认为ꎬ 主业工作中的注意力残留将会损害个体在主业

工作中的创新绩效ꎮ
Ｈ５ｂ: 主业工作中的注意力残留与主业创新绩效呈负相关ꎮ

２􀆰 ４􀆰 ３　 主业工作中的注意力残留在副业心理授权与主业工作绩效之间起中介作用

副业心理授权水平较高的个体将会专注于副业工作本身ꎬ 这种对副业工作的专注的具有一定存

续性ꎬ 不会随着副业工作的暂停或中止而立即消失ꎮ 相反ꎬ 它会被带到主业工作中去ꎬ 使得个体在

主业工作中继续思考副业活动相关的事宜ꎬ 造成主业工作中的注意力残留 (Ｌｅｒｏｙꎬ ２００９)ꎮ 此时ꎬ 个

体无法将注意力全部集中在主业工作上ꎬ 难以全身心投入其中ꎬ 导致主业工作表现的下降ꎮ 由此可

见ꎬ 副业心理授权将会导致主业工作中的注意力残留ꎬ 而主业工作中的注意力残留ꎬ 将进一步损害
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个体的主业工作绩效ꎮ 据此ꎬ 本研究提出ꎬ 主业工作中的注意力残留在副业心理授权与主业工作绩

效之间起到中介作用ꎮ
Ｈ６ａ: 主业工作中的注意力残留在副业心理授权与主业任务绩效之间起中介作用ꎮ
Ｈ６ｂ: 主业工作中的注意力残留在副业心理授权与主业创新绩效之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ５　 主业工作中的积极情感和注意力残留的双中介效应

基于对 “副业心理授权与主业工作中的积极情感和主业工作绩效” “副业心理授权与主业工作中

的注意力残留和主业工作绩效” 两条路径的梳理ꎮ 本研究构建了副业心理授权对主业工作绩效影响

的双刃剑效应模型ꎮ 在该模型里ꎬ 副业心理授权能够促进主业工作中的积极情感和注意力残留ꎬ 其

中积极情感正向影响任务绩效和创新绩效ꎬ 注意力残留负向影响任务绩效和创新绩效ꎮ
就任务绩效而言ꎬ 它往往与工作效率密切相关ꎬ 要想提高工作效率就必须保持专注和一丝不苟

的状态ꎮ 一般认为ꎬ 个体需要集中注意力才能够富有效率地完成工作中的事务性内容ꎮ 如果思考与

当前工作内容无关的事宜ꎬ 将导致个体的分心或注意力不集中ꎮ 此时ꎬ 他们更有可能出错ꎬ 从而影

响任务的完成进度和效果ꎮ 因此ꎬ 相较于主业工作中的积极情感ꎬ 注意力残留对主业任务绩效的影

响要更加明显ꎮ
就创新绩效而言ꎬ 开展创新活动需要发散性的思维ꎬ 这是一个漫长且充满不确定性的过程ꎬ 需

要参与创新的个体保持热情和积极的状态ꎬ 持之以恒地探索未知的可能性ꎮ 因此ꎬ 相较于主业工作

中的注意力残留ꎬ 积极情感对主业创新绩效的影响要更加明显ꎮ 据此ꎬ 本研究提出ꎬ 主业工作中的

积极情感和注意力残留将会在副业心理授权与主业工作绩效 (任务绩效和创新绩效) 之间起到双中

介作用ꎬ 且对任务绩效和创新绩效的总间接效应各不相同ꎮ
Ｈ７: 主业工作中的积极情感和注意力残留在副业心理授权对主业任务绩效的影响中起双中介作

用ꎬ 且总间接效应为负ꎮ
Ｈ８: 主业工作中的积极情感和注意力残留在副业心理授权对主业创新绩效的影响中起双中介作

用ꎬ 且总间接效应为正ꎮ

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 样本与程序

本研究以零工经济时代下从事副业的人员作为研究对象ꎬ 由于副业的种类很多ꎬ 在收集样本的

过程中ꎬ 尽可能覆盖不同副业工作背景的个体ꎬ 从而提高本次研究结果的普遍适用性ꎮ 研究人员通

过身边的社会网络关系来获取样本ꎬ 在发放问卷前征求过对方的意见ꎬ 这些被调查对象表示对副业

工作很感兴趣ꎬ 且愿意配合填写问卷ꎮ 为减少共同方法偏差干扰ꎬ 研究人员分为三个时间点发放电

子调查问卷ꎮ 出于操作性和实用性考虑ꎬ 每次间隔一周ꎮ 在时点一的调查中ꎬ 要求被试者对副业心
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理授权进行评价ꎬ 填写基本个人信息ꎬ 并留下手机号后四位ꎬ 以便后续匹配ꎬ 共发放 ７００ 份问卷ꎬ
回收有效问卷 ５４８ 份ꎬ 有效率为 ７８􀆰 ２９％ꎻ 在时点二的调查中ꎬ 要求被试者对自己在主业工作中的积

极情感、 注意力残留进行打分ꎬ 并留下手机号后四位ꎬ 共发放 ５４８ 份问卷ꎬ 回收有效问卷 ４８３ 份ꎬ
有效率为 ８８􀆰 １４％ꎻ 在时点三的调查中ꎬ 要求被试者对自己在主业工作中的任务绩效和创新绩效进行

打分ꎬ 同样留下手机号后四位ꎬ 共发放 ４８３ 份问卷ꎬ 回收有效问卷 ４５２ 份ꎬ 有效率为 ９３􀆰 ５８％ꎮ 经过

追踪调查ꎬ 在最初发放的 ７００ 份问卷中ꎬ 形成有效问卷 ４５２ 份ꎬ 总体回收率 ６４􀆰 ５７％ꎮ 样本的基本特

征分布和行业特征分布分别如表 １ 和表 ２ 所示ꎮ

表 １ 样本的基本特征分布 (ｎ＝４５２)

变量 类别 频数 百分比 变量 类　 　 别 频数 百分比

性别

年龄

学历

每月副业

收入

(元)

男 ２２９ ５０􀆰 ６６％
女 ２２３ ４９􀆰 ３４％

２５ 岁及以下 ６０ １３􀆰 ２７％
２５~３５ 岁 １８９ ４１􀆰 ８１％
３５~４５ 岁 １６１ ３５􀆰 ６２％

４５ 岁及以上 ４２ ９􀆰 ２９％
大专及以下 １６２ ３５􀆰 ８４％

本科 ２３６ ５２􀆰 ２１％
研究生及以上 ５４ １１􀆰 ９５％
２０００ 及以下 ８８ １９􀆰 ４７％
２０００~５０００ ２０８ ４６􀆰 ０２％
５０００~８０００ １２１ ２６􀆰 ７７％
８０００ 及以上 ３５ ７􀆰 ７４％

主业工作

类型

副业工作

类型

企事业单位负责人 １１ ２􀆰 ４３％
专业技术人员 １１８ ２６􀆰 １１％

办事人员和有关人员 １２１ ２６􀆰 ７７％
商业、 服务业人员 ９５ ２１􀆰 ０２％

农、 林、 牧、 渔、 水利业生产人员 ３９ ８􀆰 ６３％
生产、 运输设备操作人员及有关人员 ３７ ８􀆰 １９％

其他 ３１ ６􀆰 ８６％
企事业单位负责人 ０ ０％

专业技术人员 ５３ １１􀆰 ７３％
办事人员和有关人员 ９２ ２０􀆰 ３５％
商业、 服务业人员 １６６ ３６􀆰 ７３％

农、 林、 牧、 渔、 水利业生产人员 ７４ １６􀆰 ３７％
生产、 运输设备操作人员及有关人员 ２０ ４􀆰 ４２％

其他 ４７ １０􀆰 ４０％

表 ２ 样本的行业特征分布 (ｎ＝４５２)

主业行业

(频数)
主业行业

(百分比)
副业行业

(频数)
副业行业

(百分比)
采矿业 １１ ２􀆰 ４３％ ６ １􀆰 ３３％
制造业 ５１ １１􀆰 ２８％ ５１ １１􀆰 ２８％

电力、 热力、 燃气及水生产和供应业 ４８ １０􀆰 ６２％ ５０ １１􀆰 ０６％
建筑业 ３６ ７􀆰 ９６％ ３４ ７􀆰 ５２％

交通运输、 仓储和邮政业 ３４ ７􀆰 ５２％ ４４ ９􀆰 ７３％
信息传输、 软件和信息技术服务业 ３３ ７􀆰 ３０％ ４８ １０􀆰 ６２％
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续表

主业行业

(频数)
主业行业

(百分比)
副业行业

(频数)
副业行业

(百分比)
批发和零售业 ３９ ８􀆰 ６３％ ２６ ５􀆰 ７５％
住宿和餐饮业 ２７ ５􀆰 ９７％ ３５ ７􀆰 ７４％

金融业 １４ ３􀆰 １０％ １９ ４􀆰 ２０％
房地产业 １７ ３􀆰 ７６％ １３ ２􀆰 ８８％

租赁和商务服务业 ８ １􀆰 ７７％ １３ ２􀆰 ８８％
科学研究和技术服务业 １０ ２􀆰 ２１％ ２３ ５􀆰 ０９％

水利、 环境和公共设施管理业 １３ ２􀆰 ８８％ ３ ０􀆰 ６６％
居民服务、 修理和其他服务业 ８ １􀆰 ７７％ １４ ３􀆰 １０％

教育 １９ ４􀆰 ２０％ ２１ ４􀆰 ６５％
卫生和社会工作 １４ ３􀆰 １０％ １３ ２􀆰 ８８％

文化、 体育和娱乐业 ２３ ５􀆰 ０９％ ３ ０􀆰 ６６％
公共管理、 社会保障和社会组织 １７ ３􀆰 ７６％ １５ ３􀆰 ３２％

农、 林、 牧、 渔业 ２５ ５􀆰 ５３％ ２０ ４􀆰 ４２％
国际组织 ５ １􀆰 １１％ １ ０􀆰 ２２％

　 　 资料来源: 本研究整理得到ꎮ

３􀆰 ２　 研究工具

所有测量工具均来源于已有成熟量表ꎬ 问卷采用 ７ 点李克特量表 (１ ＝非常不同意ꎬ ７ ＝非常同

意)①ꎮ
(１) 副业心理授权ꎮ 本研究采用石嘉伟 (２０２３) 开发的副业心理授权量表ꎮ 该量表包括三个分

问卷ꎬ 共计 ２１ 个题项ꎬ 分别是基于授权体验的控制信念、 基于授权体验的关键意识和基于授权体验

的调控倾向ꎮ 在本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ Ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ９７３ꎮ
(２) 积极情感ꎮ 目前使用较多的测量工具是 Ｗａｔｓｏｎ 等 (１９８８) 编制的积极情感￣消极情感量表ꎮ

该量表共计 ２０ 道题项ꎮ 王桢等 (２０１５) 选取了该量表中 １０ 个能够代表积极情感的题项ꎬ 对其在中

国情境下的适用性进行了信度检验ꎬ 信度达到 ０􀆰 ９４ꎮ 研究人员选取这 １０ 个题项用于测量积极情感ꎮ
在本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ Ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ８９８ꎮ
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(３) 注意力残留ꎮ 本研究对 Ｎｅｗｔｏｎ 等 (２０２０) 开发的有关注意力残留的量表进行改编ꎮ 在原量

表中ꎬ 原始项目指的是先前的任务和当下的任务ꎬ 研究人员将其表述调整为副业工作和主业工作ꎬ
反映的是在主业工作中思考有关副业工作的内容ꎮ 在本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ Ａｌｐｈａ 系数为

０􀆰 ８６８ꎮ
(４) 任务绩效ꎮ 借鉴 Ｂａｃｈｒａｃｈ 等 (２００７) 编制的任务绩效量表ꎬ 以员工自评的方式获得数据ꎮ

由于被调查对象同时拥有两份及以上的工作ꎬ 为了单独考察他们在主业工作中的任务绩效ꎬ 本研究

将题项中有关工作的表述改为主业工作ꎮ 改编后量表包括 ５ 个题项ꎮ 在本研究中ꎬ 该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ Ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ９３８ꎮ
(５) 创新绩效ꎮ 借鉴 Ｆａｒｍｅｒ 等 (２００３) 编制的创新绩效量表ꎬ 以员工自评的方式获得数据ꎮ 由

于被调查对象同时拥有两份及以上的工作ꎬ 为了单独考察他们在主业工作中的创新绩效ꎬ 本研究将

题项中有关工作的表述改为主业工作ꎮ 改编后的量表包括 ４ 个题项ꎮ 在本研究中ꎬ 该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ Ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ９０２ꎮ
(６) 控制变量ꎮ 通过对已有文献进行梳理ꎬ 可以发现ꎬ 性别、 年龄、 学历、 收入水平等人口统

计学变量均会影响工作绩效的形成 (刘云和石金涛ꎬ ２０１０ꎻ 姚艳虹等ꎬ ２０１７)ꎮ 因此ꎬ 本研究对以上

这些变量进行控制ꎮ 除人口统计学变量以外ꎬ 工作因素也会对工作绩效产生影响ꎬ 包括工作类型和

行业类型 (Ｋｒａｉｍｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９９ꎻ 陈雪峰和时勘ꎬ ２００８)ꎮ 由于本研究的调查对象同时拥有主业和副

业ꎬ 本研究也对主业和副业的工作类型、 行业类型进行控制ꎮ

３􀆰 ３　 分析策略

研究人员首先借助 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ４ 软件ꎬ 进行验证性因子分析ꎮ 接下来ꎬ 利用 ＳＰＳＳ ２６􀆰 ０ 软件ꎬ 进行

共同方法偏差检验和描述性统计ꎮ 最后ꎬ 借助 ＳＰＳＳ ２６􀆰 ０ 软件的 ｐｒｏｃｅｓｓ４􀆰 １ 插件ꎬ 进行 Ｂｏｏｓｔｒａｐ 检

验ꎬ 通过 ５０００ 次重复抽样计算中介效应ꎮ

４􀆰 数据分析与结果

４􀆰 １　 区分效度分析

在进行区分效度检验时ꎬ 研究人员通过 Ｍｐｌｕｓ７􀆰 ４ 统计软件进行验证性因子分析ꎬ 检验副业心理

授权、 积极情感、 注意力残留、 任务绩效、 创新绩效变量之间的区分性ꎮ 由于本研究的样本量相较

于测量题项的数量来说较小ꎬ 根据吴艳和温忠麟 (２０１１) 的建议ꎬ 通过平衡打包的方法ꎬ 将副业心

理授权、 积极情感和任务绩效分别进行打包处理ꎬ 并将形成的新测量指标纳入分析ꎬ 结果如表 ３ 所

示ꎮ

５６１

石嘉伟

个体副业心理授权对主业工作绩效的双刃剑效应: 基于角色积累理论的实证研究



表 ３ 验证性因子分析结果

模型 因子结构 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ ＣＦＩ ＴＬＩ

基准
五因子

(Ａꎬ Ｂꎬ Ｃꎬ Ｄꎬ Ｅ) ２９５􀆰 ８４８ １２５ ２􀆰 ３６７ ０􀆰 ０５５ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ９７７ ０􀆰 ９７１

模型 １ 四因子

(Ａꎬ Ｂꎬ Ｃꎬ Ｄ＋Ｅ) １３５３􀆰 ２５２ １２９ １０􀆰 ４９１ ０􀆰 １４５ ０􀆰 １３０ ０􀆰 ８３３ ０􀆰 ８０１

模型 ２ 三因子

(Ａꎬ Ｂ＋Ｃꎬ Ｄꎬ Ｅ) ２０８９􀆰 ９３５ １３２ １５􀆰 ８３３ ０􀆰 １８１ ０􀆰 １７９ ０􀆰 ７３２ ０􀆰 ６９０

模型 ３ 二因子

(Ａ＋Ｂ＋Ｃꎬ Ｄ＋Ｅ) ３００３􀆰 ３９０ １３４ ２２􀆰 ４１３ ０􀆰 ２１８ ０􀆰 ２０６ ０􀆰 ６０８ ０􀆰 ５５２

模型 ４ 单因子

(Ａ＋Ｂ＋Ｃ＋Ｄ＋Ｅ) ４８７０􀆰 ９２７ １３５ ３６􀆰 ０８１ ０􀆰 ２７９ ０􀆰 ２６３ ０􀆰 ３５２ ０􀆰 ２６６

　 　 注: Ａ 代表副业心理授权ꎬ Ｂ 代表积极情感ꎬ Ｃ 代表注意力残留ꎬ Ｄ 代表任务绩效ꎬ Ｅ 代表创新绩效ꎮ 五因子模

型是理论模型ꎻ 四因子模型是将在主业工作中的任务绩效和创新绩效合并ꎻ 三因子模型是将在主业工作中的积极情

感和注意力残留合并ꎬ 将任务绩效和创新绩效合并ꎻ 二因子模型是将副业心理授权、 在主业工作中的积极情感和注

意力残留合并ꎬ 将任务绩效和创新绩效合并ꎻ 单因子模型是将所有变量合并ꎮ

通过考察表 ３ 的分析结果ꎬ 可以发现ꎬ 与其他竞争模型相比ꎬ 本研究假定的五因子模型的拟合

效果最佳 ( χ２ ＝ ２９５􀆰 ８４８ꎬ ｄｆ ＝ １２５ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 ３６７ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０５５ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９７７ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９７１ꎬ
ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０２６)ꎬ 表明这五个变量具有较高的区分效度ꎮ 与此同时ꎬ 单因子拟合指标拟合效果比较差

(χ２ ＝ ４８７０􀆰 ９２７ꎬ ｄｆ ＝ １３５ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ ３６􀆰 ０８１ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ２７９ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ３５２ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ２６６ꎬ ＳＲＭＲ ＝
０􀆰 ２６３)ꎬ 意味着共同方法偏差在可接受的范围之内ꎮ

４􀆰 ２　 共同方法偏差检验

为减少共同方法偏差的干扰ꎬ 研究人员分三个时间点来收集所需要的数据ꎮ 同时ꎬ 参照 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ
(２００３) 的做法ꎬ 通过 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验的方法进行验证ꎮ 通过提取出最大公因子ꎬ 发现解释变异量

为 １６􀆰 ６１％ꎬ 未占到总变异量的 ５０％ꎬ 表明同源方法偏差问题并不明显 (Ｆｕｌｌｅｒꎬ ２０１６)ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计与相关分析

均值、 标准差和相关系数的结果如表 ４ 所示ꎮ 副业心理授权与积极情感 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、
注意力残留 ( ｒ＝ ０􀆰 ２７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 任务绩效 ( ｒ＝ ０􀆰 ２９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 创新绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 均

显著正相关ꎮ 积极情感与任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 １７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 创新绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 均显著正相

关ꎮ 注意力残留与任务绩效 ( ｒ ＝ －０􀆰 ３２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 创新绩效 ( ｒ ＝ －０􀆰 １２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５) 均显著负相关ꎮ
相关分析的结果初步支持了本研究假设ꎬ 从而为接下来的研究奠定基础ꎮ
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表
４
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系

平
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标

准
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１
２

３
４

５
６

７
８

９
１０

１１
１２

１􀆰
性

别
１􀆰４

９
０􀆰５

０
２􀆰

年
龄

２􀆰４
１

０􀆰８
３

－ ０􀆰
０４

３􀆰
学

历
１􀆰７

６
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４􀆰 ４　 假设检验

分别以积极情感、 注意力残留、 任务绩效、 创新绩效为因变量进行假设检验ꎬ 控制了性别、 年

龄、 学历、 主业工作类型、 副业工作类型、 主业行业类型、 副业行业类型、 副业工作收入后ꎬ 结果

如表 ５ 所示ꎮ 模型 １ 显示ꎬ 副业心理授权对主业工作中的积极情感 (β ＝ ０􀆰 ３９０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 有显著的

正向影响ꎬ Ｈ１ 得到了支持ꎻ 模型 ４ 显示ꎬ 主业工作中的积极情感显著正向预测主业工作中的任务绩

效 (β＝ ０􀆰 １６９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｈ２ａ 得到了支持ꎻ 模型 １０ 显示ꎬ 主业工作中的积极情感显著正向预测主

业工作中的创新绩效 (β＝ ０􀆰 ４５９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｈ２ｂ 得到了支持ꎮ
Ｈ３ 提出主业工作中积极情感的单中介作用ꎮ 模型 ３ 显示ꎬ 副业心理授权显著预测主业工作中的

任务绩效 (β＝ ０􀆰 ２９１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 加入主业工作中的积极情感后ꎬ 由模型 ５ 可知ꎬ 副业心理授权与

主业工作中的任务绩效之间的关系虽略有下降但仍旧显著 (β ＝ ０􀆰 ２６３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 但主业工作中的

积极情感与任务绩效不显著 (β＝ ０􀆰 ０７１ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 进一步检验的结果显示ꎬ 积极情感在副

业心理授权与任务绩效之间的间接效应值为 ０􀆰 ０３６６ (不显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [－０􀆰 ０３３７ꎬ ０􀆰 １２８７] )ꎬ 拒

绝 Ｈ３ａꎮ 模型 ９ 显示ꎬ 副业心理授权显著预测主业工作中的创新绩效 (β ＝ ０􀆰 ３０６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 加入

主业工作中的积极情感后ꎬ 由模型 １１ 可知ꎬ 副业心理授权与主业工作中的创新绩效之间的关系虽仍

旧显著但降幅明显 (β ＝ ０􀆰 １４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 且主业工作中的积极情感显著正向预测创新绩效 ( β ＝
０􀆰 ４０３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 进一步检验的结果显示ꎬ 积极情感在副业心理授权与创新绩效之间的间

接效应值为 ０􀆰 １７３９ (显著ꎬ ９５％ＣＩ＝ [０􀆰 ０８８５ꎬ ０􀆰 ２７９９] )ꎬ 支持了 Ｈ３ｂꎮ
模型 ２ 显示ꎬ 副业心理授权对主业工作中的注意力残留 (β ＝ ０􀆰 ２９８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 有显著的正向影

响ꎬ Ｈ４ 得到了支持ꎮ 模型 ６ 显示ꎬ 主业工作中的注意力残留显著负向预测主业工作中的任务绩效

(β＝ －０􀆰 ３２２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｈ５ａ 得到了支持ꎻ 模型 １２ 显示ꎬ 主业工作中的注意力残留显著负向预测主

业工作中的创新绩效 (β＝ －０􀆰 １２７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ Ｈ５ｂ 得到了支持ꎮ
Ｈ６ 提出主业工作中注意力残留的单中介作用ꎮ 加入主业工作中的注意力残留后ꎬ 由模型 ７ 可知ꎬ

副业心理授权与主业工作中的任务绩效之间的关系仍旧显著 (β＝０􀆰 ４２２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 且主业工作中的注

意力残留与任务绩效之间显著负相关 (β ＝ －０􀆰 ４４０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 进一步检验的结果显示ꎬ 注意

力残留在副业心理授权与任务绩效之间的间接效应值为 － ０􀆰 １７３７ (显著ꎬ ９５％ ＣＩ ＝ [－０􀆰 ２５８２ꎬ
－０􀆰 ０９７８] )ꎬ 支持了 Ｈ６ａꎮ 加入主业工作中的注意力残留后ꎬ 由模型 １３ 可知ꎬ 副业心理授权与主业工

作中的创新绩效之间的关系仍旧显著 (β＝０􀆰 ３７５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 且主业工作中的注意力残留显著负向预测

创新绩效 (β＝－０􀆰 ２３２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 进一步检验的结果显示ꎬ 注意力残留在副业心理授权与创

新绩效之间的间接效应值为－０􀆰 ０７６３ (显著ꎬ ９５％ＣＩ＝ [－０􀆰 １３４４ꎬ －０􀆰 ０３３３] )ꎬ 支持了 Ｈ６ｂꎮ
Ｈ７ 和 Ｈ８ 探讨了主业工作中的积极情感和注意力残留的双中介作用ꎮ 模型 ８ 显示ꎬ 副业心理授

权 (β＝ ０􀆰 ３６０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 和主业工作中的积极情感 (β ＝ ０􀆰 １９２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 均显著正向预测任务绩

效ꎬ 主业工作中的注意力残留显著负向预测任务绩效 (β ＝ －０􀆰 ４８５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 初步支持 Ｈ７ꎻ 模型

１４ 显示ꎬ 副业心理授权 (β＝ ０􀆰 ２１８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 和主业工作中的积极情感 (β ＝ ０􀆰 ４９０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 均

显著正向预测创新绩效ꎬ 主业工作中的注意力残留显著负向预测创新绩效 (β ＝ －０􀆰 ３４５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ
初步支持 Ｈ８ꎮ
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　 　 通过 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０ 软件 ｐｒｏｃｅｓｓ４􀆰 １ 插件的 Ｍｏｄｅｌ４ 对主业工作中的积极情感和注意力残留的中介

作用做进一步检验ꎬ 采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法重复抽样 ５０００ 次的结果如表 ６ 所示ꎮ 在主业工作中的积极情

感和注意力残留共同中介副业心理授权与工作绩效时ꎬ 积极情感在副业心理授权与任务绩效之间

的间接效应值为 ０􀆰 ０９９４ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０３６６ꎬ ０􀆰 １８６７] )ꎻ 注意力残留在副业心理授权与

任务绩效之间的间接效应值为－０􀆰 １９１１ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [ －０􀆰 ２８４０ꎬ －０􀆰 １０６５] )ꎻ 积极情感和注

意力残留的双中介在副业心理授权与任务绩效之间的间接效应值为－ ０􀆰 ０９１８ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝
[ －０􀆰 １７７５ꎬ －０􀆰 ００３９] )ꎬ 进一步支持了 Ｈ７ꎮ 积极情感在副业心理授权与创新绩效之间的间接效

应值为 ０􀆰 ２１１１ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 １１７６ꎬ ０􀆰 ３２７９] )ꎻ 注意力残留在副业心理授权与创新绩效

之间的间接效应值为－０􀆰 １１３３ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [ －０􀆰 １７２３ꎬ －０􀆰 ０６０５] )ꎻ 积极情感和注意力残留

的双中介在副业心理授权与创新绩效之间的间接效应值为 ０􀆰 ０９７７ (显著ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ００６１ꎬ
０􀆰 ２０６３] )ꎬ 进一步支持了 Ｈ８ꎮ

表 ６ 积极情感和注意力残留的间接效应分析

路径 中介
阶段系数 效应值

第一阶段 第二阶段 间接效应值 总效应值

副业心理授

权→主业工

作中的任务

绩效

积极情感
０􀆰 ２９５３

[０􀆰 ２２８４ꎬ ０􀆰 ３６２１]
０􀆰 ３３６５

[０􀆰 １７９６ꎬ ０􀆰 ４９３４]
０􀆰 ０９９４

[０􀆰 ０３６６ꎬ ０􀆰 １８６７]

注意力残留
０􀆰 ３５０７

[０􀆰 ２４２１ꎬ ０􀆰 ４５９３]
－０􀆰 ５４４９

[－０􀆰 ６４１５ꎬ －０􀆰 ４４８４]
－０􀆰 １９１１

[－０􀆰 ２８４０ꎬ －０􀆰 １０６５]

－０􀆰 ０９１８
[－０􀆰 １７７５ꎬ －０􀆰 ００３９]

副业心理授

权→主业工

作中的创新

绩效

积极情感
０􀆰 ２９５３

[０􀆰 ２２８４ꎬ ０􀆰 ３６２１]
０􀆰 ７１４９

[０􀆰 ５９０１ꎬ ０􀆰 ８３９７]
０􀆰 ２１１１

[０􀆰 １１７６ꎬ ０􀆰 ３２７９]

注意力残留
０􀆰 ３５０７

[０􀆰 ２４２１ꎬ ０􀆰 ４５９３]
－０􀆰 ３２３１

[－０􀆰 ４０００ꎬ －０􀆰 ２４６３]
－０􀆰 １１３３

[－０􀆰 １７２３ꎬ －０􀆰 ０６０５]

０􀆰 ０９７７
[０􀆰 ００６１ꎬ ０􀆰 ２０６３]

　 　 注: ｎ＝ ４５２ꎬ ９５％置信区间均不含 ０ꎬ 代表显著ꎮ

５􀆰 研究结论与讨论

本研究基于角色积累理论的观点ꎬ 对副业心理授权的跨领域溢出效应展开研究ꎬ 分析其是如何

对主业领域中的工作绩效产生影响的ꎮ 为此ꎬ 本研究构建了副业心理授权对主业工作绩效的双刃剑

效应模型ꎬ 分别从情感路径和认知路径出发ꎬ 对其中的过程机制进行探索ꎮ
通过对单一路径分别进行考察ꎬ 可以发现情感路径和认知路径在形成机制上有所不同ꎮ 就主业

工作中的积极情感的单中介效应而言ꎬ 副业心理授权对主业工作中的积极情感有显著的正向影响ꎬ
主业工作中的积极情感能够显著预测主业创新绩效ꎬ 主业工作中的积极情感在副业心理授权与主业
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创新绩效之间起中介作用ꎮ 然而ꎬ 虽然主业工作中的积极情感能够显著预测主业任务绩效ꎬ 但主业

工作中的积极情感并不能在副业心理授权与主业任务绩效之间发挥中介的作用ꎮ 其中的原因可能在

于ꎬ 主、 副业的性质和内容有所不同ꎬ 副业工作中形成的积极体验未必能够继续在主业工作中发挥

促进作用ꎮ 因此ꎬ 副业心理授权所激发的主业工作中的积极情感ꎬ 并不会导致主业任务绩效的增加ꎬ
但会显著促进主业创新绩效ꎮ 就主业工作中的注意力残留的单中介效应而言ꎬ 副业心理授权对主业

工作中的注意力残留有显著的正向影响ꎬ 而主业工作中的注意力残留将会抑制主业创新绩效ꎬ 主业

工作中的注意力残留在副业心理授权与主业创新绩效之间起中介作用ꎮ 此外ꎬ 主业工作中的注意力

残留会降低主业任务绩效ꎬ 主业工作中的注意力残留在副业心理授权与主业任务绩效之间起中介作

用ꎮ 由此可见ꎬ 副业心理授权所激发的主业工作中的注意力残留ꎬ 将会显著抑制个体在主业工作中

的创新绩效和任务绩效ꎮ
通过对混合路径进行整体考察ꎬ 可以得出 “１＋１>２” 的结果ꎮ 具体来看ꎬ 就主业工作中的积极

情感和注意力残留在副业心理授权与主业工作绩效之间的双中介效应而言ꎬ 主业工作中的积极情感

和注意力残留在副业心理授权对主业任务绩效的影响中起双中介作用ꎬ 且总间接效应为负ꎻ 主业工

作中的积极情感和注意力残留在副业心理授权对主业创新绩效的影响中也起双中介作用ꎬ 但总间接

效应为正ꎮ 在对主业任务绩效的混合影响中ꎬ 积极情感发挥的效应弱于注意力残留ꎬ 故总体效应为

负ꎮ 在对主业创新绩效的混合影响中ꎬ 积极情感发挥的效应强于注意力残留ꎬ 故总体效应为正ꎮ
此外ꎬ 副业心理授权所产生的跨领域溢出效应ꎬ 并非单一的积极情感溢出或是单一的认知专注

溢出ꎬ 而是两者混合起来的ꎮ 副业心理授权并不能单纯通过增加主业工作中的积极情感来促进主业

任务绩效ꎬ 只有当注意力残留同时发生的时候ꎬ 这种中介效应才会成立ꎮ 结合现实背景来看ꎬ 由于

个人禀赋的差异ꎬ 人们更倾向于选择那些擅长的工作ꎬ 大多数人的主业和副业并非完全对立关系ꎬ
两者之间往往存在一些联系ꎬ 这也是副业心理授权产生跨领域溢出效应的重要原因ꎮ 在副业活动中ꎬ
副业心理授权水平较高的个体会变得更加专注ꎬ 并把这种对副业工作的专注带到主业工作中去ꎬ 继

续在主业工作中思考有关副业工作的事情ꎬ 故副业工作中的积极情感才会延续到主业工作中去ꎬ 从

而对主业任务绩效产生影响ꎮ 也就是说ꎬ 副业心理授权对主业任务绩效的影响并非单一的情感路径

或认知路径在起作用ꎬ 而是两种路径共同发挥作用ꎬ 这也是研究结论中一个有趣的地方ꎮ

５􀆰 １　 理论意义

(１) 有助于进一步理解副业现象乃至零工经济ꎬ 本研究以副业工作中的心理授权为切入点ꎬ 考

察其对主业工作绩效的影响ꎬ 丰富了心理授权跨领域研究的内涵ꎬ 扩展了角色积累理论的边界ꎮ 相

较于主业工作ꎬ 个体在副业工作中拥有更多的自主性和决定权ꎬ 更容易感到自己能够塑造副业工作

环境ꎬ 从而获得心理层面的授权ꎮ 副业心理授权能够产生跨领域溢出效应ꎬ 既包含情感成分的溢出ꎬ
也包含认知成分的溢出ꎮ 对于那些参与零工经济的个体来说ꎬ 他们在从事副业工作的同时ꎬ 也要兼

顾自己的主业工作ꎮ
(２) 有助于扭转以往研究者对于副业工作的偏见ꎮ 在以往关于副业工作的研究中ꎬ 学者们往往

将其视为导致主业工作绩效下降的原因之一 (Ｓｌｉｔｅｒ ＆ Ｂｏｙｄꎬ ２０１４ꎻ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ Ｃａｚａ ＆ Ｒｅｉｄꎬ ２０１８)ꎮ
１７１

石嘉伟

个体副业心理授权对主业工作绩效的双刃剑效应: 基于角色积累理论的实证研究



本研究试图以一种更加全面的观点ꎬ 考察副业工作对主业工作的影响ꎬ 既考虑到其中的正向影响ꎬ
也考虑了可能存在的潜在危害ꎮ 本研究的结果支持了这一推断ꎬ 即个体从事副业工作对其主业工作

结果的影响ꎬ 既有积极效应ꎬ 也有消极效应ꎮ 因此ꎬ 本研究有助于人们更加全面地看待副业工作对

主业工作造成的混合影响ꎮ

５􀆰 ２　 实践意义

(１) 有助于正式组织 (主业) 中的管理者树立起对于副业工作的全面认识ꎬ 意识到员工从事副

业工作也有积极的一面ꎬ 从而采取有针对性的管理措施ꎮ 本研究的结果表明ꎬ 副业工作能够为个体

提供授权ꎬ 进而增加其在主业工作中的积极情感ꎬ 提高主业创新绩效ꎮ 因此ꎬ 管理者可以利用这种

积极的影响来促进员工在主业工作中的表现ꎮ 对于那些从事知识创新活动的员工ꎬ 管理者在条件允

许的情况下ꎬ 可以不反对他们从事副业ꎮ 其原因有两个: 第一ꎬ 从事副业工作能够提高员工的副业

心理授权水平ꎬ 促进其在主业工作中的积极情感ꎬ 使之表现出更多的创新行为ꎮ 第二ꎬ 如果完全禁

止这类员工从事副业ꎬ 将会导致其产生较大的不满ꎬ 从而降低他们的积极情感ꎬ 抑制创新行为的出

现ꎬ 损害主业创新绩效ꎮ
(２) 有助于那些参与副业活动的个体更好地在副业与主业之间寻找平衡点ꎮ 本研究的结果表明ꎬ

参与副业活动对于个体的主业工作绩效是一把双刃剑ꎮ 本研究的结论能够为人们在副业工作和主业

工作之间进行取舍提供依据ꎮ 对于那些主业从事知识创新或创造性工作的个体而言ꎬ 参与副业有助

于促进他们在主业工作中的积极情感ꎬ 增加其主业创新绩效ꎮ 对于那些主业需要保持专注和注意力

集中的人们而言ꎬ 参与副业活动将会增加他们在主业工作中的注意力残留ꎬ 使其难以保持专注的状

态ꎬ 变得分心和注意力不集中ꎬ 降低工作效率ꎮ 因此ꎬ 只有充分了解从事副业工作的益处和危害ꎬ
人们才能够更好地平衡自己的副业工作和主业工作ꎮ

５􀆰 ３　 研究局限与展望

(１) 研究方法ꎮ 虽然本研究通过多个时间点搜集所需要的数据ꎬ 但主要是通过自评问卷来测量

相关变量的ꎬ 仍然可能伴随着共同方法偏差的问题ꎮ 研究人员利用社会关系网寻找周围从事副业工

作的个体ꎬ 并向其发放调查问卷ꎬ 以获得样本数据ꎬ 但不同单位、 不同组织对于员工从事副业的态

度是各不相同的ꎬ 很多人出于各方面的原因ꎬ 不愿意向他人透露自己正在从事副业ꎬ 这部分群体的

信息也很难通过调查获取ꎮ 因此ꎬ 在今后的研究中ꎬ 可以通过他人评定或实验测试的方式进行测量ꎮ
(２) 研究变量ꎮ 与所有的研究一样ꎬ 本文只能选取部分变量展开研究ꎬ 但这并不代表其他变量

是没有研究价值的ꎮ 未来的研究者可以将工作离职作为结果变量ꎬ 考察副业工作如何通过增强人们

对于工作选择的控制感知ꎬ 进而影响他们在主业工作中的离职意愿ꎮ 此外ꎬ 本研究只考察了副业心

理授权对主业任务绩效和主业创新绩效的影响ꎮ 在未来ꎬ 研究者还可以考虑包括主业工作中的组织

公民行为在内的更加广泛的结果变量ꎮ
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