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摘要：创新是推动组织持续发展和增强竞争力的关键，如何激发员工创新行为一直是业界

和学界关注的焦点。已有研究多立足传统单一雇佣经济领域考虑员工创新行为的影响因素，

较少从跨领域角度进行探索。然而，在多重就业情境中，已有研究结论难以有效解释如何利用

副业特征激活员工在主业中的创新行为。因此，有必要深入探讨副业工作技能多样性对员工

主业创新行为的影响效应和作用机制。

　　基于工作要求  − 资源理论，构建以主业积极情绪和主业认知资源损耗为中介变量的副业技

能多样性影响主业创新行为的双中介模型，探究主业  − 副业工作内容相关性的调节效应。通

过问卷调查方法，在 3 个时间点上收集 328 份有效实证数据，运用 Spss 23.0 软件和 Process 插件

进行回归分析，对上述理论假设进行检验。

　　研究结果表明，副业技能多样性通过主业积极情绪对主业创新行为产生积极效应，且主业

− 副业工作内容相关性正向调节主业积极情绪的间接效应，即主业积极情绪的间接效应随主业

− 副业工作内容相关性的增强而增强；相对而言，副业技能多样性并不能通过主业认知资源损

耗对主业创新行为产生消极效应，只有在考虑主业  − 副业工作内容相关性时，该路径才能表现

出不同变化，即主业认知资源损耗的间接效应随主业  − 副业工作内容相关性的降低而增强。

　　研究结果从副业技能多样性的双重属性出发，丰富了副业技能多样性对主业创新行为的研

究，调和了已有关于副业与主业关系的争论，证实副业技能多样性具有双刃剑效应。从工作要

求  − 资源理论出发，为解释副业对主业的影响提供了新视角，同时为企业正确看待和管理“斜

杠”工作者提供实践建议。
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引言

伴随全球经济下行和人工智能替代冲击，劳动者

的不安全感加剧 [1]。为应对经济和工作的不稳定性，

越来越多的全职工作者选择从事副业 [2−3]。有别于传

统主业任务，碎片化和需求动态化的副业任务要求

工作者具备更高水平的技能多样性 [4]。尽管研究已

表明技能多样性会积极影响个体心理、态度和行为

表现 [5]。但实践中副业与主业角色投入存在互斥性，

即 主 业 − 副 业 的 边 界 渗 透 可 能 导 致 主 业 资 源 损

耗 [6]，副业对技能多样性的需求无疑会加剧副业对主

业资源的挤占。然而，近期研究却表明，副业任务复

杂性能通过心理授权提升主业工作绩效 [7]。鉴于技

能多样性需求在副业中的普遍性，以及已有研究结

论无法解释跨领域中出现的现象，有必要探索副业

技能多样性与主业工作表现之间的关系。

全球化竞争加剧和技术快速迭代，员工创新已成

为企业生存和发展的关键 [8]。尽管已有研究探索了

技能多样性与创新行为之间的关系，但通常是假定

发生在传统主业情境中 [9−10]，难以有效解释多重就业

情境中，副业技能多样性对主业创新行为的跨领域

影响。因此，本研究拟结合工作要求− 资源理论 (JD-
R) 探索副业技能多样性对主业创新行为效应的影响

机制和边界条件，以弥补已有研究不足，并拓展技能

多样性的研究视角。 

1  相关研究述评

员工创新行为是指组织员工产生、引进和应用

有益的新颖想法或事物的过程 [10]，被视为组织应对

外部威胁、持续发展的核心所在 [11]。CHEN et al.[12] 提

出员工创新行为能力是评估组织市场竞争力的关键

指标。如何激活员工创新行为一直是组织关注的焦

点。已有研究主要从组织技术能力和领导管理实践

等角度探索创新行为的影响因素，刘业鑫等 [13] 认为，

技术管理能力及其与技术能力的匹配会通过创新意

愿 和 激 进 式 企 业 家 精 神 作 用 于 技 术 创 新 行 为 。

RASHEED et al.[14] 研究发现，伦理型领导通过塑造心

理拥有感和效能感影响员工服务创新行为。关于工

作特征对创新行为的影响在已有研究中关注度较少。

近来年，受就业不确定性和人工智能兴起的冲击，对

工作技能多样性的需求愈发普遍。谢瑶等 [5] 研究认

为，任务技能多样性能塑造心理所有权，继而提升员

工创造力和工作绩效。YU et al.[15] 的研究也表明，技

能多样性通过增加员工工作满意度和组织承诺正向

影响创新主动性。然而，这些对创新行为影响因素

研究大多集中于单一领域，较少对跨领域中的副业

技能多样如何影响主业创新行为展开探讨。

技能多样性是指工作任务需要员工具备不同能

力和技术的程度 [16]，副业技能多样性则指副业任务

对工作者技能多样性的需求水平，是一种挑战性工

作特征 [17]。以往学者大多关注个体副业的经历、数

量、状态感知等，并得出副业负面效应结论 [7]，却忽

略对副业技能多样性这一工作特征的探究。创新行

为作为一种高资源投入的角色外行为 [18]，副业技能

多样性要求对员工主业资源和精力的挤占，很可能

导致主业创新动力不足。但近期 SESSIONS et al.[7] 提

出，副业复杂性能提升主业工作绩效，这意味副业技

能多样性很可能正向影响主业创新行为。然而，已

有对技能多样性研究局限于传统主业情境，无法有

效解释技能多样性的跨领域作用效应问题。 JD-R 理

论认为，工作特征能通过情绪和心理对工作行为产

生间接作用 [19]，其中，挑战性工作要求对个体表现具

有双刃剑影响 [17]。针对已有研究不足 ，本研究基于

JD-R 理论从情感− 认知视角考察副业技能多样性对

主业创新行为的双刃剑影响。在工作− 家庭领域的

研究表明，一个领域的要求和资源通过增益或损耗

个人资源从而对另一领域形成影响 [20]。在本研究中，

副业技能多样性能增加员工价值感和意义感等情绪资

源 [21]，从而弥补主业工作中的情绪资源损耗，驱动主

业创新行为。另外，副业技能多样性带来的工作挑

战需要员工付出更多心智资源去完成，这可能会阻

碍主业认知资源恢复且加剧损耗，抑制主业创新行

为。因此，本研究推测副业技能多样性通过主业情

绪资源增益和认知资源损耗路径对主业创新行为产

生双刃剑影响。

此外，根据 JD-R 理论，情境资源会影响个体创新

行为的形成过程 [19]。本研究引入主业− 副业工作内

容相关性这一情境资源作为边界条件，探索其在副

业技能多样性引发资源增益− 损耗过程中的调节效

应。在高主业  − 副业工作内容相关性情境中，副业

技能多样性带来的资源增益外溢到主业，能弥补员

工主业工作时损耗的认知和情绪资源 [22]，有利于推

动主业创新行为。相反，低主业  − 副业工作内容相

关性会导致副业资源难以外溢和应用到主业 [20]，并

且技能多样性需耗费更多的个体有限情绪和认知资

源，抑制主业创新行为。因此，本研究引入主业  − 副
业工作内容相关性作为调节变量，探讨这一变量在

上述中介机制中的影响效果。

综上，本研究将从副业技能多样性的双重属性出

发，基于 JD-R 理论，探索副业技能多样性如何通过积

极情绪和认知资源损耗影响主业创新行为，以及主

业  − 副业工作内容相关性在这一作用机制中发挥的

调节效应。 

2  理论分析和研究假设 

2.1  副业技能多样性影响主业创新行为的情绪资源

增益路径

积极情绪是指个体在完成任务目标的过程中由

于某种需要得到满足而产生的愉悦体验，主要表现

为一种活力和愉悦的情绪状态，能提升工作专注度

和创造性 [23]。  马增林等 [24] 的研究证实了情绪是连接

工作特征与行为表现间的纽带。本研究认为，副业

工作技能多样性通过主业积极情绪正向影响主业创

新行为。

根据 JD-R 理论，副业技能多样性通过赋予个体
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情感和知识能力资源，进而塑造其主业积极情绪水

平 [25]。一方面，复杂的知识和能力任务要求能够提

高个体工作的价值感和意义感，使其保持良好情绪

状态 [26]。因此，高副业技能要求可能会增加个体的

积极情绪资源，而这种资源通过外溢能弥补其在主

业中损耗的情绪资源 [20]，满足他们在主业工作中的

情绪需求。另一方面，技能多样性有利于提升个体

的知识和能力水平，帮助他们更加从容地应对主业

任务，抑制消极情绪的产生 [27]。依此类推，副业技能

多样性也可能会帮助员工积累更多知识和技能，增

加对主业任务的控制感，进而激活其积极情绪。

综上，本研究认为，主业积极情绪能驱动主业创

新行为。在 JD-R 理论框架中，积极情绪是一种使人

愉悦、兴奋的情绪资源 ，能积极影响个体态度和行

为 [19]。已有研究表明，积极情绪能够开阔思路和行

为策略 ，有利于激发员工创新行为 [28]。 FREDRICK-
SON[29] 认为 ，积极情绪会拓展个体用于解决复杂情

境问题的资源广度，增加个体探寻创新性思路与行

动方案的主动性，形成一种积极的“情绪  − 行为”螺

旋升级效应。此外，SISSON et al.[30] 认为积极情绪较

高的个体更愿意在工作中展开学习，其解决问题思

路和行动更具发散性和灵活性。综上，副业技能多

样性产生的情绪资源增益能拓展个体认知和创新思

维，使其在解决主业任务中更愿意提出新创意、尝试

新方案。因此，本研究提出假设。

H1 副业技能多样性通过员工主业积极情绪提升

其主业创新行为。 

2.2  副业技能多样性影响主业创新行为的认知资源

损耗路径

虽然上文论证了副业技能多样性对主业创新行

为的积极影响，但正如主流观点倡导的那样，副业工

作也可能会对主业产生负面影响，因为从一项任务 /
角色转换到另一项任务 /角色，可能会带来认知冲突

进而损害另一项任务的表现 [31]。

副业技能多样性会对主业认知资源损耗产生正

向影响。认知资源是指可供认知加工的心智资源 [32]，

任务难易程度会直接影响认知资源损耗的数量 [33]。

副业技能多样性会使员工沉浸于副业，投入更多的

时间和精力资源 [34]。根据 JD-R 理论，过多的副业时

间和精力投入需求，会使员工在主业中产生副业注

意力残留 [35]，导致主业  − 副业认知资源冲突，加剧主

业认知资源耗竭。另外，副业技能多样性要求会耗

费更多的有限个体认知资源，导致个体需要通过额

外认知资源投入处理主业工作，这无疑使个体陷入

认知资源匮乏状态。相反，在低副业技能多样性要

求情境中，个体仅需循序渐进推进任务，并不需要在

任务上投入额外认知资源，客观上降低副业与主业

之间的认知资源冲突 [36]。

承接上述论断，本研究认为，主业认知资源损耗

会抑制主业创新行为。在 JD-R 理论框架中，认知资

源损耗会负向影响个体工作态度和行为 [37]。陈晨

等 [38] 研究表明，过多的认知资源损耗会导致个体心

理资源能量不足，难以集中注意力，从而更容易引发

其采取防御策略。然而，创新行为涉及复杂多变的

问题解决，是一种高资源投入和高精力专注的工作

行为 [39]。因此，副业技能多样性需求引发的认知资

源挤占和耗竭，很可能会导致个体在主业工作中无

法拥有足够资源投入到创新工作中。与本研究的观

点一致 ，WEISS et al.[40] 的研究也证实资源损耗会导

致个体处于一种弱控制的工作状态，负向影响心理

状态和工作绩效。因此，本研究提出假设。

H2 副业技能多样性通过员工主业认知资源损耗

降低其主业创新行为。 

2.3  主业  − 副业工作内容相关性的调节作用

主业  − 副业工作内容相关性是指两个领域工作

内容之间相似需求 (如知识、技能和能力等 ) 的数量

以及这些相似的程度 [41]。根据 JD-R 理论，主业  − 副
业工作内容相关性作为支持性的情境资源，不仅能

降低员工在主业和副业工作角色转换过程中的冲突，

还能强化员工在主业工作中的能动性 [3]。因此，本研

究提出主业  − 副业工作内容相关性可以强化 (削弱 )
副业技能多样性对主业创新行为的积极效应 (消极

效应 )。
一方面，主业  − 副业工作内容相关有利于知识、

技能、经验等资源的跨域共享。在高主业  − 副业工

作内容相关性情境中，副业技能多样性对员工知识、

技能和经验等资源增益，能有效外溢和应用到主业

工作领域并增加其对主业的控制感，这有助于提升

他们的主业积极情绪水平 [42]。相反 ，在低主业  − 副
业工作内容相关性情境中，主业  − 副业工作内容存

在较大差异性，副业领域的知识、技能和经验等资源

难以外溢和应用到主业工作中，并且高副业技能多

样性要求会损耗其主业领域中的资源，从而导致主

业 情 绪 资 源 无 法 得 到 弥 补 或 加 剧 损 耗 [43]。 此 外 ，

BERGER et al.[44] 研究认为，多团队工作经历能增加个

体角色效能感，从而抑制消极情绪体验。因此，本研

究提出假设。

H3a 主业  − 副业工作内容相关性正向调节副业技

能多样性与主业积极情绪之间的关系。

另一方面 ，根据 JD-R 理论 ，作为一种情境资源 ，

主业  − 副业工作内容相关能帮助员工更快速的完成

任务转换 ，缓解主业认知资源损耗 [19]。在高主业  −
副业工作内容相关性情境中，由于主业和副业所需

的技能、知识和经验存在高度的重合性，员工从主业

转换到副业领域不需要过多的角色调整、知识重构

及业务学习等，因而对认知资源的损耗相对会减少，

更不会侵占主业认知资源 [45]。WAN et al.[46] 研究也认

为，家庭角色与工作角色更接近的个体在不同角色

间过渡时面临更少的认知负荷。相反 ，在低主业  −
副业工作内容相关性情境中，主业和副业工作内容

的差异性较大，副业技能多样性要求可能使个体难

以在短时间内进行角色切换和心理脱离，更容易引

发主业认知冲突和负荷 [47]。显然，在副业技能多样

性要求情境中，主业  − 副业工作内容相关性很可能
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会缓解角色转换过程中产生的主业认知资源损耗。

因此，本研究提出假设。

H3b 主业  − 副业工作内容相关性负向调节副业技

能多样性与主业认知资源损耗之间的关系。

根据 JD-R 理论观点，情境资源不仅调节工作特

征与情绪、认知反应的关系，还能进一步影响情绪认

知反应的传递效应 [25−26]，这涉及的是一个被调节的中

介效应情境。与此逻辑一致，主业  − 副业工作内容

相关性在强化 /削弱副业技能多样性和主业积极情绪

/主业认知资源损耗间的正向关系之后，还可能进一

步促进 /抑制主业积极情绪 /主业认知资源损耗在副

业技能多样性和主业创新行为之间的中介效应。为

检验主业  − 副业工作内容相关性如何调节副业技能

多样性对主业创新行为的两条路径。因此，本研究

提出假设。

H4a 主业  − 副业工作内容相关性强化主业积极情

绪在副业技能多样性与主业创新行为之间的间接效

应，主业积极情绪的间接效应随主业  − 副业工作内

容相关性的增强而增强；

H4b 主业  − 副业工作内容相关性削弱主业认知资

源损耗在副业技能多样性与主业创新行为之间的中

介效应，主业认知资源损耗的间接效应随主业  − 副
业工作内容相关性的降低而增强。

综上，本研究模型见图 1。 

3  研究设计 

3.1  样本与程序

本研究采用在线调查方法，通过国内权威数据收

集平台招募拥有持续性副业工作 (过去及未来一个

月内均有从事副业活动 ) 的全职工作者作为被试样

本，此类数据收集方式广泛应用于许多权威性期刊

论文中 [7]。为尽可能避免共同方法偏差，本研究采取

三阶段数据收集方式 [48]，间隔 2 周 ， 2023 年 8 月至 9
月完成数据收集工作。在阶段一，首先征询被试是

否愿意完成三阶段调查，并告知完成全部三阶段调

查后可获 30 元的报酬 ，若愿意可开始本阶段作答。

被试填写副业技能多样性、主业  − 副业工作内容相

关性、人口统计学变量等数据。同时，为确保被试符

合要求，问卷中设置过滤题项：“您当前是否为某公

司的全职员工”“近一个月您是否有持续从事某兼

职 /副业的经历”。本阶段共发出被试需求量 500 人，

最终回收问卷 500 份。在阶段二，研究者通过数据收

集平台将主业积极情绪、主业认知资源损耗的问卷

链接定向发送给已完成第一阶段问卷的被试，被试

需在 1 周内完成问卷填写并提交。本阶段最终收回

有效问卷 398 份，回收率为 79.600%。在阶段三，被试

完成主业创新行为问卷的在线填写。本阶段最终收

回有效问卷 328 份，回收率为 82.412%。

在最终收回的在 328 份有效数据中 ，女性占比

56.098%，男性占比 43.902%，平均年龄为 31.006 岁。

在教育经历方面 ，本科学历占比 64.329%，大专学历

占比 20.122%。样本的主业工作平均年限为 7.675 年，

从事副业的平均数量为 1.793，副业的平均周工作时

长为 14.106 小时。表 1 给出本研究样本所从事主业

和副业的职业类型。其中，关于副业的职业类型来

源于研究者前期调研访谈汇总归纳。 

3.2  变量测量

本研究使用成熟量表，其中英文量表按照翻译−
回译程序翻译成中文版 [49]。除控制变量和特殊说明

以外，所有量表均采用 Likert 6 点评分法进行测量，1
为非常不同意，6 为非常同意。

(1) 副业技能多样性：采用 MORGESON et al.[27] 开

发的工作特征模型中技能多样性分量表。在表述上

进行情境改编，共包含 4 个题项。具体题项为“副业

工作要求多样化的技能”“副业工作需要我运用多

种不同的技能才能完成”“副业工作需要我运用一

些复杂或高水平的技能才能完成”“副业工作需要

运用到多种技能”。在本研究中该量表的信度系数

为 0.925。
(2) 副业− 主业工作内容相关性 ：采用单一题项

进行测量，即直接询问被试“您认为自己主业和副业

的工作内容相关性大吗”。1 为完全不相关，6 为非

常相关。

(3) 主业积极情绪：采用 RUSSELL et al.[23] 开发的

精简积极情绪量表，在表述上进行情境改编，共 5 个

积极情感类词项，如快乐的、放松的、冷静的、主动

的、活力的。被试需要对过去两周在主业中的情感

体验进行频率评级。1 为几乎不，6 为总是。在本研

究中该量表的信度系数为 0.830。
(4) 主业认知资源损耗：采用 JOHNSON et al.[50] 编

 

副业技能多样性 主业 - 副业工作内容相关性

主业积极情绪

情绪增益路径

主业创新行为

主业认知资源损耗

认知损耗路径
 

图  1  研究模型

Figure 1  Research Model
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制的认知资源损耗量表。在表述上进行情境改编 ，

共包含 5 个题项，如“在主业工作中，我感到筋疲力

尽”“在主业工作中，我的思绪无法集中”“在主业工

作中，我需要付出大量努力才能保持专注”“在主业

工作中 ，我的精神能量越来越少”“在主业工作中 ，

我感觉我的意志力逐渐消失”。在本研究中该量表

的信度系数为 0.900。
(5) 主业创新行为：采用张振刚等 [51] 编制的创新

行为量表，在表述上进行情境改编，共包含 8 个题项，

如“我经常寻找机会改善主业中的工作方法与工作

流程”“我经常尝试采用新的方法解决主业工作中

出现的问题”“我经常会从不同的角度思考主业问

题”“我不会放过任何一个了解和发现主业问题的

机会”“我经常建议在主业公司中推行新的工作方

法”“我经常冒险去支持主业工作中的新想法或创

意”“我会经常在主业工作中给同事们介绍一些新

的工作方法”“我会经常在主业工作中检验新工作

方法的有效性”。在本研究中该量表的信度系数为

0.899。
(6) 控制变量：已有研究认为，性别、年龄、学历、

主业工作年限、主业职业类型、副业数目、副业平均

周工作时长与研究变量有一定关联 [7,52]，本研究将其

归为控制变量。 

4  结果分析 

4.1  共同方法偏差检验

本研究采用两种方法检验可能存在的共同方法

偏差。首先 ，Harmans 单因素检验方法结果发现 ：析

出的第 1 个因子对变异解释为 21.278%，低于 40% 的

临界值。其次，潜在误差变量控制法检验显示，包含

共同方法偏差潜在变量的 5 因子模型拟合指标为  χ2 =
501.605， df =  202， RMSEA =  0.067， CFI =  0.934， TLI =
0.925，SRMR = 0.047。相较于未包含共同方法偏差潜

在变量的 4 因子模型，5 因子模型拟合指标并未显著

得到改善。综上，本研究共同方法偏差在可接受范

围内。 

4.2  验证性因子分析

本研究使用 Mplus 8.3 对除工作内容相关性以外

的其他变量进行区分效度检验。分析结果见表 2，相
较于其他模型，副业技能多样性、积极情绪、资源损

 

表  1  样本主副业职业类型信息情况统计

Table 1  The Occupational Types of Primary Job and Side Hustles in the Sample

主业 副业

职业类型 样本量 百分比(%) 职业类型 频数 百分比(%)

生产人员 20 6.098 自媒体作者/文案撰写 91 15.398

销售人员 32 9.756 程序开发 18 3.046

市场/公关人员 5 1.524 网络小说写手 37 6.261

客服人员 13 3.963 教育培训 54 9.137

行政/后勤人员 29 8.841 顾问/咨询 31 5.245

人力资源 7 2.134 设计师 23 3.892

财务/审计人员 24 7.317 摄影师 16 2.707

文职/办事人员 43 13.110 翻译 26 4.399

技术/研发人员 38 11.585 微工作者 55 9.306

管理人员 41 12.500 快递配送/运输 19 3.215

教师 28 8.537 共享出行司机 39 6.599

顾问/咨询 1 0.305 外卖配送 31 5.245

专业人士(如会计师、律师、建筑师、
医护人员、记者等) 28 8.537 直播 26 4.399

其他 19 5.793 社区团购 22 3.723

到家服务 10 1.692

平台商家 75 12.690

其他 18 3.046

　　注：由于部分样本同时拥有1个以上的副业，因此，副业的频数总和大于样本量。
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耗和主业创新行为的 4 因子模型拟合效果最佳， χ2 =
501.742， df =  203， RMSEA =  0.067， CFI =  0.935， TLI =
0.926， SRMR = 0.047，说明各变量之间具有良好的区

别效度。 

4.3  描述性统计分析

描述性统计和相关性分析结果见表 3。副业技

能多样性与主业积极情绪显著正相关， r = 0.124，p <
0.050，但与主业认知资源损耗无关，r = 0.025，n.s.。 

4.4  模型检验

本研究采取两个步骤检验假设。首先，在无条件

情况下 (没有将主业  − 副业工作内容相关性纳入模

型 ) 检验副业技能多样性通过主业积极情绪和认知

资源损耗对主业创新行为的影响，即 H1 和 H2；其次，

在有条件下 (将主业  − 副业工作内容相关性纳入模

型 ) 检验副业技能多样性对主业创新行为的影响，即

H3a 和 H4b。模型检验结果见表 4。 

4.4.1  副业技能多样性的无条件影响模型

在本模型中，检验了副业技能多样性的资源溢出

和损耗路径，但结果仅支持 H1。表 4 的模型 3 和模型

5 在分别控制人口统计学变量后，副业技能多样性对

主业积极情绪正向影响显著 ， b = 0.078， p < 0.050，而
对主业认知资源损耗不存在显著影响，b = 0.012，n.s.。
使用 Spss-Process Macro 对间接效应进行分析 ，抽样

5 000 次，95% 置信区间，结果表明，副业技能多样性

通过主业积极情绪对主业创新行为的间接影响效应

显著 ，间接效应值为 0.035， 95% 置信区间为 [0.003,
0.071]，不包含 0。而主业认知资源损耗的间接效应

不显著，间接效应值为− 0.002，95% 置信区间为 [− 0.014,
0.012]，包含 0。因此，H1 得到验证，H2 未得到验证。 

4.4.2  副业技能多样性的有条件影响模型

在本模型中，将主业  − 副业工作内容相关性及其

与副业技能多样性的交互项乘积纳入分析。表 4 的

模型 4 和模型 6 在分别控制人口统计学变量后，副业

技能多样性与主业  − 副业工作内容相关性交互项乘

积对主业积极情绪正向影响显著，b = 0.109，p < 0.010，
H3a 得到验证；同时，交互项乘积对主业认知资源损

耗负向影响显著，b = − 0.159，p < 0.010，H3b 得到验证。

为更直观观察相互作用的影响效果，本研究以高于

均值和低于均值 1 个标准差将主业  − 副业工作内容

相关性分为高和低，绘制交互效应图，见图 2 和图 3。

通过简单斜率分析发现，相较于低主业  − 副业工作

内容相关性，b = − 0.110，n.s.，高主业  − 副业工作内容

相关性时，副业技能多样性对主业积极情绪的正向

影响更强，b = 0.232，p < 0.010。相反，相较于高主业  −
副业工作内容相关性，b = − 0.201，p < 0.050，低主业  −
副业工作内容相关性时，副业技能多样性对主业认

知资源损耗的正向影响更强，b = 0.298，p < 0.010。综

上，H3a 和 H3b 得到进一步验证。

进一步，使用 Spss-Process Macro 对间接效应进行

检验，抽样 5 000 次，95% 置信区间，结果发现，主业

积极情绪的间接效应在高主业  − 副业工作内容相关

性 下 显 著 ， 间 接 效 应 值 为 0.075， 95% 置 信 区 间 为

[0.025, 0.137]，在低主业  − 副业工作内容相关性下不

显著，间接效应值为− 0.021，95% 置信区间为 [− 0.064,
0.020]。主业认知资源损耗的间接效应在低工作内容

相关性下显著，间接效应值为− 0.030，95% 置信区间

为 [− 0.055, − 0.011]，在高工作内容相关性下不显著 ，

间接效应值为 0.016，95% 置信区间为 [− 0.001, 0.040]。
因此，H4a 和 H4b 成立。

综上，本研究认为，主业  − 副业工作内容的相关

性会影响个体面对副业技能多样性需求的不同反应。

具体而言，虽然单独的副业多样化技能会通过情绪

资源溢出路径增加主业的创新行为，但当主业  − 副
业工作内容相关性减弱时，也会对该路径进行抑制。

而认知资源损耗路径则完全依赖于主业  − 副业工作

内容相关性的调节，表现为当主业  − 副业工作内容

相关性较低时，该路径的负面效应会被激发。

为进一步验证结果的稳健性，本研究进一步剔除

所有控制变量后进行分析。结果发现，在未纳入控

制变量情况下，数据分析结果与上述结果基本保持

一致，这证实了本研究结论的有效性和稳健性。 

5  结论 

5.1  研究结果

本研究探讨副业技能多样性如何通过情感和认

知双路径影响主业创新行为，以及主业  − 副业工作

内容相关性在上述机制中发挥的调节作用。分析结

果表明：①在不考虑主业  − 副业工作内容相关性条

件下，副业技能多样性通过主业积极情绪对主业创

新行为产生积极的间接效应，而并不能通过主业认

 

表  2  验证性因子分析结果

Table 2  Results of Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df RMSEA SRMR CFI TLI

4 因子模型 S, PA, RD, CB 501.742 203 0.067 0.047 0.935 0.926

3 因子模型 S + PA, RD, CB 1 302.060 206 0.127 0.208 0.760 0.731

2 因子模型 S + PA + RD, CB 2 396.583 208 0.179 0.273 0.521 0.468

单因子模型 S + PA + RD + CB 2 375.290 209 0.178 0.140 0.526 0.476

　　注：S 为副业技能多样性，PA 为积极情绪，RD 为资源损耗，CB 为主业创新行为，  + 为多个因子合并为一个因子。
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知资源损耗对主业创新行为产生间接影响。②主业

− 副业工作内容相关性能正向调节副业技能多样性

与主业积极情绪间的关系，同时也会负向调节副业

技能多样性与主业认知资源损耗之间的关系。此外，

主业  − 副业工作内容相关性正向调节主业积极情绪

在副业技能多样性与主业创新行为之间的中介效应，

以及负向调节主业认知资源损耗在副业技能多样性

与主业创新行为之间的中介效应。 

 

表  4  层次回归模型分析结果

Table 4  Results of Hierarchical Regression Analysis

预测变量

主业创新行为 主业积极情绪 主业资源损耗

模型 1
无条件

模型 2
有条件

模型 3
无条件

模型 4
有条件

模型 5
无条件

模型 6
有条件

副业技能多样性 0.068** 0.064* 0.078* 0.061 0.012 0.049

主业积极情绪 0.488** 0.485**

主业资源损耗 − 0.157** − 0.150**

工作内容相关性 0.036 0.074 − 0.144**

副业技能多样性 × 工作内容相关性 0.006 0.109** − 0.159**

性别 − 0.104 − 0.102 − 0.005 0.024 − 0.032 − 0.074

年龄 − 0.002 − 0.002 − 0.007 − 0.007 − 0.002 − 0.001

学历 0.111** 0.111** 0.061 0.056 − 0.144* − 0.136

主业工作年限 0.010 0.010 0.017 0.016 − 0.010 − 0.008

主业职业类型 0.0004 − 0.001 0.0004 − 0.003 − 0.005 0.002

副业数目 − 0.006 − 0.009 0.014 0.019 0.043 0.039

副业周均时长 0.001 0.001 0.004 0.002 − 0.008 − 0.005

R2 0.476 0.478 0.033 0.076 0.026 0.091

调整的R2 0.459 0.459 0.009 0.047 0.002 0.062

F 28.767** 24.081** 1.374 2.618** 1.062 3.156**
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图  2  主业  − 副业工作内容相关性在副业技能多样性

与主业积极情绪间的调节效应

Figure 2  Moderating Effect of Primary Job and Side Hustle
Content Relevance on Skill Diversity of Side Hustles and

Positive Emotion of Primary Job
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图  3  主业  − 副业工作内容相关性在副业技能多样性

与主业认知资源损耗间的调节效应

Figure 3  Moderating Effect of Primary Job and Side Hustle
Content Relevance on Skill Diversity of Side Hustles and

Cognitive Resource Depletion of Primary Job
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5.2  理论意义

(1) 本研究考察了副业技能多样性对主业创新行

为的影响，拓展了技能多样性以及主副业关系的理

论研究。已有研究局限于单一领域探讨技能多样性

对创造力的影响效应 [5]，缺乏跨领域视角的探讨。本

研究聚焦主业和副业领域，检验副业技能多样性与

主业创新行为的关系，为技能多样性后果研究提供

新视角。此外，本研究证实了在主业  − 副业工作内

容相关性情境中，副业技能多样性对主业创新行为

存在双刃剑效应。这一发现在支持副业工作特征对

主业绩效存在积极效应结论的同时 [7]，弥补了 SES-
SIONS et al.[7] 研究中没有考虑情境条件存在的不足，

即将主业  − 副业工作内容相关性这一变量纳入研究

框架，并证实这一变量会影响副业对主业的作用过

程，为后续多重就业研究提供新视角。

(2) 本研究从资源损益视角揭示副业技能多样性

对主业创新行为的作用机制，深化了对副业特征如

何影响主业创新行为的理解。本研究发现，在不同

主业  − 副业工作内容相关性水平情境中，副业技能

多样性通过主业积极情绪和认知资源损耗会对主业

创新行为产生双刃剑影响。一方面 ，不考虑主业  −
副业工作内容相关性情境中，副业技能多样性对主

业创新行为的情绪增益路径显著，但主业认知资源

损耗路径并不显著。NEWTON et al.[33] 研究中提及资

源损耗是多个工作特征组合的函数，因而本研究中

的损耗路径不显著可能源于本研究仅关注技能多样

性这一特征因素。另一方面，在主业  − 副业工作内

容相关性情境中，副业技能多样性通过主业积极情

绪促进主业创新行为，而通过主业认知资源损耗抑

制主业创新行为。这一发现不仅支持了 NEWTON et
al.[33] 的结论，而且与高静美等 [53] 提出的双刃剑研究

结论基本一致，但后者并未关注工作特征这一显著

的主副业差异因素。针对已有研究不足，本研究从

资源损益视角，在主业  − 副业工作内容相关性条件

下，进一步证实了副业对主业的双刃剑影响机制“黑

箱”。

(3) 本研究从 JD-R 理论视角探索主业与副业关系，

扩展了 JD-R 理论的应用场景，并丰富了多重就业领

域的理论基础。与以往将 JD-R 理论用于解释单一工

作领域的资源增益和损耗现象不同 [26]，本研究将该

理论应用于主业和副业的跨领域研究工作中，探索

这两个独立领域间的工作资源和要求如何流动和影

响。此外，已有研究主要从身份过程理论 [53] 和角色

理论 [7] 等视角分析主业与副业之间的关系 ，这些理

论视角忽视了主业与副业之间资源流动和挤占这一

普遍性问题。因此，本研究从工作要求和资源视角

展开研究 ，丰富了主业与副业关系之间的理论基

础。 

5.3  管理启示

(1) 对于参与副业的员工 ，“禁”不如“疏”。考

虑到数字经济的崛起，未来选择参与副业的群体规

模仍将呈上升趋势 [54]。组织要清楚认识到副业和主

业不再是二元对立的选择，个体参与副业的同时也

能够为组织创造价值。从管理者角度，应密切关注

和引导员工副业选择的方向和内容，可考虑为员工

开展副业择业培训。从员工角度，应尽量选择与主

业工作内容相关或相似的副业工作，以此降低副业

对主业的资源损耗和实现副业对主业的反哺。

(2) 关注副业技能多样性对员工认知产生的负面

影响。在高主业  − 副业工作内容相关性情境中，副

业技能多样性会引发员工的主业认知资源损耗，从

而抑制创新行为。因此，组织需要帮助员工树立科

学的副业从业规范，开展主业与副业边界分割偏好

训练，增强员工在主业与副业工作之间的转换能力，

减少自我损耗程度。此外，注重观察员工的心理状

态变化，及时对认知资源损耗的员工进行干预。通

过开设心理调节培训课程训练和建立“心灵小站”

提升员工的认知调节能力，避免因副业影响主业工

作。

(3) 重视副业技能多样性对员工积极情绪产生的

正向影响。积极情绪是可以调动的 [55]，管理者可以

有意识地强化员工在主业中的积极情绪状态。一方

面，组织可结合员工成长需求，为员工提供具有挑战

性的工作任务，强化他们在主业工作中的价值感和

意义感。另外，开设专项培训，增强员工将副业资源

应用到主业领域的能力。另一方面，组织可尝试开

发组织内部副业项目，交由具备良好资质、自身也渴

望学习和成长的员工负责施行，满足员工对副业参

与的工作需求。 

5.4  研究局限及未来展望

(1) 本研究虽采用多时点数据收集方式，但所有

变量均为被试者自我报告。尽管通过单因素方法和

潜在误差变量控制法表明数据并非存在共同方法偏

差，但结论仍会受到质疑 [48]。未来研究可采用多源

数据收集方法，如主业主管评价员工的创新行为、采

用客观的工作技能多样性数据等。另外，长期测量

和短期测量相结合的方法被认为是提升结论可靠性

的有效手段 [56]，未来研究可考虑采用日志追踪和多

时点相结合的方法检验副业与主业之间的关系。

(2) 本研究仅探讨工作特征中的技能多样性这一

维度对主业创新行为的影响机制，但副业工作特征

的其他维度可能也会影响主业表现 [7]。未来研究可

考察工作反馈等其他工作特征，对主业创新行为的

影响，尤其是副业与主业工作特征匹配性对主业的

影响问题。此外，副业对主业影响不单包括本研究

提及的主业创新行为，如组织认同、角色外绩效等主

业工作态度和表现可能也会受副业特征影响，未来

可更为全面地展开分析。

(3) 本研究结论的稳定性及可推广性问题。本研

究所使用的样本虽然来自多元化的职业背景，且统

计分析和稳健性分析发现本研究结果在当前样本中

拥有较高的稳健性，但该结论能否广泛适用于其他

文化背景仍需进一步研究。未来的研究可以在不同

文化、不同经济社会背景下进行，以验证本研究结论
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的普适性。此外，本研究建议后续研究考虑更多个

体差异因素，如个体的主动性人格特质、时间管理能

力、职业认同感等，这些因素也可能成为副业工作特

征影响主业创新行为的边界条件。
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Influence Mechanism of Side Hustles Skill Diversity on Innovation
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Abstract：Innovation is crucial to the sustainable development and competitiveness enhancement of organizations, and how to
stimulate employees′ innovative behaviors has always been a focus of attention in both industry and academia. Most previous
studies have examined the influencing factors of employees′ innovative behaviors based on the traditional single-employment
economy,  rarely  exploring  from  a  cross-domain perspective.  However,  in  the  context  of  multiple  employment,  existing  re-
search conclusions are difficult to effectively explain how to utilize the characteristics of side-hustles to activate employees′ in-
novative behavior. Therefore, it is necessary to delve deeper into the impact and mechanism of the side hustles skill diversity
affects employee primary job′s innovative behavior.
　　Based on the job demands-resources theory,  this  study constructs  a  dual-mediation model  of  the impact  of  side hustles
skill diversity on innovative behavior in primary job, with positive emotions and cognitive resource depletion in primary job as
mediating variables, and explores the moderating effect of the primary job and side hustle content relevance. Through the ques-
tionnaire survey method, 328 valid empirical data were collected at three time points, and regression analysis was conducted
using Spss 23.0 software and the Process plugin to test the theoretical hypotheses above.
　　The research results indicate that the skill diversity of side hustles has a positive effect on the primary job innovation be-
havior through the positive emotion in primary job, and the primary job and side hustle content relevance positively moderates
the indirect effect of the positive emotions in primary job, that is, the indirect effect of the positive emotion increases with the
enhancement  of  the side hustle  and primary job content  relevance.  On the contrary,  the skill  diversity of  side hustles  cannot
have a negative effect  on the primary job innovation behavior through the cognitive resource depletion in primary job. Only
when the primary job and side hustle content relevance is considered, can this path show different changes, such that the indir-
ect effect of the cognitive resource depletion in primary job increases as the primary job and side hustle content relevance de-
creases.
　　Based on the dual attributes of the side hustles skill diversity, the findings enrich research on the impact of side hustles on
primary job innovative behaviors, reconcile existing debates about the relationship between side hustles and primary job, and
confirm the double-edged sword effect of the skill diversity of side hustles. From the perspective of the job demands-resources
theory, this study provides a new viewpoint for explaining the impact of side hustles on primary job and offers corresponding
suggestions for enterprises to correctly view and manage “slash” employees.
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