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摘  要 

随着劳动力市场的发展与变革，越来越多的员工与组织间建立了不同于传统的雇佣关系，具有双重职业

身份的员工成为了组织需要关注的对象。越来越多的研究开始讨论该群体要如何提高绩效表现、获得成

功。本研究以时尚行业派遣员工为研究对象，探讨他们的无边界职业态度对主观职业成功的影响。基于

社会认同与职业发展理论，本研究重点探讨双重组织认同在其中起到的中介作用以及用工单位团队沟通

的边界效应。本研究采用线上线下相结合的方式发放问卷，对416名时尚行业的派遣员工搜集数据并进

行分析。结果表明，无边界职业态度发挥不同作用，其中的无边界思想能通过提升双重组织认同正向影

响主观职业成功，而组织流动性偏好则会降低双重组织认同进而负向影响主观职业成功。同时，用工单

位团队沟通在双重组织认同与主观职业成功之间起到调节作用。本研究同时考虑了个体层面和团队层面

的因素，针对同时具有双重组织情境的派遣员工构建了一个影响主观职业成功的机制，有助于深化对该

群体职业发展的理解，也为涉及派遣员工的人力资源管理实践提供了启示。 
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Abstract 
With the development and transformation of the labor market, an increasing number of employees 
have established employment relationships with organizations that are different from the tradi-
tional ones. Organizations need to pay attention to the group of employees with dual organizational 
identities. More and more research has begun to discuss how this group can improve their perfor-
mance and achieve success. This study takes dispatched employees in the fashion industry as the 
research object and explores the impact of their career boundarylessness on subjective career suc-
cess. Based on the Social Identity Theory of and Career Development Theory, this study focuses on 
the mediating role of dual organizational identification and the boundary effect of team communi-
cation in the employing organization. This study adopted a combination of online and offline meth-
ods to distribute questionnaires and collected data from 416 dispatched employees in the fashion 
industry. Data analyses results show that the two dimensions of career boundarylessness play dif-
ferent roles. The boundaryless mindset can positively influence subjective career success by en-
hancing dual organizational identity, while organizational mobility preference reduces dual organ-
izational identity and negatively affects subjective career success. At the same time, team commu-
nication in the employing organization plays a moderating role between dual organizational iden-
tification and subjective career success. This study considers both individual-level and team-level 
factors, constructing a mechanism influencing subjective career success for dispatched employees 
with dual organizational contexts. This study helps deepen the understanding of the career devel-
opment of this group and provides implications for human resource management practices involv-
ing dispatched employees. 
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1. 引言 

当今世界，科学技术迅猛发展，经济形势千变万化，相应地，劳动力市场、组织架构、雇佣关系等也

发生着剧烈的变革。具体而言，组织和更广泛的劳动力市场中逐渐涌现出一批不同于以往标准雇佣模式

的员工，如合同制员工、兼职员工、外包员工、灵活就业者、多职业者等等，这些灵活且多样化的雇佣关

系给组织和管理者们带来了机遇与挑战[1] [2]。其中，时尚行业中的派遣员工作为典型的“双重组织员工”

值得关注，他们被派遣单位聘用，但常常被安排到用工单位(如时尚品牌、设计公司、拍摄现场等)执行项

目制的工作，身份上同时隶属于两个组织，具有非典型雇佣与双重组织工作的属性。因为这种特殊的雇

佣方式和所处的跨组织情境，他们的职业态度、身份认同与成功评估都更加独特与复杂，需要管理者们

在传统的管理模式上做出一定调整。 
与非典型雇佣身份相呼应的是员工更加趋于多元化的职业发展态度。由自我指导和价值观驱动的无

边界职业态度(Career Boundarylessness)在个性化张扬的新时代下，逐渐成为热议的个体职业管理概念[3]-
[5]。这一概念强调个体认为自身的职业发展可以跨越单一组织边界，涵盖心理与物理两个层面的流动性

[6]，深刻影响个体对职业成功的理解与追求。时尚行业的从业者们经常会被派遣公司指派去用工单位工
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作，和该单位的项目完成后，若有机会则会继续去往其他单位进行下一个项目，这样频繁、非长期且不

稳定的外派让这些从业者们需要在心理上接受并适应在不同组织之间的转换，也有可能会造成他们在实

际上的岗位变动或离职跳槽，不利于该群体对组织形成认同感和归属感。由于其工作特点，时尚行业的

派遣制员工这一群体适合作为无边界职业态度的研究对象。现有的有关无边界职业的实证研究中，学者

们关注并想要理解是什么导致了个体对无边界职业的偏好，以及这种偏好会对个体的工作表现、组织的

管理方式产生什么样的影响[7]。然而，现有的研究大多集中于传统雇佣情境，对诸如时尚行业派遣员工

这类同时工作于双重组织情境、身份更加多元的非典型雇佣者如何形成对派遣单位和用工单位的组织认

同与成功感知，仍缺乏深入探讨。 
基于以上论述，本研究以时尚行业的派遣制员工为研究对象，从无边界职业态度的两个维度出发，

研究无边界思想(Boundaryless Mindset, BM)和组织流动性偏好(Organizational Mobility Preference, OMP)这
两者对主观职业成功(Subjective Career Success, SCS)产生的不一致的影响，并引入用工单位组织认同(Em-
ployed Organization Identification, EOI)和派遣单位组织认同(Dispatched Organization Identification, DOI)作
为中介变量，试图揭示其内在的机制[8]。无边界思想代表心理上对跨组织合作的开放性，可能增强个体

在复杂雇佣环境中的适应性与成功感知；而组织流动性偏好则体现实际频繁更换雇主的行为倾向，可能

因缺乏稳定认同而削弱职业成就感。在双组织共存的情境下，时尚行业的从业者们对派遣单位与用工单

位的认同程度可能成为解释无边界态度与职业成功关系的关键路径。此外，本研究引入用工单位团队沟

通(Team Communication, TC)作为调节变量，旨在揭示双重组织认同对主观职业成功影响中的“此消彼长”

动态竞争机制，有助于凸显组织认同在复杂雇佣生态中发挥作用的情境敏感性，深化对双重认同间动态

关系和边界条件的理解。 
本文通过线上线下相结合的方式发放问卷，并通过数据分析来验证假设模型。理论上，本研究整合

了职业生涯理论与社会认同理论，拓展了非典型雇佣关系背景下的研究视角，突出了双重组织认同在无

边界职业态度和主观职业成功之间发挥的中介机制，为理解跨组织身份构建提供了实证支持。实践上，

本研究能够为时尚行业及其他依赖非典型雇佣者的领域提供管理启示，帮助组织通过增强认同感提升该

群体的职业满意度与绩效表现，实现个体与组织的双赢。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 无边界职业态度与主观职业成功 

DeFillippi 和 Arthur (1994)首次提出无边界职业态度这一概念[3]，其内涵指的是“工作场所和工作机

会超越单一工作情境的职业生涯路径”。和传统职业相对固定的特点不同，在无边界职业的工作过程中，

员工会产生更多的角色流动、组织变化或就业形式的改变等[4] [9]。具有高无边界职业态度的员工可能会

为了追求更高的薪酬或职业发展的机会而不断更换雇主，他们具有一定的被市场认可的能力并因此能够

在组织之外获得独立工作的机会，他们不那么看重晋升而是更加追求自我价值感，对个人职业发展有自

己的想法[4]。无边界职业态度分为无边界思想和组织流动性偏好两个维度[6]。其中，无边界思想侧重心

理层面，用于衡量个体在进行职业选择时是否能够以开放的心态接受“与组织之外的人一起工作”；组

织流动性偏好则更侧重于现实意义上的职业流动，即，对更换工作、为不同雇主工作的偏好[10]。 
职业成功指的是个体对自己较好的工作表现和成果的认知，由于每个人的成长经历、价值观、职业

抱负等方面都各不相同，所以个体对于成功的理解也不尽相同，越来越多学者关注主观职业成功，即个

体对自身职业发展情况的理解和评估，在测量上可以利用职业满意度、自我成就感等来衡量[11] [12]。对

于非典型性雇佣身份的员工而言，他们的工作可能并不存在一个统一的晋升标准用以衡量客观层面上的

职业成功，所以能体现该群体对自我价值的认知的主观职业成功这一概念尤为重要[13]。 

https://doi.org/10.12677/mm.2025.1511287


孔力 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2025.1511287 12 现代管理 
 

对本研究的研究对象——时尚行业的派遣制员工而言，无边界职业态度的两个维度会对主观职业成

功存在不同的影响。根据职业生涯理论，在个体的职业生涯中，他们的工作行为、职业态度、价值观与

工作表现之间会互相影响[14]。该理论强调，个体对自己的职业发展存在不同的理想与抱负，他们在成长

过程中所形成的职业态度和价值观会深刻影响他们所理解的职业成功的内涵[12]。无边界职业态度的其

一维度——无边界思想，即是个体的一种职业态度，会影响个体对主观职业成功的评价。具体而言，无

边界思想反映出个体拥有在不同雇主之间灵活切换的能力，他们对于职业选择和规划更加自主，追求心

理上的价值实现[7]，这种高度的自主性展现了他们对于自己职业的高度掌控，也会带来更高的主观职业

成功评价。基于以上论述，提出如下假设。 
H1a：对时尚行业派遣员工而言，无边界思想与主观职业成功正相关。 
相较之下，无边界职业态度的另一个维度——组织流动性偏好则会产生相反的影响。组织流动性偏好

更高的个体不满足现状，但也可能过度关注选择更好的就业环境，而缺少向内的自我职业管理意愿。过往

研究发现，具有较高组织流动性偏好的员工在实际中也存在更频繁的组织间的流动行为[15]，雇主或组织不

太可能会为流动性高、很可能会离职的员工提供较高的支持[16]。自我职业管理的欠缺这一内在原因和较少

的组织支持这一情境因素已经被证明对员工的主观职业成功存在不利的影响[17] [18]。职业生涯理论指出，

个人对于主观职业成功的评价往往与内在动机和外在环境有关[19]，当个体选择更换雇主或工作是因为兴

趣驱动或是为了获取更好的职业发展机会时，主观职业成功的感知可能会更高[12]，相比之下，当个体是因

为压力而被迫发展出组织流动性偏好，进而导致频繁更换工作时，主观职业成功的感觉会较低[20]。在中国

劳动力市场的背景下，尤其是本研究所聚焦的时尚行业中，派遣员工之所以频繁地与不同雇主进行合作，

大多是出于行业特点与工作性质的限制而不得不做出这样的选择，且某些合作的达成可能并非出于自愿，

如，派遣员工接受工作任务时往往只能服从公司的决定而无法自主选择想要合作的企业。因此，更高的组

织流动性偏好可能会带来时尚行业派遣制员工更低的主观职业成功水平。由此提出下述假设： 
H1b：对时尚行业派遣员工而言，组织流动性偏好与主观职业成功负相关。 

2.2. 双重组织认同的中介作用 

组织认同指的是团队或组织与员工个体趋于一致的状态[21]。Ashforth 和 Mael (1989)在此基础上提

出组织认同的内涵是员工认为自己是组织的一份子、对组织产生归属感、与组织的价值观高度一致的状

态和认知，且该过程是动态的和变化的[22]。社会认同理论指出，个体在社会活动中会通过社会分类，将

自己的特征与社会中某一群体进行比较，将自己归入某一群体，并让自己的行为符合群体规范以将自己

和其他群体区分开[23]。在组织行为学的研究中，基于社会认同理论可以得出，员工可以对自己所在的组

织产生归属感和依赖感[22]，即，产生了组织认同。员工个体层面的人格类型、任职年限、工作满意度等

因素，以及组织层面的组织形象、组织职业发展等因素，是影响组织认同的前因[24]-[26]。组织认同的结

果变量往往与积极的工作结果相关[27]，如，提高工作满意度水平、增加动机、降低离职率[28]等。本研

究认为，由于存在派遣单位和用工单位的双组织情境，时尚行业的派遣员工可能对两个单位都存在组织

认同，存在双重组织认同的复杂机制。 
在时尚行业派遣制员工所面对的双重组织情境下，那些具有较高无边界思想的员工更倾向于、也更

习惯于与不同的团队合作，不排斥为某一组织之外的其他组织或雇主工作[4]，他们面对复杂的双重组织

情境的心态更加开放包容，对待频繁变化的工作项目更加积极乐观和高效完成，进而更容易对组织产生

认同。因此，无边界思想程度越高，员工在双组织情境下对两个组织产生的双重组织认同越高。而当个

体认同所在的组织时，其工作动机被充分激发，工作满意度也会提高，更容易在工作中发现自己对组织

的价值，拥有这种自我肯定、归属感和成就感等心理资本的员工主观上的职业成功更高[29]。基于以上论
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述，本研究认为，对时尚行业的派遣员工而言，更高的无边界思想会让个体产生更高的双重组织认同，

这种对组织的认同会进一步带来更高的主观职业成功，因此，双重组织认同能够解释无边界思想正向影

响主观职业成功的机制，由此提出如下假设： 
H2a：对时尚行业派遣员工而言，用工单位组织认同中介了无边界思想与主观职业成功之间的关系。 
H2b：对时尚行业派遣员工而言，派遣单位组织认同中介了无边界思想与主观职业成功之间的关系。 
但是，组织流动性偏好可能会对双重组织认同造成负面影响。将组织认同理论的观点与职业生涯发

展理论相结合[14] [22]，当员工的组织流动性偏好较强时，往往该个体也会更频繁地在组织间流动[15]，
这就导致了他们与组织共同工作时间相对较短，难以对组织产生归属感，不太可能轻易地将自己定位为

某一组织的一份子，组织认同的形成过程较为艰难。同时，组织在面对可预见离职倾向较高的员工时，

不太可能给予太多的组织支持[1]，员工得不到组织在情感上的连接和工作上的帮助，更难在心理上对组

织产生认同感。在时尚行业的双组织情境中，组织流动性偏好越强、实际流动越频繁的那些个体与各个

组织之间的交往和链接更弱，越难以对各组织产生认同。而正如前文所述，组织认同能够正向影响主观

职业成功，流动性偏好则破坏了这一能够产生主观职业成功的前因。因此，较高的组织流动性偏好会抑

制双重组织认同的产生，并通过降低了的组织认同进而降低个体的主观职业成功。综上，提出以下假设。 
H3a：对时尚行业派遣员工而言，用工单位组织认同中介了组织流动性偏好对主观职业成功的影响。 
H3b：对时尚行业派遣员工而言，派遣单位组织认同中介了组织流动性偏好对主观职业成功的影响。 

2.3. 用工单位团队沟通的调节效应 

团队沟通能够反映团队成员之间互动、交流的过程[30]，它指的是个体对团队成员(包括领导、同事)
之间分享信息、思想和情感的整体性感知[31]。作为团队层面的变量，团队沟通的方式和效率会影响个体

的感知与行为[32]。本文研究的团队沟通是针对用工单位而言，衡量该团队成员间的沟通开放性。 
当用工单位团队沟通很开放的时候，个体可以积极地与团队成员针对工作目标进行协商与交流、也

更有机会表达自己的工作思路与想法，这能够强化他们作为“组织一份子”的身份[33]，并发挥自己的工

作价值，进而进一步提升其对职业成功的主观评价。但如果团队沟通不那么开放，尽管个体对该组织很

认同，但却因为自己无法很有效地传达个人观点或无法成功接收团队成员的表达的信息[32]，而感到自己

对组织的满腔热血无法施展，因此对组织的认同感所带来的主观职业成功水平会不那么显著。综合上述

分析，本文认为，在用工单位团队沟通更开放时，用工单位组织认同与主观职业成功的正相关关系被增

强；而当团队沟通更不开放时，该正相关关系被削弱。 
时尚行业派遣员工同时拥有用工单位和派遣单位，较高的用工单位团队沟通水平能够进一步强化用工

单位组织认同对主观职业成功的积极影响，但与此同时，可能会削弱派遣单位情境下这二者的关系，产生

“此消彼长”的竞争效应。对于该群体而言，大多数工作是与品牌方，也就是用工单位的团队进行合作，

相较之下，派遣单位于员工而言缺少实际的团队工作过程和有价值的产出，因此，主观职业成功仅源自于

个体情感上对派遣单位的认同感，而派遣单位组织认同对主观职业成功的促进作用有限。但若是用工单位

团队沟通不那么开放时，此时在沟通中遇到困境和阻碍的员工可能会倾向于转向派遣单位寻求帮助，依靠

派遣单位的领导与对方进行进一步沟通或从派遣单位获得情感上、工作上的资源支持，与派遣单位的这种

对话能够提升他们的价值感，让他们感受到自己的反馈有助于改善沟通不畅的局面，增强了派遣单位组织

认同与主观职业成功的正相关关系。所以，对于员工的派遣单位情境而言，如果用工单位沟通顺畅，其作

用的发挥较小，而当与用工单位沟通不畅时，派遣单位的作用更加凸显。综上，提出以下假设： 
H4a：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节用工单位组织认同对主观职业成功的正向影

响。在用工单位团队沟通更开放时(vs 更不开放时)，这一影响更显著。 
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H4b：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节派遣单位组织认同对主观职业成功的正向影

响。在用工单位团队沟通更不开放时(vs 更开放时)，这一影响更显著。 
进一步，本文认为无边界职业态度通过双重组织认同并进而影响主观职业成功的中介效应，也受到

用工单位团队沟通水平的调节。这也体现了主观职业成功的实现，既取决于个体的价值观和对待职业的

态度，也受到团队情境的影响[34]，其作用过程是由组织和个体共同产生影响的有机整体。 
当用工单位团队沟通很开放时，时尚行业从业者所拥有的较高无边界思想所带来的双重组织认同，

能够增强个体的主观职业成功；但若是团队沟通水平较低，信息难以有效表达、传递和接收时，虽然较

高的无边界思想能够促进双重组织认同程度的增加，但用工单位组织认同对主观职业成功的积极作用却

因为团队沟通水平较低而得不到特别明显的发挥，故而无边界思想通过用工单位组织认同对主观职业成

功的间接促进作用也被削弱。与此同时，因为用工单位难以沟通，个体转而求助的派遣单位能够起到一

定补充作用，无边界思想通过派遣单位组织认同正向影响主观职业成功的作用过程，相较于用工单位团

队沟通开放性很高的时候，反而被增强。对于无边界职业态度的另一维度而言，组织流动性偏好越低的

员工，其更稳定的合作关系让他们对用工单位组织认同更高，在更开放的用工单位团队沟通的作用下，

他们更容易感知到职业成功，即组织流动性偏好的间接影响更显著。组织流动性偏好也可以通过降低员

工的派遣单位的组织认同，对主观职业成功产生间接负向影响，相较之下，这一负向间接关系会在用工

单位的沟通水平较低时才更加显著。因为在更开放的用工单位团队沟通下，即便员工组织流动性偏好偏

低带来更高的派遣单位认同，但相比于高用工单位组织认同带来的积极作用，派遣单位在员工获得工作

支持、开展工作便利性方面能够给予的支持较少，因此对主观职业成功的影响也较不显著。相反，在低

用工单位团队沟通下，低组织流动性偏好员工会同时对用工组织和派遣组织有更高的认同感，但由于用

工组织认同所发挥的积极作用被削弱，故而低组织流动性偏好通过增强员工对用工组织认同而感知职业

成功的机制被削弱，但是员工通过派遣组织认同来获得职业成功感知的机制被加强。综上提出以下假设： 
H5a：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节无边界思想通过用工单位组织认同影响主观

职业成功的中介作用。在更开放的用工单位团队沟通时(vs 更不开放)，该中介作用更显著。 
H5b：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节无边界思想通过派遣单位组织认同影响主观

职业成功的中介作用。在更不开放的用工单位团队沟通时(vs 更开放)，该中介作用更显著。 
H5c：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节组织流动性偏好通过用工单位组织认同影响

主观职业成功的中介作用。在更开放的用工单位团队沟通时(vs 更不开放)，该中介作用更显著。 
H5d：对时尚行业派遣员工而言，用工单位团队沟通调节组织流动性偏好通过派遣单位组织认同影响

主观职业成功的中介作用。在更不开放的用工单位团队沟通时(vs 更开放)，该中介作用更显著。 
本文的研究模型如下图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Research model 
图 1. 研究模型 
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3. 研究方法 

3.1. 样本选择与数据搜集 

考虑到时尚行业的从业者大多拥有非典型雇佣关系，是派遣员工，且本研究目的和背景均聚焦于该行

业，因此本研究对被试的范围做出了如下限制：行业需要为时尚行业，雇佣形式需要是派遣制工作且有过

被派遣至用工单位工作的经历，如，签约派遣合同的摄影师被派遣至某时尚品牌的项目中从事拍摄工作。 
本研究共进行了两次问卷发放，累计回收问卷 558 份，得到有效问卷 416 份，有效率 74.55%。其中，

第一次问卷与国内开设有模特专业的高校合作，线上发放。模特群体大多符合本研究对被试的要求，其

签约的经纪公司为派遣单位，进行实际拍摄或走秀的品牌公司为用工单位。该轮问卷共发放 277 份，删

去了存在明显不认真作答行为的无效问卷 22 份和并不具有双组织情境工作经历的问卷 96 份后，剩余有

效问卷 160 份，有效率 57.76%。第二次的问卷是在 2022 年上海时装周期间线下发放，实地采访时装周

参与者，并邀请其中符合本研究样本要求的从业者们现场填写问卷，回收的 281 份问卷中，对 25 份无效

问卷进行了剔除，剩余有效问卷 256 份，有效率 91.10%。 

3.2. 变量测量 

本研究运用成熟量表对涉及的变量进行测量，采用李克特 5 点评分法，1 至 5 分别代表“完全不符

合”到“完全符合”(其中，在测量组织流动性偏好时，1 至 5 分别代表“完全符合”到“完全不符合”)。 
无边界思想与组织流动性偏好：采用 Briscoe 等(2006)开发的无边界职业态度量表[10]，两个维度分

别有 8 个和 5 个题项，无边界思想维度的 Cronbach’s α系数为 0.926，组织流动性偏好的 Cronbach’s α系
数为 0.781。 

用工单位组织认同与派遣单位组织认同：均采用 Mael 和 Ashforth (1992)开发的 6 题项量表[35]。考

虑到本研究具有双重组织情境，在各个题项前增加“我合作的品牌”或“我的公司”以进行区分。用工单

位组织认同的 Cronbach’s α系数为 0.876，派遣单位组织认同的 Cronbach’s α系数为 0.886。 
主观职业成功：采用 Greenhaus 等(1990)开发的 5 题项量表[36]。Cronbach’s α系数为 0.945。 
用工单位团队沟通：采用 O’Reilly 和 Roberts (1977)开发的 5 题项量表[37]。Cronbach’s α系数为 0.948。 
控制变量：本研究控制了被试的年龄、性别、教育水平和工作时长。 

4. 研究结果 

4.1. 验证性因子分析 

本文借助 jamovi 对无边界思想(BM)、组织流动性偏好(OMP)、用工单位组织认同(EOI)、派遣单位组

织认同(DOI)、主观职业成功(SCS)、用工单位团队沟通(TC)这六个变量进行验证性因子分析。六因子基准

模型(BM, OMP, EOI, DOI, SCS, TC)的拟合效果最好(χ2 = 1502, df = 545, RMSEA = 0.065)，优于五因子模

型(BM + OMP, EOI, DOI, SCS, TC)的拟合效果(χ2 = 2142, df = 550, RMSEA = 0.083)，优于四因子模型(BM 
+ OMP, EOI + DOI, TC, SCS)的拟合效果(χ2 = 2727, df = 554, RMSEA = 0.097)，优于三因子模型(BM + 
OMP, EOI + DOI, TC + SCS)的拟合效果(χ2 = 4385, df = 557, RMSEA = 0.129)，优于双因子模型(BM + OMP 
+ EOI + DOI, TC + SCS)的拟合效果(χ2 = 6075, df = 559, RMSEA = 0.154)，也优于单因子模型(BM + OMP 
+ EOI + DOI + TC + SCS)的拟合效果(χ2 = 6789, df = 560, RMSEA = 0.164)。说明各个量表具有良好的区分

效度。 

4.2. 描述性统计与相关性分析 

表 1 显示了各个变量的均值、标准差及相关性。 
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Table 1. Means, standard deviation and correlations 
表 1. 均值、标准差与相关性系数 

 AGE GEN EDU WT BM OMP EOI DOI TC SCS 

1. 年龄(AGE)           

2. 性别(GEN) −0.194**          

3. 教育水平(EDU) 0.042 0.040         

4. 工作时长(WT) 0.340** −0.109* −0.111*        

5. 无边界思想(BM) 0.069 −0.108* −0.007 0.106*       

6. 组织流动性偏好(OMP) −0.034 0.107* 0.095 −0.009 −0.160**      

7. 用工单位组织认同(EOI) −0.007 −0.013 −0.076 0.008 0.207** −0.503**     

8. 派遣单位组织认同(DOI) 0.010 −0.041 −0.065 0.059 0.273** −0.372** 0.562**    

9. 用工单位团队沟通(TC) −0.008 −0.079 −0.093 0.099* 0.510** −0.328** 0.416** 0.422**   

10. 主观职业成功(SCS) 0.057 −0.020 0.000 −0.022 0.325** −0.328** 0.415** 0.397** 0.423**  

均值 2.29 2.86 3.05 3.53 3.99 2.81 4.04 3.52 3.69 3.55 

标准差 0.779 0.778 1.700 0.519 0.769 0.786 0.743 0.784 0.773 0.802 

注：***p < 0.001，**p < 0.01，*p < 0.05。 

4.3. 回归分析与假设检验 

本研究利用 SPSS26.0 进行回归分析。 

4.3.1. 主效应检验 
如表 2 所示，Model 5 是四个控制变量与因变量 SCS 的回归分析结果，Model 6 在 Model 5 的基础上

加入了自变量 BM 和 OMP。结果表明，BM 显著正向影响 SCS (b = 0.298)；OMP 则显著负向影响 SCS (b 
= −0.294)。假设 H1a、H1b 成立。 

4.3.2. 中介效应检验 
Model 2 与 Model 4 显示，BM 显著正向影响 EOI (b = 0.140)与 DOI (b = 0.221)；而 OMP 显著负向影

响 EOI (b = −0.483)与 DOI (b = −0.332)。Model 7 在 Model 6 的基础上，加入了中介变量 DOI 与 EOI，结

果显示，EOI (b = 0.214)和 DOI (b = 0.186)均显著正向影响因变量 SCS，此时，自变量 BM 对因变量 SCS
的影响仍然显著(b = 0.227)，自变量 OMP 对因变量 SCS 的影响也仍然显著(b = −0.129)。以上分析证明了

DOI 和 EOI 在 BM、OMP 对 SCS 的影响过程中起到部分中介作用。假设 H2a、H2b、H3a、H3b 得到初

步支持。 
 
Table 2. Regression analysis results 
表 2. 回归分析结果 

 用工单位组织认同(EOI) 派遣单位组织认同(DOI) 主观职业成功(SCS) 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 Model 7 

截距项 3.780*** 4.313*** 3.913*** 3.777*** 3.513*** 3.346*** 1.357** 

年龄(AGE) −0.006 −0.025 −0.013 −0.032 0.073 0.051 0.062 

性别(GEN) −0.019 0.087 −0.061 0.031 −0.019 0.078 0.053 
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续表 

教育水平(EDU) −0.076 −0.030 −0.056 −0.026 −0.008 0.018 0.030 

工作时长(WT) 0.000 0.000 0.024 0.019 −0.023 −0.030 −0.034 

无边界思想(BM)  0.140*  0.221***  0.298*** 0.227*** 

组织流动性偏好(OMP)  −0.483***  −0.332***  −0.294*** −0.129* 

用工单位组织认同(EOI)       0.214** 

派遣单位组织认同(DOI)       0.186** 

R2 0.006 0.274*** 0.008 0.189*** 0.005 0.190*** 0.255*** 

ΔR2  0.268  0.181  0.185 0.250 

 
接着利用 Mplus8.0 进行 2000 次的 bootstrap 抽样，以进一步检验 DOI 和 EOI 的双重中介效应。 
“BM→EOI→SCS”这一中介路径的间接效应值为 0.030，显著为正(99% CI 为[0.001, 0.082]，不包

含 0)；“BM→DOI→SCS”这一中介路径的间接效应值为 0.041，显著为正(99% CI 为[0.007, 0.104]，不

包含 0)，假设 H2b 成立。 
“OMP→EOI→SCS”这一中介路径的间接效应值为−0.103，显著为负(99% CI 为[−0.195, −0.023]，

不包含 0)，假设 H3a 成立；“OMP→DOI→SCS”这一中介路径的间接效应值为−0.062，显著为负(99% 
CI 为[−0.121, −0.017]，不包含 0)，假设 H3b 成立。 

路径系数图如图 2 所示。 
 

 
Figure 2. Path coefficient diagram 
图 2. 路径系数图 

4.3.3. 调节效应检验 
运用 Mplus 8.0 软件进行 2000 次的 bootstrap 抽样，以检验 TC 在 EOI 与 SCS、DOI 与 SCS 之间的调

节效应。 
在高 TC 时(+1 sd)，EOI 对 SCS 的影响显著为正(b = 0.255)，而在低 TC 时(−1 sd)，二者的关系变得

不再显著(b = 0.080, p = 0.258)，两种取值下的斜率差异值为 0.175 (p < 0.05)，说明 TC 在 EOI 影响 SCS 的

过程中起到调节作用，假设 H4a 成立。绘制简单斜率检验图如图 3 所示，可以直观看出，相较于较低水

平的情况下，当 TC 处于较高水平时，EOI 对 SCS 的正向影响更显著。 
在高 TC 时(+1 sd)，DOI 和 SCS 之间的关系不显著(b = 0.051, p = 0.536)，而在低 TC 时(−1 sd)，二者

之间的影响关系变得显著为正(b = 0.260)，两种取值下的斜率差异值为−0.209 (p < 0.05)，说明 TC 在 EOI
影响 SCS 的过程中起到调节作用，假设 H4b 成立。绘制简单斜率检验图如图 4 所示，可以直观看出，相

较于较高水平的情况下，当 TC 处于较低水平时，EOI 对 SCS 的正向影响更显著。 
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Figure 3. The moderating effect of team communication of employing organization on the 
relationship between identification of employing organization and subjective career success 
图 3. 用工单位团队沟通对用工单位组织认同与主观职业成功之间影响的调节作用 

 

 
Figure 4. The moderating effect of team communication of employing organization on the 
relationship between identification of dispatching organization and subjective career success 
图 4. 用工单位团队沟通水平对派遣单位组织认同与主观职业成功之间影响的调节作用 

4.3.4. 有调节的双重中介效应检验 
同样运用 Mplus8.0 软件进行 2000 次的 bootstrap 抽样，对有调节的中介效应进行检验。 
根据表 3，在“BM→EOI→SCS”的中介路径中：当 TC 处于较高水平时(+1 sd)，间接效应值为 0.036，

95% CI 为[0.008, 0.080]，不包含 0，间接效应显著；而当 TC 处于较低水平时(−1 sd)，间接效应值为 0.011，
95% CI 为[−0.005, 0.043]，包含 0，间接效应不再显著；两种情况下的间接效应差值为 0.025，95% CI 为
[0.003, 0.072]，不包含 0，说明在不同水平的 TC 下，EOI 在 BM 和 SCS 之间起到的中介效应存在明显差

异，假设 H5a 成立。在“OMP→EOI→SCS”的中介路径中：当 TC 处于较高水平时(+1 sd)，间接效应值

为−0.123，95% CI 为[−0.200, −0.051]，不包含 0，间接效应显著；而当 TC 处于较低水平时(−1 sd)，间接

效应值为−0.039，95% CI 为[−0.102, 0.031]，包含 0，间接效应不再显著；两种情况下的间接效应差值为

2.6

2.8

3

3.2

3.4

3.6

3.8

4

Low 用工单位组织认同High 用工单位组织认同

主
观

职
业

成
功

Low 用工单位

团队沟通

High 用工单位

团队沟通

2.6

2.8

3

3.2

3.4

3.6

3.8

4

Low 派遣单位组织认同High 派遣单位组织认同

主
观

职
业

成
功

Low 用工单位

团队沟通

High 用工单位

团队沟通

https://doi.org/10.12677/mm.2025.1511287


孔力 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2025.1511287 19 现代管理 
 

−0.085，95% CI 为[−0.175, −0.013]，不包含 0，说明在不同水平的 TC 下，EOI 在 OMP 和 SCS 之间起到

的中介效应存在明显差异，假设 H5b 成立。 
 
Table 3. Moderated mediating effect test of the path “BM/OMP→EOI→SCS” 
表 3. “BM/OMP→EOI→SCS”有调节的中介效应检验 

  Estimate S.E. Lower 2.5% Upper 2.5% 

BM→EOI→SCS 

高用工单位团队沟通(+1 sd) 0.036 0.018 0.008 0.080 

低用工单位团队沟通(−1 sd) 0.011 0.012 −0.005 0.043 

二者差值 0.025 0.017 0.003 0.072 

OMP→EOI→SCS 

高用工单位团队沟通(+1 sd) −0.123 0.038 −0.200 −0.051 

低用工单位团队沟通(−1 sd) −0.039 0.034 −0.102 0.031 

二者差值 −0.085 0.041 −0.175 −0.013 

注：BM = 无边界思想，OMP = 组织流动性偏好，SCS = 主观职业成功，EOI = 用工单位组织认同。 
 
根据表 4，在“BM→DOI→SCS”的中介路径中：当 TC 处于较高水平时(+1 sd)，间接效应值为 0.011，

95% CI 为[−0.020, 0.058]，包含 0，间接效应不显著；而当 TC 处于较低水平时(−1 sd)，间接效应值为

0.057，95% CI 为[0.020, 0.123]，不包含 0，间接效应显著；两种情况下的间接效应差值为−0.046，95% CI
为[−0.121, −0.006]，不包含 0，说明在不同水平的 TC 下，DOI 在 BM 和 SCS 之间起到的中介效应存在明

显差异，假设 H5c 成立。在“OMP→DOI→SCS”的中介路径中：当 TC 处于较高水平时(+1 sd)，间接效

应值为−0.017，95% CI 为[−0.073, 0.034]，包含 0，间接效应不显著；而当 TC 处于较低水平时(−1 sd)，间

接效应值为−0.086，95% CI 为[−0.147, −0.042]，不包含 0，间接效应显著；两种情况下的间接效应差值为

0.069，95% CI 为[0.010, 0.151]，不包含 0，说明在不同水平的 TC 下，DOI 在 OMP 和 SCS 之间起到的

中介效应存在明显差异，假设 H5d 成立。 
 
Table 4. Moderated mediating effect test of the path “BM/OMP→DOI→SCS” 
表 4. “BM/OMP→DOI→SCS”有调节的中介效应检验 

  Estimate S.E. Lower 2.5% Upper 2.5% 

BM→DOI→SCS 

高用工单位团队沟通(+1 sd) 0.011 0.019 −0.020 0.058 

低用工单位团队沟通(−1 sd) 0.057 0.026 0.020 0.123 

二者差值 −0.046 0.028 −0.121 −0.006 

OMP→DOI→SCS 

高用工单位团队沟通(+1 sd) −0.017 0.027 −0.073 0.034 

低用工单位团队沟通(−1 sd) −0.086 0.026 −0.147 −0.042 

二者差值 0.069 0.035 0.010 0.151 

注：BM = 无边界思想，OMP = 组织流动性偏好，SCS = 主观职业成功，DOI = 派遣单位组织认同。 

5. 结论与讨论 

5.1. 研究结论 

通过数据分析，本文所提出的各个假设均得到了实证支持。最终得出如下结论：时尚行业的双组织

情境下，派遣员工所拥有的无边界职业态度的两个维度对主观职业成功的作用存在差异，其中，无边界

思想正向影响双重组织认同和主观职业成功，而组织流动性偏好对此的影响则是负向的；双重组织认同
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中介了无边界职业态度对主观职业成功的影响；此外，作为团队层面的情境因素，用工单位团队沟通在

双重组织认同影响主观职业成功的过程中、无边界职业态度通过双重组织认同这一中介变量间接影响主

观职业成功的过程中，起到调节作用。 

5.2. 理论贡献 

第一，拓展了双组织情境下的组织认同这一变量的研究。近年来，随着平台经济的发展，员工对于

自己职业发展路径有了更多选择，其中，针对员工可能面对的双组织情境的相关研究，大多聚焦于组织

承诺这一变量，对于其他变量的关注度不够，缺乏多样前因和结果变量的验证。本研究综合考虑了个体

层面的职业态度、组织认同、职业成功和团队层面的沟通水平，建立了一个较为完善的双组织情境模型。 
第二，为无边界职业态度与职业成功相关研究提供了证据。Arthur 等学者呼吁未来研究要更多关注

无边界职业态度与职业成功这两个研究领域之间的整合[12]。现有的实证研究发现了这二者的关系存在

不一致[38]-[40]。本研究为这种不一致提供了解释，认为可能是由无边界职业态度的两个维度造成的。其

中，会带来非适应性结果的组织流动性偏好这一维度揭示了无边界职业态度的黑暗面，值得被后续研究

关注。 
第三，提出了用工单位团队沟通作为调节变量。本研究发现，在双重组织认同影响主观职业成功的

过程中，用工单位团队沟通的水平是该机制发挥作用的边界条件。支持了团队沟通是一种组织识别工具

的观点[41]。同时，本文发现，在不同水平的用工单位团队沟通下，双重组织认同促进主观职业成功的效

果和程度存在“此消彼长”的竞争关系，这说明组织认同作用的发挥受到情境的限制。 
第四，对非典型性雇佣关系者这一群体有了更深入的洞察。目前，仅有少量研究探讨了以派遣员工

为代表的非典型雇佣关系员工的无边界职业态度，本研究的被试触达了大量的派遣员工，在该群体同时

处于双重组织的复杂情境中挖掘了其无边界职业态度产生影响的内在心理机制，回应了李虎的呼吁[42]。 

5.3. 实践启示 

对组织而言，在选拔和聘用员工时，应尽量避免选择频繁换工作、难以认同本组织的候选人，以避

免其突然离职给组织带来的管理难题，同时，组织可以多加考虑录用职业经历稳定但拥有开放的合作心

态的候选人，利用他们的特点与客户建立长久稳定的关系。其次，企业要给非典型雇佣关系的员工提供

一定职业发展与生涯管理的支持，以培养他们对企业的认同和忠诚，降低人员流动率。再次，用工单位

要多和被派遣过来的员工沟通，获得他们的认同以更好地促进合作与推进项目；派遣单位要多加关注签

约在外的员工，定期联系和沟通，聆听他们对用工单位的意见与建议并给予组织支持，以加强他们与自

己这一派遣单位的联系。 
对派遣员工个人而言，要以开放、包容的心态去对待与不同单位、不同团队间的合作，在不同的项

目历练中提高自己的竞争力；尝试与客户、派遣单位建立长久的合作关系，并持续巩固，以寻求日后更

多的、更稳定的合作机会；培养自己的沟通能力，与双重组织都保持良好的沟通关系，在沟通中、献言

建策的过程中进一步提高自己对团队的贡献，实现职业成功。 

5.4. 研究局限与展望 

首先，精准触达时尚行业的派遣制员工有较大难度，因此本研究的数据很大一部分是线下现场收取

的，难以实现跨时间点收集，横断面数据存在一定局限性。未来研究可以通过滚雪球等方式招募一批样

本，并通过电子邮件、微信群等方式对其追踪调查。 
其次，本研究从仅从员工自评的角度考虑了用工单位的团队沟通水平的调节作用，缺少对于派遣单

位团队沟通水平或二者交互项的考虑，如果两个组织的沟通都很开放，可能起到“1 + 1 > 2”的效果，未
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来研究可以将双组织情境的团队沟通均纳入模型。同时，未来的研究可以从团队中抽取多名员工进行配

对，通过团队成员均值或领导评价来测量团队沟通，并采用多层次线性模型来检验跨层级的调节效应。 
最后，本研究聚焦于时尚行业的派遣员工，所得出的结论对于其他行业的派遣员工的普适性有待后

续验证。同时，派遣员工属于非典型雇佣身份，同属于非典型雇佣身份的多职业者也可能处于双组织情

境中，但相较于派遣员工可能迫于压力而更换雇主，多职业者从事不同职业、从属于多个组织的原因可

能更加复杂。未来研究中可尝试通过更广泛的行业协会、社交媒体专业社群等渠道进行更为分层的抽样，

以提高样本的代表性。 
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