差错管理气氛对员工创新行为的影响
——家长式领导的调节作用
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摘要：基于员工创新双元性的视角，从社会信息处理理论出发构建关于差错管理气氛与员工创新行为关系的理论框架，并将家长式领导的调节作用引入此关系中。通过对2 884份一线员工的调查问卷实证研究发现：（1）仁慈领导会强化分析解决、权变处理和预防再犯对利用式创新的促进作用，并强化分析解决和预防再犯对探索式创新的促进作用；（2）威权领导会弱化分析解决和预防再犯对利用式创新的促进作用，并弱化分析解决对探索式创新的促进作用；（3）德行领导会强化权变处理和宽容同情对利用式创新的促进作用，并强化宽容同情对探索式创新的促进作用。
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Impact of Error Management Climate on Employees Innovation：
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Abstract：This paper has constructed a theoretical model of the error management climate and employees’ innovation, based on the ambidexterity of employees and social information processing theory, introducing the moderating effect of paternalistic leadership into the relationship. With the data from 2 884 front-line employees, this paper finds that: (1) Under the benevolent leadership, the positive effects of analysis solve, contingency handling and secondary error prevention on explorative innovation would be stronger; and the positive effects of analysis solve and secondary error prevention on exploratory innovation also would be stronger. (3) Under the authoritarian leadership, the positive effects of analysis solve and secondary error prevention on exploitative innovation would be weaker; and the positive effect of analysis solve on exploratory innovation also would be weaker. (4) Under the moral leadership, the positive effects of contingency handling and tolerance empathy on exploitative innovation would be stronger, and the positive effect of tolerance empathy on exploratory innovation also would be stronger.
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1   问题的提出
差错，指人无意识地与计划或目标偏离的行为[1]137-157。差错无处不在，每个企业都面临着差错[2-5]。差错虽然会导致一些消极后果，但也可以激发创新[2]。如何营造良好的差错管理气氛来有效激发员工创新，一直是学者们的重要研究议题，然而，关于差错管理气氛与员工创新行为的关系，仍存在探索空间。
其一，差错管理气氛与两类员工创新行为的关系有待深入探讨。员工作为组织中重要的个体，同组织双元性类似，员工创新行为也有利用式创新与探索式创新之分。利用式创新要求员工不断调整现有工作方法、总结工作经验并提升业务技能，以更好地完成当前工作，着眼于员工短期的任务或业绩；而探索式创新要求员工不断尝试新的工作方法、学习新的技能并可以提出全新的业务创意，着眼于员工长期的发展与成长。当员工从差错中进行创新时，两类创新的机理可能会有不同的表现：在组织处理差错时，员工可以获得与差错相关的知识，有助于推动员工改进工作方法、强化业务技能；处理差错的过程也可能带来新的知识和思维模式的碰撞，进而激发员工尝试全新的工作方法、提出新的业务创意。两类创新关系着员工的短期和长期发展，也关系着企业的双元创新能力，所以，企业在员工个人层面同样面临着如何实现两类创新平衡的难题。然而，要解决企业应营造什么样的差错管理气氛来有效推动员工双元创新的平衡这个问题，就有必要首先弄清差错管理气氛对两类员工创新是否存在影响及其对两类创新的影响有何不同等问题。
其二，在差错管理气氛与员工创新行为的关系中，关于调节变量的研究仍存在一些空白。差错管理气氛促进员工创新行为的过程会受到许多因素（如创新效能感、中庸思维等）的影响[6-7]，但学术界对这些因素的探讨尚未达成一致。由于员工是属于组织的个体，差错管理气氛与员工创新行为的关系不仅会受到上述员工个人因素的影响，还会受到组织情境因素的影响，在不同的组织情境下，员工的行为、态度表现各异，则会导致差错管理气氛对员工创新行为的影响程度发生变化。领导作为重要的组织情境因素，在多个层次上影响着员工的创新行为[8]，而直接领导相对其他层次的领导与员工互动更为频繁[9]，团队领导的风格对员工行为的影响则更为明显。在中国情境下，家长式领导是典型的领导风格。在企业各团队中，不同的领导有着不同的家长式领导风格，相应的，员工也会表现出不同的创新态度，这可能导致差错管理气氛对员工创新行为的作用偏离预期。即，如不能选择合适的家长式领导与差错管理气氛相匹配，则可能无法有效地促进员工的创新行为。而选择合适的领导风格并不容易，因为家长式领导与差错管理气氛的交互作用如何影响员工创新行为这一问题尚不明晰。因此，弄清家长式领导对差错管理气氛与员工创新行为的关系是否存在调节作用，及其存在怎样的调节作用等问题具有重要意义。
因此，本文主要解决以下问题：（1）基于创新的双元性，结合社会信息处理理论，构建一个差错管理气氛影响员工双元创新行为（利用式/探索式创新行为）的理论框架，揭示两者间的复杂关系。（2）在中国情境下，将团队层面的家长式领导引入上述框架中，探讨家长式领导的调节作用，刻画差错管理气氛影响员工创新行为的作用边界。
2  理论与假设

2. 1  概念界定

2. 1. 1  差错管理气氛

差错管理气氛指与差错有关的组织共同实践、程序和态度[1]137-157，[2]，即组织采取的处理差错的方式[10]，可分为正向（开放、学习导向）差错管理气氛和负向（责备、厌恶导向）差错管理气氛[2,11-12]。正向差错管理气氛，类似于Van Dyck等[2]提出的差错管理文化和Gold等[11] 提出的开放导向差错管理气氛，即允许组织成员出错，倾向于宽松的组织文化；负向差错管理气氛，则类似于Van Dyck等[2]提出的差错厌恶文化和Gold等[11] 提出的责备导向差错管理气氛，即不允许组织成员出错，倾向于严肃的组织文化。根据本研究课题组之前的研究（量表开发过程见研究设计部分），本文认为正向差错管理气氛包括权变处理、分析解决、宽容同情和预防再犯4个维度，负向差错管理气氛包括责备惩罚一个维度[13-14]。

2.1.2 员工创新行为

本文根据Mom等[15]提出的经理双元创新行为的概念，衍生出员工双元创新行为的概念，即利用式创新和探索式创新。利用式创新是与选择、实施、改进和精炼现有可靠经验相关的行为，如依靠已有的经验来完成任务，并逐渐改进和完善工作方法，其本质是获得可靠的经验，力求深化现有的知识基础；探索式创新是与搜寻、发现、创造并尝试新的机会相关的行为，如通过尝试、搜寻新的方法来完成任务，并从差错中学习，其本质是获取丰富的经验，力求拓宽现有的知识基础。

2. 1. 3  家长式领导

家长式领导是结合了强有力的权威和纪律、父亲般的仁慈及高尚德行的领导方式[16-17]。家长式领导可分为：仁慈领导、威权领导和德行领导。仁慈领导视员工为家人，在工作和生活中给予其长久的关怀[17-18]，使员工对其怀有感激之情；威权领导强调绝对权威，集权力于一身，对员工进行严格控制和信息保密，使员工相应地表现出顺从行为[17-18]；德行领导拥有较高的品德，注重塑造自己在组织中的良师和楷模形象，坚持以身作则、公私分明，并将集体利益放在第一位，使员工尊崇并主动效仿他的行为[16,18-19]。樊景立等[17]认为这3个维度可以分开来独立探讨。因此，本文视3种家长式领导为相互独立的维度，分别探讨其调节作用机理。
2.2   差错管理气氛与员工创新行为

社会信息处理理论的基本前提是：个体调整其态度、行为和信仰，以适应于他们的社会环境，以及他们过去和现在的行为和状况。这个前提不可避免地导致这样的结论：人们可以通过研究个人行为发生、行为调整的社会信息环境来最大程度地了解个人的行为[20]。这说明社会信息无处不在地影响着个体的态度，个体通过对情境信息尤其是工作环境特征信息的感知和判定来形成自己对特定行为的态度[21]。个体会对其周围的环境所体现的社会信息进行判定，若采取某种行为对于当时的社会信息是合适的，则个体会倾向于采取该行动；反之，个体可能更倾向于放弃该行动。差错管理气氛是与差错有关的组织共同实践、程序和态度，是员工工作中重要的社会环境，体现了组织对员工差错的干预，员工会据此调整自己的行为，如创新行为。当员工处于某种差错管理气氛下，员工认为创新行为与该气氛是相适应的，会偏向于进行创新；反之，员工可能不会作出创新行为。
正向差错管理气氛比较宽松，组织鼓励员工从差错中学习并将功补过。根据社会信息处理理论，员工在这种工作氛围下会感受到组织对其改进工作的支持，更愿意主动进行利用式创新。首先，在这种气氛下，组织承认差错不可完全避免，促使出错者认为差错是由个人内部可控因素导致的，并主动从差错中学习和作出改善，从而找到改进工作的方法[2,7]；其次，组织中的差错交流可以营造同事间互助的氛围，有助于出错者改进工作，避免二次差错[2,22]。因此，正向差错管理气氛有利于激发员工的利用式创新。此外，正向差错管理气氛这种宽松的气氛会向员工传递一种组织鼓励他们试错、无论做什么都有组织做后盾的信息，从而更能促使员工主动开展探索式创新。首先，在拥有正向差错管理气氛的组织中，组织对员工差错的容忍度较高，员工不会因为出错而遭到指责或嘲笑，这将有利于提高员工的创造力[23-25]；其次，在正向差错管理气氛下，组织成员进行差错沟通和分析，可以促使员工进行深入学习，提出创造性的见解和解决方案[26]，有利于员工利用差错所带来的潜在信息和机会进行创新[6]，员工识别到对其进行探索有利的信息则愿意主动开展探索式创新。因此，正向差错管理气氛有助于激发员工的探索式创新。基于此，本文提出假设：

H1：正向差错管理气氛会促进利用式创新。

H2：正向差错管理气氛会促进探索式创新。

负向差错管理气氛比较严肃，组织不允许差错发生，对差错的惩罚比较严重[2,11]。组织对差错的惩罚会给员工造成一定压力。根据社会信息处理理论，员工认为再次犯错对自身很不利，则会被动地去改进工作方法、提高自身技能，以避免出错并正常完成工作任务，这个过程推动了员工开展利用式创新。负向差错管理气氛容易给员工带来压力，形成差错厌恶氛围，在这种气氛下，员工害怕因出错而受到惩罚，会主动梳理工作流程、总结工作经验并改进工作方法，有利于改进业务流程、完善组织现有规章制度、提高组织规范化程度，降低差错发生的可能性[26-28]，这个过程可以激发员工开展利用式创新。因此，负向差错管理气氛可以推动员工进行利用式创新。但另一方面，在负向差错管理气氛下，组织对出错者采取较重的惩罚传递出一种不能犯错的信息，这会使得员工不愿作出大幅度的改变，从而抑制员工的创新主动性[25]。这种严肃的组织气氛会阻碍员工进行差错交流，员工不能及时获得新的知识及创新所需资源、感受不到组织的支持，则不愿主动冒风险去探索，不利于促进员工的探索式创新。首先，员工害怕因出错而受惩罚，不愿接受挑战性的工作；其次，当组织出现差错时，出错者会选择掩盖差错[11]，员工间缺乏差错沟通和学习[29]，使得组织不能及时发现问题并找出解决方案，不利于员工继续进行探索。因此，负向差错管理气氛会不利于员工进行探索式创新。基于此，本文提出假设：

H3：负向差错管理气氛会促进利用式创新。

H4：负向差错管理气氛会阻碍探索式创新。

2.3   家长式领导的调节作用

根据社会信息处理理论，人的行为会受到所处环境的影响。在组织中，员工所感知的组织氛围和领导风格时时刻刻都对员工的行为产生着影响。组织的差错管理气氛，代表了组织对待出错者的态度及差错处理的流程，主要反映了组织内同事及制度对员工的支持；而领导风格则反映了领导者对员工的支持。员工感知到的差错管理气氛或领导风格不同，对创新的态度可能存在差别，因此，不同领导风格与差错管理气氛的交互效应对员工创新行为的影响可能会不同。家长式领导是中国情境下典型的领导风格，在仁慈领导、威权领导或德行领导下，员工对待创新的态度各异。因此，本文推测，家长式领导会调节差错管理气氛与员工创新的关系。

仁慈领导在工作中给予员工长期的关怀，员工对其怀有感激之情[17]。仁慈领导将员工视为家人，在工作中为员工提供必要的帮助[30]，也会维护出错者的面子，给予其改正的机会并予以指导和鼓励[31]。根据社会交换理论，员工感受到领导的支持会知恩图报，更努力工作，表现出更多角色外的行为，也会主动进行创造性思考[31-32]，提出创新想法并改进工作方法。仁慈领导传递出一种可以包容差错、时刻为员工提供帮助的信息，因此，在仁慈领导下，员工会表现出更多的创新积极性，愿意主动开展利用式创新和探索式创新。由此可推测，在仁慈领导下，正向差错管理气氛对利用式创新和探索式创新的促进作用就会加强，负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用也会加强，但对探索式创新的阻碍作用会减弱。基于此，本文提出假设：

H5：仁慈领导会强化正向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，也会强化其对探索式创新的促进作用。

H6：仁慈领导会强化负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，但会弱化其对探索式创新的阻碍作用。

威权领导强调其权威不容挑战，员工相应地表现出顺从的行为[17]。威权领导在工作中表现出专权作风、贬损员工能力、形象整饬及教诲行为，主要表现为不愿授权、严密控制信息，漠视员工的建议、贬抑员工的贡献，维护领导者的尊严及对员工提出高绩效的要求；员工则表现出尊敬领导、公开附和、不敢提出自己的想法等行为，组织易形成一种压抑、害怕出错的气氛，为了表现出对领导者的尊敬和顺从，员工不敢轻易改进工作方法，也不敢公开提出创新的想法。威权领导传递出一种严格遵守组织规则、厌恶员工出错的信息，因此，在威权领导下，员工的创新积极性较弱，不愿主动开展利用式创新和探索式创新。由此可推测，在威权领导下，正向差错管理气氛对利用式创新和探索式创新的促进作用就会减弱；负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用也会减弱，但对探索式创新的阻碍作用会增强。基于此，本文提出假设：

H7：威权领导会弱化正向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，也会弱化其对探索式创新的促进作用。

H8：威权领导会弱化负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，但会强化其对探索式创新的阻碍作用。

德行领导拥有高超的道德品质。樊景立等[17]指出，德行领导在工作中公私分明、以身作则，具体表现为对员工一视同仁，牺牲私利、以组织利益为主，并做到以自身为表率，员工相应地会表现出认同组织的价值和目标，并模仿领导者的行为，组织易形成一种公平、公正、宽松的氛围，员工敢于主动改进工作、提出新的想法；此外，在德行领导的影响下，员工的责任感较强，愿意为了实现组织目标而不断探索[31]。德行领导传递出一种重视组织利益、公平公正对待员工的信息，因此，在德行领导下，员工会表现出更多的创新积极性，愿意主动进行利用式创新和探索式创新。由此可推测，在德行领导下，正向差错管理气氛对利用式创新和探索式创新的促进作用就会加强；负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用也会加强，但对探索式创新的阻碍作用会减弱。基于此，本文提出假设：

H9：德行领导会强化正向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，也会强化其对探索式创新的促进作用。

H10：德行领导会强化负向差错管理气氛对利用式创新的促进作用，但会弱化其对探索式创新的阻碍作用。

由此，得出本文的概念模型如图1所示。
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图1  本文的概念模型
3  研究设计

3. 1  样本

本文的调查对象是某直辖市电信运营商各工作部门（职能部门、支局和营业厅）的员工。该分公司一线员工七千余人全部参与本次调查。根据相关研究的做法，本文仅保留人数在3人及以上的工作部门作为研究对象[33-35]，并剔除信息不完整的问卷，最终共2 884份有效问卷（分属394个工作部门）用于统计分析。其中：47. 26%为男性，52. 74%为女性；89. 28%的员工是大专和本科学历；93. 8%的员工年龄为22～50岁；月收入为2 000～4 000元的员工占70. 7%；94. 97%的员工来自支局、支撑服务中心、销售服务部和其他部门，30. 31%的员工来自主城分公司，21. 67%的员工来自市公司，48. 02%的员工来自区县分公司。

3.2   变量的测量

差错管理气氛的测量采用本研究课题组开发的量表，包括分析解决、权变处理、宽容同情、预防再犯和责备惩罚，共14个题项。量表的开发经过3个阶段：（1）基于148份员工手册及32家企业的访谈记录进行基于扎根理论的质化研究，经过开放式编码、类别整合等过程，得到32个题项的量表。（2）进行预调查收回75份问卷，修改后的问卷用于大样本调查，获得394份有效问卷（来自企业的中、高层经理），并将问卷随机分成两部分分别进行探索性因子分析、信度分析和验证性因子分析，得到17个题项的量表[13-14]。（3）在研究之前，为了与通信运营商的情境相匹配，经过两位管理学教授和一位通信运营商高层管理人员仔细甄别，最终得到本次研究使用的量表。其中：员工双元创新行为的测量主要参照Mom等[15]的量表，包括利用式创新和探索式创新，共6个题项；家长式领导的测量主要参照郑伯埙等[16]的量表，包括仁慈领导、威权领导和德行领导，共12个题项。上述变量的测量均采用Likert 6分量表：“1”为很不符，“6”为很符合。同时，参照前人相关研究[6,24-25]，本文选取性别、年龄、学历、工作职位、工作部门和月工资水平作为控制变量。

4  研究结果 

4. 1  信度和效度

10个变量（分析解决、权变处理、宽容同情、预防再犯、责备惩罚、仁慈领导、威权领导、德行领导、利用式创新和探索式创新）的克朗巴哈系数（Cronbach’s α）均在0. 819～0. 949之间，显示了较好的内部一致性信度。

十因子模型的拟合指数为：χ2（419）=3 841.007，χ2/df =9.167，RMSEA=0.053，NNFI=0.979，CFI=0.982，IFI=0.982，模型拟合较好。各因子的标准化因子载荷（均大于0. 6）较高，且显著性水平（P<0. 001）均较高，会聚效度较好。各因子相关系数的95%置信区间均不包含1或-1，区分效度较好。Harman单因子模型的拟合效果为：χ2（464）=84 227.829，χ2/df =181.525，RMSEA=0.250，NNFI=0.531，CFI=0.561，IFI=0. 561，与十因子模型的拟合结果存在显著差异（Δχ2（df）=80 386.822（45），P <0.001），说明不存在一个潜变量可以解释所有的因子，因此同源误差不严重。变量的描述性统计如表1所示。

表1  变量的描述性统计

	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1利用式创新
	5.313
	0.688
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2探索式创新
	4.938
	0.870
	0.717***
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	3责备惩罚
	4.657
	1.093
	0.341***
	0.415***
	1
	
	
	
	
	
	
	

	4分析解决
	5.453
	0.658
	0.599***
	0.422***
	0.348***
	1
	
	
	
	
	
	

	5权变处理
	4.369
	1.225
	0.298***
	0.437***
	0.625***
	0.231***
	1
	
	
	
	
	

	6宽容同情
	4.200
	1.356
	0.203***
	0.350***
	0.334***
	0.116***
	0.616***
	1
	
	
	
	

	7预防再犯
	5.410
	0.746
	0.527***
	0.382***
	0.322***
	0.658***
	0.276***
	0.204***
	1
	
	
	

	8仁慈领导
	5.140
	0.957
	0.459***
	0.445***
	0.281***
	0.455***
	0.301***
	0.232***
	0.461***
	1
	
	

	9威权领导
	3.754
	1.446
	0.063**
	0.205***
	0.222***
	－0.078***
	0.289***
	0.318***
	－0.038*
	－0.011
	1
	

	10德行领导
	5.383
	0.823
	0.413***
	0.327***
	0.203***
	0.470***
	0.212***
	0.156***
	0.473***
	0.688***
	－0.091***
	1


注：1）样本容量为2 884；2）*表示P <0. 05，**表示P <0. 01，***表示P <0. 001。下同。
4.2  假设检验

4.2.1  直接效应检验

本文用结构方程模型来检验直接效应。模型拟合较好（χ2（150）=3 399.216，χ2/df =22.661，RMSEA=0. 087，NNFI=0.956，CFI=0.965，IFI=0.965，GFI=0.895，AGFI=0.852）。结构方程模型的检验结果如表2所示。

表2  差错管理气氛对员工双元创新行为的路径系数与t值

	路径
	标准化路径系数（γ）
	t值

	起点
	终点
	
	

	分析解决
	利用式创新
	0.532***
	19.146

	
	探索式创新
	0.374***
	12.712

	权变处理
	利用式创新
	0.100**
	2.965

	
	探索式创新
	0.199***
	5.406

	宽容同情
	利用式创新
	0.031
	1.297

	
	探索式创新
	0.130***
	5.045

	预防再犯
	利用式创新
	0.130***
	4.990

	
	探索式创新
	0.031
	1.104

	责备惩罚
	利用式创新
	0.063*
	2.212

	
	探索式创新
	0.138***
	4.455


由表2可知：宽容同情对利用式创新无显著影响（γ=0.031，P >0.05），H1得到部分支持。这可能是由于，出错者会自觉总结失败教训并改进工作方法，这本就是利用式创新；同事的宽容会减轻他的心理压力，但对其改进行为并没有直接影响，所以不能推动其利用式创新。预防再犯对探索式创新无显著影响（γ=0.031，P >0. 05），H2得到部分支持。这可能是由于，在探索式创新的过程中员工需要不断试错，而预防再犯不能促进员工试错，所以不能推动员工的探索式创新。责备惩罚对探索式创新有显著正向影响（γ=0.138，P>0.001），H4未得到支持。Zhao[36]指出，出错的员工会表现出消极情绪，当这种情绪维持在一定范围内时，反而能激发其从差错中学习和改变的动力，所以可能会推动探索式创新。

4.2.2   调节效应检验

本文通过回归分析来检验调节效应。各模型的变量方差膨胀因子（VIF）均小于10，说明多重共线性的影响不严重。检验结果如表3至表7所示，本文只在表3列出全部控制变量，后续回归采用同样的控制变量；为简明起见，在后续的表中均省略了控制变量。

表3  差错管理气氛对员工双元创新行为的调节效应分析：分析解决维度

	变量             
	利用式创新
	探索式创新

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型 4
	模型 5
	模型 6
	模型 7
	模型 8

	性别
	0.050*
	0.061***
	0.044**
	0.039*
	0.092***
	0.100***
	0.065***
	0.059***

	年龄
	－0.036
	0.014
	0.023
	0.022
	－0.065**
	－0.029
	－0.031
	－0.031

	大专
	0.049
	－0.033
	-0.042
	－0.026
	0.012
	－0.046
	－0.060
	－0.041

	本科
	0.027
	－0.037
	－0.042
	－0.029
	－0.009
	－0.054
	－0.063
	－0.048

	高中及以下
	0.025
	－0.020
	－0.028
	－0.017
	0.015
	－0.017
	－0.029
	－0.017

	收入
	0.088***
	0.014
	0.007
	0.008
	0.047*
	－0.005
	－0.006
	－0.004

	主城分公司
	0.033
	0.030
	0.023
	0.022
	0.030
	0.027
	0.019
	0.018

	市公司部门
	0.029
	0.001
	－0.001
	－0.005
	0.007
	－0.013
	－0.014
	－0.018

	支局
	0.014
	0.018
	－0.004
	－0.010
	0.048
	0.051*
	0.013
	0.006

	支撑部
	0.028
	0.029
	0.025
	0.018
	0.012
	0.012
	0.004
	－0. 004

	营业厅
	0.026
	0.003
	－0.009
	－0.014
	－0.017
	－0.033
	－0.049**
	－0.055**

	销售客户服务部
	－0.020
	0.004
	－0.004
	－0.010
	－0.017
	0.000
	－0.018
	－0.025

	分析解决
	
	0.599***
	0.491***
	0.526***
	
	0.425***
	0.303***
	0.344***

	仁慈领导
	
	
	0.195***
	0.202***
	
	
	0. 316***
	0.323***

	威权领导
	
	
	0.103***
	0.122***
	
	
	0. 222***
	0.241***

	德行领导
	
	
	0. 060**
	0.064**
	
	
	－0.011
	－0.004

	分析解决×仁慈领导
	
	
	
	0.129***
	
	
	
	0.133***

	分析解决×威权领导
	
	
	
	－0.047**
	
	
	
	－0.046**

	分析解决×德行领导
	
	
	
	－0.036
	
	
	
	－0.023

	R2
	0.016
	0.365
	0.419
	0.430
	0.019
	0. 195
	0.321
	0.334

	F
	3.946***
	126.851***
	129.191***
	113.576***
	4.745***
	53. 561***
	84.816***
	74.735***

	ΔR2
	
	0.349
	0.054
	0.011
	
	0.176
	0.126
	0.013

	F of ΔR2
	
	1 575.726***
	88.855***
	18.022***
	
	626.936***
	177.445***
	18.852***

	VIF最大值
	8.813
	8.832
	8.849
	8.880
	8.813
	8.832
	8.849
	8.880


表4  差错管理气氛对员工双元创新行为的调节效应分析：权变处理维度

	变量      
	利用式创新
	探索式创新

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型 4
	模型 5
	模型 6
	模型 7
	模型 8

	控制变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	权变处理
	
	0. 299***
	0.170***
	0.159***
	
	0.434***
	0.293***
	0.290***

	仁慈领导
	
	
	0.275***
	0.295***
	
	
	0.317***
	0.325***

	威权领导
	
	
	0.032
	0.020
	
	
	0.123***
	0.110***

	德行领导
	
	
	0.190***
	0.209***
	
	
	0.060**
	0.069**

	权变处理×仁慈领导
	
	
	
	0.047*
	
	
	
	0.025

	权变处理×威权领导
	
	
	
	0.011
	
	
	
	0.029

	权变处理×德行领导
	
	
	
	0.071**
	
	
	
	0.045

	R2
	0.016
	0.103
	0.264
	0.275
	0.019
	0.202
	0.322
	0.326

	F
	3.946***
	25.321***
	64.339***
	57.048***
	4.745***
	55.763***
	85.055***
	72.947***

	ΔR2
	
	0.087
	0.161
	0.010
	
	0.183
	0.120
	0.004

	F of ΔR2
	
	277.260***
	209.503***
	13.626***
	
	655.000***
	169.444***
	5.998***

	VIF最大值
	8.813
	8.840
	8.856
	8.860
	8.813
	8.840
	8.856
	8.860


表5  差错管理气氛对员工双元创新行为的调节效应分析：宽容同情维度

	变量                    
	利用式创新
	探索式创新

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型  4
	模型 5
	模型 6
	模型 7
	模型 8

	控制变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	宽容同情
	
	0.210***
	0.092***
	0.079***
	
	0.350***
	0.214***
	0.211***

	仁慈领导
	
	
	0.301***
	0.298***
	
	
	0.349***
	0.345***

	威权领导
	
	
	0.053**
	0.039*
	
	
	0.139***
	0.132***

	德行领导
	
	
	0.195***
	0.228***
	
	
	0.065**
	0.078**

	宽容同情×仁慈领导
	
	
	
	0.003
	
	
	
	－0.005

	宽容同情×威权领导
	
	
	
	0.034*
	
	
	
	0.024

	宽容同情×德行领导
	
	
	
	0.116***
	
	
	
	0.047*

	R2
	0.016
	0. 059
	0.248
	0.261
	0. 019
	0. 139
	0.291
	0.293

	F
	3.946***
	13.824***
	59.096***
	53. 233***
	4. 745***
	35. 585***
	73.481***
	62.451***

	ΔR2
	
	0.043
	0.189
	0.013
	
	0. 120
	0.152
	0. 002

	F of ΔR2
	
	130.219***
	240.294***
	16.765***
	
	
	
	

	VIF最大值
	8.813
	8.817
	8.837
	8.843
	8.813
	8.817
	8.837
	8.843


表6  差错管理气氛对员工双元创新行为的调节效应分析：预防再犯维度

	变量                  
	利用式创新                        
	探索式创新                         

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型 4
	模型 5
	模型 6
	模型 7
	模型 8

	控制变量                        
	
	
	
	
	
	
	
	

	预防再犯               
	
	0.526***
	0.390***
	0.423***
	
	0.385***
	0.238***
	0.264***

	仁慈领导                
	
	
	0.219***
	0.234***
	
	
	0.331***
	0.343***

	威权领导                                                    
	
	
	0.084***
	0.100***
	
	
	0.210***
	0.219***

	德行领导                           
	
	
	0.085***
	0.082***
	
	
	0.005
	0.003

	预防再犯×仁慈领导                                  
	
	
	
	0.142***
	
	
	
	0.101***

	预防再犯×威权领导       
	
	
	
	－0.047**
	
	
	
	－0.023

	预防再犯×德行领导                     
	
	
	
	－0.049
	
	
	
	－0.028

	R2
	0.016
	0.287
	0.353
	0.364
	0.019
	0.165
	0.295
	0.301

	F
	3.946***
	88.680***
	97.577***
	86.322***
	4.745***
	45.523***
	74.997***
	64.915***

	ΔR2
	
	0.271
	0.066
	0.012
	
	0.145
	0.130
	0.006

	F of ΔR2
	
	1 087.563***
	97.405***
	17.376***
	
	498.984***
	176.736***
	8.154***

	VIF最大值
	8.813
	8.847
	8.862
	8.875
	8.813
	8.847
	8.862
	8.875


注：样本容量为2 884；*表示P <0. 05，**表示P <0. 01，***表示P <0. 001

由表3至表6可知：宽容同情与仁慈领导（β=0.003，P>0.05）的交互效应对利用式创新无显著影响；权变处理（β=0. 025，P>0.05）和宽容同情（β=－0.005，P>0.05）与仁慈领导的交互效应对探索式创新均无显著影响，H5得到部分支持。权变处理与威权领导（β=0.011，P>0.05）的交互效应对利用式创新无显著影响；权变处理（β=0.029，P >0.05）、宽容同情（β=0.024，P>0. 05）和预防再犯（β=－0.023，P>0.05）与威权领导的交互效应对探索式创新均无显著影响；宽容同情与威权领导（β=0.034，P<0.05）的交互效应对利用式创新有显著正向影响，H7得到部分支持。分析解决（β=－0.036， >0. 05）、预防再犯（β=－0.049，P>0. 05）与德行领导的交互效应对利用式创新均无显著影响；分析解决（β=－0.023，P >0.05）、权变处理（β=0.045，P>0. 05）预防再犯和（β=－0.028，P >0.05）与德行领导的交互效应对探索式创新均无显著影响，H9得到部分支持。

在正向差错管理气氛各维度发挥作用的过程中，家长式领导的调节作用有差异，因而会导致部分调节作用不显著。由表5可知，宽容同情与威权领导（β=0.034，P<0. 05）的交互效应对利用式创新有显著正向影响，这与常识相矛盾（一般认为威权领导会弱化宽容同情的部分作用）。这可能是由于尚存在某些影响因素未得到有效控制，导致威权领导的调节作用与常识不一致。因此，H5、H7和H9均得到部分支持。
表7  差错管理气氛对员工双元创新行为的调节效应分析：责备惩罚维度

	变量                      
	利用式创新                  
	探索式创新

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型 4
	模型 5
	模型 6
	模型 7
	模型 8

	控制变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	责备惩罚
	
	0.338***
	0. 222***
	0.225***
	
	0. 415***
	0.281***
	0.285***

	仁慈领导
	
	
	0. 266***
	0.279***
	
	
	0.325***
	0.348***

	威权领导
	
	
	0. 030
	0.026
	
	
	0.143***
	0.133***

	德行领导
	
	
	0. 188***
	0.180***
	
	
	0.061**
	0.053*

	责备惩罚×仁慈领导
	
	
	
	0.045
	
	
	
	0.084***

	责备惩罚×威权领导
	
	
	
	0.006
	
	
	
	0.011

	责备惩罚×德行领导
	
	
	
	－0.011
	
	
	
	0.003

	R2
	0.016
	0.128
	0.283
	0.284
	0.019
	0.187
	0.321
	0.328

	F
	3.946***
	32.343***
	70.749***
	59.917***
	4.745***
	50.933***
	84.617***
	73.460***

	ΔR2
	
	0.112
	0.155
	0.001
	
	0.168
	0.133
	0.007

	F of ΔR2
	
	367. 067***
	206.994***
	1.825
	
	593.430***
	187.544***
	9.802***

	VIF最大值
	8.813
	8.852
	8.867
	8.874
	8.813
	8.852
	8.867
	8.874


由表7可知：责备惩罚与仁慈领导（β=0.045，P >0.05）、威权领导（β=0.006，P >0.05）和德行领导（β=－0.011，P >0.05）的交互效应对利用式创新的影响均不显著。这可能是由于，该公司是一家有多年历史的国有企业，内部的惩罚机制比较完善，惩罚制度条文规范化程度高，部门级领导的领导风格对利用式创新的影响显得比较微弱。责备惩罚与仁慈领导（β=0.084，P <0.001）的交互效应对探索式创新有显著正向影响；责备惩罚与威权领导（β=0.011，P>0.05）和德行领导（β=0.003，P>0.05）的交互效应对探索式创新的影响均不显著。这可能是由于，责备惩罚与探索式创新的关系会受到员工情绪的影响（如前文所述），相应的，此直接效应上的调节作用可能也需要控制情绪因素才会达到本文假设的预期效果。因此，H6、H8和H10均没得到支持。

本文的研究结果如图2所示。
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图2  本文的研究结果

注：虚线表示直接效应不显著
5   结论与讨论

5.1  研究结论

本文基于2 884份某直辖市电信运营商一线员工的调查问卷，通过实证研究，检验了差错管理气氛与员工创新行为的关系及家长式领导的调节作用。研究发现，差错管理气氛显著影响员工双元创新行为，而家长式领导会调节这种影响作用。本文的结论主要包括：（1）分析解决、权变处理和预防再犯会促进利用式创新；分析解决、权变处理和宽容同情会促进探索式创新；责备惩罚会促进利用式创新。（2）仁慈领导强化了分析解决、权变处理和预防再犯对利用式创新的促进作用，并强化了分析解决和预防再犯对探索式创新的促进作用。（3）威权领导弱化了分析解决和预防再犯对利用式创新的促进作用，并弱化了分析解决对探索式创新的促进作用。（4）德行领导强化了权变处理和宽容同情对利用式创新的促进作用，并强化了宽容同情对探索式创新的促进作用。

5.2   理论意义

本研究对差错管理气氛与员工创新行为关系的文献进行了深化。现有文献研究了两者的关系，并考虑了创新效能感、中庸思维等的调节作用[6-7]，但忽略了同事或者领导因素（如领导风格）。本文对此类文献从两个方面进行了细化和补充：一是基于创新的双元性构建了一个理论框架，阐释了差错管理气氛影响两类员工创新行为的不同作用机制；二是将家长式领导的调节作用引入两者的关系中，发现在不同的家长式领导下，差错管理气氛对员工创新行为的影响存在一定差异，有助于更深刻地理解差错管理气氛推动员工创新行为的过程。

5.3  管理启示

第一，针对利用式创新，企业管理者应引导员工积极分析差错，给予员工立功抵过的机会，并在组织中营造一种相互帮助、告诫的氛围，促使员工从差错中学习并改进工作方法。此外，组织应完善奖惩制度，对出错的员工既要给予适当的惩罚，又要鼓励其改过，避免二次差错，这样才能有效激发员工的利用式创新行为。

第二，针对探索式创新，员工需要一个自由空间大、容错率高的环境。管理者应为员工营造宽松的创新氛围，鼓励员工大胆试错、主动在组织内部进行差错沟通和交流，并允许其将功补过，以减轻员工心理压力。此外，组织应为员工提供足够的资源，并给予有创新想法或创新行为的员工一定的奖励，以此有效激励员工的探索式创新行为。

第三，在不同的家长式领导下，差错管理气氛对员工双元创新行为的促作用程度不同，因此，管理者应选择合适的家长式领导风格。企业领导者应尽量避免威权领导风格，而侧重仁慈领导和德行领导风格。其一，领导者应给予员工适当的关怀，包容员工的差错，减轻出错者的心理负担。其二，领导者在工作中应做到公正无私、以身作则，强化员工的责任意识，为员工营造一种敢说、敢做，公平、公正的组织氛围，使员工出现差错后敢于承认差错，并从差错中学习和继续创新。

5.4   研究局限及展望

本文拓展了前人的研究，但也存在一定的局限性。首先，本文研究了差错管理气氛与员工双元创新行为的关系及家长式领导对此关系的调节作用，但影响员工创新行为的因素还有很多，如员工个性和性格、员工对风险收益的预期及领导对员工的期望等，未来研究可以考虑加入这些变量来扩展模型。其次，员工创新是一个长期过程，而本文采用横截面数据，未来研究可以采取纵向跟踪或案例研究法，以更深刻地剖析这个过程。最后，本文得到的一些结果与假设预期不一致，这可能是由于尚存在某些因素未得到有效控制，后续研究可进一步探讨。
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