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摘要：深入研究越轨创新的产生机制，构建以领导创造力期望为自变量、越轨创新行为为因变量，将促进定向作为以上二者关系中介变量、员工资质过高感作为调节变量的研究框架，运用结构方程模型进行实证检验。结果表明：领导创造力期望正向影响员工越轨创新行为；促进定向在此过程中起中介作用；当员工资质过高感处于较高水平时，领导创造力期望对员工越轨创新行为的影响程度随之提高。得到管理启示如下：企业管理者应积极营造支持创新的组织氛围，在管理实践中给予员工支持和承诺，同时对员工资历要有充分了解，并注意在合理范围内控制员工自筹资源的能力、加强企业内部管理。
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How Leadership Creativity Expectations Lead to Deviant Innovation Behavior
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Abstract: Deviant innovation is an out of role innovation activity carried out by employees in private. In the context of open innovation, deviant innovation, as an important way to break through the innovation bottleneck and get rid of the innovation dilemma, plays an important role in the development of enterprises. This study constructs a framework with supervisor's creativity expectation as independent variables, deviant innovation as dependent variables, promotion focus as the mediating variable between supervisor's creativity expectation and employees' innovative deviant behaviors, employees' sense of over qualification as moderating variables. Meanwhile, structural equation model is used for empirical test. The results show that: supervisor's creativity expectation positively affects employees' deviant innovation behavior; promotion focus plays a mediating role in the process; employees' sense of over qualification moderates the relationship between supervisor's creativity expectation and employee deviant innovation behavior.[footnoteRef:1] [1: ] 
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1  研究背景
自党的十九大报告提出理论创新和实践创新的重要性，万众创新成了时代发展的新趋势。随着时代的发展，员工创新主体意识不断被激发，其在工作过程中也开始自发地进行角色外行为，即在未经领导审批或违背组织制度情况下开展有利于组织发展的创新活动，这种行为被称为越轨创新[1]。如惠普公司工程师为满足顾客的个性化需求、提升企业效益，在未经上级领导授权的情况下自行研发出一种新型监控器，帮助企业打开新的监控市场，为公司带来了3 500万美元的收入[2]。实践证明，员工通过越轨创新行为所获得的突破性技术对企业的发展进步起至关重要的作用，因此，探究如何引致员工越轨创新行为、提升企业创新能力，是企业和学术界共同感兴趣的议题。
[bookmark: _Hlk25919584]目前，许多学者认为出于合理的目的而打破组织规则的创新行为有助于提升企业及内部员工收益，如Masoudnia等[3]认为大多数越轨项目对组织有利（例如创造新产品或知识创造），许多企业均有意愿接受此类越轨创新行为。越轨创新一旦成功，会为企业带来革命性的新技术或新产品，能显著提高企业创新绩效；即便失败，也可将其归结于员工的个人试错经历。已有研究显示，员工采取何种创新行为受情境和组织因素的影响，如陈璐等[4]认为领导个人风格作为不可或缺的因素之一，对激发员工进行创新活动起到关键作用；Grand等[5]认为当领导提出对创造性成果的明确期望，员工会积极开拓思路，尝试从团队外部找出解决问题的新办法；根据皮格马利翁效应，个人的行为通常是从他人行为中得到的反应；Tierney等[6]研究表明领导创造力期望能显著提升员工的创造动机，从而促进员工的创造力。上述研究成果均表明领导能促进员工完成角色内任务，即完成自己的本职任务并在领导及组织要求的范围内提升自己的创造力，但鲜有研究探讨领导的创造力期望能否激发员工的角色外创新行为。
[bookmark: _Hlk50051133]根据调节定向理论，领导者通过诱导促进或防御定向来影响员工行为。其中，促进定向的个体表现出强烈的实现自我理想的愿望，他们有更高的理想追求，更具创造性的思维，更愿意接受挑战承、担风险[4]；而防御性调节定向的个体的目标仅与保证自我安全相关，他们较为保守，对消极结果的出现较为敏感，通常采取回避措施，不愿承担风险[7]。Wu等[8]的研究表明，领导所引发的促进定向有利于员工的创造性行为。因此，在领导创造力期望和越轨创新行为之间，促进定向很可能起到中介和传递的作用。
领导创造力期望在多大程度上影响员工的越轨创新，通常取决于员工自我认知和对管理者态度的反馈。员工资质过高感是指员工自我感知的自身能力（教育水平、工作技能等）与实际工作不相匹配，即主观上认为自己的能力超过实际工作要求[9]。资质过高感的员工有更清晰的自我认知，倾向于开展创新活动来展现自己的能力。通过文献梳理发现，员工的资质过高感会促使员工努力满足领导的创造力期望，积极开展创新，通过角色外的创新行为来缓解资质过高带来的无聊感。
综上讨论，本研究基于皮格马利翁效应，认为员工的工作行为受领导的行为影响，以促进定向作为中介变量揭示领导创造力期望影响越轨创新的作用机制；同时，引入资质过高感作为调节变量，探讨资质过高感在领导创造力期望与员工越轨创新行为间的影响作用。
2  理论基础与研究假设
2.1  领导创造力期望与越轨创新
越轨创新是指由员工自主发起、秘密组织的有利于企业发展的角色外创新活动。这种自下而上的活动不是企业创新计划的一部分，而是由员工在未经领导授权的情况下执行的[10]。这种形式的创新虽然违背了企业的规则，但却符合企业更高阶的目标，旨在实现企业的创新意愿。前期研究成果显示，更高的自我效能感和个人创造力更容易使员工产生越轨创新的行为[11]。然而，员工个人进行的创新通常是错综复杂的，领导者必须在恰当的时机对员工的创新行为予以引导。Lin等[12]认为领导对越轨创新的态度会影响员工的越轨创新行为，领导者表达出对创造力的期望是员工进行创新的必要前提。
[bookmark: _Hlk26987485]领导创造力期望是指团队领导基于工作职位，对员工们付出创造性努力、实现创造性结果的工作要求和规范设定。有研究表明，领导对员工的寄托主要包含两个方面：一方面是员工完成角色内工作任务，即完成契约中要求的岗位职责，履行自己的义务；另一方面是员工的角色外工作要求，即期望员工考虑企业的利益、开拓思维，承担角色之外的工作[13]。领导的创造力期望能显著提升员工的创新欲望[14]，同时，创新性活动需要投入大量的时间和精力，领导支持鼓励创新可以确保必要资源的投资，保证员工进行的角色外创新活动能够顺利开展下去。
员工越轨创新的动机在一定程度上是由领导的创造力期望所引致的。当领导者对员工有高创造力期望时，企业会提供更多的资源，营造出一种鼓励积极创新的环境，鼓励信息资源共享、设定创造性目标，在这样的环境中员工可以自由地以新的方式思考，超越规则的限制，借助现存的资源，在不害怕受到上级惩罚的情况下继续进行角色外的创新活动，即越轨创新活动。此外，当员工清晰地感知到领导对创造力提出较高期望时，会响应领导的号召，激发创新思维，表现出高于规范化情境下的创新水平，促使他们产生越轨创新的行为。
根据上述分析,提出如下假设：
H1：领导创造力期望对越轨创新起正向影响作用。
2.2  领导创造力期望与促进定向
[bookmark: _Hlk55406785][bookmark: _Hlk27413935]促进定向是调节定向理论中定义的两种心理状态之一。Higgins[15]指出促进定向对奖励的获取行为进行正向调节，使得人们关注于积极的目标。具有促进定向的个体通常更加关注希望和成功，追求理想自我。个体的行为通常产生、维持于他的动机。动机是由个体行动导向某一目标的心理倾向和外部环境相互作用形成的。调节定向理论作为动机理论的延伸，反映出个体特征与外在情境的内在心理过程，揭示了不同个体取向选择分化和行为表现差异的症结所在，是了解个体行为内在涵义的有效切入点，是探究个体表现出的行为的内在动机的重要路径。
个体产生怎样的调节定向在很大程度上取决于他所在的环境。领导者可以引导员工从消极被动的状态转向积极主动的状态，使员工拥有更加丰富的思想活力和自我实现的意愿。有研究认为，调节定向是组织的一种氛围、倾向、导向、惯例，是组织趋利避害的一种状态导向[16]。Brockner等[17]指出，领导通过对即时情境信息的操控能有效引导或激发下属的调节定向。Hirst等[18]通过对115对领导-下属进行研究，结果表明领导对员工的精神鼓舞可以增强下属对团队或组织的认同感，诱发员工的促进定向。本研究认为，当领导者对创造力具有高期望时，表现出对下属开展高质量、原创性活动的意愿，引导员工追求新的想法，进而推动员工促进定向的形成。
根据上述分析,提出如下假设：
H2：领导创造力期望对员工促进定向起正向影响作用。
2.3  促进定向与越轨创新
[bookmark: _Hlk27503853]促进定向作为一种积极的心理状态，导致员工不愿安于一隅，从而寻求创新机会、提升自己，促进定向的个体具有创造性的思维、较高的工作热情、敢于冒险的心态、乐于开展创新活动等特点，因此，具有促进定向的个体能够开拓自己的思维，获取并识别机会，突破现有边界，进行更为超前性，复杂性的创新活动。Wu等[8]在研究中借助对我国某高科技企业中98名员工的调查，探讨了领导调节定向与下属创造力间的关系，实证研究结果显示员工的促进定向与他们的创造力水平呈现正相关：【确认后面的表述内容是来自文献8或是笔者自己的见解】促进定向的员工表现出高创造力，他们可以按时完成组织安排的创新任务，将余下的资源和时间用于开展越轨创新活动；他们在越轨创新中承受更小的压力，更容易在越轨创新中获得成功，从而实现他们的理想。
根据内在工作动机理论，趣味性、高挑战性的工作会使员工产生更高的工作欲望，促使他们愿意冒险、承担风险，并积极寻求创新的解决途径。越轨创新是员工在违背组织制度下进行的角色外创新活动，这类活动没有得到组织支持，而是由个体自行组织资源、绕过正规渠道实现。具有促进定向的员工敢于冒险的心态使他们难以在规则和创新活动中找到合适的平衡点，他们不在乎创新的过程，而更关注创新的实现。Friedman等[19]研究表明，具有促进定向的员工更乐于参加组织安排以外的创新活动，拥有更强的解决问题的能力，面临问题时他们会积极搜集信息寻求解决问题的方法，敢于探索新鲜事物以及追求理想和成功，开展更丰富的创新活动。上述研究表明，当员工践行想法时受到组织的约束，促进定向的心理可能会让他们通过非正式的路径实现自己的创新想法。
根据上述分析,提出如下假设：
H3：员工促进定向对越轨创新起正向影响作用。
2.4  促进定向的中介作用
领导创造力期望促进越轨创新的一条重要机制是激发了员工促进定向的产生。员工的调节定向不仅取决于其在成长过程中形成的较为稳定的个人特质，还取决于他所在的情境，环境可以引起特定的调节定向。如果员工在一个引导促进型调节定向的环境中工作时，他在工作中将更倾向于促进定向，如Brockner等[17]认为，领导者与员工加强互动交流是激发员工促进定向的主要先行因素；Kark等[20]同样认为领导鼓励员工发展、开展创造性工作，可以有效提升员工的促进定向。前期研究表明，促进定向有益于员工采纳问题聚焦策略，将工作的成功视为本质的重要结果，进而促进自身的创造性行为。综上所述，本研究认为，领导者应该通过激活员工实现理想自我的愿望以及表达对员工创造性活动的期望，从而引发出员工的促进定向。只有这样，当员工面对棘手的问题时，促进定向会促使他们开拓自己的思维，寻求更合适的解决方式，哪怕是违背了组织规则，他们也会不遗余力地开展下去。根据上述分析,提出如下假设：
H4：员工促进定向在领导创造力期望与越轨创新间起中介作用。
2.5  资质过高感的调节作用
资质过高感是指任职者资格高于自身工作所需的资质。有报告显示，我国大约有84%的员工觉得自己被“大材小用”[21]。许多学者将资质过高感认定为一种消极现象，他们的研究主要集中在资质过高感所带来的负面影响上，例如，资质过高的员工获得的工作满意度往往较低、易产生更多的反生产工作行为，以及表达出对组织愤怒情绪的倾向更大[22-24] 【注意合理使用和标注引文，如需引用，引用应有出处】。然而，近些年来一些研究表明资质过高感也会产生积极的结果，如Erdogan等[25]的研究表明资质过高的员工对自己的工作有更高的控制力、更强的执行力，更容易在自己的工作上有所作为；Maynard等[26]也认为资质过高的员工会采取积极主动的措施来改变他们的工作环境、扩大自己的工作范围。本研究认为，员工的资质过高感会促使他们利用自己剩余的能力积极拓宽自己的工作边界，超出自己的工作范围进行更广泛的工作活动。
员工资质过高感处于较高水平时，一方面，他们通常拥有更多的知识和技能[27]，更具发散思维、联想和类比推理能力，有能力从事更有趣和更有挑战的工作，如越轨创新，如Shalley等[28]提出员工从事具有挑战性或复杂性工作可以提升他们对工作的兴趣，提高创造性，因此资质过高感在一定情况下会激发员工的创造力；另一方面，资质过高的员工在合理安排好自己的本分工作后，有充分的时间和资源去进行创造性活动，通过创新活动来显示自己长处和优势、表现个人能力与博学，也能缓解资质过高带来的无聊感。资质过高感呈较高水平的员工，在感受到领导对创造力表达期望时，出于表现自己欲望的特性，他们会积极开展更具挑战性的越轨创新活动。
根据以上分析，提出如下假设：
[bookmark: _Hlk49936975]H5：资质过高感对领导创造力期望与越轨创新有正向调节作用。
综上所述，本研究构建的理论模型如图1所示。
 (
领导创造力期望
促进定向
越轨创新
资质过高感
)
图1  领导创造力期望对越轨创新的影响路径理论模型

3  研究方法
3.1  样本来源及问卷收集
本研究的调查对象来源于河南、安徽、广东等省的多家高新技术企业的员工。在正式发放问卷之前，与企业的人力资源部门进行系列沟通，声明本次调研数据仅供学术研究使用，确保员工根据自身情况如实填写问卷。为保证问卷的可靠性，请两位人力资源专家对量表进行评价，针对不合理的题项共同研讨，并形成最终的调查问卷。最后，为确保本次调研的有效性，选择第三方平台制作并发放问卷，最终收回问卷317份，剔除不合理作答问卷后剩余有效问卷为254份（以下简称“样本”），有效回收率为80.13%。对254位参与者进行描述性统计，结果如下：男性占43.7%，女性占56.3%；大专及以下占23.22%，本科占55.12%，硕士及以上占21.65%；工作年限为2年及以下占31.89%，大于2年到5年占40.16%，5年以上占27.95%。
3.2  测量工具
本研究采用的测量工具根据国外研究中的成熟量表结合实际研究情况加以修正，均采用李克特五点量表进行测量，其中1表示“完全不同意”，5表示“完全同意”。
（1）领导创造力期望。采用Carmeli等[29]编制的量表测量员工感知的领导对其创造力的期望，并将反向计分转换为正向计分，共7个测量题项，例如“我的领导认为我是一个有创造力的员工”“我的领导鼓励员工用具有创意的方式解决问题”等。量表的克朗巴赫系数（α）值为0.907。
（2）促进定向。采用Neuber等[30]编制的测量员工工作情境中促进定向的量表，共8个题项，例如“我的工作目标是实现我的人生抱负”“如果有机会参加一个高风险、高回报的项目，我通常会参加”等。量表的α值为0.895。
（3）资质过高感。采用Luksyte 等[23]编制的员工资质过高感知量表，共8个题项，例如“我的受教育程度比我工作所要求的要高”“我能比多数人更高效地完成我的工作”等。量表的α值为0.890。
（4）越轨创新。采用Lin等[12]在我国情境下编制的越轨创新量表，共7个题项，例如“我继续改进一些新的想法，尽管它们没有得到公司的批准”“利用我的一些工作时间或资源，我继续研究那些被拒绝的想法”等。量表的α值为0.868。
4  实证结果分析
4.1  共同方法偏差检验
由于本研究的各变量测量均采用员工自评的方式收集数据，可能会存在共同方法偏差问题。单因素检验结果显示，4个因子的特征根大于1，第一个因子的方差解释率为29.34%，不超过40%的判断标准，则认为本研究使用的样本不存在共同方法偏差问题。
4.2  验证性因子分析
对关键概念“领导创造力期望”“促进定向”“资质过高感”和“越轨创新”之间的区分效度进行验证性因素分析，结果如表1所示，四因子模型（CMIN/DF=1.860，CFI=0.913，TLI=0.905，RMSEA=0.058，SRMR=0.056）各项拟合指标均达标，表明这4个变量间具有较好的区分效度。
表1  样本验证性因子分析适配度指标值
	模型
	CMIN
	DF
	CMIN/DF
	CFI
	TLI
	RMSEA
	SRMR

	四因子
	742.289
	399
	1.860
	0.913
	0.905
	0.058
	0.056

	三因子
	1 455.123
	402
	3.620
	0.733
	0.711
	0.102
	0.101

	二因子
	1 983.881
	404
	4.911
	0.600
	0.569
	0.124
	0.127

	单因子
	2 560.332
	405
	6.332
	0.454
	0.413
	0.145
	0.147


注：1）单因子模型=领导创造力期望+促进定向+资质过高感+越轨创新；2）二因子模型=领导创造力期望、促进定向+资质过高感+越轨创新；3）三因子模型=领导创造力期望、促进定向+资质过高感、越轨创新；4）四因子模型=领导创造力期望、促进定向、资质过高感、越轨创新。

4.3  描述性统计与相关性分析
样本各变量的均值、标准差和相关系情况如表2所示，领导创造力期望与促进定向(β=0.289**， P<0.01)、越轨创新(β=0.252**，P<0.01)均显著正相关，促进定向与越轨创新显著正相关(β= 0.237**，P<0.01)。上述不同变量间的相关关系初步验证了本研究提出的假设。
表2  样本各变量的均值、标准差和相关系数
	变量
	均值
	标准差
	性别
	受教育程度
	工作
年限
	领导创造力期望
	促进定向
	资质过高感
	越轨创新

	性别
	1.563
	0.497
	1.000
	
	
	
	
	
	

	受教育程度
	1.984
	0.671
	0.021
	1.000
	
	
	
	
	

	工作年限
	1.815
	0.844
	0.080
	−0.131*
	1.000
	
	
	
	

	领导创造力期望
	3.837
	0.701
	0.125*
	0.132*
	−0.111
	1.000
	
	
	

	促进定向
	3.705
	0.608
	0.049
	0.029
	−0.021
	0.289**
	1.000
	
	

	资质过高感
	3.902
	0.707
	0.156*
	0.164**
	0.040
	0.472**
	0.334**
	1.000
	

	越轨创新
	3.511
	0.674
	0.012
	0.111
	−0.027
	0.252**
	0.237**
	0.317**
	1.000


[bookmark: _Hlk36484428]注：1）**、*分别表示P<0.01、P<0.05；2）N=254。下同。

4.4  潜变量路径分析
为探究各变量间的内在影响，利用结构方程进行潜变量路径分析。首先，构建领导创造力期望对越轨创新的直接作用模型1（M1）；其次，引入促进定向变量构建模型2（M2）和模型3（M3），检验促进定向对越轨创新的作用。结果显示各项拟合指标均达标，模型拟合度较好。运算结果如表3所示。
表3  样本变量的结构方程模型运算结果
	模型
	非标准化估计值
	标准误差
	临界比值
	P
	标准化估计值

	M1
	0.251
	0.065
	3.860
	0.001
	0.282

	M2
	0.261
	0.060
	4.359
	0.001
	0.292

	M3
	0.288
	0.080
	3.615
	0.001
	0.271



[bookmark: OLE_LINK95]由表3可知，模型1～3中，模型1描述领导创造力期望对越轨创新的影响，路径系数为0.251（P<0.001），领导创造力期望对越轨创新影响显著，假设H1得以验证；模型2表明领导创造力期望对促进定向影响显著，路径系数为0.261（P<0.001），假设H2得以支持；模型3描述促进定向对越轨创新的影响显著，路径系数为0.288（P<0.001），假设H3得以支持。
4.5  促进定向的中介效应
对中介模型进行分析，模型拟合指标为：CMIN/DF=1.984，CFI=0.928，TLI=0.919，RMSEA=0.062，SRMR=0.049，表明模型拟合良好。如图2所示，领导创造力期望对促进定向的直接效应（β=0.261，P<0.001）显著，促进定向对越轨创新的直接效应（β=0.216，P<0.01）显著。
 (
领导创造力期望
越轨创新
促进定向
0.261
***
0.216
**
0.191
**
)

图2  促进定向在领导创造力期望与越轨创新之间的中介模型

采用偏差校正的百分位数据自抽样（bootstrap）法，抽取5 000次样本计算促进定向在领导创造力期望与越轨创新之间的中介效应，结果如表4所示，促进定向中介效应的置信区间为[0.011，－0.150](不包括0)，表明中介效应显著，因此，假设H4得以证明。
表4  样本变量的百分位数据自抽样检验结果
	路径
	间接效应
	标准误差
	P
	偏差校正的百分位数据自抽样

	
	
	
	
	95%置信区间下限
	95%置信区间上限

	领导创造力期望→促进定向→越轨创新
	0.056
	0.033
	<0.05
	0.011
	0.150



4.6  资质过高感的调节效应
利用Amos工具检验资质过高感的调节效应，检验前对资质过高感、领导创造力期望进行中心化处理并构造交互项，得到的结构方程模型拟合度良好（CMIN/DF =1.320，CFI=0.984，TLI=0.978，RMSEA=0.036，SRMR=0.043）。由表5可知，资质过高感对越轨创新有显著正向影响(β=0.359***，P<0.001)，领导创造力期望与资质过高感的交互项显著正向影响创新行为(β=0.435***，P <0.001)。
表5  样本调节变量的路径系数
	路径
	非标准化估计值
	标准误差
	临界比值
	P
	标准化估计值

	领导创造力期望→越轨创新
	0.310
	0.098
	3.176
	 <0.001
	0.327

	资质过高感→越轨创新
	0.359
	0.093
	3.863
	<0.001
	0.398

	Moderater→越轨创新
	0.435
	0.117
	3.707
	<0.001
	0.313


注：moderater=领导创造力期望×资质过高感。

为进一步探究资质过高感的调节效应，对该模型的简单斜率进行分析，结果显示，高分组的效应值为0.607，置信区间为[0.121，－1.230]（包括0），P值为0.009，高分组效应显著；低分组的效应值为0.013，置信区间为[－0.207，－0.247]（包括0），P值为0.855，低分组效应不显著。由此证明，资质过高感的调节效应显著，假设H5得以证明。
5  研究结论、启示与展望
5.1  研究结论
本研究在现文献的基础上，对越轨创新的产生机制进行更为深入的研究。员工创新行为受到领导对创新态度的影响，本研究将促进定向视为重要的中介因素，探讨领导创造力期望如何引致越轨创新行为，并引入资质过高感为调节变量。基于实证研究结果，得出如下结论：
第一，领导创造力期望正向影响员工越轨创新行为。本研究对领导创造力期望对员工创造力影响机制的探讨，显著促进了现有关于领导者在创新过程中所扮演角色的认知程度。以往关于员工创新行为研究大多关注于员工进行组织所要求的创新活动，如Lin等[12]认为领导者态度可以影响员工创新行为，而本研究拓宽领导者对员工进行创新活动影响的研究边界，阐明领导者创造力期望所设定内部制度和实现创造性结果的工作目标可以有效诱发员工进行角色外创新活动，并最终实现越轨创新的过程机制。
第二，促进定向在领导创造力期望与员工越轨创新中发挥中介作用。促进定向受情景因素引发，领导创造力期望会为员工促进定向的形成创造积极的环境。先前有学者研究促进定向所带来的影响，如Higgins[15]指出促进定向对目标任务的完成进行正向调节，在此基础上，本研究将领导创造力期望、促进定向和越轨创新纳入到一个研究模型中，在理论上阐述促进定向在什么样的环境下更容易产生，以及促进定向可能带来的影响，结果表明处于积极向上组织氛围中的员工更易产生促进定向，并以创造性思维和敢于冒险的心态进行越轨创新活动，从而为领导者如何引导员工进行创新提供了新的方向，即通过激发员工的促进定向进而鼓励员工突破自我、敢于创新。
第三，资质过高感在领导创造力期望与员工越轨创新行为间起调节作用，当员工资质过高感处于较高水平时，领导创造力期望对员工越轨创新行为的影响程度随之提高。本研究结果在已有关于员工资质过高感研究基础上进行补充，扩展了关于资质过高感的积极结果研究。以往研究证实了资质过高感会带来消极的工作态度、高反生产工作行为等[23-24]，但近年来有学者开始探讨资质过高感与积极行为结果的正向关系，以及资质过高感积极结果的作用机制和边界条件。本研究认为，个人能力与工作要求间存在的差异未必是负面的，在领导表达创造力期望的组织情境中，资质过高感处于高水平的员工会激发自身的过剩能力，积极采取措施，利用自身资源进行角色外创新活动。本研究证实资质过高感在领导创造力期望与越轨创新之间发挥着正向调节作用，丰富了资质过高感影响员工创新的边界条件研究。
5.2  研究启示
在万众创新的大趋势下，更多的企业把创新作为推动自身发展的重要引擎，将勇于创新、敢于创新作为自己的企业文化，这些企业通常更希望激发员工越轨创新行为从而获得技术突破，本研究结论可为企业管理者的管理实践提供参考。首先，营造支持创新的组织氛围，表达组织对创新的需求。企业领导者应当采取适当措施向员工表达对创新结果的重视和期望，建立规范的内部制度，并积极提供与创新相关条件，为员工创新活动提升打下坚实基础。其次，领导者应当在管理实践中给予员工支持和承诺，激发员工的促进定向，让具有促进定向的员工能够通过感受到领导对创新的需求，进而带动他们的个体创新，引导员工投入越轨创新等角色外行为。此外，管理者要对员工资历有充分的了解，对于资质过高的员工要为其提供发展的空间，使其充分发挥自己价值，让此类员工成为企业的财富，为企业作出贡献。然而，由于越轨创新未经过领导的审批，这种创新行为有时会危害企业利益、偏离企业长期发展目标，因此，领导者应在合理范围内控制员工自筹资源的能力，加强企业内部管理，从而使越轨创新项目进一步促进企业发展。
5.3  未来研究方向
本研究仍存在某些不足，如在量表设计上，采用的主要是国外学者设计的成熟量表，虽然经过了严格的翻译程序，但未必完全适合我国情境，后续仍需要结合我国本土文化设置更具中国化的量表。另外，本研究仅从越轨创新的建设性结果考虑，但是关于越轨创新结果是建设性的还是破坏性的仍待考究，在后续研究中可以关注不同情境下越轨创新的影响机制。
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