悖论式领导对员工创意领地行为的影响：一个有调节的中介模型
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摘要：针对员工创意领地行为的存在对企业创新发展存在着一定不利影响的问题，基于社会交换理论和社会认同理论，通过352份来自高科技企业员工的研究样本，分析悖论式领导对员工创意领地行为的影响。研究结果表明：悖论式领导对员工创意领地行为有负向影响作用，该过程是通过以情感导向的团队互动的中介作用实现的，而以事实为导向的团队互动中介效应不显著；个体主义不仅能够增强情感导向的团队互动对创意领地行为的负向影响，还对情感导向的团队互动在悖论式领导与员工创意领地行为关系间的中介效应具有强化作用。为组织降低员工创意领地行为，提出领导者培养自身接受并协调矛盾的能力、注重员工个性化发展、重视营造良好的团队氛围和促进团队互动、注重明确员工个人创意在团队中的归属问题等措施和建议。
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Effects of Paradoxical Leadership on Employees' Creative Territory Behavior: Mediating Role of Team Interaction and Regulating Role of Individualism
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Absrtact: The rapid advance of globalization, under the background of the market increasingly competitive, creative employees is one of the important factors affecting enterprise innovation, however employee creativity territorial behavior exist for the innovative development of the enterprise exists certain adverse effects, aiming at this problem, the article based on the social exchange theory and social identity theory, through the 352 research samples, Analyze the impact of paradoxical leadership on employees' creative territory behavior. The results show that paradoxical leadership has a negative effect on employees' creative territory behavior, and this process is realized through the mediating effect of emotion-oriented team interaction, while the mediating effect of fact-oriented team interaction is insignificant. Individualism not only enhanced the negative effect of emotion-oriented team interaction on creative territory behavior, but also enhanced the mediating effect of emotion-oriented team interaction on the relationship between paradoxical leadership and employees' creative territory behavior. It enriches the theories related to creative territory behavior and provides suggestions and measures for organizations to reduce employees' creative territory behavior.
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1   研究背景【作为引言（或绪论）的内容应言简意赅，但此处作者是对研究基础、相关理论分析以及研究方案作较为充分的论述，应独立成章】
员工创新作为组织创新的基础，对组织的生存与发展有重要的影响，因此，管理者希望员工能够发挥主观能动性，主动发现和思考问题，并提供富有创意的问题解决方案。然而，处于被雇佣地位的员工，不仅在经济利益方面受到控制，自己的创意所有权状态也很难得到保障，尤其当员工认为其创意想法是自身在工作中投入大量时间和精力形成的，却可能会被企业搁置或者得不到期望的回报时，往往会选择隐藏自己的创意，这种“个人建构、声明、维护和重铸其对创意、想法和角色等无形资源领地支配权的行为”被定义为创意领地行为[1]，是员工重视对自身无形资源保护的行为。研究表明,领地行为对个人和组织会产生消极影响，例如，员工的领地行为会引发关系冲突[2]、不利于知识分享与传播[3]、降低个人与团队之间的社会交换质量[4]、有损团队绩效[5]、阻碍创意的实施[1]等【仅仅是有选择性地提示笔者所阅读参考的主要文献，有关表述实为笔者调研分析相关文献后总结得出的见解。属于笔者自己的观点并不存在引用；而为笔者观点提供支撑的引文，需要延伸阐述的，引用应有实质性引用，且引用完整、准确，有出处，与行文贯通】。从领地行为影响因素来看，在组织层面，如宋一晓等[6]【根据前文内容和文献引用修改情况调整文献序号。下同】指出，组织所给予的物质奖励、情感支持等会对员工领地行为产生影响；在个体层面，如张佳良等[7]发现，面子等个人特征因素会影响员工的领地行为。此外，黄杰等研究表明[8]领导风格如克扣型领导也会对员工创意领地行为产生重要影响。现有研究多集中于工作空间和知识[3] 【问题同前】的领地行为，而对于消极影响更为显著的创意领地行为的研究相对缺乏，因此，有必要对创意领地行为的前因变量进行探索。
社会交换理论认为，当员工获得预期的经济资源或者社会资源时会产生回报的义务感，从而和领导建立起长期的、有回报的交换关系【补著录来源文献】。悖论式领导是指用看似竞争却又彼此联系的行为来同时满足组织和下属的需求[9]。悖论式领导的内涵主要包括5个维度：（1）对待下属一视同仁，同时保持个性化；（2）权力分配以自我中心和他人中心相结合；（3）决策过程高度控制与高度自主相结合；（4）工作执行过程既严格又灵活；（5）领导与员工既保持距离又保持亲密[10]。已有研究表明，悖论式领导积极影响员工创新能力[11]、主动行为[12]、工作绩效[13]、双元行为[14]和工作参与度[15]等行为【问题同前】，并且通过对二元智力资本各个维度的影响进而提高企业的创元创新能力[16]。悖论式领导以整合与协调解决矛盾问题的领导行为同时满足组织需求和下属需求，使员工感知领导对他们的尊重、信任以及与领导之间的高水平社会交换，进而使员工产生付出回报的义务，因此，悖论式领导可能会抑制员工创意领地行为。然而，目前缺乏悖论式领导对员工创意领地行为的研究，需要进一步探讨其作用机制和边界条件。
社会认同理论认为，当员工对所属团队互动氛围存在积极的社会认同时，有助于改进员工的整体态度和行为。悖论式领导能够保持工作执行过程的高标准与高灵活性，将决策过程的高度控制与高度自主相结合[9]，不仅能严格执行团队内部任务，还能促进团队的亲社会动机，加强团队之间的交流与互动，让团队资源得以共享[17]，通过满足员工心理安全感、组织公平感和心理授权感，营造良好的团队创新氛围，保持上下级间的良好关系，激发团队内部的创新热情，提高员工在工作中创意共享的意愿，减少自身创意领地行为，因此，团队互动可能在悖论式领导和与员工创意领地行为之间起中介作用。此外，创意领地行为是员工缺乏对所在群体的信任而保护自身无形资源免受他人控制的不利组织行为。个体主义注重员工对个人成就的重视进而增强团队成员间的不信任，因此，本研究还将探讨个体主义文化的调节作用，预测高个体主义的员工能够加强团队互动对其创意领地的影响，同时整合从悖论式领导通过团队互动对员工创意领地行为的影响过程，由此构建一个有调节的中介模型，力图从理论上揭示悖论式领导影响员工创意领地行为的多层次作用机制，也为管理者培养悖论式领导风格进而减少员工创意领地行为提供指导。
1  理论基础和研究假设
1.1  悖论式领导与员工创意领地行为
在组织中，人们对无形资源的保护愈发重视，因为与办公空间等有形资源相比，创意等无形资源一旦被他人所知便很难确认归属，并且拥有某些无形资源的控制权能够在组织中获得优势[18]，因此，员工的创新想法属于重要的领地性资源。从以往对领地行为的研究来看，组织情境是影响员工领地行为的主要因素，高度信任的工作环境能够降低由心理所属权所导致的领地行为[19]。而悖论式领导以整合与协调解决矛盾问题的领导行为同时满足组织需求和下属需求，根据社会交换理论，当员工感知到悖论式领导注重他们个性化发展、给予他们一定的工作自主权、公平和维护他们的尊严时，他们会对领导产生信赖并感知到与领导之间的高水平社会交换，这种高水平的社会交换会进一步使他们感到有义务表现出有益于工作的行为，比如乐于分享自己的创新想法。
由此，本研究预测悖论式领导会从下列4个方向降低员工的创意领地行为：第一，悖论式领导对员工同等看待的同时也会注重员工的个性化发展，让员工根据自身能力和特长完成不同的任务，这不仅能够满足员工的心理安全感，加强其责任感，还能够在组织中营造出相对轻松积极的工作氛围，有利于减少员工的自身创意领地行为。第二，悖论式领导会和员工保持距离的同时不会摆领导架子，这能够提高上下级彼此之间的关系质量，当上下级之间的边界感知较弱，个体会表现出较少的创意领地行为。第三，悖论式领导在控制权力的同时也允许员工参与管理，这能够使领导者在保证自身权威的同时满足员工的心理授权感，使员工充分感知到领导者对他们的尊重与信任，激发他们的创新意愿，减少创意领地行为。第四，悖论式领导在进行决策时既高度控制又提倡自主，在执行工作过程中既严格又灵活，在监督团队成员按照组织目标前进过程中给员工自由发挥的空间，有助于塑造良好的团队创新气氛，强化团队成员的创新能力，进而减少员工的自身领地行为。总的来说，悖论式领导通过满足员工心理安全感、组织公平感与心理授权感，营造了积极的团队创新氛围，激发出团队内部的创新热情，进一步减少员工在工作中的创意领地行为。据此，本研究提出以下假设：
H1: 悖论式领导对员工创意领地行为产生负向影响。
1.2  悖论式领导与团队互动
在组织中存在着多种多样团队实践形式，团队成员与成员间的交流互动是团队顺利运行的关键，团队成员间资源共享、制定方案以及合作交流等都是彼此互动的过程。团队互动行为包含两个方面, 即基于事实的团队互动和基于情感的团队互动[20]。事实导向团队互动是指团队成员理性地交流事情的真实情况，不歪曲或者隐瞒事实。情感导向团队互动则是指团队成员在彼此互动交流过程中关注他人的感受、照顾他人的情绪和面子,给对方以鼓励、支持和尊重，维护对方的自信心。团队互动需要团队成员发挥协同效应，产生优于个体加总的效能，符合悖论式领导整合协调的特征，因此探讨团队互动影响员工创意领地行为的过程具有重要的理论和实践意义。
有研究显示，积极的领导行为在团队互动中发挥着至关重要的作用，能够提高团队成员的互动频率并显著改善团队互动的质量[21]。悖论式领导尊重并欣赏所有员工的创意和贡献，给团队成员树立榜样，使团队成员之间互相尊重与欣赏，有助于塑造团队活力，进而激发团队整体创新能力[22]；悖论式领导通过协调严格控制与自主参与、规范与灵活之间的矛盾关系，有助于团队互动的形成。总而言之，悖论式领导通过高控制和严把控的工作标准，能够保证团队成员按照规范和既定逻辑完成组织任务，团队成员在高控制高标准的要求下，向团队其他成员提供自己掌握的真实信息，客观讨论问题的原因及结果，有助于塑造以事实为导向的团队互动行为；同时，悖论式领导通过高自主与高灵活的管理方式，能够增强团队成员的亲社会动机，促进团队成员形成信任感和依赖感，改善团队间的成员关系，团队成员能够接纳他人的不同观点，有助于提升以情感为导向的团队互动。因此，本研究提出如下假设：
H2a：悖论式领导对事实导向的团队互动产生正向影响。
H2b：悖论式领导对情感导向的团队互动产生正向影响。
1.3  团队互动与员工的创意领地行为
ANCONA等的[23]研究表明团队成员积极沟通能够提高团队效能；Dougherty[24]认为可通过团队内部的有效互动来减少员工之间的误会和障碍，提高了团队知识共享的效率；Lepine等[25]的研究发现团队成员彼此互动能够正向影响成员的满意度与合作行为。由此可知，团队互动利于形成良好的团队状态。
以事实为导向的团队互动要求团队成员之间如实提供自己掌握的信息，不歪曲或者隐瞒真相。团队成员通过高质量的沟通，可以清晰地了解他人的想法，增加团队成员的安全感和认同感，促进彼此真诚交流的意愿，进而减少自身创意领地行为。以情感为导向的团队互动要求团队成员在互动中照顾彼此的感受，团队成员的言行会影响成员的感受与情绪，并且成员之间的情绪可以相互感染[26]。团队成员在互动时维护对方的自尊心、关注他人感受，使团队成员产生积极的情绪反应，有助于整个团队间保持良好的氛围，提高团队成员的社会支持感和团队凝聚力。Goolsby[27]发现团队成员的社会支持感能够有效抵消工作压力所带来的影响，提高团队成员知识共享能力。Forsyth[28]认为团队凝聚力可以提高团队成员知识共享程度。由此，情感导向的团队互动通过提升团队成员的社会支持感和凝聚力，提高了成员之间的创意共享程度，减少自身领地行为。因此，本研究提出如下假设：
【假设变量参照以上规范修改。下同】
H3a：事实导向的团队互动对创意领地行为产生负向影响。
H3b：情感导向的团队互动对创意领地行为产生负向影响。
1.4  团队互动的中介作用    
彭伟等[12]、王朝晖[14]、Yang等[11]研究发现，悖论式领导能够影响员工的工作结果，如员工的主动行为、双元行为、创造力以及建言行为。基于社会身份认同理论，悖论式领导通过创建内群体促进团队内部互动，有助于团队成员产生安全、认同和支持感，增强团队间的凝聚力，能够培养积极的员工社会身份认同，而强大的内群体认同有助于塑造积极的成员态度，帮助员工产生更高水平的自豪感、承诺、忠诚度、绩效和更加积极的行为，比如创意共享行为。由此，本研究提出如下假设：    
H4a：事实导向的团队互动在悖论式领导和员工创意领地行为之间起中介作用。    
H4b：情感导向的团队互动在悖论式领导和员工创意领地行为之间起中介作用。
1.5  个体主义的调节效应    
个体主义强调人与人之间的差异和独立性，倾向于关注个人利益，是一种注重自我目标、独特性和控制的价值观[29]。Oyserman等[30]在我国注重集体主义文化的背景下，仍然有40%的人持有个体主义价值观。对于不同个体主义水平的员工而言，团队互动与员工创意领地行为之间的关系也有所差异：低个体主义的员工往往要求自身行为与他人的看法和社会期待保持一致，即使在面对较低的团队互动关系时也能奉行集体利益至上，表现出较低的创意领地行为，他们对态度、组织规范及关系的重视程度较高，不会过多地受到领导者行为和团队氛围的影响；高个体主义的员工在注重自身利益实现的同时也注重自身和其他员工之间的差异性与独立性，希望组织和领导能够欣赏自己独有的想法，在面对较低水平的团队互动时缺乏与团队间其他成员的良好沟通，则可能导致安全感和信任感降低，从而更有可能产生较高的领地意识。在面对较高水平的团队互动时，高个体主义的员工感知自身利益能够得到保障时，更加倾向于表达自己独特的创意想法，以展示自己与他人之间的个性化，因此高个体主义员工的创意领地行为更有可能受到领导和团队氛围的影响，并且影响程度与低个体主义的员工相比较更大。由此，本研究提出如下假设：
H5a：个体主义调节事实导向的团队互动和员工创意领地行为之间的关系，即事实导向的团队互动和员工创意领地行为之间的负向关系在高个体主义的情况下要比在低个体主义情况下更强。    
H5b：个体主义调节情感导向的团队互动和员工创意领地行为之间的关系，即情感导向的团队互动和员工创意领地行为之间的负向关系在高个体主义的情况下要比在低个体主义情况下更强。
在上述假设的基础上，本研究进一步探索出一个有调节的中介模型，个体主义还可能调节悖论式领导通过事实为导向和情感为导向的团队互动对员工创意领地行为产生的间接作用。具体而言，团队互动在悖论式领导对员工创意领地行为中起中介作用，此中介效应的大小会受到个体主义的影响，当员工的个体主义较高时，悖论式领导通过团队互动更多地中介悖论式领导对员工创意领地行为的间接作用。与此对应，当员工的个体主义较低时，悖论式领导通过团队互动对员工创意领地行为的间接影响会相应较小。基于以上分析，本研究提出如下假设：   
H6a：个体主义调节悖论式领导通过事实导向团队互动对员工创意领地行为的间接效应，即悖论式领导通过事实导向团队互动对员工创意领地行为的间接效应在高个体主义的情况下要比在低个体主义情况下更强。
H6b：个体主义调节悖论式领导通过情感导向团队互动对员工创意领地行为的间接效应，即悖论式领导通过情感导向团队互动对员工创意领地行为的间接效应在高个体主义的情况下要比在低个体主义情况下更强。
综上，本研究的理论模型见图1。
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图1  悖论式领导影响员工创意领地行为的条件过程模型

2  研究方法
2.1  研究对象
本研究以高科技企业员工为调查对象，采用问卷调查法，通过线上和线下同时进行问卷发放获取研究数据，并向受访者说明问卷的内容和调查的目的，承诺结果仅用于学术研究并对受访者的个人信息进行保密。一共发放问卷700份，回收问卷454份，回收率为65%，剔除无效问卷102份后得到有效问卷352份，有效率为78%。样本数据主要集中于上海（41.47%）、广东（8.76%）、河北（5.07%）等地。在所有的有效样本数据中，男性占44.24%，女性占55.76%；受教育水平以本科学历为主，占55.30%；年龄以26~30岁为主，其次是30~35岁；涉及行业包括IT【给出中文全称】、软硬件服务、航空航天等；平均团队人数为14人。
2.2  变量测量    
本研究所使用量表均结合国内外成熟量表进行改编，在正式发放问卷之前进行一次预调研，并且对问卷语句稍作修改，确保题目没有语意模糊的情况。
（1）悖论式领导（PL）。参考Zhang等[9]编制的量表测量悖论式领导。该量表共22个条目，分5个维度，题目如“我的上级与员工保持距离，但并不冷漠”“我的上级强调任务按照规定执行，但允许例外情况发生”等。量表信度系数为0.964。
（2）团队互动。参考陈国权等[20]开发的互动行为量表，两种维度各有4个测量题目。测量事实导向团队互动（FC）行为的题目如“团队成员不掩饰事情出现的真正原因”，量表信度系数为0.873；测量情感导向团队互动（EC）行为的题目如“团队成员表达不同看法时关注他人的感受”，量表信度系数为0.879。
（3）创意领地行为（TB）。参考Avey等[31]开发的量表测量创意领地行为，包括4个题项，如“我不会把自己的创新想法告诉团队中其他人”等。量表信度系数为0.885。
（4）个体主义（IV）。参考Robertson[32]的量表测量个体主义，共 3个题项，如“我认为个人成功比集体成功更加重要”等。量表信度系数为0.879。
（5）控制变量。为排除其他因素对团队互动和员工创意领地行为的影响，将团队成员的年龄、性别、学历、工龄及团队规模作为控制变量。
3  数据分析和检验
3.1  共同方法偏差检验
由于本研究的变量类型分别为员工对上级的评价、员工对团队的感受以及个人在组织中的行为，最佳评价者均是员工本人，有可能存在共同方法偏差，因此采用Harman单因素检验法来检验共同方法偏差。结果表明，第一因子解释的变异量为35.2%，小于40%，表明本研究不存在严重的共同方法偏差，可以进行后续的数据分析。
3.2  变量区分效度分析

本研究运用Amos 26.0对5个研究变量进行验证性因子分析来检验潜变量的区分效度，结果显示五因子模型的各项拟合度指标均优于其他模型，各指标均较理想。其中=1.709，RMSEA=0.045，NFI=0.928，RFI=0.920，CFI=0.969，IFI=0.969，TLI=0.965，SRMR=0.0363。说明五因子模型是可以接受的最佳模型，本研究使用的各量表具有较好的区分效度。                              
表1  变量的验证性因子分析结果
	模型
	X2
	X2/df
	RMSEA
	NFI
	RFI
	CFI
	IFI
	TLI
	SRMR

	五因子（PL,FC,EC,IV,TB）
	580.973
	1.709 
	0.045 
	0.928 
	0.920 
	0.969 
	0.969 
	0.965 
	0.036

	四因子（PL,FC+EC,IV,TB）
	828.139
	2.407
	0.063
	0.898
	0.888
	0.937
	0.938
	0.931
	0.048

	三因子（PL+IV,FC+EC,TB）
	1 490.690
	4.296
	0.097
	0.811
	0.794
	0.847
	0.848
	0.833
	0.099

	二因子（PL+IV,FC+EC+TB）
	1 907.221
	5.465
	0.114
	0.760
	0.740
	0.793
	0.794
	0.776
	0.107

	一因子（PL+IV+FC+EC+TB）
	2 456.340
	7.018
	0.133
	0.687
	0.662
	0.717
	0.718
	0.694
	0.116


注：1）+表示将2个因子合并为1个因子；2）N=352，下同。

3.3  描述性统计与相关分析    
表2显示了各变量的描述性统计分析结果。在自变量、中介变量和结果变量的关系上，悖论式领导与创意领地行为（r=-0.466，P<0.01）、事实导向团队互动（r=0.691，P<0.01）和情感导向团队互动（r=0.529，P<0.01）均呈显著相关关系；以事实（r=-0.452，P<0.01）和情感（r=-0.540，P<0.01）为导向的团队互动与创意领地行为也呈显著负相关。可见，这些分析结果与以上假设基本一致。各变量AVE的平方根均大于变量与其他变量的相关系数，进一步表明本研究模型中各量表之间具有良好的区分效度。此外，Tsui等[33]认为，相关水平大于0.75则表示有严重多重共线性问题，因此，本研究的变量不存在严重的共线性问题。
表2   变量的相关分析结果
	变量
	均值
	标准差
	悖论式领导
	事实导向的团队互动
	情感导向的团队互动
	个体主义
	创意领地行为

	悖论式领导
	3.38
	0.92 
	（0.80）
	
	
	
	

	事实导向的团队互动
	3.46
	0.94 
	0.69**
	（0.84）
	
	
	

	情感导向的团队互动
	3.51
	0.95 
	0.53**
	0.63**
	（0.84）
	
	

	个体主义
	2.86
	1.07 
	-0.38**
	-0.42**
	-0.46**
	（0.84）
	

	创意领地行为
	2.93
	0.99 
	-0.47**
	-0.45**
	-0.54**
	0.71**
	（0.81）


注：1）*代表显著水平为P<0.05，**代表显著水平为P<0.01，***代表显著水平为P<0.001，下同；2）对角线括号内的值为AVE的平方根。

3.4  中介效应的检验
【各检验模型的目标、变量和关系分别是什么应分别交代清楚】
采用Hayes[34]编制的SPSS宏中的Mode L4，在控制性别、年龄、学历、工龄、团队规模的情况下对团队互动在悖论式领导与创意领地行为之间关系中的中介效应进行检验（如表3所示）。模型3中，悖论式领导的回归系数显著（β=-0.452，P<0.001），说明悖论式领导对创意领地行为存在显著负向影响，假设H1【参照以上规范形式表述。后同】得到验证。模型1和模型2中，悖论式领导的回归系数显著（β=0.682，P<0.001；β=0.525，P<0.001），说明悖论式领导对事实导向和情感导向的团队互动存在显著正向影响，假设H2a和H2b得到验证。模型4和模型5中，事实及情感导向的团队互动的回归系数显著（β=-0.426，P <0.001；β=-0.539，P <0.001），说明事实导向和情感导向的团队互动对创意领地行为存在显著负向影响，假设H3a和H3b得到验证。模型6中，同时纳入自变量悖论式领导和中介变量以事实导向的团队互动及以情感导向的团队互动，以事实导向的团队互动的系数不显著（β=-0.022，P >0.05），以情感导向的团队互动系数显著（β=-0.423，P <0.001）；悖论式领导的系数显著（β=-0.216，P <0.01），然而与模型3相比，悖论式领导的显著性减弱了。根据Bron等[35]提出的中介效应检验方法，以情感为导向的团队互动在悖论式领导和创意领地行为之间起部分中介作用。
表3  基于事实和情感的团队互动中介模型检验
	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	
	事实
	情感
	创意领地行为

	性别
	0.002（0.077）
	0.065（0.092）
	-0.108（0.097）
	-0.132（0.097）
	-0.099（0.091）
	-0.081（0.089）

	年龄
	0.029（0.053）
	0.013（0.063）
	-0.204**（0.067）
	-0.212**（0.067）
	-0.219**（0.062）
	-0.198**（0.061）

	学历
	-0.089（0.050）
	0.031（0.06）
	0.192**（0.063）
	0.178**（0.064）
	0.234***（0.059）
	0.203**（0.058）

	工龄
	-0.064（0.052）
	-0.116（0.061）
	0.120（0.065）
	0.131*（0.065）
	0.097（0.060）
	0.070（0.060）

	团队规模
	0.003（0.003）
	0.002（0.004）
	-0.007*（0.004）
	-0.007*（0.004）
	-0.008*（0.003）
	-0.007（0.003）

	悖论式领导
	0.682***（0.041）
	0.525***（0.049）
	-0.452***（0.051）
	
	
	-0.216**（0.064）

	事实导向的团队互动
	
	
	
	-0.426***（0.051）
	
	-0.022（0.068）

	情感导向的团队互动
	
	
	
	
	-0.539***（0.046）
	-0.423***（0.057）

	R
	0.696
	0.544
	0.517
	0.505
	0.599
	0.624

	R2
	0.485
	0.296
	0.267
	0.255
	0.359
	0.390

	F
	54.083***
	24.162***
	20.992***
	19.709***
	32.156***
	27.392***


注：括号内为标准误。下同。

为了充分检验团队互动的中介效应，使用Hayes[34]开发的SPSS Process 3.3进行Bootstrap区间检验，样本量为5 000，置信度水平为95%。结果如表4所示，以事实导向的团队互动中介效应值为-0.015，Bootstrap在95%置信区间的上、下限包含0，说明事实导向的团队互动的中介效应不显著；以情感导向的团队互动中介效应值为-0.222，Bootstrap在95%置信区间的上、下限不包含0，说明以情感导向的团队互动的中介效应显著。此外，在控制了中介变量后，悖论式领导对员工创意领地行为的影响仍然显著，Bootstrap在95%置信区间的上、下限不包含0，表明中介效应显著，为部分中介；直接效应和情感导向的团队互动的中介效应分别占总效应的47.78%、49.11%。至此，假设H4a未得到验证，H4b得到验证。
表4  变量的总效应、直接效应及中介效应分解
	效应类别
	效应值
	Boot
标准误
	Boot CI
	相对
效应值

	
	
	
	下限
	上限
	

	事实导向的团队互动的中介效应
	-0.015
	0.052
	-0.125
	0.080
	3.11%

	情感导向的团队互动的中介效应
	-0.222
	0.041
	-0.303
	-0.141
	49.11%

	直接效应
	-0.216
	0.064
	-0.342
	-0.090
	47.78%

	总效应
	-0.452
	0.056
	-0.557
	-0.335
	



3.5  调节效应和有调节的中介效应的检验
本研究采用层次回归分析方法来检验假设H5b，即个体主义调节情感导向的团队互动与员工创意领地行为之间关系。表5中模型7【问题同前】结果表明，个体主义负向调节情感导向的团队互动对员工创意领地行为的影响作用（β=-0.106，P<0.01），个体主义的调节效应显著，假设H5b得到验证；由于以事实为导向的团队互动中介效应不显著，故H5a和H6a未得到验证。
【表内“*”改为上标】
表5  个体主义的调节效应及有调节的中介效应检验
	变量
	创意领地行为
	情感

	
	模型7
	模型8
	模型9
	模型10
	模型11

	性别
	0.009（0.072）
	0.011（0.075）
	0.013（0.072）
	0.017（0.071）
	0.007（0.087）

	年龄
	-0.202***（0.050）
	-0.170**（0.051）
	-0.171**（0.049）
	-0.191***（0.049）
	-0.004（0.060）

	学历
	0.064（0.049）
	0.002（0.050）
	0.031（0.048）
	0.052（0.048）
	0.123*（0.058）

	工龄
	0.046（0.048）
	0.042（0.050）
	0.024（0.048）
	0.031（0.048）
	-0.078（0.058）

	团队规模
	-0.004（0.003）
	-0.003（0.003）
	-0.003（0.003）
	-0.003（0.003）
	0．000（0.003）

	悖论式领导
	
	-0.238***（0.042）
	-0.141**（0.044）
	-0.14**（0.044）
	0.42***（0.049）

	个体主义
	0.517***（0.037）
	0.574***（0.037）
	0.509***（0.038）
	0.5***（0.037）
	-0.279***（0.043）

	情感
	-0.254***（0.042）
	
	-0.231***（0.044）
	-0.195***（0.045）
	

	情感×个体主义
	-0.106**（0.034）
	
	
	-0.105**（0.034）
	

	R2
	0.602
	0.572
	0.603
	0.614
	0.373

	调整R2
	0.593
	0.563
	0.594
	0.604
	0.360

	∆R2
	0.011
	0.469
	0.031
	0.011
	0.314

	F
	64.969***
	65.590***
	65.152***
	60.470***
	29.204***



按照Aiken等[36]的建议，将调节变量进行分组，简单斜率分析结果由图2所示，对于个体主义较高的被试，情感导向的团队互动对创意领地行为具有显著的负向预测作用；而对于个体主义较低的被试，情感导向的团队互动虽然也会对创意领地行为产生负向预测作用，但预测作用较小，表明随着个体主义提高，情感导向的团队互动对创意领地行为的预测作用呈逐渐升高趋势。因此，假设H5b得到进一步验证。   
【图内字的大小统一为宋体六号不加粗】
[image: b1d84f923d77b930471057f2e2fe670]
图2  个体主义在情感导向的团队互动与创意领地行为之间关系中的调节作用

根据温忠麟等[37]的观点，通过4个步骤检验有调节的中介效应：第一步，做员工创意领地行为对悖论式领导和个体主义的回归，检验悖论式领导对员工创意领地行为的效应是否显著；第二步，做情感导向的团队互动对悖论式领导和个体主义的回归，检验悖论式领导对情感导向的团队互动的效应是否显著；第三步，做员工创意领地行为对悖论式领导、个体主义和情感导向团队互动的回归，检验情感导向的团队互动在悖论式领导和员工创意领地行为关系中的中介效应是否显著；第四步，做员工创意领地行为对悖论式领导、个体主义、情感导向的团队互动和情感导向的团队互动与个体主义乘积项的效应是否显著。以上4个检验步骤对应的模型依次为表5中的模型8、模型11、模型9和模型10【模型7的意义呢？】。结果表明：在模型8中，悖论式领导对员工创意领地行为的效应显著（β=-0.238，P<0.001）；在模型11中，悖论式领导对情感导向团队互动的效应显著（β=0.42，P<0.001）；在模型9中，情感导向的团队互动在悖论式领导和员工创意领地行为关系中的中介效应显著（β=-0.231，P<0.001）；在模型10中，情感导向的团队互动与个体主义乘积项的效应显著（β=-0.105，P<0.01）。以上检验结果表明，个体主义对情感导向的团队互动在悖论式领导对员工创意领地行为影响的中介效应存在调节作用。因此，本文假设×6b得到验证。
为进一步验证有调节的中介模型，根据Preacher等[38]的建议，在调节变量个体主义不同数值水平上检验有调节的间接效应。采用Hayes编制的SPSS宏中的Model14（该模型的后半段受到调节，与本研究的理论模型一致），在控制性别、年龄、学历、工龄、团队规模的情况下，通过Bootstrap的 5 000次样本抽样、95%的置信区间对有调节的中介模型进行检验。从表6可以看出，当个体主义低时，悖论式领导通过以情感为导向的团队互动影响员工创意领地行为的间接效应为-0.043,95%置信区间为[-0.113，0.026]，区间包括0，说明其间接效应不显著；当个体主义高时，悖论式领导通过以情感为导向的团队互动影响员工创意领地行为的间接效应为-0.161，95%置信区间为[-0.226，-0.102]，区间不包括0，说明其间接效应显著。此外，由PROCESS运算得到的有调节的中介效应的判断指标INDEX值为-0.055，95%置信区间为[-0.092，-0.020]，区间不包括0，说明有调节的中介模型显著，假设H6b得到了进一步验证。
【表6设计不合理，不符合三线表范式】
表6  有调节的中介效应Bootstrap检验结果
	回归方程
	整体拟合指数
	回归系数显著性

	直接效果和间接效果
	效应值
	SE
	95%置信区间

	直接效果
	情感×个体主义
	-0.140
	0.044
	[-0.226，-0.055]

	间接效果
	低个体主义（M-1SD)
	-0.043 
	0.036 
	[-0.113，0.026]

	
	高个体主义（M+1SD)
	-0.161 
	0.032 
	[-0.226，-0.102]

	有调节的中介效应指标
	INDEX
	SE
	95%置信区间

	
	-0.055
	0.019
	[-0.092，-0.020]



4  结论与讨论  
目前，在我国企业的管理实践中，如何提高企业创新绩效是企业生存和发展、维持竞争优势亟需解决的问题，因此，如何有效降低员工创意领地行为、提高员工创意共享的意愿成为企业管理研究和实践关注的重要课题。本研究聚焦于企业内部的悖论式领导行为，分析了悖论式领导对员工创意领地行为的影响机制、团队互动的中介效应及个体主义的调节效应，结果表明：悖论式领导行为会增强团队内部情感互动，进而导致员工乐于分享自己的创意。其中，情感导向的团队互动对员工创意领地行为的影响受到个体主义的调节；相较于低个体主义而言，高个体主义的员工有更多自主性和自我驱动，从而增强了情感导向的团队互动对创意领地行为的传导效应；情感导向团队互动也受到个体主义的调节，个体主义程度高时情感导向团队互动的中介效应越强，反之越弱。这些研究结论可为组织培养悖论式领导、减少员工创意领地行为提供理论参考。
4.1  理论意义 【论文以反映笔者开展的研究工作和取得的主要成果为主，避免自评，相关内容可融入结论及讨论部分，通过深入讨论来体现本研究的价值】
（1）本研究证实了悖论式领导作为一种新兴的领导风格，能够通过同时有效满足组织的结构需求和员工的个人需求来提高员工创意共享的意愿，表明在中国文化背景下，兼顾组织和下级矛盾的悖论式领导行为是一种有效的管理方式。 
（2）以往相关研究大多涉及员工领地行为的影响效果，并且对领地行为的研究大多集中在知识领地方面，对创意领地行为的探讨却较少涉及，而与知识领地行为相比，创意领地行为更容易产生，对组织的消极影响也更大。本研究分析悖论式领导对员工创意领地行为的影响机制及边界条件，响应了霍伟伟等【补标引著录来源文献】对创意领地行为开展相关研究的呼吁。  
（3）随着时代变迁，追求个性化的“90后”员工登上历史舞台，他们有不同的能力、思维和想法，善于进行自我表达与表现。以往有研究提出命题“个体主义较高的组织成员会表现出更高的身份导向的领地行为和反应性领地防卫行为”[7]，但缺乏考察个体主义在团队互动影响员工创意领地行为过程中的作用。本研究探讨了个体主义在情感导向的团队互动对员工创意领地行为影响过程中所起的调节作用，研究发现，高个体主义员工能够加强情感导向团队互动的积极效应，这一结果证明了个体主义对员工行为有重要影响。
 4.2  管理启示  
（1）领导者应该培养自身接受并协调矛盾的能力，使用矛盾行为处理组织矛盾，同时满足组织和员工的需求。同时，领导者在保证自身权威的同时还要注重员工个性化发展，给予他们一定的工作自主权和自由度，营造公平包容的团队创新氛围，激发员工分享自己的创新想法的意愿。 
（2）领导者应当重视营造良好的团队氛围和促进团队互动，加强团队内部成员之间的信任，有利于团队内员工传递信息、分享创意想法。  
（3）在鼓励员工创新的同时要注意员工个人的特征，对于高个体主义的员工，领导者更应该明确员工个人的创意在团队中的归属问题，防止他们由于利益无法得到保障而产生创意领地行为。
4.3  研究局限性和展望  
[bookmark: _Hlk75712858]（1）本研究的所有数据都来自员工，虽然采取了一定的控制措施，但是难免会留有较小的同源方差问题；未来应该增加数据的多元性，尽可能降低同源方差。
[bookmark: _Hlk75713583]（2）本研究从社会交换视角探讨了悖论式领导对创意领地行为的影响机制，未来可使用其他视角对创意领地行为进行更深入的考察；此外，未来还可以进一步探讨创意领地行为的前置影响因素，通过中国情境和西方情境的对比，分析触发机制是否存在差异以及存在何种差异。
[bookmark: _Hlk75713321]（3）本研究属于横截面研究设计，只能部分揭示变量之间的因果关系，尚不能严格地检验变量之间的时间演化效应；未来可以采用实验或者跨时间的纵向追踪研究。
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