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摘要：尽管很多文献探讨了领导风格、领导行为对员工越轨创新行为的影响，但不曾基于领导的思维模式来开展研究。依据社会信息加工理论，以广东、浙江、广西、重庆等省份的高新技术、软件研发、生产制造等行业的企业作为样本，通过进行两阶段的问卷调查，运用层级回归法，探讨领导底线心智对员工越轨创新行为的影响。研究表明：领导底线心智对越轨创新行为具有显著的正向影响，工作自主性在两者之间起中介作用；冒险特质既调节工作自主性与越轨创新行为之间的关系，也调节领导底线心智通过工作自主性对越轨创新行为的间接影响；相比低冒险特质的员工，领导底线心智通过工作自主性对高冒险特质员工的越轨创新行为的正向间接影响较强。基于此，提出组织需减少对员工越轨创新行为的束缚，通过给予他们开展工作的自主性，为具有高冒险特质的员工敢于打破组织规章制度的束缚创造条件。
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Abstract: The impact of leadership style and leadership behavior on employees' bootlegging innovation has been extensively discussed, but few papers focus on the effects of leaders’ mindset. According to the social information processing theory, this paper takes high-tech, software research and development, manufacturing enterprises in Guangdong, Zhejiang, Guangxi, Chongqing as samples, and conducting two-stage questionnaires. The impact of supervisor bottom-line mentality on employees' bootlegging innovation behaviors is explored by using hierarchical regression. The results indicate that: supervisor bottom-line mentality has a positive impact on bootlegging innovation, which is mediated by job autonomy; Adventurous traits moderates the relationship between job autonomy and bootlegging innovation, as well as the indirect effect of supervisor bottom-line mentality on bootlegging innovation through job autonomy. Compared to employees with lower adventurous traits, the supervisor bottom-line mentality has a stronger positive and indirect impact on bootlegging innovation of employees with higher adventurous traits through job autonomy. Based on this, it is proposed that organizations should reduce the constraints on employees' bootlegging innovation, and create conditions for employees with higher adventurous traits to have the courage to break the constraints of organizational rules and regulations by allowing them to have job autonomy.
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1 研究背景
员工是企业创新的主体力量，其创新行为是企业保持核心竞争力的重要支撑，但是员工创新往往会受到组织正式流程或组织规则的制约，如黄玮等[1]、王弘钰等[2]的研究。例如，员工初步形成的新思路、新想法可能不属于组织的主体业务范畴，或无法通过繁琐的评估程序，或不符合领导的战略规划要求等。此种情形之下，员工可能会选择越轨创新。越轨创新是指员工没有经过领导允许、不占用组织正式资源，“偷偷摸摸”地执行创新思路、创新想法的行为[3]。这种行为在组织中并不少见，调查显示超过80%的企业存在员工越轨创新的现象[4]。越轨创新一旦成功能给企业发展带来翻天覆地的变化，甚至改变行业的竞争格局。搜狐、惠普、微信等“明星”企业都曾因员工的越轨创新行为而获得巨大的收益，如王弘钰等[2,5]、赵乐等[6]的研究所述。因此，如何促进员工越轨创新成为管理实践关注的重要问题。
学界对越轨创新的前因进行了广泛探讨。学界认为领导的风格是影响员工越轨创新的重要因素。如蒋兵等[7]认为平台型领导通过搭建共同事业平台可以实现成员与组织的共同成长，有助于员工越轨创新的形成；叶存军等[8]认为包容型领导释放了组织规范可以违反的信息，进而员工敢于进行越轨创新；陈慧等[9]认为虽然悖论式领导强调组织目标，将为员工的工作指明方向，促使员工积极表达自我，从而利于越轨创新；此外，吴玉明等[10]基于谦卑型领导、吴士健等[11]基于真实型领导、郭萌[12]基于双元领导、王弘钰等[13]基于共享型领导、刘晓琴[14]基于非伦理领导、陈晓暾等[15]基于变革型领导进行研究发现，这些领导风格均可以激活员工的越轨创新。不仅如此，学界还研究了领导行为对越轨创新的影响。如康鑫等[16-17]认为领导亲社会行为能够鼓励员工承担风险、勇于表达创新想法，进而激发员工的越轨创新；同时，领导创造力期望鼓励员工开拓思维、为企业利益而奋斗，这有助于增强员工的创新欲望，进而促使员工产生越轨创新；贾建锋等[18-19]【与后文文献标注不符，请修改】基于领导的亲和幽默，王弘钰等[20]基于领导权变激励都认为这些积极的领导行为有利于促进越轨创新的形成。另外，已有研究表明领导的思维模式也是影响员工行为的重要前因，尤其能够显著预测员工违反组织规范的但有利于组织发展的“双面”行为，例如亲组织不道德行为，如Zhang等[21]、胡华等[22]的研究。越轨创新行为同时具备这两种属性，虽然大量的学者研究了领导风格、领导行为对越轨创新的影响，但是学界尚未讨论领导的思维模式是否能对其产生影响。Greenbaum等[23]、占小军等[24]认为，领导底线心智是一种领导忽视组织中的其他事项而仅仅关注获取底线结果（如高组织绩效、高组织利润等）的思维模式。本文以领导底线心智为前因，研究其对员工越轨创新行为的预测作用。根据社会信息加工理论，领导的底线心智会向员工传达出有助于组织实现高绩效、高利润的行为都是合理的，这将会促使员工敢于打破组织规范束缚展示越轨创新行为[25]。因此，员工的越轨创新行为可能受到领导底线心智的影响。
另一方面，已有文献探讨了领导风格或领导行为如何诱发员工的越轨创新。例如，陈慧等[9]认为员工之所以敢于越轨创新，是因为领导使员工感受到心理安全感；吴士健等[11]认为越轨创新的形成是由于领导增强了员工的组织自尊和建设性责任认知；吴玉明等[10]基于上下级关系、王弘钰等[20]基于工作旺盛感解释了领导风格或行为诱发员工越轨创新的心理机制。不难发现，已有文献都是基于认知中介和情感中介研究越轨创新形成的内在机制。为了进一步丰富学界对员工越轨创新行为形成机制的认识，本文尝试基于工作自主性的情境机制来解释领导底线心智对员工越轨创新行为的间接影响。根据社会信息加工理论，具有底线心智的领导只注重组织绩效和组织利润而不在意实现这一目标的具体方式和过程[25]，通过对这一思维模式释放信息的解读，员工认为自己能够自主地控制工作活动，即具有较高的工作自主性；高工作自主性使员工认为自己的工作较少被组织规范所束缚，进而敢于为提升组织的创新绩效而展示越轨创新行为。因此，工作自主性是衔接领导底线心智与员工越轨创新行为之间关系的中介变量。
徐世勇等[26]、Crick等[27]认为，不同特征的个体对同一社会信息的理解存在差异。因此，个体特质可能是影响领导底线心智与员工越轨创新之间关系的权变因素。侯烜方等[28]、王弘钰等[2,13,20]、赵乐等[6]、康鑫等[17]、叶存军等[8]、陈晓暾等[15]分别基于情绪智力、权力距离、自我提升价值观、员工创造力、资质过剩感、主动性人格、自我效能感、自我监控等个体因素，研究了影响越轨创新行为形成的边界条件。越轨创新是一种风险较大的行为[29]，但学界却未能基于风险偏好的视角研究其中的边界条件。鉴于此，本文尝试基于个体间存在差异的冒险特质，来研究其对领导底线心智与越轨创新行为之间关系的调节作用。由于高冒险特质的员工相对较多关注风险行为带来的收益[31]，因此，高冒险特质的员工会放大由工作自主性包含的自主决定工作方法、工作进程的选择，更可能敢于展示有助于提升组织创新绩效的越轨创新行为。由于低冒险特质的员工会相对强化风险行为的预期成本[32]，因此，基于越轨创新一旦被发现可能被追责的顾虑，他们可能即使感知到工作自主性也会较少展示越轨创新行为。也就是说，相对于低冒险特质的员工，工作自主性将导致高冒险特质的员工更可能越轨创新；同时，本文也认为，冒险特质将影响领导底线心智通过工作自主性对员工越轨创新行为的间接关系。
2  理论基础与研究假设
2.1 领导底线心智与员工越轨创新
具有底线心智的领导将企业的业绩、利润视为组织中重要的结果[24]，而相对较少关注如何实现这一目标的过程[23]。越轨创新可以为企业带来“开荒式”的绩效成果[1]，但是它是违背组织规范的行为[8]。社会信息加工理论认为，个体所处的社会环境提供了各种影响其态度和行为的信息，个体对社会情境的解读决定他们随后的行为[25]。领导的行为、态度是员工解读行为合理性的重要信息源[33]。具有底线思维的领导将实现组织的高绩效、高利润视为高于一切的目标[24]。在具有底线心智思维模式的领导看来，“能拔脓的都是好膏药”“能抓老鼠的都是好猫”，领导的底线心智会向员工传达出有助于组织实现高绩效、高利润的行为都是能被组织所接受的行为[25]。基于这一判断，员工将敢于作出能为组织带来高收益的创新行为，而较少在意创新行为是否符合组织规范。因此，当面临是遵守组织规范而放弃被否定的创新想法，还是为了提升组织的创新绩效而违背领导意愿和组织规范进行越轨创新时[34]，受领导底线心智传递的以组织绩效、利润为主导价值观的行为具有合理性的影响，员工可能为了实现组织的高绩效而敢于打破组织规范的束缚进行越轨创新。因此，本文推测领导底线心智会促进员工的越轨创新行为。Babalola等[35]、Zhang等[21]、胡华等[22]的研究表明，领导的底线心智正向影响员工的工作绩效，以及能唤醒员工的亲组织不道德行为。基于此，本文提出如下假设：
H1：领导底线心智正向影响员工的越轨创新行为。

2.2 工作自主性的中介作用
Spreitzer[36]、Hackman等[37]认为，工作自主性是指个体感知到自己对工作活动的控制程度。工作自主性的主要表现为员工可以自由决定其工作标准、工作进度以及工作方法[38]。领导的行为、态度、观点是员工形成工作自主性的重要线索[26]。根据社会信息加工理论，领导底线心智作为一种的情境线索，将对员工的工作自主性产生影响[25]。具有底线心智的领导只注重如何实现组织的高绩效、高利润，而相对较少关注实现这一目标的具体过程、途径、方式[24]。员工会将领导的这种思维模式作为重要的线索进行解读，认为在以组织高绩效、高利润的目标导向下，自己可以自由控制工作活动，例如自由决定工作标准、工作进度和工作方法等。刘小禹等[39]、钱欣等[40]认为，工作自主性反映员工开展具体工作的自由度和灵活性。基于此，本文提出如下假设：
H2：领导底线心智正向影响员工的工作自主性。

当感知到自己具有较高的工作自主性时，员工将认为自己的工作活动较少被组织规范束缚或被领导控制[41]，从而促使他们敢于偏离组织规范来自主地开展工作[26]。另外，工作自主性将增加员工对自己工作的认同和责任感，使员工认为自己的工作是有意义的[42]，进而促使员工更加关注如何实现组织的绩效目标，而不是刻板地遵守组织规范。越轨创新一旦成功，员工可能因此而获取领导的器重，得到很多重要的、稀缺的机会（如加薪、晋升、授权等）[8]。基于此，在工作自主性的影响下，员工将敢于展示越轨创新行为。杜鹏程等[43]、王朝晖[44]的研究表明，工作自主性能促进员工建言和主动创新。基于此，本文提出如下假设：
H3：工作自主性正向影响越轨创新行为。
依据社会信息加工理论，员工倾向于依据组织环境中的信息线索形成对组织规范、价值观和理念的感知，而这种感知会进一步影响其随后的态度和行为[25]。依据周建涛等[45]提出的“社会信息－员工感知－员工行为”的逻辑路径，本文认为，工作自主性可能在领导底线心智与员工越轨创新行为之间起中介作用。具有底线心智的领导只注重组织绩效和利润，而忽视如何实现这一目标的过程、方式[24]，对这一思维模式的解读，员工认为自己能够较强地控制自己的工作活动，即自己具有较强的工作自主性。【前文已述，此处赘述】感知到高工作自主性的员工，将不受组织规范的约束，敢于为实现组织的创新绩效而展示违背组织规范的越轨创新行为[46]。基于此，本文提出如下假设：
H4：工作自主性在领导底线心智与越轨创新行为之间发挥中介作用。

2.3 冒险特质的调节作用
冒险特质是指个体在基于面临风险情境的评估，敢于进行冒险行为的程度[47]。高冒险特质的员工相对较少关注风险行为可能造成的损失，较多关注其带来的收益[31]。越轨创新虽然对组织、创新个体都有益，但是具有一定的风险性，因为它是违反组织规范的行为，一旦被发现很可能被追责，因此，员工的冒险特质可能影响工作自主性与越轨创新之间的关系强弱。Brockhaus[47]、Sitkin等[48]的研究表明，由于高冒险特质的员工更看重风险活动的收益，且会高估风险活动进展顺利的可能性，因此他们会放大由工作自主性包含的自主决定工作方法、工作进程的选择，更可能敢于为组织带来创新绩效的越轨创新行为。相反，对于低冒险特质的员工而言，他们会相对强化风险行为的预期成本[49]，当考虑到越轨创新一旦被发现可能被追责，他们更倾向于选择放弃这种违反组织规范的创新行为。因此，对于冒险特质的员工，工作自主性与越轨创新行为之间的正向关系较强；对于低冒险特质的员工，工作自主性与越轨创新行为之间的正向关系较弱。基于此，本文提出如下假设：
H5：冒险特质正向调节工作自主性与越轨创新行为之间的正向关系。

由上文可知，冒险特质在工作自主性与创新越轨行为之间发挥调节作用，结合工作自主性在领导底线心智与创新越轨行为之间发挥中介作用，本文提出一个第二阶段带调节的中介模型，即冒险特质在领导底线心智经工作自主性对越轨创新行为的间接效应中发挥调节作用。具体讲，对于高冒险特质的员工而言，领导底线心智经工作自主性对越轨创新行为的间接效应更强；相反，对于低冒险特质的员工而言，领导底线心智经工作自主性对越轨创新行为的间接效应更弱。基于此，本文提出如下假设：
H6：冒险特质调节了工作自主性在领导底线心智与越轨创新行为间的中介效应。具体来说，相对于低冒险特质的员工，领导底线心智通过工作自主性对高冒险特质员工的越轨创新行为的间接影响更强。
综上所述，本文构建如图1所示的领导底线心智与员工越轨创新的关系模型。
【图1内：文字和字符的字级最大不超过宋体六号且不加粗。用附件单独提供清晰度足的图片，请注意每一个图文件的命名应为图号和图题，且要与正文中的图号和图题一致】



图1 理论模型

3  研究设计
3.1 样本
本文聚焦于广东、浙江、广西、重庆等省份的高新技术、软件研发、生产制造等行业的企业，按照领导和下属1∶1配对的方式选择研究样本，经企业高管的同意后，通过现场发放的方式发放问卷。为了减少外界干扰因素和被试的顾虑，预先将问卷装入信封，并用双面胶密封。问卷卷首重申保密原则与研究目的，提醒被试根据真实情况填写。为了减少共同方法偏差，本文采用两阶段收集领导与员工配对数据：在第一阶段，收集领导底线心智、工作自主性以及人口统计变量三方面的数据；在第二阶段（间隔1个月之后），收集冒险特质、越轨创新行为两方面的数据。其中，领导底线心智的量表由主管填写，其余量表由领导指定的员工报告。第一轮问卷总共发放420份，回收361份填写完整的问卷；第二轮问卷共回收领导与下属配对问卷331份。删除随意乱答、选项明显存在规律的无效问卷后，最终保留293套领导与下属配对问卷，问卷总体回收率为69.76%。
3.2 测量工具
由于导底线心智、工作自主性、越轨创新行为、冒险特质4个量表均由国外学者开发，因此需要采用翻译与回译的方法将它们翻译为中文。所有量表采用李克特（Likert）5点计分，其中1表示“完全不同意”，5表示“完全同意”。
领导底线心智（BLM）。采用Greenbaum等[23]开发的四题量表测量，包括“把效益看得比其他任何事情都重要”等题项。胡华等[22]验证了该量表在中国情境中的信效度。本文中，量表条目的因子载荷均在0.790以上，内部一致性系数为0.847，平均方差提取量（AVE）为0.687，组合信度（CR）为0.898。
工作自主性（JA）。采用Liu等[49]开发的三题量表测量，包括“我自己决定如何工作”等题项。王朝晖[44]验证了该量表在中国情境中的信效度。本文中，量表条目的因子载荷均在0.790以上，内部一致性系数为0.788，AVE为0.704，CR为0.877。
越轨创新行为（BI）。采用Criscuolo等[50]开发的五题量表测量，包括“我喜欢在从事的主要工作之外思考一些新创意”等题项。肖志明[29]验证了该量表在中国情境中的信效度。本文中，量表条目的因子载荷均在0.680以上，内部一致性系数为0.797，AVE为0.553，CR为0.860。
冒险特质（RTP）。采用Gomez-Mejia等[51]开发的4题量表测量，包括“我将工作中的风险看作是不惜任何代价都要去避免的状况”等题项。徐世勇等[26]验证了该量表在中国情境中的信效度。本文中，量表条目的因子载荷均在0.700以上，内部一致性系数为0.780，AVE为0.604，CR为0.859。
控制变量。根据以往研究领导底线心智影响效应与越轨创新行为前因的文献，本文将性别、年龄、学历和司龄作为控制变量。
4  数据分析
4.1 效度检验
使用Mplus7软件对领导底线心智、工作自主性、越轨创新行为及冒险特质进行验证性因素分析，以验证各变量间的区分效度。如表1所示，四因子模型相较于其他竞争模型拟合效果最理想，表明4个变量之间具有良好的区分效度，可以进行后续假设检验。

表1 验证性因子分析结果
	模型
	所含因子
	χ2/df
	χ2
	TLI指数
	比较适配指数
	渐进残差均方和平方根
	标准化均方根残差

	四因子模型
	BLM，JA，BI，RTP
	107.201/98
	－
	0.993
	0.994
	0.018
	0.033

	三因子模型
	BLM，JA+BI，RTP
	338.179/101
	230.978**
	0.825
	0.853
	0.090
	0.078

	三因子模型
	BLM，JA+RTP，BI
	444.478/101
	337.277**
	0.746
	0.786
	0.108
	0.122

	二因子模型
	BLM+JA+BI，RTP
	510.633/103
	403.432**
	0.705
	0.747
	0.116
	0.093

	二因子模型
	BLM+JA+RTP，BI
	675.472/103
	568.271**
	0.585
	0.644
	0.138
	0.124

	单因子模型
	BLM+JA+BI+RTP
	800.777/104
	693.576**
	0.500
	0.567
	0.151
	0.127


注：1）+代表因子合并；2）**为P<0.01；3）N=293；4）－代表【什么】。下同。
4.2 变量间的相关分析
由表2可知，领导底线心智与越轨创新行为显著正相关；领导底线心智与工作自主性显著正相关；工作自主性与越轨创新行为显著正相关。

表2 变量的均值、标准差和相关系数
	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.性别
	0.420
	0.494
	1.000
	
	
	
	
	
	
	

	2.年龄
	29.010
	5.327
	−0.171**
	1.000
	
	
	
	
	
	

	3.学历
	0.960
	0.653
	0.100
	0.022
	1.000
	
	
	
	
	

	4.司龄
	0.870
	0.960
	−0.204**
	0.576**
	−0.173**
	1.000
	
	
	
	

	5.BLM
	3.516
	0.746
	0.019
	0.027
	−0.025
	0.030
	1.000
	
	
	

	6.JA
	3.644
	0.814
	−0.113
	0.043
	−0.105
	0.087
	0.258**
	1.000
	
	

	7.BI
	2.371
	0.648
	−0.015
	0.040
	−0.102
	−0.003
	0.530**
	0.320**
	1.000
	

	8.RTP
	3.113
	0.732
	0.017
	0.088
	0.000
	0.029
	0.162**
	−0.106
	0.248**
	1.000



4.3 假设检验
本文采用层级分析方法，应用SPSS软件的Process插件分析领导底线心智通过工作自主性对越轨创新行为产生的间接影响，以及冒险特质对这一间接效应的调节作用。层级分析结果如表3所示，理论模型的主要路径分析结果如图2所示，冒险特质对工作自主性与越轨创新行为之间关系的调节作用如图3所示。
（1）主效应检验。当以越轨创新行为为结果变量，以领导底线心智作为自变量时，领导底线心智的系数显著且为正，这表明领导底线心智能够正向预测员工的越轨创新行为。H1得到验证。
（2）中介效应检验。当以工作自主性为结果变量，以领导底线心智作为自变量时，领导底线心智的系数显著且为正，H2得到验证。当以越轨创新行为为结果变量，以工作自主性作为自变量时，工作自主性的系数显著且为正，H3得到验证。当以越轨创新行为为结果变量，以领导底线心智、工作自主性作为自变量时，领导底线心智和工作自主性的系数均显著且为正。为进一步验证工作自主性在领导底线心智与越轨创新行为之间的中介效应，进行重复5 000次抽样的操作，结果表明，领导底线心智通过工作自主性对越轨创新行为的间接效应为正且显著，H4得到验证。
（3）调节效应检验。在数据分析之前，将工作自主性、冒险特质进行去中心化处理。当以越轨创新行为为结果变量，以工作自主性、冒险特质以及工作自主性和冒险特质的交互项为自变量时，工作自主性和冒险特质交互项的系数是显著的。在冒险特质均值的基础上加/减一个标准差（±1SD）形成高/低值，如图3所示。对于冒险特质较低（−1SD）的员工而言，工作自主性对越轨创新行为的影响较弱；对于冒险特质较高（+1SD）的员工而言，工作自主性对越轨创新行为的影响较为强烈。这说明冒险特质显著调节了工作自主性与越轨创新行为之间的关系，H5得到验证。


表3 层级分析结果
	变量
	JA
	BI

	
	中介效应
	主效应
	调节效应

	
	基准模型
	单独加入BLM
	基准模型
	单独加入BLM
	单独加入JA
	同时加入BLM和JA
	同时加入JA、RTP和Inter

	性别
	−0.093
	−0.101
	−0.004
	−0.019
	0.026
	<0.001
	0.003

	年龄
	−0.002
	−0.007
	0.083
	0.071
	0.083
	0.073
	0.045

	学历
	−0.086
	−0.080
	−0.116
	−0.103
	−0.088
	−0.087
	−0.088

	司龄
	0.054
	0.049
	−0.071
	−0.082
	−0.088
	0.091
	−0.081

	BLM
	
	0.256***
	
	0.529***
	
	0.480***
	

	JA
	
	
	
	
	0.318***
	0.192***
	0.293***

	RTP
	
	
	
	
	
	
	0.308***

	Inter
	
	
	
	
	
	
	0.203***

	R2
	0.024
	0.090
	0.015
	0.294
	0.114
	0.328
	0.229

	F
	1.785
	5.664***
	1.122
	23.942***
	7.383***
	23.260***
	12.092***

	ΔR2
	0.024
	0.066
	0.015
	0.279
	0.099
	0.313
	0.214


注：1）Inter代表工作自主性和冒险特质的交互项；2）***P<0.001。下同。

【图2内：文字和字符的字级最大不超过宋体六号且不加粗。用附件单独提供清晰度足的图片，请注意每一个图文件的命名应为图号和图题，且要与正文中的图号和图题一致】







图2 主要路径分析结果
注：图中数值代表路径系数。
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图3 冒险特质在工作自主性与越轨创新行为间的调节效应

进一步估算了在冒险特质高和低的情况下，领导底线心智通过工作自主性对越轨创新行为的间接效应的置信区间。如表4所示，对于冒险特质较低的员工而言，领导底线心智与越轨创新行为之间的间接效应不显著；而对于冒险特质较高的员工而言，领导底线心智与越轨创新行为之间的间接效应显著；且间接效应在个体冒险特质的高/低水平之间存在显著差异。H6得到验证。


表4 工作自主性在冒险特质不同水平下的中介效应
	变量
	间接效应系数
	SE
	置信区间

	
	
	
	95%下限
	95%上限

	低冒险特质（−1 SD）
	0.001 8
	0.024 6
	−0.051 2
	0.046 1

	高冒险特质（+1 SD）
	0.077 7
	0.020 2
	0.039 5
	0.117 3

	高/低冒险特质差异
	0.075 9
	0.031 2
	0.023 0
	0.145 4


注：置信区间不包括0。

5  结论和讨论
5.1 研究结论
本文基于社会信息加工理论，探讨了领导底线心智对员工越轨创新行为的影响、工作自主性的中介作用以及冒险特质的调节作用。研究结果表明：领导底线心智对员工越轨创新行为具有显著的正向促进作用；领导底线心智正向影响工作自主性，工作自主性正向影响越轨创新行为，工作自主性在领导底线心智与越轨创新行为之间的间接关系中发挥中介作用；冒险特质既正向调节了工作自主性与越轨创新行为之间的关系，也正向调节领导底线心智通过工作自主性对越轨创新行为的间接影响。具体讲，相比低冒险特质的员工，领导底线心智通过工作自主性对高冒险特质员工的越轨创新行为的正向间接影响较强。

5.2 管理建议
首先，企业需要发挥领导底线心智产生的积极影响。企业应该注重培养领导的这种思维模式。例如，通过培训和小组学习的方式，让管理者了解底线心智的思维，以及表达底线心智的方式。其次，越轨创新行为虽然违反组织规章，但是其将能为组织带来“开荒式”的创新绩效，因此组织需要采用一些行动减少对这种积极行为的束缚，增加员工工作的自主性。例如，允许员工在正确价值观的引导下，不必严格遵循组织的规章制度；同时，组织需要给予员工开展工作的自主性，为他们出于创新目的而大胆挑战组织的规章制度创造条件。再次，发挥冒险特质的积极作用。对于高冒险特质的员工，他们更可能在领导底线心智中获得工作自主性之后敢于越轨创新。因此，组织需要在招聘环节了解员工的冒险特质，引导高冒险特质的员工敢于打破组织规章制度的束缚，为组织的创新绩效作出贡献。

5.3 研究不足和未来展望
本文存在如下局限性：其一，仅采取了截面数据作为样本，各变量之间的因果关系依然无法验证，未来需要考虑基于纵向数据或实验来验证其因果关系；其二，仅验证了工作自主性是衔接领导底线心智与员工越轨创新之间的中介变量，未来可探索心理安全感、心理授权等中介机制在其中发挥的中介作用；其三，仅探讨了领导底线心智的积极效应，但普遍认为领导底线心智对员工可能存在双刃剑的影响，且工作自主性也可能唤醒一些不利于组织发展的违规行为[26]，因此仍需进一步验证。
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