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摘要：有效利用员工优势资源提高竞争力是企业关注的重点，但目前对于如何有效化解组织内非协同性导致的认知冲突尚未给予关注。鉴于此，关注知识异质性的双重属性，结合个体优势使用理论，通过问卷调查的形式收集到381份问卷数据，实证分析知识异质性对越轨创新影响过程中员工优势使用的中介作用以及领导权变激励的边界条件。结果表明：（1）知识异质性能够对越轨创新产生积极影响；（2）员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间具有部分中介作用，即知识异质性可以促进员工的优势使用，进而对越轨创新产生积极影响；（3）领导权变激励会强化员工优势使用与越轨创新之间的正向关系，同时正向调节知识异质性通过员工优势使用影响越轨创新的间接效应。据此，提出企业应重视和开发知识异质性员工的价值、重视员工优势的开发，并采取及时有效的领导激励，以充分利用员工差异化知识储备、将员工自身优势转化为创新性成果，使企业能够长期保持核心竞争优势。
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Abstract: Effective use of employee advantageous resources to improve competitiveness is the focus of enterprises. However, existing research has not yet paid attention to how to effectively resolve cognitive conflicts caused by non-synergy. In view of this, this paper focuses on the dual properties of knowledge heterogeneity, combined with the individual advantage theory, empirically analyzes the intermediary role of knowledge heterogeneity on the employee advantage  use and the boundary conditions of leadership contingency motivation. The results show that: (1) Knowledge heterogeneity can positively affect bootlegging. (2)Employee advantage use has a partially mediating role between knowledge heterogeneity and bootlegging, meaning that knowledge heterogeneity can promote the use of employees' advantages, which in turn positively affects bootlegging. (3)Leadership contingency motivation reinforces the positive relationship between employee advantage use and bootlegging, while positively moderating the indirect effect of knowledge heterogeneity affecting bootlegging through employee advantage use. Accordingly, it is proposed that enterprises should pay attention to and develop the value of knowledge heterogeneous employees and the development of their advantages, and adopt timely and effective leadership incentives, to make full use of employees' differentiated knowledge reserve, to transform employees' own advantages into innovative results, so that the enterprise can maintain the core competitive advantage for a long time.
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０　引言
　　随着全球化和多样化的推进，知识创新对于企业长期保持核心竞争优势尤其重要，如何利用员工差异化知识储备、将员工自身优势转化为创新性成果成为管理实践者们关注的重中之重[1]。学术界将个体差异化知识储备描述为知识异质性，指在创新活动过程中，创新主体表现在学历背景、知识水平、专业领域、工作经验等方面的深层次差异[2]，既体现出组织内丰富知识资源的协同性和个人资源的独特性，又包含了创新主体观念不同的非协同性[3]。遗憾的是，目前相关研究片面地关注了知识异质性在知识协同性的促进作用或知识非协同性的抑制作用[4]，较少同时关注知识异质性的双重属性。事实上，员工在利用知识协同性的同时，为避免知识非协同性导致的决策冲突和人际矛盾，很有可能私下探索并完善个体创意[5]，即实施越轨创新行为。然而，这一典型现象却未得到应有的重视。因此，本研究尝试探讨员工面临知识异质性的双重属性时如何扬长避短，通过越轨创新提升创新绩效，并拟解答以下３个问题：
（1）知识异质性是否影响员工越轨创新？基于个体优势理论，优势是能够使个体表现良好的个体特征，如先天才能和后天知识、技能等[6]；优势使用能给员工带来积极的心理感知，促使个体取得成功[7]。异质性知识作为个体后天的知识优势，能够给员工带来积极的能力感知和情绪感知，激发员工在工作中发挥知识优势、产生更多的创意想法[8]。值得注意的是，知识异质性同时会导致沟通成本增加和决策冲突，使上下级沟通和坦诚交流的意愿降低[9]。因此，为减少人际压力和上下级摩擦，员工很有可能私下探索并完善个体创意以增加创意成熟度和被接受的可能性，即实施越轨创新行为[10]，特别是随着组织内外竞争加剧、员工创新自主意识增强等，这一现象将会愈加涌现和凸显[11]。探讨知识异质性如何影响越轨创新，对于明确员工面临知识优势和知识冲突的矛盾局面时如何扬长避短进行优势表达、提高创新能力和实现自我价值具有重要的实践指导意义。因此，本研究将从个体优势使用视角出发，探讨知识异质性在协同性和非协同性双重属性的作用下如何产生的关键结果变量——越轨创新，以拓展知识异质性的作用效果研究。
 （2）知识异质性如何影响员工越轨创新？如前所述，异质性知识是员工取得创新成效的一种优势资源，而知识异质性如何影响越轨创新的作用路径尚未明晰。个体优势理论不仅清晰界定了优势的主要来源，更明确提出其具有可识别、可开发和可使用三大特性，而将优势进行使用是优势发挥作用、产生积极成果最关键的传导要素[12]。因此，本研究推测员工优势使用在知识异质性影响越轨创新的过程中可能发挥重要的中介作用。区别于如Williams[13]等的以往相关研究主要从外部视角解释知识异质性的作用效果，本研究关注到员工发挥主观能动性的深层原因，即对自身优势资源的充分开发和使用，是一种有益的补充。因此，本研究拟引入优势使用作为中介变量，尝试从新的视角揭示知识异质性影响越轨创新的内在机理，在知识异质性和越轨创新两个研究领域间建立有机的联系。
 （3）员工优势使用对越轨创新的作用效果是否随情景变化而变化？个体优势理论表明，对个体实施优势使用进行干预能够有效促进个体的积极情绪、提升期望结果[12]。考虑到领导者相关因素是调节员工行为直接有效的因素之一，学者们呼吁在分析员工优势使用作用效果时探讨领导行为的权变性[14]。领导权变激励反映了领导对员工行为的灵活评价和柔性管理[15]，在一定程度上提高了下属的自我效能感，激励员工发挥优势使用、主动应对工作需求，有助于越轨创新行为的产生[8]，即领导权变激励可能在员工优势使用影响越轨创新的作用效果上发挥不可或缺的调节作用。本研究拟引入领导权变激励作为调节变量，以响应从领导视角考察员工优势使用与主动性行为之间调节作用的呼吁，进一步丰富个体优势理论的相关研究。
综上，本研究以个体优势理论为基础，探讨知识异质性与越轨创新之间的作用路径和边界条件，以期为系统认识知识异质性与越轨创新的关系提供新思路，丰富知识异质性的双重属性下作用效果研究，加深对越轨创新的形成机制的理解和认识。
１ 理论基础与研究假设
1.1  知识异质性
异质性也被称为“多样性”，体现了组织成员在个体特质上的差异，从而导致员工形成的差异感知[16]。根据Jackson[17]对异质性维度的划分，知识异质性属于信息异质性或深层异质性。
基于知识异质性的现有研究发现，学者们主要从两种视角对其展开研究：（1）信息决策视角，即从资源独特性出发肯定异质性有助于产生创新性的观点和新颖的想法[18]，提出知识异质性是驱使员工跳出思维“舒适圈”、提高创新绩效的基础；（2）社会分类视角，即基于相似吸引的理论表明异质性会导致功能性失调的冲突，如情感和人际冲突[19]，提出异质性知识容易导致员工知识冲突和知识误解[20]。综上研究表明，高知识异质性的员工会被鼓励产生更多创意并寻求高创新绩效，同时也意味着他们需要设法处理知识差异带来的沟通成本增加和潜在的人际冲突，从而陷入“心有余而力不足”的艰难困境中，这正是以往研究所忽视的一点。不同于以往研究单一片面地分析知识异质性的增益效应或者损耗效应，本研究站在前人研究的肩膀上，认识到知识异质性能够同时为员工带来的优势和劣势，关注到员工在上述艰难困境中如何扬长避短地发挥知识异质性的现实问题，识别出员工利用越轨创新延迟公开优势以避免异质性带来的冲突。因此，本研究将探讨知识异质性对越轨创新的影响，从而回答“知识异质性员工如何寻求高创新绩效而避免功能性失调的冲突”的问题。
1.2  知识异质性与越轨创新
越轨创新是指员工秘密进行、没有上级官方授权、以提高组织利益为目的的创新行为[21]。Criscuolo等[22]指出越轨创新具有4个特点：员工自发行为；未被管理者所知晓；未获得组织支持；预期有利于组织。基于这一定义可知，越轨创新源于个体创意实施与创意被否决之间的冲突。具体而言，组织的创新绩效在很大程度上取决于员工的创意产生和实施[23]，由于组织资源的有限性，为确保个体的创新理念与组织目标战略一致，管理者往往会设置严格的审核制度进行评估和甄选，甚至将员工的创意思路扼杀在“摇篮”[24]。但是被否决并不代表创意本身没有价值，可能是管理者有限理性导致的认知差异造成对员工创意评估的偏见。因此，为了避免创意被制止，员工可能会先私下积累资源不断完善新想法，选择延迟公开增加创意被采纳的可能性[25]。
个体优势理论随着积极心理学的不断发展而备受学者关注。该理论指出，知识是员工重要的优势势能，能促进个体实现工作要求和实现自我提升[26]。基于个体优势理论，本研究预测知识异质性正向影响越轨创新。具体如下：（1）异质性的知识资源增强了员工创新成功的信念。相对于知识同质性而言，知识异质性高的员工在组织中拥有独特的知识资源，他们被激励并使用自己优势，以更好地处理高工作要求，从而实现更高的自我倾向和自我效能感[27]，因此，这些员工在面对组织规范的挑战时敢于迎接采取非正式途径推行创意带来的风险和不确定性，对自己创新取得成功的信念更强，更有可能实施越轨创新[28]。（2）异质性的知识优势是激发员工创意产生的重要因素。如Lopez-Cabrales 等[29]的相关研究普遍认为，新颖的想法以及创意的能力与成员所具备的知识密不可分。一方面，异质性知识会带来多样化的观点、想法，或激发员工创造出新知识，或重构现有知识之间的联系，推动创意产生[30]，异质性越高则知识对个体的刺激价值就越大[31]；另一方面，组织内多样化的知识来源会促进个体信息细化，员工通过调动知识资源并对其进行结合和重构，以产生更多新创意或新的任务执行方式[32]。（3）知识异质性导致的认知冲突激发了员工的越轨倾向。知识的异质性越高也意味着主体之间的认知差异越大，组织内部对于完成目标以及达成目标途径的认识不一致导致认知冲突[33]，因此，当员工产生创意但无法说服组织支持和认可他们的创意想法通过正式途径来实施时，为了避免其创意萌芽被扼杀，员工会优先选择非正式途径实施创意，享受越轨创新延迟公开创意的优势来确保创意可推行[34]。综上所述，本研究推测相比于知识同质性，拥有知识异质性的员工拥有更高的自我效能感和自我实现倾向，更有可能产生创意想法，并且为了避免知识异质性导致的认知冲突和功能性失调，员工会选择非正式途径实施创新以提高创意被采纳的可能性，即实施越轨创新。由此提出以下假设：
H1：知识异质性与越轨创新正相关。
1.3  员工优势使用的中介作用
Wood等[35]指出，优势是使个体表现良好或达到个人最佳状态的个体特征。而后学者如Van Woerkom等[36]将优势与企业组织相结合，提出员工优势使用是指员工在日常工作中积极主动使用其优势以完成工作任务的行为。其中，“使用”的内涵是广义的，包含员工对自身优势具有一定程度的认识和理解，以及未明确认知到某些或某种优势但却表现出相应特征这两种情况[37]。基于现有研究发现，学者对员工优势使用的探讨主要聚焦于优势使用能让员工获得自我效能感、帮助员工发现更具创造性的问题解决方法、促进员工的组织公民行为等所产生的积极影响[38]，却忽略了过度追求优势使用的员工是否会为寻求结果有效性而忽视手段的不正当性、进而实施越轨创新，尤其是在组织支持创新、领导对员工采取的行为灵活评价和柔性管理的情境下，优势使用驱动员工突破组织正式规范实现创新目标的现象将更加明显。此外，现有相关研究大多是基于国外的样本进行探讨，在中国情境下优势使用研究结论的适应性还有待提高。
在激烈竞争的企业环境中，组织和员工需要利用其知识资源创造独特的可持续竞争优势[39]。基于个体优势理论可知，优势具有识别性、开发性和使用性，并且优势识别和优势开发均是为了更好地促进员工充分使用其优势[12]。因此，本研究推测知识异质性正向影响员工优势使用。具体如下：首先，知识带来的异质性有利于员工识别自身优势。无论是基于认知资源视角还是信息过程视角，如段光等[40]的众多研究均表明了知识异质性员工具有认知资源优势或信息资源的优势，因此，相比于同质性高的组织，知识异质性高会导致组织内具有更明显的认知差异和信息差异，员工在差异化显著的组织中更容易识别自身优势。优势识别与优势使用显著相关，意识到自身优势的个体更有可能使用优势，所以知识异质性所带来的员工知识优势的识别有助于激励员工采取优势使用行为[26]。其次，异质性知识更能激发员工的猎奇心理并产生学习动机[41]。具有好奇心和学习动机的员工会更有可能主动学习和开发技能并进行技能强化，促进员工优势的充分使用。最后，知识异质性高能促进员工灵活表达自身优势。知识异质性越高，员工在组织内的自我价值认知越清晰，对自身的角色定位越准确，因此能更好地把握和掌控工作内容与角色[42]，即清晰的自我认知有助于员工在组织中更灵活地表达优势。基于以上论述，本研究推测相比于知识同质性，具有知识异质性的员工能更有效识别和开发自身优势知识资源，并在工作中有效利用知识把握工作内容与角色定位，灵活充分地表达优势，即有利于员工优势使用。由此提出以下假设：
H2：知识异质性与员工优势使用正相关。
个体优势理论表明，优势使用是优势发挥作用最直接的因素，不仅能推动积极结果的产生，还能有效抑制消极结果[12]。以往研究如Botha等[43]发现，优势使用为员工提供了创新的必备资源。相比于弥补缺陷的员工，专注于使用自身优势、发挥专长的员工更可能取得成功[44]。首先，优势使用激发员工越轨创新的自我效能感。越轨创新是员工采用非正式途径进行创新，一旦被发现会面临各种风险[45]，因此员工在选择非正式途径开展创新时需要对自己的能力以及创意足够自信。而优势使用可以增强员工的创新自我效能感[9]，使得员工在面临认知冲突的困难和组织资源有限的挑战时会主动寻求机会以战胜困难和挑战，采用非正式的途径实现创意目标[46]，即越轨创新。其次，优势使用提供了员工越轨创新的重要心理资本。根据van Woerkom等[47]提出的优势理论，发挥自身优势的员工能感觉到内在的动力和活力。对员工而言，这些积极的心理状态能够有效缓解越轨创新导致的焦虑和心理负担，为其采用非正式途径创新提供了心理资本，激发越轨创新。最后，优势使用唤醒了员工越轨创新的知识资源拥有意识。在工作中发挥优势能丰富员工获得积极结果所需要的资源，资源的建立和积累防止员工感受到的压力向不安和焦虑等消极情绪转化，有利于他们克服采用非正式手段开展创新所遇到的困难和障碍[48]，正向促进个体的创新思考以及对创新目标挑战的寻求。综上所述，本研究推测使用自身优势的员工更有可能实施越轨创新。由此提出以下假设：

H3：员工优势使用与越轨创新正相关。
结合假设2所预测的关系以及假设3，本研究认为，知识异质性会通过促进员工优势使用推动越轨创新。具体而言，个体优势理论表明，知识优势是优势使用个人层面的重要前因，优势的识别和开发是为了更充分地使用优势[49]。知识异质性越高，员工的认知资源优势或信息资源优势越明显[40]，员工在差异化显著的情境下更能有效识别和利用自身优势，促进优势灵活表达。而个体优势理论指出，优势使用是优势发挥作用的直接原因，有助于员工实现自我价值和推动积极行为的产生[12]。因此，优势使用激发了员工的创新自我效能感、为员工提供了更多的心理资本和知识资源，从而使得员工相信他们自身能够解决工作中遇到的挑战和困难，更多地关注于目标的实现而非焦虑不安[50]，在面临知识冲突困境和组织资源紧张时选择非正式途径推行创意，以增加创意被采纳的可能性，即越轨创新。综上所述，本研究认为知识异质性通过员工优势使用对越轨创新具有促进作用。由此提出以下假设：
H4：员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间起中介作用。
1.4  领导权变激励的调节作用
领导权变激励是领导根据员工的工作表现、工作目标等作为其绩效考核的标准，根据员工工作的具体内容、承担的相应任务以及业绩等来考核员工目标的完成情况，并相应给予精神或物质上的权变激励[51]。权变激励是工作场所中领导者所采取的一种管理行为，是影响员工工作积极性和努力程度的重要情境变量[52]。但纵观以往相关研究，未有探究领导权变激励行为对员工优势使用的边界条件。领导作出的权变激励为员工营造了支持性的工作氛围[53]，能够对员工的优势使用进行干预，影响员工的工作行为和态度[54]。因此，本研究基于个体优势理论，探究领导权变激励这一情境变量在员工优势使用与越轨创新之间的调节作用，响应从领导视角考察员工优势使用与员工主动性行为之间调节作用的呼吁，以揭开领导权变激励行为边界作用的“黑箱”。
个体优势理论表明，领导或组织对员工实施一定的优势干预有助于提高员工的积极感受、促进个体成功[12]。本研究推测，领导的权变激励能够向员工传达一些反馈信息，对员工的优势使用进行干预。首先，领导权变激励为员工营造了自主支持性的环境。领导权变激励作为一种外部的情境刺激，能满足员工的基本心理需要，促进员工外部动机内化，激发其学习的动机和活力，为员工营造了自主支持性的环境[55]，感知到组织支持的员工会更积极地参与到发挥优势的任务中，增强其对越轨创新的积极预期。同时，领导权变激励提供的灵活管理方式在客观上提高了员工的效能理念，传达了领导者对员工的信任[15]，感知领导信任的员工基于领导-成员交换理念，会增加工作主动性和积极性，发挥自身优势为组织作出更多的贡献。因而，领导权变激励会正向调节员工优势使用对越轨创新的正向影响。其次，领导权变激励降低了越轨创新的风险感知[47]。领导权变激励会根据组织的内外部情境和下属的特征对员工行为进行权变评估，通过权变管理的方式帮助下属战胜对越轨形式不确定性的心理负担，有助于员工全身心投入创新活动[56]。综上，本研究推测，领导权变激励会促进员工优势使用对越轨创新的正向影响。由此提出以下假设：
H5：领导权变激励正向调节员工优势使用与越轨创新之间的关系。
基于假设4和假设5，本研究提出一个整合的被调节中介模型，并由此提出以下假设：
H6：领导权变激励调节员工优势使用在知识异质性与越轨创新关系中的中介作用。
综上，本研究的理论模型如图1所示。
知识异质性
员工优势使用
越轨创新
领导权变激励

H6
               H5
H2                        
H3
H4
H1
图1 研究模型

2   研究设计
2.1  样本选择及数据收集
采用问卷调查的形式收集数据，数据主要来源于广东、河北、山东、河南、上海、辽宁等地。为了控制共同方法偏差，研究人员在问卷中明确指出本次调研仅为学术研究所用，数据完全保密，绝不会用于商业目的并承诺全程匿名，以打消被试顾虑，同时标明所有回答均无正确与错误之分，如实作答即可。为确保数据质量，将填写问卷时间特别短、选项带有明显规律性的问卷予以筛除，最终得到有效问卷共381份。在调查有效样本中，就性别分布来看，男性占33.6%；女性占66.4%。本科及以上学历占总人数的87.03%；从年龄分布来看，26～35岁的最多，占总人数的51.97%，25岁及以下的占27.30%，36～45岁的占16.80%，45岁以上的最少，占总人数的3.94%；就专业背景而言，理工类占33.86%，文史类占32.02%，经济管理类占25.72%，其他占8.4%；组织规模情况显示，6～20人的最多，占总人数的41.99%，5人及以下的占8.92%，21～50人的占24.67%，51～100人的占15.75%，100人以上的占8.66%；从工作年限来看，1～3年以及4～6年的人数相对较多，分别占总样本数的36.22%、30.18%。
2.2  变量测量
为保证量表的有效性，采用已经在中国情境下检验的国内外成熟量表。问卷中所有条目均采用李克特七点评分法进行评价，其中1表示“非常不符合”，7代表“非常符合”。
（１）知识异质性。知识异质性的测量采用El Louadi[57]开发的量表，共6个题项，如“您所在组织员工间的学历背景具有很大差异”等。该量表的克朗巴哈系数为0.911。
（２）员工优势使用。员工优势使用的测量采用林新奇等[7]根据中国情境对van Woerkom等[49]开发的量表修订形成的员工优势使用量表，共有5个题项，如“我会利用我的优势完成工作”。该量表的克朗巴哈系数为0.855。
（３）越轨创新。越轨创新的测量借鉴 Criscuolo等[22]开发的5题项量表，如“我可以根据工作计划灵活安排工作任务、采取工作方法，以至于发掘潜在的、新的、有价值的商业机遇”，其已得到国外学者认可。该量表的克朗巴哈系数为0.908，说明信度较高。
（４）领导权变激励。领导权变激励的测量借鉴Buengeler等[58]开发的领导权变激励量表，包括“当我的工作进行得很顺利时，领导会及时给我积极正面的反馈”等4个题项。该量表的克朗巴哈系数为0.862。
（５）控制变量。参考已有相关文献，选择员工的性别、年龄、学历、组织规模和任期等人口统计学变量作为控制变量，以排除其对研究结果所带来的干扰。
3 　实证结果分析
3.1　共同方法偏差检验
采用熊红星等[59]推荐的方法对共同方法偏差进行检验。首先，分别建构验证性因素分析模型和包含方法因子的模型，得到主要拟合指数：ΔCFI=0.019，ΔIFI=0.020，ΔNFI=0.023，ΔTLI=0.015，ΔRMSEA =0.007。以上各项拟合指数的变化均小于0. 03，表明加入共同方法因子后，模型并未得到明显改善，因此说明研究数据不存在明显的共同方法偏差。
3.2  验证性因子分析
使用Amos 24.0对知识异质性、员工优势使用、领导权变激励、越轨创新4个变量进行验证性因子分析。由表1可知，与其他模型相比，四因子模型获得了理想的数据拟合效果，说明上述4个构念之间具有良好的区分性。
表1　验证性因子分析结果
	模型
	χ²/df
	RMSEA
	NFI
	CFI
	IFI
	TLI

	四因子模型
	2.858 
	0.070 
	0.902 
	0.934 
	0.934 
	0.923 

	三因子模型
	5.228 
	0.105 
	0.817 
	0.846 
	0.847 
	0.825 

	三因子模型
	7.625 
	0.132 
	0.734 
	0.759 
	0.760 
	0.726 

	二因子模型
	11.032 
	0.162 
	0.610 
	0.631 
	0.633 
	0.585 

	单因子模型
	13.924 
	0.184 
	0.505 
	0.522 
	0.524 
	0.465 


注 ：单因子模型为“知识异质性＋员工优势使用＋越轨创新＋领导权变激励”，二因子模型为“知识异质性＋员工优势使用＋领导权变激励、越轨创新”，三因子模型为“知识异质性＋员工优势使用、领导权变激励、越轨创新”，四因子模型为“知识异质性、员工优势使用、领导权变激励、越轨创新”。

3.3  描述性统计分析
利用SPSS 24.0软件对各变量进行相关分析，由表2可知，知识异质性与员工优势使用、领导权变激励、越轨创新均显著正相关，员工优势使用对领导权变激励、越轨创新都显著正相关，领导权变激励与越轨创新显著正相关，因此，基本验证了假设H1、H2、H3，变量间的相关性与理论预期一致，为验证理论模型提供了初步支持。
表2 　变量相关性分析结果
	变量
	平均值
	标准差
	1
	2
	3
	4

	知识异质性
	4.977 
	1.138 
	1.000 
	
	
	

	员工优势使用
	5.441 
	0.912 
	0.237**
	1.000 
	
	

	领导权变激励
	5.306 
	1.018 
	0.305**
	0.470**
	1.000 
	

	越轨创新
	5.044 
	1.162 
	0.417**
	0.508**
	0.461**
	1.000 


注：１）N=381个；２）*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表示P<0.001，下同；３）1表示知识异质性，2表示员工优势使用，3表示领导权变激励，4表示越轨创新。

3.4  假设检验
3.4.1  直接效应
为了进一步探讨知识异质性、员工优势使用、领导权变激励与越轨创新之间的关系，在对性别、年龄、学历、组织规模和任期5个变量进行控制的基础上，采用SPSS24.0软件对核心变量之间的关系进行了多元回归分析。如表3所示，在控制相关变量之后知识异质性与越轨创新显著正相关，由此，假设 H1得到验证。
表3 　变量的层级回归结果
	变量
	员工优势使用
	越轨创新

	
	控制变量为自变量
	加入
知识异质性
	控制变量为自变量
	加入
知识异质性
	加入中介变量
	加入知识异质性和中介变量
	加入中介变量、调节变量及其交互项

	性别
	0.002 
	0.020 
	−0.078
	−0.048 
	−0.079 
	−0.138 
	−0.070 

	年龄
	−0.005 
	−0.026 
	−0.013 
	−0.048 
	−0.010 
	−0.056 
	−0.020 

	学历
	0.048 
	0.029 
	0.168***
	0.137***
	0.146***
	0.291**
	0.122**

	组织规模
	0.076 
	0.066 
	0.012 
	−0.004 
	−0.024 
	−0.032 
	−0.033 

	任期
	0.043 
	0.031 
	0.149*
	0.129*
	0.128*
	0.128 
	0.104*

	知识异质性
	
	0.231***
	
	0.393***
	
	0.300***
	

	员工优势使用
	
	
	
	
	0.474***
	0.405***
	0.409***

	领导权变激励
	
	
	
	
	
	
	0.281***

	员工优势使用×领导权变激励
	
	
	
	
	
	
	0.142*

	R²
	0.037 
	0.089 
	0.099 
	0.249 
	0.316 
	0.398 
	0.386 

	ΔR²
	0.037 
	0.052 
	0.099 
	0.150 
	0.217 
	0.149 
	0.016 

	F
	2.407*
	5.199***
	6.849***
	17.626***
	24.564***
	30.707***
	25.935***


注：１）N=381个；２）性别：男性为1，女性为2；３）年龄：25岁及以下为1，26～35岁为2，36～45岁为3，45岁以上为4；４）学历：专科及以下为1，本科为2，硕士及以上为3；５）组织规模：5人及以下为1，6～20人为2，21～50人为3，51～100人为4，100人以上为5；６）组织规模：1年以下为1，1～3年为2，＞3～6年为3，＞6～10年为4，10年以上为5。

3.4.2  中介效应检验
为了验证假设4的中介效应，先采用逐步法，再采用Bootstrap方法进一步验证直接效应与间接效应的大小。如表３所示，在控制相关变量后，知识异质性与员工优势使用显著正相关，由此，假设2得到验证；员工优势使用与因变量越轨创新的回归系数显著，假设3得到验证。此外，加入中介变量员工优势使用后，知识异质性与越轨创新之间仍然具有显著相关性，但相关系数大幅度降低，表明员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间起部分中介作用，由此，假设4得到支持。
根据 PROCESS 程序进一步检验员工优势使用中介效应的显著性。在Bootstrap样本量为5 000、置信区间为95%的情形下，检验结果如表4所示，中介效应的区间不包含0，员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间具有部分中介效应，假设4再次得到验证。
表4 　中介作用分析结果汇总（Bootstrap法）
	类别
	Effect
	BootSE
	BootLLCI
	BootULCI

	间接效应
	0.096 
	0.025 
	0.046 
	0.146 

	直接效应
	0.306 
	0.043
	0.222
	0.391

	总效应
	0.402 
	0.047
	0.310 
	0.493 


 
3.4.3  调节效应检验
为检验领导权变激励在员工优势使用与越轨创新之间的调节效应，采用层级回归的方法对领导权变激励的调节作用进行检验。首先对员工优势使用和领导权变激励进行标准化处理，并以此构造交互项，以排除多重共线性对数据分析结果的不利影响。如表３所示，在控制相关变量后，领导权变激励与员工优势使用对越轨创新的交互作用显著，即领导权变激励显著正向调节员工优势使用和越轨创新的关系，领导权变激励越高，员工优势使用对越轨创新的正向效应越会被增强，由此，假设5得到支持。为了清晰表明领导权变激励的调节作用，绘制调节效应的示意图，如图2所示。
【图２内：１.纵坐标轴上数值统一保留小数位数，如“５”改为“5.0”。２.各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，并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】
[image: C:\Users\DELL\Desktop\图片1.png]
图2 领导权变激励的调节效应 

3.4.4　被调节的中介检验
　　采用Bootstrap方法，通过运行PROCESS程序得到领导权变激励处于低中高３种水平时95%水平下置信区间的BootLLCI和 BootULCI值（见表5）。有调节的中介结果表明，当领导权变激励较低时，知识异质性通过员工优势使用对越轨创新的间接作用显著；当领导权变激励较高时，知识异质性通过员工优势使用对越轨创新的间接作用显著。发现领导权变激励越高时，员工优势使用的中介作用越强，有调节的中介检验结果与假设6一致。
表5 　有调节的中介效应分析（员工优势使用为中介变量）
	项目
	Effect
	BootSE
	BootLLCI
	BootULCI

	直接效应
	0.250 
	0.043
	0.165 
	0.335

	间接效应：effect1（M-1SD）
	0.069
	0.021
	0.029
	0.114

	effect2（M）
	0.085
	0.025
	0.039
	0.138 

	effect3（M+1SD）
	0.101
	0.033
	0.045
	0.176 



４　结论与启示
4.1  研究结论
本研究基于个体优势视角探讨知识异质性对越轨创新影响过程中员工优势使用的中介作用以及领导权变激励的边界条件，根据逻辑推理及实证分析的结果，得出了如下结论：（1）知识异质性对越轨创新具有显著的积极影响。知识异质性高的员工能调动资源进行结合和重构，以推动创意产生。（2）员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间起部分中介作用。员工在知识异质性高的情境下能有效识别自身优势，深入剖析其在知识异质性和越轨创新机制中的中介作用。（3）领导权变激励为知识异质性影响越轨创新提供积极的边界条件。领导权变激励正向调节员工优势使用与越轨创新之间的积极关系，同时进一步强化员工优势使用在知识异质性与越轨创新之间的中介作用。其原因是领导权变激励对员工的优势使用进行干预，向员工传达组织支持的信号，激发员工开展越轨创新的动机。
4.2  研究启示
结合以上研究结论，可得到以下几点启示：（1）企业应重视和开发知识异质性员工的价值。企业中不可避免地存在知识异质的员工，一方面，专业技能、工作能力、认知等潜在异质性意味着丰富的知识资源，能激发员工的创新思维。企业鼓励员工接触不同领域的知识，有意识地提升组织的知识异质性水平，以提升员工的创新潜力，利用员工独特的知识资源推动创意产生。此外，员工应尽量避免知识异质性损耗效应所带来的风险，善于利用自身的异质性知识，促进个体对知识资源的渗透与调动，增强创新潜力与实现自我价值。（2）重视员工优势的开发。随着易变性、不确定性、复杂性、模糊性时代的到来以及市场竞争的激烈化，精细化的组织团队分工由补短板向利用优势不断转化，这是因为员工从事他们擅长的工作时会增强自我效能感，产生自主、胜任和自信的感知，激发员工追求自我目标的内在动机。因此，企业应重视员工优势，帮助员工识别和使用自身优势，加大对员工优势的培训，实现其优势可持续发展。此外，企业应转变传统的理念，发挥长板效应，集中注意员工优势领域，把员工的长板作用发挥到极致，促进创新成果的转化，从而在激烈的环境中生存下来。（3）企业领导者应采取及时有效的激励措施。组织领导对于促进员工实现自身价值与实现组织战略目标具有重要作用，探讨领导激励对于组织管理具有重要意义。领导者要注重员工的优势投入，激励机制要注重员工的内在需求，建立一个角色明晰、任务合理、程序公平的管理方式并及时给予奖励来提升员工的自我效能感，鼓励员工不断产生新的想法和思路，激励员工利用自己的优势实现工作目标并积极开展角色外的工作，通过额外的付出获得更多的激励和晋升机会。
4.3  研究不足与展望
第一，本研究的调査问卷均由调研企业的员工完成，尽管结果显示不存在严重的共同方法偏差，但仍带有较强的主观色彩，不能完全消除共同方法偏差的干扰，因此未来研究可以采用多源数据和样本配对的方法来收集样本，基于多时点重新收集数据，对以上结论进行稳健性检验。第二，本研究主要关注知识异质性与越轨创新之间的关系，未考虑知识特征的影响，知识特征可能也会影响员工表达优势，进而影响越轨创新，因此未来研究可进一步探讨知识特征的具体影响。第三，本研究虽考察了知识异质性如何通过员工使用自身优势来实现越轨创新，但中介路径未必唯一，未来可以将多个中介纳入同一框架中综合探究，诸如考察资源保存、个人环境匹配等其他理论机制是否同样能传递知识异质性对越轨创新的影响效应，研究和探索更加完整的多重中介模型。
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