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摘要：基于认知情感系统理论从情感和认知视角构建了幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间的链式中介模型，以期揭开幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间的“黑箱”。通过对213名知识型员工的两阶段问卷数据进行分析，得出如下结果：（1）知识型员工对领导的喜欢在幽默型领导和知识型员工越轨创新行为之间起到部分中介作用；（2）知识型员工的内部人身份认知在幽默型领导和知识型员工越轨创新行为之间起到部分中介作用；（3）知识型员工对领导的喜欢和内部人身份认知在幽默型领导和知识型员工越轨创新行为的关系中起到链式中介作用。
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The Influence of Leader Humor on Bootlegging of Knowledge Employees
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Abstract: Based on CAPS, this study constructs a serial mediation effect model between leader humor and bootlegging of knowledge employees from the perspective of emotion and cognition in the hope of unlocking the black box between them. The model has been verified by a survey conducted on a sample of 213 knowledge employees at two time points. Through a series of regression analysis and bootstrapping method, we got several conclusions as follow: (1) leader humor is positively related to knowledge employees’ bootlegging; (2) knowledge employees’ leader liking partially mediates the influence of leader humor on knowledge employees’ bootlegging; (3) knowledge employees’ perceived insider status partially mediates the influence of leader humor on knowledge employees’ bootlegging; (4) knowledge employees’ leader liking and perceived insider status play the serial mediation effect on the relationship between leader humor and knowledge employees’ bootlegging. 
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1 问题提出
习近平总书记在党的二十大报告中再次强调了企业科技创新的重要性。个体创新是企业创新的源泉和起点，因此激发员工的创新活力成为了企业创新管理的关键与核心[[endnoteRef:1]]。作为知识的承载者，知识型员工的创新行为直接影响了企业的长期生存和可持续发展[[endnoteRef:2],[endnoteRef:3]]。然而，在创新实践中，组织内部的资源是有限的，无法通过正式途径满足所有的创新要求，因此管理者会拒绝一些他们认为可行性不高或不合时宜的创新想法。当自己的创意主张被领导否决后，若他们坚信这一创意预期会带来组织绩效的提升，知识型员工可能会转而通过非正式的途径（即越轨创新）来实施[[endnoteRef:4]]。而事实证明那些偏离组织工作流程的创新活动往往会给企业创造颠覆性的产品，如搜狗浏览器、3M公司的报事贴、惠普公司的电子显示器、日亚公司的LED灯[[endnoteRef:5]]。因此，在VUCA时代探讨知识型员工越轨创新行为的驱动因素具有很强的现实意义。 [1: [] 崔智淞, 王弘钰, 赵迪. 建设性越轨行为对个体创新绩效的影响——组织内部社会资本的调节作用[J]. 研究与发展管理, 2020, 32(2): 63-71.]  [2: [] 邓玉林, 王家爱, 刘航. 组织自尊对知识型员工创新行为的影响机制——传统上下级关系与工作投入视角[J]. 科技管理研究, 2023, 43(18): 169-177.]  [3: [] 周燕, 钱慧池. 工作嵌入对知识型员工越轨创新行为的影响——建设性责任知觉与角色宽度自我效能的链式中介作用[J]. 科技进步与对策, 2021, 38(16): 142-150.]  [4: [] MAINEMELIS. Stealing fire: creative deviance in the evolution of new ideas[J]. Academy of Management Review, 2010, 35(4): 558-578.]  [5: [] 王弘钰, 崔智淞, 邹纯龙, 等. 忠诚还是叛逆？中国组织情境下的员工越轨创新行为[J]. 心理科学进展, 2019, 27(6): 975-989.] 

莎士比亚曾说过：“幽默和风趣是智慧的闪光”。幽默，作为一种旨在引人发笑的社交手段，可以成为组织内部强大的人际互动模式，并且通过积极影响员工的情感和认知来提高组织及其成员的福祉[[endnoteRef:6]]。特别是，组织中领导者的幽默使用尤为重要；由于他们在组织中掌握着权利，因此可以为整个组织设定幽默基调，使员工在紧张工作环境中轻松下来，提高个人和团队生产力、创造力和工作满意度[[endnoteRef:7],[endnoteRef:8]]。鉴于领导幽默在员工身心健康和组织发展中所起的重要作用，幽默型领导逐渐成为组织行为学研究的热点问题。近几年来，围绕幽默型领导的研究也在国内外重要学术期刊中相继发表，如AMJ、JOB、管理科学等。幽默型领导（Leader humor）泛指领导者运用幽默的方式来管理下属[[endnoteRef:9]]。虽然现有研究多数在探讨幽默型领导的积极效应，但也有一部分学者开始关注其消极影响，这也使得有关实证研究的结论相悖不一。例如，研究表明幽默型领导与员工的创新行为显著正相关，但也有研究发现幽默型领导可能会诱发员工的越轨行为[9,[endnoteRef:10]]。这一“双刃剑”效应也在预示着幽默型领导可能通过越轨行为和创新行为之间的某一交集而同时作用于两者。可见，探究幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间的关系具有很强的学术价值。 [6: [] 崔智淞, 王弘钰, 赵迪. 化平淡为风趣: 幽默型领导的概念、测量及作用机制[J]. 中国人力资源开发, 2018, 35(12): 55-67.]  [7: [] COOPER C D. Just joking around? Employee humor expression as an ingratiatory behavior[J]. Academy of Management Review, 2005, 30(4): 765-776.]  [8: [] 陈国海, 陈少博. 幽默领导[M]. 北京: 清华大学出版社, 2001. ]  [9: [] COOPER C D, KONG D T, CROSSLEY C D. Leader humor as an interpersonal resource: integrating three theoretical perspectives[J]. Academy of Management Journal, 2018, 61(2): 769-796.]  [10: [] YAM K C, CHRISTIAN M S, WEI W, et al. The mixed blessing of leader sense of humor: examining costs and benefits[J]. Academy of Management Journal, 2018, 61(1): 348-369.] 

[bookmark: _Hlk158214987][bookmark: _Hlk158199122]鉴于上述现实意义和学术价值，本研究基于认知情感系统理论（Cognitive affective system theory），整合情感反应（对领导的喜欢）和认知反应（内部人身份认知）构建了幽默型领导和知识型员工越轨创新行为之间的链式中介模型。首先，本研究通过将幽默型领导和知识型员工越轨创新行为联系在一起，揭示了幽默型领导作为一种新型的领导风格在呼唤创新和变革的中国组织环境下的独特价值，这不仅推动了幽默型领导理论的构建，而且丰富了越轨创新前因的本土化理论研究，从而为组织的创新管理实践提供有益思路。其次，本研究从认知情感系统理论出发，通过引入喜欢领导和内部人身份认知，全面揭示了幽默型领导影响越轨创新行为的心理机制，这不仅丰富了认知情感系统理论在组织行为学领域的应用，而且还完善了幽默型领导对员工越轨创新行为的作用机制。最后，本研究根据“情境—情感—认知—结果”这一顺序构建了链式中介模型，考察了喜欢领导与内部人身份认知在幽默型领导与员工越轨创新行为之间的链式中介作用，这不仅丰富了喜欢领导与内部人身份认知的链式因果关系研究，也为知识型员工越轨创新行为的触发机制提供了新思路和新范式。本研究的理论模型见图1。
[image: ]
图1  理论模型
2 文献回顾与研究假设
2.1 越轨创新行为
创新活动可以分为正式途径创新和非正式途径创新[[endnoteRef:11]]。正式途径创新是指获得组织正式支持的创新行为，即员工按照组织的创新要求完成角色内创新任务[[endnoteRef:12]]。与之相反，非正式途径创新不属于组织的正式创新项目，因此不占据组织的资源。它主要通过不合法的方法和手段去追求创新目标，即员工采用非正统的方法，无视组织的正式结构去践行那些他们认为有潜力的创新想法。由于非正式途径创新不具备合法性，因此员工需要自行搜寻资源，直到它的可行性和价值性得到组织的认可[[endnoteRef:13]]。目前，主要存在两种形式的非正式途径创新，越轨创新（Bootlegging）和创造性越轨（Creative deviance）。越轨创新行为是指员工为了提升组织的创新水平，在没有得到组织正式授权的情况下私下开展的创新行为[[endnoteRef:14]]。创造性越轨行为是员工无视领导对创意的否决，继续推进该创意的行为[[endnoteRef:15]]。两个概念的区别在于，越轨创新强调行为绕过了组织规范，而创造性越轨则是违抗上级命令的创新行为，创造性越轨是越轨创新行为的一种表现形式[[endnoteRef:16]]。 [11: [] MAINEMELIS C, SAKELLARIOUS E. Creativity and the arts of disguise: switching between formal and informal channels in the evolution of creative projects[J]. Organization Science, 2023, 34(1): 380-403.]  [12: [] HARGADON A B, BECHKY B A. When collections of creatives become creative collectives: a field study of problem solving at work[J]. Organization Science, 2006, 17(4): 484-500.]  [13: [] GLOBOCNIK D, PENA HAUFLER B, SALOMO S. Organizational antecedents to bootlegging and consequences for the newness of the innovation portfolio[J]. Journal of Product Innovation Management, 2022, 39(5): 717-745.]  [14: [] CRISCUOLO P, SALTER A, TER WAL A L J. Going underground: bootlegging and individual innovative performance[J]. Organization Science, 2014, 25(5): 1287-1305.]  [15: [] 吴颍宣, 程学生, 杨睿, 等. 抗令创新与团队创新绩效关系研究——建言行为和工作自主性的调节作用[J]. 科学学与科学技术管理, 2018, 39(12): 142-155.]  [16: [] LIN B, MAINEMELIS C, KARK R. Leaders' responses to creative deviance: differential effects on subsequent creative deviance and creative performance[J]. The Leadership Quarterly, 2016, 27(4): 537-556.] 

创新活动是一个复杂的系统，在开展过程中不仅依赖于正式途径，有时也需要通越轨创新来实现[11]。因为员工在进行正式途径创新时如果与领导发生分歧，可能会私下进行推演和测试，待其可行性和价值性得到验证后再进行公开，从而提高创意被接纳的可行性，即转换成越轨创新[[endnoteRef:17]]。然而，迟早有一天，员工的非正式途径创新需要得到上级的批准，因为他们想要继续完善创新想法直至成功，就一定要从组织中获批稀缺资源。也就是说为了提升创新活动的可持续性，越轨创新在某一时间点需要被并入到组织正式创新活动中，这时非正式途径的越轨创新将转化为组织支持的正式途径创新[[endnoteRef:18],[endnoteRef:19]]。从创意旅程（Idea journey）视角来看，我们不仅要关注知识型员工的正式途径创新，还要深入探讨越轨创新行为的驱动因素。 [17: [] AUGSDORFER P. Bootlegging and path dependency[J]. Research Policy, 2005, 34(1): 1-11.]  [18: [] 贾建锋, 刘伟鹏, 赵若男. 越轨创新对员工反生产行为的双刃剑效应[J]. 管理科学, 2022, 35(3): 3-15.]  [19: [] 崔智淞, 王弘钰, 刘伯龙. 违命创新行为的影响因素及模式——基于科技型企业新生代员工的实证研究[J]. 科技管理研究, 2021, 41(2): 154-160.] 

2.2 幽默型领导与知识型员工越轨创新行为
中文“幽默”是英文“Humour”的音译。对“幽默”一词，《辞源》中这样解释：“今谓有趣而意味深长为幽默”。从现有文献来看，研究者对幽默的界定呈现出一定的差异性，突出表现为“特质观”和“行为观”两种观点。其中，前者通常是对幽默感（Sense of humor）的描述，后者是对幽默行为（Humor behavior）的描述[6]。特质观将幽默感定义为一种稳定的、与情感有关的人格特质，是人格差异的一个变量；体现了个体利用一些行为、态度和能力去娱乐他人的特质倾向[[endnoteRef:20]]。行为观则强调幽默是一种交际行为或方式，包括言语和非言语两种形式[[endnoteRef:21]]。虽然关于幽默的理论建构达到了比较成熟的阶段，但是真正把幽默带入领导力的研究目前仍然比较匮乏[6]。广义地说，幽默型领导泛指领导运用幽默的方式管理下属的程度[9]。现有研究表明，幽默型领导与员工的诸多职场行为显著相关，但作用结果可能好坏参半（Mixed blessing）。例如，Cooper等（2018）发现幽默型领导有助于培育高质量的上下级关系，进而促进下属的组织公民行为[9]。然而，Yam等（2018）发现如果员工把领导的幽默行为解读为领导者可以接受他们违背组织规范，那么员工容易做出越轨行为[10]。 [20: [] MARTIN R A, PUHLIK-DORIS P, LARSEN G, et al. Individual differences in uses of humor and their relation to psychological well-being: development of the humor styles questionnaire[J]. Journal of Research in Personality, 2003, 37(1): 48-75.]  [21: [] PUNDT A, HERRMANN F. Affiliative and aggressive humour in leadership and their relationship to leader–member exchange[J]. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2015, 88(1): 108-125.] 

    已有研究表明领导力是员工面对的重要的组织情境因素，可以显著预测员工的越轨创新[5]。因此，我们推测幽默型领导对知识型员工的越轨创新行为有显著的预测效果。具体来看，首先，幽默型领导可以在组织内部营造一种快乐氛围，提高组织的玩兴气氛（Organizational playfulness climate），激发员工的创造性思维[[endnoteRef:22]]。换句话说，领导者的幽默领导力会激发员工突破传统思维规范的束缚，使他们可以有效识别组织中存在的问题和发展机会。其次，幽默的核心要素是不一致性（Incongruity），即幽默通常是与规范相冲突的形式表现出来[[endnoteRef:23]]。因此，领导的幽默行为可能使员工感觉到违反规范是可以被领导或组织所接受，进而降低他们实施越轨创新行为的风险感知，增强他们的实施意愿。特别是，受封建等级意识以及官本位思想的影响，中国员工的内心图式中领导者应高高在上且沉默严肃[[endnoteRef:24]]。因此，如果领导展现幽默感，员工可能会觉得领导软弱无力[6]。也就是说，面对幽默型领导，中国员工可能更容易为了践行自己的创新想法而违抗上级的命令，打破组织的规范。据此，我们提出如下假设： [22: [] ZIV A. The influence of humorous atmosphere on divergent thinking[J]. Contemporary Educational Psychology, 1983, 8(1): 68-75.]  [23: [] 陈煦海, 黄希庭. 幽默感研究述评[J]. 西南大学学报(社会科学版), 2007, 33(2): 20-24.]  [24: [] 石冠峰, 毛舒婷, 王坤. 幽默型领导对员工创造力的作用机制研究: 基于社会交换理论的视角[J]. 中国人力资源开发, 2017, (11): 17-31.] 

    H1：幽默型领导正向影响知识型员工的越轨创新行为。
2.3 对领导的喜欢在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间的中介作用
认知情感系统理论认为个体所处的情境会激发其情感单元，进而决定其具体行为[[endnoteRef:25]]。领导力是员工面对的重要的组织情境因素，可以显著预测知识型员工的越轨创新行为[[endnoteRef:26],[endnoteRef:27]]。喜欢（Liking）是个体积极情感的一种，影响知识型员工回馈组织的程度[[endnoteRef:28]]。知识型员工对领导的喜欢会让知识型员工感到快乐，促使他们在工作中付出更多的情感[[endnoteRef:29]]。相反，如果知识型员工不喜欢领导，可能产生负面的情感，从而影响自己对工作的投入水平[[endnoteRef:30]]。虽然，目前尚未有研究发现对领导的喜欢在领导风格与员工行为之间的中介作用。但有研究表明对领导的喜欢能够显著预测员工感知的领导—成员交换关系[[endnoteRef:31]]；而领导—成员交换关系已被证实是越轨创新行为的重要前因变量[5]。循此思路，我们推断幽默型领导会通过提升知识型员工对自己的喜欢，从而促进其越轨创新行为。具体原因如下：首先，一方面，领导的幽默向下属表达了支持和友好，给他们带来了温暖和亲切感，即为知识型员工提供了一定程度的情感资源[[endnoteRef:32]]。另一方面，幽默型领导通过营造充满乐趣的工作环境可以缓解甚至消除下属的工作压力，增强知识型员工的积极情绪[7]。这些均会促进知识型员工对领导者的喜欢程度。其次，当知识型员工喜欢自己的领导时，一方面会产生一种非特定行为的趋向，即产生尝试新方法、采取独创性努力的冲动[[endnoteRef:33]]。另一方面会更愿意将时间和精力投入到工作当中。而随工作投入程度的增加，知识型员工更容易产生创新想法，并私下对此进行改进和完善[[endnoteRef:34]]。据此，本研究提出如下假设：  [25: [] MISCHEL W, SHODA Y. A cognitive-affective system theory of personality: reconceptualizing situations, dispositions, dynamics, and invariance in personality structure[J]. Psychological Review, 1995, 102(2): 246-268.]  [26: [] 王洪青, 彭纪生. 辱虐领导与员工破坏行为: 基于多焦点法的元分析[J]. 管理评论, 2018, 30(3): 150-160.]  [27: [] 王弘钰, 邹纯龙, 崔智淞. 差序式领导对员工越轨创新行为的影响: 一个有调节的中介模型[J]. 科技进步与对策, 2018, 35(9): 131-137.]  [28: [] WAYNE S J, FERRIS G R. Influence tactics, affect, and exchange quality in supervisor-subordinate interactions: a laboratory experiment and field study[J]. Journal of Applied Psychology, 1990, 75(5): 487-499.]  [29: [] ABELE-BREHM A. Positive and negative mood influences on creativity: evidence for asymmetrical effects[J]. Polish Psychological Bulletin, 1992, 23(3): 203-221.]  [30: [] 孔茗, 袁悦, 钱小军. 领导—成员喜欢一致性对员工工作投入的影响及其机制[J]. 南开管理评论, 2017, (6): 104-115.]  [31: [] WAYNE S J, FEFFIRS G R. Influence tactics, affect, and exchange quality in supervisor-subordinate interactions: a laboratory experiment and field study[J]. Journal of Applied Psychology, 1990, 75(5): 487.]  [32: [] CROPANZANO R, MITCHELL M S. Social exchange theory: an interdisciplinary review[J]. Journal of Management, 2005, 31(6): 874-900.]  [33: [] 高正亮, 童辉杰. 积极情绪的作用: 拓展-建构理论[J]. 中国健康心理学杂志, 2010, 18(2): 246-249.]  [34: [] NANYANGWE C N, WANG H, CUI Z. Work and innovations: the impact of self‐identification on employee bootlegging behaviour[J]. Creativity and Innovation Management, 2021, 30(4): 713-725.] 

H1：知识型员工对领导的喜欢在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间起中介作用。
2.4 内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间的中介作用
除了对领导的喜欢这一情感路径外，幽默型领导还可能通过认知路径来促进员工的越轨创新行为。CAPS认为情境可以激活认知机制来影响个体行为[18]。内部人身份认知（Perceived insider status）是员工对自己作为组织成员所获得的个人空间和接受程度的感知，即员工感知到的自己作为组织内部人的程度[[endnoteRef:35]]。具有高水平内部人身份认知的员工具备较强的归属感和责任感，愿意为组织主动付出[25]。事实上，内部人身份认知与中国传统文化密切相关[[endnoteRef:36]]。中国组织的领导者普遍基于差序格局的方式将员工分为“圈内人”和“圈外人”，其中圈内人的概念类似于内部人身份认知[[endnoteRef:37]]。已有研究表明，作为组织的代理人，领导行为会影响员工对自己在组织中所处地位的感知；积极的领导方式有助于提高员工的内部人身份认知[[endnoteRef:38]]。我们推测幽默型领导作为一种积极的领导方式，可以提高知识型员工的内部人身份认知。具体来看，领导幽默向下属表明了领导的开放性和亲近性，这有助于培养高质量的领导－成员交换关系；而高质量的LMX是下属的内部人身份认知形成的关键要素[[endnoteRef:39]]。另外，当领导者主动地“屈尊”自己，同下属打成一片时，知识型员工会产生被重视的感觉，容易产生身份认同感和归属感[[endnoteRef:40]]。同时，我们认为知识型员工的内部人身份认知是他们实施越轨创新行为的一个很重要的先决条件。高内部人身份认知的知识型员工更倾向于视自己为“组织公民”，具有较强的责任感和主人翁意识，愿意将组织的使命置于个人利益之上，敢于打破常规，采取越轨创新行为来促进组织利益的实现。现有研究也证明了内部人身份认知可以显著促进个体的角色外行为[[endnoteRef:41]]。据此，我们提出如下假设：  [35: [] STAMPER C L, MASTERSON S S. Insider or outsider? How employee perceptions of insider status affect their work behavior[J]. Journal of Organizational Behavior, 2002, 23(8): 875-894.]  [36: [] 尹俊, 王辉, 黄鸣鹏. 授权赋能领导行为对员工内部人身份感知的影响: 基于组织的自尊的调节作用[J]. 心理学报, 2012, 44(10): 1371-1382.]  [37: [] 杨晓, 师萍, 谭乐. 领导—成员交换社会比较、内部人身份认知与工作绩效: 领导—成员交换关系差异的作用[J]. 南开管理评论, 2015, 18(4): 26-35.]  [38: [] SCHAUBROECK J M, SHEN Y, CHONG S. A dual-stage moderated mediation model linking authoritarian leadership to follower outcomes[J]. Journal of Applied Psychology, 2017, 102(2): 203-214.]  [39: [] 汪林, 储小平, 倪婧. 领导——部属交换, 内部人身份认知与组织公民行为——基于本土家族企业视角的经验研究[J]. 管理世界, 2009, (1): 97-107.]  [40: [] 刘蕴. 道德型领导能提升员工创新行为吗?——内部人身份感知和垂直集体主义的作用[J]. 中国人力资源开发, 2017, (11): 32-42.]  [41: [] 王雁飞, 蔡如茵, 林星驰. 内部人身份认知与创新行为的关系——一个有调节的中介效应模型研究[J]. 外国经济与管理, 2014, 36(10): 40-53.
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    H2：知识型员工的内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间起中介作用。
2.4 对领导的喜欢和内部人身份认知的链式中介作用
    认知情感系统理论认为情感单元可能激活相应的认知单元进而影响个体行为。其中，情感单元可能激活相应的认知单元进而影响个体行为[25]。虽然内部人身份认知和喜欢是不同的构念，但两者之间也存在一定的联系，作为一种积极的情感体验，对领导的喜欢是内部人身份认知产生的催化剂。在工作场所中，如果知识型员工喜欢领导，他们会愿意主动与该领导发展较高质量的交换关系，进而易于形成内部人身份认知[30]。综上，本研究构建了“幽默型领导→对领导的喜欢→内部人身份认知→越轨创新行为”的链式中介模型，即幽默型领导可以提升知识型员工对自己的喜欢程度，进而提升他们的内部人身份认知，最终促进知识型员工的越轨创新行为。据此，我们提出如下假设：
    H3：知识型员工对领导的喜欢和内部人身份认知将先后中介幽默型领导对知识型员工越轨创新行为的正向作用。
2 研究设计
2.1 研究样本
本研究在全国范围内招募了256名知识型员工参与本次调研，涉及电子信息、技术制造、金融服务等多个高新技术领域。为了降低共同方法偏差（Common method variance）对研究结果带来的不良影响，我们在两个阶段收集了问卷数据。并且，为了提高被试的作答积极性，我们在被试作答之前强调了问卷的匿名性和保密性，并承诺被试每次认真作答之后会获得一定的报酬。在时间点1，研究人员要求被试回答幽默型领导和对领导的喜欢问卷。在时间点2，要求被试回答内部人身份感知和越轨创新行为问卷。经过两轮匹配，我们最终获得了213份知识型员工问卷。其中，男性147人，女性66人。25岁及以下被试117人，26－40岁63人，41－50岁25人，51岁及以上8人。在受教育程度方面，具有本科学历的被试106人，拥有硕士学历93人，拥有博士学位14人。
2.2 变量测量
    （1）幽默型领导。采用Cooper等[7]（2018）编制的3题项量表，其中代表题项有“上司经常跟我开玩笑”。该量表在本研究的Cronbach’s α为0.81。
    （2）越轨创新行为。采用Lin（2018）[16]开发的9题项量表，其中代表题项有“即使我的主管不同意我的新方案，我仍会继续去做”。该量表在本研究中的Cronbach’s α为0.91。
    （3）员工对领导的喜欢。采用Wayne和Ferris（1990）[31]编制的3题项量表，其中代表题项有“我非常喜欢我的领导”。该量表在本研究中的Cronbach’s α为0.77。
    （4）内部人身份认知。采用Stamper和Masterson（2002）[35]开发的6题项量表，其中代表题项有“我觉得自己在组织中是个内部人”。该量表在本研究中的Cronbach’s α为0.76。
    （5）控制变量。以往研究表明，个体的性别、年龄、受教育程度等可能会影响其越轨创新行为，因此我们将上述变量作为本研究的控制变量。
3 数据分析结果
3.1 描述性统计与相关分析
如表3.1所示，幽默型领导与越轨创新行为显著正相关（β = 0.23，P < 0.01）；幽默型领导与对领导的喜欢显著正相关（β = 0.29，P < 0.01）；幽默型领导与内部人身份认知显著正相关（β = 0.21，P < 0.01）；对领导的喜欢与越轨创新行为显著正相关（β = 0.42，P < 0.01）；内部人身份认知与越轨创新行为显著正相关（β = 0.27，P < 0.01）。这些统计结果为本研究的假设提供了初步的支持。
表3.1 变量的描述性统计分析（N=213）
	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.性别
	0.69 
	0.46 
	
	
	
	
	
	

	2.年龄
	1.64 
	0.83 
	0.13
	
	
	
	
	

	3.受教育程度
	1.57 
	0.62 
	－0.17*
	－0.27**
	
	
	
	

	4.幽默型领导
	3.90 
	0.69 
	－0.24**
	0.29**
	0.15*
	
	
	

	5.对领导的喜欢
	4.04 
	0.68 
	0.02
	0.08
	－0.13
	0.29**
	
	

	6.内部人身份认知
	3.21 
	0.73 
	－0.06
	0.08
	0.05
	0.21**
	0.18**
	

	7.越轨创新行为
	3.47 
	0.79 
	－0.03
	－0.11
	－0.14*
	0.23**
	0.42**
	0.27**


注：＊＊＊表示p < 0.001，＊＊表示p < 0.01，＊表示p < 0.05。
3.2 同源偏差检验
同源偏差是一种系统误差，它普遍存在于采用问卷法的研究中。由于同源偏差会显著降低研究结果的可信度，因此本研究采用了程序控制中的时间隔离法来对同源偏差进行控制，这种方法也被认为是解决同源偏差的最有效的方法之一。然而，由于本研究所有变量测量均来自焦点个体，因此还是可能出现同源问题。本研究采用Harman单因子检验方法，将问卷中的五个因素的所有条目一起做因子分析。结果表明，在未旋转时得到的第一个主成分占到的载荷量是30.95%，超过总变异解释量的一半（66.30%），说明本研究的同源偏差问题并不严重。
3.3 验证性因子分析
    本研究利用Mplus7.4软件对研究变量进行验证性因子分析，采用c2、df、CFI、TLI和RMSEA判断模型的拟合效果（见表3.2）。由表1可知，基准模型的各项数据拟合度较好（c2/df=1.97，CFI=0.93，TLI=0.92，RMSEA=0.07），且明显优于其它模型，说明这四个构念具有较好的辨别效度，可以用来进行下一步统计分析。
表3.2  验证性因子分析结果（N=213）
	             模型
	c2/df
	CFI
	TLI
	RMSEA

	基准模型（四因素）：幽默型领导／喜欢领导／内部人身份认知／越轨创新行为
	1.97
	0.93
	0.92
	0.07

	三因素：幽默型领导＋喜欢领导／内部人身份认知／越轨创新行为
	2.94
	0.86
	0.84
	0.10

	二因素：幽默型领导＋喜欢领导＋内部人身份认知／越轨创新行为
	3.84
	0.79
	0.76
	0.12

	单因素：幽默型领导＋喜欢领导＋内部人身份认知＋越轨创新行为
	5.14
	0.70
	0.66
	0.14


3.4 假设检验
    由表3.3可知，模型1中幽默型领导对喜欢的正向影响显著（β = 0.35，P < 0.001）；模型7中喜欢对越轨创新行为的正向影响显著（β = 0.41，P < 0. 001），并且幽默型领导对越轨创新行为的影响系数从原来的0.41（p < 0.001）（模型4）变成现在的0.27（p < 0.01）；说明对领导的喜欢在幽默型领导与越轨创新行为之间起到部分中介作用，H1成立。模型2中，幽默型领导对内部人身份认知的正向影响显著（β = 0.20，P < 0.05）；模型8中，内部人身份认知对越轨创新行为的正向作用显著（β = 0.26，P < 0. 001），并且幽默型领导对越轨创新行为的影响系数从原来的0.41（p < 0.001）（模型4）变成现在的0.36（p < 0.001）；说明内部人身份认知在幽默型领导与越轨创新行为之间起到部分中介作用，H2成立。
表3.3  中介效应检验结果（N=213）
	
	对领导的喜欢
	　
	内部人身份认知
	　
	   越轨创新行为

	
	  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
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	性别
	0.12
	
	 －0.02
	－0.09
	
	0.08
	－0.07
	－0.05
	0.03
	0.09

	年龄
	－0.07
	
	0.03
	0.08
	
	－0.27
	－0.16**
	－0.17**
	－0.24***
	－0.28***

	受教育程度
	－0.21**
	
	0.04
	0.11
	
	－0.33***
	－0.17*
	－0.26**
	－0.24**
	－0.34***

	自变量
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	幽默型领导
	  0.35***
	
	0.20*
	
	
	  0.41***
	
	
	0.27**
	  0.36***

	中介变量
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	对领导的喜欢
	
	
	
	0.20**
	
	
	  0.49***
	
	  0.41***
	

	内部人身份认知
	
	
	
	
	
	
	
	0.31***
	
	0.26***

	R2
	0.12 
	　
	0.04 
	0.05 
	　
	0.15
	0.21
	0.12
	0.25
	0.20


Baron和Kenny提出的经典“三步法”只能进行简单的中介效应检验，对于链式中介模型的检验未予以说明。接下来，我们利用Process macro Model3进行链式中介效应检验。如表3.4所示，对领导的喜欢的中介效应值为0.13（0.05，0.24），内部人身份认知的中介效应值为0.05（0.01，0.11），以喜欢与内部人身份认知为链式中介变量的效应值为0.02（0.00，0.04），链式中介效应显著，假设H3成立。
表3.4  Bootstrap检验结果（N=213）
	
	Effect 
	SE
	LLCI
	ULCI

	IND1（LH→L→CD）
	0.13
	0.05 
	0.05 
	0.24 

	IND2（LH→PIS→CD）
	0.05 
	0.02 
	0.01 
	0.11 

	IND3（LH→L→PIS→CD）
	0.02 
	0.01 
	0.00 
	0.04


注：Bootstrap = 1000的结果；其中，LH为幽默型领导，CD为越轨创新行为，L为对领导的喜欢，PIS为内部人身份认知；IND1、IND2、IND3为三个中介效应。
4 讨论
本研究主要得到以下研究结论：（1）幽默型领导可以促进知识型员工的越轨创新行为。本研究考察了积极组织行为学领域中的一种新兴领导方式－幽默型领导－对知识型员工越轨创新行为的影响。目前，幽默型领导在领导力研究领域刚刚兴起，特别是这一议题尚未得到国内学者的广泛关注，根植于中国情境的幽默型领导研究还比较匮乏。本研究发现幽默型领导对知识型员工越轨创新行为的显著预测作用，这不仅丰富了中国情境下幽默型领导的后果研究，也在一定程度上解释了幽默型领导正负效应相悖的根源。（2）知识型员工的喜欢领导和内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间起到部分中介作用。以往关于幽默型领导－员工行为的研究大多都是从社会交换、资源保存、拓展－建构和良性冲突等视角来揭示两者之间的传递路径。本研究基于认知情感系统理论引入喜欢领导和内部人身份认知来解释幽默型领导对知识型员工越轨创新行为的影响。研究表明知识型员工对领导的喜欢和内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间起到部分中介作用。这说明幽默型领导既可能通过情感路径（喜欢领导），也可能通过认知路径（内部人身份认知）提升知识型员工的越轨创新行为。该结论不仅为幽默型领导的作用机制提供了新的理论视角，也为知识型员工的越轨创新行为激发机制研究提供了新的思路。（3）知识型员工对领导的喜欢和内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为的关系中起到链式中介作用。以往关于幽默型领导对员工心理和行为的影响，仅仅考虑情感或认知因素，导致人们无法以系统的视角理解幽默型领导的作用过程。本研究基于认知情感系统理论提出并检验了一个综合情感因素和认知因素的链式中介模型，从而验证了喜欢领导和内部人身份认知在幽默型领导与知识型员工越轨创新行为之间链式作用的有效性。从链式中介的角度看待幽默型领导的作用机制能帮助我们更清晰地看到“黑箱”中的情形，对于系统地探讨幽默型领导与知识型员工的越轨创新行为具有很强的理论意义。
    本研究的实践启示如下：（1）企业在管理实践中应增强对幽默型领导的关注，不仅在岗位招聘、职位晋升等环节制定相应的标准，选拔具有较强幽默感的管理人员，还应当通过培训、领导力开发等方式，培训和强化管理者的幽默领导力；（2）企业应通过尊重知识型员工、共享企业信息、实现透明化管理，邀请员工参与决策、授权分权等手段，使知识型员工感知到组织对他们的重视和认可，从而提高知识型员工的内部人身份认知；（3）增强上下级之间的沟通和互动频率，提高知识型员工对领导的喜欢程度也是激发知识型员工越轨创新行为的一条切实可行的途径。
    本研究存在如下不足：首先，本研究采用了横截面的研究方法，然而很多时候幽默型领导的影响结果可能会在一段时间后才能完全体现出来，因此未来可以考虑采用追踪研究法或纵向实验法。基于时间序列的框架，能够更加清晰全面地理解变量之间的动态作用机制，为理论和实践提供更好的启示。其次，本研究所采用的自我报告法可能导致同源偏差问题；虽然统计结果证明了本研究的同源偏差问题并不严重，但仍有可能对研究结果造成一定的影响。在未来的研究中，可以考虑采用上下级配对或员工自评和他评相结合的方式以减少同源偏差造成的误差。
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