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摘  要 

基于自我决定理论，将资质过剩感分为自主需要导向、胜任需要导向和关系需要导向三个维度，通过一

个两阶段的318份专精特新企业研发人员问卷数据，研究三种基本心理需要导向的资质过剩感影响越轨

创新行为的主效应和间接效应的差异。研究结果表明：自主需要导向、胜任需要导向和关系需要导向的

资质过剩感正向影响越轨创新行为，胜任需要导向的资质过剩感的正向作用最强；领导力涌现在资质过

剩感与越轨创新行为间发挥中介作用，胜任需要导向的资质过剩感对领导力涌现的正向作用最强，自主

需要导向次之，关系需要导向最弱；组织支持正向调节领导力涌现在资质过剩感与越轨创新行为之间的

中介作用。 
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Abstract 
Based on self-determination theory, this paper divides the perceived overqualification into three di-
mensions: autonomy needs orientation, competence needs orientation, and relatedness needs orien-
tation. Through a two-stage questionnaire data of 318 R&D personnel in SRDI enterprises, the study 
investigates the differences in the main and indirect effects of the three basic psychological needs ori-
ented perceived overqualification on bootlegging behaviors. It concludes that: the perceived over-
qualification oriented by needs of autonomy, competence, and relatedness has a positive impact on 
bootlegging behaviors, with the degree of influence of competence oriented being strongest in con-
trast; relationships between perceived overqualification and bootlegging behaviors are mediated by 
leadership emergence, and the perceived overqualification oriented by competence needs has the 
strongest positive effect on leadership emergence, followed by autonomy oriented, and relatedness 
oriented is the weakest; organizational support positively moderates the mediation effect of lead-
ership emergence between perceived overqualification and bootlegging behaviors. 
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1. 引言 

创新能力强、质量效益好的专精特新企业是推动产业链转型升级、强化原始创新和颠覆性创新的重

要动力源。伴随新一轮科技革命和产业变革，推进科技链和产业链深度融合，加快发展新质生产力，成

为专精特新企业发展的时代使命。这要求专精特新企业能够从自身实际条件出发借势而为，最优配置创

新要素，鼓励研发人员采取多种形式能够突破常规的创新方式。越轨创新作为员工自主驱动的一种非正

式创新，能够弥补企业正式创新资源分配的局限性，有助于专精特新企业在专业细分领域实现技术曲线

的跃升。 
为了在细分领域维持自主创新优势，专精特新企业在持续提升研发人员的创新能力的过程中经常出

现研发人员在客观和主观上“资质过剩”。资质过剩是指研发人员拥有的教育水平、经验、知识、技能以

及能力超过科研创新工作实际要求。这既使专精特新企业提高研发投入，降低技术创新效益，也会导致

研发人员产生职业倦怠、较高离职倾向等问题；与此同时，如果研发人员没有必要的资质剩余，专精特

新企业的科技创新缺乏必要的研发能力储备。如何将研发人员的资质过剩感有效转化为创新资源和驱动

力，进而激发越轨创新行为，成为专精特新企业在创新人才培养中亟待解决的重要问题。 
国内外理论界关于研发人员的资质过剩感对越轨创新行为影响方面的研究提出了不同观点。一些研

究将资质过剩感视为一种“负能”现象，引起员工的愤怒、挫折等消极情绪，从而抑制主动行为的发生

[1]。但是不满情绪也可能刺激员工采取越轨创新等逆反行为来表达自我[2]。同时在角色宽度自我效能感、

创新自我效能等中介作用下，研发人员的资质过剩感更加有利于产生越轨创新行为[3] [4]。然而，也有学

者从悖论视角出发，认为研发人员的资质过剩感与越轨创新行为之间存在 U 型关系，在一定条件下研发
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人员“大材小用”带来的消极情绪和越轨创新行为的“离经叛道”产生的负面影响才能够被有效消弭[5]。
学术界基于不同理论视角对资质过剩感与越轨创新行为关系的研究分歧，既导致在管理实践中难以对专

精特新企业技术创新形成有效的理论指导，也需要在管理理论上重新探析资质过剩感与越轨创新行为的

关系及作用机理。根据自我决定理论，本研究进一步将研发人员的资质过剩感分为自主需要导向、胜任

需要导向和关系需要导向三个维度，探析研发人员的资质过剩感对越轨创新行为的影响，具有重要的理

论价值和实际意义。 
由于专精特新企业中资质过剩的研发人员间存在能力特质的异质性，研发人员间产生非正式的引导

和影响，形成“领导力涌现”。当专精特新企业采取适当的组织支持，能否合理激发研发人员的领导力

涌现，将研发人员的资质过剩感转变为有利于新质生产力培育的越轨创新行为？因此，本文基于自我决

定理论，以领导力涌现为中介变量，以组织支持为调节变量，研究专精特新企业研发人员的资质过剩感

与越轨创新行为的关系，为专精特新企业用活高资质人才、实现原始性或颠覆性创新提供相关理论启示。 

2. 理论分析与研究假设 

2.1. 专精特新企业内研发人员越轨创新行为分析 

关于越轨创新行为的概念界定存在两类主流观点：一种观点将越轨创新行为表述为“Creative devi-
ance”，认为越轨创新行为是指员工不顾上级的否决意见，坚持完善创新想法的行为[6]。这种观点强调

对管理层决定的违背，具有对抗性和偏离性；另一种观点将越轨创新表述为“Bootlegging”，支持越轨创

新行为是指员工在没有获得正式的上级授权和组织资源支持的情况下，私下自发地进行创新研究的行为

[7]，侧重于越轨创新的自主性、隐蔽性和基层性。随着越轨创新行为研究的不断发展，国内外学者意识

到越轨创新行为具有“双刃剑”效应[8]，一方面，越轨创新行为具有延迟公开的优势，能够提升员工创

新想法的成熟度，有利于克服组织惯性，帮助企业越位识别新的创新机遇[9]；另一方面，采取越轨创新

的员工面临个人目标与组织目标不一致的风险，会造成组织资源的浪费，降低组织战略优先事项的创新

效率[8] [10]。 
综合已有研究成果，本研究认为越轨创新行为是指员工自下而上开展的未受组织干预的创新尝试，

具有自发性、突破性和利组织性特征。“越轨”的特征体现在两个方面：一是跨越组织规范轨道，专精特

新企业大部分是新兴的民营中小企业，没有过度僵化的管理体系，对创新成果的重视程度高于要求员工

遵守命令的规范程度。因此研发人员有条件采取非常规的方法进行创新探索；二是跨越研发路径轨道，

细分领域的市场需求和“专精特新”性质带来的组织惯性促使专精特新企业围绕核心技术和知识积淀进

行纵深创新，而研发人员的一些变革性、拓荒式的创新想法脱离组织既有创新轨道。这种具有突破性的

创新行为以维护组织长远利益为目的，是对组织现有研发轨道的正向超越。当越轨创新成功时，有助于

实现技术曲线的断层跃升；即使失败，也能积累学习经验，激活组织创新资源，有助于加速研发目标的

实现。 

2.2. 专精特新企业研发人员资质过剩感分析 

为了满足未来发展的需要，专精特新企业在研发人员招聘时往往具有人才储备导向，希望能够通过

有效的管理手段将员工的冗余资本转化为公司的增量资本。同时，近年来政府针对专精特新企业出台了

一系列信贷、补贴、税收优惠等扶持政策助力其实现高质量发展[11]，通过项目属性、待遇属性的政府补

助来支持专精特新企业的人才引进和培育。在政策利好、企业自身的发展前景较好的情况下，辅以特殊

人才待遇等招聘手段，专精特新企业能够吸引一批高资质研发人员。但是细分市场的规模局限性、公司

资源的有限性约束等对专精特新企业的研发活动产生限制，大部分研发任务是在舒适圈内展开的，使部
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分研发人员感知到自身在受教育程度、工作能力和技术经验等方面远高于实际工作需求，即资质过剩感。 
研究表明，资质过剩感在全球范围内已经成为一种普遍现象，甚至在中国比例高达 84% [12]。感知

资质过剩的员工往往具有较高的自我评价，一方面会产生较强的证明自我的目标导向，希望获得外界对

其高资质的正向反馈[13]，另一方面会通过主动适应或调整自我的方式积极改变不匹配的现状，因此感知

资质过剩的员工会表现出更多的工作投入，产生较高的任务绩效和积极工作行为[14]。根据自我决定理论，

自主需要、胜任需要和关系需要这三种基本心理需要是人类与生俱来的[15]，并且不同个体的某个心理需

要可能比其他需要更突出或更未被满足[16]。因此，本研究将专精特新企业研发人员的资质过剩感分为三

个维度：① 自主需要导向的资质过剩感是指被较高的自主需要所催化或放大的员工关于自身资质高于工

作所需的感知判断；② 胜任需要导向的资质过剩感是指个体想要并且有能力从事富有挑战性的活动，因

此在完成常规工作中会产生自身资质高于工作所需的感知判断；③ 关系需要导向的资质过剩感是指个体

由于缺乏高质量的人际关系而产生的资质过剩感知。 

2.3. 研究假设 

2.3.1. 专精特新企业研发人员资质过剩感与越轨创新行为 
专精特新企业以持续式专业化创新为内核，深耕某一具体细分领域，凭借持续推进核心技术创新构

筑企业“护城河”。同时，从“悖论”视角分析专业化、精细化、特色化、新颖化这四个属性，专精特新

企业容易陷入过度聚焦的陷阱[17]。知识积淀有助于突破性创新成果的产生，但是过度的路径依赖使专精

特新企业容易错失突破成长边界的创新机会。这种“集中优势兵力”的模式在保障核心竞争力的同时，

也意味着非计划内的创新想法很难获得正式的资源支持。对于感知资质过剩的研发人员而言，他们凭借

超越岗位要求的专业知识和洞察力，很可能发现主营业务之外的潜在技术机会或改进点。但是这些“边

缘创意”在资源高度集中的体系下，很可能在正式的立项审批流程中被视为“噪音”而过滤掉，越轨创

新成为实现创新想法的可行路径。研发人员的越轨创新行为能够帮助专精特新企业从内破局，增强专精

特新企业进行原始性或颠覆性创新的组织韧性，而资质过剩能够为越轨创新行为提供必要的创新能力和

资源“缓冲”。因此，资质过剩感对越轨创新行为具有正向作用。 
在基本心理需要得不到满足初期，个体会启动自身的恢复机制，积极寻找能够满足自身基本心理需

要的机会[18]。个体行为通常会受到自我约束和制度约束的影响[19]，组织制度往往发挥规范和遏制作用，

而具有自主需要导向的研发人员在工作中更倾向于追求关于自我决定感的体验，因此大部分创新行为依

靠自我约束。资质过剩的职业现状会使员工感受到较高程度的心理契约违背[20]，缓解甚至消弭自主需要

导向的员工将个人意志凌驾于组织规范之上时的不道德感，为“越轨”合理化提供道德推脱的借口，从

而促进越轨创新行为。 
当对自己拥有能为组织产生创新性成果贡献的能力信念较高时，研发人员会产生较强的内在动机去

充分利用自己的冗余资质而不是将其负面情绪化。主动性是自我启动的，以变革为导向、未来为重点的

一系列行为，个体有维持最佳刺激水平的动机[21]，面对人岗不匹配的情况，资质过剩的研发人员会积极

采取工作重塑行为以实现资源的增益螺旋[22]。专精特新企业需要依靠关键核心技术在细分市场不断实

现突破性创新，围绕组织利益目标和自身心理需求，具有胜任需要导向的资质过剩感的研发人员会主动

拓宽工作职责和边界，通过越轨创新的形式平衡工作要求和自身资源以重塑自身价值。 
感知资质过剩的研发人员通常具有较高的自我评价和自信水平[23]，为越轨创新行为提供心理资本

支持。社会性是人的本质属性，工作场所是多主体交互的社会性环境，具有关系需要导向的研发人员在

工作中倾向于追求他人和组织的认可和尊重，希望通过越轨创新实现出人意料的创新突破，从而提升社

会网络地位。 
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在专精特新企业中，并非所有研发人员都能进行具有边缘性、超前性和高难度性特征的越轨创新，

只有具有一定的创新能力和创新意愿的员工，能克服创新资源限制、承担创新风险挑战，通过整合内外

部资源、跨界学习等方式不断完善创新想法[24]。具有胜任需要导向的资质过剩感的研发人员一方面自身

的高资质能够为越轨创新行为提供资源补充，另一方面较高的自我效能感能够提供“越轨”的自驱力。

具有自主需要导向的资质过剩感的研发人员在工作中倾向于追求自我意志的实现，程序化的工作任务使

得他们无法按照专业兴趣进行独立决策，但是他们在动态捕捉、吸收和整合内外部信息，跨界融合多学

科知识以实现现有研究领域的知识积聚和裂变上可能力不从心。具有关系需要导向的资质过剩感的研发

人员，在工作中追求职场接纳和组织对其价值的重视，进行越轨创新的动机相比于自主需要导向和胜任

需要导向的资质过剩感较低。因此，本研究提出如下假设： 
H1a~c：自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感分别对越轨创新行为具有正向作

用； 
H1d：胜任需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的正向作用最强，自主需要导向的资质过剩感次

之，关系需要导向的资质过剩感作用最弱。 

2.3.2. 领导力涌现的中介作用 
领导力涌现是指个体从其他团队成员中获得并施加影响力的过程[25] [26]。区别于正式领导身份赋予

的领导权力，领导力涌现强调团队中个体自下而上产生的、横向作用的非正式领导力[27] [28]。在专精特

新企业中，感知资质过剩的研发人员更可能受到他人期望和自我期望的双重影响涌现出更多的领导力[29]。
一方面，感知资质过剩的研发人员在团队中更有可能被视为有潜力担任领导者的角色，从而被赋予更多

的非正式领导力。具有胜任需要导向的资质过剩感研发人员在适应能力、学习能力、抗压能力等方面更

为突出，往往能够在处理工作任务尤其是突发性、挑战性任务的过程中脱颖而出。具有关系需要导向的

资质过剩感研发人员在工作中具有获取并维护社会资本优势的倾向，可能会以利他性方式调配其高水平

知识和技能[30]。研究表明，角色内绩效高的员工具有更高的团队地位[31]，任务导向型行为对领导力涌

现具有预测作用[32]。围绕专精特新企业的核心技术突破任务，具有胜任需要导向和关系需要导向的资质

过剩感研发人员能够展露更多的任务相关专业知识和更强的跨组织学习吸收能力，满足他人对其贡献的

期望，从而获得他人对其影响力的认可。 
另一方面，感知资质过剩的研发人员想要获得与自身能力、技术相匹配的领导者地位或权力，从而

自发产生领导力涌现。“良禽择木而栖”，高资质的研发人员选择具有成长潜质的专精特新企业而非羽

翼丰满的大公司，其原因在于对职业发展和工作获得的更高期望[33]，具有自主需要导向和胜任需要导向

的研发人员会进行积极的角色转化，涌现出更多的领导力以匹配职业期许。同时，感知资质过剩的研发

人员通常具有心理优势感，期望获得他人对其高资质的肯定，愿意通过知识共享、组织学习等交互行为

对其他成员施加影响力以实现团队绩效的整体提升，缓解资质过剩引起的倦怠情绪。因此，研发人员自

主需要导向和胜任需要导向的资质过剩感会正向影响领导力涌现。 
领导力涌现的研发人员具有较高的工作胜任度和人际影响力，处于团队社会网络中心位置[34]，一方

面能够通过非正式途径获得较多的知识、信息等创新资源，建立实施越轨创新的资源优势；另一方面能

够获得其他成员对其创新想法的支持，树立越轨创新的信心和风险承担意愿。较高的非正式工作地位的

研发人员更可能产生超出工作要求的前摄行为[35]，会为了取得突破性创新成果采取较激进、非常规的行

为，从而证明自身价值以满足他人对领导者的角色期望。当专精特新企业面临组织战略局限性、资源有

限性等创新阻力，产生领导力涌现的研发人员会以一种与组织休戚与共的责任视角去权衡错失创新想法

造成的机会损失，或者会希望通过出人意料的创新成果巩固自己的团队影响力，从而采取越轨的形式进

行创新活动。因此，本研究提出如下假设： 
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H2a~c：自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感分别对领导力涌现具有正向作用； 
H2d：胜任需要导向的资质过剩感对领导力涌现的正向作用最强，自主需要导向的资质过剩感次之，

关系需要导向的资质过剩感最弱； 
H3a~c：领导力涌现分别在自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感和越轨创新行

为之间发挥中介作用； 

2.3.3. 组织支持的调节作用 
当组织支持较高时，感知资质过剩的研发人员愿意把组织目标和成员身份归入到自我认知中[36]，产

生更多的领导力涌现。当组织支持较低时，感知资质过剩的员工与组织的心理距离加大，会提升员工组

织犬儒主义倾向[37]，甚至导致高资质的研发人员流向对手企业。因此，在组织支持较低的情况下，感知

资质过剩的研发人员工作缺乏积极性，产生较少的领导力涌现。 
自我决定理论从有机辩证的角度阐述个体的自我成长与外部环境之间的关系[38]，认为满足自主需

要、胜任需要和关系需要的信息性环境因素能够增强内在动机，并促进外部动机内化[39]。作为员工对实

际组织环境的主观反映，组织支持一方面能够增强员工对组织的情感承诺和认同感，使员工形成利组织

性的义务感知[40]，从而主动为组织创造价值以回馈组织支持，强化越轨创新行为的内在动机。另一方面，

组织支持为员工补充物质资源和心理资源，缓解资质过剩感引起的情绪耗竭。因此，本研究提出如下假设： 
H4a~c：组织支持分别正向调节自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感与越轨创

新行为之间的关系； 
H5a~c：组织支持分别正向调节自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感与领导力

涌现之间的关系； 
基于上述分析，本文进一步推论组织支持可能调节领导力涌现在研发人员资质过剩感与越轨创新行

为之间的中介作用。组织支持实际上是一种来自组织的资源，在资源损失的情境下，组织支持带给员工

的资源价值会被放大，组织给予的工具性支持和社会情感支持能够对员工产生更大的积极动能[41]。在较

强的组织支持下，资质过剩感给研发人员带来的资源闲置与专精特新企业的组织资源限制有效中和，通过

领导力涌现驱使员工将自身利益与组织利益紧密结合，使研发人员有能力、有动力去实施越轨创新行为，

以实现自身价值或满足他人的角色期望，助力专精特新企业高质量发展。因此，本研究提出如下假设： 
H6a~c：组织支持分别正向调节领导力涌现在自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过

剩感与越轨创新行为之间的中介作用。 
综上，本研究提出如下理论模型(图 1)： 
 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 
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3. 研究方法 

3.1. 样本与数据收集 

本研究选取的企业分布于在培育专精特新中小企业和专精特新“小巨人”企业方面领跑全国的三省

(江苏省、广东省、浙江省)、三市(北京市、深圳市、上海市)，在打造新动能、攻坚新技术、开发新产品、

强化产业链配套能力方面表现突出。本研究共发放问卷 360 份，为了降低共同方法偏差，分两阶段进行数

据收集，在第一阶段发放资质过剩感、越轨创新行为和员工人口统计信息问卷，在第二阶段发放领导力涌现

和组织支持问卷。删除数据缺失、作答存在规律性的无效问卷 42 份后，获得有效问卷 318 份。参与调查的

318 名参与产品开发和技术创新等项目的研发人员中，男性占 54.1%，女性占 45.9%；在年龄分布上，25 岁

及以下占 8.2%、26~35 岁占 63.8%、36~45 岁占 16.4%、46 岁以上占 11.6%；在受教育程度方面，大专及以

下占 15.4%、本科占 31.1%、硕士占 47.8%、博士及以上占 5.7%；在工作年限方面，未满 1 年占 1.9%、1~5
年占 45.3%、6~10 年占 31.8%、10 年及以上占 21.1%；在所属企业的行业分布方面，新一代信息技术领域占

28.6%、高档数控机床和机器人占 23.6%、节能与新能源车占 21.4%、新材料占 18.2%、其他占 8.2%。 

3.2. 变量测量 

本研究选取的量表均为国外权威量表并通过信效度检验，采用 Likert 7 点计分，从 1~7 代表从“完全

不同意”到“完全同意”。 
(1) 资质过剩感。该变量的测量由 Maynard 等[42]开发的资质过剩感测量量表和 Chen 等[43]开发的

基本心理需要测量量表改编。本研究中，自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感测

量量表的 Cronbach’s α值分别为 0.866、0.893、0.863。 
(2) 越轨创新行为。该变量的测量采用 Criscuolo 等[44]开发的量表，共 5 个题项，如“我喜欢思考一

些日常工作任务以外的新颖创意”。本研究中，越轨创新行为测量量表的 Cronbach’s α值为 0.902。 
(3) 领导力涌现。该变量的测量采用 Lanaj 等[27]开发的量表，共 7 个题项，如“我有团队影响力”。

本研究中，领导力涌现测量量表的 Cronbach’s α值为 0.924。 
(4) 组织支持。该变量的测量采用 Eisenberger 等[45]开发的量表，共 8 个题项，如“当我遇到问题

时，公司愿意予以援手”。本研究中，组织支持测量量表的 Cronbach’s α值为 0.931。 
(5) 控制变量。本研究选取性别、年龄、教育程度、工作年限、企业所属行业作为控制变量。 

4. 数据分析与检验结果 

4.1. 验证性因子分析和共同方法偏差检验 

Table 1. Results for confirmatory factor analysis 
表 1. 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df RMSEA CFI IFI TLI 

六因子模型(A, B, C, D, E, G) 586.043 449 1.305 0.031 0.980 0.980 0.977 

五因子模型(A + B, C, D, E, G ) 1113.758 454 2.453 0.068 0.902 0.902 0.893 

四因子模型(A + B + C, D, E, G) 1628.235 458 3.555 0.090 0.826 0.827 0.811 

三因子模型(A + B + C, D + E, G) 1905.990 461 4.134 0.099 0.785 0.786 0.769 

二因子模型(A + B + C, D + E + G) 3371.284 463 7.281 0.141 0.567 0.569 0.536 

单因子模型(A + B + C + D + E + G) 3540.441 464 7.630 0.145 0.542 0.544 0.511 

注：A 为自主需要导向的资质过剩感，B 为胜任需要导向的资质过剩感，C 为关系需要导向的资质过剩感，D 为领导

力涌现，E 为越轨创新行为，G 为组织支持。 
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本研究采用 Harman 单因素分析来检验共同方法偏差。在 EFA 检验中，KMO = 0.936，Bartlett 球形

检验卡方统计值 Sig = 0.000，特征值大于 1 的因子有 6 个，累计方差贡献率为 71.074%，其中未旋转的

第一个因子的方差贡献率为 35.868%，小于 40%，说明本研究不存在严重的共同方法偏差。 
此外，本研究通过 AMOS 24.0 进行验证性因子分析。由表 1 可知，六因子模型拟合优度显著高于其

他竞争模型(χ2 = 586.043, df = 449, χ2/df = 1.305, RMSEA = 0.031, CFI = 0.980, IFI = 0.980, TLI = 0.977)，说

明本研究的测量量表具有较好的区分效度。 

4.2. 描述性统计 

各变量的描述性统计和相关系数见表 2。由表 2 可知：自主需要导向的资质过剩感与领导力涌现、越

轨创新行为显著正相关(r = 0.501, p < 0.01; r = 0.529, p < 0.01)；胜任需要导向的资质过剩感与领导力涌现、

越轨创新行为显著正相关(r = 0.636, p < 0.01; r = 0.648, p < 0.01)；关系需要导向的资质过剩感与领导力涌

现、越轨创新行为显著正相关(r = 0.323, p < 0.01; r = 0.355, p < 0.01)。这表明研究变量间具有一定的相关

性，相关研究假设得到初步验证。 
 

Table 2. Results for descriptive statistics and correlation coefficients 
表 2. 描述性统计和相关系数 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

性别 1.459 0.499 1           

年龄 3.311 0.791 0.324** 1          

教育程度 2.437 0.818 −0.362** −0.240** 1         

工作年限 3.645 0.938 0.249** 0.783** −0.183** 1        

行业分布 2.538 1.297 0.202** 0.125* −0.091 0.111* 1       

A 4.435 1.315 −0.113* −0.185** 0.049 −0.176** −0.066 1      

B 4.354 1.408 −0.087 −0.050 0.029 −0.017 −0.039 0.332** 1     

C 4.695 1.331 0.039 0.017 0.032 0.051 −0.029 0.286** 0.232** 1    

D 4.468 1.212 −0.067 −0.106 0.017 −0.038 −0.013 0.501** 0.636** 0.323** 1   

E 4.824 1.060 −0.101 −0.125* 0.040 −0.047 0.014 0.529** 0.648** 0.355** 0.725** 1  

G 4.360 1.071 0.021 −0.043 −0.009 −0.043 0.064 0.142* 0.190** 0.199** 0.331** 0.282** 1 

注：*代表显著性水平，**p < 0.01，*p < 0.05。 

4.3. 假设检验 

4.3.1. 中介效应检验 
本研究在 Amos 24.0 软件中检验领导力涌现中介效应的显著性及具体效应。根据表 3 所示，首先，

自主需要导向(β = 0.182, p < 0.01)、胜任需要导向(β = 0.243, p < 0.01)、关系需要导向的资质过剩感(β = 
0.082, p < 0.05)对越轨创新行为具有显著正向影响，假设 H1a~c 得到支持。根据 K1、K2、K3 可知，胜任

需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的影响显著强于关系需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的影

响(K3, p < 0.01)，但是与自主需要导向的资质过剩感的作用强度差异不显著(K1, p = 0.139)，同时，自主

需要导向、关系需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的影响也无显著差别(K3, p = 0.168)，因此假设 H1d
不完全成立。 
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其次，自主需要导向(β = 0.345, p < 0.01)、胜任需要导向(β = 0.529, p < 0.01)、关系需要导向的资质过

剩感(β = 0.125, p < 0.05)均显著正向影响领导力涌现，假设 H2a~c 得到支持。根据 J1、J2、J3 可知，胜任

需要导向的资质过剩感对领导力涌现的正向影响最强，自主需要导向的资质过剩感次之，关系需要导向

的资质过剩感最弱，假设 H2d 得到支持。 
 

Table 3. Path coefficient 
表 3. 路径系数 

路径 非标准化系数 标准化系数 SE CR P 

A→D 0.345 0.306 0.061 5.648 *** 

B→D 0.529 0.547 0.055 9.657 *** 

C→D 0.125 0.118 0.052 2.422 0.015 

A→E 0.182 0.194 0.048 3.755 *** 

B→E 0.243 0.301 0.048 5.025 *** 

C→E 0.082 0.093 0.039 2.123 0.034 

D→E 0.363 0.436 0.059 6.177 *** 

J1  0.240   0.009 

J2  0.189   0.021 

J3  0.429   0.000 

K1  0.107   0.139 

K2  0.101   0.168 

K3  0.208   0.004 

注：*代表显著性水平，**p < 0.01，*p < 0.05；J1：B→D-A→D；J2：A→D-C→D；J3：B→D-C→D；K1：B→E-A→E；
K2：A→E-C→E；K3：B→E-C→E。 

 
本研究采用 Bootstrap 方法进行中介效应检验。根据表 4 所示，领导力涌现在三种基本需要导向的资

质过剩感与越轨创新行为之间的间接效应值分别为 0.134、0.238、0.051，95%置信区间分别为[0.076, 0.201]、
[0.154, 0.329]、[0.010, 0.098]，均不包含 0，验证了领导力涌现具有显著中介作用，假设 H3a~c 得到支持。 

 
Table 4. Standardized bootstrap mediation effect test 
表 4. 标准化的 bootstrap 中介效应检验 

路径 效应值 SE 
bias-corredcted 95% CI  percentile 95% CI 

Lower Upper P  Lower Upper P 

stdIndA1 0.134 0.032 0.077 0.204 0.000  0.076 0.201 0.000 

stdIndB1 0.238 0.044 0.157 0.333 0.000  0.154 0.329 0.000 

stdIndC1 0.051 0.023 0.013 0.103 0.012  0.010 0.098 0.017 

注：stdIndA1：A→D→E；stdIndB1：B→D→E；stdIndC1：C→D→E。 

4.3.2. 调节效应检验 
组织支持调节作用的层次回归分析结果如表 5 所示，组织支持正向调节自主需要导向、胜任需要导

向的资质过剩感与越轨创新行为的关系(β = 0.153, p < 0.01; β = 0.146, p < 0.01)，假设 H4a、H4b 得到支
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持，组织支持对关系需要导向的资质过剩感与越轨创新行为间关系的调节作用不显著(β = 0.067, p > 0.05)，
假设 H4c 不成立。组织支持正向调节自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感与领导

力涌现的关系(β = 0.180, p < 0.01; β = 0.172, p < 0.01; β = 0.156, p < 0.05), 假设 H5a~c 得到支持。 
 

Table 5. Moderation effect test of organizational support 
表 5. 组织支持的调节效应检验 

类别 
E  D 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7  M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 

性别 −0.077 −0.053 −0.049 −0.034 −0.030 −0.102 −0.098  −0.043 −0.023 −0.017 −0.003 0.002 −0.067 −0.057 

年龄 −0.209* −0.149 −0.148* −0.160* −0.153* −0.181* −0.173*  −0.190* −0.132 −0.130 −0.140* −0.131 −0.162 −0.143 

教育

程度 −0.010 −0.001 −0.010 −0.005 0.001 −0.025 −0.033  −0.022 −0.013 −0.023 −0.016 −0.010 −0.034 −0.052 

工作

年限 0.130 0.176* 0.163* 0.099 0.088 0.105 0.102  0.117 0.162* 0.146* 0.089 0.075 0.098 0.091 

所属

行业 0.040 0.044 0.029 0.043 0.030 0.039 0.039  0.005 0.003 −0.015 0.003 −0.012 −0.003 −0.002 

A  0.500** 0.493**       0.465** 0.457**     

B    0.610** 0.602**       0.589** 0.580**   

C      0.316** 0.324**       0.270** 0.288** 

G  0.210** 0.209** 0.161** 0.168** 0.215** 0.212**   0.266** 0.264** 0.216** 0.224** 0.276** 0.267** 

A*G   0.153**        0.180**     

B*G     0.146**        0.172**   

C*G       0.067        0.156* 

R2 0.028 0.340 0.363 0.460 0.481 0.200 0.204  0.018 0.330 0.362 0.458 0.487 0.196 0.219 

F 1.796 22.841** 22.038** 37.708** 35.763** 11.090** 9.928**  1.159 21.821** 21.891** 37.369** 36.653** 10.779** 10.817** 

注：*代表显著性水平，**p < 0.01，*p < 0.05。 

4.3.3. 有调节的中介效应检验 
本研究在 Process 插件中选择 Model 8，在控制性别、年龄、教育程度、工作年限、行业分布的情况

下对有调节的中介模型进行检验。基于 5000 次 Bootstrap 抽样的检验结果如表 6 所示。路径 1 中，在高

低不同水平的组织支持时，领导力涌现在自主需要导向的资质过剩感和越轨创新行为的中介效应值分别

为 0.297 和 0.126，95%置信区间分别为[0.222, 0.379]和[0.065, 0.197]，均不包括 0，且高低水平差异的效

应值为 0.170，95%置信区间不包括 0，因此，假设 H6a 得到支持。路径 2 中，在高低不同水平的组织支

持时，领导力涌现在胜任需要导向的资质过剩感和越轨创新行为的中介效应值分别为 0.273 和 0.143，95%
置信区间分别为[0.203, 0.349]和[0.093, 0.199]，均不包括 0，且高低水平差异的效应值为 0.131，95%置信

区间不包括 0，因此，假设 H6b 得到支持。路径 3 中，在高低不同水平的组织支持时，领导力涌现在关

系需要导向的资质过剩感和越轨创新行为的中介效应值分别为 0.239和 0.067，95%置信区间分别为[0.151, 
0.339]和[0.006, 0.131]，均不包括 0，且高低水平差异的效应值为 0.172，95%置信区间不包括 0，因此，

假设 H6c 得到支持。综上，领导力涌现在自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感对

越轨创新行为的影响中的中介效应均被组织支持正向调节。 
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Table 6. Moderated mediation effect test 
表 6. 有调节的中介效应检验 

路径 调节变量 效应值 SE Boot LLCI Boot ULCI 

路径 1：A→D→E 

低(M − 1SD) 0.126 0.034 0.065 0.197 

高(M + 1SD) 0.297 0.040 0.222 0.379 

组间差异(高–低) 0.170 0.045 0.084 0.261 

路径 2：B→D→E 

低(M − 1SD) 0.143 0.027 0.093 0.199 

高(M + 1SD) 0.273 0.037 0.203 0.349 

组间差异(高–低) 0.131 0.032 0.073 0.198 

路径 3：C→D→E 

低(M − 1SD) 0.067 0.032 0.006 0.131 

高(M + 1SD) 0.239 0.048 0.151 0.339 

组间差异(高–低) 0.172 0.057 0.062 0.286 

5. 结论 

5.1. 研究结论 

(1) 自主需要导向、胜任需要导向、关系需要导向的资质过剩感对越轨创新行为具有正向作用。说明

感知资质过剩的员工本身具备的资源冗余能够为越轨创新这种个人主导的创新行为提供“能”和“愿”

的基础，缓解专精特新企业的资源掣肘。此外，胜任需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的正向作用

显著强于关系需要导向的资质过剩感对越轨创新行为，但是与自主需要导向的资质过剩感的作用强度差

异并不显著。说明越轨创新作为一种非常规的创新行为，需要较强的“越轨”内驱力，对于关系需要导

向的资质过剩感员工而言，虽然通过社会比较感知自身在团体中“鹤立鸡群”，但是更重视行为的组织

归属，因此这种类型的研发人员可能会出于组织长期利益考虑采取越轨创新行为，但是又不希望自己的

越轨行为与团队格格不入。 
(2) 三种需要导向的资质过剩感对领导力涌现均具有正向作用，且胜任需要导向的资质过剩感对领

导力涌现的正向作用最强，自主需要导向次之，关系需要导向最弱。说明“能”和“愿”可以提升员工的

团队非正式领导力，知识技能和社交情感兼具的胜任需要导向的员工更有可能被视为领导者。此外，领

导力涌现在三种需要导向的资质过剩感与越轨创新行为间发挥中介作用。说明具有一定的团队影响力的

研发人员不仅能够降低越轨行为的资源和心理压力，还会主动承担领导者职责，以组织利益为驱动进行

越轨创新。 
(3) 组织支持能够强化自主需要导向和胜任需要导向的资质过剩感对越轨创新行为的正向作用，但

对关系需要导向的资质过剩感与越轨创新行为的关系调节作用不显著，并且组织支持能够强化领导力涌

现的中介作用。说明组织支持作为一种资源补充，能够提升员工越轨创新的内在动机，但是对于关系需

要导向的资质过剩感的研发人员而言，组织支持可能会引起其在越轨创新和团队身份认同之间的矛盾选

择。 

5.2. 理论贡献 

本研究的理论贡献主要在于：首先，学术界关于资质过剩感对员工行为的影响机制和作用效果的研

究，普遍将资质过剩感视为一个笼统的概念。资质过剩可能是客观存在的，也可能是主观感知的，或者
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是通过社会比较产生的。根据自我决定理论，本研究从基本心理需要的视角切入，将资质过剩感分为自

主需要导向、胜任需要导向和关系需要导向三个维度。通过揭开资质过剩感的“黑箱”，进一步探析不

同的资质过剩感对员工越轨创新行为的影响。其次，学术界关于越轨创新的概念界定以两大学派为主，

缺乏中国情境下越轨创新的内涵研究。本研究结合专精特新企业实际特质，对越轨创新行为的“越轨”

特征进行本土化阐释。作为一种行为不合规但具有亲组织性的创新行为，越轨创新需要很强的内在动机

和外在动机驱动，本研究从动机的视角解释越轨创新的形成机理，不同心理需要导向的资质过剩感员工

具有不同的内在动机，受他人期望和自我期望的内外双重动机驱使产生领导力涌现，同时，在组织支持

的影响下强化内在动机并促使外在动机内化。最后，本研究关于三种基本心理需要导向的资质过剩感对

领导力涌现的效应强度的比较，丰富了领导力涌现的前因研究，一定程度上回应了 Hanna 等[26]对于扩

展研究如何及为何个体差异导致领导力涌现的呼吁。 

5.3. 管理启示 

(1) 专精特新企业应关注员工差异化的基本心理需要，把人才势能转化为创新动能。专精特新企业需

建立基于心理需要识别的人才诊断工具，对三类资质过剩感的员工实施分类激励与赋能：对于自主需要

导向型员工，应赋予其更多任务选择权与决策参与空间，允许其在既定目标下自主规划路径与调配资源；

对于胜任需要导向型员工，应提供更具复杂性与前瞻性的任务，建立研发项目“揭榜挂帅”制度，使其

过剩能力得以施展；对于关系需要导向型员工，应通过跨团队合作、导师制等方式强化其与组织成员的

联系，帮助其构建高质量内部合作网络，增强其归属感与协作效能。 
(2) 专精特新企业应尊重和支持各种形式的创新，激活闲置创新要素。高资质人才是专精特新企业在

特定细分领域进行关键核心技术突破，维持竞争优势的“王牌”，也可以成为企业打破专业化“锁定”成

长瓶颈的“底牌”。企业的资源和能力对企业边界起重要作用，对于专精特新企业而言，由于组织资源

有限只能采取聚焦战略，很多创新行为无法得以正式形式开展，鼓励资质过剩的研发人员基于组织长期

利益以越轨创新的形式开展活动，可以降低组织因错失创新想法而失去新的市场机会或被颠覆性新技术

淘汰的风险。 
(3) 专精特新企业应注重领袖型人才的培养，赋能高资质人才的职业成长。专精特新企业吸纳高层次

人才的重要目的在于培育与企业同成长共命运的未来高级管理人员，配合人才培养项目的实施以造就与

企业协同发展的中流砥柱。企业在日常管理中应注意提高组织成员的归属感，给高资质员工创造更多的

领导力涌现的契机。开展系列的职业培训有助于这部分人员熟悉组织环境，适应工作节奏，快速成长为

独当一面的专业人才，使员工的行为和组织需要、职位目标更为相符。 
(4) 专精特新企业应秉持以人为本的理念，给予员工更高的组织支持。员工是企业的生命线，研发人

员更是专精特新企业保持竞争优势的“源头活水”。专精特新企业是“小池塘里的大鱼”，同样地，高资

质的研发人员对于专精特新企业而言也是如此，两者是相互吸引、相互成就的，企业应为研发人员提供

较为灵活的管理体系，支持员工多种形式的创新行为。重视员工对组织所做出的贡献和关心员工的各种

福利，适当放权，用真心换真心，提升员工与组织休戚与共的信念感。 

5.4. 研究不足与展望 

本研究也存在以下局限性。第一，研究方法单一，未来研究可采用多方法组合(如实验研究等)来限制

其他相关因素的影响，强化变量间因果关系的验证。第二，本研究局限在个人层面，而资质过剩、越轨

创新行为在企业实际中越来越以团队的形式出现。随着创新工作团队的组织形式愈发受到青睐，团队创

新行为成为创新研究的热点。并且资质过剩应该是一种动态变化的现象，该机制值得进行深入探讨。 
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