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摘　 要: 建设性越轨行为是员工在亲社会动机驱动下所表现的角色外行为ꎬ现已成为组织

管理学界日益关注的重要问题ꎬ而差序式领导作为中国特有的领导风格之一ꎬ到底会促进还是抑

制员工建设性越轨行为的结论不一ꎮ文章基于我国文化情景ꎬ以１６家企业的３９４名知识型员工作

为调研样本ꎬ构建差序式领导对建设性越轨行为影响的关系模型ꎬ鉴于员工动机和行为结果是由

个体感知和组织环境刺激交互效应所导致ꎬ故引入个体层次的内生动机、内部人身份感知以及组

织层次的团队动机氛围分别作为中介变量和调节变量ꎮ实证结果表明ꎬ差序式领导对建设性越轨

行为具有显著正向影响ꎬ内生动机对该影响途径具有完全中介效应ꎻ差序式领导与建设性越轨行

为的关系均受到内部人身份感知、精熟动机氛围的正向调节效应ꎬ受到绩效动机氛围的负向调节

效应ꎬ且各部分调节效应均被内生动机所中介ꎮ研究结论揭示了差序式领导对知识型员工建设性

越轨行为的影响机理ꎬ对指导组织管理者如何科学对待员工建设性越轨行为提供了理论指导和

实践指引ꎮ
关键词: 差序式领导ꎻ建设性越轨行为ꎻ内生动机ꎻ内部人身份感知ꎻ团队动机氛围
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一、 引　 言

在社会高速发展、科技不断进步以及全球化竞争日益激烈的背景下ꎬ组织若想赢得核心竞争优势ꎬ需
要从规模之争转变为速度、效率和创新之争ꎬ而员工作为产品和服务创意的发起者ꎬ已成为组织在知识经

济时代塑造竞争优势和持续发展的关键所在ꎬ然而安然事件、电信商业丑闻等负面新闻的频繁曝光ꎬ使得

员工的越轨行为成为组织管理学界关注的焦点ꎮ越轨行为通常被定义为员工针对组织或组织内其他成员

而刻意做出违反组织规章制度ꎬ继而损害组织整体及内部成员利益的行为[１]ꎬ既包含旷工、迟到、怠工等

轻微负面行为ꎬ也涵盖欺上瞒下、偷避税、盗窃甚至报复打击等恶性行为ꎮ但近年来ꎬ以上概念遭到了质疑ꎬ
部分研究者指出对于越轨行为的价值判断要比想象中复杂ꎬ组织成员既会因为报复或私利而违反规章制

度ꎬ有时也会为了组织利益而实施越轨行为[２]ꎮ具体而言ꎬ基于促进组织利益及提升同事福利的目标ꎬ员
工可能会实施违反组织规定的越轨创新行为ꎬ一旦成功ꎬ通常会引起革命性新技术或产品的产生ꎬ对员工

创新绩效和组织竞争力的提高都有所裨益[３]ꎮ由此ꎬ并非所有越轨行为都会导致负面效应ꎬ诸如功能性效

应和利他性动机的越轨行为ꎬ对激发员工主观幸福感具有促进效应ꎬ并且有助于组织创新以及员工创造力

的提高[４]ꎮ为了更清晰地把握这种行为的特质和前因后果ꎬ笔者把试图增进组织及其他成员价值的越轨

行为统称为建设性越轨行为ꎮ由于它兼具“亲组织”和“违规性”双重特质ꎬ若研究者价值取向不同ꎬ就会对

其产生不同甚至截然相反的观点ꎬ而解决这一悖论的关键在于深入地探索建设性越轨行为的特质并厘清

其作用边界ꎮ
过往研究中ꎬ关于差序式领导与职场结果变量之间关系的研究较为匮乏ꎬ主要集中在工作态度、工作

绩效、创造力[５]等方面ꎬ且以直接效应检验为主ꎬ并且目前对其与建设性越轨行为之间关系的研究尚属空

白ꎮ同时ꎬ过往主要从个体、团队、组织三个层面以及领导特征方面对建设性越轨行为的影响因素进行研

究ꎮ具体而言:个体层面主要有个人特质[６]、自我价值感[７]、工作态度ꎻ团队层面主要有团队依附感、团队

特征、团队氛围和个体因素的共同影响[８]ꎬ部门、团队及同事支持等ꎻ组织层面主要有组织文化和氛围、程
序公平、组织支持ꎻ领导因素主要有员工与领导的关系质量、变革型领导和上级支持等ꎮ但是ꎬ把“建设性

越轨行为”作为独立构念的研究依然处于起步阶段ꎬ且能够揭示其前置变量、产生过程及作用机理的研究

更是匮乏ꎮ
事实上ꎬ差序式领导对职场行为变量的作用过程还受制于员工的个人感知差异和情境依赖性[９]ꎬ这

些因素能够影响员工对外部刺激的行为反应以及对信息认知评价的结果和反应ꎮ同时ꎬ领导风格对员工建

设性越轨行为有着显著影响ꎬ而积极的社会交换关系是导致其产生的重要因素[１０￣１１]ꎬ恰巧ꎬ差序式领导所

涉及的领导特殊关照、奖励提拔以及宽容信任等因素对员工满意度、工作绩效[１２]、创造力、角色外行为等

均具有积极作用ꎮ知识型员工是指能够掌握和运用概念、符号ꎬ拥有丰富知识资本和知识创新能力的员

工[１３]ꎬ他们实现自我价值的意愿强烈且自主性和独立性较高ꎬ这会诱发其违规而在私下开展他们认为对

组织有价值的建设性设想ꎮ我国社会所呈现的差序格局不仅表现在宏观社会结构上ꎬ还显现在中观的组织

运行和微观的人际交往当中ꎬ而差序式领导正是源自差序格局情景所形成的本土领导风格ꎬ在华人组织当

中普遍存在ꎬ具有较为突出的本土文化契合性特征[１４]ꎮ由此ꎬ本研究将基于我国文化背景探讨差序式领导

对知识型员工建设性越轨行为的影响ꎬ并将员工的个体心理特征和组织情景因素考虑在内ꎮ具体而言:
(１)依据自主理论ꎬ差序式领导可以促使员工通过与领导建立良好的沟通机制ꎬ来获得更多来自领导的创

新活动所需资源和创新激励ꎬ从而增强对于工作自主性和胜任力的感知力度ꎬ进一步激发员工的内生动
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机ꎬ对工作产生极大的热情ꎬ这会促使知识型员工在解决问题时投入更多时间做大量尝试ꎬ即更主动地探

索创新型解决方案ꎬ进而产生建设性越轨行为ꎮ本研究认为ꎬ内生动机在差序式领导与建设性越轨行为之

间起中介效应ꎮ(２)从员工层面来说ꎬ依据社会认同理论ꎬ员工对于自我价值和被组织接纳程度的认知评

价将促使其建立自我社会身份ꎬ并且追求高度的组织认同与关系认同ꎬ故本研究引入内部人身份感知作为

调节变量ꎮ从组织层面来说ꎬ依据自我决定理论ꎬ导致员工个体动机和行为结果的关键是内部认知和外部

环境刺激的交互效应ꎬ故本研究引入团队动机氛围作为调节变量ꎮ综上ꎬ本研究将内生动机、内部人身份感

知和团队动机氛围引入其中ꎬ构建被中介的调节模型来揭示差序式领导对知识型员工建设性越轨行为的

影响机制ꎬ旨在为组织领导更好地诠释和发挥差序式领导的实际效能ꎬ并为正确管理组织中知识型员工的

建设性越轨行为提供理论和实践指引ꎮ

二、 文献回顾与研究假设

(一) 差序式领导与建设性越轨行为

差序式领导理论是在差序格局上演化而来ꎬ且我国传统社会正是以自我为中心的差序格局ꎬ人们会依

据亲疏关系来拟定人际交往法则ꎬ与西方社会“束柴成捆”式组织格局不同ꎬ受人治主义氛围影响ꎬ我国社

会所呈现的这类格局ꎬ表现为微观层次中个体自我中心关系网络通过纵向等级联结而形成的宏观社会差

序格局[１５]ꎮ由此可见ꎬ差序格局对个体思维模式和行为均产生影响ꎬ而差序式领导正是差序格局的职场表

现形态ꎮ郑伯埙(２００４) [１６]通过对华人组织中差序格局现象的研究发现ꎬ组织领导会根据员工在关系、忠诚

和才能这三项归类指标上的差序程度进行划分ꎬ领导对员工三项指标的评估越高ꎬ员工就越有可能被归类

为自己人ꎮ姜定宇和张菀真(２０１０) [１７]基于认知视角指出ꎬ差序式领导是在人治主义影响下ꎬ领导对不同员

工存在差异对待的领导行为ꎬ对于所偏好员工给予更多偏私对待的领导风格ꎮ差序式领导以圈内人与领导

的积极经济性交换、社会性交换为前提ꎬ能促使员工对组织资源性依赖、情感性依附以及圈内人身份认同

程度的提高[１８]ꎮ借鉴员工归类模式可知ꎬ员工在受到偏私对待时ꎬ会对领导产生感恩之情ꎬ继而努力提升

自身工作能力并配合领导行为ꎻ圈外员工可能并不会因不受偏私而产生强烈不公平感ꎬ并通过分析组织内

外部形势ꎬ择机顺势而为ꎬ或尝试提高自身能力、向领导表达忠诚、加强与领导私人关系等方式使自己转变

为圈内人[１９]ꎮ可知ꎬ差序式领导不仅能提升圈内员工积极性ꎬ还能促进圈外员工进行自我激励和自我疏

导ꎬ有效激励其努力转变为圈内人ꎬ是一种具有激励作用的领导风格ꎮ
一方面ꎬ差序式领导能给予圈内员工更多的交流和照顾ꎬ因此ꎬ员工能够得到较多反馈ꎮ领导考虑员工

心理状态ꎬ鼓励其表达自己的想法并提供工作信息和反馈ꎬ在这种人治主义氛围熏陶下ꎬ使得员工产生较

强的组织依附感ꎮ社会交换理论指出ꎬ当员工对组织依附程度较高时ꎬ便会主动维护组织利益ꎬ甚至甘愿为

此而偏离其他利益群体规范[２]ꎮ李谷等(２０１３) [２０] 指出ꎬ员工在得到领导偏袒、特殊关照时会认为自己对

领导及组织的责任感和使命感较强ꎬ这类积极的自我认知会引起员工做出亲组织行为ꎬ使其道德意识模

糊ꎬ在提高道德推脱水平的同时降低道德阈限ꎬ让员工觉得自己有“资格”去从事越轨行为ꎬ因其动机是使

组织与领导受益ꎮ另一方面ꎬＴｈａｕ 等(２０１５) [２１] 认为ꎬ建设性越轨行为是圈外人实现自我价值以寻求融入

“圈子”的有效途径ꎬ当员工对“圈子”的融入需求较高或为了缓解心理压力以获得圈内人身份时ꎬ继而采

取建设性越轨行为的可能性就越高ꎮ同时ꎬ由于知识型员工的工作内容通常具有创造性ꎬ工作过程难以监

督ꎬ且其具有自主性强、成就感强等特征ꎬ差序式领导极易诱发其违规而在私下开展他们认为对组织有价

值的行为ꎮ综上所述ꎬ在差序式领导下ꎬ圈内知识型员工基于“报恩”的心态ꎬ或为维持圈内人身份ꎬ可能会

实施建设性越轨行为ꎬ而圈外知识型员工为了寻求身份的转变且获取领导偏袒ꎬ同样会导致其建设性越轨

行为的产生ꎮ因此ꎬ本文提出以下假设:
Ｈ１:差序式领导对知识型员工建设性越轨行为具有正向影响ꎮ

(二) 内生动机的中介效应

内生动机是工作本身的意义带给员工的满足感ꎬ源于员工对工作的强烈追求与挑战意愿[２２]ꎮ由于知
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识型员工的工作内容高度依赖于情境且极具复杂性ꎬ工作投入和产出难以量化ꎬ致使以物质激励为代表的

外生激励措施对知识型员工的激励作用很难单独起效ꎬ因此ꎬ管理者还需激发员工内生动机的提升[２３]ꎮ依
据自主理论ꎬ员工对其自主性和胜任力的判断是内生动机的直接动因ꎬ因而ꎬ提升员工自主性和胜任力的

感知要素(如社会情境、领导信任等)ꎬ通常能够强化员工的内生动机ꎬ反之则破坏其内生动机ꎮ如江静和

杨百寅(２０１４) [２４]也证实ꎬ员工通过与领导建立良好的沟通机制ꎬ如信任体系和反馈机制等ꎬ对于其内生动

机、创造热情的激发作用明显ꎮ由此ꎬ本研究推断ꎬ差序式领导一方面可以促使圈内员工提高身份认同程

度ꎬ另一方面又可以激励圈外员工积极寻求身份的转变ꎬ来获得更多源于领导的工作资源和工作激励ꎬ从
而使员工对工作自主性和胜任力的感知力度得以增强ꎬ进一步激发其内生动机ꎮ

有关内生动机的影响结果研究中ꎬＧｒａｎｔ 和 Ｂｅｒｒｙ(２０１１) [２５]的研究显示ꎬ内生动机对员工工作满意度、
创造性行为与工作绩效均产生显著预测作用ꎮ裴瑞敏等(２０１３) [２６]指出ꎬ内部动机直接影响个体创造性的

绩效ꎬ它会促使员工对工作抱有极大的热情ꎬ更倾向于主动、自发地探索创新型解决方案ꎬ并且在解决问题

时投入更多时间做大量尝试ꎮ同时ꎬ知识型员工具有相应的专业素质ꎬ且通常具有强烈的实现自我价值的

意愿ꎬ自主性和独立性高ꎮ由此ꎬ内生动机较高的知识型员工具有更强烈的创新信念ꎬ更不愿被组织内规则

所约束ꎬ更喜欢树立并努力追求有挑战性的工作目标ꎬ而且有可能会违规而在私下开展他们认为对组织有

价值的建设性行为ꎮ由此ꎬ本研究推断ꎬ内生动机促进建设性越轨行为的产生ꎮ
可见ꎬ差序式领导下的高质量交换关系的员工拥有更多来自领导的创新激励和创新活动所需资源ꎬ且

内生动机更高ꎬ能够促进其建设性越轨行为的产生ꎬ即内生动机在领导———成员交换对员工创造力影响过

程中具有中介效应ꎮ基于此ꎬ本文提出以下假设:
Ｈ２:内生动机在差序式领导与建设性越轨行为间起中介效应ꎮ

(三) 被中介的调节———内部人身份感知与团队动机氛围的调节效应

１. 内部人身份感知的调节效应ꎮ社会认同理论指出ꎬ员工对其所在群体资格的自我认知ꎬ对情感与价

值意义的维系将促使其建立自我社会身份ꎬ从而追求高度的组织认同与关系认同ꎮ前文指出ꎬ员工的认知

评价过程是影响差序式领导与亲组织行为关系的重要机制ꎬ而认知评价是个体资源与客观环境需求相衡

量、对比的过程ꎬ当员工感知到自身所拥有的资源优于其他成员时ꎬ其认知行为和能力表现出对工作充满

激情与挑战ꎻ相反ꎬ当其感知到自身资源达不到环境要求时ꎬ会导致工作欲望衰退并遏制亲组织行为ꎮ内部

人身份感知是个体层面认知评价范畴的一个概念ꎬ指员工在组织或者团队中有多大的个人空间ꎬ其更多地

关注了员工的“归属感”ꎬ使员工认为自己属于所在的组织[２７]ꎮ
作为个体重要的心理资源ꎬ内部人身份感知能有效地弥补环境所提出的资源要求ꎬ补充环境所消耗的

资源ꎮ当员工内部人身份感知程度较高时ꎬ对自己实现高水平工作绩效具有更强的信念ꎬ认为自己有能力

去达成高绩效标准ꎬ更倾向于将上级褒奖转化为强烈的工作追求和挑战意愿ꎮ差序式领导是领导者以自我

为中心ꎬ依照关系的亲疏ꎬ对员工进行的差序划分ꎮ圈内员工更容易因为领导偏爱而产生组织归属感ꎬ这种

感觉越强烈ꎬ越促使其提高内生动机ꎻ对于圈内员工而言ꎬ当其内部人身份感知强烈时ꎬ往往会促进其进行

自我疏导和激励ꎬ有效激励其努力向领导的圈内人转变ꎬ促进内生动机的提高ꎮ基于此ꎬ本研究选择内部人身

份感知做调节变量ꎬ认为它会调节差序式领导与内生动机之间的关系ꎮ相关研究中ꎬ李燕萍等(２０１７) [２８]也认

为ꎬ内部人身份感作为心理资源ꎬ能够提升员工职场热情并激发工作积极性ꎬ有效促进现有资源的增值ꎮ
进一步分析可知ꎬ高内部人身份感知的员工在面对差序式领导时ꎬ往往将其视为发挥自我能力的机会

和高质量员工———领导关系的标志ꎬ使得员工工作积极性提升ꎬ并不断进行自我激励ꎬ这促进了其内生动

机的提高ꎬ进而会摆脱规则约束ꎬ并努力追求更有创新性、挑战性的工作目标ꎬ做出更多的建设性越轨行

为ꎮ综上ꎬ本研究提出以下假设:
Ｈ３:内部人身份感知对差序式领导与建设性越轨行为的关系起到正向调节效应ꎬ内生动机中介了这

种调节关系ꎮ
２. 团队动机氛围的调节效应ꎮ自我决定理论彰显了个体能力、自主性以及联系需求和感知水平的重
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要性[２９]ꎬ并强调内部认知和外部环境刺激的交互效应是导致个体动机和行为结果的关键所在ꎮ团队动机

氛围源于成就目标理论ꎬ是指团队成员对工作中成功和失败评价标准的共享感知ꎬ由精熟动机氛围和绩效动

机氛围两个维度构成ꎬ精熟动机氛围强调组织成员相互协作、激励ꎬ注重知识学习和技巧发展ꎬ绩效动机氛围

则强调成功的规范性标准、社会比较及内部竞争[３０－３１]ꎮ不同动机氛围会使员工对价值所在和预期感知产生不

同影响ꎬ它贯穿于职场环境的政策、过程和实践中ꎬ影响着员工工作态度及组织内部互动ꎬ对成员间情感联

系、信息交换产生重要作用[３２]ꎮ
处在精熟动机氛围的员工高度关注自身成长与技能发展ꎬ坚信其有能力实现更高层次的目标ꎬ并认定

自身能够积极地影响工作结果及环境状况ꎬ所以在差序式领导的期望和鼓励下ꎬ会更积极地响应领导号

召ꎬ产生高水平的内生动机[３３]ꎮ处于绩效动机氛围中的员工会更关注组织内部竞争与社会比较ꎬ往往表现

出动机降低、焦虑、无效战略的应用等消极认知和行为ꎬ此时ꎬ由于员工对自身价值的感知程度较低ꎬ其对

差序式领导的响应程度随即减弱ꎬ而抑制其内生动机[３４]ꎮ由此ꎬ本研究推断ꎬ员工所感知到的团队动机氛

围可能会与差序式领导产生交互效应ꎬ进而影响其内生动机ꎮ
进一步分析可知ꎬ当员工处在积极的动机氛围时ꎬ由于其较高的工作自主性和积极性ꎬ差序式领导对

内生动机的正向影响会增强ꎬ而这种作用效果会通过激发员工亲组织动机而实现ꎬ进而引发建设性越轨行

为ꎮ即差序式领导对员工建设性越轨行为的作用机理也可能受制于团队动机氛围ꎬ其作用结果会通过激发

员工内生动机而实现ꎮ
综上ꎬ团队动机氛围可能通过影响员工对差序式领导的认知评价ꎬ继而影响差序式领导与员工行为选

择结果的关系ꎬ该过程是以内生动机为媒介ꎬ故提出以下假设:
Ｈ４ａ:精熟动机氛围对差序式领导与建设性越轨行为的关系起到正向调节效应ꎬ内生动机中介了这种

调节关系ꎻ
Ｈ４ｂ:绩效动机氛围对差序式领导与建设性越轨行为的关系起到负向调节效应ꎬ内生动机中介了这种

调节关系ꎮ
本文研究框架如图１所示:

图１　 研究框架图

三、 研究设计

(一) 研究对象

本研究通过问卷调查收集数据ꎬ调研对象是安徽、江苏、山东、浙江四个省份的１６家企业ꎬ包含旅游规

划、电子产品研发、制造和通讯等高科技企业ꎮ考虑到知识型员工的内涵ꎬ其往往利用丰富知识和智慧创造

劳动价值ꎬ基于此ꎬ本研究筛选各企业当中具有较高学历ꎬ掌握一定专业知识和技能且从事知识含量较高

工作内容的员工作为调研对象ꎬ即被学术界普遍认同ꎬ作为知识型员工代表的技术研发人员、管理人员、专
业人员(如会计、律师)等ꎮ鉴于建设性越轨行为等变量具有强烈的隐蔽性和社会称许性特征ꎬ保证被调研

员工愿意且真实填写问卷极为关键ꎮ调查人员借助各种关系与目标企业取得联系ꎬ并告知调研的学术研究

意义和相关注意事项ꎬ随后对被调研人员编号ꎬ为打消被调研员工顾虑而采用匿名形式ꎮ具体实施过程分

为预测试和正式测试两步骤开展ꎮ第一步ꎬ预测试在青岛某高科企业小范围内开展ꎬ共发放６０份问卷做预

调查ꎬ借此检验问卷指标及用词上的合理性ꎮ本次回收有效问卷５３份ꎬ并结合预试者建议加以修订ꎮ第二步
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为正式调研ꎬ调研时间为２０１７年１０月至２０１８年４月ꎬ研究采用邮寄、电子邮件和实地问卷发放的调研方式ꎬ
其中ꎬ邮寄、电子问卷发放利用校友会、社会关系等途径完成ꎮ各渠道共发放问卷４７０份ꎬ在过滤误答、漏答

及带有明显规律性答案的无效问卷后ꎬ共保留有效问卷３９４份ꎬ有效回收率为０. ８４ꎮ
调研样本的分布上ꎬ男性占７０. ０５％ꎬ女性占２９. ９５％ꎻ年龄上ꎬ２５岁以下占１６. ２４％ꎬ２６－３５岁占３１. ４７％ꎬ

３６－４５岁占４１. ３７％ꎬ４６岁以上占１０. ９１％ꎻ受教育程度上ꎬ本科学历占６３. ２０％ꎬ研究生及以上占３６. ８０％ꎻ工作

年限上ꎬ２年以下占１４. ７２％ꎬ２－５年占２９. ７０％ꎬ６－１０年占３３. ５０％ꎬ１１－２０年占１７. ７７％ꎬ２０年以上占４. ３１％ꎮ

(二) 研究工具

为保证调查问卷在我国组织情境中的合理性和可行性ꎬ首先ꎬ在参考国内外成熟量表的基础上生成各

测量指标ꎻ其次ꎬ邀请研究领域专家探讨并修订量表ꎬ逐步完善测量条目ꎻ最后ꎬ结合预测试问卷的信效度

分析结果做再次修订ꎬ将修订后题项回译成英文与原始量表校对后ꎬ生成正式测试问卷ꎮ所有题项均采用

李克特五级量表统计ꎬ“１”指代非常不符合题项描述ꎬ“５”指代非常符合ꎮ
差序式领导:研究在借鉴姜定宇等(２０１０) [１７]所研发的差序式领导量表基础上加以修订ꎬ共设置１４个

测量问项ꎬ具体包含“领导在对待圈内员工时ꎬ会积极提供或保留可能晋升机会”“领导在对待圈内员工

时ꎬ会主动指派较重要且容易取得成果的任务”“领导与圈内员工间的接触和互动较为频繁”等ꎬ该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为０. ８６ꎮ
建设性越轨行为:借鉴 Ｇａｌｐｅｒｉｎ 和 Ｂｕｒｋｅ(２００６) [３５]的研究方法ꎬ把建设性越轨行为划分为挑战性、创

新性和人际性三个维度ꎬ在此基础上共设置１２个测量问项ꎬ具体包含“会通过非传统、革新的方式开发解

决问题的创造性方法”“为了提高企业利益而打破规章制度”“为改进现有的工作程序而反对组织其他成

员意见”等ꎬ该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为０. ８１ꎮ
内生动机:在参考 Ｋｕｖａａｓ(２００６) [３６]关于内生动机问卷的基础上加以修订ꎬ专门测试知识型员工从事

建设性越轨行为的倾向ꎬ共包括５个测量问项ꎬ包含“我愿意为达成工作目标寻找新途径”“我认为工作意

义非凡ꎬ以至于工作本身就是生活动力”“促进企业利益的提升是实现自我价值的重要途径”等ꎬ该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为０. ８８ꎮ
内部人身份感知:采用 Ｃｈｅｎ 和 Ａｒｙｅｅ(２００７) [３７] 所修订的六条目量表ꎬ共６个测量问项ꎬ包含“我能强

烈感受到自已是组织的内部人”“组织经常让我体验到特别的关怀感”“对于我所处在的组织ꎬ我有很强的

归属感”等ꎬ该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为０. ９１ꎮ
团队动机氛围:借鉴 Ｎｅｒｓｔａｄ 等(２０１３) [３２]的观点ꎬ将团队动机氛围划分成精熟动机氛围、绩效动机氛

围两个维度ꎬ精熟动机氛围维度涉及“组织鼓励员工相互协作、彼此交换观点”等６个问项ꎬ绩效动机氛围

维度涉及“组织成员的绩效经常在公开场合被做比较”等８个问项ꎬ该部分量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值分别为

０. ８６、０. ８９ꎮ
控制变量:已有研究证实ꎬ个体行为动机和认知还会受诸如年龄、性别、学历、工作年限等人口统计特

征要素以及企业性质等工作特征要素的影响[３８]ꎬ因此ꎬ笔者在参考前人研究基础上ꎬ将以上要素作为控制

变量引入研究当中ꎬ以检测这类要素对研究模型的影响ꎮ

(三) 数据分析方法

本研究采用统计软件 ＳＰＳＳ ２４. ０来验证前文假设ꎬ在检验差序式领导与建设性越轨行为的相互关系

后ꎬ参考 Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ(１９８６) [３９]的研究方法对中介效应分步检验ꎬ先构建自变量和因变量以及自变量和

中介变量间的回归模型ꎬ随后在自变量与因变量模型中引入中介变量ꎬ检验自变量和因变量关系的变化ꎻ
对于被中介的调节效应检验则参考 Ｍｕｌｌｅｒ 等(２００５) [４０] 的研究方法ꎬ考虑内部人身份感知与团队动机氛

围是两层面调节变量ꎬ跨层次检验两类调节变量的调节效应ꎮ基于此ꎬ运用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 对被中介的调节效应

做深入验证ꎬ即分别验证调节变量在被赋予低值与高值时ꎬ自变量对因变量的影响差异ꎮ

(四) 共同方法偏差的控制与检验

对于共同方法偏差问题的处理ꎬ首先ꎬ为降低框定被调研员工作答的可能性以达到心理区隔的目的ꎬ
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问卷提示语和测量条目的编制均采用意义隐匿法及中性语境ꎻ其次ꎬ为从纵向控制共同方法偏差问题ꎬ采
取分时段发放问卷的方式ꎬ先于２０１７年１０月至１２月份发放自变量问卷ꎬ间隔１个月后发放控制变量和因变

量问卷ꎻ最后ꎬ由于研究采用自评式问卷ꎬ所有题项均由同一被调研员工作答ꎬ虽然采取了纵向控制的方

法ꎬ但共同方法偏差问题仍有可能存在ꎮ鉴于此ꎬ采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检测做共同方法偏差分析ꎬ对所涉及

问项做因子分析ꎬ其中未旋转时得到的第一个主成分占２１. ３２％ ꎬ故共同方法偏差问题不严重ꎮ

四、 实证分析与研究结果

(一) 验证性因子分析结果

本研究运用 ＬＩＳＥＲＡＬ ８. ７０软件做验证性因子分析ꎬ通过比较基本模型与六模型来检验样本的区分效

度ꎮ借鉴 Ｂｒｅｃｋｌｅｒ 和 Ｓｔｅｖｅｎ(１９９０) [４１]的研究方法ꎬ通过４项拟合指标来判定模型拟合程度ꎬ分析结果见表１ꎮ
六因子模型的拟合指数均符合临界值要求ꎬ并且与其他嵌套模型相比ꎬ六因子模型的拟合程度更佳ꎬ这证

明各变量间聚合效度高ꎬ并且区分效度较好ꎮ

表１　 验证性因素分析结果

χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＮＮＦＩ
基本模型:六因子模型(Ｃｄ、Ｐｉｓ、Ｄｌ、Ｉｍ、Ｍｃ、Ｐｃ) ２４３７. ８９ ８２６ ２. ９５ ０. ０６７ ０. ９４ ０. ９３
模型１:五因子模型(Ｃｄ、Ｐｉｓ、Ｄｌ、Ｉｍ、Ｍｃ ＋ Ｐｃ) ２９６１. １０ ８２９ ３. ５７ ０. ０８９ ０. ８６ ０. ８３
模型２:四因子模型( Ｉｍ ＋ Ｃｄ、Ｐｉｓ、Ｄｌ ＋ Ｍｃ、Ｐｃ) ４９７９. ２８ ８３３ ５. ９８ ０. １６３ ０. ７５ ０. ７４
模型３:四因子模型( Ｉｍ、Ｃｄ ＋ Ｐｉｓ、Ｄｌ、Ｍｃ ＋ Ｐｃ) ５９１４. ０８ ８３３ ７. １０ ０. １５５ ０. ７８ ０. ８０
模型４:四因子模型( Ｉｍ ＋ Ｃｄ、Ｐｉｓ、Ｄｌ、Ｍｃ ＋ Ｐｃ) ６４３７. ７４ ８３３ ７. ７３ ０. １５９ ０. ７３ ０. ７６
模型５:三因子模型( Ｉｍ ＋ Ｃｄ、Ｐｉｓ ＋ Ｄｌ、Ｍｃ ＋ Ｐｃ) ７０３１. ４９ ８３６ ８. ４１ ０. １６１ ０. ７２ ０. ７４

模型６:单因子模型(Ｃｄ ＋ Ｐｉｓ ＋ Ｄｌ ＋ Ｉｍ ＋ Ｍｃ ＋ Ｐｃ) ８２５１. ９６ ８３９ ９. ８４ ０. １７０ ０. ７０ ０. ７１
　 　 注:Ｃｄ 代表建设性越轨行为、Ｐｉｓ 代表内部人身份感知、Ｄｌ 代表差序式领导、Ｉｍ 代表内生动机、Ｍｃ 代表精熟动机氛围、
Ｐｃ 代表绩效动机氛围ꎻ“ ＋ ”象征因子合并

(二) 描述性统计和相关分析

研究变量的平均数、标准差和相关系数见表２ꎮ相关分析表明ꎬ差序式领导、建设性越轨行为、内部人身

份感知、内生动机、精熟动机氛围、绩效动机氛围均两两显著相关ꎬ且都处于显著程度的相关水平ꎬ这证实

后续研究所受共线性影响较小ꎮ以上结果为研究理论模型以及深入探索各变量间关系奠定了良好的基础ꎮ

表２　 描述性统计结果和相关系数

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
性别 －
年龄 ０. １１ －
学历 ０. ０７ ０. ０９ －

工作年限 － ０. ０９ ０. ６７∗∗ ０. ０４ －
差序式领导 － ０. １２ ０. ０７ ０. ０１ ０. ０７ －
内生动机 － ０. ０８ ０. ０２ ０. ０９ ０. ０２ ０. ５０∗∗ －

精熟动机氛围 － ０. ０７ － ０. １１ ０. １７∗ ０. １１ ０. ２７∗∗ ０. ３５∗∗ －
绩效动机氛围 － ０. １０ ０. ０６ ０. ０６ ０. ０４ － ０. １５∗ － ０. １６∗ － ０. １３∗ －

内部人身份感知 － ０. １４∗ ０. ０６ ０. ０２ ０. ０２ ０. １７∗ ０. ３８∗∗ ０. ２９∗∗ － ０. １７∗ －
建设性越轨行为 － ０. １１ ０. １２ ０. ０４ ０. ０４ ０. ２４∗∗ ０. ４５∗∗ ０. ３３∗∗ － ０. １４∗ ０. ５７∗∗ －

平均值 ０. ３０ ３７. ２７ ２. ４２ ６. ３３ ３. ９２ ４. ４２ ４. ０６ ３. １１ ４. ８３ ３. １４
标准差 ０. ０３ ６. ５３ ０. ８９ １. ７３ １. ２７ ０. ９５ １. １６ １. ３２ ０. ９２ １. ０４

　 　 注:对角线元素为各变量对应平均提取方差(ＡＶＥ)平方根ꎬ非对角线元素为各变量间相关系数ꎻ∗为 ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗为 ｐ <
０. ０１ꎬＮ ＝ ３９４ꎬ下同

(三) 假设检验

１. 中介效应检验ꎮ中介效应回归分析结果见表３ꎮ如模型４所示ꎬ在排除中介效应的状况下ꎬ差序式领
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导对知识型员工建设性越轨行为具有显著影响(β ＝ ０. ２０∗∗ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ即假设 Ｈ１被证实ꎮ在模型２中ꎬ差序

式领导对内生动机具有显著正向影响(β ＝ ０. ５３∗∗ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ故假设 Ｈ２得到部分支持ꎬ当在模型５中将内

生动机引入以建设性越轨行为为因变量的回归方程后ꎬ差序式领导对建设性越轨行为不再具有显著影响

(β ＝ ０. ０５ꎬｎ. ｓ. )ꎬ而中介变量内生动机与建设性越轨行为的回归系数仍为显著(β ＝ ０. ４４ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ并
且ꎬＢｏｏｔｓｔｒａｐ 结果显示ꎬ差序式领导对建设性越轨行为的间接效应值是０. ３０(Ｃ. Ｉ ＝ ０. ０６ꎬ０. ５４ꎬ９５％ )ꎬ这证

明内生动机完全中介于差序式领导与建设性越轨行为之间的关系ꎬ故假设 Ｈ２得到验证ꎮ

表３　 中介效应回归分析

变量
内生动机 建设性越轨行为

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

控制变量

性别 － ０. １２ － ０. ０７ － ０. ２０∗∗ － ０. ２６∗∗ － ０. １６∗

年龄 － ０. ０７ － ０. ０３ ０. １６ ０. ２２ ０. １９
学历 ０. ０１ ０. ０６ ０. ０４ ０. ０２ ０. ０８

工作年限 ０. ０３ ０. ０１ ０. １４ ０. １５ ０. １２
直接效应 差序式领导 ０. ５３∗∗ ０. ２０∗∗

中介效应
差序式领导 ０. ０５
内生动机 ０. ４４∗∗

△Ｒ２ ０. ０３ ０. ３７ ０. １０ ０. １５ ０. ３３
调整后 Ｒ２ ０. ００ ０. ３４ ０. ０９ ０. １４ ０. ３１

Ｆ 值 １. １４ ２１. ５６∗∗ ５. ９７∗∗ ７. ４４∗∗ １４. ６１∗∗

２. 调节效应检验ꎮ鉴于内部人身份感知与团队动机氛围分别属于个体和组织两个层面的调节变量ꎬ
故本研究对二者调节效应分开检验ꎬ内部人身份感知调节效应分析结果见表４ꎮ其中ꎬ模型４显示内部人身

份感知对主效应的调节作用显著(β ＝ ０. ２０ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ模型２做中介变量对差序式领导和内部人身份感知

交互项的回归ꎬ交互项系数为显著(β ＝ ０. ２２ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ模型５做建设性越轨行为对差序式领导、内部人身

份感知、差序式领导和内部人身份感知交互项以及中介变量内生动机的回归分析ꎬ结果显示ꎬ内生动机的

回归系数为显著(β ＝ ０. ４４ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ但差序式领导和内部人身份感知的交互项效应不再显著(β ＝ ０. １０ꎬ
ｎ. ｓ. )ꎬ故假设 Ｈ３得到支持ꎮ

表４　 内部人身份感知调节效应的回归分析结果

变量
内生动机 建设性越轨行为

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

控制变量

性别 － ０. ０２ － ０. ０１ － ０. ０６ － ０. ０３ － ０. ０３
年龄 － ０. ０１ － ０. ０５ － ０. ０３ － ０. ０６ － ０. ０８
学历 ０. ０２ ０. ０１ ０. ０４ ０. ０４ ０. ０３

工作年限 ０. ０１ ０. ０６ ０. ０７ ０. ０７ ０. ０２

主效应
差序式领导 ０. ３０∗∗ ０. ２４∗∗ ０. １５∗

内部人身份感知 ０. ０８ ０. ０６ ０. ０７
交互项 差序式领导 × 内部人身份感知 ０. ２２∗∗ ０. ２０∗∗ ０. ０１
中介 内生动机 ０. ４４∗∗

△Ｒ２ ０. ３７ ０. ３９ ０. ４８ ０. ３３ ０. ３９
调整后 Ｒ２ ２０. ２６∗∗ ２５. ９４∗∗ ２７. ３６∗∗ １７. ５２∗∗ ２０. １９∗∗

Ｆ ０. ４０ ０. ４３ ０. ４９ ０. ３５ ０. ４０

　 　 本研究的另一调节变量团队动机氛围是组织层面变量ꎬ本文采用 ＨＬＭ ６. ０８对其做跨层次分析ꎬ分析

结果见表５ꎮ在以内生动机为因变量的模型１中ꎬ组间方差(χ２ ＝ ３１２. ３６ꎬｐ < ０. ０１)呈显著ꎬＲ２ ＝ ０. １０ꎬ这证实

内生动机的组间方差显著ꎬ数据多层特性明显ꎬ能够进行跨层次分析ꎮ模型２分析结果显示ꎬ差序式领导对

内生动机具有显著正向作用(γ１０ ＝ ０. ２９ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ且 Ｒ２
ｌｅｖｅｌ － １ ＝ ０. ２６ꎬ说明内生动机的组内方差中２７. ３％
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能够被差序式领导解释ꎮ将精熟动机氛围引入模型３Ⅰ后ꎬ分析显示ꎬ精熟动机氛围对内生动机产生显著正

向作用(γ０１ ＝ ０. ３４ꎬｐ < ０. ０１)ꎬＲ２
ｌｅｖｅｌ － ２ ＝ ０. ３２ꎬ说明内生动机组间方差中３２％能够被精熟动机氛围解释ꎬ并

且精熟动机氛围与内生动机间的关系在组织间有显著变异(χ２ ＝ ２１９. ３７ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ将绩效动机氛围引入

模型３Ⅱ后ꎬ分析结果证明绩效动机氛围对内生动机有显著影响(γ０２ ＝ － ０. ２７ꎬｐ < ０. ０１)ꎬＲ２
ｌｅｖｅｌ － ２ ＝ ０. ４１ꎬ表

示内生动机的组间方差中有４１％能够被绩效动机氛围解释ꎮ绩效动机氛围与内生动机的关系在组织间显

著变异(χ２ ＝ ２１６. ２２ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ最后ꎬ将两组交互项分别引入模型４Ⅰ和模型４Ⅱꎬ结果显示精熟动机氛围
与差序式领导正向交互效应显著(γ１１ ＝ ０. ２０ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ而绩效动机氛围与差序式领导交互效应呈负向显

著(γ２１ ＝ － ０. ２１ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ因此ꎬ假设 Ｈ４ａ、Ｈ４ｂ 分别得到支持ꎬ且两组交互项对内生动机方差解释率分

别为１０％和２２％ ꎮ

表５　 跨层次线性模型分析结果

变量
模型１ 模型２ 模型３Ⅰ 模型３Ⅱ 模型４Ⅰ 模型４Ⅱ
零模型 Ｌ － １主效应 Ｌ － ２主效应 Ｌ － ２主效应 Ｌ － ２调节效应 Ｌ － ２调节效应

截距项(γ００) ３. ０２∗∗ ３. １６∗∗ ３. ２９∗∗ ３. ２９∗∗ ３. ３２∗∗ ３. ３２∗∗

Ｌｅｖｅｌ － １预测因子

Ｄｌ(γ１０) ０. ２９∗∗ ０. ３２∗∗ ０. ３４∗∗ ０. ３１∗∗ ０. ３２∗∗

Ｌｅｖｅｌ － ２预测因子

Ｍｃ(γ０１) ０. ３４∗∗ ０. ３４∗∗

Ｐｃ(γ０２) － ０. ２７∗∗ － ０. ２９∗∗

交互项

Ｄｌ × Ｍｃ(γ１１) ０. ２０∗∗

Ｄｌ × Ｐｃ(γ２１) － ０. ２１∗∗

方差

σ２ ０. ３６ ０. ２９ ０. ２７ ０. ２５ ０. ２５ ０. ２６
τ００ ０. ０４∗∗ ０. ０６∗∗ ０. ０５∗∗ ０. ０４∗∗ ０. ０５∗∗ ０. ０４∗∗

τ１１ ０. ０５∗∗ ０. ０６∗∗ ０. ０５∗∗ ０. ０４∗∗ ０. ０５∗∗

Ｒ２ ０. １０
Ｒ２

ｌｅｖｅｌ － １ ０. ２６
Ｒ２

ｌｅｖｅｌ － ２ ０. ３２ ０. ４１
Ｒ２

Ｄｌ × Ｍｃ ０. １０
Ｒ２

Ｄｌ × Ｐｃ ０. ２２
模型 χ２ ３１２. ３６∗∗ ２４７. ２８∗∗ ２１９. ３７∗∗ ２１６. ２２∗∗ ２１２. ６２∗∗ ２１８. ９４∗∗

　 　 注:所有系数为稳健标准误下的固定效果的估计值(γ)

为深入探索团队动机氛围、内部人身份感知的调节效应ꎬ本研究通过调节路径分析进行验证ꎬ实证结

果见表６ꎮ首先ꎬＢｏｏｔｓｔｒａｐ 输出的简单效应值表明ꎬ处于高水平精熟动机氛围时ꎬ差序式领导对内生动机的

作用正向显著(β ＝ ０. ６４ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ而在低水平精熟动机氛围时ꎬ差序式领导对内生动机的作用仍为显

著ꎬ但显著水平下降(β ＝ ０. １５ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ并且差序式领导对建设性越轨行为的间接效应在不同水平精熟

动机氛围中差异明显ꎬ故假设 Ｈ４ａ 得到验证ꎻ其次ꎬ当处于高水平绩效动机氛围时ꎬ差序式领导对内生动

机的作用为负向但不显著(β ＝ － ０. ０４ꎬｎ. ｓ. )ꎬ而绩效动机氛围水平降低时ꎬ差序式领导对内生动机的作

用为正向显著(β ＝ ０. ３１ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ并且差序式领导对建设性越轨行为的间接效应在不同水平绩效动机

氛围中差异明显ꎬ故假设 Ｈ４ｂ 得到验证ꎻ最后ꎬ当知识型员工内部人身份感知水平较高时ꎬ差序式领导对

内生动机具有显著正向效应(β ＝ ０. ２５ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ当内部人身份感知水平降低时ꎬ差序式领导对内生动机

具有不显著负向效应(β ＝ － ０. ０７ꎬｎ. ｓ. )ꎬ并且差序式领导对建设性越轨行为的直接效应和间接效应在不

同水平内部人身份感知中差异明显ꎬ故假设 Ｈ３得到验证ꎮ
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表６　 以内生动机为中介的调节路径分析检验

调节变量 差序式领导———内生动机 内生动机———建设性越轨行为 间接效应 直接效应

高水平精熟动机氛围 ０. ６４∗∗ ０. ２９∗∗ ０. ２４∗∗ ０. ０７
低水平精熟动机氛围 ０. １５∗ ０. ３１∗∗ ０. ０３∗ － ０. ０３

差异 ０. ４９∗∗ ０. ０２ ０. ２１∗∗ ０. １０
高水平绩效动机氛围 － ０. ０４ ０. ４０∗∗ ０. １４∗ ０. ０９
低水平绩效动机氛围 ０. ３１∗∗ ０. ３４∗∗ － ０. ０２ ０. ０７

差异 ０. ３５∗∗ ０. ０６ ０. １６∗ ０. ０２
高水平内部人身份感知 ０. ２５∗∗ ０. ３８∗∗ ０. ２４∗∗ ０. １４∗

低水平内部人身份感知 － ０. ０７ ０. ４０∗∗ － ０. ０２ － ０. ０３
差异 ０. ３２∗∗ ０. ０２ ０. ２６∗∗ ０. １７∗

为了更直观地展现变量间的关系和调节变量效应ꎬ本研究根据 Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ(１９９１) [４２] 的研究方法ꎬ
在数据中心化处理的基础上ꎬ将精熟动机氛围、绩效动机氛围、内部人身份感知均值加减一个标准差代入

回归方程绘制调节效应图(见图２)ꎮ

图２　 精熟动机氛围(左)、绩效动机氛围(中)、内部人身份感知(右)调节效应示意图

五、 结论与探讨

(一) 研究结果

本研究扎根于中国组织文化情景ꎬ构建差序式领导、建设性越轨行为、内生动机间关系的理论模型ꎬ并
实证检验内部人身份感知与团队动机氛围对以上关系间的调节效应ꎮ分析结果显示:第一ꎬ差序式领导对

知识型员工建设性越轨行为具有正向影响ꎬ该过程中内生动机的中介效应显著ꎮ第二ꎬ内部人身份感知与

团队动机氛围可以调节差序式领导和建设性越轨行为的关系ꎬ而这种调节效应是以内生动机为中介ꎮ具体

而言ꎬ当员工具有高水平内部人身份感知或处于精熟动机氛围当中时ꎬ更利于促进其内生动机的提高ꎬ进
而产生强烈的工作追求和挑战意愿ꎬ激发建设性越轨行为ꎻ反之ꎬ当员工内部人身份感知水平较低或处于

绩效动机氛围当中时ꎬ便会降低其内生动机的水平ꎬ进而抑制建设性越轨行为的发生ꎬ因此研究所构建的

被中介的调节效应模型得以验证ꎮ

(二) 理论贡献

本研究的理论贡献包含以下三个方面:
首先ꎬ本研究探索了差序式领导对知识型员工建设性越轨行为的影响ꎬ延伸了领导风格对员工行为影

响机制的理论视角ꎮ当前有关建设性越轨行为的研究中ꎬ前置变量多为个体层面因素ꎬ引入领导因素的研

究还比较匮乏ꎬ且大多直接套用西方领导理论进行阐释ꎬ对本土领导理论的重视程度不足ꎮ因此ꎬ本文选择

带有本土文化适应性的差序式领导作为切入点展开分析ꎬ将西方组织理论与我国传统文化情境因素相结

合ꎬ深入探讨差序式领导对建设性越轨行为的影响效果及其作用机制ꎬ该研究思路不仅能在最大限度逼近
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我国管理实践的真实情况ꎬ且所得结论能够在某种层面上完善我国领导理论体系ꎬ较全面地反映了本土文

化背景下差序式领导的内涵ꎬ对我国本土组织领导行为的探索具有重要作用ꎮ
其次ꎬ鉴于过往研究缺乏对差序式领导作用机制的深入分析ꎬ本研究将内生动机引入差序式领导与建

设性越轨行为的关系中ꎬ较系统地构建并检验差序式领导、内生动机和知识型员工建设性越轨行为的内在

关系模型ꎬ不仅揭示了差序式领导影响知识型员工建设性越轨行为的内在机理ꎬ还验证了内生动机在该影

响过程中所发挥的中介作用ꎮ这一结果与李阳和白新文(２０１５) [４３]的观点相近ꎬ即领导关怀能激发员工内

生动机的提高ꎬ进而激发员工在工作中寻求突破ꎬ为达成任务目标的实现甚至规避组织规定ꎮ因此ꎬ本研究

既拓宽了建设性越轨行为的前置因素研究ꎬ为解释差序式领导的影响机理提供了新的理论视角ꎬ同时ꎬ对
厘清差序式领导对建设性越轨行为的作用建立了可供参考的理论框架ꎮ

再次ꎬ鉴于过往有关领导特征对员工建设性越轨行为的研究集中于道德特质的影响ꎬ如道德推脱、道
德认同ꎬ缺乏对个体心理特质以及组织文化因素的考虑ꎬ本研究从员工特质和组织文化氛围两个视角出

发ꎬ检验内部人身份感知、团队动机氛围在差序式领导与建设性越轨行为关系中以内生动机为中介的调节

效应ꎬ研究证实ꎬ员工心理特质、组织文化同样对个体的认知与行为产生巨大影响ꎬ这有助于理解差序式领

导对建设性越轨行为产生影响的外在约束条件ꎬ即解释了在何种情境下ꎬ差序式领导更有可能对建设性越

轨行为产生影响ꎬ该结论不仅对建设性越轨行为产生的边界条件进行了补充ꎬ同样开拓了该领域的研究

视角ꎮ

(三) 管理启示

本研究结论对组织管理具有一定的实践意义ꎬ主要体现在以下方面:
第一ꎬ领导者应该对知识型员工采取差序式领导方式ꎬ以利于员工内生动机的提升ꎬ并有利于建设性

越轨行为的适度产生ꎮ具体而言ꎬ首先ꎬ领导者应该根据才能、忠诚和关系等指标将知识型员工分为圈内人

和圈外人ꎬ并区别对待这两类员工ꎬ利用职务优势对圈内人给予更多的偏私ꎬ包括沟通照顾、提拔奖励和宽

容亲信等方面ꎬ这对圈内人和圈外人内生动机的提升都具有积极作用ꎮ相反ꎬ如果领导者对所有员工一视

同仁ꎬ反而不能激发员工的积极行为ꎮ但同时ꎬ这也要求领导者不断磨炼和提高管理水平和技巧做好与各

类员工间关系的平衡ꎮ其次ꎬ领导者应该肯定圈内员工的感恩心态和圈内人身份自豪心理ꎬ来促进其建设

性行为的产生ꎬ同时ꎬ领导者也应加强企业价值观的宣传ꎬ积极引导圈内员工采取合乎规范的建设性行为ꎬ
从而推动组织健康发展ꎮ在面对圈外员工时ꎬ领导者要主动沟通、关怀支持、坦诚包容ꎬ积极营造团结、友
善、道德的工作氛围ꎬ为其寻求身份的转变提供畅通的渠道ꎬ以利于其建设性越轨行为的适度产生ꎮ但这并

不意味着领导者可以盲目纵容知识型员工开展建设性越轨行为ꎬ还必须建立有效的管控机制ꎮ
第二ꎬ领导者应该积极采取措施来提升知识型员工的内生动机ꎬ以激发员工的建设性行为ꎮ具体而言ꎬ

领导者可以设计适合知识型员工自身情况的虚拟式激励工具ꎬ有效地促进员工对工作本身趣味性的关注ꎬ
并应利用职务优势多为员工争取资源ꎬ使其在职场中获得技能认可ꎻ应鼓励和支持知识型员工在工作上的

突破和创新ꎬ促进其职场幸福感的提升等ꎬ来不断提升知识型员工的内生动机ꎮ
第三ꎬ在实践过程中ꎬ组织应通过给予知识型员工更多的工作自主权ꎬ积极促进组织与员工之间关键

工作信息的分享ꎬ甚至鼓励员工参与组织决策等方式ꎬ来使知识型员工不断加强对组织的归属感ꎬ同时ꎬ努
力为知识型员工营造和谐的人际环境ꎬ来增强员工对组织的安全感ꎬ从而提高其内部人身份感知ꎮ

第四ꎬ组织管理者需要注重精熟动机氛围的塑造ꎬ鼓励组织成员间相互配合、相互学习ꎬ给予知识型员

工更多的成长机会与发展空间ꎬ激发其为组织目标努力的动机ꎮ同时ꎬ还需意识到绩效动机氛围对知识型

员工认知和组织行为所产生的负面影响ꎬ要避免组织形成“绩效主义”的思维观念ꎮ

(四) 局限性和未来研究展望

本文旨在探讨差序式领导、内生动机、建设性越轨行为的作用机理以及内部人身份感知与团队动机氛

围在该过程中被中介的调节效应问题ꎬ所得结论在一定程度上丰富了领导理论的相关研究ꎬ也为明确其中

内在机制与缓冲条件提供有益启示ꎮ然而ꎬ受制于诸多主客观原因ꎬ研究仍存有局限性ꎬ有待后续研究完
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善:第一ꎬ本研究采用自评式问卷ꎬ在定量分析中虽然对社会期许性加以控制ꎬ但对于敏感性题项的测量仍

会受限于该因素的作用ꎬ进而影响变量关系推测的精确性ꎮ因此ꎬ在未来研究中可尝试借助情景模拟法、综
合投射法等质性调研方法以削弱被调研员工的心理防御ꎬ从而提高问卷调研的真实性ꎮ第二ꎬ本研究以知

识型员工为调研对象ꎬ后续可以增加非知识型员工的调研ꎬ并对比研究结论ꎬ以使研究更加全面、更有说服

力ꎮ第三ꎬ本文结论仅为阶段性静态研究结果ꎬ主要利用横断数据分析ꎬ继而可能导致研究结论在时间上存

有滞后性ꎬ未来研究可采取纵向数据检验变量间的相互关系ꎮ第四ꎬ调研数据均来源于我国华东地区企业

员工ꎬ而研究结论能否普遍适用于其他区域或特定行业ꎬ仍需做进一步检验ꎮ因此ꎬ后续研究可通过拓展调

研范围或针对特定行业进行调研ꎬ从而确保研究结论的科学性和适用性ꎮ第五ꎬ测量问项参考西方量表编

制而成ꎬ这类量表所描述的行为在我国组织情境中可能有特殊的表现形式ꎬ继而影响分析结果ꎬ未来研究

还需利用本土化量表进行验证ꎮ
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