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管理者亲社会行为对越轨创新的影响机制研究
——调节焦点与工作自主性的作用
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摘 要：越轨创新是一种基于员工主动工作行为的创新方式，受组织制度和管理风格的约束。管理者亲社会行为那能够营造

出宽泛自主的工作氛围，有利于知识员工突破时间、资源等桎梏，最终取得突破性组织绩效。以高技术企业为例，构建以管理

者亲社会行为为自变量、越轨创新为因变量、调节焦点为中介变量和工作自主性为调节变量的分析框架，应用 Amos结构方程

模型探究作用路径。实验结果表明，管理者亲社会行为对越轨创新产生正向影响，调节焦点在管理者亲社会行为与越轨创新

之间起正向中介作用，工作自主性对管理者亲社会行为与越轨创新的关系具有调节作用。
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随着科学发展及知识、信息的迅速迭代更新，创新能力成为决定高新技术企业存亡的关键能力。高新技

术企业内部和组织间频繁的信息、知识等资源的交互为各类灵活创新方式的产生与应用提供了便利条件，高

技术企业也需要依托不断的技术创新来保持产品的高附加值。范式的传统创新方式无法完全契合企业发展

的实际，在此类情境下，知识员工创新意识不断萌发，更加热忱于追求突破性创新成果，越轨创新得以衍生。

越轨创新是员工以实现更高的组织效益和自我价值为目的，利用现有资源，继续坚持独立探索不被支持的创

新方案进而补充组织创新模式的行为。学者普遍认为越轨创新能够帮助组织在冷门领域取得“拓荒式”的革

命性新技术［1⁃2］，例如，Adsense、Gmail就是 Google公司受益于员工越轨创新行为所获得的重大技术成果，而

且即便失败，员工个体所经历的试错学习过程也将对其未来的创新行为产生积极影响。

领导风格是影响下属创新行为与组织创新绩效的重要变量。在工作情境中，领导⁃员工的互动结果对员

工产生越轨创新行为有直接影响。管理者亲社会行为作为一种非传统化领导风格，具有较强亲社会性和利

他性，能够为了组织或利益相关者的利益主动违背组织正式规章制度，以更加多元的视角看待员工的创新行

为。Petrou等［3］发现管理者亲社会行为会弱化陈旧组织制度对个体的束缚，能够理解和支持知识员工为了提

高组织创新效率而打破常规制度的行为，会通过满足员工解决问题的需求以及鼓励员工坚持自我志愿等方

式，促使员工有资源与信心进行非范式创新活动。因此，本研究认为管理者亲社会行为与越轨创新的之间密

切相关，且在领导⁃员工互动过程中存在第三种变量会对上述关系产生影响。

一、文献回顾

管理者作为组织中“意义的制造者”，其领导行为能够唤醒组织成员的调节焦点。Higgins等［4］首先提出

调节焦点理论，认为个体在追求自我与目标匹配的过程中，存在促进焦点与防御焦点 2种自我调节倾向。后

Kark和 Vand［5］根据长期特质和短期影响因素将其细化为特质性调节焦点与情境性调节焦点。以往的研究

中，一般将情节性调节焦点与特质性调节焦点作为两个独立的系统分别作为中介变量和调节变量置于领

导⁃员工行为的关系框架中。本研究则认为，受长期工作情境影响，员工的情境性调节焦点会向特质性调节

焦点过渡，且认为员工被激发的情境性调节焦点与重塑的特质性调节焦点共同作为管理者亲社会行为与越
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轨创新之间的中介变量。

Nesheim等［6］和 Spiegelaere等［7］研究表明，在日常工作中，强工作自主性的员工往往具有前瞻性的创新

思想，更趋向于采取更加灵活有效的创新方式。但工作自主性是否可以作为调节变量，对管理者亲社会行

为、调节焦点以及越轨创新三者之间是否有影响还有待进一步研究。基于上述分析，本文从管理者行为理论

入手，构建出基于管理者亲社会行为、越轨创新、调节焦点以及工作自主性关系的理论分析框架，揭示管理者

亲社会行为对越轨创新的作用机制，为企业更好应对非预测的、动态的外部环境变化，提升企业创新绩效能

力提供理论依据和实践指导。

二、理论研究假设

（一）管理者亲社会行为与越轨创新

刘效广和王志浩［8］在情理观念的研究结论中，将管理者亲社会行为总结为仁慈型、实用型和公道型 3种
领导风格本文将继续延用其理论成果，探究变量间作用机理。其中，仁慈型领导指在下属遇到困难或管理者

知晓员工发生错误行为情有可原时，管理者会积极帮助、原谅甚至包庇员工的行为；实用型领导是指当组织

规则程序冗杂，影响管理者决策并妨碍企业高效率运作时，违反规律就是理所应当的决策行为；公道型领导

是指管理者在资源分配以及解决矛盾等事务时非一味地追求原则，会充分考虑情理道德，是一种以德为上的

领导行为。

管理者领导风格作为一种重要的组织情境变量，对其下属的创新行为具有重要影响［9］。参考 Jackson和
Johnson［10］观点，仁慈型领导会赋予员工自主决策权、鼓励员工承担创新风险，当企业的管理政策阻碍创新

时，管理者将给予员工庇护，仁慈型领导往往致力于消除影响员工创新的负面因素，鼓励员工提升创造性过

程投入，该行为能够传递给员工相对安全的心理暗示，鼓励员工勇于坦率表达创新想法、不断探索非范式创

新，为提高组织的创新绩效进行有目的的自发性创新活动。

实用型领导更多关注组织制度同现阶段员工期望以及发展规划的契合度，一旦发现现行制度阻碍组织

创新行为，就会毅然违反规定［11］，支持非程序化的创新模式。这种管理者创新诉求对员工越轨创新产生深

远影响，有助于组织结构的调整与完善，鼓励员工充分利用创新氛围以更多非标准化的方式进行改革与

创新。

公道型领导注重情理、道德，寄望于“包青天”的正直思想，不拘泥于组织规范限制，能够对员工的诉求做

出公正处理，即使员工诉求与制度相悖，也会优先考虑员工行为的情理。员工进行越轨创新虽在形式上违背

制度规范，其本质却是通过完全发挥自身创新能力，为组织的技术性革命提供强有力的创新成果补充［12］，员

工越轨创新行为合于情理，必然会得到此类管理者的合理评价，甚至在创新行为可期时，管理者会积极响应

员工越轨创新行为。

综上所述，仁慈型领导向下属传达了善意的信号，而实用型领导和公道型领导则表现出管理者不惜承担

行为责任也要维持结果公平、保证组织利益和员工创新成果的正直品质，员工能够形成对管理者的信任以及

充足的心理安全感［13］。管理者亲社会行为迎合了计划进行或正在进行越轨创新行为的员工对管理者的角

色期待。基于以上分析，本文提出以下假设：

管理者亲社会行为与越轨创新呈正向作用关系（H1）。

（二）管理者亲社会行为与调节焦点

研究表明，管理者领导风格影响员工对领导者管理目标信息的识别与反馈方式。调节焦点作为个体的

状态变量，对员工反馈差异性具有较强解释［14］。

仁慈型领导会关注员工成长，关心员工的福祉，为员工排忧解难，表现出仁慈性关怀，能够激发情境性促

进焦点，同时，仁慈型领导的善意会得到员工反馈，从而激发了员工的义务感，提高了其对集体愿景的认可与

接受程度［15］，这种追随态度会促使员工倾向于直接接受管理者的明确命令、奉行组织目标，因此，仁慈型领

导亦促进情境性抑制焦点。

实用型领导是基于“实用理性”的管理方式，此类管理者注重效率与结果［16］，鼓励员工在组织决策中充

分发挥特长、激励员工产生更高的自我实现渴望，进而激发员工情境性促进焦点；另一方面，实用型领导具有

很强目的性与功利性［16］，希望其指令下达后，员工能够充分感知自己的目标需求，这会导致员工对管理者产
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生敬畏之心，促使员工更加认真负责完成本职工作，所以实用型领导亦促进情境性抑制焦点。

公道型领导是一种德行领导，管理者会秉承公正与服务道德观念，提倡人性化管理制度，关注员工成长

空间［17］，尊重员工权利与价值观。在公道型领导行为指引下，管理者乐于帮助员工实现理想自我，成就自身

价值，从而公道型领导能够激发员工的情境性促进焦点；另一方面，公道型领导能够通过榜样作用而非命令

来管理员工，其道德价值观会影响员工产生强义务感与责任心，Brown和 Mitchell［18］通过社会学习理论进一

步证明，追随者会效仿管理者的道德决策，传承学习事情的是非观念，即管理者道德高尚会赢得员工的敬仰

与效仿。由此可知，公道型领导亦促进情境性抑制焦点。基于以上分析，本研究提出以下假设：

管理者亲社会行为与情境性促进焦点呈正向作用关系（H2）；

管理者亲社会行为与情境性抑制焦点呈正向作用关系（H3）。

（三）调节焦点与越轨创新

1. 情境性调节焦点与特质性调节焦点

Wu等［19］在研究管理情境的作用时提出，员工被启动的情境性调节焦点对其行为的影响足以超越员工

特质性调节焦点，而只有失去领导者管理情境时，员工的长期特性才会显现出来；Kark［5］研究也表明，员工被

激发出情境性调节焦点后，在领导⁃员工长期互动下，员工会重塑其特质性调节焦点。借鉴上述理论，本研究

得出以下观点：其一，员工在接收管理者下达的组织目标信息时，会自动忽视自身特质性调节焦点，而主动思

考管理者动机和期盼得到的反馈；其二，员工情境性调节焦点是受管理者短期情境激发而产生的个性改变，

而特质性调节焦点则是受管理者工作情境长期作用而产生的员工特质，两者之间存在以管理环境、时间为介

质的过渡。遂本文进而定义特质性调节焦点为个体在被激发出情境性调节焦点后，在面对长期外部环境影

响时产生的全新自我个性取向。

2. 特质性调节焦点与越轨创新

在领导者工作情境的长期作用下，由于知识员工所形成的特质性调节焦点不同，对不同领导风格的反馈

也有会所差异，最终导致其行为方式迥异。

特质性促进焦点的个体更关心成绩与愿望，对成功结果的得失更加敏感，他们会采取促进型的目标实现

策略，能够积极应对创新风险［20］，同时特质性促进焦点的员工更加看重进步和成就，努力趋近自己的理想自

我，表现出对创新收获的渴望，做出更多具有变革导向的行为，这种变革将会激励员工进行非常规创新活

动［21］。基于以上分析，本文提出假设如下：

特质性促进焦点与越轨创新呈正向作用关系（H4）。

特质性抑制焦点的个体则更关心职责与义务，他们对失败结果的产生和得失更敏感，会采取防御型的目

标实现策略，表现出较低的风险偏好，往往依赖于具体且明确的组织信息，更加注重零差错完成任务，追求稳

妥状态，防止自己不能成为应该自我，这种保守的工作态度会导致员工主动剔除创新思想，最终阻碍创

新［22］。Neubert等［23］认为由于越轨行为偏离责任与规范，存在受惩罚的几率，特质性防御焦点的个体对风险

表现出的胆怯与回避，势必会避免其产生越轨行为。基于以上分析，本研究提出以下假设：

特质性防御焦点与越轨创新呈负向作用关系（H5）。

（四）调节焦点的中介作用

通过对管理者亲社会行为与情境性调节焦点、情境性调节焦点与特质性调节焦点、特质性调节焦点与越

轨创新关系的描述可知，管理者亲社会行为通过影响调节焦点进而作用于越轨创新。Gorman等［24］提出，促

进焦点员工均更加开放且追求自我成长与标新立异，他们往往不迷信权威，在创新活动中具有很强灵活性，

能够迅速适应活泛的管理氛围，在既关注责任意识与实干作为，又关注发掘创新形式的管理者感召下，促进

焦点的员工会侧重关注创新“期望外结果”所带来的积极评价，进而激发越轨创新行为；同理，在管理者亲社

会行为行为感召下，抑制焦点员工倾向感知安全的工作氛围，表现出更加谨慎完成组织既定目标的工作态

度。从而削弱了非范式创新的动机和创新思维的形成，最终抑制了越轨创新的产生。基于以上分析，本研究

提出以下假设：

调节焦点在管理者亲社会与越轨创新中起中介作用（H6）。

（五）工作自主性的调节作用

Nesheim等［6］将工作自主性定义为员工在决策与工作中的自由程度，即员工能够在多大程度上自由决定
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和选择工作方法。Spiegelaere等［7］、赵蕾和翟心宁［25］研究发现管理者是影响员工在工作中是否展现自主性

的影响因素之一，给予员工自主空间，能够提高员工工作投入的程度，激发员工构想出更多富有建设性的创

新想法，促进创新行为的产生，且员工工作自主性越高，越容易产生创新成果。管理者亲社会行为能够适当

削弱制度限制，鼓励员工培养工作自主性，允许员工自由选择工作方法，自由调度公司资源，建立工作标准

等，赋予员工更大的自由处置权，促进越轨创新。基于以上分析，本文提出以下假设：

工作自主性对管理者亲社会行为与越轨创新具有正向调节作用（H7）。

综上所述，本文构建了如图 1所示的概念模型。
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图 1 管理者亲社会行为对越轨创新的影响路径模型

三、实证研究设计

（一）问卷设计与数据收集
调查问卷设计采用李克特五级量表，并在借鉴成熟量表的基础上，修改或增添了更加契合于本文的题

项。其中，管理者亲社会行为参考 Cheng等［26］研究脉络，从仁慈型、公道型、实用型领导三方面进行测量，共

18个题项。越轨创新借鉴了 Criscuolo等［27］开发的量表，共 6个题项。由于本文主张在工作环境、时间因素影

响下，员工存在从情境性调节焦点到特质性调节焦点的转变，遂在借鉴 Higgins等［4］关于情境性、特质性调节

焦点量表基础上，本文从收获与否、损失与否、短期情境影响、长期互动作用、关注理想、关注应该 6个重要维

度共同测量 2种调节焦点，共 16个题项。工作自主性借鉴 Kirmeyer和 Shirom［28］研究成果，从自我效能、情绪

策略两个维度测量，共 6个题项，除以上主要变量外，本文选定性别、工作年限、年龄以及学历作为控制变量，

具体信息见表 1。
问卷发放前首先查阅黑龙江省高新技术企业名录，在不同领域中按比例分配所需样本数量，再分别使用

滚雪球抽样方法，最终取得 44家高技术企业为样本，调研具体对象为上述高技术企业中 45岁以下、具有本科

及以上学历、同业工作经验 1年以上的科研人员，通过实地调研、委托发放、电子邮件、微信关注等方式，共发

放问卷 360份，回收 284份，剔除无参考价值的问卷后形成最终有效问卷 220份，有效率 77.46%。

表 1 调研对象特征信息

性别

工作年限

年龄

学历

男性 136人，占总数 61.8%，女性人数 84人，占总数 38.2%
3年以下 122人，占总 42.96%，3年及以上人数 98人，57.04%

30岁以下 93人，占总数 55.45%，30～45岁 127人，占总数 44.55%
本科 85人，占总数 38.64%，研究生及以上 135人，占 61.36%

（二）信度与效度分析
使用 Harman法对数据进行共同方法偏差检验，结果见表 2，存在多个特征值大于 1的公因子（KMO=
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0.959，Bartlett的球形度检验值 p为 0.000，累积解释总方差的比例为 55.803%），未有单独公因子独立解释总

方差的现象。采用 Cronbach’s α系数对量表进行信度分析，得出 4个变量整体及其各维度的 Cronbach’s α系

数均超过 0.80，说明量表具有非常好的信度。根据表 2可以看出，各测量题项在所属各维度初阶因素上的因

子荷载量均远高于最低建议值 0.5，累积解释总方差的比例、CR、AVE均大于评价标准水平，说明问卷具有较

好的聚合效度。

表 2 信度、效度检验

变量

管理者亲社会行为
（GX）

越轨创新（YC）

调节焦点（TJ）

工作自主性（GZ）

维度

仁慈型领导

公道型领导

实用型领导

促进焦点

抑制焦点

题项

6
6
6
6
8
8
6

Cronbach’α系数

0.965

0.914
0.950
0.905

KMO
0.910
0.857
0.913
0.898
0.940
0.875
0.885

因子载荷

0.779～0.847
0.587～0.839
0.789～0.858
0.746～0.865
0.746～0.884
0.575～0.833
0.667～0.845

累积解释
总方差的比例（%）

73.089
64.768
73.899
70.070
71.569
71.956
68.048

组合信度 CR（%）
90.70
88.97
90.92
89.49
92.04
86.93
88.65

平均方差
抽取 AVE（%）

67.93
57.64
68.65
64.24
66.41
50.49
61.84

应用验证性因子分析进一步分析量表的结构效度，结果见表 3，四因子模型拟合效果较嵌套模型更为良

好（χ 2=386.594，df=115，χ 2 /df=3.014，RMSEA=0.089，CFI=0.923，NNFI=0.907），遂结构效度通过检验。

表 3 验证性因子分析

模型

四因子模型

三因子模型

三因子模型

二因子模型

单因子模型

χ 2

19.662
13.754
14.652
13.900
15.372

df

115
24
51
26
27

χ 2 /df
3.014
7.882
4.209
7.430
8.752

RMSEA
0.089
0.177
0.121
0.171
0.188

CFI

0.923
0.925
0.937
0.924
0.905

NNFI

0.907
0.887
0.919
0.895
0.873

注：四因子为 GX、YC、TJ、GZ；三因子为 GX、TJ、GZ+YC；三因子为 GX、TJ+YC、GZ；二因子为 GX、TJ+YC+GZ；一因子为 GX+TJ+YC+GZ。

四、假设检验与实证分析

（一）相关性分析

经过 K⁃S检验，样本数据服从正态分布，继而进行描述性统计与相关性分析。数据结果见表 4，表明管理

者亲社会行为、调节焦点、越轨创新及和工作自主性 4个变量之间具有非常好的相关性。

表 4 描述性统计与相关性分析

项目

1.性别

2.工作年限

3.年龄

4.学历

5.管理者亲社会行为

6.促进焦点

7.抑制焦点

8.越轨创新

9.工作自主性

M
1.450
1.550
1.500
1.520
3.970
4.078
3.927
3.917
3.957

SD
0.499
0.499
0.51
0.51
0.848
0.82
0.775
0.863
0.838

1
1

0.180
-0.146*
-0.023
-0.780
-0.087
-0.04
-0.114
-0.040

2
1

-0.119
0.197
-0.006
0.003
-0.003
0.019
0.031

3

1
-0.300**
0.005
-0.18
-0.588
-0.017
-0.465

4

1
-0.102
-0.850
-0.127
-0.550
-0.710

5

1
0.875**
-0.729**
0.854**
0.772**

6

1
0.767**
0.879**
0.778**

7

1
-0.750**
0.831**

8

1
0.779**

9

1
注：M表示均值，SD表示标准差；**表示 p< 0.01，p<0.05；*表示样本数（N）为 220。
（二）路径分析

构建管理者亲社会行为对越轨创新的直接作用模型 M1；其次增加促进/防御调节焦点构建模型 M2～
M5，检验调节焦点对越轨创新的作用，结果见表 5。

表 5 结构方程模型拟合指标

模型

M1
M2
M3
M4
M5

非标准
Estimate
0.919
0.73
0.858
1.028
-0.110

S.E
0.059
0.06
0.06
0.076
0.086

C.R
15.516
12.128
15.282
13.522
8.828

p

***
***
***
***
***

标准化
Estimate
0.922
0.805
0.93
0.949
-0.715

卡方

80.629
249.892
102.136
207.7
192.64

自由度

26
43
43
76
64

卡方
自由度比

3.001
2.375
2.375
2.733
3.01

CFI
0.927
0.974
0.974
0.95
0.935

REMEA
0.098
0.079
0.079
0.098
0.097

NFI
0.954
0.956
0.956
0.924
0.907
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由表 5可知，模型 1～ 模型 5中，各个指标均符合或临近于 Amos整体模拟配适度的评价标准。M1中，描

述管理者亲社会行为对越轨创新的作用，路径系数为 0.922（p<0.05），表明管理者亲社会行为正向作用于越

轨创新，H1得以验证；M2描述管理者亲社会行为对促进焦点的作用，路径系数为 0.805（p<0.05），表明管理者

亲社会行为正向作用于促进焦点，H2成立；M3描述管理者亲社会行为对抑制焦点的作用，路径系数为 0.930
（p<0.05），表明管理者亲社会行为正向作用于抑制焦点，H3成立，M4描述促进焦点对越轨创新的作用，路径

系数为 0.949（p<0.05），H4成立；M5描述抑制焦点对越轨创新的作用，经过模型修正后，路径系为-0.715（p<
0.05），H5成立；且根据模型M4、M5数据可知，促进焦点对越轨创新的正向作用明显大于抑制焦点的抑制作

用，说明调节焦点对越轨创呈明显正向中介关系。

（三）调节焦点的中介作用

参考 Andrew［29］中介模型的构建体系，建立潜在变量中介模型，结果见表 6，所需各拟合指标数据均达到

标准水平（NC=9103.523/42（p<0.05），RMSEA=0.082，CFI=0.973，GFI=0.922，NFI=0.958，TLI=0.965，R2=0.941），

管理者亲社会行为正向预测调节焦点（β=0.96，p<0.05），调节焦点与越轨创新的路径系数也达到显著水平（β=
0.97，p<0.05）。

采用偏差校正非参数百分位 Booptsrap法对调节焦点的中介作用进行进一步验证，结果见表 7，置信区间

为［0.806～0.985］（不包括 0），表明调节焦点中介效应显著（β=0.916，p<0.05），H7得以证明。

表 6 中介模型路径系数

变量

调节焦点

越轨创新

路径

←
←

变量

管理者亲社会行为

调节焦点

非标准化估计值

0.707
1.296

S.E.
0.046
0.096

C.R.
15.45
13.49

p
p<0.05
p<0.05

标准化估计值

0.951
0.970

表 7 百分位 Booptsrap法

路径

中介效应

E
0.916

S.E.
0.560

p

p<0.05
偏差校正的百分位 Bootsrap

95%CI下限

0.806
95%CI上限

0.985
占总效应比例

100%
注：采用百分位 Booptsrap法，重复抽样 2000次，考察效应值的区间为 95%。

（四）工作自主性的调节作用

本研究借鉴 Andrew［30］调节变量的证明方法，应用 Amos结构方程模型验证工作自主性对管理者亲社会

行为与越轨创新的调节作用，由于首次运行结果显示整体模型配适度与实际数据无法完全适配，遂进行了模

型修正，结果如图 2与表 8所示。
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图 2 模型 1调节变量路径图
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由表 8可知 p<0.05，证明工作自主性能够调节管理者亲社会行为与越轨创新之间的作用关系，H8得以

验证。

表 8 调节变量的路径系数

路径

y ← moderator
非标准化
Estimate
0.082

S.E.
00.387

C.R
2.170

p

p<0.05
Label
W13

标准化
Estimate
0.110

注：将自变量与调节变量的回归系数权重取消，设定二者方差为 1，计算各变量残差，应用 SPSS计算交互项，建立并运行模型。

五、结论与启示

本研究为揭示越轨创新的影响机理，构建出以调节焦点为中介、工作自主性为调节的管理者亲社会行为

对越轨创新的作用模型并进行实证研究，得出以下结论与启示。

第一，管理者亲社会行为对越轨创新影响为正。前期研究表明，新时代背景下部分员工逐渐弱化了等级

观念，不惧怕权威甚至厌恶受到规则的制约，他们拥有新主张、新思想，会因追求创新而与旧制度产生冲突，

若此时管理者能够率先为了突破而打破常规，员工可能会创造出意外成果。本研究证实企业管理者领导风

格仍然对员工行为影响深远：当员工感受到管理者追求标新立异、不阻碍甚至支持他们拥有独立创新空间

时，员工可能会更为大胆地进行越轨创新行为。企业管理者在工作中应避免严苛守旧，可以通过设立创新项

目辅导审查部门，充分了解员工构想后进行可行性分析，对于部分优秀构想在资源及政策上给予一定支持、

制定并完善相应风险控制机制等方式积极引导，促进越轨创新成为常规创新模式的有效补充，推动组织创造

力的提升，并为企业创造出标新立异的产品，在完成企业既定创新目标的前提下提升非范式创新的可能性。

第二，调节焦点在管理者亲社会行为与越轨创新之间起中介作用。其中，促进焦点对管理者亲社会行

为与越轨创新具有正向影响，且大于抑制焦点对二者关系的负向作用。本研究丰富了王弘钰和邹纯龙［31］学
者们的研究成果。他们认为影响越轨创新的因素包含个体因素与领导因素两个层面，本研究进一步指出，管

理者领导行为可以通过作用于个体情绪进而影响员工创新行为，即调节焦点（个体因素）可以作为中介变量

影响管理者亲社会行为（领导因素）对越轨创新的作用，这一结论也为管理者如何利用员工的调节焦点提高

越轨创新绩效提供了现实参考。管理者作为企业的掌舵者理应意识到促进焦点的员工阐扬匠心精神，相较

于抑制焦点的员工来说，更有可能萌发创新思想，进而促进产生越轨创新行为。故在分配工作任务时，管理

者应该充分观察员工在工作中对自己管理目标信息的反馈行为与员工自身特性，任用更多促进焦点的员工

投入到创新设计或科研生产工作中去，提高企业产生突破性创新绩效的可能；管理者可以为促进焦点员工成

立非范式创新项目赛制，并对相对完善的创新规划提供小规模试行机会，进而可以对其方案的价值进行再一

次评估，最终提高组织获得创新绩效的机率。

第三，工作自主性在管理者亲社会行为及越轨创新过程中发挥重要调节作用。本研究结果表明，在工作

中员工的自主性越高，对管理者亲社会行为与越轨创新之间的调节作用越明显，说明当管理者摒弃传统的

“指挥控制”管理模式，在工作中支持员工拥有工作自主性，能够增加员工的工作灵活性，员工有机会在工作

中实践自己的创新想法，为越轨创新行为的发生提供了有利条件。这一结论提示管理者员工是拥有自我思

想、认知与情感的组织绩效创造者和技术缔造者，给予员工自由选择工作方法、工作安排等权限不仅提升员

工工作热忱与能力，不仅仅是减少员工工作束缚，还能够树立管理者风范，使员工产生追随心理，提高忠诚

度，激励员工为了组织的发展与进步不断探索新路径，最终将提高组织创新绩效。
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Evolution of the World’’s Balanced Network from the Perspective of
International Industrial Value Chain

Wang Fangfang，Li Xiangtao，Yang Huanhuan
（School of Economics，Guangdong University of Finance & Economics，Guangzhou 510320，China）

Abstract：With the deepening of economic globalization and regional economic integration，the division of labor and transfer of
international industrial value chains play an important role in the reshaping of the evolutionary structure of the world economy. Based
on the WIOD data，the social network analysis method is used to construct the measurement index system to explore the characteristics
of the international economic network. The entropy index and the optimal segmentation theory are introduced to analyze the evolution
path of the international economic network. The results show that the world economic network links are presented. With the trend of
increasing，taking 2001 as a turning point，the world economic space network has gradually moved from an extreme pattern of north
and south to an orderly and balanced development stage. Among them，China’s influence on the evolution of world network balance is
gradually strengthening.
Keywords：international industrial value chain；world economic network；balanced development；social network analysis；optimal
segmentation theory
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Research on the Influencing Mechanism of Managerial Pro‑social Behaviour on Deviance
Innovation：：The Roles of Regulation Focus and Work Autonomy

Kang Xin1，Yin Jing1，Feng Zhijun2
（1. Faculty of Economics and Management，Harbin University of Science and Technology，Harbin 150080，China；2. Faculty of

Management，Dongguan Institute of Technology，Dongguan 523000，Guangdong，China）
Abstract：Deviant innovation is an innovative way based on employees’active behavior，which is constrained by organizational system
and management style. Managerial pro⁃social behaviour can create a broad and independent working atmosphere，which is conducive to
knowledge workers to break through the shackles of time and resources，and finally achieve breakthrough organizational performance.
Taking high⁃tech enterprises as examples，this paper constructs an analysis framework with managerial pro⁃social behaviour as
independent variables，deviant innovation as dependent variables，regulatory focus as intermediary variables and work autonomy as
regulatory variables，and uses Amos Structural Equation Model to explore the action path. The results show that managerial pro⁃social
behaviour have a positive effect on deviant innovation，regulatory focus is used as a positive intermediary between managerial
pro⁃social behaviour and deviant innovation，and work autonomy plays a regulatory role in the relationship between managerial
pro⁃social behaviour and deviant innovation.
Keywords：managerial pro⁃social behaviour；deviance innovation；regulatory focus；work autonomy
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