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摘  要 

本研究基于自我决定理论、自我验证理论来探讨员工资质过剩感、越轨创新和创新绩效之间的关系，通

过调查问卷所采集数据的层次回归结果可得出以下结论：员工资质过剩感对创新绩效具有倒U型影响；

越轨创新在员工资质过剩感与创新绩效关系中具有中介作用；领导–成员交换关系的质量越高，员工

资质过剩感对越轨创新的影响越强。研究结论为企业如何管理和充分发挥员工资质提供新的思路和建

议。 
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Abstract 
Based on the self-determination theory and self-verification theory, this study explores the 
relationship between employee qualification excess, deviant innovation and innovation performance. 
Through the hierarchical regression results of the data collected by the questionnaire, it can be 
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concluded that the sense of employee qualification overqualification has an inverted U-shaped effect 
on innovation performance; Deviant innovation plays an intermediary role in the relationship 
between employee excess qualification and innovation performance; The higher the quality of the 
leadership-member exchange relationship, the stronger the influence of employee overqualification 
on deviant innovation. The research conclusions provide new ideas and suggestions for how 
enterprises can manage and give full play to employee qualifications. 
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1. 引言 

随着我国高等教育的普及和国家对技能型人才的培养力度不断增大，劳动者的知识和技能水平大幅

提升。但是，员工或因组织配置人才不到位，或因对自己能力的过高估计而容易产生“人高岗低”的错

配感[1] [2]，这种感知被学术界定义为资质过剩感——个体感知到的自身所具备的教育、技能和经验等比

工作要求高的程度[3]。在疫情下，企业需要不断创新，突破现有瓶颈构建其独特的核心竞争力来立足于

市场，这就要求员工发挥自身价值突破现状以达创新，那么高资质员工会对个人的创新绩效产生怎样的

影响呢？回顾文献发现，学术界对于员工资质过剩感与创新绩效之间的关系研究结论并不一致，如赵卫

红等认为高资质员工能轻松完成工作任务，获得高的组织支持，增加其工作投入，从而提高员工的创新

绩效[4]；而赵李晶等却认为员工资质过剩感会使得他们工作水平下降，进而抑制了创造力的产生[5]。究

其原因，资质过剩的员工往往会想要证明自己的能力和价值从而容易做出越轨行为，而越轨创新具有目

的合理性与行为偏离性的双重属性，这就为个人创新成果与企业创新能力带来了不确定因素，如搜狗浏

览器和谷歌取消“20%时间法则”的现实例子就从正反两方面证实了越轨创新结果的不确定性[6]。鉴于

以上，本文引入“越轨创新”作为中介变量，探究员工资质过剩和创新绩效之间关系，研究它们之间的

作用机制及边界条件。这不仅可以丰富员工资质过剩感的研究内容，也可以为企业如何管理和充分发挥

员工资质提升创新绩效提供借鉴。 

2. 研究假设 

2.1. 资质过剩感与创新绩效 

员工主观上感受到自身的资质超出了其所从事工作的实际需要，现实状态与期望之间的差距会使员

工产生不同的行为倾向，可能带来截然相反的结果。已有研究证明，Zhang 等认为员工资质过剩感会通

过提高其角色广度自我效能感进而会令其产生更多的主动性行为[7]，而赵李晶等认为资质过剩会降低员

工的工作繁荣感，进而抑制其创造力[8]。根据自我决定理论，人在一生中要满足自主、胜任和关系三种

基本的心理需求，以达到最佳的机能水平，不断体验人的成长与幸福感。当员工感到资质过剩时，他们

发现任务简单且目标极易达成[9]，会在自主需求和胜任需求的影响下，主动发掘自身的潜力，去寻求更

高的绩效。另一方面，资质过剩的员工会积极主动地工作，更容易出色地完成任务，能获得他人的认可

以满足自身的关系需求，他们认为这是由于自己能力高才获得这样积极的反馈，从而进一步地增加主动
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性行为和创造力[10]，影响其创新绩效。此时，员工资质过剩感与创新绩效之间呈现正的相关关系。但是，

当员工的基本需求得到一定满足时，创新绩效的提高给员工带来的效用的增量却是逐渐下降的。当员工资

质过剩感过高时会妨碍员工积极自我形象的构建，周围人会从个人所从事的工作上直观评价个人能力，而

资质过剩的员工所从事的岗位比自身资质低，即员工在他人眼中的价值不高，当个体的自我形象受到威胁

时，资源的获取和行为上会受到较强的限制[11]，现实状态和期望状态之间的差距会导致员工的负面情绪

更加显著，可能做出一些反生产行为，抑制其创造力，造成创新绩效的下降。即员工资质过剩感对于创新

绩效正向影响有一个最佳水平，超过此水平其对创新绩效的影响是负向的。由此，本文提出如下假设： 
H1 员工资质过剩感对创新绩效具有倒 U 型的影响。 

2.2. 越轨创新的中介作用 

自我验证理论认为，一旦人们对自己产生了坚定的信念，就会更喜欢别人看到自己，总想获得积极

的评价或反馈，并会通过一系列策略去提高自我评价来进行自我管理，进而寻求自我一致[12]。员工感到

资质过剩时，往往会认为自己的价值对比其他员工来说是较高的，在其内心具有一定的优越感[13]，但是

现实工作却并没有将自己的资质完全展示出来。基于理想和现实的差距，为了证明自己能力，获得积极

的反馈，员工很有可能会采取越轨创新这种冒险行为，并将其看作一种对组织有益且能降低落差感的自

我防御措施。Criscuolo 等认为越轨创新是个人在没有正式组织支持的情况下，通常不被高层管理人员看

到的情况下，主动从事创意工作的过程，但其目的是产生有利于公司的创新[14]。越轨创新往往是员工私

下进行的，具有挑战性，能满足员工自我实现的需求。员工也希望通过这种方式，获得一些意想不到的

创新成果，以此证明自己的确有能力从事更高的岗位或期望获得更好的待遇，得到组织更多的认同与关

注。褚福磊等从自我评价的视角论证了资质过剩感会通过员工的心理特权进而正向影响员工的亲组织不

道德行为[15]；后玉蓉等从资源保存理论认为，资质过剩感会对员工时间侵占行为有正向影响[16]。而亲

组织不道德行为和员工时间侵占行为都属于不遵从组织规范的越轨行为。据此，本文提出如下假设： 
H2 员工资质过剩感对越轨创新具有正向影响作用。 
越轨创新具有两面性，目的的合理性与行为的偏离性，会带来颠覆性创新与破坏性结果。一方面，

员工私下创新是一种自主性行为，可以使员工获得探索性优势[17]，私下的创新者比着通过正式途径进行

创新的同事更容易突破组织的战略约束和自身工作的界限，可以进行涉猎更广的领域，拓展新的知识和

技能。另一方面，私下创新的想法具有不易被上级察觉，员工有更长的时间收集有用的资源作用于自身

的创意，虽然这意味着风险，但是一旦突破则有可能带来巨大的“收益”[10]。因此，员工越轨创新能促

进个人创新绩效的提升。但是随着越轨行为的进一步开展，员工所面临的风险和威胁则会增强。由于员

工私下创新行为和正常的工作是同时进行的，这也意味着员工的精力被分散，进而影响本职工作的开展，

也不利于创新绩效的提升；另外，越轨行为意味着挑战组织的规范和领导的权威，员工面临着被警告、

降职、调薪，甚至是开除的惩罚[18]，同时越轨创新受资源、管理规范等约束其失败率极高，所以越轨创

新会负向影响个人的创新绩效。即越轨创新对创新绩效的正向影响是有一个“临界点”的，一旦超出了

这一最佳的越轨创新的程度，则会对个人创新绩效产生不利的影响。目前学术界对于越轨创新和个人创

新绩效的关系也未有定论，如 Augsdorfer 认为员工越轨行为证明他们是非常有创造力的人，但是公司会

控制非法创新的数量避免时间的消耗和资源的浪费，从而不利于员工个人创新绩效的提升[19]。而

Criscuolo 等认为员工进行越轨创新是想要获得更大的自主权，逃避组织责任的约束，私下的创新有助于

他们发展创新性想法，并获得高水平的创新绩效[14]。综上，本研究提出如下假设： 
H3 员工越轨创新对创新绩效具有倒 U 型影响。 
H4 越轨创新在员工资质过剩感与创新绩效关系中具有中介作用。 
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2.3. 领导–成员交换的调节作用 

领导成员交换是描述组织中领导与员工之间的关系质量。与领导之间建立高质量的交换关系的员工，

被视为“圈内人”，能获得来自领导者的优待，领导会给予其更多的信任、授权、鼓励和情感性支持；

反之，低质量的领导–成员交换关系，领导将下属视为“圈外人”，彼此之间缺乏积极的互动，员工获

得的资源和工作支持相对较少[20]。在高质量的领导–成员交换关系下，一方面资质过剩感的员工能获得

更充足的资源以应对创新过程中资源的消耗[21]，高资质员工与领导是“圈内人”，能获得特殊优待，更

可能做出一些超出组织规范的行为，不必过于担心私下创新被发现的后果的承担；另一方面，员工获得

领导的认可，往往会期望做出更好更高的表现以回报领导的看重[22]，而越轨创新恰恰是一种证明自身资

质的创造性行为。综上，高的领导–成员交换关系能使得资质过剩感的员工更容易从事越轨创新行为。

有研究也证实，在高质量的领导–成员交换关系下，员工会产生更多的组织公民行为、会对组织的目标

和价值观有更高的认同和信任，进而表现出更出色的工作绩效[23] [24]。反之，在低质量的领导–成员交

换关系下，员工获得的资源与信任等程度低，且如果从事偏离行为，受到惩罚的可能性会更高，资质过

剩的员工即使想从事私下创新，但由于其风险较高，也会仔细斟酌，比较投入与收益是否值得。徐本华

等认为员工将领导–成员交换关系的建立看成一种激励过程，从这个过程中感知到心理授权，进而间接

影响员工的主动创新行为[22]。低质量的领导-交换关系使得员工心理授权程度低，进而影响员工的创新

行为。综上分析，本研究提出如下假设： 
H5 领导–成员交换正向调节员工资质过剩感与越轨创新行为之间的关系，即高质量的领导–成员交

换关系会增强两者之间的关系；当领导–成员交换关系质量不高时，两者之间的关系将会被削弱。 
在梳理前人研究成果及理论分析后，构建本文的理论模型，如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究设计 

3.1. 研究样本 

本研究采用问卷调查法来进行数据收集，整体的问卷共分为三个部分，包含问卷引导语、核心变量

量表及被调查者的基本信息。其中，核心变量量表均为西方成熟量表进行测量，并统一采用 Liket5 点计

分法，分数代表被调查者认为题项描述与自己实际情况的相符程度，1 表示非常不符合，2 表示比较不符

合，3 表示一般，4 表示比较符合，5 表示非常符合。本研究主要调查对象为企业员工，在整个问卷的发 
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Table 1. Descriptive statistics for population variables 
表 1. 人口变量描述性统计 

项目 类别 频率 百分比 

性别 
男 120 40.7 

女 175 59.3 

年龄 

25 岁及以下 18 6.1 

26~30 岁 61 20.7 

31~35 岁 106 35.9 

36~40 岁 52 17.6 

40 岁以上 58 19.7 

学历 

专科及以下 87 29.5 

本科 196 66.4 

硕士研究生及以上 12 4.1 

工作年限 

2 年及以下 21 7.1 

3~5 年 83 28.1 

6~10 年 191 64.7 

岗位类型 

行政管理类 49 16.6 

技术/研发类 114 38.6 

市场营销类 86 29.2 

财务管理类 37 12.5 

其他 9 3.1 

公司职位 

普通员工 111 37.6 

基层管理者 107 36.3 

中层管理者 71 24.1 

高层管理者 6 2.0 

单位性质 

国有企业 115 39.0 

民营企业 158 53.6 

合资/外商独资企业 18 6.1 

其他 4 1.4 
 

放过程中，一共回收 358 份问卷，筛掉答题时间过短、选项单一或呈明显规律性的无效问卷，最终得到

有效问卷 295 份，有效回收率为 82.4%。在有效样本中，男女比例基本均衡，各占 40.7%、59.3%，国有

企业和民营企业的员工占比较多，具体数据如表 1 所示。 

3.2. 测量工具 

资质过剩感：借鉴 Johnson 中所涉及的感知不匹配量表[25]，共计 4 个题项，信度系数为 0.937。 
越轨创新：借鉴 Lin 开发的量表[26]，包含 9 个题项，信度系数为 0.952。 
创新绩效：借鉴 Janssen 所开发的量表[27]，涵盖 9 个题项，信度系数为 0.924。 
领导–成员交换：借鉴 Graen 开发的量表[28]，共 7 个题项，信度系数为 0.911。 
控制变量：性别、年龄、学历、工作年限、岗位类型、公司职位、单位性质。 
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4. 数据分析及结果 

4.1. 验证性因子分析 

本文通过 Mplus7.0 对收集的样本数据进行验证性因子分析，结果见表 2。从中可以看出，四因子模

型的拟合指标(x2 = 927.850, df = 371, x2/df = 2.501, RMSEA = 0.071, CFI = 0.920, TLI = 0.913)均优于其他

模型结果，表明量表具有良好的区分效度。 
 
Table 2. Confirmatory factor analysis results 
表 2. 验证性因子分析结果 

模型 x2 df x2/df RMSEA CFI TLI 

四因子模型 927.850 371 2.501 0.071 0.920 0.913 

三因子模型 1465.468 374 3.918 0.099 0.844 0.831 

二因子模型 2875.999 376 7.649 0.150 0.643 0.614 

单因子模型 3782.835 377 10.034 0.175 0.513 0.476 

注：四因子模型 = 资质过剩感、越轨创新、创新绩效、领导–成员交换 
三因子模型 = 资质过剩感 + 越轨创新、创新绩效、领导–成员交换 
二因子模型 = 资质过剩感 + 越轨创新 + 创新绩效、领导–成员交换 
单因子模型 = 资质过剩感 + 越轨创新 + 创新绩效 + 领导–成员交换 

4.2. 相关性分析 

本文运用 SPSS 25.0 对文中所涉及的四个主变量进行 Pearson 相关系数检验，结果如表 3 所示：资质

过剩感 2与创新绩效显著负相关(r = −0.303, p < 0.01)，资质过剩感与越轨创新显著正相关(r = 0.695, p < 
0.01)，越轨创新 2与创新绩效显著负相关(r = −0.334, p < 0.01)，这为本研究后续的假设检验提供了支持。 
 
Table 3. The mean, standard deviation, and correlation coefficient for each variable 
表 3. 各变量的平均值、标准差和相关系数 

变量 平均值 标准差 1 2 3 4 5 6 

1.资质过剩感 3.532 1.049 1      

2.越轨创新 3.436 0.991 0.695** 1     

3.资质过剩感 2 13.573 0.934 0.984** 0.699** 1    

4.越轨创新 2 12.785 6.722 0.705** 0.984** 0.728** 1   

5.创新绩效 3.710 0.840 −0.183** −0.253** −0.303** −0.334** 1  

6.领导–成员交换 3.862 0.845 0.417** 0.517** 0.468** 0.550** −0.318** 1 

注：**在 0.01 级别(双尾)，相关性显著。 

4.3. 假设检验 

为检验员工资质过剩感与创新绩效之间的关系，本研究利用 SPSS 25.0 进行层次回归分析，构建模

型 M1 和 M2，结果见表 4。根据模型 M2 的结果可知：资质过剩感的平方项与创新绩效呈显著负相关(β = 
−0.301, p < 0.01)，说明资质过剩感与创新绩效之间存在倒 U 型关系，假设 H1 得到验证。 

为检验员工资质过剩感与越轨创新之间的关系，以越轨创新为因变量进行层次回归分析，构建模型
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M5 和 M6，结果见表 4。根据模型 M6 的结果可知：资质过剩感与越轨创新呈显著正相关(β = 0.687, p < 
0.01)，说明资质过剩感对越轨创新行为具有正向影响，假设 H2 得到验证。 

为检验员工越轨创新与创新绩效之间的关系，以创新绩效作为因变量进行层次回归分析，构建模型

M1 和 M4，结果见表 4。根据模型 M4 的结果可知：越轨创新的平方项与创新绩效呈显著负相关(β = −0.323, 
p < 0.01)，说明越轨创新对创新绩效具有倒 U 型影响，假设 H3 得到验证。 

为验证越轨创新的中介作用，以创新绩效为因变量进行层次回归分析，构建模型 M1、M2 和 M3，
结果如表 4。比较模型 M2 和模型 M3 的结果可以发现：在加入越轨创新这一中介变量后，资质过剩感的

平方项对创新绩效的负向影响由显著变为不显著，且回归系数 β 由−0.301 (p < 0.01)下降到−0.143 (p > 
0.05)，说明越轨创新在员工资质过剩感对创新绩效的影响过程中起完全中介作用，假设 H4 得到验证。 

为检验领导–成员交换对资质过剩感与越轨创新关系的调节作用，以越轨创新为因变量进行层次回

归分析。在进行具体的回归分析之间，本文先对资质过剩感和领导–成员交换进行中心化处理，进一步

构造二者之间的交互项，以此避免多重共线性对后续数据处理带来的影响，并构建模型 M5、M7 和 M8，
结果如表 4。根据模型 M8 的结果可知：交互项(资质过剩感 × 领导–成员交换)与越轨创新呈显著正相

关(β = 0.086, p < 0.05)，说明领导–成员交换正向调节员工资质过剩感与越轨创新行为之间的关系，假

设 H5 得到验证。为了更直观地反映领导–成员交换的调节效应，本研究绘制出相应的调节效应图(见图

2)。由图 2 可知：领导–成员交换正向调节员工资质过剩感与越轨创新行为之间的关系，假设 H5 得到

验证。 
 
Table 4. Hierarchical regression analysis results 
表 4. 层次回归分析结果 

变量 
创新绩效 越轨创新 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

性别 −0.029 −0.041 −0.056 −0.060 −0.109 −0.076 −0.095 −0.093* 

年龄 −0.134 −0.135 −0.141 −0.143 −0.077 −0.057 −0.046* −0.060 

学历 0.036 0.050 0.044 0.038 0.014 −0.023 −0.024 −0.018 

工作年限 0.167* 0.162* 0.143* 0.135 −0.052 −0.064 −0.081 −0.055 

岗位类型 −0.100 −0.115* −0.099 −0.088 0.031 0.074 0.065 0.059 

公司职位 −0.155* −0.105 −0.091 −0.095 0.172** 0.066 0.011 0.009 

单位性质 −0.033 −0.034 −0.033 −0.032 0.013 0.020 0.033 0.026 

资质过剩感      0.687** 0.575** 0.558** 

资质过剩感 2  −0.301** −0.143      

越轨创新 2   −0.219** −0.323**     

领导–成员交换       0.290** 0.298** 

资质过剩感 × 
领导–成员交换 

       0.086* 

R2 0.052 0.139 0.161 0.151 0.055 0.508 0.573 0.580 

ΔR2 0.052 0.087 0.021 0.099 0.055 0.453 0.519 0.007 

F 2.265* 5.780** 6.062** 6.374** 2.373* 36.889** 42.578** 39.244** 

注：**、*分别代表 1%、5%的显著性水平。 
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Figure 2. Moderating effect 
图 2. 调节效应图 

5. 结论与建议 

5.1. 研究结论 

学术界对于员工资质过剩对创新绩效的影响存在不一致的结论，本文通过引入越轨创新来探索它们

之间的影响机制，实证结果表明：1) 员工资质过剩对创新绩效具有倒 U 型影响。2) 越轨创新在员工资

质过剩感与创新绩效之间起中介作用。3) 领导–成员交换正向调节员工资质过剩感与越轨创新之间的关

系。 

5.2. 管理建议 

第一，建立科学的选聘机制，实现员工和企业的共赢。对于企业来说，首先，在发布招聘信息时就

要对所公布的内容负责，要求真实、可靠，不实的信息会造成求职者与工作要求之间的偏差，产生人–

岗不匹配问题；其次，在招聘过程中，面试官要仔细洞察求职者的核心需求，并且与之有效沟通，并注

重与求职者的口头承诺。有丰富经验的面试官能快速洞察求职者最在意的方向，了解求职者的核心需求

才能快速将人员安排在合适的位置，避免人才资质过剩的问题。另外，重视面试过程中的承诺及承诺的

履行，否则会导致员工感觉受到了欺骗，造成人员的流失；最后，全面评估求职者的资质，提前筛选适

合企业的人员。企业可以总结经验，明确工作要求，通过一些小程序或者游戏化测评来全面评估求职者

资质与岗位的匹配性，以优化企业的资源配置。对于员工来说，一方面，在求职时要对所求工作有一个

合理的预期，选择最适合自己的工作，避免就职后的各种不适应，无法实现自己的职业规划；另一方面，

在面试的过程中，要对工作内容、薪酬待遇等不清楚或疑问的地方大胆提问，不要因为胆怯而错失了了

解即将所从事的工作的最佳时机。很多求职者在面试时因为胆怯而没有详细了解所应聘工作的要求、待

遇等，导致入职时产生“低就”等现象，进一步会影响员工的工作情绪，不利于自身和企业的发展。企

业与员工双向选择，才能共同成就彼此。 
第二，动态化管理员工，注重员工需求。员工的资质过剩认知是一种动态的过程，会随着自身经验

1

2

3

4

5

6

7

8

低资质过剩 高资质过剩

越
轨
创
新

低领导-成员交换

高领导-成员交换
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及技能的积累产生变化，需求也会随之改变，管理者要关注到不同员工的心理需求，对其进行动态化管

理，赋予其更加丰富的价值体验感和实现感。例如，可以采取提高工作的挑战性、轮岗、培训、阶段性

员工测评等措施，来发挥员工的冗余的资质。员工产生资质过剩的认知一部分因为当前工作满足不了自

身的心理需求所造成的，当前工作无法发挥自己过剩的才能，没有挑战性，进而影响个人绩效的高低。

企业可以适当针对个人个性化地提高其工作的挑战性，来降低其对资质过剩的认知，发挥自身的剩余价

值。轮岗可以使员工体验到不同的工作内容，增加其工作内容的丰富度，使之选择最适合自己，最能发

挥自己能力的岗位，这对企业长远发展来说是有利的。企业可以通过培训的方式来引导员工的行为和认

知，一方面，培训拓展了员工的知识层面，使之提高眼界，着眼其长远发展，而不是仅限于自身岗位。

另一方面，企业不仅可以单向地对员工进行培训输出，也可以让资质过剩的员工培训或以师带徒的身份

对待公司同事，分享自身的经验和知识，可以让其冗余的资质得以发挥。员工的资质过剩认知是动态发

展的，企业可以针对不同的岗位设置阶段性评测手段，如月测评、季度测评等，动态观测岗位负责人的

能力与价值，根据评测结果动态调整员工或岗位内容，优化企业的资源配置。 
第三，完善绩效考核制度，引导员工的行为倾向。越轨创新行为具有两面性，通过合理的绩效考核

引导员工的行为倾向，使其行为朝着有利于组织的方向发展。考核的目的不是为了考核而考核，而是要

有针对性地对员工进行思想上及行为上的引导。例如，企业可以设计一套更加全面的创新绩效考核指标，

包括对员工的态度、行为、工作业绩等多方面的考核，引导员工对创新的认知、行为等，及时地察觉员

工的行为倾向及动机，避免其不良的行为给组织带来不好的影响。一方面，全方位的考核体系可以提前

预测员工的行为，管理者可以提前预防员工的越轨创新行为，提前对员工进行干预，避免其越轨行为给

组织带来的混乱及不可预测的影响；另一方面，对于已经产生越轨行为的员工，可以通过合理的创新绩

效考核指标，引导其好的创新想法的实践，遏制其不符合组织理念的想法及行为，并对其采取相应的惩

罚措施。另外，创新绩效的考核不能太过于限制员工的自主性，要给予员工一定的自由发挥的空间，给

予其一定的“授权”，让其在自身岗位职责范围内有更大的自主性，从而减少越轨的发生概率，以降低

员工越轨行为给组织带来的不确定性。 
第四，重视上下级之间的沟通，构建公平公正的企业文化。资质过剩的员工的行为会受其与领导之

间的关系的影响，上下级之间的沟通可以令双方了解彼此的需求，可以使领导者提前对员工的行为等进

行干预，员工也能及时调整自己。作为领导者，要积极与下属沟通，掌握员工对所处岗位的认知和对自

身能力的认知，对其认知偏差给予及时的引导和纠正；对于有越轨倾向的员工，要及时了解其创新想法，

若是有利于组织的想法和意见要加以鼓励、予以支持，反之，要及时加以制止，并采取相应的惩罚措施。

作为下属，也要积极与领导对目前工作状态、想法或建议进行沟通交流，相互学习，相互启发。领导者

不可能时时地关注到每个下属的工作状态，所以下属遇到自己不能解决的困难或者自己不能消化的消极

情绪要主动寻求领导或同事的帮助，从不满现状的自我困局中解脱出来，与他人沟通才能关注到更多的

方面，想法和行动也会有所改变，只有思想与思想的碰撞才能产生意想不到的火花，这对于个人创新绩

效也会有所帮助。另外，领导会对员工进行区别对待，将员工划分为“圈内人”与“圈外人”，圈层的

划分会使得组织形成不公平不公正的组织氛围，影响员工的态度及行为，造成不良风气。领导者应该对

待下属一视同仁，积极构建公平公正的组织文化，影响员工认知与行为，使得组织整体朝着更加好的方

向运行。 

5.3. 研究局限与展望 

首先，本研究通过横截面数据来进行实证检验，不能动态考察员工资质过剩对个人创新绩效的影响。

其次，本研究单单从个人层面考察了员工资质过剩、越轨创新与创新绩效三者之间的关系，不能反映员
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工资质过剩对团队层面或者组织层面所造成的影响。最后，本研究遵循“认知–行为–结果”的范式研

究了员工资质过剩感、越轨创新与创新绩效三者之间的关系，对于资质过剩感与越轨创新之间以及越轨

创新与创新绩效之间的作用机理没有进行深入探讨。未来的研究可以更加深入地探讨和研究，进一步丰

富和拓展当前的理论研究。 
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