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　　摘要：以自我调节理论为基础，利用从１６家科技型企业收回的２６６份两阶段调研数据，

探讨了资质过剩感知与员工内部创业的关系，并考察了内部创业自我效能的中介作用及特质

调节定向的调节作用。研究表明：资质过剩感知对内部创业自我效能存在倒 Ｕ形影响，并通

过内部创业自我效能对员工内部创业产生倒Ｕ形影响；特质调节定向调节了资质过剩感知与

内部创业自我效能的关系，以及资质过剩感知通过内部创业自我效能间接影响员工内部创业

的关系。具体而言，特质调节定向属防御定向主导时，资质过剩感知通过内部创业自我效能对员

工内部创业的间接曲线效应更强；特质调节定向属促进定向主导时，上述间接曲线效应较弱。
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省教育厅资助科研项目（２０１８ＧＷＱＮＣＸ０５８）

１　问题提出

资质过剩是指个体的教育水平、工作经验、

技艺和能力等超出了其所从事工作的实际需

要［１，２］。资料表明，当前全球劳动力市场普遍存

在资质过剩现象。任仕达公司２０１２年的调查

数据显示：全球约４７％的职工认为其资质在不

同程度上高于岗位要求，而在中国的比例高达

８４％
［３，４］。严重的资质过剩现象背后，企业需承

担更高的组织培训和用工管理的成本，若这些
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富余的人力资本不能发挥其应有效用，则会造

成极大的资源浪费。鉴于资质过剩现象的普遍

性，受到了来自教育学、心理学、劳动经济学和

组织管理学等领域学者的广泛关注［１，５］。资质

过剩有客观和感知之分，相比客观资质过剩，感

知的资质过剩是影响个体态度和行为更近端的

前因［２，３］。由此，心理学和组织管理学领域的研

究者更倾向于关注资质过剩感知（ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ

ｏｖｅｒｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎ，ＰＯＱ）的影响效应。

在现有文献中，众多学者基于人岗匹配理

论、相对剥削理论、资源保存理论和公平理论等

广泛探索了ＰＯＱ的负面效应，比如，损害身心

健康，降低工作满意度、组织承诺和工作投入，

导致偏差行为、离职倾向和实际离职等［１，３］。然

而，有一些学者指出ＰＯＱ也能导致某些积极效

果，具体取决于个体如何看待其雇佣状态。例

如，ＥＲＤＯＧＡＮ等
［６］认为，资质过剩者拥有更

多的机会跳出当前的工作范围，进而对现有体

系、流程和制度等进行变革。ＭＡＹＮＡＲＤ
［７］也

指出，资质过剩者会主动改善工作环境。然而，

现有文献对ＰＯＱ的正面效应的实证探索依旧

较少。自我调节理论的观点认为，现实状态和

期望状态之间的差距会激活个体的自我调节过

程［８］，引发其在认知、情绪和行为等方面的系列

反应，自我调节的目的是缩小该差距［９］。ＰＯＱ

反映了个体对现实状态（资质不能充分发挥）和

期望状态（资质能被充分利用）间差距的主观感

受，会使其产生“大材小用”或“怀才不遇”等不

公正感［１０］，亦令其难以维持自我内心和周围他

人眼中的积极自我形象［４］。根据自我调节理论

的观点，为了扭转局面，资质过剩者会通过自我

调节来消除或缩小ＰＯＱ。已有研究发现，ＰＯＱ

会促使个体采取前摄性行为［３］或工作重塑［４］等

策略来缩小差距。那么，ＰＯＱ是否也影响员工

内部创业（ｅｍｐｌｏｙｅｅｉｎｔｒａｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ，ＥＩ）呢？

作为企业成长和经济增长的重要引擎，内部创

业一直是企业界和学术界关注的热点话题［１１］。

然而，以往研究大多关注公司创业或创业导向，

将内部创业视为由高层决策者自上而下推动的

商业行动，对个体层面的ＥＩ关注较少
［１２］。

自我调节理论的研究指出，自我效能最适

合于解释自我调节过程中的动机变化［９，１３］。此

外，ＬＩＵ等
［２］认为，ＰＯＱ主要通过情绪反应和

认知反应的中介过程间接影响个体行为，而自

我效能是认知路径中的重要中介变量。为此，

本研究将考察内部创业自我效能（ｉｎｔｒａｐｒｅ

ｎｅｕｒｉａｌｓｅｌｆｅｆｆｉｃａｃｙ，ＩＳＥ）在ＰＯＱ与ＥＩ关系当

中的传导作用。然而，ＥＩ相比其他积极主动行

为更为特殊，涉及机会识别、机会评估和创意实

施等多个环节，个体既要能识别并把握稍纵即

逝的创业机会，还要能争取到上级主管的支持

以及必要的创业资源［１２］。鉴于此，本研究认为，

ＰＯＱ对ＩＳＥ的影响并非简单的线性关系，会存

在过犹不及效应［１４］，即中低适度的ＰＯＱ能增

强ＩＳＥ，而中高过度的ＰＯＱ会削弱ＩＳＥ，两者间

呈倒Ｕ形关系，并最终对ＥＩ产生倒Ｕ形影响。

ＨＩＧＧＩＮＳ
［１５］认为，个体在自我调节过程中具有

促进定向和防御定向两种特定方式或倾向，表

现为其行为趋近积极目标状态或回避消极目标

状态。尽管都是通过自我调节来缩小现实状态

和期望状态之间的差距，但两类调节定向所反

映出的个体需求截然不同。调节定向亦有特质

调节定向（ｃｈｒｏｎｉｃｒｅｇｕｌａｔｏｒｙｆｏｃｕｓ，ＣＲＦ）和情

境调节定向之分，前者是指个体在成长过程中

逐渐形成的较稳定特质，后者则是由情境因素

所诱发的暂时性倾向，具有连续工作日内显著

波动的特性［１６］。由此，本研究将进一步探讨

ＣＲＦ在ＰＯＱ对ＥＩ的影响中发挥的权变作用。

综上所述，本研究旨在以自我调节理论为

基础，探讨ＰＯＱ与ＥＩ的曲线关系及作用机制。

具体而言，本研究将考察ＰＯＱ如何倒 Ｕ形影

响ＩＳＥ，进而影响ＥＩ；并探讨ＣＲＦ对以上倒 Ｕ

形直接和间接影响效应的调节作用，据此构建

的假设模型见图１。

图１　假设模型
　

２　文献回顾

２．１　资质过剩感知概念及研究述评

资质过剩的概念源自不充分就业，是基于

技能的不充分就业子维度［１］。不充分就业主要

包括三大维度：①基于时间的维度，即非自愿地

从事兼职或中断性工作；②基于报酬的维度，即

工资待遇等低于同等条件下的其他人；③基于

技能的维度，即教育程度、经验、知识、技艺和能

力等超出了所从事工作的实际需要。自２０世

纪６０年代开始，西方发达国家逐渐加大了本国

的教育投资，在各阶段教育尤其是高等教育不

断扩张和全球经济停滞不前的背景下，大量的

高学历者从事着低学历者能胜任的工作［１７］，学
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界称之为“教育过剩”。然而，教育过剩仅是资

质过剩的情形之一，其他情形还包括知识过剩、

工作经验过剩和技能利用不足等。随着相关研

究的不断发展，心理学和组织管理学领域的学

者逐渐将上述情形整合成为更高阶的概念，即

资质过剩。

资质过剩有客观和感知之分，前者是指客

观存在的资质高于工作所需，后者是指主观感

知的资质超出工作需要。相比较而言，客观资

质过剩的研究存在两大弱势：①测量问题，虽然

客观资质过剩的测量能较准确地衡量教育过

剩，但难以有效衡量知识、经验和技能等方面的

过剩，现有客观资质过剩的研究主要测量教育

过剩这一项内容［４］，一些学者认为该测量方法

十分片面［１８］；②作用机制问题，ＰＯＱ是影响个

体态度和行为的更近端因素［２，４］，客观资质过剩

只有被个体感知到，才能引发其后续的心理和

行为反应。由此，心理学和组织管理学领域的

相关研究主要关注ＰＯＱ的影响效应
［３］。关于

ＰＯＱ的测量，学界现存多种工具：早期的量表

包括资质不匹配感知和无发展感知两个维度，

随着相关研究的不断深入，愈发多的学者认为

ＰＯＱ是单维概念，且无发展感知与资质不匹感

知存在较大的区分度，故无发展感知逐渐被后

续研究者舍弃［１，３］。后来，一些学者开发了单维

度量表，ＢＯＬＩＮＯ等
［１９］针对海外工作者开发了

有１３个题项的量表，主要测量海外工作者对自

身学历、工作经验和能力等未被充分利用的感

知；ＭＡＹＮＡＲＤ等
［２０］基于ＰＯＱ的高阶定义开

发了有９个题项的量表，包括教育水平、工作经

验、技艺和能力等的过剩感知，是迄今为止使用

最多的量表；ＦＩＮＥ等
［１４］在 ＭＡＹＮＡＲＤ等

［２０］

的基础上进一步扩展了资质过剩的内涵，改编

出了有９个题项关注个体认知能力的ＰＯＱ问

卷，但鲜有后续研究采用。

目前，研究ＰＯＱ的理论基础主要有５种：

相对剥削理论、公平理论、人岗匹配理论、资源

保存理论和自我调节理论［１～３］。除自我调节理

论之外，基于其他４种理论的研究大多将ＰＯＱ

视为不受欢迎的现象，主要探索其负面效应。

比如，基于相对剥削理论的研究认为，ＰＯＱ会

让人产生强烈的被剥削感，导致员工的满意度

下降、离职倾向上升［６］和心理健康受损［５］，但此

方面的研究也存在特例，ＨＵ等
［１０］认为，被剥削

感是相对的，还应考虑同事的资质过剩情况，他

们发现同事资质过剩调节了ＰＯＱ与任务显著

性、个体群体匹配的关系，最终带来高个体绩

效。基于人岗匹配理论的研究认为，需求能

力之间的不匹配或低匹配会降低个体的积极性

和满意度，导致高离职倾向［１４，１９］、更多的求职行

为［２０］，甚至让人产生愤世嫉俗的心态，最终导致

反生产行为［２１］。基于资源保存理论的研究认

为，ＰＯＱ会让个体产生自身资源被浪费的担

忧，导致其情绪耗竭、倦怠等，为了避免资源的

进一步损耗，员工会疏远工作、疏远组织，甚至

做出反生产行为［１７］。与上述理论视角不同，自

我调节理论认为，人们会通过一个有意识的自

我调节过程来调整其当前的认知、情绪和行为

等，努力使它们与自身目标相统一，从而加速目

标的实现［２２］。现有研究发现，资质过剩者也可

能积极地看待其过剩资质，相信自己能够执行

本职工作以外更广泛的任务，或是希望主动作

为来维持积极的自我形象，最终使其做出更多

有利于组织的行为，如前摄性行为［３］和工作重

塑［４］等。然而，现有研究对ＰＯＱ的正面效应的

探索依旧较少。

２．２　员工内部创业

目前，有关内部创业的研究主要关注公司

创业和创业导向，对个体层面的内部创业关注

较少且较为分散。ＮＥＥＳＳＥＮ等
［１２］发现，个体

层面内部创业的研究逐渐被学界所重视，但目

前尚无普遍认可的概念界定和广泛接受的测量

工具。比如，ＤＥＪＯＮＧ等
［２３］将内部创业行为

定义为个体员工在工作中积极参与创新、引进

和利用机会，同时承担一定风险的行为；此外，

他们从创新、主动性和风险承担３个构念的量

表中，选择若干代表性题项组合起来测量内部

创业行为。ＮＥＥＳＳＥＮ等
［１２］通过文献梳理，发

现内部创业者主要有如下行为表现：创新、主

动、机会识别／利用、风险承担和网络行为等，并

将内部创业定义为个体员工通过创新、积极主

动和承担风险来识别并利用机会，以帮助组织

创建新产品、流程和服务、发起自我更新或开拓

新业务，进而提升组织的竞争力和业绩的过程。

然而，该定义目前并无可供实证研究的量表。

ＧＡＷＥＫ等
［２４］从内部创业的可能结果出发，对

ＥＩ作了概念界定并开发了测量工具，ＥＩ即为了

帮助企业创建新业务或提升其快速响应内外部

环境变化的能力，由个体员工主动代理并可预

期的行为，包括商业冒险行为和战略更新行为。

本研究采用ＧＡＷＥＫ等
［２４］对ＥＩ所作的概念界

定及其开发的量表。

２．３　理论基础

自我调节理论认为，自我调节是人类最重
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要的能力特征，人们会设置目标并通过认知、动

机／情绪、行为各成份引导其心理过程和行为表

现来达成目标，自我调节的目的是缩小现实状

态和期望状态之间的差距［９，１３］。个体的自我调

节过程都始于一个目标，该目标即个体内心对

期望状态的描述，现实状态和期望状态之间的

差距是激活个体自我调节过程的必备条件［８］，

个体会根据“现状目标”之间的差距来整合自

己的行为和努力程度。此外，自我调节还依赖

于个体的信念和情感反应，与之相关的自我过

程，如自我效能，尤其适合于解释自我调节过程

中的动机变化［１３］。ＢＡＮＤＵＲＡ
［９］认为，自我效

能是个体对其能否在一定水平上完成某一活动

的能力的判断、信念或整体的把握与感受。个

体感知的差距越大，被激活的行为表现也就越

多，但个体对努力后能否改变现状的判断也会

左右其被激活的行为表现。概言之，当个体感

知到现实状态和期望状态之间存在差距时，就

会不断地调节自身资源（认知、情感和行为）来

消除或缩小该差距。根据自我调节理论的观

点，ＰＯＱ会激活资质过剩者欲改变现状的自我

调节过程，使其想方设法设置一系列目标行为

来消除或缩小ＰＯＱ，比如，从事内部创业活动。

资质过剩者从事内部创业，能充分利用其过剩

资质并建构积极的自我形象。在此过程中，资

质过剩者对从事内部创业的信念和动机尤为重

要，比如ＩＳＥ，若他们能积极地看待自身过剩的

资质，便会对从事内部创业更有信心，从而为其

自我调节过程提供积极的心理资源。基于此，

本研究将以自我调节理论为基础，探讨ＰＯＱ通

过ＩＳＥ对ＥＩ的影响。此外，自我调节理论的研

究指出，自我调节的效果受到个体特质的影响。

ＣＲＦ是个体在实现目标的自我调节过程中所

表现出的较稳定的特定方式或倾向［１５］。由此，

本研究还将考虑ＣＲＦ在ＰＯＱ对ＥＩ的影响中

可能存在的调节作用。

３　研究假设

３．１　资质过剩感知与内部创业自我效能

ＩＳＥ源自创业自我效能的概念，描述的是

个体对完成内部创业初期阶段各项与创业活动

相关的任务所需能力的自信程度［２５］，体现了个

体即使暂未获得组织的正式支持，依旧相信自

己能够成功地阐述创意想法，并在今后获得组

织决策者支持的信念。ＩＳＥ与创业自我效能的

区别在于：前者聚焦于在现有企业内部从事创

业活动，而后者则无明确的情境限制。然而，有

研究发现，创业自我效能对创业意向（独立创

业）的影响远大于内部创业意向（以雇员身份创

业）［２６］，而计划行为理论的研究已证实，行为意

向是行为产生的直接原因。鉴于此，本研究选

择考察ＩＳＥ对ＥＩ的影响效应，而非创业自我效

能。

关于自我效能的形成，ＧＩＳＴ等
［２７］指出３

类自我评估能激发自我效能：①评估任务要求，

如任务的复杂性和可控程度；②评估任务执行

中的资源可得性和潜在约束；③取得特定绩效

后的个人归因［３，２８］。鉴于ＩＳＥ具有自我效能的

一般属性，故以上自我评估对资质过剩者形成

ＩＳＥ同样有效
［２９］。首先，当资质过剩者发现任

务简单且目标极易达成时，在自我实现需求的

驱动下，会主动发掘自身才能和潜能［３］。由此，

他们可能去寻求更广泛的任务，比如内部创业，

并基于过剩的知识、技能和能力评估这些任务

的可行性，这可能激发出较高的ＩＳＥ。其次，资

质过剩者在评估完成某项任务所需的资源和约

束时，通常会认为自己拥有更多的资源（如高超

的技能、工作控制感）及较少的约束（如低工作

要求、工作负荷）去承担更多职责以外的任务，

比如内部创业，上述资源和约束的对比会促进

ＩＳＥ的形成
［２８］。最后，资质过剩者更容易出色

地完成超出岗位与职责要求的任务，从而获得

他人的认可和鼓励，人们往往会将这些积极的

成就归功于自己的能力，这种积极的内部归因

也会对ＩＳＥ带来积极影响
［２８］。

然而，ＥＩ也要历经一般创业活动所涉及的

各个环节，即机会识别、机会评估和创意实施

等。资质过剩者从事内部创业既要能凭借自身

资质识别并把握创业机会，也要能争取到上级

支持和创业资源。本研究认为，过高的ＰＯＱ会

挫败个体争取上级支持和创业资源的信心［２９］。

原因在于，人们通常渴望在自我内心和周围他

人眼中塑造一种积极的自我形象［４］，而工作中

的积极自我形象建构在对所从事工作直观体现

出的个人能力的评价上［３０］，故ＰＯＱ会妨害个

体建构积极的自我形象。当ＰＯＱ极高时，个体

的积极自我形象受到严重威胁，容易产生“人微

言轻”的自我定位，从而削弱其争取上级支持和

创业资源的信心［２９］。由此，ＰＯＱ对ＩＳＥ中涉及

机会识别和涉及争取支持与资源两方面的影响

截然不同，是激发和削弱的相反效应；此外，本

研究认为，上述激发和削弱效应在ＰＯＱ处于不

同程度时会显著不同。鉴于此，本研究参考

ＭＯ等
［３１］的分析逻辑来讨论ＰＯＱ对ＩＳＥ的总
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效应。首先，当个体基于ＰＯＱ进行前文所述的

自我评估获得了较高的ＩＳＥ后，ＰＯＱ的继续攀

升对ＩＳＥ的影响可能变得不再那么重要，即对

ＩＳＥ的单位增效逐渐降低，故ＰＯＱ对ＩＳＥ的激

发效应存在边际递减趋势，呈一条上凸的上升

曲线。其次，随着ＰＯＱ从无到有、由低到高，个

体渴望建构的积极自我形象逐渐从中性演变为

严重威胁，由此给ＩＳＥ造成的削弱效应可能出

现几何效应，故ＰＯＱ对ＩＳＥ的削弱效应存在边

际递增趋势，呈一条下凸的上升曲线。综上，

ＰＯＱ对ＩＳＥ的总效应为以上两条曲线合成的

结果，呈倒Ｕ形关系。基于此，提出如下假设：

假设１　资质过剩感知对内部创业自我效

能具有倒Ｕ形影响。

３．２　内部创业自我效能的中介作用

现有文献绝大多数在探讨创业自我效能对

创业意向的影响，发现创业自我效能会显著提

升独立创业者和企业高管的创业意向，仅个别

学者考察了创业自我效能对创业行为的影

响［１１］。计划行为理论的研究指出，行为意向是

行为发生的直接原因。由此，个体创业意向的

提升必然促进其创业行为的增加，故创业自我

效能较高的人更可能频繁从事创业活动。具体

而言，自我效能决定了个体的目标定位、实现目

标的努力程度及其坚持程度，它作为一种重要

的心理资源，对个体的行为具有积极影响［３２］。

然而，创业自我效能并无明确的情境限制，本研

究关注的ＥＩ则聚焦于企业内部的员工创业活

动。尽管吴建祖等［１１］和蒋丽芹等［３２］分别证实

了：创业自我效能与员工的内部创业意向和中

层管理者的内部创业行为显著正相关，但

ＤＯＵＧＬＡＳ等
［２６］研究发现，创业自我效能对创

业意向（独立创业）的影响效应远大于内部创业

意向（以雇员身份创业）。鉴于此，本研究认为，

ＩＳＥ比创业自我效能更适合预测ＥＩ。个体从事

内部创业能充分施展其资质，且完成内部创业

相关任务能给自身带来工作意义和成就感。由

此，当员工拥有较高的ＩＳＥ时，极有可能从事内

部创业；相反，当个体缺乏自信，ＩＳＥ较低时，很

难想象他们会从事内部创业。基于此，提出如

下假设：

假设２　内部创业自我效能对员工内部创

业具有积极影响。

综上所述，当员工感知到自身资质过剩时

会激活其自我调节过程［８］。在该过程中，围绕

ＰＯＱ进行的任务要求、任务执行中的资源可得

性和潜在约束，以及获得特定绩效后的个人归

因等自我评估能激发员工的ＩＳＥ
［３］，而ＰＯＱ所

导致的个体对自我内心和周围他人眼中的积极

自我形象受损的认知，会削弱他们的ＩＳＥ
［２９］，上

述激发和削弱效应导致的净ＩＳＥ便促使资质过

剩者从事内部创业，最终达成消除或缩小ＰＯＱ

之目的。以上过程即为“差异—认知—行为”的

自我调节过程。如前文所述，当ＰＯＱ处于中低

适度水平时，上述激发效应强于削弱效应且净

增效逐渐减小，表现为ＰＯＱ对ＩＳＥ的净效应是

逐渐平缓的上升曲线，在ＩＳＥ的驱动下，资质过

剩者对内部创业的投入和努力程度也逐渐增

加；当ＰＯＱ达到中高度水平时，上述削弱效应

便强于激发效应且净增效逐渐增大，表现为

ＰＯＱ对ＩＳＥ的净效应为逐渐陡峭的下降曲线，

在ＩＳＥ的影响下，资质过剩者对内部创业的投

入和努力程度也逐渐减少；当ＰＯＱ处于其对

ＩＳＥ净效应的上升区间和下降区间的拐点时，

ＩＳＥ的水平最高（ＰＯＱ的单位增效为零），此时

资质过剩者对内部创业的投入与努力程度也处

于顶峰。基于此，提出如下假设：

假设３　资质过剩感知通过内部创业自我

效能对员工内部创业具有倒Ｕ形影响。

３．３　特质调节定向的调节作用

ＨＩＧＧＩＮＳ
［１５］的调节定向理论，将人们在实

现目标的自我调节过程中所表现出的特定方式

或倾向区分为两类，其中：“促进定向”源自人们

的理想导向，主要与自我提升需求相关，表现为

个体对自我成长、进步提高和取得成就等的关

切；而“预防定向”源自人们的责任导向，主要与

安全需求相关，表现为个体对获得保障、安全感

和个人责任等的关切。此外，调节定向亦有特

质和情境之分，前者是个体在成长过程中逐渐

形成的较稳定特质，后者是由情境因素所诱发

的暂时性倾向［１６］，本研究关注的是ＣＲＦ。相关

文献指出，促进定向和防御定向并非对立的两

极，会在同一个体身上均有所显现，故存在“高

高”“高低”“低高”和“低低”４种极端组合情

形［１６］。为此，ＬＯＣＫＷＯＯＤ等
［３３］提出用两类调

节定向的得分均值之差来衡量ＣＲＦ，并考察其

影响效应，差值越大（正）即属促进定向主导、越

小（负）则属防御定向主导。国内学者李根强［３４］

和王朝晖［２８］就采用过此方法，本研究亦沿用此

操作法。

依上所述，ＰＯＱ对ＩＳＥ具有倒Ｕ形影响并

最终影响ＥＩ。根据自我调节理论，考虑到ＣＲＦ

的作用，上述影响可能因人而异。由此，本研究

根据ＰＯＱ的不同程度进行讨论：①ＰＯＱ尚未
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出现时，促进定向主导的人，最关切的是个人成

长、取得理想的成就，故该阶段也会拥有较高的

ＩＳＥ；相反，防御定向主导的人，最关切的是如何

获得保障、安全感和履行好责任，因而会谨慎地

做好本职工作，对工作以外的事情较少关注，故

ＩＳＥ也相对较低。②ＰＯＱ初现并逐渐上升时，

资质过剩者逐渐能更快地完成本职工作并自由

分配其智力资本和时间资源，进而促进其ＩＳＥ

的提升［２７］。但对促进定向主导的人而言，他们

更擅长从全面而新颖的角度思考并发现问

题［３４］，且在前一阶段就比防御定向主导的人拥

有更高的ＩＳＥ，故ＰＯＱ促进其ＩＳＥ的边际效应

可能比防御定向主导的人弱，换言之，促进定向

主导的人在ＩＳＥ的形成上，对ＰＯＱ的依赖相对

较弱；而防御定向主导的人则相反，他们在责任

和安全意识的促使下，更专注于对现有知识资

源的整合利用，力图规避创业活动的潜在风险，

故在ＩＳＥ的形成上更依赖于 ＰＯＱ。如王朝

晖［２８］研究发现防御定向主导的个体，其ＰＯＱ

对创造力自我效能的影响更强。由此，本研究

认为，ＰＯＱ在中低水平时，对ＩＳＥ的促进作用

将对防御定向主导的人更显著。③ＰＯＱ达到

中高水平时，受ＰＯＱ导致的自我内心和周围他

人眼中积极自我形象严重受损的威胁［４］，ＰＯＱ

的继续增长，给资质过剩者争取决策者支持和

创业资源的信心带来愈发强烈的负面影响。防

御定向主导的人在获得保障、安全感和履行责

任等需求影响下，其从事创业活动的毅力会显

著降低，致使其ＩＳＥ被大幅削弱；而促进定向主

导的人更关注成就获得，对这种负面威胁的敏

感度较弱［２８］，故而对ＩＳＥ的削弱程度亦较小。

基于此，提出如下假设：

假设４　特质调节定向调节了资质过剩感

知对内部创业自我效能的倒 Ｕ形影响。即该

倒Ｕ形影响在特质调节定向属防御定向主导

时更强，属促进定向主导时较弱。

假设５　特质调节定向调节了资质过剩感知

通过内部创业自我效能对员工内部创业的倒Ｕ

形影响。即该间接曲线效应在特质调节定向属防

御定向主导时更强，属促进定向主导时较弱。

４　研究设计

４．１　研究对象与数据收集

本研究采用电子问卷调研法收集数据。过

程如下：在珠三角某高校 ＭＢＡ和ＥＭＢＡ学生

的帮助下，联系了本地区１６家智能家居、智能

办公和机器人等领域的科技型企业，其规模均

在２００人以上。由各企业的 ＨＲ主管随机挑选

出２０～３０名员工参与调研，并将其拉进统一的

微信群，组建了４００人的调研群。问卷设置在

一个叫“乐调查”的网路平台上，非常方便将其

转发至调研群，且答题界面友好。调研之前，研

究者多次在群里讲解基本过程及注意事项，确

保人人知晓。调研分两次完成，间隔一个月，每

次为期一周。第一次调查个人信息、ＰＯＱ 和

ＣＲＦ，第二次调查ＩＳＥ和ＥＩ。调研进行中不间

断地发红包进行激励，各 ＨＲ主管也积极督促

参与者完成答题，调研结束后解散微信群。问

卷全部自评，两次各收回３７９份、３３０份数据。

以提交问卷的手机或电脑ＩＰ进行数据配对，剔

除无法配对、答题不完整、明显乱填及前后逻辑

矛盾的数据后获得２６６份有效样本。其中：男

性１５５人（５８．２７％）；２４岁以下１８人，２４～３０

岁１０４人，３１～４０岁８９人，４１～５０岁４６人，５１

岁以上９人；高中及以下５人，中专或大专４２

人，本科１３６人，硕士７６人，博士７人；任期在１

年内６５人，１～３年９２人（不含３），３～５年５９

人（不含５），５～１０年３７人（不含１０），１０年以

上１３人；６１人有在外参与或独立创业的经历。

４．２　变量测量

（１）资质过剩感知（犘）　该变量的测量采

用 ＭＡＹＮＡＲＤ等
［２０］编制的量表，共９个题项，

如“我的工作所要求的学历低于我所拥有的学

历”等。该量表的α系数为０．８１６。

（２）特质调节定向（犆）　该变量的测量采

用ＬＯＣＫＷＯＯＤ等
［３３］开发的量表，原始量表共

１８个题项，被试为在校大学生，有４个题项跟

学业有关，本研究仅采用与学业无关的另外１４

个题项，其中两类调节定向各７个题项。促进

定向如“我经常设想如何实现自己的理想与抱

负”，防御定向如“我经常思考如何避免生活中

的失败”等。参照ＬＯＣＫＷＯＯＤ等
［３３］的做法，

本研究采用促进定向和防御定向的均值之差来

衡量特质调节定向，差值越大属促进定向主导、

越小则是防御定向主导。该量表的整体α系数

为０．７８２。

（３）内部创业自我效能（犐）　该变量的测量

采用ＧＬＯＢＯＣＮＩＫ等
［２５］编制的量表，共１０个

题项，如“对自己能产生新的商业创意很有信

心”等。该量表的α系数为０．８５２。

（４）员工内部创业（犈）　该变量的测量采

用ＧＡＷＥＫ等
［２４］开发并多次检验过的量表，包

括商业冒险行为和战略更新行为两个维度，各

４个题项，本研究将其作为整体来考察。商业
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冒险的题项，如“我从事着建立新业务单元的活

动”；战略更新的题项，如“我从事着实现组织变

革的活动”等。该量表的整体α系数为０．９０９。

本研究中，以上变量的测量均采用李克特

５点计分法，范围从１（非常不符合）到５（非常

符合）。此外，参照现有关于个体层面内部创业

的研究，选取了性别、年龄、学历、组织任期和创

业经历作为控制变量，具体编码方式如下：男、

女分别用１、２表示；有、无在外参与创业或独立

创业的经历则分别用１、０表示；学历信息方面，

高中及以下、中专或大专、本科、硕士、博士学历

分别用１～５表示；年龄和组织任期也相应划分

成５个区间并用１～５表示。

５　研究结果

５．１　问卷的效度及共同方法偏差检验

本研究的数据均为员工自评的态度和行为

结果，尽管采取了两阶段调研设计，仍不能完全

避免共同方法偏差带来的影响。为了检验数据

的同源偏差及变量间的区分效度问题，首先用

ＳＰＳＳ２１．０做 Ｈａｒｍａｎ单因素检验，发现未经

旋转的第一因子仅占２０．２８％的变异，初步说

明数据的共同方法偏差问题不严重。其次，借

助 Ｍｐｌｕｓ７．４对ＰＯＱ、促进定向和防御定向、

ＩＳＥ和ＥＩ做验证性因子分析，采用稳健极大似

然估计法做参数估计，结果见表１。由表１可

知，五因子模型的拟合效果最佳（χ
２／犱犳＜３，

犚犕犛犈犃、犛犚犕犚＜０．０８，犆犉犐、犜犔犐＞０．９），其

余竞争模型的拟合效果均不理想。说明本研究

中各变量间的区分效度较好，也进一步说明数据

的同源偏差问题不严重，可以进行下一步分析。

表１　验证性因子分析结果（犖＝２６６）

模型 χ
２ 犱犳 χ

２／犱犳 犚犕犛犈犃 犆犉犐 犜犔犐 犛犚犕犚

五因子模型 １７６１．９７５ ７２５ ２．４３ ０．０５６ ０．９４０ ０．９２８ ０．０６４

四因子模型 ２１７３．３４７ ７３０ ２．９８ ０．０７２ ０．８７８ ０．８６３ ０．０８５

三因子模型 ３５５０．１３５ ７３４ ４．８４ ０．０８３ ０．７４０ ０．７２４ ０．１０５

二因子模型 ５３５２．８３１ ７３７ ７．２６ ０．１０２ ０．６３２ ０．６１１ ０．１３３

单因子模型 ７２７０．４０１ ７４０ ９．８２ ０．１３８ ０．４９１ ０．４６８ ０．１７６

注：五因子模型：所有变量均独立负荷于一个因子；四因子模型：犘，促

进定向＋防御定向，犐，犈；三因子模型：犘，促进定向＋防御定向，犐＋犈；

二因子模型：犘＋促进定向＋防御定向，犐＋犈；单因子模型：所有变量归

为一个因子。

５．２　描述性统计结果

各变量的均值、标准差及其相关系数见表

２。由表２可知，犘与犐（狉＝０．１４４，狆＜０．０５）显

著正相关，与犈（狉＝０．０５１，ｎｓ）不显著相关；犘２

与犐（狉＝０．１２３，狆＜０．０５）、犈（狉＝０．１７９，狆＜

０．０１）显著正相关；犐 与犈（狉＝０．４０２，狆＜

０．００１）显著正相关；犆与犘（狉＝－０．１１２，ｎｓ）、

犘
２（狉＝０．０９５，ｎｓ）不显著相关，与犐（狉＝０．３７４，

狆＜０．００１）、犈（狉＝０．１９０，狆＜０．０１）显著正相

关。以上结果为下文探索变量间的关系提供了

必要的依据。

表２　变量的均值、标准差及相关系数（犖＝２６６）

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１性别 １．４２０ ０．４９４

２年龄 ２．８４０ １．０４６ －０．１１７＋

３学历 ３．１４０ ０．７７８ －０．１７５ ０．０１０　

４组织任期 ２．８６０ １．４９８ －０．０５２ ０．４１４ －０．１９６

５创业经历 ０．２２３ ０．４２１ －０．０７０ ０．３０３ －０．０８２ 　０．２６２

６犘 ０．０００ ０．６７２ －０．０８１ ０．０３１ ０．０４７ ０．０１９ －０．０９９ 　（０．８１６）

７犘２ ０．４５０ ０．５７９ ０．０１５ ０．０５３ ０．００７ ０．０１８ ０．１２６ 　０．１７６

８犐 ３．２９１ ０．６８０ －０．１８１ ０．２０６ ０．２２４ ０．１１２＋ ０．１８５ ０．１４４ 　０．１２３ （０．８５２）

９犆 ０．３６５ ０．７２１ －０．１０２＋ ０．０９８ ０．２４５ －０．０４０ ０．１１４＋ －０．１１２ ０．０９５ ０．３７４

１０犈 ３．１２６ ０．６５４ －０．０７７ ０．２７０ ０．０８０ ０．２１０ ０．２６５ ０．０５１ ０．１７９ ０．４０２　０．１９０ （０．９０９）

注：＋、、、分别表示狆＜０．１、狆＜０．０５、狆＜０．０１、狆＜０．００１，双尾检验；ＰＯＱ已中心化处理，下同。

５．３　假设检验结果

本研究利用 Ｍｐｌｕｓ７．４进行假设检验。在

数据分析之前，自变量犘和调节变量犆 均已中

心化处理，犘２ 以及犘×犆、犘２×犆均是在中心化

处理后的数据基础上运算得到。首先，本研究

对犘与犐、犈之间的主效应进行检验，结果见表

３。由表３可知，在模型１中，犘 与犐的线性关

系不显著（β＝０．１０９，ｎｓ）；模型２在模型１的基

础上增加了犘
２，结果显示犘２ 的系数显著（β＝

－０．２２５，狆＜０．０１，Δ犚
２
＝０．０７３），说明犘与犐

之间存在倒 Ｕ 形关系。同样，在模型４中，犘

与犈 的线性关系不显著（β＝０．０７５，ｎｓ）；模型５

在模型４的基础上增加了犘
２，结果显示犘２ 的

系数显著（β＝ －０．１６３，狆＜０．０１，Δ犚
２
＝

０．０４５），说明犘与犈 之间也存在倒 Ｕ形关系。

接下来，在模型５的基础上对犐予以控制得到

模型７，结果显示犐的系数显著（β＝０．３９２，狆＜

０．０１，Δ犚
２
＝０．０３１），而犘（β＝０．０７３，ｎｓ）和犘

２

（β＝－０．１２２，ｎｓ）的系数不再显著，说明犘对犈

的影响是通过犐间接产生的。通过检验发现，犘
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表３　层级回归结果（犖＝２６６）

模型
犐 犈

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８

性别 －０．１４２＋ －０．１４７＋ －０．１１９ －０．０３０ －０．０１８ －０．０１８ ０．０３５ ０．０２３

年龄 ０．０７４＋ ０．０７４＋ ０．０５８ ０．１０２ ０．１０４ ０．０９４ ０．０７８ ０．０７４

学历 ０．１９５ ０．１９４ ０．１２６ ０．０９６＋ ０．０９９ ０．０５６ ０．０２９ ０．０１４

组织任期 ０．０２７ ０．０２８ ０．０３６ ０．０５０＋ ０．０４７＋ ０．０５１＋ ０．０３８ ０．０３９

创业经历 ０．１７５＋ ０．１５７ ０．１１４ ０．２０８ ０．２５０ ０．２０３ ０．１９２ ０．１６３

犘 ０．１０９ ０．１４６ ０．１５２ ０．０７５ ０．１０８ ０．１３６ ０．０７３ ０．１１２

犘２ －０．２２５ －０．２１５ －０．１６３ －０．１７９ －０．１２２ －０．１４３

犆 ０．１９９ ０．１８５ ０．１３７

犘×犆 ０．２１６ ０．１６１ ０．１０８

犘２×犆 ０．１０３ ０．０５７ ０．０５９

犐 ０．３９２ ０．３３９

常数项 ３．０５３ ３．２６７ ３．２４８ ２．８８９ ３．０７８ ３．１４１ ２．０６９ ２．２０３

犚２ ０．１４８ ０．２２１ ０．２７３ ０．１３１ ０．１７６ ０．２４４ ０．２０７ ０．３０５

Δ犚２ ０．１４８ ０．０７３ ０．０５２ ０．１３１ ０．０４５ ０．０６８ ０．０３１ ０．０６１

通过犐对犈 的间接曲线效应显著（β＝－０．０８８，

狆＜０．０１），进一步分析证实该间接曲线效应的

９５％置信区间为［－０．２１０，－０．０１４］。综上所

述，假设１～假设３均得以验证。

　　接下来，本研究重点检验犆的调节效应。

表３中，模型３在模型２的基础上增加了犆、

犘×犆和犘
２
×犆，结果显示犘２×犆的系数显著

（β＝０．１０３，狆＜０．０１，Δ犚
２
＝０．０５２），说明犆调

节了犘 与犐之间的倒 Ｕ形关系，故假设４成

立，且进一步验证了假设１。同样，在模型５的

基础上增加犆、犘×犆和犘２
×犆得到模型６，结

果显示 犘
２
×犆 的系数显著（β＝０．０５７，狆＜

０．０５，Δ犚
２
＝０．０６８），说明犆同样调节了犘 与犈

之间的倒Ｕ形关系，初步支持了假设５。在此

基础上，本研究对上述调节效应进行了简单斜

率检验，结果见表４。由表４可知，当犆 较低

时，犘与犐、犈的倒Ｕ形关系较强；当犆较高时，

犘与犐、犈的倒Ｕ形关系较弱。此外，为了更加

直观地呈现上述关系，本研究画出了犆调节效

应的曲线图，分别见图２和图３。由图２可知，

当犆属防御定向主导时（低犆），犘与犐呈明显

的倒Ｕ形曲线关系，曲线两端陡峭、倾斜度大，

即犘与犐之间的倒Ｕ形趋势更强；当犆属促进

定向主导时（高犆），犘 与犐的关系是一条先陡

峭后平缓的上升曲线，倒 Ｕ 形趋势较弱。同

样，图３反映了犆对犘 与犈 之间倒Ｕ形关系的

调节效应，图３与图２的曲线走势大致相似。

总体而言，图２和图３更直观地呈现了表４所

包含的信息。此外，本研究在模型６的基础上

对犐进行控制得到模型８，结果显示犐的系数显

著（β＝０．３３９，狆＜０．０１，Δ犚
２
＝０．０６１），其余各

变量的系数则不再显著，故假设５中提出的被

调节中介效应得到了初步验证。综上所述，假

设４成立、假设５得到初步支持。

表４　ＣＲＦ对ＰＯＱ与ＩＳＥ、ＥＩ间倒Ｕ形关系的

　　调节效应的简单斜率检验（犖＝２６６）

结果

变量

调节

变量（犆）
β

ＰＯＱ极低 ＰＯＱ低 ＰＯＱ中等 ＰＯＱ高 ＰＯＱ极高

犐 低（－１ＳＤ） １．１８ ０．５４ －０．０３ －０．６０ －１．２４

高（＋１ＳＤ） ０．８０ ０．５８ ０．４０＋ ０．１８ －０．０５

犈 低（－１ＳＤ） ０．８９ ０．４２ －０．０１ －０．４３ －０．９０

高（＋１ＳＤ） ０．７７ ０．５２ ０．３１ ０．０９ －０．１５

注：ＳＤ表示标准差，下同。

图２　ＣＲＦ对ＰＯＱ与ＩＳＥ间倒Ｕ形关系的调节效应

图３　ＣＲＦ对ＰＯＱ与ＥＩ间倒Ｕ形关系的调节效应
　

　　进一步地，本研究检验假设５中所提出的

被调节中介效应，采用 ＨＵＡＮＧ等
［３５］使用的蒙

特卡罗分析法，考察犘 通过犐对犈 的间接效

应，在犆得分低与高的不同情形下是否存在显

著差异。该方法在低于、高于调节变量（犆）均

值１个标准差的条件下，分别模拟前因变量

（犘）处于极低（均值－２个标准差）、低（均值－１

个标准差）、中等（均值）、高（均值＋１个标准

差）和极高（均值＋２个标准差）５种情形时通过

中介变量（犐）对结果变量（犈）产生的间接效应，

·８６８·
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结果见表５。由表５可知，当犆属防御定向主

导时（低犆），犘对犈 的间接效应在犘 处于极低

（β＝０．４００，狆＜０．０５）、低（β＝０．１８３，狆＜０．０５）、

高（β＝－０．２０３，狆＜０．０５）和极高（β＝－０．４２０，

狆＜０．０５）４种情形时显著，而在犘为中等时（均

值）（β＝－０．０１０，ｎｓ）不显著，即犘处于中低适度

水平时，对犈具有正向间接影响；而当犘上升到

中高过度水平时，对犈有负向间接影响。相反，

当犆属促进定向主导时（高犆），犘对犈的间接效

应仅在犘处于极低（β＝０．２７１，狆＜０．０５）和低

（β＝０．１９７，狆＜０．０５）两种情形时显著，而在犘

达到中等及以上时不再显著。由此可见，在犆得

分低、高两种情形下，犘通过犐对犈的间接曲线

效应存在显著差异，故假设５成立。

表５　被调节的中介作用（犖＝２６６）

前因变量（犘）

结果变量（犈）

调节变量（犆）低（－１ＳＤ） 调节变量（Ｃ）高（＋１ＳＤ）

间接效应 ９５％置信区间 间接效应 ９５％置信区间

极低（－２ＳＤ） ０．４００ ［０．０５１，０．５６９］ 　０．２７１ ［０．０４２，０．４３７］

低（－１ＳＤ） ０．１８３ ［０．０４７，０．３５２］ ０．１９７ ［０．０３９，０．３０４］

中等（均值） －０．０１０ ［－０．０８２，０．０２１］ ０．１３６ ［－０．０３１，０．２５９］

高（＋１ＳＤ） －０．２０３ ［－０．４０６，－０．０２６］ ０．０６１ ［－０．０２４，０．１１５］

极高（＋２ＳＤ） －０．４２０ ［－０．５１２，－０．０５９］ －０．０１７ ［－０．０７２，０．０３９］

注：Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ抽样１００００次。

６　研究结论与讨论

本研究以自我调节理论为基础，探讨了

ＰＯＱ与ＥＩ的曲线关系及作用机制，主要结论

如下：①ＰＯＱ对ＩＳＥ和ＥＩ存在倒Ｕ形影响；②

ＩＳＥ中介了ＰＯＱ与ＥＩ的倒 Ｕ形关系；③ＣＲＦ

调节了ＰＯＱ与ＩＳＥ的关系，该关系在促进定向

占主导时是一条先陡峭后平缓的上升曲线，而

在防御定向占主导时是一条两端均陡峭的倒Ｕ

形曲线；④ＣＲＦ调节了ＰＯＱ通过ＩＳＥ间接影

响ＥＩ的关系，该间接曲线效应在防御定向占主

导时更强，而在促进定向占主导时较弱。

６．１　理论贡献

本研究的结论具有一定的理论意义：①拓展

了ＰＯＱ的影响后果及其形式的研究。本研究揭

示了ＰＯＱ在一定水平时具有积极效应，证实

ＰＯＱ对ＥＩ存在倒Ｕ形影响，为探索ＰＯＱ的有

效性及其相关研究奠定了一定的理论基础。此

外，扩展了个体层面内部创业前因的研究。②揭

示了ＰＯＱ“有条件”的积极效应的“黑箱”。本研

究基于自我调节理论，建构了“感知差异自我效

能行为产出”的自我调节理论模型，检验了ＩＳＥ

在ＰＯＱ与 ＥＩ关系间的传导作用。③丰富了

ＰＯＱ影响效应的边界条件。本研究证实了个体

ＣＲＦ会导致ＰＯＱ引发的自我调节过程发生变

化，ＰＯＱ对ＥＩ的间接曲线效应在防御定向占主

导时更强、促进定向占主导时更弱。

６．２　研究不足与展望

本研究也存在若干局限和不足：①数据均

为员工自评。虽然采取了两阶段调研设计来弥

补缺陷，但相关性较高的ＩＳＥ和ＥＩ属同一时间

点测量，故无法完全避免同源偏差问题；尽管统

计检验结果表明该问题并不严重，但后续研究

仍可借助第三方评价（领导或同事）来测量ＥＩ

以减少同源偏差干扰。②基于自我调节理论仅

探讨了ＰＯＱ影响ＥＩ的认知路径作用机制，后

续研究需对情绪路径等其他作用机制做更广泛

的探索，以丰富ＰＯＱ和ＥＩ的研究。③仅考察

了个体资质过剩感知的影响效应，忽略了同事

资质过剩的影响，后续研究应考虑同事资质过

剩或资质过剩差异化的潜在影响。④样本均来

自创业活动较活跃的智能家居、智能办公和机

器人等领域的科技型企业，且这些企业都来自

珠三角地区，故研究结论的普适性可能存在一

定局限，后续研究应纳入更多行业和地区的样

本来检验模型的外部效度。
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