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领导AI符号化对员工越轨创新行为的影响
靳珊珊,马 璐

(广西民族大学管理学院,南宁530006)

摘要:在数字化转型背景下,领导AI(人工智能)符号化作为新型领导实践,其对员工创新行为的影响成为研究热

点。为探究领导AI符号化与员工越轨创新行为的关系及内在作用机制,基于自我决定理论,对414份样本进行实

证分析,构建有调节的中介模型,探讨领导AI符号化如何影响员工越轨创新行为。结果表明:领导 AI符号化通过

工作重塑正向影响员工越轨创新行为;AI自我效能感正向调节领导 AI符号化与工作重塑的关系;同时 AI自我效

能感会强化工作重塑的中介效应,即AI自我效能感越高,领导AI符号化通过工作重塑对员工越轨创新行为的影响

越突出。
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  数字化转型浪潮下,人工智能(AI)技术已深度

渗透企业管理各环节,从流程自动化到决策智能

化,深刻改变了组织运行模式与领导行为形态[1]。

AI不再是单纯的技术工具,更成为塑造组织文化、
引导员工行为的重要载体[2]。在此背景下,领导AI
符号化作为数字化时代的新型领导实践应运而生,
指领导者通过语言引导、行为示范、资源倾斜等方

式,向员工传递AI应用的价值导向、行为规范与创

新期望,塑造组织内 AI应用的整体氛围[3]。这种

新型领导行为的本质,是领导者借助符号传递实现

对员工的隐性引导,其对员工创新行为的影响,已
成为数字化转型背景下领导研究与创新管理的核

心议题之一[4]。
在市场竞争日趋激烈的当下,创新是企业维持

核心竞争力的关键支撑,而员工越轨创新行为作为

常规创新的重要补充,逐渐受到学界与业界的广泛

关注[5]。越轨创新行为特指员工在未经上级正式批

准、突破组织现有规范、流程与资源限制的前提下,
主动践行创新想法、开展创新实践的行为[6]。自我

决定理论指出,个体行为的产生与发展,核心在于

自主、胜任、关联3大基本心理需求的满足程度[7]。
作为一种主动突破规范的创新行为,员工越轨创新

行为也深受外部环境对其基本心理需求满足程度

的影响。已有研究多聚焦于传统领导风格对员工

越轨创新的影响[8],却忽视了数字化背景下领导AI
符号化这一新型环境刺激的作用,也未结合自我决

定理论,系统探讨其影响员工越轨创新行为的内在

路径与边界条件。
自我决定理论强调,当组织环境能够满足员工

的自主性、胜任感和关联性需求时,会激发员工的

内在动机,促使其产生积极的自我导向行为[7]。工

作重塑作为员工主动调整工作内容、关系与意义的

自我导向行为,是员工在心理需求得到满足后自然

产生的主动性表现[9]。工作重塑的核心是员工基于

自身认知,主动重构工作边界、赋予工作新意义、调
整工作方式,其行为选择深受外部环境信号的影

响[10]。领导AI符号化作为一种重要的环境线索,
通过传递AI赋能创新、鼓励突破常规的符号信号,
能够引导员工重新认知工作价值,激发其主动重塑

工作流程、拓展工作内容的意愿[11];而员工通过工

作重塑打破现有工作局限,积累创新经验,进而更

易产生突破组织规范的越轨创新行为[12]。因此,选
取工作重塑作为中介变量,探究领导 AI符号化对

员工越轨创新行为的影响路径。
根据自我决定理论,个体在工作中寻求自主、

胜任的心理需求是其内在动机和行为表现的关键

驱动因素[7]。AI自我效能感作为员工对自身运用

AI技术完成工作、实现创新能力的信心感知[13],是
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调节领导AI符号化与工作重塑之间关系的关键个

人因素。具有高 AI自我效能感的员工,能够更准

确地解读领导AI符号所传递的创新导向[14],更有

信心通过工作重塑整合AI资源、突破工作局限,进
而强化领导AI符号化对工作重塑的正向影响[15]。
因此,研究选取AI自我效能感作为调节变量,揭示

其在领导AI符号化与工作重塑、员工越轨创新行

为之间的调节效应。
综上,从自我决定理论视角出发,分析领导 AI

符号化对员工越轨创新行为的影响效应,以及工作

重塑在其中的中介作用,并探讨 AI自我效能感的

调节作用,探究在不同AI自我效能感水平下,领导

AI符号化、工作重塑与员工越轨创新行为的关系

边界。

1 理论基础与研究假设

1.1 领导AI符号化与员工越轨创新行为

越轨创新行为是员工突破组织现有规章制度、
流程规范的约束,主动开展的具有探索性、突破性

的创新行为,其核心是突破规范与创造价值的统

一[6]。基于自我决定理论,个体行为的产生源于内

在动机的驱动,而内在动机的激发依赖于外部环境

对个体基本心理需求的满足[7]。对于进行越轨创新

的员工而言,是一种有较大风险的行为,并相对难

以获得必要的资源和组织认可,需要员工有较强的

动机水平驱动其实施越轨创新。领导AI符号化是

AI工作场景中的新型领导范式。首先,领导者的

AI符号化传递了对技术变革的开放态度与创新支

持信号[3],组织中营造的创新氛围会鼓励员工敢于

主动承担变革风险,使员工更愿意尝试未经授权但

有益的越轨创新[16]。其次,领导者通过分享 AI知

识、展示AI工具为员工提供了学习资源与能力发

展机会,提升了员工应对综合任务的胜任心,强化

了其突破传统工作边界的能力感知,进而激发其突

破既有规则束缚的创新意愿与行为[14]。最后,领导

AI符号化创造了共同的技术语言和兴趣点,让员工

感到与领导者在数字化变革目标上保持一致[3],从
而将越轨创新从“个人冒险”转化为“为集体贡献”
的亲组织行为,员工更有可能产生具有“违规性”和
“创 新 性”的 越 轨 创 新 行 为[17]。据 此,提 出 如 下

假设。

H1:领导 AI符号化正向影响员工越轨创新

行为。

1.2 工作重塑的中介作用

工作重塑是员工主动调整工作任务边界、重构

工作关系与优化工作认知,以更好地适配自身需

求、能力与价值追求的自我调节行为[18]。基于自我

决定理论,个体行为动机受外部环境给予的自主、
胜任与关联感支持影响,领导 AI符号化作为重要

的环境线索,通过向员工清晰传递组织重视 AI应

用、鼓励突破传统工作模式的信号,有效提升员工

的自主感,让员工感知到组织对其打破常规、尝试

新工作方式的支持[11],同时也能增强员工的胜任

感,使其相信自身能够借助 AI相关理念与方法优

化工作[4]。这种积极的认知评价会打破员工传统工

作认知的束缚,显著激发员工主动开展工作重塑的

内在动机,促使员工主动调整工作内容、优化工作

流程、重构工作协作方式[11]。
工作重塑能够让员工在自主调整工作的过程

中,获得更多的自主决策空间,积累更贴合自身能

力的工作经验,进一步提升自身的工作能力与创新

素养[19],这种能力与空间的提升会不断强化员工打

破常规、尝试创新的意愿。当员工具备足够的自主

决策权与能力支撑时,会更敢于突破组织既定的规

章 制 度 与 现 有 工 作 流 程,进 而 产 生 越 轨 创 新

行为[20]。
基于上述分析,提出如下假设。

H2:领导AI符号化正向影响员工工作重塑;

H3:工作重塑正向影响员工越轨创新行为;

H4:工作重塑在领导AI符号化与员工越轨创

新行为之间发挥中介作用。

1.3 AI自我效能感的调节作用

AI自我效能感是指个体对自身运用AI相关知

识、技能处理工作任务、应对AI应用过程中各类挑

战的能力所持有的信心与自我判断,是个体在 AI
应用场景中核心的自我认知变量[21]。基于自我决

定理论,个体内在动机与积极行为的产生依赖于自

主、胜任、关系3种基本心理需求。AI自我效能感

作为个体自我认知的重要体现,当员工 AI自我效

能感较高时,他们会相信自己可以更好地掌握 AI
技术[22],更易解读出领导 AI符号化所传递的组织

支持信号[14],增强自身运用 AI优化工作的胜任感

与自主感,进而强化领导 AI符号化对工作重塑的

正向激励作用,更主动地开展工作任务、关系与认

知的重塑[11]。反之,当员工AI自我效能感较低时,
会对自身运用AI开展工作的能力缺乏信心[21],难
以有效解读领导 AI符号化的积极意义,甚至产生

畏难情绪,从而削弱领导 AI符号化对工作重塑的

正向影响。
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同时,基于自我决定理论,高AI自我效能感会

强化员工对领导 AI符号化的积极认知,放大其对

工作重塑的激励作用,使得工作重塑的中介效应更

突出,进而更有力地推动领导 AI符号化通过工作

重塑,激发员工的越轨创新行为。因此,提出如下

假设。

H5:AI自我效能感在领导AI符号化与工作重

塑之间发挥调节作用,相比低 AI自我效能感的员

工,领导AI符号化对高AI自我效能感员工工作重

塑的正向影响更显著;

H6:AI自我效能感调节领导AI符号化通过工

作重塑影响员工越轨创新行为的中介效应。即 AI
自我效能感越高,领导 AI符号化越能通过工作重

塑影响员工越轨创新行为。
综上所述,构建理论模型,如图1所示。

图1 理论模型

2 研究设计

2.1 样本选取与数据收集

研究数据收集主要通过问卷调查的形式对来

自全国不同省份的企业员工进行研究。研究对象

包括从事销售、市场、技术、研发、管理等在职人员。
采取了两阶段问卷调查法。第1阶段收集被试者的

个人基本信息、领导 AI符号化及 AI自我效能感。
总共发放500份,回收有效问卷414份,有效回收率

为82.8%。其中,男性占56%,女性占44%;大专

及以 下 占 12.3%,本 科 占 68.8%,硕 士 及 以 上

占18.8%。

2.2 变量测量

除个人基本信息外,领导AI符号化、AI自我效

能感、工作重塑、员工越轨创新行为4个变量的测量

均选取在国际权威期刊上公开发表的成熟量表,采
用Likert5点计分法,其中,1表示“非常不同意”,

5表示“非常同意”。
(1)领导AI符号化。采用He等[3]的6题项量

表,如“领导会与我分享关于AI的新闻资讯和最新

消息”。研 究 中,该 量 表 的 Cronbach’sα 系 数

为0.899。
(2)AI自我效能感。该变量的测量采用 Kim

和Lee[22]开发的5题项量表,如“我有信心在工作中

适当地使用人工智能技术”。研究中,该量表的

Cronbach’sα系数为0.891。
(3)工作重塑。使用Leana等[23]设计的四题项

量表,如“我会通过引进新的工作方法进而改善我

的工作”。研究中,该量表的 Cronbach’sα 系数

为0.837。
(4)员工越轨创新行为。采用Criscuolo等[6]编

制的5题量表,如“我能基于工作计划灵活地安排工

作任务,从而挖掘新的、潜在的、有价值的商业机

会”等。研 究 中,该 量 表 的 Cronbach’sα 系 数

为0.724。
(5)控制变量。根据以往关于领导 AI符号化

对员工行为影响的研究,选取性别、年龄、学历、工
作年限、行业类型作为控制变量。

3 数据分析

3.1 验证性因子分析与共同方法偏差检验

为验证各潜变量的区分效度,采用AMOS27.0
统计工具软件,通过构建各潜变量的嵌套结构方程

模型开展验证性因子分析,具体分析结果见表1。
验证性因子分析结果表明,研究假设的四因子模型

拟合效果良好(卡方/自由度χ2/df=1.165,非规范

拟合指数TLI=0.992,拟合优度指数CFI=0.993,
近似误差均方根RMSEA=0.020,标准化残差均方

根SRMR=0.0324),且显著优于其他备选模型,这
表明研究所采用的测量量表具有良好的区分效度,
各潜变量之间能够有效区分。此外,为规避共同方

法偏差对研究结果的干扰,采用 Harman单因子检

验法对共同方法偏差问题进行检验。检验结果显

示,共提取出7个特征值大于1的公因子,其中第1
个公因子的方差解释率为29.764%,该数值低于

40%的临界标准,表明研究不存在严重的共同方法

偏差,数据具有良好的可靠性,可用于后续假设检

验分析。

3.2 描述性统计与相关分析

各变量的描述性统计和相关性分析结果见

表2。由表2可知,领导AI符号化与员工越轨创新

行为显著正相关(γ=0.463,P<0.01),领导 AI符

号化与工作重塑显著正相关(γ=0.469,P<0.01),
工作重塑与员工越轨创新行为显著正相关(γ=
0.556,P<0.01),变量间关系初步满足假设,为进

一步分析奠定了基础。
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表1 验证性因子分析结果

测量模型及指标 χ2 df χ2/df RMSEA SRMR TLI CFI
四因子模型(LA、SE、JC、DI) 191.110 164 1.165 0.020 0.0324 0.992 0.993
三因子模型(LA、SE+JC、DI) 930.718 167 5.573 0.105 0.1459 0.790 0.815
二因子模型(LA+SE+JC、DI) 1983.262 169 11.735 0.161 0.1732 0.507 0.561
单因子模型(LA+SE+JC+DI) 2166.223 170 12.742 0.169 0.1691 0.460 0.517

 注:LA表示领导AI符号化;SE表示AI自我效能感;JC表示工作重塑;DI表示员工越轨创新行为;+表示将不同的因子合成一个因子。

表2 描述性统计与相关性分析结果

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.性别 1
2.年龄 -0.054 1
3.学历 -0.095 0.037 1
4.工作年限 -0.037 0.010 -0.073 1
5.行业 -0.030 0.033 -0.112* -0.006 1
6.领导AI符号化 -0.011 0.059 -0.049 0.041 -0.004 1
7.工作重塑 -0.040 0.071 0.040 -0.020 0.011 0.469** 1
8.AI自我效能感 0.011 0.037 0.055 0.024 0.010 -0.028 0.426** 1
9.员工越轨创新行为 -0.091 0.080 0.065 -0.049 0.028 0.463** 0.556** 0.161** 1
平均值 1.440 2.367 2.065 2.713 4.191 3.598 3.760 3.705 3.801
标准差 0.497 1.062 0.555 1.269 1.917 0.736 0.565 0.702 0.452

 注:*、**、***分别表示P<0.05、P<0.01、P<0.001。

3.3 假设检验

3.3.1 主效应及中介效应检验

采用SPSS27.0统计软件,运用层次回归分析

方法对研究假设进行检验,将性别、年龄、学历、工
作年限及行业类型作为控制变量纳入回归模型,具
体检验结果见表3。

由表3中模型6的检验结果可知,领导AI符号

化对员工越轨创新行为具有显著正向预测作用

(B=0.286,P<0.001),据此假设 H1得到验证;结
合模型2的结果可知,领导 AI符号化对工作重塑

同样具有显著正向影响(B=0.361,P<0.001),假
设H2顺利通过验证。

为检验工作重塑的中介效应,进一步观察模

型7的检验结果:将自变量(领导AI符号化)与中介

变量(工作重塑)同时纳入回归方程后,领导 AI符

号化对员工越轨创新行为的回归系数由模型6中的

0.286(P<0.001)降至0.164(P<0.001),且工作

重塑对员工越轨创新行为仍具有显著正向影响

(B=0.338,P<0.001)。上述结果表明,工作重塑

在领导AI符号化与员工越轨创新行为之间发挥部

表3 层次回归分析结果

变量
中介变量:工作重塑 结果变量:员工越轨创新行为

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6 模型7
性别 -0.038 -0.032 -0.041 -0.060 -0.076 -0.071 -0.060
年龄 0.036 0.021 0.013 0.011 0.031 0.019 0.012
学历 0.035 0.060 0.034 0.022 0.044 0.064 0.044
工作年限 -0.008 -0.016 -0.022 -0.026 -0.017 -0.023 -0.018
行业 0.003 0.005 0.003 0.005 0.007 0.008 0.006
自变量

领导AI符号化 0.361*** 0.371*** 0.364*** 0.286*** 0.164***

调节变量

AI自我效能感 0.354*** 0.352***

交互项

领导AI符号化*AI自我效能感 0.191***

中介变量

工作重塑 0.338***

R2 0.008 0.228 0.419 0.446 0.020 0.236 0.374
ΔR2 0.008 0.220 0.191 0.027 0.020 0.216 0.138
F 0.663 19.986*** 41.802*** 40.764*** 0.139 20.973*** 34.705***

 注:*、**、***分别表示P<0.05、P<0.01、P<0.001。
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分中介作用,假设H3、H4得到初步验证。
为进一步验证中介效应,运用SPSS软件中的

Process插件,对工作重塑的中介效应进行 Boot-
strap抽样检验,具体检验结果见表4。数据显示,
领导AI符号化通过工作重塑对员工越轨创新行为

产生的间接效应值为0.125,其95%置信区间为

[0.092,0.162],该区间不包含0,进一步证实了工

作重塑的中介作用,假设H4得到充分支持。

表4 中介效应检验结果

效应类型
路径:领导AI符号化→工作重塑→员工越轨创新行为

效应值 标准误 95%置信区间

总效应 0.284 0.027 [0.232,0.337]
直接效应 0.159 0.027 [0.106,0.213]
间接效应 0.125 0.018 [0.092,0.162]

3.3.2 调节效应检验

调节效应检验同样基于表3的层次回归结果。
由模型4的数据可知,领导AI符号化与AI自我效

能感的交互项对工作重塑具有显著正向影响(B=
0.191,P<0.001),这表明 AI自我效能感在领导

AI符号化与工作重塑的关系中发挥正向调节作用。
为进一步明确调节效应的具体强度与作用方

向,以AI自我效能感的均值加减1个标准差为划

分标准,将样本划分为 AI自我效能感高分组与低

分组,分别分析两组中领导 AI符号化与工作重塑

的关联关系,并绘制调节效应图(图2)。检验结果

显示,在AI自我效能感高分组中,领导 AI符号化

对工作重塑的正向影响更为显著且强度更高(B=
0.492,t=12.257,P<0.001);而在AI自我效能感

低分组中,领导 AI符号化对工作重塑仍具有显著

正向影响,但作用强度相对较弱(B=0.234,t=
5.547,P<0.001)。

综上,AI自我效能感能够强化领导AI符号化

对员工工作重塑的正向影响,即员工的 AI自我效

能感越高,领导 AI符号化对其工作重塑的促进作

用越明显,据此,假设H5得到充分验证。

3.3.3 有调节的中介效应检验

使用Process插件进一步检验 AI自我效能感

对工作重塑在领导AI符号化与员工越轨创新行为

间中介效应的调节作用,结果见表5。由表5可知,
在高AI自我效能感下,领导AI符号化→工作重塑

→员工越轨创新行为的中介效应值为0.346,95%
置信区间为[0.309,0.383],不包含0;在低AI自我

效能感下,领导 AI符号化→工作重塑→员工越轨

创新行为的中介效应值为0.346,95%置信区间为

图2 不同水平下AI自我效能感的调节作用

表5 被调节的中介效应检验结果

中介变量 调节变量 效应值 标准误 95%置信区间

低AI自我效能感 0.081 0.016 [0.051,0.116]

工作重塑 高AI自我效能感 0.171 0.022 [0.128,0.217]

组间差异 0.089 0.021 [0.049,0.133]

[0.309,0.383],不包含0。同时,领导AI符号化的

高低差异值显著,表明 AI自我效能感增强了工作

重塑在领导AI符号化与员工越轨创新行为之间的

间接效应,因此假设H6得到支持。

4 研究结论与讨论

4.1 研究结论

基于自我决定理论,以414名企业员工为研究

样本,实证检验了领导 AI符号化对员工越轨创新

行为的影响效应,以及工作重塑的中介作用和 AI
自我效能感的调节作用,得到如下研究结论。

(1)领导 AI符号化正向影响员工越轨创新行

为。领导者通过分享AI资讯、表达对AI的接受与

支持、传递AI应用的创新导向等符号化行为,能够

打破员工对传统工作模式的路径依赖,降低员工对

突破组织规范的顾虑,为员工越轨创新提供心理支

撑,进而有效激发员工的越轨创新行为。
(2)工作重塑在领导 AI符号化与员工越轨创

新行为之间发挥中介作用。领导AI符号化作为重

要的外部环境线索,能够提升员工的自主感与胜任

感,激发员工主动开展工作重塑的内在动机,促使

员工调整工作内容、优化工作流程、重构工作协作

方式;而员工在工作重塑过程中积累的创新经验、
获得的自主决策空间,会进一步强化其突破组织规

范的意愿,最终推动越轨创新行为的形成。
(3)AI自我效能感正向调节领导AI符号化与

工作重塑之间的关系。相较于低AI自我效能感的

员工,高AI自我效能感的员工更能准确解读领导

AI符号化传递的组织支持信号,对自身运用AI技

术优化工作、突破工作局限更有信心,因此领导 AI
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符号化对其工作重塑的正向激励作用更为显著;而
低AI自我效能感的员工易对 AI应用产生畏难情

绪,难以有效感知领导 AI符号化的积极意义,使得

该激励作用被削弱。
(4)AI自我效能感能够强化工作重塑在领导

AI符号化与员工越轨创新行为之间的中介效应,即
存在有调节的中介效应。在高AI自我效能感的情

境下,领导AI符号化对工作重塑的正向影响更强,
工作重塑向员工越轨创新行为的转化效率也更高,
领导AI符号化通过工作重塑对员工越轨创新行为

的间接影响更为突出;而低 AI自我效能感会弱化

这一中介传导过程的效果。

4.2 理论贡献

(1)丰富了领导AI符号化研究外延,填补了数

字化领导行为对员工越轨创新行为影响的研究空

白。现有研究多关注领导AI符号化对员工常规创

新、数字化创造力的作用,本文的研究将视角延伸

至越轨创新领域,证实该新型领导实践对员工突破

性创新的积极影响,拓展了其影响边界,也为数字

化转型下的领导行为研究提供新的实证证据。
(2)揭示了领导 AI符号化影响员工越轨创新

行为的内在机制,完善了相关中介路径。研究基于

自我决定理论引入工作重塑作为中介变量,验证了

外部环境刺激通过个体自我导向行为调整作用于

创新行为的传导逻辑,明确了工作重塑的关键中介

作用,弥补了现有研究对该影响内在路径阐释不足

的缺陷。
(3)识别了领导 AI符号化与工作重塑关系的

关键边界条件,丰富了创新行为研究的权变因素。
研究以AI自我效能感为调节变量,证实了AI应用

场景下的个体自我认知会影响其对领导符号化行

为的感知与反应,解释了该行为对员工工作重塑的

差异化影响,也将自我效能感研究延伸至AI场景,
丰富了数字化背景下员工创新行为的权变理论。

4.3 管理启示

在人工智能深度渗透企业管理、创新成为企业

核心竞争力的背景下,研究结论为企业通过数字化

领导实践激发员工越轨创新行为、提升组织创新活

力提供了具体管理启示。
(1)企业管理者应积极践行领导 AI符号化行

为,打造AI导向的创新领导氛围。可通过分享AI
行业资讯、参与企业 AI项目、表达对 AI技术的支

持、示范AI工具应用等方式,传递组织对 AI应用

的重视与创新导向;同时明确鼓励突破、宽容试错

的态度,降低员工突破组织规范的心理顾虑,营造

利于越轨创新的领导环境。
(2)引导员工主动开展工作重塑,为越轨创新

积累能力与资源基础。企业要尊重员工工作自主

决策权,鼓励其结合AI技术与自身能力,调整工作

任务边界、优化流程、重构协作关系;并开放部分工

作资源、搭建跨部门协作平台,为员工工作重塑提

供支持,让其在实践中积累创新经验、提升能力,实
现从工作重塑到越轨创新的行为转化。

(3)多措并举提升员工AI自我效能感,强化领

导AI符号化的激励效果。针对员工 AI基础开展

分层分类的技能培训,涵盖 AI工具应用与思维培

养,提升员工运用AI处理工作的实际能力;同时搭

建AI应用实践平台,鼓励员工将 AI融入日常工

作,对其尝试给予正向反馈与及时指导,增强员工

AI应用信心,使其更好地感知并响应领导AI符号

化传递的创新信号。

4.4 研究不足与未来展望

研究揭示了领导AI符号化对员工越轨创新行

为的影响机制与边界条件,但仍存在不足。①研究

采用两阶段横截面数据,难以捕捉变量动态变化、
验证因果关系,后续可采用纵向追踪与面板数据,
多时间点收集数据,借助面板模型严谨检验变量间

的因果与动态关联;②数据以问卷调查为主,依赖

员工自我报告,易受主观因素影响,后续可结合深

度访谈、案例分析等质性方法,引入企业创新成果、
员工AI应用记录等客观指标,丰富数据来源;③研

究模型变量体系较单一,仅选取工作重塑、AI自我

效能感作为中介与调节变量,后续可拓展变量体

系,引入心理安全感等探究链式中介,纳入组织创

新氛围等分析调节效应,亦可对领导 AI符号化维

度划分,剖析不同维度的差异化作用。
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InfluenceofLeaderAISymbolizationonEmployees’DeviantInnovationBehavior

JINShanshan,MALu
(SchoolofManagement,GuangxiMinzuUniversity,Nanning530006,China)

Abstract:Inthecontextofdigitaltransformation,leaderAI(artificialintelligence)symbolizationistreatedasanewleadershippractice.Its
influenceonemployees’innovationbehaviorisregardedasaresearchhotspot.Toexploretherelationshipandinternalmechanismbetween
leaderAIsymbolizationandemployees’deviantinnovationbehavior,anempiricalanalysiswasconductedon414samplesbasedonself-
determinationtheory.A moderatedmediationmodelwasconstructedtodiscusshowleaderAIsymbolizationaffectsemployees’deviant
innovationbehavior.ItisfoundthatleaderAIsymbolizationpositivelyinfluencesemployees’deviantinnovationbehaviorthroughjobcrafting.
TherelationshipbetweenleaderAIsymbolizationandjobcraftingispositivelymoderatedbyAIself-efficacy.Meanwhile,themediatingeffect
ofjobcraftingisstrengthenedbyAIself-efficacy.Thatis,thehighertheAIself-efficacyis,themoreprominenttheinfluenceofleaderAI
symbolizationonemployees’deviantinnovationbehaviorthroughjobcraftingwillbe.

Keywords:leaderAIsymbolization;employees’deviantinnovationbehavior;jobcrafting;AIself-efficacy
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