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“有恃无恐冶“爱挑刺冶的员工更容易越轨创新吗?
邓玉林,吕小鹿

(河海大学商学院,江苏 南京摇 211100)

摘要:当前,新一代员工日益成为企业创新主体,他们挑战权威,批判传统,甚至于突破规

范或违反命令开展越轨创新行为。 基于资源保存理论,将中国式上下级关系视为一种条

件资源,一方面从资源功能视角,探讨中国式上下级关系通过心理安全感对越轨创新行为

的作用机制;另一方面从资源利用视角,分析批判性思维对该作用机制的调节效应。 实证

研究结果表明:良好的上下级关系能正向影响下级员工的越轨创新行为,且这种影响是通

过下级的心理安全感产生的,即心理安全感在两者间起中介作用,而作为个体特征的批判

性思维调节了该中介作用。 为此,提出上级应主动打破权力壁垒,维护发展与下属的关

系,培养下属的心理安全感,从而激励员工的越轨创新行为。
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一、引摇 言

党的二十大报告指出,科技是第一生产力、
人才是第一资源、创新是第一动力[1]。 当前,
新一代员工已经逐渐成为企业的核心员工,他
们敢于挑战权威,批判传统,日益成为创新的主

体。 但在组织管理实践中,日常的制度规范多

为保障效率而不是保障创新,因而常常会阻碍

员工的创新想法与实践[2]。 当组织的规范要

求和员工的创新想法相冲突时,有的员工会坚

持新想法而偏离或违反组织规范私下开展创

新,即进行越轨创新[3]。 如搜狗浏览器的开发

工作,就是王小川在没有得到张朝阳授权的情

况下私下开展的,正是坊间传闻的张朝阳和王

小川间“亦师亦友冶的良好关系,使王小川能

“有恃冶于该良好关系而“无恐冶于突破组织规

范私下行动[4]。
越轨创新,有学者将其定义为个体私下自

主开展的且预期有利于组织的创新行为,即
“Bootleg Innovation冶 [5],该定义强调未告知管

理者的私下行为特征;也有学者将其定义为创

新方案在被决策者否决的情况下,员工为了组

织的利益坚持私下完成创新方案的行为,即
“Creative Deviance冶 [3],该定义强调违背管理层

命 令 的 特 征。 Lin 等 则 认 为 “ Bootleg
Innovation冶与“Creative Deviance冶内涵具有一致

性,都是为了组织利益而从事偏离组织规范或

者违反决策者命令的非正式创新行为[6]。
中国社会情景具有“差序格局冶与“关系导

向冶的特征[7],员工重视对上位者的尊重,很少

会公开违背上级命令,其越轨创新更可能是私

下开展的行动(Bootleg Innovation)。 此外,“关
系导向冶下中国组织中的人际关系,尤其是纵

向的上下级关系,是影响员工行为与效能的关

键因素[8],也是员工行为的重要资源[9]。 在越

轨创新行为的研究中,国内学者重点关注上下
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级关系中的上级领导风格,如差序式领导[10]、
真实型领导[11]、 变革型领导[12]、 谦卑型领

导[13]、双元领导[14]、非伦理型领导[15]、领导成

员交换[16]等对越轨创新行为的影响机制,认为

上下级间的互动方式会影响下级的越轨创新行

为。 Lin 等也认为,上级对员工越轨创新行为

的反应和态度会影响该行为的发生[6]。 但这

些研究却较少涉及我国文化中上下级关系

(Supervisor鄄Subordinate Guanxi)的独特特征对

越轨创新行为的影响机制。
良好的上下级关系是员工重要的组织和心

理资源,在“关系导向冶的情境中更是如此,上
下级关系质量越高,领导给予员工的信任与资

源支持就越多[17]。 越轨创新行为具有较高的

风险性,过程中伴随着包括心智资源在内的各

类资源消耗。 当员工打算私下创新时,会考量

自己与上级的关系能否有效帮助规避或处理风

险,进而选择是否开展越轨创新。 心理安全感

恰好捕捉了员工内心进行风险权衡时的感知,
反映了工作场所中员工对工作行为的风险承担

倾向[18鄄19],决定了员工“敢不敢冶开展越轨创

新。 因此,基于上下级关系给员工带来的心理

安全感知,探讨上下级关系对员工越轨创新行

为的作用机制。
当前组织中的主体是 90 / 00 后新一代员

工,他们更具有独立精神和批判性,也更喜欢

“挑刺冶。 对于创新而言,“挑刺冶、批判是其活

力来源,与常规创新相比,越轨创新更需要质疑

事物和打破常规的精神[16]。 作为一种个性特

质,批判性思维具有对事物质疑、反思和反省的

典型特征[12,20],是个体的思维技能,会影响个

体对资源的利用[9]。 在搜狗浏览器事件中,除
张朝阳的默许外,王小川打破常规与喜欢质疑

的思维方式、对与张朝阳关系的把握也是该越

轨创新行为得以发生的重要条件。 因此,将进

一步把个体的批判性思维作为重要情景条件,
探讨其对上下级关系与越轨创新行为关系的调

节效应[4]。

二、理论发展与研究假设

1郾 资源保存理论

工作场所中个体创新行为的影响因素包括

个体特征、工作特征和组织情景,后两者需通过

个体对环境的感知来影响创新行为[21]。 在越

轨创新研究中,个体层面的影响因素主要从人

格特征视角展开,如个体权力感[22]、工作价值

观[23]、创造力[24] 等均是促进越轨创新行为的

重要人格特征因素。 工作层面如远程岗位[25]、
工作自主性[26]等因素亦能影响越轨创新行为。
组织情景方面的影响因素包括组织因素和领导

因素,创新氛围[27]、资源有限性[28] 等组织因素

的影响机制均有研究;领导因素主要围绕领导

反应行为及领导风格两个视角对越轨创新进行

研究,如心理特权视角的差序式领导影响研

究[10],心理权利视角下领导成员交换影响的研

究[16],基于社会学习理论探讨变革型领导对员

工越轨创新行为作用机制的研究[12],基于社会

交换观点从组织容错视角对双元领导影响的研

究[14]等。 纵观目前各层面的研究,鲜有从资源

视角基于资源保存理论的研究。
资源是指个体或组织认为有价值的实物、

条件、个性和能源等,以及相应的获取方式[29],
其功能与价值能支撑个体或组织目标的实现。
其中,实物资源是指实体的物质资源;条件资源

是指与身份状态相关的资源(如社会关系、资
历、经验等);个性资源是指与个性相关的资源

(如自尊、自我效能等),可以助力其他资源发

挥作用;能源资源是指能够用来获取物质资源

的资源(如知识、时间与金钱等),其价值在于

协助获取其他资源。 因此,有些资源本身就有

功能和价值,如实物资源和条件资源,有些资源

可以协助获取或利用其他资源,如个性资源和

能源资源。
资源保存理论认为个体会尽最大努力获

取、保存并维护他们认为有价值的资源,以避免

资源损失[30]。 其包含两个基本原理:一是资源

损耗优先原理,即相比于资源获取,个体对资源

损耗更为敏感;二是资源投资原理,即个体出于

保护自身资源不受损耗、从已发生的资源损耗

中快速恢复或者获取新资源等目的,必须不断

对现有资源进行投资。 由此可得出 3 个推论:
一是初始资源较多的个体,更易做出冒险的资

源投资策略和更积极的资源投资行为;二是资

源损失螺旋,即资源储备较少的个体更容易遭
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受资源损失的压力,且这种压力会加速资源损

失;三是资源收益螺旋,即初始资源较多的个体

拥有更多的投资资本与机会,更有能力获取新

资源,使得资源收益呈螺旋式上升[31]。
上下级关系作为个体的社会关系,属于员

工的条件资源,具有一定功能和价值,表现为高

质量的上下级关系能让员工更愿意开展风险行

为,如越轨创新行为;心理安全感和批判性思维

作为个性特质,属于员工的个性资源,或可促进

上下级关系更好地发挥功能与价值,或可影响

个体对其他资源的利用水平。
2郾 上下级关系与员工越轨创新行为

中国社会的人际互动多基于情感需求和人

情法则[7],这就使得中国组织中的上下级关系

除了工作互动外还关注工作外互动,裹挟进了

一些人情往来[32]。 Chen 等基于中国文化泛家

族主义特征的研究认为,受儒家文化的泛家族

主义影响,中国组织中决定下级能否成为上级

圈内人的关键并不必然是能力和贡献,更可能

是感情和忠诚[33鄄34]。 这意味着中国情境中的

上下级关系具有家族主义特征,上下级关系是

一种基于泛家族的缘份联系或情感关系构建的

人际契约[35]。 在高质量的上下级关系中,上级

更有可能把下级划为“圈内人冶,从而采用“差
异性冶的互动方式[36]。 作为“圈内人冶的下级

会得到上级更多的关照,如资源信息支持、信任

和错误包容等。 因此,上下级关系是员工在组

织中重要的社会关系之一。
资源保存理论认为,社会关系是一种条件

资源,具有支持个体做出冒险的资源投资策略

与行为的功能[9]。 因此,员工的上下级关系质

量越高,就越有可能作出冒险的资源投资行为,
如开展以组织利益为目标的越轨创新行为,希
冀通过给上级带来“意外之喜冶回应上级的“圈
内人冶定位,并进一步提升自己的上下级关系

质量,进入资源收益螺旋。
具体而言,在高质量的上下级关系中上级

会给予下级更多的支持信任和宽容理解,对下

属越轨行为的容忍度也更高,即使员工私下的

越轨创新行为被发现,上级也会给予容忍,看破

不说破[16]。 同时,上下级关系的质量越高,下
级可能会得到上级更多的工作资源支持,从而

增强其规避组织规则约束的能力,当其产生有

利于组织发展的创新想法时,就算组织规则不

允许,该下属也有资源或能力通过私下的越轨

创新来实施其想法。 而上下级关系质量低的员

工用于正式工作的资源本身就不丰富,更害怕

失去资源,加之缺少上级的高度包容,使其认为

私下的创新行为可能导致现有资源减少,进入

资源损失螺旋,从而减少私下的越轨创新活动。
此外,上下级关系质量高的下级因受到上级的

包容和支持还会有回报上级领导的心理[16],而
私下的越轨创新有可能给上级带来“意外之

喜冶,从而产生良好的回报效应,因此下级员工

一旦有创新想法,就会想尽办法去完成。 基于

资源的功能视角,提出假设:
假设 H1:上下级关系对员工越轨创新行为

有正向的影响。
3郾 心理安全感的中介作用

越轨创新是一种高风险性行为,伴随着包

括心智资源在内的各种资源消耗,个体只有在

足够的信念和资源支撑下才敢于行动。 在进行

越轨创新决策时,个体会权衡各种资源的风险

承担能力,以及该行为对自己与组织发展的影

响。 作为个体特征的心理安全感恰好捕捉了员

工内心进行风险权衡的感知,反映了工作场所

中个体对其行为的风险承担倾向[18鄄19]。
心理安全感取决于自身对所处环境的感

受、预测[37] 和归因[38]。 在上下级基于 “圈内

人冶的互动中,下级通常会得到上级的偏私对

待,获得更多的资源信息、信任支持与错误包

容,从而增强下级对所处环境的控制感,产生较

高的心理安全感[18,39]。 如果下级是“圈外人冶,
则其与上级的私人关系相对比较疏远,可获得

的信息和资源也较少,上级的信任与错误包容

程度也会较低,因此会增加其对未来的不确定

性感,从而产生心理不安全感[18]。 因此,上下

级关系会正向影响心理安全感,即上下级关系

质量越高,下级员工的心理安全感就越高。
另外,工作场所中个体对环境的理解和认

知会影响其态度和行为[40]。 心理安全感低的

员工会顾虑越轨创新的风险性,及其可能给自

己带来的资源损失等不利后果,即使有有利于

组织的创新想法也会裹足不前;心理安全感高
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的个体风险承受能力较强,敢于开展或参与有

风险的活动,因此更有可能开展越轨创新活动。
此外,具有较高心理安全感的个体较少需要通

过保持资源来增加心理安全感,更敢于将工作

资源用于私下的越轨创新活动;但当个体的心

理安全感较低时,会更在意工作资源带来的安

全感,而私下的创新活动会增加失去资源的风

险,因此个体会避免因开展私下越轨创新活动

而减少资源损失。 因此,心理安全感会正向影

响员工越轨创新行为,即心理安全感越高,员工

越可能开展越轨创新活动。
综上可知,上下级关系质量越高,下级获得

的资源信息、信任支持和错误包容就越多,从而

增强其对所处环境的控制感,产生更高的心理

安全感;而心理安全感高的员工较少担心资源

损失,更敢于采取大胆的冒险行为,更愿意开展

越轨创新行为。 因此,提出假设:
假设 H2:心理安全感在上下级关系和下级

越轨创新行为间起中介作用。
4郾 批判性思维的调节作用

批判性思维是指对他人或自己的看法、做
法或想法进行评价和质疑,从而对事物的本质

进行更为准确和全面认识的一种思维活动[41]。
研究表明,批判性思维水平高的个体具有对事

物质疑和“挑刺冶、反思与反省的思维技能和人

格特质,是创造力的重要来源[42],且较少受传

统思维方式和现有框架的束缚[43]。 与常规创

新相比,越轨创新具有以下特征:一是偏离或违

反组织规范要求, 二是领导不知晓或不认

可[16],所以越轨创新更需要质疑和打破常规的

“挑刺冶精神,而这恰巧是批判性思维的本质特

征。 因此,敢于质疑和打破常规的批判性思维

可能是开展越轨创新行为的重要条件。
由资源保存理论可知,批判性思维作为一

种个性特质,是一种重要的个性资源,可以促进

个体对其他资源的利用。 这是因为,批判性思

维对事物质疑、反思和反省的特征能增强个体

对风险的认知能力[20],提前预感和应对可能的

风险,建立可控感和确定感,从而增强心理上的

安全感知。 因此,具有批判性思维的个体在面

对相同的上下级关系这一条件资源时,更容易

建立起心理安全感[12,43]。 进一步地,同为个性

资源的心理安全感会与批判性思维产生交互作

用,在相同的心理安全感知下,批判性思维高的

个体较少受传统思维方式和既有框架的束缚,
若产生预计有利于组织但可能要偏离组织规范

才能实施的创新想法时,批判性思维会使个体

质疑当前的组织规范不利于创新目标,从而有

可能偏离组织规范来实施自己认为正确的创

意;反之,批判性思维水平较低的员工会缺乏质

疑事物与打破常规的能力,不喜欢“挑刺冶,即
便其心理安全感较高,也不愿意质疑组织规范

的合理性,进而偏离组织规范开展越轨创新活

动。 因此,提出假设:
假设 H3:批判性思维对心理安全感和员工

越轨创新行为的关系具有调节作用,即批判性

思维越强,心理安全感对员工越轨创新的正向

影响越强。
上述分析已阐述心理安全感是上下级关系

与员工越轨创新行为的中介路径,即上下级关

系会通过心理安全感而影响员工的越轨创新行

为。 假设 H3的分析表明,具有批判性思维的个

体在面对上下级关系这一条件资源时更容易建

立起心理安全感,且心理安全感与越轨创新行

为的关系会随着批判性思维的增强而加强,即
中介路径的后半段效应也在增加,中介路径前

半段和后半段的乘积效用会增大,意味着整个

中介效应会随着批判性思维的增强而增加。 因

此,提出假设:
假设 H4:批判性思维会调节心理安全感在

上下级关系与员工越轨创新行为间的中介作

用,即员工批判性思维高时中介效应强,员工批

判性思维低时中介效应弱。
综上所述,本研究的理论模型如图 1 所示。

图 1摇 概念模型

三、研究方法

1郾 程序和样本

样本来源均为南京市企事业单位正式员

工,采用问卷法分两阶段收集数据:第一阶段主
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要收集上下级关系和心理安全感等数据和基本

信息;一个月后进行第二阶段问卷调查,主要收

集批判性思维和越轨创新行为等数据和基本信

息。 两阶段均发放 350 份问卷,分别回收 336
和 324 份问卷,依据配对情况、应答情况和 3滓
标准差数据筛选法对问卷进行筛选,剔除掉无

效问卷后剩下 301 对有效问卷,问卷有效回收

率为 86% 。 有效样本构成情况如表 1 所示,其
中 90 后新一代员工占比达 81郾 4% 。

表 1摇 有效样本构成情况(N=301)

个体特征 类别 百分比 / %

性别

年龄

受教育程度

工作年限

工作单位性质

男 50郾 83
女 49郾 17

25 岁以下 10郾 31
25 ~ 30 岁 40郾 86
31 ~ 35 岁 30郾 23
36 ~ 40 岁 9郾 30
40 岁以上 9郾 30
大专及以下 13郾 62

本科 78郾 74
硕士 6郾 98

博士生 0郾 66
1 年以下占 7郾 31
1 ~ 3 年 30郾 56
4 ~ 6 年 32郾 23
7 ~ 10 年 18郾 27
10 年以上 11郾 63
国有企业 24郾 25
民营企业 57郾 14
合资企业 9郾 97
外商独资 6郾 31
事业单位 2郾 33

2郾 测量工具

上下级关系。 Chen 等在中国情境下开发

的上下级关系量表共包含 12 个题项,包括个人

生活卷入、对上级顺从和对上级情感依附 3 个

维度,典型条目有“我的直接上司会请我帮他

处理一些私事冶 “我会无条件地服从我的直接

上司冶等[33]。 采用 Likert7 点量表(1 代表非常

不同意,7 代表非常同意)作答,该量表的信度

Cronbach爷s 琢(克朗巴哈系数)值为 0郾 898,内部

一致性较好。
心理安全感。 李宁等在中国情境下开发的

心理安全感量表,共包含 5 个题项,典型条目有

“我在工作中不担心表达真实想法会对自己不

利冶等[44]。 采用 Likert7 点量表作答,该量表的

Cronbach爷s 琢 值为 0郾 882,内部一致性较好。

批判性思维。 杨百寅等融入中国企业员工

情境因素开发的批判性思维量表共包含 5 个题

项,典型条目有“为解决问题,我愿意采纳超出

现有程序或规章制度的可能解决方案冶等[45]。
采用 Likert7 点量表作答,该量表的 Cronbach爷 s
琢 值为 0郾 878,内部一致性较好。

越轨创新行为。 Criscuolo 等开发的越轨创

新行为量表共包含 5 个题项,有“我喜欢在所

从事的主要工作之外思考一些新的创意冶 “我
正在开展一些我感兴趣的项目,这使我能够接

触一些新领域冶等[46]。 采用 Likert7 点量表作

答,该量表的 Cronbach爷s 琢 值为 0郾 857,内部一

致性较好。
3郾 分析方法

选用 SPSS24郾 0 和 Mplus8郾 3 两个分析软

件,对问卷数据进行分析处理。 首先,运用

SPSS 进行 Harman 单因素共同方法偏差检验、
描述性统计分析以及相关分析;其次,采用

Mplus8郾 3 进行验证性因子分析,包括聚合效度

和区分效度检验;最后,运用 Mplus8郾 3 软件对

理论模型进行检验,具体包括运用 Bootstrap 方

法检验主效应和中介效应,采用 LMS 法检验假

设第二阶段调节效应,进一步结合差异分析法

和系数乘积法对有调节的中介效应进行检验。

四、数据分析与结果

1郾 共同方法偏差检验

采用 Harman 单因素检验测量的共同方法

偏差。 将各构念所涉及的题项进行探索性因子

分析,结果显示最大的因子未经旋转所占据的

解释力度为 32郾 92% ,低于参考值 40% ,说明测

量的共同方法偏差问题并不严重。
2郾 上下级关系的二阶因子替代性分析

上下级关系包括个人生活卷入、对上级顺

从和对上级情感依附共 3 个维度,因此分别构

建上下级关系的一阶因子模型和二阶因子模

型,通过 Mplus8郾 3 检验二阶因子模型是否可以

替代一阶因子模型,从而简化结构模型[47]。
表 2显示了上下级关系的一阶因子模型和二阶

因子模型的参数对比情况。
首先,在一阶因子模型中,3 个因子之间最

低的相关系数达到0郾 592(P<0郾 001) ,一阶因
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表 2摇 上下级关系一阶因子模型和二阶因子模型对比

模型 DIM郾 (维度) CR(组合信度) AVE(聚合效度) 拟合度 目标系数

一阶因子模型

二阶因子模型

情感依附 0郾 803 0郾 505
个人生活卷入 0郾 860 0郾 610

顺从上司 0郾 848 0郾 584

上下级关系 0郾 859 0郾 672

字2 / df=2郾 747, CFI=0郾 950, TLI=0郾 935,
RMSEA=0郾 076, SRMR=0郾 044

字2 / df=2郾 747, CFI=0郾 950, TLI=0郾 935,
RMSEA=0郾 076, SRMR=0郾 044

T=100%

子之间较强的相关性为二阶因子分析打下了基

础。 在二阶因子模型中,3 个一阶因子对二阶

因子载荷最低为 0郾 728(P<0郾 001),说明二阶

因子和 3 个一阶因子之间有着较强的关系,同
时 R2都在 0郾 530 以上,说明二阶因子能够解释

一阶因子较高的变异量。 其次,在整体适配度

上,二阶因子模型和一阶因子模型的拟合度指

标都达到标准,按照简约原则,应该选择二阶因

子模型。 最后,计算目标系数 T(T = 字2一阶模型 /
字2二阶模型),判断二阶模型是否可以代替一阶模

型。 目标系数越接近于 1,代表二阶模型越能

替代一阶模型[48]。 由表 2 可知,目标系数为 1,
说明二阶因子模型能够替代一阶因子模型,从
而可简化结构模型。

表 3摇 四因子模型拟合度

模型 ML字2 Df 字2 / df CFI TLI RMSEA SRMR

评判标准 / / 1< 字2 / df<3 >0郾 9 >0郾 9 <0郾 08 <0郾 08
测量模型 464郾 528 315 1郾 475 0郾 964 0郾 960 0郾 040 0郾 042

表 4摇 信度、收敛效度与区分效度

变量
题项信度 组合信度 聚合效度

STD郾 LOADING CR AVE

区分效度

X Y W M

上下级关系 0郾 728 ~ 0郾 909 0郾 859 0郾 672 0郾 820
越轨创新 0郾 691 ~ 0郾 793 0郾 860 0郾 553 0郾 631 0郾 744

批判性思维 0郾 750 ~ 0郾 795 0郾 879 0郾 592 0郾 231 0郾 241 0郾 769
心理安全感 0郾 732 ~ 0郾 824 0郾 884 0郾 604 0郾 597 0郾 669 0郾 271 0郾 777

摇 摇 注:对角线粗体字为 AVE 开根号值,下三角为维度之 Pearson 相关系数。

3郾 信度与效度分析

采用 Mplus8郾 3 对上下级关系、心理安全

感、员工越轨创新行为和批判性思维构成的四

因子模型进行验证性因子分析。 由表 3 可知,该
模型中 字2 / df = 1郾 475,CFI(拟合指数)= 0郾 964,
TLI(拟合指数)= 0郾 960,RMSEA(近似误差均方

根)= 0郾 040,SRMR(标准根均方残差)= 0郾 042,
表明该四因子模型具有良好的拟合效果。

进一步的分析结果如表 4 所示。 结果表

明,除越轨创新中一因子载荷为 0郾 691,各题项

的因子载荷均大于 0郾 7,说明各潜变量对测量

题项的解释能力良好;各测量模型的组合信度

(CR)均在 0郾 8 以上,表明各测量模型的内部一

致性较好。
计算可知,上下级关系(AVE = 0郾 672)、心

理安全感(AVE=0郾 604)、越轨创新行为(AVE =
0郾 553)和批判性思维(AVE = 0郾 592)的 AVE 值

均大于 0郾 5,表明本研究模型 4 个构念自身都

具有良好的收敛(聚合)效度。 同时,各变量的

AVE 的开根号值大于其他相关变量的相关系

数,表明各个构念之间有良好区分效度。
4郾 描述性统计与相关分析

上下级关系、心理安全感、越轨创新行为、批
判性思维 4 个变量的均值介于 4郾 487 和 5郾 537,
均处于中上等水平。 此外,表 5 显示,上下级关

系和员工越轨创新行为存在显著的正相关( r =
0郾 507,P<0郾 001);上下级关系和心理安全感存

在显著的正相关(r =0郾 480,p<0郾 001);心理安全

感和员工越轨创新行为存在显著的正相关( r =
0郾 592,p<0郾 001);批判性思维和员工越轨创新行

为存在显著的正相关(r =0郾 208,p<0郾 001),这为

假设检验提供了有力支撑。 此外,变量的相关性

均小于 0郾 6,表明其多重共线性问题较小。
5郾 假设检验

(1)上下级关系对员工越轨创新行为的影

响效应与心理安全感的中介效应检验

假设H1提出上下级关系对员工越轨创新

·521·



河海大学学报(哲学社会科学版)摇 2023 年第 1 期

表 5摇 变量均值、标准差、相关系数

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9

性别 -
年龄 -0郾 086 -

受教育程度 -0郾 065 -0郾 115 -
工作年限 -0郾 064 0郾 420*** -0郾 009 -
企业性质 0郾 062 -0郾 012 -0郾 056 0郾 135* -

上下级关系 -0郾 011 0郾 084 -0郾 052 0郾 146* 0郾 041 -
心理安全感 0郾 035 0郾 039 -0郾 109 0郾 126* 0郾 078 0郾 480*** -

越轨创新行为 -0郾 035 -0郾 007 -0郾 012 0郾 057 0郾 055 0郾 507*** 0郾 592*** -
批判性思维 0郾 166** 0郾 013 0郾 210*** 0郾 057 0郾 070 0郾 178** 0郾 237*** 0郾 208*** -

平均值 1郾 520 2郾 660 2郾 020 3郾 010 2郾 050 4郾 487 4郾 791 5郾 262 5郾 537
标准差 0郾 500 1郾 074 1郾 302 1郾 094 0郾 922 0郾 991 1郾 035 0郾 874 0郾 915

摇 摇 注:N=301; *表示 P<0郾 05;**表示 P<0郾 01;***表示 P<0郾 001。

行为有正向的影响,即上下级关系越好,下级就

越容易展开越轨创新;假设 H2提出心理安全感

在上下级关系和员工越轨创新行为间起中介作

用,即上下级关系透过心理安全感影响员工越

轨创新行为。
运用 Bootstrap 方法 (抽样次数设定为

10 000 次)检验假设 H1和假设 H2,即对主效应

和中介效应进行检验,中介模型的拟合指数如

表 6 所示。

表 6摇 中介模型拟合效果检验

模型 ML字2 Df 字2 / df CFI TLI RMSEA SRMR

评判标准 / / 1< 字2 / df<3 >0郾 90 >0郾 90 <0郾 08 <0郾 08
中介模型 341郾 479 203 1郾 682 0郾 960 0郾 954 0郾 048 0郾 041

表 7摇 各变量间总效应、间接效应、直接效应分析

效应 点估计
系数乘积项检验法

S郾 E郾 Est郾 / S郾 E郾 P鄄Value

BOOTSTRAP 10000 TIMES 95% CI

偏差校正法 百分比法

Lower Upper Lower Upper

Effects from 上下级关系 to 员工越轨创新行为

Total 0郾 469 0郾 061 7郾 657 0郾 000 0郾 356 0郾 597 0郾 353 0郾 592
Indirect 0郾 201 0郾 057 3郾 555 0郾 000 0郾 109 0郾 330 0郾 108 0郾 328
Direct 0郾 268 0郾 077 3郾 496 0郾 000 0郾 122 0郾 427 0郾 113 0郾 417

摇 摇 注:***为 P<0郾 001;Bootstrap =10 000。

由表 6 看出,中介模型的各拟合指标均比

较理想。 中介效应的估计值与置信区间如表 7
所示。 在控制性别、年龄、受教育程度和工作年

限等变量的影响后,检验结果如下:
淤上下级关系对员工越轨创新行为的影

响:该总效应为 0郾 469、直接效应为 0郾 268 ( p<
0郾 001),95%置信区间不含 0,表明上下级关系

能够对员工越轨创新行为产生显著的正向影

响,由此假设 H1得以验证。
于心理安全感在上下级关系与员工越轨创

新行为间的中介作用:该间接效应为 0郾 201(p<
0郾 001),95%置信区间不含 0,表明心理安全感

能够部分中介上下级关系和员工越轨创新行为

之间的关系,由此假设 H2 得以验证。
(2)批判性思维的调节效应检验

假设 H3提出批判性思维可调节心理安全

感和员工越轨创新行为间的关系,即批判性思

维越强,心理安全感对员工越轨创新的正向影

响越强。 假设 H4提出下级批判性思维会调节

心理安全感在上下级关系与员工越轨创新行为

间的中介作用,即下级批判性思维高时,中介效

应越强;下级批判性思维低时,中介效应越弱。
本研究首先将通过 LMS 法检验假设 H3,即

对第二阶段的调节效应进行检验。 基于 LMS 的

调节效应分析是以结构方程模型可接受为前提

的,所以在检验调节效应之前,需先检验调节模

型的拟合度。 对不含潜调节(交互)项的基准模

型拟合度进行检验,检验结果如表 8 所示。由
表 8 看出,不含潜调节(交互)项的基准模型的

·621·



“有恃无恐冶“爱挑刺冶的员工更容易越轨创新吗?

拟合指标均比较理想,拟合度良好。

表 8摇 基准模型拟合效果检验

模型 ML字2 Df 字2 / df CFI TLI RMSEA SRMR

评判标准 / / 1< 字2 / df<3 >0郾 9 >0郾 9 <0郾 08 <0郾 08
基准模型 470郾 311 316 1郾 488 0郾 963 0郾 959 0郾 040 0郾 046

表 9摇 有调节的中介效应分析

调节变量
(批判性思维) Estimate S郾 E郾 Est郾 / S郾 E郾 P-Value

BOOTSTRAP 1000 TIMES 95% CI

Lower High

心理安全感—员工越轨创新行为(第二阶段)
均值+标准差 0郾 467 0郾 098 4郾 779 *** 0郾 297 0郾 681
均值-标准差 0郾 249 0郾 102 2郾 434 0郾 015 0郾 053 0郾 454

差异 0郾 218 0郾 098 2郾 217 0郾 027 0郾 056 0郾 439
b3 0郾 109 0郾 049 2郾 217 0郾 027 0郾 028 0郾 220

上下级关系—心理安全感—员工越轨创新行为

均值+标准差 0郾 257 0郾 064 4郾 003 0郾 000 0郾 156 0郾 404
均值-标准差 0郾 137 0郾 064 2郾 136 0郾 033 0郾 027 0郾 277

差异 0郾 120 0郾 050 2郾 397 0郾 017 0郾 031 0郾 223
a1*b3 0郾 060 0郾 025 2郾 397 0郾 017 0郾 015 0郾 112

摇 摇 注:***为 P<0郾 001。

进一步地,在确定基准模型拟合度良好后,
加入 潜 调 节 ( 交 互 ) 项。 调 节 模 型 AIC =
22 948郾 113,和基准模型 AIC=22955郾 709 相比,
一共减少了 7郾 596,说明调节模型相比基准模

型有改善;与此同时,调节模型的对数似然函数

值(LogLikelihood) = -11 384,057,和基准模型

的 对 数 似 然 函 数 值 ( LogLikelihood ) =
-11 388郾 854 相比,增加了 4郾 797,即模型似然

比差值( -2LL)为 4郾 797,自由度增加 1,-2LL
值的卡方检验结果显著(p<0郾 05),说明调节模

型相比基准模型更好。
最后,在确定结构方程模型可接受后,验证

批判性思维对心理安全感和员工越轨创新行为

关系(第二阶段)的调节效应,即检验潜调节

(交互)项到因变量的路径系数(b3)。 同时,使
用差异分析法进一步检验在调节变量不同取值

(高低标准差)下,第二阶段的影响效应是否显

著。 在此基础上,使用系数乘积法对有调节的

中介效应进行验证,即检验 b3 和自变量与中介

变量路径系数(a1)的乘积是否显著。
由表 9 可知,潜调节(交互)项到因变量的

路径系数(b3)为 0郾 109(P<0郾 05),95%的置信

区间为[0郾 028,0郾 220],置信区间不含 0,说明

批判性思维显著影响心理安全感和员工越轨创

新行为的关系。 当批判性思维水平较高时,心
理安全感对员工越轨创新行为的影响效应值为

0郾 467(p<0郾 001),95% 的置信区间为[0郾 297,
0郾 681],置信区间不含 0,影响效应显著;当批

判性思维水平较低时,心理安全感对员工越轨

创新行为的影响效应值为 0郾 249 ( p < 0郾 05),
95%的置信区间为[0郾 053,0郾 454],置信区间

不含 0,影响效应显著;心理安全感对员工越轨

创新行为的影响在批判性思维高水平和低水平

的组间差异显著(茁 = 0郾 218,p<0郾 05,95% 置信

区间为[0郾 056,0郾 439])。 由此说明,当批判性

思维水平更高时,心理安全感对员工越轨创新

行为的影响效应显著增强。 综上,批判性思维

正向调节心理安全感和员工越轨创新行为的关

系。 至此,假设 H3 得以验证,第二阶段调节效

应如图 2 所示。

图 2摇 第二阶段调节效应

在上下级关系通过心理安全感影响员工越

轨创新行为的中介路径里,潜调节(交互)项与

因变量的路径系数( b3)和自变量与中介变量

的路径系数( a1)的乘积为 0郾 060 ( p <0郾 05),
95%置信区间为[0郾 015,0郾 112],置信区间不

含 0,说明心理安全感的中介效应受到批判性
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思维的调节。 进一步地,当批判性思维水平取

值均值以上一个标准差(高水平)时,上下级关

系到员工越轨创新行为的间接影响效应值为

0郾 257(P < 0郾 001),95% 置信区间为 [0郾 156,
0郾 404],置信区间不含 0,心理安全感对上下级

关系和员工越轨创新行为的中介效应显著;当
批判性思维水平取值均值以下一个标准差(低
水平)时,上下级关系到员工越轨创新行为的

间接影响效应值为 0郾 137(P<0郾 05),95%置信

区间为[0郾 027,0郾 277],置信区间不含 0,心理

安全感对上下级关系和员工越轨创新行为的中

介效应显著;心理安全感在上下级关系和员工

越轨创新行为两者间的中介效应在批判性思维

高低组间的差异显著(茁 = 0郾 120,p<0郾 05,95%
置信区间为[0郾 031,0郾 223])。 由此说明,当批

判性思维水平更高时,心理安全感在上下级关

系和员工越轨创新行为之间的中介效应显著增

强,至此,假设 H4得以验证。

五、结论与讨论

1郾 研究结论

以来自多家企业新一代员工为主体的 301
份问卷为样本,探讨了中国式上下级关系对越

轨创新行为的作用机制,包括心理安全感的中

介作用和批判性思维的调节效用,实证研究结

果表明:
淤良好的上下级关系对员工越轨创新行为

有正向支撑作用,下级会“有恃冶于自己与上级

的良好关系而主动开展越轨创新。 作为个体的

社会关系,上下级关系属于员工可依赖的条件

资源。 高质量的上下级关系中,上级会给予下

级更多的支持信任和宽容理解,下级可能会得

到更多的工作资源支持,从而增强其规避组织

规则约束的能力。 此外,下级也希望通过越轨

创新的“意外之喜冶回报上级,从而进一步提升

自己与上级的关系水平,维护好这一重要的社

会资源。
于心理安全感在上下级关系和员工越轨创

新行为间扮演了中介角色,良好的上下级关系

会通过心理安全感正向影响员工的越轨创新行

为。 心理安全感作为一种个性资源,反映了工作

场所中的员工对工作行为的风险承担倾向,决定

了员工“敢不敢冶开展越过创新行为。 具体而

言,在高质量的上下级关系中,上级更有可能把

下级划为“圈内人冶,给予其更多的资源信息、支
持信任与错误包容,以提升下级的可控感和确定

感,助力构建心理安全感,消除越轨创新所带来

的风险担忧,从而“无恐冶于开展越轨创新。
盂批判性思维对上述中介机制具有调节作

用。 当前,更具批判性思维的 90 / 00 后新一代

员工已经成为组织的主体,他们的批判性和

“挑刺冶精神是创新活力的重要来源。 而批判

性思维作为个体的思维技巧和个性特质,是一

种个性资源,影响着个体对资源的利用。 事实

上,如果处于良好上下级关系中的个体更具批

判精神,则更有可能坚持自己的想法,并更好地

利用该社会关系寻求资源和感情支持,为越轨

创新创造更好的条件;进一步地,同为个性资源

的心理安全感会与批判性思维产生交互作用,
在相同的心理安全感知下,批判性思维高的个

体会质疑当前的组织规范不利于创新目标,从
而有可能偏离组织规范来实施越轨创新。

2郾 理论贡献

在以“关系导向冶著称的中国组织情境下,
上下级关系具有不同于西方的自身特征,下级

员工更可能私下而不是违抗上级命令开展越轨

创新行为,但目前国内却鲜有涉及我国文化中

上下级关系的独特特征对越轨创新行为作用机

制的研究。 另外,目前对于越轨创新行为前导

因素的作用机制的研究,多从社会交换、社会认

知、社会学习等理论视角开展,鲜有从资源视角

基于资源保存理论的研究。 本研究主要基于资

源保存理论,就中国式上下级关系对越轨创新

行为的影响机制展开了一次新的理论对话,从
资源本身的功能视角及对资源的利用视角两个

方面探讨了中国式上下级关系对越过创新行为

的影响机制,具体表现为:
一方面,将中国式上下级关系这一中国组

织中最重要的社会关系视为一种条件资源,从
资源本身的功能视角探讨了中国式上下级关系

的独特特征对越过创新行为的支撑作用,从个

性资源的角度对心理安全感这一个性特征进行

解读,阐述了心理安全感可有效捕捉个体在行

为过程中对良好上下级关系资源风险抵御作用
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的感知,从而“敢于冶开展越轨创新。
另一方面,从资源利用的视角,对批判性思

维进行了个性资源的解读,讨论了批判性思维

影响心理安全感与员工越轨创新行为间的关

系,及心理安全感在上下级关系与越轨创新行

为间的中介效应,从而揭示了有效实现越轨创

新的个体批判性思维条件,为科学管理“爱挑

刺冶的新生代员工越轨创新行为提供了参考。
这些研究具有一定的本土特征和理论新

意,可丰富本土创新理论的研究,并帮助组织全

面准确地理解和把握越轨创新行为。
3郾 管理启示

虽然越轨创新的目的是积极的,但结果却

不完全是建设性的,有时也可能会产生消极的

结果[9],因此,组织需要全面准确了解和把握

越轨创新行为,以趋利避害地管理好。 根据上

述研究结论,可知在日常管理中,上级如果能主

动与下级进行人际互动,维持和发展与下级的

关系,可培养和增强下级的心理安全感,从而激

励计划外的创新行为,增加收获越轨创新“意
外之喜冶的可能性。

具体而言,在管理过程中,上级可以主动打

破权力壁垒,构建开放和宽松的团队氛围,为员

工营造能感知到安全感的上下级关系,从而增

强下级的心理安全感。 另外,组织,尤其是创新

型组织在日常工作中,要重视对员工批判性思

维的培养,宽容对待“爱挑刺冶的员工,容忍他

们的批判性意见;研发、市场等需要创造力的部

门在招聘人才时,可把批判性思维作为考察应聘

者的重要条件,对批判性思维水平较高的候选人

进行优先聘用。 与此同时,企业也需要建立越轨

创新行为的辨别机制和应对机制,建立起越轨创

新行为同常规创新行为的协调机制,以确保趋利

避害地管理和利用好越轨创新行为。
4郾 局限与展望

本研究仍存在一些不足:一方面,仅验证了

心理安全感的中介作用和批判性思维的调节机

制,然而上下级关系还可能通过心理层面的其

他个性资源因素对员工越轨创新行为产生激活

作用,因此未来可基于资源保存理论进一步探

索其他路径和边界,丰富中国式上下级关系对

员工越轨创新行为作用机制的研究。 另一方

面,中国文化博大精深,文化情景颇具特殊性,
未来可以将“面子冶“实用理性冶“中庸思想冶等
其他能够反映中国文化特点的资源因素引入员

工越轨创新行为的研究,探讨不同资源因素对

越轨创新行为的影响机制,以进一步推动越轨

创新行为的本土化研究。
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Are Employees Who are Emboldened and Picky More Likely to Produce Bootleg Innovation
Behavior? / DENG Yulin, LYU Xiaolu(Business School, Hohai University, Nanjing 211100, China)
Abstract: The new generation of post鄄90s and post鄄00s employees is increasingly becoming the main
body of innovation. They challenge authority, criticize tradition, and even break the norms or violate
orders to carry out bootleg innovation behaviors. Based on conservation of resource theory, this study
takes Chinese supervisor鄄subordinate Guanxi as a conditional resource. From the perspective of the
function of the resource itself, this study explores the mechanism of Chinese supervisor鄄subordinate
Guanxi through psychological security on the bootleg innovation behavior, and then discusses the
moderating effect of critical thinking on the influence mechanism from the perspective of the utilization of
resources. The empirical study of 301 questionnaires shows that supervisor鄄subordinate Guanxi can
positively influence the bootleg innovation behavior of employees, and this influence is generated through
the psychological security of employees, that is, psychological security plays a mediating role between
them. Critical thinking as an individual characteristic moderates the mediating effect. This study further
suggests that superiors should take the initiative to break down power barriers, maintain and develop
relationships with subordinates, and foster a sense of psychological security in subordinates to encourage
bootleg innovation behaviors.
Key words: bootleg innovation behavior; supervisor鄄subordinate Guanxi; psychological security; critical
thinking; conservation of resource theory
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