
越轨创新对员工反生产
行为的双刃剑效应

贾建锋， 刘伟鹏， 赵若男
东北大学 工商管理学院，沈阳 110169

摘要：  在鼓励创新的时代背景下，越轨创新正成为组织突破创新瓶颈和困境的重要途径。

由于越轨创新兼具目的合法和手段非法双重属性，其作用并不总是积极的，还可能存在潜在的

消极作用，然而已有研究缺少对该问题的关注。因此，有必要对越轨创新作用的双刃剑效应进

行研究，并挖掘越轨创新产生积极作用和消极作用的边界机制。

　　基于道德补偿理论，从越轨创新的双重属性出发，探讨越轨创新与道德认同的交互作用对

心理内疚感和心理权利感的影响，以及心理内疚感和心理权利感在上述交互作用与员工反生

产行为之间的中介作用，构建有中介的调节模型。采用 3 时点的问卷调查方法，收集来自辽宁、

北京和河北等地的 315 名企业员工的实证数据，运用 Spss 23.0 软件和 Process 插件进行回归分析

和简单斜率分析，检验越轨创新与道德认同的交互作用对心理内疚感和心理权利感的影响；采

用层次回归和 bootstrap 分析，检验心理内疚感和心理权利感对反生产行为的影响以及有中介的

调节作用。

　　研究结果表明，当道德认同高时，越轨创新与道德认同交互对心理内疚感具有正向影响；

当道德认同低时，越轨创新与道德认同交互对心理权利感具有正向影响。心理内疚感对反生

产行为具有负向影响，心理权利感对反生产行为具有正向影响，心理内疚感和心理权利感在越

轨创新与道德认同的交互对反生产行为的影响中起中介作用，表现出有中介的调节作用。

　　研究结果从越轨创新的双重属性出发，丰富了越轨创新对员工行为的研究，调和了现有关

于越轨创新利弊的争论，证实了越轨创新具有双刃剑效应；从道德补偿理论出发，为解释越轨

创新的作用提供了新视角，同时将道德认同引入越轨创新的研究领域，丰富了道德认同作为边

界机制的理论应用。研究结果为企业管理者正确认识并管理越轨创新提供了参考和借鉴。
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 引言

随着市场竞争日趋激烈，创新正成为引领企业可

持续发展的核心竞争力，尤其在新冠肺炎疫情背景

下，员工创新能力对于企业能否化危为机至关重要 [1]，

因此越来越多的企业鼓励员工提出创新性的想法。

然而囿于资源的有限性，管理者会支持一部分符合

组织发展战略的创新性想法，而拒绝风险较大或者

短期看不到收益的想法 [2]。当创新性想法被拒绝后，

很多员工仍坚信他们的想法有益于组织发展，因此

会无视管理者的否决，采取违背组织命令的方式在

私下继续践行自己的创新性想法，这种行为被称为

越轨创新 [3]。越轨创新作为兼具目的合法和手段非
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法双重属性的行为 [4]，已有研究仅关注了越轨创新的

积极影响 [5−7]，忽视了其可能存在的消极后果。对越

轨创新消极后果关注的缺失，容易过度放大越轨创

新的积极效应，误导组织对越轨创新的认识。因此，

有必要对越轨创新何时以及如何产生消极后果进行

关注。

已有的关于越轨创新作用的研究主要从资源 [4]

和认知 [8] 等视角出发，忽视了越轨创新的双重属性

给员工带来的道德选择难题。道德补偿理论认为，

拥有不同道德认同水平的员工，对行为的道德判断

有不同的理解，并会做出不同的反应。因此，道德认

同水平不同的员工对于越轨创新的理解存在差异，

进而可能产生道德亏欠的心理内疚感或道德盈余的

心理权利感两种不同的心理状态，影响后续是否会

做出有损组织利益的反生产行为的选择。鉴于此，

本研究探讨越轨创新与道德认同的交互作用，以及

心理内疚感和心理权利感在越轨创新与道德认同交

互与反生产行为之间关系的中介作用。

 1  相关研究评述

AUGSDORFER[3] 最早将越轨创新的概念引入组

织行为研究，并将其定义为“员工以提高组织创新收

益为目的的一种自下而上的、未得到管理层正式授

权的秘密创新行为”。越轨创新具有目的合法和手

段非法的双重属性，目的合法是指该行为是以组织

利益为导向的创新行为，手段非法是指该行为是违

背了组织的正式规章制度和行为准则的不道德行

为 [9−10]。已有研究针对越轨创新的作用进行了初步

探讨，从个体层面看，员工在越轨创新过程中产生的

新的思路和方法不仅能够有效提升自身的创造力 [11]，

而且由于该行为具有创新主张延迟公开的优势，能

够有效提升个体的创新绩效 [12−13]。从组织层面看，已

有研究发现越轨创新与生俱来的特点便是高风险性

和不确定性，一旦成功必然属于激进型创新 [14]。尽

管大量研究支持越轨创新的积极影响，但少量研究

也开始关注越轨创新的潜在消极影响。研究发现，

在领导具有高权威主义取向时，越轨创新会诱发领

导的地位威胁感，进而引发主管阻抑 [15]。由此可见，

越轨创新并不总是具有积极影响，其作用可能存在

双刃剑效应。

越轨创新何时能够发挥积极影响，何时又将产生

消极影响。已有研究发现，员工的心理资源和工作

资源 [8]、地位 [4] 以及组织发展阶段 [11] 都会在越轨创新

与员工创新绩效等结果变量之间起调节作用。然而，

已有研究更多关注了工作情景的边界作用，忽视了

员工的特质因素。事实上，越轨创新作为具有双重

属性的行为，员工如何理解和解释越轨创新行为是

决定后续心理反应和行为模式的重要条件。根据道

德补偿理论，个体的道德行为选择受其道德成熟度

的影响，道德成熟度高的个体更在意自身道德形

象 [16]，一旦做出不道德行为更容易感受到压力并产

生心理内疚感；而道德成熟度低的个体道德标准相

对较低 [17]，当从事道德行为时更容易产生道德松弛

的心理权利感。而道德认同恰恰是衡量个体道德成

熟度的重要特质概念，它是指个体重视自身道德形

象、把自己看作道德的人的程度 [18]。因此，根据道德

补偿理论，道德认同可能会影响员工对越轨创新是

尽忠组织还是违背道义的判断，从而成为后续心理

和行为反应的重要边界条件。

道德补偿理论进一步认为，个体的道德选择并

非一成不变，先前的不道德行为会使个体产生道德

失衡的压力，从而使个体产生道德补偿倾向，并通过

减少从事不道德行为来减轻这种内疚感的补偿性行

为。而当个体先前做出道德行为后，他们会对自身

道德形象感到满意，进而在后续可能做出不道德的行

为 [16]。因此，当员工道德认同高时，他们会更加关注

越轨创新手段非法的属性，认为越轨创新是一种违

背组织规范的不道德行为，会使员工自身道德形象

受损，进而产生心理内疚感，为了弥补这一过错，员

工会通过减少反生产行为这类损害组织或成员利益

的不道德行为进行道德补偿。而当员工道德认同低

时，他们会更加关注越轨创新目的合法的属性，认为

越轨创新是有利于组织发展的道德行为，初始的道

德行为提升了员工感知的道德形象，进而产生心理

权利感，认为即使做出有损组织或成员利益的不道

德行为，如迟到早退、不认真工作等的反生产行为也

是可以接受的。

综上所述，本研究将从越轨创新的双重属性出发，

基于道德补偿理论，探讨越轨创新与道德认同交互

对心理内疚感和心理权利感的影响，以及心理内疚

感和心理权利感在越轨创新与道德认同交互对反生

产行为之间关系的中介作用。

 2  理论分析和研究假设

根据道德补偿理论，个体的道德成熟度会影响自

身对先前道德行为的认知判断和心理反应，进而影

响之后的道德行为选择 [17]。道德认同是个体围绕一

系列道德特质而组建起来的自我概念，作为个体对

自身道德成熟度的判断 [19]，反映出做一个有道德的

人对于自身的重要性程度 [18]。道德认同包含两个方

面，一是内在化，指道德特征在自我概念认知图式中

的稳定程度；二是表征化，指道德特征在外在形象的

表现程度 [18]。结合越轨创新的双重属性，本研究从

内在道德标准和外在道德形象两个方面讨论越轨创

新与道德认同如何交互影响员工的心理和行为反

应。

 2.1  越轨创新、道德认同与员工心理反应

心理内疚感是指个体行为违背道德或者伤害他

人而产生愧疚和不安等消极的心理体验 [20]。作为一

种典型的道德心理情绪，心理内疚感主要受自我概

念评价的影响 [21]。DING et al.[22] 认为个体总会自发地

将自己先前的行为与道德自我概念进行比较，一旦

对自我认识形成消极评价之后就会陷入道德困境，

进而产生心理内疚感。由于道德认同高的员工对道
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德敏感性更强，先前的不道德行为更容易对其产生

压力。因此，本研究预期道德认同高的员工在采取

越轨创新行为后更有可能产生心理内疚感。

从内在道德标准看，道德认同高的员工对自身具

有较高的道德要求，也更加重视道德规范，力求其行

为符合自身的道德规则 [23]。在这种情况下，他们更

加在意越轨创新的手段非法属性，会认为越轨创新

是一种不道德行为，因为其违反了组织的基本制度

规范。当员工采取越轨创新行为后，会产生自身采

取的不道德行为与自身内部积极道德自我概念之间

的评估失衡，进而威胁员工对自我的积极评价，使其

对自身是否是一名有道德的人产生质疑，进而引发

愧疚和不安等心理内疚感。

从外在道德形象看，道德认同高的员工具有更高

的他人导向，并且对诚实、友善和助人为乐等品质展

现出的道德形象更为看重 [18]。在这种情况下，当员

工采取越轨创新行为后，他们会认为这种不道德行

为会对自我道德感产生玷污，不仅没有展示出符合

自身理想的道德品质，还会认为自己的行为降低了

旁观者 (如同事 ) 对自身的评价和好感，使自身长期

塑造的积极道德声誉和形象遭到破坏。他人对自己

道德形象的评价与自己理想中的道德形象的失衡会

给员工带来持续的认知压力，进而更容易产生心理

内疚感。

相比之下，道德认同低的员工不太可能将越轨创

新视为不道德行为，不会认为该行为与自身的内在

道德标准相悖或有损外在道德形象，因此很难产生

心理内疚感。基于上述分析，本研究提出假设。

H1a 越轨创新与道德认同交互影响心理内疚感，

当道德认同高时，越轨创新与道德认同交互对心理

内疚感的正向影响较强；当道德认同低时，越轨创新

与道德认同交互对心理内疚感的影响不显著。

心理权利感是指个体感到自身应该享有更多并

有权利获得更多优待的主观信念 [24]。心理权利感作

为一种心理状态，体现了个体较为膨胀的自我认知 [25]。

ZHONG et al.[26] 认为个体从事道德行为后会产生道德

松弛感，认为自己有权利去得到更多的优待。由于

道德认同低的员工对道德规范重要程度的认知较低，

先前的道德行为更容易提高其道德自我感知。因此，

本研究预期道德认同低的员工在采取越轨创新行为

后更有可能产生心理权利感。

从内在道德标准看，道德认同低的员工感知到道

德对自我的重要性很低，容易忽视道德品质对自身

的约束力量。在这种情况下，他们较少考虑越轨创

新手段非法的属性以及这种行为会对自我道德产生

的冲击。在实施越轨创新行为后，员工更加关注越

轨创新目的合法的属性，认为自己为了组织未来发

展采取的越轨创新是一种有益的“壮举” [27−28]，这种

行为不仅值得称赞，而且自己更是组织的“功臣” ，

值得得到更好的对待。

从外在道德形象看，道德认同低的员工较少对当

前道德自我形象与理想道德自我形象进行比较，也

难以感知到自己的不道德行为会对道德形象的威胁，

越轨创新的手段非法属性并不会给道德认同低的员

工带来感知的形象损失。由于创新者给人的形象通

常是特立独行和不合常规的 [25]，道德认同低的员工

在从事越轨创新的过程中会感觉自己是与众不同的，

道德形象的提升让其认为有权利获得不同于他人的

特殊对待，在持续膨胀的自我认知下更容易产生心

理权利感。

相比之下，道德认同高的员工更倾向于维持自身

的道德准则，不会将越轨创新视为道德行为，也不会

认为自己理应享受更多优待，因此，很难产生心理权

利感。基于上述分析，本研究提出假设。

H1b 越轨创新与道德认同交互影响心理权利感，

当道德认同低时，越轨创新与道德认同交互对心理

权利感的正向影响较强；当道德认同高时，越轨创新

与道德认同交互对心理权利感的影响不显著。

 2.2  员工心理反应与反生产行为

反生产行为是指员工表现出的违反组织规则并

威胁到组织或其他成员利益的行为，包括故意降低

工作质量、未经允许拿取钱财等 [29]。由于反生产行

为会对组织及成员造成一定的伤害，因此从行为的

结果看，反生产行为属于违反准则和规范的不道德

行为 [30]。根据道德补偿理论，道德损耗的心理状态

让员工意识到自我道德形象下降形成“赤字水平”，

会在后续减少从事不道德行为来进行弥补；而道德

过剩的心理状态容易导致员工意识到自我道德形象

超出“适宜水平” [31]，从而在后续选择不道德行为来

放松自己的道德标准。因此，本研究预期由道德认

同激发的员工心理反应会影响员工的反生产行为。

心理内疚感会因道德失衡和伤害他人的压力负

向影响反生产行为。一方面，心理内疚感通常是由

感知到实际行为或预期行为与自身内在道德标准不

一致产生的 [32]，会促使自身更加关注已经内化的道

德准则。因此，心理内疚感能让员工产生调整道德

失衡的压力，在此过程中员工会产生道德补偿倾向，

并通过减少损害组织及成员的反生产行为减轻这种

压力。另一方面，心理内疚感高的员工往往更加关

注自己给组织及成员带来的伤害，越轨创新由于具

有手段非法的属性，会促使员工以亲社会倾向进行

道德推理 [33]，从而更倾向于采取减少反生产行为来

补偿组织。基于上述分析，本研究提出假设。

H2a 心理内疚感负向影响反生产行为。

心理权利感会因高认知期望和道德宽松正向影

响反生产行为。一方面，心理权利感高的员工往往

具有自我中心取向和膨胀的自我认知 [34]，并且对报

酬奖励和人际互动等有较高的期望，认为自己理应

得到特殊对待和丰厚回报，而不考虑他们的实际贡

献和绩效。当这种膨胀的期望未被满足时，个体会

产生不公平感，由此会采取破坏性的反生产行为抵

消这种未满足感和不公平感 [35]。另一方面，心理权

利感高的员工对自身的道德要求较为宽松，认为自

己的一些不道德行为是正当合理的，不会因为这些
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行为受到内心谴责，因此更容易做出反生产行为 [32]。

LEE et al.[36] 的研究也表明心理特权会让员工为自己

的不道德行为进行辩解，从而降低从事不道德行为

的心理负担，因此心理权利感高的员工更可能做出

反生产行为。基于上述分析，本研究提出假设。

H2b 心理权利感正向影响反生产行为。

 2.3  有中介的调节作用

在上述分析的基础上，本研究进一步提出有中介

的调节模型，即越轨创新与道德认同的交互作用通

过心理内疚感和心理权利感对反生产行为产生影

响。

当员工道德认同高时，他们对道德的敏感性较强，

能够时刻将自身的行为与道德标准进行对比，并及

时调整不道德行为，进而维持自身的道德形象。因

此，道德认同高的员工更容易被越轨创新手段非法

的属性困扰，认为该行为违反了自己的道德标准，并

将其视为一种不道德行为。在实施越轨创新后，一

方面会产生自身行为与道德标准不匹配的道德失衡

压力，另一方面更加在意旁观者 (如同事 ) 对自身不

道德的评价，在双重压力下会产生愧疚和不安等心

理内疚感。为了减轻心理压力和维护自己在他人心

目中的形象，员工会通过降低从事不道德行为的倾

向进行道德补偿，表现在实际工作中则是减少做出

对组织不利的反生产行为。基于此，道德认同高的

员工在施行越轨创新后，会因为道德认知失衡和道

德形象受损产生心理内疚感，进而通过减少反生产

行为进行补偿。基于上述分析，本研究提出假设。

H3a 心理内疚感中介越轨创新与道德认同的交互

对反生产行为的影响，当道德认同高时中介效应较

强，当道德认同低时中介效应不成立。

当员工道德认同低时，他们的道德自制能力较

差，并不太注重内在道德标准的约束，对遵守规范的

认知程度较低。因此，道德认同低的员工更关注越

轨创新的目的合法属性，会将其视为一种道德行为。

在实施越轨创新后，一方面会在认知上产生自己进

行了一桩“善举”的自我膨胀感，另一方面塑造了一

种与众不同的形象，使其产生理应得到优待的心理

权利感。心理特权的膨胀促使员工认为自己有权利

犯错而无须遭到非议，从而容易将个人私利凌驾在

组织利益之上，实施反生产行为。基于此，道德认同

低的员工在实施越轨创新后，会因为过度积极认知

和表现形象产生心理权利感，进而产生损害组织利

益的反生产行为。基于上述分析，本研究提出假

设。

H3b 心理权利感中介越轨创新与道德认同的交互

对反生产行为的影响，当道德认同低时中介效应较

强，当道德认同高时中介效应不成立。

基于以上分析，本研究构建理论模型，见图 1。

 3  研究设计

 3.1  数据收集和样本统计

本研究采用问卷调查的方式收集数据，研究样本

主要来自辽宁、北京和河北等地的企业员工。首先，

为保证问卷填答的真实性和有效性，在正式调查前，

研究人员明确告知所有参与调查的员工此次调查的

目的、注意事项和收集流程，强调调查结果仅用于学

术研究，并保证所填写数据的匿名性和保密性。此

外，为鼓励被调查者全程参与，提高调研质量，全程

参与问卷调研的被调查者不仅有 20 元的人民币红包

奖励，还可以参与最后的抽奖环节，有机会获得相应

的奖品，一等奖 25 人，二等奖 50 人，三等奖 100 人。

其次，为了降低共同方法偏差，本研究采用 3 时点配

对的形式收集数据，收集数据时间为 2021 年 3 月至

2021 年 5 月，每个时点间隔 1 个月，并给问卷进行编

号，以实现不同时点的匹配。研究人员在 T1 时点

(2021 年 3 月 15 日至 17 日) 测量越轨创新和道德认同，

发放问卷 427 份，回收 402 份；在 T2 时点 (2021 年 4 月

19 日至 21 日 ) 向第一次调研中反馈问卷的员工继续

发放问卷，测量心理内疚感和心理权利感，发放问卷

402 份，回收 376 份；在 T3 时点 (2021 年 5 月 24 日至

26 日 ) 向第二次调研中反馈问卷的员工继续发放问

卷，测量反生产行为和个人基本信息，发放问卷 376
份，回收 331 份。在剔除缺失数据和有明显疏漏的数

据后，最终得到 315 份有效问卷，总体有效回收率为

73.770%。

315 份有效问卷中，男性 143 人，占 45.397%；女性

172 人，占 54.603%。平均年龄为 30.670 年，SD = 4.227。
在学历方面，大专及以下 20 人，占 6.349%；本科 252
人 ， 占 80%； 硕 士 39 人 ， 占 12.381%； 博 士 4 人 ， 占

1.270%。平均工作年限为 5.662 年，SD = 3.427。在企

越轨创新

心理内疚感

心理权利感

反生产行为道德认同

H
1a

H
1b

H
2a

H
2b

H
3a

H
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图  1  理论模型

Figure 1  Theoritical Model
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业规模方面， 50 人及以下的有 17 个，占 5.397%； 51
人～100 人的有 27 个，占 8.571%；101 人～300 人的有

76 个，占 24.127%；301 人～500 人的有 49 个，占 15.556%；

501 人及以上的有 146 个，占 46.349%。在所属行业方

面，制造业 88 个，占 27.937%； IT 业 40 个，占 12.698%；

金融业 71 个，占 22.540%；房地产业 14 个，占 4.444%；

贸易行业 19 个，占 6.032%；服务行业 41 个，占 13.016%；

其他行业 42 个，占 13.333%。

 3.2  测量工具

本研究的量表均采用发表于权威中英文学术期

刊上的成熟量表。对于英文量表，本研究严格采用

翻译  − 回译的程序将其翻译成中文，以保证量表在

中国情景下的适用性和可理解性。本研究中，测量

工具均采用 Likert 7 点评分法，1 为非常不同意，7 为

非常同意。

(1) 越轨创新  (BL)。采用 CRISCUOLO et  al.[11] 编

制的测量越轨创新的量表，使用该量表的全部 5 个题

项，题项包括“我能自由安排自己的工作任务，从而

挖掘有价值的商业机会”“我的工作计划不允许我

花时间做工作任务以外的事情”“我喜欢超出主要

工作范畴去思考一些新的创意”“我正在开展一些

我感兴趣的项目，这些项目涉及新的领域”“我会主

动花费时间进行一些非官方项目来丰富我的主要工

作”。本研究中该量表的内部一致性系数为 0.783。
(2) 道德认同  (DD)。采用 AQUINO et al.[37] 编制的

测量道德认同的量表，使用该量表两个维度各 5 个题

项，该量表先向被试展示诚实、友善和助人为乐等 9
种道德特质，然后由被试根据这 9 种道德特质对自身

进行评价，内在化维度的题项包括“成为拥有这些特

质的人让我感觉很好”“做一个拥有这些特质的人

是生活中很重要的一部分”“成为一个有这些特质

的人让我感觉很羞愧 (反向题项 )”“拥有这些特质对

我来说真的不是很重要 (反向题项 )”“我一直在追求

这些道德品质”，表征化维度的题项包括“我阅读的

书籍杂志能够体现我有这些品质”“我积极参与具

备上述道德品质的活动”“工作之余我做的事情就

具备上述道德品质”“我的着装打扮能体现出我有

这些品质”“我会与别人沟通让别人知道我有这些

品 质 ” 。 本 研 究 中 该 量 表 的 内 部 一 致 性 系 数 为

0.917。
(3) 心理内疚感  (NJ)。采用 ROSEMAN et al.[38] 编

制的测量心理内疚感的量表，该量表请被试回答“为

了组织长远利益，你坚持做一件当下并不被组织允

许的事情，你会产生以下感知的程度”，使用该量表

全部回答选项的 10 个题项，包括“我会感觉到紧张”

“我会感觉到懊悔”“我会认为我是在犯错误”“我

会认为我不应该这么做”“我会想撤销我所做的一

切 ” “ 我 会 想 要 惩 罚 我 自 己 ” “ 我 会 想 要 道 歉 ”

“我会避开别人的关注”“我会想弥补我所做错的事”

“我会想要得到原谅”。本研究中该量表的内部一

致性系数为 0.920。
(4) 心理权利感  (QL)。采用 YAM et al.[39] 编制的

测量心理权利感的量表，该量表请被试回答“为了组

织长远利益，你坚持做一件当下并不被组织允许的

事情，你会产生以下感知的程度”，使用该量表全部

回答选项的 4 个题项，包括“我真心觉得我应该比别

人获得更多”“好的事情应该属于我”“我需要最好

的，因为我值得拥有它”“我值得拥有更多东西”。

本研究中该量表的内部一致性系数为 0.861。
(5) 反生产行为 (CB)。采用 ROBINSON et al.[40] 编

制的测量反生产行为的量表，使用该量表的全部 7 个

题项，包括“我会在工作时处理私人问题”“我会在

工作中上网，浏览与工作无关的网页”“我会故意忽

略上级的工作要求”“我会在能够快速工作时故意

放慢工作速度”“我会掩盖工作上的错误”“我会在

工作上不及时回复工作电话、工作邮件”“我会对一

些重要的工作信息不及时传达”。本研究中该量表

的内部一致性系数为 0.872。
(6) 控制变量。为了避免无关变量干扰到本研究

变量之间的因果关系，参考 PENNEY et al.[41] 和陈晨

等 [42] 的研究，本研究选取性别、年龄、学历、工作年

限、企业规模和所属行业作为控制变量。

 3.3  统计分析方法

本研究主要采用 Mplus 7.4 和 Spss 23.0 对数据进

行分析。首先，运用 Mplus 7.4 对本研究关键变量进

行验证性因子分析，以检验变量之间的区分效度和

共同方法偏差问题；其次，运用 Spss 23.0 对相关变量

进行描述性统计和相关分析；最后，采用层级回归的

方法对研究假设进行检验，并使用 bootstrap 方法对有

中介的调节模型进行重复抽样检验。

 4  数据分析

 4.1  验证性因子分析

χ2

d f

本研究通过验证性因子分析，检验越轨创新、道

德认同、心理内疚感、心理权利感和反生产行为 5 个

主要核心变量之间的区分校度。参考吴艳等 [43] 的做

法，将心理内疚感和反生产行为分别打成 3 个包，分

析结果见表 1。与其他备选模型相比，5 因子模型的

拟合效果最优，χ2 = 337.116，df = 160，  = 2.107，TLI =

0.942，CFI = 0.951，SRMR = 0.051，RMSEA = 0.059，表明

本研究的 5 个核心变量具有良好的区分效度。

 4.2  共同方法偏差检验

尽管本研究采用匿名填写问卷和跨时点的方式

收集数据，但问卷中涉及的量表均由员工填写，为了

避免同源数据造成的共同方法偏差，本研究采取两

种方法进行检验。首先，采用 Harman 单因素方差分

析方法，将 5 个变量的所有题项并入 1 个变量，在未

经旋转时，第 1 个因素解释了总变异量的 27.305%，低

于 40% 的标准；其次，采用 PODSAKOFF et al.[44] 的因

子控制法，在 5 因子模型的基础上，加入共同方法潜

因子，并使所有题项负荷在此共同方法因子上，结果

表明，加入共同方法因子的 6 因子模型无法实现拟合，

说明模型拟合度没有得到明显改善 [45]。综上，共同
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方法偏差对本研究的影响并不严重。

 4.3  描述性统计和相关分析

本研究变量的均值、标准差和相关系数见表 2。
由表 2 可知，越轨创新与心理内疚感显著正相关， r =
0.331, p < 0.010；越轨创新与心理权利感显著正相关，

r = 0.147, p < 0.010；越轨创新与反生产行为显著负相

关，r = − 0.238, p < 0.010；心理内疚感与反生产行为显

著负相关，r = − 0.365, p < 0.010；心理权利感与反生产

行为显著正相关， r = 0.115, p < 0.050。所得结果为本

研究的假设检验提供了初步依据。

 4.4  假设检验

 4.4.1  交互效应检验

在检验越轨创新与道德认同的交互效应时，根

据 TOOTHAKER[46] 的建议和方法，本研究首先将越轨

创新和道德认同进行中心化处理，构建交互项后进

行回归分析，结果见表 3。模型 1 为控制变量对心理

内疚感的回归结果，模型 2 在模型 1 基础上加入越轨

创新和道德认同，模型 3 在模型 2 基础上加入越轨创

新与道德认同的交互项。由模型 3 可知，在控制越轨

创新和道德认同的主效应后，越轨创新与道德认同

表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 模型构成 χ2 df
χ2

df TLI CFI SRMR RMSEA

5 因子模型 BL, DD, NJ, QL, CB 337.116 160 2.107 0.942 0.951 0.051 0.059

4 因子模型 BL+DD, NJ, QL, CB 759.847 164 4.633 0.809 0.835 0.108 0.107

3 因子模型 BL+DD, NJ+QL, CB 1 426.262 167 8.540 0.603 0.651 0.162 0.155

2 因子模型 BL+DD+NJ+QL, CB 1 948.391 169 11.529 0.446 0.507 0.167 0.183

单因子模型 BL+DD+NJ+QL+CB 2 379.074 170 13.995 0.316 0.388 0.173 0.203

　　注：+为因子合并。受篇幅所限，4因子模型、3因子模型和2因子模型均只给出拟合度最好的模型。

表  2  描述性统计结果和相关系数

Table 2  Descriptive Statistics Results and Correlation Coefficients

变量
越轨
创新

道德
认同

心理
内疚感

心理
权利感

反生产
行为

性别 年龄 学历
工作
年限

企业
规模

所属
行业

越轨创新 (0.783)

道德认同 0.236**
(0.917)

心理内疚感 0.331** 0.234**
(0.920)

心理权利感 0.147**
0.108 − 0.045 (0.861)

反生产行为 − 0.238** − 0.427** − 0.365** 0.115*
(0.872)

性别 − 0.115*
0.030 − 0.007 − 0.016 − 0.096

年龄 − 0.001 0.085 0.038 0.060 − 0.005 − 0.158**

学历 0.169**
0.019 0.078 0.084 − 0.177** − 0.143* 0.042

工作年限 − 0.054 0.144* 0.107 − 0.012 − 0.127* − 0.071 0.590** − 0.157**

企业规模 − 0.035 0.010 0.006 − 0.049 − 0.087 0.026 − 0.028 0.075 0.174**

所属行业 − 0.174** − 0.141* − 0.120*
− 0.076 0.160** 0.093 − 0.049 0.025 − 0.055 − 0.223**

均值 4.923 5.908 4.647 4.592 2.769 1.550 30.670 2.090 5.662 3.890 3.400

标准差 0.957 0.859 1.089 0.930 0.908 0.499 4.227 0.481 3.427 1.235 2.165

　　注：样本量为315；**为p < 0.010，*为p < 0.050，下同；对角线括号内数据为该变量的Cronbach′s α系数。性别上，男取值为1，女取值为2；学历上，

大专及以下取值为1，本科取值为2，硕士取值为3，博士取值为4；企业规模上，50人及以下的取值为1，51人～100人的取值为2，101人～300人的取

值为3，301人～500人的取值为4，501人及以上的取值为5；所属行业上，制造业取值为1，IT业取值为2，金融业取值为3，房地产业取值为4，贸易行

业取值为5，服务行业取值为6，其他行业取值为7。
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的交互项对心理内疚感有显著的正向影响，β = 0.187,
p < 0.050，H1a 得到验证；模型 4 为控制变量对心理权

利感的回归结果，模型 5 在模型 4 基础上加入越轨创

新和道德认同，模型 6 在模型 5 基础上加入越轨创新

与道德认同的交互项。由模型 6 可知，在控制越轨创

新和道德认同的主效应后，越轨创新与道德认同的

交互项对心理权利感有显著的负向影响，β = − 0.162,
p < 0.050，H1b 得到验证。

为了进一步检验和直观体现越轨创新与道德认

同的交互作用，本研究以道德认同均值加减 1 个标准

差为标准划分道德认同的高低，以此进行简单斜率

检验，并绘制调节效应图，见图 2 和图 3。由图 2 可知，

当道德认同高时，越轨创新对心理内疚感具有显著

的正向影响，β = 0.493, p < 0.050；当道德认同低时，越

轨创新对心理内疚感的影响不显著， β = 0.173, ns.。
H1a 得到进一步验证。由图 3 可知，当道德认同高时，

越轨创新对心理权利感的影响不显著，β = − 0.039, ns.；
当道德认同低时，越轨创新对心理权利感具有显著

的正向影响， β = 0.240, p < 0.050。H1b 得到进一步验

证。

 4.4.2  直接效应和有中介的调节效应检验

本研究将心理内疚感、心理权利感和反生产行

为纳入回归方程，分析结果见表 4。模型 7 为控制变

量对反生产行为的回归结果，模型 8 在模型 7 基础上

加入心理内疚感，心理内疚感对反生产行为有显著

表  3  交互效应分析结果

Table 3  Analysis Results for Interaction Effect

变量
心理内疚感 心理权利感

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6

越轨创新 0.329** 0.339**
0.104 0.095

道德认同 0.176* 0.236*
0.079 0.027

越轨创新 × 道德认同 0.187* − 0.162*

性别 0.055 0.083 0.090 0.029 0.036 0.030

年龄 − 0.020 − 0.017 − 0.013 0.016 0.017 0.013

学历 0.274*
0.143 0.122 0.165 0.121 0.139

工作年限 0.056* 0.050*
0.043 − 0.009 − 0.012 − 0.006

企业规模 − 0.059 − 0.029 − 0.030 − 0.052 − 0.042 − 0.041

所属行业 − 0.067*
− 0.029 − 0.026 − 0.040 − 0.026 − 0.029

R2 0.041 0.154 0.171 0.022 0.041 0.059

ΔR2 0.113 0.130 0.019 0.037

F 2.189* 6.953** 6.974** 1.162 1.638 2.106*
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图  2  越轨创新与道德认同对心理内疚感的交互效应

Figure 2  Interaction Effects of Bootlegging and
Moral Identity on Psychological Guilt
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图  3  越轨创新与道德认同对心理权利感的交互效应

Figure 3  Interaction Effects of Bootlegging and
Moral Identity on Psychological Entitlement
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的负向影响，β = − 0.264, p < 0.010，H2a 得到验证；模型

9 在模型 7 基础上加入心理权利感，心理权利感对反

生产行为有显著的正向影响，β = 0.137, p < 0.050，H2b

得到验证。

基于 MULLER et al.[47] 提出的有中介的调节模型

检验方法，首先，由 4.4.1 结果可知，越轨创新与道德

认同的交互项分别显著影响心理内疚感和心理权利

感。其次，模型 10 在模型 7 基础上加入越轨创新和

道德认同以及二者的交互项，在控制越轨创新和道

德认同的主效应后，越轨创新与道德认同的交互项

对反生产行为具有显著的负向影响，β = − 0.215, p <
0.010。最后，在模型 10 的基础上，模型 11 加入心理

内疚感和心理权利感，心理内疚感与反生产行为存

在显著的负向关系，β = − 0.160, p < 0.010；心理权利感

与反生产行为存在显著的正向关系， β = 0.149, p <
0.050；越轨创新与道德认同交互项的显著性比模型

10 的显著性有所降低，由 p < 0.010 降低为 p < 0.050。
因此，H3a 和 H3b 得到验证。为更直观体现模型检验

结果，本研究采用 Mplus 7.4 进行路径分析，全模型检

验结果见图 4。
为进一步检验 H3a 和 H3b，本研究使用 Mplus 7.4，

运用 bootstrap 方法进行 20 000 次重复抽样，有中介的

调节效应的 bootstrap 分析结果见表 5。由表 5 可知，

在道德认同高的条件下，越轨创新与道德认同的交

互通过心理内疚感对反生产行为的间接效应显著，β =
− 0.079,  95% 置信区间为 [− 0.144,  − 0.035],  不包含 0；
在道德认同低的条件下，该间接效应不显著， β =
− 0.028, 95% 置信区间为 [− 0.069, 0.001], 包含 0；且道

德认同差值的间接效应存在显著差异， β = − 0.051,
95% 置信区间为 [− 0.113,  − 0.013],  不包含 0。因此，

H3a 再次得到验证。在道德认同高的条件下，越轨创

新与道德认同的交互通过心理权利感对反生产行为

表  4  直接效应和有中介的调节效应分析结果

Table 4  Analysis Results of Direct Effects and Mediated Moderation Effects

变量
反生产行为

模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11

越轨创新 − 0.132** − 0.092

道德认同 − 0.448** − 0.414**

越轨创新 × 道德认同 − 0.215** − 0.161*

心理内疚感 − 0.264** − 0.160**

心理权利感 0.137* 0.149*

性别 − 0.263* − 0.248* − 0.267* − 0.246** − 0.236*

年龄 0.031* 0.025 0.028 0.023 0.019

学历 − 0.472** − 0.400** − 0.494** − 0.364** − 0.365**

工作年限 − 0.068** − 0.053* − 0.066 − 0.043* − 0.036*

企业规模 0.017 0.002 0.024 − 0.006 − 0.005

所属行业 0.075* 0.057* 0.080* 0.038 0.038

R2 0.116 0.154 0.136 0.305 0.363

ΔR2 0.038 0.020 0.189 0.247

F 6.762** 6.953** 6.880** 14.899** 15.709**

− 0.160**

0.149**
0.101*

0.187**

− 0.162**

0.333**
心理内疚感

心理权利感

道德认同 反生产行为越轨创新

 

图  4  全模型检验结果

Figure 4  Full Model Test Results
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的 间 接 效 应 不 显 著 ， β =  −  0.006,  95% 置 信 区 间 为

[− 0.034, 0.018], 包含 0；在道德认同低的条件下，该间

接效应显著，β = 0.036, 95% 置信区间为 [0.011, 0.076],
不包含 0；且道德认同差值的间接效应存在显著差异，

β = − 0.041, 95% 置信区间为 [− 0.093, − 0.011], 不包含 0。
因此，H3b 再次得到验证。

 5  结论

 5.1  研究结果

本研究基于道德补偿理论，考察越轨创新何时以

及如何影响反生产行为。为厘清该问题，本研究引

入道德认同作为边界条件、心理内疚感和心理权利

感作为中介变量，构建有中介的调节模型。通过 3 时

点的问卷调查和数据分析，本研究得到以下研究结

果。

(1) 越轨创新与道德认同交互影响心理内疚感和

心理权利感。道德认同高的员工倾向认为越轨创新

是手段非法的不道德行为，在实施越轨创新后会因

道德认知失衡和担心形象受损产生心理内疚感；而

道德认同低的员工倾向认为越轨创新是目的合法的

道德行为，在实施越轨创新后会因自我认知膨胀和

建立了积极形象产生心理权利感。

(2) 心理内疚感和心理权利感显著影响反生产行

为。心理内疚感使员工产生道德失衡和伤害他人的

压力，为减轻这种压力会通过减少反生产行为进行

补偿；而心理权利感使员工产生高认知期望和道德

宽松，当期望不被满足会采取反生产行为进行抵消。

(3) 心理内疚感和心理权利感在越轨创新与道德

认同的交互对反生产行为的影响中起中介作用。当

道德认同高时，心理内疚感在越轨创新与道德认同

的交互与反生产行为关系中的中介作用越强；当道

德认同低时，心理权利感在越轨创新与道德认同的

交互与反生产行为关系中的中介作用越强。

 5.2  理论意义

(1) 从越轨创新的双重属性出发，丰富了越轨创

新作用的相关研究。已有研究较关注组织情景 [48−49]、

领导风格 [50−51] 和个人特质 [8,52] 等前因变量对越轨创

新的影响，但对越轨创新的后果关注较少，少数关于

越轨创新作用的研究结论也并不一致。基于此，本

研究考察越轨创新与反生产行为的关系，一方面，丰

富了越轨创新对员工行为的相关研究，为越轨创新

作用的研究做出有益补充；另一方面，本研究调和了

现有关于越轨创新利弊的争论，证实越轨创新具有

双刃剑效应，有助于从更全面的角度深化对越轨创

新的认识。

(2) 从道德补偿理论出发，揭开了越轨创新对员

工自身行为影响过程的内在机制。已有关于越轨创

新对员工自身影响的研究主要基于工作要求− 资源

模型 [8]、权变关系理论 [7] 和理性决策理论 [15]，从员工

的情感物质资源和对领导的地位威胁等角度探讨越

轨创新对自身和领导的影响，对越轨创新的双重属

性带来的道德悖论关注不足。本研究基于道德补偿

理论，从越轨创新双重属性出发，重点考察员工对越

轨创新的道德感知，揭示了心理内疚感和心理权利

感在越轨创新与反生产行为之间关系的中介机制，

证明员工既有可能关注越轨创新的手段非法属性产

生心理内疚感从而减少反生产行为，也有可能关注

越轨创新的目的合法属性产生心理权利感从而采取

反生产行为。本研究为解释越轨创新的作用提供了

道德补偿视角，也进一步拓展了道德补偿理论的适

用范围。

(3) 从个体因素出发，丰富了引发员工反生产行

为的自身行为因素以及越轨创新作用的边界条件。

一方面，已有关于反生产行为影响因素的研究表明，

个体认知 [53]、组织情景 [54−55] 和领导管理风格 [56] 是导

致员工采取反生产行为的重要前因。而本研究发现，

在特定的情景下，员工先前的越轨创新行为也可能

引发自身后续的反生产行为。不仅识别和检验了反

生产行为的影响因素，拓展了反生产行为领域的相

关研究，还证实了员工的消极与积极两种行为之间

可以相互转化，从而在员工的先前行为与后续反生

产行为之间建立联系。另一方面，已有关于越轨创

新作用的研究中，边界条件大多选择个体和组织的

工作情景变量 [57−59]，忽视了员工个人特质的作用。道

德认同作为表征个人道德成熟度的变量，能够有效

解释为何不同员工在实施越轨创新后产生不同的心

表  5  有中介的调节效应 Bootstrap分析结果

Table 5  Bootstrap Analysis Results of Mediated Moderation Effects

效应类型 效应值 标准误 95%置信区间

越轨创新 × 道德认同→心理内疚感→反生产行为

道德认同高 − 0.079 0.027 [− 0.144, − 0.035]

道德认同低 − 0.028 0.017 [− 0.069, 0.001]

差值 − 0.051 0.025 [− 0.113, − 0.013]

越轨创新 × 道德认同→心理权利感→反生产行为

道德认同高 − 0.006 0.013 [− 0.034, 0.018]

道德认同低 0.036 0.016 [0.011, 0.076]

差值 − 0.041 0.020 [− 0.093, − 0.011]
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理和行为反应。本研究通过引入道德认同这一概念，

回答了越轨创新何时产生积极或消极作用的问题，

不仅有助于厘清越轨创新发挥影响的边界条件，也

将道德认同引入越轨创新的研究领域，丰富了道德

认同作为边界机制的理论应用。

 5.3  管理启示

(1) 管理者应正确认识越轨创新的两面性。在组

织的日常管理中，管理者应关注组织内员工的越轨

创新行为，并因人疏导。当道德认同低的员工实施

越轨创新时，管理者应及时介入，加强与员工的沟通，

在保持他们创新积极性的同时防止继续以越轨的方

式创新；由于道德认同高的员工对于越轨创新不会

产生负面反应，管理者应给予适当关注，进行有效掌

控。

(2) 组织应加强对员工道德认同的关注。一方面，

组织在招聘时应将道德认同作为一个重要的甄选指

标，通过问卷填答和深度访谈等多种方式进行评估，

尽可能选拔高道德认同的员工；另一方面，组织应通

过制定道德规范、营造道德文化和进行道德培训等

方式提升员工的道德认同水平。

(3) 组织应加强对员工心理状态的关注。一方面，

由于心理内疚感可以减少反生产行为，管理者可以

适当发挥心理内疚感对员工工作的积极影响，使员

工更加专注于工作，避免产生反生产行为，此外还可

以鼓励具有心理内疚感的员工实施帮助组织和同事

的角色外行为。另一方面，由于心理权利感可以提

升反生产行为的出现，因此管理者不能任其发展，需

要采取一定的手段予以管理，如通过教育和培训等

多种途径重塑员工心理权利感的认知。

 5.4  研究局限和展望

本研究虽然获得了一些有意义的研究结果，但仍

然存在以下不足：①本研究所有变量均为员工报告，

虽然采用 3 时点的数据收集方式，也通过了共同方法

偏差的检验，但仍不能完全消除其影响。未来研究

可以考虑配对数据 (如由上级或者同事评价员工的

反生产行为 ) 或通过实验研究方法对研究结果进行

进一步验证。②本研究从道德补偿视角解释了不同

员工实施越轨创新后产生不同作用的机制，未来研

究可以考虑用其他理论视角对越轨创新的双刃剑效

应进行深入挖掘。例如，根据资源保存理论，一方面，

越轨创新可能产生资源增益，引发员工心理需求满

足等积极情绪；另一方面，越轨创新可能产生资源损

耗，引发员工职场焦虑等消极情绪。而员工的不同情

绪会进一步对其工作产出产生影响。③本研究主要

考虑越轨创新对员工自身的影响，而越轨创新作为

一种个体实施的行为，对与该行为密切相关的主体

(领导、同事和组织 ) 的影响在已有研究仍鲜有涉及，

尤其对组织来说，尽管越轨创新可能会取得积极结

果，但其实施过程并不符合组织的行为规范，对于组

织长期发展的利弊仍需进一步探究。因此，未来研

究可在此基础上深入挖掘越轨创新对领导、同事和

组织的影响机制，进一步丰富该领域的理论研究。
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Double-Edged Sword Effect of Bootlegging on Employees′
Counterproductive Work Behavior

JIA Jianfeng，LIU Weipeng，ZHAO Ruonan
School of Business Administration, Northeastern University, Shenyang 110169, China

Abstract：In the era of encouraging innovation, bootlegging is becoming a bottleneck of organization innovation and the plight
of important way. Because of the bootlegging legal and illegally dual attribute, its effect is not always positive, there may also
be potential  negative effects,  However,  there  is  a  lack of  attention to  this  issue,  so it  is  necessary to  study the double-edged
sword effect of the consequences of bootlegging, and explore the boundary mechanism of positive and negative consequences
of bootlegging.
　　Based on the moral compensation theory, this study discusses the effect of the interaction between bootlegging and moral
identity on psychological guilt and psychological entitlement from the dual attribute of bootlegging. Furthermore, the mediat-
ing effect of psychological guilt and psychological entitlement on the above interaction items and employees′ counterproduct-
ive work behavior  is  explored,  and a  mediated moderation model  is  constructed.  The empirical  data  of  315 employees  from
Liaoning, Beijing and Hebei were collected using a 3-point questionnaire survey. Spss 23.0 software and Process plug-in were
used to conduct regression analysis and simple slope analysis to test the effect of the interaction between bootlegging and mor-
al identity on psychological guilt and psychological entitlement. Hierarchical regression and Bootstrap analysis were conduc-
ted to test the influence of psychological guilt and psychological entitlement on counterproductive work behavior and the medi-
ating effect.
　　The results show that: First, when moral identity is high, bootlegging and moral identity interaction have a positive im-
pact on psychological guilt; when moral identity is low, deviant innovation and moral identity interaction have a positive im-
pact on psychological entitlement. Second, psychological guilt has a negative impact on counterproductive work behavior, and
psychological entitlement has a positive impact on counterproductive work behavior. Third, psychological guilt and psycholo-
gical entitlement play a mediating role in the interaction terms of bootlegging and moral identity on counterproductive work
behavior, thus showing a mediated moderation effect.
　　Starting from the dual nature of bootlegging, the research results enrich the research of bootlegging on employee behavior,
reconcile the existing debate about the advantages and disadvantages of bootlegging, and confirm the “double-edged sword”
effect of  bootlegging.  Starting from the moral  compensation theory,  this  study provides a  new perspective to explain the ef-
fects and consequences of bootlegging, and introduces moral identity into the research field of bootlegging, enriching the theor-
etical application of moral identity as a boundary mechanism. The research conclusion provides reference for enterprise man-
agers on how to correctly management bootlegging.
Keywords：bootlegging；moral identity；psychological guilt；psychological entitlement；counterproductive work behavior；mor-
al compensation theory
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