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摘要：  越轨创新是员工自发进行的一种非正式创新，在组织中普遍存在，并逐渐得到学界

关注。已有研究从个体、领导和组织角度对越轨创新的形成因素进行了大量探索，但忽略了同

事的作用。因此，当员工观察到同事创造力后，是否以及如何对自身越轨创新产生影响值得探

讨。

　　结合社会信息加工理论和社会规范视角，构建有调节的中介模型，提出同事创造力将对员

工的越轨创新产生曲线效应的影响，创新同侪压力是上述关系的关键中介机制；考察员工的面

子取向作为创新同侪压力对员工后续越轨创新的激发作用，以及同事创造力通过创新同侪压

力激发员工越轨创新这一间接关系的边界条件。通过问卷调查方法，在两个时间点上收集 259
对领导与员工的配对数据，运用 Spss 26.0 和 Mplus 8.0 进行回归分析，对上述理论假设进行检

验。

　　研究结果表明，①同事创造力对越轨创新有显著的 J 形曲线效应；②同事创造力对创新同

侪压力有显著的 J 形曲线效应；③创新同侪压力在同事创造力对越轨创新的 J 形曲线效应中起

中介作用；④员工的争面子取向在创新同侪压力与越轨创新的关系中起调节作用，员工争面子

取向越高二者关系越强，但护面子取向不能调节创新同侪压力与越轨创新的关系；⑤争面子取

向调节同事创造力通过创新同侪压力对越轨创新的间接作用，员工的争面子取向越高间接作

用越强。

　　研究结果揭示了同事创造力激发员工后续越轨创新，以及创新同侪压力和员工面子取向在

这一关系中的重要作用；基于社会信息加工理论，从工作场所的第三方视角拓展了越轨创新的

前置因素，也丰富了对个体创造力影响后果的认识，为管理者更好地认识团队中同事的作用以

及如何管理越轨创新提供实践参考。
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 引言

当今时代，技术更迭迅速，《2022 年全球创新指

数 报 告 》 显 示 ， 中 国 国 家 创 新 指 数 在 全 球 排 名 第

11 位，迈入创新型国家行列。创新成为企业不可或

缺的能力，组织、团队和员工均在不同程度的进行创

新，以保持技术领先 [1]。然而，企业资源是有限的，管

理层无法做到支持每一个创新想法，只有一部分创

新项目获得正式批准。但有些员工并不愿轻易放弃，

而是采取“地下”形式获得相关资源，自发尝试这些

尚未被上级正式批准的创新构想。谷歌公司甚至专

门制定了“20% 时间”制度，允许员工去做非官方立

项的项目，催生了 Google Maps、Adsense 等广为人知

的产品。与正式创新不同，这种创新具有自主性、非

官方、隐蔽性和不确定性等特征 [2]，也称为越轨创新，

即一种自下而上的、非常规的创新活动，尽管这些活

动并未得到管理层的正式授权，但初衷却是为了给

企业创造价值 [2]。根据相关统计，这种现象并非孤例，

超过 10% 的研发人员参与过越轨创新，超过 80% 的

企业证实内部存在越轨创新现象 [3]。学者对这个问

题的关注也日益加深，并从个体、领导和组织 3 个方

面展开分析，揭示了形成机制的影响因素 [4]。

尽管创造力研究没有区分正式创新和非正式创

新，但通常是假定发生在正式创新情景下。因此，一

个有趣的问题是：创造力和越轨创新是创新领域的

两个重要分支，二者存在千丝万缕的联系，已有研究

却很少将二者关联起来。仅有的研究探讨了员工的

越轨创新与创新绩效之间的权变因素 [5]，但缺乏创造

力对越轨创新影响的研究。不仅如此，已有研究表

明，创新是一个社会互动的过程 [6]，而同事是员工在

工作场所接触的最广泛的互动对象 [7]。已有关于越

轨创新的前因研究也缺乏同事视角的探讨 [8]。因此，

有必要从同事创造力的角度进一步揭示二者之间关

系的作用机理，即员工观察到同事创造力后，是否以

及如何对自身越轨创新产生影响，这将是一个有益

拓展。一方面，从越轨创新的前因研究看，当前缺乏

对同事因素的影响分析；另一方面，从创造力的研究

成果看，更多研究关注创造力的前因，忽视了对其后

果的探讨，同事创造力的后果研究也更为有限。

根据社会信息加工理论 [9]，结合社会规范视角，

本研究从第三方视角探讨同事创造力在激发员工越

轨创新过程中起到的作用，拓展越轨创新的前因研

究；提出同事创造力对员工越轨创新的 J 形曲线效应，

对已有创造力后果研究进行拓展，曲线效应能更细

致地揭示同事创造力影响员工越轨创新的过程；而

面子取向是一个颇具特色的本土概念，通过研究它

在同事创造力与员工越轨创新之间 J 形曲线的调节

效应，试图拓展社会信息加工理论的边界条件，以丰

富创造力和创新理论在东方管理实践中的应用。

 1  相关研究评述

KNIGHT [10] 首次提出企业中发生的越轨创新，

“bootlegging”原意是美国禁酒时期私酒贩把私酒藏

在筒靴里来获得暴利，以此形容走私行为。企业中，

“bootlegging”描述的是组织中一种非正式的创新途

径，创新者为了避免组织的反对，自己额外花时间完

善创意，直到充分准备后才在组织公开 [10]。越轨创

新强调个体的自主性创新，本研究引用 AUGSDOR-
FER[3] 对越轨创新的定义，即组织中非官方的、员工

由下至上自主发起的一种期望有利于组织的非正式

创新。区别于一般的主动性行为，除了强调自发或

自觉性，越轨创新更聚焦于员工产生新颖、有用的想

法。与一般的创新活动相比，越轨创新有两个特点：

一是越轨创新行为是员工自主发起的，强调员工的

主动性；二是越轨创新的行为方式是违反组织规章

制度的，强调员工的越轨性。

目前研究者对员工为什么要越轨创新这一问题

进行了大量探讨，回顾已有研究，可以从个体因素、

领导因素和组织因素 3 个方面分类概括越轨创新的

形成。在个体因素方面，AUGSDORFER[11] 认为个体

性格特征可以预测越轨创新，从事越轨创新的员工

往往具有高积极性、善于自我激励、不墨守成规。

在此基础上，学者又对几种更典型的特质进行深入

研究，如前摄型人格 [12] 和个人冒险倾向 [13] 均对员工

越轨创新产生积极作用。在领导因素方面，已有研

究关注不同的领导风格对越轨创新的影响，如幽默

型领导 [14] 和悖论领导 [15] 均对员工越轨创新产生影响。

此外，员工越轨创新后领导的宽恕、奖励、惩罚、忽

视和操纵也会影响员工之后的越轨创新 [16]。在组织

因素方面，已有研究证实组织的创新氛围对员工越

轨创新有正向影响 [17]。除此之外，组织式管理实践

中的一系列举措都会影响越轨创新，如在中国情景

下个性化契约对越轨创新产生影响 [18]。

然而，已有研究在探讨越轨创新的产生因素时忽

略了同事的作用，从同事视角关注越轨创新的形成

是对越轨创新研究的一个有意义的拓展。越轨创新

行为是员工自主进行的非角色内创新行为，可能受

到同事特征或行为的影响。作为工作场所与员工有

密切情感交流和资源互动的同事，社会学习理论 [19]、

从众理论 [20] 和社会比较理论 [21] 均表明所在群体内相

似地位的个体的特征和表现也将对个体自身产生影

响。因此，越来越多的管理学研究开始关注工作场

所中同事的重要作用。有研究表明同事自恋不仅影

响员工对自身价值的怀疑 [22]，还将对其自身的工作

进展及对同事的社会阻抑产生影响 [23]。同事的不道

德特征和行为也会影响员工的同事厌恶和同事支持

行为 [24−26]。然而，已有研究在探讨导致越轨创新行为

的原因时关注员工自身特征、领导力特征和组织情

景的作用，却忽视了同事的影响。因此，有必要从同

事的视角探究同事的什么因素以及为什么对员工的

越轨创新产生影响。

根据社会信息加工理论，个体会从所处的社会环

境中提取信息线索，进而影响自身的态度和行为 [9]。

在工作场所中，社会环境不仅仅包含客观办公条件，

通过工作中人与人的互动，同事、领导、客户和其他
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利益相关者都包含在社会环境中。因此，同事作为

工作场所的重要信息源，会对员工态度和行为产生

一定的影响。本研究认为，员工观察到的同事创造

力是来自工作场所的重要信息，该信息传达了一种

行为期望，员工会将创造力视为一种群体规范 [27]，使

员工倾向于认为表现出创造力是团队应该遵守的一

种准则，从而形成一种感受到同事施加压力、敦促或

鼓动去从事创新而产生的紧张性刺激的适应性反

应 [28]，即创新同侪压力。社会信息加工理论认为，根

据社会信息形成的这些认知会促进相似行为 [9]，进而

员工为了顺从群体规范和保持自身竞争优势，可能

在非正式工作时间也自主进行创新，即越轨创新。

由于越轨创新具有自发性和违规性两个重要特征，

加之越多的团队成员表现出创造力，这一信息形成

的规范作用越强。本研究认为同事创造力对员工后

续越轨创新的激发过程并不遵循普通的线性增长方

式。一方面，自发性决定了员工从事越轨创新活动

需要付出超出满足岗位基本需求之外的额外努力；

另一方面，违规性决定了员工从事越轨创新活动需

要承担可能的风险。当员工感知到同事创造力较高

时，其需要有足够的动机和对风险的考虑才会更多

地激发越轨创新。此外，当大多数同事均表现出创

造力时，员工更容易感知到表现出创造力是团队的

一种规范。因此，本研究认为，不同程度的同事创造

力对同事创造力与创新同侪压力之间的关系以及同

事创造力与越轨创新之间关系的影响程度应该不同。

具体来说，当同事创造力处于较低水平时，其对员工

的创新同侪压力和越轨创新的刺激作用较弱；当同

事创造力处于较高水平时，其对员工的创新同侪压

力和越轨创新的刺激性会更强，从而形成 J 形曲线效

应。此外，不同个体在同一情景下采取越轨创新的

意愿强度不同，本研究在探讨同事创造力对员工越

轨创新的影响时也考虑面子取向 (争面子和护面子 )
这一社交互动下产生的国人特质在这一关系之间的

调节作用。

 2  理论分析和研究假设

 2.1  同事创造力与越轨创新

根据社会信息加工理论 [9]，个体从所处的社会环

境中提取信息线索，进而影响自身的态度和行为。

个体并非对所有信息都进行解读，而是选择与自己

相关的信息，或是挑选与自己类似的人的信息进行

加工。社会信息的规范视角表明，同伴群体携带的

信息透露着群体规范，同事作为工作场所的重要信

息源，对员工态度和行为产生一定的影响，员工通过

观察其同事的特征，寻找在团队中行事的线索进行

参照，以便融入团队 [29]。员工越轨创新的目的是有

利于组织创新的，但这是一种员工主动发起、尚未获

得组织正式批准且不直接报告上级的行为 [3]。具体

来说，越轨创新涵盖了组织正式任务之外员工自发

进行的创新。由于个体具有社会性，其行为会被他

人影响，尤其是群体中同侪的影响，而同事正是组织

中员工的同侪 [7]，因此越轨创新除了要考虑个体特质、

领导因素和组织情景之外，同事对员工越轨创新具

有不可忽视的作用。本研究认为同事创造力作为员

工的重要社会环境信息，透露着团队的群体规范和

运行规则，而员工对同事创造力的感知影响其行为，

从而对后续越轨创新产生影响。

同事创造力对越轨创新的影响可能有 J 形的曲

线效应，具体来说，当员工感知到同事创造力更高时，

其对员工的越轨创新的促进作用更大。同事创造力

代表同事能够产生对组织有用的、新颖的或原创性

的一些想法 [30]，已有研究验证了同事创造力会对团

队内其他员工产生影响的这一观点 [31] 。本研究运用

社会信息的规范作用解释感知到的同事创造力带来

的影响，规范的形成更重要的不是环境的客观事实，

而是员工对同伴群体特征和行为的感知 [32]。因此本

研究将同事创造力定义为员工感知到团队内同事经

常产生一些新颖而有用的想法。首先，高创造力员

工往往不受外部约束，更有可能在工作过程中引起

人际冲突和任务冲突 [33]，而任务与资源冲突是员工

进行越轨创新的一个重要原因 [34]。其次，员工遵守

规范的动机之一是避免惩罚，员工会潜意识的与同

事比较，倾向于向同侪看齐，同事创造力高代表其会

产出更多创新成果 [35]。已有研究表明，同事的创新

行为营造了一种竞争性的环境 [36]，因此员工同样有

意愿进行创新以跟随同事，更有可能自发地在正式

工作安排之外进行创新，即越轨创新，以积累自身的

创造力价值表现，防止自己的岗位被替代。最后，参

照规范行为可以获得潜在的奖励，也可以促使员工

遵循规范。在工作场所中，如果大多数同事都具有

高创造力，可以促使同事进行自我提升，积累自己的

创新成果，以此获得上级和组织的认可。同事展现

出的创造力为员工的替代学习提供了输入 [37]，员工

可以学习到同事的创造力知识和策略。ZHOU [38] 的

研究表明，在主管监管力度低时，同事创造力高有利

于激发员工自身的创造力。当观察到同事具有较高

的创造力时，员工会重新审视自身的创新条件和资

源，并认为自己也可以有能力创新，因此员工会产生

更高的创新自我效能感，有利于越轨创新 [39]。此外，

一方面，当环境刺激越强时，个体的激活水平越高 [40]。

LAM et al.[41] 发现，只有当参与式领导是中、高水平

时，参与式领导才会增加下属的任务绩效。另一方

面，当更多的同事表现出创造力时，群体的规范作用

越强，对员工的督促作用越大。综上所述，本研究认

为虽然同事低水平和中等水平的创造力也可以促进

越轨创新，但当同事创造力较高时，同事创造力对团

队冲突、规范效应和创新效能感的刺激作用更强，从

而导致其对员工越轨创新的促进作用更强，即同事

创造力对越轨创新的促进作用不是简单的线性关系，

而是 J 形曲线关系。因此，本研究提出假设。

H1 同事创造力对越轨创新具有 J 形影响。

 2.2  创新同侪压力的中介作用

创新同侪压力是指工作场所中个体就创新方面
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与同辈人互相比较带来的压力 [28,42] 。这种压力是一

种主观体验，核心是个体在做某些事情时感受到来

自与自己相似的人的压力。社会信息加工理论表明，

员工会解读社会环境中的信息，并由此调整自身的

态度和行为。同事作为组织环境中员工重要的接触

对象，是员工主要的信息来源 [43]。同事在工作场所

与员工具有极强的相似性，而员工会选择与自己相

似的人传达的信息进行重点关注并解读 [7]。本研究

认为同事的创造力易被员工注意到并作为社会信息

进一步认知加工，可能对员工造成心理上的创新同

侪压力，尤其是在同侪压力高的情况下。

当员工观察到同事具有较高的创造力时，会将这

一信息与组织要求相结合，并认为创造力在组织中

是极其重要的 [38]。这时同事创造力让员工感到紧张，

使其进一步担忧如果自身不进行创新，就达不到组

织要求，无法与同事竞争，会被组织认为绩效表现较

差。已有研究表明，观察到同事的创新行为会使员

工下班后难以从工作中脱离，进而失眠 [36]。因此，同

事创造力高这一信息引发的竞争感将引发创新同侪

压力。此外，个体为了在群体的价值体系中保持认

同感，有追求一致性的倾向 [44]，当大多数同事都做过

创新时，同事创造力传递了一种团队规范 [45]，为了保

持与团队成员一致，员工认为自己也应该遵守这一

规范，进而产生创新同侪压力 [46]。与 H1 类似，环境刺

激的水平影响个体的激活水平，环境刺激程度越强，

个体激活水平越高，对刺激的反应也将更强烈；员工

感知到越多同事都在表现出创造力时，形成的规范

作用更强。因此，本研究认为同事创造力对同侪压

力的积极作用并不是简单的线性关系，而是随着同

事创造力水平的增加，同事创造力对创新同侪压力

的影响增大，呈现出 J 形曲线关系。综上所述，虽然

同事低水平和中等水平的创造力也可以促进创新同

侪压力，但当同事创造力较高时，同事创造力对员工

的刺激作用更强，从而导致其对员工创新同侪压力

的促进作用更强。因此，本研究提出假设。

H2 同事创造力对创新同侪压力具有 J 形影响。

创新同侪压力会对员工后续的越轨创新产生积

极影响。一方面，创新同侪压力是生产力的动力因

素，有研究表明同侪压力会增加员工的额外努力，向

同事的行为看齐 [47]。因此，员工在产生创新同侪压

力后，会更为积极主动地采取行动，用加倍努力来展

现自己的能力以获得认可，甚至是采取超常规的行

动证明自己，在正常工作之外额外地进行创新来缓

解压力，即越轨创新；另一方面，创新同侪压力也会

增加员工的竞争氛围感 [36]，迫使员工在群体内提高

自己的创新优势以维持自身群体地位，并且，为了避

免与同事的直接竞争和冲突，员工更可能倾向于采

取先在非正式时间私下验证自己的创新性想法，即

更可能进行越轨创新，以求在创新想法成熟时再公

开提出。此外，已有研究证明压力能激发人的潜能，

进而提高个体创造力 [48]，而创造力又是进行越轨创

新行为的前提条件。高创造力的员工往往具有更强

的创新热情和创新动机，受动机驱使，具有更强的自

主创新意愿，会在主要工作之外自发地进行创新，实

施越轨创新。总的来说，基于社会信息加工理论，员

工观察到同事创造力作为社会信息输入，同事的高

创造力被视为一种组织榜样和社会规范，随后员工

对这一信息进行加工并且形成创新同侪压力，为了

证明自己并在团队中保持竞争优势，会采取超常规

的创新行为，促使越轨创新的产生。因此，本研究提

出假设。

H3 同事创造力对越轨创新的 J 形影响被创新同

侪压力中介。

 2.3  争面子和护面子的调节作用

尽管社会信息加工理论解释了员工观察到同事

创造力后会产生创新同侪压力进而进行越轨创新，

但是由于存在个体差异，不同员工对规范压力的敏

感性可能有所不同，因此，不同的员工在感知到同事

创造力引起的创新同侪压力后越轨创新的程度不同。

根据面子理论，在社会交往中会产生面子，是个体从

他人对自己的肯定中获得的积极价值的状态 [49]，对

个体的后续态度和行为产生影响。面子取向分为争

面子和护面子，具有不同面子取向的个体有不同的

行为取向 [50]。争面子取向是指个体追求积极的社会

形象的取向，护面子取向是指避免社会交往中的自

我价值损耗的丢面子状态 [51]。当个体感知到创新同

侪压力时，会处于一种丢面子的风险中，进而个体不

同的面子取向会产生动机去采取相应的行为。考虑

到中国面子文化的独特性，本研究探讨中国情景下

个体的面子取向在同事创造力、员工创新同侪压力

与员工越轨创新之间的调节作用。

当员工为争面子取向时，员工的创新同侪压力更

加促使其进行越轨创新；员工的目标是获得更多的

面子，一般喜欢夸张和炫耀，有较强的冒险倾向和竞

争动机，渴望得到社会称赞并能够有自我提升 [51]；员

工更加看重面子带来的声誉。在创新同侪压力高的

情况下，员工潜意识的将自己的创新与同伴比较，为

了赢得面子，员工可能采取更为积极和主动的行为

去获得创新成果 [52]，甚至采取超常规的行动以得到

认可。越轨创新对于员工来说，是在正式工作之外

额外地投入时间和精力进行创新。由于越轨创新的

非正式性，如果最终取得了创新成果就是一种赢得

面子的手段；如果创新失败，也不会对员工的声誉造

成影响。此外，争面子取向高的员工更喜欢冒险，偏

好竞争进取，而越轨创新是一种风险性行为，需要投

入自身大量的精力资源却得不到确定的收益。当有

创新同侪压力时，争面子取向员工的这种风险倾向

也能促进其采取越轨创新为自己挣得未来可能的声

誉 [13]。因此，本研究提出假设。

H4a 争面子调节创新同侪压力与越轨创新之间的

积极关系，争面子较高的员工其创新同侪压力与越

轨创新之间的关系更强。

当员工为护面子取向时，员工的创新同侪压力会

减少员工的越轨创新；员工重点关注不丢失面子，主
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要特点是在行动上偏向保守、谨慎小心，会避免出风

头，旨在保护自我 [51]；员工在社会交往时倾向于避免

丢失面子，当员工感受到创新同侪压力时，虽然员工

感受到创新群体规范，会为了维护自身的良好形象

而努力提升相关专业知识，与他人合作 [53]，但也会通

过更保守的方式维护自己的面子，避免做出一些出

格举动 [54]。越轨创新是员工自发进行的、不被组织

正式知晓的创新，护面子取向的员工更多地考虑越

轨创新的潜在风险性和越轨性。当有创新同侪压力

时，护面子取向的员工会更少的进行越轨创新。因

此，本研究提出假设。

H4b 护面子调节创新同侪压力与越轨创新之间的

积极关系，护面子较高的员工其创新同侪压力与越

轨创新之间的关系更弱。

员工的面子取向会影响创新同侪压力在同事创

造力与员工越轨创新的 J 形曲线关系中的中介作用。

当员工为争面子取向时，员工更喜欢冒险，偏好竞争

进取得到认可来证明自己，因而员工在观察到同事

创造力后，伴随着创新同侪压力，争面子取向高的员

工会更在意与同事之间的比较，并会为了赢得面子

在非正式工作时间之外花费时间和精力进行创新，

以此超越同事，即出现越轨创新的可能性更高。当

员工为护面子取向时，员工行动上偏向保守、谨慎小

心，因而员工在观察到同事创造力产生创新同侪压

力后，会为了避免丢失面子也表现出创造力，但不倾

向于采取自发的、非正式的创新，即出现越轨创新的

可能性更低。因此，本研究提出假设。

H5a 争面子调节创新同侪压力在同事创造力与越

轨创新之间的中介作用。具体来说，争面子取向较

高时，同事创造力→创新同侪压力→越轨创新的 J 形

曲线关系更强。

H5b 护面子调节创新同侪压力在同事创造力与越

轨创新之间的中介作用。具体来说，护面子取向较

高时，同事创造力→创新同侪压力→越轨创新的 J 形

曲线关系更弱。

综上所述，本研究将通过组织情景中的同侪压力

视角，基于社会信息加工理论和面子取向理论，探讨

员工观察到同事创造力通过创新同侪压力对员工越

轨创新的影响，并且考虑争面子和护面子在其中的

调节作用，研究模型见图 1。

 3  研究设计

 3.1  研究样本和程序

本研究探讨同事创造力对员工越轨创新的影响，

为了保障研究样本的匹配性，选取高新技术行业的

员工及其领导作为研究对象，使用 Credamo 平台收集

数据，采取线上配对调查的方式，并收集两个阶段的

数据，调查时间为 2022 年 1 月至 2 月。参与者分布于

广东省、北京市、江苏省和上海市等 20 个地区的不

同企业，涉及生物医药、新能源和信息技术等多个不

同的高新技术类行业。选取该类企业的原因在于，

一方面，高新技术企业的创新氛围浓厚，员工更有可

能去参与越轨创新；另一方面，高新技术行业市场环

境变化迅速，企业对员工创新类活动有更大的需求。

因此，选用此类企业作为样本来源可以更大程度的

捕捉越轨创新。为了保证数据的真实性，研究人员

在调查问卷中充分说明调查结果仅为学术研究所用，

填写结果将严格保密。

为了避免同源方差，保障研究质量，本研究数据

来自员工和与其配对的领导。首先，使用 Credamo 平

台向目标员工发送报名问卷，员工填写后转发给领

导，系统将验证员工与领导的填写信息以完成配对。

通过 3 种方式确保配对的准确性，①转发被转发：员

工与领导问卷存在转发关系；②共同验证：员工和领

导共同回答企业名称；③双向验证：员工和领导互答

对方手机号后 4 位。进一步筛选企业类型，最终获

得 300 份高新技术行业企业领导与员工的一对一配

对报名数据信息进入本研究的样本库中。然后，使

用 Credamo 平台收集问卷，本研究分成两个时间点收

集，时间间隔为两周。2022 年 2 月初发放第 1 阶段问

卷，由员工填写个人基本信息，并评价同事创造力和

自身的创新同侪压力；两周后，发放第 2 阶段问卷，

员工对面子取向进行自我评价，配对领导对员工的

越轨创新进行评价。为了保证问卷填写质量，参与

者在完成全部员工问卷后，将获得 12 元的红包奖励；

在完成领导问卷后，将获得 6 元的红包奖励。本研究

共发放 300 份员工与领导的调查问卷，最终得到 260
份样本，其中一份领导问卷存在大面积缺失值，予以

剔除。最终得到 259 份配对问卷，回收率为 86.333%。

在领导问卷中，男性有 143 人，占 55.212%；女性

有 116 人，占 44.788%。在年龄上，仅有 2 位领导是 25
岁及以下的，占 0.772%； 26 岁～ 35 岁的有 167 人，占

64.479%；36 岁～45 岁的 74 人，占 28.571%；46 岁及以

上的 16 人，占 6.178%。在员工问卷中，男性有 115 人，

占 44.402%；女性有 144 人，占 55.598%。在年龄上，25
岁及以下的员工 36 人，占 13.900%； 26 岁～ 35 岁的

163 人 ， 达 到 62.934%； 36 岁 ～ 45 岁 的 52 人 ， 占

20.077%； 46 岁及以上的 8 人，占 3.089%。在学历上，

大专及以下学历的 47 人，占 18.147%；本科学历的

192 人，占 74.131%；硕士及以上学历的 20 人，占 7.722%。

 3.2  变量测量

本研究所有的变量量表都来自国内外成熟量表，

均已在中国组织管理实践中得到验证。由于大多变

同事
创造力

创新同侪
压力

越轨
创新

面子
取向

H1

H2

H3
H4a, H4b

 

图  1  研究模型

Figure 1  Research Model
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量的原版量表为英文表述，为保证其适用本研究情

景，将量表通过翻译为中文后又回译成英文的方式

进行调整修订。本研究均采用 Likert 5 点评分法测量

各变量，1 为非常不同意，5 为非常同意。

(1) 越轨创新。本研究采用 CRISCUOLO et al.[2] 开

发的测量越轨创新的量表，有 5 个题项，由领导进行

评价。具体题项为：“这位员工能围绕工作计划灵活

地安排任务，挖掘具有潜在价值、全新的商业机会”

“在主要工作之外，这位员工尝试一些新的构想”

“除了组织正式分配的任务，这位员工还用额外时间

开展别的工作”“这位员工自主发起一些感兴趣的

工作，从而了解一些新的领域”“这位员工主动开展

一些组织没有正式立项但将来可能立项的工作”。

在本研究中该量表的 Cronbach′s α系数为 0.789。
(2) 同事创造力。本研究采用 FARMER et al.[55] 开

发的测量创造力的量表，有 4 个题项。本研究中同事

创造力为员工感知的同事创造力，因此将具体题项

中的被评价主体更改为“同事”。具体题项为：“我

看到一些同事在工作中率先尝试新方法”“我看到

一些同事寻找新的途径解决问题”“我看到一些同

事时常产生与工作相关的创意”“一些同事为我树

立了在工作中创新的榜样”。在本研究中该量表的

Cronbach′s α系数为 0.754。
(3) 创新同侪压力。与之前 NGUYEN et al.[56] 的方

法类似，本研究依据 SANTOR et al.[57] 开发的同侪压

力量表进行情景改编，NGUYEN et al.[56] 将其改编为 5
个题项测量学术研究同侪压力，本研究使用全部 5 个

题项，并对修饰词进行调整，使题项内容符合创新情

景。具体题项为：“我的同事推动我去做创新”“我

很容易受同事影响去创新”“如果同事让我创新，我

很难拒绝”“如果我的同事在做创新，我很难不去做

创新”“我对创新感到有压力，因为大多数同事都做

过 ” 。  在 本 研 究 中 该 量 表 的 Cronbach′ s α系 数 为

0.724。
(4) 面子取向。本研究中面子取向包括员工争面

子和护面子两种不同的倾向，采取王啸天等 [58] 开发

的“想要获得面子”量表测量争面子取向，有 3 个题

项；采用其开发的“维护自己的面子”量表测量护面

子取向，有 5 个题项。测量争面子取向的具体题项为：

“我希望大家觉得，我是一个在很多时候能够解决他

们无法解决的问题的人”“我希望我的领导和同事

能够认同我的能力，并公开赞赏”“在与同事的日常

交流中，我希望能够说出他们不知道的事情”；测量

护面子取向的具体题项为：“在公开讨论时，面对我

不懂的问题，我会竭力避免让他人觉得我无知”“当

别人向我请教问题时，如果我不能解答，我会以其他

的理由来回绝”“在与同事交流的过程中，当涉及我

的弱项时，我总希望转换话题”“向他人请教问题时，

对方都讲解几次了，我虽仍然不懂，也不会再问 ”

“有多人在场时，我不会当面承认做错的事情，即使

我明白自己错了”。  在本研究中争面子取向和护面

子取向两个量表的 Cronbach′ s α系数分别为 0.762 和

0.865。
(5) 控制变量。根据已有研究，本研究将员工的

性别、年龄、学历、工作年限和岗位任期加以控制。

此外，已有研究证明员工创造力对越轨创新有正向

影响 [59]，因此本研究中将员工创造力作为控制变量。

使用 FARMER et al. [55] 的量表测量员工创造力，有 4
个题项，由员工的领导对其进行创造力评价，以排除

此因素对本研究重点关注变量越轨创新的影响。具

体题项为：“这位员工在工作中率先尝试新方法”

“这位员工在工作中寻找新的途径解决问题”“这位

员工时常产生与工作相关的创意”“这位员工在工

作中树立了创新的榜样”。在本研究中该量表的

Cronbach′s α系数为 0.757。

 4  数据分析和结果

 4.1  验证性因子分析

本研究采用验证性因子分析方法分析模型与数

据之间的拟合程度，表 1 给出分析结果。越轨创新、

表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df
χ2

df
CFI TLI RMSEA

5 因子模型 208.886 125 1.671 0.945 0.933 0.051

4 因子模型 456.999 129 3.543 0.786 0.746 0.099

3 因子模型 543.608 132 4.118 0.731 0.689 0.110

2 因子模型 633.516 134 4.728 0.674 0.628 0.120

单因子模型 800.395 135 5.929 0.566 0.508 0.138

　　注：5 因子模型为本研究假设模型；4 因子模型中将争面子取向与护面子取向合并为一个因子；3 因子模型中将同事创造力与

创新同侪压力合并为一个因子、将争面子取向与护面子取向合并为一个因子；2 因子模型中将同事创造力、创新同侪压力和越轨

创新合并为一个因子，将争面子取向与护面子取向合并为一个因子；单因子模型将5个变量合并为一个因子。
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χ2 χ2

df

同事创造力、创新同侪压力、争面子和护面子的 5 因

子模型拟合程度最好，  = 208.886，df = 125，  = 1.671，

CFI = 0.945，TLI = 0.933，RMSEA = 0.051，且各拟合指标

均达到理想范围。因此，本研究的各变量具有良好

的区分效度。

 4.2  描述性统计和相关性分析

本研究进行描述性统计和相关性分析，表 2 给出

各变量的均值、标准差和相关性。同事创造力与越

轨创新显著正相关，r = 0.471, p < 0.001；同事创造力与

创新同侪压力显著正相关，r = 0.421, p < 0.001；创新同

侪压力与越轨创新显著正相关， r = 0.437, p < 0.001。
各变量的相关性结果为后文检验假设提供了有力支

撑。

 4.3  假设检验

 4.3.1  同事创造力与创新同侪压力和越轨创新的曲线

效应

本研究基于 HAANS et al. [60] 对曲线效应分析过程

的阐述以及林伟鹏等 [61] 对管理学领域中的曲线效应

的统计检验方法的探讨，对本研究提出的假设进行

检验。为了验证曲线效应和后续第 2 阶段的调节效

应，本研究将所有变量进行标准化处理。表 3 给出回

归分析结果，模型 3 在控制了员工创造力和人口统计

学变量后，同事创造力对越轨创新具有显著的正向

影响。模型 4 在模型 3 的基础上加入同事创造力的

平方项，同事创造力对越轨创新的回归系数为 0.481,

p < 0.001；同事创造力的平方项对越轨创新的回归系

数为 0.234, p < 0.010；与模型 3 相比，模型 4 的 R2 增加

了 3.9%。以上结果表明同事创造力与越轨创新之间

存在 J 形曲线关系。图 2 给出同事创造力与越轨创

新之间的 J 形曲线效应，随着同事创造力的增大，同

事创造力对越轨创新的积极影响的斜率更大。因此，

H1 得到验证。

表 3 的模型 1 在控制了员工人口统计学变量后，

同事创造力对创新同侪压力具有显著的正向影响。

模型 2 在模型 1 的基础上加入同事创造力的平方项，

同事创造力对创新同侪压力的回归系数为 0.553, p <
0.001；同事创造力的平方项对创新同侪压力的回归

系数为 0.093, p < 0.050；与模型 1 相比，模型 2 的 R2 增

加了 2.7%。以上结果表明同事创造力与创新同侪压

力之间存在 J 形曲线关系。图 3 给出同事创造力与

创新同侪压力之间的 J 形曲线效应，随着同事创造力

的增大，同事创造力对创新同侪压力的积极影响的

斜率更大。因此，H2 得到验证。

由 H1 和 H2 可知，同事创造力对越轨创新和创新

同侪压力均具有 J 形影响。表 3 的模型 5 在模型 4 的

基础上加入创新同侪压力，创新同侪压力对越轨创

新具有显著的正向影响，回归系数为 0.158, p < 0.050。
因此，本研究利用蒙特卡洛方法计算同事创造力→
创新同侪压力→越轨创新这一间接作用的置信区间，

将 bootstrap 次数设置为 5 000。表 4 给出中介效应检

验结果，以 1 个标准差为单位将同事创造力分为高、

表  2  描述性统计和相关性分析结果

Table 2  Results for Descriptive Statistics and Correlation Coefficients Analysis

越轨
创新

同事
创造力

创新同侪
压力

争面子 护面子
员工

创造力
性别 年龄 学历

工作
年限

同事创造力 0.471***
1

创新同侪压力 0.437*** 0.421***
1

争面子 − 0.261*** − 0.244***
0.037 1

护面子 0.368*** 0.336*** 0.373***
0.116 1

员工创造力 0.553*** 0.393*** 0.392*** − 0.319*** 0.216***
1

性别 − 0.032 0.020 − 0.032 − 0.109 0.026 0.022 1

年龄 − 0.034 − 0.090 0.017 0.063 − 0.048 0.011 − 0.084 1

学历 0.139*
− 0.003 0.052 − 0.006 0.089 0.102 − 0.010 − 0.272*** 1

工作年限 0.115 0.036 0.024 − 0.107 0.118 0.067 − 0.081 0.543*** − 0.079 1

岗位任期 0.122*
− 0.008 0.002 − 0.159* 0.087 0.138* − 0.079 0.436*** − 0.042 0.704**

均值 4.038 4.099 3.800 2.336 3.843 4.178 1.560 2.130 2.850 4.250

标准差 0.581 0.568 0.528 0.975 0.699 0.589 0.498 0.684 0.622 0.934

　　注：样本量为259， ***为p < 0.001， **为p < 0.010， *为p < 0.050，下同。
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中、低。当同事创造力低时，间接作用显著为正，效

应值为 0.191， 95% 置信区间为 [0.038, 0.476]；当同事

创造力中时，间接作用显著为正，效应值为 0.207，
95% 置信区间为 [0.039, 0.527]；当同事创造力高时，间

接作用显著为正，效应值为 0.224， 95% 置信区间为

[0.040, 0.576]。同事创造力在高与中、中与低、高与

低的间接作用俩俩差异显著，即对于同事创造力→
创新同侪压力→越轨创新这一间接作用，同事创造

力为高与中的差异效应值为 0.017， 95% 置信区间为

[0.001, 0.050]；同事创造力为中与低的差异效应值为

0.017，95% 置信区间为 [0.001, 0.050]；同事创造力为高

与低的差异效应值为 0.033， 95% 置信区间为 [0.001,

0.099]。上述结果表明，同事创造力对越轨创新的 J
形影响被创新同侪压力中介，H3 得到验证。

 4.3.2  面子取向的调节作用

表 3 的模型 6 在模型 5 的基础上加入面子取向的

两个变量，模型 7 在模型 6 的基础上加入面子取向与

创新同侪压力的交互项。争面子与创新同侪压力的

交互项对越轨创新具有显著的正向影响，回归系数

为 0.152, p < 0.050；护面子与创新同侪压力的交互项

对越轨创新的影响不显著，回归系数为− 0.088, n.s.，
护面子不能调节创新同侪压力与越轨创新之间的积

极关系。为了更好的展示争面子对创新同侪压力与

越轨创新之间关系的调节作用，本研究以高于均值

表  3  回归分析结果

Table 3  Results for Regression Analysis

创新同侪压力 越轨创新

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7

同事创造力
0.432***

(0.060)
0.553***

(0.071)
0.327***

(0.064)
0.481***

(0.080)
0.405***

(0.086)
0.339**

(0.106)
0.355***

(0.094)

同事创造力2 0.093*

(0.046)
0.234**

(0.079)
0.104***

(0.028)
0.221**

(0.084)
0.109**

(0.032)

创新同侪压力
0.158*

(0.067)
0.147*

(0.064)
0.174**

(0.065)

争面子
− 0.137*

(0.063)
− 0.168*

(0.069)

护面子
0.167*

(0.072)
0.142*

(0.072)

争面子 × 创新同侪压力
0.152*

(0.064)

护面子 × 创新同侪压力 − 0.088
(0.052)

员工创造力
0.373***

(0.061)
0.332***

(0.061)
0.554***

(0.110)
0.288***

(0.065)
0.408**

(0.128)

性别 − 0.036
(0.057)

− 0.041
(0.057)

− 0.040
(0.047)

− 0.045
(0.045)

− 0.039
(0.044)

− 0.058
(0.044)

− 0.030
(0.042)

年龄 0.097
(0.069)

0.089
(0.073)

− 0.047
(0.096)

− 0.054
(0.100)

− 0.069
(0.096)

− 0.031
(0.096)

− 0.029
(0.093)

学历 0.076
(0.059)

0.055
(0.057)

0.099
(0.055)

0.076
(0.054)

0.066
(0.052)

0.064
(0.052)

0.060
(0.049)

工作年限 − 0.031
(0.087)

− 0.033
(0.086)

0.082
(0.076)

0.075
(0.073)

0.079
(0.072)

0.046
(0.073)

0.057
(0.074)

岗位年限 − 0.015
(0.077)

− 0.011
(0.076)

0.039
(0.079)

0.052
(0.079)

0.053
(0.077)

0.028
(0.078)

0.024
(0.077)

R2 0.188*** 0.215*** 0.381*** 0.420*** 0.449*** 0.470*** 0.504***

ΔR2 0.027 0.039 0.068 0.034

　　注：表中数据为未标准化回归系数，括号内数据为标准误。
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和低于均值 1 个标准差将争面子分为高和低，绘制调

节效应图，图 4 给出简单的斜率分析。当争面子低时，

创新同侪压力对越轨创新的影响不显著，回归系数

为 0.026, n.s.；当争面子高时，创新同侪压力与越轨创

新的影响显著为正，回归系数为 0.322, p < 0.010。综

上所述，争面子调节了创新同侪压力与越轨创新之

间的积极关系，且争面子较高时创新同侪压力与越

轨创新之间的关系更强。因此，H4a 得到验证，H4b 没

有得到验证。

由于 H4b 没有得到验证，本研究不再讨论 H5b。本

研究利用蒙特卡洛方法计算同事创造力→创新同侪

压力→越轨创新这一间接作用的置信区间，将 boot-
strap 次数设置为 5 000，表 5 给出被调节的中介检验

结果，以 1 个标准差为单位将争面子分为高和低。当

争面子高时，同事创造力→创新同侪压力→越轨创新

整体的 J 形曲线关系间接作用显著，即当同事创造力

高时的间接效应值为 0.457， 95% 置信区间为 [0.112,
0.963]； 当 同 事 创 造 力 中 时 的 间 接 效 应 值 为 0.423，
95% 置信区间为 [0.111, 0.890]；当同事创造力低时的

间接效应值为 0.389， 95% 置信区间为 [0.109, 0.809]。
当争面子低时，这一间接作用不显著。并且，在同事

创造力的高、中、低 3 个程度上，争面子高与低的整

体间接作用差异显著，即同事创造力高时，争面子高

与低的差异效应值为 0.419， 95% 置信区间为 [0.068,
0.985]；同事创造力中时，争面子高与低的差异效应

值为 0.388， 95% 置信区间为 [0.069, 0.900]；同事创造

力低时，争面子高与低的差异效应值为 0.357，  95%
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图  2  同事创造力与越轨创新之间的 J形曲线关系

Figure 2  J-shaped Curvilinear Relationship
between Coworker Creativity and Bootlegging
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图  3  同事创造力与创新同侪压力

之间的 J形曲线关系

Figure 3  J-shaped Curvilinear Relationship between
Coworker Creativity and Peer Pressure of Creativity

表  4  中介作用检验结果

Table 4  Test Results for Mediating Effects

同事创
造力

同事创造力 → 创新同侪压力 → 越轨创新

间接作用 标准误 95%置信区间

高 0.224† 0.125 [0.040, 0.576]

中 0.207† 0.114 [0.039, 0.527]

低 0.191† 0.103 [0.038, 0.476]

差异(高 − 中) 0.017 0.011 [0.001, 0.050]

差异(中 − 低) 0.017 0.011 [0.001, 0.050]

差异(高 − 低) 0.033 0.023 [0.001, 0.099]

　　注： †为p < 0.100，下同。
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图  4  争面子取向对创新同侪压力与

越轨创新之间关系的调节作用

Figure 4  Moderating Effects of Face-gaining
Orientation in the Relationship between Peer

Pressure of Creativity and Bootlegging

第  3 期 张鹏程等：同事创造力对员工越轨创新的影响：基于创新同侪压力的视角 11



置信区间为 [0.067, 0.814]。综上所述，争面子调节了

同事创造力→创新同侪压力→越轨创新的 J 形曲线

关系，争面子取向较高时这一间接作用更强。因此，

H5a 得到验证，H5b 没有得到验证。

 5  结论

 5.1  研究结果

本研究围绕同事创造力对员工越轨创新的影响，

检验同事创造力对员工创新同侪压力和越轨创新的

影响，以及争面子和护面子在其中的调节作用，得到

如下研究结果。

(1) 同事创造力对员工越轨创新有显著的 J 形曲

线影响，当同事创造力低时，其对越轨创新的影响较

小，随着同事创造力的提高，这种影响关系也加大，

形成同事创造力对员工越轨创新的 J 形曲线效应。

(2) 同事创造力对创新同侪压力有显著的 J 形曲

线影响，并且同事创造力与员工越轨创新之间的 J 形

曲线关系被创新同侪压力所中介。当同事创造力低

时，其对创新同侪压力的影响较小，随着同事创造力

的提高，这种影响关系会加大，形成同事创造力对创

新同侪压力的 J 形曲线效应，并导致员工的越轨创新

行为。

(3) 员工的争面子取向在创新同侪压力与越轨创

新的关系中起调节作用。当争面子高时，创新同侪

压力对员工越轨创新的触发作用更强，争面子也调

节了同事创造力→创新同侪压力→越轨创新这一间

接作用，当争面子高时，这一间接作用更强。员工护

面子的调节作用不显著。

 5.2  理论意义

(1) 本研究基于同侪视角，考察同事对于员工越

轨创新的 J 形曲线效应，拓展了越轨创新的前因研究。

已有研究对越轨创新的影响因素进行探讨，学者们

从个体、领导和组织角度都对越轨创新的影响因素

进行了实证研究 [8]，但缺乏从同事视角的研究。本研

究验证了同事因素对员工越轨创新的影响，为越轨

创新的前因研究提供了一个新的视角，丰富并拓展

了越轨创新前因研究。此外，本研究通过实证分析

发现，同事创造力与员工的越轨创新之间并非简单

的线性关系，而是存在曲线效应。与线性关系相比，

曲线效应能够更细致地解释管理学的现象，本研究

结果表明，与同事创造力低和中等程度的情况相比，

同事创造力高时对创新同侪压力和越轨创新的影响

效果更大，从而响应了林伟鹏等 [61] 对管理学领域曲

线效应研究的呼吁。

(2) 引入创新同侪压力这一解释变量，不仅揭示

了同事创造力对员工越轨创新的影响并打开其中的

“黑箱”，也拓展了同事创造力的后果研究。已有研

究关于越轨创新的形成机制多基于任务冲突视角 [34]

和资源保存理论 [62]，并落脚于个体的积极动机，本研

究从压力视角丰富了同事创造力对越轨创新的 J 形

曲线影响的中介研究。此外，由于创新的重要性，已

有关于创造力和创新的研究更多关注员工创新创造

的前因。近年来，有一些研究开始关注创造力的后

果，但少有研究探讨同事创造力的后果。有限的研

究表明同事创造力可以增加员工的创造力 [38]，也会

造成员工的嫉妒和后续对同事的排斥行为 [30]。本研

究证明了同事创造力对创新同侪压力和员工后续越

轨创新的 J 形曲线影响，通过关注创新同侪压力对越

轨创新的影响，本研究不仅揭示了同事对员工越轨

创新行为曲线效应的形成机制，还拓展了创造力的

表  5  被调节的中介作用检验结果

Table 5  Test Results for Moderated Mediation Effects

争面子

同事创造力 → 创新同侪压力 → 越轨创新

同事创造力 间接作用 标准误 95%置信区间

高

高 0.457*
0.210 [0.112, 0.963]

中 0.423*
0.191 [0.111, 0.890]

低 0.389*
0.171 [0.109, 0.809]

低

高 0.037 0.095 [− 0.135, 0.258]

中 0.035 0.088 [− 0.125, 0.236]

低 0.032 0.081 [− 0.117, 0.215]

差异(高 − 低)

高 0.419†
0.224 [0.068, 0.985]

中 0.388†
0.204 [0.069, 0.900]

低 0.357† 0.184 [0.067, 0.814]
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后果研究。

(3) 结合中国文化背景，探讨面子取向在同事创

造力与员工越轨创新之间的关系。作为一个具有东

方哲学的个体特征，面子在中国人的决策过程中起

至关重要的作用，也有学者探讨面子作为调节因素

对创业行为的影响 [63]。然而，尚未有研究证实面子

对于越轨创新的边界条件作用，本研究将面子取向

纳入研究模型，通过实证检验表明，员工的争面子进

一步促使员工进行越轨创新，从而丰富了对面子的

相关研究。此外，本研究基于同侪的背景，探讨人际

互动过程中个体不同的面子取向对越轨创新的影响

有所差异，从新的视角对越轨创新的本土化进行了

研究扩展，丰富了越轨创新的本土化研究。

 5.3  实践启示

本研究证实了同事创造力会引起员工的创新同

侪压力，并且随着同事创造力的增强，其对员工自身

的创新同侪压力带来的影响越大，进而进行越轨创

新，并且面子取向对该过程有调节作用。通过本研

究，给企业带来了以下 3 点借鉴意义。

(1) 管理者应认识到创造力带来的影响。本研究

通过实证研究验证了组织中同事创造力会引起员工

越轨创新，有更多的员工为了超过同事在非正式工

作时间去从事额外的创新。虽然越轨创新体现了员

工的主动性，在一定概率上可以转化为产品创新，但

越轨创新带有违反规章制度的特征，长此以往，组织

中普遍的和过激的越轨创新会分散员工的精力和时

间。因此，管理者应做好对越轨创新行为的规范。

例如，在提倡员工创新的同时可以做出更为积极的

引导，为员工提供更多组织创新资源支持，帮助越轨

创新更好的转化，形成良性循环。

(2) 管理者需重视同事之间的相互影响，帮助员

工缓解同侪压力。组织内同事之间的相互影响是无

法避免的，本研究关注到这一问题并进行验证，结果

表明同事创造力使员工产生创新同侪压力。为了组

织的整体发展，管理者应关注组织内员工的压力状

态以及同事之间互相的影响，并采取相应的措施确

保同事之间的良好氛围。例如，管理者应在组织中

明晰正式的组织管理规范和条例，营造积极正向的

竞争环境，使员工明确清晰的职业发展路径，避免产

生较大的同侪压力而进行过激的竞争行为。另外，

管理者可以建立员工帮助计划，及时调整员工情绪，

与员工进行沟通交流，还可以组织相关的技能培训，

以多种形式来帮助员工缓解压力。

(3) 管理者应重视传统文化，关注组织中员工面

子带来的影响。本研究证实了面子取向在同事创造

力与员工越轨创新关系中发挥了重要的调节作用，

也提醒企业要注意中国传统文化，关注面子这一类

中国传统因素对员工行为的影响。管理者在对员工

的管理中应考虑不同个体不同的面子取向，进行科

学管理。例如，争面子取向高的员工一般具有更强

的好胜心，可安排关键绩效指标要求高的岗位；护面

子取向高的个体追求稳定，可安排任务重复性高的

岗位。此外，在对员工的激励中也可以考虑面子这

一特点，除了物质激励之外可给予更多的精神奖励

和荣誉称号等，满足员工的面子需要。

 5.4  研究局限和展望

(1) 在数据收集和测量方面，本研究样本为员工

与领导的一对一匹配样本，由于研究时间和资源的

局限性，在测量同事创造力时请员工回忆同事近两

个月的行为对同事进行评分。虽然已有研究证实这

种测量是可行的 [64]，但此测量方式可能存在一定的

记忆误差，因此未来研究可以考虑用日志法或其余

方式更精准地体现同事创造力。本研究仅控制了人

口统计学变量和员工自身的创造力，对其他可能的

影响因素缺乏控制，如团队创新氛围、团队创新需求

和领导容错氛围等，未来研究可以考虑加入以上因

素重验本模型，以增加结果的稳健型。本研究虽然

选取了成熟的越轨创新量表测量越轨创新，其具体

题项也能准确反映本研究设计的研究内容，但“boot-
legging”和“ creative deviance”均由  “越轨创新”来表

达存在一定混淆性 [65]，且“bootlegging”的概念和题项

内容更类似于非正式创新，又与一些主动性行为的

测量类似，因此后续研究可以考虑对越轨创新的概

念和量表进一步区分和开发。

(2) 本研究基于社会信息加工理论，从群体性规

范角度提出了同事创造力使员工产生创新同侪压力

进而产生越轨创新，但二者之间的解释路径仍可以

被进一步挖掘，未来研究可以使用案例研究法探究

不同的解释机制，以拓展本研究 [66−67]。例如，根据社

会学习理论，员工观察到的同事创造力水平可以通

过直接经验、替代性经验、社会说服和情绪唤起 4 种

方式影响员工的创新自我效能感，而创新效能感又

能促进员工越轨创新；根据社会比较理论，员工可能

将自己与特定的高创造力同事进行向上比较，产生

嫉妒和超越心理，从而可能激发员工参与越轨创新

的可能性。

(3) 本研究没有对同事创造力带来员工其他形式

的创新进行探讨。由于本研究的关注点在于验证同

事创造力使员工进行越轨创新这一现象，尚未考虑

同事创造力给员工带来的其他影响。虽然本研究将

领导评价的员工创造力作为控制变量，但没有进一

步深入进行探究，如何种情景下员工会进行正常程

序的创新、何种情景下员工会进行越轨创新。进一

步地，随着目前学者对创新的深入研究，创新被分为

更多的类型，如突破性创新、渐进性创新等，并且其

中突破性创新可能很大程度上是自我驱动的，渐进

性创新可能更容易受到同事的影响。因此，未来研

究可以着重从不同类型的创新出发，探讨同事对不

同类型创新产生的不同影响，以此更全面地认识同

事对于员工创新的影响。本研究更多的关注越轨创

新这一结果变量，忽视了感知同事创造力带来的其

他可能后果，如员工的向上比较可能导致对高创造

力同事的社会阻抑和职场排斥，也可能导致其在除

创新之外的其他方面的自我提升。
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Influence of Coworker Creativity on Employee Bootlegging:
From a Peer Pressure of Creativity Perspective

ZHANG Pengcheng1，YE Huili1，ZHANG Bingqing2

1 School of Management, Huazhong University of Science and Technology, Wuhan 430074, China
2 Management Reform Department, Ningbo Ronbay New Energy Technology Co., Ltd., Yuyao 315402, China

Abstract：Bootlegging behavior is an informal innovation behavior in organizations which is widespread in organizations, and
this research topic also draws attention of scholars recently. Previous studies have largely discussed the antecedent of employ-
ee  bootlegging  behavior  from  the  perspectives  of  individuals,  leaders  and  organizations.  However,  the  role  of  coworker  in
shaping the focus employee′s bootlegging behavior has been largely ignored by bootlegging literature. Thus, it′s worth explor-
ing that when employees perceived coworker creativity, whether and how it influences an employee′s bootlegging behavior.
　　Combining social information processing theory and social norm perspective, we proposed a moderated mediation model.
Specifically, we suggested a curvilinear J-shaped effect between coworker creativity and employee bootlegging behavior, and
proposed peer pressure of creativity as the key mediating mechanism of the relationship between coworker creativity and em-
ployee bootlegging behavior.  We also suggested employee′s  face orientation moderates  the  relationship between pressure  of
creativity and employee bootlegging behavior, and also moderates the J-shaped indirect effect in which coworker creativity in-
fluence employee bootlegging behavior via peer pressure of creativity. Data were collected multisource and time-lagged data
from 259 employees and their leaders. We tested our theoretical hypotheses using Spss 26.0 and Mplus 8.0 software.
　　The results show that: First, coworker creativity has a significant curvilinear J-shaped effect in shaping employee bootleg-
ging  behavior.  Second,  coworker  creativity  also  has  a  significant  curvilinear  J-shaped  effect  on  peer  pressure  of  creativity.
Third, the curvilinear J-shaped effect of coworker creativity on employee bootlegging behavior is mediated by peer pressure of
creativity. Fourth, employee′s face-gaining orientation moderates the relationship between peer pressure of creativity and em-
ployee bootlegging behavior; the effect of peer pressure of creativity on employee bootlegging behavior is stronger when em-
ployee′s face-gaining orientation is higher. However, face-protecting orientation fails to play a moderator role in the relation-
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ship between the two. Fifth, employee′s face-gaining orientation moderates the indirect curvilinear J-shaped effect of coworker
creativity on bootlegging behavior via peer pressure of creativity, the indirect curvilinear J-shaped effect will be stronger in a
higher employee′s face-gaining orientation.
　　This study reveals that coworker creativity motivates employees′ subsequent bootlegging behavior, and explores the im-
portant mediator role of peer pressure of creativity and moderator role of employee face orientation in the above relationship.
Drawn on social information processing theory, this study introduces a third-party perspective to adding the knowledge for the
antecedents of employee bootlegging behavior, and enriches the understanding of the consequences of coworker creativity. The
results also provide a practical reference for managers to understand the possible effects of coworkers in the team and better
manage employee bootlegging behavior.
Keywords：bootlegging；coworker creativity；peer pressure of creativity；face orientation；social information processing theory
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