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摘  要 

创新是企业发展的第一推动力，如何有效地激发员工的创新活力是每一个管理者都会面临的问题。本文

通过构建领导激励、角色宽度自我效能感与员工越轨创新行为之间的关系理论模型，以233份调查问卷

为基础，运用数据分析软件分析研究假设。结果表明：领导激励对员工越轨创新行为具有显著的正向作

用，领导激励对员工的角色宽度自我效能感具有显著的正向作用，员工的角色宽度自我效能感对越轨创

新行为具有显著的正向作用，角色宽度自我效能感在领导激励与员工越轨创新行为之间起中介作用。领

导在对员工采取激励时，应注意激励方式的多样化、灵活化运用。同时，领导者应正确地管理员工的越

轨创新行为，保护员工的创新积极性。 
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Abstract 
Innovation is the primary driving force for enterprise development, and how to effectively stimu-
late the innovative vitality of employees is a problem that every manager will face. This article 
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constructs a theoretical model of the relationship between leadership motivation, role width 
self-efficacy, and employee deviant innovative behavior. Based on 233 survey questionnaires, data 
analysis software is used to analyze and study hypotheses. The results indicate that leadership 
motivation has a significant positive effect on employee deviant innovative behavior, and leader-
ship motivation has a significant positive effect on employee role width self-efficacy. Employee 
role width self-efficacy has a significant positive effect on deviant innovative behavior, and role 
width self-efficacy plays a mediating role between leadership motivation and employee deviant 
innovative behavior. Leaders should pay attention to the diversification and flexible use of incen-
tive methods when motivating employees. At the same time, leaders should properly manage em-
ployees’ deviant innovative behaviors and protect their innovation enthusiasm. 
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1. 引言及文献评述 

惟创新者进，惟创新者强，惟创新者胜。创新是民族进步的灵魂，是一个国家兴旺发达的不竭源泉，

也是中华民族最深沉的民族禀赋。对国家、集体、个人而言如此，对企业而言亦是如此。而员工作为企

业最重要的资源，其创新对于带动企业的发展无比重要，也是提高企业的核心竞争力的关键。而有效的

领导激励能够激发员工的内生动力，提高员工工作的自主性，使员工能够超额地完成既定的任务。越轨

创新是员工在缺乏领导授权的情况下，借助本身已有的资源，将创意进行完善、测试并实践的行为[1] [2]。
作为部分生产一线的员工，总能在工作中察觉到超出固有思维、决策惯性和组织规则的创新行为，进而

通过越轨创新行为提高自我效能和组织绩效水平[3]。相关调查研究表明，研发团队中有大概 10%的员工

开展过越轨创新[4]，这个概率也说明了越轨创新越来越普遍。因此，如何有效地激发员工的越轨创新行

为，正成为国内外学者广泛关注和研究的话题。 
现阶段已有的基于定量研究方法对员工越轨创新行为进行了一系列探索研究，但还存在一些不足： 
第一，忽视了领导激励对员工越轨创新行为的影响。现有的国内外学者大都关注领导激励对企业绩

效的影响。通过领导激励，可以提高员工工作的自主性、提高员工工作主动性和创造性，促使员工更加

努力地工作，提高员工工作绩效，从而促进企业绩效[5] [6]。很少探究领导激励对员工越轨创新绩效的影

响。而这里员工越轨创新作为员工创新行为的前因变量，其“越轨创新”也带有“越轨”的色彩，所以

对于规规矩矩的员工而言是不敢轻易接近的领域[7] [8]。而领导激励有多种多样的手段，通过对这些手段

规范、标准化的运用，起到对员工激励的作用。而优秀的领导者能够通过针对性的奖酬激励，鼓励员工

从事建言、越轨创新等具有风险的建设行为[9] [10]。让员工愿意跟随自己，进而能够促进员工的创新行

为。因此，领导激励对员工的越轨创新行为有重要的影响作用。现有研究很少探讨领导激励对员工越轨

创新行为的影响机制。因此，有必要对领导激励与员工越轨创新行为的内在影响机理进行深入研究。 
第二，忽视了角色宽度自我效能感在领导激励与员工越轨创新行为之间的作用机制。已有的研究大

都强调领导激励通过个体的能力引发创新行为，忽略了角色宽度自我效能感在领导激励与员工越轨创新

行为之间的作用机理。领导激励有助于激发员工的工作主动性，而员工在主动性的组织氛围内，会通过
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受到的已有激励而变得更加主动，促进员工执行一系列超出规定技术的工作来帮组织高效运作，使员工

产生较高的角色宽度自我效能感。因此，我们有必要探讨通过领导激励、员工产生较高的角色宽度自我

效能感，为企业低成本、高效率的促进员工的越轨创新行为提供启示。 
综上分析，本文以领导激励理论为基础，探讨企业领导激励对员工越轨创新的影响研究，并找出角

色宽度自我效能感在领导激励与员工越轨创新的之间的作用机制，以此来帮助公司建立更为完善的激励

管理体系，激发员工内在的创新行为。 

2. 理论基础与研究假设 

(一) 领导激励与角色宽度自我效能感的关系 
角色宽度自我效能感是员工对其执行一系列超出规定技术要求外更宽泛和更为主动的工作任务的认

知。此定义具有以下几个特点：第一，角色宽度自我效能感是员工一种特定的自我效能感，有通常意义

上的自我效能感不一样，它强调的是员工本身所拥有的更为宽泛的角色胜任的能力。第二，角色宽度自

我效能感是一种依赖情景式的自我效能感，也就是说，员工倾向于在某种情境和背景下做出的一系列主

动性行为。第三，角色宽度自我效能感只是个体的主观判断，不一定是客观真实的能力水平。 
在工作中，领导可以随时随地的关注员工的工作状态，当员工工作状态不佳时，领导可以通过激励

的方式提高员工的工作主动性，对于员工工作表现突出的方面，领导同时可以通过激励使其更加卓越。

领导也可以通过激励激发员工的工作潜力，使员工以最佳的状态工作。已有研究发现，领导激励会使员

工受到鼓励而在工作中变得更加主动，产生更高的角色宽度自我效能感[11]。与此同时，领导通过激励能

让员工感受到自己在组织当中很重要，但如果领导不激励，则员工在工作中会应为没有动力而感觉到倦

怠，无法提起兴趣，从而使员工长期处于消极状态，对整个组织的绩效也是不利的。有些员工认为领导

对自己的不激励是对自己不重视的行为，则会在组织中产生一种不良的氛围，进而在整个团队中都会出

现不良的工作现象。组织氛围是员工对组织环境的感知，相关研究发现，在主动性组织氛围的环境中，

员工会因为容易受到鼓励而变得更加主动，从而产生角色宽度自我效能感。因此，领导激励会创造一个

受鼓励的工作环境氛围，使员工产生角色宽度自我效能感。基于上述分析，提出假设： 
H1：领导激励与员工角色宽度自我效能感呈正相关关系。 
(二) 领导激励与员工越轨创新行为的关系 
越轨创新是指员工在上级否定或不知情的情况下，坚信自己的创意会给企业创造价值并通过非正式

的形式继续完善、推进想法落地的行为[12]。越轨创新行为包括私下越轨创新行为和违命越轨创新行为，

而在中国的企业中，私下越轨创新是主要的越轨创新方式。所以本研究从私下越轨创新行为出发，对如

何激发员工的私下越轨创新行为的激活进行探索。相关研究表明，领导激励能够调动员工开展角色外的

工作、通过此额外的创新和付出能够获得更多奖励的内在动机。同时，员工在获得领导激励的情况下，

在完成规定的工作任务后，会主动地做出角色外的建言行为包括促进性建言和抑制性建言、以及越轨创

新等员工主动性行为。领导激励因为它的多样性，所以领导可以根据员工个体的行为特征做出简单的判

断分析，以减轻员工认为越轨创新带来的心理负担。基于上述分析，提出假设： 
H2：领导激励与员工越轨创新行为呈正相关关系。 
(三) 角色宽度自我效能感与员工越轨创新行为的关系 
角色宽度自我效能感能够影响员工的主动性行为，已有研究表明，高角色宽度自我效能感的员工会

具有更高的自信和能力，能够积极主动的应对外部环境带来的变化。也有学者指出，高角色宽度自我效

能感的员工对于能够成功执行角色外的任务更加自信，能够促进员工的变革导向的组织公民行为[13]。以

往的大量实证研究都证实了角色宽度自我效能感会对员工的主动性行为、变革态度和变革行为、工作绩
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效等产生影响[14]。高角色宽度自我效能感的员工往往责任高比较高，更能自信的去执行一些宽泛的任务，

因此他们更能够相信自己在工作中提出一些新的想法[15]。此外，高角色宽度自我效能感的员工在面对压

力挫折时，能够以更积极的态度寻求解决问题的方法，创造条件完成越轨创新活动，使其与企业目标相

吻合。基于上述分析，提出假设： 
H3：角色宽度自我效能感与越轨创新行为呈正相关关系。 
(四) 角色宽度自我效能感的中介作用 
自我效能感最早是有美国学者 Bandura 提出来的，是指人们对自己是否有能力完成某项任务的一种

主观评估和感知，因此自我效能感往往代表的不是个体真实的能力[16]。此外，班杜拉还认为，自我效能

感受个人情绪的影响，积极的情绪能带来较高的自我效能感，消极的情绪则带来较低的自我效能感。Parker 
(1998)在自我效能感的基础上，提出角色宽度自我效能感这一概念，他认为角色宽度自我效能感是个体除

了本身完成的规定任务外，还包括自己主动去做的工作的完成能力的一种感知，并不是员工对自己能力

的客观感受[17]-[19]。角色宽度自我效能感更关注的是员工的创新行为、主动性行为和角色外行为等。国

内对角色宽度自我效能感的研究相对较晚，黄勇和彭纪生(2015)基于社会认知理论认为，角色宽度自我效

能感能够提高行为成功的预期，进而促进员工负责行为的发生，它更关注于员工的主动性行为[20]。赵靖

宇(2020)认为角色宽度自我效能感更聚焦于员工更主动和创新的工作，具有鲜明的行为特征[21]。周燕等

(2023)的研究指出，角色宽度自我效能感比自我效能感涵盖的范围更广、认知意义也更深刻[22]。高角色

宽度自我效能感的员工更倾向于采取主动的角色外行为。 
目前国内外学者对角色宽度自我效能感的研究逐渐完善，总结国内外学者对角色宽度自我效能感的

研究，大致可以划分为三个方面。一是角色宽度自我效能作为前因变量，与总体的主动性行为相关，而

且与不同类型的主动性行为也存在相关关系。此外角色宽度自我效能感也会对员工的创新行为产生影响

[10] [22]。也有一些学者指出高角色宽度自我效能感的员工能够成功的执行一系列角色外的任务会更加自

信，能够促进员工的变革行为[23]。二是角色宽度自我效能感作为后置变量，可分为个体层的影响因素和

情境因素，个体层的影响因素包括人格的特质、组织内的信任和资质过剩感，情境因素包括领导风格、

组织氛围和组织实践等[24]-[26]，其中授权性的领导、自我牺牲型领导和双元领导会激发员工的角色宽度

自我效能感[27]-[29]。三是角色宽度自我效能感作为中介变量，学者认为组织氛围能通过角色宽度自我效

能感的中介作用提高员工的创新行为和创新绩效[30]，也有学者认为，领导行为可以通过员工的高角色宽

度自我效能提高员工的创新行为[2]。因此，基于上述分析，提出假设： 
H4：角色宽度自我效能感在领导激励与员工越轨创新行为之间起中介作用。 
基于上述分析，本文提出本研究总体模型，如图 1 所示： 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究方法 

3.1. 样本选取 

本文的研究样本主要来自河南、山东、云南、安徽和广东，行业主要包括生物科技、建筑业和商业
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服务业等。本次调查分为线上和线下两种方式发放问卷，共发放问卷 352 份，回收到的问卷 278 份，其

中剔除无效问卷 45 份，最终获得有效问卷 233 份，问卷有效率 83.8%。 
在被调查的样本人群中，在性别方面：男生占 58%，女生占 42%；年龄：22~24 岁占 6%，25~35 岁

占 85%，36~45 岁占 9%；婚姻：未婚占 32%，已婚占 68%；学历：大专占 5%，大学本科占 68%，硕士

研究生占 27%。在职业类别方面：管理类人员占 10.2%，普通职工人员占 89.8%。 

3.2. 研究工具 

本文的调查问卷主要是借鉴国内外比较成熟的量表和理论文献。问卷包括调研对象的基本情况、领

导激励、角色宽度自我效能感和员工越轨创新行为四个部分，总共 30 道题项[19]。使用的是李克特五级

量表，分别是从“1-不同意”到“5-同意”[20]。领导激励采用的是李玲娟编制的量表，角色宽度自我效

能感采用的是Parker编制的经典量表，越轨创新行为的测量采用Criscuolo et al.开发的越轨创新行为量表，

控制变量有性别、年龄、学历和婚姻等 6 个变量。 

4. 数据分析 

4.1. 信度分析 

本研究采用的领导激励量表的 Alpha 值为 0.833、CR 值分别为 0.801、AVE 值为 0.586，角色宽度自

我效能感量表的 Alpha 值为 0.796、CR 值分别为 0.766、AVE 值为 0.522，员工越轨创新量表的 Alpha 值

为 0.816、CR 值分别为 0.794、AVE 值为 0.565，三个量表的 CR 值均高于 0.7、AVE 值均高于 0.5，所以

可以得出，本次调查研究使用的量表具有良好的可信度。 

4.2. 同源方差检验 

为了减少本次调查研究中可能出现的同源方差问题，故本次调查问卷采用的是不同时间段的方式分

开发放的，并且在被调查对象填写完问卷后及时的收回，以排查可能存在的不可控制因素影响调查结果

的有效性。另外，本文还利用数据分析软件 SPSS 检查是否存在同源方差的问题。对本次调查研究问卷

中的 30 个题项进行因子分析，从 30 个题项中得出 6 个因子，得出的这 6 个因子共解释总方差的 60.25%，

且最大载荷量为 25.24，所以由此数据可得出，本次研究中的所有变量之间不存在同源方差的问题，排除

了此类问题导致调查结果的不准确性。 

4.3. 描述性统计和相关性分析 

本文对由调查问卷收集到的数据利用 SPSS26.0 软件对其进行描述性统计和相关性分析，得出领导激

励、角色宽度自我效能感和员工越轨创新行为的均值、标准差和相关性分析的结果。从数据分析软件得

出的结果可知，领导激励与角色宽度自我效能感呈正相关关系(其中 r = 0.586，p < 0.01)、领导激励与员

工越轨创新行为呈正相关关系(其中 r = 0.473，p < 0.01)、角色宽度自我效能感与员工越轨创新行为呈正

相关关系(其中 r = 0.628，p < 0.01)。由此得出的结果和前面三个研究假设的结果相同，并且也为后面研

究三个变量之间的关系奠定了基础。 

4.4. 回归分析 

本文利用 SPSS26.0 软件建立了从 W1~W6 的 6 个回归分析模型，对领导激励和角色宽度自我效能感

对员工越轨创新行为的影响进行线性层次分析。 
由 W1 到 W2 可得出，回归分析第一层的控制变量对员工越轨创新行为的解释能力增长了 17.2% (F = 

7.921, p < 0.001)，表明了控制变量对员工越轨创新行为有比较好的预测能力。另外，在回归模型中 W1

https://doi.org/10.12677/mse.2024.134075


张梦 
 

 

DOI: 10.12677/mse.2024.134075 723 管理科学与工程 
 

中的职位(β = 0.426, p < 0.001)和 W2 中的职位(β = 0.347, p < 0.001)对员工越轨创新行为有正向影响的作

用，这一结果表明，较高职位的员工会有更高的员工越轨创新行为。回归分析第二层，自变量领导激励

对员工越轨创新行为的解释能力增长了 31.5% (F = 54.232, p < 0.001)，表明领导激励对员工越轨创新行为

有比较好的预测能力。与此同时也可以得出，领导激励(β = 0.426, p < 0.001)对员工越轨创新行为有正向

影响的作用，H1 得到验证。这一结果表明领导对员工进行物质或非物质的激励，员工则会表现出更高的

越轨创新行为。 
由 W3 和 W4 得出：回归分析第一层的控制变量对角色宽度自我效能感的解释能力增长了 2.0% (F = 

1.795, p < 0.001)，表明控制变量对角色宽度自我效能感有比较好的预测能力。在回归分析第二层中，自

变量领导激励对角色宽度自我效能感的解释能力增加了 34.7% (F = 115.528, p < 0.001)，表明领导激励对

角色宽度自我效能感有比较好的预测能力。所以可以看出，领导激励(β = 0.581, p < 0.001)对角色宽度自

我效能感有正向影响的作用，H2 得以验证。此结果表明，领导对员工采取物质或非物质的激励方式，员

工会有更高的角色宽度自我效能感。 
由 W5 和 W6 得出：回归分析第一层的控制变量对员工越轨创新行为的解释能力增长了 17.9% (F = 

8.719, p < 0.001)，表明控制变量对员工越轨创新行为有比较好的预测能力。另外，回归模型中 W5 的职

位(β = 0.428, p < 0.001)、W6 的职位(β = 0.336, p < 0.001)，对员工的角色宽度自我效能感均有正向影响，

这一数据结果表明了越高职位的员工有越高的越轨创新行为。在回归分析第二层中，自变量角色宽度自

我效能感对员工越轨创新行为的解释能力增长了 47.2% (F = 132.67, p < 0.001)，说明员工的角色宽度自我

效能感对越轨创新行为有比较好的预测能力。由此可以看出，员工的角色宽度自我效能感(β = 0.572, p < 
0.001)，对越轨创新行为有正向影响，H3 得到验证。这一结果显示，员工有较高的角色宽度自我效能感，

则其越轨创新行为就越高。 

4.5. 中介效应 

本研究还利用 PROCESS 新检验方法来验证角色宽度自我效能感的中介作用。本文采用 PROCESS
软件进行分析，更进一步检验了员工的角色宽度自我效能感在领导激励与越轨创新行为之间起中介作用。 

由软件分析结果可以得知，领导激励的 p < 0.05、角色宽度自我效能感的 p < 0.001，表明该线性关系

显著；角色宽度自我效能感(LLCI = 0.522, ULCI = 0.844)不包含 0，表明了员工的角色宽度自我效能感在

领导激励与越轨创新行为中起到中介作用，H4 得到验证。 

5. 结论与启示 

5.1. 研究结论 

基于本文的研究结果，对领导激励在企业管理、员工管理中的运用提出几点建议： 
1) 完善激励机制。此方面可以从完善薪酬制度、福利制度和股份激励制度三个方面展开。领导薪酬

激励的方式对员工越轨创新行为的影响起着最重要的作用。对员工而言，薪酬激励也意味着得到了领导

的认可，内心会得到认可感。当前，员工的薪酬水平一定程度上也代表着员工的能力水平和员工的付出。

因此，员工也都希望通过薪酬的方式得到激励，从而刺激本身的越轨创新行为。完善的福利制度与其他

几种方式相比，员工会认为此种方式是应该都享受到的待遇。所以作为物质激励的第二大激励方式，员

工用重视此种激励方式。企业领导可以根据员工的贡献来确定奖励的比例，如对于贡献大的员工可以给

予大额甚至全额的缴纳养老保险金，对于贡献小的员工给予小额的缴纳养老保险金。以这样的方式采取

差异化管理，既可以激励员工工作的主动性产生越轨创新行为，也可以减轻企业的财务负担。股份激励

制度主要适用于大型企业，是对员工一种极大的肯定，其次可以增强员工的凝聚力。 
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2) 管理员工的越轨创新行为，保护员工的创新积极性。在企业实际的管理中，员工个体创新的想法

并不都会被采纳，只有具有创造性和自我提升价值的员工才会采取越轨创新的行为以应对这种差异。例

如王小川创立的搜狗浏览器，就是被否定的价值想法通过越轨创新的行为转化为个人绩效。越轨创新从

某种程度上来说更像是员工打破组织内部的管理僵化、受制的管理规范的一种行为。所以，企业在日常

的管理活动中应采取灵活的管理和激励方式，克服领导在管理和激励方面的惰性、不灵活。企业不仅要

全面倡导创新，还要鼓励员工在非正式工作的时间开拓新思维，正确地引导员工开展创新探索，客观、

变通的评估员工的越轨创新行为，并且要增加员工对高风险创新项目失败的容忍度，避免降低员工的创

新积极性。 
3) 管理者应关注员工的角色宽度自我效能感。管理者应当与员工进行积极有效的沟通，帮助员工能

够正确地认识自己的能力，从而提高员工的角色宽度自我效能感，提高员工自我的创新能力和水平。尤

其是对于一些创新的岗位或企业，人力资源在招聘时可以着重选用角色宽度自我效能感高的员工。 

5.2. 研究的局限与展望 

本文研究主要采用的是调查问卷的方式，通过一定的途径获取数据，并对数据用统计工具进行实证

分析，进而得出研究结果，但也存在一些局限性。一方面，本文调查的样本所在地区不具有随机性，一

般是通过好友、同学以及身边人的填写，研究结果可能不具有普适性，后续也会避免此类问题，以提高

调查研究结果的准确性。另一方面，对调查样本缺少动态性的跟踪研究。以后，对员工的调查可以采用

动态的研究，并实时地掌握领导激励、角色宽度自我效能和员工越轨创新行为的动态变化情况，并以此

提供可靠的领导激励策略，为公司的长远发展献计献策。 
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