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工作获得感对员工越轨创新行为的影响
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摘      要  ：  �基于双因素理论，引入建言行为和创新行为作为链式中介，探究工作获得感影响员工越轨创新行为的多层面路径。通

过对750份调查问卷进行实证分析发现，工作获得感对员工越轨创新行为有直接的正向影响；建言行为、创新行为在

工作获得感与员工越轨创新行为之间具有中介作用。
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Abstract  :  � Based on the two-factor theory, the behavior behavior and innovation behavior are introduced as the 

chain intermediary to explore the multi-level path of the sense of work gain affecting employees' deviant 

innovation behavior. Through empirical analysis of 750 questionnaires, it is found that work gain has a 

direct positive influence on employees' deviant innovation behavior; voice behavior behavior and innovation 

behavior have an intermediary role between work gain and deviant innovation behavior.
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随着社会的发展，员工的行为模式受到多种因素的影响，工作获得感作为个体对自身在工作中付出与回报是否对等，以及自身价值

是否得到充分实现的整体感受，反映了员工的心理需求 [1]。工作获得感可以给员工带来更大的工作满意度，更强的工作动力，更积极的

工作行为，使他们更有动力去挑战规则和标准，尝试新的方法和解决方案 [2]，只要有可能带来更大的成功或更好的结果，他们愿意走出

舒适区，甚至愿意承担风险 [3]。关于如何激发和管理员工的越轨创新行为，优化其积极效应、最小化其潜在风险，是现代组织关注的重

要问题。

赫茨伯格的双因素理论认为，激励因素可以使员工感到满意的结果，能够极大地激发员工的工作热情，提高其劳动生产效率。工作

获得感作为一个重要的内部驱动因素，能引导员工积极投入工作，发展新的策略，以突破常规思维和工作模式，实现更高的目标 [4]。当

员工觉得自身的努力被认可，成就得到了奖励，他们对工作本身感到满足和享受时，员工渴望勇攀高峰的积极心态以及坚持不懈的决心

会使其在原有的框架或规则之外寻求独特的、创新的解决方案，推动组织或个人的进步。

假设1:工作获得感对越轨创新行为有正向影响。

建言行为是指员工自主表达与工作相关并对组织有益的观点、想法和建议等 [5]。当员工体验到强烈的工作获得感时，他们往往会

觉得自己在组织内的价值得到了认可，提高了他们对工作的热情和积极性，更愿意进行加班和额外付出等行为，以追求进一步的成就

感 [6]。在这个过程中，他们往往会愿意贡献自己的想法和观点来帮助改进工作流程，提升工作效率，促进组织的创新与发展，进而产生

更高的工作表现 [7]。同时，员工的建议得到组织的支持和认可时，他们可能会受到鼓舞，变得更加勇于创新，甚至有胆量去挑战和改变

现有的规则和流程，进而催生出越轨创新行为 [8]。

假设2：建言行为在工作获得感与越轨创新行为中起到中介作用。

创新行为是指产生和执行创新构想，即能够形成新的构想或解决问题的新方法，并能够通过实际行动实现新构想 [9]。创新行为通常

伴随着风险，甚至可能会遭受失败，当员工拥有强烈的工作获得感时，可以提高员工的创新热情和动力，使他们的内心变得更加坚韧，

更能承受风险和失败带来的打击，持续进行创新尝试，从而推动组织的创新和发展。当员工的创新行为被正面认可时，员工可能会被进

一步鼓励并持续进行创新，持续的创新可以推动员工从常规的工作行为模式中跳出来，去尝试更加独特和不同于常规的方法。

假设3：创新行为在工作获得感与越轨创新行为中起到中介作用。

工作获得感作为员工对其工作价值的一种感知，源于他们觉得自己的工作是有意义的，并且他们的贡献得到了他人的认可 ,这种感

知对于员工的积极性和工作动力有着至关重要的影响。当员工有高度的工作获得感时，他们觉得自己的意见是被重视的、有价值的，他
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一、对象与方法

（一）被试

本研究采用问卷调查的方法获取数据，为了保证获得的数据

真实可靠，调查前对问卷填写做了详细说明，共发放873份调查问

卷，有效问卷750份，有效回收率85.91%，其中男性占52.10%，

女性占47.90%。

（二）测量工具

工作获得感：采用朱平利编制的工作获得感量表，量表的

Cronbach’s a系数为0.950。

建言行为：采用梁建等修订的中文版建言行为量表进行测量 ,

量表的 Cronbach’s a系数为0.929。

创新行为：采用 Zhou等编制的“创造力” 量表 ,量表的

Cronbach’s a系数为0.952。

越轨创新行为：采用 Criscuolo等编制的越轨创新行为量表 ,

量表的 Cronbach’s a系数为0.881。

二、结果

（一）验证性因子分析

本 研 究 对 主 要 变 量 进 行 验 证 性 因 子 分 析， 以 检 验 各 个

变 量 的 区 分 效 度， 结 果 =1.083、CFI=0.997、TLI=0.997、

SRMR=0.024、RMSEA=0.011，相对于其他模型，四因子模型的

拟合指标符合相关要求，并显著优于其他因子模型。

（二）各变量的描述性统计与相关性分析

采用 SPSS27.0软件实施数据分析，各变量的均值、标准差以

及相关系数见表1。结果表明：工作获得感与越轨创新行为、建言

行为以及创新行为都显著正相关；建言行为与创新行为、越轨创

新行为都显著正相关；创新行为与越轨创新行为显著正相关。分

析结果初步验证了研究假设。

表1：描述性统计与相关分析结果

变量 1 2 3 4

工作获得感 --

建言行为 0.288*** --

创新行为 0.259*** 0.317*** --

越轨创新行为 0.255*** 0.209*** 0.251*** --

平均值 3.243 3.233 4.313 3.284

标准差 1.116 1.093 1.303 1.167

注 :*表示 p＜0.05，**表示 p＜0.01，***表示 p＜0.001

们就更乐意分享新的想法和改进的建议。员工提出的建议往往能引导他们去寻找新的解决方案，尝试新的东西和接受新的想法，建言行

为可以鼓励员工走出自己的舒适区，开始尝试创新的方法和思路 [10]。尝试新事物和解决问题的新方法会使员工对自己充满信心，他们会

变得更有勇气，更愿意摆脱常规的行为模式，尝试突破规则的边界。

假设4：建言行为和创新行为在工作获得感与越轨创新行为之间起到链式中介作用。

（三）假设检验

将性别、年龄、受教育程度、任职年数、职位、月收入水

平、企业性质作为控制变量进行回归，如表2所示。然后，采用

Bootstrap法进行5000次重复抽样，检验链式中介效应，如表3

所示。

表2：回归分析结果

变量
越轨创新行为 创新行为 建言行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6

工作获

得感
0.268*** 0.303*** 0.279***

建言

行为
0.213*** 0.373***

创新

行为
0.218***

R2 0.078 0.052 0.071 0.078 0.106 0.102

F 7.851 5.064 7.105 7.819 11.007 10.467

注 :*表示 p＜0.05，**表示 p＜0.01，***表示 p＜0.001

研究结果表明，工作获得感对越轨创新行为具有显著正向影

响，验证了假设1。此外，工作获得感对建言行为显著正相关，建

言行为对越轨创新行为也显著正相关。建言行为作为中介变量的

95%置信区间为 [0.006，0.052]，其中介效应显著，验证了假设

2。同时，工作获得感对创新行为显著正相关，创新行为对越轨创

新行为的正相关性也显著。创新行为作为中介变量的95%置信区

间为 [0.016，0.053]，表明其中介效应显著，验证了假设3。

表3：中介效应检验结果

路径 效应量 标准误
95%CI

下限

95%CI

上限

直接效应

工作获得感→越轨创新行为 0.195 0.038 0.119 0.270

间接效应

工作获得感→建言行为→越轨创

新行为
0.028 0.012 0.006 0.052

工作获得感→创新行为→越轨创

新行为
0.032 0.009 0.016 0.053

工作获得感→建言行为→创新行

为→越轨创新行为
0.013 0.004 0.007 0.021

进一步分析显示，建言行为对创新行为具有显著正相关性，

建言行为和创新行为在工作获得感与越轨创新行为之间的链式中

介效应的95%置信区间为 [0.007，0.021]，表明链式中介效应显

著，验证了假设4。

三、讨论

研究发现，工作获得感作为一种积极的心理资源，可以增强



070 | ECONOMICS RESEARCH

企业管理 | BUSINESS MANAGEMENT

员工的自信心和责任感，使其在面对复杂问题时，敢于采取非常

规的创新性解决方案。同时，工作获得感的提升会促使员工更主

动地提出有益于组织发展的建议，而建言行为本身具有的挑战性

和创造性，能够为越轨创新行为提供基础。工作获得感能够激发

员工的创新意愿，并转化为实际的创新行为，而这些创新行为往

往是越轨创新行为的直接表现之一。建言行为和创新行为作为员

工积极行为的不同表现形式，在工作获得感与越轨创新行为之间

起到了桥梁作用。

进一步研究发现，员工行为的发生是一个逐步递进的过程：

工作获得感作为一种内在的积极体验，驱动员工通过建言行为表

达自己的想法；员工的建言行为向创新行为提供了灵感和方向，

建言的过程也是创新行为发生的前奏；创新行为的发展逐步突破

了既定规范，最终表现为越轨创新行为。

四、管理建议

根据研究结论，工作获得感对员工越轨创新行为具有直接的

正向影响，同时建言行为与创新行为在其中起到了中介和链式中

介作用。基于此，提出以下管理建议，旨在有效激发员工的越轨

创新行为，为企业创新发展提供支持。

（1）企业应注重提升员工的工作获得感，驱动越轨创新行

为的产生。通过增强员工在工作中的自主性，让其在工作方式和

方法上拥有更大的掌控权；及时认可员工的努力与贡献，通过表

扬、奖励和晋升机会提升其价值感和成就感；提供充足的支持性

资源，如时间、技术和工具，减少不必要的工作压力；同时，通

过职业规划和培训帮助员工实现自我成长，以增强他们对工作的

意义感和归属感。

（2）企业需要积极鼓励建言行为，为越轨创新行为奠定基

础。通过建立开放的沟通机制，如定期意见征集会、匿名建言箱

或内部交流平台，让员工能够自由表达想法；营造心理安全感，

避免责备“出格”建议，确保员工的建言行为受到重视；设立建

言奖励机制，激励员工提出有价值的建议；鼓励跨部门合作，通

过团队协作激发更多建设性意见和创新灵感。

（3）企业应推动创新行为的实施，帮助员工将创意转化为

实际成果。企业可以为员工提供试验平台，让其在小范围内测试

想法，降低尝试失败的风险；简化创新流程，减少繁琐的审批程

序，为创新行为提供快速通道；设立创新支持团队，协助优化方

案并提供必要的资源支持；营造包容的创新文化，鼓励员工大

胆尝试，即使失败也能获得理解和支持，形成持续创新的良性

循环。
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