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工作场所地位对员工越轨创新的影响: 

能力面子压力与地位关心水平的作用 
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【摘 要】：基于面子观与地位观整合视角,通过对多时点收集的 340 份有效数据进行实证分析,探讨了能力面子

压力和地位关心水平在工作场所地位对员工越轨创新行为影响机制中的作用。研究结果表明,工作场所地位正向影

响员工越轨创新行为;能力面子压力在工作场所地位与员工越轨创新行为间起中介作用;员工的地位关心水平正向

调节工作场所地位对能力面子压力的影响,同时调节能力面子压力在工作场所地位与员工越轨创新行为间的间接影

响效应,即地位关心水平越高,能力面子压力的中介效应越显著。 
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0 引言 

随着国际竞争日益加剧,企业面临的内外部环境也变得更加具有不确定性,依靠尖端创新成果已成为企业永葆竞争力的重要

方式[1]。这些创新成果依赖于员工的主动性,即需要员工提出并致力于实施开拓性、革命性想法[2]。然而,组织领导者不可能支持

员工提出的所有创意和想法
[3]
。为了“取其精华,去其糟粕”,他们需要对员工提出的这些创意和想法进行批判性评估与选择

[4]
。

这也就意味着领导者必须应对双重挑战,即在鼓励员工产生新想法的同时,拒绝其中的大多数想法,而这会导致一些员工因无法

通过正式途径实现自身创新目标转而通过非正式途径,即采用越轨方式进行创新[5]。相关研究也指出,越轨创新已成为新时代员工

从事创新活动的重要方式之一[6-7]。因此,进一步深入分析员工越轨创新的促进机制具有重要理论和现实意义[8]。 

既有研究虽然广泛探讨了创造力、人格特质和资质过剩感等个体因素对员工越轨创新行为的影响[9-12],但这些研究忽视了员

工在工作场所中地位的作用。有研究指出,个体地位与员工创新之间有着天然的逻辑联系[13],尤其是在受到权力距离影响的社会

文化情境下,地位所凸显的社会影响性为员工越轨创新提供了诸多有利条件[14]。员工工作场所地位越高,其通过非正式途径获取

的外部资源和人力支持越丰富,从而越有助于实施越轨创新行为
[15]
。因此,从工作场所地位视角探讨员工越轨创新行为的影响机

制可能是一个重要的突破口。 
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根据面子理论,身份和地位等特征会影响个体的面子压力感知,进而对个体行为反应产生影响[16]。在工作场所中,高地位员工

需要付出足够努力以及处理复杂工作事项时表现出强大的能力才能避免地位损失[17],进而维护好自己的面子,这在一定程度上导

致员工产生能力面子压力
[18]

。同时,地位是影响一个人面子的重要因素
[19]
,拥有高地位的员工往往会面临更高工作要求和更大挑

战,从而也容易诱发更多能力面子压力。由此产生的一个研究问题是,由工作场所地位引发的能力面子压力是否影响以及如何影

响员工越轨创新行为?地位作为一种压力源会对个体产生心理压力,但不同个体对工作环境的感知以及反应表现出一定差异,这

很可能是受到某些个体特质的影响[20]。其中,地位关心水平反映了个体对自身地位的重视程度。工作场所地位对员工能力面子压

力的影响程度,主要取决于员工在社会互动过程中是否将地位信息作为自我评价的重要判断依据[21],即地位关心水平在工作场所

地位的作用过程中可能产生显著的干预作用。 

基于以上分析,本研究从面子观和地位观相整合的视角,剖析工作场所地位对员工越轨创新行为的影响机制,目的在于:①探

究工作场所地位对员工越轨创新行为的影响;②揭示工作场所地位通过能力面子压力这一路径影响员工越轨创新行为的作用机

制;③从地位关心水平视角探讨工作场所地位作用于员工越轨创新行为的边界条件,进而诠释特定条件下工作场所地位的作用过

程。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 工作场所地位 

地位研究最早起源于社会学,是反映个体间不平等的基本维度,以此区分不同个体的社会位置[22]。在管理学领域相关研究中,

地位是指他人赋予个体或组织的一种社会价值指标[6],高地位的个体或组织往往具有更高社会认可度,因此在资源获取和竞争优

势形成方面有着天然优势
[23]
。 

目前,理论界主要从社会学和心理学视角对工作场所地位内涵进行界定。从社会学视角,工作场所地位如同社会地位一般,是

个体在组织结构中基于不同标准区分的结果。Perretti & Negro[24]将组织成员的工作场所地位定义为个体在组织中拥有的相对

社会职位或等级,反映了员工在组织中的相对位置。这种构念表明了员工在组织内的地位排序,是区分个体身份差异的一个重要

维度,能够显著影响个体和组织。从心理学视角,工作场所地位是指个体在工作场所中受到其他成员尊敬或钦佩的程度,是其他组

织成员赋予个体的社会属性。Magee & Galinsky[25]的研究指出,组织中普遍存在的等级对激励组织成员交流与合作有着重要作用,

而地位则是描述组织等级的一个关键变量,会对个体和组织产生深远影响。进一步地,Djurd jevic 等[26]在总结前人研究后指出,

学者们在对工作场所地位概念化的过程中往往包含 3个主要元素——尊重、声望和威信,并且常常将地位看作是社会建构的一种

主观评价。这意味着员工工作场所地位的建立、维持或随时间推移的改变,都依赖于同事们对该员工应得尊重、声望和威信的一

种共同信念。因此,工作场所地位是个体在组织中的角色或功能定位,体现的是大多数人的共识。它既体现出个体在组织中拥有

的相对位置,又反映出个体在组织中的影响力或受他人尊重、关注的程度。随着工作场所地位内涵的不断丰富和完善,鉴于主观

观念对个体认知、情感和行为具有更强的解释力并为学术界广泛采纳,本研究将工作场所地位定义为组织成员对员工拥有的尊

重、声望和威信等的主观判断。 

1.2 工作场所地位与越轨创新行为 

越轨创新行为是指个体创意被领导否决后,仍然坚持通过非正式途径将创意付诸实践的行为
[3]
。作为越轨与创新相结合的一

种行为,越轨创新行为具有隐蔽性特征,并且是由员工自下而上发起的非正式行为,因此具有行为非法和目的合法的双重属性[15]。

有研究指出,当员工在工作场所中的地位越高时,其心理特权水平也越高,从而更容易诱发越轨创新行为[27]。因此,本研究推断工

作场所地位显著促进员工越轨创新行为。 

首先,高工作场所地位的员工拥有更多自信,并且重视个人形象树立与维护,认为自己有足够能力改变现状,从而作出越轨创
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新行为。由于员工工作场所地位高,易摆脱外部环境影响与束缚,从而表现出较高主动性和创造力[28],而创造力和工作自主性又是

驱动员工从事越轨创新行为的重要因素[7]。因此,工作场所地位越高,员工的风险承担意愿越强[14],使其在自信或自大情绪的驱使

下
[29]
,敢于不经领导同意就进行越轨创新行为。 

其次,高工作场所地位意味着员工处于组织或团队社会网络中心,这种优势利于产生员工越轨创新行为。一方面,这种地位优

势意味着员工在组织中拥有更多机会通过与他人交流互动获取相关决策信息以及最新研发知识[30],从而有利于员工建立越轨创

新优势;另一方面,该地位优势能够给员工带来较高人际影响力[31]。这意味着即便个体创新想法被领导否定,但由于有其他组织成

员的认可、支持以及资源保障,使得高地位员工敢于承担越轨创新工作中面临的各项风险,将创新想法付诸实践。 

最后,员工工作场所地位越高,意味着其被人期望的绩效表现也更高,这种期望压力驱使员工实施越轨创新行为。相关研究指

出,虽然高地位者拥有一系列资源,但其同时承受了更多压力与威胁[32],因此在地位维护上具有强大内在动机并表现出较高积极

性[33]。当常规工作无法满足员工维护地位的需求时,其内在动机会明显增强,导致员工敢于挑战既定规则,即采取越轨创新行为维

护自身地位。基于此,提出如下假设: 

H1:工作场所地位正向影响员工越轨创新行为。 

1.3 能力面子压力的中介作用 

“面子”是一个根植于中国文化的社会心理建构,反映了人际交往过程中的社会取向性。在日常工作生活中,个体是否拥有

面子取决于社会对其价值的评价,因此中国人对来自他人的社会性评价具有较高敏感性。在高度重视面子的社会文化中,面子不

仅影响他人的认可及个体在人际关系网络中的社会地位,而且影响个人可能获得的一系列特权,因此面子也成为中国社会人际互

动中最为微妙的元素[34]。当员工在工作场所中无法满足其他组织成员期望时,员工便会从其他成员的负面反馈中承受面子压力。

其中,能力面子压力作为一种与工作能力要求相关的面子压力类型,是指员工为获得其他组织成员认可以及在组织中享有较高地

位需求时,而感知到可能失去面子或者丢掉面子的压力[35]。在工作场所中,由地位暗示的个人能力与受人尊重的社会性评价会激

发员工的社会取向性成就动机,由此形成的能力面子压力将激发其创造性努力。因此,能力面子压力很可能中介工作场所地位与

员工越轨创新行为的关系。 

从面子观的视角看,面子是指个体普遍期望获得社会尊重的一种公众形象。工作场所地位所隐含的对员工工作能力的要求会

直接影响能力面子压力的形成[34]。一方面,根据面子的戏剧理论,高工作场所地位员工会被其他组织成员推上“社会舞台”,扮演

他们所期望的工作角色
[36]

。此时,“演出”结果直接影响个体面子,而当高工作场所地位的员工无法成功满足其他成员期望与要

求时,会导致其在随后的评价中无法获得他人认可与尊重,从而存在地位损失和“丢面子”的潜在威胁。另一方面,工作场所地位

越高,员工的面子越大,导致高工作场所地位员工对“失去”这种高地位的优越感更加敏感[37]。为了避免工作场所地位遭受损失,

员工在工作中会表现得更加积极,最大限度展现自身能力和价值以促进工作绩效提升,此时员工的能力面子压力也越大。因此,在

工作场所中,处于高地位水平的员工会面临更大的能力面子压力,他们需要时常关注那些可能威胁他们地位的事件并作出相应调

整,从而避免地位损失和“丢面子”风险。基于此,提出如下假设: 

H2:工作场所地位正向影响员工能力面子压力。 

进一步地,高工作场所地位员工在能力面子压力下可能采取更为积极和主动的行动,甚至是超常规的工作行为来争取其他组

织成员的一致性良好评价。一方面,受能力面子压力的影响,员工希望通过努力展现自身能力以获得认可[38]。因此,当组织成员致

力于创新活动时,获得其他组织成员认可的内心需求导致高工作场所地位员工很难接受创意不被领导支持的结果。面对领导不支

持其创新性想法时,受能力面子压力的影响,高工作场所地位员工很可能越过领导而坚持将自己的创意付诸实践,即表现出越轨

创新行为。另一方面,高工作场所地位员工在能力面子压力的影响下,将进一步激发自身工作潜能,有效提升创造力
[39]
。高创造力
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员工往往具有较高成就动机,受动机驱使,具有提高任务挑战性的倾向和意愿、实现创新性想法的动机和偏好,从而也越易跨越传

统道德情境边界,实施越轨创新行为[10]。基于此,提出如下假设: 

H3:能力面子压力正向影响员工越轨创新行为。 

综上所述,工作场所地位越高,意味着员工越需要实施符合其他组织成员期望的工作行为并展现相应能力以维持现有地位。

并且,由工作场所地位带来的竞争优势也会促使高地位员工尝试各种办法以维护自身地位,从而提升员工能力面子压力。而能力

面子压力增大又会带来员工展现自己积极参与工作行为的内在动机,进而促进越轨创新行为产生。基于此,提出如下假设: 

H4:能力面子压力在工作场所地位与员工越轨创新行为的关系间起中介作用。 

1.4 地位关心水平的调节作用 

地位关心水平是指个体对自身在工作场所中所处地位的关心程度,反映了个体地位相关信息将在多大程度上影响其心理状

态和行为反应
[21]

。研究发现,对地位信息较敏感的组织成员更关心自己在工作场所中的地位,并根据反馈及时调整自身行为以提

升或维护地位。如胡琼晶等[40]的实证研究表明,在不同地位关心水平下,地位对员工建言效能感的影响会有所差异,从而对其建言

行为产生不同影响。这些研究在一定程度上表明,工作场所地位对个体心理状态和行为反应的作用会受到地位关心水平的影响。

因此,员工工作场所地位对员工能力面子压力的影响也可能受到地位关心水平的作用。 

具体来看,对于高地位关心水平的员工而言,他们会比其他组织成员更在意自身地位并将其作为自我评价的依据[21]。当员工

拥有较高工作场所地位时,他们更倾向将自身地位视为重要组织资源,从而努力避免地位损失风险,此时他们面临更大的能力面

子压力。相反,当员工地位关心水平较低时,他们不在乎工作场所地位的得失,即便工作场所地位面临失去的风险,他们也不会采

取策略来维护自身工作场所地位。因此,本研究认为在地位关心水平的影响下,工作场所地位越高的员工面临的能力面子压力越

大,因此他们会竭尽所能防止地位损失并维护好自身地位。相反,对于那些地位关心水平较低的员工而言,由于工作场所地位并不

是他们热衷的组织资源,因此他们不会花费时间和精力去维护工作场所地位,感受到的能力面子压力也相对较小。基于此,提出如

下假设: 

H5:地位关心水平正向调节工作场所地位与员工能力面子压力关系。 

进一步地,综合上述推论,工作场所地位会通过能力面子压力的中介作用影响员工越轨创新行为,而工作场所地位对员工能

力面子压力的影响程度又会受到地位关心水平的正向调节,即地位关心水平越高,工作场所地位对员工能力面子压力的正向作用

越强。因此,本文推测工作场所地位通过能力面子压力影响员工越轨创新行为的间接效应也会受到地位关心水平的正向调节作用,

即地位关心水平越高,能力面子压力的间接效应越显著。据此,提出如下假设: 

H6:地位关心水平对工作场所地位通过能力面子压力影响员工越轨创新行为的间接效应具有正向调节作用。 

综上,构建本研究理论模型,如图 1所示。 
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图 1理论模型 

2 研究设计与方法 

2.1 研究样本 

本研究对南昌、赣州、柳州和南宁等地的服务型企业、制造型企业以及建筑公司进行抽样调查。选取这些企业是基于两方

面考虑:一方面,这些类型企业能够为员工实施创新提供诸多机会,为本研究提供了分析基础;另一方面,这些企业为应对日益激

烈的竞争对员工创新提出了更高要求,从而可能促发越轨创新。为了尽量避免共同方法偏差问题对研究结果的影响,本文进行了

纵向数据收集,调查时间从 2019 年 6 月至 2019 年 8 月,共进行 3 次问卷调查,前后间隔 1 个月。其中,第一次调查主要是对员工

个人情况、工作场所地位以及地位关心水平等信息进行收集;第二次调查主要是对能力面子压力进行数据收集;第三次调查变量

是员工越轨创新行为。为保证问卷有效性,按以下步骤进行调研:首先是与企业办公室或人力资源部门负责人联系,向他们说明本

次调研目的;其次是与企业负责人确定参与问卷调查的员工,对他们进行编号以便追踪,并告知他们对本次调查结果会做到严格

保密,在获得他们同意后开始展开问卷调查;最后是按照填答规律性、有无漏填以及是否出现前后矛盾答案等原则对问卷有效性

进行检查和筛选,最终形成样本数据。 

第一次调查在6月初进行,共发放问卷450份,有效回收问卷416份。第二次调查在7月初进行,主要针对第一次调查中的416

名有效问卷填答者发放问卷,在进行有效性筛选以及去除因事不能参与调查的人员后,共回收有效问卷 383份;第三次调查在8月

初进行,由第二次调查中的383名有效问卷填答者进行填写,最终获得有效问卷340份,样本有效回收率为75.56%。在这些成员中,

男性成员占56.47%,女性成员占 43.53%;25 岁以下占 12.06%,25～30岁占 32.06%,31～40岁占 44.71%,40岁以上占 11.17%;教育

程度为本科及以上占 70.88%;工作年限为 2 年以下占 16.18%,2～4 年占 47.35%,5～7 年占 32.35%,8 年及以上占 4.12%。以上信

息反映出本研究调查对象具有一定代表性。 

2.2 测量工具 

本研究调查问卷共分为 5个部分:工作场所地位量表、能力面子压力量表、越轨创新行为量表、地位关心水平量表以及控制

变量。这些量表均为国内外己有成熟量表,除性别、年龄、教育程度和工作年限等基本资料题项外,其它研究变量量表均采用

Likert5 点计分法进行测量。研究变量测量量表具体内容如下: 

(1)工作场所地位。采用 Djurd jevic 等
[26]
编制的 5 题项量表,举例条目如“我在组织中有很高的地位”、“我在组织中的

职位具有威信”等。该量表由企业员工进行自我评价,得分越高表示其在该组织中的地位越高。 

(2)能力面子压力。采用常涛等[18]编制的 4题项量表,举例条目如“轻易妥协或是让步都可能被人质疑自己的工作能力”等。

该量表由企业员工进行自我评价,得分越高表示其能力面子压力越大。 

(3)越轨创新行为。采用 Criscuolo 等[6]开发的 5题项量表,举例条目如“我喜欢在从事的主要工作之外思考一些新创意”。

该量表由企业员工进行自我评价,得分越高表明其越轨创新行为越多。 

(4)地位关心水平。采用 Blader&Chen[21]开发的 10题项量表,举例条目如“我很关心与别人相比自己在组织中的地位如何”、

“我渴望在组织中拥有高地位”等。该量表为企业员工自评价,得分越高表明该员工对自身地位的关心程度越高。 

(5)控制变量。借鉴已有越轨创新行为的相关研究,将员工性别、年龄、教育程度以及工作年限等变量作为影响员工越轨创

新行为的变量加以控制。 
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3 数据分析与结果 

3.1 信度与效度分析 

首先,为检验本研究变量的结构效度,对各量表进行验证性因子分析。由表 1结果显示,各量表所有题项的标准化载荷系数均

在 0.6 以上,介于0.616～0.815之间,表明结构效度良好。 

其次,检验所有变量信度与收敛效度。分析结果显示,4 个变量的 Cronbach′sα 均大于 0.7,说明变量可靠性较高。在变量

组合信度与收敛效度方面,分析结果显示,除工作场所地位的AVE 值略低于 0.5 的建议参考值外(尚在可接受范围内),其它变量的

AVE 值均大于 0.5,并且所有变量的 CR值均大于 0.8,表明 4个变量的组合信度和收敛效度良好。 

表 1各题项标准化载荷系数 

变量 题项 标准化系数 

工作场所地位(WS) 我在组织中有很高威信 0.695 

 
我在组织中有很高地位 0.754 

 
我在组织中拥有令人尊敬的职位 0.686 

 
我在组织中的职位具有威信 0.643 

 
我在组织中享有很高声望 0.657 

能力面子压力(CFS) 事情的进展和结果可以在一定程度上反映双方专业知识水平的差距 0.723 

 
轻易妥协或是让步都可能被人质疑自己的工作能力 0.725 

 
回避问题或表现出类似意图都意味着自己缺乏相应能力 0.762 

 
在处理矛盾和冲突的过程中落于下风将有损本人的专业形象 0.766 

越轨创新行为(CDB) 我能基于工作计划灵活安排工作任务,从而利于挖掘新的、潜在的、有价值的商业机会 0.790 

 
除了组织分配的任务外,我的工作计划让我没有更多时间去做其它工作 0.815 

 
我喜欢在从事的主要工作之外思考一些新创意 0.632 

 
我正在开展一些子项目,这使我能够接触一些新领域 0.662 

 
我主动花费时间去开展一些非官方项目来丰富未来的官方项目 0.616 

地位关心水平(CS) 我很关心与别人相比自己在组织中的地位 0.723 

 
我很在意在与他人的互动中我在组织中的地位是否受到挑战 0.752 

 
我不在乎别人对我在组织中地位的看法 0.764 

 
当我在组织中的地位受到挑战时,我会表现得非常消极 0.726 

 
我认为别人承认我的组织地位很重要 0.747 
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在与他人的交往过程中,我努力维护自己的组织地位 0.704 

 
当他人对我在组织中的地位评价与我不同时,我会感到很沮丧 0.700 

 
他人承认我在组织中的地位对我来说很重要 0.764 

 
我渴望在组织中拥有高地位 0.705 

 
当我感到自己在组织中的地位很低时,我感觉非常糟糕 0.710 

 

表 2变量信度、效度及相关性系数 

变量 Cronbach′α CR AVE 1 2 3 4 

工作场所地位 0.816 0.818 0.473 0.688 
   

能力面子压力 0.832 0.832 0.554 0.231** 0.744 
  

越轨创新行为 0.829 0.832 0.501 0.373
**
 0.354

**
 0.708 

 

地位关心水平 0.919 0.919 0.533 0.249** 0.539** 0.369** 0.730 

 

最后,为进一步检验变量区分效度,构建竞争模型,进行验证性因子分析。分析结果如表 3 所示,单因子模型拟合效果最差

(χ2/df=6.147,CFI=0.645,TLI=0.611,RMSEA=0.123,SRMR=0.116),四因子模型拟合效果最佳(χ2/df=1.470,CFI=0.968,TLI= 

0.965,RMSEA=0.037,SRMR=0.042),并且四因子模型拟合效果的统计学意义显著优于其它嵌套模型,如四因子模型与单因子模型

在χ2上的差异具有显著的统计学意义(Δχ2=1187.372,Δdf=6,p<0.001),表明 4个变量的区分效度较好。 

3.2 相关性分析 

由表 2 可知,工作场所地位与员工越轨创新行为显著正相关(r=0.373,p<0.01);工作场所地位与员工能力面子压力显著正相

关(r=0.231,p<0.01);员工能力面子压力与员工越轨创新行为显著正相关(r=0.354,p<0.01);地位关心水平与员工能力面子压力

显著正相关(r=0.539,p<0.01)。相关性分析结果初步验证了本研究提出的假设。 

表 3验证性因子分析竞争模型 

测量模型 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR Δχ2(Δdf) 

四因子模型(WS、CFS、CDB、CS) 361.623 246 1.470 0.968 0.965 0.037 0.042 
 

三因子模型(WS+CFS、CDB、CS) 820.581 249 3.296 0.844 0.827 0.082 0.083 458.958***(3) 

二因子模型(WS+CFS+CDB、CS) 1101.850 251 4.390 0.767 0.744 0.100 0.097 740.227***(5) 

单因子模型(WS+CFS+CDB+CS) 1548.995 252 6.147 0.645 0.611 0.123 0.116 1187.372***(6) 
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3.3 工作场所地位对员工越轨创新行为的作用关系检验 

本研究采用结构方程模型检验工作场所地位与员工越轨创新行为的关系,结果如图 2所示。从主效应直接作用模型的拟合指

标看,χ2/df=1.568<3,CFI=0.966>0.9,TLI=0.959>0.9,RMSEA=0.041<0.08,SRMR=0.049<0.08,各项拟合指标均在标准范围内,表

明模型适配度较好。从路径系数看,由图 2显示,在控制性别、年龄、教育程度以及工作年限等变量后,工作场所地位对员工越轨

创新行为影响的标准化路径系数为 0.450(p<0.001),假设 H1得到验证,这意味着员工在组织中拥有较高地位会促发员工越轨创新

行为。 

 

图 2工作场所地位对越轨创新行为的影响路径系数 

3.4 能力面子压力的中介作用检验 

为更好地分析能力面子压力的中介作用,构建完全中介模型和部分中介模型进行对比分析,两个模型的各项拟合指标如表 4

所示。 

通过表4可知,部分中介模型的各项拟合指标较完全中介模型更显著,并且两个模型显著不同(Δχ2[1]32.798,p<0.001),因此

应选择部分中介模型进行中介作用分析。部分中介结构方程模型输出的标准化路径系数如表 5所示。 

根据表 5 可知,在控制了性别、年龄、教育程度和工作年限的影响后,工作场所地位对员工能力面子压力以及员工越轨创新

行为的作用路径系数分别为 0.279(p<0.001)、0.362(p<0.001),但是工作场所地位对员工越轨创新行为的影响系数由

0.450(p<0.001)下降为0.362(p<0.001),并且工作场所地位对能力面子压力的影响系数为0.279(p<0.001),能力面子压力对员工

越轨创新行为的影响系数为0.322(p<0.001),假设 H2和假设H3得到验证,从而可以判断员工能力面子压力的中介作用存在。因此,

进一步运用 Bootstrap 法检验预测模型中能力面子压力的中介作用。重复抽样 5000 次的检验结果表明,工作场所地位通过能力

面子压力对员工越轨创新行为的间接影响为0.090(p<0.001),并且在95%水平下的置信区间为[0.045,0.141],不包含0,说明能力

面子压力的间接效应达到显著性水平。因此,能力面子压力在工作场所地位与员工越轨创新行为的关系间具有部分中介作用,假

设 H4成立。 

表 4模型拟合指数 

模型 χ
2
 df χ

2
/df CFI TLI RMSEA SRMR Δχ

2
(Δdf) 

完全中介模型 197.540 127 1.555 0.959 0.952 0.040 0.074 - 

部分中介模型 164.742 126 1.255 0.977 0.974 0.030 0.045 32.798***(1) 
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表 5能力面子压力的中介作用 

效应关系 作用路径 Estimate SE 95%的置信区间 显著性水平 

直接效应 WS→CDB 0.362*** 0.071 [0.223,0.497] 显著 

 
WS→CFS 0.279*** 0.064 [0.149,0.401] 显著 

 
CFS→CDB 0.322*** 0.060 [0.198,0.435] 显著 

间接效应 WS→CFS→CDB 0.090
***
 0.025 [0.045,0.141] 显著 

 

3.5 地位关心水平的调节作用检验 

为探究地位关心水平对工作场所地位与员工能力面子压力关系的调节作用,采用 SPSS 中的 Process 程序进行抽样 5000 次的

Bootstrap 分析,置信区间为95%。如表 6所示,工作场所地位与地位关心水平的交互项系数为 0.114(p<0.05),说明地位关心水平

在工作场所地位与员工能力面子压力间起正向调节作用。另外,简单斜率分析结果显示,当员工地位关心水平较低时,简单斜率值

不显著(β=0.049,p>0.05),而当员工地位关心水平较高时,简单斜率值显著(β=0.239,p<0.01)。因此,假设 H5得到支持。 

为了进一步探讨地位关心水平调节作用的具体效应,本研究进行了Johnson-Neyman技术检验,进一步量化在不同地位关心水

平下工作场所地位对员工能力面子压力的调节效应,并检验该调节效应的统计显著性,分析结果如图 3 所示。当地位关心水平超

过3.2时,工作场所地位对员工能力面子压力的调节效应所在置信区间未包含0,表明工作场所地位对员工能力面子压力具有显著

正向影响;而当地位关心水平低于 3.2 时,调节效应所在的置信区间包含 0,说明此时工作场所地位对员工能力面子压力的影响效

应不显著。这意味着当员工地位关心水平高于 3.2 时,工作场所地位会提升能力面子压力,而且地位关心水平越高,工作场所地位

对员工能力面子压力的影响越大。 

 

图 3地位关心水平调节作用的边界条件 

3.6 被调节的中介效应检验 

为验证地位关心水平对能力面子压力中介效应的调节作用,进一步采用SPSS中的 Process程序,选择Model7,进行 5000次的

Bootstrap 法随机抽样检验,结果如表 7所示。当员工地位关心水平较低时,工作场所地位通过能力面子压力影响员工越轨创新行

为的间接效应值为0.010,并且置信区间为[-0.016,0.034],包括 0;当员工地位关心水平较高时,工作场所地位通过能力面子压力
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影响员工越轨创新行为的间接效应值为 0.050,置信区间为[0.019,0.090],不包括 0。两种情况下中介作用的差异显著,表明当员

工地位关心水平较高时,工作场所地位通过能力面子压力对员工越轨创新行为的间接影响效应更显著。此外,被调节的中介效应

判定指标 INDEX 为 0.024,置信区间也不包含 0,进一步表明被调节的中介效应显著。因此,地位关心水平对能力面子压力的中介

效应具有调节作用,假设 H6成立。 

4 研究结论与讨论 

4.1 研究结论 

本研究从面子观和地位观相整合的视角,考察了工作场所地位对员工越轨创新行为的影响,剖析了能力面子压力和地位关心

水平在其中的作用。实证分析发现:工作场所地位对员工的能力面子压力与越轨创新行为关系具有显著正向作用;能力面子压力

在工作场所地位与员工越轨创新行为之间起中介作用;地位关心水平不仅正向调节了工作场所地位与员工能力面子压力的关系,

而且对能力面子压力的间接影响具有正向调节作用,即地位关心水平越高,工作场所地位对员工能力面子压力的正向作用越强,

并且工作场所地位通过能力面子压力影响员工越轨创新行为的间接效应越显著。 

4.2 理论意义 

首先,研究发现工作场所地位对员工越轨创新行为具有显著正向影响,拓展了员工越轨创新行为前因变量的研究。在以往的

实证研究中,学者们只是零星地对员工越轨创新行为的影响因素进行探讨,忽视了一些重要的个体因素。为有效探索这些问题,本

研究从工作场所地位视角出发,发现员工在工作场所中拥有的地位资源也是促发其敢于违背领导意愿、从事越轨创新活动的重要

影响因素。该研究结论不仅响应了相关学者提出的从不同视角探究员工越轨创新行为形成机制的倡议
[7]
,而且从实证角度证实了

工作场所地位会显著提升员工越轨创新行为,丰富和扩展了工作场所地位的研究成果,推动了中国本土情境下地位影响结果研究

的发展。 

其次,将能力面子压力纳入中介机制,发现工作场所地位通过能力面子压力对员工越轨创新行为的间接影响,揭示了工作场

所地位与员工越轨创新行为之间的“黑箱”。以往研究主要从自我效能理论、资源保存理论和情感事件理论等视角探讨员工越

轨创新行为的形成机制,缺乏从基于本土文化理论的面子视角进行考察。本研究尝试从工作场所和员工能力面子压力视角进行分

析,考虑到中国人的“面子观”可能在工作场所地位对员工越轨创新行为的影响过程中具有重要作用,证实了能力面子压力在工

作场所地位与员工越轨创新行为间的传导作用。研究结论在一定程度上证实了工作场所地位与员工能力面子压力存在某种意义

上的关联,而这种关联又会对员工越轨创新行为产生促进作用,进一步丰富和拓展了能力面子压力前因变量与结果变量的解释范

围。 

最后,以往研究表明,地位对个体心理状态和行为反应的影响会因地位关心水平不同而有所差异[40]。这说明员工的地位关心

水平在能力面子压力形成过程中具有重要作用。本研究从地位观的理论视角诠释了工作场所地位对能力面子压力的作用会受到

地位关心水平的影响。实证结果发现,地位关心水平不仅对工作场所地位与能力面子压力关系起显著正向调节作用,而且对能力

面子压力影响工作场所地位与员工越轨创新行为关系的间接效应起正向调节作用。该研究不仅进一步廓清了工作场所地位的理

论边界,而且从理论上澄清了工作场所地位在何种情境下更可能引发员工的能力面子压力和越轨创新行为,这为后续相关研究奠

定了重要理论基础。 

4.3 实践意义 

在大变革的时代背景下,如何有效提升员工创新性以应对组织生存和发展困境,是当下组织行为与人力资源管理领域的重要

话题。越轨创新作为重要的职场主动创新行为,其具有的双刃剑效应引起理论界和实践界的广泛关注。本研究从工作场所地位视
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角出发,分析了工作场所地位如何通过员工能力面子压力进而对员工越轨创新行为产生作用。这对管理者把控组织内部越轨创新

行为具有重要的管理启示。 

首先,工作场所地位会诱发组织成员的越轨创新行为,因此组织管理者应注重对高工作场所地位员工的引导,避免出现过激

的越轨创新行为。在当前的时代背景下,虽然组织需要企业员工主动参与创新工作,但这不意味着员工可以从事过激的越轨创新

活动。因此,组织管理者要转换思维,加强对员工的正确引导,并在组织内部建立良好创新氛围,在鼓励员工通过合法手段开展个

性化创新的同时,及时甄别出对组织有利的越轨创新行为,保证越轨创新行为顺利转换为组织创新绩效,避免员工因越轨创新失

败而给自身和组织带来负面影响。 

其次,本研究证实了能力面子压力在工作场所地位与员工越轨创新行为间的中介作用。该结果启示组织管理者应该采取有效

措施,发挥能力面子压力在工作场所中的积极作用。一方面各组织部门应重视工作场所地位对员工心理压力的影响,适时调整员

工能力面子压力,从而避免出现过激越轨创新行为;另一方面加大对组织中“明星员工”的奖励和宣传力度,引导其他成员积极

学习,满足成员获得他人认可的心理需求,从而有效激发能力面子压力的积极作用,引导他们通过正规手段和方式实施创造行为。 

最后,工作场所地位对员工能力面子压力的影响受到个体地位关心水平的调节。这意味着组织管理者应考虑到地位激励效果

会受到个体差异的影响,尤其是那些对地位极其关注的员工。管理者要有意识地进行主动沟通,了解他们内心真实需求,帮助他们

采取更为合理的工作方式实现自身地位需求,有效赋能给员工,强化员工对工作的内在追求与动力,从而积极参与组织创新实践

活动。 

4.4 研究局限与展望 

受主客观条件限制,本研究也存在一些局限性。首先,本研究样本仅来源于江西、广西等地的制造型企业和建筑业企业等,虽

然这样做能够有效控制行业因素的影响,但会导致研究效度不够。因此,未来研究应该进一步扩展调查范围,从而确保研究结论的

普适性;其次,本研究虽然采用多时点方式进行问卷收集,但问卷填写仍为同一主体,这可能会增强变量相关性。因此,未来研究可

以进行多时点配对问卷调查,以更加精确地衡量变量关系;最后,本研究仅从工作场所中的能力面子压力和地位关心水平两个视

角探讨了工作场所地位对员工越轨创新行为的作用机制与边界条件,未来研究可从其它视角切入,更为全面地解释工作场所地位

对员工越轨创新行为的影响机制。 
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