
 
DOI: 10.16538/j.cnki.fem.20230423.101

越轨创新：研究评述与展望
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摘　要： 越轨创新是指员工在其创新想法受到阻碍后，选择将创新转入“地下”，在避开组

织审查与监督的情况下坚持践行该想法的行为。本文在分析越轨创新的整体发文趋势、主要发

文期刊和领域研究热点的基础上，从隐性和显性两种观点介绍越轨创新的内涵界定与结构测

量，从理论视角和边界因素两方面揭示了产生越轨创新的原因和机制，阐述了越轨创新对员

工、领导和组织的影响作用，在此基础上构建了越轨创新的整体研究框架，并提出未来研究应

进一步关注越轨创新的新特征与表现形式、尝试基于整合视角探索越轨创新的形成机制、并拓

展越轨创新作用效果的阴暗面和越轨创新的中国本土化研究。本文能够为学者把握越轨创新

研究的研究进展提供参考，同时有助于管理者正确认识和有效干预员工的越轨创新。
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 一、  引　言

随着数字时代的来临，市场竞争日趋激烈，创新成为企业不可或缺的核心竞争力(吴画斌

等, 2019)，越来越多的企业提倡并鼓励员工提出更多的创新想法。然而，在真实的组织管理实

践中，员工提出创新想法后仍面临着诸多挑战。例如，这些想法往往无法被管理层充分识别和

理解；同时，囿于有限的资源，即使是被认可的创新想法也未必能获得组织的支持而最终得以

实施（Augsdorfer，2012；赵乐等，2019）。在创新想法受到阻碍后，仍有部分员工选择违反命令

将创新转入地下，在避开组织审查与监督的情况下坚持践行自己的创新想法，学术界对“越轨

创新”的热烈讨论和研究正是对这一现象的回应（Augsdorfer，2005；Mainemelis，2010）。越轨创

新由于可以产生突破性创新成果，因此在组织管理实践中普遍存在（赵斌等，2019；Globocnik等，

2022）。此外，信息技术的快速发展，线上交流和远程办公等工作方式的普及，为员工开展越轨

创新提供更为便利的资源条件和组织环境，可能促使这一现象越来越普遍。因此，在此背景下

开展越轨创新的研究梳理，不仅有助于加强管理者对员工越轨创新的认识和干预，还能为组织
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优化创新模式提供理论与实践的基础。

作为常规创新方式的补充，越轨创新成为近年来组织管理领域广泛关注的前沿议题，国内

外零星开始对越轨创新领域的文献进行了综述和总结。但值得强调的是，本研究与这些研究存

在明显差异。首先，从时间看，现有研究着重分析了2018年前的研究文献（江依，2018；邓艳芳，

2019；王伟和刘汉轻，2020），对越轨创新研究初期的理论构建阶段的文献进行梳理，但不能反

映出关于越轨创新的最新研究进展。近年来随着技术的发展，越轨创新的研究呈现出新特征。

尤其是从2019年开始，越轨创新研究进入了迅速的增长阶段（2019年至2022年5月文献占比为

77.78%）。因此有必要对越轨创新的最新研究成果进行系统梳理，以期为越轨创新领域的理论

与实践研究提供有价值的借鉴。其次，从研究视角看，现有研究主要从具体变量入手，对越轨创

新的前因和结果进行梳理，忽视了对越轨创新理论机制的解释，导致该领域的综述整体上呈现

出分散的状态。越轨创新的产生和发展是建立在理论成果基础之上的，只有明确越轨创新的理

论基础，才能有助于更好地明晰本质与联系。因此有必要从理论的视角出发对越轨创新的研究

成果进行综述，以进一步揭示越轨创新与相关理论的内在关系。最后，从研究方法看，现有研究

均从定性角度对越轨创新文献进行梳理，导致研究结论容易受到研究人员主观性以及文献选

择偏差的影响。然而单纯依靠文献计量等定量分析方法，又过于重视对文献计量指标的描述，

不能形成越轨创新领域深入且细致的洞察，会导致研究内容浮于表面。因此有必要结合科学的

文献检索流程以及定性和定量的分析方法，以探讨越轨创新领域研究内容的实质，系统、客观

地把握其研究动态与趋势。

基于上述分析，本文的主要研究工作包括：第一，遵循检索、初筛、合格和保留等步骤对国

内外越轨创新文献进行了检索和梳理，通过文献计量方法梳理了越轨创新的整体发文趋势和

研究热点；第二，从越轨创新的内涵与测量、产生的原因和机制、后果三方面，呈现了越轨创新

的现有研究框架；第三，从越轨创新的新特征与表现形式、形成机制、作用效果及本土化情境四

个方面出发，对越轨创新未来研究进行了展望。本文的理论价值和贡献主要体现在：第一，归纳

了越轨创新的研究主题和研究前沿，并在此基础上提出整合研究框架和未来研究方向，对于推

动越轨创新的理论研究有重要意义；第二，揭示了越轨创新利弊兼具的特点，能够提升管理者

对越轨创新的正确认识，有助于组织预防和规避越轨创新的消极影响。

 二、  文献来源与计量分析

为了从宏观上了解越轨创新领域研究成果的整体现状，本部分首先明确了越轨创新文献

的检索范围；其次，遵循科学的文献筛选流程，对检索得到的文献进行筛选和保留；最后，借助

文献计量软件对越轨创新领域的文献进行可视化分析与解读。

（一）文献来源

Knight（1967）在研究企业内部创业过程中发现员工有时会采用非正式的、未经上级批准

的手段坚持并践行自己的创新性想法，这被认为是越轨创新的概念雏形，但在当时并未引起学

术界的广泛关注。直到Augsdorfer（2005）正式将越轨创新的概念引入组织行为研究后，国外学

者才开始探讨员工越轨创新和组织创新绩效间的关系，此后关于越轨创新的研究逐渐增多。因

此，为保证文献的代表性与权威性，本文以学术界普遍认可的Augsdorfer（2005）的文章“Bootlegging
and path dependency”为起点进行文献检索（江依，2018；王伟和刘汉轻，2020；Criscuolo等，

2014），检索时间跨度为2005年1月1日至2022年6月1日。其中，中文文献来源于中国知网、万方

和维普，检索的文献主题词为“越轨创新”“创意越轨行为”和“创新越轨行为”（文献类型为期

刊，来源类别为CSSCI）；英文文献来源于Web of Science核心数据库和EBSCO/Host数据库，检
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索的文献主题词为“Bootleg Innovation”“Bootlegging”“Creative Deviance”“Underground
Innovation”（文献类型为Article，来源类别为SCI和SSCI）。

（二）文献筛选

本文依据“系统综述和元分析的首选报告条目”（Moher，2010）的流程对上述来源的文献

进行筛选，具体遵循“检索-初筛-合格-保留”四个步骤（如图1所示）。
 
 

英文数据库检索文献

排除数据库之间
重复的文献

排除不相关领域的文献

排除主题不符的文献

英文文献数量总计

排除重复数据后
英文文献剩余量

(n=60)

排除不相关领域数据后
英文文献剩余量

(n=26)

进行分析的英文文献量
(n=20)

Web of Science(n=53)
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英文(n=25) 中文(n=81)

中文数据库检索文献
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中文文献剩余量

CNKI(n=59) 维普(n=32)

万方(n=63)

英文(n=34) 中文(n=16)

英文(n=6) 中文(n=5)

(n=85)

检
索

初
筛

合
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留

(n=154)

(n=73)

排除不相关领域数据后
中文文献剩余量

(n=57)

进行分析的中文文献量

(n=52)

 
图 1    文献筛选流程

 

首先，通过上述数据库分别检索到与越轨创新主题相关的英文文献85篇，中文文献154篇。

其次，经过初筛排除数据库间重复的文献，其中英文文献排除25篇，中文文献排除81篇。再次，

通过阅读文献的标题和摘要，排除与越轨创新领域不相关的文献（如艺术、法学等），其中英文

文献排除34篇，中文文献排除16篇。最后，通过阅读全文，剔除与越轨创新研究主题不符的文

献，最终保留英文文献合计20篇，中文文献合计52篇。

（三）文献计量

1. 整体发文趋势

通过对越轨创新的发文量年度分布及趋势（如图2所示）进行分析，可以发现：首先，从发文

数量看，2017年是关键的分水岭。2017年之前越轨创新的研究成果较为缺乏，仅有7篇英文文献
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发表。但2017年之后，越轨创新的概念被引入中国，国内相关研究的兴起推动了越轨创新文献

数量的增长。本文进一步对2017年至2021年间的整体发文趋势进行了拟合，拟合结果R2为

0.8695，呈指数增长，反映了越轨创新近年来正成为研究热点，受到学者们的持续关注，进一步

验证了对该领域进行综述的必要性。其次，从研究方法看，2017年之前越轨创新主要以理论研

究为主，探讨了越轨创新的概念、特征及其存在价值，并着重通过访谈和案例等质性研究方法

探索越轨创新的结构测量。但2017年之后，随着越轨创新的内涵与结构测量得到初步界定，学

者们围绕越轨创新的影响因素和作用效果开展了大量的实证研究。最后，从研究视角看，

2019年之前关于越轨创新的研究视角较为单一，主要从资源需求的角度出发，探讨员工越轨创

新的触发条件。但2019年之后，以Globocnik（2019）、Shukla和Kark（2020）为代表的学者从认知

与动机等视角拓展越轨创新形成的理论机制，并且国内学者也对中国组织情境下的越轨创新

开展了更为系统的研究（王弘钰等, 2019）。
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　　资料来源：作者根据文献整理。

图 2    越轨创新研究发文量年度分布及趋势
 

根据上述分析，在综合考虑了发文数量、研究方法和研究视角后，本文认为越轨创新研究

的发展可以划分为三个阶段：首先，探索阶段（2005年至2016年），该阶段总体发文量较少，主要

以英文文献为主，代表性发文期刊有Academy of Management Review、Organization Science等。

其次，发展阶段（2017年至2018年），该阶段的文献虽仍以理论研究为主，但随着越轨创新这一

现象逐渐被重视，国内学者也开始愈发关注越轨创新的实践价值，进一步推动了越轨创新领域

研究的发展，代表性发文期刊有The Leadership Quarterly、《南开管理评论》等。最后，增长阶段

（2019年至今），该阶段越轨创新的研究方法与视角不断呈现多元化和系统化发展，涉及经济

学、管理学和心理学等不同学科领域，具有较为明显的跨学科属性。

2. 领域研究热点

关键词是研究者对文献主题的高度概括，具有很强的代表性。通过构建高频关键词的共现

图谱，可以直观展现该领域的研究热点，有助于厘清该学科的研究动向与发展趋势（赵曙明等，

2019）。本文使用VOSviewer对国内外越轨创新文献的高频关键词进行共现聚类分析，节点类

型选择关键词，得到国内外越轨创新高频关键词的共现知识图谱。

由图3可知，国外越轨创新研究高中心度的关键词主要包括：c rea t ive  dev iance、
bootlegging和creativity等，这些高频关键词相互联系，相互渗透，映射出特定研究热点问题。例
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如，以bootlegging和creative deviance为中心形成的聚类，反映了国外学者对越轨创新的内涵探

讨涉及两个分支，一类关注越轨创新的“隐蔽性”（bootlegging），另一类强调越轨创新的“对抗

性”（creative deviance）。此外，与bootlegging有高度关联的高频关键词包括innovation、paradoxical
leadership等，与creative deviance有高度关联的高频关键词包括creativity、creative self-
efficacy等，这些高频关键词反映了国外学者围绕越轨创新行为如何产生以及会对组织产生怎

样的影响进行了探索。
 
 

 
资料来源：作者根据文献整理。

图 3    国外文献高频关键词共现知识图谱
 

由图4可知，国内关于越轨创新研究高中心度的关键词包括：越轨创新、越轨创新行为和创

新绩效等。其中，以越轨创新为中心形成的聚类反映了国内学者更加关注越轨创新的形成机

制。与越轨创新有高度关联的高频关键词包括资质过剩感、心理安全感和创新自我效能感等，

这些高频关键词为研究越轨创新产生的理论基础提供了重要依据。
 
 

 
资料来源：作者根据文献整理。

图 4    国内文献高频关键词共现知识图谱
 

综合国内外文献高频关键词的共现聚类分析，越轨创新的研究内容可归纳为三个主题。主
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题一为围绕越轨创新的“隐蔽性”（bootlegging）和“对抗性”（creative deviance）展开的内涵界定

和结构测量的研究；主题二为围绕越轨创新的形成机制（如高频关键词theory of planned
behavior、社会交换理论等）展开的不同理论视角研究；主题三为围绕越轨创新的影响因素（如

高频关键词leadership、心理安全感等）和作用后果（如高频关键词innovation behavior、创新绩

效等）展开的相应实证研究。基于此，本研究接下来将从内涵界定和结构测量、产生的理论视

角、作用后果和边界机制三个主题进一步深入梳理越轨创新的研究进展。

 三、  越轨创新的内涵与测量

Knight在1967年研究企业内部创业过程时认为员工有时会通过未经组织允许的方式践行

自己的创新性想法，将越轨创新视为创新的一种特殊途径，并使用bootleg一词对其进行表述。

这一描述虽未详细阐述越轨创新的具体内涵和特征，但被认为是越轨创新的概念雏形（赵乐

等，2019；Augsdorfer，2005）。后续学者在此基础上进行了更为深入的探讨，但由于研究视角的

侧重点不同，使得越轨创新的内涵界定与特征分析呈现一定的差异性，主要包括“bootlegging”
和“creative deviance”两种观点。

以Augsdorfer（2005）为代表的学者认为，越轨创新是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。由此可见，此观点强调越轨创新具

有“隐蔽性”特征，认为越轨创新是员工没有征得组织同意，秘密进行的一种角色外创新行为。

持该观点的学者用“bootlegging”对越轨创新进行表述。Criscuolo等（2014）根据“隐蔽性”特征编

制出5题项的测量量表。值得注意的是，Criscuolo的量表为了防止填答者的反感，在使用时隐去

了越轨创新的“越轨”的属性，导致该量表的测量结果可能与真实的越轨创新发生偏离。

以Mainemelis（2010）为代表的学者认为，越轨创新是员工无视和违反管理层命令，继续按

照自己的计划完善或从事创新想法的行为。由此可见，此观点强调越轨创新具有“对抗性”特
征，认为越轨创新是组织已经正式下达了终止创新项目的命令后，组织成员仍然坚持进行的抗

令行为。持该观点的学者主要采用“creative deviance”对越轨创新进行表述。Lin和Chen（2012）
根据“对抗性”特征编制出9题项的测量量表，并建议该量表只有在违抗上级命令两个月内测量

才有效。尽管该量表的信度和效度得到了一些研究的验证（刘晓琴，2019；Liu和Zhou，2021），但
该量表过于强调越轨创新的“对抗性”，与中华文化“以和为贵”的文化价值观有所冲突，因而其

在中国情境下的有效性值得商榷。

从核心概念来看，以上两种观点具有一定相似性，即都反映了员工无视上级或组织的否

决，坚信自己的创意会给组织创造价值，并通过非正式途径继续坚持的行为。本研究对上述两

种观点的异同进行了辨析，如表1所示。两者相同点在于：从产生条件看，两者都是基于创新性

想法未能得到组织认可或未给予充分资源实现的背景下发生；从最终目的看，两者都是以提高

组织的绩效和福祉为目的的亲组织行为。两者不同点在于：从行为过程看，“bootlegging”越过

了组织的正式审查流程进行隐蔽实施，呈现行为不可见的特征，而“creative deviance”违反组织

的审查流程进行公开实施，呈现行为可见的特征；从代表学者看，“bootlegging”观点的代表学

者主要为Augsdorfer（2005）和Criscuolo等（2014），而“creative deviance”观点的代表学者主要为

Mainemelis（2010）、Lin和Chen（2012）；从典型题项看，“bootlegging”的代表性测量题项为“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”等，而“creative deviance”的代表性测

量题项为“我会利用我的工作时间继续从事被拒绝的想法”等。

综上，已有研究基于不同视角探讨了越轨创新的表现形式，为理解越轨创新的概念内涵奠

定了基础。但值得注意的是，从概念本质属性来看，越轨创新是员工以未经组织允许的方式施
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行创新性想法的行为。因此，无论是基于隐性的“bootlegging”观点，还是显性的“creative
deviance”观点，都属于越轨创新的具体表现形式之一（王弘钰等，2019；Globocnik等，2022）。事
实上，越轨创新不应该是“bootlegging”与“creative deviance”的交集，而是两者的并集，只要涵盖

其中任一特点都应视为越轨创新。此外，现有越轨创新的测量量表也是基于不同视角而编制，

单纯使用其中某一测量工具也难以全面捕捉越轨创新的表现行为，进而限制了越轨创新的深

入研究。

 四、  产生越轨创新的原因和机制

已有研究主要从资源保存理论、特质激活理论、社会交换理论和心理权利等视角探索了产

生越轨创新的原因，越轨创新的边界因素主要集中在个体差异和工作情境两方面。

（一）产生越轨创新的原因

1. 资源保存理论的视角

根据资源保存理论，个体在完成工作任务过程中，总是努力获取、培育和保护其认为宝贵

的资源，而是否拥有稀缺、有价值、难以模仿和难以替代的异质资源，则会决定个体最终能否实

施创新行为(Hobfoll, 1989; Hobfoll等, 2018)。员工如果能够有效获得外部资源的支持，则能将

知识构想和创新资源实现自由转换，从而实现越轨创新的原始积累（李树文等，2019），具体

来说：

一方面，组织创新支持能够增加员工的资源储备，而拥有较多资源储备的员工不容易受到

资源损失影响。因此，组织可以通过营造轻松、和谐的工作环境，与员工建立较高的人际关系等

方式，帮助员工勇于承担越轨创新行为的风险（Tenzer和Yang，2020）。例如，李树文等（2019）发
现组织塑造的游戏动态性能力可以有效将员工工作内容与兴趣相结合，从而使得员工能够以

冒险、实验等方式践行自己的创新性想法，因此游戏动态性能力会通过提升员工的外部学习能

力从而推动越轨创新行为的产生。

另一方面，领导对创新性想法的态度也是影响员工开展越轨创新的主要原因。在员工与领

导交往过程中，如果员工无法对领导的行为进行预测，那么他就不太可能利用自身的资源去从

事风险较高的越轨创新行为（刘晓琴，2019）。同时，员工也会根据领导对越轨创新的五种不同

态度反应（即奖励、惩罚、忽略、原谅和控制），来决定自己是否要持续践行越轨创新（Lin等，

 

表 1    越轨创新的主要内涵观点和代表性测量题项

对比视角
越轨创新

bootlegging creative deviance

核心概念

越轨创新是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（Augsdorfer，
2005）

越轨创新是员工无视和违反管理层命令，
继续按照自己的计划完善或从事创新想

法的行为（Mainemelis，2010）

相同点
产生条件 创新性想法未能得到组织认可或未给予充分资源实现
最终目的 提高组织的绩效和福祉

差异点

行为过程
行为不可见

越过组织的审查流程隐蔽实施
行为可见

违反组织的审查流程公开实施

代表学者
Augsdorfer（2005）
Criscuolo等（2014）

Mainemelis（2010）
Lin和Chen（2012）

典型题项
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
我会利用我的工作时间继续从事被拒绝

的想法
　　资料来源：作者根据文献整理。
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2016）。例如，包容性领导和悖论式领导能够为员工提供安全的工作环境和营造差错管理氛围，

来增强员工的心理安全感，而心理安全感高的员工更愿意将所掌握的资源投入到越轨创新行

为中（陈慧和杨宁，2021；吴士健等，2020；Jia等，2021）。相反，非伦理领导常常以训斥、侮辱乃

至暴力的方式对待员工，给员工的工作场所安全感及职业机会等现实及潜在职场价值资源带

来威胁，增加了员工情绪耗竭，使其难以有充足资源从事具有风险的越轨创新行为（刘晓琴，

2017；Liu等，2021a）。
2. 特质激活理论的视角

根据特质激活理论，人格特质代表了个体稳定的内在心理倾向和潜能，人格特质多大程度

上能被激活，取决于组织环境能否为其提供“适宜性土壤”，积极的情境是激发个体角色外行为

的重要因素（Tett和Burnett，2003）。根据特质激活理论，现有研究分别从人格特质和情境因素

两个方面来理解越轨创新的形成机制。

从人格特质来看，具有高风险倾向和创造力的员工更多关注创新行为产生的积极影响，对

其潜在的威胁和资源损耗等负面影响关注较少，因此会频繁产生越轨创新行为（杨刚等，2019；
Tenzer和Yang，2019）。例如，具有前摄型人格的员工成功欲望更强，会主动识别机会和获取知

识并实现创新催化，创新催化的环境给予员工开展创新想法的动力源泉和能量支撑，更可能通

过既定规则以外的越轨创新行为来实现目标（杨剑钊和李晓娣，2019）。此外，也有研究发现员

工的资质过剩感能通过自我效能感影响越轨创新行为。具体来说，当员工具有了解真实自我、

验证自我判断的倾向，就会选择从事符合自身判断的行为，进而强化自身的角色扮演（Swann，
1992）。资质过剩感高的员工往往具备较高的自我定位和自信程度，因而会获得较高的自我效

能感（周霞和王雯童，2021），一方面，在积极的认知条件下，员工具备较强的证明目标导向，希

望在工作中证明自己的能力，主动寻求领导或同事的认可和肯定（王弘钰，2020）。另一方面，资

质过剩感高的员工面临的工作挑战性较低，降低了对自身形象的评价，自我形象评价和工作要

求发生矛盾，引发了员工的冲突体验（王朝晖，2019）。在证明目标导向和冲突体验的驱动下，员

工产生和提出新想法的动机更加强烈，从而更容易做出越轨创新行为。尽管较多的研究证实了

员工的资质过剩感会正向影响越轨创新，但仍有部分研究认为两者可能存在非线性关系。例

如，王朝晖和段海霞（2022）的研究发现，当员工资质过剩感处于低水平时，员工会具有较高的

自信心去整合相互矛盾的因素来实施越轨创新；然而，当资质过剩感增至中等水平时，员工原

有的自信被消极情绪挤出，转而关注矛盾因素的某一方面而减少越轨创新行为；但当资质过剩

感超过某一界限时，员工会因过剩的知识和技能水平产生自我效能感，进而触发越轨创新。

从情境因素来看，当组织创新氛围较强时，员工的创新激情会被激发，但此时组织资源紧

张的问题也更突出，此时员工更有可能通过越轨创新的途径践行自己的想法（王弘钰和于佳

利，2019）。尤其当组织构建了基于优势的心理氛围时，组织会为员工提供较多的信息、资源和

机会，员工对组织重视和对其培养的感知会激发员工积极情绪，积极情绪会进一步拓展员工的

认知和激发其创新思维，从而促进越轨创新行为的产生（陈慧等，2019）。而当组织具有较强的

规范管理实践时，能够给予员工充分的自主性和决策裁量权，并明确对员工的创造性想法给予

奖励，则能有效促进员工的自我效能感，让员工对创新行为表现出较强的承诺和内部动机，愿

意投入更多的时间和精力致力于越轨创新活动（Globocnik，2019）。与此类似，相对于传统岗

位，远程岗位由于远离中心组织，缺乏直接监督管理，能够让员工在工作过程中自由选择方法、

灵活安排资源，增强了员工对自己拥有实施创新行为能力的信心，从而提升了实施越轨创新的

内部动力（肖志明，2020；Globocnik等，2022）。此外，领导的调节聚焦行为和创造力期望也是越

轨创新的重要前因变量，如果领导表现出支持员工开展原创性活动的意愿，并且面对风险态度
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较为积极，就能激发员工的心理授权和促进定向，员工会效仿领导以搁置规则的方式从事越轨

创新（康鑫和李洋洋，2021）。相反，如果领导对创新行为产生的风险表现出保守态度，员工会认

为创新与他们工作相关性不高，因此不会以违反组织规则的方式来实施越轨创新行为（赵乐

等，2019）。同时，也有研究发现，变革型领导、谦卑型领导等所采取的领导行为，能通过激发员

工的建设性变革责任感和自我效能感进而触发越轨创新（王弘钰和邹纯龙，2019；吴玉明等，

2020；张弘和刘士平，2020；Li和Ye，2021）。而道德型领导展示的诚实、尽责和关照他人等积极

品质，会促使员工将这些行为内化作为自己的道德标准，进而提升其道德认同和道德效能感，

此时员工会愿意通过越轨创新的方式来帮助组织提高收益（Li等，2021）。
3. 社会交换理论的视角

根据社会交换理论，当个体感知自己从某段关系获得帮助和支持后，将采取行动使双方利

益互惠，会出于“回报”的心态反馈相应的好处（Blau，1964）。基于社会交换理论，现有研究分别

从组织管理实践和领导风格两个方面探究了越轨创新的产生机制。

一方面，当组织实行的是高个性化契约、高工作自主性和发展型绩效考核等管理实践时，

员工会将这些管理实践视为组织给予自己的有利于职业发展的嵌入性资源，此时员工的工作

满意度和角色宽度自我效能感得到增强（门贺等，2021；周燕和钱慧池，2021），角色压力也得到

缓解，强化了员工和组织之间的交换关系，从而提升了员工回报组织的意愿，使得员工可以不

拘泥于工作模式而提出创新思路，也甘愿承担被组织惩罚的风险进行越轨创新（郭萌，2020；刘
博和赵金金，2018）。

另一方面，融洽的上下级关系也是个体产生创新行为的必要条件。当领导与员工间形成高

质量交换关系时，员工更愿意和领导共进退，并会通过提升工作积极性实现与领导互惠关系的

交换平衡（吴玉明等，2020）。例如，双元领导、真实型领导和领导亲和型幽默会通过鼓励员工提

出不同观点，并给予员工工作自主性和决策参与权，提高了员工责任知觉和组织自尊，从而使

得员工以越轨创新行为来回馈组织和领导（贾建锋和刘志，2021；潘持春和王震，2020；吴士健

等，2020）。此外，王弘钰等（2021）研究发现，领导的权变激励作为一种灵活、公平且效能优先的

领导激励行为，会通过提升员工的旺盛感，促进其主动做出越轨创新以取得角色外绩效，来获

取更多的回报。

4. 心理权利的视角

心理权利作为一种感到有资格获得优待、豁免社会责任的稳定主观信念，能对个体的认知

和行为产生影响（Brouer等，2011）。目前学者们开始关注来自组织和领导等的管理方式如何通

过影响员工的心理权利，进而触发越轨创新行为。例如，Liu和Zhou（2021）发现，当员工感知到

较高的个性化契约时，这种特殊的管理方式强化了员工的积极自我认识，让他们相信自己值得

被特殊对待，从而产生较强的心理权利，但他们的新颖想法被上司拒绝时，他们与他人的差异

就被削弱了。为了重新获得独特感，员工可能会实施创造性的越轨行为。此外，差序式领导会将

员工分为圈内人和圈外人，其中上下级关系较好的圈内员工往往会得到更多的情感和资源支

持，使其心理特权水平增加，为了实现自身价值，员工会越过领导的批准擅自行动，从而触发越

轨创新行为（曹大友和刘夏青，2020；王弘钰等，2018；王弘钰和邹纯龙，2019）。
综上，现有研究主要从资源保存理论、特质激活理论、社会交换理论和心理权利等四种视

角对越轨创新的产生展开解释。但越轨创新的产生可能是由多种因素共同作用的结果(孙颖,
2021)，如员工既需要拥有从事越轨创新的能力和资源，也需要有承担风险从事角色外行为的

意愿，这就需要整合资源保存理论和社会交换理论等多种理论视角来进行解释，弥补单一理论

视角带来的认知局限。因此，未来研究有必要从整合视角出发，进一步探讨越轨创新的影响因
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素，并深入挖掘背后的形成机制。

（二）越轨创新的边界条件

1. 个体差异因素

个体差异因素主要包括批判性思维和组织承诺等因素。一方面，具有批判性思维的员工常

常不受传统思维方式的束缚，会选取独特的工作方式实现自己的想法（Jiang和Yang，2015）。因
此，具有较高批判性思维的员工在工作中产生任务冲突时，他们的批判性思维则会放大这种冲

突，并更加坚信自己的想法，会进一步促进任务冲突对越轨创新的积极影响（王弘钰和邹纯龙，

2019）。另一方面，具有高组织承诺的员工对组织有更强的归属感，也更愿意迎接挑战进行创新

变革，强化了感知工作自主性对越轨创新的影响（肖志明，2020）。与之类似，积极情绪正向调节

越轨钦佩与越轨创新之间的关系（陈慧等，2019）。
2. 工作情境因素

工作情境因素也是越轨创新边界机制的重要切入点。首先，风险行为理论认为环境因素不

会直接影响员工的风险行为，而是通过塑造认知来影响风险倾向和风险行为之间的关系

（Sitkin和Weingart，1995）。根据该观点，Globocnik和Salomo（2015）发现领导的管理支持能调节

风险倾向对越轨创新的作用，当管理支持程度高时，能有效降低员工破坏规则的风险感知，进

而促进越轨创新行为的产生。其次，差错反感文化调节真实型领导对越轨创新的作用（吴士健

等，2020）。在高水平的差错反感文化氛围中，如果组织倡导群体利益并对偏差行为零容忍，就

会导致员工表现出谨小慎微等特征，即使在真实型领导的正向影响下，仍担心自身施行的越轨

创新会受到组织的惩罚，因此产生越轨创新的可能性也会降低（吴士健等，2020）。最后，组织创

新氛围调节上下级冲突与越轨创新间的关系，在高组织创新氛围情况下，上下级冲突与越轨创

新的负向关系更弱（王弘钰等，2018）。
综上，当前关于越轨创新边界机制的研究多集中探讨其与前因变量之间的作用，对越轨创

新与结果变量之间的调节作用的重视不足，为数不多的调节变量主要集中在个体差异和工作

情景层面，而对其他层面的变量关注较少。然而值得注意的是，越轨创新这一概念缘起于西方

（Knight，1967），已有的越轨创新理论多建立在西方情境下，而我国社会的经济与文化、个体的

思维与行为与西方情境有所不同，可能使员工越轨创新的表现形式存在一定的差异性。因此，

未来研究需要进一步关注本土化的边界机制，从个体和本土化情景互动的视角探讨影响中国

员工越轨创新的文化根源。

 五、  越轨创新的后果

相较于越轨创新影响因素的研究，关于其作用后果的文献数量相对较少，难以形成系统的

理论视角进行解释，因此本文从越轨创新作用后果的三个不同主体（即员工自身、领导和组织）

出发进行探讨。

（一）越轨创新对员工自身的影响

工作—资源要求模型指出，个体拥有的个人资源和工作资源具有动机性，能为个体带来更

高的绩效产出（Bakker和Xanthopoulou，2009）。越轨创新本质上作为一种非常规的创新行为，

体现了员工对创新工作真正感兴趣，并具有强烈的好奇心和创造力（李鲜苗等，2019；Liu等，

2021b）。此类员工在创新过程中往往表现出高度忘我状态，享受全身心的工作投入（赵斌等，

2019），而高工作投入的员工具有充沛的精力和良好的心理资本，为创新项目提供了基础的资

源保障，进而提升了越轨创新行为转化为创新绩效的可能性（赵斌等，2020）。尽管不少实证研

究证实了越轨创新行为能显著提升员工的创新绩效（王弘钰和万鹏宇，2020；Shukla和Kark，
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2020），但是也有研究发现其作用机制会受到一些情境因素的影响。例如，Criscuolo等（2014）研
究表明，越轨创新对员工创新绩效的积极影响更多取决于组织对规范的重视程度以及组织的

创新绩效水平，而黄玮等（2017）也发现，在员工的正式地位越高、创造力越强时，越轨创新对创

新绩效的正向影响越强。

（二）越轨创新对领导的影响

侵犯的理性决策理论指出，个体在实施侵犯行为前，会评估与之相关的风险，选择既能实

现预期目标又降低潜在风险的行为（Becker，1968）。在多数组织中，遵从领导命令是一项基本

的规范，当领导发现员工采用越轨创新这种违反组织规范的手段进行创新时，通常会被视为领

导人际关系失败的标志，并且会对领导的自尊和权威产生地位威胁，这种地位威胁会进一步降

低领导-员工交换的质量（Shukla和Kark，2020），此时领导会在各种侵犯方式中选择风险最低

的应对方案，如采取降职、惩罚等具有隐蔽性和渐进性特点的主管阻抑行为进行回应（陈伍洋

等，2017；Globocnik和Salomo，2015)。
（三）越轨创新对组织的影响

越轨创新行为的高风险性和不确定性意味着越轨创新一旦成功，产生革命性产品的可能

性更高，对组织创新能力的贡献也更大（宋源和时丹丹，2020）。但也有少数研究指出，越轨创新

行为会降低组织成员对管理规范的预期，不利于管理层对研发过程的控制，甚至会引发组织成

员的反生产行为，进而降低组织绩效（Lin等，2016）。此外，王弘钰等（2019）认为在成熟期团队

中，如果非正式地位较低的组织成员成功做出越轨创新事件时，会严重降低组织的凝聚力。

综上，现有关于越轨创新作用后果的研究大多认为越轨创新的作用是积极的，能够促进创

造力（Shukla和Kark，2020）、创新绩效（李鲜苗等，2019）和组织创新能力（Augsdorfer，2005）的
提升；也有少数研究认为，越轨创新是个体违背组织制度产生的角色外行为，因此其结果存在

消极面，但主要聚焦于对组织层面消极后果的探讨（王弘钰等，2019；Lin等，2016），仅有1篇文

献分析了员工越轨创新在个体层面会造成主管阻抑(陈伍洋等, 2017)。正如一枚硬币的两个

面，万事万物都有其两面性，越轨创新作为兼具“目的合法”和“手段非法”双重属性的行为（黄

玮等，2017），本身就预示了其作用后果的两面性，但学术界对其消极影响探索甚少。而对越轨

创新消极影响关注的缺失，会误导组织放大对其积极效果的认识，无法形成客观评价。因此，未

来研究亟待深入拓展并系统了解越轨创新作用效果的阴暗面。

综上所述，通过整理越轨创新的现有研究，本文构建了越轨创新现有研究的整合性分析框

架，如图5所示。

 六、  结论与展望

（一）研究结论

随着信息技术的发展，组织中越轨创新的现象越来越普遍，如何正确认识和干预越轨创新

成为理论和实践界关注的重要话题。本文围绕越轨创新的内涵与测量、产生的原因与机制，以

及后果三个方面进行归纳和总结，以期对未来越轨创新的理论发展和管理实践有所启示。具体

而言，本研究主要得出以下结论：

第一，学者对越轨创新的定义不尽相同，但主要围绕隐性“bootlegging”和显性“creative
deviance”两方面展开讨论，并依靠量表法对越轨创新进行测量，但对越轨创新的概念和测量尚

未达成共识。第二，越轨创新的产生主要基于资源保存理论、特质激活理论、社会交换理论和心

理特权等视角，前因变量主要包括组织特征、领导特质和员工特征三个层面，而多视角的整合

和前因变量之间互动作用的研究较少。越轨创新边界因素的研究主要集中在个体差异和工作
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情境两个方面，但研究大多为探讨越轨创新与前因变量之间的调节作用，对越轨创新作用效果

的边界机制和本土化情景的重视不足，具有较大探索与提升空间。第三，越轨创新的作用后果

主要围绕员工、领导和组织三个层面展开，但现有研究主要关注越轨创新的积极影响，对其消

极影响探索甚少。

（二）未来展望

虽然学者们对越轨创新进行了积极探索并取得了一定研究成效，但研究仍处于起步阶段，

存在诸多不足之处。如图6所示，未来研究可着重关注以下四方面：
 
 

机会

数字经济背景

中国本土化视角 作用效果的阴暗面

越轨创新

能力

基于整合视角的形成机制

动机

·包容性领导
·组织创新氛围

员工：
·反生产行为(+)
·不文明行为(+)

领导：
·辱虐行为(+)

同事：
·违规行为(+)
·偏离行为(+)

·新特征

·文化价值观 ·面子

·新表现形式

·自我效能感
·创造力

·证明目标导向
·积极情绪

AMO模型

 
注：（+）表示关系呈显著正相关，（−）表示关系呈显著负相关。

图 6    越轨创新的未来研究框架
 

第一，关注越轨创新的新特征与表现形式。随着数字经济时代的到来，以大数据为代表的

 

组织特征：
·组织创新支持(+)
·游戏动态性(+)
·组织创新氛围(+)
·基于优势的心理氛围(+)
·个性化契约(+)
·工作自主性(+)
·发展型绩效考核(+)
·规范管理实践(+)
·远程岗位(+)

领导特征：
·包容性领导(+)
·悖论式领导(−)
·非伦理型领导(+)
·变革型领导(+)
·领导亲和型幽默(+)
·谦卑型领导(+)
·调节聚焦行为(+)
·领导权变激励(+)
·时间领导(+)
·双元领导(+)
·真实型领导(+)
·差序型领导(+)
·创造力期望(+)
·道德型领导(+)

员工特征：
·风险倾向(+)
·创造力(+)
·前摄行人格(+)
·工作场所地位(+)
·资质过剩感(+)

工作情境：
·管理支持
·差错反感文化
·组织创新氛围

员工：
·创新绩效(+)
·创造力(+)

领导：
·主管阻抑(+)

组织：
·组织创新能力(+)
·组织绩效(−)
·组织凝聚力(−)

越轨创新

个体差异：
·批准性思维
·组织承诺
·积极情绪

资源保存理论的视角
·外部学习能力(+)
·心理安全感(+)
·情绪耗竭(−)
·差错管理氛围(+)

社会交换理论的视角
·角色压力(−)
·上下级关系(+)
·工作旺盛感(+)
·责任直觉(+)
·组织自尊(+)

心理权利的视角
·心理权利(+)

特质激活理论的视角
·创新催化(+)
·能力面子压力(+)
·积极情绪(+)
·促进定向(+)
·心理授权(+)
·自我效能感(+)
·证明目标导向(+)
·冲突体验(+)
·道德认同(+)
·道德效能感(+)
·建设型变革责任感(+)

 
注：（+）表示关系呈显著正相关，（−）表示关系呈显著负相关。

图 5    越轨创新现有研究的整合性分析框架
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先进技术极大改变了组织所面临的环境，同时也改变了员工的行为和工作方式。在此背景下，

越轨创新的特征和表现形式极可能发生新的变化。例如，以往研究表明，越轨创新行为的产生

多是源于资源的匮乏(Masoudnia和Szwejczewski, 2012)，而在数字经济时代，由于企业平台化

和员工创客化的趋势不断增长，资源的丰富性和获取的便利性使得员工的资源补充能力得到

有效提升，资源的稀缺性可能不再是员工产生越轨创新的主要动机，因此，数字经济背景下越

轨创新的新特征值得进一步探索。此外，远程办公和即时通讯等技术的出现很大程度上增加了

员工在工作上的自由度，这种由技术发展所创造的工作自主环境，减轻了越轨创新过程中的组

织约束力和人际压力，越轨创新的表现形式也不再局限于“隐蔽性”和“对抗性”。但遗憾的是，

现有研究由于对数字经济背景下越轨创新表现出的这些新特征和新形式缺乏全面深刻的认

识，学者们大多仍沿用对传统背景下越轨创新的理解开展研究，从而无法有效指导现实的管理

实践。因此，未来可以基于访谈法和扎根理论等质性研究方法，进一步探索数字经济背景下越

轨创新的新特征和表现形式。

第二，基于整合视角探索越轨创新的形成机制。现有研究主要从资源保存理论视角、特质

激活理论视角、社会交换理论视角和心理权利视角考察了越轨创新的形成机制。尽管每个视角

都具有解释力，但仅从单一理论视角进行分析，忽视了各个视角之间的关系，难以形成对越轨

创新形成机制的系统框架。因此，未来研究可以从整合视角出发，运用更为综合的理论模型探

究越轨创新的形成机制，从而形成系统化的研究。基于AMO模型的整合框架可以为上述问题

提供新思路。依据AMO模型，员工的越轨创新受能力、动机和机会的综合影响（Jiang等，2012）。
其中，能力是指员工为完成创新行为应具备的知识、技能和能力，如自我效能感（Globocnik，
2019）和创造力（杨刚等，2019）被证实能够促进越轨创新行为；动机是指影响员工创新行为的

心理、情感和积极性的倾向，如证明目标导向（王弘钰等，2020）和积极情绪（陈慧等，2019）与越

轨创新之间有积极关系；机会是指推动员工创新行为不可控的人和事件等外部因素，如包容性

领导(吴士健等, 2020)和组织创新氛围（Mainemelis，2010）有利于越轨创新的出现。越轨创新的

形成机制从能力、动机和机会这三条路径均可以解释，并且现有研究都已有所涉及。AMO模型

不仅强调“能力—动机—机会”对越轨创新的单独影响，还应该进一步分析三者如何交互对越

轨创新产生作用。因此，未来可基于AMO模型，采用定性比较分析方法，将影响越轨创新的“能力—
动机—机会”三种前因要素进行组合分析，深入探讨产生或抑制越轨创新的不同组态构型，并

进一步比较不同组态对越轨创新可能存在的非对称关系。

第三，拓展越轨创新作用效果的阴暗面。相较于越轨创新的影响因素，目前关于越轨创新

后果的研究较为匮乏且缺少一致性的认识。一方面，对越轨创新消极后果关注的缺失，容易放

大其积极效应而误导组织对越轨创新的认识；另一方面，员工自身、领导和同事是组织管理实

践中密切关联的三个重要微观主体，越轨创新对这三个主体产生的消极影响更为直接，遗憾的

是现有研究在此方面提供了非常有限的见解（陈伍洋等，2017）。因此，未来研究可以有针对性

地探讨越轨创新对员工自身、领导和同事的消极影响。首先，对员工自身而言，由于越轨创新具

有“目的合法”的属性，当员工更加关注该属性时会认为越轨创新是有利于组织发展的道德行

为，道德形象的提升会让员工产生心理权利感，从而在后续选择反生产行为或不文明行为来放

松自己的道德标准。其次，对领导而言，当领导者将越轨创新视为员工为在组织内突显个人形

象或谋取私利的投机行为时，会引发领导的厌恶感，进而产生辱虐行为。最后，对同事而言，当

员工成功实施越轨创新行为而未被组织惩罚时，会让组织中的其他同事认为破坏规则是被允

许的，会降低其对违规行为的风险感知，更容易进行效仿并产生偏离行为。因此，未来研究可以

通过情境实验设计和纵向追踪调查相结合的研究设计，进一步厘清越轨创新对多主体作用效
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果阴暗面的复杂过程。

第四，探索越轨创新的中国本土化研究。越轨创新缘起于西方，以西方文化为背景的越轨

创新研究已有一定发展与理论累积。考虑到中西文化的差异，未来有必要关注中国文化背景下

的越轨创新研究。例如，中西方文化对面子的理解有不同的看法，作为中国社会的典型文化特

征，面子会对组织中员工的行为会产生重要影响（陶厚永等，2019）。一方面，越轨创新是以组织

利益为导向的行为，员工可能为了给自己和领导“争面子”而从事越轨创新。另一方面，越轨创

新也具有较高的风险性和非法性，可能导致员工自身以及领导“丢面子”。考虑到“丢面子”的负

面影响，员工往往会抱着“多一事不如少一事”的原则，可能不会轻易进行越轨创新。因此，只有

当“争面子”的收益大于“丢面子”的损耗时员工才会产生越轨创新。另外，文化价值观也可能是

影响员工越轨创新的重要因素。一方面，传统性作为中国人典型的价值取向，在组织中体现为

上下级关系中的遵从权威（杨国枢等，1991）。具有高传统性的员工更愿意遵守组织中“上尊下

卑”的角色义务，这与越轨创新所具有的破坏规则、高风险性等特征相悖，因此会抑制员工的越

轨创新行为；另一方面，儒家文化也倡导集体主义精神，具有高集体主义精神的员工更关心组

织的福利，这与越轨创新的组织利益为导向的属性相契合，从而有可能激发员工的越轨创新行

为。因此，未来研究可以通过对中西方进行跨文化比较，进一步探讨影响中国员工越轨创新行

为的文化根源，并以个体和情境互动视角挖掘本土化因素如何影响员工的越轨创新行为。
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Summary: Bootlegging refers to the behavior of employees who driving their innovative ideas
underground in violation of organizational order and avoiding organizational review and supervision.
This paper presents a nuanced definition and measurement of bootlegging from both covert and overt
perspectives. It further uncovers the causes and mechanisms of bootlegging from theoretical and
boundary factor perspectives, and elucidates the impact of bootlegging on employees, leaders, and
organizations. Building upon these insights, an overarching research framework for understanding
bootlegging is proposed. Future research directions are suggested, including investigating the novel
characteristics and forms of bootlegging, exploring the formation mechanisms of bootlegging from an
integrative perspective, and expanding the understanding of the negative effect of bootlegging and its
localization in the Chinese context. This paper serves as a valuable reference for scholars to stay abreast
of the research progress on bootlegging and provides insights for managers to accurately comprehend
and effectively intervene in employees’ bootlegging behaviors.
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enterprise digital transformation, and reveals that regional clan culture is an important factor that triggers
regional differences in digital technology application, enriching the content of cultural governance that
affects economic growth. It interprets from a cultural perspective that the issue of corporate
transformation and development has become a new research hotspot, expanding the research in the field
of corporate transformation. The study of informal institutions can not only provide a unique perspective
for evaluating the differences that affect corporate transformation from the existing institutional
framework, but also provide valuable references for promoting the improvement of China’s corporate
transformation governance system.

Key words:  cultural governance;  digital governance;  clan culture;  digital transformation; 
transformation and change;  digital divide
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