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领导创意拒绝对员工越轨创新的影响:
基于情绪 ABC 理论的双路径模型
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摘 　 要: 在追求创新的过程中,许多员工的创意不可避免地会遭到领导的拒绝,阻碍员工创

新行为的产生。但是,并非所有的员工在创意被领导拒绝后都会对其创新行为产生消极影响。文
章基于情绪 ABC 理论,探讨了具有不同自我建构类型的员工在领导创意拒绝后对其越轨创新行

为的不同反应。对两个阶段的405份样本数据分析,研究结果表明,依存型自我建构倾向越高的员

工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新损失预期,进而抑制其越轨创新行为;独立型自我建构

倾向越高的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新收益预期,进而促进其越轨创新行为。研
究揭示了领导创意拒绝对员工越轨创新的双路径模型,为企业做好员工创意管理、增强员工创新

能力提供理论视角与实践启示。
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Influence of Leaders Idea Rejection on Employees Deviant Innovation Behavior:
A Dual-pathway Model Based on the ABC Theory of Emotion
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Abstract︰In the process of pursuing innovation, many employees ideas will inevitably be rejected by leaders, which hinders
the generation of employees innovative behaviors. However, not all employees will have a negative impact on their innovative behav-
ior after their ideas are rejected by their leaders. Based on ABC theory of emotion, employees with different self-construal types have
different reactions to their deviant innovation behavior after leaders idea rejection. From the analysis of the 405 sample data of the
two stages, the research results show that: (1) employees with higher interdependent self-construal prefer will increase their innova-
tive loss expectation after suffering leaders idea rejection and then restrain their deviant innovation behavior; (2) Employees with
higher independent self-construal preference will increase their innovative income expectation after the leaders idea rejection and
then promote their deviant innovation behavior. The research reveals the dual-pathway model of leaders idea rejection on employees
deviant innovation, which provides a theoretical perspective and practical enlightenment for enterprises to do a good job in employee



creativity management and enhance employees innovation ability.
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一、 引　 言

创意的提出是创新形成的前提和关键,但据埃森哲公司的一项调查可知,仅1 / 8的管理者有信心将创

意顺利转化成功,并认为创意的执行远比产生过程难度大得多 [1] 。在追求创新过程中,由于企业资源的有

限性、领导思维的局限性等原因,领导不可能采纳所有创意,员工创意不可避免地会遭到领导的拒绝,这种

现象在工作场所中经常发生,被称为领导创意拒绝 [2] 。在此背景下,为提高核心竞争力,企业需要容忍员

工发挥自主性,不同程度地进行越轨创新 [3-4] 。越轨创新为企业获取突破性技术发挥了至关重要的作用,
已成为员工开展创新活动的新方式 [5-6] 。已有研究发现领导创意拒绝是具有消极影响的,会打击员工的创

新积极性,降低创造力 [7-8] ,甚至增强离职倾向 [9] 。但需要指出的是,在创新过程中,并非所有的员工在遭

遇创意被领导拒绝后都会对其创新行为产生消极影响。在实际工作场所中不难发现,此时有些员工会畏惧

领导权威,放弃之前想法,停滞不前,尽量避免表现出风险较大的越轨创新行为,而有些员工却能够不受影

响,坚持之前创意,实施越轨创新活动 [10-11] 。即相同的事件(领导创意拒绝)在不同员工身上发生时结果却

迥然不同,但鲜有文献对其中缘由进行深入探究。上述观点的不一致,一方面阻碍了工作场所中领导的指

导、协调和激励等作用的发挥,另一方面不利于厘清领导创意拒绝如何影响员工越轨创新行为。基于此,深
入探索领导创意拒绝与员工越轨创新行为之间关系具有重要理论和实践意义。

为更好揭示领导创意拒绝对员工越轨创新的影响机制,本文引入情绪 ABC 理论,提出创新(损失和收

益)预期很可能在领导创意拒绝与员工越轨创新关系中发挥中介作用。情绪 ABC 理论认为,在面对同一激

发事件(Activating Event,A)时,不同个体对该事件所持的信念、观点或解释(Belief,B)是不一样的,会导致

不同的结果(Consequence,C) [12] 。具体而言,当创意遭到领导拒绝后,有些员工会认为如果继续进行该创

新活动,将会破坏自己与领导的关系,对自身形象产生不利影响,没有领导的支持自己也难以取得预期成

果,即会增加创新损失预期,进而会尽量避免进行越轨创新。而有些员工在创意遭到领导拒绝后,往往认为

这是展示自身独特性和能力的绝佳机会,因为如果此时能表现出与众不同,这将有助于提升其形象,取得

更多的收益,即会增加创新收益预期,进而会促进其越轨创新行为。循此逻辑,本文推测,领导创意拒绝会

通过员工创新(损失和收益)预期对其越轨创新行为产生影响。
此外,面对领导创意拒绝,不同员工会表现出不同的态度和行为,现有研究对其中缘由却缺乏关注。已

有文献表明,由于个体特质差异,不同员工在遭遇领导创意拒绝后会产生不同反应 [13-14] 。那么,何种特质

的员工在遭遇领导创意拒绝后表现出更多的消沉或者积极的态度和行为呢?上述疑问值得深入分析。王弘

钰等 [15] 指出,作为一种长期存在的统一、稳定的个体差异,员工不同特点的自我建构(依存型和独立型)会
对其认知、动机,甚至对行为产生不同影响。高依存型自我建构的员工重视与他人的合作,希望维持和谐稳

定的良好关系,往往根据他人信念做决策,进而很可能会放弃之前创意;而高独立型自我建构的员工关注

自身行为的独特性,重视自身价值的表达,倾向于“直面冲突”,很可能仍然会冒险进行越轨创新。由此可

见,在创新过程中,高依存型自我建构的员工和高独立型自我建构的员工在遭遇领导创意拒绝后,其反应

会存在显著区别。但以往研究忽视了员工不同的自我建构对领导创意拒绝影响效应的调节作用。作为一种

长期人格特质,独立型自我建构和依存型自我建构代表了员工在工作场所中对人际关系的不同观点和态

度 [16] 。据此可知,员工不同的自我建构特征会对其经历领导创意拒绝后的行为表现产生重要影响。
综上所述,基于情绪 ABC 理论,本文主要探究两个关键问题:第一,在经历创意被领导拒绝后,为何不

同员工的越轨创新行为表现是不一样的?是否与其特质的不同有关?第二,领导创意拒绝导致不同越轨创

新表现的中介路径具体是什么呢?有何不同?由此,本文构建领导创意拒绝对员工越轨创新行为的双路径

模型,即高依存型自我建构的员工在经历领导创意拒绝后导致其行为损失预期增高,最终放弃原有创意,
避免开展越轨创新;而不同的是,高独立型自我建构的员工在经历领导创意拒绝后,反而会增加行为收益
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预期,最终积极地进行越轨创新。理论模型如图1所示。

图1　 理论模型

二、 理论基础与研究假设

(一) 不同员工在遭遇领导创意拒绝后的不同创新预期认知反应

在工作场所中,员工创意被领导拒绝是不可避免且相当普遍的现象,也是一个值得学术界和实践界关

注的问题 [17] 。领导创意拒绝并不关注所涉及创意的具体属性或创意评估者的特征和反应,而是更为关注

员工的创意被拒绝后的一种心理体验和行为反应 [2] 。在遭遇创意被领导拒绝后,员工会感知到目标与现

实的差异,可能会改变现有想法甚至进一步开展相应行为。已有相关研究指出,在创意被领导拒绝后,有些

员工会放弃该创意,另寻他路,不再继续增加后续创新投入 [10] 。这直接反映了领导创意拒绝对员工创新存

在的消极影响,但却忽视了其可能存在的积极影响。在实际工作场所中,在经历创意被领导拒绝后,有些员

工会继续探索被领导拒绝的创意,更加努力学习相关创新知识和技术,增加后续创新力度,进行越轨创新

活动。因此,领导创意拒绝与员工越轨创新之间绝非简单的单向负面关系,可能存在积极消极兼有的关系。
情绪 ABC 理论支持了这一观点,即面对同一应激事件(领导创意拒绝),不同的员工会产生不同的认

知,进而影响其行为 [12] 。根据情绪 ABC 理论,员工对于领导创意拒绝这一激发事件的反应会受员工个体

特质差异的影响。其中,不同类型的自我建构会导致员工在经历领导创意拒绝后产生明显的反应差异。自
我建构是个体对自我与他人关系的认知,具体可分为依存型和独立型两种类型 [18] 。前者往往认为自我是

与群体相互联系、紧密相关的个体,在遇到问题时,重视与他人保持一致,尊重他人观点,更倾向于 “妥

协”;而后者强调自身的独特性,倾向于将自我与社会、他人区分开来,在遇到问题时常以自身能力、目标

等为出发点,往往不会考虑他人观点或利益 [19] 。根据期望理论,当遇到冲突事件时,不同倾向自我建构的

个体会产生不同行为预期 [20-21] 。事实上,作为冲突事件,领导创意拒绝反映了领导与员工在该创意上所持

有的不同观点,会对员工对该项创新预期的结果估计 (即创新损失预期和创新收益预期) 产生重要影

响 [22] 。因此,当创意遭到领导拒绝时,不同倾向自我构建的员工会依据自我与他人关系的认知、目标等因

素对自身的行为预期进行重新评估,进而产生不同的反应。
具体而言,高依存型自我建构的员工往往更为注重与领导保持良好的关系,常常依赖他人的信念考虑

问题,认为这是自己在组织立足甚至取得成功的关键 [23] 。领导创意拒绝往往容易使得高依存型自我建构

的员工感觉到很没“面子”,影响自己在领导心中的良好社会形象,对该创意的继续开展会感知到更高的

损失预期。此时,出于和谐相处以及获得认可的动机,高依存型自我建构的员工对领导的态度会异常敏感,
会认为如果自己一意孤行实施该项创意,虽然未来也许可以为自己甚至组织带来绩效提高等方面的好处,
但会破坏自己与领导的良好合作关系,影响今后自己在组织中的社会交往和职位晋升。这不仅不利于提高

自己在领导、同事和组织中的形象,甚至会受到他人的冷嘲热讽,使自身在领导、同事和组织中的地位进一

步降低 [24] 。因此,领导创意拒绝会使得高依存型自我建构的员工产生“避害”思维,对自身创新预期产生更

加负面、消极的想法,认为如果自己继续当前的所作所为很可能会遭到领导的消极评价,破坏自身的良好

形象,即对于高依存型自我建构的员工而言,领导创意拒绝会增加其创新损失预期。
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然而,高独立型自我建构的员工则更为追求自身成就感,在自我能力的增强方面具有更强的动力,且
利己归因偏好明显,往往将成功与自身内在因素联系在一起,将失败与外部因素联系在一起 [25] 。有研究表

明,高独立型自我建构的员工在遇到冲突事件后更可能会不顾领导意见坚持己见 [15] 。因此,当创意遭到领

导拒绝后,高独立型自我建构的员工往往不太可能会从自身寻找问题,仔细考虑创意本身是否存在缺陷,
而是会将失败原因归于领导的不支持或无知,甚至认为这是领导对自己的妒忌、偏见或故意排斥。高独立

型自我建构的员工会产生更高预期,认为这是一次锻炼自身能力、增强自身成就感的绝佳机会。这意味着,
在经历了领导创意拒绝后,高独立型自我建构的员工往往会产生“趋利”思维,认为正是因为创意的实施

有难度,非常人所能及,自己才更想去把这件事做成功,这会使得员工感知到更高的创新收益预期,因为这

样可以更好地提高自身能力,增强成就感。换言之,领导创意拒绝虽然会使创新活动的实施变得更加艰难,
但高独立型自我建构的员工会产生更高的行为预期,反而会对其更加充满兴趣,认为这是提高自身在组织

中形象的良机。齐蕾等的研究支持了这一观点,指出对于重视在职场竞争中获得成就感的员工而言,在遭

遇工作场所排斥行为时,反而会对创新行为更为“高看”,视其为提升自身形象的绝佳契机 [24] 。据此,对于

高独立型自我建构的员工而言,领导创意拒绝会增加其创新收益预期。
由此,提出以下假设:
H1a:高依存型自我建构的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新损失预期。
H1b:高独立型自我建构的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新收益预期。

(二) 创新损失预期和创新收益预期对员工越轨创新的直接作用

创新预期是指个体对某一创新行为可能导致结果的估计,包括创新收益预期和创新损失预期,其中,
前者代表了积极的管理策略,旨在获得更高收益;后者则代表了消极的管理策略,旨在减少个人既有利益

的损失 [26] 。已有研究表明,创新收益预期能够使员工更加有动力地积极工作,有助于缓解工作压力,提高

创新意愿;而创新损失预期容易使员工变得消沉,不利于工作绩效的提高,会抑制创新意愿 [27] 。由此可知,
不同的创新预期会使员工表现出不同的工作心态和创新意愿,从而影响员工的创新行为,即员工会根据创

新行为的预期结果(收益或损失)决定自己是否进行越轨创新行为。
具体而言,第一,创新损失预期会抑制员工的越轨创新行为。当感知的某创新行为会给自身带来损失

时,员工往往会选择“谨慎行事”,这容易抑制员工的创新意愿,使其不愿违背领导意愿进行“摇摇欲坠”的
越轨创新行为。第二,创新收益预期会促进员工的越轨创新行为。当感知到某创新行为会给自身带来收益

时,员工常常会更加偏爱此创意,认为实施该创意可以使自己获得更多收获,进而选择“冒险行事”,这有

助于激发员工的创新意愿,促使其甘愿违背领导意愿开展越轨创新 [28] 。相关实证研究表明,创新收益(损
失)预期在促进员工创新行为、创新绩效方面起到了促进(抑制)作用 [29] 。由此,提出以下假设:

H2a:创新损失预期会对员工的越轨创新行为产生负向影响。
H2b:创新收益预期会对员工的越轨创新行为产生正向影响。

(三) 有中介的调节作用

基于情绪 ABC 理论,不同自我建构倾向的员工对于创意被领导拒绝会存在不同的解读,产生不同的

创新预期,进而表现出不同的越轨创新行为。在工作场所中,不同的创新预期会对员工越轨创新产生不同

的影响,而创新预期又很大程度上取决于情境因素与员工自身特质的交互作用。高依存型自我建构的员工

在遭遇领导创意拒绝后,会增加其创新风险预期而对越轨创新行为产生负面影响;相反,高独立型自我建

构的员工在遭遇领导创意拒绝后,则会增加其创新收益预期而对越轨创新行为产生正面影响。
具体而言,高依存型自我建构的员工较为注重在工作场所中对人际关系的维护,在分析问题时往往更

倾向于考虑他人意见,往往会选择与他人一致的行为 [16] 。鉴于此,在创意遭到领导残忍拒绝后,高依存型

自我建构的员工会产生“避害”思维,压制自己的创意,更容易感知到如果自己继续开展该创新可能会影

响自己与领导的良好关系,对创新结果进行负面的评估,这负面的评估会导致员工增加其创新损失预期。
为维护与领导良好的关系,将自身损失降到最低,高依存型自我建构的员工会更倾向于接受领导意见,不
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再坚持原有的意见,避免进行不确定性高、周期长,且很可能会造成自身损失的越轨创新行为。基于此,对
于高依存型自我建构的员工而言,领导创意拒绝会使其创新损失预期增加,进而避免表现出越轨创新行

为。相反,高独立型自我建构的员工的自我增强动机较强,喜欢展现自身价值,且利己归因偏好明显,在考

虑问题时往往不在意他人想法 [30] 。鉴于此,在创意遭到领导残忍拒绝后,高独立型自我建构的员工会产生

“趋利”思维,认为之所以自己的创意会被拒绝,可能是领导的不了解、偏见甚至是排除的结果,而不会从

自己所提的创意本身寻找问题。为展现自身价值和表现自己的独特性,高独立型自我建构的员工反而会对

创新结果产生较高的收益期望,会千方百计努力做出创新性成果,满足自身成就感。基于此,对于高独立型

自我建构的员工而言,领导创意拒绝会使其创新收益预期增加,进而表现出更多的越轨创新行为。由此,提
出以下假设:

H3a:创新损失预期中介领导创意拒绝与依存型自我建构的交互作用对员工越轨创新行为的影响,即
依存型自我建构倾向越高的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新损失预期,进而抑制其越轨创新

行为。
H3b:创新收益预期中介领导创意拒绝与独立型自我建构的交互作用对员工越轨创新行为的影响,即

独立型自我建构倾向越高的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新收益预期,进而促进其越轨创新

行为。

三、 研究设计

(一) 研究样本

本文采用调查问卷法,主要通过线上线下相结合的方式收集问卷,首先通过见数(Credamo)对问卷进

行编辑,形成可用于转发的电子链接,然后通过联系企业负责人,协调电子和纸质问卷的发放与回收事宜。
数据来源于天津、珠海、郴州等地的制造业企业、科技型企业、电力型企业以及服务业企业的员工。为尽量

避免同源偏差问题,本文分两个时间阶段进行数据收集,间隔为两周。其中,第一阶段面向员工收集参与者

的人口统计学信息、依存型自我建构、独立型自我建构和领导创意拒绝数据;第二次阶段主要是对创新损

失预期、创新收益预期和越轨创新行为进行数据收集。问卷导言部分对调研学术目的以及问卷私密性进行

了强调,问卷采用匿名制,以便消除被调查者顾虑,从而使其放心如实作答。问卷中设置了个别注意力检测

题项,如“该题请选择‘2’”,以剔除不合格问卷。
第一阶段发放500份问卷,有效问卷443份,有效率88. 6% ,第二阶段发放443份问卷,经过筛选填答不

完整、存在明显答题规律的不合格问卷后,最终获得有效问卷405份,问卷有效率为91. 42% 。在最终样本

中,男性占47. 41% ,女性占52. 59% ;小于25岁占11. 36% ,26—35岁占73. 09% ,36—45岁占9. 38% ,大于45
岁占6. 17% ;大专及以下占8. 64% ,本科占73. 58% ,硕士及以上占17. 78% 。工作年限超过3年占87. 65% ,
在与目前领导合作时间超过3年的占74. 32% 。

(二) 测量工具

本文问卷共分为领导创意拒绝、创新损失预期、创新收益预期、依存型自我建构、独立型自我建构、越
轨创新以及控制变量7个部分。相关量表均来自 Ng 等 (2022) [2] 、Yuan 和 Woodman (2010) [22] 、Singelis
(1994) [31] 等国内外已有的成熟量表,除控制变量外,其他变量均采用 Likert 5点量表进行测量。具体如下:

1 . 领导创意拒绝。采用 Ng 等(2022) [2] 编制的6题项量表,代表性题项如“我的想法没有得到领导的支

持”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 912。
2 . 创新损失预期。采用 Yuan 和 Woodman(2010) [22] 编制的3题项量表,代表性题项如“如果我在工作

中尝试新方法,其他人会认为我难以理解,是不是疯了”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 872。
3 . 创新收益预期。采用 Yuan 和 Woodman(2010) [22] 编制的4题项量表,代表性题项如“如果我能做些

创新的事情,我在组织中的形象将得到提升”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 905。
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4 . 自我建构。具体如下,依存型自我建构。采用 Singelis(1994) [31] 编制的12题项量表,代表性题项如

“我经常感到保持良好的人际关系比我自己取得的成绩更重要”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 953。独立

型自我建构。采用 Singelis[31] 编制的12题项量表,代表性题项如“独立于他人的个性特点对我来说非常重

要”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 956。
5 . 越轨创新。采用 Criscuolo 等(2014) [5] 编制的5题项量表,代表性题项如“我仍然会在从事的主要工

作之外思考一些新创意”。该量表的 Cronbachs α 值为0. 820。

四、 数据分析

(一) 验证性因子分析与共同方法偏差检验

为分析区分效度,本文利用 Mplus8. 1软件对自变量(领导创意拒绝)、中介变量(创新损失预期、创新

收益预期)、调节变量(依存型、独立型自我建构)和因变量(越轨创新)进行验证性因子分析,结果如表1所
示。依照 Sharma 等 [32] 、李茹等 [33] 的观点,相较于其他竞争模型,六因子模型的拟合效果最优 ( χ2 / df =
1 . 821,CFI = 0 . 949,TLI = 0 . 945,RMSEA = 0. 045),说明四个变量的区分效度较高。此外,参考 Podsakoff
等 [34] 的做法,为检验共同方法偏差,本文利用 SPSS23. 0软件进行探索性因子分析,结果显示第一个因子

方差解释率为21. 88% (远低于40% ),说明同源偏差并不严重。

表1　 验证性因子分析结果

模型 模型构成 χ2 df χ2 / df CFI TLI SRMR RMSEA

六因子模型 X、M1、M2、Z1、Z、Y 1464. 090 804 1. 821 0. 949 0. 945 0. 041 0. 045

五因子模型 X + M1、M2、Z1、Z2、Y 2139. 556 809 2. 645 0. 896 0. 890 0. 070 0. 064

四因子模型 X + M1 + M2、Z1、Z2、Y 3241. 017 813 3. 986 0. 811 0. 800 0. 107 0. 086

三因子模型 X + M1 + M2 + Y、Z1、Z2 3921. 647 816 4. 806 0. 758 0. 745 0. 120 0. 097

二因子模型 X + M1 + Z1、M2 + Z2 + Y 5226. 558 818 6. 389 0. 656 0. 638 0. 131 0. 115

单因子模型 X + M1 + M2 + Z1 + Z2 + Y 9683. 835 819 11. 824 0. 309 0. 274 0. 225 0. 163

　 　 注:X 表示领导创意拒绝;M1表示创新损失预期;M2表示创新收益预期;Z1、Z2分别表示依存型、独立型自我建构;Y 表

示越轨创新。

(二) 描述性统计与相关性分析

如表2所示,领导创意拒绝与创新损失预期正相关( r = 0 . 228,p < 0 . 01);创新损失预期与员工越轨创

新显著负相关( r = - 0 . 393,p < 0 . 01);创新收益预期与员工越轨创新显著正相关( r = 0 . 153,p < 0 . 01)。结
果为进一步的相关假设检验提供了初步证据支持。

表2　 描述性统计与相关性分析

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 性别 1

2. 年龄 0. 127∗ 1

3. 学历 - 0. 024 0. 012 1

4. 工作年限 0. 129∗∗ 0. 759∗∗ - 0. 038 1

5. 与领导合作时间 0. 079 0. 630∗∗ - 0. 009 0. 838∗∗ 1

6. 领导创意拒绝 0. 011 - 0. 028 - 0. 015 - 0. 034 - 0. 035 1

7. 创新损失预期 - 0. 012 - 0. 055 0. 019 - 0. 109∗ - 0. 124∗ 0. 228∗∗ 1
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(续表2)

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

8. 创新收益预期 - 0. 009 - 0. 087 0. 063 - 0. 050 - 0. 012 0. 067 0. 054 1

9. 依存型自我建构 0. 064 - 0. 057 0. 054 - 0. 004 0. 023 0. 115∗ 0. 288∗∗ 0. 173∗∗ 1

10. 独立型自我建构 0. 029 - 0. 059 0. 081 - 0. 026 - 0. 008 - 0. 145∗ - 0. 050 0. 284∗∗ 0. 063 1

11. 越轨创新 - 0. 016 - 0. 006 0. 129∗∗ 0. 040 0. 070 - 0. 120∗ - 0. 393∗∗ 0. 153∗∗ - 0. 068 0. 222∗∗ 1

均值 1. 474 2. 104 3. 077 6. 500 4. 427 2. 435 2. 160 3. 112 2. 764 3. 438 3. 802

标准差 0. 500 0. 667 0. 551 4. 772 3. 036 0. 798 1. 067 0. 982 1. 300 1. 228 0. 578

　 　 注:∗∗、∗分别代表在1% 、5% 水平上显著,下同。

(三) 假设检验

为验证依存型和独立型自我建构倾向的员工在经历领导创意拒绝后的反应是否存在差异,本文利用

SPSS23. 0软件的 PROCESS 程序对调节效应进行分析。结果显示,领导创意拒绝对创新损失预期的影响系

数为0. 217( p < 0 . 01),依存型自我建构对创新损失预期的影响系数为0 . 246( p < 0 . 01),领导创意拒绝和

依存型自我建构乘积交互项系数为0 . 239( p < 0 . 01),置信区间为[0 . 141,0 . 336],不包含0,说明依存型自

我建构的调节作用是显著存在的;领导创意拒绝对创新收益预期的影响系数为0 . 138( p < 0 . 01),独立型

自我建构对创新收益预期的影响系数为0 . 218( p < 0 . 01),领导创意拒绝和独立型自我建构乘积交互项系

数为0 . 225( p < 0 . 01),置信区间为[0. 123,0. 326],不包含0,说明独立型自我建构的调节作用也是显著存

在的。依存型和独立型自我建构在分别取高、中、低值时的调节作用见表3、表4。由表3可知,对于依存型自我

建构倾向较高的员工而言,在面对领导创意拒绝时会提升其创新损失预期(Effect = 0. 527,95% IC = [0. 364,
0. 689]),而对于依存型自我建构倾向较低的员工而言,在面对领导创意拒绝时会降低其创新损失预期

(Effect = - 0. 092,95% IC = [- 0. 279,0. 094]),因此,依存型自我建构的员工在经受领导创意拒绝后更容

易产生较高的创新损失预期,H1a 得到支持。此外,由表4可知,对于独立型自我建构倾向较高的员工而言,
在面对领导创意拒绝时会提升其创新收益预期(Effect = 0. 414,95% IC = [0. 244,0. 585]),而对于独立型

自我建构倾向较低的员工而言,在面对领导创意拒绝时会降低其创新收益预期 ( Effect = - 0. 138,
95% IC = [ - 0. 306,0. 030]),因此,即独立型自我建构的员工在经受领导创意拒绝后更容易产生较高的

创新收益预期,H1b 得到支持。

表3　 依存型自我建构调节效应分析结果

不同取值的作用关系
领导创意拒绝 × 依存型自我建构→创新损失预期

调节效应系数 置信区间

低水平依存型自我建构 - 0. 092 [ - 0. 279,0. 094]

中水平依存型自我建构 0. 217 [0. 962,0. 338]

高水平依存型自我建构 0. 527 [0. 364,0. 689]

表4　 独立型自我建构调节效应分析结果

不同取值的作用关系
领导创意拒绝 × 独立型自我建构→创新收益预期

调节效应系数 置信区间

低水平独立型自我建构 - 0. 138 [ - 0. 306,0. 030]

中水平独立型自我建构 0. 138 [0. 024,0. 252]

高水平独立型自我建构 0. 414 [0. 244,0. 585]

图2、图3分别进一步呈现了自我建构的调节作用。参考 Aiken 等 [35] 的观点,按照均值加减一个标准差

的基准区分自我建构的高低水平,从而绘制调节效应分析图。由图2、图3可知,相比于低依存型自我建构的

员工,在面对领导创意拒绝时,高依存型自我建构的员工会更容易产生较高的创新损失预期;相比于低独
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立型自我建构的员工,在面对领导创意拒绝时,高独立型自我建构的员工会更容易产生较高的创新收益

预期。

图2　 依存型自我建构对领导创意拒绝与

创新损失预期关系的调节效应

　 　 　
图3　 独立型自我建构对领导创意拒绝与

创新收益预期关系的调节效应

为验证创新损失预期和创新收益预期分别对员工越轨创新的影响,采用 SPSS23. 0软件进行线性回归

分析。结果发现,在控制性别、与领导合作时间等变量后,创新损失预期对员工越轨创新的影响系数

为 - 0. 212( p < 0. 01),这表明创新损失预期对员工越轨创新行为具有负向影响,H2a 得到验证;创新损失

预期对员工越轨创新的影响系数为0. 083( p < 0. 01),这表明创新收益预期对员工越轨创新行为具有负向

影响,H2b 得到验证。
进一步地,为检验假设 H3a 这一有中介的调节效应,参考 Preacher 等 [36] 的做法,本文通过 Boot-

strap5000次抽样,获得创新损失预期的中介效应在调节变量高低下的取值空间。结果如表5所示,对于高依

存型自我建构的员工而言,领导创意拒绝通过创新损失预期对员工越轨创新行为产生影响的间接效应系

数为 - 0. 110,置信区间为[- 0. 173,- 0. 057],不包含0;对于低依存型自我建构的员工而言,领导创意拒

绝通过创新损失预期对员工越轨创新行为产生影响的间接效应系数为0. 019,置信区间为 [ - 0. 015,
0. 055],包含0。同时,在高、低依存型自我建构取值下,系数存在显著的差异,差值为 - 0. 129,置信区间

为[- 0. 210,- 0. 061],不包含0。由此,对于依存型自我建构越高的员工而言,创新损失预期的中介作用越

强,H3a 得到支持。
同时,为检验假设 H3b 这一有中介的调节效应,参考 Preacher 等 [36] 的做法,本文通过 Bootstrap5000次

抽样,获得创新收益预期的中介效应在调节变量高低下的取值空间。结果如表5所示,对于高独立型自我建

构的员工而言,领导创意拒绝通过创新收益预期对员工越轨创新行为产生影响的间接效应系数为0. 036,
置信区间为[0. 011,0. 068],不包含0;对于低独立型自我建构的员工而言,领导创意拒绝通过创新收益预

期对员工越轨创新行为产生影响的间接效应系数为 - 0. 012,置信区间为[- 0. 033,0. 003],包含0。在高、
低独立型自我建构取值下,系数存在显著的差异,差值为0. 048,置信区间为[0. 014,0. 093],不包含0。由
此,对于独立型自我建构越高的员工而言,创新收益预期的中介作用越强,H3b 得到支持。

表5　 有中介的调节效应的 Bootstrap 检验结果

效应类型 效应量 SE 置信区间

有中介的调节效应:领导创意拒

绝 × 依 存 型 自 我 建 构 → 创 新 损

失预期→员工责任式创新

低水平依存型自我建构 0. 019 0. 018 [- 0. 015,0. 055]
中水平依存型自我建构 - 0. 045 0. 015 [- 0. 077, - 0. 017]
高水平依存型自我建构 - 0. 110 0. 030 [- 0. 173, - 0. 057]

高低差值 - 0. 129 0. 038 [- 0. 210, - 0. 061]

有中介的调节效应:领导创意拒

绝 × 独 立 型 自 我 建 构 → 创 新 收

益预期→员工责任式创新

低水平独立型自我建构 - 0. 012 0. 009 [- 0. 033,0. 003]
中水平独立型自我建构 0. 012 0. 007 [0. 002,0. 027]
高水平独立型自我建构 0. 036 0. 015 [0. 011,0. 068]

高低差值 0. 048 0. 020 [0. 014,0. 093]
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五、 结论与讨论

(一) 研究结论

情绪 ABC 理论认为,在遇见相同的应激事件时,不同的个体会持有不同的观念,从而引发不同的结

果。本文以情绪 ABC 理论为基础,剖析了领导创意拒绝对员工越轨创新的双路径模型,即不同自我建构导

向的员工在经历领导创意拒绝后产生不同创新预期认知(创新损失预期、创新收益预期)和越轨创新结

果。结果表明:首先,高依存型自我建构的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新损失预期;高独立型

自我建构的员工在遭遇领导创意拒绝之后会增加其创新收益预期。其次,创新损失预期会对员工的越轨创

新行为产生负向影响;创新收益预期会对员工的越轨创新行为产生正向影响。最后,创新损失预期中介领

导创意拒绝与依存型自我建构的交互作用对员工越轨创新行为的影响;创新收益预期中介领导创意拒绝

与独立型自我建构的交互作用对员工越轨创新行为的影响。这一结论既丰富了情绪 ABC 理论的研究,也
对企业的创新管理实践具有一定的启示作用。

(二) 理论意义

1 . 本文关注领导创意拒绝对员工越轨创新行为可能产生的不同影响,有效回答了员工遭遇领导创意

拒绝后对其越轨创新行为的作用路径分别是怎样的问题,一定程度上弥补了以往对于领导创意拒绝研究

视角单一的不足。领导创意拒绝作为普遍存在于组织工作场所中的一种行为,探究其作用机制具有重要意

义,且逐渐受到越来越多学者的关注 [2] 。以往研究从不同理论、视角出发对领导创意拒绝的影响效果进行

了一定分析,但主要聚焦于领导创意拒绝的消极影响 [2] ,对于领导创意拒绝的不同作用机制却鲜少探究。
李鲜苗等 [1] 提出在面对众多创意流产时,作为个体的员工会如何选择,就此放弃还是坚持创意?本文试图

回答这一问题,提出领导创意拒绝对员工越轨创新的作用机制,有助于学术界辩证地审视领导创意拒绝的

作用,为后续进一步开展领导创意拒绝的研究提供了新视角。
2 . 本文一定程度上揭示了领导创意拒绝与员工越轨创新之间的“黑箱”,进一步深化了中国情境下领

导创意拒绝的相关实证研究,也丰富了员工越轨创新的影响因素研究。朱桂龙和温敏瑢 [14] 呼吁未来研究

拓展创新过程,深入探讨创意产生到创意实施的具体作用机制。本文对这一呼声进行了回应,基于情绪

ABC 理论,从创新损失预期和创新收益预期双元视角有效阐释了领导创意拒绝对员工越轨创新的作用机

制。结果发现创新损失预期和创新收益预期在领导创意拒绝影响越轨创新的重要作用,为揭示上述两者的

关系提供新的理论视角。
3 . 本文拓宽了领导创意拒绝影响员工创新预期以及越轨创新行为的边界条件。作为相对稳定的个体

特质,自我建构能够有效解释员工在工作场所中表现出的创新差异,这有利于更好地分析员工的工作行

为 [37] 。现有研究业已证实自我建构会影响员工对职场任务冲突 [15] 等应激事件的感知、评价和归因。虽然

已有文献分析了领导创意拒绝影响后果的一些边界条件,如感知的创新重要性 [2] ,但还未有研究从自我

建构的视角进行深入探讨。鉴于此,本文基于情绪 ABC 理论,引入依存型和独立型自我建构这对稳定的个

体特质,呼应了刘晓琴 [10] 的研究,即为何不同特质的员工会在创意被领导拒绝后会表现出不同的反应,有
效回答了“领导创意拒绝何时会引发员工创新损失预期并抑制越轨创新行为,何时能够增强员工创新收

益预期并促进越轨创新行为”这一问题,为识别领导创意拒绝对员工越轨创新行为的差异化影响效应明

确了理论边界。

(三) 管理启示

1 . 辩证看待领导创意拒绝,根据员工特质因人疏导,充分发挥领导创意拒绝的积极作用,抑制其消极

作用。作为工作场所经常发生事件,领导创意拒绝并非只有消极影响,亦存在其积极的一面,对于不同自我

建构的员工会产生不同的后果。因此,在领导创意拒绝发生后,企业应因人疏导,根据员工不同的自我建构

具体问题具体分析,引导其朝积极的方向发展。具体而言,对于工作场所中领导创意拒绝的发生,应认识到
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高独立型自我建构的员工在应对领导创意拒绝时,会更倾向于进行越轨创新行为,此时应当给予适当关

注,如若朝着有利方向发展可不予过度干涉;而对于高依存型自我建构的员工遭遇领导创意拒绝时,则应

当及早介入,与此类员工保持持续沟通,给予适当关怀和充分信任,缓解创意拒绝带来的心理障碍。此外,
在进行人才招聘或工作任务布置时,企业应关注员工的个体特质差异性,依据实际需要进行人才选聘和任

务匹配。针对高依存型自我建构的员工强调和谐人际关系、重视与他人观点的一致性等特点,当组织计划

开展以合作为主的业务时,安排具有高依存型自我建构的员工更有助于该项业务的顺利开展;而当组织计

划开展的业务以独立完成为主或具有高创新要求时,关注独特性和成就感的高独立型自我建构的员工则

是更佳人选。
2 . 组织管理者应对员工的创新预期进行适当干预,积极引导员工的创新工作。员工的创新损失预期和

创新收益预期对越轨创新行为产生显著的抑制或促进影响。因此,管理者在布置创新任务或反馈工作时应

努力激发员工的创新欲望,提高其对创新的收益预期,降低其对创新的不良后果的损失预期。具体而言,企
业应完善对员工积极开展创新活动的奖励机制,使员工认识到主动投身创新活动“有利可图”,并赋予员

工自信,为其提供学习和成长机会,进行创新能力培训,提高员工对创新的成功预期;同时应重视“包容”,
创新遭遇失败在所难免,管理者应多与员工保持沟通交流,努力打消员工各种不良的创新损失预期,消除

其后顾之忧,鼓励其不要担心失败,应视失败为机遇,积极反思失败的原因,寻找应对之策,在失败中快速

前进。例如,当员工在创新过程中表现出过多的担忧或畏惧时,上级领导应该及时为员工排忧解难,与员工

保持沟通交流,帮助其调整心态,早日走出困境。

(四) 研究不足与展望

本文也存在一定局限性:第一,未实证证明领导创意拒绝与创新收益预期的直接关系,由相关性分析

结果可知,领导创意拒绝与创新收益预期的系数并不显著,这可能是由中国的传统文化所致,尤其是高权

力距离的领导与员工关系,导致员工在遭遇领导的创意拒绝后,心生畏惧与不安,创新收益预期难以得到

显著增加。未来研究可考虑以新生代员工为样本或结合国外样本,进一步实证检验该关系。第二,数据收集

方式较为单一,都是采用自评方式测量,虽然为避免同源偏差,采用了两阶段方式收集数据,但还是可能在

一定程度上出现偏差,未来研究可考虑采用他评或观察情绪等主客观相结合的方式采集数据。第三,仅从

创新预期视角,揭示了领导创意拒绝对员工越轨创新的作用“黑箱”,未来研究可以从创新自我效能感、信
任关系等其他中介因素探究领导创意拒绝与员工越轨创新关系的作用机理。第四,仅从员工自我建构导向

视角探索了不同特质员工在遭遇领导创意拒绝之后产生不同的越轨创新行为的作用机制,未来研究可考

虑从领导能力、领导—员工关系等其他视角进一步对领导创意拒绝存在的其他情境进行深化研究。
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