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　　摘要：研发人员创新行为是近年来广受关注的问题，虽然当前关于创新行为前因变量的研究较为丰富，但从激励
性薪酬角度展开的研究比较匮乏。基于期望理论和计划行为理论，采取问卷调查形式探索了激励性薪酬对研发人员

主动创新行为的影响、组织创新氛围的调节效应以及创新意愿的中介效应。结果表明：激励性薪酬对研发人员主动创

新有显著的正向影响；创新意愿部分中介了激励性薪酬对主动创新行为的影响；组织创新氛围的３个维度：同事支持、
主管支持和组织支持均对激励性薪酬与研发人员主动创新行为的关系具有正向调节作用。
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　　随着当代科技的不断进步以及知识经济时代
的到来，企业生存的内外环境变得更加复杂和动

荡，创新成为打造企业核心竞争力的重要支撑点，

也是维持企业生存和发展的主要动力。习近平总

书记在十九大报告中也指出，创新是引领发展的第

一动力，是建设现代化经济体系的战略支撑。因

此，创新型发展成为企业的必经之路。尽管企业是

创新的市场主体，但企业创新来源于员工创新。而

研发人员是员工创新的核心和代表，是企业核心竞

争力的基石。相较于普通员工，研发人员综合素质

高、学习能力强，具有一定的专业特长、成就取向，

工作自主性较强；以自身知识为基础，具有较强的

创造力。而研发人员能否在组织中有效地进行创

新活动，对企业整体的创新能力有着决定性影响。

因此，研发人员的主动创新行为成为目前一个有价

值的研究课题。

在万众创新背景下，我国各行业的创新成果颇

丰，但成果水平还存在不足。根据２０１７年中国专利
统计数据显示，外观设计、发明及实用新型专利的

申请总量共计３６９．７８４５万件，３种专利授权量也有
１８３．６４３４万件，但外观设计专利的授权率高达

７０５％，而实用新型和发明专利仅有 ５７．７％和
３０４％。这些数据表明，我国创新能力有待提高而
且创新质量不高。其原因除创新资源投入不足［１］、

知识产权保护机制不健全、创新能力薄弱等［２］外，

员工缺乏积极主动的创新行为也是重要原因之一。

目前，迫于上级或外部环境压力，大量员工不得不从

众性创新，而这种创新对于个人以及组织绩效的影响

并不明显［３］。因此，研究研发人员主动创新行为对提

高企业创新能力和改善创新质量有着重要意义。

薪酬对创新行为的影响是企业在实践过程中

的关注点。薪酬是员工向企业付出自身劳动之后，

企业根据员工的工作成果（绩效、努力、精力等）所

给予的相应报酬。而激励性薪酬作为当今企业普

遍使用的薪酬方案之一，必然对员工行为会产生直

接或间接影响［４］。关于激励性薪酬是否能够促进

员工创新，研究结论不一，长久以来形成了２种见
解。以Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ等为代表的学习学派以习得性
努力理论为基本的理论依据，认为奖励存在强化作

用，通过这种作用能够促进个体创造力［５］。外在奖

励会向员工传递出组织认可什么样的行为或何种

行为可以得到奖赏的信息，这有助于帮助个体消除

惰性，同时帮助员工坚定创新目标，增强内在驱动

力，提高创新意愿。吴治国等也指出，绩效薪酬能

够激励员工产生创新动机，从而提高员工创造

力［６］。而以Ａｍａｂｉｌｅ为代表的人本学派依据认知评
价理论，指出外部奖励会产生相反的作用，降低员
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工的创造力［７］。组织提供的物质奖励、晋升奖励等

是员工努力工作的重要驱动因素，短期内这些因素

会起到较强的激励作用，但随着时间的推移和工作

的熟悉，员工最初对工作具有的兴趣和乐趣也会减

少［８］。对于“薪酬与员工创新之间的关系”的分歧，

有学者指出一方面是由于处于不同文化环境中个

体的思维和心智方面有较大的不同，因此会导致较

大的认知与动机系统差异［９］。另一方面，在激励性

薪酬与创新行为之间可能存在着某些因素的调节

作用。因此，本研究为深入考察中国特色环境下本

土员工与西方员工的差异，探讨激励性薪酬与研发

人员主动创新行为之间的关系，分析如何更有效地

引导员工主动创新行为，同时基于计划行为理论和

期望理论，实证检验激励性薪酬对员工主动创新行

为的影响，以及员工创新意愿的中介作用与组织创

新氛围的调节作用，以期为提高员工绩效、增强企

业竞争力提供参考。

１　理论基础和假设

１．１　激励性薪酬与主动创新行为
１．１．１　激励性薪酬　差别计件工资制是最早出现
的关于激励性薪酬的研究，由科学管理之父泰罗于

１９世纪末 ２０世纪初提出，随后出现了绩效工资
（ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｅｄｐａｙ，ＰＲＰ）、奖励工资（ｍｅｒｉｔ
ｐａｙ）等概念。激励性薪酬是员工获得的报酬中存在
变化的部分，是员工在达到工作目标、完成组织规

定的某种绩效或为组织带来各种利益后报酬增加

的部分，它是一种将薪酬与绩效相结合的薪酬体

系。因此，绩效薪酬也可以称之为激励性薪酬。激

励性是这种薪酬体系的根本属性，将个人报酬与绩

效相结合，不仅能激发员工创造动力，进一步提高

员工努力的意愿，而且有利于推动团队和组织整体

业绩的提高［１０］。目前，学术界关于激励性薪酬的研

究主要集中在薪酬方案的实施会如何影响员工的

工作态度和行为。Ｅｄｗａｒｄｓ指出个体行为会在外部
条件的引导下发生改变，因此可以通过提高报酬的

方式引导个体的创新行为［１１］。Ｓｃｈａｙ对美国某研究
所研发人员的研究指出，在实施绩效工资之后，员

工的工作状态明显改善，同时离职率明显下降［１２］。

一些研究也表明激励性薪酬存在负面效应，例如

Ｇｒｅｅｎ的研究表明，激励性薪酬会给员工的精神上
带来一定的紧迫感及压力，当这种压力在某种程度

之下时会激励员工积极开展工作，但当压力强度过

大时员工的积极性和努力意愿又会被抑制［１３］。

Ｄｏｗｌｉｎｇ等通过在英国的研究指出，激励性薪酬具有
两面性，它产生的积极作用或消极作用，很可能与

组织的内外部环境有关［１４］。常涛等从本土文化的

角度出发，指出绩效薪酬的信息性通过能力面子压

力对员工的创造力产生正向影响，而控制性则通过

自主面子压力对员工创造力产生负影响［１５］。杜旌

以知识型员工为研究对象发现，在个人层面上，绩

效薪酬对员工分配公平感和自我发展行为都有正

向影响，而在组织层面上，绩效薪酬则对员工的分

配公平感和帮助行为的整体水平有较大的负向

影响［１６］。

１．１．２　主动创新行为　在中国社会和企业情境下，
充斥着由高绩效压力、强权领导和以组织为中心的

集体主义文化带来的“被自愿”的创造性行为。创

新完全变成了组织强加给员工的“任务”，导致最终

的创新绩效并不显著。由此，我国学者赵斌等基于

我国科研人员的实际情况提出了主动创新行为与

被动创新行为的概念；主动创新行为是指一种发自

创新人员内心的，为未来创新充分准备，并勇敢面

对和解决创新中出现的一系列的自愿创新行为问

题［１７］。关于员工创新行为的研究较为丰富，当前研

究探讨了个人层面（人格特质、价值观、知识等）和

情境因素（领导方式、社会网络、工作复杂性等）对

于创新行为的影响。例如，张振刚等研究指出，主

动性人格对于员工创新行为具有积极影响［１８］。

Ｒａｊａ等的研究表明：大五人格中的开放性与创新直
接相关；当工作内容较多时，情绪稳定性和外倾性

对创新产生负面影响；但当工作内容较少时，开放

性对创新有正向影响［１９］。袁凌等从知识学习者的

角度出发，探索了知识距离对员工创新行为的影

响，研究指出，员工之间以及员工与上级之间较大

的知识距离与创新行为负相关［２０］。Ｈａｍｅｌ也指出
员工行为会受到情境的影响，当个体感知到知识距

离存在时，会降低个体对外界知识的有效再利用，

抑制员工的创造性行为［２１］。马璐等的研究表明，共

享型领导通过自我效能感以及情感承诺的中介促

进员工主动创新行为［２２］。赵斌等研究发现在差错

管理氛围的调节下，工作复杂性能够对员工基本心

理需求产生影响，并影响员工的创新行为［２３］。综上

所述，有关主动创新行为的研究大多从员工个体因

素的视角展开研究，对员工外部的因素，如企业相

关的制度或政策的研究还不多见。
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１．１．３　激励性薪酬与主动创新行为　期望理论认
为，当某项工作的奖励能满足个体的期望时，个体

会受到激励，积极展开工作，产生与之对应的行为，

以满足自身的期望。反之，个体缺乏动力，甚至会

产生抵触的情绪，消极地对待工作［２４］。根据该理

论，激励性薪酬的实质在于，它将个体的报酬与其

行为结果之间建立了直接和明确的关系，从而促使

员工为了满足自己的期望而表现出组织所需要的

行为。由于创新存在一定的风险性和不确定性，个

体不会仅仅出于内在兴趣进行创新，而创新之后所

带来的收益以及个体所期望的结果，也是个体决定

是否进行创新的重要考量［２５］。过去的研究表明，外

部奖励与员工的创新之间存在一定的关系。

Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ等认为激励性薪酬许诺的员工的收益会
激发员工的外在动机，这种外在动机不仅不会破坏

员工的内在动机，还能激发员工的创造性活动［２６］。

Ｄａｌｙ等对个体创新行为的前因变量进行了研究，指
出员工期望的收益是产生创新行为的重要条件［２７］。

基于上述分析可以推断，当组织实施激励性薪酬计

划时，员工对于创新收益的期望会将这种外部奖励

转化为内部动力，从而激发员工更多的主动创新行

为。由此，本研究提出以下假设：

Ｈ１：激励性薪酬对主动创新行为有正向影响。
１．２　创新意愿的中介作用

计划行为理论认为意愿很大程度上可以解释

行为的产生，行为意向反过来受个体特质、心理状

态与组织环境的影响［２８］。在管理创新中的创新意

愿是指一种心理状态，是员工在某种因素的影响下

为提高组织效益而愿意投入的时间、努力［２９］。Ｊｉｎ
认为在特定组织环境下，创新意愿是个体愿意进行

创新的欲望及意愿程度［３０］。报酬是员工努力完成

任务的重要驱动力之一，因此外部奖赏对个体创造

的意愿有着一定的影响。张毅等探讨了员工创新

行为态度、主观规范、知觉行为控制对员工创新意

愿形成的影响，指出创新带来的收益对员工创新意

愿具有正向影响［３１］。对于自我效能感高的员工而

言，他们更能接受组织采用激励性的薪酬体系，对

于工作绩效目标的达成都拥有很大的信心，因此更

愿意在这样的体系下工作；同时员工也更愿意积极

地完成目标，获取更高的回报。激励性薪酬给予员

工最直观的刺激，在完成创新任务后得到的报酬，

不仅满足了个人的需求，对员工个人能力也是一种

认可。由此，本研究提出以下假设：

Ｈ２：激励性薪酬对创新意愿有正向影响。
进一步来说，拥有较高创新意愿的员工，在应

对创造性任务时，会表现出更高的积极性和主动

性。已有研究表明员工的创新意愿能够直接影响

创新行为，例如Ａｒｍｉｔａｇｅ等认为，创新意愿对创新行
为的解释率达到一半以上［３２］。Ｂａｎｄｕｒ提出，个体创
新意愿与该行为具有较大的关联，并且其解释结果

较为可信，当采取恰当的测量方式，创新意愿可以

对大部分的创新行为进行解释［３３］。杨晶照等指出，

员工的创新活动受到创新意愿和创新自我效能感

共同影响，并共同促进创新行为的产生［３４］。赵斌通

过对科技人员的研究发现，行为态度、主观规范、知

觉行为控制等变量在创新意愿的中介下作用于创

新行为［３５］。虽然创新带有模糊性和不确定性，当员

工具有强烈的创新意愿时，则会激发员工对创造活

动的兴趣以及好奇心，对创新中产生的问题能够反

复仔细思考，以期用更巧妙、新颖的方式来解决问

题［３６］。同时，对于创新过程中存在的各种障碍与问

题，员工也会以积极的态度来应对［３７］。由此，本研

究提出如下假设：

Ｈ３：创新意愿对主动创新行为有正向影响；
Ｈ４：创新意愿中介了激励性薪酬与主动创新行

为之间的关系。

１．３　组织创新氛围的调节作用
１９世纪９０年代末，关于组织氛围的研究开始

兴起，并产生了关于组织氛围的诸多见解以及各种

组织氛围类型。学术界对组织氛围概念的研究主

要分为知觉性观点和结构性观点，而组织创新氛围

的研究则是组织氛围研究的细分及发展。有关组

织创新氛围概念界定的研究，学者们都提出了自己

的观点，如Ｂｈａｒａｄｗａｊ等认为，组织创新氛围就是组
织创造一定的条件（如提供资源和支持等）引导成

员进行创新［３８］。Ａｍａｂｉｌｅ等指出组织创新氛围是员
工对组织工作环境中有关创新特性的知觉性描述，

本质在于它是个体对组织内部环境的创新导向、创

新特性和创新支持程度的感知［３９］。而我国学者孙

锐等综合国内外学者的观点，定义了组织创新氛

围：一种个体对组织政策、管理行为、组织流程以及

其他重要环境因素产生的主观认知，并将创新目标

具体化为新产品和服务的开发与创意、流程再造以

及从整体上提升组织创新能力的环境氛围。关于

组织创新氛围的维度问题，当前的理论观点还存在

较大的争议［４０］。郑建君等在已有研究的基础上提
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出了组织创新氛围的７个维度，分为激励机制、领导
躬行、团队协作等［４１］。大多数学者将组织创新氛围

分为组织创造力促进因素和创造力阻碍因素。我国

学者刘云等在此基础上，根据我国实际情况，将组织

创新氛围分为同事支持、主管支持以及组织支持３个
方面［４２］。本研究也基于此，分析组织创新氛围的３
个方面对激励性薪酬与主动创新行为的效应。

组织整体环境对组织个体的创造性活动起着

激发或抑制的作用，这些因素包括员工以及上下级

之间有效的沟通以及知识传递，来自领导或管理层

对于创新的重视与支持，以及组织提供的完成创新

所必需的资源［４３］。一方面，同事支持可以促进组织

成员知识的有效传递，增进不同思想之间的碰撞，

从而使员工对创新方法、创新过程中存在的问题等

有更加深刻的认识，缩小个体之间的能力差距，为

以后的创新做好准备［４４］。再者，主管支持提供一种

开放式的领导风格。这种非控制的管理方式，减轻

了个体受到的领导压力。Ｌｅｅ等通过研究指出，领
导支持与员工绩效密切相关，领导支持度越高，组

织创新氛围越浓厚，由此带来的创新绩效也就越

高［４５］。最后，组织支持为个体主动创新提供了保

障，组织鼓励成员不断追求新的知识和方法，对工

作中的失败更加宽容，并提供充足的资源（如资金、

人力和时间）等为员工创造良好的创新条件。因此

本研究认为，在创新氛围的作用下，薪酬的激励作

用会得到进一步激发，员工既能够得到同事之间的

帮助，也不用担心来自领导的压力以及因为创新失

败而受到组织惩罚。由此，本研究提出以下假设：

Ｈ５ａ：同事支持在激励性薪酬与主动创新行为
关系之间具有正向调节作用；

Ｈ５ｂ：主管支持在激励性薪酬与主动创新行为
关系之间具有正向调节作用；

Ｈ５ｃ：组织支持在激励性薪酬与主动创新行为
关系之间具有正向调节作用。

１．４　研究的概念模型
本研究的概念模型图如图１所示。

２　研究方法

２．１　研究样本
在进行正式的问卷调查之前，首先对本研究所

用的调查量表进行了预调查。预调查在南京市江

宁区高新开发区一家 ＩＴ企业中进行，共发放５０份
问卷，根据预调研的结果对问卷进行了修订，并确定

正式调查问卷。本次调查时间：２０１７年 １２月至
２０１８年３月。样本包括 ＩＴ业８家、材料业５家、光
电业５家、生物科技业４家、医药医疗业３家，共计
２５家企业。地点位于上海、南京、无锡、苏州、杭州
和青岛等地区，通过现场以及电子邮件等方式发放

问卷进行数据收集，共计发放４５０份，回收４２７份，
回收率 ９４．９％，剔除无效问卷后得到有效问卷３８７
份，有效回收率８６％。

数据的人口统计学情况如下：男性员工比例为

５１．４％；年龄２０岁及以下比例为３．１％，２１～３０岁
比例为７０．８％，３１～４０岁比例为１９．９％，４１岁及以
上的比例为 ６．２％；教育背景大专以下比例为
９．０４％，大专比例为１６．５％，本科比例为５０．９％，研
究生及以上比例为２３．５６％；一般工作人员比例为
３６．７％，基层管理人员比例为３３．９％，中层管理人
员比例为２４％，高层管理人员比例为５．４％；工作１
年以内的比例为１５．５％，１～３年比例为３９％，３～５
年比例为２５％，５年以上的比例为２０．４％。
２．２　变量及测量工具

本次调研所采用的量表皆参考国内外学者的

研究文献，学者们对此进行过多次实证研究，具有

较好的信效度结构。研究中变量采用李克特五点

计分法，各题项的５个选项依次为：１，很不符合；２，
不太符合；３，不确定；４，比较符合；５，非常符合，题号
同时表示得分的高低。

（１）自变量为激励性薪酬。测量题项来自
Ｄｅｃｋｏｐ等编制的量表［４６］，该量表共包括３个题目：
“在我们单位，员工工作绩效的提高意味着他可以

得到更高的收入”；“我的个人绩效对我的奖金影响

很小”（反向计分）；“事实上我的工作绩效对我的薪

水影响不大”（反向计分）。

（２）因变量为主动创新行为。测量题项来自赵
斌等编制的量表［１７］，共２２个题项，包括“为了解决
问题，积极主动提出建议”“创新前想办法寻找相关

的资源（技术、资金、人员、信息）支持”“创新前寻找

类似成功或失败的事例，探究其原因”“遇到困难，

想办法解决，而不是逃避”等。
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（３）中介变量为创新意愿。测量题项来自
Ａｊｚｅｎ和 Ｆｉｓｈｂｅｉｎ（１９８０）编制的量表，共 ４个题
目［４７］，包括“我愿意主动寻求新的构想或问题解决

方式”“我愿意主动提供计划来验证新的构想或问

题解决方式”“我愿意主动与同事交流我的新的构

想或问题解决方式”“总体而言，我采取新的构想或

问题解决方式的意愿相当高”。

（４）调节变量为组织创新氛围。测量题项来自
刘云等（２００９）编制的量表，该量表把组织创新氛围
分为３个方面分别是同事支持、主管支持和组织支
持［４２］。同事支持包括“工作中，我的同事们乐意分

享彼此的方法和技术”“我的同事们经常就工作中

的问题进行交流与探讨”等４个测量题项；主管支
持包括“我的主管尊重和容忍下属提出不同的意见

与异议”“我的主管会支持和协助下属实现工作上

的创意”等４个题项；组织支持包括“公司赏识和认
可有创新和进取精神的员工”“公司崇尚自由开放

与创新变革”等４个题项。
（５）控制变量：性别、教育程度、职位、工作年限。

３　数据分析和结果

３．１　同源偏差检验
本研究所用数据均来自员工，因此可能存在同

源偏差的问题。本研究采用被大多数研究普遍接

受的Ｈａｒｍａｎ单因子分析法检验同源偏差，把所有

变量放到一个探索性因素分析中，在特征根大于１
的情况下检验未旋转的因素分析结果，判断是否会

仅仅析出一个因子或者出现某个解释程度非常高

的因子，以观察是否存在同源偏差问题。按照上述

过程对所有题项进行因子分析，共计析出５个因子，
解释程度最高的因子其方差贡献率是２８．８４％，并
未占多数且小于５０％。因此，可认为本研究的调查
结果并不存在严重的同源偏差问题。

３．２　信度与效度分析
首先本研究运用ＳＰＳＳ２２．０对本研究中所使用

的量表的信度进行了检验。结果显示，激励性薪酬

量表的 Ｃｒｏｎａｃｈｓα系数为０．８００；创新意愿量表的
Ｃｒｏｎａｃｈｓα系数为 ０．７２１；组织创新氛围量表的
Ｃｒｏｎａｃｈｓα系数为０．９４５（其中同事支持、主管支持
及组织支持维度的 Ｃｒｏｎａｃｈｓα系数分别为０．８６７、
０．８２７和０．７９９）；主动创新行为量表的 Ｃｒｏｎａｃｈｓα
系数为０．９３５。

为进一步检验关键变量“激励性薪酬”“创新意

愿”“同事支持”“主管支持”“组织支持”及“主动创

新行为”之间的区分效度及相应的测量参数，采用

ＡＭＯＳ２４．０进行验证性因素分析，对ＣＭＩＮ／ｄｆ、ＣＦＩ、
ＴＬＩ、ＩＦＩ、ＧＦＩ、ＲＭＳＥＡ等参数的比较来检验各量表的
区分效度。由表１可知，６因子模型拟合度较好，各
项指标均优于其他模型，表明６因子模型的各变量
间区分效度良好，适合做变量间的相关分析。

表１　验证性因子分析结果

模型 因子 ＣＭＩＮ／ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＩＦＩ ＧＦＩ ＲＭＳＥＡ

６因子模型 ＩＰ，ＡＩ，ＷＩ，ＣＳ，ＳＳ，ＯＳ ２．３１５ ０．９０９ ０．９０３ ０．９１０ ０．８８５ ０．０５９

５因子模型 ＩＰ＋ＷＩ，ＡＩ，ＣＳ，ＳＳ，ＯＳ ２．９１４ ０．８７１ ０．８６２ ０．８７１ ０．７６７ ０．０７０

５因子模型 ＩＰ＋ＡＩ，ＷＩ，ＣＳ，ＳＳ，ＯＳ ３．７３９ ０．８１５ ０．８０２ ０．８１６ ０．７５１ ０．０８４

４因子模型 ＩＰ，ＡＩ，ＷＩ，ＣＳ＋ＳＳ＋ＯＳ ２．５１７ ０．８９６ ０．８９１ ０．８９７ ０．８１２ ０．０６３

３因子模型 ＩＰ＋ＷＩ，ＣＳ＋ＳＳ＋ＯＳ，ＡＩ ４．４８９ ０．７６２ ０．７４８ ０．７６３ ０．６５３ ０．０９５

１因子模型 ＩＰ＋ＷＩ＋ＡＩ＋ＣＳ＋ＳＳ＋ＯＳ ６．３２０ ０．６３６ ０．６１６ ０．６１７ ０．３７１ ０．１１７

　　注：ＩＰ代表激励性薪酬；ＣＳ代表同事支持；ＳＳ代表主管支持；ＯＳ代表组织支持；ＷＩ代表创新意愿；ＡＩ代表主动创新行为。“＋”代表２个

因子合并为一个因子。

３．３　变量间的相关性分析
如表２所示，激励性薪酬与创新意愿显著正相

关（ｒ＝０．２２８，Ｐ＜０．０１），激励性薪酬与主动创新行
为显著正相关（ｒ＝０．３０４，Ｐ＜０．０１），创新意愿与主
动创新行为显著正相关（ｒ＝０．３３８，Ｐ＜０．０１）。这
些相关性均与理论预期的相关关系一致。

３．４　创新意愿的中介作用
对于假设１至假设４，采用多元线性回归分析

进行检验。首先，将控制变量性别、学历、职位和工

作年限纳入回归方程，然后将预测变量纳入回归方

程。由表３可知，模型２显示激励性薪酬对创新意
愿具有显著的正向影响（β＝０．２０１，Ｐ＜０．０１），假设
１得到支持。模型４显示组织激励性薪酬对主动创
新行为有显著的正向影响（β＝０．４６２，Ｐ＜０．０１），假
设２得到支持。模型６显示创新意愿对主动创新行
为有显著的正向影响（β＝０．３１６，Ｐ＜０．０１），假设３
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表２　变量的均值、标准差以及相关系数（Ｎ＝３８７）

变量名称 均值 标准差
相关系数

激励性薪酬 创新意愿 同事支持 主管支持 组织支持 主动创新行为

激励性薪酬 ３．６２０ ０．４９３ １

创新意愿 ３．５９０ ０．６１４ ０．２２８ １

同事支持 ３．２１０ １．０２０ －０．３３８ ０．３８３ １

主管支持 ３．１９０ ０．９１８ －０．３７８ ０．２００ ０．２１３ １

组织支持 ３．２７０ ０．８６４ －０．３７１ ０．２９７ ０．２８０ ０．４３１ １

主动创新行为 ３．６００ ０．５４４ ０．３０４ ０．３３８ ０．３０５ ０．３１１ ０．２９１ １

　　注：、、分别表示在０．０５、０．０１、０．００１水平上显著相关。下表同。

表３　假设１至假设４检验结果

变量
创新意愿 主动创新行为 主动创新行为 主动创新行为

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８

性别 －０．０９１ －０．００７ －０．０７２ －０．０５１ －０．０７２ －０．０６０ －０．０７２ －０．０４７

学历 ０．１３７ ０．１２４ ０．０８８ ０．０６５ ０．０８８ ０．００４ ０．０８８ －０．００５

职位 ０．０１０ －０．００２ ０．１２６ ０．１０５ ０．１２６ ０．１２０ ０．１２６ ０．１０６

工作年限 ０．１５７ ０．１４３ ０．１１５ ０．０９０ ０．１１５ ０．０１９ ０．１１５ ０．０１０

激励性薪酬 ０．２０１ ０．４６２ ０．２６５

创新意愿 ０．３１６ ０．２４８

Ｒ２ ０．０５２ ０．０９２ ０．０７０ ０．１９８ ０．０７０ ０．４３０ ０．０７０ ０．４８７

ΔＲ２ ０．０４２ ０．０８０ ０．０６０ ０．１８７ ０．０６０ ０．４２２ ０．０６０ ０．４７９

Ｆ值 ５．２５９ ７．６５６ ７．１８９ ９．７２１ ７．１８９ １７．２４１ ７．１８９ ２０．０３０

得到支持。模型８是创新意愿作为中介加入模型
后，激励性薪酬对主动创新行为的回归模型。由模

型８对比模型４可以发现：激励性薪酬对主动创新
行为的影响仍然显著（β＝０．２６５，Ｐ＜０．０１），说明创
新意愿在激励性薪酬与主动创新行为关系中起部

分中介作用，假设４得到支持。
３．５　组织创新氛围的调节作用

本研究参照温忠麟等的层级回归分析方法来

检验组织创新氛围的调节作用［４８］。首先，将性别、

学历、职位、工作年限等控制变量放入回归方程，随

后放入激励性薪酬与调节变量组织创新氛围（同事

支持、主管支持和组织支持），最后将激励性薪酬与

组织创新氛围是３个方面的交叉项纳入回归方程。
由表４至表６可见，激励性薪酬与组织创新氛围３
个方面的交互项的回归系数均显著，假设 Ｈ５ａ、Ｈ５ｂ
及Ｈ５ｃ得到验证。
　　为了深入探究组织创新氛围调节作用的模式
是否与假设一致，本研究选择 Ａｉｋ等的方案［４９］，画

出了组织创新氛围３个方面的激励性薪酬和主动创
新行为之间的调节效应图。由图２至图４可见，激

表４　分层回归模型结果（同事支持）

变量 模型１ 模型２ 模型３ 模型４

性别 －０．０７２ －０．０５１ －０．０６４ －０．０６１

学历 ０．０８８ ０．０６５ ０．００３ ０．００８
职位 ０．１２６ ０．１０５ ０．０６９ ０．０６３

工作年限 ０．１１５ ０．０９０ ０．００３ －０．００６
激励性薪酬 ０．４６２ ０．２５９ ０．３２８

同事支持 ０．３３２ ０．２７９

激励性薪酬×同事支持 ０．３０８

Ｒ２ ０．０７０ ０．１９８ ０．３８１ ０．３８７

ΔＲ２ ０．０６０ ０．１８７ ０．３７７ ０．３８４
Ｆ值 ７．１８９ ９．７２１ ２４．８５０ １１．０６９
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表５　分层回归模型结果（主管支持）

变量 模型５ 模型６ 模型７ 模型８

性别 －０．０７２ －０．０５１ －０．０２４ －０．０１６

学历 ０．０８８ ０．０６５ ０．００４ ０．０１０

职位 ０．１２６ ０．１０５ ０．０１５ ０．０１４

工作年限 ０．１１５ ０．０９０ ０．０２５ ０．０１５

激励性薪酬 ０．４６２ ０．２２０ ０．３７０

主管支持 ０．３７８ ０．２５８

激励性薪酬×主管支持 ０．２７３

Ｒ２ ０．０７０ ０．１９８ ０．３３１ ０．３３７

ΔＲ２ ０．０６０ ０．１８７ ０．３２９ ０．３３４

Ｆ值 ７．１８９ ９．７２１ １２．６１９ １６．７４５

表６　分层回归模型结果（组织支持）

变量 模型９ 模型１０ 模型１１ 模型１２

性别 －０．０７２ －０．０５１ －０．０６１ －０．０５６

学历 ０．０８８ ０．０６５ －０．０１４ －０．００８

职位 ０．１２６ ０．１０５ ０．０２３ ０．０１９

工作年限 ０．１１５ ０．０９０ ０．０２４ ０．０１４

激励性薪酬 ０．４６２ ０．３２０ ０．２２４

组织支持 ０．３４８ ０．２５０

激励性薪酬×组织支持 ０．３３５

Ｒ２ ０．０７０ ０．１９８ ０．４９１ ０．４９６

ΔＲ２ ０．０６０ ０．１８７ ０．４８７ ０．４９２

Ｆ值 ７．１８９ ９．７２１ ２３．４９１ １３．７４５

励性薪酬与员工主动创新行为的关系在组织创新

氛围较高时更强。

４　结论

４．１　研究结果和讨论
员工创新行为作为创新领域的热点问题，受到

了学者与企业管理层的重点关注，并针对该问题展

开了诸多研究。本研究探讨了激励性薪酬对研发

人员主动创新行为的影响，并检验了组织创新氛围

的调节作用以及员工创新意愿的中介作用，得出以

下结论：

　　（１）激励性薪酬对员工主动创新行为会产生积
极的影响，员工会在奖励的激励下，产生更多的创

新行为。现有的文献中关于薪酬与员工创新行为

之间关系的研究结论存在一定争议，有学者认为有

正向影响，也有学者持相反的观点，张勇等指出绩

效薪酬与探索性行为呈“Ｕ”形关系［５０］，而本研究结

果表明，在组织创新氛围的调节下，激励性薪酬对
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员工主动创新行为存在着显著的正向影响。这一

结论的提出不仅丰富了员工创新行为前因变量的

研究，同时也验证了以往的部分研究。

（２）创新意愿的中介作用得到验证，激励性薪
酬会增强员工的创新意愿从而激发员工创新行为，

这与以往的研究结果一致。员工基于自身的利益

需求，在薪酬的激励下其动机和意愿进一步加强并

形成创新意愿，产生最终的行为。符合学者们认为

的意愿在转化为行为的过程中，会首先转化为执行

意愿，当个体与组织形成共同意愿时，相应的行为

才会出现。

（３）组织创新氛围的３个方面在激励性薪酬与
主动创新行为之间具有显著调节作用，组织创新氛

围程度越高，激励性薪酬越能提高个体的创新意愿

和动机，进而产生创新行为；反之，组织创新氛围越

低，激励性薪酬对创新行为的影响越不明显。组织

创新氛围实质上是员工感知到的组织对于创新的

支持和认可程度，若员工的感知是正向的，则对创

新的态度会更积极并愿意投入更多的精力进行创

新。因此，当组织创新氛围浓厚时，激励性薪酬更

易于引导员工的主动创新行为。

４．２　管理启示
对我国企业管理实践，笔者有以下几个建议：

（１）在科技型企业中，组织应当重视薪酬的激励作
用，可以考虑从薪酬等外部奖励方面激发员工努力

的意愿。因此，管理者在组织中应设计合理的薪酬

激励体系，从而正确引导员工的主动创新行为。

（２）注重员工创新意愿的培育及影响因素的挖掘。
员工工作的氛围直接决定了他们对于工作的态度

以及愿意付出的努力程度。同时，对于研发人员自

身而言，为了避免从众和应付性创新而带来的低绩

效，应该培养自身对创新的兴趣，激发自身的创新

意愿。（３）领导者还应注重组织中创新氛围的培
养。首先，管理者自身需要有创新思维，将自身树

立成创新榜样，对于下属创新中的不足和缺点予以

包容；此外，积极促进同事之间的沟通和知识的传

递，增加员工之间合作交流的机会，碰撞出更多的

灵感和创意；最后，组织也应提供足够的资金、时

间、设备支持，促进员工主动创新行为。

４．３　研究局限
尽管本研究关于激励性薪酬与创新行为的研

究取得一定的成果，但仍然存在不足之处：（１）问卷
发放的时间集中于某一时间段，忽略了纵向研究，

这可能会造成数据的及时性不足以及其因果关系

的逻辑推演不能反映变量之间随着时间的推移是

否发生变化。未来可尝试进行纵向研究，以更深入

挖掘激励性薪酬与员工主动创新行为之间的复杂

关系。（２）本研究所使用的量表中有部分量表仍然
是国外学者开发的成熟量表，文化差异可能会使结

果存在偏差。未来可结合我国情境修订或开发出

新的适应我国文化背景的相关量表，以更好地研究

各变量间的关系。（３）由于研究资源限制的问题，
如何选取代表性的样本是本研究的一个问题，这可

能造成研究结论缺乏普适性。因此，考虑到研究的

目标和内容，在今后的研究中可以选择不同地区、

不同行业、不同类型的企业的研发人员作为问卷调

查对象，力争使得调研数据具有更广的普适性。
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