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绩效薪酬对员工突破性创造力和渐进性创造力的影响* 
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摘  要  研究分别从认知评价理论和习得性努力理论视角考察了绩效薪酬对员工突破性创造力和渐进性创

造力的影响及其作用机制, 并检验了变革型领导和交易型领导对上述两条路径的调节效应。基于 24 家企业

的 364 对上下级匹配数据的研究结果表明：绩效薪酬对内在动机和突破性创造力没有显著的影响, 对外在动

机和渐进性创造力有显著的正向影响。变革型领导调节绩效薪酬与突破性创造力的关系：高变革领导情境

下, 绩效薪酬通过正向影响内在动机间接对突破性创造力产生正向影响; 低变革领导情境下, 绩效薪酬通

过负向影响内在动机间接对突破性创造力产生负向影响。交易型领导调节绩效薪酬与渐进性创造力的关系：

交易型领导通过强化绩效薪酬对外在动机的影响进而放大了绩效薪酬对渐进性创造力的正向效应。针对上

述结果, 讨论了本文的理论与实践意义。 
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1  问题提出 

创造力研究领域中, 外在的经济性奖励与个体

创造力的关系一直是学术研究关注的热点, 但截至

目前, 理论研究对外部奖励影响个体创造力的理论

归因、影响效果和作用机制依旧未能取得一致的结

论(Byron & Khazanchi, 2012; Friedman, 2009; Zhou 

& Shalley, 2003)。以 Amabile 为代表的人本学派以

认知评价理论(cognitive evaluation theory, Deci & 

Ryan, 1985)为理论工具, 认为奖励会抑制内部动机

和创造力(Amabile, 1996; Amabile, Hennessey, & 

Grossman, 1986)。与之相反, 以 Eisenberger 为首的

学习学派则以习得性努力理论(learned industrious-

sness theory, Eisenberger, 1992)为基本的理论依据, 

认为奖励会通过建立创新行为与强化之间的关系

而促进个体创造力(Eisenberger & Rhoades, 2001; 

Eisenberger & Selbst, 1994)。因此, 究竟哪种理论更

为精确地揭示了奖励与创造力之间的关系依旧是

一个悬而未决的重大理论问题。其次, 尽管人本学

派和学习学派都主张内在动机是连接奖励与创造 

力之间关系的内在心理机制(Amabile, 1988, 1996; 

Eisenberger & Aselage, 2009; Eisenberger & Rhoades, 

2001), 但针对内在动机与创造力之间关系的许多

研究却发现内在动机对创造力的影响并不显著(Liu, 

Chen, & Yao, 2011; Shalley & Perry- Smith, 2001)。

基于此, George (2007)提醒研究者们需要考虑一种

单一的中介机制, 例如内在动机, 究竟能够在多大

程度上解释各种类型创造力的形成机制。她还强调

研究者们不应忽略这样一个事实：即组织中的创造

力同样有可能来源于外部激励, 外在动机未必一定

抑制创造力(p.445)。 

George (2007)的观点为我们提供了一个重要

的启示, 即：以往不一致的研究结论有可能通过将

创造力区分为不同的类型加以解决, 也就是说在考

察奖励与创造力的关系时需要考虑具体的创造力

类型。传统上, 创造力被定义为与产品、服务、流

程相关的新颖(novel)与有用(useful)的创意(idea)的

产生(Amabile, 1996), 并且常常被作为一个一维的

变量来加以研究(Unsworth, 2001)。Shalley, Zhou 和

Oldham (2004)认为这种笼统的研究设计很可能导
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致某些研究考察了高水平的创造力, 而另外一些则

恰恰相反, 因而很可能是造成过往不一致研究结论

的一个重要原因。根据创造力的类型学研究, 创造

力可以被区分为不同的类型和层次(George, 2007; 

Sternberg, 1999; Unsworth, 2001), 如突破性创造力

(radical creativity) 和 渐 进 性 创 造 力 (incremental 

creativity) (Madjar, Greenberg, & Chen, 2011)。不同

类型的创造力有不同的难度和不确定性, 以及不同

的侧重点, 因而可能具有不同的形成机制(Amabile, 

1996; Ford & Gioia, 2000; Unsworth, 2001)。例如, 

当创造力侧重于新颖性(novelty)维度时, 基于兴趣

(interest)的内在动机可能是其主要的决定因素; 而

当创造力聚焦于有用性(usefulness)维度时, 源于功

利(utilitarian)的外部动机则可能是其主要的促发因

素(Gilson & Madjar, 2011)。据此我们认为外部奖励

有可能通过内在动机间接影响突破性创造力, 而外

在动机则有可能是连接奖励与渐进性创造力的中

介变量。此外, 为了澄清以往混淆的研究结论, 一

些学者主张应当考察具体类型的奖励(例如, 基于

绩效的奖励、基于创造力的奖励、基于参与的奖励

等)与创造力的关系, 原因在于不同类型的奖励对

创造力的影响可能并不相同(Byron & Khazanchi, 

2012; Eisenberger & Rhoades, 2001)。由于基于绩效

的奖励是组织情境下最为重要的一种外部奖励措

施, 因此, 本研究拟在细分创造力类型的基础上探

讨真实组织环境下的绩效薪酬对员工突破性创造

力和渐进性创造力的影响及其内在心理机制。 

最后, 针对过往不一致的研究结论, Byron 和

Khazanchi (2012)提出应当在具体的情境下考察奖

励与创造力之间的关系。以往大量研究认为企业文

化以及由此衍生的管理措施(例如分配制度)很大程

度上是领导者价值观的体现(Schein, 1985; 王辉 , 

张文慧, 忻榕, 徐淑英, 2011), 据此我们推测领导

者的领导风格很可能会左右雇员对绩效薪酬的认

知与判断, 并进而影响其与员工动机和创造力的关

系。Deci (1975)指出内在动机的产生源于个体对客

观事物本身意义和性质的评价, 而外在动机则主要

来自于个体对客观事物结果的期望。作为当代最有

影响力的领导理论研究成果之一, 变革型领导被认

为主要通过“价值引导”来激励下属, 而交易型领导

则主要通过“利益交换”来换取下属对工作的投入

(Bass, 1999)。据此我们认为变革型领导有可能通过

影响员工对绩效薪酬性质和意义的判断进而影响

其与内在动机和突破性创造力的关系, 而交易型领

导 则 有 可 能 通 过 影 响 雇 员 对 绩 效 薪 酬 的 期 望

(expectancy)和工具性 (instrumentality)进而影响其

与员工外部动机和渐进性创造力的关系。因此本研

究还将分别探讨变革型领导和交易型领导对上述

两条路径的调节作用。 

本研究的理论贡献主要包括以下三个方面：首

先, 我们通过区分创造力的类型, 发现绩效薪酬对

突破性创造力与渐进性创造力存在差异化的作用

效果, 为理解以往研究中关于奖励与创造力关系的

矛盾结果提供了新的视角; 其次, 本研究还发现绩

效薪酬与突破性创造力和渐进性创造力的关系分

别受到变革型领导与交易型领导的影响, 这一发现

丰富了理论界对多种、多层次因素如何共同作用影

响员工创造力的认识; 第三, 通过整合认知评价理

论与习得性努力理论, 本文从内、外部动机的整体

视角揭示了绩效薪酬与领导行为影响员工两类创

造力的内在机制, 丰富了理论界从个人与情境因素

的综合性视角研究员工创造力培育过程的研究。 

2  理论与假设 

2.1  突破性创造力、渐进性创造力及其形成机制 

Mumford 和 Gustafson (1988)指出创造性的想

法可以从微小的改进直至突破性的新发现。借鉴组

织创新领域的研究成果, Madjar 等人(2011)进一步

将个体创造力区分为突破性创造力和渐进性创造

力。其中突破性创造力是指与组织现有实践或做法

完全不同的新想法或新点子, 而渐进性创造力则是

指对现有框架体系进行少量的改变或对组织现有

做法和产品提供了较小程度的修正的想法或点子。

Litchfield (2008) 指 出 新 颖 性 (novelty) 和 不 实 用

(impracticality)是突破性创造力的本质属性 , 而有

用性(usefulness)和实用性(practicality)则是渐进性

创造力的主要特征。Gilson 和 Madjar (2011)认为渐

进性创造力侧重于改进(modification), 因而可以带

来稳定的预期和回报, 而突破性创造力偏重于改变

(change), 因而具有更高的风险和不确定性。 

Unsworth (2001)的创造力分类模型强调未来

的创造力研究需要深入考察个体为何投入到创造

性活动以及什么因素触发其投入到创造性活动, 原

因在于由此导致的创造力类型可能非常不同。Deci

和 Ryan (1987)指出行为的产生源于两个基本的原

因 , 即 内 在 的 驱 动 (internal drive) 与 外 在 的 需 要

(external demands)。内在动机是指个体基于对所从

事的工作本身的兴趣、好奇和快乐而付出努力的愿
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望, 而外在动机是指个体为了从所从事的工作中获

得期望的结果或者避免消极的结果而付出努力的

愿望(Ryan & Deci, 2000)。尽管内在与外在的激励

均可以激发创造力, 但所产生的创造力类型却并不

相同(Gilson & Madjar, 2011; Unsworth, 2001)。当个

体因内在的驱动而投入到工作中时, 他们常常敢于

冒险, 愿意尝试新事物, 对工作充满好奇, 从多角

度思考问题, 为了取得新突破锲而不舍; 反之, 当

个体行为因外部因素而驱动时, 其注意力常常集中

于如何更加快捷有效地满足个人的外部需求, 因而

更加倾向于适应和改进现状(Grant & Berry, 2011)。

Taylor 和 Greve (2006)认为尽管突破性创新有可能

获得成倍的回报, 但同时也伴随着更高的风险和成

本。而渐进性创新虽然仅仅是锦上添花, 却因其较

低的难度和成本而更可能给个人、群体或组织带来

即时的收益。Grant 和 Berry (2011)的文献回顾发现

基于作家、科学家和艺术家的研究均证实了内在动

机对创造力有促进作用, 但那些针对企业研发人员

的研究却显示内在动机与创造力之间并没有显著

的相关关系, 据此他们认为内在动机有助于鼓励新

颖性但并不必然提高实用性。Madjar 等人(2011)的

研究证实了两种类型的创造力的确有不同的心理

前因。例如, 职业承诺和创造力资源这些与内在动

机相关联的因素对突破性创造力有显著的正向影

响, 但对渐进性创造力却没有影响; 而从众和创造

性同事的存在这些与外部动机相关联的因素对渐

进性创造力有显著影响, 但对突破性创造力却没有

影响。基于上述分析我们认为, 当员工在决定是否

投入到高风险、不确定的突破性的创造性活动时并

非基于预期的经济回报或社会评价, 而源于工作本

身的兴趣(内在动机)可能是主要的驱动因素。与之

相反, 员工之所以选择低风险、高实用的渐进性创

造性活动应该不是出于对工作本身由衷的热爱, 而

功利性的外部动机则可能是主要的诱因。最近的一

项研究对上述推测提供了直接的支持。Gilson 和

Madjar (2011)以情景实验的方式证实了内在动机

对突破性创造力有显著的正向影响, 而外在动机对

渐进性创造力有显著的促进作用。 

以上理论分析及相关研究结果表明, 来自工作

本身的内在动机是突破性创造力的直接驱动力, 而

源于结果期望的外在动机是渐进性创造力的始发

动力。以往研究回顾发现, 尽管人本学派和学习学

派在奖励与创造力之间关系上存在分歧, 但他们都

强调动机是连接奖励与个体创造力之间关系的中

介 变 量 (Amabile, 1996; Deci, Koestner, & Ryan, 

1999; Eisenberger & Rhoades, 2001)。因此, 为了确

定绩效薪酬究竟是鼓励还是抑制了雇员的突破性

创造力和渐进性创造力, 首先需要澄清绩效薪酬与

员工内在动机和外在动机的关系。 

2.2  绩效薪酬、动机与员工创造力 

认知评价理论和习得性努力理论一直是指导

外部奖励与个体创造力关系研究的两大基础理论。

由于源起于截然不同的哲学思想, 两大理论关于人

性的解释具有完全不同的观点, 因而可能更适合于

解释绩效薪酬与具体类型创造力的关系。然而, 由

于过往研究大多将创造力作为一个单一维度的构

念来加以研究, 因而可能弱化了上述两大理论的解

释效力, 进而导致了模棱两可的研究结论。由 Deci

和 Ryan (1985)提出的认知评价理论承袭自法国浪

漫主义哲学家卢梭(Rousseau, 1712~1778)的自由与

个人主义思想, 强调人类的本性在于追求自由、自

我表达和自我实现, 认为源于工作本身的兴趣是个

体投入到创造性活动的原始动力, 因而可能更适合

于解释绩效奖励对突破性创造力的影响机制。浪漫

主义哲学假设每一个个体都具有独特的天赋与兴

趣, 为了推动个体的自我实现, 这种天赋与兴趣必

须被精心地呵护。卢梭认为, 个体知觉到的针对其

是否、何时以及如何完成任务的限制或约束是令人

讨厌的, 因而干扰和破坏了创造力所需要的自发性

和想象力(Eisenberger & Cameron, 1996; Eisenberger 

& Shanock, 2003)。基于浪漫主义哲学思想, 认知评

价理论认为知觉到的自我决定和胜任感是个体内

在动机的两个主要的触发机制：当个体的自我决定

和胜任感得到满足时, 其内在动机亦随之提高; 反

之则会降低。因此, 外在事件(例如奖励)究竟是鼓

励还是抑制了个体的内在动机取决于其究竟是促

进 还 是 降 低 了 个 体 的 自 我 决 定 和 胜 任 感 的 满 足

(Deci & Ryan, 1985)。 

与认知评价理论不同, 由 Eisenberger (1992)提

出的习得性努力理论源于英国功利主义哲学家边

沁 (Bentham, 1748~1832)针对人类本性的功利观 , 

认为人类行为会因外部动机而强化(Eisenberger & 

Rhoades, 2001), 因而可能更有助于揭示绩效奖励

对功利性的渐进性创造力的作用机理。秉持功利主

义哲学思想的行为学家强调进化的延续性, 认为发

现于动物身上的行为特征与人类行动具有密切的

关联性。行为学派认为与任何可分辨的响应相同, 

创造性行为同样可以因偏好的结果而强化(Skinner, 
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1953; Winston & Baker, 1985), 因此, 他们相信合

理地利用奖励有助于实现人类的潜能而不至于破

坏其内在动机(Eisenberger & Cameron, 1996)。基于

功利主义哲学理念, 习得性努力理论认为当个体被

奖励来完成任务时, 他们会通过学习来了解哪一类

型的绩效是合适的(可以得到奖励)。对某一具体类

型的绩效(例如常规的或创造性的)的奖励期望提供

了完成这一任务的动机(外部动机)。根据习得性努

力理论, 如果一项任务缺乏有关合适绩效的相关信

息(即哪类绩效会得到奖励), 个体会通过以前的经

验 形 成 相 应 的 判 断 , 进 而 产 生 针 对 的 目 标 行 为

(Eisenberger, 1992; Eisenberger & Rhoades, 2001)。 

认知评价理论和习得性努力理论针对人类本

性的不同假设及其对个体动机形成的解释机制表

明外部奖励对突破性创造力和渐进性创造力可能

具有并不相同的作用机制及影响效果。基于此, 以

下将分别从认知评价理论和习得性努力理论视角

探讨绩效薪酬对上述两种不同类型的创造力的影

响机制及差异化作用效果。 

2.2.1  绩效薪酬、内在动机与突破性创造力 

认知评价理论(Deci & Ryan, 1985)认为, 个体

内在动机的产生源于两个基本的心理过程：第一个

心 理 过 程 即 所 谓 的 知 觉 到 的 因 果 归 因 (locus of 

causality)的转换。当个体发自内心地去从事一项活

动时, 会将行为的原因知觉为内在的, 因而会体验

到更高的自我决定, 进而产生更高的内在动机。反

之, 当个体因外部激励而投入到某种活动时, 会将

行为的原因归结为外在的, 进而会体验到更低的自

我决定以及更少的内在动机。第二个心理过程来自

于个体胜任感的改变。如果外在的环境事件提高了

个体的胜任知觉 , 其内在动机亦随之提高; 反之 , 

若该事件破坏了个体的胜任感, 其内在动机则会随

之降低。 

根据认知评价理论, 外部奖励同时具备信息性

(informational)与控制性(controlling)两大属性。当奖

励被知觉为信息性的暗示(即奖励为接受者提供了

与其行为相关的积极信息)时会满足个体的胜任感; 

反之, 当奖励被知觉为控制性的暗示(即奖励被接

受者解释为一种为了达到特定行为结果的压力)时

则 会 抑 制 个 体 自 我 决 定 感 的 满 足 (Deci & Ryan, 

1985; Ryan, Mims, & Koestner, 1983)。因此, 两大属

性的相对优势(即信息属性占主导还是控制属性更

突出)决定了奖励究竟是促进还是阻碍了个体的内

在动机以及随后的突破性创造力。就组织情景下的

绩效薪酬而言, 一方面, 由于奖励的发放常常与特

定的绩效标准相联系, 因而有可能被雇员解释为控

制性的暗示并进一步破坏其内在动机(Deci et al., 

1999); 但另一方面 , 基于绩效的奖励同时又向被

奖励者表明其在工作中是胜任的, 获得更多的奖励

意味着其在工作中表现得更好, 因而亦有助于提高

其内在动机(Eisenberger & Shanock, 2003; Ryan et 

al., 1983)。有趣的是, 早期的实验研究以及后来的

元分析和实证研究也给出了不一致的结论。一些研

究证实了基于绩效的奖励提高了被奖励者的内在

动机(Eisenberger, Pierce, & Cameron., 1999; Eisen-

berger, Rhoades, & Cameron., 1999; Enzle & Ross, 

1978), 另外一些研究则认为绩效奖励对被奖励者

的 内 在 动 机 产 生 了 破 坏 效 应 (Deci et al., 1999; 

Harackiewicz, 1979)。针对过往不一致的研究结论, 

一些学者提出绩效奖励究竟被知觉为信息性还是

控制性的暗示, 也就是说究竟是鼓励还是抑制了个

体的内在动机最终取决于具体的发放情境(Byron 

& Khazanchi, 2012; Deci, Nezlek, & Sheinman, 1981; 

Friedman, 2009; Ryan et al., 1983)。综合上述理论分

析及相关研究结果可以推断, 绩效薪酬仅仅为内在

动机和突破性创造力的提升提供了一种潜在的可

能, 而这种潜能究竟能否得以实现还要取决于特定

的情境条件。 

2.2.2  变革型领导的调节作用 

认知评价理论预测当绩效奖励发放的人际环

境相对具有压力性时, 奖励倾向于被体验为更具控

制性, 因而会导致内在动机的降低; 反之, 当这种

发放情境相对非控制性时, 奖励则被解释为信息性

的暗示 , 进而会促进内在动机的提升(Deci et al., 

1999)。早期研究发现奖励发放的人际情境究竟被

体验为信息性还是控制性很大程度上取决于奖励

发放者的发放风格(Deci et al., 1981; Ryan et al., 

1983)。因此, 有理由相信作为绩效薪酬的提倡者和

实际执行者, 领导者的领导风格很可能会影响员工

对绩效薪酬的评价和体验, 并因此而影响其与内在

动机以及随后的突破性创造力的关系。 

以往大量研究证实了变革型领导能以多种方

式提高雇员和团队创造力(Gong, Huang, & Farh, 

2009; Shin & Zhou, 2007)。这种注重情感互惠而非

利 益 交 换 的 领 导 方 式 由 于 更 加 强 调 信 任 和 承 诺

(Jung & Avolio, 1999), 因而可能从多个方面改变

员工对绩效薪酬功能属性的认知和判断。首先, 愿

景激励为下属提供了一个激动人心的未来愿景, 增
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加了员工对组织的认同和目标承诺。而领导魅力则

通过领导者的率先垂范以及先锋模范作用增加了

员工对领导者的认同和情感承诺(Gardner & Avolio, 

1998)。这种对组织和领导者的价值认同有可能改

变员工对绩效薪酬制度的认识(Deckop Mangel, & 

Cirka., 1999), 更加倾向于将其视为“多劳多得”的

奖 励 性 分 配 制 度 。 根 据 前 景 理 论 (Kahneman & 

Tversky, 1979), 这种收益性框架效应有利于增加

员工的自我决定感。其次, 领导者的智力激发鼓励

员工从不同角度看问题, 引导员工发现新思想, 探

索、试验新方法, 从而增加了员工自信、自尊和自

我效能(Jung & Avolio, 1999), 减少了员工对绩效

薪酬的恐惧, 促使员工重新审视变动薪酬的负面效

应, 从而更加倾向于将绩效薪酬视为对个人能力的

确认。最后, 领导者的个性化关怀确保了员工的呼

声能得到组织的关心和重视, 个性化的需求得到更

多的尊重, 而且在能力发展方面为员工提供更多的

帮助(Bass, 1985), 员工因此而可能体会到更多的

安全感, 一定程度上弱化了其对风险性绩效薪酬的

担心和顾虑。基于上述分析我们推断, 在高变革领

导情境下, 绩效薪酬更有可能被知觉为“鼓励先进”

的信息性奖励制度而不是“鞭策落后”的控制性惩

罚措施, 从而有助于提高员工的内在动机与突破性

创造力。 

反之, 在低变革领导情境下, 领导者忽视对员

工的愿景激励, 自身也缺乏足够的领导魅力, 组织

和领导者所倡导的价值观也因而不被员工所接受, 

其推行的绩效薪酬制度也会在潜意识中被员工知

觉为是领导者为了降低成本和强化对员工的绩效

管控而采取的控制性措施(Deckop et al., 1999), 因

而更加倾向于将其视为“少劳少得”的惩罚性分配

制度。根据前景理论(Kahneman & Tversky, 1979), 

这种损失性框架效应对雇员的自我决定感会产生

显著的破坏效应。此外, 由于领导者忽略了对员工

的智力激发, 漠视对员工的个性化关怀, 员工对其

所倡导的管理制度也会更加抵触, 因而也不太可能

将绩效薪酬视为对个人能力的确认。据此我们推测, 

在低变革领导情境下, 绩效薪酬更有可能被知觉为

“鞭策落后”的控制性惩罚措施而不是“鼓励先进”的

信息性奖励制度, 从而破坏了员工的内在动机以及

随后的突破性创造力。综合上述分析提出假设： 

假设 1a. 变革型领导调节绩效薪酬与内在动

机的关系, 高变革领导情境下绩效薪酬对内在动机

有显著的正向效应, 低变革领导情境下, 绩效薪酬

对内在动机有显著的负面效应。 

假设 1b. 变革型领导调节绩效薪酬与突破性

创造力的关系, 高变革领导情境下绩效薪酬对突破

性创造力有显著的正向效应 , 低变革领导情境下 , 

绩效薪酬对突破性创造力有显著的负面效应。 

假设 1c. 变革型领导与绩效薪酬的交互作用

通过内在动机影响突破性创造力：高变革领导情境

下, 绩效薪酬通过正向影响内在动机间接正向影响

突破性创造力; 低变革领导情境下, 绩效薪酬通过

负向影响内在动机间接负向影响突破性创造力。 

2.2.3  绩效薪酬、外在动机与渐进性创造力 

与内在动机产生于工作本身的乐趣不同, 外部

动机的产生源于个体感知到自己被工作本身之外

的 因 素 所 驱 使 , 例 如 允 诺 的 奖 励 或 期 望 的 评 价

(Amabile, 1993; Ryan & Deci, 2000)。然而, 尽管奖

励是外部动机的一个主要来源, 奖励并不必然激发

个体的外在动机(Eisenberger & Rhoades, 2001)。

Eisenberger 和 Shanock (2003)指出个体对奖励的反

应不仅依赖其对奖励本身的解释, 而且还取决于其

对奖励内容(即奖励了什么, 例如奖励了高努力还

是低努力)的认知和判断。习得性努力理论强调认

知努力天生是令人讨厌的, 这种厌恶对奖励具有高

度的敏感性。习得性努力理论认为, 当个体在任务

中的高努力得到奖励时, 高努力即获得了附带的奖

励属性, 对高努力的厌恶也因而会降低, 这种厌恶

性的减少会导致个体在随后的目标导向任务中付

出更多的努力。同样, 当个体通过学习了解到低努

力也可以得到奖励时, 针对低努力的奖励使低努力

获得了附带的奖励属性, 导致个体在随后的任务中

不愿再付出更多的努力(Eisenberger, 1992)。根据习

得性努力理论, 基于低绩效的奖励不会激发个体的

外部动机 , 因为个体不需努力即可获得期望的结

果。作为一种公平导向的分配制度(Gerhart, Rynes, 

& Fulmer, 2009), 绩效薪酬基于雇员的工作绩效而

发放, 绩效薪酬的实施意味着源于高努力的高绩效

可以得到相应的奖励, 而因低努力而导致的低绩效

则伴随着相应的惩罚(而不是奖励)。据此可以推断, 

绩效薪酬的实施有利于激发雇员的外部动机。 

此外, 根据习得性努力理论, 如果当前的任务

说明或过去的经验暗示某类绩效是合适的或期望

的(也就是说可以得到奖励), 奖励可以提高这一类

型的绩效(Eisenberger & Rhoades, 2001)。例如, 已

有研究发现对速度和精确性的奖励导致随后的任

务 速 度 和 精 确 性 的 提 升 (Eisenberger, Mitchell, 



12 期 张  勇 等: 绩效薪酬对员工突破性创造力和渐进性创造力的影响 1885 

 

McDermitt, & Masterson, 1984), 而重复地奖励新

颖性则导致小学生在随后的画画任务中展示了更

高的新颖性(Eisenberger & Armeli, 1997; Eisenberger 

& Selbst, 1994)。习得性努力理论认为, 当缺乏有关

哪一类型的绩效(例如常规绩效或创造性绩效)是期

望的结果的信息性暗示时, 个体会通过学习来了解

哪一维度的绩效会得到奖励并将这种学习推广到

后续的行动中, 进而产生相应的外在动机, 最终导

致该类绩效的重复和提高(Eisenberger & Rhoades, 

2001)。与实验情境中的针对性奖励不同, 组织情境

下的绩效薪酬基于员工的工作绩效而非特定的创

造性绩效, 这种结果导向的奖励制度给员工提供了

多种达到绩效目标的路径选择(例如低风险的常规

工作完成方式或高难度的创造性任务完成方式 ), 

因此究竟鼓励了哪种类型的绩效取决于员工的学

习以及对投入-回报关系的判断。以往研究证实了

雇员的创造力对其工作绩效具有显著的促进作用

(Gong et al., 2009; Oldham & Cummings, 1996), 因

此绩效薪酬的实施有可能会对员工创造力产生正

面的激励效应。但另一方面, 作为创新过程的第一

个阶段(Madjar et al., 2011; Shalley et al., 2004), 创

造 力 只 有 在 得 到 执 行 后 才 能 取 得 现 实 的 绩 效

(Axtell, Holman, & Wall, 2006)。Baer (2012)指出创

造力水平(即新颖性)越高遇到的阻力越大, 所需的

资源也越多, 因而也越难以得到执行。据此我们推

断, 绩效薪酬环境下, 与新颖性的突破性创造力和

重复性的常规工作完成方式相比, 实用性的渐进性

创造力更为容易得到丰厚的奖励和回报。这种奖励

-回报关系通过绩效薪酬的连续性强化会进一步激

发员工通过渐进性创新获取经济奖励的外部动机, 

从而持续促进雇员的渐进性创造力。综合上述分析

提出假设： 

假设 2a. 绩效薪酬对外部动机有显著的正向

影响。 

假设 2b. 绩效薪酬对渐进性创造力有显著的

正向影响 

假设 2c. 绩效薪酬通过外部动机间接对渐进

性创造力产生显著的正向影响。 

2.2.4  交易型领导的调节作用 

与变革型领导不同, 以往研究大多认为交易型

领导在创造力的形成过程中扮演了消极的负面角

色(Jung, 2001; Sosik, 1997)。但 Kahaid, Sosik 和

Avolio (2003)的实验研究却发现在现金奖励情境下, 

交易型领导比变革型领导的下属提出了更多的新

点子。这表明在某些特殊情境下(如奖励)交易型领

导同样有助于创造力的发展。Burns (1978)认为交

易型领导主要通过权变奖励来激励下属。具体而言, 

交易型领导更加重视目标设置、澄清奖励与绩效的

关系和为下属提供建设性的反馈, 并在下属达成绩

效时给予及时的奖励(Bass, 1985)。根据习得性努力

理论, 绩效薪酬环境下, 这种结果导向的领导方式

增加了雇员投入到渐进性创新的期望与工具性, 因

而强化了绩效薪酬对员工外部动机的激励效应, 从

而更加有助于推动其渐进性创造力。 

假设 3a. 交易型领导调节绩效薪酬与外在动

机的关系, 领导者的交易型领导行为越高, 绩效薪

酬对外在动机的正向效应越强。 

假设 3b. 交易型领导调节绩效薪酬与渐进性

创造力的关系, 领导者的交易型领导行为越高, 绩

效薪酬对渐进性创造力的正向效应越强。 

假设 3c. 交易型领导与绩效薪酬的交互作用

通过外在动机影响渐进性创造力：高交易领导情境

下, 绩效薪酬通过外在动机对渐进性创造力的正向

间接效应更强。 

3  研究方法 

3.1  研究对象 

本研究采用问卷调查法获取研究数据,对来自

贵州省的 24 家企业的知识型员工发放了问卷。企

业涉及广告、咨询、室内设计、工业设计与制造等

行业。样本企业主要为小型企业, 其中最小的企业

有员工 49 名, 最大的企业有员工 192 名, 平均人数

88.4 名。公司成立年限最长 11 年, 最短 3 年, 平均

年限为 6.5 年。我们选择这类企业的员工作为研究

对象主要基于以下考虑：首先, 为达到更好地激励

雇员绩效, 上述企业均不同程度地实施了绩效薪酬

制度; 其次, 工作性质允许这些员工有机会展现突

破性创造力和渐进性创造力, 这保证了我们可以同

时研究绩效薪酬与员工两种不同类型创造力的关

系; 第三, 上述企业具有一个共同的特征, 即：尽

管创新可以是完成工作任务的一种方式, 但最终绩

效的衡量仍以收入而不是创新性作为主要或唯一

依据, 这确保了本研究观测到的绩效薪酬并非特定

的创新绩效奖励; 第四 , 样本企业均为小型企业 , 

因此没有过多的管理层级, 这保证了员工与公司主

要领导能够有频繁且直接的互动, 从而对领导者的

领导风格有更加清晰和一致的认识。 

我们采用现场发放、现场收回的方式完成问
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卷。为避免共同方法偏差可能对研究结果造成的影

响, 我们从员工和直接上司两个来源获取数据。员

工问卷包括绩效薪酬、变革型领导、交易型领导、

内在动机、外在动机、工作复杂性、冒险意愿、组

织认同以及人口学变量, 直接上级则对下属的创造

力进行打分。问卷发放前对员工进行编号并将其标

注在员工问卷上。在直接上级问卷上标明所要评价

的下属的编号。问卷回收后, 按照编号将员工问卷

和上司问卷进行匹配。我们对 400 名员工和他们的

主管发放了问卷。最后收到有效匹配问卷 364 套, 

有效回收率 91%。364 个有效员工被试中, 女性 146

名, 占 40.1%, 91.5%以上的接收过大专以上教育。

未满 25 岁的 39 人, 占 10.7%, 25~29 岁 103 人, 占

28.3%, 30~39 岁 109 人, 占 30%, 40~49 岁 99 人, 占

27.2%, 50 岁以上的 14 人, 占 3.8%。工龄在 2~3 年

的 145 人, 占 39.8%, 4~7 年 94 人, 占 25.9%, 8~15

年 52 人, 占 14.2%, 15 年以上的 73 人, 占 20.1%。

月收入在 4 千以下的 235 人, 占 64.6%, 4 千~6 千

70 人, 占 19.2%, 6 千~8 千 22 人, 占 6.0%, 8 千~1

万 13 人, 占 3.6%, 1 万~2 万 15 人, 占 4.1%, 2 万以

上的 9 人, 占 2.5%。总共 129 名主管参与了调查, 其

中男性占 85%, 年龄分布以 30~39 岁以及 40~49 岁

为主(分别占 47.7%和 40.2%), 接受过大专以上教

育的占 97.2%, 平均每位主管评价 2.8 名下属。 

3.2  测量工具 

本文采用的测量量表全部来自于国外主流期

刊已发表的文献 , 为了确保中英文版本的一致性 , 

我们采用了标准的双向翻译程序。首先由研究者将

这些量表翻译成中文, 再由在国外有多年留学经历

的本领域专家译成英文, 对比翻译后的英文与原英

文的差异, 对中文问卷进行修改。 

3.2.1  绩效薪酬   

采用 Deckop 等人(1999)的量表。共 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)。问卷采用 1~5 级 Likert

量表, 1 表示完全不同意, 5 表示完全同意。本研究

中该测量的内部一致性系数为 0.74。 

3.2.2  内在动机  

采用 Grant (2008)开发的问卷。共 4 个题目, 

如：“因为我对我所从事的工作本身很感兴趣”。问

卷采用 1~7 级 Likert 量表, 1 表示完全不同意, 7 表

示完全同意。本研究中该测量的内部一致性系数为

0.89。 

3.2.3  外在动机   

采用 Grant 和 Berry (2011)的问卷。共 4 个题目, 

如：“因为我可以取得更好的业绩从而得到更高的

收入”。问卷采用 1~7 级 Likert 量表, 1 表示完全不

同意, 7 表示完全同意。本研究中该测量的内部一致

性系数为 0.74。 

3.2.4  变革型领导和交易型领导   

采用由 Bass 和 Avolio (1995)修订的最新版本

多因素领导问卷(MLQ, Form 5X), 其中变革型领导

问卷共 20 个题项, 分别用于测量 4 个子维度：领导

魅力、愿景激励、智力激发和个性化关怀。样本题

目如：“与下属讨论他认为最重要的价值观和信

念”。问卷采用 5 级设计。1 表示从来不这样, 5 表

示一贯如此。在本研究中总量表的内部一致性系数

为 0.96。以前的研究显示问卷的各子维度在预测结

果 变 量 时 并 没 有 展 现 出 明 显 的 区 分 效 度 (Bycio, 

Hackett, & Allen, 1995), 因此我们将 20 个项目得分

的平均值作为变革型领导得分。由于变革型领导要

被聚合成为一个组织层面的变量, 我们检验了 3 个

在多层次研究中常用的指标：组内一致度(rwg), 组

内相关(1), 即 ICC (1)和组内相关(2), 即 ICC (2) 

(陈晓萍, 徐淑英, 樊景立, 2008)。分析结果显示 rwg 

最大值为 0.92, 最小值为 0.61, 均值为 0.75, 中位

数为 0.80, 其中 rwg 小于 0.7 的企业有 3 家。ICC (1) 

= 0.28, ICC (2) = 0.78。这表明将个体层面的数据聚

合到组织层面是合适的。交易型领导包含 3 个维度：

权变奖励、积极的例外管理和消极的例外管理。以

往研究认为这 3 个维度的相关性较低, 不宜于聚合

为一个整体来作为预测变量, 因此我们选取了其中

与本研究最为相关的一个子维度：权变奖励, 作为

交易型领导的度量。问卷共 4 个题目, 如：“清楚地

告知下属当绩效目标达到时他能得到什么”。问卷

采用 5 级设计。1 表示从来不这样, 5 表示一贯如此。

在本研究中内部一致性系数为 0.77。聚合分析结果

显示 rwg 最大值为 0.85, 最小值为 0.62, 均值为 0.73, 

中位数为 0.75, 其中 rwg 小于 0.7 的企业有 4 家。ICC 

(1) = 0.12, ICC (2) = 0.55。这表明将个体层面的数

据聚合到组织层面是合适的。 

3.2.5  创造力   

采用 Madjar 等人(2011)开发的问卷, 根据本研

究样本特点对其语言表述方式进行适当修正。其中

突破性创造力 3 个题目, 如：“该员工常常提出具有

高度创造性的新想法、新点子”。 在本研究中内部
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一致性系数为 0.89。渐进性创造力同样为 3 个题目, 

如：“该员工擅长改进已经存在的东西(如工作方式、

流程、技术等)”。在本研究中内部一致性系数为

0.87。问卷采用 7 级设计, 1 表示完全不符合, 7 表示

完全符合。 

3.2.6  控制变量   

为了避免其他的一些无关变量的影响混淆本

研究中变量间的因果关系, 我们首先控制了人口学

变量：性别、学历、收入、年龄、工龄。其次, 以

往的研究发现工作复杂性对雇员创造力有显著影

响(Baer & Oldham, 2006; Tierney & Farmer, 2002), 

本研究的样本取自 24 家不同的企业, 因此我们还

将工作复杂性作为控制变量。工作复杂性的测量采

用 Oldham, Cummings, Mischel, Schmidtke 和 Zhou

等人(1995)编制的量表, 采用 7 点计分。在本研究

中, 量表的内部一致性系数为 0.72。最后, Madjar

等人(2011)的研究证实了个体的冒险意愿对突破性

创造力有显著影响, 而组织认同对渐进性创造力有

显著影响, 因此本研究还控制了冒险意愿和组织认

同。冒险意愿的测量采用 Andrews 和 Smith (1996)

的量表, 采用 7 点计分。在本研究中, 量表的内部

一致性系数为 0.77。组织认同的测量采用 Mael 和

Ashforth (1992)的量表, 采用 7 点计分。在本研究中, 

量表的内部一致性系数为 0.89。 

4  研究结果 

4.1  验证性因素分析 

为了考察绩效薪酬、内在动机、外在动机、变

革型领导、交易型领导、突破性创造力、渐进性创

造力等 7 个主要潜变量的区分效度, 我们对测量数

据进行验证性因素分析, 比较各种嵌套模型的拟合

度。考虑到变革型领导的测量条目较多, 为提高模

型的拟合度, 参照以往研究做法, 我们对测量条目

进行打包(parcel)处理。具体为, 领导魅力、愿景激

励的 12 个条目合并为一个条目, 智力激发的 4 个条

目合并为一个条目, 个性化关怀的 4 个条目合并为

一个题目。结果显示七因子模型对于数据的拟合最

佳 (χ2(231) = 478.64, NNFI = 0.95, CFI = 0.96, 

RMSEA = 0.05), 且所有因子负载均达到显著水

平。卡方检验结果表明七因子模型对数据的拟合显

著好于其他几个替代模型：六因子模型 a (组合突破

性创造力和渐进性创造力为一个因子 , χ2(237) = 

1081.65, NNFI = 0.83, CFI = 0.86, RMSEA = 0.10); 

六因子模型 b (组合变革型领导和交易型领导为一

个因子, χ2(237) = 805.91, NNFI= 0.89, CFI = 0.90, 

RMSEA = 0.09); 六因子模型 c (组合内在动机和外

在动机为一个因子, χ2(237) = 789.96, NNFI= 0.89, 

CFI = 0.91, RMSEA = 0.09); 单因子模型(所有条目

测量了同一构念, χ2(252) = 3569.02, NNFI= 0.38, 

CFI = 0.44, RMSEA = 0.21)。以上结果表明本研究

的变量测量具有较高的区分效度。 
4.2  描述统计 

表 1 给出了主要变量的均值、标准差和相关系

数。分析结果显示绩效薪酬与内在动机和突破性创

造力没有显著的相关关系(r = 0.09, n.s; r = 0.01, 

n.s)。绩效薪酬与外在动机和渐进性创造力有显著

的相关关系(r = 0.25, p < 0.01; r = 0.19, p < 0.01)。

内在动机与突破性创造力显著相关(r = 0.25, p < 

0.01), 而外在动机和渐进性创造力有显著的相关

关系(r = 0.23, p < 0.01)。 
 
 

表 1  主要变量的描述统计结果(n = 364) 

个体层变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 

1. 绩效薪酬 3.16 1.06 (0.74)     

2. 内在动机 5.01 1.37 0.09 (0.89)    

3. 外在动机 4.81 1.07 0.25** 0.15** (0.74)   

4. 突破性创造力 4.78 1.07 0.01 0.25** 0.09 (0.89)  

5. 渐进性创造力 4.93 0.93 0.19** –0.00 0.23** 0.39** (0.87)

组织层变量 均值 标准差 1 2    

1. 变革型领导 3.57 0.48 —     

2. 交易型领导 3.36 0.36 0.66** —    

注：* p < 0.05, ** p < 0.01, 对角线上括号内为内部一致性系数。 
 

4.3  假设检验 

本研究数据是来自 24 家不同企业的嵌套数据, 

一些组织层面的潜在因素可能影响雇员的动机和

创造力水平 , 因此有必要对这些潜在影响予以控

制。此外, 本研究中的调节变量变革型领导和交易

型领导均操作为组织层面变量, 因此, 我们采用多

层线性模型软件 HLM 6.0 作为主要的分析工具。在

引入解释变量之前, 我们首先检验了 4 个虚模型。

虚模型主要用于检验因变量组间方差的显著性。

ICC (1)代表组间方差占总方差的比例。分析结果显

示内在动机总方差的 23.57% (τ00 = 0.45, p < 0.001, 

ICC (1) = 0.24), 外在动机总方差的 14.09% (τ00 = 0.16, 

p < 0.001, ICC (1) = 0.14)可以被组织层次的变量解

释。突破性创造力总方差的 21.35% (τ00 = 0.25, p < 

0.001, ICC (1) = 0.21), 渐进性创造力总方差的 7.85% 
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(τ00 = 0.07, p < 0.01, ICC (1) = 0.08)可以被组织层次

变量解释。这表明采用 HLM 作为分析工具是合适的。 

采用 Baron 和 Kenny (1986)推荐的中介效应检

验程序检验相关假设, 对自变量、调节变量和中介

变量进行中心化处理。根据 Hofmann 和 Gavin (1998)

的建议, 对组织层面的变量如变革型领导、交易型

领导采用整体中心化 (grand-mean centering)处理 , 

对个体层次的变量(如绩效薪酬)进行小组中心化

(group-mean centering)处理。具体分析结果见表 2。 

模型 1~模型 5 检验绩效薪酬对突破性创造力

的影响及作用机制。模型 1 显示在控制了个体层面

的人口学变量、工作复杂性、冒险意愿、组织认同

以及组织层面的变革型领导和交易型领导后, 绩效

薪酬对内在动机没有显著的影响(γ = –0.06, n.s)。模

型 2 显示在绩效薪酬与变革型领导和交易型领导的

交互项同时进入回归方程后, 绩效薪酬与变革型领

导的交互项对内在动机有显著的正向影响(γ = 0.95, 

p < 0.001), 而绩效薪酬与交易型领导的交互项对

内在动机的影响不显著(γ = –0.44, n.s)。采用 Aiken

和 West (1991)的方法估计了在高变革型领导和低

变革型领导两种情况下回归线斜率的显著性。结果

显示高变革领导条件下斜率为显著的正值(β = 0.88, 

t = 4.64, p < 0.001), 低变革领导条件下斜率为显著

的负值(β = –1.02, t = 6.58, p < 0.001), 具体的调节

效应结果见图 1, 假设 1a 得到支持。模型 3 显示在

控制了人口学变量、工作复杂性、冒险意愿、组织

认同以及变革型领导和交易型领导后, 绩效薪酬对

突破性创造力没有显著的影响(γ = –0.02, n.s)。模型

4 显示在绩效薪酬与变革型领导和交易型领导的交

互项同时进入回归方程后, 绩效薪酬与变革型领导

的交互项对突破性创造力有显著的正向影响(γ = 

0.23, p < 0.05), 而绩效薪酬与交易型领导的交互项

对突破性创造力的影响不显著(γ = –0.01, n.s), 回

归线斜率显著性检验结果显示高变革领导条件下 
 
 

表 2  多层线性模型(HLM)分析结果 

内在动机 突破性创造力 外在动机 渐进性创造力 
变量 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10

截距项 4.98*** 4.96*** 4.73*** 4.72*** 4.73*** 4.79*** 4.77*** 4.92*** 4.89*** 4.89***

个体层变量           

性别 0.01 –0.04 0.03 0.03 0.03 0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 

学历 0.03 0.06 0.03 0.05 0.06 –0.19* –0.16* 0.06 0.07 0.09 

收入 0.05 0.06 0.01 0.04 0.04 –0.08 –0.07 –0.01 –0.02 –0.00 

工龄 –0.00 –0.00 0.00 –0.00 –0.00 0.01 0.01 –0.00 –0.00 –0.00 

年龄 0.00 –0.00 0.01 0.01 0.01 –0.00 –0.00 0.00 0.01 0.01 

工作复杂性 0.09 0.07 0.02 –0.00 –0.02 0.07 0.07 –0.05 –0.05 –0.05 

冒险意愿 0.01 0.01 0.14** 0.13* 0.13* –0.11* –0.11* –0.04 –0.04 –0.03 

组织认同 0.31*** 0.32*** 0.06 0.06 0.03 0.14** 0.14** 0.11* 0.11* 0.11** 

绩效薪酬 –0.06 –0.07 –0.02 –0.02 –0.02 0.16** 0.17** 0.16** 0.16** 0.13* 

内在动机     0.10*     –0.08 

外在动机     0.05     0.13* 

组织层变量           

变革型领导 0.84* 0.73** 0.51* 0.53* 0.48* –0.02 0.10 –0.02 0.05 0.10 

交易型领导 –0.85 –0.45 –0.44 –0.27 –0.23 0.07 0.16 –0.18 –0.06 –0.13 

跨层交互项           

变革领导×绩效薪酬  0.95***  0.23* 0.18  –0.13  –0.04 0.05 

交易领导×绩效薪酬  –0.44  –0.01 0.01  0.54**  0.35*** 0.24* 

组内方差(σ2) 1.27 1.26 0.85 0.85 0.81 0.90 0.89 0.76 0.76 0.74 

组间方差(τ) 0.16 0.06 0.22 0.16 0.13 0.13 0.06 0.08 0.05 0.04 

R
2
组内 0.13 0.13 0.07 0.07 0.11 0.09 0.10 0.05 0.05 0.08 

R
2
组间 0.67 0.87 0.12 0.36 0.48 0.19 0.63 0.00 0.29 0.42 

R
2
总体 0.18 0.23 0.03 0.09 0.14 0.04 0.10 0.05 0.07 0.12 

注：表中系数为非标准化系数。R
2
总体 = R

2
组内 × (1-ICC1) + R

2
组间 × ICC1. * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001。 
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斜率为边缘显著的正值(β = 0.21, t = 1.92, p < 0.10), 

低变革领导条件下斜率为显著的负值(β = –0.25, t = 

–2.50, p < 0.05), 调节效应结果见图 2, 假设 1b 得

到支持。模型 5 显示在内在动机和外在动机同时进

入回归模型后, 内在动机对突破性创造力有显著的

正向影响(γ = 0.10, p < 0.05), 而绩效薪酬和变革型

领导的交互项对突破性创造力的影响不再显著(γ = 

0.18, n.s), 这表明内在动机完全中介了绩效薪酬与

变革型领导的交互作用, 假设 1c 得到初步证明。 

模型 6~模型 10 检验绩效薪酬对渐进性创造力

的影响及作用机制。模型 6 显示在控制了人口学变

量、工作复杂性、冒险意愿、组织认同以及变革型

领导和交易型领导后, 绩效薪酬对外在动机有显著

的正向影响(γ = 0.16, p < 0.01), 假设 2a 得到支持。

模型 7 显示在绩效薪酬与变革型领导和交易型领导

的交互项同时进入回归方程后, 绩效薪酬与交易型

领导的交互项对外在动机有显著的正向影响(γ = 

0.54, p < 0.01), 而绩效薪酬与变革型领导的交互项

对外在动机的影响不显著(γ = –0.13, n.s)。回归线斜

率显著性检验结果显示高交易领导条件下斜率为

显著的正值(β = 0.67, t = 2.74, p < 0.01), 低交易型

领导条件下斜率为不显著的负值(β = –0.35, t = 

–1.60, n.s), 具体的调节效应结果见图 3, 假设 3a 得

到支持。模型 8 显示在控制了人口学变量、工作复

杂性、冒险意愿、组织认同以及变革型领导和交易

型领导后, 绩效薪酬对渐进性创造力有显著的正向

影响(γ = 0.18, p < 0.01), 假设 2b 得到验证。模型 9

显示在绩效薪酬与变革型领导和交易型领导的交

互项同时进入回归方程后, 绩效薪酬与交易型领导

的交互项对渐进性创造力有显著的正向影响(γ = 

0.35, p < 0.001), 而绩效薪酬与变革型领导的交互

项对渐进性创造力的影响不显著(γ = –0.04, n.s), 

回归线斜率显著性检验结果显示高交易领导条件

下斜率为显著的正值(β = 0.50, t=5.98, p < 0.001), 

低 交 易 型 领 导 条 件 下 斜 率 为 不 显 著 的 负 值 (β  = 

–0.18, t = –1.51, n.s), 调节效应结果见图 4, 假设 3b

得到支持。模型 8 显示在内在动机和外在动机同时

进入回归模型后, 外在动机对渐进性创造力有显著

的正向影响(γ = 0.13, p < 0.05), 而绩效薪酬对渐进

性创造力的影响显著减弱(γ = 0.13, p < 0.05), 绩效

薪酬和交易型领导的交互项对渐进性创造力的影

响也显著降低(γ = 0.24, p < 0.05), 这表明外在动机

部分中介了绩效薪酬对渐进性创造力的影响以及

绩效薪酬与交易领导的交互作用对渐进性创造力 

 
 

图 1  变革领导对绩效薪酬内在动机关系的调节效应 
 
 

 
 

图 2  变革领导对绩效薪酬突破性创造力关系的调节效应 
 
 

 
 

图 3  交易领导对绩效薪酬外在动机关系的调节效应 
 
 

 
 

图 4  交易领导对绩效薪酬渐进性创造力关系的调节效应 

 
的影响, 假设 2c 得到证明, 假设 3c 得到初步证明。 

假设 1c 预测在高变革领导和低变革领导情境

下, 绩效薪酬对突破性创造力有相反的间接效应; 

假设 3c 预测在高交易型领导情境下绩效薪酬对渐

进性创造力的间接效应更强。为进一步检验这两个

假设, 我们采用 Bauer, Preacher 和 Gil 等人(2006)

的多水平有调节的中介效应检验方法估计在高变

革和低变革情境下绩效薪酬对突破性创造力的间

接效应及其差异的显著性, 以及高交易与低交易领

导情境下绩效薪酬对渐进性创造力的间接效应及
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其差异的显著性。由于调节变量为组织层面变量, 

我 们 采 用 参 数 拔 靴 程 序 (parametric bootstrap 

procedure, Preacher, Zyphur, Zhang, 2010)检验相关

参数的显著性。以 R 软件作为分析工具, 蒙特卡洛

重复抽样 20000 次, 分析结果见表 3。如表 3 所示, 

就变革型领导而言, 分析结果支持了第一阶段(绩

效薪酬→内在动机)的调节效应, 对变革型领导的

不同水平, 绩效薪酬到内在动机的路径系数有显著

的差异(Δγ = 0.74, p < 0.001), 从而为假设 1a 提供

了进一步的支持。表 3 还显示在低变革领导条件下

绩效薪酬通过内在动机对突破性创造力有显著的

负向间接效应(γ = –0.03, p < 0.05), 但在高变革领

导条件下绩效薪酬通过内在动机对突破性创造力

有显著的正向间接效应(γ = 0.04, p < 0.05), 整体而

言, 在两种条件下间接效应的差异是显著的(Δγ = 

0.07, p < 0.05), 假设 1c 得到进一步支持。就交易型

领导而言, 分析结果支持了第一阶段(绩效薪酬→

外在动机)的调节效应, 对交易型领导的不同水平, 

绩效薪酬到外在动机的路径系数有显著的差异(Δγ 
= 0.34, p < 0.01), 从而为假设 3a 提供了进一步的支

持。表 3 还显示在高交易领导条件下绩效薪酬对渐

进性创造力有显著的正向间接效应(γ = 0.05, p < 

0.05), 但低交易领导条件下绩效薪酬通过外在动

机对渐进性创造力的间接效应不再显著(γ = –0.00, 

n.s), 两种条件下间接效应的差异是显著的(Δγ = 

0.05, p < 0.05)。假设 3c 得到进一步支持。 

为进一步确认间接效应的显著性 , 我们采用

Tofighi 和 MacKinnon (2011)推荐的 R 中介(Rmedia-

tion)检验法, R 软件分析结果见表 4。结果显示绩效

薪酬与变革型领导的交互作用通过内在动机对突

破创造力的间接效应是显著的, 间接效应 95%的置

信区间为[0.02, 0.18], 不包括零点, 假设 1c 得到进

一步的支持。绩效薪酬通过外在动机对渐进性创造

力的间接效应显著, 间接效应 95%的置信区间为 
 
 

表 3  调节的路径分析 

绩效薪酬(X) → 内在动机(M1) → 突破性创造力(Y1) 

阶段 效应 调节变量： 

变革型领导 
第一阶段：PM1X 第二阶段：PY1M1 直接效应：PY1X 

间接效应： 
PM1X × PY1M1 

总效应： 
PY1X + PM1X × PY1M1

低变革领导(-1 s.d.) 0.44*** 0.07 0.13 0.03* 0.15* 

高变革领导(+1 s.d.) 0.30** 0.12* 0.08 0.04* 0.12† 

差异 0.74*** 0.06 0.21** 0.07* 0.27*** 

绩效薪酬(X) → 外在动机 (M2) → 渐进性创造力(Y2) 

阶段 效应 调节变量： 

交易型领导 
第一阶段：PM2X 第二阶段：PY2M2 直接效应：PY2X 

间接效应： 
PM2X × PY2M2 

总效应： 
PY2X + PM2X × PY2M2

低交易领导(-1 s.d.) 0.01 0.10 0.05 0.00 0.05 

高交易领导(+1 s.d.) 0.33*** 0.16** 0.21*** 0.05* 0.26*** 

差异 0.34** 0.06 0.16*** 0.05* 0.21*** 

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

 

表 4  间接效应检验 

变量 间接效应 95%置信区间 

内在动机作为中介变量(检验假设 1c)   

绩效薪酬→ 内在动机→ 突破性创造力 –0.01 [–0.03, 0.02] 

变革型领导×绩效薪酬→ 内在动机 → 突破性创造力(假设 1c) 0.10* [0.02, 0.18] 

交易型领导×绩效薪酬→ 内在动机 → 突破性创造力 –0.04 [–0.12, 0.01] 

外在动机作为中介变量(检验假设 2c、假设 3c)   

绩效薪酬→ 外在动机→ 渐进性创造力(假设 2c) 0.02* [0.01, 0.05] 

交易型领导×绩效薪酬→ 外在动机 → 渐进性创造力(假设 3c) 0.07* [0.01, 0.17] 

变革型领导×绩效薪酬→ 外在动机 → 渐进性创造力 –0.01 [–0.07, 0.02] 

注：* p < 0.05 
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[0.01, 0.05], 不包括零点, 假设 2c 得到进一步的支

持。绩效薪酬与交易型领导的交互项通过外在动机

对渐进性创造力的间接效应显著, 间接效应 95%的

置信区间为[0.01, 0.17], 同样不包括零点, 假设 3c

得到进一步的支持。 

5  讨论 

本研究基于来自 24 家企业的 364 对上级-下属

匹配数据, 采用多层线性模型及多水平有调节的中

介效应检验方法考察了绩效薪酬对员工突破性创

造力和渐进性创造力的影响及其作用机制。研究结

果表明：(1)绩效薪酬究竟是鼓励还是抑制了员工的

突破性创造力取决于领导者是否以及多大程度上

展现了变革型领导行为：高变革领导下, 绩效薪酬

通过正向影响内在动机间接正向影响突破性创造

力, 低变革领导下, 绩效薪酬通过负向影响内在动

机间接负向影响突破性创造力; (2)绩效薪酬通过正

向影响外在动机间接正向影响渐进性创造力, 这种

正向的间接效应在高交易型领导情境下更强, 在低

交易型领导情境下则不再显著。以上研究结果对外

部奖励和创造力之间关系研究的相关文献进行了

丰富和拓展, 对企业人力资源管理和创新管理也具

有重要的实践启示。 

5.1  理论意义 

本研究发现对于揭示绩效薪酬影响不同类型

创造力的作用效果、边界条件与内在机制具有重要

理论意义, 主要体现在以下三个方面： 

首先, 我们的研究结果表明为了从更深层次揭

示绩效奖励对个体创造力的影响效果, 学者们需要

重新审视过往简单的“奖励-促进(抑制)-创造力”模

型。本研究结果显示尽管绩效薪酬对渐进性创造力

有显著的正向效应, 但对突破性创造力却没有直接

的显著影响。这一发现对 Shalley 等人(2004)的疑问, 

即：“是否某些个人或情境因素对不同类型的创造

力有不同的影响？”给出了肯定的回答。这表明为

了确定绩效奖励究竟是鼓励还是打击了员工创造

力, 研究者们首先需要考虑具体的创造力类型, 忽

略创造力的这种类型差异有可能是造成过往不一

致研究结论的一个重要原因。例如, 学习学派的研

究结论存在争议的一个主要原因就是其创新任务

设计过于简单(Deci et al., 1999), 因而可能仅仅考

察了奖励与低水平创造力的关系。而人本学派的实

验 研 究 为 被 试 提 供 的 多 为 高 趣 味 性 的 任 务

(Eisenberger, Pierce, et al., 1999), 因而可能仅仅观

测到了奖励与高水平创造力的关系。在缺乏价值引

导和人文关怀(如变革型领导)的实验情境下, 这种

基于高趣味性任务得出的研究结论(即奖励对创造

力的破坏效应)也就不足为奇了。本研究通过将创

造力区分为新颖性的突破性创造力和实用性的渐

进性创造力, 从而为解决人本学派和学习学派有关

奖励与创造力关系的争议给出了一个全新的研究

视角。 

其次, 本研究结果还清晰地显示, 为了最终确

定绩效薪酬与员工动机和创造力的关系, 研究者们

还需要考虑领导者的领导风格。以往的实验研究表

明奖励究竟是鼓励还是抑制了内在动机及创造力

很大程度上取决于奖励发放者的发放风格(Deci et 

al., 1981; Ryan et al., 1983), 但这些研究没有揭示

组织情境下的奖励提倡者和发放者的行为, 即领导

行为在奖励与员工内在动机及创造力关系之间究

竟扮演了何种角色。与认知评价理论的预测一致, 

本研究证实了变革型领导对绩效薪酬-内在动机及

绩效薪酬-突破性创造力关系具有显著的调节效应, 

从而将以往研究结论拓展到了真实的组织情境。此

外, 以习得性努力理论为依据, 我们还发现交易型

领导调节了绩效薪酬与员工外部动机及渐进性创

造力的关系：在高交易型领导的带领下, 绩效薪酬

对外部动机和渐进性创造力有显著的正向影响, 而

在低交易型领导情境下, 这种正向的激励效应不复

存在。这一结论与 Kahai 等人(2003)的结论具有一

致性, 也就是说在合适的情境条件下(如经济激励), 

交易型领导同样有可能提升雇员创造力。上述发现

不 仅 证 明 了 Mumford, Scott, Gaddis 和 Strange 

(2002)的观点, 即领导者在个体创新过程中的确扮

演 了 至 关 重 要 的 角 色 , 而 且 还 进 一 步 呼 应 了

Friedman (2009)、Byron 和 Khazanchi (2012), 以及

张勇和龙立荣(2013)等的研究结论, 即为了更加精

确地揭示奖励与创造力的关系, 学者们还需要考虑

在何种条件下奖励更有助于鼓励或者抑制个体创

造力。更为重要的是, 一些学者强调未来的研究需

要考察多层次组织因素如何共同作用影响员工创

造力(Zhou & Shalley, 2008), 本研究通过揭示组织

层面的领导行为对绩效薪酬-创造力关系的调节效

应, 从而丰富了我们对多层次因素对个体创造力的

共同作用及其作用机制的认识。 

第三, 本研究分别基于认知评价理论和习得性

努力理论证实了内在动机对绩效薪酬-突破性创造

力关系、以及外在动机对绩效薪酬-渐进性创造力
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关系的中介效应, 从而澄清了基于绩效的经济性奖

励究竟以何种方式促进或抑制了员工的突破性创

造力和渐进性创造力。以往研究证实了内在动机和

外在动机分别对突破性创造力和渐进性创造力有

正向的促进作用(Gilson & Madjar, 2011); 另外的

一些研究则探讨了奖励对内在动机和外在动机的

影响(Deci et al., 1999; Eisenberger, Pierce, et al., 

1999; Eisenberger, Rhoades, et al., 1999; Eisenberger 

& Rhoades, 2001; Hennessey & Amabile, 1998)。但

截至目前, 尚没有研究将这些重要的构念整合在一

个统一的模型中加以研究。拓展了以往研究, 本研

究首先在一个整合的理论框架下证实了绩效奖励

对员工内在动机和外在动机具有差异化影响。此外, 

与 Gilson 和 Madjar (2011)的结论一致, 本研究还证

明了内在动机对突破性创造力以及外在动机对渐

进性创造力的直接效应, 从而进一步澄清了当前有

关动机与创造力关系的理论争议 (参见：George, 

2007; Grant & Berry, 2011; Liu et al., 2011; Shalley 

et al., 2004)。以上发现证实了认知评价理论更适合

预测绩效薪酬对突破性创造力的影响及作用机制, 

而习得性努力理论则更有助于揭示绩效薪酬对渐

进性创造力的影响及其内在机制, 从而为奖励-创

造力关系这一持续了 30 余年的理论分歧给出了一

个崭新的理论解释。 

5.2  实践启示 

创新管理实践中, 如何有效激励、取舍或平衡

突破性创新与渐进性创新一直是企业创新战略的

核心课题(彭灿, 陈丽芝, 2008)。本研究结果为企业

如何通过薪酬激励提升创新绩效提供了几点重要

启示。首先, 本研究发现绩效薪酬对渐进性创造力

有直接的促进作用, 但对突破性创造力却没有显著

的影响。这提示我们对于那些致力于渐进性创新的

企业而言, 绩效薪酬的实施的确能遂其所求, 但对

于那些追求突破性创新的组织来说, 梦想“重赏之

下必有勇夫”可能仅仅是一厢情愿。从薪酬激励视

角来看, 这可能也是当前我国宏观层面突破性创新

不足, 而渐进性创新有余的一个微观注解。 

其次, 本研究还发现变革型领导风格正向调节

绩效薪酬-突破性创造力之间的关系, 而交易型领

导则对绩效薪酬-渐进性创造力之间关系具有正向

的调节效应。这警示我们刚性的薪酬制度如果不能

与柔性的领导风格相匹配不仅不利于激发员工创

造力, 甚至还有可能适得其反。但这也同时鼓舞我

们, 尽管绩效薪酬并不天然地鼓励员工的突破性创

造力, 但如果是由变革型领导所倡导则大不一样。

这一研究结果给企业领导者的创新管理启示是：如

果满足于通过绩效薪酬提升渐近性创造力, 重视对

员工的权变奖励即可事半功倍; 但如果试图通过绩

效薪酬激励突破性创造力 , 领导者自身的率先垂

范、对员工的理想信念教育, 以及智力激发和个性

化关怀则是一种必须。 

最后, Madjar 等(2011)强调突破性创造力并不

天然优于或者比渐进性创造力更有价值, 因此如何

根据组织创新需要合理平衡两种类型的创造力对

企业而言至关重要。与以往研究结论一致(Gilson & 

Madjar, 2011), 本研究证实了内在动机是突破性创

造力的前提条件, 而外在动机是渐进性创造力的直

接诱因。因此, 识别并提供有助于雇员内在动机和

外在动机发展的管理措施和情境条件对于组织创

新管理意义深远。本研究结果显示绩效薪酬与变革

型领导的交互作用通过内在动机影响突破性创造

力, 而交易型领导则通过强化绩效薪酬与外在动机

的关系而提升渐进性创造力, 这为企业的创新引导

指明了清晰的方向：企业在通过薪酬激励推动创新

绩效过程中应当针对性地培训和选拔领导者来推

进执行 , 这有助于绩效薪酬激发期望的雇员动机 , 

并最终获得组织偏好的创造力类型。 

5.3  研究局限及未来研究方向 

尽管本研究取得了一些有价值的研究结果, 但

仍存在一些不足之处需要后续的研究加以改进, 一

些潜在的边界条件和中介机制也需要继续深入挖

掘和探讨。首先, 基于横断面的研究设计导致我们

无法进行严格的因果归因, 而一个可能的结果是二

者之间的关系是双向的, 未来的研究可以考虑采用

纵向研究的方式考察绩效薪酬与创造力的关系, 以

最终确定二者之间的因果关系。其次, 本研究的样

本全部来自一个省份, 尽管这有助于消除地区差异

可 能 对 研 究 结 果 造 成 的 影 响 , 但 其 可 推 广 性

(generalizability)却受到一定限制, 未来的研究可以

考虑采用来自多个省份的调查数据重复验证本研

究结果, 以增加研究结论的可信度。第三, 根据外

部奖励的目的 , 奖励可以区分为基于绩效的奖励

(performance-contingent reward)、基于创造力的奖

励(creativity-contingent reward)和基于完成或参与

的奖励(completion-contingent reward) (Eisenberger 

& Rhoades, 2001)。本研究仅仅考察了基于绩效的

奖励对员工两种不同类型创造力的影响及其作用

机制, 未来的研究需要考虑继续探讨其他两种奖励
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对创造力的影响机制, 这可以从多视角、全方位对

过往不一致的研究结论给出更加完整的理论解释。

最后, 本研究认为领导行为会通过影响员工对绩效

薪酬的性质、意义与结果的判断进而调节绩效薪酬

与员工动机和创造力的关系, 但我们并没有直接检

验这些可能的中介机制。以往研究认为一些重要的

变量如程序公平、社会交换等会影响到员工对绩效

薪酬性质和意义的认知与判断, 而分配公平、经济

交 换 等 则 会 影 响 员 工 对 绩 效 薪 酬 的 结 果 期 望

(Deckop et al., 1999; 杜旌, 2009); 另外的一些研究

认为变革型领导会影响员工的程序公平感和社会

交换, 而交易型领导会影响员工的分配公平感和经

济 交 换 (Bass, 1999; Howell & Avolio, 1993; 

Kirkman, Chen, Farh, Chen, & Lowe, 2009; Pillai, 

Schriesheim, & Williams, 1999), 据此我们推测程

序公平、社会交换等有可能中介了变革型领导对绩

效薪酬与内在动机以及突破性创造力之间关系的

调节效应, 而分配公平、经济交换等则有可能中介

了交易型领导对绩效薪酬与外在动机以及渐进性

创造力之间关系的调节效应, 因此, 后续研究可以

考虑引入这些重要变量以进一步澄清领导行为调

节绩效薪酬与员工动机和创造力关系的内在机制。 

6  结论 

绩效薪酬对内在动机和突破性创造力没有显

著的影响, 对外在动机和渐进性创造力有显著的正

向影响。变革型领导调节绩效薪酬与突破性创造力

的关系：高变革领导情境下, 绩效薪酬通过正向影

响内在动机间接对突破性创造力产生正向影响; 低

变革领导情境下, 绩效薪酬通过负向影响内在动机

间接对突破性创造力产生负向影响。交易型领导调

节绩效薪酬与渐进性创造力的关系：交易型领导通

过强化绩效薪酬对外在动机的影响进而放大了绩

效薪酬对渐进性创造力的正向效应。 
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Abstract 

Owing to their distinctive focus on novelty and usefulness, radical creativity and incremental creativity may 

have different psychological antecedents. Drawing on cognitive evaluation theory and learned industriousness 

theory perspective, we conducted an empirical study concerning with the relationship between pay for 

performance (PFP) and employees’ intrinsic motivation and radical creativity as well as extrinsic motivation and 

incremental creativity. We also examined whether these relations were moderated by transformational leadership 
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and transactional leadership.  

Data were collected from 364 dyads of employees and their immediate supervisors in 24 enterprises. The 

questionnaire for employee included PFP, intrinsic motivation, extrinsic motivation, transformational leadership, 

transactional leadership, willingness to take risks, organizational identification, and job complexity. Employee 

creativity was rated by their immediate supervisors. Theoretical hypotheses were tested by hierarchal regression 

analysis. Results of analyzing the matched sample showed that the relationships between PFP and both intrinsic 

motivation and radical creativity were nonsignificant, and the relationships between PFP and both extrinsic 

motivation and incremental creativity were positive; where transformational leadership was high, PFP was 

positively related to intrinsic motivation and radical creativity, whereas where transformational leadership was 

low, those relationships were negative; transactional leadership augmented PFP’s direct positive effect on 

extrinsic motivation and indirect positive effect on incremental creativity. 

Extending previous studies, this research demonstrated that PFP has a unique influence on radical creativity 

and incremental creativity, the result clarified the relationship between extrinsic reward and employee creativity 

in workplace from a new perspective. Second, by examining the mediating effect of intrinsic motivation and 

extrinsic motivation, the results contributed to our understanding on the mechanism through which PFP 

influence radical creativity and incremental creativity. Finally, through investigating the moderating effect of 

transformational leadership and transactional leadership, we confirmed that there are distinct bounded conditions 

of the effect of PFP on employees’ radical creativity and incremental creativity. Findings broaden understanding 

of the processes by which and the conditions under which PFP may promote or inhibit employees’ radical 

creativity and incremental creativity. Furthermore, the results also revealed that cognitive evaluation theory was 

more suitable for explaining the relationship between PFP and radical creativity, whereas learned 

industriousness theory could predict the PFP-incremental creativity relation more precisely. 

Key words  pay for performance; radical creativity; incremental creativity; motivation; leadership 


