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【摘　 要】 组织正式管理实践是诱发员工从事越轨创新行为的重要因素ꎮ 薪酬激励作为

非常重要的组织正式管理实践ꎬ 却鲜有研究探讨其对越轨创新行为的影响机制ꎮ 本研究基

于社会交换理论ꎬ 探索了外部薪酬比较、 绩效薪酬工具性感知对员工越轨创新行为的影响

效应和作用机制ꎮ 基于 ２６７ 位证券从业人员的三阶段问卷调查研究发现: 外部薪酬比较、
绩效薪酬工具性感知均对员工的越轨创新行为存在显著的正向影响ꎻ 外部薪酬比较与绩效

薪酬工具性感知会交互影响越轨创新行为ꎻ 外部薪酬比较、 绩效薪酬工具性感知通过回报

义务感正向影响越轨创新行为ꎬ 且回报义务感中介了外部薪酬比较与绩效薪酬工具性感知

对员工越轨创新行为的交互影响ꎮ
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１􀆰 引言

创新ꎬ 不仅是社会发展的重要动力ꎬ 也是企业获得竞争优势的关键因素(Ｌｕａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 面

对当前全球经济和产业发展不确定因素的增加ꎬ 企业越来越依靠员工的创造力来达成目标甚至实现

突破(杨晓等ꎬ ２０２４)ꎮ 由于资源有限或者员工希望完善自己的想法等原因ꎬ 许多创新并未获得组织

的官方认可ꎬ 而是由员工私下开展(Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 例如ꎬ ３Ｍ 公司的员工私下研究发明了思

高胶带、 报事贴等里程碑产品ꎬ 为公司带来了丰厚的利润ꎮ 这种通过非正统方法进行的创新对企业

而言意义重大ꎬ 学者们将其定义为“越轨创新”(Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 具体而言ꎬ 越轨创新行为指

的是由员工主动发起的ꎬ 尚未获得组织正式支持且不被上级管理者知晓的ꎬ 以有利于组织创新为目

的的行为(Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ

１

∗ 基金项目: 国家自然科学基金项目(项目批准号: ７２２７２１１４ꎻ ７２３０２０８２ꎻ ７２１１０１０７００２)ꎮ
通讯作者: 孙芳ꎬ Ｅ￣ｍａｉｌ: ｓｕｎｆａｎｇ＠ ｗｈｕ􀆰 ｅｄｕ􀆰 ｃｎꎮ



Ｇｌｏｂｏｃｎｉｋ 和 Ｓａｌｏｍｏ(２０１５)的里程碑研究指出ꎬ 与员工完成工作相关的组织正式管理实践对员工

的越轨创新起到了重要作用ꎮ 然而根据文献回顾ꎬ 作为组织里的一种重要激励机制———薪酬激励ꎬ
其与越轨创新行为之间的关系较少被探究ꎮ 关于创新的研究发现ꎬ 薪酬是影响员工创新的重要因素

(梅春等ꎬ ２０２１ꎻ 白景坤等ꎬ ２０２０ꎻ 张勇等ꎬ ２０１４ꎻ Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 它有助于激发员工的外部动

机从而正向影响员工的渐进性创新ꎮ 实践中也发现ꎬ 高薪行业人员进行越轨创新的现象比较常见ꎬ
例如 Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 摩根的员工在未获取高层领导授权下ꎬ 开发了一款利用自然语言处理技术自动解读和分析

合同的工具“ＣＯＩＮ”(Ｃｏｎｔｒａｃｔ Ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ)ꎮ 因此ꎬ 本研究试图以证券行业从业人员作为研究样本ꎬ 探

究薪酬激励对员工越轨创新的影响效应ꎬ 以期丰富现有越轨创新的影响因素研究ꎮ
在组织薪酬管理实践中ꎬ “外部竞争性”和“员工贡献”是反映组织薪酬激励设计的两个重要方面

(Ｇｅｒｈａｒｔ ＆ Ｎｅｗｍａｎꎬ ２０１９)ꎮ 外部竞争性指与竞争对手的薪酬比较ꎬ 员工贡献强调组织应该在多大程

度上对员工的绩效付酬(Ｇｅｒｈａｒｔ ＆ Ｎｅｗｍａｎꎬ ２０１９)ꎮ 于组织员工而言ꎬ 薪酬的外部竞争性可以通过外

部薪酬比较结果来衡量(Ｓｈｏｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎬ 员工对薪酬与绩效间关联程度的主观感受可以通过绩效

薪酬的工具性感知来反映(陈丽芬ꎬ ２０１５ꎻ Ｂａｍｂｅｒｇｅｒ ＆ Ｂｅｌｏｇｏｌｏｖｓｋｙꎬ ２０１０)ꎮ 据此ꎬ 本研究欲从薪酬

激励设计中的“外部竞争性”和“员工贡献”切入ꎬ 探究员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知对

其越轨创新行为的影响ꎮ 具体而言ꎬ 本研究推测员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知均会正

向影响其越轨创新ꎮ 同时ꎬ 本研究还推测员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知会交互影响其

越轨创新ꎮ 当员工的绩效薪酬工具性感知较高时ꎬ 员工对于自己的付出与未来的收获之间的联系程

度感受更加深刻ꎮ 这进一步刺激了外部薪酬比较处于优势位置的员工ꎬ 让其更加愿意通过从事越轨

创新行为来获得潜在的收获ꎮ
针对上述问题ꎬ 本研究选取社会交换理论作为解释上述影响效应的理论框架ꎮ 根据社会交换理

论ꎬ 在利益互惠的行为中ꎬ 一方对另一方提供的帮助、 支持等ꎬ 将使另一方产生回报的义务(Ｂｌａｕꎬ
１９６４)ꎮ 在组织里ꎬ 组织与员工之间的关系也遵循互惠原则(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 回报组织的义务感指的是

员工对于自己应该关心组织的良好发展并且帮助组织去实现目标所保持的信念(Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２００１)ꎮ 考虑到越轨创新的目的正是组织的利益(Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎬ 因此ꎬ 当员工觉得自己的薪

酬比类似职位的同行高时ꎬ 他 /她很有可能产生回报义务感ꎬ 并通过从事越轨创新来回报组织的优

待ꎮ 此外ꎬ 社会交换理论还提出ꎬ 当个体预期未来会获得的回报越高ꎬ 涉入并维持与另一方的交换

关系的可能性也越大(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 绩效薪酬工具性感知反映了员工对于自己付出的努力与组织提

供给自己的薪酬支持之间的联系程度(Ｈｕｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００４)ꎮ 这种信念程度高ꎬ 员工对于未来组织薪酬

的公平感、 满意度等也将随之提高(Ｗｅｒｎｅｒ ＆ Ｏｎｅｓꎬ ２０００)ꎮ 员工对组织的这些积极情绪ꎬ 会促使员

工产生回报组织的义务感(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 在这种回报义务感的驱使下ꎬ 员工会更加重视组织的利益

和目标ꎬ 甚至从事高风险的行为(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 因此ꎬ 本研究基于社会交换理论ꎬ 欲引入回报

义务感来揭示员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知对越轨创新产生影响的作用机制ꎮ 本研究

进一步构建了一个被中介的调节效应模型ꎬ 揭示回报义务感在外部薪酬比较与绩效薪酬工具性感知

对员工越轨创新的交互影响中存在的中介机制ꎮ
综上所述ꎬ 为明晰薪酬对员工越轨创新行为的影响路径和边界条件ꎬ 基于社会交换理论ꎬ 本文将致

力于探究以下 ３ 个问题: 一是员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知对其越轨创新行为的影响效
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应ꎻ 二是员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知对其越轨创新行为的交互影响机制ꎻ 三是回报义务

感在绩效薪酬工具性感知与外部薪酬比较对员工越轨创新影响的中介机制及被中介的交互影响机制ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 外部薪酬比较、 绩效薪酬工具性感知与越轨创新行为

根据 Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ 等(２０１４)的定义ꎬ 越轨创新是一种为了实现组织利益而实施的角色外创新行为ꎮ
虽然该行为是为了组织的利益ꎬ 但考虑到其尚未获得组织正式支持且不被上级管理者知道ꎬ 因此该

行为具有隐蔽性与风险性ꎬ 需要员工自身有较强的实施意愿 ( Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４ꎻ Ａｕｇｓｄｏｒｆｅｒꎬ
２００５)ꎮ 薪酬比较即个体把自己的薪酬与他人进行比较ꎬ 其中既包括组织内部员工之间的薪酬比较ꎬ
也包括员工与组织外部相似岗位员工的薪酬比较ꎬ 即外部薪酬比较(Ｗｉｌｌｉａｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎮ 外部薪

酬比较能够反映员工是否觉得组织提供了有外部竞争性的薪酬(Ｇｅｒｈａｒｔ ＆ Ｎｅｗｍａｎꎬ ２０１９)ꎮ 研究认

为ꎬ 员工在获取组织支付的薪酬后倾向于将自己的收入水平在外部市场中进行比较ꎬ 尤其是倾向于

与类似岗位的同行进行比较(贺伟和蒿坡ꎬ ２０１４ꎻ Ａｉｍｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｓｈｏｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎮ 与外部类似

岗位的同行进行的薪酬比较ꎬ 在增强了员工对自身薪酬水平的认知的同时ꎬ 对员工的行为有着重要

影响(彭镇等ꎬ ２０２０)ꎮ 本研究推断员工的外部薪酬比较有利于促进员工的越轨创新行为ꎮ
薪酬激励的相关研究指出ꎬ 组织给员工支付了有相对比较优势的薪酬ꎬ 有助于获得员工的隐性

支持ꎬ 并促进员工从事意图有利于组织的行为来换取组织额外提供的资源(Ｗａｎｇ ＆ Ｓｅｉｆｅｒｔꎬ ２０１７)ꎮ
此外ꎬ 当员工通过外部薪酬比较发现自己的薪酬高于比较对象时ꎬ 会感觉自己受到了组织的重视并

觉得自己有被组织公平对待ꎮ 社会比较理论指出ꎬ 正向的社会比较结果会提升员工的自我价值感ꎬ
进而激发出更多的角色外行为来为企业做贡献从而匹配与维护自己提升的自我价值感ꎬ 其中包括创

新行为(Ｃｈｅｎ ＆ Ａｒｙｅｅꎬ ２００７ꎻ Ｆｅｓｔｉｎｇｅｒꎬ １９５４)ꎮ 例如ꎬ 彭镇等(２０２０)研究发现ꎬ 当企业为其员工提

供具有外部竞争力的薪酬时ꎬ 企业的创新效率更高ꎮ Ｗａｎｇ 等(２０２２)研究发现ꎬ 高工资会导致员工以

牺牲诚实为代价为组织管理者谋求利益ꎮ 基于上述分析ꎬ 本研究认为外部薪酬比较很可能与越轨创

新正相关ꎬ 即员工通过外部薪酬比较发现自己处于越有利的位置ꎬ 越可能为了组织的利益从事越轨

创新行为ꎮ 据此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ１: 员工的外部薪酬比较与其越轨创新行为正相关ꎮ 即相较于外部比较对象ꎬ 员工的薪酬水平

越高ꎬ 则其越可能实施更多的越轨创新行为ꎮ
工具性ꎬ 即对于特定行为将导致特定结果的信念ꎬ 是员工从事角色外行为的一个重要激励因素

(Ｈｕｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００４ꎻ Ｖｒｏｏｍꎬ １９６４)ꎮ 绩效薪酬工具性感知指的是员工对于由绩效表现所能带来的薪酬的

感知程度ꎬ 反映了员工对绩效与薪酬之间的关联度的理解(陈丽芬ꎬ ２０１５ꎻ Ｂａｍｂｅｒｇｅｒ ＆ Ｂｅｌｏｇｏｌｏｖｓｋｙꎬ
２０１０)ꎮ 绩效薪酬工具性感知越高ꎬ 说明员工认为自己为组织所做的贡献越大ꎬ 越有可能获得更多的

薪水或者获得晋升(刘张发ꎬ ２０２４)ꎻ 绩效薪酬工具性感知越低ꎬ 说明员工认为自己的升职加薪与自

己对组织的贡献关联程度越低ꎮ 这种基于员工的工作绩效而非特定的创造性绩效的薪酬认知ꎬ 为员
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工达到绩效目标提供了更多的路径选择(Ｓｈｏｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎮ 研究发现ꎬ 员工的绩效薪酬工具性感知

越高ꎬ 越会参与能为组织带来利益的活动以获得组织提供的升职加薪ꎬ 甚至采用非正式的方式(Ｙｕｋｌ
＆ Ｌａｔｈａｍꎬ １９７８)ꎮ 例如ꎬ Ｂａｅｒ(２０１２)发现员工行为的工具性(预期自己的行为会带来积极结果)是创

新行为的重要刺激因素之一ꎮ 张勇等(２０１４)研究发现ꎬ 绩效薪酬正向影响员工的渐进性创新ꎮ 此外ꎬ
绩效薪酬工具性导向的员工更加野心勃勃ꎬ 拥有更高的风险偏好以及成就动机(Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２１)ꎮ 相关研究也发现ꎬ 员工的风险倾向正向影响其越轨创新(Ｇｌｏｂｏｃｎｉｋꎬ ２０１９)ꎮ 相应的ꎬ 虽然越

轨创新是一种具备较高风险的行为ꎬ 但是员工有可能在薪酬刺激下ꎬ 产生更强的风险偏好ꎬ 从而更

有可能从事越轨创新行为ꎮ 即当员工具备较高的绩效薪酬工具性感知时ꎬ 其更有可能通过参与越轨

创新以谋求获得更高的薪酬回报ꎮ 因此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ２: 员工的绩效薪酬工具性感知与其越轨创新行为正相关ꎮ 即员工的绩效薪酬工具性感知越强ꎬ

则其越可能实施更多的越轨创新行为ꎮ

２􀆰 ２　 外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知的交互影响

本研究推断绩效薪酬工具性感知不仅可能对员工的越轨创新行为有直接影响ꎬ 同时还很有可能

与员工的外部薪酬比较交互影响员工的越轨创新行为ꎮ 关于越轨创新的研究指出ꎬ 在个体选择越轨

创新这一行为的过程中ꎬ 个体认知起到了重要的催化作用(杨刚等ꎬ ２０１９)ꎮ 员工的绩效薪酬工具性

感知不仅反映了员工对自己的绩效与自己未来薪酬回报之间的关系的认知ꎬ 还体现了员工对组织公

平性的认知(陈丽芬ꎬ ２０１５ꎻ Ｗｅｒｎｅｒ ＆ Ｏｎｅｓꎬ ２０００ꎻ Ｒｕｓｂｕｌｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９０)ꎮ 当绩效薪酬工具性感知较

弱时ꎬ 员工倾向于认为自己努力为组织做出的绩效与自己未来在当前组织中的升职加薪关系不大ꎬ
会对组织的公平性产生怀疑ꎬ 从而削弱了正向外部薪酬比较带来的被组织公平对待的积极情感ꎮ 在

这种情况下ꎬ 在外部薪酬比较中处于相对优势位置的员工可能会对组织感到失望ꎬ 从而使外部薪酬

比较结果对员工越轨创新的影响减弱ꎮ 反之ꎬ 当绩效薪酬工具性感知较强时ꎬ 员工认为组织会区分

绩效水平且会对给组织带来贡献的个体进行奖励ꎬ 觉得该组织是个公平的组织ꎮ 对于在外部薪酬比

较中处于相对优势位置的员工而言ꎬ 该认知进一步加强了员工对组织的积极情感ꎬ 提升了员工对组

织的满意度ꎬ 从而使得员工更加愿意投入越轨创新ꎮ 例如ꎬ 王碧英等(２０２２)研究发现ꎬ 当员工感知

到自己能在组织更好地成长发展时ꎬ 员工的组织忠诚度和组织承诺程度更高ꎬ 在此情况下ꎬ 员工的

职场地位对其越轨创新行为的影响更强ꎮ 因此ꎬ 本研究提出如下交互效应假设:
Ｈ３: 员工的外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知会交互影响员工的越轨创新行为ꎮ 即绩效薪酬

工具性感知越强ꎬ 外部薪酬比较对员工的越轨创新的正向影响越强ꎮ

２􀆰 ３　 回报义务感的中介作用

根据 Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ 等(２００１)的定义ꎬ 回报组织的义务感指的是个体对于自己应该关心组织的良好

发展并且帮助组织去实现目标所保持的信念ꎮ 这种信念包括两个方面ꎬ 一方面是为了帮助组织实现

目标ꎬ 员工需做出工作上的贡献和需为组织提供帮助的信念ꎻ 另一方面是员工重视组织的利益和福
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利的信念(Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 员工从组织中得到的利益越多ꎬ 他们就越有可能对组织发展出

更大的义务感(Ｒｏｕｓｓｅａｕꎬ ２００５)ꎬ 为双方间高质量的社会交换关系作贡献(Ｈｏｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎮ 例如ꎬ
吴坤津等(２０１６)研究发现ꎬ 当员工在组织中感受到关心和支持后ꎬ 会产生一种“应有之情”并主动强

化自身回报组织的意识ꎮ
社会交换理论指出ꎬ 员工与组织之间具有互惠性ꎬ 组织和员工之间存在相互依赖的互动(Ｂｌａｕꎬ

１９６４)ꎮ 在这个互动中ꎬ 组织为员工提供了可交换的资源ꎬ 例如文化、 薪酬、 服务、 支持等ꎬ 且这些

交换资源是相互的(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 这些交换资源给员工创造了一种义务感ꎬ 激发了员工从事意图回

报组织的行为(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 因此ꎬ 作为一种社会交换规则ꎬ 回报义务感是组织和员工之间社会交

换的重要中介机制ꎮ 过去的研究表明ꎬ 员工与企业之间的各种关系特征可以驱动员工在特定领域的

义务感ꎬ 进而导致相关的组织行为(Ｍｏｒｒｉｓｏｎ ＆ Ｐｈｅｌｐｓꎬ １９９９)ꎮ 而回报义务感常常促使员工从事有利

于组织的行为ꎬ 包括角色外行为(Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 例如ꎬ Ｌｉ 等(２０２２)研究发现ꎬ 对领导产

生回报义务感的员工更倾向于从事亲领导非伦理行为来回馈领导ꎮ
在本研究中ꎬ 正向的外部薪酬比较结果和绩效薪酬工具性感知很有可能通过员工的回报义务感

增加其越轨创新行为ꎮ 一方面ꎬ 当发现自己被支付了高于其他企业类似岗位的薪酬时ꎬ 基于互惠的

规范ꎬ 这会让员工感受到来自组织的支持进而产生回报组织的义务感ꎮ 另一方面ꎬ 绩效薪酬工具性

感知反映了员工对于自己付出的努力与组织未来提供给自己的升职加薪等支持之间的联系程度(陈丽

芬ꎬ ２０１５)ꎮ 这种信念程度高ꎬ 员工对于组织薪酬的公平感、 满意度等也将随之提高(陈丽芬ꎬ ２０１５ꎻ
Ｗｅｒｎｅｒ ＆ Ｏｎｅｓꎬ ２０００ꎻ Ｒｕｓｂｕｌｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９０)ꎮ 而员工对组织所持有的积极看法ꎬ 也会促使员工产生

回报组织的义务感并涉入和维持与组织之间的积极交换关系(Ｂｌａｕꎬ １９６４)ꎮ 此外ꎬ 关于社会交换的

研究指出ꎬ 回报义务感高的员工更重视组织利益并乐意为实现组织目标做出更多贡献(Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 例如ꎬ Ｗａｎｇ 等(２０１９)研究发现ꎬ 在回报义务感的驱使下ꎬ 员工会更加重视组织的利益

和目标ꎬ 甚至从事高风险的行为ꎮ 因此ꎬ 本研究提出如下两个中介效应假设:
Ｈ４: 回报义务感中介了员工的外部薪酬比较与其越轨创新行为之间的正向关系ꎮ
Ｈ５: 回报义务感中介了员工的绩效薪酬工具性感知与其越轨创新行为之间的正向关系ꎮ
结合 Ｈ３、 Ｈ４ 和 Ｈ５ 的理论推导ꎬ 本研究进一步推断回报义务感中介了员工的外部薪酬比较与绩

效薪酬工具性感知对其越轨创新行为的交互影响ꎮ 因此ꎬ 本研究进一步提出以下假设:
Ｈ６: 员工的回报义务感中介了外部薪酬比较与绩效薪酬工具性感知对其越轨创新行为的交互影响ꎮ
综上所述ꎬ 本研究的理论模型如图 １ 所示ꎮ
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注: ×表示交互效应

图 １　 研究模型图
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３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 样本与数据收集

本研究采用滚雪球的方式邀请来自广州、 深圳、 武汉等地证券公司的员工参与问卷调查ꎮ 受疫

情影响ꎬ 调研采用了电子问卷调查的方式收集数据ꎮ 在正式填答问卷之前ꎬ 研究人员会告知受访员

工本研究的目的、 内容、 程序以及参与者享有隐私权、 匿名权等相关权利ꎬ 并承诺被调查员工提供

的数据仅用于科学研究ꎮ 在被调查员工签署电子版的知情同意书之后ꎬ 才开始调查问卷的正式填答ꎮ
为了减少共同方法偏差ꎬ 本研究采用三阶段的数据收集方式ꎬ 每次调研时间间隔两周ꎮ 为了保证问

卷的匹配ꎬ 每位受访员工均有一个唯一编码ꎮ 问卷中均设置有注意力检测题项ꎬ 未通过注意力检测

题项的填答者将被直接拒绝ꎮ 在第一次调研中ꎬ 受访员工填写了自己的人口统计学数据、 外部薪酬

比较和绩效薪酬工具性感知ꎬ 共回收有效问卷 ３０８ 份ꎮ 间隔两周之后ꎬ 研究者邀请参与过第一次问

卷调查的企业员工参与第二次问卷调查ꎮ 在第二次问卷调查中ꎬ 受访员工填答了回报义务感ꎬ 本轮

共回收有效问卷 ２７９ 份ꎮ 又间隔两周之后ꎬ 研究者继续邀请参加过第二次调研的员工对自己的越轨

创新行为进行评价ꎮ 最终回收有效问卷 ２６７ 份ꎬ 整体有效回收率 ８６􀆰 ７％ꎮ
在上述 ２６７ 个有效样本中ꎬ 员工的平均年龄为 ３３􀆰 ８８ 岁(标准差＝ ６􀆰 １１)ꎬ 在当前企业平均工作年

限为 ６􀆰 ４５ 年(标准差＝ ５􀆰 ６４)ꎬ 女性占 ５９􀆰 ６％ꎬ 且 ９６􀆰 ６％的参与者具有本科及以上学历ꎬ 硕士及以上

学历占比达到 ３９􀆰 ０％ꎮ

３􀆰 ２　 变量的测量

本研究选取国外较为成熟且已被研究者们广泛运用的量表来对变量进行测量ꎬ 量表均由英文原

版量表翻译而成ꎮ 为了确保中文量表能够准确反映原英文量表的含义ꎬ 本研究运用了 Ｂｒｉｓｌｉｎ(１９８６)
提出的“翻译—回译”步骤ꎮ

外部薪酬比较: 本研究对员工的外部薪酬比较的测量条目来自 Ｈｅｎｅｍａｎ 和 Ｓｃｈｗａｂ(１９８５)的薪酬

满意度问卷(Ｐａｙ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ Ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅꎬ ＰＳＱ)ꎬ 共计 １ 个条目ꎬ 采用李克特 ５ 点制量表计分ꎮ 该条

目为“相较于在类似公司中工作与我相似的员工ꎬ 我的薪酬水平 ”(１＝少得多ꎬ ２ ＝少一些ꎬ ３ ＝
差不多ꎬ ４＝多一些ꎬ ５＝多得多)ꎮ

绩效薪酬工具性感知: 本研究对绩效薪酬工具性感知的测量改编自 Ｍａｙｅｒ 和 Ｄａｖｉｓ(１９９９)编制的

工具性感知量表ꎮ 本量表共包含 ３ 个条目ꎬ 采用李克特 ５ 点制量表计分ꎮ 示例条目如“如果我在公司

中的绩效表现名列前茅ꎬ 那么我的收入报酬也会排在公司前列”(１ ＝很不符合ꎬ ３ ＝不好确定ꎬ ５ ＝很

符合ꎻ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α＝ ０􀆰 ８６)ꎮ
回报义务感: 本研究采用 Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ 等(２００１)开发的回报义务感量表ꎬ 该量表共 ７ 个条目ꎬ 采

用李克特 ７ 点制量表计分ꎮ 示例条目如“我觉得我有责任尽我所能来帮助我的公司实现其目标”(１ ＝
６

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ６ 辑 (总第 ５７ 辑)



非常不符合ꎬ ４＝不好确定ꎬ ７＝非常符合ꎻ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α＝ ０􀆰 ９０)ꎮ
越轨创新: 本研究采用 Ｃｒｉｓｃｕｏｌｏ 等(２０１４)开发的越轨创新量表ꎬ 该量表共 ５ 个条目ꎬ 采用李克

特 ７ 点制量表计分ꎮ 示例条目如“在主要工作之外ꎬ 我喜欢自己捣鼓一些新的构想”(１ ＝非常不符合ꎬ
４＝不好确定ꎬ ７＝非常符合ꎻ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α＝ ０􀆰 ８７)ꎮ

控制变量: 与越轨创新行为的相关研究保持一致ꎬ 本研究对参与者的性别、 年龄、 在当前企业

的工作年限以及受教育程度进行了控制ꎮ

４􀆰 数据分析与结果

４􀆰 １　 变量区分效度的验证性因子分析

本研究使用 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ４ 软件进行了验证性因子分析ꎬ 并使用了打包策略(Ｌｉｔｔｌｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎬ 结

果如表 １ 所示ꎮ 由于外部薪酬比较由单一条目测量ꎬ 故先构建了包含绩效薪酬工具性感知、 回报义

务感和越轨创新的三因子模型ꎮ 结果显示ꎬ 上述三因子模型拟合情况( χ２ ＝ １１０􀆰 ５２０ꎬ ｄｆ ＝ ４１ꎬ χ２ / ｄｆ ＝
２􀆰 ６９６ꎬ ＣＦＩ＝ ０􀆰 ９６６ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９５４ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０８０ꎬ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０４９)明显优于其他因子模型(见表 １)ꎮ
上述结果说明本研究中各变量之间的区分效度良好ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

因子模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
三因子模型 １１０􀆰 ５２０ ４１ ２􀆰 ６９６ ０􀆰 ９６６ ０􀆰 ９５４ ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０４９
二因子模型 １ ４００􀆰 ０５６ ４３ ９􀆰 ３０４ ０􀆰 ８２４ ０􀆰 ７７５ ０􀆰 １７６ ０􀆰 ０９４
二因子模型 ２ ５０２􀆰 ５６５ ４３ １１􀆰 ６８８ ０􀆰 ７７４ ０􀆰 ７１１ ０􀆰 ２００ ０􀆰 １５８
二因子模型 ３ ６４８􀆰 ５１９ ４３ １５􀆰 ０８２ ０􀆰 ７０２ ０􀆰 ６１９ ０􀆰 ２３０ ０􀆰 １７３
单因子模型 ９７７􀆰 ６０８ ４４ ２２􀆰 ２１８ ０􀆰 ５４０ ０􀆰 ４２６ ０􀆰 ２８２ ０􀆰 １３４

　 　 注: Ｎ＝ ２６７ꎬ 三因子模型为绩效薪酬工具性感知、 回报义务感、 越轨创新ꎻ 二因子模型 １ 为绩效薪酬工具性感

知＋越轨创新、 回报义务感ꎻ 二因子模型 ２ 为绩效薪酬工具性感知＋回报义务感、 越轨创新ꎻ 二因子模型 ３ 为绩效薪

酬工具性感知、 回报义务感＋越轨创新ꎻ 单因子模型为绩效薪酬工具性感知＋回报义务感＋越轨创新ꎮ

４􀆰 ２　 描述性统计与相关性分析

本研究使用 ＳＰＳＳ ２８􀆰 ０ 软件对所有变量进行了描述性统计分析ꎮ 表 ２ 展示了描述性统计分析的结

果ꎬ 列出了各个变量的均值、 标准差、 相关系数和内部一致性系数ꎮ 由表 ２ 可见ꎬ 外部薪酬比较与

回报义务感( ｒ＝ ０􀆰 ３１２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)及越轨创新之间( ｒ＝ ０􀆰 ４３５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 绩效薪酬工具性感知与回报

义务感( ｒ＝ ０􀆰 ３１８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)及越轨创新之间( ｒ＝ ０􀆰 ４８４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 回报义务感与越轨创新之间( ｒ ＝
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０􀆰 ４６７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)均存在显著的正相关关系ꎬ 为进一步分析提供了支持ꎮ

表 ２ 描述性统计分析结果

变　 　 量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
１　 性别ａ ０􀆰 ６０ ０􀆰 ４９ —
２　 年龄 ３３􀆰 ８８ ６􀆰 １１ ０􀆰 ０３７ —
３　 当前企业工作年限 ６􀆰 ４５ ５􀆰 ６４ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ６９０∗∗∗ —
４　 教育水平 ３􀆰 ３７ ０􀆰 ５９ －０􀆰 ０３１ －０􀆰 ２３４∗∗∗ －０􀆰 １７８∗∗ —
５　 外部薪酬比较 ２􀆰 ７０ ０􀆰 ８３ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０４９ －０􀆰 ０９２ —
６　 绩效薪酬工具性感知 ３􀆰 ５３ ０􀆰 ９４ －０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０６３ －０􀆰 ０６６ ０􀆰 ００４ ０􀆰 ４０７∗∗∗ (０􀆰 ８６) ｂ

７　 回报义务感 ５􀆰 ３８ １􀆰 ０８ －０􀆰 ０６７ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０３０ ０􀆰 ３１２∗∗∗ ０􀆰 ３１８∗∗∗ (０􀆰 ９０) ｂ

８　 越轨创新 ４􀆰 ７６ １􀆰 ０４ －０􀆰 １８１∗∗ －０􀆰 ０１１ －０􀆰 ０８４ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ４３５∗∗∗ ０􀆰 ４８４∗∗∗ ０􀆰 ４６７∗∗∗ (０􀆰 ８７) ｂ

　 　 注: ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ
ａ 对于性别ꎬ ０ 代表男性ꎬ １ 代表女性ꎮ
ｂ 括号中数字为该量表的内部一致性系数ꎮ

４􀆰 ３　 假设检验

本研究运用 ＳＰＳＳ ２８􀆰 ０ 软件以及 Ｐｒｏｃｅｓｓ ３􀆰 ３ 插件对假设进行检验(Ｈａｙｅｓꎬ ２０１８)ꎮ 在对数据进行

分析之前ꎬ 本研究对除性别以外的所有变量进行了中心化处理ꎮ 首先ꎬ 本研究构建和分析了控制变

量模型(见表 ３ 模型 ４)ꎮ 然后ꎬ 在控制了性别、 年龄、 在当前企业的工作年限以及受教育程度后ꎬ 对

外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知与越轨创新间的关系进行回归分析(表 ３ 模型 ５)ꎬ 结果显示外部

薪酬比较对越轨创新(Ｂ＝ ０􀆰 ３７４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 绩效薪酬工具性感知对越轨创新(Ｂ ＝ ０􀆰 ３８１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)
均存在显著正向影响ꎮ 因此ꎬ Ｈ１ 和 Ｈ２ 成立ꎮ 同时ꎬ 表 ３ 模型 ７ 的结果显示ꎬ 外部薪酬比较和绩效

薪酬工具性感知的交互项对越轨创新的影响显著(Ｂ ＝ ０􀆰 ２１７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｈ３ 获得了初步支持ꎮ 为了

进一步验证 Ｈ３ꎬ 本研究绘制了交互效应图(如图 ２ 所示)ꎮ 同时ꎬ 简单斜率分析结果显示ꎬ 当员工具

备较高的(均值加一个标准差)绩效薪酬工具性感知时ꎬ 其外部薪酬比较对越轨创新的正向影响显著

(简单斜率＝ ０􀆰 ５７０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 而当员工具备较低的(均值减一个标准差)绩效薪酬工具性感知时ꎬ
其外部薪酬比较对越轨创新的正向影响不显著(简单斜率＝ ０􀆰 １６０ꎬ ｎ􀆰 ｓ.)ꎮ 综上所述ꎬ Ｈ３ 得到了进一

步支持ꎮ
中介效应的检验采用了 Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ(１９８６)推荐的检验程序ꎬ 并用拔靴法(Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ)进行

了进一步分析ꎮ 层级回归结果显示(表 ３ 模型 ２)ꎬ 外部薪酬比较对回报义务感的正向影响显著(Ｂ ＝
０􀆰 ２８２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 绩效薪酬工具性感知对回报义务感的正向影响显著(Ｂ ＝ ０􀆰 ２７３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 将回

报义务感加入层级回归模型后(表 ３ 模型 ６)ꎬ 外部薪酬比较对越轨创新的正向影响依然显著(Ｂ ＝
８
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０􀆰 ２９２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 但影响力有所下降(回归系数由 ０􀆰 ３７４ 下降为 ０􀆰 ２９２)ꎻ 绩效薪酬工具性感知对越

轨创新的正向影响也依然显著(Ｂ＝ ０􀆰 ３０１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 影响力也有所下降(回归系数由 ０􀆰 ３８１ 下降为

０􀆰 ３０１)ꎻ 同时ꎬ 回报义务感对越轨创新的正向影响显著(Ｂ＝ ０􀆰 ２９４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 上述数据分析结果显

示ꎬ 回报义务感在外部薪酬比较与越轨创新之间ꎬ 以及绩效薪酬工具性感知和越轨创新之间发挥了

部分中介作用ꎮ 使用 ＳＰＳＳ ２８􀆰 ０ 软件中的 Ｐｒｏｃｅｓｓ ３􀆰 ３ 插件进一步分析ꎬ 基于 ５０００ 次抽样的

Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 结果显示ꎬ 外部薪酬比较通过回报义务感影响越轨创新的间接效应显著(间接效应 ＝
０􀆰 ０８３ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ０３０ꎬ ０􀆰 １４６])ꎬ 绩效薪酬工具性感知通过回报义务感影响越轨创新的间接

效应显著(间接效应＝ ０􀆰 ０８０ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ０２５ꎬ ０􀆰 １４７])ꎮ 综上所述ꎬ Ｈ４ 和 Ｈ５ 得到验证ꎮ
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图 ２　 外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知对越轨创新的交互影响效应图

对于被中介的调节效应检验ꎬ 层级回归结果显示ꎬ 外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知的交互

项对越轨创新的正向影响显著(表 ３ 模型 ７ꎬ Ｂ ＝ ０􀆰 ２１７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 且对回报义务感的正向影响显著

(表 ３ 模型 ３ꎬ Ｂ＝ ０􀆰 １７５ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 同时ꎬ 表 ３ 模型 ８ 的结果显示ꎬ 将回报义务感加入回归模型后ꎬ
外部薪酬比较和绩效薪酬工具性感知的交互项对越轨创新的正向影响依然显著(Ｂ ＝ ０􀆰 １７０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ
但影响力有所下降(回归系数由 ０􀆰 ２１７ 下降为 ０􀆰 １７０)ꎻ 回报义务感对越轨创新的正向影响显著(Ｂ ＝
０􀆰 ２７２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 使用 Ｐｒｏｃｅｓｓ ３􀆰 ３ 插件进行的 ５０００ 次抽样 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 结果显示ꎬ 外部薪酬比较

和绩效薪酬工具性感知的交互项通过回报义务感影响越轨创新的间接效应显著(间接效应 ＝ ０􀆰 ０４８ꎬ
９５％置信区间[０􀆰 ００１ꎬ ０􀆰 １１１])ꎮ 综上所述ꎬ Ｈ６ 得到验证ꎮ

表 ３ 层级回归分析结果

回报义务感 越轨创新

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６ 模型 ７ 模型 ８
　 截距项 ５􀆰 ４７３∗∗∗ ５􀆰 ４５０∗∗∗ ５􀆰 ３８２∗∗∗ ４􀆰 ９８７∗∗∗ ４􀆰 ９５６∗∗∗ ４􀆰 ９３６∗∗∗ ４􀆰 ８７２∗∗∗ ４􀆰 ８７２∗∗∗

控制变量

　 性别 －０􀆰 １４９ －０􀆰 １１３ －０􀆰 ０９２ －０􀆰 ３８４∗∗ －０􀆰 ３３３∗∗ －０􀆰 ３００∗∗ －０􀆰 ３０８∗∗ －０􀆰 ２８３∗∗

　 年龄 －０􀆰 ００２ －０􀆰 ０１１ －０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ００２ ０􀆰 ００５

９
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续表

回报义务感 越轨创新

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６ 模型 ７ 模型 ８
　 当前企业工作年限 ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０３０ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０１５ －０􀆰 ０２２ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ０１６
　 教育水平 ０􀆰 ０７４ ０􀆰 １０２ ０􀆰 １３４ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ００７ ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０２６
自变量

　 外部薪酬比较 ０􀆰 ２８２∗∗∗ ０􀆰 ２７５∗∗∗ ０􀆰 ３７４∗∗∗ ０􀆰 ２９２∗∗∗ ０􀆰 ３６５∗∗∗ ０􀆰 ２９０∗∗∗

　 绩效薪酬工具性感知 ０􀆰 ２７３∗∗∗ ０􀆰 ３１２∗∗∗ ０􀆰 ３８１∗∗∗ ０􀆰 ３０１∗∗∗ ０􀆰 ４２９∗∗∗ ０􀆰 ３４４∗∗∗

中介变量

　 回报义务感 ０􀆰 ２９４∗∗∗ ０􀆰 ２７２∗∗∗

交互项

　 外部薪酬比较×
　 绩效薪酬工具性感知

０􀆰 １７５∗ ０􀆰 ２１７∗∗∗ ０􀆰 １７０∗∗

　 Ｒ２ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 １５５ ０􀆰 １７４ ０􀆰 ０４４ ０􀆰 ３３２ ０􀆰 ４１０ ０􀆰 ３６３ ０􀆰 ４２９
　 ΔＲ２ — ０􀆰 １４４ ０􀆰 ０１９ — ０􀆰 ２８８ ０􀆰 ０７９ ０􀆰 ０３１ａ ０􀆰 ０６６
　 Ｆ ０􀆰 ７０９ ２２􀆰 １６４∗∗∗ ５􀆰 ９４２∗ ３􀆰 ０１１∗ ５６􀆰 ０３９∗∗∗ ３４􀆰 ５０４∗∗∗ １２􀆰 ８１６∗∗∗ ８􀆰 ４９１∗∗

　 　 注: ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ
ａ 模型 ７ 中的 ΔＲ２ 等于模型 ７ 的 Ｒ２ 值减去模型 ５ 的 Ｒ２ 值ꎮ

５􀆰 讨论

５􀆰 １　 理论意义

首先ꎬ 本研究从薪酬激励的角度切入ꎬ 探索了组织薪酬设计中两大重要考量因素ꎬ 即“外部竞争

性”(以外部薪酬比较衡量)和“员工贡献”(以绩效薪酬工具性感知衡量)ꎬ 是否会影响员工的越轨创

新行为ꎬ 不仅丰富了越轨创新行为的影响因素研究ꎬ 也进一步拓展了其研究视角ꎮ 根据 Ｇｌｏｂｏｃｎｉｋ 和

Ｓａｌｏｍｏ(２０１５)的里程碑研究ꎬ 与员工完成工作相关的组织正式管理实践对员工的越轨创新起到了重

要作用ꎮ 然而ꎬ 已有关于越轨创新行为的情境因素研究中ꎬ 学者们主要探索了领导政治技能(贾建锋

等ꎬ ２０２３)、 领导正念(彭伟等ꎬ ２０２２)、 不同领导风格(贾建锋和刘志ꎬ ２０２１ꎻ 王弘钰和邹纯龙ꎬ
２０１９)等领导因素ꎬ 以及差错管理氛围(王弘钰和寇先柳ꎬ ２０２３)、 职场负面八卦(张昊民等ꎬ ２０２２)、
组织创新氛围(王弘钰和于佳利ꎬ ２０１９)等组织文化与氛围因素的影响作用及机制ꎬ 整体上缺乏对组

织正式管理实践因素的关注ꎮ 薪酬激励作为一种组织正式管理实践手段ꎬ 不仅在影响员工的创新行

为方面起到了重要作用(梅春等ꎬ ２０２１ꎻ 白景坤等ꎬ ２０２０ꎻ 张勇等ꎬ ２０１４ꎻ Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 同时

也是员工角色外行为的重要影响因素(曹伟航等ꎬ ２０２３ꎻ 杜林致等ꎬ ２０１９)ꎮ 本研究从“认知→行为”
０１
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这一影响路径逻辑出发ꎬ 基于薪酬设计中的“外部竞争性”和“员工贡献”ꎬ 发掘出了员工的外部薪酬

比较和绩效薪酬工具性感知对其越轨创新的正向影响ꎬ 进一步拓展了越轨创新这一研究领域的研究

视角和方向ꎮ
其次ꎬ 本研究探索了薪酬制度因素对员工的越轨创新行为的联合影响ꎮ 在组织薪酬管理实践中ꎬ

“外部竞争性”和“员工贡献”是体现员工薪酬水平的两个重要维度ꎬ 并且在组织薪酬中二者常常联合

作用(Ｇｅｒｈａｒｔ ＆ Ｎｅｗｍａｎꎬ ２０１９)ꎮ 然而传统薪酬激励研究往往单独探讨“外部竞争性”或者“员工贡

献”对于员工行为的影响效应ꎬ 鲜有研究探究上述两种重要因素对于员工行为存在的联合影响ꎮ 例

如ꎬ 刘亭立等(２０２３)和彭镇等(２０２０)探讨了员工的外部薪酬差距对员工创新的影响ꎬ 曹伟航等

(２０２３)探讨了绩效薪酬对员工亲社会违规行为的影响ꎮ 本研究不仅发现员工的外部薪酬比较、 绩效

薪酬工具性感知会正向影响其越轨创新行为ꎬ 还发现外部薪酬比较与绩效薪酬工具性感知会交互影

响员工的越轨创新行为ꎬ 说明“外部竞争性”和“员工贡献”两大因素对于员工的行为存在联合影响效

应ꎬ 从而为今后薪酬激励对员工行为的影响研究拓宽了研究思路ꎮ
最后ꎬ 本研究基于社会交换理论ꎬ 验证了回报义务感会中介薪酬激励因素与员工越轨创新之间

的关系以及绩效薪酬工具性感知与外部薪酬比较对员工越轨创新的交互影响ꎬ 完善了薪酬激励因素

影响员工越轨创新的作用机制ꎮ 社会交换是产生越轨创新行为的主要机制之一ꎬ 但是基于该理论视

角去探索员工同组织之间交换的研究还比较缺乏(刘伟鹏等ꎬ ２０２４)ꎮ 已有研究探索了谦卑型领导(吴
玉明等ꎬ ２０２０)、 亲和幽默型领导(贾建锋和刘志ꎬ ２０２１)、 真实型领导(吴士健等ꎬ ２０２０)会通过建

立良好的上下级关系、 提高员工的责任知觉和组织自尊促使员工实施越轨创新ꎮ 本研究发现ꎬ 在组

织和员工的互动中ꎬ 员工获得的由组织提供的具有竞争优势的薪酬会让员工产生回报组织的义务感ꎬ
从而激发了员工的越轨创新这一回报组织的行为ꎮ 该结论丰富了组织政策对越轨创新行为产生影响

的作用机制研究ꎮ 此外ꎬ 本研究还发现ꎬ 员工对薪酬的工具性感知能够进一步强化外部薪酬比较通

过增强员工回报义务感而增加其越轨创新行为的中介机制ꎬ 从而进一步明晰了上述社会交换机制发

挥作用的边界条件ꎬ 完善了社会交换理论在薪酬激励制度对员工越轨创新行为影响过程中的研究框

架ꎮ

５􀆰 ２　 实践启示

本研究对于管理实践也具有一定的启示意义ꎬ 有助于管理者更好地引导企业内的越轨创新行为ꎮ
在实践中ꎬ 不同的企业对员工的越轨创新行为支持态度不一ꎬ 有的企业不支持员工越轨创新ꎬ 有的

企业受限于资源无法满足所有员工的创新意图而默许员工的越轨创新ꎮ 本研究发现ꎬ 薪酬在同行中

处于优势位置的员工更有可能为了回报组织的优待而从事越轨创新行为ꎮ 本研究还发现ꎬ 员工的绩

效薪酬工具性感知与其越轨创新行为正相关ꎬ 且员工的绩效薪酬工具性感知越高ꎬ 外部薪酬比较对

员工的回报义务感以及越轨创新行为的影响越大ꎮ 根据上述研究结论ꎬ 管理者可以根据企业的需要ꎬ
通过合理的激励设计ꎬ 对员工的越轨创新行为进行适当的引导ꎮ

具体而言ꎬ 如果企业希望增加员工越轨创新行为ꎬ 首先ꎬ 管理者可以考虑提供相较同行而言具

有优势的薪酬水平ꎮ 薪酬激励是引导员工越轨创新的重要实践方法ꎮ 实践中ꎬ 企业可通过提供具有
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竞争力的薪酬ꎬ 提高员工薪酬的外部比较水平ꎬ 从而增强员工回报组织的义务感ꎬ 进而促进员工的

越轨创新ꎮ
其次ꎬ 在企业薪酬的设计中ꎬ 要关注薪酬与员工贡献的关联程度ꎮ 例如ꎬ 在员工的薪酬构成中ꎬ

企业可增加绩效薪酬部分在总薪酬中的比重ꎬ 使员工的薪酬与其对企业的贡献联系更紧密ꎬ 同时也

让员工感知到自己的付出会带来组织更多的正向回馈ꎬ 从而更多地参与越轨创新行为ꎮ
最后ꎬ 企业可关注其他能增强员工对组织的回报义务感的实践方法ꎬ 例如为员工提供良好的晋

升通道、 增加对员工的人文关怀等ꎮ 本研究发现ꎬ 回报义务感会正向影响员工越轨创新ꎬ 因此ꎬ 企

业可通过提供更多的能促进员工回报义务感的措施来促进员工的越轨创新ꎬ 尤其是那些薪酬可能处

于同行下游水平且提升到有竞争力的薪酬水平有难度的企业ꎮ

５􀆰 ３　 研究不足与展望

首先ꎬ 本研究中的样本数据为企业员工自我报告ꎬ 可能存在共同方法变异的问题ꎮ 由于本研究

的变量难以被第三方观测到ꎬ 自我报告可能是一种较为有效的测量方式ꎮ 同时ꎬ 本研究按照以往学

者的建议ꎬ 在不同的时间点收集了数据来尽量避免共同方法变异的问题(Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００３)ꎮ 未

来的研究可以考虑采用客观数据来进一步规避共同方法变异的问题ꎮ 例如ꎬ 未来研究可以通过收集

客观薪酬数据来测量员工的薪酬激励情况ꎬ 并用员工越轨创新的客观成果数据来测量越轨创新的情

况ꎮ
其次ꎬ 本研究虽然采用了多阶段的问卷调查法进行模型的检验ꎬ 但是始终属于横截面数据ꎬ 而

无法对变量之间的因果关系进行推断ꎮ 今后的研究可以进一步采用纵向面板数据或者实验设计来对

研究模型进行验证ꎬ 从而实现因果关系的推断ꎮ
最后ꎬ 本研究的调查样本均来自中国的证券公司ꎬ 样本选取具有一定局限性ꎮ 虽然证券公司采

取薪酬激励的现象更为普遍ꎬ 但是其他国家或其他行业的越轨创新行为产生的原因和机制与本研究

的发现是否一致ꎬ 尚待进一步的跨国、 跨行业研究进行验证ꎮ 未来的研究可以考虑使用来自不同国

家、 不同行业的样本对理论模型进行检验ꎬ 进一步增加理论的普适性ꎮ
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Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００９ꎬ ９４ (２) .

[３２]Ｈｕｉꎬ Ｃ.ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｃ.ꎬ Ｒｏｕｓｓｅａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｏｎｔｒａｃｔ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ
Ｃｈｉｎａ: Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｇｅｎｅｒａｌｉｚａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔａｌｉｔｙ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００４ꎬ ８９
(２) .

[３３]ＬｉꎬＳ.ꎬ Ｊａｉｎꎬ Ｋ.ꎬ Ｔｚｉｎｉꎬ Ｋ􀆰 Ｗｈｅｎ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔ ｂａｃｋｆｉｒｅｓ: Ｔｈｅ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ
ｓｕｐｐｏｒｔ ａｎｄ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｐｒｏ￣ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０２２ꎬ １７９ (１) .

[３４]Ｌｉｔｔｌｅꎬ Ｔ􀆰 Ｄ.ꎬ Ｃｕｎｎｉｎｇｈａｍꎬ Ｗ.ꎬ Ｓｈａｈａｒꎬ Ｇ.ꎬ Ｗｉｄａｍａｎꎬ Ｋ􀆰 Ｔｏ ｐａｒｃｅｌ ｏｒ ｎｏｔ ｔｏ ｐａｒｃｅｌ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ
ｔｈｅ ｑｕｅｓｔｉｏｎꎬ ｗｅｉｇｈｉｎｇ ｔｈｅ ｍｅｒｉｔｓ [ Ｊ] . Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ Ｅｑｕａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌｉｎｇ: Ａ Ｍｕｌｔｉｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ
２００２ꎬ ９ (２) .

[３５]Ｌｕａꎬ Ｅ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｄ.ꎬ Ｓｈａｌｌｅｙꎬ Ｃ􀆰 Ｅ􀆰 Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ
ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ａｇｅｎｄａ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２４ꎬ ４５ (２) .

[３６]Ｍａｙｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｃ.ꎬ Ｄａｖｉｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔｈｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｐｐｒａｉｓａｌ ｓｙｓｔｅｍ ｏｎ ｔｒｕｓｔ ｆｏｒ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ: Ａ
ｆｉｅｌｄ ｑｕａｓｉ￣ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９９ꎬ ８４ (１) .

[３７]Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｐｈｅｌｐｓꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 Ｔａｋｉｎｇ ｃｈａｒｇｅ ａｔ ｗｏｒｋ: Ｅｘｔｒａｒｏｌｅ ｅｆｆｏｒｔｓ ｔｏ ｉｎｉｔｉａｔｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｃｈａｎｇｅ
[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １９９９ꎬ ４２ (４) .

[３８] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ.ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｊ􀆰 Ｙ.ꎬ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ ｉｎ
ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｄ ｒｅｍｅｄｉｅｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ８８ (５) .

[３９]Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｋｈａｎꎬ Ａ􀆰 Ｋ.ꎬ Ｓａｂｈａｒｗａｌꎬ Ｍ.ꎬ Ｊａｖｅｄꎬ Ｂ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ ａｎｄ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔａｌｉｔｙ
ｂｅｌｉｅｆｓ ｏｎ ｔｒａｉｎｉｎｇ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ｔｅｓｔｉｎｇ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｌｉｍａｔｅ[Ｊ] .
Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ ２０２１ꎬ ４１ (２) .

[４０]Ｒｏｕｓｓｅａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 Ｉ￣ｄｅａｌｓ: Ｉｄｉｏｓｙｎｃｒａｔｉｃ ｄｅａｌｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｎｅｇｏｔｉａｔｅ ｆｏｒ ｔｈｅｍｓｅｌｖｅｓ[Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: ＭＥ
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Ｓｈａｒｐｅꎬ ２００５.
[４１]Ｓｈｏｒｅꎬ Ｔ􀆰 Ｈ.ꎬ Ｔａｓｈｃｈｉａｎꎬ Ａ.ꎬ Ｊｏｕｒｄａｎꎬ Ｌ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｉｎｔｅｒｎａｌ ａｎｄ ｅｘｔｅｒｎａｌ ｐａｙ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎｓ ｏｎ ｗｏｒｋ

ａｔｔｉｔｕｄｅｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ３６ (１０) .
[４２]Ｗａｎｇꎬ Ｔ.ꎬ Ｌｏｎｇꎬ Ｌ.ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｙ.ꎬ Ｈｅꎬ Ｗ􀆰 Ａ ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ￣ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｐｒｏ￣ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ
ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１９ꎬ １５９ (２) .

[４３]ＷａｎｇꎬＷ.ꎬ Ｓｅｉｆｅｒｔꎬ Ｒ􀆰 Ｐａｙ ｒｅｄｕｃｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｗｏｒｋ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ[Ｊ] . Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１７ꎬ ３９ (７) .

[４４]Ｗａｎｇꎬ Ｌ.ꎬ Ｓｏｎｇꎬ Ｆ.ꎬ Ｚｈｏｎｇꎬ Ｃ􀆰 ￣Ｂ􀆰 Ｈｉｇｈ ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ ａｎｄ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｒｅｃｉｐｒｏｃｉｔｙ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２２ꎬ ４８ (８) .

[４５]Ｗｅｒｎｅｒꎬ Ｓ.ꎬ Ｏｎｅｓꎬ Ｄ􀆰 Ｓ􀆰 Ｄｅｔｅｒｍｉｎａｎｔｓ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｐａｙ ｉｎｅｑｕｉｔｉｅｓ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｏｔｈｅｒ
ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｐａｙ￣ｓｙｓｔｅｍ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０００ꎬ ３０
(６) .

[４６]Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ Ｍ􀆰 Ｌ.ꎬ ＭｃＤａｎｉｅｌꎬ Ｍ􀆰 Ａ.ꎬ Ｎｇｕｙｅｎꎬ Ｎ􀆰 Ｔ􀆰 Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ
ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｐａｙ ｌｅｖｅｌ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ９１ (２) .

[４７]Ｙｕｋｌꎬ Ｇ􀆰 Ａ.ꎬ Ｌａｔｈａｍꎬ Ｇ􀆰 Ｐ􀆰 Ｉｎｔｅｒｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ａｍｏｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎꎬ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓꎬ
ｇｏａｌ ｄｉｆｆｉｃｕｌｔｙꎬ ｇｏａｌ ａｃｃｅｐｔａｎｃｅꎬ ｇｏａｌ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔａｌｉｔｙꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [ Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
１９７８ꎬ ３１ (２) .

[４８]Ｚｈａｎｇꎬ Ｙ.ꎬ Ｈｅꎬ Ｗ.ꎬ Ｌｏｎｇꎬ Ｌ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｊ􀆰 Ｗ􀆰 Ｄｏｅｓ ｐａｙ ｆｏｒ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｔｒｕｌｙ
ｕｎｄｅｒｍｉｎｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ? Ｔｈｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｖｅｒｔｉｃａｌ ａｎｄ ｈｏｒｉｚｏｎｔａｌ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｉｓｔ
ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｓ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２２ꎬ ６１ (１) .

Ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ Ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ Ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ Ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 Ｂｏｏｔｌｅｇｇｉｎｇ
Ｌｉ Ｓｈａｏｌｏｎｇ１　 Ｓｕｎ Ｆａｎｇ ２　 Ｚｈａｎｇ Ｙｏｎｇ３

(１　 Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７２ꎻ
２　 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｈｕｂｅｉ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３０２０５ꎻ

３　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｃｈｏｎｇｑｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｃｈｏｎｇｑｉｎｇꎬ ４０００４４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｆｏｒｍａｌ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ａｒｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｆａｃｔｏｒｓ ｔｈａｔ ｉｎｄｕｃｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｔｏ ｅｎｇａｇｅ ｉｎ
ｂｏｏｔｌｅｇｇｉｎｇ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｆｅｗ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｓｔｕｄｉｅｓ ｈａｖｅ ｅｘｐｌｏｒｅｄ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｆｏｒｍａｌ
ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｂｏｏｔｌｅｇｇｉｎｇ ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ ｄｅｓｉｇｎ􀆰
Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｏｆ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｅｘｔｅｒｎａｌ ｐａｙ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ
ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ￣ｐａｙ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔａｌｉｔｙ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｂｏｏｔｌｅｇｇｉｎｇ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ａ ｔｈｒｅｅ￣ｓｔａｇｅ
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