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Abstract 
Existing studies have found that the traditional principal-agent theory has been unable to explain 
the reality of managerial compensation dispersion issues effectively, so scholars have to introduce 
a new theoretical perspective to study the decision mechanism of managerial compensation dis-
persion. As the result of interdisciplinary and theoretical integration, the study based on CEO 
power (managerial discretion) perspective has become the mainstream of the decision mechan-
ism of managerial compensation dispersion. It has integrated closely core ideas of three theory, 
respectively corporate governance theory, strategic management theory and human resources 
management theory, thus it is of both prospective and inherited characteristics. Under this back-
ground, the paper reviews the history progress and the status quo of the literature on Managerial 
Compensation Dispersion, which mainly includes two sub-dimensions, i.e. Pay Gap between ex-
ecutives-employees and Pay Gap among top executives, from the perspective of CEO power Theory. 
Results of the summarization show that: Firstly, studies on the manipulation effects of CEO power 
on Pay Gap between executives-employees reach three conclusions respectively: positive effect, 
inversed-U-shaped effect, or none effect at all; Secondly, the conclusions on the manipulation ef-
fects of CEO power on Pay Gap among top executives have nearly reached a consensus, i.e., there is 
a positive effect between the two. On the whole, the studies in this field have experienced a good 
developing progress moving from a relatively simple, extensive and single-faced state to a more 
complex, lean and multiple-faced state both in the research methods and research contents. 
Though such a change necessarily leads to many more effective study results than before, there 
are still many unreached tasks on this issue. In the future, scholars should try to move the study 
forward following the three trends, respectively, the trend of further deepening the insight, the 
trend of emphasizing comparative methods, and the trend of focusing on contingent perspective, 
by adopting the Sublation Spirit. 
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摘  要 

学术界在委托代理理论框架之外引入了经理自主权理论来研究高管薪酬差距问题。由于这一研究视角有

机整合了公司治理、战略管理和人力资源管理三大理论的核心观点与方法，兼具前瞻性与继承性特征，

因此经理自主权理论已日渐成为当前高管薪酬差距研究的主流视角。有鉴于此，从高管团队内部薪酬差

距、高管–员工薪酬差距两个方面回顾并评述了国内外基于经理自主权理论视角研究高管薪酬差距的历

史进程与最新动态。结果表明，经理自主权对高管团队内部薪酬差距的操纵效应存在正向操纵效应、倒

U型操纵效应和无操纵效应三种竞争性观点，而对高管–员工薪酬差距则呈现出具有初步共识性的正向

操纵效应。整体而言，该领域研究在研究方法和研究内容上已经历了从粗放到精细、从简单到复杂、从

单一到多元的发展历程，研究结论的有效性越来越高，但也存在着诸多研究不足。未来研究应秉持扬弃

精神，沿着纵深化发展、强调比较研究、强调权变视角的三大发展趋势向前推进。 
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1. 引言 

高层梯队理论认为，在全球竞争日趋激烈的大环境中，企业成功的可能性很大程度上取决于其高管

成员的质量水平与合作态度，而合理的薪酬体系是吸引和保留杰出的高管成员并促进其合作，从而对实

现企业战略目标产生重大影响的关键治理机制(Hambrick et al., 2014) [1]。根据委托代理理论观点，高管

薪酬设计必须通过设计合理的激励或风险收入，使经理在一定程度上参与企业剩余索取权的分配，协调

经理与所有者的利益关系，从而降低代理成本。然而，大量的实证研究结果与理论预测并不一致，即高

管薪酬与公司业绩之间并不一定是正相关关系。在这些研究中，采用不同数据、变量设计、统计技术及

模型描述，经常会发现业绩与薪酬之间呈现弱相关，甚至不相关的结果。Tosi 等(2000)通过因素分析法研
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究认为，高管薪酬中只有不到 5%的成份可用业绩因素来解释[2]。由此可见，代理理论已不能有效解释

高管薪酬问题。至此，连身为代理理论领军人物的 Jensen 和 Murphy (1990)也在对 50 年间 2000 位 CEO
的薪酬及其激励效果的调查后提出“整合代理理论与其他理论的贡献，或者检验其他理论对基于代理理

论的薪酬模型是非常重要的”，并建议要抛开代理理论的框架来研究高管薪酬[3]。应 Jensen 和 Murphy 
(1990)的号召，Finkelstein 和 Boyd (1998)以财富杂志 1000 家企业为样本进行研究后发现经理自主权确实

能够直接影响 CEO 薪酬设定，且 CEO 薪酬与经理自主权的匹配性能够提升企业业绩[4]。从此经理自主

权理论就顺理成章地引入到高管薪酬研究领域中。 

经理自主权，亦有学者称为 CEO 自主权或者管理层权力，主要是指 CEO 综合法定权力、契约权力

及非契约影响力等三种可能的权力或影响力的结果，体现 CEO 对企业各项经营决策活动的实际影响程度

(Bebchuk L. A. et al., 2002; Hambrick, & Finkelstein, 1987; 王清刚，胡亚君，2011) [5]-[7]。经理自主权具

有多维性、动态性、综合性特征，主要包括职位权、专家权、关联权、所有权、运作权等多个权力维度

(Jing Chen et al., 2011; Thorsten D., & Gunther F., 2011；权小锋，吴世农，文芳，2010) [8]-[10]。经理自主

权优化配置是战略性人力资源管理理论研究的一个前瞻性课题，同时也是公司治理研究的传统问题。随

着全球范围内两权分离的践行，高管薪酬作为平衡高管与所有者间的利益关系而构造的一种契约安排，

不仅是公司治理研究的一个传统问题，也是联结公司治理和战略性人力资源管理的关键纽带。因此，基

于经理自主权理论的高管薪酬研究兼具前瞻性与继承性特征，是当前公司治理理论与战略性人力资源管

理理论正致力于深入探究的领域。 
国际上，经理自主权理论应用于高管薪酬研究，肇始于上世纪八、九十年代，发展于本世纪初，近

3 到 5 年则属于该研究的集中爆发期，几近成熟。与西方国家不同，中国企业所有权与控制权的分离是

随着企业改革措施自上而下强制推进而在短期内迅速变化的。由于缺乏市场经济长期自然演进的洗礼，

企业高管薪酬体系“与世界接轨”的发展过程是短暂而仓促的，存在着不可磨灭的拔苗助长的痕迹。这

导致我国企业改制过程中出现的“内部人控制”、“代理人危机”等问题显得异常突出，各种高管薪酬

乱象层出不穷，屡禁不止，比如，天价薪酬与零薪酬共存、高薪酬增长与低业绩共存、薪酬鸿沟与薪酬

大锅饭共存等，集中体现了我国上市公司经理自主权约束和高管薪酬激励机制失效的现实。现实的问题

促使国内理论界开始质疑传统委托代理理论解释高管薪酬的有效性，转而对国外基于经理自主权的高管

薪酬最新研究动态给予了密切的关注。该问题的深入研究对于丰富和发展我国经理自主权理论和高管薪

酬理论，提高我国公司治理水平，具有深远的理论价值与现实意义。目前，经理自主权理论已从新兴的

高管薪酬研究视角，发展至与经典的委托代理框架下的最优契约理论视角并驾齐驱，日渐成为国内外学

术界解释高管薪酬现象的主流研究视角(卢锐，魏明海，2008；卢锐，魏明海，黎文靖，2008；吕长江，

赵宇恒，2008；熊风华，彭珏，2012) [11]-[14]。 
在经理自主权理论中，作为追求利益最大化的理性经济人，CEO 可以主动运作其手中实际掌控的自

主权来操纵包括高管薪酬在内的各种经营管理机制。因此，经理自主权与高管薪酬并不是两个相互独立

的治理机制。在很大程度上，由于经理自主权的运作会对高管薪酬契约的形成过程、最终结果以及执行

效力造成影响，促使其偏离最优薪酬契约的轨道，所以当期经理自主权安排将在实质上影响高管薪酬(卢
锐，魏明海，黎文靖，2012) [12]。这表现为在企业治理实践中，高权力 CEO 能够自主决定自身薪酬的

各个方面，能够利用职位赋予的权力和自身影响力操控董事会来获取额外的薪酬补偿。因此，在经理自

主权理论视角下，高管薪酬不仅是解决代理问题的工具，甚至其本身就是代理问题的一部分。具体而言，

已有大量文献主要从高管薪酬水平、高管薪酬构成和高管薪酬差距等高管薪酬的三个核心维度刻画和阐

释了经理自主权的薪酬操纵效应，其研究成果为战略性人力资源管理和公司治理领域的理论研究与企业

实践提供了深刻洞见和卓越贡献。 
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其中，高管薪酬差距研究相比较其他两个维度而言，其研究的历程和成熟度要远为逊色，研究进展

迟迟未得到突破。在企业内部薪酬差距快速扩大、社会收入不公问题越发突出的现实背景下，近年来上

市公司业绩持续下滑与高管薪酬差距快速扩大的反向变动日益引发公众的质疑和学者的关注。从经理自

主权理论视角探讨高管薪酬差距愈加具有关键意义。因此，本文拟梳理和述评经理自主权对高管薪酬差

距的操纵效应研究文献，尝试在站在前人的肩膀上承前启后，展望未来研究趋势，并借以抛砖引玉将该

领域研究推向纵深。 

2. 经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应研究进展 

高管薪酬差距，亦可称为高管薪酬分布，主要表现为高管团队内部薪酬差距和高管-员工薪酬差距两

个基本特征。其中，高管团队内部薪酬差距是指 CEO 与其他高管成员之间薪酬数额的差别，表明了高管

在晋升前后能获得的薪酬差异，也反映了高管收益激励机制与晋升激励机制的有效性(Siegel, & Hambrick 
D.C., 2005；鲁海帆，2007) [15] [16]；高管-员工薪酬差距是指整个高管团队平均薪酬水平与普通员工平

均薪酬水平之间的绝对差异或者相对差异。高管薪酬差距是双刃剑，既可作为形成战略共识并实现战略

落地的关键策略手段(Giuseppe M.R. et al., 2013) [17]，用以促进企业内成员相互竞争、相互监督的激励诱

因，强化股东、董事会、高管及普通员工各方之间的目标一致与风险协同，从而提升公司绩效；亦可诱

发意料之外的负面后果，包括降低风险承担意愿，纵容财务报告欺诈，引发过度盈余管理，导致企业内

部各群体之间的矛盾和较低的员工满意度，从而最终有碍公司绩效。 

2.1. 经理自主权对高管团队内部薪酬差距的操纵效应研究进展 

目前经理自主权对高管团队内部薪酬差距的操纵效应研究主要有三种基本的竞争性观点，分别为正

向操纵效应、倒 U 型操纵效应以及无操纵效应。其中，正向操纵效应是当前的主流观点，受到了最多理

论研究的支持和企业实践的追捧；倒 U 型操纵效应则代表了未来的研究趋势，越来越多的学者开始认同

这种非线性影响观点，并尝试厘清经理自主权与高管团队这一倒 U 型关系的拐点的决定机理；而无操纵

效应则属于少数学者持有的小众观点，有助于促进学术界对该议题的多样化视角。 
首先，正向操纵效应。国内学者张正堂(2007)在较早探讨企业规模与高管团队内部薪酬差距关系时，

间接剖析了经理自主权对高管团队内部薪酬差距的影响效应[18]。研究指出由于企业规模的扩张往往伴随

着 CEO 自主决策空间的拓展，CEO 运营企业的复杂度、重要度和困难度亦随之激增，于是 CEO 多倾向

于加大高管团队内部薪酬差距以求为高管提供更强的激励诱因。这就实际表现为经理自主权与高管团队

内部薪酬差距正相关；与此同时，卢锐(2007)较早直接分析了经理自主权对高管团队内部货币薪酬差距的

影响，确实发现经理自主权大的企业其高管团队内部薪酬差距更大，从而较好验证了张正堂(2007)的推断

[19]。正向操纵观点认为增大高管团队内部薪酬差距既有利于凸显 CEO 在高管团队中的权威与地位，又

能在降低监督成本的同时，强化高管对竞争获胜之后的预期收益，从而激励高管之间的良性竞争。因此，

很多基于锦标赛理论视角的研究文献(Bing-Xuan Lin, & Rui Lu, 2009; James B. Wade 等，2013; Kettenring 
et al., 2014; Kin Wai Lee et al., 2008; P. McClelland, & Brodtkorb, 2013；张金若，陈逢文，2012) [20]-[25]，
都曾指出高自主权 CEO 倾向于提升高管团队内部薪酬差距。 

其次，倒 U 型操纵效应。该观点认为，虽然促进效应阶段 CEO 可通过加大高管团队内部薪酬差距

促进高管内部的竞争，但随着差距的逐渐扩大，CEO 逐渐稳固其地位，自身利益也得到较大满足，CEO
会发现高管内部社会关系质量和高管士气受到严重影响，高管竞争带来的正效应已被反生产力的组织行

为导致的负效应完全抵消。这会导致抑制阶段的到来，此时 CEO 合理的选择只能是抑制高管团队内部薪

酬差距的过度增长(Ricardo Correa, & Ugur Lel, 2013) [26]。支持该观点的代表性研究文献有：国内学者张
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长征和李怀祖(2008)以中国上市公司为样本，以职位权、运作权、专家权为衡量经理自主权的指标，以

CEO 与高管团队间薪酬水平的绝对差距作为衡量高管团队内部薪酬差距的指标，实证研究发现经理自主

权对高管团队内部薪酬差距具有先促进后抑制的影响，存在典型的倒 U 型关系[27]；根据国外学者 P. 
Jiraporn 和 P. Chintrakarn(2013)的研究，如果将公司社会责任投入视为衡量企业 CEO 自主权大小的关键

指标，将 CEO 薪酬占高管团队薪酬总额的比重视为衡量高管团队内部薪酬差距的关键指标，则可以发现

经理自主权与高管团队内部薪酬差距呈现典型的倒 U 型关系[28]。 
最后，无操纵效应。由于学术界对于高管团队内部薪酬差距的业绩效应研究并未达成共识性结论，

很多 CEO 在试图操纵高管团队内部薪酬差距时可能会无所适从，所以有可能放弃这一操纵行为。尤其是

在企业处于财务困境的条件下，CEO 多不愿意为了不可预期的结果而冒险去过度调整高管团队内部薪酬

差距(鲁海帆，2012) [29]。此外，即使承认高管团队内部薪酬差距的绩效促进效应，根据组织认同理论的

研究结果，高管团队内部薪酬差距虽然可能对企业财务绩效有正向影响，但与此同时会显著削弱高管的

组织认同感，并会在较大概率上导致高管离职(Jisung P. et al., 2013) [30]。因此，CEO 在权衡短期财务绩

效提升与长期高管离职之间的利弊时，往往很难痛下决心坚定地致力于减小或者增大高管团队内部薪酬

差距。 

2.2. 经理自主权对高管–员工薪酬差距的操纵效应研究进展 

随着企业高管–员工薪酬差距的扩大，人们日益发现高管–员工薪酬差距不仅是重要的公司治理问

题，更兼具社会治理层面的意义，在企业发展与社会稳定方面均有显著的影响效应。因此企业内部高管

–员工薪酬差距的成因及其经济后果开始引起学者的关注。截至目前，高管–员工薪酬差距治理实践无

疑是低效的，亟需学术界给予明确的理论指导。然而，由于高管–员工薪酬差距的理论研究进展远滞后

于实践需求，学术界仍未打开高管–员工薪酬差距持续扩大的内在机理的黑箱，高管–员工薪酬差距与

企业绩效的关系更是尚未明确。这直接导致在实践中，各决策主体和利益主体缺乏明确的立场和正确的

手段对高管–员工薪酬差距进行有效治理和应对。 
作为较早从自主权视角探讨企业内部高管–员工薪酬差距的两篇文献，James B.W.等(2006) [31]和卢

锐(2007) [19]分别以美国和中国企业为样本，从经理自主权配置视角探讨了薪酬差距的静态原因，发现

CEO 相对于员工和董事会的权力越大，高管–员工薪酬差距也越大。方军雄(2011)以我国普通上市公司

为样本，基于动态视角，从薪酬变动的非对称性角度研究上市公司高管与员工薪酬差距拉大的原因，发

现上市公司薪酬存在严重的基于经理自主权的尺蠖效应[32]。代彬、刘星和郝颖(2011)则专门以国有上市

公司为样本，实证发现国有上市公司经理自主权越大，不仅能获得更高的薪酬，还拉大了高管与普通员

工之间的薪酬差距，从而表明经理自主权对高管–员工薪酬差距的操纵效应在国有上市公司仍具有适用

性[33]。Olubunmi F.等(2013)进一步以美国企业的公开数据为依据，实证发现薪酬差距依赖于 CEO 权力

与普通员工力量的对比，从而表明该观点在美国的适用性[34]。 
基于以上研究，更多国内外学者针对二者关系进行了更为深入和细致的探讨，进一步验证了高自主

权 CEO 可以通过独立董事提名(Rafel, & Bartolom P.F., 2013；刘诚，杨继东，周斯洁，2012) [35] [36]、
利用与董事会成员之间的熟人效应(Yongli Luo, 2013) [37]、任命与自身具有相同背景的高管董事(David 
Zhu, & James Westphal, 2013) [38]，以及建立攻守同盟以形成“互相挠背”的事实(Dan Lin, & Lu Lin, 2014) 
[39]等各种途径，最终得以实现高管–员工薪酬差距的正向操纵效应，并且这一效应可跨越不同国家、行

业、所有制形式而稳定存在(Brian L. et al., 2013；黎文靖等, 2012) [40] [41]。强权 CEO 之所以能凭一己之

力操纵高管–员工薪酬差距，而不惧其他利益相关者的质疑与愤怒，其主要原因可能就在于，现有研究

对高管–员工薪酬差距的绩效后果仍未见共识性结论，甚至绝大多数当前研究似乎都证实了高管–员工
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薪酬差距对业绩的促进效应(刘春，孙亮，2010) [42]，而且实践中薪酬咨询顾问也似乎都支持高管–员工

薪酬差距的绩效促进观点(Naqiong Tong, & Wei Cen, 2011) [43]。因此，由于缺乏明确的理论依据，企业

董事会和股东不清楚高管–员工薪酬差距对企业绩效到底是有益或有害，也就没有明确立场去关注高管

–员工薪酬差距的大小，他们更多只关注包括高管薪酬在内的人工成本总额、高管薪酬对企业绩效的敏

感性，或者高管团队内部薪酬差距，从而留给了 CEO 相对较大的权力来自主设定高管与员工的薪酬差距。

因此，理论研究和咨询实践给 CEO 们提供了充分而且看似完美的借口，可据此合理的为自己的行为辩护。 

3. 经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应研究评述 

可见，该领域研究主要呈现以下特点：1) 研究对象上，从样本区域背景看，已从最初的起源地美国，

逐渐扩展至欧洲，也已从发达国家逐渐覆盖到发展中国家，且国际间的比较研究也初露端倪。从样本行

业背景看，已从单一行业拓展至多行业的研究，而且行业间的比较研究正成为未来的关注热点；2) 研究

方法上，理论研究与实证研究兼顾，以实证研究为主，且实证研究设计经历了从粗放到精细、从简单到

复杂的发展历程，从而使得研究的有效性越来越高。具体表现在以下三个方面：一是包括经理自主权在

内的关键研究变量的度量方法更加多元化和精细化，二是控制变量与调节变量的考虑与选择更加精细、

更有依据，更能体现系统性，三是数据处理方法的应用，既有简单的相关分析、方差分析与线性回归分

析，也有较为复杂的容许度量误差且可处理变量间协变性的结构方程模型，还有更为精巧的可控制变量

内生性的联立方程组模型；3) 研究成果上，学术界就经理自主权对薪酬操纵效应的存在性已基本达成了

初步共识，更重视探讨高管人员心理与行为因素在薪酬操纵事件中的角色与作用，并且针对操纵效应的

发生机制也已给出了具有理论和实践价值的多种竞争性解释以供后续研究检验。经理自主权理论，已经

从新兴的高管薪酬研究视角，目前已与经典的最优契约理论视角并驾齐驱，日渐成为主流研究视角，甚

至隐隐还有超越的趋势，为公司治理和战略性人力资源管理领域的理论研究与企业实践提供了深刻洞见

和卓越贡献。 
就高管团队内部薪酬差距而言，研究表明经理自主权对高管团队内部薪酬差距的影响具有跨越国界

的有效性，但具体影响机理与强度尚未有共识。正如上文所述，从影响强度而言，既有研究发现经理自

主权正向操纵高管团队内部薪酬差距(张正堂，2007) [18]，亦有研究认为经理自主权对高管团队内部薪酬

差距的操纵呈现倒 U 型效应(Ricardo Correa, & Ugur Lel, 2013) [26]；从影响机理而言，既有学者认为经理

自主权主要通过对董事会施加不正当影响扭曲高管薪酬设定来直接操纵内部薪酬差距(P. Jiraporn, & P. 
Chintrakarn, 2013) [28]，亦有学者发现经理自主权可以通过操纵独立董事提名，进而间接操纵内部薪酬差

距(Rafel, & Bartolom P.F., 2013) [35]。有理由认为不同学者之所以对二者间关系持有异议，除了变量度量

方法差异、样本选择不同、实证方法不一等因素之外，更重要的原因在于，既有研究在某种程度上将这

种影响视为“绝对效应”，试图找出经理自主权操纵高管团队内部薪酬差距的通用性、绝对性的动机，

并且认为该动机不因客观因素而发生变化。此种观点主导下，虽然学术界对经理自主权的高管团队内部

薪酬差距操纵效应的存在性已达成初步共识，但对该操纵效应的强度与方向并无一致结论，并且对该操

纵效应的发生与演变机理解释的有效性不足，因此该领域研究亟待深化。事实上，现实中 CEO 对高管团

队内部薪酬差距所呈现出的态度与偏好的多样化，加之长期以来理论研究结论的多元性让我们有理由猜

测，经理自主权对高管团队内部薪酬差距的操纵效应不是绝对效应，二者关系也许是权变的，其存在性、

强度甚至方向都受到某些关键变量的调节。换句话说，经理自主权对高管团队内部薪酬差距的影响其实

取决于其他因素的存在水平与状态。有鉴于此，引入“权变效应”观点研究二者关系，选择并结合特定

的情境型调节变量，将研究推向纵深，对深刻理解经理自主权对高管团队内部薪酬差距的操纵效应机理，

调和现有研究结论的截然差异，并对高管团队内部薪酬差距决策过程中各相关利益群体提供有效的理论
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指导具有重要意义。 
就高管–员工薪酬差距而言，既有研究为我们理解高管–员工薪酬差距的成因提供了有益的启示：

由 CEO 经理自主权主导的高管薪酬与员工薪酬的不对称变动可能是导致企业高管–员工薪酬差距持续

扩大的直接原因。CEO 之所以愿意而且能够快速扩大高管–员工薪酬差距，既可能是出于谋取私利的潜

在动机，也可能是由于 CEO 群体中“精英情节”的盛行，当然在很大程度上也得益于董事会和股东对高

管–薪酬差距决策的不作为。一方面，对高自主权 CEO 而言，出于利己动机，增大高管–员工薪酬差距

不仅在实际上对提升自身收益有利，在理论上也可以打着“激励员工有效竞争促进企业绩效”的旗号，

在受到主流研究成果支持的理论背景下，该决策很少会受到各监督群体的质疑；另一方面，出于利企动

机，CEO 也有动力增大高管–员工薪酬差距。主要原因在于，“精英情节”在当前高自主权 CEO 群体

中非常盛行。持有“精英情节”的 CEO 更认同“二八定律”，即企业 80%的绩效主要是靠 20%的精英力

量推动。因此，此类 CEO 更加倾向于赋予精英群体(即高管人员)更高的薪酬水平，并相应地降低普通员

工的薪酬水平，从而实质上导致了高管–员工薪酬差距的快速扩张。事实上，在合作导向、创新为王的

当代竞争环境下，“精英治企”的思想已不合时宜，需要更加强调不同群体之间的知识合作，企业才可

能长治久安。因此，对 CEO 而言，高管–员工薪酬差距需要把握一个合适的度，既能够彰显高管团队的

价值贡献，诱发其工作积极性，又能合理体现普通员工的价值贡献，不能过分刺激普通员工与高管之间

的不平衡情绪。如何找到这样一个合理的“度”，明确其合理的确定基准与法则，并促进 CEO 对这一合

理的“度”的接受倾向，似乎应该是未来高管–员工薪酬差距研究的焦点。 

4. 经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应研究展望 

综上所述，可发现该领域有三个主要研究趋势：1) 更强调纵深化发展。随着研究的逐步走向成熟，

研究选题更加精细，研究情境更为具体，研究方法更加多元，研究内容日渐深入，变量度量愈发精准，

对操纵效应的发生机理解释更加多元；2) 更强调比较研究。在纵深化趋势推动下，比较研究法越来越多

的被应用到本领域研究中，以求更好的认识经理自主权操纵高管薪酬差距的本质特征，期望获得新的发

现。更多学者开始尝试从比较研究视角探讨不同国家、行业、地区和所有制企业，以及不同生命周期背

景下经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应的异同；3) 更强调权变视角。承认经理自主权对高管薪酬差

距的操纵效应是一种“权变效应”而非“绝对效应”，已经是该领域研究的最新趋势。因此，越来越多

的学者开始热衷于基于“权变视角”深入探究能够影响经理自主权与高管薪酬差距内在关系的关键权变因

素。基于以上认知，我们预期未来我国该领域研究应该会(也必定会)在以下几个方面取得长足的发展： 
首先，为顺应向纵深化发展的趋势，未来研究应：1) 在数据采集方法上，采用实地调查数据将研究

推向纵深发展。既有研究仅考虑了薪酬分配的结果公平，而忽略了程序公平。实际上，薪酬决策和薪酬

发放过程，乃至如何向高管解释薪酬制度和薪酬现状，会对其态度和行为产生重要影响，从而影响企业

绩效的形成。这些数据显然在我国上市公司公开数据中无从获得，而可惜的是当前国内研究基本上都是

以上市公司公开信息为实证数据来源，因而无从获得与高管薪酬分配过程公平有关的翔实数据，削弱了

研究成果的准确性和有效性。鉴于此，未来研究不能仅以上市公司公开的二手数据为基础展开实证研究，

而需要进行深入的实地调查以获取具体深入的一手数据，推动研究向纵深发展；2) 在变量测量设计上，

进一步强化客观间接测量与主观直接测量相结合的方法推进研究向纵深发展。以经理自主权测量为例，

传统研究中以上市公司公开的客观数据度量的经理自主权仅是“应然”的静态权力，且在更大程度上属

于经理自主权中的结构职位权维度，而由于经理自主权的动态性和综合特征，企业中实际发生作用的是

基于高管与公司各方主体互动过程中形成的“实然”的经理自主权，因而以往用上市公司客观数据度量

经理自主权有效性不足。显然，有必要辅之以直接的感知性度量方式，以求更准确的反映经理自主权特
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征。因此，未来研究应对经理自主权、高管薪酬差距、公司绩效等主要研究变量采用多种度量方法，利

用多种度量结果进行实证模型的鲁棒性检验，并采用分层随机抽样法选择大容量研究样本，提高估计精

度，减少抽样误差，确保研究结论的鲁棒性，加强研究结论的可信度、扩大研究结论的适用范围；3) 在
数据分析方法上，以科学的跨层次研究设计思想为指导，采用多层面数据分析方法将研究推向纵深发展。

现有研究多在单一层次上研究高管薪酬差距问题，实证模型设计上也欠缺考虑跨层次问题，而实际上该

问题研究至少涉及个体层次和组织层次变量，比如经理自主权既有组织层面的安排，又有个体层面的特

性，高管薪酬差距的绩效后果，既影响个体绩效，也对企业绩效产生影响。因而，以往相关研究很可能

出现跨层次谬误。未来研究应进行科学的跨层次研究设计，比如采用宏观-微观层次连接的经典“浴缸”

模型进行跨层次研究设计，综合应用组内组间分析(WABA)、层次线性模型(HLM)以及跨层面运算分析

(CLOP)等多层面数据分析方法，以求规避潜存的跨层次谬误。 
其次，为顺应强调比较研究的趋势，未来研究应：1) 在研究内容上，不仅关注经理自主权配置，更

强调经理自主权运作对高管薪酬差距的影响效应，尤其是更加关注经理自主权配置与经理自主权运作对

高管薪酬差距影响的比较研究。虽然高管薪酬差距其实取决于经理自主权运作的程度更甚于经理自主权

配置，但当前学者多仅从经理自主权配置的静态视角研究 CEO 职位权和所有权状态对高管薪酬差距的影

响，而较少从经理自主权运作的动态视角探讨专家权、声望权和资源运作权对高管薪酬差距变化的影响。

因此，经理自主权配置和经理自主权运作对高管薪酬差距影响的比较研究亟待加强；2) 在研究对象上，

加强初任 CEO 与资深 CEO 自主权运作动机的比较研究。当前研究多忽视初任 CEO 与资深 CEO 自主权

运作动机的根本差异。现有文献对自主权运作机理的研究基本上都是基于“CEO 自利”的根本假设，这

对于资深 CEO 或许是合适的，但是基于以下两方面的理由，对初任 CEO 则并不合适：从客观环境看，

初任 CEO 处于“聚光灯下”，董事会、股东乃至社会公众等各利益相关者群体有足够的动机关注其权力

运作，各种针对初任 CEO 决策的信息披露、决策咨询、汇报解释等正式沟通与监督机制安排会得到更为

严格的执行，从而初任 CEO 面临更大的监督强度和愤怒成本，客观上其行为空间、权力能力明显与资深

CEO 不同；从主观意愿看，相较于前辈资深 CEO 们，当前初任 CEO 群体的职业素养更高，多充满工作

热情和职业理想，更关注自身未来职业前景而非短期利益从而更具有长期视角，而且与企业并没有历史

遗留的“应得未得”的各种利益纠纷，有更强的做好企业的主观愿望，其行为方式、权力意图明显与资

深 CEO 不同。换言之，初任 CEO 基本的决策出发点更多的是利企，而非利己。因而，刻画初任 CEO 自

主权不同于资深 CEO 的薪酬差距操纵效应，验证初任 CEO 的利企动机，并探索其利企动机在整个任期

内的持续保鲜机制，具有很强的理论与实践上的必要性；3) 在研究样本上，强化不同地区和国家经理自

主权与高管薪酬差距关系的比较研究。未来研究应采用统一的研究设计，采用一致性的数据采集方法、

变量测量方法以及数据分析方法，不仅要针对世界上不同国家中经理自主权的高管薪酬差距操纵效应开

展比较研究，还要针对国内不同省份中经理自主权的高管薪酬差距操纵效应加强比较研究。 
最后，为顺应强化“权变”视角的趋势，未来研究将致力于在诸多可能的因素中寻找关键的权变因

素，并针对这些关键权变因素对经理自主权与高管薪酬差距关系的调节效应进行深入的比较研究。现有

研究之所以对二者关系持有很大异议，除了变量度量方法差异、样本选择不同、实证方法不一等因素之

外，更重要的原因在于，既有研究在某种程度上将这种影响视为“绝对效应”，试图找出经理自主权操

纵高管薪酬差距的通用性、绝对性的动机，并且认为该动机不因客观因素而发生变化。此种观点主导下，

虽然学术界对经理自主权的高管薪酬差距操纵效应的存在性已达成初步共识，但对该操纵效应的强度与

方向并无一致结论，并且对该操纵效应的发生与演变机理解释有效性不足，因此该领域研究亟待进一步

深化。事实上，现实中 CEO 对高管薪酬差距所呈现出的态度与偏好的多样化，加之长期以来理论研究结

论的多元性让我们有理由猜测，经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应不是绝对效应，二者关系也许是
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权变的，其存在性、强度甚至方向都受到某些关键变量的调节。换句话说，经理自主权对高管薪酬差距

的影响其实取决于其他因素的存在水平与状态。有鉴于此，引入“权变效应”观点研究二者关系，选择

并结合特定的情境型调节变量，将研究推向纵深，对深刻理解经理自主权对高管薪酬差距的操纵效应机

理，调和现有研究结论的截然差异，并对高管薪酬差距决策过程中各相关利益群体提供有效的理论指导

具有重要意义。目前国外研究在“权变效应”视角下已取得初步研究成果，并发现可能的权变因素大致

可分为三类，分别为 CEO 个体特征因素，比如 CEO 自恋、CEO 过度自信、CEO 领导风格等；企业治理

结构因素，比如国有股比例、股权集中度、机构投资者持股比例、独立董事比例、董事会功能定位等；

以及企业运营特征因素，比如知识合作需求、战略类型、文化氛围、人际信任等。相比较而言，国内学

者在“权变效应”视角下的研究还缺乏有分量的成果，以高管团队知识合作需求为代表的关键权变因素

如何影响经理自主权与高管薪酬差距的关系需要在立足国情的前提下深入探讨。 
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