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　 　 摘　 要　 共同富裕是中国特色社会主义的本质要求,而企业创新

被认为是促进共同富裕的重要手段。 然而目前企业内部薪酬差距持

续扩大已经成为中国收入分配差距不断拉大的缩影。 本文从企业内

部薪酬差距的视角,以 2007—2019 年中国上市公司为样本,考察了企

业创新对其内部工资差距的影响。 研究结论显示:企业创新水平提升

有利于缩小高管与普通员工的薪酬差距,扩大高低技能员工之间的薪

酬差距;通过多种方式进行稳健性检验,并采用研发费用加计扣除政

策和企业政治联系作为工具变量减弱内生性后,结果依然稳健。 机制

分析发现,企业创新通过提升劳动要素的边际产出缩小高管与员工的

薪酬差距;通过促进技术进步偏向高技能劳动扩大高低技能员工之间

的薪酬差距。 异质性分析显示,企业创新会降低高管平均薪酬,提升

员工平均薪酬,提升高技能员工平均薪酬,降低低技能员工平均薪酬。
创新对国有企业内部薪酬差距影响较弱,对非国有企业的影响显著;
创新水平提升对非高新技术企业的影响程度高于高新技术企业。 除

此之外,企业创新水平提升还会扩大高低学历、研发与非研发型以及

生产与非生产类高管之间的薪酬差距。 本文为实现共同富裕的企业

创新路径提供了新的思考,进一步丰富了企业内部薪酬差距的研究,
为我国同时促进技术创新和保障收入公平目标的实现提供了依据。

关键词　 企业创新;共同富裕;企业内部薪酬差距;高低技能员工;
高管团队薪酬差距
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0　 引言

党的二十大报告指出:“中国式现代化是全体人民共同富裕的现代化。 共

同富裕是中国特色社会主义的本质要求,也是一个长期的历史过程。”同时,也
指出需要“完善收入分配制度”,并且“努力提高居民收入在国民收入分配中的

比重,提高劳动报酬在初次分配中的比重。 坚持多劳多得,鼓励勤劳致富,促进

机会公平,增加低收入者收入,扩大中等收入群体”。 此前,2021 年中央财经委

员会第十次会议强调共同富裕不是平均主义,而是要鼓励勤劳创新致富。 既要

通过科技创新、产业升级做大蛋糕,在高质量发展中实现共同富裕;又要做好制

度安排分好蛋糕,缩小收入差距,让人民享受到发展带来的红利(王一鸣,2020;
刘培林等,2021)。 本文之所以关注企业创新对其内部薪酬差距的影响,一是因

为如何缩小不同群体间收入差距已经成为在推进共同富裕过程中亟待解决的

问题(魏志华等,2022)。 具体到企业层面,这一问题表现为如何缩小企业内部

薪酬差距,企业内部薪酬差距问题是从微观视角来看待社会收入不平等问题。
二是企业作为科技创新的主体,在创新型国家建设中发挥着重要的引领支撑作

用;但与此同时,企业创新作为提升企业竞争力的重要手段,由于分配制度不完

善,企业创新反倒可能扩大薪酬差距,加剧收入不平等问题(Aghion
 

et
 

al. ,
2019;Law

 

et
 

al. ,2020;李彦龙,2020)。
目前针对创新与收入不平等问题尚未形成共识。 部分研究认为其会加剧

收入不平等。 Aghion
 

et
 

al. (2019)通过对美国跨州数据进行分析,发现创新指

标与高收入不平等之间有正相关关系,并且这种正相关关系主要来自股票收

入。 Prettner
 

and
 

Strulik(2020)认为自动化等新技术的出现将导致劳动收入份

额下降,收入和财富不平等加剧。 Frydman
 

and
 

Papanikolaou(2018)通过一般均

衡模型分析,发现技术进步改进了管理人员发现新增长项目的技能,从而扩大

了高管与员工、高管之间的薪酬差距。 相反另一部分研究认为其有利于缩小收

入差距。 Cirillo
 

et
 

al. (2017)通过研究欧洲主要国家企业创新对内部收入不平等

的影响,发现企业创新会降低经理人员和底层雇员之间的工资差距。 Benos
 

and
 

Tsiachtsiras(2019)根据 29 个国家的实证研究,发现创新有利于缩小收入差距。
刘清春等(2017)发现总体创新水平和农业创新水平有利于缩小城乡收入差距。

如何缩小企业内部薪酬差距是一个亟待解决的问题,除了通过企业创新提

升企业竞争力,还需要完善收入分配制度。 通过分析中国企业创新对其内部薪

酬差距的影响,有利于进一步明确在中国情境下企业创新对收入不平等的影

响,进而发现在实现共同富裕的企业创新路径上存在的问题,为政府制定创新

促进和保障收入公平政策提供实证证据。 因此,本文以 2007—2019 年中国上
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市公司数据为样本,考察了企业创新对其内部工资差距的影响程度。 结果发现

企业创新有利于缩小企业内部高管与员工的薪酬差距和高管内部薪酬差距,但
是会扩大高低技能员工内部之间的薪酬差距。

本文在以下几个方面对现有研究作出贡献:(1)在研究结论上,本文发现了

在实现共同富裕的企业创新路径中目前存在的问题,企业创新可能会拉大企业

内部高低技能员工薪酬差距,并且对高管与员工薪酬差距的缩小效应也并非长

期存在。 (2)在研究视角上,现有薪酬差距研究大多从国家和行业层面进行分

析,较少从企业内部薪酬差距视角来探讨;而在关于企业内部薪酬差距的研究

中,本文在现有研究主要集中的高管与员工薪酬差距问题之外,进一步探讨企

业高低技能员工之间、高管团队内部的薪酬差距问题,拓展了企业内部薪酬差

距的研究视角。 (3)在理论构建上,本文将企业创新和内部薪酬差距纳入统一

的研究框架中,分析了企业创新对内部薪酬差距的不同方面的异质性影响,厘
清了企业创新对内部高管员工薪酬差距和高低技能员工薪酬差距影响的内在

机制,丰富了该领域的理论研究内容。 机制分析发现,企业创新通过提升劳动

要素的边际产出缩小高管与员工的薪酬差距;通过促进技术进步偏向高技能劳

动扩大高低技能员工之间的薪酬差距。 (4)在研究方法上,由于创新和收入不

平等之间存在较为严重的内生性问题(Aghion
 

et
 

al. ,2019),本文通过滞后项,采
用专利数量、专利引用、研发投入、专利质量、研发补贴等多种测度变量来刻画企

业创新,并且采用工具变量进行内生性处理,确保了研究结论的一致性和可靠性。
本文研究内容安排如下:第 1 部分为文献综述;第 2 部分为理论分析和研

究假设;第 3 部分为计量模型、变量界定和数据来源;第 4 部分为实证结果,主
要包括基准回归结果、稳健性检验、内生性处理和机制分析;第 5 部分为进一步

分析,主要包括创新对企业内部不同群体的平均薪酬和高管团队内部薪酬差距

的影响,以及不同类型企业的异质性分析;第 6 部分为研究结论与建议。

1　 文献综述

共同富裕有两个核心概念,一是“富裕”,二是“共同”。 “富裕”体现了社会

经济发展水平的不断提升;而“共同”则体现在分配关系上共享发展成果(范从

来,2017;刘培林等,2021)。 世界范围内劳动收入份额的下降已经成为一个普

遍问题(Karabarbounis
 

and
 

Neiman,2014),这使得如何把“蛋糕”分好成为实现

共同富裕的难点,而解决这一问题的关键在于理清资本和劳动的分配关系,缩
小不同群体之间的收入差距(于金富,2014)。 覃成林和杨霞(2017)研究发现虽

然先富地区通过经济增长的空间溢出效应带动了部分邻近地区的经济增长,但
是这种效果极其有限。 Dong(2005)采用中国的微观调查数据发现,城镇职工平
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均劳动生产率增长 96. 7%,实际工资增长 64%,与此同时,乡镇企业劳动者的劳

动生产率提高了 208%,而他们的工资却只增长了 47%。 在中国上市公司内部,
Miao

 

et
 

al. (2020)采用 2000—2015 年的数据,发现高管薪酬与员工薪酬之比的

中位数为 2. 46,但核心管理层的薪酬是员工薪酬的 15. 44 倍。 魏下海等(2018)
发现就算针对同一种职业(生产线工人),平均来说女性的工资也比男性的工资

低 600 元以上。 企业内部薪酬差距持续扩大已经成为中国收入分配差距不断

拉大的缩影。
现有文献发现,技术创新会对薪酬差距产生重要影响。 特别是技能偏向性

技术进步,会带来对技能劳动力的相对需求的上升,从而提高技能溢价(Haskel
 

and
 

Slaughter,2002;Acemoglu,2003;董直庆等,2014;李昕等,2019)。 在资本技

能互补的情况下,由于高技能劳动力和资本的互补性更强,所以企业设备资本

的积累也会扩大企业内部高低技能员工之间的工资差距(Krusell
 

et
 

al. ,2000;
卢晶亮,2017)。 创新活动所带来的“产出效应”与知识的溢出会带来工资的增

长和对劳动力的要求下降,进而缩小工资差距(Glaeser,1999;李丽丽和李荣林,
2019)。 魏下海等(2018)研究发现生产线升级降低了对体力的要求,从而降低

了性别之间的工资差距。 但与此同时,随着人工智能、互联网、自动化等技术快

速进步,技能偏向性的技术变革可能降低最低技能工人的工资,以及信息技术

的改进允许“超级明星”以牺牲技能不足的工人为代价来增加其活动规模

(Saint-Paul,2008),并对部分低技能劳动力产生替代作用 ( Acemoglu
 

and
 

Restrepo,2020;孔高文等,2020)。 邓翔和黄志(2019)认为人工智能技术创新使

行业收入差距呈先扩大后缩小的趋势,且对工作重复性高、创造性低的行业冲

击更大。 Prettner
 

and
 

Strulik(2020)、Lankisch
 

et
 

al. (2019)通过模型发现低技能

工人与机器人互为替代,造成劳动份额下降,从而加剧不平等。 但闫雪凌等

(2020)采用中国的数据发现机器人的使用对工资水平的影响整体上不明显。
Law

 

et
 

al. (2020)通过 1990—2015 年 23 个发达国家的面板数据,研究发现创新

会扩大收入不平等,而全球化和金融发展在其中扮演了助燃剂的作用。 通过上

述研究发现,随着人工智能、互联网、自动化等技术快速进步,创新所带来的技

术进步的负面效应开始重新受到关注 (邓翔和黄志, 2019; Acemoglu
 

and
 

Restrepo,2020;Prettner
 

and
 

Strulik,2020)。 技术创新是导致收入不平等的重要原

因,鼓励创新的科技政策可能也会加剧收入的不平等(潘申彪,2011)。 然而,目前

创新对薪酬差距的影响尚未形成统一的认识(雷欣等,2014;Cirillo
 

et
 

al. ,2017;刘
清春等,2017;Aghion

 

et
 

al. ,2019;李彦龙,2020),对于该问题的研究尚不充分。
从企业内部工资差距的视角,创新扩大了企业内部工资差距的极差,但是

缩小了管理者与普通员工之间的差距(Cirillo
 

et
 

al. ,2017)。 然而,Frydman
 

and
 

Papanikolaou(2018)却得出了不一致的结论,其认为技术的改进会提高管理者
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发现新增长项目的技能,从而扩大了高管与员工的薪酬差距。 Cruz
 

et
 

al.
(2020)研究认为互联网跨境电商的出现允许规模较小的企业进行出口,因此有

利于缩小熟练与非熟练工人的工资差距。 刘清春等(2017)则认为不同创新活

动对收入不平等产生了不同的影响,高新技术创新会扩大城镇居民收入不平

等,但农业创新则会缩小农村居民收入不平等。
与本文研究最相近的文献为 Cirillo

 

et
 

al. (2017)和李彦龙(2020)。 上述两

篇文章均是通过企业层面数据,采用专利申请数作为创新水平的替代变量,探
究企业创新和其内部高管与员工的薪酬差距之间的关系。 Cirillo

 

et
 

al. (2017)
发现企业创新倾向于扩大薪酬前十分位和后十分位的员工之间的薪酬差距,缩
小管理层和底层员工之间薪酬差距,并且大型创新企业相较于小型企业内部薪

酬差距会更小。 李彦龙(2020)发现创新通过“生产率效应”拉大了薪酬差距,
通过“替代效应”减小了薪酬差距。 但是与上述研究不同的是,本文将高管与员

工薪酬差距、高低技能员工薪酬差距放到统一的理论框架中进行讨论,加深了

对企业内部薪酬差距问题的理解,并且采用工具变量等方法缓解了研究中由于

反向因果等导致的内生性问题。 同时,本文也进一步考虑了企业创新对内部薪

酬差距的作用机制、异质性分析和对高管团队内部薪酬差距的影响。

2　 理论框架与研究假设

2.1　 理论框架

　 　 企业创新是经济增长的重要动力,企业通过创新活动提升企业技术水平,
从而促进生产率提升和经济增长。 但是企业进行创新活动对其内部薪酬差距

的影响如何尚待进一步分析。 本文在 Acemoglu(1998)所提出的理论框架下进

行了进一步扩展,构建了一个简单的理论模型,用以分析企业创新对企业内部

高管与员工薪酬差距和高低技能员工薪酬差距的影响。
借鉴 Acemoglu(1998)与陈波和贺超群(2013)的设定,假设代表性消费者

的效用函数为 U j t( ) ,其中 cj τ( ) 为消费者 j 在时间 τ 的消费量,而折现率为 ξ。
在后续的分析中,为了形式上的简洁,将省略时间参数,这并不会影响主要结论

(Acemoglu,1998)。

U j t( ) = ∫∞

t
e -ξ τ-t( ) cj τ( ) dτ (1)

　 　 最终消费品的生产由市场上的 m 个典型生产企业完成,其中两种中间品 Yl

和 Yh 生产出最终消费品 Y。 将三者之间的关系定义为式(2)。 其中,ρ = σ-1
σ

。

σ≥1 为不同中间品的替代弹性,因此 ρ≤1。

Y = Yρ
l + γYρ

h[ ]
1
ρ (2)

031
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ys i( ) =As i( ) K i( )
αsns i( )

1-αs,　 s = l,h (3)
　 　 式(3)为企业 i 针对不同要素 s 的中间品 ys 的 C-D 生产函数,规模报酬不变。
其中,K 为企业的资本量,不同中间品的生产共享资本。 ns 为不同要素 s 的数量,例

如,nl 为企业中低技能劳动力数量。 因此, L = Nl = ∫nl i( ) di,H = Nh = ∫nh i( ) di。

As i( ) 为企业 i 的技术水平,Acemoglu(1998)将其称为企业生产率。
进一步,将中间品的价格分别设为 p l 和 ph,并将最终消费品的价格标准化

为 1。 根据竞争性定价和消费者效用最大化,可得到相对价格 p 的表达式(4)。

p ≡
ph

p l

= γ
Yl

Yh
( )

1-ρ

= γ
Ah

Al
( )

ρ-1

K( )
(ρ-1)(αh-αl)

H1-αh

L1-αl( )
(ρ-1)

(4)

　 　 结合生产函数(3),可以得到企业对于不同要素 s 的利润函数。
πs = psys -wsNs - rs + δ( ) K (5)

其中,wh 和 w l 为企业高低技能员工的工资水平,资本收益率为 r,δ 为折旧率,
为了后续简化运算,在此将 δ 设为 0。 根据利润最大化条件,可以得到式(6)。

ws = 1 -αs( ) As
K
Ns

( )
αs
ps (6)

　 　 从而,设高低技能员工薪酬差距为 ω≡wh / wh 得到式(7),再将式(4)代入,
并参考 Acemoglu(1998)将 αs 统一设定为 α,得到式(8)。 从下列公式中发现高

低技能员工薪酬差距为技术水平(Ah / Al)和高低技能员工数量的函数。

ω ≡
wh

w l

=
1 -αh

1 -αl
( ) ph

p l
( ) Ah

Al
( ) Hαh

Lαs( )
-1

Kαh-αs (7)

ω = γ
Ah

Al
( )

ρ H
L( )

ρ(1-α) -1

(8)

∂ω
∂Ah / Al

= γρ
Ah

Al
( )

ρ-1 H
L( )

ρ(1-α) -1

> 0 (9)

　 　 当 0< ρ≤1 时,式(9)成立。 当存在技能补偿型技术进步时,会提高技能溢

价,进而拉大高低技能员工的薪酬差距。
进一步,将高管的薪酬水平设定为 r βK+wh。 根据现有文献,高管团队成员

的收入普遍分为两个部分,第一部分为资本性收入,第二部分为工资性收入

(Gabaix
 

and
 

Landier,2008;方芳和李实,2015;陈诗婷和洪剑峭,2021)。 随着企

业管理团队逐渐从前期创始人向中后期职业经理人转化,高管团队成员的技能

水平普遍较高。 根据 ILO《劳动力市场关键指标(第九版)》,将管理人员的技能

水平设定为 3 到 4,高于一般的企业员工,因此将高管团队成员的工资性收入设

定为高技能员工的工资水平 wh。 除此之外,由于股东与高管团队的委托代理问

题,越来越多企业开始效仿国外采用股权激励手段,通过使高管团队持股,进而缓
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解高管团队和股东利益不一致从而损害公司长期发展的问题。 根据 CSMAR 的管

理层持股比例数据,发现 2020 年中国上市公司管理层持股比例均值为 15. 16%。
Gabaix

 

and
 

Landier(2008)的研究也指出近年来 CEO 薪酬的快速上升的原因为

上市公司市值快速扩张。 并且,由于存在激励措施,企业业绩越好,导致其高管

的薪酬往往越高(陈诗婷和洪剑峭,2021)。 因此,本文将高管的资本性收入设

定为r βK,其中 β 为高管持股比例。 故高管与员工薪酬差距 的表达式为:

≡
r βK +wh

Hwh + Lwl( ) / H + L( )
= H + L( ) β

Lwl
· rK

wh H / L( ) + 1
+ 1
h + 1 - h( ) wl / wh( )

(10)
其中,h 为 H / (H+L)。 再根据生产函数的性质,资本份额和劳动份额占总产出

的比重为常数,故 rsK = αsYs,wsNs = 1-αs( ) Ys。 因此 rK = αh Yh +αlYl。 据此,对
式(10)进行变形,将式(3)代入,得到式(11)。

= Ω·

H
L( )

1-α

1 + H
L( ) wh

w l
( )é

ë
ê
ê

ù

û
ú
ú

Ah

Al
( )

+ 1

1 + H
L( ) wh

w l
( )

é

ë

ê
ê
ê
êê

ù

û

ú
ú
ú
úú

+ 1
h + 1 - h( ) w l / wh( )

(11)
其中,Ω = H+L( ) βα / 1-α( ) 为大于 0 的常数。 并将式(11)的三部分分别设为

Μ、Ο、Λ,可得 = Ω Μ+Ο( ) +Λ。 根据式(8)和式(9)易得,∂Λ / ∂ Ah / Al( ) > 0,
∂M / ∂ Ah / Al( ) >0,∂Ο / ∂ Ah / Al( ) <0,因此当技术水平进步时,其对高管与员工薪

酬差距的影响存在正负两种效应。
再对式(8)两边取对数:

ln ω( ) = ln γ( ) + ρln
Ah

Al
( ) + ρ 1 - α( ) - 1[ ] ln H

L( ) (12)

　 　 从式(12)可以看出,影响高低技能劳动收入差距的影响因素主要是要素之

间的相对技术进步,以及高低技能之间的相对投入。 而技术进步本身不可观

测,现有文献表明,企业层面的技术水平受到多种因素的影响(Fang
 

et
 

al. ,
2014;Fu

 

et
 

al. ,2020;Moshirian
 

et
 

al. ,2021),其中主要包括企业自身的创新活

动,研发投入,企业规模、盈利水平、杠杆率、股权结构等企业自身特征等。 因

此,本文借鉴 Acemoglu
 

and
 

Autor(2011)和余东华和孙婷(2017)的设定方法将

技术水平(As)设定为多个变量影响的函数,具体形式如下:

As = INNβ1s·∏
m
Xβms

m (13)

其中,INN 为企业创新,Xm 为企业自身特征,主要包括企业规模、盈利水平、杠杆

率、股权结构等。 再将 As 两边同时取自然对数,可得到:
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lnAs = β1s ln INN( ) + ∑
m
βms ln Xmt( ) (14)

　 　 再结合式(12)和(14),可得到:

ln
Ah

Al
( ) = β1h -β1l( ) ln INN( ) + ∑

m
βmh -βml( ) ln Xmt( ) (15)

ln ω( ) = b0 +b1 ln INN( ) +b2 ln H
L( ) + ∑

m
bm ln Xmt( ) (16)

其中,b0 = ln γ( ) ,b2 = ρ 1-α( ) -1[ ] ,m>2。

2.2　 研究假设

根据上文理论分析,企业创新水平通过影响不同要素水平的相对技术水

平,从而影响到企业内部收入差距。 根据 Acemoglu(2002)所定义的技术进步偏

向性,技术进步并非中性的,其存在偏向性;当技术进步偏向资本时,会提升资

本相对劳动的边际产出,从而降低资本要素的使用成本,增加资本要素的比重。
而企业创新需要研发人员持续参与,增加了对高技能劳动力的需求。 创新所创

造的新产品和新技术,在企业内部对低技能劳动存在替代作用,使得该技术进

步偏向资本和高技能劳动。 因此,员工中低技能劳动力占比下降,高技能劳动

力占比上升。 高技能员工相比低技能员工具有更高的薪资水平,从而提升普通

员工的平均工资。 再加上企业创新提升了劳动要素的边际回报率,从而使员工

平均工资上升。 当创新可以给企业带来较高的超额回报时,企业管理者也会通

过内部激励措施提升员工创新积极性,给予创新员工更高的薪酬水平和项目奖

励。 故企业创新会缩小高管与员工薪酬差距。
创新影响企业内部薪酬差距还有一条重要渠道———“生产率效应” (李彦

龙,2020)。 创新带来的企业技术水平提升,提高了企业的全要素生产率,从而

使企业在市场竞争中能够处于优势地位,取得更高的业绩水平。 而高管薪酬和

其所持有公司股份股价,跟随公司业绩而提升 ( Gabaix
 

and
 

Landier, 2008;
Mueller

 

et
 

al. ,2017;陈诗婷和洪剑峭,2021),从而提高了高管薪酬水平。 由于

高管的资本性收入的增长速度显著快于普通员工的劳动性收入的增长速度,因
此有可能带来高管与员工薪酬拉大。 与此同时,由于我国上市公司的高管薪酬

存在明显的黏性特征,高管薪酬在业绩上升时的敏感性显著高于业绩下降时

(邬烈岚和徐雯,2019;沈弋等,2021)。 从而高管薪酬的向下波动幅度相对较

小,向上波动幅度较大,这又将进一步拉大高管与员工薪酬差距。 综上,本文提

出竞争性假设 1a 与假设 1b,以及分别对应的影响机制假设 1c 和假设 1d。
假设 1a:

 

企业创新越强,高管与员工的薪酬差距越小。
假设 1b:

 

企业创新越强,高管与员工的薪酬差距越大。
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假设 1c:
 

企业创新通过提升劳动要素的边际产出,进而缩小高管与员工的

薪酬差距。
假设 1d:

 

企业创新通过促进企业全要素生产率提升,进而扩大高管与员工

的薪酬差距。
根据上文的理论分析,企业创新导致技术进步偏向高技能劳动力之后,会

导致高低技能员工之间的薪酬差距拉大。
从机制来看,高技能劳动力自身具有更强的能力,能够胜任高技能工作,同

时也能够完成以简单重复劳动为主的低技能工作,但是低技能劳动力由于自身

能力的不足并不能胜任高技能工作,从而造成劳动力市场的分化(Karabarbounis
 

and
 

Neiman,2014;余东华和孙婷,2017)。 由于机器人、自动化和人工智能技术

的进步,技能偏向性的技术变革可能降低低技能工人的工资,并且信息技术的

改进允许“超级明星”以牺牲技能不足的工人为代价来增加其活动规模(Saint-
Paul,2008)。 这些均对部分低技能劳动力产生替代作用,对低技能劳动力所对

应的简单重复工作进行替代(Acemoglu
 

and
 

Restrepo,2020;孔高文等,2020)。
在实证研究中,姚遂和雷钰婷(2018)采用行业数据发现创新会使得技术进步偏

向劳动。 胡晓等(2022)的研究显示,近年来我国技术进步偏向高技能劳动力的

程度不断深化。 这一结论和我国近年来促进万众创新建设的时间区间相一致,
因此企业创新将带动企业技术进步偏向高技能劳动,增加高技能劳动力的需求

(宋建和郑江淮,2022),而低技能劳动力需求相对下降,进而扩大高低技能之间

的薪酬差距。 董直庆等(2014)和宋冬林等(2010)、陈勇和柏喆(2018)分别从

理论和省份数据上说明了上述逻辑,技能偏向性技术进步导致高低技能劳动力

之间工资差距拉大,技能溢价增加。 Cirillo
 

et
 

al. (2017)采用欧洲的企业调查数

据也发现企业创新倾向于增加公司内部工资高低百分之十分位数员工之间的

工资差距。
综上,本文提出假设 2。
假设 2a:

 

企业创新越强,普通员工内部高低技能劳动力的薪酬差距越大。
假设 2b:

 

企业创新促进技术进步偏向高技能劳动力,导致高低技能劳动力

薪酬差距扩大

3　 计量模型、变量界定和数据来源

3.1　 计量模型

　 　 根据上文的理论分析框架的式(16),本文设定基准模型如下:
WDit = β0 +β1 ln INNit -N( ) +β2 ln C it( ) + ∑

m
βm ln Xmt( ) +λ t +μi +ϑ j +εit

(17)
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　 　 在基础模型中,被解释变量WDit 表示企业内部薪酬差距,主要包括企业内

部高管员工薪酬差距和高低技能员工薪酬差距;解释变量INNit-N 表示不同滞后

期的企业创新;变量 C it 表示资本-劳动、高技能-低技能劳动之比(K it / Lit、HLit /
LLit);Xmt 为企业特征变量,包括企业规模(size)、杠杆率( lever)、盈利能力波动

性(EBITA_sd)、主营业务收入增长率(growth_OI)、股本结构(SHR)、企业成立

年限(age)、固定资产占总资产比重(FATA)、工资刚性(downrig)等;λ t 为年份

虚拟变量,用来控制随年份变动的不可观测的效应;μi 为个体固定效应;ϑ j 为行

业固定效应;εit 为随机扰动项;β 为待估计参数。 如果 β1 的估计结果显著大于

0,则表示企业创新会扩大企业内部薪酬差距,反之,则表示企业创新会缩小企

业内部薪酬差距。

3.2　 变量设定

(1)
 

企业内部薪酬差距。 被解释变量WDit 表示企业内部薪酬差距,在本文

中主要为企业高管与普通员工、高低技能普通员工内部和高管之间的薪酬差

距。 本文借鉴黎文靖和胡玉明(2012)、王若兰和刘灿雷(2019)、周国富和陈菡

彬(2021)等研究,采用泰尔指数和绝对收入差距两种方法对企业内部收入差距

进行衡量。 其中,绝对收入差距较为直观地反映企业内部薪酬差距,而泰尔指

数在计算过程中考虑收入分布和人口结构,并对收入的两极分化更为敏感(周
国富和陈菡彬,2021)。 由于高管薪酬普遍大于员工平均薪酬,因此,Theilit 是衡

量高管与员工薪酬差距的正指标,其值越接近 0 表示薪酬差距越小;反之,则是

薪酬差距越大。

Theilit = ∑
2

j = 1

Wij,t

Wit
·ln

Wij,t / Wij,t

Z ij,t / Z it
( )é

ë
ê
ê

ù

û
ú
ú (18)

BWD_1it =
TOP it / 3 - Wit - TOP it( ) / Nit - 3( )

􀭺Wit

(19)

BWD_2it =
W_TMit +P itShare_TMit( ) / N_TMit - Wit - W_TMit( ) / Nit - N_TMit( )

􀭺Wit

(20)

BWD_3it =
TOP it / 3 - W′it -TOP it( ) / Nit - 3( )

􀭺Wit

(21)

其中,Wij,t 为 j 类人员的工资薪酬,TOP it 为前三名高管薪酬,W_TMit 为高管薪

酬总额。 Wit 为工资薪酬总额,采用现金流量表中“支付给职工以及为职工所支

付的现金”项目数据来衡量(黎文靖和胡玉明,2012)。 W′it为剔除养老保险、医
疗保险等社会基本保险费之后的工资薪酬总额,W′it =Wit / 1. 56。 Z ij,t 为 j 类人员
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的人数,Z it 和 Nit 为员工总数,N_TMit 为高管团队成员人数。 􀭺Wit 为职工平均工

资,􀭺Wit = Wit / Nit。 Share_TMit 表示高管团队持股数量,P it 表示企业 i 的年末股

价。 对于高管内部的薪酬差距,主要衡量的是前三名高管薪酬和其他高管薪酬

的工资差距。
对高低技能员工内部薪酬差距的衡量,由于数据可得性限制,本文在衡量

企业内部高低技能员工时,参考国际劳工局 ILO 发布的《劳动力市场关键指标

(第九版)》(表 1)和 Berman
 

et
 

al. (1998)中企业内部不同种类员工所对应的技

能水平,将技能水平小于等于 2 的定义为低技能,3 及 3 以上的定义为高技能。
结合企业年报对于员工的分类,将销售人员和生产人员定义为低技能劳动力,
将财务人员、技术人员和其他人员定义为高技能劳动力。 这和油永华(2019)的
定义也相一致。

表 1　 国际标准职业分类(ISCO)主要群体的技能水平

ISCO—2008 主要群体 ISCO 技能水平 ISCO—2008 主要群体 ISCO 技能水平

管理人员 3+4 农业、林业、渔业技术工人 2
专业人员 4 工艺及相关贸易人员 2

技术人员和辅助专业人员 3 设备和机器的操作及装配人员 2
文书后勤人员 2 基础职业 1

服务和销售人员 2 武装部队人员 1+2+4

　 　 数据来源:ILO《劳动力市场关键指标(第九版)》。

N_HL_1it 为高技能劳动力人数,为财务人员、技术人员、其他人员人数的总

和。 高低技能劳动力薪酬差距的计算公式如下:

HLWD_1it =
HLW_1it / N_HL_1it -LLW_1it / N_LL_1it

􀭺Wit

(22)

HLWD_2it =
HLW_2it / N_HL_1it -LLW_2it / N_LL_1it

􀭺Wit

(23)

HLWD_3it =
WHLt -WLLt

􀭺Wit

(24)

其中,N_LL_1it 为低技能劳动力人数,用生产人员和销售人员人数的总和来测

度。 N_HL_2it 为大专及以上学历员工人数,N_LL_2it 为高中及以下学历员工人

数。 HLW_1it 采用管理费用(工资薪酬)和研发费用(工资薪酬)之和来衡量高

技能员工工资薪酬总额。 LLW_1it 为付给职工的现金减去管理费用(工资薪

酬)和研发费用(工资薪酬)。 LLW_2it 通过付给职工的现金减去主营成本子类

下的直接人工和销售费用 (工资薪酬) 来测量低技能员工工资薪酬总额。
HLW_2it 为付给职工的现金减去LLW_2it。 本文再参考陈波和贺超群(2013)的
研究,采用城市层面的农村居民平均工资用来代替低技能劳动力的工资水平。
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又根据 􀭺Wit =πWHLt + 1-π( ) WLLt,π 为采用学历数据衡量的企业高技能劳动力占

比,计算出 WHLt,进而得到HLWD_3it。 进一步采用技能水平划分的高技能劳动

力占比,重新计算式(24)得到新的 HLWD_4it。

图 1　 企业研发项目持续时间分布密度图

(2)
 

解释变量:企业创新。 在现有研究中,主要通过研发活动投入和专利

来衡量(李春涛等,2020;逯东等,2020;王雯岚和许荣,2020)。 研发投入可分为

研发人员投入和研发费用投入。 但是,一方面,由于研发投入在此前并非强制

披露,企业年报的 R&D 支出存在较多缺失值,并且公司基于自身战略的考虑,
企业实际 R&D 支出的数额难以准确估计;另一方面,研发投入只能反映企业为

创新活动的投入量,并不能反映其创新的产出数量和创新的质量(李彦龙,
2020)。 与此相对,Moshirian

 

et
 

al. (2021)认为专利活动是一种更好的衡量方

式,其通过衡量创新产出,进而又可反映企业如何高效利用其研发投入。 将专

利作为企业创新的衡量指标又主要分为两个方向,一是采用专利数量,二是采

用专利被引用数量来衡量专利质量(Tian
 

and
 

Wang,2014)。 此外,从专利分类

来看,专利可分为发明专利、实用新型专利和外观专利三类,其中发明专利的通

过率最低,含金量最高,因此也有部分研究通过发明专利的数量来衡量企业创

新质量(孔东民等,2017)。 综合上述,本文选用专利数量和专利引用数作为对

企业创新的衡量,更能反映企业创新产出的数量以及质量,这也与国内外大多

数关于企业创新的研究相一致(Tian
 

and
 

Wang,2014;孔东民等,2017;李彦龙,
2020)。 但是为了研究的稳健性,也将人均研发投入、专利驳回、专利撤回等作

为解释变量进行稳健性检验。 除此之外,近年来刻画企业的研发活动的投入产

出的创新效率指标也成为企业创新水平的常用测度变量(陈克兢等,2020;谢子

远和王佳,2020),因此本文也在稳健性检验中进行了考虑。 对于创新效率的衡

量,采用真实固定效应 SFA 模型,估算企业的创新效率(白俊红等,2009)。 本文

又对中国上市公司研发项目持续时间进行了分析,图 1 显示研发项目的平均持

续时间在 1 ~ 2 年,而专利的申请普遍在研发项目持续中或者结束后,因此滞后
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一期的专利申请量可以有效削弱内生性问题的影响。 同时,为了结果的严谨

性,进一步避免反向因果问题,再将专利数量、专利引用等变量滞后 2 期,作为

企业创新的替代变量(Aghion
 

et
 

al. ,2019)。 创新变量的定义具体如表 2。

表 2　 解释变量说明表

解释变量 变量名 变量说明

patent 专利数量 上市公司及其子公司的专利申请量+1 的自然对数

PCite 专利引用数 上市公司及其子公司的专利引用数+1 的自然对数

RD_input 研发投入 研发投入 / 职工总数

dismiss 专利驳回 上市公司及其子公司的专利驳回数+1 的自然对数

withdraw 专利撤回 发明专利撤回数量 / 发明专利申请量

subsidy 科技创新奖励和补贴 上市公司及其子公司科技创新奖励和补贴汇总金额的自然对数

effe 企业创新效率 根据 SFA 模型计算得到的企业创新效率

对于资本-劳动之比,采用固定资产净额除以员工总数来衡量;而对于高技

能-低技能劳动之比,本文参考现有研究的主流做法,采用大专及以上学历表示

高技能,高中及以下学历表示低技能(申广军等,2020;Liu
 

et
 

al. ,2021)。 在现

有环境下,高学历员工通常掌握更多的生产技能,技术型岗位也将学历作为招

聘门槛,因此高学历员工通常具有更高的技能。
3. 控制变量。 通过对相关研究的梳理,选取表 3 所示的变量作为回归的控

制变量。

表 3　 控制变量说明表

控制变量 变量名 变量说明

lever 资本负债率 长期负债 / 总资产

size 企业规模 总资产的自然对数

age 公司成立年限 公司成立年限+1 的自然对数

SHR 股本结构 第一大股东持股比例

FATA 固定资产占比 固定资产净额占总资产比重

EBITA_sd 盈利能力波动率 EBIT / 总资产的近三年的标准差

downrig 工资向下刚性 虚拟变量,当销售收入下降,但平均工资上升时记为 1,否则为 0

HHI 行业集中度 赫芬达尔指数

growth_OI 营业收入增长率 (t 年营业收入-(t-1)年营业收入) / ( t-1)年营业收入

FATE 人均固定资产 固定资产净额 / 员工总数的自然对数

high_low 高低技能员工之比 高学历员工 / 低学历员工+1 的自然对数

3.3　 数据来源

为了避免 2006 年中国会计准则更改和新冠疫情对数据可能造成的影响,
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本文选取中国 2007—2019 年中国沪深两市全部上市公司作为样本研究企业创

新对内部薪酬差距的影响。 本文参考通行做法,剔除 ST 企业和金融行业上市

公司。 同时,剔除以下异常样本:杠杆率大于 1 的上市公司,高管平均薪酬水平

小于普通员工薪酬水平的上市公司。 再剔除核心变量和控制变量缺失值,最终

得到 15405 个有效样本。 本文中的连续变量进行 1%水平下的缩尾处理,以避

免极端值的影响。 本文所需数据主要来自 CSMAR 数据库企业专利数据库、
CNRDS 企业创新数据库和 Wind 数据库的上市公司财务报表数据子库。 政策

文件来自相关部委的官方网站。

4　 实证结果及分析

4.1　 基础回归结果

　 　 本文通过 Stata16. 0 软件对模型(17)进行估计,从而检验在全样本中企业

创新是否有利于缩小企业内部工资薪酬差距。 首先是对回归方法的选择。 由

于针对面板模型估计往往存在异方差、自相关和截面相关问题,从而导致回归

结果中的 t 检验失效。 因此,本文进行了相关问题的检验,发现针对本文的样

本,传统的面板固定效应模型存在异方差、自相关和截面相关问题。 因此本文

借鉴 Du
 

et
 

al. (2014)的研究,采用 D-K 稳健标准误,解决回归中存在的自相关、
异方差和截面相关问题。 在采用截面数远大于时间区间长度的短面板数据的

情况下,针对前面两项问题,现有研究通常采用聚类稳健标准误解决。 Driscoll
 

and
 

Kraay(1998)针对误差项提出了一个更为一般的假设,误差项可能在组间和组

内存在相关性,这可以让本文在解决自相关和异方差基础上,进一步解决截面相

关问题。 表 4 为企业创新对内部工资差距影响的基准估计结果。 第(1)到(4)列
的被解释变量为高管与员工薪酬差距,第(5)到(8)列为高低技能员工薪酬差距。

表 4　 企业创新对内部工资差距影响的基准估计结果

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L1patent
-0. 0436∗∗∗ 0. 0155∗

(0. 0082) (0. 0070)

L2patent
-0. 0555∗∗∗ 0. 0263∗∗

(0. 0083) (0. 0095)

L1PCite
-0. 0350 0. 0580∗∗∗

(0. 0258) (0. 0122)

L2PCite
-0. 0456∗ 0. 0364∗∗∗

(0. 0234) (0. 0045)
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续表

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

FATE
0. 1699∗∗∗ 0. 1939∗∗∗ 0. 0979 0. 0796

(0. 0425) (0. 0553) (0. 0618) (0. 0752)

high_low
-0. 2696∗∗∗ -0. 2870∗∗∗ -0. 2899∗∗∗ -0. 2966∗∗∗

(0. 0409) (0. 0423) (0. 0386) (0. 0398)

size
-0. 4304∗∗∗ -0. 4126∗∗∗ -0. 3162∗∗∗ -0. 2931∗∗∗ 0. 0247∗ 0. 0078 0. 0381∗∗∗ 0. 0492∗∗

(0. 0398) (0. 0321) (0. 0405) (0. 0378) (0. 0115) (0. 0142) (0. 0092) (0. 0186)

lever
0. 0860 -0. 3097 -0. 1933 -0. 2738 -0. 2103 -0. 0605 -0. 2558 -0. 3365∗

(0. 2232) (0. 2447) (0. 3101) (0. 2912) (0. 1144) (0. 1534) (0. 1988) (0. 1796)

EBITA_sd
0. 9087∗∗∗ 0. 9258∗∗∗ 0. 8286∗∗∗ 0. 8543∗∗ 1. 1234∗∗∗ 1. 2436∗∗∗ 1. 1440∗∗∗ 1. 1590∗∗∗

(0. 2807) (0. 2639) (0. 2001) (0. 3123) (0. 2814) (0. 3533) (0. 2199) (0. 2996)

growth_OI
-0. 0253 -0. 0158 -0. 0139 -0. 0288 -0. 0424∗∗ -0. 0211 -0. 0422∗∗ -0. 0497∗∗

(0. 0415) (0. 0453) (0. 0273) (0. 0406) (0. 0128) (0. 0154) (0. 0142) (0. 0198)

SHR
-0. 0047∗∗∗ -0. 0035 -0. 0035∗∗ -0. 0003 -0. 0080∗∗∗ -0. 0063∗∗∗ -0. 0060∗∗∗ -0. 0057∗∗∗

(0. 0011) (0. 0024) (0. 0012) (0. 0014) (0. 0007) (0. 0008) (0. 0011) (0. 0013)

age
-0. 7946∗∗∗ -0. 7818∗∗∗ -0. 1927∗∗ -0. 5928∗∗∗ 0. 4142∗∗∗ 0. 2756∗∗∗ 0. 4169∗∗∗ 0. 1973

(0. 1639) (0. 1680) (0. 0792) (0. 1252) (0. 0732) (0. 0419) (0. 0661) (0. 1573)

FATA
-2. 3217∗∗∗ -2. 2225∗∗∗ -1. 7405∗∗∗ -1. 6134∗∗∗ 0. 1029 0. 1424∗∗ 0. 1356∗ 0. 2338

(0. 1659) (0. 1289) (0. 2092) (0. 2013) (0. 0629) (0. 0449) (0. 0590) (0. 1431)

HHI
-0. 1063 0. 0193 0. 4301∗∗ 0. 5069∗∗∗ 0. 1941 -0. 1109 -0. 0419 0. 1045

(0. 2205) (0. 1910) (0. 1613) (0. 1599) (0. 2444) (0. 2917) (0. 2561) (0. 2108)

downrig
-0. 1468∗∗∗ -0. 1564∗∗∗ -0. 1460∗∗∗ -0. 1432∗∗∗ -0. 0185 -0. 0302 -0. 0349 -0. 0562∗

(0. 0263) (0. 0346) (0. 0300) (0. 0347) (0. 0219) (0. 0260) (0. 0242) (0. 0285)

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0860 0. 0862 0. 0777 0. 0691 0. 0868 0. 0786 0. 1282 0. 1177

N 15405 15077 11982 9949 10914 10885 10085 8648

　 　 注:(1)括号内的数值为 DK 稳健标准误,如未特别说明,下同;(2)
 ∗∗∗、∗∗ 和∗ 分别表示在 1%、5%

和 10%的置信水平上显著。

回归结果显示:第(1)列到第(4)列的回归结果显示专利数量(patent)和专

利引用(PCite)的回归估计系数均为负,其中 L1patent、L2patent 均在 1%的显著

性水平下通过检验,L2Pcite 在 10%的置信度下显著为负,而 L1Pcite 虽然并未

通过显著性检验,但是其估计系数也为负值。 专利数量上升 1 个百分点,会导

致企业内部高管与员工薪酬差距泰尔指数下降 0. 0436 个单位。 说明企业创新

水平的提升会显著缩小企业内部高管与员工之间的薪酬差距,有利于改善企业

041



　
第 11 卷第 2 期

　
　 　 　 　 冯乾彬　 赵乐新　 胡晓:

 

创新与企业内部薪酬差距

　
　

内部收入不平等问题。 因此,上述实证结果验证了本文的假设 1a,企业创新有

利于缩小高管与员工的薪酬差距。
对于控制变量,企业规模(size)、股本结构(SHR)、固定资产占比(FATA)、

企业年龄(age)和工资刚性(downrig)的回归系数均显著为负,说明企业规模越

大、第一股东占比越高、固定资产占比越高、企业年龄越长和存在工资刚性均和

企业内部高管与员工之间的薪酬差距负相关。 规模越大、成立时间越久的企

业,其内部规章制度越完善,高管通过自身权力获得超额收入的概率便会下降

(方军雄,2011)。 并且,规模越大的企业,其员工工资水平普遍越高。 第一股东

占比越高,会显著减少企业的代理问题,履行股东对公司管理层的监督义务,故
可限制高管通过自身权力提升自身收入水平,有利于缩小薪酬差距。 劳动密集

型企业的固定资产占比较低,资本密集型企业的固定资产占比较高,在劳动密

集型行业,普通员工工资较低,而在资本密集型企业,其员工普遍从事技术型工

作,薪酬较高,从而固定资产占比提升,有利于缩小企业内部薪酬差距(王雄元

和黄玉菁,2017)。 如果企业存在工资刚性,其员工工资受公司业绩影响越小,
会提升企业的劳动收入份额,从而减小企业内部薪酬差距(陆正飞等,2012)。

盈利波动性(EBITA_sd)和资本-劳动比(FATE)的系数均为正,并且在 1%
的显著性水平下通过了 t 检验。 由于高管薪酬具有更强的黏性,当企业业绩具

有更大的波动性时,高管的薪酬下降的概率更小(方军雄,2011),因此 EBITA_
sd 对企业内部工资差距为正向影响。 而资本相对于劳动在生产要素中占比越

高,再加上资本和劳动之间存在替代关系,故会缩小劳动收入份额,这与王雄元

和黄玉菁(2017)的研究结果较为一致。
其他控制变量,lever 的回归系数未通过 T 检验。 当企业资产负债率较高

时,其资金压力往往也同时处于较高水平,自有资金较少,对企业员工和高管的

薪酬均会产生负向影响,但薪酬差距的变动取决于高管和员工薪酬的变动幅

度,因此其具体效应还需要进一步挖掘。 growth_OI 的系数虽然为负,但是并未

通过显著性检验。 这可能是由于工资变动具有黏性,其和企业主营业务收入的

变动并不一致(赵颖,2012)。
表 4 第(5)列到第(8)列为以高低技能员工薪酬差距作为被解释变量的基

准估计结果表。 回归结果显示,以专利数量和专利引用作为替代变量的企业创

新均对高低技能员工薪酬差距产生显著的正向影响,在 10%的显著性水平下成

立。 在其他条件不变的情况下,专利数量增加 1%,高低技能员工薪酬差距增加

0. 0155 个单位。 这说明企业通过创新行为在一定程度上会扩大企业内部高低

技能员工之间的薪酬差距,提升技能溢价水平。 这与国家和行业层面的研究结

果相似(董直庆等,2014;刘清春等,2017)。 上述结论证明了假设 2a。 而在其他

条件不变的情况下,高低技能劳动力之比(high_low)越高,薪酬差距反倒越低。
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这可能是因为高技能员工占比越高,企业所在行业的平均工资水平越高,从而

导致在该行业从业的低技能员工也能享受正向溢出,从而增加其收入。

4.2　 稳健性检验

为了保证本文研究结果的稳健性,本文将从以下几个方面进行稳健性检验。
1)

 

更换创新水平的衡量方式

虽然本文通过专利数量和专利引用来对创新水平进行刻画,但是对企业专

利质量的衡量略显不足。 故本文将传统衡量企业创新的创新投入量作为稳健

性检验的替代变量,并且进一步考虑发明专利数量(孔东民等,2017)。 在此基

础上,进一步将解释变量替换为专利驳回数量(dismiss)和专利撤回数量占比

(withdraw),用以衡量企业的专利质量,从而反映企业的创新水平。 dismiss 和

withdraw 为负向指标,其值越低,企业创新水平越强。 除此之外,由于促进技术

创新和产业升级已经成为中国当前的重要任务,中央和地方政府通过各种创新

奖励、专利补助等政府补贴手段对企业的创新活动进行鼓励(张亚斌等,2018)。
因此,本文通过上市公司的财务报表附注中的政府补贴明细数据,筛选出创新

奖励项目进行加总,将创新奖励变量作为企业创新水平的额外评价指标。 政府

在企业研发活动中相对外生,企业内部薪酬差距并不会影响到政府对企业的创

新奖励,因此反向因果问题较弱,创新奖励变量为外生解释变量。 subsidy 越高,
表示企业创新水平越强。 表 5 回归结果显示:L1dismiss、withdraw 均显著为正,
表示专利驳回和撤回越低,企业内部薪酬差距越小。 L1subsidy 和 L2subsidy 在

1%的显著性水平下拒绝原假设,其估计系数显著为负。 表 5 中的回归结果与前

文基准回归结果基本一致,进一步验证了本文的假设 1a。 而对于企业内部高低

技能劳动力薪酬差距的稳健性检验,表 6 的结果显示,专利驳回与其正相关,这
与前文基础回归的结果不同,专利撤回、创新投入和创新效率并不显著,而发明

专利数量和专利补贴与其正相关,这与前文基础回归的结果一致。 而这种矛盾

情况的出现,可能是由于内生性问题仍然存在,因此本文接下来将采用工具变

量进一步处理内生性问题。

表 5　 稳健性检验估计结果(Ⅰ):替换解释变量

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1

RD_input
-0. 0326∗∗∗

(0. 0067)

L2invent
-0. 0121

(0. 0140)
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续表

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1

L1dismiss
0. 0487∗

(0. 0267)

L2dismiss
0. 0354

(0. 0259)

withdraw
0. 0729∗∗

(0. 0273)

L1subsidy
-0. 0060∗∗∗

(0. 0015)

L2subsidy
-0. 0055∗∗∗

(0. 0015)

L1effe
-0. 0179

(0. 0537)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0897 0. 0817 0. 0810 0. 0748 0. 0828 0. 0840 0. 0840 0. 0907
N 14713 13316 7549 7250 7014 20361 19542 3724

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

表 6　 稳健性检验估计结果(Ⅱ):替换解释变量

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

RD_input
0. 0056

(0. 0132)

L2invent
0. 0228∗

(0. 0106)

L1dismiss
0. 0372∗∗∗

(0. 0078)

L2dismiss
0. 0386∗∗∗

(0. 0088)

withdraw
0. 0108

(0. 0070)

L1subsidy
-0. 0010
(0. 0016)

L2subsidy
0. 0023∗∗∗

(0. 0007)

L1effe
0. 0204

(0. 0133)
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续表

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0887 0. 0793 0. 0414 0. 0620 0. 0122 0. 0248 0. 0281 0. 2246
N 11885 10374 6077 6018 5375 13585 13073 3385

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

2)
 

更换内部薪酬差距的度量方式

本文通过将衡量企业内部薪酬差距的泰尔指数替换为绝对薪酬差距,以克

服前文中可能存在的指标度量偏误问题,结果如表 7 所示。 将上文中的

Theil_1it 分别替换为Theil_2it、Theil_3it、BWD_1it、BWD_2it、BWD_3it;将上文中的

HLWD_1,替换为 HLWD_2、HLWD_3 和 HLWD_4,其中 HLWD_3 和 HLWD_4 为

采用城市层面的劳动收入数据,来估算企业内部高低技能的劳动收入差距,区
别在于 HLWD_3 按照学历区别高低技能,HLWD_4 按照工种区别高低技能。 回

归结果显示:专利数量仍然为负向显著,与前文结论保持一致,说明本文中对企

业创新水平和内部薪酬差距的度量较为合理和回归结果较为稳健。 第(1)列和

第(2)列分别表示将被解释变量替换为扣除社保费用之后的高管与员工薪酬差

距和高管与员工收入差距之后的回归结果。 结果显示对企业内部收入差距的影

响要小于对薪酬差距的影响,说明创新对薪酬差距的影响更大,对除工资收入之

外的其他资本性收入差距的影响较小。

表 7　 稳健性检验估计结果(Ⅲ):替换被解释变量的衡量方式

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_2 Theil_3 BWD_1 BWD_2 BWD_3 HLWD_2 HLWD_3 HLWD_4

L1patent
-0. 0278∗∗ -0. 0009∗∗∗ -0. 1378∗∗∗ -0. 0309∗∗ -0. 1379∗∗∗ 0. 0110 0. 5103∗∗∗ 0. 3929∗∗

(0. 0125) (0. 0002) (0. 0389) (0. 0116) (0. 0389) (0. 0158) (0. 0873) (0. 1022)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0649 0. 1006 0. 1201 0. 1348 0. 1201 0. 0369 0. 1816 0. 1133
N 15241 15405 15288 15241 15288 2010 7678 7611

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

3)
 

更换解释变量不同的滞后阶数

借鉴 Aghion
 

et
 

al. (2019)的研究,将不同滞后阶数的创新变量加入方程中进行

稳健性检验,结果如表 8 所示。 本文将 2 到 5 阶滞后的专利数量变量代入回归模型
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中,发现这些变量对企业内部薪酬差距影响的显著性不随滞后阶数的变化而变化,
但是随着滞后阶数的变化,企业创新对高管员工的薪酬差距影响的程度逐渐下降,
而对高低技能员工薪酬差距的影响则呈现上升趋势。 造成这种结果的原因有可能

是企业创新对高管员工薪酬差距的负向影响只是暂时的,随着企业创新带动公司绩

效不断上升,后续的影响会越来越小,但是其所带来的技术进步,如工业机器人、人
工智能等先进技术的使用会对低技能劳动力的薪酬水平造成持续性的负向影响。

表 8　 稳健性检验估计结果(Ⅳ):替换解释变量不同的滞后阶数

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)
Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L2patent
-0. 0555∗∗∗ 0. 0263∗∗

(0. 0083) (0. 0095)

L3patent
-0. 0445∗∗∗ 0. 0414∗∗

(0. 0076) (0. 0130)

L4patent
-0. 0410∗ 0. 0343∗∗

(0. 0197) (0. 0125)

L5patent
-0. 0369∗∗ 0. 0533∗∗∗

(0. 0148) (0. 0073)

个体、时间、
行业 固 定

效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0862 0. 0703 0. 0802 0. 0673 0. 0786 0. 0953 0. 1034 0. 1209
N 15077 12705 10533 8782 10885 9642 8274 7200

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

4.3　 内生性处理

内生性问题主要来自三个方面,一为遗漏变量,二为反向因果,三为测量误

差。 首先,企业创新水平并不能被直接观测,只能通过专利活动等进行度量。
其次,现有研究发现企业内部的薪酬差距对企业创新具有显著的相关关系(孔
东民等,2017;蒲艳萍和顾冉,2019;赵奇锋和王永中,2019),因此反向因果问题

较为严重。 本文采用滞后一阶和滞后两阶的创新变量作为解释变量,采用 LFD
模型可以有效减弱反向因果的影响,并且通过更换对创新水平和内部薪酬差距

的衡量方法,减弱了测量误差问题。 为了保证结果的稳健性,本文将继续通过

工具变量等方法来减弱上述原因所导致的内生性问题的影响。

4.3.1　 反向因果

由于目前有研究证实了企业内部薪酬差距会对企业创新产生显著影响(孔
东民等,2017;蒲艳萍和顾冉,2019;赵奇锋和王永中,2019;Miao

 

et
 

al. ,2020),
故本文将被解释变量和解释变量进行更换,并将专利数量指标提前 1 期和提前
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2 期,研究内部薪酬差距对企业创新的影响。 表 9 结果显示,Theil_1 和 HLWD_
1 的系数都未通过显著性检验,且系数趋近于 0。 上述结果说明,企业内部薪酬

差距对企业创新的提升作用可能并不稳健。

表 9　 反向因果检验估计结果

(1) (2) (3) (4)

F1patent F2patent F1patent F2patent

Theil_1
-0. 0154 -0. 0146

(0. 0087) (0. 0103)

HLWD_1
0. 0101 -0. 0054

(0. 0056) (0. 0065)

控制变量 No No No No

个体、时间、行业固定效应 Yes Yes Yes Yes

R2 0. 1790 0. 1489 0. 1792 0. 1491

N 15891 13850 15891 13850

4.3.2　 工具变量

目前针对企业创新的经济效应的研究,都显示其中具有内生性问题,对工

具变量的使用也比较普遍。 Reinikka
 

and
 

Svensson(2006)、Fisman
 

and
 

Svensson
(2007)和李后建和张剑(2017)是将企业所在城市同行业的创新水平作为企业创

新的工具变量。 刘清春等(2016)、曲如晓和臧睿(2019)则是采用的创新变量滞后

一阶或滞后二阶作为工具变量。 还有部分文章采用了系统 GMM 等方法来减弱创

新经济效应研究中的内生性问题(林善浪等,2013)。 但是上述研究的工具变量外

生性均较弱,刘啟仁和黄建忠(2016)认为用工成本的上涨可以激励企业进行创

新,因此采用滞后一期的城市最低工资政策改变作为微观企业创新的工具变量。
Aghion

 

et
 

al. (2019)将美国参议院设立的拨款委员会成员所在州的组成作为工具

变量,其认为该州的立法者在委员会中的存在会影响对州内大学的联邦研究资

助,从而影响当地的创新水平。 而本文借鉴了上述关于创新的工具变量的选择思

路,将研发费用加计扣除政策和企业政治联系作为工具变量以缓解内生性问题。
研发费用加计扣除政策之所以能够作为企业创新的工具变量,一方面是因

为研发费用加计扣除政策通过对企业的研发活动进行补偿和提供税收优惠,从
而提升了企业创新的积极性,有利于企业创新(王玺和刘萌,2020;刘晔和林陈

聃,2021)。 由于企业研发创新活动具有高成本、高风险、正外部性等特点,从而

部分企业创新积极性不足。 为促进企业技术创新,中央政府在 2008 年开始实

行研发费用加计扣除政策,具体政策内容参照附表 1。 以《关于研究开发费用税

前加计扣除有关政策问题的通知(财税〔2013〕70 号)为例,其主要针对高新技

术企业,政策规定研发费用计入当期损益未形成无形资产的,允许再按其当年
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研发费用实际发生额的 50%,直接抵扣当年的应纳税所得额。 对于研发费用形

成无形资产的,按照该无形资产成本的 150%在税前摊销。 因此该政策鼓励企

业从事创新活动,从而满足有效工具变量的相关性假定。 另一方面,政策的发

布主体为政府,其发布时间、政策强度和选取的主体具有一定的随机性,能较好

地避免反向因果问题,从而满足有效工具变量的外生性假定。 再加上,通过将

相对外生的研发费用加计扣除政策作为工具变量,可以有效避免对企业创新水

平的测量误差。 综上,本文认为研发费用加计扣除政策能够很好地解决本研究

中的内生性问题。
除此之外,本文还借鉴了 Aghion

 

et
 

al. (2019)的研究思路,采用企业政治联

系作为企业创新的工具变量。 具体而言,本文借鉴许多学者的一致选择,采用

董事长总经理是否担任过人大代表或政协委员作为企业是否具有政治联系的

代理变量(Faccio,2006;吴丽君和卜华,2020)。 对于外生性,由于公司高管的政

治联系会对企业价值、生产率等产生显著的促进效应(刘美芬,2019),从而与该

公司的员工薪酬产生相关性,从而不满足外生性假定。 因此,本文借鉴李后建

和张剑(2017)的处理思路,采用该公司所在城市同一行业的公司是否具有政治

联系作为工具变量。 而其他公司是否具有政治联系与该公司自身的薪酬安排

等公司内部制度的相关性较弱,能够较好地满足外生性假定。 就相关性而言,
现有实证研究认为企业的政治联系可以让企业获得更多的政府补贴,对企业的

创新具有显著的促进效应( Li
 

et
 

al. ,2008;余明桂等,2010;杨战胜和俞峰,
2014;孙锐和周飞,2017;Su

 

et
 

al. ,2019;刘美芬,2019)。 公司关键高管取得代

表委员类的政治身份对于企业而言是重要的无形资产,并且由于代表委员具有

对政府提交建议的权利,不仅可以使本企业获得更多政府的关注,随之出台的

产业政策和地区经济刺激政策也可以让同地区同行业的企业也享受一定的溢

出效应。 因此,该变量与企业创新之间存在正相关关系,满足相关性假定。
在回归结果表 10 中,treatit 为政策变量,表示企业 i 是否在时间 t 是否在该

政策的适用范围,是为 1,否为 0;intent 为政策强度变量,表示不同时间点下的

政策强度,在 2016 年和 2018 年,研发费用加计扣除政策进行了两次重要的调

整,增加了研发费用的种类和提高了加计扣除的比例,因此将 2008 年到 2016
年设定为 1,2016 和 2017 年设定为 2,2018—2019 年设定为 5。

表 10　 工具变量回归结果:研发费用加计扣除政策

Panel
 

A:
二阶段

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L1patent
-0. 0869 -0. 0609

(0. 0595) (0. 3078)

L2patent
-0. 1157∗∗ 0. 8704∗∗

(0. 0558) (0. 4199)
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续表

Panel
 

A:
二阶段

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L1PCite
-0. 1260∗∗ 0. 6711∗

(0. 0604) (0. 3719)

L2PCite
-0. 1358∗∗ 0. 7626∗∗

(0. 0663) (0. 3007)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

N 8149 7808 7544 7188 6674 6935 6687 6318

Panel
 

B:
一阶段

L1patent L2patent L1PCite L2PCite L1patent L2patent L1PCite L2PCite

L2. treated×
inten

0. 0636∗ -0. 0410 -0. 1007∗∗∗ -0. 1685∗∗∗ 0. 0955∗∗∗ -0. 0132 -0. 0696∗∗ -0. 1334∗∗∗

(0. 0329) (0. 0303) (0. 0284) (0. 0283) (0. 0346) (0. 0319) (0. 0299) (0. 0300)

L3. treated×
inten

0. 5108∗∗∗ 0. 3634∗∗∗ 0. 2997∗∗∗ 0. 2389∗∗∗ 0. 5218∗∗∗ 0. 3656∗∗∗ 0. 3141∗∗∗ 0. 2532∗∗∗

(0. 0323) (0. 0295) (0. 0278) (0. 0279) (0. 0336) (0. 0306) (0. 0288) (0. 0290)

L4. treated×
inten

0. 6062∗∗∗ 0. 6882∗∗∗ 0. 6051∗∗∗ 0. 5333∗∗∗ 0. 5987∗∗∗ 0. 6867∗∗∗ 0. 6050∗∗∗ 0. 5350∗∗∗

(0. 0314) (0. 0291) (0. 0276) (0. 0277) (0. 0324) (0. 0300) (0. 0283) (0. 0285)

L5. treated×
inten

0. 5640∗∗∗ 0. 6249∗∗∗ 0. 6128∗∗∗ 0. 5983∗∗∗ 0. 5562∗∗∗ 0. 6232∗∗∗ 0. 6087∗∗∗ 0. 5962∗∗∗

(0. 0342) (0. 0313) (0. 0293) (0. 0292) (0. 0354) (0. 0323) (0. 0302) (0. 0301)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

F 统计量 66. 33∗∗∗ 74. 38∗∗∗ 74. 80∗∗∗ 70. 34∗∗∗ 55. 80∗∗∗ 62. 57∗∗∗ 67. 05∗∗∗ 64. 14∗∗∗

　 　 注:括号内的数值为稳健标准误。∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

根据表 10 的回归结果,研究发现研发费用加计扣除政策有利于提升企业

创新水平,并且以此为工具变量做两阶段最小二乘回归之后,在第(1)到(4)列
中,L2patent、L1PCite、L2PCite 的系数均在 5%的显著性水平下显著小于 0,这与

前文基准回归结果相一致,佐证了前文的假设 1a;在第 ( 5) 到 ( 8) 列中,
L2patent、L1PCite、L2PCite 的系数均大于 0,且都通过显著性检验,进一步佐证了

所提出的假设 2a。 表 11 的结果显示,在第一阶段回归中,具有政治联系有利于提

升企业的创新水平,并且 F 统计量远大于 10,满足相关性。 而在第二阶段回归中,
与表 10 的变量符号和显著性水平基本一致,进一步佐证了假设 1a 和假设 2a。

表 11　 工具变量回归结果:董事长总经理的政治联系

Panel
 

A:
二阶段

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L1patent
-5. 9702 2. 3041∗

(4. 2111) (1. 3255)

841



　
第 11 卷第 2 期

　
　 　 　 　 冯乾彬　 赵乐新　 胡晓:

 

创新与企业内部薪酬差距

　
　

续表

Panel
 

A:
二阶段

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 Theil_1 Theil_1 Theil_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1 HLWD_1

L2patent
-3. 9555∗ 1. 4895∗

(2. 0400) (0. 7964)

L1PCite
-0. 4380∗∗∗ 0. 4256∗

(0. 1695) (0. 2503)

L2PCite
-0. 5798∗∗ 0. 5188

(0. 2345) (0. 3690)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

N 15259 14946 11884 9876 10736 10797 10004 8615

Panel
 

B:
一阶段

L1patent L2patent L1PCite L2PCite L1patent L2patent L1PCite L2PCite

L2. political
0. 0481∗∗ 0. 0403∗ 0. 0475∗∗ 0. 0668∗∗∗ 0. 0086 0. 0107 0. 0454∗ 0. 0465∗

(0. 0228) (0. 0221) (0. 0213) (0. 0221) (0. 0262) (0. 0249) (0. 0241) (0. 0253)

L3. political
0. 2217∗∗∗ 0. 1937∗∗∗ 0. 1649∗∗∗ 0. 0641∗∗ 0. 2212∗∗∗ 0. 1802∗∗∗ 0. 0865∗∗∗ 0. 1259∗∗∗

(0. 0279) (0. 0269) (0. 0259) (0. 0260) (0. 0312) (0. 0295) (0. 0282) (0. 0301)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

F 统计量 188. 95∗∗∗ 208. 79∗∗∗ 229. 88∗∗∗ 207. 41∗∗∗ 116. 68∗∗∗ 135. 35∗∗∗ 186. 29∗∗∗ 192. 13∗∗∗

　 　 注:括号内的数值为稳健标准误。∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

4.4　 机制分析

基于理论分析,本文在前文提出了企业创新影响企业内部高管员工薪酬差

距和高低技能员工薪酬差距的影响机制,并提炼为三条假设。 本文推断企业创

新将会通过提升劳动要素的产出和生产率效应影响高管员工薪酬,通过促进技

术进步偏向高技能劳动力从而使得高低技能员工之间的薪酬差距扩大。 为了

验证理论推断,本文借鉴何晴等(2022)、江艇(2022)使用的验证模型,设定方法

如下:

Mechit = γ0 + γ1 ln INNit -1( ) + ∑
m
γm ln Xmt( ) + λ t + μi + ϑ j + εit (25)

其中,mechit 表示不同影响机制下的中间变量。 其余设定与基准模型(17)相同。
根据理论推断,可知企业创新将会提升劳动要素产出,进而提升劳动要素相对资
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本要素的需求;①并且会提升企业全要素生产率和促进技术进步偏向高技能。
估计结果如表 12 所示,估计方法与基准回归相同。 第(1)到(6)列为针对假

设 1c 和假设 1d 的验证;第(7)到(8)列为针对假设 2b 的检验。 通过表 12 第 1 列

所报告的结果可以发现,企业创新会提升劳动要素的单位产出,表现为劳动要素

需求增加,降低人均固定资产,这支持了本文的假设 1c。 第(2)列和第(3)列结果

显示,企业创新会促进企业全要素生产率提升。 为了比较两种渠道的差异,本文

借鉴中介效应模型(方红生和张军,2013;温忠麟和叶宝娟,2014),将机制变量代

入模型(17)之中重新估计,结果显示生产率效应对高管与员工的薪酬差距影响不

显著,并非主要影响渠道,而 FATE 的估计系数依然显著为正,这进一步支持了本文

的假设 1c。 表 12 第(7)列和第(8)列的估计结果显示,企业创新会显著促进技术进

步偏向高技能劳动和提升高技能员工数量。 上述结果支持了本文提出的假设 2b。

表 12　 机制分析的估计结果

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

FATE TFP_1 TFP_2 Theil_1 Theil_1 Theil_1 DTHL lnH

L1patent
-0. 0149∗ 0. 0051∗∗ -0. 0006 -0. 0347∗∗∗ -0. 0342∗∗∗ -0. 0347∗∗∗ 0. 0016∗∗∗ 0. 0119∗∗

(0. 0078) (0. 0023) (0. 0020) (0. 0102) (0. 0104) (0. 0103) (0. 0002) (0. 0039)

TFP_1
-0. 1030

(0. 0915)

TFP_2
0. 0754

(0. 0796)

FATE
0. 1702∗∗∗ 0. 1714∗∗∗ 0. 1722∗∗∗

(0. 0437) (0. 0429) (0. 0451)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 5041 0. 0890 0. 1449 0. 0770 0. 0773 0. 0772 0. 5549 0. 2143

N 13408 13408 13408 13408 13408 13408 9466 11095

　 　 注:(1)
 

TFP_1 和 TFP_2 均为企业的全要素生产率,仅在计算方法上存在区别;TFP_1 的计算方法参

考 Schoar(2002)和 Giannetti
 

et
 

al.
 

(2015);而 TFP_2 则是采用 OP 法计算得出(鲁晓东和连玉君,2012)。
(2)

 

DTHL 为企业层面的高低技能劳动力的技术进步偏向性,其值越高代表技术进步越偏向高技能劳动

力(樊茂清等,2010;油永华,2019);lnH 为高技能员工数量的自然对数值。∗∗∗、∗∗ 和∗ 分别表示在 1%、
5%和 10%的置信水平上显著,括号内的数值为稳健标准误。

051

① 由于在估计技术进步偏向性时会损失大量样本,因此在针对假设 1c 的检验中,采用 FATE 变量对

资本劳动技术进步偏向性进行替代。 根据 Acemoglu
 

(2002)
 

的研究,当技术进步偏向某个要素时,会增

加相应要素的单位产出,从而促进企业对该要素的使用。 因此,如果技术进步偏向劳动,我们则发现劳动

要素的增长快于资本要素的增长。 从而,本文采用 FATE 变量对资本劳动技术进步偏向性进行替代。 进

一步,针对资本劳动技术进步偏向性,本文也进行了相应的检验,结论与预期相符,实证结果由于篇幅原

因不进行展示。
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5　 进一步分析

5.1　 创新对内部平均薪酬的影响

　 　 表 13 估计结果显示,企业创新水平提升有利于降低高管的平均薪酬,而提

升员工的平均薪酬。 以 L2Pcite 变量为例,对应于上文中企业创新水平对高管

与员工薪酬差距的影响,即企业专利引用量每增加 1%,企业高管与员工薪酬差

距的泰尔指数缩小 0. 0456 个单位,L2Pcite 上升 1%将降低高管平均薪酬 1. 22%,
提升员工平均薪酬 0. 42%,上述结论均在 10%的显著性水平下通过检验。

表 13　 创新对高管和员工平均薪酬影响的估计结果

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

高管平均薪酬 员工平均薪酬

L1patent
-0. 0092 0. 0024

(0. 0054) (0. 0027)

L2patent
-0. 0124∗∗ -0. 0016

(0. 0050) (0. 0018)

L1PCite
-0. 0098 0. 0014

(0. 0056) (0. 0023)

L2PCite
-0. 0122∗ 0. 0042∗

(0. 0067) (0. 0021)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 4869 0. 4885 0. 4630 0. 4420 0. 7012 0. 7004 0. 6449 0. 6361

N 15415 15091 11996 9961 15288 14963 11888 9873

　 　 注:括号内的数值为稳健标准误。∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

表 14 估计结果显示,在其他条件不变的情况下,企业创新水平提升会提升

高技能员工的平均薪酬,降低低技能员工的平均薪酬。 以 L1Pcite 变量为例,对
应于上文中企业创新水平对高低技能员工薪酬差距影响,即企业专利引用量每

增加 1 个百分点,高低技能员工的薪酬差距增加 0. 0580 个单位,L1Pcite 上升

1%将增加高技能员工平均薪酬 4. 33%,减少低技能员工平均薪酬 3. 21%。 上

述结论均在 1%的显著性水平下通过检验。 而对于高低技能劳动力占比,高技

能劳动力占比越高,反倒会降低高技能员工的平均薪酬,这可能是由于高技能

员工之间存在竞争效应,相互竞争从而降低了自身的平均薪酬。 高技能劳动占

比会提升低技能员工的平均薪酬,对其产生正向溢出效应。
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表 14　 创新对高低技能平均薪酬影响的估计结果

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

高技能员工平均薪酬 低技能员工平均薪酬

L1patent
0. 0104∗∗ -0. 0008
(0. 0033) (0. 0070)

L2patent
0. 0048 -0. 0051

(0. 0049) (0. 0045)

L1PCite
0. 0433∗∗ -0. 0321∗∗∗

(0. 0148) (0. 0070)

L2PCite
0. 0276∗ -0. 0139
(0. 0125) (0. 0105)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes
个体、时间、行业

固定效应
Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 4160 0. 4345 0. 4483 0. 4545 0. 1535 0. 1408 0. 1617 0. 1482
N 11423 11406 10588 9100 10914 10886 10085 8649

　 　 注:括号内的数值为稳健标准误。∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

5.2　 不同类型企业的异质性分析

5.2.1　 是否为国有企业

　 　 企业性质不同会导致其工资薪酬的决定方式存在差别,影响工资黏性,从
而导致企业创新对内部薪酬差距的作用程度存在差异。 由于国有企业高管同

时具有企业高层管理人员和官员两种身份,其受到的监督更多,再加上针对国

有企业高管的限薪令,导致国有企业高管薪酬相对于非国有企业普遍较低。 陆

正飞等(2012)发现中国国有企业相对于非国有企业支付了更高的职工工资,故
国有企业内部薪酬差距较小。 国有企业还具有较强的工资黏性,不同年份之间

工资变动有限。 因此创新对国有企业内部的薪酬差距的影响较小。 表 15 的估

计结果显示,创新对国有企业内部薪酬差距的影响并不显著,对非国有企业的

影响与基准回归结果基本一致。

表 15　 异质性估计结果

国有企业 非国有企业 高新技术企业 非高新技术企业

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1

L1patent
-0. 0097 0. 0141 -0. 0780∗∗∗ 0. 0205∗∗ -0. 0266∗∗ 0. 0045 -0. 0560∗∗∗ 0. 0272∗

(0. 0091) (0. 0092) (0. 0110) (0. 0065) (0. 0100) (0. 0102) (0. 0142) (0. 0144)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、行
业固定效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes
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续表

国有企业 非国有企业 高新技术企业 非高新技术企业

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1 Theil_1 HLWD_1

R2 0. 1163 0. 1226 0. 0992 0. 0672 0. 1032 0. 1226 0. 0865 0. 0672

N 6473 5764 8932 5150 7489 5764 7916 5150

　 　 注:括号内的数值为稳健标准误。∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

5.2.2　 是否为高新技术企业

表 15 回归结果显示,创新对高新技术企业和非高新技术企业的内部薪酬

差距均会产生显著的负向影响,但是其影响程度存在差异。 以专利数量为例,
对于高新技术企业,专利数量上升 1% 将导致企业高管员工薪酬差距下降

0. 0266 个单位,而对于非高新技术企业,对应的估计系数为-0. 0560,故对非高

新技术企业的影响程度更大。 而对于高低技能员工薪酬差距,高新技术企业的

估计系数为 0. 0045 且未通过显著性检验,非高新技术企业显著为正,故对非高

新技术企业的影响程度也更大。

5.3　 高管内部薪酬差距

除高管与员工薪酬差距和高低技能员工内部薪酬差距之外,本文进一步衡

量了高管内部薪酬差距。 本文先后计算了前三高管与其他高管、高学历高管与

低学历高管、研发高管与非研发高管和生产高管与非生产高管的泰尔指数。 其

中参考熊婷和程博(2017)区分前三高管与其他高管;按照 CSMAR 数据库针对

高管职业背景的分类,区分研发型高管与非研发型高管;参考 Richard
 

et
 

al.
(2019)区分高学历与低学历高管,生产型高管与非生产型高管。 将中专及以下

高管归为低学历高管,其余归为高学历高管。 将生产型、研发型和设计型高管

归入生产类高管,而将服务类高管与支持类高管归入非生产类高管。
通过对不同类别高管之间薪酬差距的泰尔指数进行计算,分析企业创新对

高管内部薪酬差距的影响。 表 16 的第(1)列和第(2)列估计结果显示,企业创

新会显著缩小前三高管与其他高管的薪酬差距,专利数量增加 1%会缩小前三

高管与其他高管薪酬差距的泰尔指数 0. 4240 个单位。 造成这种现象可能的原

因为,创新水平强的企业,会投入更多的资源在研发活动之中,因此其对技术型

高管会给予更高的薪酬,并且在高管团队中高学历、高技能占比较高(张晓亮

等,2019),从而缩小高管内部的薪酬差距。 接下来进一步分析高学历与低学历

高管、研发与非研发高管和生产与非生产高管受企业创新的影响。 表 16 中

第(3)列到第(8)列结果表明,企业创新会显著扩大高低学历、研发与非研发和

生产与非生产高管之间的薪酬差距。 企业创新提升了高管团队中高学历、研发
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型和生产类高管的议价能力,使之能够收获更高的薪酬水平,有利于推动企业

形成持续创新氛围,使创新者享受创新带来的经济红利。

表 16　 企业创新对高管内部薪酬差距影响的估计结果

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

前三高管与其他高管 高学历与低学历 研发与非研发 生产与非生产

Theil_4_1 Theil_4_1 Theil_4_2 Theil_4_2 Theil_4_3 Theil_4_3 Theil_4_4 Theil_4_4

L1patent
-0. 4240∗∗∗ 0. 0208∗∗ 0. 0264∗∗∗ 0. 0292∗∗∗

(0. 1057) (0. 0076) (0. 0069) (0. 0095)

L2patent
-0. 3517∗∗ 0. 0044 0. 0099∗ 0. 0102∗∗

(0. 1449) (0. 0052) (0. 0048) (0. 0042)

控制变量 Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

个体、时间、
行业固定

效应

Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes Yes

R2 0. 0319 0. 0320 0. 4754 0. 4840 0. 4761 0. 4801 0. 4362 0. 4348

N 15248 14934 5077 4965 5189 5074 5199 5087

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的置信水平上显著。

6　 研究结论与建议

随着创新在促进经济发展中的作用逐渐受到重视,其也成为实现共同富裕

的重要手段,而其经济影响特别是对工资差距的影响也受到了学界的持续关注

(Aghion
 

et
 

al. ,2019;Benos
 

and
 

Tsiachtsiras,2019;杨飞和范从来,2020)。 但是

现有研究对企业创新与共同富裕中分配关系的探讨尚不充分,特别是缺乏来

自企业内部薪酬差距的视角。 因此,本文以 2007—2019 年中国上市公司数

据为样本,考察了企业创新对其内部工资差距的影响程度。 与以往研究不

同,本文将企业创新与内部薪酬差距的多个方面纳入了统一的研究框架中,
并厘清了其中的作用机制,并且本文通过多种代理变量对企业创新水平进行

刻画,加强了结果的稳健性。 由于创新和收入不平等存在严重的内生性问

题,本文通过选择工具变量来减弱内生性问题,得到更为一致的结论。 除此

之外,本文还进行了一系列稳健性检验、机制分析和异质性分析,验证了所提

出的假设。 本研究为发现创新活动中所忽视的问题和优化共同富裕建设举

措提供了理论支撑和经验证据。
本文主要结论如下:(1)企业创新会显著缩小企业内部高管与普通员工的

薪酬差距,提升高低技能员工的薪酬差距,其结果在经过更换解释变量、被解释

变量、调整滞后阶数等多种稳健性检验方法之后依然稳健。 (2)对于内生性的
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处理,本文通过采用研发费用加计扣除政策和企业政治联系作为工具变量,进
行工具变量回归,结果与前文回归结果一致。 (3)机制分析发现,企业创新通过

提升劳动要素的边际产出缩小高管与员工的薪酬差距;通过促进技术进步偏向

高技能劳动扩大高低技能员工之间的薪酬差距。 (4)异质性结果显示,企业创

新降低高管平均薪酬,提升员工平均薪酬,提升高技能员工平均薪酬,降低低技

能员工平均薪酬。 技术创新对国有企业内部薪酬差距影响较弱,对非国有企业

影响显著,对高新技术企业的影响小于非高新技术企业。 (5)将高管持股收入

纳入分析之后,创新对高管与员工收入差距的影响程度小于对薪酬差距的影

响程度;企业创新会缩小高管团队内部前三高管与其他高管薪酬差距,但是

会显著扩大高低学历、研发与非研发和生产与非生产高管之间的薪酬差距,
使技术型高管获得相对更高的薪酬水平。 (6)随着滞后阶数的增加,企业创

新对高管员工的薪酬差距影响的程度逐渐下降,而对高低技能员工薪酬差距

的影响呈现上升趋势。
通过上述结论,本文发现企业通过创新活动可以降低高管与员工的薪酬差

距,但是会在一定程度上拉大高低技能员工的薪酬差距。 上述结论表明创新路

径优化了企业内部收入分配关系,提高了劳动报酬在初次分配中的比重。 同

时,其对低技能员工的收入并无明显的提升效应,这可能对实现共同富裕造成

不利影响。 因此,本文提出如下政策建议。 对政府而言,第一,政府应该继续加

强对创新型企业的财政、法律法规等方面支持力度,促进企业的创新活力,提升

自主创新能力,继续发挥企业创新对优化企业内部分配关系的作用。 例如,可
以通过研发费用加计扣除政策、企业创新补贴以及协同商业银行发放定向优惠

贷款等途径,补贴优质创新企业,并鼓励其增加社会就业,让其继续发挥提升居

民劳动收入的重要作用。 第二,企业创新在一定程度上可能会对低技能员工的

收入水平造成损害,因此政府需要更加完善的再分配政策和社会福利政策,通
过提升最低工资水平和提高最低工资政策的覆盖面,对低技能员工的收入水平

进行保障。 第三,政府应该加强对低技能员工的职业技术培训和教育方面的投

入,提升职业技术教育水平,增加培训活动数量,引导低技能劳动力提升其技能

水平或者学习新的技能,从而增加其收入。 对企业而言,第一,有能力的企业应

该积极承担社会责任,参与公益慈善事业,保障低收入人群的收入水平。 第二,
企业可以优化内部培训体系,组织更加多样的技能培训活动,提升内部培训在

提高企业内部低技能员工技能水平方面的作用。 第三,对于非高新技术企业和

非国有企业可以完善企业内部的收入分配制度,在合理激励的前提下,应着重

缩小高低技能员工的收入差距。
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附录

附表 1　 研发费用加计扣除政策整理

时间 政策 对象 内容

2008 年 1 月 1 日—
2012 年 12 月 31 日

《国家税务总局
 

企业研

究开发费用税前扣除管

理办法(试行)》
高新技术企业

(一)研发费用计入当

期损益未形成无形资

产的,允许再按其当年

研发费用实际发生额

的 50%,直接抵扣当年

的 应 纳 税 所 得 额。
(二)研发费用形成无

形资产的,按照该无形

资产成本的 150%在税

前摊销。 除法律另有

规定外,摊销年限不得

低于 10 年。

2013 年 1 月 1 日—
2015 年 12 月 31 日

《关于研究开发费用税前

加计扣除有关政策问题

的通知
 

财税〔2013〕70 号》
高新技术企业 费用种类变化不大

2016 年 1 月 1 日—
2017 年 12 月 31 日

《关于完善研究开发费用

税前加计扣除政策的通

知
 

财税〔2015〕119 号》

所有企业(除烟草制造业、
住宿和餐饮业、批发和零

售业、房地产业、租赁和商

务服务业、娱乐业)

费用种类增多

2017 年 1 月 1 日—
2019 年 12 月 31 日

《关于提高科技型中小企

业研究开发费用税前加

计扣除比例的通知
 

财税

〔2017〕34 号》

科技型中小企业

按照实际发生额的 75%
在税前加计扣除;形成

无形资产的,在上述期

间按照无形资产成本的

175%在税前摊销。

2018 年 1 月 1 日—
2020 年 12 月 31 日

《关于提高研究开发费用

税前加计扣除比例的通

知
 

财税〔2018〕99 号》

所有企业(除烟草制造业、
住宿和餐饮业、批发和零

售业、房地产业、租赁和商

务服务业、娱乐业)

按照实际发生额的 75%
在税前加计扣除;形成

无形资产的,在上述期

间按照无形资产成本的

175%在税前摊销。

2021 年 1 月 1 日—
至今

《关于进一步完善研发费

用税前加计扣除政策的

公告
 

财政部
 

税务总局公

告 2021 年第 13 号》

制造业企业,是指以制造

业业务为主营业务,当年

主营业务收入占收入总额

的比例达到 50%以上的企

业。 制造业的范围按照《国
民经济行业分类》 (GB / T

 

4574—2017)确定

按照 实 际 发 生 额 的

100% 在 税 前 加 计 扣

除;形成无形资产的,
按照无形资产成本的

200%在税前摊销。

　 　 数据来源:国家税务总局、财政部官网,作者自行整理。
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School
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Economics,
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University;
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Finance,
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Abstract　 Common
 

Prosperity
 

is
 

the
 

essential
 

requirement
 

of
 

Socialism
 

with
 

Chinese
 

Characteristics,
 

and
 

innovation
 

is
 

considered
 

to
 

be
 

an
 

important
 

means
 

to
 

promote
 

Common
 

Prosperity.
 

However,
 

the
 

continuous
 

expansion
 

of
 

the
 

salary
 

gap
 

within
 

enterprises
 

has
 

become
 

the
 

epitome
 

of
 

the
 

widening
 

income
 

distribution
 

gap
 

in
 

China.
 

This
 

paper
 

examines
 

the
 

impact
 

of
 

corporate
 

innovation
 

on
 

the
 

internal
 

wage
 

differential
 

within
 

enterprise,
 

taking
 

the
 

data
 

of
 

Chinese
 

listed
 

companies
 

from
 

2007
 

to
 

2019
 

as
 

samples.
 

The
 

research
 

conclusion
 

shows
 

that
 

the
 

improvement
 

of
 

corporate
 

innovation
 

is
 

conducive
 

to
 

narrow
 

the
 

salary
 

gap
 

between
 

senior
 

executives
 

and
 

employees,
 

and
 

expand
 

the
 

salary
 

gap
 

between
 

high-skilled
 

and
 

low-skilled
 

employees.
 

This
 

conclusion
 

is
 

still
 

valid
 

after
 

a
 

series
 

of
 

tests
 

of
 

robustness.
 

Moreover,
 

after
 

using
 

the
 

R&D
 

Expense
 

Additional
 

Deduction
 

Policy
 

and
 

political
 

connections
 

as
 

the
 

instrumental
 

variable
 

to
 

weaken
 

the
 

impact
 

of
 

endogenous
 

problems,
 

it
 

is
 

consistent
 

with
 

the
 

benchmark
 

regression
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results.
 

Mechanism
 

analysis
 

shows
 

that
 

corporate
 

innovation
 

narrows
 

the
 

salary
 

gap
 

between
 

executives
 

and
 

employees
 

by
 

increasing
 

the
 

marginal
 

output
 

of
 

labor
 

factors;
 

it
 

expands
 

the
 

salary
 

gap
 

between
 

high-skilled
 

and
 

low-skilled
 

employees
 

by
 

promoting
 

high-
skilled-labor-directed

 

technical
 

change.
 

In
 

heterogeneity
 

analysis,
 

the
 

results
 

imply
 

that
 

corporate
 

innovation
  

reduces
 

the
 

average
 

salary
 

of
 

senior
 

executives,
 

and
 

increases
 

the
 

average
 

salary
 

of
 

employees.
 

It
 

also
 

increases
 

the
 

average
 

salary
 

of
 

high-skilled
 

employees,
 

and
 

reduces
 

the
 

average
 

salary
 

of
 

low-skilled
 

employees.
 

Moreover,
 

corporate
 

innovation
 

has
 

a
 

more
 

pronounced
 

effect
 

on
 

non-state-owned
 

enterprises.
 

The
 

improvement
 

of
 

innovation
 

has
 

a
 

greater
 

impact
 

on
 

non-high-tech
 

enterprises
 

than
 

high-tech
 

enterprises
 

substantially.
 

In
 

addition,
 

the
 

improvement
 

of
 

enterprise
 

innovation
 

will
 

also
 

expand
 

the
 

wage
 

differential
 

of
 

executives
 

between
 

high
 

and
 

low
 

education,
 

research
 

and
 

non-
research,

 

and
 

production
 

and
 

non-production.
 

This
 

paper
 

provides
 

new
 

evidence
 

for
 

the
 

relationship
 

between
 

corporate
 

innovation
 

and
 

achieving
 

the
 

goal
 

of
 

Common
 

Prosperity,
  

further
 

enriches
 

the
 

literature
 

on
 

the
 

internal
 

wage
 

differential,
 

and
 

provides
 

a
 

basis
 

for
 

achieving
 

the
 

policy
 

goals
 

of
 

promoting
 

technological
 

innovation
 

and
 

ensuring
 

income
 

equality
 

in
 

China
 

at
 

the
 

same
 

time.
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