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摘  要 

为了对企业内部薪酬差距与创新的关系进行详细研究，本文引入了人力资本理论、锦标赛理论及公平理

论、社会比较理论分析了企业内部薪酬差异对创新的影响。通过委托代理理论、风险规避假说以及不同

产权制度下晋升文化、市场机制的分析得出了本文两大假设。研究发现，传统的委托代理关系难免导致

代理冲突，因此股东会利用薪酬设计缓解双方代理冲突，通过提高企业内部薪酬差距能够激励管理层提

高工作积极性，主动投资创新型项目，从而提高企业创新水平。加入锦标赛理论、公平理论以及社会比

较理论后，研究结论仍成立。此外，相比于国有企业，非国有企业中企业内部薪酬差异对创新的影响效

果较为显著。两大结论的发现，对国家实现高质量发展、建设创新型国家以及在国有企业中更好平衡限

薪令政策都有新的启示和反思。 
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Abstract 
In order to conduct a detailed study on the relationship between internal salary gap and innovation 
in enterprises, this article introduces human capital theory, tournament theory, equity theory, and 
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social comparison theory to analyze the impact of internal salary gap on innovation. Through the 
analysis of agency theory, risk aversion hypothesis, and promotion culture and market mechanisms 
under different property rights systems, two major hypotheses have been derived in this article. Re-
search has found that traditional principal-agent relationships inevitably lead to agency conflicts. 
Therefore, shareholders will use compensation design to alleviate agency conflicts between the two 
parties. By increasing the internal salary gap within the enterprise, it can motivate management to 
improve their work enthusiasm, actively invest in innovative projects, and thus enhance the level of 
enterprise innovation. After incorporating tournament theory, equity theory, and social comparison 
theory, the research conclusion still holds true. In addition, compared to state-owned enterprises, 
the impact of internal salary differences on innovation is more significant in non-state-owned enter-
prises. The discovery of two major conclusions provides new insights and reflections for the country 
to achieve high-quality development, build an innovative country, and better balance salary restriction 
policies in state-owned enterprises. 
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1. 引言 

1.1. 研究背景 

创新是国家引领高质量发展的第一动力，随着国际科技经济创新竞争态势日趋严峻，我国科技创新

事业也将面临更多的突出问题和挑战。因此，如何实现国家高质量科技创新和提高新质生产力，发挥科

技变革的内驱力，推动科技经济战略发展，形成新发展格局，成为新时代的中国必然面临且必须解决的

难题。 
在创新科技体制改革的浪潮中，我国逐渐加快了经济转型升级，增强了创新体系的质量，并围绕科

技、人才、知识结合等战略，充分发挥了广大劳动者的创新能力，与此同时，国家也大力开展国际间科

技创新合作，将国家创新成果更多更公平惠及全球人民。 
从微观视角，一个国家创新能力的彰显需要凝聚数万万企业的创新成果与智慧。由此，如何增强企业

的创新能力是理论和实践者重点研究的前沿方向。已有文献得出，诸如公司治理能力、内控体系、投资者

持股份额，甚至高铁建设等因素都会影响企业的创新激励和产出。此外，企业的管理职工与普通职工之间

的内部薪酬差距可能也会影响企业的创新。基于此，本文详细探究了前者对后者之间的作用机制，进一步

丰富了现有文献关于企业创新研究的内容。这也为解决好新时代中国创新事业的难题，提供了新思路。 
本文依据相关数据，重点分析与考察了企业薪酬差距与研发创新的关系。结果表明，企业内部薪酬的

扩大，可能有助于管理层和员工的创新；而单方面增加高管人员的薪资水平，也将提升管理层的创新能力。 

1.2. 本课题研究意义 

对比已有的国内外文献，本文的贡献主要在于：第一，系统探究了创新与企业薪酬差距的双方关系，

丰富了创新发展的新方法新思路；第二，国内外相关文献基本围绕企业创新对企业内部薪酬差距单向作

用路径的分析与延伸扩展，缺少企业薪酬差距对创新产出的路径机制的剖解，而本文将着重关注后者路

Open Access

https://doi.org/10.12677/sd.2026.168290
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


范锦涛，郜建豪 
 

 

DOI: 10.12677/sd.2026.168290 299 可持续发展 

 

径的系统延伸；第三，本文针对的影响机制分析对于解决在国家创新驱动发展战略下，如何多维度推动

企业创新发展的问题有系统的作用。只有企业不断发挥创新多角度的驱动力，才能在新发展理念的指引

下，朝着创新驱动的方向不断前进，不断丰富企业和国家高质量发展的系统方案，对进一步加快国家转

型升级具有现实意义。 

2. 理论基础与文献综述 

2.1. 理论来源 

2.1.1. 锦标赛理论 
锦标赛理论，最初由拉泽尔和罗森共同得出，他们提出，某职位薪资增长程度越大，将对下级员工

的工作努力程度产生负面影响；若升职的结果还未确定，职工就有为取得升职机会而不懈努力的激励。

所以，此理论提倡企业通过升职机会提高职工驱动力。 
锦标赛理论力图以企业 CEO 为研究目标，从实质上讲，锦标赛理论代表的是企业的最高代理者。该

理论认为，放大最高代理人与其他高管的薪酬差距，会减少董事会对代理者的监督费用，加强双方之间利

益共同意识，增强企业盈利能力。然而要使该理论发挥其作用，需满足两大条件：第一，研究对象必须拥

有较强的公司专业硬实力和文化软实力，通过一定的决策和管理，从而提升企业绩效；第二，最高代理人

与其他员工之间的薪酬差异发挥激励作用，提高积极性是前提，即要存在正向关系。总之，高管的公司决

策经营能力和内在奋斗意识两相结合才能起到激励效果，打破“搭便车”现象，促进企业长远发展。 

2.1.2. 委托代理理论 
委托代理理论支持企业所有权和经营管理的财产权的分离，企业经营管理财产时应由所有者转移。

委托代理理论在信息不完全的市场失灵背景下产生。 
委托代理理论主要研究双方代理关系，委托代理也即行为人通过约定，任用其他行为主体提供相应

服务，并且给予特定决策权，最后依据服务的完成满意度授予其报酬。由于专业化的趋势逐渐加强，委

托代理才正式露面，发现委托代理理论的罗斯提出：“授予者的利益由代理人代表维护和执行，代理关

系由此产生”。 
委托代理理论产生于低成本生产的时代，其一，社会大生产越来越细化，所有者无法行使全部所有

权，从而将其分散出去；其二，分工专业性提高后产生了众多优秀代理者，在委托人追逐经济利益，代

理人更注重，经济收入、生活质量的情况下，双方利益开始存在矛盾。若没有一定的代理制度约束，双

方的利益将会受损更严重。委托代理理论由此在多个层面都发挥了重要作用。 

2.1.3. 社会比较理论及公平理论 
社会比较理论指出，企业员工与高职级员工进行对比时，薪酬焦虑会使员工在清晰的晋升路径上在

工作中表现得更加积极，争取在职位竞争中直面风险，从而提高产出和创新。但公平理论又表明，企业

员工在与高职级高薪酬员工进行对比时，如果双方薪酬差距过大，收入分配准则不清晰，并且在正常范

围内无法弥补双方差距的情况下，会导致企业竞争不公平性，收入产出比过低，从而使员工不愿意背负

风险进行创新，进而抑制企业创新水平。 

2.2. 文献综述 

2.2.1. 内部薪酬差距发生缘由 
本文从两个角度开展对企业内部薪酬差距的研究：首先，企业内部薪酬差距的发生缘由；其次是其

造成的经济影响[1]。对于前者，本文所定义的薪酬差距，是薪酬结构的差异。不同行业的公司，在同样
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的岗位上所对应的薪酬水平具有一定差异是薪酬结构的一类体现。此外，经济学者舒尔茨提出了用来解

释薪酬差距的观点：人力资本理论。该理论提出了薪酬差距产生的根本原因。首先，普通的职工可利用

参加培训、保持健康身体以及接受教育等方面提升自身的工作效率[2]，增强自身的工作价值，以此促使

资本家给予较高的薪酬，从而影响内部薪酬差距，因此可以概括为职工的劳动供给量决定了企业的内部

薪酬差距。该结论在诸多实证分析中得以阐述，且得出职工工作积极性和收入水平与个人综合生产能力

的投入存在相互关系[3]。 
然而，从现实的角度，人力资本理论所解释的薪酬差距却存在一定的偏差。例如，在较多企业中职

工的薪资和其职位等级挂钩而与个人的生产能力关系较弱；职工的岗位变动使得薪资与人力的相关性减

少。为了减少理论的偏差，诸多后制度经济学者引荐了新的理论作为解释的基础，包括如今常用的锦标

赛理论等，这些理论进一步完善了薪酬结构差距的分析模型[4] [5]。 
提及锦标赛理论，但也有学者提出了相反的解释，下文在讨论薪酬差距的经济影响时将进一步延伸

该理论。此外，学者们还衍生出公司的地区及所处经营领域、经营规模大小、企业管理人员数量等变量

作为影响内部薪酬差距的因素。值得关注的是，薪酬差距最大的地区为经济较为发达的东部省份[6]，且

更多集中于非实体产业。此外，经营规模大小、企业管理人员数量成为了影响薪酬差距的正向因子，而

金融风险等对内部薪酬差异产生了负面的作用。这些负面作用说明，锦标赛理论是否适应国内的经济体

制以及衍生出的薪酬因果体系，是一个值得深思的问题。 

2.2.2. 企业薪酬差距的经济影响 
有学者认为，在非集团公司中薪酬差距对企业的发展有一定的共性影响。企业丰富的薪酬差异体系，

或将对公司长远战略目标的实现有重要作用。拥有完善薪酬差异体系的企业可将职工人群细分为关键人

员和非关键人员，对前者提供高于市场平均水平的薪资以保证企业实现核心突破和创新，对后者实行一

定范围内的薪酬差距战略，以达到锦标赛理论的激励作用，并在激励和合作中谋求适当的平衡[7]。 
最后，关注到内部薪酬差距对企业研发创新的作用方面。但在讨论前，需对企业创新进行清晰的定

性。已有文献分析了企业创新的多种度量方法，他们认为，可利用公司内部信息中的专利申报数据来刻

画企业创新能力[8] [9]，以便更深入研究内部薪酬差距对企业创新多层面的影响。此外，引用企业研发投

入、研发重视程度和补贴不仅可作为测量创新水平的手段，而且可削减创新与薪酬水平之间繁杂的内生

性问题，提高结论的准确性[10]。而本文集中利用企业研发投入对创新进行测度。在对创新的各种测度工

具进行调整后，我们将企业薪酬差距对创新的影响单独成节在下文进行研究。 

2.2.3. 文献评述 
根据上述众多文献总结得出，企业薪酬差距与水平控制这项任务本身存在着诸多争议，较多研究者

认为，国家发布的限薪令对企业薪酬控制影响极大，企业薪酬的管制也逐渐影响了企业的创新模式。但

从 2009 年限薪令可知，企业薪酬管理的作用并不明显[11]。国家通过一系列改革措施的调整后，又在

2014~2015 年，实施了新的地方限薪令，由此，企业薪酬差距与水平开始受到强烈的打压，企业高管薪资

差距与水平双双减少[12]。 
但从企业内部薪酬差距的产生缘由出发，人力资本理论是解释薪酬水平变化的根本原因。在现实的

角度下，还需要锦标赛理论等不同的理论模型对薪酬结构差异进行更深入分析。 
在上述多层原因导致企业内部薪酬差距与水平产生变化后，少数研究者又发现，企业高管与员工之

间薪酬的差距与双方水平还会对创新产生影响。企业内部薪酬差距提高会提升普通职工的工作效率和创

新能力，也可能降低高管的创新积极性，从而不利于企业的长远发展[6]。 
从企业薪酬差距管理的经济影响角度，根据锦标赛理论又可得出不同的观点，企业的薪酬差距管理，
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对激发广大企业普通职工和高管的工作积极性和创造力具有重大的推动作用，这也会进一步增强企业创

新效率和生产力[13] [14]。因此，锦标赛理论，丰富了企业薪酬差距管理对创新关系的理论解释和深入理

解[15]。 
从企业薪酬水平与创新的角度，有学者认为委托代理理论也可得出相关结论，通过外部薪资的溢价，

即提高高管人员的薪资水准，及其与之带来的决策积极性将削弱其从事相关项目决策的风险程度[16] [17]，
这也进一步强化了高管对企业的使命认同，提高企业决策效率，加大企业创新实力。这其中的逻辑源于

下文将要探讨的委托代理理论所产生的代理冲突，它会促使股东采取一定的薪酬设计，这将直接引起内

部薪酬差距的变化以及管理层对创新项目的态度。 

3. 理论分析与研究假设 

为了更好探索国家创新和高质量驱动发展的新路径，综合两大主题背景，本文针对企业内部薪酬差

距以及国家科技创新的相关文献分别进行了理论分析，同时在分析中发现两者可能存在着内在联系和互

动的机制。下文将从双方的作用机制进行分析并提出假设。 

3.1. 内部薪酬差距与创新 

传统的代理关系认为，股东与管理层之间存在代理矛盾，管理层不总是考虑股东的利益而积极奋斗，

他们难免拥有自身的获益考虑。为了克服代理矛盾引起的管理层的懒惰行为，股东往往通过薪酬设计来

激励管理层增强工作积极性。“锦标赛理论”指出，内部薪酬差距提高可以促使股东与管理层的利益维

持平衡。企业薪酬差距能够在一定程度上缓解代理冲突，提高高管的工作积极性，促使高管选择创新型

投资项目，克服其在工作中的惰性，最终有利于提高企业的风险抗压水平，激励管理层进一步加大创新

投入。 
根据“风险规避假说”，管理层为规避利益风险，对具有风险的投资活动，管理层往往会利用经营

权捞取现金流量而不愿采取激进的投资措施，而创新是具有高附加值的激进项目。此外，创新作为一种

激进投资活动，其失败的风险往往也更大，一旦项目失败，对管理层的声誉、薪酬和职业生涯代理产生

负面影响。根据“职位壑沟”理论，管理层基于职位、薪酬等方面的考虑，倾向于放弃高风险项目和创新

项目。基于以上分析，提出下面的竞争性假设： 
假设 1a：企业内部薪酬差距的加大，整体上有利于研发创新水平的提高。 
假设 1b：企业内部薪酬差距的加大并不会影响企业的研发创新水平。 

3.2. 内部薪酬差距、产权性质与创新 

由于不同的产权关系下的薪酬激励作用存在明显的差异，分析中国现行企业性质环境下薪酬差距对

创新的影响有重要的作用。我国所处的社会制度相较于其他国家有较大区别，国有企业的管理目前处于

国有资产股份占大部分的模式[18]，正是这样的企业环境会使得国有企业高管缺少更强有力的投资和奋

斗的动力，管理人员的创新效率大打折扣，因此国家所有的特定企业群体中薪酬差距对企业的激励影响

较差，而民营企业等非国有集团的激励影响又存在差别[19]。 
相比于非国有企业，国有企业采取薪酬管制，高管的薪酬制定往往不是依据市场机制的运行逻辑，

且国企内部较大的薪酬差距不符合制度规定。此外，现有的研究证明，政治晋升带来的激励往往大于薪

酬带来的影响，在行政级别高的政府机构任职往往是国企高管的奋斗目标[20]，而政治晋升的考核标准较

为复杂，创新并不是主要的考量因素。因此，寄希望于通过薪酬差距来促使国企高管投资创新项目效果

并不显著。 
而非国企由于企业高管具有较强的市场竞争风险和收益，在管理人员面临更具有活力的外部市场环
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境时，其委托代理的角色将会更偏向市场化和高效化，此时提高企业员工的薪酬差距将会对企业的创新

投入和产出产生较强的助力作用。 
综上，本文又得出以下假设： 
假设 2：相比于国有企业，企业内部薪酬差距对创新带来的影响在非国有企业更加显著。 

4. 研究设计 

4.1. 样本选取和数据来源 

本文选择了 2015~2022 年中国上市公司的相关数据作为样本来源。所有数据变量均来自 CSMAR 数

据库。本文同时使用了 Excel 和 STATA 软件对相关数据进行处理并分析。 
在进行研究之前，需对样本数据做初次筛选处理：第一，考虑筛除金融领域的相关数据，该行业公

司会计处理原则方法与一般性企业有较大的差别。第二，剔除 ST、*ST 这类股票市场动荡较大的特殊

企业相关数据，以避免噪音因素对数据准确性产生负面影响。第三，对数据不完整的样本和薪酬水平

缺少准确性(如负数)的样本不进行处理，应予以去除。第四，将连续变量中 1%以及 99%的数据做缩尾

处理，剔除非常规值导致最终结果产生偏离的可能性[21]。对上述数据进行筛选清洗，整理出 16,088 个

观测值。 

4.2. 变量说明和模型设计 

4.2.1. 计量模型 
为了验证企业内部薪酬差距与创新投入之间的联系，以及不同产权性质下其联系的变化，本文构建

如下模型(4.1)： 

 , 0 1 , 2 , 3 , 4 , 5 ,

6 , 7 , 8 , 9 , ,

R&D MEP Size Leverage Roa Property

Growth Inp Board Dual Year
i t i t i t i t i t i t

i t i t i t i t i t

a a a a a a

a a a a ε

= + + + + +

+ + + + + + +∑
  (4.1) 

4.2.2. 变量说明 
被解释变量：创新(R&Di,t)。参照已有的文献，本文使用企业研发投入除以主营业务收入代表企业研

发投入程度，以此作为创新的代理变量。 
解释变量：企业的内部薪酬差距(MEPi,t)。该变量表示的是高级管理职工与普通职工之间的薪酬相对

差距。排除公司的董事，用管理人员薪酬总数除以企业管理人员总人数计算出最终的数值，计算公式见

模型(4.2)： 

 ( )MEP 高管平均薪资
企业内部薪酬差距 相对差异 =

普通员工平均薪资
   (4.2) 

各类变量说明如下表 1 所示。 
 

Table 1. Description and definition of various variables 
表 1. 各类变量说明定义 

变量分类 变量名 变量说明 

Size 企业规模 对期末资产总额取自然对数 

Leverage 资产负债率 期末负债总额除以期末资产总额 

Roa 总资产收益率 净利润除以平均资产数 
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续表 

Property 产权性质 非国有企业 Property 取 0，国有企业 Property 取 1 

Growth 营业收入增长比率 本年度销售增长数除以上一年度销售额 

Inp 独立董事比例 独立董事人数除以董事会成员人数 

Board 董事会规模 反映董事会数量大小 

Dual 二职合一 属于两职合一取 1，否则取 0 

Ind 行业 按照证监会 2012 的行业指引建立行业虚拟变量 

Year 年度 2015~2022 年，建立年度虚拟变量 

5. 实证结果 

5.1. 描述性统计 

下表 2 列出了本文相关变量的描述性统计。表 2 显示，企业研发投入最大值为 78.13，而最小值为 0，
平均值为 1.44，中位数为 1.74，标准差为 1.54。该数据表明，样本公司间的研发创新水平有较大的差距。

在企业的薪酬差距数据中，平均值 7.62 相比中位数 5.59 更高，这表明少于一半企业的内部薪酬差距比所

有企业薪酬差距平均值高。Leverage 的最大值为 1.14，最小值为 0.05，表明不同样本企业资产负债率差

异较大。与此同时，Roa 和 Growth 最小值都显示为负值，与最大值和平均值差异较大，也反映了企业两

变量在样本中差异较大。 
两职合一平均值为 0.31，说明了企业采用非两职合一的情形占主要部分；而从产权性质平均值数据

也可观察出，非国有企业占主要部分。其他变量的取值尚属正常。 
 
Table 2. Descriptive statistics of various variables 
表 2. 各类变量描述性统计 

变量 N Min Max Mean P50 SD 

R&D 16,088 0.000 78.130 1.440 1.740 1.540 

MEP 16,088 1.990 26.480 7.620 5.590 0.690 

Size 16,088 18.900 26.870 22.320 22.140 1.310 

Leverage 16,088 0.050 1.140 0.420 0.410 0.210 

Roa 16,088 −0.380 0.260 0.040 0.040 0.080 

Growth 16,088 −0.690 3.430 0.170 0.100 0.460 

Inp 16,088 0.270 0.570 0.380 0.360 0.050 

Board 16,088 1.610 2.710 2.110 2.200 0.200 

Dual 16,088 0.000 1.000 0.310 0.000 0.460 

Property 16,088 0.000 1.000 0.310 0.000 0.460 

5.2. 相关性分析 

表 3 为 Pearson 相关系数表，从中可以看出，企业内部薪酬差距与创新之间在 1%的水平显著正相关，

初步说明提高内部薪酬差距能够改善企业的创新水平。由于相关性分析没有控制其他变量的影响，后文

需要通过多元回归分析，以得到更可靠的结论。 
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Table 3. List of correlation coefficients of each variable 
表 3. 各变量相关系数表 

 R&D MEP Size Leverage Roa Growth Inp Board Dual Property 

R&D 1          

MEP 0.357***          

Size 0.287*** 0.396*** 1        

Leverage 0.064*** 0.096*** 0.487*** 1       

Roa 0.580*** 0.208*** −0.013** −0.391*** 1      

Growth 0.312*** 0.092*** 0.061*** 0.007 0.339*** 1     

Inp −0.016** 0.018*** −0.057*** −0.014** −0.020*** 0.005 1    

Board 0.080*** 0.086*** 0.257*** 0.121*** 0.005 −0.007 −0.653*** 1   

Dual 0.012* 0.011* −0.186*** −0.113*** 0.035*** 0.042*** 0.124*** −0.191*** 1  

Property 0.047*** 0.008 0.346*** 0.238*** −0.113*** −0.081*** −0.081*** 0.262*** −0.300*** 1 

注：***、**、*分别在 1%、5%、10%的水平上显著。 

5.3. 多元回归分析 

5.3.1. 企业内部薪酬差距与企业创新 
在表 4 中显示了企业内部薪酬差距与研发创新的回归分析结果，第一列只涉及对 Ind 和 Year 变量进

行控制，而未涉及企业特征变量。该列结果发现，企业内部薪酬差距与研发创新的回归分析系数值为正

值，并在 1%的水平下显著(系数值为 0.810，T 值为 24.54)；第二列不仅控制 Ind 和 Year 变量，而且增加

了对企业特征变量的控制，结果表明企业内部薪酬差距与创新的回归系数值也为正值，并在 1%的水平下

显著(系数值为 0.346，T 值为 12.63)，该分析结果说明企业内部薪酬差距越大，企业的研发力度越大，创

新水平就更强，与本文 1a 假设相符。说明企业内部薪酬差距与企业的研发创新之间存在正相关关系，企

业内部薪酬差异的扩大能够助推企业提高研发投入程度，加强企业整体创新实力。 
 
Table 4. Internal salary gap and innovation within enterprises 
表 4. 企业内部薪酬差距与创新 

变量 被解释变量：R&D 

MEP 
0.810*** 0.346*** 

(24.54) (12.63) 

Size 
 0.217*** 

 (11.03) 

Leverage 
 1.185*** 

 (13.47) 

Roa 
 9.244*** 

 (45.49) 

Growth 
 0.260*** 

 (10.33) 
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续表 

Inp 
 0.453 

 (1.28) 

Board 
 −0.087 

 (−0.81) 

Dual 
 0.124*** 

 (4.01) 

Property 
 0.039 

 (0.97) 

Cons 
−10.704*** −9.705*** 

(−22.74) (−17.26) 

Ind 控制 控制 

Year 控制 控制 

N 16,088 16,088 

R2 0.150 0.406 

注：***在 1%的水平显著，经 Robust 修正的 T 值在括号中表示。 

5.3.2. 企业内部薪酬差距、产权性质与企业创新 
下表 5 反映了企业内部薪酬差异、产权性质与研发创新的回归分析结果。按照产权性质将上市公司

分为国有企业和非国有企业，第一列为国有企业样本，结果发现，企业内部薪酬差距与创新回归系数值

为正值，并在 10%的水平下显著(系数值为 0.357，T 值为 1.97)；第二列为非国有企业样本，结果发现，

企业内部薪酬差距与研发创新的回归系数值仍为正数，并在1%的水平下显著(系数值为0.355，T值11.73)。
比较第一列和第二列的国有企业与非国有企业，第二列 T 值 11.73 明显高于第一列，这表明，非国有企

业的内部薪酬差距加大对研发创新的正面激励效果更加显著，这与上文所提出的假设 2 相符合。 
 
Table 5. Regression analysis results of internal salary gap within enterprises, ownership structure, and R&D innovation 
表 5. 企业内部薪酬差距、产权性质与研发创新的回归分析结果 

变量 
R&D 

国有企业 非国有企业 

MEP 
0.357* 0.355*** 

(1.97) (11.73) 

Size 
0.306*** 0.147*** 

(9.48) (6.21) 

Leverage 
1.584*** 1.111*** 

(9.05) (11.77) 

Roa 
11.855*** 8.622*** 

(21.34) (42.80) 

Growth 
0.196*** 0.304*** 

(4.09) (10.28) 
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续表 

Inp 
−0.604 0.606 

(−1.05) (1.45) 

Board 
−0.219 −0.037 

(−1.23) (−0.29) 

Dual 
−0.101 0.137*** 

(−1.55) (4.01) 

Cons 
−11.223*** −8.424*** 

(−11.82) (−11.89) 

Ind 控制 控制 

Year 控制 控制 

N 7078 9010 

R2 0.474 0.401 

注：***在 1%的水平显著，经 Robust 修正的 T 值在括号中表示。 

5.4. 稳健性分析 

5.4.1. 企业内部薪酬差距与企业创新(固定效应) 
本文通过固定效应模型对上文模型(4.1)重新实施了回归分析，以削弱反向因果与遗漏变量导致的内

生性问题，下表 6 显示了重新回归分析的结果。 
第一列显示了普通固定效应模型下的回归分析结果，该结果显示企业内部薪酬差距与研发创新回归

系数为正数，并在 1%的水平下显著(系数值为 0.146，T 值为 7.37)，结果仍然支持假设 1a；第二列显示

了双向固定效应模型下的回归分析结果，控制了 Year 和 Ind 变量，结果显示企业内部薪酬差距与创新的

系数为正数，并在 1%的水平下显著(系数为 0.171，T 值为 7.86)，仍与上文假设 1a 相符合，企业内部薪

酬差异与研发创新正相关。 
 
Table 6. Regression reanalysis results of internal salary gap within enterprises, ownership structure, and R&D innovation 
表 6. 企业内部薪酬差距、产权性质与研发创新的重新回归分析结果 

变量 R&D 

MEP 
0.146*** 0.171*** 

(7.37) (7.86) 

Size 
0.436*** 0.466*** 

(14.59) (14.75) 

Leverage 
0.517*** 0.494*** 

(6.59) (6.36) 

Roa 
6.464*** 6.431*** 

(46.70) (46.15) 

Growth 
0.227*** 0.225*** 

(13.36) (13.15) 

Inp 
0.420** 0.380* 

(1.97) (1.79) 
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续表 

Board 
0.051 0.024 

(0.63) (0.30) 

Dual 
0.001 −0.001 

(0.05) (−0.04) 

Property 
−0.182*** −0.171*** 

(−4.60) (−4.37) 

Cons 
−11.143*** −12.379*** 

(−15.87) (−14.48) 

Ind 否 控制 

Year 否 控制 

N 16,088 16,088 

R2 0.449 0.455 

注：***在 1%的水平显著，经 Robust 修正的 T 值在括号中表示。 

5.4.2. 企业内部薪酬差距与企业创新(替换创新变量–申请专利数) 
本文将 A 股上市公司的申请专利数作为解释创新变量的另一尺度，以进一步证实上文结论的可靠性。

替换变量后的回归分析结果由下表 7 显示。 
第一列回归结果只控制了 Ind 和 Year 变量，而未对公司特征变量实施控制，该回归分析结果表明，

企业内部薪资差距与创新的回归分析系数值仍为正数，并在 1%的水平下显著(系数值为 0.671，T 值为

15.37)，即与假设 1 相契合；第二列回归结果在控制了 Ind 和 Year 变量的基础上，同时控制了企业特征

变量，该列结果表明企业内部薪酬差距与创新的回归系数仍为正值，并在1%的水平下显著(系数为0.239，
T 值为 4.87)。综合以上回归分析结果，即使在更换了测度创新的变量从而采用专利申请数进行回归分析

后，上述结论和假设仍然成立，即企业内部薪酬差距的提高有利于企业增强研发创新实力。 
 
Table 7. Regression analysis results of internal salary gaps within enterprises and enterprise innovation (replacing the innova-
tion variable with the number of patent applications) 
表 7. 企业内部薪酬差距与企业创新的回归分析结果(替换创新变量–申请专利数) 

变量 Patent 

MEP 
0.671*** 0.239*** 

(15.37) (4.87) 

Size 
 0.516*** 

 (17.41) 

Leverage 
 −0.865*** 

 (−4.83) 

Roa 
 0.533* 

 (1.70) 

Growth 
 −0.194*** 

 (−4.99) 

Inp 
 0.298 

 (0.49) 
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续表 

Board 
 0.198 

 (1.08) 

Dual 
 0.097* 

 (1.67) 

Property 
 0.148* 

 (1.89) 

Cons 
−5.164*** −10.697*** 

(−7.37) (−12.48) 

Ind 控制 控制 

Year 控制 控制 

N 9834 9834 

R2 0.092 0.136 

注：***在 1%的水平显著，经 Robust 修正的 T 值在括号中表示。 

6. 研究结论和建议 

6.1. 研究结论 

国家在基础前沿领域重视原始创新的同时，加强集成制度创新，这对高质量发展起着至关重要的作

用。经济的腾飞离不开创新，而创新又为经济发展打开了新的一扇窗，其中一个重要的缩影就是影响了

近现代中国的高质量发展，它与国家收入差距状况有密切联系，这也成为众多学者广泛关注的问题[7] [22]。
因此，如何实现国家和企业之间创新质的飞跃具有现实的重要性和必要性。 

与此同时，根据锦标赛理论以及传统委托代理理论发现，企业创新水平受到企业内部薪酬差距的强

烈影响。企业薪酬管制会削弱企业高管与核心技术人员的创新能力，进而导致企业创新水平的下降。 
依托上述背景，本文利用 2015~2022 年 A 股上市公司的相关样本对企业薪酬差距和创新的关系展开

了实证分析。最终得到如下结论： 
首先，企业管理职工与普通职工之间薪酬差距的提高会使得企业的创新实力提升。由于传统委托代

理理论会导致股东与管理层之间的代理矛盾，股东会采取薪酬设计的措施以缓解代理冲突从而维护股东

和公司的利益。 
其次，相比于国有企业，非国有企业中企业内部薪酬差距的加大对创新的正面影响更加显著。一方

面，国有企业的高管拥有较为特殊的股权权限，在行政职级晋升的文化色彩驱使下，创新对高管的激励

作用并不明显。企业管理人员缺少持续的创新意识，会进一步使得整个企业缺乏更强有力的投资积极性

和创新的环境，内部薪酬差距对创新的作用效果被削弱，而非国有集团与之相反；另一层面，从国企整

体国内环境来看，转型经济体赋予了该类企业更多的“压力”，企业不仅要注重经济效益，更要发挥其

社会效益，担当起国家经济发展的带头作用。 

6.2. 建议 

上文两大结论，为国家实现创新驱动发展、更好提高新质生产力、增强发展新活力提供了新的思路。

下文将通过国家和企业两大层面给出建议： 
本文提出的相关结论为国家的薪酬管理制度提供了一定的参考，也符合国家大力推行国有企业改革
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的思路。国有企业改革与国家创新的道路相契合甚至能结合，要充分考虑改革与企业创新的关系和互动，

发挥国有企业带头作用和激励作用。因此，国家更要合理实施“限薪令”，防止一刀切，以达成转型经济

体创新激励的良好优势。 
根据上文的相关结论，从企业角度给出以下的建议： 
第一，在改革中，制定和规范企业高管人员的薪酬时，要谨慎关注高管人员与普通职工之间薪酬差

距的问题，减少该问题引发的对企业创新产出的负面作用，并且制定和完善相关股权激励机制作为补充

手段，为企业创造优良的创新环境，在内部良性竞争的激发下，提升员工积极性和企业长期盈利能力。 
第二，企业应建立和完善员工科技人才招聘、选拔机制和激励方式，提高员工科技成果的转化能力，

提高企业创新整体质量，发扬员工进取精神。例如可实施一套标准的绩效赏罚制度，将创新成果与员工

薪酬水平相配套，更好地发挥企业薪酬差距对创新成果的作用机制。此外，还完善企业员工个人职业规

划升职路径，为员工提供吸引力强的升职环境，拓宽企业增加创新成果的方式，发挥锦标赛理论晋升问

题的激励效用。 
第三，各类企业间应扩展合作渠道和创新模式。将国有企业和各类企业资源优势整合起来，发挥市

场机制在收入分配环节对企业和国家创新的激励作用。 
第四，企业在建立薪酬管理制度时，应引入系统化的监督制度，应避免盲目以薪酬平均化为导向，

还应注意过度重视和夸大薪酬差距的问题，防止企业创新向弊大于利的形势发展。 
第五，唯有增加创新研发投入，才能更好提升创新产出，这启示我们增加普通员工的薪资水准也能

成为企业重点关注的对象之一。研究发现，员工薪酬水平的增加带来的内部薪酬差距的拉大，会带动企

业管理人员与普通职工的工作积极性显著提升，进而提升企业创新实力。 
综上所述，唯有企业把控好内部薪酬差距对创新的作用力度，同时国家合理使用好“限薪令”政策，

才能为整个国家提供优质的创新环境，在企业内部良性竞争的循环下，促进企业加大创新投入与产出，

实施创新驱动发展的战略，推动国家高质量发展。 
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