
创新与收入不平等

李彦龙

内容提要　本文基于２００８－２０１８年的制造业上市公司数据，采用 ＲＩＦ回归方法，通过企业

内部薪酬差距和企业间薪酬差距两个角度，考察创新对收入不平等的影响及其影响机制。

研究发现：创新不仅拉大了企业内部的薪酬差距，也拉大了企业间管理层的薪酬差距；创

新并未有效地缩小企业间员工的薪酬差距；创新通过 “生产率效应”拉大了薪酬差距，但

通过 “替代效应”减小了薪酬差距。最后，本文还发现创新影响收入不平等的效果在国企

与非国企之间基本类似，但在东部与中西部地区之间存在一定差异。

关 键 词　创新　收入不平等　ＲＩＦ回归　影响机制

一　引言

收入不平等长期以来一直是一个重要的经济问题，受到了广泛的关注和讨论。

毫无疑问，创新对推动经济增长的作用十分关键，创新驱动战略的实施使中国的经

济和居民收入都得到了显著的增长。但是创新带来的回报如何进行了分配可能更加

需要受到关注。创新带来的收入回报是公平地在社会中进行分配，还是集中在少数

的个体当中？如果创新带来的收入回报多数被少数人所占有，那么创新就会拉大收

入不平等程度，有些文献也支持了这个事实。Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）研究发现美国

１９８０－２００５年前１％的群体收入所占比重有了快速的增长，其中大约有 ２３％是由创新

产出的增长带来的。由此可知，创新虽然是推动经济增长的重要因素，但可能会给收
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入不平等带来显著的影响。而在中国的情况是否也是如此呢？随着中国创新驱动战略

的推进，创新带来的收益可能也在更大程度上是被高收入群体所占有，只有从收入增

长和收入不平等两个角度综合进行分析，才能够更加客观认识到创新对中国经济的

影响。

鉴于收入不平等的严重性，已有较多学者对创新与收入不平等进行了相关研究。

Ａｎｔｏｎｅｌｌｉ＆Ｇｅｈｒｉｎｇｅｒ（２０１３）基于 １９９５－２０１１年包括美国、加拿大、欧盟成员国以及

金砖四国等发达国家的数据进行实证研究，研究发现创新减小了收入不平等。Ｆｒｙｄｍａｎ＆

Ｐａｐａｎｉｋｏｌａｏｕ（２０１８）基于一般均衡模型考察了创新对收入不平等的影响，结果表明技

术创新拉大了管理层与员工之间的收入差距，且在采用相关数据进行实证研究后仍然

得到一致的结论。Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１８）基于 １９８８－２０１２年芬兰的匹配数据研究企业内

部各群体从创新发明中获得的回报，结果显示企业管理层获得了最高的收入回报，占

企业总收入回报的４４％。Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）基于美国州际层面的面板数据直接研究

了创新与最高收入不平等 （前１％人口的收入占比）之间的关系，研究结果发现创新

拉大了前１％人口与剩余９９％人口的收入差距，但对其中 ９９％人口之间的收入差距并

没有显著的影响。因此可推断企业进行创新带来的收入增长绝大部分是被企业的雇主

和管理层所占有。Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ａ）根据英国的相关数据研究创新带来的工资溢价，

发现研究与发展密集度较高的企业支付的平均工资相对更高，并且在那些低技能的职

业体现得更为明显。而 Ｂｅｎｏｓ＆Ｔｓｉａｃｈｔｓｉｒａｓ（２０１９）根据 ２９个国家的面板数据进行实

证研究，发现创新缩小了收入差距。

也有一些研究间接验证了创新对收入不平等的影响。Ｒｏｓｅｎ（１９８１）的研究发现随

着市场一体化程度的提高，生产率更高的企业获得了更高的收入份额占比，企业的拥

有者和管理层获得了更高的收入回报，而生产率更高的企业往往是那些创新能力比较

高的企业。大规模公司一般也具有较强的创新能力，而 Ｇａｂａｉｘ＆Ｌａｎｄｉｅｒ（２００８）的研

究显示公司规模的扩张会提高企业首席执行官的收入。Ｓｏｎｇｅｔａｌ（２０１８）的研究结果显

示，收入不平等大部分程度上是由企业间的收入不平等而非企业内部的收入不平等造

成的。此外，技术变革很大程度上是由技术创新带来的，一些研究从技术变革角度间

接研究了创新对收入不平等的影响。Ｋｒｕｓｅｌｌｅｔａｌ（２０００）的研究发现设备库存和技术溢

价存在着显著的相关性。此外，Ｃａｓｅｌｌｉ（１９９９）、Ｃａｒｄ＆ＤｉＮａｒｄｏ（２００２）、Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ

（２００２）均认为一般的技术变革扩大了劳动收入的不平等。

国内相对缺乏直接研究创新对收入不平等影响的文献，大部分研究均从技术变革

角度展开。陈宇峰等 （２０１３）基于中国１９９９－２００８年的工业数据，研究技术偏向与中
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国劳动收入份额的关系，结果发现技术偏向性是劳动收入份额长期运行的关键因素。

王晓霞和白重恩 （２０１４）认为，劳动收入份额格局根本因素可归纳为经济结构转型、

有偏技术进步、产品和要素市场扭曲三个方面。王林辉等 （２０１５）基于 １９７８－２０１２年

的省级面板数据进行研究，结果显示中国的技术进步整体上呈现资本偏向性，即更有

助于提高资本边际产出而恶化劳动收入分配地位。

另外值得注意的是创新与收入不平等之间存在着双向因果关系，即创新会影响收

入不平等，收入不平等也会反过来影响创新，国内外均有从企业薪酬差距影响企业创

新的角度进行的相关研究。Ｌａｚｏｎｉｃｋ（２００３）指出超额利润共享制能够为管理层和员工

之间带来激励效应，从而促进企业创新。Ｈａｔｉｐｏｇｌｕ（２０１２）认为收入差距的减小能够

提高新产品的消费数量，新产品的发明者会因此而改变自己的预期收益和创新决策。

Ｃｈａｎｇｅｔａｌ（２０１５）从员工激励视角研究，结果发现员工持股会促进企业创新。Ｆｉｒｔｈｅｔ

ａｌ（２０１５）的研究发现企业内部薪酬差距扩大会削弱团队合作和生产率，对企业创新造

成负影响。孔东民等 （２０１７）以中国 Ａ股上市公司数据进行研究，研究结果表明薪酬

差距促进了企业的创新。此外，还有一部分研究考察了企业内部收入差距对企业绩效

的影响 （Ｋａｌｅｅｔａｌ，２００９；ＲｏｄｒíｇｕｅｚＰｏｓｅ＆Ｔｓｅｌｉｏｓ，２００９；黎文靖、胡玉明，２０１２；

Ｂｅｒｔｏｌａｅｔａｌ，２０１４；杨志强、王华，２０１４；Ｂａｎｋｅｒｅｔａｌ，２０１６）。

相比以往的研究，本文的贡献主要体现在如下四个方面。第一，对中国的创新

影响收入不平等的研究多数是从技术变革等角度间接进行考察，本文则更直接地考

察了创新对收入不平等的影响，并在此基础上考察了创新影响收入不平等的效果在

国企与非国企、东部与中西部地区之间的差异。第二，Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）发现创

新拉大了前１％人口与剩余９９％人口的收入差距，但对其中９９％人口之间的收入差距

并没有显著的影响。由此可知，创新促进了尤其是美国最高收入群体的收入增长，国

内是否如此仍需验证，而基于城乡收入差距进行考察无法检验上述结论，城乡收入差

距只能粗略地测度收入差距。此外，基于微观个体调查数据则缺乏相应的创新数据或

没有进行创新，微观个体调查数据也往往多是收入较低群体。本文认为上市公司管理

层则在一定程度上代表了高收入群体，基于企业层面数据，可以从企业内部薪酬差

距、企业间管理层薪酬差距、企业间员工薪酬差距多角度考察创新影响收入不平等的

效果，更加全面认识到创新的影响效果，从而检验Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）的研究结论是

否在中国成立。第三，虽然创新能够显著影响收入的不平等，但检验创新影响收入不

平等的机制是一个难点，现有研究对创新影响收入不平等的机制缺乏相应的实证检

验。本文对创新通过 “替代效应”和 “生产率效应”两个方面影响收入不平等的机
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制进行实证研究，这也是本文的重要贡献之一。第四，在实证方法上，本文采用了

Ｆｉｒｐｏｅｔａｌ（２００９）提出的 ＲＩＦ回归分析方法研究了创新对收入不平等的影响，更加准

确地考察创新影响收入不平等的效果，为如何采取有效的政策以缩小收入差距提供相

关经验证据。

二　研究设计

（一）基准回归模型

基于企业层面数据研究创新对管理层薪酬、员工薪酬以及企业内部管理层—员工

薪酬差距的影响所使用的计量模型表达式为：

ｌｎ（ｉｎｃｏｍｅ１）ｉｔ＋１ ＝β１１ｌｎ（ｉｎｎｏｖｉｔ）＋β１２Ｘｉｔ＋∑Ｙｅａｒ＋∑Ｉｎｄｕｓｔｒｙ＋ε１ｉｔ＋１ （１）

ｌｎ（ｉｎｃｏｍｅ２）ｉｔ＋１ ＝β２１ｌｎ（ｉｎｎｏｖｉｔ）＋β２２Ｘｉｔ＋∑Ｙｅａｒ＋∑Ｉｎｄｕｓｔｒｙ＋ε２ｉｔ＋１ （２）

ｓｈａｒｅｉｔ＋１ ＝β３１ｌｎ（ｉｎｎｏｖｉｔ）＋β３２Ｘｉｔ＋∑Ｙｅａｒ＋∑Ｉｎｄｕｓｔｒｙ＋ε３ｉｔ＋１ （３）

其中 ｉｎｃｏｍｅ１和 ｉｎｃｏｍｅ２分别是管理层的薪酬水平和员工的薪酬水平，ｉｎｎｏｖ为创新

产出水平，ｓｈａｒｅ为管理层薪酬与员工薪酬水平的相对比例即薪酬差距 ｉｎｃｏｍｅ１／ｉｎｃｏｍｅ２。

Ｘ为控制变量，包括企业规模、上市公司年龄、所有制性质、资产负债率、融资约束、

托宾 Ｑ等一些企业的特征指标。此外，本文还控制了行业和年度固定效应。由于将创

新产出转化为实际收入需要一定时间，同时将所有解释变量滞后一期，同时也可以减

弱创新与收入不平等之间双向因果关系所导致的内生性问题①。

然而上述设定只能够检验创新对企业内部薪酬差距的影响，无法检验企业间薪酬

差距的影响，也无法对 Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）的结论在国内是否成立进行检验。本文采

用 ＲＩＦ回归方法对此进行实证研究，所设定的 ＲＩＦ回归方程如下：

ｖ（Ｆ）＝Ｅｙ（ＲＩＦ（ｙ；ｖ））＝λ１ｌｎ（ｉｎｎｏｖ）＋λ２Ｘ＋∑Ｙｅａｒ＋∑Ｉｎｄｕｓｔｒｙ＋ε （４）

各解释变量的含义与上述相同，ｖ可以是刻画分布 Ｆ（ｙ）的各种统计量，包括均

值、分位数、基尼系数、方差等。ｙ在本文中特指企业管理层和员工的薪酬水平，ε是

ＲＩＦ回归的残差。本文使用到的反映管理层薪酬、员工薪酬分布的统计量为分位数以及
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① 滞后期也可以选择滞后二期，但不影响最终结论。实证分析中的稳健性检验部分对此进行了

讨论，选择滞后二期不但可以检验滞后期选择是否会对结论产生较大影响，也可以进一步弱

化相互因果所导致的内生性问题。



方差。方差能在整体上反映出管理层薪酬、员工薪酬差距的变化，不同分位数能刻画

整个分布上薪酬水平的变化，从而得到更加详细的估计结果。

（二）变量选择与说明

本文中的核心解释变量为创新。衡量创新的指标通常有创新投入 （研发投入）、创

新产出 （专利申请数、专利授权数等）。但一般认为，研发不一定能够带来创新产出，

研发投入指标多用于早期的相关研究。相比之下研发产出专利是更好的代理变量，专

利授权数往往可能存在时滞等情况，多数研究认为专利申请数是更好的测度创新产出

的指标。因此根据多数研究的做法，本文采用各上市公司当年的专利申请数进行衡量。

但值得注意的是，并不是所有的专利申请都能够得到授权，采用专利申请数作为创新

变量也可能夸大创新水平。

管理层平均薪酬，参照孔东民等 （２０１７）的算法，根据 “董事、监事及高管年薪

总额”除以管理层规模 （“董事人数”、“高管人数”、“监事人数”之和减去 “独立董

事人数”、“未领取薪水的董事、监事和高管人数”）计算得到。员工平均薪酬，根据

“应付职工薪酬”加上 “支付给职工以及为职工支付的现金”减去 “董事、监事及高

管年薪总额”再除以员工人数计算得到。薪酬差距则等于 ｉｎｃｏｍｅ１／ｉｎｃｏｍｅ２。

所使用的控制变量包括：企业规模，采用总资产的自然对数值衡量；财务杠

杆，由总负债除以总资产计算得到；托宾 Ｑ，采用市值除以总资产计算得到；融资

约束，由经营性现金流除以总资产计算得到；企业所有权，若该上市公司为国有，

记为 １，否则记为 ０；还有企业年龄。另外，行业虚拟变量依据证监会的二位数行

业代码进行分类。

本文所使用的数据来源于国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库。由于创新在制造业企业中更为重

要，本文所使用的上市公司样本为制造业上市公司的样本。经过筛选，最终所使用的

样本为２００８－２０１８年１０８６７家上市公司的非平衡面板数据。各变量的描述性统计如表

１所示。由表１可知，管理层平均薪酬的对数均值为１２５３３，员工平均薪酬的对数均值

为１１３０６，说明了管理层的平均薪酬高于员工。另外，变量管理层平均薪酬的对数标

准差相比员工也更大，这表明企业间管理层的薪酬分布或差距相比员工更大。薪酬差

距的均值为４１２１，说明了管理层平均薪酬大约是员工平均薪酬的 ４１２１倍。另外，是

否国有上市公司变量的均值为０３７１，表明本文所使用的样本中大约有３７１％是国有上

市公司，６２９％为非国有上市公司。
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表 １　主要变量的描述性统计

变量 样本量 平均值 标准差 中位数

管理层平均薪酬的对数 １０８６７ １２５３３ ０７１３ １２５２６

员工平均薪酬的对数 １０８６７ １１３０６ ０５５４ １１３１９

薪酬差距 １０８６７ ４１２１ ３２７３ ３２６８

创新（专利申请数）产出的对数 １０８６７ ３０２１ １４９４ ２９９６

融资约束 １０８６７ ００４３ ００７１ ００４１

企业规模 １０８６７ ２１８７１ １１６２ ２１７２２

财务杠杆 １０８６７ ０４２８ １０３４ ０４０４

企业年龄 １０８６７ １４４１３ ５５６４ １４０００

托宾 Ｑ １０８６７ ２３４０ ２１６４ １８０７

是否国有上市公司 １０８６７ ０３７１ ０４８３ ００００

　　资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

管理层平均薪酬与员工平均薪酬 （算术平均）的变化趋势如图 １所示。同时为了

更加详细地了解到薪酬差距状况，本文将样本的管理层和员工分为两个组别，计算出

组间薪酬差距占总薪酬差距的比重和组内薪酬差距占总薪酬差距的比重①。组间薪酬差

距和组内薪酬差距所占比重的变化趋势如图１中的折线所示。

图 １　管理层与员工薪酬的变化趋势

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。
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① 计算公式为 Ｖａｒ（ｙ） ＝Ｖａｒ（Ｅ［ｙ｜Ｇ］） ＋Ｅ［Ｖａｒ（ｙ｜Ｇ）］，其中 Ｇ为组别，包括管理层
组和员工组，第一部分记为管理层与员工薪酬差距的方差，除以总方差即可得到组间薪酬差

距占总薪酬差距的比重，组内薪酬差距的算法类似。



由图１可知，在２００８－２０１８年，管理层与员工的薪酬水平为下降的变化趋势，但薪

酬水平的变化趋势和整体管理层薪酬和员工薪酬仍然呈现较为平稳的变化趋势。管理层

与员工的薪酬差距有下降的变化趋势，但差距下降幅度较小，整体较为稳定，２０１８年管

理层的平均薪酬大约是员工平均薪酬的３７６６倍。之所以薪酬水平较为平稳甚至有一定的

下降的趋势，除了限薪令等政策的实施外，所选择的样本也是造成此变化特征的重要因

素。由于上市公司数量越来越多，参与描述性统计分析的上市公司也随之增多，但新进

入的上市公司发展相对不成熟，薪酬水平也较低，从而拉低了整体的薪酬水平。另外，组间

薪酬差距即管理层与员工薪酬差距所占比重有轻微的上升趋势，但一直维持在３０％以下，

组内薪酬差距所占比重一直维持在７０％以上。这表明薪酬差距很大程度上表现在组内，只

考察创新对管理层与员工薪酬差距的影响并不能够充分了解到创新对收入分配的影响，对组

内薪酬差距和组间薪酬差距同时进行考察，才能客观认识到创新影响薪酬差距的效果。

三　创新对企业内部薪酬差距的影响

（一）基准模型估计

本文首先分析创新对企业内部管理层薪酬、员工薪酬及二者差距的影响。依据模型

（１）至模型 （３）进行估计的结果如表２所示。由表２第 （１）列可知，创新产出的对数变

量的系数为正且在１％的显著性水平下显著，这表明创新提高了企业内部管理层的薪酬水

平。由表２第 （２）列可知，创新变量的系数仍然为正且在１％的显著性水平下显著，这

表明创新提高了企业内部员工的薪酬水平。第 （１）列中创新变量的估计系数００５９显著大

于第 （２）列的００２６，这表明创新同时提高了企业内部管理层和员工的平均薪酬水平，但

对管理层平均薪酬水平的促进作用更大，会拉大管理层和员工的薪酬差距。第 （３）列的估

计系数同样显著为正，进一步说明了创新对管理层薪酬的促进作用更大，拉大了企业内部管

理层和员工的薪酬差距。由控制变量的系数可知，企业规模、资产负债率、融资约束、公司

成立时间、市值与总资产的比重、企业所有权均会对薪酬差距产生一定程度的影响。

表 ２　创新影响企业内部薪酬差距的基准模型估计

因变量
（１）

管理层平均薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬的对数

（３）
薪酬差距

创新产出的对数
００５９

（９８４２）
００２６

（５５９７）
０１６０

（５７４０）
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续表

因变量
（１）

管理层平均薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬的对数

（３）
薪酬差距

企业规模
０２０２

（１９８２０）
００５５

（６５２０）
０８６６

（１５８０３）

财务杠杆
－０００２
（－０１８０）

－００１２
（－０９９９）

００２９

（３９１０）

融资约束
１１８７

（１０７０１）
０４３７

（５２４８）
３１９４

（６４５０）

企业年龄
－０００５

（－３７０２）
－０００５

（－４７６３）
００２３

（３３３５）

托宾 Ｑ
００３３

（４２５９）
００３１

（４０５７）
００４４

（３２７３）

是否国有上市公司
－０００３
（－０１４９）

０１１９

（８６２４）
－０５９０

（－７０６１）

行业固定效应 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制

样本量 １０８６７ １０８６７ １０８６７

调整 Ｒ２ ０１６２ ００７２ ０１２８

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

（二）内生性问题的处理：工具变量估计

虽然表 ２说明了创新对管理层薪酬的促进作用更大，对员工薪酬的促进作用更

小，从而拉大了企业内部的薪酬差距，但薪酬差距也会反过来影响创新。表 ２中的

结果可能由于双向因果效应带来内生性问题，虽然滞后一期的处理能够在一定程度

上减弱双向因果导致的内生性，但仍然也有可能由于遗漏变量而带来偏误。本文运

用工具变量回归对内生性问题进行处理，所选择的工具变量为上市公司所处省份的

地方政府科学技术支出的自然对数。地方政府科学技术支出能够提高上市公司的创

新产出进而影响企业的管理层和员工收入，但地方政府科学技术支出也能通过其他

渠道影响到一个企业的收入，如通过影响当地高校和科研院所的创新产出，由于知

识的溢出效应对一个企业的收入产生影响。但其他渠道带来的影响不会对此工具变

量的外生性产生严重影响，这是因为本文的创新产出变量为专利申请数，其他机构

·４２１·

劳动经济研究　２０２０年第８卷第５期



的专利申请数要在 １～２年后才会得到授权，企业将其他机构专利授权所产生的溢出

效应转化为实际收入则又存在一定的滞后。本文采用工具变量进行估计的结果如表

３所示，其中第 （１）列为第一阶段的估计结果，第 （２）至第（４）列为第二阶段的

估计结果。

表 ３　创新影响企业内部薪酬差距的工具变量估计

因变量
（１）

创新产出的对数

（２）
管理层平均薪酬的对数

（３）
员工平均薪酬的对数

（４）
薪酬差距

政府科技支出
０３１７

（１０７６８）

创新
０５９０

（９２５３）
０２４５

（５２３５）
１７４２

（６２２８）

企业规模
０７０６

（３４８２５）
－０１７６

（－３８０９）
－０１００

（－３０５３）

－０２５９
（－１３２５）

财务杠杆
０００６
（０９２４）

－０００６
（－０６８３）

－００１３
（－１２４７）

００１８
（１２３８）

融资约束
１１１４

（５６３６）
０５５９

（３１８０）

０１７８
（１６２８）

１３２４

（１９９３）

企业年龄
－００１０

（－４６０２）

００００
（００８７）

－０００３

（－２２７０）
００３８

（４５５２）

托宾 Ｑ
００４０

（６０２６）

００１１
（１２４２）

００２１

（２７０４）

－００２３
（－１２８８）

是否国有上市公司
００３１
（１００４）

００１０
（０４３０）

０１２４

（８４４２）
－０５５３

（－６２３９）

行业固定效应 控制 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制 控制

样本量 １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７

调整 Ｒ２ ０４２３ — — —

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库和 《中国统计年鉴》数据计算得到。

由表３第 （１）列的估计结果可知，政府科技支出变量的系数为正且显著，表明当

地政府的科学技术支出显著促进了上市公司的创新产出。由第 （２）至第（４）列变量创
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新的估计系数可知，创新同时提高了企业内部管理层和员工的平均薪酬水平，但对管

理层平均薪酬水平的促进作用更大，会拉大管理层和员工的薪酬差距。这与表 ２得到

的结论是一致的，仅在系数大小上存在一些差异。

（三）稳健性检验

为了保证本文研究结论的可靠性，本文做如下稳健性检验。首先，专利申请数和

专利授权数均是测度创新产出的指标，各有优劣。正文所使用的创新产出指标为专利

申请数，而有的研究则认为专利授权数是测度创新产出更加合理的指标。本文将创新

产出指标替换为专利授权数的对数后再次进行估计，估计结果如表４所示。

表 ４　稳健性检验：替换创新产出变量 （专利授权数的对数）

因变量
（１）

管理层平均薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬的对数

（３）
薪酬差距

创新产出的对数
００６８

（１１０４３）
００４１

（８７３４）
０１３７

（４５９１）

控制变量 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制

样本量 ９８４９ ９８４９ ９８４９

调整 Ｒ２ ０１６５ ００７７ ０１３０

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表４可知，创新产出对管理层薪酬、员工薪酬、管理层 －员工薪酬差距的促进

作用为正且通过了１％水平下的显著性检验。与表 ２中的基准回归结果中的第 （１）列

和第 （２）列相比，创新产出对数变量的估计系数更大。这可能是由于专利授权数是

“质量更高”的专利，从而对管理层和员工薪酬水平的促进作用更大。另外，创新虽然

拉大了管理层与员工的薪酬差距，但估计系数与表２第 （３）列相比较小。这说明专利

授权对管理层与员工薪酬差距的影响略低于专利申请数。但总体而言，将创新产出指

标替换为专利授权数以后再次进行估计，同样发现创新拉大了管理层和员工的薪酬差

距，在影响大小上存在差异，但基本结论一致。

其次，本文在考察创新影响企业薪酬和薪酬差距时，选择了滞后一期。但申请的
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专利往往１～２年后才会得到授权，美国的经验证据显示从专利申请到授权的平均时间

为两年，在专利得到授权后，发明者的工资收入会得到跳跃式上升 （Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ，

２０１９ｂ），并且实证研究发现专利申请对美国的收入不平等研究选择滞后二期是更为合

理的选择。本文采取滞后二期再次进行估计，这样可以检验选择不同滞后期是否会对

估计结果产生显著影响，而选择滞后二期则可以进一步弱化创新与收入不平等的双向

因果所带来的内生性。估计结果如表５所示。

表 ５　稳健性检验：变更滞后期 （滞后二期）

因变量
（１）

管理层平均薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬的对数

（３）
薪酬差距

创新产出的对数
００６１

（９９７１）
００１９

（４７５１）
０２０７

（６１２１）

控制变量 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制

样本量 ７４５０ ７４５０ ７４５０

调整 Ｒ２ ０３１９ ０２５５ ０１３１

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表 ５可知，将滞后期由滞后一期替换为滞后二期后，创新产出对数变量的估

计系数仍然为正且通过了 １％水平下的显著性检验。这进一步说明了创新产出提高

了管理层薪酬水平、员工薪酬水平以及管理层与员工的薪酬差距。与表 ２中的基准

回归模型相比可知，创新产出对管理层薪酬的促进作用相对更大，对员工的薪酬的

促进作用更小，对管理层与员工薪酬差距的影响也更大。因此，如果滞后二期减弱

双向因果导致的内生性能够带来更加准确的估计结果，那么表 ２中创新拉大管理层

与员工薪酬差距的结果是偏小的。但无论如何，更换滞后期并不会改变本文的基本

结论。

最后，本文在模型估计时并没有控制省份固定效应，不控制省份虚拟变量有可能

使上述结果带来较为严重的偏误。对此，本文在上述模型中进一步控制上市公司所在

省份的虚拟变量进行估计，估计结果如表６所示。
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表 ６　稳健性检验：控制省份固定效应

因变量
（１）

管理层平均薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬的对数

（３）
薪酬差距

创新产出的对数
００５０

（８７２１）
００２２

（４８０４）
０１３３

（５０１２）

控制变量 控制 控制 控制

省份固定效应 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制

样本量 １０８６７ １０８６７ １０８６７

调整 Ｒ２ ０２１８ ０１２６ ０１５８

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表６可知，创新产出对数变量的估计系数仍然为正且通过了１％水平下的显著性

检验。同样说明了创新产出促进了管理层与员工的薪酬水平，并且对管理层薪酬水平

的促进作用更大，从而拉大了管理层与员工之间的薪酬差距。与表 ２中的基准回归结

果相比，表６中创新产出对数变量的估计系数较低，但估计结果得到的结论与上文基

本一致，而且系数大小差异也相对不大。

综上所述，无论是替换创新产出变量，更换滞后期还是进一步控制省份固定效应，

估计结果均与基准回归一致。这进一步验证了本文的研究结论具有一定程度的稳健性，

也使本文的研究结论更加令人信服。

（四）异质性检验

非国有企业和国有企业面临不同的激励和约束，加上政府对国企的限薪等政策，

创新对国企和非国企内部薪酬差距的影响也可能会存在显著性差异。另外，东部和中

西部地区的经济环境存在较大差异，创新的作用在地区间也会存在显著性差异，对地

区间上市公司薪酬水平差距的影响也可能会存在显著性差异。于是在上述分析基础上，

本文将样本分为国企和非国企、东部地区和中西部地区，再次对模型 （１）至模型（３）

进行估计。基于所有权分类进行估计的结果如表 ７所示，基于地区分类进行估计的结

果如表８所示。
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表 ７　创新对企业内部薪酬差距的影响：所有权性质的差异

国企 非国企

（１）
管理层平均

薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬

的对数

（３）
薪酬差距

（４）
管理层平均

薪酬的对数

（５）
员工平均薪酬

的对数

（６）
薪酬差距

创新产出的对数
００５１

（４９６５）
００２１

（２７３６）
０１６２

（３２６３）
００５５

（７５８３）
００２９

（４７８１）
０１２４

（４１０５）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

样本量 ４０２９ ４０２９ ４０２９ ６８３８ ６８３８ ６８３８

调整 Ｒ２ ０２１４ ０１１１ ０１０６ ０１４０ ００５４ ０１８６

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表７可知，无论是国有企业还是非国有企业，创新产出对数变量的估计系数均

为正且通过了１％水平下的显著性检验，均说明了创新会促进管理层和员工薪酬水平的

提升。其中，创新对管理层薪酬提升的促进作用更大，对员工薪酬的促进作用相对较

小，从而拉大企业内部的薪酬差距。比较系数大小可知，创新对国有企业管理层和员

工薪酬水平的促进作用均低于非国有企业，但对国有企业内部薪酬差距的促进作用却

大于非国有企业。这表明创新拉大了管理层与员工的薪酬差距，这种效果在国有企业

和非国有企业内部均得到了体现。

表 ８　创新对企业内部薪酬差距的影响：地区差异

东部地区 中西部地区

（１）
管理层平均

薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬

的对数

（３）
薪酬差距

（４）
管理层平均

薪酬的对数

（５）
员工平均薪酬

的对数

（６）
薪酬差距

创新产出的对数
００６２

（９１１７）
００２０

（３４６４）
０２１５

（６３０９）
００２８

（２４８２）
００２２

（３２６５）

０００２
（００４１）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制
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续表

东部地区 中西部地区

（１）
管理层平均

薪酬的对数

（２）
员工平均薪酬

的对数

（３）
薪酬差距

（４）
管理层平均

薪酬的对数

（５）
员工平均薪酬

的对数

（６）
薪酬差距

样本量 ７３１３ ７３１３ ７３１３ ３６８７ ３６８７ ３６８７

调整 Ｒ２ ０１７９ ００６０ ０１５１ ０１８１ ０１０３ ００９３

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表８可知，创新产出对东部地区上市公司管理层和员工薪酬的促进作用为正且通

过了１％水平下的显著性检验，并且对管理层薪酬的促进作用更大。这从一定程度上拉大

了管理层与员工的薪酬差距。创新对中西部地区上市公司管理层和员工薪酬的促进作用

也为正且通过了显著性检验，但二者相差不大，对管理层薪酬的促进作用略高于员工。

四　创新对企业间薪酬差距的影响

虽然上述研究说明创新拉大了企业内部的薪酬差距，但创新是否拉大了企业间的

薪酬差距呢？本文拟对创新影响企业间薪酬差距的效果进行研究，不仅可以对 Ａｇｈｉｏｎ

ｅｔａｌ（２０１９ｂ）的结论进行检验，也能够对创新影响薪酬差距的效果进行更加客观的了

解和认识。本部分采用 ＲＩＦ回归模型进行实证研究。

（一）创新对企业间管理层薪酬差距的影响

为了研究创新对企业间管理层薪酬差距的影响，本文采用 ＲＩＦ分位数回归间接研

究创新的影响，即在模型 （４）中以分位数作为要分析的统计量进行估计。为了对

Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）的结论是否成立进行检验，在分位数估计结果的展示中在高分位

点进行了更为细致的划分，本文选取了 ０１、０２５、０４、０５、０６、０７５、０９、

０９５、０９７５、０９９等分位点进行估计，估计结果如表９所示。

表 ９　创新对企业管理层薪酬水平的影响：ＲＩＦ分位数回归结果

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

创新产出

的对数

００６１

（６１７９）
００５７

（７１４１）
００５６

（８０７９）
００５７

（７７７２）
００５９

（７９０４）
００５２

（６１９０）
００６２

（５８６４）
００７６

（５０７１）
０１２０

（５１９０）
０１７７

（４５５６）
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续表

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

样本量 １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７

调整 Ｒ２ ００３９ ００６２ ００９１ ０１０８ ０１２１ ０１３１ ００９７ ００７６ ００５８ ００４０

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表９可知，当分位点位于０１～０７５之间时，创新产出的对数变量在各分位点的

系数大小变化不大，整体是较为平缓的变化趋势。这表明随着管理层薪酬水平的提高，

创新对管理层薪酬的促进作用在各分位点不存在显著的差异，对管理层的薪酬差距影

响并不明显。然而从０９分位点开始，创新产出的对数变量在各分位点的系数发生了

显著的提高，在 ０９、０９５、０９７５、０９９四个分位点的估计系数分别为 ００６２、

００７６、０１２０、０１７７。这表明当管理层薪酬达到一定程度的高水平后，创新对管理层

薪酬的促进作用会变大，又会拉大企业间管理层的薪酬差距。由此可知，创新虽然会

拉大企业间管理层的薪酬差距，但是仅仅拉大了一小部分最高收入的管理层与剩余管

理层的薪酬差距，非最高收入的部分管理层之间的薪酬差距并没有由于创新而得到扩

大。这也在一定程度上支持了 Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）的结论，即会提高最高收入部分群

体的收入所占比重。

（二）创新对企业间员工薪酬差距的影响

本文继续采用 ＲＩＦ分位数回归方法研究创新对员工薪酬水平的影响，所选取的分

位点与表９相同。估计结果如表 １０所示。由表 １０可知，当分位点位于 ０１～０９时，

创新产出的对数变量在各分位点的系数大小变化不大，整体是较为平缓的变化趋势，

基本维持在００２７附近。这表明随着员工薪酬水平的提高，创新对员工薪酬的促进作

用在各分位点不存在显著差异，对员工薪酬差距的影响并不明显。然而从 ０９５分位点

开始，创新产出的对数变量在各分位点的系数发生了下降并且没有通过显著性检验。

这表明当员工薪酬达到一定水平后，创新对员工薪酬的促进作用不再显著，又会缩小

企业间员工的薪酬差距。可能的原因是，收入水平最高的部分员工跳槽未必能获得更

高的收入水平，留在当下的公司能够获得的收入更高。但是该部分员工的薪酬较高，
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进一步提高的空间较小，创新对其薪酬的促进作用就会降低，除非进入到管理层，实

现职级的提升。

表 １０　创新对企业员工薪酬水平的影响：ＲＩＦ分位数回归结果

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

创新产出

的对数

００２４

（２８６９）
００２７

（４１７４）
００２７

（５０００）
００２９

（５６１７）
００２７

（４７１６）
００２６

（４５２９）
００２１

（２５５１）

００１１
（０９２６）

００１４
（０７４５）

－０００６
（－０２０５）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

样本量 １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７ １０８６７

调整 Ｒ２ ００３０ ００３８ ００４２ ００５０ ００５３ ００５０ ００３７ ００３２ ００２１ ０００９

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

比较表９和表１０的估计结果可知，在各个分位点，创新对管理层薪酬的促进作用

均高于员工，进一步说明了创新会拉大管理层与员工之间的薪酬差距。在薪酬水平相

对不高时，创新对管理层和员工薪酬的促进作用在各个分位点不存在显著差异。但当

薪酬水平达到一定高度后，创新对管理层薪酬的促进作用变大，拉大了企业间管理层

的薪酬差距。而创新对员工薪酬的促进作用则变小，说明创新对管理层薪酬与员工薪

酬的促进作用变化存在着较为明显的差异。

（三）创新影响企业间薪酬差距的进一步证据

上述 ＲＩＦ分位数估计结果间接考察了创新对企业间薪酬差距的影响。为了更直观

地观察创新影响企业间薪酬差距的效果，本文通过构造方差、Ｑ５０－Ｑ１０、Ｑ９０－Ｑ５０、

Ｑ９５－Ｑ９０、Ｑ９７５－Ｑ９０、Ｑ９９－Ｑ９０等统计量来检验创新对企业间薪酬差距的影响，

估计结果如表１１所示。

表 １１　创新对企业间薪酬差距的影响：ＲＩＦ回归结果

方差 Ｑ５０－Ｑ１０ Ｑ９０－Ｑ５０ Ｑ９５－Ｑ９０ Ｑ９７５－Ｑ９０ Ｑ９９－Ｑ９０

管理层薪酬差距

创新产出的对数
０００９
（１１６１）

－０００４
（－０４０５）

０００４
（０３７１）

００１４
（１２８８）

００５８

（２８６２）
０１１６

（３１０８）
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续表

方差 Ｑ５０－Ｑ１０ Ｑ９０－Ｑ５０ Ｑ９５－Ｑ９０ Ｑ９７５－Ｑ９０ Ｑ９９－Ｑ９０

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

员工薪酬差距

创新产出的对数
－０００７
（－１３６１）

０００５
（０５２９）

－０００７
（－０８７８）

－００１０
（－１３１２）

－０００７
（－０４２１）

－００２７
（－１０８１）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值；上述回归中均控制了行业固定效应和年度固定效应；Ｑｘ－Ｑｙ表示 ｘ％分位数与 ｙ％分位数之差。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

表１１的结果显示，以方差作为统计量时，创新对管理层薪酬差距的影响为正，对

员工薪酬差距的影响为负，这表明创新拉大了企业间管理层的薪酬差距，缩小了企业

间员工的薪酬差距。但创新产出的对数变量的系数较小，均没有通过显著性检验，这

表明创新对企业间管理层薪酬差距和员工薪酬差距产生了相反的效果，但影响并不

明显。

当以 Ｑ５０－Ｑ１０、Ｑ９０－Ｑ５０作为统计量时，创新对管理层薪酬差距的影响较小，

创新变量的系数分别为 －０００４和０００４，且没有通过显著性检验，这表明创新对管理

层的薪酬差距也没有显著的影响。但以 Ｑ９５－Ｑ９０、Ｑ９７５－Ｑ９０、Ｑ９９－Ｑ９０作为统计

量时，创新变量对管理层薪酬差距的影响开始变大，创新变量的系数分别为 ００１４、

００５８和０１１６，其中后面两个系数均通过了显著性检验，这表明当管理层薪酬达到一

定水平后，创新会拉大企业间管理层的薪酬差距，这也进一步验证了表 ９中的结论。

创新影响员工薪酬的估计结果显示，创新对企业间员工薪酬的影响均不显著，这可能

是由于创新对于员工薪酬的促进作用较小。虽然系数统计值没有通过显著性检验，但

多数系数估计值为负，这表明创新在整体上缩小了企业间员工的薪酬差距。

（四）稳健性检验说明

为了保证本文研究结论的可靠性，在采用 ＲＩＦ回归方法考察创新对企业间管理层

薪酬差距和员工薪酬差距的影响时，本文采用了与前文相同的稳健性检验方法：采用

将创新产出指标专利申请数替换为专利授权数；选择滞后二期进一步弱化创新与收入

不平等的双向因果所带来的内生性问题，并检验创新的影响是否会由于滞后期不同而

产生较大的变化；在上述模型基础上控制省份固定效应等方法进行稳健性检验。实证

结果发现替换创新产出变量、变更滞后期、进一步控制省份固定效应得到的结论与上

文基本一致，而且系数大小差异也相对不大。这说明本文的研究结论具有稳健性。

·３３１·
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（五）异质性检验

由于国企和非国企之间可能存在显著差异，本文将所使用的样本分为国企和非国

企两组别，再次采用 ＲＩＦ分位数回归方法分别研究创新对国企和非国企间薪酬差距的

影响，估计结果如表１２所示。由表１２可知，无论是国企还是非国企，随着分位点的提

高，创新产出的对数变量的系数均表现出了和表 ９、表 １０类似的特征，即在薪酬水平

相对不高时，创新对管理层和员工薪酬的促进作用在各个分位点不存在显著差异。但

当薪酬水平达到一定高度后，创新对管理层薪酬的促进作用变大，拉大企业间管理层

的薪酬差距。而创新对员工薪酬的促进作用则变小，缩小了企业间员工的薪酬差距。

这也说明创新对企业薪酬差距的影响效果在国企与非国企之间均表现为类似的现象。

表 １２　创新对薪酬水平的影响：所有权性质的差异

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

管理层薪酬的对数

国企
００６５

（３８９１）
００４３

（３３４６）
００４１

（３２９６）
００２９

（２２０７）
００３９

（３０７６）
００４０

（３００４）
００７６

（４４１９）
０１０２

（４７６４）
０１３４

（４３３３）
０１４５

（２４３９）

非国企
００５３

（４４９３）
００５８

（５９９６）
００５３

（６３１５）
００６１

（７３７２）
００５６

（６７４５）
００４９

（５０４９）
００４４

（３３７０）
００４４

（２４０５）
００９８

（２７３７）
０１７２

（３９８７）
员工薪酬的对数

国企
００２９

（２３５３）

００１４
（１４７９）

００２４

（２７７４）
００２５

（２７８２）
００２０

（２１１９）
００２６

（２５３２）
００２４

（１６５４）

００１５
（０７０３）

０００１
（００３９）

－００５４
（－０８５３）

非国企
００１７
（１４６５）

００３２

（３８３６）
００３２

（４９１２）
００２５

（３７５６）
００２９

（４４３０）
００２５

（３７１３）

００１６
（１５０５）

０００５
（０３６２）

－０００１
（－００２３）

－０００５
（－０１２６）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

　　注：表中的估计系数均为核心变量创新产出对数的估计系数；、、分别表示在 １％、５％、１０％的水平下
显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

另外，比较系数大小可知，在分位点较低的时候，创新对非国企管理层薪酬的促

进作用大于国有企业。但是当分位点超过 ０９时，创新对国企管理层薪酬的促进作用

却大于非国企，这说明了创新对国有企业间管理层薪酬差距的拉大作用大于非国有企

业。但比较创新对员工薪酬的影响时发现，创新对国企员工薪酬和非国企员工薪酬在

各个分位点整体不存在特别显著的差异。同样，由于地区之间可能存在显著性差异，

本文将所使用的样本分为东部地区和中西部地区两组别，再次采用 ＲＩＦ分位数回归方

法分别研究创新对企业间薪酬差距的影响，估计的结果如表１３所示。
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表 １３　创新对薪酬水平的影响：地区差异

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

管理层薪酬的对数

东部
００７７

（６３５１）
００６０

（７０７１）
００６６

（８４０４）
００５３

（６６３８）
００４８

（５６６０）
００３３

（３４５２）
００５９

（４３９６）
０１０１

（４９９０）
０１５６

（５５９８）
０２２５

（４０８９）

中西部
００２８
（１４１８）

００４０

（２８００）
００２８

（２１２４）
００２８

（１９６９）
００２７

（１８６７）
００３４

（２２４８）

００１１
（０５５０）

０００８
（０３３５）

－０００２
（－００５９）

００１６
（０２９８）

员工薪酬的对数

东部
００１２
（１０９３）

００２０

（２７９１）
００２５

（３６０８）
００２６

（４００１）
００２５

（３５１６）
００２１

（３１４７）

０００６
（０６２７）

０００５
（０２９９）

０００３
（０１２４）

－００４０
（－１２５５）

中西部
００４４

（３０６７）
００３８

（３５１３）
００２１

（２２９６）
００１８

（２１１９）
００１７

（２０５３）
００１８

（１９９９）
００２７

（２３０９）

０００６
（０３４５）

０００１
（００３４）

－００４７
（－１３３９）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

　　注：表中的估计系数均为核心变量创新产出对数的估计系数；、、分别表示在 １％、５％、１０％的水平下
显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由表１３可知，东部地区创新产出对管理层薪酬的影响表现出了与表９类似的特征。

在薪酬水平相对不高时，创新对管理层和员工薪酬的促进作用在各个分位点不存在显

著差异。但当薪酬水平达到一定高度后，创新对管理层薪酬的促进作用变大，拉大了

企业间管理层的薪酬差距。但是中西部地区创新产出对管理层薪酬的影响却表现出了

不同的效果，表现出的特征与创新产出对员工的影响类似。即当薪酬水平达到一定高

度后，创新对员工薪酬的促进作用则变小，缩小了企业间员工的薪酬差距。另外，创

新缩小员工薪酬差距的效应在东部和中西部地区表现出了类似的效果。

综上可知，无论是按所有权性质分类还是按地区分类，创新对员工薪酬的影响随

着分位点的变化表现出的特征均是类似的，主要是缩小了企业间员工的薪酬差距。而

创新对国有企业和非国有企业管理层薪酬的促进效果与全样本类似，但是在东部和中

西部地区表现出的促进效果存在显著的差异。即创新拉大了东部地区管理层的薪酬差

距，但这种效果在中西部地区并没有得到体现。由此可知，创新影响管理层薪酬差距

效果随着分位点变化表现出的特征不会由于所有权性质差异产生很大变化，但是会由

于地区差异产生很大变化，这也说明了地区差异是一个需要考虑的重要因素。
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五　创新影响薪酬差距的机制：“替代效应”与 “生产率效应”

创新影响收入不平等的渠道分为 “替代效应”和 “生产率效应”两个渠道。本文

将企业内部的群体分为管理层、高技能员工、低技能员工三个部分，其中管理层和高

技能员工属于高技能劳动力，低技能员工属于低技能劳动力。设管理层、高技能员工、

低技能员工的相对供给分别为 Ｈ１、Ｈ２、Ｌ，相对技术水平分别为 ＡＨ１、ＡＨ２、ＡＬ。其中

“生产率效应”是指技能水平越高的劳动力越能够利用创新提高自己的技术水平，即创

新对 ＡＨ１的促进作用最大，对 ＡＬ的促进作用最小，从而会拉大企业管理层与员工的薪酬

差距，高技能员工与低技能员工的薪酬差距。“替代效应”是指创新提高了高技能劳动力

的相对供给，即提高了 （Ｈ１＋Ｈ２）／Ｌ。但由于管理层规模一般很难变化，高技能劳动力

的增加主要是高技能员工数量的上升，Ｈ２／Ｌ的提高能够降低员工之间的相对收入即薪酬

差距。另一方面，由于员工当中高技能劳动力相对增多，而高技能劳动力的收入水平高

于低技能劳动力，在技术水平不变的情况下，高技能劳动力水平的相对增加会提高员工

的收入水平，从而降低管理层与员工的薪酬差距。本文此部分对此机制进行实证检验。

（一）“替代效应”检验

首先，“替代效应”机制表示创新由于创造了新产品和新技术，增加了对高技能劳动

力的需求，减少了对低技能劳动力的需求，因此提高了最终高技能劳动力供给的相对增

加，缩小了管理层和员工之间的薪酬差距。本文分别采用企业内部本科以上学历员工所

占比重和技术人员所占比例衡量高技能劳动力相对低技能劳动力的相对供给，用于检验可

能存在的 “替代效应”机制。为了使结果具有可比性，结合数据的可得性，本文在以本科

以上学历员工所占比重和技术人员所占比例衡量高技能劳动力的相对供给时，分别进行了回

归估计。由于ＣＳＭＡＲ数据库缺少本科以上学历员工所占比重和技术人员所占比例的数据，

这两个变量的数据来源于Ｗｉｎｄ数据库，所使用的样本为２０１１－２０１７年的制造业上市公司样

本。同时，对各解释变量取滞后一期，减弱存在的内生性问题。估计的结果如表１４所示。

表 １４　 “替代效应”机制的检验结果

因变量
（１）

本科以上占比

（２）
技术人员占比

（３）
薪酬差距

（４）
薪酬差距

（５）
薪酬差距

（６）
薪酬差距

创新产出的对数
１４７３

（１０７６１）
０４７１

（４０４６）
０１９３

（５９７０）
０２４２

（７３２４）
０１６５

（４９２７）
０１７７

（５２８７）
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续表

因变量
（１）

本科以上占比

（２）
技术人员占比

（３）
薪酬差距

（４）
薪酬差距

（５）
薪酬差距

（６）
薪酬差距

本科以上占比
－００３３

（－１３２９９）

技术人员占比
－００２５

（－７９１１）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

样本量 ５７８６ ６３２８ ５７８６ ５７８６ ６３２８ ６３２８

调整 Ｒ２ ０２３２ ０１９４ ０１４７ ０１６９ ０１４９ ０１５６

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库和 Ｗｉｎｄ数据库计算得到。

由表１４第 （１）列可知，创新产出的对数变量的系数为正，并且在１％的显著性水

平下显著。这表明创新产出的增加提高了对本科以上学历员工的相对需求。其中创新

产出每增加１％，本科以上学历员工所占的比重将会大约提高 １４７３％。这表明当以本

科以上学历员工衡量高技能劳动力时，创新提高了对高技能劳动力的相对需求和供给。

由表１４第 （２）列可知，创新产出的对数变量的系数仍然为正，并且在１％的显著

性水平下显著。这表明创新产出的增加提高了对技术人员的相对需求。创新产出每增

加１％，技术人员所占比重将大约上升０４７１％。这表明当以技术人员衡量高技能劳动

力时，估计结果同样说明了创新提高了对高技能劳动力的相对需求和供给。

由表１４第 （３）列可知，创新产出的对数变量的系数为正，并且通过了显著性检

验，和表２中的结果类似，均说明创新拉大了企业内部管理层与员工的薪酬差距。第

（４）列是在第 （３）列基础上加入了本科以上学历员工占比变量后的估计结果。由第

（４）列的估计结果可知，加入了本科以上学历员工占比变量后，创新产出对数变量的

系数相对第 （３）列更大，并且本科以上学历员工占比变量的估计系数为负且显著。这

说明了本科以上学历员工所占比重的提高降低了企业内部管理层与员工的薪酬差距，

虽然创新整体拉大了企业内部管理层和员工的薪酬差距，但创新则通过扩大本科以上

学历员工所占比重在一定程度上降低了管理层和员工的薪酬差距。

由表１４第 （５）列可知，创新产出的对数变量的系数仍然为正，并且通过了显著

性检验，再次说明了创新拉大了企业内部管理层与员工的薪酬差距。虽然与第 （３）列
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的估计结果相比，系数估计值有所下降，但相差不大，并且和表 ２的估计结果较为接

近。这也说明了创新拉大了企业内部管理层和员工薪酬差距的估计结果是较为稳健的，

不会因为所使用样本的差异而使估计结果带来较大的变异。第 （６）列是在第 （５）列

基础上加入了技术人员占比变量后的估计结果。由第 （６）列的估计结果可知，加入了

技术人员占比变量后，创新产出对数变量的系数相对第 （５）列更大，并且技术人员占

比变量的估计系数为负且显著。这说明了技术人员所占比重的提高降低了企业内部管

理层与员工的薪酬差距，虽然创新整体拉大了企业内部管理层和员工的薪酬差距，但

创新则通过增加技术人员所占比重在一定程度上降低了管理层和员工的薪酬差距。

综上，虽然创新拉大了企业内部管理层和员工的薪酬差距，创新也增加了对高技

能劳动力的雇佣比例，但创新通过增加高技能劳动力的相对需求和供给在一定程度上

降低管理层和员工的薪酬差距，并且无论是以本科以上学历员工还是以技术人员作为

高技能劳动力代表，均得到了一致的结论。因此，表 １４的结论基本支持了创新影响收

入不平等的 “替代效应”机制。

但上述检验无法说明高技能劳动力的相对增加降低了企业内部高技能员工和低技

能员工之间的薪酬差距，无法判断其对企业内部员工之间的薪酬差距的影响。传统研

究认为，一种投入要素相对供给的增加会使其边际产出降低，从而带来收入水平的下

降。因此可推断高技能员工的相对增加会降低高技能员工和低技能员工之间的薪酬差

距。另外，采用企业管理层人数与员工人数之比来作为管理层的相对供给规模，以相

对供给规模为自变量，以文中的控制变量作为相应的控制变量检验管理层相对规模对

管理层与员工薪酬差距的影响，结果发现管理层相对规模越高或者员工规模相对越小

的企业，管理层与员工的薪酬差距越小。这也在一定程度上能够支持高技能员工的相

对增加会降低高技能员工和低技能员工之间的薪酬差距的结论。

（二）“生产率效应”检验

除了 “替代效应”外，创新影响收入不平等的另外一个渠道是 “生产率效应”，高

技能劳动力能够更加有效地利用创新来提高自己的生产率，即创新对高技能劳动力的

生产率促进作用更大。然而企业内部员工之间或管理层与员工之间的生产率差异缺乏

有效的度量手段，上市公司的相关统计数据仅有公司总的就业人数和主营业务收入等

总产值数据，只能够对上市公司整体的劳动生产率进行大致衡量。但分位数回归方法

可以从另一个角度来间接检验 “生产率效应”的存在性。具体而言，将每个上市公司

的就业人群看作是一个代表性的就业人员，这个上市公司的劳动生产率由总收入除以

就业人数计算得到。那么从创新影响上市公司劳动生产率差距的方法可以间接验证
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“生产率效应”的存在性。即如果创新拉大了上市公司之间的劳动生产率差异，那么便

会拉大上市公司之间的薪酬差距，否则便不会拉大上市公司之间的薪酬差距。

在实施过程中，本文以上市公司的劳动生产率的自然对数作为因变量，采用 ＲＩＦ

分位数回归方法进行估计。选取的控制变量与表 ９相同，但进一步控制上市公司就业

人数的自然对数。控制劳动投入的原因如下。首先，假设企业的生产函数由柯布 －道

格拉斯生产函数形式 （Ｙ＝ＡＬβ１Ｋβ２）表示，两边同时取自然对数，然后在两边同时减去

劳动投入变量的自然对数后可以得到 ｌｎ（Ｙ／Ｌ） ＝ｌｎＡ＋ （β１－１）ｌｎＬ＋β１ｌｎＫ。其中 Ａ

为全要素生产率，同样会受到企业规模、融资约束、企业年龄、财务杠杆、企业所有

权性质以及行业和年度等控制变量的影响。上市公司资本投入一般采用固定资产净值

度量，而本文的企业规模变量采用总资产进行度量，已经将资本投入包括进来。因此，

在估计创新对劳动生产率的影响时，只需要进一步控制劳动投入即可。另外，为了便

于前后对比，此部分的估计采用与表 ９相同的分位点，并且对除了劳动投入外的其余

自变量进行滞后一期处理。按照上述方法进行估计得到的结果如表１５所示。

表 １５　创新对企业劳动生产率的影响：ＲＩＦ分位数回归结果

分位点 ０１ ０２５ ０４ ０５ ０６ ０７５ ０９ ０９５ ０９７５ ０９９

创新产出

的对数

００４５

（５０６４）
００３３

（５０２３）
００２８

（４２６７）
００２２

（３２５５）
００２２

（３１１７）
００２２

（２６８１）
００３７

（２５６６）
００６５

（２７６０）
００７５

（２６１１）
０２１９

（３８１８）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

行业 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年度 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

样本量 ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４ ９０２４

调整 Ｒ２ ０１８７ ０２７８ ０３２４ ０３４２ ０３４６ ０３２８ ０２４８ ０１７７ ０１３２ ００７７

　　注：、、分别表示在１％、５％、１０％的水平下显著；括号内为基于行业层面聚类稳健标准误调整得到的 ｔ
统计值。

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

表１５中各分位点的估计系数显示，当分位点从 ０１变化到 ０４时，创新产出的对

数变量的估计系数有小幅度的下降，从００４５下降到了 ００２８。当分位点从 ０４变化到

０７５时，创新变量的估计系数基本上较为平稳，大体维持在 ００２２左右。然而随着分

位点的进一步提高，创新变量的估计系数开始有了较大幅度的提高，从 ０７５分位点的

００２２快速上升到０９９分位点的０２１９。这说明当劳动生产率水平相对较低时，随着企

业劳动生产率的提高，创新对企业间劳动生产率差距的影响变化很小。而当企业的劳
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动生产率达到相对较高的水平时，随着企业劳动生产率的进一步提高，创新产出又会

拉大企业间的劳动生产率差距。图 ２更直观地显示出了创新对企业劳动生产率和管理

层薪酬的影响在各分位点的变化。

图 ２　创新对劳动生产率和管理层薪酬影响的分位点系数变化

资料来源：根据国泰安 ＣＳＭＡＲ数据库计算得到。

由图２可知，创新对企业劳动生产率与管理层薪酬的影响系数在各分位点的变化

趋势高度一致，这说明创新通过影响企业的劳动生产率进而影响到了企业内部的薪酬

水平，一定程度上支持了创新影响收入水平的 “生产率效应”。经计算可知，上述分位

点的相关系数高达０９５９，说明二者之间具有较高的相关性。另外，采用类似的方法可

以比较创新影响企业劳动生产率与员工薪酬的系数在各分位点的变化趋势，但创新对

员工薪酬的影响系数在各分位点的变化趋势整体较为平缓，而且较小。由此可知，创

新影响企业间劳动生产率的效果和影响企业间管理层薪酬的效果存在高度的相关性，

创新通过影响企业间的劳动生产率差距，进而影响到企业间的薪酬差距主要是通过影

响了企业内部管理层的薪酬差距。这是由于企业的管理层能够在更大程度上决定企业

的生产率，创新对管理层生产率的提升作用更大。这也在一定程度上支持了创新能够

拉大管理层和员工的生产率水平，进而影响到了管理层和员工的薪酬差距。综上，本

文的检验能够在一定程度上支持创新通过 “替代效应”和 “生产率效应”影响到企业

的薪酬差距。

最后，本文通过稳健性检验发现，通过替换创新产出变量、变更滞后期、进一步

控制省份固定效应检验创新影响薪酬差距机制得到的结论与上文基本一致。这进一步

验证了本文的研究结论具有稳健性，也使本文的研究结论更加令人信服。
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六　结论与政策含义

现有研究对中国创新影响收入不平等的效果是否出现了 Ａｇｈｉｏｎｅｔａｌ（２０１９ｂ）的类

似特征，以及创新影响收入不平等的机制缺乏相应的实证检验。与以往研究不同，本

文根据２００８－２０１８年上市公司的微观企业数据，在传统回归基础上，结合 ＲＩＦ回归方

法，从企业内部薪酬差距和企业间薪酬差距两个角度综合考察创新对收入不平等的影

响，验证了创新通过 “生产率效应”和 “替代效应”两个渠道影响收入不平等的效果。

另外，本文还考察了创新对收入不平等的影响效果在国企与非国企、东部与中西部地

区之间的差异，并且在更换创新指标、改变滞后期选择以及控制省份固定效应等方法

后，发现本文的研究结论具有较强的稳健性。

本文的主要研究结论如下：第一，创新同时促进了内部管理层与员工的薪酬水平

的上升，但由于对管理层薪酬水平的促进作用更大，从而拉大了企业内部管理层与员

工之间的薪酬差距。第二，创新拉大了企业间管理层内部的薪酬差距，虽然对管理层

薪酬方差的总体影响和对较低收入管理层之间的薪酬差距影响不显著，但达到 ０９分

位以上时，创新对管理层薪酬的影响显著变大，即显著拉大了最高收入的部分管理层

与其他管理层的薪酬差距。第三，创新对企业间员工薪酬方差的影响不显著，虽然在

一定程度上减小了企业间员工的薪酬差距，但在各分位点的系数差异整体不明显，因

此对企业间员工薪酬差距的整体影响不显著。第四，通过比较创新影响薪酬差距的效

果在国企与非国企、东部与中西部地区之间的差异发现，创新对国企与非国企薪酬差

距的影响表现相似，但是在东部和中西部地区间存在一定差异。由此可知，创新影响

管理层薪酬差距效果随着分位点变化表现出的特征不会由于所有权性质差异产生很大

变化，但是会由于地区差异产生很大变化。第五，创新通过 “生产率效应”拉大了薪

酬差距，通过 “替代效应”减弱了创新拉大薪酬差距的效果。

针对创新拉大了收入不平等的事实，对于如何缩小收入不平等，本文的研究结论

具有重要的政策含义。首先，创新显著促进了高技能劳动力和低技能劳动力的相关收

入，因此应继续推动创新驱动战略的实施。但考虑到创新也显著拉大了收入差距，为

了改善中国的收入分配状况，缩小收入不平等，针对企业内部应该考虑更多的再分配

政策，针对低技能劳动力适当降低个人税收，鼓励企业加大对低技能劳动力的相关培

训。其次，即使是高技能劳动力之间的收入差距也会由于创新而变大，虽然创新拉大

的只是收入最高的少部分群体，但创新对那少部分高技能劳动力收入的边际影响是较
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大的。因此也应该考虑更多的针对富有群体的相关再分配政策，鼓励企业家投身公益

事业。最后，政府应继续加大科学教育等支出，提高劳动力的技能水平，缩小劳动力

的技能差距，不仅能够抑制 “生产率效应”带来的收入不平等扩大，也能够通过 “替

代效应”进一步缩小收入不平等。
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