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摘　要：　锦标赛模型认为企业内工资差距对企业生产率有提升作用，而公平模型对此的认识相反。以世界银行和国家统计
局联合采集的投资气象调查数据为分析基础，发现中国制造业企业内普通员工之间以及层级之间工资差距的增大对企业生
产率有着显著的促进作用，这一发现符合锦标赛模型的预测。进一步的稳健性分析表明，工资差距对企业生产率的作用基本
上是单调增加的，并且考虑了内生性问题的回归结果强化了从基本回归结果中得出的结论。采用不同企业生产率度量方式
所得的估计结果也支持本文的基本结论。
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一、引言

　　改革开放三十多年来，伴随着经济总量高速增长，我国居民收入
不平等程度也出现了显著的升高。２０１３年１月，国家统计局公布了

２００３年至２０１２年的全国居民收入基尼系数，指出０．４７到０．４９的数值
仍然偏高，表明我国加快收入分配改革和缩小收入差距的任务艰巨而
紧迫。除了总体衡量指标，人们更是直接感受到了城乡收入差距、区
域收入差距、行业收入差距的扩大。在此背景下，如何处理好效率和
公平之间的关系以保证经济社会的可持续发展成为我们必须回答的

问题。
配置稀缺的资源以获得最大的社会效用是经济学研究的核心议

题，资源的有效配置即为效率，而如何在人们之间进行分配涉及的是
公平问题。需要注意的是，经济学分析的首要目的是保证效率，有效
的资源配置并不一定是完全均等的情形。然而，高度不平等的资源配
置情形会引发公众不满情绪的增加，不利于效率的稳定实现。因此，
权衡好效率与公平之间的关系，国民经济才能稳定和持续的增长，人
们的生活水平才能得以不断提高；效率与公平之间的关系失衡，国民
经济的发展势必受到影响，居民生活水平的改善难以为继。具体到微
观层面，个人收入水平的不均等一方面来自于个人劳动生产率的不同，
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另一方面来自机会的不均等。合理的分配结构
应该充分反映出个人劳动生产率的差异性，从而
调动人们的积极性，促进其生产效率得以充分发
挥。如果把个人收入水平视作结果，政策的作用
不在于保证结果的均等，不应过分注重结果公平
而忽视个体劳动生产率的差异，而是在于保障准
入和机会的均等，避免机会不均等导致的收入不
均等。本文试图讨论企业内部工资差距对企业
生产率的影响，判断究竟是注重效率的薪资结构
还是工资分布相对集中对企业生产率提高更

有利。
企业工资结构对企业雇佣人员劳动生产率

的影响是劳动经济学所讨论的重要议题之一。
理论上来讲，员工之间的工资差距对企业生产率
有两种截然相反的作用：一方面，有的学者认为
分散程度高的工资结构可以激励员工努力工作，
从而提高企业的生产率；另一方面，一些学者分
别从改善员工关系、增加企业凝聚力和减少员工
寻租行为的角度说明了集中程度高的工资结构

有助于企业生产率的提高。随着企业和员工数
据可获得性的增强，学者们对这一议题进行了实
证分析，然而他们同样没有得到一致的结论，企
业内工资差距对企业生产率的作用或为正或为

负而不确定。相关实证研究的地域对象多是市
场经济体制完善、企业管理制度先进的西方发达
国家，本文的研究对象是经济处于快速发展和深
刻转型时期的中国。当前，学术界更多地研究了
贸易开放和经济转型等外部因素对中国企业生

产率的影响，而以企业的内部治理结构为视角的
分析较少，本文通过考察企业内部工资差距对企
业生产率的作用不仅充实了这一研究领域，还能
为我国现阶段的收入分配改革问题提供一些的

参考。

二、理论与实证文献综述

　　企业内工资差距一方面可以激励员工更加
努力地工作，另一方面也会影响员工之间的团结
和协作。依据这两种相反的作用，相关理论文献
大致可以分为两类：一种是强调企业内工资分散

的锦标赛模型（Ｔｏｕｒｎａｍｅｎｔ　Ｍｏｄｅｌ），另一种是
突出企业内工资集中的公平模型 （Ｆａｉｒｎｅｓｓ
Ｍｏｄｅｌ）。

Ｌａｚｅａｒ和Ｒｏｓｅｎ（１９８１）［１］率先提出了锦标
赛模型，他们认为，在监督员工工作投入程度成
本较高的情况下，企业对员工的报酬采取“胜者
拿走一切”的锦标赛形式不但会有效地降低监督
成本，还会从本质上改变员工面临的风险，从而
有效地激励员工努力工作，企业的生产率也因此
得以提升。具体来讲，假设两个风险中性的员工
在一个风险中性的企业中工作，并且最高效的员
工得到最高报酬，在这一假设条件下，从模型中
可以得出员工的努力程度随着最高报酬和最低

报酬之间差距的拉大而增大的结论。显然，赢得
锦标赛的概率随着员工人数的增多而变小，基于
此，ＭｃＬａｕｇｈｌｉｎ（１９８８）［２］进一步指出，为了达到
激励员工的目的，锦标赛奖励和参加人数应该正
向相关，即最高工资与最低工资的差距应该随着
员工人数的增加而变大。与上述观点不同，公平
模型认为工资差距会降低员工努力程度，进而降
低企业生产率。在效率工资理论的基础上，Ａｋ－
ｅｒｌｏｆ和Ｙｅｌｌｅｎ（１９８８）［３］指出员工的努力程度不
仅取决于个人所得报酬，还有赖于企业内工资的
分散程度。他们进一步提出，集中程度高的工资
分布结构可以改善员工关系，提高员工平均努力
程度，因此能够提高企业的生产率。Ａｋｅｒｌｏｆ和

Ｙｅｌｌｅｎ（１９９０）［４］发展了公平工资与员工努力之
间关系的论证后指出，如果员工拿到的工资低于
其自认为公平的工资，员工将降低工作努力程
度。对于一个典型的员工来说，如果与另外一个
表现比其好的员工之间的工资差距小于两人之

间的表现差距，该员工就认为其所得工资是公平
的。Ｌｅｖｉｎｅ（１９９１）［５］认为，如果员工的工作形式
以团队协作为主，集中程度高的工资分布将增加
员工凝聚力和企业生产率。另外，Ｍｉｌｇｒｏｍ
（１９８８）［６］、Ｍｉｌｇｒｏｍ和 Ｒｏｂｅｒｔｓ（１９９０）［７］认为工
资集中可以减少员工的信息隐瞒、寻租和利己等
有损企业生产率的行为。
与理论文献的两种观点相对应，现有的实证

文献可以分为两类，一类证实了工资分散提升企
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业生产率，另一类确认了工资集中有益于企业生
产率。在对１９８０年到１９８４年间２００多家美国
公司 的 管 理 层 报 酬 进 行 分 析 后，Ｍａｉｎ 等
（１９９３）［８］发现管理层的工资结构更符合锦标赛
模型。类似地，Ｅｒｉｋｓｓｏｎ（１９９９）［９］对２１０家丹麦
企业连续４年的经理层工资进行分析后，发现分
散的经理层工资结构有利于企业业绩的提升。

Ｗｉｎｔｅｒ－Ｅｂｍｅｒ和Ｚｗｅｉｍｕｌｌｅｒ（１９９９）［１０］对奥地
利企业的研究表明，随着工资分散程度的提高，
白领工人的生产率先增加后降低，而蓝领工人的
生产率单调增加。Ｈｉｂｂｓ和Ｌｏｃｋｉｎｇ（２０００）［１１］

检验了瑞典的工资结构变化对产业生产率和企

业生产率的影响，发现虽然企业倾向于制定员工
工资差异小于员工生产率差异的报酬政策，但是
企业层面和行业层面的工资平均化均无助于生

产率的提高。通过对６　５０１家丹麦大中型企业连
续４年的观察，Ｂｉｎｇｌｅｙ和Ｅｒｉｋｓｓｏｎ（２００１）［１２］发
现报酬分散有利于提高员工的个人努力程度。

Ｈｅｙｍａｎ（２００５）［１３］使用瑞典的企业—员工数据
验证了锦标赛模型，发现白领工人之间和经理层
的工资分散对于企业利润均有促进作用。Ｊｉｒ－
ｊａｈｎ和Ｋｒａｆｔ（２００７）［１４］分析了德国制造业企业
的数据，发现当蓝领工人领取的工资是计件形式
时，工资分散对企业生产率的促进作用更大。

Ｌａｌｌｅｍａｎｄ等（２００７）［１５］对比利时大型企业数据
进行了分析，发现企业内的工资不平等提升了企
业生产率，而且蓝领工人的工资分散程度的作用
更显著。同样是将比利时企业做为研究对象，

Ｍａｈｙ等（２０１１ａ）［１６］发现工资分散程度与企业的
生产率呈非线性关系，在工资分散程度高于临界
点时，企 业 的 生 产 率 会 降 低。 Ｍａｈｙ 等
（２０１１ｂ）［１７］使用企业—员工面板数据证实了锦
标赛模型的预测，并且发现当企业的高技术工人
占比较大时，工资分散对企业生产率的作用更
大。林俊青等（２００３）［１８］发现上市公司内高层管
理人员之间工资差距越大，公司未来的绩效越
好。周权雄和朱卫平（２０１０）［１９］认为地方国企内
部工资差距提升了企业绩效，但是行政干预和共
同代理抑制了过大的工资差距。魏旭和张川川
（２０１３）［２０］则提出随着工资差距的增加，企业绩

效先升高而后降低。Ｌｉｎ和Ｌｕ（２００９）［２１］的研究
表明，当管理层拥有更多的权力时，企业内工资
差 距 对 企 业 绩 效 的 作 用 更 大。Ｆｉｒｔｈ 等
（２０１０）［２２］指出高管与普通员工之间的工资差距
与企业绩效正相关。Ｋａｔｏ和Ｌｏｎｇ（２０１１）［２３］以
及Ｃｈｅｎ等（２０１１）［２４］认为企业内工资差距对企
业绩效的作用在国有股份较少的企业中更明显。

与上述实证研究相反，一些学者并不认为工资分
散对企业生产率有着积极的作用。Ｌｅｏｎａｒｄ
（１９９０）［２５］检验了美国大公司的经理层报酬政策
对公司业绩的影响，发现经理层报酬的分散程度
与公司的业绩之间不存在显著关系。使用北美
和 欧 洲 企 业 的 数 据，Ｃｏｗｈｅｒｄ 和 Ｌｅｖｉｎｅ
（１９９２）［２６］发现管理层与普通员工工资差距的增
大有损于企业产品的质量，从而降低了企业的业
绩。非但以企业为关注对象，Ｐｆｅｆｆｅｒ和Ｌａｎｇｔｏｎ
（１９９３）［２７］还将英国３００所大学作为研究对象，

他们发现院系内的工资差距越大，教授之间的合
作研究越少，教授们的生产率越低。通过对美国
四大职业联赛的分析，Ｆｒｉｃｋ等（２００３）［２８］发现职
业橄榄球队、职业棒球队中的工资差距对于球队
的整体表现有着消极的作用。张正堂（２００７）［２９］

发现高管内部的工资差距消极地影响了企业的

绩效。黎文靖和胡玉明（２０１２）［３０］发现较小的国
企内部工资差距能够更多地激励员工，而且管理
层权力与工资差距正相关。可以看出，实证文献
中发现企业内部工资差距有利于企业生产率提

高的不在少数，但也有一些文献发现缩小内部工
资差距有助于企业生产率提升。本文从实证的
角度全方位审视中国企业内部工资差距对企业

生产率作用，以期为科学认识效率和公平之间的
关系提供参考。

三、数据及实证模型

　　（一）数据描述
本文使用的数据来自于世界银行和国家统

计局联合进行的投资气象调查数据。该数据涵
盖了全国范围内１２０个大中型城市３０个制造业
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行业的１２　４００家企业①。除北京、上海、天津、重
庆４座特大型城市分别有２００个企业被随机抽
取外，其他的城市各有１００个企业被抽取。虽然
被调查企业提供的信息大部分是可靠的，但是一
些信息存在着明显的差误，这就需要对其进行细
致和严格的整理。按照以下几个标准进行基本的
整理：（１）企业的注册类型不能与所有制结构相冲
突②；（２）企业的增加值大于０；（３）企业的分区域
销售占比加总不超过１００％；（４）员工所得工资的
各组成部分加总不超过１００％；（５）企业大专以上
学历员工的占比不超过１００％；（６）实证模型使用
的变量没有缺失值。经过这些基本整理过程后，
样本中有１　０１６家企业被剔除。

（二）实证模型
为了考察企业内工资差距对企业生产率的

作用，需要有效地控制其他影响因素。按照Ｓｙ－
ｖｅｒｓｏｎ（２０１１）［３１］的总结，影响企业生产率的其
他因素包括：（１）企业管理者的才能及其具体的

管理措施；（２）员工的素质，如员工的受教育程
度、工作经验，资本投入品的质量；（３）信息科技、
研发；（４）干中学；（５）产品创新；（６）企业的组织
结构，如垂直关联或者水平关联程度。当然，这

６种因素并非是相互独立的，它们之间也存在着
一定程度的重叠。
一般认为，外资企业的生产率较高而国有

企业的生产率较低，所以需要考虑所有制形式
对企业生产率的影响。大量的研究表明参与
到国际贸易中的企业有着更高的生产率，因此
不能忽视企业的贸易状态与生产率之间的联

系。有关的理论和实证研究还证实了绩效工
资对企业生产率的积极促进作用。另外，以招
待和差旅费用作为中国企业腐败程度的度量，

Ｃａｉ等（２０１１）［３２］发现其对企业的生产率有着明
显的消极作用。在构造本文的实证模型时，上
述因素均需要纳入控制变量的范围。鉴于此，
本文采用的估计方程式为

ｔｆｐｉ＝α＋βωｉ＋ＺｉΓ＋∑φｍＩｎｄｕｓｔｒｙｍｉ＋∑λｎＣｉｔｙｎｉ＋εｉ

　　其中，ｉ表示企业，ｔｆｐｉ 为企业的全要素生
产率对数值，α为常数项。ωｉ表示企业内部工资
差距。按照数据信息，采用三种方式度量，即普
通员工中最高最低工资之比的对数值、中层经理
与普通员工工资之比、总经理与中层经理工资之
比，需要注意的是后两者是以区间形式给出
的③。Ｚｉ中包含的变量有企业的规模对数值④、
企业的年龄对数值、企业是否为大集团的成员、
企业的所有制形式⑤、企业的贸易状态、总经理
的学历、总经理的工作经验的对数值、总经理的
报酬是否与企业业绩挂钩、总经理是否由政府指
定、大学以上学历的员工比例、员工电脑使用率、
企业是否进行研发、企业是否进行员工在岗培

训、员工工资中的绩效组成部分、企业的招待和
差旅费占销售收入比例。Ｉｎｄｕｓｔｒｙｍｉ为两位码行
业虚拟变量，Ｃｉｔｙｍｉ为城市虚拟变量，εｉ为随机误
差项。当采集的企业信息显示为肯定时，上述所
有虚拟变量的取值为１，否则为０。需要特殊说
明的是作为被解释变量的全要素生产率，因为数
据中含有每个企业连续三年的销售收入、资本、
劳动等信息，所以可以估计出企业的全要素生产
率。具 体 来 说，依 照 Ｌｅｖｉｎｓｏｈｎ 和 Ｐｅｔｒｉｎ
（２００３）［３３］的做法对每个行业分别进行估计，与
此同时还采用了Ｂｒａｎｄｔ等（２０１２）［３４］的平减指
数来消除价格变化带来的影响。表１列出了各
变量的描述统计量。
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①

②
③
④
⑤

该数据的背景，问卷设计，抽样方式，样本介绍等信息，请访问以下世界银行网页ｈｔｔｐ：／／ｍｉｃｒｏｄａｔａ．ｗｏｒｌｄｂａｎｋ．ｏｒｇ／ｉｎｄｅｘ．
ｐｈｐ／ｃａｔａｌｏｇ／６０２

譬如说，企业的注册形式为国有企业，但是所有制结构却显示私有股份占比最大，我们将对这一企业归为私有企业。
区间为不超过两倍、两部到三倍之间、三倍到四倍之间、四倍到六倍之间、超过六倍。
企业的规模用员工雇佣数量来表示。
样本中的企业可以划归为六种所有制形式：国有企业、集体企业、私营企业、国内合资企业、港澳台企业、外资企业。
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表１　变量的描述性统计量

变量名称 变量定义 均值 标准差 最小值 最大值

ｌｔｆｐ 企业全要素生产率的对数值 ４．５１　 １．４６ －２．８９　 １３．００

ｌｈｉｇｈｌｏｗ 普通员工最高最低工资比的对数值 ０．９０　 ０．６７　 ０．００ ３．４０

中层经理与普通员工工资比所在区间

ｍｉｄ 从１开始，由低到高的５个等级 １．６４　 ０．８９　 １．００　 ５．００

ｍｉｄ＿２ 是否在２－３倍之间 ０．３１　 ０．４６　 ０．００ １．００

ｍｉｄ＿３ 是否在３－４倍之间 ０．０８　 ０．２７　 ０．００ １．００

ｍｉｄ＿４ 是否在４－６倍之间 ０．０３　 ０．１８　 ０．００ １．００

ｍｉｄ＿５ 是否大于６倍 ０．０２　 ０．１３　 ０．００ １．００

总经理与中层经理工资比所在区间

ｇｍ 从１开始，由低到高的５个等级 ２．１７　 １．２４　 １．００　 ５．００

ｇｍ＿２ 是否在２－３倍之间 ０．３３　 ０．４７　 ０．００ １．００

ｇｍ＿３ 是否在３－４倍之间 ０．１４　 ０．３４　 ０．００ １．００

ｇｍ＿４ 是否在４－６倍之间 ０．０８　 ０．２８　 ０．００ １．００

ｇｍ＿５ 是否大于６倍 ０．０８　 ０．２７　 ０．００ １．００

ｌｓｉｚｅ 企业规模对数值 ５．６４　 １．４７　 １．７９　 １３．５０

ｌａｇｅ 企业年龄对数值 ２．１４　 ０．８８　 ０．６９　 ４．９３

ｍｅｍｂｅｒ 企业是大集团成员 ０．３１　 ０．４６　 ０．００ １．００

ｅｄｕ 总经理拥有本科以上学历 ０．５９　 ０．４９　 ０．００ １．００

ｌｔｅｎｕｒｅ 总经理工作经验对数值 １．５９　 ０．７５　 ０．００ ４．０３

ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ 总经理报酬与企业业绩挂钩 ０．６７　 ０．４７　 ０．００ １．００

ｇｏｖ 总经理由政府指定 ０．１２　 ０．３３　 ０．００ １．００

ｓｏｅ 国有企业 ０．１４　 ０．３５　 ０．００ １．００

ｃｏｅ 集体企业 ０．０７　 ０．２５　 ０．００ １．００

ｐｏｅ 私营企业 ０．１４　 ０．３４　 ０．００ １．００

ｈｍｔ 港澳台企业 ０．０８　 ０．２６　 ０．００ １．００

ｆｉｅ 外资企业 ０．０９　 ０．２８　 ０．００ １．００

ｉｍｐ 纯进口企业 ０．０８　 ０．２８　 ０．００ １．００

ｅｘｐ 纯出口企业 ０．１１　 ０．３１　 ０．００ １．００

ｉｍｐ＿ｅｘｐ 进出口企业 ０．２７　 ０．４４　 ０．００ １．００

ｃｏｌｌｅｇｅ 大专学历以上员工比例 ０．１８　 ０．１８　 ０．００ １．００

ｃｏｍｐｕｔｅｒ 员工电脑使用率 ０．１７　 ０．１９　 ０．００ １．００

ｒｄ 企业进行研发 ０．５８　 ０．４９　 ０．００ １．００

ｉｔｔｒａｉｎ 接受ＩＴ培训的员工比例 ０．１２　 ０．２１　 ０．００ １．００

ｂｏｎｕｓ 员工工资绩效组成部分 ０．１３　 ０．１７　 ０．００ １．００

ｅｔｃ 招待和差旅费占销售收入的比重 ０．０１　 ０．０２　 ０．００ ０．５４

说明：观测值个数为１１　３８４。变量名称为斜体形式的为连续变量，其余的是虚拟变量或离散变量。中层经理与员工工
资比、总经理与中层经理工资比的参照组均为不超过２倍的区间。企业所有制形式的参照组为国内合资企业。贸易
状态变量的参照组为非贸易企业。

经济问题研究｜ＪＩＮＧ　ＪＩ　ＷＥＮ　ＴＩ　ＹＡＮ　ＪＩＵ
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四、回归结果及解释

　　（一）基本回归结果
本文分别从三个层次考察了企业内工资差

距对企业全要素生产率的影响。表２列示了普
通员工之间工资差距对企业生产率的影响。从
第一列到第七列，逐步增加了影响企业生产率的
其他因素，但是普通员工工资差距一直对企业生
产率有着显著的正向作用。
在第１列中，控制了企业的规模、年龄、从属

大集团、所有制等基本特征，发现普通员工工资
差距每增加１％，企业的生产率增加约０．１％。
由于这里工资差距的具体形式为工资比，这一结
果也就意味着普通员工工资的最高最低比每提

高０．１倍，企业的生产率增加约１％；另外，规模
越大的企业生产率更高、新企业的生产率更高的
结论符合学术界的一般观点。值得注意的是，作
为大集团成员的企业生产率显著高于其他企业，
一个可能的原因是集团企业之间拥有更好的上

下游关系，从而提高了每个成员的生产率。参照
组的所有制形式为国内合资，即国有资本、集体
资本、私有资本的结合，与一般认识相同，回归结
果显示国有企业的生产率较低而外资企业的生

产率较高。
当讨论影响生产率的因素时，企业的管理是

最易被首先提到的，因此在第２列控制了有关总
经理的四个基本特征，发现员工工资差距对企业
生产率的作用只是在数值上有了些许减少，但其
系数仍然在１％的水平上显著不为零。另外，总
经理的受教育程度、工作经验、收入与企业业绩
挂钩等因素的正向作用较易理解，但是总经理由
政府指定却对企业的生产率有着消极的影响。
自Ｂｅｒｎａｒｄ和Ｊｅｎｓｅｎ（１９９９）［３５］开始，大量的

研究证实了参与到国际贸易中的企业生产率要高

于非贸易企业，所以前述不考虑企业贸易状态的
结论有可能是不准确的。与一般研究不同，在第

３列中同时考虑了企业的出口和进口行为，此时

发现员工工资差距对企业生产率的作用有了一定

程度的降低，但基本不影响先前的结论。而且，发
现只从事出口的企业并不具有生产率优势。
劳动力的质量无疑是影响企业生产率的重

要因素，在第４列中，将企业劳动力中拥有大专
学历以上的比例以及经常使用电脑的员工比例

作为企业劳动力质量的反映加以考虑，发现普通
员工工资差距对企业生产率的作用有了较大程

度的降低。此时，前者每增加１％，后者增加约

０．０６％。
显然，技术升级也会影响企业的生产率，因

此在第５列中对企业进行研发的行为以及接受

ＩＴ培训的员工比例加以控制，发现普通员工工
资差距对企业生产率的作用几乎没有改变。此
外，Ｌａｚｅａｒ（２０００９）［３６］的研究还表明绩效工资的
使用能够显著提高企业的生产率。因此，在第６
列加入了企业员工工资中的绩效组成部分，发现
员工工资差距每提高１％，企业的生产率显著地
增加０．０５％。最后，考虑了Ｃａｉ等（２０１１）［３２］所
提及的腐败因素，值得注意的是，相比前一列，普
通员工工资差距的系数值增加了，这说明不考虑
企业腐败程度对生产率的影响会导致普通员工

工资差距的作用被低估。
综上所述，普通员工之间的工资差距的提高

有助于企业生产率的提高，具体地，前者每增加

１％，后者将增加约０．０６％。也就是说，以上涉及
中国制造业企业普通员工间工资差距对企业生

产率作用的研究结论符合Ｌａｚｅａｒ和Ｒｏｓｅｎ提出
的锦标赛模型的预期。
正如前文所述，数据中以区间的形式提供了

企业中层经理与普通员工、总经理与中层经理的
工资之比。依据这一信息，下文还将分析企业内
部层级间工资差距对企业生产率的影响。在表

３中汇报了这两种工资差距对企业生产率的影
响①。表３第１列到第４列的估计值是同一回归
方程中四个代表工资差距的虚拟变量系数；在最
后１列中，将工资比所在的区间设定为从１开始
由低到高的５个数值来反映工资差距的高低程
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度，表中的估计值即是这一变量的系数。
表２　普通员工之间工资差距对企业生产率的影响

变量 （１） （２） （３） （４） （５） （６） （７）

ｌｈｉｇｈｌｏｗ ０．１２４＊＊＊
（７．９７３）

０．１１１＊＊＊
（７．１１０）

０．１０１＊＊＊
（６．４７６）

０．０５５＊＊＊
（３．５８９）

０．０５３＊＊＊
（３．４９７）

０．０５０＊＊＊
（３．３１６）

０．０５５＊＊＊
（３．６８６）

ｌｓｉｚｅ ０．２３５＊＊＊
（２７．２５６）

０．２２２＊＊＊
（２５．３７２）

０．２０２＊＊＊
（２１．９５２）

０．２２３＊＊＊
（２４．７５４）

０．２１８＊＊＊
（２３．９０８）

０．２１２＊＊＊
（２３．１７５）

０．１９０＊＊＊
（２０．６３５）

ｌａｇｅ －０．０６６＊＊＊
（－５．２８０）

－０．０６５＊＊＊
（－５．１５５）

－０．０６６＊＊＊
（－５．２５７）

－０．０５８＊＊＊
（－４．７２０）

－０．０５６＊＊＊
（－４．５８６）

－０．０５８＊＊＊
（－４．７３２）

－０．０５６＊＊＊
（－４．６４０）

ｍｅｍｂｅｒ ０．２４１＊＊＊
（９．９５３）

０．２１５＊＊＊
（８．７５０）

０．２０７＊＊＊
（８．４３４）

０．１５５＊＊＊
（６．５０８）

０．１５７＊＊＊
（６．５８８）

０．１４６＊＊＊
（６．１１９）

０．１３３＊＊＊
（５．６６４）

ｓｏｅ －０．１６８＊＊＊
（－４．９２４）

－０．０９３＊＊＊
（－２．６０１）

－０．０８９＊＊
（－２．４８３）

－０．１０８＊＊＊
（－３．０９９）

－０．１０３＊＊＊
（－２．９６２）

－０．１１４＊＊＊
（－３．３０１）

－０．１０１＊＊＊
（－２．９８８）

ｃｏｅ －０．１４９＊＊＊
（－３．５５４）

－０．０９８＊＊
（－２．３４９）

－０．０７９＊
（－１．８７５）

－０．０１８
（－０．４４６）

－０．０１６
（－０．３８６）

－０．０１６
（－０．３９１）

－０．０２４
（－０．５８２）

ｐｏｅ －０．１５８＊＊＊
（－４．８８５）

－０．１４６＊＊＊
（－４．５４６）

－０．１４３＊＊＊
（－４．４６７）

－０．１０１＊＊＊
（－３．１７０）

－０．１０１＊＊＊
（－３．１８０）

－０．０９８＊＊＊
（－３．０９６）

－０．１００＊＊＊
（－３．１９５）

ｈｍｔ ０．０２１
（０．５０２）

０．０１１
（０．２６５）

－０．０４２
（－１．０１１）

－０．０３７
（－０．９１９）

－０．０２９
（－０．７２４）

－０．０２４
（－０．５８０）

－０．０１６
（－０．４０５）

ｆｉｅ ０．３７０＊＊＊
（９．２８９）

０．３７７＊＊＊
（９．３３４）

０．３０９＊＊＊
（７．５４７）

０．２７４＊＊＊
（７．０１５）

０．２８１＊＊＊
（７．１６５）

０．２９１＊＊＊
（７．４５７）

０．２８０＊＊＊
（７．２８３）

ｅｄｕ － ０．１９３＊＊＊
（８．５９８）

０．１７７＊＊＊
（７．８６９）

０．０７６＊＊＊
（３．３９６）

０．０７２＊＊＊
（３．２１４）

０．０６８＊＊＊
（３．０３３）

０．０７２＊＊＊
（３．２４８）

ｌｔｅｎｕｒｅ － ０．０６８＊＊＊
（４．９８５）

０．０６７＊＊＊
（４．９２２）

０．０６８＊＊＊
（５．１５６）

０．０６６＊＊＊
（４．９６７）

０．０６６＊＊＊
（５．００６）

０．０６２＊＊＊
（４．７８７）

ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ － ０．１２９＊＊＊
（５．８１７）

０．１２１＊＊＊
（５．５０１）

０．０８９＊＊＊
（４．１３１）

０．０８１＊＊＊
（３．７５１）

０．０６１＊＊＊
（２．７８１）

０．０６３＊＊＊
（２．９５０）

ｇｏｖ － －０．２００＊＊＊
（－５．７８２）

－０．１９６＊＊＊
（－５．６８９）

－０．１８５＊＊＊
（－５．４９７）

－０．１８３＊＊＊
（－５．４３０）

－０．１７９＊＊＊
（－５．３２６）

－０．１７４＊＊＊
（－５．３０５）

ｉｍｐ － － ０．２８５＊＊＊
（７．０６８）

０．１７８＊＊＊
（４．５１９）

０．１７２＊＊＊
（４．３４９）

０．１６０＊＊＊
（４．０８２）

０．１５３＊＊＊
（３．９９３）

ｅｘｐ － － ０．０２８
（０．８０３）

０．０１７
（０．４９８）

０．０１２
（０．３４２）

０．０１１
（０．３３９）

０．００９
（０．２７８）

ｉｍｐ＿ｅｘｐ － － ０．２１０＊＊＊
（７．１４４）

０．１５７＊＊＊
（５．４６３）

０．１４８＊＊＊
（５．１０４）

０．１４０＊＊＊
（４．８３３）

０．１２８＊＊＊
（４．４８５）

ｃｏｌｌｅｇｅ － － － ０．８５２＊＊＊
（１１．１０７）

０．８２５＊＊＊
（１０．７２６）

０．７９６＊＊＊
（１０．３７８）

０．８８９＊＊＊
（１１．７７９）

ｃｏｍｐｕｔｅｒ － － － ０．７９４＊＊＊
（１１．５１１）

０．７２２＊＊＊
（９．９９５）

０．６９３＊＊＊
（９．６０１）

０．７４３＊＊＊
（１０．６０１）

ｒｄ － － － － ０．０３８＊
（１．７１２）

０．０３２
（１．４５４）

０．０５６＊＊
（２．５６７）

ｉｔｔｒａｉｎ － － － － ０．１７７＊＊＊
（３．２７７）

０．１７６＊＊＊
（３．２６３）

０．１６１＊＊＊
（３．０４５）

ｂｏｎｕｓ － － － － － ０．４３０＊＊＊
（７．１００）

０．４０８＊＊＊
（６．８６７）

ｅｔｃ － － － － － － －８．２８３＊＊＊
（－１２．１１６）

拟合优度 ０．４９９　 ０．５０６　 ０．５１０　 ０．５３２　 ０．５３３　 ０．５３５　 ０．５５０

说明：被解释变量为企业全要素生产率的对数值。观测值个数均为１１　３８４。括号内为稳健标准差。＊＊＊、＊＊、＊分别表

示１％、５％、１０％的显著水平。所有回归中均加入了行业固定效应和城市固定效应。
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　　从前４列的估计结果来说，除了工资比超过

６倍以外，相比两倍以下的工资比，较高的中层
经理与普通员工的工资差距对于企业的生产率

均有显著的促进作用。另外，第５列的估计结果
说明了企业生产率随着这一工资差距的拉大而

提高。类似的，相比于不超过２倍的工资比，更
高的总经理与中层经理的工资差距亦有助于生

产率的提高，而且企业的生产率随着总经理与中
层经理之间工资差距的拉大而提升。因此，企业
内部层级间工资差距对企业生产率的作用也符

合锦标赛模型的预期。
（二）稳健性分析
作为一般性的理解，过高的工资差距会对

企业员工的积极性造成负面影响，因此考虑加
入工资差距的平方项来回应这一问题。为了
便于对照，这里采用普通员工工资差距的水平
值而非其对数值，而且企业内部层级间的工资
差距为从１到５的等级形式。相关估计结果在

表４中给出。除了中层经理与普通员工工资差
距显示出一定程度的非线性作用外，普通员工
之间的工资差距以及总经理与中层经理的工

资差距对企业生产率的作用均由一次项主导。
也就是说，企业内工资差距对企业生产率的作
用是单调增加的，因而加入工资差距的二次项
基本不影响先前的结论。
不可忽视的是，还需检验企业生产率与企业

内部工资差距之间存在的逆向因果关系。因为
如果高生产率的企业支付给高效率的员工更高

的工资，企业内部工资差距自然就会越大。对
此，需要寻找一个直接影响企业内工资差距，同
时不直接影响企业生产率的变量。借鉴Ｃａｉ等
（２０１１）［３２］的做法，选取每个城市制造业企业内
部工资差距的平均值作为工具变量，因为只有通
过影响每个企业的工资差距，城市层面工资差距
的作用才会反映到企业的生产率上，这也是一个
好的工具变量所必须具备的特征。

表３　中层经理与普通员工、总经理与中层经理的工资差距对企业生产率的影响

企业生产率 （１） （２） （３） （４） （５）

工资差距 ２－３倍 ３－４倍 ４－６倍 大于６倍 由低到高５个等级

中层与员工
０．０８１＊＊＊

（３．６８０）
０．１３２＊＊＊

（３．５１０）
０．１７０＊＊＊

（３．１９０）
０．１１２
（１．６２５）

０．０５３＊＊＊

（４．５６５）

总经理与中层
０．０６８＊＊＊

（２．８７１）
０．１１２＊＊＊

（３．６８６）
０．０８５＊＊

（２．３２７）
０．１６７＊＊＊

（４．３２４）
０．０３８＊＊＊

（４．６６７）

说明：被解释变量为企业全要素生产率的对数值。观测值个数均为１１　３８４。括号内为稳健标准差。＊＊＊、＊＊、＊分别表

示１％、５％、１０％的显著水平。回归中加入了所有的控制变量，限于篇幅其系数估计值未列出。

表４　工资差距对企业生产率的非线性影响

工资差距
普通员工之间 中层与普通员工 总经理与中层

水平值 平方项 水平值 平方项 水平值 平方项

系数 ０．０２０＊＊＊ －０．０００ ０．１３５＊＊＊ －０．０１７＊＊ ０．０７９＊＊ －０．００７

标准差 （２．９１２） （－１．３７２） （３．２５３） （－２．０９１） （２．２１８） （－１．１７５）

说明：被解释变量为企业全要素生产率的对数值。普通员工之间的工资差距为其水平值而非对数值。观测值个数均

为１１　３８４。括号内为稳健标准差。＊＊＊、＊＊、＊分别表示１％、５％、１０％的显著水平。回归中均加入了所有的控制变量，

限于篇幅其系数估计值未列出。
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　　表５汇报了两阶段最小二乘工具变量法的
估计结果。可以看出，第１阶段得到的Ｆ统计
值和部分拟合优度均显示选取的工具变量非常

有效。更为重要的是，在这种估计方法下，普通
员工之间和层级之间的工资差距对企业生产率

的促进作用在数值上都有了较大幅度的增加。
例如，此时普通员工之间的工资差距每增加

１％，企业的生产率增加约０．３７％。这一估计值
约为普通最小二乘法下估计值的６倍。这就说
明，即使考虑了模型存在的内生性问题，从基本

估计结果得到的中国制造业企业内工资差距对

生产率的影响符合锦标赛模型预期的结论不仅

不变，还有强化的趋势。
另外，虽然这里使用的企业生产率的度量是

Ｌｅｖｉｎｓｏｈｎ－Ｐｅｔｒｉｎ估计值，但以企业的固定效应估
计值和劳动生产率（用人均企业增加值的对数值
表示）做为企业生产率度量时得到的结果与以上
得出的结论基本类似（参见表６）。实证结果符合
锦标赛理论的预期，企业内部工资差距越大企业的
生产率越高，这进一步说明了所得结论的稳健性。

表５　两阶段最小二乘工具变量法的估计结果

工资差距 普通员工之间 中层与普通员工 总经理与中层

系数 ０．３６７＊＊＊ ０．３６３＊＊＊ ０．４２３＊＊＊

标准差 （３．５７８） （４．２３９） （４．２２３）

第１阶段　Ｆ统计量 ２２８．２７３　 １８１．０８２　 ９２．８２５

部分拟合优度 ０．０２３　 ０．０２１　 ０．００８

说明：被解释变量为企业全要素生产率的对数值。观测值个数均为１１　３８４。括号内为稳健标准差。＊＊＊、＊＊、＊分别表

示１％、５％、１０％的显著水平。回归中均加入了所有的控制变量，需要注意的是，此时的区域固定效应的层级为省份，

限于篇幅控制变量的系数估计值未列出。

表６　采用不同的企业生产率度量方式所得的估计值

工资差距
普通员工之间 中层经理与普通员工 总经理与中层经理

ＯＬＳ　 ＩＶ－２ＳＬＳ　 ＯＬＳ　 ＩＶ－２ＳＬＳ　 ＯＬＳ　 ＩＶ－２ＳＬＳ

固定效应
０．０３７＊＊＊

（２．８５５）
０．３５４＊＊＊

（４．０２５）
０．０４４＊＊＊

（４．３５５）
０．２５９＊＊＊

（３．５４７）
０．０２９＊＊＊

（４．０２５）
０．３７７＊＊＊

（４．３６２）

劳动生产率
０．０７９＊＊＊

（５．００２）
０．３８０＊＊＊

（３．５２７）
０．０８４＊＊＊

（６．９１２）
０．３０７＊＊＊

（３．４７３）
０．０５５＊＊＊

（６．３１８）
０．３８７＊＊＊

（３．７４９）

说明：被解释变量为表中第１列的企业生产率固定效应估计值以及劳动生产率。观测值个数均为１１　３８４。ＯＬＳ代表

普通最小二乘法，ＩＶ－２ＳＬＳ代表两阶段最小二乘工具变量法。括号内为稳健标准差。＊＊＊、＊＊、＊分别表示１％、５％、

１０％的显著水平。回归中均加入了所有的控制变量，但采用工具法变量估计时区域固定效应的层级为省份，限于篇幅

控制变量的系数估计值未列出。

五、结论

　　企业的薪酬结构对于企业生产率的影响是

劳动经济学重点关注的话题之一。依据企业内
工资差距对生产率作用的预测，现有的理论分为
支持工资分散的锦标赛模型和倾向于工资集中

的公平模型。使用世界银行和国家统计局联合
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收集的投资气象调查数据，本文检验了中国制造
业企业内工资差距对企业生产率的影响。
结果发现，在控制了诸多影响企业生产率的

因素后，无论是企业内普通员工之间还是层级之
间的工资差距均对企业的生产率有着显著的提

升作用。也就是说，中国制造业企业内工资差距
对生产率的影响更符合锦标赛模型的预测。进
一步的稳健性分析表明，中国制造业企业内工资
差距对企业生产率的作用基本上是单调增加的，
而且考虑了两者之间的逆向因果关系的回归结

果进一步强化了基本回归结果得出的结论。另
外，采用不同企业生产率度量方式得出的结果对
我们的基本结论没有影响。本文的创新之处一
是在于有效地控制了影响企业生产率的其他因

素，从而较准确地估计出企业内工资差距的作
用；二是在于全面地分析了普通员工之间、层级
之间工资差距的作用，这对大多数只研究经理层
工资差距的文献构成了很好的扩展。
当前，在中国面临收入不平等问题比较突出

的背景下，本文的结论却说明中国企业内部的工
资差距不应被简单地视为影响企业发展的消极

因素，相反其能够激励普通员工和经理层努力工
作，从而起到提升企业生产率的作用。当然，我
们不能忽视过大的企业内工资差距会影响员工

的士气进而降低企业生产率的可能性。因此，本
文认为企业需要保持一定的内部工资差距以促

进企业生产率的提高，但是更高的企业内工资差
距必须反映在更高的企业生产率上才具有其合

理性。从促进社会公平的角度上说，政策的作用
在于促进微观企业或个人在准入和机会上的均

等，而非注重微观主体经济结果的均等。据此，
本文提出以下促进微观主体机会均等的措施：第
一，降低企业进入退出的行政壁垒，积极扶持民
营企业的发展。市场机制得以充分发挥的前提
是企业可以根据市场形势自由进出市场，而如果
市场中存在较多人为设置的进出障碍，则显然不
利于市场有效配置资源。目前，我国在石油、金
融、电信、电力、运输、邮政等行业存在着较高的
行政壁垒，固然这些都是关系国计民生的重要领
域，但是过度垄断导致的效率丧失也是不容忽视

的问题，垄断带来的高额收入还容易滋生寻租行
为，不利于经济的持续健康发展。民营企业在吸
纳就业方面具有重要的贡献，相比国有企业，具
有更高的资本使用效率，但是民营企业却面临着
种种限制，譬如说民营企业的融资约束问题、行
业进入限制问题，都是制约民营企业发展的障
碍。第二，减少劳动力迁徙的地域、行业约束，促
进劳动力的自由流动。自由灵活的劳动力市场
有助于市场更加高效地配置劳动力资源。众所
周知，中国的户籍制度是制约劳动力自由流动的
重要影响因素。加快户籍制度的改革，减少劳动
力市场的城乡二元分割，在劳动力就业的市场准
入、社会保障和管理体制方面进行积极探索，建
立统一、开放的全国性劳动力市场对于解决收入
不平等问题具有重要意义。第三，加强针对低技
能工人的再教育和专项培训，促使其实现技能升
级。经济全球化浪潮下，技术进步对高技能劳动
报酬的提升作用更为显著，造成了高技能工人与
低技能工人工资差距的拉大。因此，政府要在教
育和培训方面加大对低技能劳动力的帮扶力度，
保证低技能劳动力拥有公平的就业机会和稳定

的收入增长预期。
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