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企业内部工资差距与

企业绩效: 一个非线性关系

魏 旭 张川川*

摘要: 本文首次采用具有全国代表性的制造业企业微观数据检验了职工工资差距同
企业绩效的关系。与以往大多数经验研究文献不同，本文发现职工工资差距与企业绩效
之间是非线性关系:企业绩效随着工资差距的拉大，呈现出先上升后下降的趋势。更进一
步的实证检验表明，工资差距对企业绩效的影响是一种因果性效应。同时，还构建了理论
模型将“锦标赛”和“凝聚力”理论整合在一起，以解释这种非线性关系背后的作用机制。
在凝聚力对企业产出的边际作用比较大且员工边际产出递减的情况下，当工资差距比较
小时，锦标赛理论的激励机制起主导作用;而当工资差距比较大时，进一步扩大工资差距
对凝聚力的削弱将起主导作用。
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一、引言

近年来，收入再分配和工资改革方案成为社会舆论和政策制定者广泛关心的一大话题。基于参照点
( reference point) 理论，社会个体会倾向于选取与自己临近的其他个体作为参照点，以对自己的收入状况进

行评价。因此，同一企业内部的工资差距更是成为了人们关注的热点。不可否认，企业内部工资差距的拉大

是在市场化改革的环境下，调动企业员工积极性的重要激励手段。但与此同时，过大的工资差距也容易引起

低收入工人的不满情绪，进而妨害团队凝聚力和破坏团队合作，反而可能对企业绩效产生负面影响。从宏观

层面上看，工资过度差异化也不利于营造一个公平和谐的社会环境。
基于工人的相对绩效来支付相应的劳动报酬是企业激励员工的正常手段。依据“锦标赛”( Rank －

Order Tournament) 理论，当员工的努力程度很难观测时，根据相对表现来付薪的锦标赛模式，会产生有效的

激励效果。简单地说，锦标赛理论就是给表现较好的员工支付较高的工资，同时给表现较差的员工支付较低

的工资。而且，这两者的工资差距越大，其激励作用就会越强，企业的人均产出相应会越高 ( Lazear and
Rosen，1981) 。Green 和 Stokey( 1983) 进一步把锦标赛模型扩展到了多个员工的情形，发现在员工数量足

够大且员工均是风险厌恶的条件下，锦标赛模式总是最优的激励机制。
但是，这一类理论模型大多基于理性人且个体独立工作的假设，而忽略了工资差距可能的负面影响。如

Dye( 1984) 认为过大的工资差距会促使员工采取破坏性策略来妨碍其竞争者，以使自己更可能赢得锦标赛。
Lazear( 1989) 则正式在锦标赛模型的基础上引入了“破坏性”活动，员工之间为了赢得锦标赛会采取妨碍对

手生产的行动，这些行动会降低员工间的合作，从而不利于整体生产。Akerlof 和 Yellen( 1990 ) 引入了“公

允工资”假说，这一假说认为每个员工心里对自己都有一个“公允工资”的概念，如果现实工资低于这一“公

允工资”，则会相应地减少努力。在这些讨论的基础上，Levine( 1991) 提出了“凝聚力”( Cohesiveness) 理论，

认为缩小企业内职工的工资差距会强化员工间的合作，提高员工之间的信任程度，并使收入分配更趋公平，

从而增强团队凝聚力，提高企业运行效率和增加人均产出水平。
工资差距对企业绩效正负两方面的影响，都各自得到了一些实证文献的支持: Hibbs 和 Locking( 2000 )
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以及 Heyman( 2005) 分别利用瑞典的工资数据研究发现，工资差距与企业绩效呈正向的线性关系，这支持了

“锦标赛”假说; 另一方面，Martins( 2008) 利用葡萄牙的工资数据研究发现，企业内部工资差距越大，其绩效

就会越低。Bloom( 1999) 和 Depken( 2000) 利用体育联盟的数据研究表明，选手之间薪水的差异程度与球队

的表现之间呈现出负相关关系。类似地，Grund 和 Westergaard － Nielson( 2008) 用丹麦的数据发现个体间工

资增长率的差异对企业绩效会有负的影响，这也验证了“凝聚力”假说。
那么，当这两种方向正好相反的关系加总到一起，其呈现出来的趋势又会是怎样的呢? 这不仅是一个学

术研究问题，也有着丰富的现实含义。无论是制定工资方案的企业家，还是决策工资改革方案的政府官员，

正确理解企业工资差距与其绩效后果之间的关系，都是极为重要的。事实上，之前已有部分文献采用我国数

据来检验工资差距与企业绩效的关系，如林浚清等( 2003) 。但是他们只使用了上市公司数据，并且只关注

高管团队内部的薪酬差距，而非企业全体职工间的工资差距。由于高管只是企业团队中规模较小的一个特

殊群体，其结论的普适性受到很大限制。我们则首次采用具有全国代表性的制造业企业微观调查数据，检验

了企业内所有员工的工资差距与其绩效之间的关系。有趣的是，不同于以往大部分的实证文献，本文发现这

两者间的相关关系是非线性的: 企业绩效总体上会随着工资差距的拉大，而呈现出先上升后下降的趋势。这

也与 Winter － Ebmer 和 Zweimuller( 1999) 使用奥地利数据得到的结果，以及 Mahy 等( 2011) 使用比利时数

据所做的最新研究是一致的。在此基础上，本文还使用“员工是否知道工资差距”这一条件对样本进行分组

回归，尝试对职工工资差距的效应进行因果性推断，结果表明工资差距与企业绩效之间的关系确实具有因果

性效应。最后，本文给出了一个理论模型，综合考虑我国大多数企业是劳动密集型企业，且企业中人际关系

比较重要的实际情况，并结合锦标赛理论和凝聚力理论表明，企业内部工资差距和企业绩效这两者之间确实

存在非线性关系。
本文其余部分结构安排如下: 第二部分为实证分析，包括实证模型设定、数据介绍和实证结果; 第三部分

提供一个理论模型，表明为何职工工资差距和企业绩效之间会存在非线性关系; 第四部分总结。

二、实证分析

( 一) 实证模型设定

我们分别采用企业的人均产出水平和人均利润两个指标来衡量企业绩效①，回归方法见以下方程:

lnyijc = α0 + α1WRijc + α2WRSQijc + α3Xijc + λ j + Yc + εijc ( 1)

方程( 1) 中 lnyijc为行业 j 位于城市 c 的企业 i，其人均产出水平( 或者人均利润) 的对数值，WRijc为职工的

最高最低工资比，用来代表企业内部职工工资差距，WRSQijc为 WRijc的平方项，Xijc为一组控制变量。我们所

使用的数据允许我们控制一系列详细的企业特征，包括企业年龄、企业注册类型、经理教育水平、对经理的激

励设计、职工教育水平、企业研发( R＆D) 投入、计算机的使用、企业收入规模以及企业职工平均工资水平。
企业年龄很显然与企业经营状况相关，并且决定和影响了职工在该企业就业的最大时间长度，从而也会影响

到工人的工资支付和工资差距。我国存在多种企业类型，不同注册类型的企业在工资方案设计和经营模式

上都存在巨大差异，因此企业注册类型也会同时影响到职工工资分配和企业经营绩效。经理的能力是影响

团队工作绩效的重要因素，同时经理的个人特征也会影响企业薪酬设计。已有的文献表明经理对企业收入

的分成会影响到管理者行为，并因此影响到员工整体工作效率( Griffith and Neely，2009; Jensen and Murphy，

1990) 。企业职工教育水平和平均工资水平则用来控制企业员工的人力资本结构。企业 R＆D 投入和计算

机的使用均反映企业的技术投入情况，这会同时影响企业支出结构和企业绩效。我们还通过控制企业总收

入来控制企业规模，企业的工资结构和企业绩效都可能因企业规模的不同而存在差异。最后，由谌新民和刘

善敏( 2003) 使用上市公司数据所作的研究表明，企业经营绩效会受到企业所处的行业和经营区域的影响，

因此我们在方程中加入 λ j 和 γc 以分别控制行业固定效应和城市固定效应。
( 二) 数据

我们使用 2005 年国家统计局和世界银行合作开展的中国企业投资景气调查数据，该调查数据涵盖了分

布在 120 个城市中的 12 400 家制造业企业，相当于中国制造业企业 10%的抽样调查。为了避免奇异值对数
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①理想情况下，我们应该采用企业的人均增加值来衡量企业绩效，这是文献中衡量企业绩效的标准做法之一，遗憾的是我
们的数据没有企业增加值的信息，因此本文主要采用人均产出水平作为企业绩效的代理变量，同时结合对人均利润的考察来
验证指标选取的稳健性。



据实证分析结果的影响，根据企业人均产出的分布，我们剔除了前后各 0． 5% 的样本观测值，在剔除掉被解

释变量缺失的观测值后，我们剩下 12 123 个样本观测值，占全部受访企业的 97． 8%。
表 1 给出了样本数据的统计性描述。从企业注册类型可以看出，该数据具有很强的代表性，样本企业涉及

各个类型，样本中 9%为国有企业，股份制和合作制企业比重最大为 50%，外资和港澳台企业占到了大约 19%。

表 1 样本数据统计性描述
均值 标准差

企业人均产出( 元) 416． 900 ( 666． 500)
企业人均利润( 元) 18． 450 ( 208． 400)
职工最高最低工资比 3． 320 ( 4． 237)
企业年龄( 年) 12． 730 ( 13． 610)
企业注册类型

国有企业 0． 090 ( 0． 286)
集体企业 0． 070 ( 0． 255)
股份制、合作制企业 0． 502 ( 0． 500)
私营企业 0． 135 ( 0． 342)
外资及港澳台企业 0． 191 ( 0． 393)
其他类型企业 0． 012 ( 0． 111)

经理教育水平
硕士及以上 0． 161 ( 0． 368)
本科 0． 426 ( 0． 495)
大专 0． 275 ( 0． 446)
高中及高中以下 0． 138 ( 0． 345)

经理收入是否与企业绩效挂钩: = 1，是; = 0，否 0． 669 ( 0． 471)
教育水平为大专以上职工比例( % ) 18． 340 ( 19． 740)
职工平均工资( 千元) 1． 102 ( 0． 761)
企业上年度 R＆D投入( 百万) 0． 005 ( 0． 036)
企业使用计算机员工比例( % ) 16． 900 ( 19． 340)
企业总收入( 百万) 0． 436 ( 2． 004)

( 三) 实证结果

我们首先采用全样本数据对方程( 1) 进行估计，结果在表 2 中给出。前两列回归采用人均产出作为企

业绩效的衡量指标。第( 1) 列回归控制了详细的企业特征变量。职工最高最低工资比的系数符号为正，二

次项系数符号为负，且分别在 1%和 5%的水平上统计显著，表明企业绩效随工资差距的扩大先上升后下降，

表现为非线性关系。第( 2) 列回归进一步控制行业固定效应和城市固定效应，工资差距仍然表现出先正后

负的非线性效应，结果非常稳健。最初①，职工最高最低工资比每增加 1 倍，企业人均产出上升大约 1． 38%，

但由于二次项系数为负，人均产出随工资比增加而上升的趋势逐步递减。当工资比增大到大约 41 倍时，企

业人均产出开始随工资差距的继续扩大而下降。样本中有 19 家企业的最高最低工资比超过了 40 倍②，其

中 10 家为股份制或合作制企业，9 家为外资或港澳台企业。表 2 的后两列采用企业人均利润作为企业绩效

的衡量指标。相对于企业人均产出，人均利润剔除了成本因素，对企业而言更为重要。在控制其他企业特征

的情况下，企业职工最高最低工资比最初每上升 1 倍，人均利润上升 1． 98%，但当工资比上升到大约 40 倍

时，工资比再增加会造成人均利润的下降。表 2 最后一列进一步控制了行业固定效应与城市固定效应，可以

看到工资差距的效应没有明显变化。采用企业人均利润与人均产出作为被解释变量的情况非常近似，这再

次表明企业内部职工工资差距与企业绩效间的非线性关系是十分稳健的。
就其他控制变量而言，成立时间越早的企业经营绩效越差，这可能反映出新生企业和原有企业在技术上

或者经营模式上存在显著差异。其他注册类型企业的经营绩效均高于国有企业，尤其是外资及港澳台企业。
经理的教育水平与企业经营绩效显著正相关，教育水平越高，企业人均产出和人均利润越高。对经理的激励

也有很强的正向效果，企业经营绩效与经理收入挂钩的企业，人均产出要高出大约 4． 9%，人均利润更是高

出 15%。职工教育水平和职工平均工资水平与企业绩效的关系均为正，均符合预期。企业上年度研发投入
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①

②

这里的“最初”是指最高最低工资比为 1 时的情形，本文以下的“最初”均表示这一意思。
这里的 41 为二次函数的顶点值，由职工最高最低工资比的系数 / ( 2 ×职工最高最低工资比平方的系数) 取绝对值求

得。注意到表中职工最高最低工资比平方项的系数为经过四舍五入后的值，而正文中的 41 倍则用的是原始数值 － 0． 00167。
本文以下的拐点均由相同方法求得。



与企业绩效关系为负，可能表明绩效较差的企业更迫切进行研发投入。计算机的使用与企业人均产出和人

均利润正相关，表明企业技术设备投入对提高企业经营绩效有正向影响。反映企业规模的企业总产出与企

业人均产出水平和人均利润水平正相关，表明制造业企业可能存在规模经济。

表 2 企业内部工资差距与企业绩效
因变量: 人均产出对数值 因变量: 人均利润对数值

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

职工最高最低工资比 0． 0105＊＊＊
( 0． 003)

0． 0138＊＊＊
( 0． 003)

0． 0198＊＊＊
( 0． 007)

0． 0218＊＊＊
( 0． 006)

职工最高最低工资比平方 － 0． 0001＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0002＊＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0003＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0003＊＊＊
( 0． 000)

企业年龄 － 0． 0070＊＊＊
( 0． 001)

－ 0． 0065＊＊＊
( 0． 001)

－ 0． 0103＊＊＊
( 0． 002)

－ 0． 0115＊＊＊
( 0． 002)

集体企业 0． 2447＊＊＊
( 0． 051)

0． 1489＊＊＊
( 0． 046)

0． 6965＊＊＊
( 0． 113)

0． 5118＊＊＊
( 0． 109)

股份制、合作制企业 0． 4210＊＊＊
( 0． 035)

0． 3318＊＊＊
( 0． 033)

0． 6675＊＊＊
( 0． 082)

0． 5570＊＊＊
( 0． 081)

私营企业 0． 3452＊＊＊
( 0． 045)

0． 2247＊＊＊
( 0． 042)

0． 7915＊＊＊
( 0． 096)

0． 6138＊＊＊
( 0． 095)

外资及港澳台企业 0． 6614＊＊＊
( 0． 041)

0． 5464＊＊＊
( 0． 039)

1． 1525＊＊＊
( 0． 090)

1． 0930＊＊＊
( 0． 092)

其他类型企业 0． 5920＊＊＊
( 0． 090)

0． 5040＊＊＊
( 0． 086)

1． 0443＊＊＊
( 0． 183)

0． 9529＊＊＊
( 0． 175)

经理教育水平:本科 － 0． 0397
( 0． 028)

－ 0． 0445*

( 0． 025)
－ 0． 1309＊＊
( 0． 051)

－ 0． 0990＊＊
( 0． 050)

经理教育水平:专科 － 0． 1083＊＊＊
( 0． 032)

－ 0． 1086＊＊＊
( 0． 029)

－ 0． 2280＊＊＊
( 0． 060)

－ 0． 2083＊＊＊
( 0． 058)

经理教育水平: 高中及以下 － 0． 2289＊＊＊
( 0． 041)

－ 0． 2483＊＊＊
( 0． 037)

－ 0． 3066＊＊＊
( 0． 073)

－ 0． 3013＊＊＊
( 0． 071)

经理收入是否与企业绩效挂钩: = 1，是; = 0，否 0． 0711＊＊＊
( 0． 020)

0． 0485＊＊＊
( 0． 019)

0． 2036＊＊＊
( 0． 041)

0． 1497＊＊＊
( 0． 040)

教育水平为大专以上职工比例( % ) 0． 0054＊＊＊
( 0． 001)

0． 0053＊＊＊
( 0． 001)

0． 0113＊＊＊
( 0． 001)

0． 0107＊＊＊
( 0． 001)

职工平均工资( 千元) 0． 3653＊＊＊
( 0． 026)

0． 2923＊＊＊
( 0． 026)

0． 5864＊＊＊
( 0． 040)

0． 5139＊＊＊
( 0． 043)

企业上年度 R＆D投入( 百万) － 2． 1168＊＊＊
( 0． 523)

－ 1． 1878＊＊＊
( 0． 690)

－ 2． 3881＊＊＊
( 0． 440)

－ 1． 5591＊＊
( 0． 633)

企业使用计算机员工比例( % ) 0． 0065＊＊＊
( 0． 001)

0． 0070＊＊＊
( 0． 001)

0． 0090＊＊＊
( 0． 001)

0． 0102＊＊＊
( 0． 001)

企业总收入( 百万) 0． 1355＊＊＊
( 0． 017)

0． 0873＊＊＊
( 0． 013)

0． 1259＊＊＊
( 0． 018)

0． 0948＊＊＊
( 0． 015)

常数项 4． 3491＊＊＊
( 0． 058)

5． 0865＊＊＊
( 0． 064)

0． 1713
( 0． 116)

0． 5606＊＊＊
( 0． 132)

行业固定效应 否 是 否 是
城市固定效应 否 是 否 是
观测值 12123 12123 9421 9421
R2 0． 258 0． 428 0． 202 0． 301

注:括号中为稳健标准误。＊＊＊、＊＊、* 分别表示在 1%、5%和 10%水平上统计显著。企业所有权类型的参照组为国有
企业，经理教育水平的参照组为硕士及以上。企业行业代码为两位代码。对企业人均利润的回归只包含了当年利润为正的
企业。下表同。

在表 2 的回归中，我们控制了详细的企业特征，也控制了两位代码的行业固定效应和城市固定效应，并

且，无论是采用企业人均产出还是企业人均利润作为衡量企业绩效的指标，结果都表明企业内部工资差距与

企业绩效呈现出先正后负的非线性关系，这个结论非常稳健。然而，这只能表明职工工资差距与企业绩效存

在非线性的相关关系，我们无法就此确定工资差距对企业绩效的影响是一种因果性效应( causal effect) ，即

无法确定这种关系是由于企业绩效影响了工资差距还是工资差距影响了企业绩效，或者两者都由第三方因

素同时决定。接下来，我们根据企业员工是否知道企业内部的工资差距来分组回归，对这一非线性关系作进

一步的因果性推断。
企业景气调查在问到企业职工工资差距的同时，还问到了该差距是否为企业员工所知晓，这为我们进行

因果性推断提供了可能。无论是锦标赛理论还是凝聚力理论，如果工资差距要对企业绩效产生因果性影响，

那么工资差距的信息必须是能被职工所获知的。换言之，如果员工不知道企业的工资差距大体是多少，工资
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差距就不应当对企业经营绩效产生任何影响。在表 3 中，我们分样本组对方程( 1) 进行回归。第( 1) － ( 4)

列为“职工知道工资差距”。由于工资差距信息是公开的，如果工资差距确实影响了企业绩效，其系数就应
该是显著的，( 1) － ( 4) 列的实证结果表明确实如此。对于企业人均产出，企业内部职工最高最低工资比最

初每增加 1 倍，企业人均产出上升 1． 8%。但是当最高最低工资比高于 44 倍时，工资差距开始表现出负效
应。对于企业人均利润，非常类似，当最高最低工资比低于 44 倍时，工资差距的扩大对企业人均利润有正向
影响，但是高于 44 倍后，工资差距的拉大就会导致企业人均利润下降。在第( 5) － ( 8) 列中，我们对“职工不

知道工资差距“的子样本进行回归，无论是最高最低工资比的一次项还是二次项都不显著。如果职工工资
差距和企业绩效之间的显著相关关系是反向的，即企业绩效影响了工资差距，或者是由于其他未观测的因素

同时影响了工资差距和企业绩效，则( 5) － ( 8) 列的估计结果仍然应该是显著的。因此，表 3 的回归结果表
明职工工资差距对企业经营绩效的影响是一种因果性效应。

表 3 企业内部工资差距与企业绩效: 分组回归结果
职工知道工资差距 职工不知道工资差距

因变量: 人均产出对数值 因变量: 人均利润对数值 因变量: 人均产出对数值 因变量: 人均利润对数值

( 1) ( 2) ( 3) ( 4) ( 5) ( 6) ( 7) ( 8)
职工最高最低工
资比

0． 0155＊＊＊
( 0． 004)

0． 0184＊＊＊
( 0． 003)

0． 0266＊＊＊
( 0． 007)

0． 0264＊＊＊
( 0． 007)

－ 0． 0167
( 0． 012)

－ 0． 0081
( 0． 012)

－ 0． 0141
( 0． 020)

0． 0039
( 0． 023)

职工最高最低工
资比平方

－ 0． 0002＊＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0002＊＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0003＊＊＊
( 0． 000)

－ 0． 0003＊＊＊
( 0． 000)

0． 0001
( 0． 000)

－ 0． 0000
( 0． 000)

－ 0． 0003
( 0． 000)

－ 0． 0005
( 0． 001)

企业年龄 － 0． 0067＊＊＊
( 0． 001)

－ 0． 0062＊＊＊
( 0． 001)

－ 0． 0102＊＊＊
( 0． 002)

－ 0． 0113＊＊＊
( 0． 002)

－ 0． 0107＊＊＊
( 0． 003)

－ 0． 0098＊＊＊
( 0． 003)

－ 0． 0112*

( 0． 006)
－ 0． 0115*

( 0． 006)

集体企业 0． 2746＊＊＊
( 0． 053)

0． 1708＊＊＊
( 0． 048)

0． 7308＊＊＊
( 0． 117)

0． 5264＊＊＊
( 0． 113)

－ 0． 1584
( 0． 189)

－ 0． 0546
( 0． 203)

0． 2523
( 0． 441)

0． 6158
( 0． 451)

股份制、合作制
企业

0． 4294＊＊＊
( 0． 037)

0． 3386＊＊＊
( 0． 034)

0． 6722＊＊＊
( 0． 085)

0． 5553＊＊＊
( 0． 084)

0． 3277＊＊
( 0． 143)

0． 3231＊＊
( 0． 131)

0． 6421＊＊
( 0． 320)

0． 8112＊＊
( 0． 345)

私营企业 0． 3669＊＊＊
( 0． 046)

0． 2446＊＊＊
( 0． 043)

0． 8355＊＊＊
( 0． 100)

0． 6396＊＊＊
( 0． 099)

0． 1119
( 0． 174)

0． 0420
( 0． 164)

0． 3079
( 0． 361)

0． 4451
( 0． 383)

外资及港澳台企
业

0． 6700＊＊＊
( 0． 043)

0． 5512＊＊＊
( 0． 041)

1． 1814＊＊＊
( 0． 094)

1． 1044＊＊＊
( 0． 096)

0． 5800＊＊＊
( 0． 149)

0． 5611＊＊＊
( 0． 142)

0． 8971＊＊＊
( 0． 331)

1． 2189＊＊＊
( 0． 366)

其他类型企业 0． 6147＊＊＊
( 0． 093)

0． 5467＊＊＊
( 0． 091)

1． 1213＊＊＊
( 0． 190)

1． 0300＊＊＊
( 0． 184)

0． 2594
( 0． 282)

－ 0． 1557
( 0． 226)

0． 0608
( 0． 624)

0． 3011
( 0． 569)

经理教育水平:
本科

－ 0． 0433
( 0． 029)

－ 0． 0509*

( 0． 026)
－ 0． 1133＊＊
( 0． 055)

－ 0． 0935*

( 0． 053)
0． 0077
( 0． 086)

0． 0159
( 0． 084)

－ 0． 2948＊＊
( 0． 141)

－ 0． 1280
( 0． 157)

经理教育水平:
专科

－ 0． 1017＊＊＊
( 0． 034)

－ 0． 1067＊＊＊
( 0． 030)

－ 0． 1975＊＊＊
( 0． 064)

－ 0． 1920＊＊＊
( 0． 062)

－ 0． 1752*

( 0． 106)
－ 0． 1443
( 0． 101)

－ 0． 5790＊＊＊
( 0． 187)

－ 0． 4672＊＊
( 0． 204)

经理教育水平:
高中及以下

－ 0． 2265＊＊＊
( 0． 043)

－ 0． 2494＊＊＊
( 0． 039)

－ 0． 2786＊＊＊
( 0． 077)

－ 0． 2849＊＊＊
( 0． 075)

－ 0． 2467*

( 0． 136)
－ 0． 2181
( 0． 138)

－ 0． 6064＊＊＊
( 0． 232)

－ 0． 4924＊＊
( 0． 244)

经理收入是否与
企业绩效挂钩:
= 1，是; = 0，否

0． 0733＊＊＊
( 0． 021)

0． 0475＊＊
( 0． 019)

0． 2102＊＊＊
( 0． 044)

0． 1552＊＊＊
( 0． 042)

0． 0126
( 0． 067)

0． 0245
( 0． 069)

0． 1060
( 0． 122)

0． 1289
( 0． 126)

教育水平为大专
以上职工比例
( % )

0． 0052＊＊＊
( 0． 001)

0． 0052＊＊＊
( 0． 002)

0． 0118＊＊＊
( 0． 001)

0． 0113＊＊＊
( 0． 001)

0． 0069＊＊＊
( 0． 002)

0． 0063＊＊＊
( 0． 002)

0． 0059*

( 0． 003)
0． 0060
( 0． 004)

职工平均工资
( 千元)

0． 3912＊＊＊
( 0． 028)

0． 3117＊＊＊
( 0． 028)

0． 6021＊＊＊
( 0． 046)

0． 5214＊＊＊
( 0． 049)

0． 2525＊＊＊
( 0． 058)

0． 2097＊＊＊
( 0． 066)

0． 5159＊＊＊
( 0． 076)

0． 4008＊＊＊
( 0． 082)

企 业 上 年 度
R＆D 投 入 ( 百
万)

－ 2． 3590＊＊＊
( 0． 609)

－ 1． 3823＊＊＊
( 0． 489)

－ 2． 4098＊＊＊
( 0． 808)

－ 1． 4231*

( 0． 730)
－ 1． 0945
( 0． 749)

－ 0． 5402
( 0． 819)

－ 2． 2726＊＊
( 1． 104)

－ 1． 6519
( 1． 133)

企业使用计算机
员工比例

0． 0064＊＊＊
( 0． 001)

0． 0070＊＊＊
( 0． 001)

0． 0088＊＊＊
( 0． 001)

0． 0100＊＊＊
( 0． 001)

0． 0067＊＊＊
( 0． 002)

0． 0071＊＊＊
( 0． 002)

0． 0110＊＊＊
( 0． 003)

0． 0125＊＊＊
( 0． 003)

企业总收入 ( 百
万)

0． 1348＊＊＊
( 0． 019)

0． 0836＊＊＊
( 0． 014)

0． 1279＊＊＊
( 0． 021)

0． 0917＊＊＊
( 0． 017)

0． 1363＊＊＊
( 0． 043)

0． 1239＊＊＊
( 0． 046)

0． 0995＊＊＊
( 0． 032)

0． 0992＊＊＊
( 0． 038)

常数项 4． 2969＊＊＊
( 0． 061)

5． 0365＊＊＊
( 0． 067)

0． 0814
( 0． 123)

0． 4916＊＊＊
( 0． 140)

4． 7141＊＊＊
( 0． 181)

5． 4000＊＊＊
( 0． 210)

0． 9655＊＊
( 0． 390)

0． 9132*

( 0． 475)
行业固定效应 否 是 否 是 否 是 否 是
城市固定效应 否 是 否 是 否 是 否 是
观测值 11061 11061 8589 8589 1062 1062 832 832
R2 0． 248 0． 424 0． 190 0． 294 0． 350 0． 529 0． 318 0． 492
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三、理论解释

前面的经验分析表明，与以往大部分实证文献不同，我国制造业企业内部职工工资差距对企业绩效具有

非线性的影响，工资差距的扩大一开始会导致企业绩效上升，但持续的工资差距扩大则会导致企业绩效下

降。我们的实证结果与 Winter － Ebmer 和 Zweimuller( 1999) 使用奥地利的数据，Mahy 等( 2011) 使用比利时

的数据所做的研究是一致的。然而，无论是 Lazear 和 Rosen( 1981) 的锦标赛理论还是 Levine( 1991) 的凝聚

力理论，对工资差距和企业绩效之间关系的预测都是单向的，为什么会存在这种非线性关系呢? 本文提供一

个简单的理论分析框架，同时纳入锦标赛理论和凝聚力理论，讨论企业产出( 利润) 和工资差距之间存在非

线性关系的可能性。
首先回顾一下这两种理论。在 Lazear 和 Rosen( 1981) 的锦标赛理论中，作者构建了一个双人博弈的模

型来说明工资差距对产出的激励作用: 两个工人 ( i = 1，2) 面临一个“锦标赛”形式的竞争，他们的工资由相

对产出决定，产出高的工人获得高工资 WH，产出低的工人获得低工资 WL ; 而产出由工人各自的努力决定
qi = μi + εi ，其中 μi 为工人 i 的努力水平，εi 为未知的随机因素对产出造成的影响; 工人付出努力水平的成

本由成本函数 C( μi ) 决定，其性质为 C'( μi ) ＞ 0，C″( μi ) ＞ 0。在这一框架下，理论结果表明: 工资差距越大，

会导致工人想要赢得与竞争的愿望就越强烈，从而会更加努力地工作。这一机制可由 Lazear 和 Rosen
( 1981) 中的第( 6) 式说明( 其中 g( 0) 为常数，是正态概率密度函数在 0 这一点的取值) :

C'( μi ) = ( WH － WL ) g( 0) ( 2)

由( 2) 式可以看到，工人的努力水平 μi 是工资差距 WH － WL 的增函数，从而期望总产出 E( q1 + q2 ) =
μ1 +μ2 也是工资差距的增函数。

与锦标赛模型不同，在 Levine( 1991) 的凝聚力理论中，企业的最终产出并非只由工人个体的产出来决

定，它还取决于另一个因素，即所谓的凝聚力。文中假设最终的产出函数为:

q = E( WL /WH ) f( L，H) ( 3)

( 3) 式中 f( L，H) 为低工资工人和高工资工人总的生产函数; E( WL /WH ) 表示凝聚力，它是低工资 WL

与高工资 WH 之比的函数 ( E ＞ 0，E' ＞ 0，E″ ＜ 0) ，工资差距越小，即 WL /WH 越大，则企业的凝聚力越强。

为简化计算起见，这里假设 E(
WL

WH
) = (

WL

WH
) β ，其中 0 ＜ β ＜ 1。

为了将锦标赛理论和凝聚力理论结合在一起，本文需要对 Lazear 和 Rosen( 1981) 的模型进行必要的修

正。在该模型中，工人的产出为 qi = μi + εi ，这意味着工人劳动投入的边际报酬是不变的，而事实上，文献

一般认为，劳动的边际报酬应该是趋于递减的。不过边际报酬是不变还是递减，对锦标赛理论所需要讨论的

结果没有任何影响，所以他们在文中可以做简化的假设。但是，本文还需要引入凝聚力这一因素，劳动边际

报酬是不变还是递减会影响到本文的最终结果，于是有必要将这一因素考虑进来。这里本文假设工人个体

的产出为:

qi = μα
i + εi，0 ＜ α ＜ 1 ( 4)

同时，为了得到显式结果，本文将工人的成本函数假设为一般的二次函数 C( μi ) = cμ2
i ，于是工人的最

优化问题为:

max
μi

P( qi ＞ qj) ［W1 － C( μi) ］+ ［1 － P( qi ＞ qj) ］［W2 － C( μi ) ］ ( 5)

得到一阶条件为: αμα－1
i g( μα

i － μα
j ) ( WH － WL ) = Cμi ，根据对称性，我们得到类似于 Lazear 和 Rosen

( 1981) 的表达式:

α
c g( 0) ( WH － WL ) = μ2－α

i i = 1，2 ( 6)

以及工人的产出函数:

E( q1 ) = E( q2 ) = ［α
c g( 0) ( WH － WL) ］

α
2－α ( 7)

可以看到，在劳动边际报酬递减的情况下，工资差距对于工人努力水平的激励作用仍然存在，锦标赛理

论依然在起作用。然而不同于锦标赛理论的是，虽然工人是否获得高工资由锦标赛来决定，但本文采用

Levine( 1991) 中的产出函数，于是企业产出为 q = (
WL

WH
) β ( q1 + q2 ) 。把工人的个体产出函数代入该式便得

到企业总产出表达式:
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E( q) = 2(
WL

WH
) β［α

c g( 0) ( WH － WL) ］
α

2－α ( 8)

记 WH /WL 为 R，( 8) 式可以写为 E( q) = AR－β ( R － 1) γ ，其中 A = 2［α
c g( 0) WL］

α
2－α ，γ = α

2 － α
。于是

我们可以得到:

dE( q)
dR = AR－β ( R － 1) γ［β － ( β － γ) R］ ( 9)

如果 β ＞ γ，则在 R ＜ β / ( β － γ) 时，dE( q) /dR ＞ 0 ，企业产出随工资差距的扩大而上升; 在 R ＞ β / ( β －
γ) 时，dE( q) /dR ＜ 0 ，企业产出随工资差距的扩大而下降。

由以上模型可以看到，当凝聚力对企业产出的边际作用比较大，即 β 比较大，或企业劳动投入的边际报

酬下降趋势比较严重，即 γ 比较小的时候，企业绩效随工资差距的扩大而先上升，后下降。在我国，企业中人

际关系的作用比较重要，从而凝聚力对于企业绩效的作用比较大; 同时大多数企业仍然是劳动力密集型企

业，企业总体的劳动边际报酬比较低，并且下降趋势较大。因此较大的 β 和较小的 γ 是符合我国实际情况

的，此时 β ＞ γ，职工工资差距对企业绩效的影响即表现出先正后负的特征。

四、总结

本文首次使用具有全国代表性的制造业企业微观数据，考察了我国制造业企业内部职工工资差距与企

业绩效的关系。有别于以往大部分的经验研究，我们发现企业内部工资差距与企业绩效表现出非线性关系，

具体来说，企业绩效一开始随工资差距的扩大而上升，但当工资差距扩大到一定程度后企业绩效会开始下

降。在控制行业固定效应、城市固定效应和一系列企业特征后，这一结果仍然是稳健的。在此基础上，我们

根据工资差距是否公开进行的分组回归进一步表明，企业内部职工工资差距对企业经营绩效的影响是一种

因果性效应。进一步，我们综合锦标赛理论和凝聚力理论所构建的模型发现，在企业内部人际关系比较重要

且企业劳动投入边际报酬递减趋势比较严重的情况下，职工工资差距对企业绩效的影响会表现出非线性关

系，这与我们的经验分析是一致的。
当前随着市场化改革的逐步推进，企业内部职工工资差距不断扩大，这被视为提高员工工作积极性和增

进企业效率的重要方式。但是我们的研究表明，就制造业企业而言，工资差距对企业员工的激励作用虽然存

在，但由于劳动力的边际报酬相对较低，从而对企业绩效的提升作用有限，因此加大工资差距只在一定的范

围内对企业绩效有正向影响; 当工资差距扩大到一定程度后，激励起到的作用持续下降，而企业凝聚力降低

所带来的负面影响将起主要作用，工资差距的扩大反而会有损企业绩效。企业经营者和相关政府部门应谨

慎对待使用差异化工资激励员工的措施，并对企业内部持续扩大的工资差距给予应有的重视。
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