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新质生产力与企业内部薪酬差距
———基于共享发展视角

肖有智　 张晓兰　 刘　 欣∗

　 　 摘要: 发展新质生产力是推进中国式现代化的必经之路ꎬ为实现共同富裕提

供了重要支撑ꎮ 本文使用 ２０１１—２０２２ 年中国上市公司数据ꎬ研究了企业发展新质

生产力对内部管理层与员工平均薪酬差距的影响ꎮ 结果发现ꎬ随着企业新质生产

力的发展ꎬ企业内部管理层与员工平均薪酬的差距显著下降ꎬ员工能够共享新质生

产力发展成果ꎮ 异质性分析发现ꎬ发展新质生产力对于降低国有企业和高管超额

薪酬较高企业的内部薪酬差距作用更加明显ꎬ但是会扩大设立数字技术管理岗位

企业的内部薪酬差距ꎮ 潜在机制的讨论发现ꎬ新质生产力主要通过改善行业整体

经营水平、提升员工权利、制约管理层权力ꎬ从而缩小企业内部管理层与员工的平

均薪酬差距ꎮ 本文为我国更好培育和发展新质生产力、推动共同富裕目标实现提

供了微观经验证据和政策启示ꎮ
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一、引言

２０２３ 年 ９ 月ꎬ习近平总书记在黑龙江考察调研期间首次提出新质生产力ꎮ ２０２４ 年 ３ 月

５ 日ꎬ李强总理在政府工作报告中也强调ꎬ大力推进现代化产业体系建设ꎬ加快发展新质生产

力ꎮ 新质生产力是中国特色社会主义进入新时代的重要标志ꎬ也是推动高质量发展的重要

引擎ꎬ彰显了中国特色社会主义的制度优势(刘伟ꎬ２０２４)ꎮ 企业作为重要的经济主体ꎬ是促

进经济和社会发展的主力军ꎬ企业发展新质生产力是实现社会整体新质生产力提升的重要

路径和关键步骤ꎮ 与此同时ꎬ党的二十大报告指出ꎬ实现全体人民共同富裕是中国式现代化

的重要特征和本质要求之一ꎮ 共享经济发展成果是实现共同富裕的必由之路ꎬ企业是先富

群体的代表ꎬ更是发挥带动后富作用的重要阵地ꎬ是实现“增富”效应的关键ꎬ同时也是居民

初次分配的重要主体(张建华、文艺瑾ꎬ２０２３)ꎮ 薪酬差距是引发居民收入差距的重要因素ꎬ
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企业内部薪酬差距在微观层面反映了初次分配的公平与效率问题ꎬ而管理层与员工之间的

平均薪酬差距是企业内部薪酬差距的一个重要维度ꎬ也是员工共享企业发展成果的重要表

现ꎮ
企业是发展新质生产力和推动员工共享经济发展成果的重要主体ꎮ 一方面ꎬ企业发展

新质生产力强调对各类革命性创新技术的研发与应用ꎬ可能引发企业内部管理层与员工的

薪酬不平等(Ｃｉｒｉｌｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１７)ꎬ特别是新质生产力中对各类数字技术的开发与应用对劳动

力产生的替代效应ꎬ以及管理层在数字化环境中具备资源和能力优势ꎬ可能会降低劳动力收

入ꎬ扩大企业内部的薪酬差距 ( Ｋｒｉｓｔａｌꎬ ２０２０ꎻ Ｋｏｌａｄｅ ａｎｄ Ｏｗｏｓｅｎｉꎬ ２０２２ꎻ Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ
Ｒｅｓｔｒｅｐｏꎬ２０２２ꎻ郑浩天、靳卫东ꎬ２０２４)ꎮ 另一方面ꎬ发展新质生产力意味着技术水平的全面

升级、产业结构的深度转型ꎬ以及全要素生产率的快速提升(孟捷、韩文龙ꎬ２０２４)ꎬ这会改善

企业经营绩效ꎬ提高劳动者的整体收入水平ꎮ 此外ꎬ发展新质生产力对各类高素质劳动力需

求增加ꎬ而且在新质生产力形成过程中ꎬ随着新质劳动力、生产资料和生产对象组合的不断

优化ꎬ各类创新技术会对劳动者持续赋能ꎬ削弱管理层所具有的信息和能力优势ꎬ提升劳动

者在企业内部的权利ꎬ改变企业内部的薪酬分配制度ꎬ提高企业员工收入ꎮ 因此ꎬ发展新质

生产力是否会通过改善企业内部员工与管理层的薪酬差距助力共同富裕目标的实现是一个

亟待讨论的问题ꎮ
目前关于新质生产力的研究可以分为三类ꎬ第一类研究主要分析新质生产力的概念、内

涵、特征和重要意义ꎬ并提出发展新质生产力的实践路径(刘伟ꎬ２０２４ꎻ方敏、杨虎涛ꎬ２０２４ꎻ孟
捷、韩文龙ꎬ２０２４)ꎮ 这类研究主要从“新”和“质”两个层次对新质生产力展开分析ꎬ认为新

质生产力是以关键技术和颠覆性技术创新为驱动力ꎬ摆脱传统经济增长方式、生产力的发展

路径ꎮ 第二类研究主要分析提升新质生产力的影响因素ꎬ即发展新质生产力的“前因”ꎮ 已

有研究发现数字经济、人工智能、生产力现代化转型、ＥＳＧ 等将对发展新质生产力产生显著

影响(任保平ꎬ２０２４ꎻ宋佳等ꎬ２０２４)ꎮ 第三类研究主要分析发展新质生产力产生的结果ꎬ即发

展新质生产力的“后果”ꎮ 已有研究发现ꎬ发展新质生产力对于经济增长动能、高质量发展、
中国式现代化等产生显著影响(韩文龙等ꎬ２０２４ꎻ贾若祥等ꎬ２０２４)ꎮ 总体上看ꎬ关于新质生产

力的研究目前相对较少ꎬ但是呈现快速上涨趋势ꎬ已有研究主要有以下两个特点:(１)理论分

析较多ꎬ实证研究较少ꎮ 已有研究主要从理论上分析新质生产力的内涵、相关影响因素ꎬ以
及发展新质生产力产生的结果ꎬ但是对理论分析提供实证证据的研究相对缺乏ꎮ (２)从企业

微观层面展开的研究相对较少ꎮ 已有研究主要从区域或者行业层面展开ꎬ关于新质生产力

的测算也主要集中在区域层面ꎮ 虽然区域和行业层面的数据是微观企业数据的加总ꎬ但是

宏观层面的分析忽视了企业异质性产生的影响ꎬ也无法确切了解新质生产力对企业经营决

策产生的影响ꎮ
基于此ꎬ本文使用 ２０１１—２０２２ 年中国上市公司数据ꎬ研究了企业发展新质生产力对内

部管理层与员工平均薪酬差距产生的影响ꎮ 结果发现ꎬ随着企业新质生产力的发展ꎬ企业内

部管理层与员工平均薪酬差距显著下降ꎮ 异质性分析发现ꎬ发展新质生产力对降低国有企

业和高管超额薪酬较高企业的内部薪酬差距作用更加明显ꎬ但是会扩大设立数字技术管理

岗位企业的内部薪酬差距ꎮ 潜在机制的讨论发现ꎬ新质生产力主要通过改善行业整体经营

水平、提升员工权利、制约管理层权力ꎬ从而缩小企业内部管理层与员工的平均薪酬差距ꎮ
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本文的潜在创新点主要包括:首先ꎬ从微观企业出发ꎬ对企业层面的新质生产力进行测

算ꎮ 通过对企业层面新质生产力的测算ꎬ不但能够了解我国企业新质生产力的发展现状ꎬ也
为今后从企业层面开展与新质生产力相关的实证研究提供思路和方法ꎮ 其次ꎬ从新质生产

力的角度来看ꎬ本文使用企业微观层面的数据展开研究ꎬ相较于已有的从区域或行业层面展

开的研究ꎬ从微观层面验证了发展新质生产力将影响微观主体ꎬ为新质生产力在微观层面产

生的影响提供了实证证据ꎮ 最后ꎬ从研究内容来看ꎬ本文验证了企业发展新质生产力对内部

薪酬差距的影响ꎮ 考虑到新质生产力的一个重要标志是各类以数字技术为代表的新技术的

应用ꎬ但是新质生产力并非单纯的使用数字技术或企业数字化转型ꎬ其涉及劳动力、生产资

料和生产对象全面的转型升级ꎬ意味着企业在发展新质生产力过程中会更加强调以人为本ꎬ
提高劳动力的技能和素质ꎮ 因此ꎬ本文也从新质生产力视角补充和扩展了关于企业薪酬差

距、员工就业的相关文献ꎮ

二、理论与研究假说

(一)企业层面新质生产力内涵

新质生产力是由技术革命性突破、生产要素创新性配置、产业深度转型升级而催生的当

代先进生产力ꎬ它以劳动力、生产资料、生产对象及其优化组合的质变为基本内涵ꎬ以全要素

生产率提升为核心标志ꎬ故新质生产力的内涵包括了劳动力、生产资料和生产对象三大要素

“质”的变革(任保平ꎬ２０２４ꎻ刘伟ꎬ２０２４)ꎮ 企业作为经济活动中最重要的主体ꎬ是提升新质

生产力的重要力量ꎮ 从企业层面来说ꎬ新质生产力首先意味着企业劳动力技能“质”的提升ꎮ
企业劳动力与数字化、智能化技术更加紧密的结合ꎬ劳动力从传统的劳动力转变为“新质劳

动力”ꎬ能够利用现代技术、适应现代高端设备ꎬ具有快速知识迭代能力ꎮ 其次ꎬ新质生产力

意味着企业生产资料“质”的提升ꎮ 传统生产资料不断与科学技术融合ꎬ出现了具有颠覆性

和跨时代意义的生产工具ꎬ企业可以运用更多高智能化、高数字化的“新质生产资料”投入生

产ꎬ如工业机器人、３Ｄ 打印机、生成式人工智能等ꎮ 第三ꎬ新质生产力意味着企业生产对象

“质”的提升ꎮ 企业在发展新质生产力过程中使用的生产对象不再是传统自然资源或棉花、
钢铁等初级加工品ꎬ而是包括新能源、新材料、数据、信息等在内的各类新质“物质形态对象”
和“非物质形态对象”ꎮ 新质生产对象不但克服了传统生产对象高能耗、高污染的特点ꎬ也打

破了原有生产对象在时间和空间上的限制ꎬ重构了人类经济社会交互方式ꎮ 因此ꎬ企业层面

的新质生产力可以理解为企业以技术革命性创新突破为核心ꎬ以新质劳动力、新质生产资料

和新质生产对象及其优化组合为主要渠道ꎬ实现企业深度转型升级、全要素生产率快速提升

的先进生产力ꎮ
(二)企业发展新质生产力与员工管理层平均薪酬差距

从理论上来看ꎬ企业发展新质生产力对管理层与员工平均薪酬差距的影响可以从“做大

蛋糕”与“分好蛋糕”两个角度来分析ꎮ 从“做大蛋糕”来看ꎬ新质生产力显著提高了企业全

要素生产率水平ꎬ为提升员工收入水平奠定了基础ꎮ 从“分好蛋糕”来看ꎬ新质生产力缩小了

管理层与员工之间的权力距离ꎬ从而降低二者之间的平均薪酬差距ꎮ
首先ꎬ从新质生产力做大蛋糕的视角来看ꎬ作为引领企业发展的新要素ꎬ企业新质生产

力的发展将带动企业整体收入水平和竞争力的提升ꎮ 随着企业不断研发和应用各类新的生

产技术ꎬ新质劳动力、新质生产资料和新质生产对象及其优化组合的效能不断释放ꎬ企业生
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产率水平将不断提升ꎬ从而带动企业整体收入水平的提高ꎮ 已有研究发现数字技术的广泛

应用能够显著提升企业的生产效率和经营绩效(黄群慧等ꎬ２０１９ꎻ赵宸宇ꎬ２０２１)ꎬ而数字技术

的广泛应用是企业提升新质生产力的重要表现ꎮ 因此ꎬ企业整体收入水平的提升意味着企

业拥有充足的资源来提升员工收入ꎬ这也为缩小企业内部管理层与员工薪酬差距奠定了坚

实的物质基础ꎮ
其次ꎬ从新质生产力扩大员工权利的视角来看ꎬ更高素质的劳动力可以视为新质生产力

的第一要素(刘伟ꎬ２０２４)ꎮ 一方面ꎬ新质生产力的不断提升增强了劳动者与各类新技术、新
设备和新知识的融合度ꎬ提高了劳动者的生产效率和生产能力ꎬ从而提高了劳动者的工资水

平ꎮ 此外ꎬ新质生产力强调劳动力、生产资料、生产对象及其优化组合ꎬ并在生产资料和生产

对象上发生了“质”变ꎬ这意味着企业使用各类技术的成本ꎬ以及原材料和能源等投入要素的

成本显著下降ꎬ劳动者可以更多地参与到企业收入和利润的分配中ꎬ这也在客观上提高了劳

动收入份额ꎮ 另一方面ꎬ新质生产力强调技术的革命性突破ꎮ 劳动力是企业创新的重要来

源ꎬ企业的各类创新活动都需要员工的积极参与ꎬ这就意味着企业需要采取更多的激励措

施ꎬ以激励员工为企业创新活动投入更多精力ꎬ特别是对一些技术类员工和研发类员工给予

更多激励ꎮ 企业为了提升新质生产力ꎬ可能会为技术类员工提供更高的工资ꎮ 进一步地ꎬ发
展新质生产力对技术创新的需要会显著提升企业对高素质人才的需求(Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ
Ｒｅｓｔｒｅｐｏꎬ２０１９ꎻ郑浩天、靳卫东ꎬ２０２４)ꎬ企业可能为创新性人才提供更高的工资ꎬ以吸引更多

员工ꎮ 技术性人员工资的提升ꎬ也带动了企业内员工平均工资的整体提升ꎬ从而缩小管理层

与员工之间的薪酬差距ꎮ 此外ꎬ新质生产力强调对各类新技术的应用ꎬ如大数据、人工智能、
云计算、区块链等各类新数字技术ꎬ使用数字技术可能会对企业劳动力产生替代效应ꎬ特别

是一些低技能劳动力(Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ Ｒｅｓｔｒｅｐｏꎬ２０１９)ꎮ 低技能劳动力往往具有较低的工资ꎬ
而各类自动化技术的应用使得高学历工人工资显著上升(Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ Ｒｅｓｔｒｅｐｏꎬ２０２２)ꎮ 低

技能劳动力被技术取代之后ꎬ会提高企业员工整体收入水平ꎬ缩小企业内部的薪酬差距ꎮ
第三ꎬ从管理层权力的视角来看ꎬ发展新质生产力限制了管理层的管理权力ꎮ 具体来

说ꎬ如果企业管理层拥有较高权力ꎬ在企业监督和治理机制不完善的情形下ꎬ由于高管控制

权无法得到有效制约和监督ꎬ会使得高管在薪酬制定中具有主导权ꎬ企业内部权力失衡会导

致高管倾向于追求自身权益ꎬ从而引发较大的薪酬差距(雷宇、郭剑花ꎬ２０１７ꎻ陈良银等ꎬ
２０２１)ꎮ 随着新质生产力的发展ꎬ各类新技术不断被员工掌握ꎬ员工的重要性不断提升ꎮ 一

方面ꎬ这会提高员工在企业内部的地位ꎬ提升员工本身的议价能力ꎬ削弱管理层的管理权力ꎬ
企业不得不为员工支付更高的薪酬ꎮ 另一方面ꎬ新质生产力的不断提升也会增强员工自主

处理问题的能力ꎬ如员工可以依靠自身技术解决生产中可能出现的各类问题ꎬ不需要依靠管

理层的知识和经验ꎬ这会使得一些原本属于管理层的决策权可能被员工取代ꎮ 各类新技术

的运用也会进一步削弱管理层所具有的信息优势ꎬ导致管理层权力随之被削弱ꎬ基层权力得

到增强ꎬ出现了组织向下赋权的现象(刘政等ꎬ２０２０)ꎮ 此外ꎬ新质生产力也约束了管理层对

员工薪酬的决策权ꎮ 根据社会比较理论ꎬ当企业内部缺乏客观评价标准时ꎬ员工只能通过与

自己相似的人比较来进行自我评估(Ｘｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１７)ꎮ 随着新质生产力的发展ꎬ企业管理流

程中不断嵌入各类新技术ꎬ企业内外部信息访问和交流速度不断提升(陈邑早、岳新茹ꎬ
２０２３)ꎬ企业也可以借助各类新的技术ꎬ不断开辟虚拟团队和智能工作等新的工作场景ꎬ显著

提升组织成员之间的可见性、工作效率和各类工作的标准化程度(Ｍａｌｈｏｔｒａ ｅｔ ａｌ.ꎬ２００７)ꎮ 此
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外ꎬ在新质生产力发展过程中ꎬ各类新技术与工作场景不断融合ꎬ促进了资源创建、信息交互

和知识共享ꎬ从而增进员工之间的沟通与社交联系(Ａｌｉ－Ｈａｓｓａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１５)ꎮ 故新质生产力

的发展通过提升各类生产管理流程的标准化程度和可见性ꎬ规范了各类工作任务的评价标

准ꎬ并通过降低员工之间的社交成本ꎬ加强了员工之间的合作与沟通ꎬ员工可以更充分地了

解工作组内外的其他人(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２０)ꎬ提升了员工之间的可比性ꎬ导致管理层需要为

具有相似背景和技术的员工提供相对一致的收入ꎬ这将限制企业内部不公平的薪酬分配ꎮ
因此ꎬ管理层和员工之间的权力差距可能会随着新质生产力的发展不断缩小ꎬ从而缩小其薪

酬差距ꎮ
综上ꎬ从发展新质生产力对企业整体经营水平的提高、对员工权利的提升和对管理层权

力的制约来看ꎬ本文提出:
假说 １:发展新质生产力降低了企业内部管理层与员工的平均薪酬差距ꎮ

三、研究设计

(一)样本选取与数据来源

本文选取 ２０１１—２０２２ 年中国沪深 Ａ 股上市公司作为研究样本ꎬ计算企业新质生产力和

高管－员工薪酬差距的数据来自国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库ꎮ 参考已有研究ꎬ本文的数据处理

方法如下:(１)剔除金融类公司ꎻ(２)剔除样本区间内被特殊处理的公司(ＳＴ 类、ＰＴ 类企业样

本)ꎻ(３)剔除退市的上市公司ꎻ(４)剔除主要研究变量缺失的公司样本ꎮ 为了消除极端值的

影响ꎬ对所有连续变量进行 １％和 ９９％分位数的 Ｗｉｎｓｏｒｉｚｅ 缩尾处理ꎮ
(二)变量选取与定义

１.被解释变量

参考已有研究(孔东民等ꎬ２０１７ꎻＢａｎｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１６)ꎬ本文将企业内部管理层和员工的

平均薪酬差距(ＰａｙＧａｐ)定义为企业管理层平均薪酬与员工平均薪酬的比值的自然对数ꎮ
其中ꎬ管理层薪酬包括所有的高管、董事(独立董事除外)以及监事的薪酬ꎬ员工薪酬指所有

普通员工的薪酬ꎮ 管理层平均薪酬的具体计算方法为“董事、监事及高管年薪总额”除以管

理层规模ꎬ其中管理层规模为董事人数、高管人数及监事人数的总和减去独立董事人数以及

未领取薪酬的董事、监事或高管人数ꎮ 员工平均薪酬的具体计算方法为“应付职工薪酬总

额”变化值加上“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”除
以企业员工人数ꎮ

２.解释变量

核心解释变量是企业新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)ꎮ 本文使用熵值法构建上市公司新质生产力

指数ꎬ以此对上市公司的新质生产力进行度量ꎮ 新质生产力主要涉及新质劳动力、新质生产

资料、新质生产对象及其优化组合ꎮ 参考已有研究(韩文龙等ꎬ２０２４ꎻ宋佳等ꎬ２０２４ꎻ刘伟ꎬ
２０２４ꎻ方敏、杨虎涛ꎬ２０２４)以及新质生产力的内涵ꎬ本文在构建企业层面新质生产力的度量

指标时ꎬ从劳动力、生产资料和生产对象三个视角出发ꎬ在考虑新质劳动力、新质生产资料和

新质生产对象的实体性要素的基础上ꎬ进一步从新技术研发、生产组织和数据要素等渗透性

要素出发ꎬ考虑促进新质劳动力、生产资料和生产对象三者优化组合的相关指标ꎮ 在变量选

取上ꎬ本文主要考虑两类变量:一类是根据上市公司年报中披露的数据构建的变量ꎬ另一类

是对上市公司年报中相关关键词进行词频分析构建的变量ꎬ具体选择的指标如表 １ 所示ꎮ
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在权重选择上ꎬ为了避免主观偏好对结果产生的影响ꎬ本文在熵值法中使用客观赋权法对各

指标进行赋权ꎮ

　 　 表 １ 　 　 企业新质生产力的测算指标体系
维度 构成要素 分项指标 数据说明 方向

实
体
性
要
素

新质劳动力

新质生产资料

新质生产对象

研发人员薪资占比 研发费用中的工资薪酬 / 营业收入 正向

研发人员占比 研发人员数 / 员工人数 正向

高学历人员占比 本科及以上员工数 / 员工人数 正向

工业机器人渗透度
参考 Ａｃｅｍｏｇｌｕ 和 Ｒｅｓｔｒｅｐｏ(２０２０)、王永钦和
董雯(２０２３)进行测算

正向

数字技术投资 企业内涉及数字技术的无形资产占总资产比重 正向

企业总污染当量 参考毛捷等(２０２２)进行测算 负向

渗
透
性
要
素

新技术研发

创新产出

生产组织

数据要素

研发折旧摊销占比

研发租赁费占比

研发直接投入占比

发明专利申请数量

实用新型申请数量

生产数字化

组织数字化

生产组织绿色化

数实产业融合水平

企业数据要素

研发费用中折旧摊销 / 营业收入 正向

研发费用中租赁费 / 营业收入 正向

研发费用中直接投入 / 营业收入 正向

上市公司当年申请的发明专利数量 正向

上市公司当年申请的实用新型专利数量 正向

上市公司年报中关于数字技术研发的词频ꎬ
关键词包括:人工智能、区块链、云计算、物联
网、工业 ４.０

正向

上市公司年报中关于数字化应用的词频ꎬ关
键词包括:移动互联网、５Ｇ、企业资源规划系
统、企业资源计划、客户关系管理系统、ＥＲＰ、
ＣＲＭ、互联网零售、互联网销售、数字金融、智
能营销、无人零售、数字营销、电子商务、电
商、互联网营销、互联网金融、移动支付、第三
方支付、ＮＦＣ、Ｂ２Ｂ、Ｂ２Ｃ、Ｃ２Ｂ、Ｃ２Ｃ、社交媒
体、互联网生态、数字网络、数字媒体、量子通
信、智慧农业、智能交通

正向

上市公司当年申请的绿色发明专利数量 正向

上市公司当年申请的绿色实用新型专利数量 正向

上市公司数实产业技术融合ꎬ参考黄先海和
高亚兴(２０２３)测算

正向

上市公司年报中关于大数据的词频ꎬ关键词
包括:大数据、数据挖掘、文本分析、数据可视
化、非结构化数据、增强现实、ＡＲ、ＳＱＬ、数据
网络、数据中心、数据平台、数据驱动、计算广
告、仿真技术、虚拟现实、ＶＲ

正向

具体来说ꎬ在实体性要素层面ꎬ本文选取识别企业新质劳动力、新质生产资料和新质生

产对象的相关变量ꎮ 新质劳动力主要指具有较高创新能力ꎬ能够较快掌握各类新技术、新技

能和新工具的劳动力ꎮ 本文选取研发人员薪资占比、研发人员占比和高学历人员占比识别

企业内部新质劳动力的情况ꎮ 新质生产资料主要指企业运用的各类高智能化的生产设备ꎮ
本文选取工业机器人渗透度和企业内部对各类数字技术的投资来识别企业使用新质生产资

料的情况ꎮ 其中ꎬ工业机器人渗透度参考 Ａｃｅｍｏｇｌｕ 和 Ｒｅｓｔｒｅｐｏ ( ２０２０)、王永钦和董雯

(２０２３)进行测算ꎮ 数字技术投资使用企业内涉及数字技术的无形资产占总资产的比重衡量
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(张永珅等ꎬ２０２１)ꎮ 新质生产对象主要指企业使用新能源、新材料、数据、信息等在内的各类

新质“物质形态对象”和“非物质形态对象”ꎬ意味着企业所产生的能耗和造成的污染较低ꎮ
参考毛捷等(２０２２)ꎬ本文计算企业层面的总污染排放当量ꎬ以此识别企业使用新质生产对象

的情况ꎮ 企业使用新质生产对象越多ꎬ则意味着企业的总污染排放当量越低ꎮ
在渗透性要素方面ꎬ本文选取促进企业新质劳动力、生产资料和生产对象优化组合的相

关指标ꎮ 第一类指标主要衡量企业内部的新技术研发ꎮ 新技术研发活动越活跃ꎬ意味着企

业能够更好地优化组合内部的劳动力、生产资料和生产对象ꎮ 本文选取研发折旧摊销占营

业收入比重、研发租赁费用占营业收入比重和研发直接投入占营业收入比重衡量企业内部

研发活动的活跃程度ꎮ 第二类指标主要衡量企业的创新产出ꎮ 考虑到新质生产力涉及各类

技术性突破ꎬ本文选取上市公司当年申请的发明专利数量和实用新型专利数量进行衡量ꎮ
第三类指标主要考虑到发展新质生产力涉及大力推进现代化产业体系建设ꎬ而生产组织向

智能化、绿色化和融合化转型是构建现代化产业体系的重要目标ꎬ故本文选取识别生产组织

优化的相关指标ꎬ包括生产数字化、组织数字化、生产组织绿色化和数实产业融合水平ꎮ 其

中生产数字化和组织数字化使用上市公司年报中关于数字技术的词频ꎬ以及年报中关于数

字技术应用的相关词频ꎮ 生产组织绿色化则参考黄继承和朱光顺(２０２３)ꎬ使用企业当年申

请的绿色发明专利和绿色实用新型专利数量衡量ꎬ绿色发明专利和绿色实用新型专利意味

着企业践行可持续发展战略ꎬ在生产中运用绿色环保技术ꎬ降低生产过程中的能耗和排放ꎬ
实现绿色生产ꎮ 数实产业技术融合水平参考黄先海和高亚兴(２０２３)进行测算ꎮ 第四类指标

主要考虑新质生产力形成过程中数据发挥着重要作用ꎬ企业数据要素的流动能够显著促进

劳动力、生产资料和生产对象的优化组合ꎮ 本文采取上市公司年报中关于大数据的词频衡

量企业的数据要素ꎮ
图 １ 展示了 ２０１１—２０２２ 年上市公司新质生产力中位数变化情况ꎮ 可以明显看到ꎬ企业

新质生产力总体上呈现逐年上升的态势ꎬ并且在 ２０１４ 年和 ２０１７ 年出现了较为显著的跃升ꎮ

图 １　 企业新质生产力中位数变化情况

３.控制变量

参考已有研究(孔东民等ꎬ２０１７ꎻＢａｎｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１６)ꎬ本文对可能影响企业管理层与员

工平均薪酬差距的变量进行控制ꎬ主要包括:(１)企业财务特征:企业规模(Ｓｉｚｅꎬ期末总资产

的自然对数)、托宾 Ｑ(Ｔｏｂｉｎｓ’Ｑꎬ账面价值 /市值)、总资产收益率(ＲＯＡꎬ净利润 / ((总资产期

末余额＋总资产期初余额) / ２))、成长性(Ｇｒｏｗｔｈꎬ营业收入增长率)、有形资产比率(ＰＰＥꎬ有
形资产 /总资产)、资产负债率(ＬＥＶꎬ总负债 /总资产)ꎻ(２)企业治理结构:股权集中度(Ｔｏｐꎬ
第一大股东持股比例)、独立董事比例( Ｉｎｄｒａｔｅꎬ独立董事人数占董事会人数比例)、董事会规
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模(Ｂｏａｒｄꎬ董事会人数的自然对数)、两职合一(Ｄｕａｌｉｔｙꎬ总经理兼任董事长时取值为 １ꎬ否则

为 ０)ꎻ(３)其他控制变量:企业年龄(ＦｉｒｍＡｇｅꎬ企业成立年数)ꎻ此外ꎬ考虑到不可观测的异质

性可能对结论产生的影响ꎬ本文还控制了企业个体固定效应和时间固定效应ꎮ
(三)模型设计

本文使用模型(１)来检验企业发展新质生产力对内部薪酬差距的影响:

ＰａｙＧａｐｉꎬｔ ＝ β１ ＮｅｗＰｒｏｉꎬｔ ＋ ∑
ｎ

βｎ Ｃｏｎｔｒｏｌｉꎬｔ －１ ＋ μｔ ＋ αｉ ＋ εｉꎬｔ (１)

(１)式中:ｉ 代表不同企业ꎬｔ 代表不同年份ꎬαｉ 代表企业个体固定效应ꎬμｔ代表时间固定效应ꎬ
εｉꎬｔ代表随机扰动项ꎬＣｏｎｔｒｏｌｉꎬｔ －１代表控制变量ꎬ为剔除反向因果问题的影响ꎬ本文将控制变量

滞后一期加入回归中ꎮ 若 β１ 显著为负ꎬ则说明企业发展新质生产力降低了企业内部管理层

与员工的平均薪酬差距ꎬ假说 １ 成立ꎮ

四、实证结果

(一)描述性统计

表 ２ 展示了本文所使用变量的描述性统计ꎮ 可以看到ꎬ２０１１—２０２２ 年企业新质生产力

(ＮｅｗＰｒｏ)变量的均值为 ０.５１９ꎬ标准差为 ０.２４５ꎬ最小值和最大值分别为 ０.０６９ 和 １.４６３ꎮ 企

业管理层与员工平均薪酬差距(ＰａｙＧａｐ)的均值为 １.５１９ꎬ标准差为 ０.６２０ꎮ

　 　 表 ２ 　 　 变量描述性统计
变量 观测值 均值 标准差 最小值 中位数 最大值

ＮｅｗＰｒｏ ２４ ５４８ ０.５１９ ０.２４５ ０.０６９ ０.４８６ １.４６３
ＰａｙＧａｐ ２４ ６２４ １.５１９ ０.６２０ －０.６６８ １.４８４ ３.２３２
Ｌ.Ｓｉｚｅ ２４ ６２４ ２２.２３０ １.２７５ １９.８１０ ２２.０３０ ２６.２２０
Ｌ.Ｔｏｂｉｎｓ’Ｑ ２４ ６２４ ２.０３４ １.２５０ ０.８４６ １.６３４ ８.５１４
Ｌ.ＲＯＡ ２４ ６２４ ０.０４８ ０.０５９ －０.２３２ ０.０４４ ０.２２３
Ｌ.Ｇｒｏｗｔｈ ２４ ６２４ ０.１８２ ０.３６２ －０.５６６ ０.１２４ ２.４３０
Ｌ.ＰＰＥ ２４ ６２４ ０.２０９ ０.１５３ ０.００２ ０.１７８ ０.６８８
Ｌ.ＬＥＶ ２４ ６２４ ０.４０６ ０.１９６ ０.０５０ ０.４０１ ０.８９８
Ｌ.Ｔｏｐ(％) ２４ ６２４ ３４.３００ １４.７３０ ８.５２６ ３２.２５０ ７４.６６０
Ｌ.ＩｎｄＲａｔｅ(％) ２４ ６２４ ３７.５６０ ５.２９０ ３３.３３０ ３６.３６０ ５７.１４０
Ｌ.Ｂｏａｒｄ ２４ ６２４ ２.１２８ ０.１９５ １.６０９ ２.１９７ ２.６３９
Ｌ.Ｄｕａｌｉｔｙ ２４ ６２４ ０.２８９ ０.４５３ ０ ０ １
Ｌ.ＦｉｒｍＡｇｅ ２４ ６２４ １７.５６０ ５.７０６ ５ １７ ３３
　 　 注:Ｌ.表示滞后一期ꎮ

(二)实证结果

表 ３ 展示了企业发展新质生产力对企业管理层与员工平均薪酬差距影响的基准回归结

果ꎬ其中第(１)列为未加入控制变量的回归结果ꎬ第(２)列为加入滞后一期控制变量后的回

归结果ꎮ 从表 ３ 可以看到ꎬ加入控制变量之前ꎬＮｅｗＰｒｏ 的系数为－０.０１７ꎬ在 １０％的显著性水

平上显著ꎮ 加入控制变量之后ꎬＮｅｗＰｒｏ 的系数为－０.０３２ꎬ在 １％的显著性水平上显著ꎮ 以上

结果表明ꎬ企业发展新质生产力显著降低了企业内部管理层与员工平均薪酬差距ꎬ假说 １ 得

到了验证ꎬ也意味着发展新质新生产力将助力共同富裕目标的实现ꎮ

２８
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　 　 表 ３ 　 　 基准回归结果
ＰａｙＧａｐ

(１) (２)
ＰａｙＧａｐ

(１) (２)
ＮｅｗＰｒｏ －０.０１７∗ －０.０３２∗∗∗ Ｌ.Ｄｕａｌｉｔｙ ０.０１５

(０.０１０) (０.０１０) (０.０１４)
Ｌ.Ｓｉｚｅ ０.１１８∗∗∗ Ｌ.Ｉｔｒ －０.１０４∗

(０.０１７) (０.０５９)
Ｌ.ＦｉｒｍＡｇｅ －０.００５ Ｌ.Ｔｏｐ ０.０００

(０.０２０) (０.００１)
Ｌ.Ｔｏｂｉｎｓ’Ｑ ０.０２２∗∗∗ Ｌ.ＲＯＡ ０.８１２∗∗∗

(０.００４) (０.０８８)
Ｌ.ＬＥＶ －０.０５５ Ｃｏｎｓｔａｎｔ １.５３９∗∗∗ －１.３２８∗∗

(０.０４８) (０.０１３) (０.５３０)
Ｌ.Ｇｒｏｗｔｈ ０.０１０ Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ

(０.００９) Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｌ.ＬｎＢｏａｒｄ ０.１１４∗∗ Ｏｂｓ. ２３ ８５０ ２３ ８５０

(０.０４８) Ａｄｊ Ｒ２ ０.６８３ ０.６９３
Ｌ.ＩｎｄＲａｔｅ ０.００２

(０.００１)
　 　 注:∗∗∗、∗∗、∗分别代表在 １％、５％、１０％水平下显著ꎻ括号内为聚类至企业层面的稳健标准误ꎮ 下表

同ꎮ

(三)内生性处理

考虑到本文的结果可能受到遗漏变量或者反向因果问题引发的内生性的影响ꎬ如管理

层与员工平均薪酬差距较低的企业可以聘用到更多优秀的员工ꎬ从而提升了其新质生产力ꎮ
本文考虑使用工具变量对内生性问题进行处理ꎮ 如果一个地区重视发展新质生产力ꎬ那么

该地区的企业发展新质生产力的意愿会更高ꎬ政府也可能会颁布实施相关政策鼓励企业发

展新质生产力ꎮ 本文考虑使用词频分析法来衡量地区对发展新质生产力的重视程度ꎮ 根据

新质生产力的概念和内涵ꎬ在参考各类政策性文件和新闻媒体报道的基础上ꎬ本文构建了新

质生产力关键词①ꎬ并对各个省份 ２０２４ 年政府工作报告进行词频分析ꎬ加总得到新质生产力

总词频后ꎬ与上一年上市公司所在地级市的每百人互联网宽带用户数交互ꎬ并取自然对数ꎬ
得到本文所使用的工具变量(ＮｅｗＰｒｏＲａｔｉｏ＿Ｉｎｔ)ꎮ 一个合理的工具变量需要满足相关性和

内生性ꎮ 从相关性来看ꎬ地方政府强调新质生产力发展与企业新质生产力发展密切相关ꎮ
从外生性来看ꎬ一方面ꎬ由于本文使用 ２０２４ 年政府工作报告进行分析ꎬ且与上市公司注册

地所在地级市上一年的每百人互联网宽带用户数交互ꎬ而本文使用 ２０１１—２０２２ 年企业管

理层与员工平均薪酬差距进行分析ꎬ未来和过去的数据并不会对企业当年薪酬差距产生

显著影响ꎻ另一方面ꎬ本文使用省级和地级市层面数据ꎬ也不会对企业薪酬制度产生显著

影响ꎮ 因此ꎬ本文所使用的工具变量满足相关性和外生性的要求ꎬ是一个合理的工具变

量ꎮ 两阶段最小二乘法的结果如表 ４ 所示ꎬ其中第(１)列为第一阶段的结果ꎬ第(２)列为

３８

①具体关键词包括:新质生产力、人工智能、科技创新、技术革新、科学发展、创新动能、颠覆性技术、突
破性技术、革命性创新、新技术、前沿技术、高新技术、尖端技术、新能源、新经济、数字经济、创新经济、未来

经济、新业态、数字化转型、产业升级、新模式、战略性新兴产业、未来产业、高科技产业、新动能产业、创新驱

动、技术驱动、创新引领、重大突破、提高生产力、质的转变、提升生产力、高效能、高性能、高效率、高产出、高
质量发展、质量优先、效益提升、高标准发展、主导技术、创新领先、科技引领、关键突破、核心技术突破ꎮ
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第二阶段的结果ꎮ 可以看到ꎬ使用工具变量进行稳健性检验后ꎬ企业新质生产力

(ＮｅｗＰｒｏ)的系数在 １０％的显著性水平下显著为负ꎬ即发展新质生产力能够显著降低企业

的薪酬差距ꎬ本文的结果是稳健的ꎮ 此外ꎬ不可识别检验和弱工具变量检验的结果显示本

文选取的工具变量是合理的ꎮ

　 　 表 ４ 　 　 工具变量回归结果
(１) (２)

第一阶段回归 第二阶段回归

ＮｅｗＰｒｏ ＰａｙＧａｐ
ＮｅｗＰｒｏＲａｔｉｏ＿Ｉｎｔ －０.３１０∗∗∗

(０.０８５)
ＮｅｗＰｒｏ －０.３８８∗

(０.２１２)
Ｃｏｎｔｒｏｌ Ｖａｒｉａｂｌｅｓ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. ２１ １７９ ２１ １７９
Ｆ－Ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ １３.３１０
不可识别检验(ＬＭ Ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ) １２.７６０
弱工具变量检验(Ｗａｌｄ Ｆ ｓｔａｔｉｓｔｉｃ) ５２.４５７

此外ꎬ为了确保结果的稳健性ꎬ本文还进行了替换变量衡量方式、考虑行业随时间变动

的异质性、剔除共同时间趋势、排除替代性解释等稳健性检验ꎮ① 稳健性检验的结果均表明

本文的实证结果是稳健的ꎮ

五、进一步讨论

(一)异质性分析

１.国有企业和非国有企业

本文根据上市公司实际控制人的性质ꎬ将上市公司划分为国有企业和非国有企业ꎬ如
果是国有企业ꎬＳＯＥ 赋值 １ꎬ否则 ＳＯＥ 赋值 ０ꎬ生成交互项 ＮｅｗＰｒｏ×ＳＯＥ 加入回归中ꎬ结果

如表 ５ 第(１)列所示ꎮ 交互项 ＮｅｗＰｒｏ×ＳＯＥ 的系数在 １０％的显著性水平下显著为负ꎬ说明

发展新质生产力对降低国有企业薪酬差距的作用更加显著ꎮ 其原因可能为ꎬ由于新质生

产力对高素质劳动力的需求和重视ꎬ员工工资可能会有较大幅度的上涨ꎬ而国有企业高管

往往受到限薪令的影响ꎬ其管理层工资的上升幅度受到较大限制(陈良银等ꎬ２０２１)ꎬ这就

导致国有企业发展新质生产力可能会进一步缩小国有企业中管理层与员工的平均薪酬差

距ꎮ
２.企业是否设立数字技术管理岗位

由于加强数字技术创新与应用是发展新质生产力的重要环节ꎬ企业为了促进新质生产

力的发展可能会设立与数字技术相关的管理职位ꎮ 具体来说ꎬ如果企业设立了首席信息官、
首席技术官或首席数字官ꎬ则认为企业设立了数字技术管理岗位ꎬ此时 ＣＴＯ 赋值 １ꎬ否则

ＣＴＯ 赋值 ０ꎬ生成交互项 ＮｅｗＰｒｏ×ＣＴＯ 加入回归中ꎬ结果如表 ５ 第(２)列所示ꎮ 此时ꎬ交互项

４８
①篇幅所限ꎬ结果备索ꎮ
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ＮｅｗＰｒｏ×ＣＴＯ 的系数在 ５％的显著性水平下显著为正ꎬ说明如果企业设立了技术管理岗位ꎬ
发展新质生产力降低企业内部薪酬差距的作用将受到显著抑制ꎮ 其原因可能为ꎬ由于数字

技术在发展新质生产力的过程中至关重要ꎬ数字技术管理岗位是企业开发和应用数字技术

的重要领导力量ꎮ 企业可能会为这类管理岗位提供较高的薪酬ꎬ根据相关新闻报道①ꎬ在披

露数据的证券公司中ꎬ２９ 位首席信息官的平均薪酬(税前)为 １７１ 万元ꎬ其中有 ２２ 位首席信

息官年薪超过百万ꎮ 并且随着新质生产力的发展ꎬ数字技术管理岗位人员的薪酬可能会进

一步上升ꎬ这也导致了在设置数字技术管理岗位的企业中ꎬ发展新质生产力降低管理层与员

工平均薪酬差距的作用会减弱ꎮ
３.高管超额薪酬

参考已有研究(徐经长、李兆芃ꎬ２０２２ꎻＣｏｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ２００８)ꎬ本文估计了上市公司高管的超

额薪酬(ＯｖｅｒＰａｙ)ꎬ即企业管理人员绝对薪酬与预期薪酬的差异ꎬ并生成交互项 ＮｅｗＰｒｏ×
ＯｖｅｒＰａｙ 加入回归中ꎬ结果如表 ５ 第(３)列所示ꎮ 此时ꎬ交互项 ＮｅｗＰｒｏ×ＯｖｅｒＰａｙ 的系数在

１％的显著性水平下显著为负ꎬ说明对于高管超额薪酬较高的企业ꎬ发展新质生产力对降

低企业内部薪酬差距的作用更加显著ꎮ 其原因可能为ꎬ发展新质生产力提升了企业员工

使用各类新技术的能力ꎬ降低了高管所具有的知识和经验优势ꎬ也削弱了高管权力ꎬ这就

使得高管无法凭借其原有权力和优势获取超额薪酬ꎮ 因此ꎬ随着企业新质生产力的不断

发展ꎬ高管所具有的优势会被持续削弱ꎬ从而进一步降低企业内部的管理层与员工的平均

薪酬差距ꎮ

　 　 表 ５ 　 　 异质性分析回归结果
ＰａｙＧａｐ

(１) (２) (３)
企业 数字技术管理岗位 高管超额薪酬

ＮｅｗＰｒｏ －０.０１９∗ －０.０３３∗∗∗ －０.０４３∗∗∗

(０.０１１) (０.０１０) (０.００８)
ＳＯＥ ０.０４６

(０.０４２)
ＮｅｗＰｒｏ×ＳＯＥ －０.０３０∗

(０.０１７)
ＣＴＯ －０.１０４

(０.０８２)
ＮｅｗＰｒｏ×ＣＴＯ ０.０６１∗∗

(０.０２６)
ＯｖｅｒＰａｙ ０.７５４∗∗∗

(０.０１７)
ＮｅｗＰｒｏ×ＯｖｅｒＰａｙ －０.０２８∗∗∗

(０.０１１)
Ｃｏｎｔｒｏｌｓ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. ２３ ３１２ ２３ ８５０ ２２ ８８６
Ａｄｊ Ｒ２ ０.６９５ ０.６９３ ０.８２４

５８
①资料来源:东方财富官网(ｈｔｔｐｓ: / / ｆｉｎａｎｃｅ.ｅａｓｔｍｏｎｅｙ.ｃｏｍ / ａ / ２０２３０９３０２８６２０４３２５７.ｈｔｍｌ)ꎮ
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(二)潜在机制讨论

１.企业发展新质生产力与行业整体发展水平

企业发展新质生产力通过何种机制缩小了企业内部管理层与员工的平均薪酬差距ꎬ接
下来本文对潜在机制进行讨论ꎮ 由前文可知ꎬ新质生产力会提升企业竞争力ꎬ从而为提升员

工工资和降低企业内部管理层与员工的薪酬差距奠定了基础ꎮ 为了验证新质生产力是否提

升了行业整体竞争力ꎬ本文根据企业营业收入计算 Ｈｅｒｆｉｎｄａｌ－Ｈｉｒｓｃｈｍａｎ 指数(ＨＨＩ)ꎬ该指数

越高说明行业内企业发展越不均衡ꎮ 将 ＨＨＩ 作为模型(１)的被解释变量ꎬ结果如表 ６ 第(１)
列所示ꎮ 此时企业新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数显著为负ꎬ说明新质生产力显著降低了行业

内部发展不均衡的程度ꎬ提升了行业整体发展水平ꎬ从而为企业缩小内部管理层与员工的平

均薪酬差距奠定了基础ꎮ
２.企业管理层与员工平均薪酬差距分解

参考孔东民等(２０１７)ꎬ本文根据 ＰａｙＧａｐ ＝ＭＰＰ
ＥＰＰ

×ＩＰＧꎬ将企业管理层与员工平均薪酬差

距分解为管理层薪酬溢价(ＭＰＰ)、员工薪酬溢价(ＥＰＰ)和行业薪酬差距( ＩＰＧ)ꎬ其中管理层

薪酬溢价是企业管理层平均薪酬与其行业－年度中位数的比值ꎬ反映了薪酬在同行业不同企

业的管理层之间的比较ꎻ员工薪酬溢价是企业员工平均薪酬与其行业－年度中位数的比值ꎬ
反映了薪酬在同行业不同企业员工之间的比较ꎻ行业薪酬差距是管理层平均薪酬的行业－年
度中位数与对应的员工平均薪酬的行业－年度中位数的比值ꎮ 分别将其作为模型(１)的被

解释变量ꎬ结果如表 ６ 第(２)—(４)列所示ꎮ 可以看到ꎬ对管理层薪酬溢价(ＭＰＰ)和员工薪

酬溢价(ＥＰＰ)来说ꎬ新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数显著为正ꎻ而对于行业薪酬差距( ＩＰＧ)来

说ꎬ新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数在 １％的显著性水平下显著为负ꎮ 以上结果说明ꎬ新质生产

力会显著提升管理层和员工的薪酬溢价ꎬ降低行业薪酬差距ꎮ 进一步地ꎬ对比企业新质生产

力(ＮｅｗＰｒｏ)对管理层薪酬溢价(ＭＰＰ)和员工薪酬溢价(ＥＰＰ)的回归系数ꎬ可以发现新质生

产力对员工薪酬溢价的提升作用要显著大于对管理层薪酬溢价的提升作用ꎮ 此外ꎬ本文分

别将管理层平均薪酬( Ｉｎｃｏｍｅ＿Ｍｇｒ)和员工平均薪酬( Ｉｎｃｏｍｅ＿Ｅｍｐ)作为被解释变量ꎬ结果如

表 ６ 第(５)列和第(６)列所示ꎮ 此时ꎬ新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对管理层平均薪酬和员工平均薪

酬均有显著的提升效果ꎬ但对员工平均薪酬的提升作用要大于对管理层平均薪酬的提升作

用ꎮ 综上ꎬ通过对企业内部管理层与员工平均薪酬差距的分解ꎬ企业发展新质生产力对提升

员工薪酬的作用更大ꎬ且降低了行业之间的薪酬差距ꎬ在一定程度上验证了前文提出的扩大

员工权利和制约管理层权力的潜在机制ꎮ

　 　 表 ６ 　 　 企业发展新质生产力与行业竞争力、企业内部薪酬差距分解
(１) (２) (３) (４) (５) (６)
ＨＨＩ ＭＰＰ ＥＰＰ ＩＰＧ Ｉｎｃｏｍｅ＿Ｍｇｒ Ｉｎｃｏｍｅ＿Ｅｍｐ

ＮｅｗＰｒｏ －０.０１３∗∗∗ ０.０２９∗∗ ０.０６４∗∗∗ －０.０５０∗∗∗ ０.０２１∗∗∗ ０.０５６∗∗∗

(０.００２) (０.０１４) (０.０１０) (０.００９) (０.００７) (０.００７)
Ｃｏｎｔｒｏｌｓ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. ２４ １９９ ２４ ３５１ ２４ ３５１ ２４ ４７６ ２４ ３５１ ２４ ３５１
Ａｄｊ Ｒ２ ０.６０５ ０.７４２ ０.６８８ ０.７５６ ０.８０６ ０.８１７

６８
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３.企业发展新质生产力与员工权利

由前文可知ꎬ新质生产力的发展可能通过提升员工权利ꎬ从而缩小企业内部管理层和员

工的薪酬差距ꎮ 员工权利的提升主要体现在企业更加重视技术研发和各类研发技术人员ꎮ
从企业重视技术研发来看ꎬ考虑到新质生产力提升的一个重要标志是各类数字技术的应用ꎬ
而数字技术的应用与企业数字化转型的概念密切相关ꎬ因此ꎬ本文检验了企业发展新质生产

力对不同类型的数字化转型产生的影响ꎮ 国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库将企业数字化转型表现

划分为战略引领评分(Ｓｔｒａｔｅｇｙ)、技术驱动评分(Ｔｅｃｈ)、组织赋能评分(Ｏｒｇ)和环境支撑评分

(Ｅｎｖ)ꎬ分别将其作为模型(１)的被解释变量进行分析ꎬ结果如表 ７ 第(１)—(４)列所示ꎮ 新

质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对战略引领、技术驱动、组织赋能和环境支撑的影响显著为正ꎬ说明发展

新质生产力能够显著带动企业数字化转型ꎮ 进一步地ꎬ本文还使用上市公司每年申请的数

字技术专利占其申请的总专利之比(ＤｉｇＩｎｖ)衡量企业发展数字技术的情况ꎬ结果如表 ７ 第

(５)列所示ꎮ 新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数在 １％的显著性水平下显著为正ꎬ说明企业发展新

质生产力将显著提升企业申请的数字技术专利数量ꎮ 以上结果说明ꎬ发展新质生产力将促

进企业重视各类关键数字技术研发ꎬ从而引发企业对各类高技能员工的需求上升ꎮ
进一步地ꎬ对高技能员工需求的上升意味着企业可能会对员工采取激励措施ꎬ以吸引更

多高技能员工加入企业ꎮ 本文使用企业是否实施员工持股计划衡量企业对员工采取的激励

措施ꎮ 如果企业实施员工持股计划ꎬ则 ＥＳＯＰ 赋值 １ꎬ否则赋值 ０ꎬ将其作为模型(１)的被解

释变量进行分析ꎬ结果如表 ７ 第(６)列所示ꎮ 此时ꎬ企业新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数显著为

正ꎬ说明企业发展新质生产力促进了企业实施员工持股计划对员工进行激励ꎬ以吸引更多创

新性人才ꎮ

　 　 表 ７ 　 　 潜在机制讨论:企业发展新质生产力与数字技术、员工激励
(１) (２) (３) (４) (５) (６)

Ｓｔｒａｔｅｇｙ Ｔｅｃｈ Ｏｒｇ Ｅｎｖ ＤｉｇＩｎｖ ＥＳＯＰ
ＮｅｗＰｒｏ ０.８９０∗∗∗ ３.８４２∗∗∗ ０.４０４∗∗∗ ０.９８２∗∗∗ ０.０２４∗∗∗ ０.０１１∗

(０.２２５) (０.２６８) (０.０８０) (０.１８４) (０.００７) (０.００６)
Ｃｏｎｔｒｏｌｓ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. ２４ ４７６ ２４ ４７６ ２４ ４７６ ２４ ４７６ ２４ ４７６ ２４ ４７６
Ａｄｊ Ｒ２ ０.８４８ ０.６８２ ０.３６３ ０.９２３ ０.５８８ ０.４６６

此外ꎬ本文将企业员工按照学历和工作内容进行分类ꎬ分别计算不同学历和不同工作内

容员工占总员工的比重ꎬ并将其作为模型(１)的被解释变量进行分析ꎬ结果如表 ８ 所示ꎮ 其

中ꎬ第(１)—(４)列展示了企业发展新质生产力对不同学历员工的影响ꎮ 可以看到ꎬ企业发

展新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对研究生及以上员工占比(Ｇｒａｄ)和本科学历员工占比(Ｂａｃｈ)的影

响显著为正ꎬ而对专科学历员工占比(Ｊｕｎｉｏｒ)和高中及以下学历员工占比(Ｍｉｄｄｌｅ)的影响显

著为负ꎬ说明企业发展新质生产力显著增加了研究生及以上和本科学历的员工ꎬ而减少了专

科和高中及以下学历的员工ꎮ 第(５)—(８)列展示了企业发展新质生产力对不同工作员工

的影响ꎮ 可以看到ꎬ企业发展新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对技术员工占比(Ｓｋｉｌｌ)的影响显著为正ꎬ
７８
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而对生产员工占比(Ｐｒｏ)和销售员工占比(Ｓａｌｅ)的影响显著为负ꎬ对财务员工占比(Ｆｉｎ)的
影响不显著ꎬ说明企业发展新质生产力显著增加了企业内部技术人员占比ꎬ而减少了生产和

销售员工的占比ꎮ 综合表 ８ 的结果ꎬ可以认为企业发展新质生产力会使其更加重视新技术

的研发与应用ꎬ增加对高素质人才和技术人才的需求ꎬ使得员工在企业内部的权利得到提

高ꎬ从而提升员工平均薪酬ꎬ缩小企业内部管理层与员工的平均薪酬差距ꎮ

　 　 表 ８ 　 　 潜在机制讨论:企业发展新质生产力与不同学历和工作岗位员工
(１) (２) (３) (４) (５) (６) (７) (８)
Ｇｒａｄ Ｂａｃｈ Ｊｕｎｉｏｒ Ｍｉｄｄｌｅ Ｐｒｏ Ｆｉｎ Ｓａｌｅ Ｓｋｉｌｌ

ＮｅｗＰｒｏ １.０６１∗∗∗ １.１２４∗∗∗ －０.８１０∗∗∗ －１.８６１∗∗∗ －１.５４７∗∗∗ －０.００８ －０.３４７∗∗ １.９４０∗∗∗

(０.１０５) (０.１９９) (０.１６５) (０.３９６) (０.２９２) (０.０３５) (０.１６４) (０.２３８)
Ｃｏｎｔｒｏｌｓ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. １８ ３２６ ２２ ４７９ ２１ ３１９ １３ ３３３ ２１ ３４０ ２２ ６５３ ２３ ０７２ ２３ ７２１
Ａｄｊ Ｒ２ ０.８８９ ０.８９９ ０.７６６ ０.８４９ ０.８７３ ０.７９８ ０.８７６ ０.８６８

４.企业发展新质生产力与管理层权力

新质生产力对管理层权力的制约首先体现在企业内部建立起了更为透明和良好的沟通

渠道ꎬ员工之间的合作性和可比性加强ꎬ从而限制了管理层对员工薪酬的决策权ꎮ 为了验证

新质生产力提升是否促进了员工之间的合作ꎬ本文对上市公司年报中关于“合作”的关键

词①进行词频分析ꎮ 对上市公司年报中关于合作的词频加 １ 取自然对数(Ｃｏｏｐ)后作为模型

(１)的被解释变量ꎬ结果如表 ９ 第(１)列所示ꎮ 企业新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系数在 １％的显

著性水平下显著为正ꎬ说明企业发展新质生产力加强了企业内部的合作ꎮ 此外ꎬ为了验证企

业发展新质生产力是否提升了员工之间共享数据和资源的能力ꎬ从而增强了员工之间的可

比性ꎬ本文使用国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库中对企业员工共享(Ｓｈａｒｉｎｇ)情况的评分作为模型

(１)的被解释变量ꎬ结果如表 ９ 第(２)列所示ꎬ可以看到企业发展新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对员

工共享评分的影响显著为正ꎬ说明发展新质生产力能够加强企业内部各类资源的共享ꎮ
其次ꎬ新质生产力发展对管理层权力的制约还体现在员工对各类新技术的掌握ꎬ削弱了

管理层本身具有的信息优势和技术优势ꎬ从而缩小管理层与员工的平均薪酬差距ꎮ 因此ꎬ随
着新质生产力的发展ꎬ企业会对员工展开各类培训ꎬ提升其应用各类新技术的能力ꎬ在一定

程度上会抑制管理层的权力ꎮ 根据企业社会责任报告ꎬ如果企业为员工提供培训ꎬ则
Ｔｒａｉｎｉｎｇ 赋值 １ꎬ没有则赋值 ０ꎬ结果如表 ９ 第(３)列所示ꎮ 此时ꎬ新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)的系

数在 １０％的显著性水平下显著为正ꎬ说明企业新质生产力的发展会促进企业为员工提供更

多培训ꎬ提升员工对各类技术的应用和掌握能力ꎬ削弱管理层所具有的能力优势ꎮ 本文还计

算了企业内部的管理层收入份额(ＭｇｔＳｈａｒｅ)和员工收入份额(ＥｍｐＳｈａｒｅ)ꎬ并分别将其作为

模型(１)的被解释变量进行分析ꎬ结果如表 ９ 第(４)列和第(５)列所示ꎮ 此时ꎬ企业新质生产

力(ＮｅｗＰｒｏ)对管理层收入份额的影响不显著ꎬ而对员工收入份额的影响显著为正ꎬ说明企业

８８

①具体关键词包括:分享、共享、沟通、合力、合作、互助、交流、联合、配合、双赢、同舟共济、团结、协力、
协同、协作ꎮ
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发展新质生产力对管理层收入份额没有显著影响ꎬ但显著提升了员工收入份额ꎬ这在一定程

度上意味着新质生产力的发展缩小了管理层与员工之间的权力差距ꎮ
最后ꎬ参考于文超等(２０２２)ꎬ本文构建了企业高管正常在职消费(Ｐｅｒｋ)和超额在职消费

(Ｕｎｐｅｒｋ)变量识别企业管理层的权力ꎬ分别将其作为模型(１)的被解释变量进行分析ꎬ结果

如表 ９ 第(６)列和第(７)列所示ꎮ 可以看到ꎬ新质生产力(ＮｅｗＰｒｏ)对高管正常在职消费

(Ｐｅｒｋ)和超额在职消费(Ｕｎｐｅｒｋ)的系数均显著为负ꎬ说明企业发展新质生产力显著降低了

高管的在职消费ꎬ即对管理层权力产生了有效制约ꎮ 综上ꎬ可以认为ꎬ企业发展新质生产力

对管理层的权力产生了有效限制ꎬ缩小了管理层与员工的权力差距ꎬ从而抑制了管理层与员

工的平均薪酬差距ꎮ

　 　 表 ９ 　 　 潜在机制讨论:企业发展新质生产力与管理层权力
(１) (２) (３) (４) (５) (６) (７)
Ｃｏｏｐ Ｓｈａｒｉｎｇ Ｔｒａｉｎｉｎｇ ＭｇｔＳｈａｒｅ ＥｍｐＳｈａｒｅ Ｐｅｒｋ Ｕｎｐｅｒｋ

ＮｅｗＰｒｏ ０.０４４∗∗∗ ０.３００∗∗∗ ０.０１３∗ ０.０１２ ０.７３６∗∗∗ －０.３５５∗∗∗ －０.０９８∗∗

(０.００８) (０.０８５) (０.００７) (０.００８) (０.１３３) (０.０５０) (０.０４０)
Ｃｏｎｔｒｏｌｓ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｆｉｒｍ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｙｅａｒ ＦＥ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｏｂｓ. ２４ ３９６ ２４ ４７６ ７ ５４６ ２３ ８５０ ２３ ８５０ ２３ ５４２ ２３ ５４２
Ａｄｊ Ｒ２ ０.７３１ ０.７３６ ０.２２４ ０.７９８ ０.８２２ ０.７５１ ０.６３４

六、结论与政策建议

企业作为推动科技创新的核心主体ꎬ在新质生产力发展过程中发挥着日益重要的作用ꎬ
通过推动劳动力、生产资料和生产对象的优化组合ꎬ成为助力共同富裕目标实现的强大动

力ꎮ 本文从微观企业视角出发ꎬ使用 ２０１１—２０２２ 年中国上市公司数据ꎬ实证研究企业发展

新质生产力对企业内部管理层与员工平均薪酬差距的影响ꎮ 研究发现ꎬ企业发展新质生产

力能够降低企业内部管理层与员工平均薪酬差距ꎮ 降低企业内部薪酬差距作为我国实现共

同富裕目标的重要方面ꎬ本文的结论也支持了发展新质生产力在一定程度上能够助力我国

共同富裕目标的实现ꎮ 异质性分析发现ꎬ发展新质生产力对降低国有企业和高管超额薪酬

较高企业内部薪酬差距的作用更加明显ꎬ但会扩大设立数字技术管理岗位企业的内部薪酬

差距ꎮ 潜在机制讨论发现ꎬ新质生产力主要通过改善行业整体经营水平、提升员工权利、制
约管理层权力ꎬ缩小了企业内部管理层与员工的平均薪酬差距ꎮ

本文研究结论为我国在高质量发展阶段更好地培育和发挥新质生产力的积极作用提供

了相应的政策启示ꎮ 第一ꎬ大力倡导企业发展新质生产力ꎬ充分发挥新质生产力对降低企业

内部薪酬差距的作用ꎬ以助力我国共同富裕目标的实现ꎮ 政府应更加注重企业在新质生产

力培育形成过程中的重要作用ꎬ为企业发展新质生产力提供必要的保障和支持ꎻ企业也需深

刻认识到发展新质生产力是新形势下企业成长的必然选择ꎮ 第二ꎬ优化提升新质生产力关

键要素的配置组合ꎬ以数字技术、高素质劳动力等为企业发展新质生产力提供助力ꎮ 政府可

采取增加教育投入和完善培训机制等措施ꎬ引导劳动力融入发展新质生产力的浪潮ꎻ企业也

需重视新技术的研发应用和员工的素质提升ꎬ以适应企业发展新质生产力的新要求ꎮ 第三ꎬ
９８
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根据企业特质实施差异化发展战略ꎬ预防新质生产力可能带来的新问题ꎮ 政府应关注非国有

企业新质生产力的发展ꎬ避免新质生产力产生的新垄断问题ꎻ企业也应持续改善内部治理ꎬ通
过内部权力平衡和收益共享等措施ꎬ为新质生产力积极效应的发挥创造良好的内部环境ꎮ
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ｗｈｉｃｈ ｐｒｏｍｏｔｅｓ ｔｈｅ ａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔ ｏｆ ｃｏｍｍｏｎ ｐｒｏｓｐｅｒｉｔｙ. Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｈｅｔｅｒｏｇｅｎｅｉｔｙ ａｎａｌｙｓｉｓ ｓｈｏｗ
ｔｈａｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ａｒｅ ｍｏｒｅ ｅｖｉｄｅｎｔ ｉｎ ＳＯＥｓꎬ ｆｉｒｍｓ ｗｉｔｈ ｈｉｇｈｅｒ ｅｘｃｅｓｓｉｖｅ ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ ｏｆ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅｓꎬ ａｎｄ
ｆｉｒｍｓ ｗｉｔｈｏｕｔ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｏｓｉｔｉｏｎｓ. Ｔｈｅ ｄｉｓｃｕｓｓｉｏｎ ｏｆ ｐｏｔｅｎｔｉａｌ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ
ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｎｅｗ ｑｕａｌｉｔｙ ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｆｏｒｃｅｓ ｉｍｐｒｏｖｅｓ ｔｈｅ ｏｖｅｒａｌｌ ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｉｎｄｕｓｔｒｙꎬ
ｉｎｃｒｅａｓｅｓ ｔｈｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｒｉｇｈｔꎬ ａｎｄ ｃｏｎｓｔｒａｉｎｓ ｔｈｅ ｐｏｗｅｒ ｏｆ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｏ ｒｅｄｕｃｅ ｔｈｅ ｉｎｔｒａ－ｆｉｒｍ
ｐａｙ ｇａｐ. Ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ｍｉｃｒｏ － ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ ａｎｄ ｐｏｌｉｃｙ ｅｎｌｉｇｈｔｅｎｍｅｎｔ ｆｏｒ Ｃｈｉｎａ ｔｏ
ｂｅｔｔｅｒ ｃｕｌｔｉｖａｔｅ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐ ｎｅｗ ｑｕａｌｉｔｙ ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｆｏｒｃｅｓ ａｎｄ ｐｒｏｍｏｔｅ ｔｈｅ ｒｅａｌｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ ｃｏｍｍｏｎ
ｐｒｏｓｐｅｒｉｔｙ.
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