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谁从知识产权保护中获益:
来自企业内部工资不平等的证据

刘成奎　 王　 浩∗

　 　 摘要: 在实施创新驱动发展战略背景下ꎬ探究知识产权保护的收入分配效应

具有重要意义ꎮ 本文在构建理论模型的基础上ꎬ运用双重差分方法实证检验了强

化知识产权保护对企业内部工资不平等的影响ꎮ 研究发现ꎬ知识产权保护显著扩

大了企业内部工资不平等ꎮ 机制分析表明ꎬ知识产权保护通过管理者需求扩张的

“价值效应”ꎬ以及提高对管理者租金分享的“工资溢价”加剧了企业内部工资不平

等ꎮ 异质性分析显示ꎬ知识产权保护的工资不平等效应在创新绩效更高、公司治理

环境偏差以及员工议价能力较弱的企业中表现更为明显ꎮ 本文为当前大力发展的

知识产权保护制度提供了新的理论解释ꎬ对充分认知知识产权保护的社会福利效

应具有启示意义ꎮ
关键词: 知识产权保护ꎻ管理者需求ꎻ租金分享ꎻ工资不平等

中图分类号: Ｆ２０４ꎻＦ２７２

一、引言

中国经济已由高速增长阶段转向高质量发展阶段ꎬ新时期各界愈发关注发展的共享性、
普惠性ꎮ 党的二十大报告指出ꎬ城乡区域发展和收入分配差距仍然较大ꎬ并提出ꎬ着力促进

全体人民共同富裕ꎬ坚决防止两极分化ꎮ 中国在实现共同富裕进程中面临收入和财产差距

较大、中等收入人群比重偏低等挑战(李实ꎬ２０２１)ꎮ 随着工资和劳动报酬逐渐成为人们获取

收入的主要来源ꎬ企业工资差距加剧了社会总体收入不平等(Ｇｏｌｄｓｃｈｍｉｄｔ ａｎｄ Ｓｃｈｍｉｅｄｅｒꎬ
２０１７)ꎮ 因此ꎬ探索影响企业内部收入不平等的因素和机制对于促进整体居民收入分配公

平ꎬ进而推动实现共同富裕具有重要意义ꎮ
现有研究更多关注政府再分配政策对宏观收入不平等的影响(Ｐｉｋｅｔｔｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８ꎻ陈斌

开、李银银ꎬ２０２０)ꎬ而相对忽视了其他公共经济政策对微观企业内部产生的潜在收入分配效

应ꎮ 本文基于我国知识产权保护力度不断增强的现实背景ꎬ探究知识产权保护制度对企业

内部收入不平等的影响ꎮ 在公司治理领域ꎬ企业内部收入不平等主要表现为高管和普通员
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工之间的工资差距ꎬ而这种差距很大程度上源于其不同的工资议价能力和对企业租金的获

取程度ꎮ 相关研究表明ꎬ企业所有者和管理者从生产率提高的额外收益中将获得更多回报

份额(Ｋｌｉｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１９ꎻＣａｒｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８)ꎮ 创新是提高企业生产率和创造价值增值的动力

源泉ꎬ激励企业创新的知识产权保护制度无疑将对企业内部收入分配产生重要影响ꎮ 研究

认为ꎬ完善的知识产权法规可以减少与企业创新决策相关的不可预见性成本(Ｈａｍｅｅｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２１)ꎬ激励企业增加对管理技能和研发资金这两类创新资本的投入ꎬ从而谋求更多创新

(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２２)ꎬ这种因技术变革而改变对不同技能群体的需求加剧了工资不平

等(Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ Ａｕｔｏｒꎬ２０１１)ꎮ
除了由于创新激励提高对管理人员的需求之外ꎬ知识产权保护制度还将通过针对创新

的薪酬激励以及创新回报的租金分享影响企业内部工资不平等ꎮ 相关研究认为ꎬ企业创新

主要由管理者推动ꎬ管理者将他们针对各种问题的经验知识以指示形式传递给生产工人ꎬ这
些决策和管理要素构成了创新回报的基础(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２２)ꎮ 企业针对管理者的薪

酬计划承诺和绩效反馈是决定企业创新能力的关键因素ꎬ因而能够通过实施不同薪酬组合ꎬ
建立最优的创新激励机制(Ｍａｎｓｏꎬ２０１１)ꎮ 因此ꎬ当外部的知识产权保护环境得以优化时ꎬ企
业将可能通过工资激励和租金分享的方式提高管理者薪酬水平ꎬ从而更好地推动企业创新ꎮ
另外ꎬ在职管理者对创新的重要性决定了企业每更换一名关键管理人员均需要付出较高成

本代价ꎬ这导致了处于收入分配顶端的管理者往往能够在创新收益中获得更多的工资溢价ꎮ
例如ꎬＫｌｉｎｅ 等(２０１９)以美国专利制度为背景ꎬ考察了创新对企业劳动生产率的冲击会如何

影响工人工资补偿ꎬ研究发现收益分享主要集中于在职高收入群体ꎬ由于创新型企业的高级

员工替代性成本较高ꎬ企业通过分享更多的经济租金增加其留职率ꎬ而针对不同职工群体的

租金分享差异则扩大了企业内部薪酬差距ꎮ
为了考察知识产权保护在企业内部产生的收入分配效应ꎬ本文以 ２０１４ 年国务院办公厅

发布的«深入实施国家知识产权战略行动计划(２０１４—２０２０ 年)»为政策背景ꎬ探究了强化知

识产权保护对企业内部工资不平等的影响及机制ꎮ 相较于现有研究ꎬ本文的边际贡献主要

体现在以下两个方面:第一ꎬ丰富了知识产权保护与工资不平等领域的相关研究ꎮ 现有关于

知识产权保护的经济效应研究ꎬ主要集中在技术创新(Ｐａｒｒａꎬ２０１９ꎻ黎文靖等ꎬ２０２１)、企业绩

效(吴超鹏、唐菂ꎬ２０１６)、企业出口技术复杂度(李俊青、苗二森ꎬ２０１８)、对外直接投资(黄友

星等ꎬ２０２１)以及经济增长质量(聂长飞等ꎬ２０２３)等方面ꎮ 同样ꎬ相关文献也主要探讨了税收

优惠(张克中等ꎬ２０２１ꎻＣａｒｂｏｎｎｉｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２２)、限薪政策(方芳、李实ꎬ２０１５)以及管理者特征

(Ａｇｈｉｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８ꎻ柳光强、孔高文ꎬ２０１８)等因素对员工薪酬差距的影响ꎮ 本文通过研究

知识产权保护的收入分配效应ꎬ不仅丰富了知识产权保护的经济后果研究ꎬ同时也拓展了工

资不平等领域的研究视角ꎮ 第二ꎬ通过探究知识产权保护影响工资不平等的内在机理ꎬ丰富

了相关研究的理论机制ꎮ 与本文相关的少数几支文献ꎬ例如ꎬＣｈｕ 和 Ｐｅｎｇ(２０１１)发现加强发

展中国家知识产权保护会推动全球经济增长ꎬ并影响收入不平等ꎮ Ｓａｉｎｉ 和 Ｍｅｈｒａ(２０１８)认
为 ＷＴＯ 成员方实施«与贸易有关的知识产权协定»政策扩大了不同技能劳动力的工资差距ꎮ
上述研究虽在一定程度上探讨了知识产权保护与收入分配之间的相关性ꎬ但关于二者之间

内在传导逻辑的梳理仍有待加强ꎮ 本文通过探究知识产权保护制度的工资不平等效应ꎬ并
在管理者需求的“价值效应”和“规模效应”以及租金分享的“工资溢价”等方面对知识产权

保护影响工资不平等的内在机理进行了论证ꎬ进一步丰富了相关研究的理论内核ꎮ
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二、制度背景与理论模型

(一)制度背景

自党的十八大提出实施创新驱动发展战略和实施知识产权战略以来ꎬ我国知识产权保

护制度日趋完善ꎮ ２０１４ 年 １２ 月ꎬ国务院办公厅发布«深入实施国家知识产权战略行动计划

(２０１４—２０２０ 年)»(以下简称“«行动计划»”)ꎬ着力对知识产权运用和知识产权保护等关键

领域进行重点部署ꎮ 在保护体系方面ꎬ对知识产权行政执法、刑事执法以及司法保护等具体

工作提出了一系列新的要求ꎬ为之后各项知识产权保护工作奠定了重要基础ꎮ 为贯彻落实

«行动计划»改革内容ꎬ我国分别从政策顶层设计、法律制度完善以及法治体系优化等方面对

知识产权保护工作进行了全方位部署ꎬ极大提升了知识产权保护力度ꎮ 在政策顶层设计方

面ꎬ«行动计划»出台后ꎬ我国相继颁布了«“十三五”国家知识产权保护和运用规划»«知识产

权综合管理改革试点总体方案»等多项政策性文件ꎬ为知识产权保护工作提供了有力政策支

撑ꎮ 在法律制度完善方面ꎬ我国在 ２０１４—２０２０ 年期间分别对«中华人民共和国商标法»«中
华人民共和国反不正当竞争法»以及«中华人民共和国专利法»等法律进行了多轮修订ꎬ从
立法层面充分发挥了法律制度对知识产权保护工作的引领和保障作用ꎮ 在法治体系优化方

面ꎬ按照«行动计划»改革要求ꎬ加强知识产权行政、刑事执法和司法保护高效衔接ꎮ 继 ２０１４
年北京、上海、广州三地知识产权法院挂牌成立后ꎬ各省市又相继设立数十个专门化知识产

权法庭ꎬ实践中在推进统一裁判标准、健全案件审理机制以及探索新型审判体制等方面取得

了显著成果ꎬ司法保护力度得到大幅增强ꎮ ２０１６ 年 ７ 月ꎬ知识产权民事、行政和刑事案件审

判“三合一”模式在全国推行ꎬ行政管理和综合执法效率显著提高ꎬ标志着我国以司法保护为

主导、行政执法为补充的知识产权法治体系建设已经全面进入新阶段ꎮ
近年来ꎬ我国知识产权保护工作取得了丰硕成果ꎬ实际保护力度不断提升ꎮ 国家知识产

权局历年公布的«中国知识产权保护状况»数据显示ꎬ全国地方法院审结知识产权民事、行
政、刑事案件和行政执法机关办理专利纠纷案件总量在 ２０１２—２０１５ 年期间增长较为缓慢ꎬ
而在 ２０１５ 年之后增速开始明显提升ꎬ表明这一时期我国“司法＋行政”双轨制模式下的知识

产权保护力度得到显著增强ꎮ 同时ꎬ根据美国商会全球创新政策中心(ＧＩＰＣ)公布的知识产

权指数信息来看ꎬ我国知识产权保护力度在 ２０１５ 年之后同样存在快速增长趋势①ꎮ 因此ꎬ结
合«行动计划»出台后的各项改革措施ꎬ图 １ 结果进一步验证了将 ２０１５ 年开始全面实施«行
动计划»作为知识产权保护力度增强的政策冲击时点的可行性ꎮ

图 １　 中国知识产权保护发展状况
(数据来源:国家知识产权局、美国商会全球创新政策中心(Ｇｌｏｂａｌ Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ Ｐｏｌｉｃｙ Ｃｅｎｔｅｒ)ꎮ)
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①由于美国商会从 ２０１３ 年开始对外发布各国知识产权指数信息ꎬ受数据所限ꎬ图 １ 起始年份为 ２０１２ 年ꎮ
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(二)理论模型

现有研究认为ꎬ强化知识产权保护能有效阻止模仿和侵权行为ꎬ提高企业创新价值

(Ｐａｒｒａꎬ ２０１９ꎻ黎文靖等ꎬ２０２１)ꎮ 理论上ꎬ对于微观企业而言ꎬ知识产权政策影响创新的本质

在于企业创新价值能够得到切实保障与提升ꎮ 因此ꎬ本文借鉴 Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ 等(２０２２)的研究

思路ꎬ将企业创新价值提升表征为知识产权政策环境优化ꎬ进而分析在知识产权保护力度加

大背景下ꎬ企业针对创新价值的提升会采取何种雇佣策略和收入分配行为ꎮ
假设在市场中存在 ｎ 家企业ꎬ每家企业从事两种生产活动ꎬ常规生产和创新生产ꎬ产出

分别记为 Ｘ 和 Ｙꎮ 企业的生产要素包括资本(Ｋ)、劳动力(Ｌ)和管理者(Ｍ)ꎬ一般认为ꎬ劳动

力结合资本要素主要生产常规产品ꎬ管理者推动企业创新ꎮ 根据以上设定ꎬ由劳动力生产的

常规产品生产函数可表示为:
ｆ ｊ ＬꎬＫ( ) ＝Ｌａ

ｊ Ｋｂ
ｊ (１)

(１)式中:ａꎬ ｂ∈(０ꎬ１)ꎮ 企业 ｊ 的创新产出源自于“创新努力”(ｅｊ)ꎬ而“创新努力”由企业管

理者需求(ｍ ｊ)和研发资本规模(ｋ ｊ)决定ꎬ假定 ｅｊ ＝σｍ ｊｋα
ｊ ꎬσ>０ꎬ０<α≤１ꎮ 同时ꎬ企业 ｊ 的创新

产出可由其创新努力在行业中所占份额表示ꎬ即 ｙ ｊ ＝
ｅｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｅｉ
ꎬ ｉ ＝ １ꎬ２ꎬ３ꎬ􀆺ꎬ ｊꎬ 􀆺ꎬ ｎꎮ 给定

创新产品价值 ｖꎬ则企业 ｊ 创新收益可表示为:

Ｙ ｊ ＝ ｙ ｊｖ ＝
ｍ ｊ ｋα

ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｍｉ ｋα

ｉ

ｖ (２)

短期内ꎬ企业在给定的资本条件下通过采取不同的雇佣策略实现生产的帕累托最优ꎮ
假定产品市场价格为 ｐꎬ劳动力工资率为 τ ꎬ管理者工资率为 ｗꎬ其他生产成本为 Ｃꎬ则企业

利润函数表示为:

πｊ ＝
ｍ ｊ ｋα

ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｍｉ ｋα

ｉ

ｖ ＋ ｐ ｆ ｊ ＬꎬＫ( ) － τ Ｌ ｊ － ｗｍ ｊ － Ｃ (３)

求解利润最大化一阶条件ꎬ可得劳动力雇佣的最优选择为 Ｌ∗
ｊ ＝ τ

ａｐ
Ｋ －ｂ

ｊ
æ

è
ç

ö

ø
÷

１
ａ－１

ꎮ 同理ꎬ对

管理者需求 ｍ ｊ 求导ꎬ得:
∂πｊ

∂ｍ ｊ

＝
ｖｋα

ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｍｉｋα

ｉ( )
２ ∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｍｉｋα

ｉ － ｍ ｊｋα
ｊ( ) － ｗ (４)

令 ∑ ｎ

ｉ ＝ １
ｍｉｋα

ｉ ＝ ｘ 和
∂πｊ

∂ｍ ｊ

＝ ０ꎬ可得:

ｘ － ｍ ｊ ｋα
ｊ ＝ ｗ

ｖ
ｘ２

ｋα
ｊ

(５)

则对于所有企业 ｊ∈Ｎ 满足:ｎｘ－ｘ＝ ｗ
ｖ
ｘ２(∑ ｎ

ｉ ＝ １

１
ｋα
ｉ

)ꎬ化解得:

ｘ ＝ ｖ
ｗ

ｎ － １

∑ ｎ

ｉ ＝ １

１
ｋα
ｉ

æ

è

ç
çç

ö

ø

÷
÷÷

(６)

联立(５)式和(６)式ꎬ解得对管理者需求的最优解为:
９１１
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ｍ∗
ｊ ＝ ｖ

ｗ

ｎ － １( )
１
ｋα
ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １

１
ｋα
ｉ

é

ë

ê
ê
ê
ê
ê

ù

û

ú
ú
ú
ú
ú

１ －
ｎ － １( )

１
ｋα
ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １

１
ｋα
ｉ

é

ë

ê
ê
ê
ê
ê

ù

û

ú
ú
ú
ú
ú

(７)

定义 Ｚ ｊ ＝
ｎ － １( )

１
ｋα
ｊ

∑ ｎ

ｉ ＝ １

１
ｋα
ｉ

ꎬ Ｚ ｊ > ０ꎬ则 ｍ∗
ｊ ＝ ｖ

ｗ
Ｚ ｊ(１ － Ｚ ｊ)[ ] ꎮ 可以看出ꎬ当 ｋα

ｊ 不超过某一临

界值时ꎬ Ｚ ｊ ≥ １ꎬ则 ｍ∗
ｊ ≤ ０ꎮ 由于 ｍ ｊ ≥ ０ꎬ则 ｍ ｊ ＝ ０ꎮ 当 ｋα

ｊ 超过某一临界值时ꎬ管理者需求

为正值ꎮ 这表明ꎬ相较于研发资本规模较小企业而言ꎬ研发资本规模较大企业针对知识产权

政策所引致的创新价值提升ꎬ会增加管理者需求ꎮ
在劳动经济学中ꎬ劳动力工资弹性取决于工人的生产效率和替代成本等特征因素ꎬ劳动

力成本的变化最终传递到符合条件的劳动者工资方面(Ｃａｒｂｏｎｎｉｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２２)ꎬ获得生产率提

升的工人会提高他们的均衡工资ꎬ而不会影响到其他技术工人工资(Ｃａｒｒａｒｏ ａｎｄ Ｓｏｕｂｅｙｒａｎꎬ
２００５)ꎮ 本文遵循现有研究(Ｋｌｉｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１９ꎻＡｇｈｉｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１９)ꎬ认为资本和管理技能所

推动的创新收益将更多分配给掌握企业资本配置权限的管理者ꎬ但这一效应在不同创新企

业可能呈现出一定异质性ꎮ 根据企业对劳动力和管理者的最优选择方程ꎬ我们可以测算在

均衡策略下管理者和劳动力工资份额ꎬ由此定义工资不平等关于企业创新价值的函数为:

ｆ ｊ(ｖ) ＝
ｗ ｍ∗

ｊ

τ Ｌ∗
ｊ

＝
ｖ Ｚ ｊ １ － Ｚ ｊ( )

τ２

ａｐ
Ｋ －ｂ

ｊ
æ

è
ç

ö

ø
÷

１
ａ－１

(８)

对(８)式求导后发现ꎬ工资不平等函数单调性实质取决于管理者需求 ｍ∗
ｊ ꎮ 为避免管理

者和劳动者可能由于身份转换问题所导致的相对数量变动对结果造成影响ꎬ假定短期内企

业管理者和劳动者不存在身份转换情形ꎮ 由于 ｍ∗
ｊ ≥０ꎬ因此ꎬ ｆ ′ｊ(ｖ)≥０ꎮ 当 ０<Ｚ ｊ<１ꎬ即管理

者需求为正值或 ｋα
ｊ 超过某一临界值时ꎬ ｆ ｊ(ｖ)为增函数ꎮ 这表明ꎬ相较于研发资本规模较小

的企业ꎬ研发资本规模较大的企业针对创新价值的提升会扩大管理者和劳动者工资差距ꎬ同
时管理者需求是驱动企业内部工资不平等扩大的重要因素ꎮ

进一步地ꎬ考虑企业对于创新收益的租金分享规则如何影响工资不平等ꎮ 假设企业员

工薪酬包括基本工资和创新回报(工资溢价)两部分ꎬ重新定义工资不平等指数关于创新价

值的函数为:

Ｆ ｊ(ｖ) ＝
ｗ ｍ∗

ｊ ＋ θ Ｙ ｊ

τ Ｌ∗
ｊ ＋ (１ － θ) Ｙ ｊ

＝
ｖ[Ｚ ｊ(１ － Ｚ ｊ) ＋ θ ｙ ｊ]
τ Ｌ∗

ｊ ＋ (１ － θ) ｙ ｊｖ
(９)

(９)式中:θ 为管理者租金分享比例ꎬθ∈(０ꎬ１)ꎮ 对(９)式求导ꎬ得:

Ｆ′ｊ(ｖ) ＝
[Ｚ ｊ(１ － Ｚ ｊ) ＋ θ ｙ ｊ]τ Ｌ∗

ｊ

[τ Ｌ∗
ｊ ＋ (１ － θ) ｙ ｊｖ] ２ (１０)

从(１０)式中可以发现ꎬ在既定的劳动力工资率及其规模下ꎬ由于多项式 Ｚ ｊ(１ － Ｚ ｊ) 是关

于管理者最优配置的函数(恒不小于 ０)ꎬ所以 Ｆ ｊ(ｖ) 为严格增函数ꎮ 同时ꎬ根据(７)式结论ꎬ
当 ｋα

ｊ 高于某一临界值时ꎬ多项式 Ｚ ｊ(１ － Ｚ ｊ) 将从零变为正值ꎬ此时(１０)式所表示的斜率值将

会增大ꎮ 另外ꎬ随着管理者租金分享比例 θ 的提高ꎬ Ｆ′ｊ (ｖ)的值也会增大ꎮ 以上结果表明ꎬ当

０２１
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企业研发资本规模较大以及管理者从创新收益中获得租金分享比例越高时ꎬ创新价值提升

所导致的企业内部工资不平等扩张效应将会加剧ꎮ
综合以上分析ꎬ本文提出以下假说:
假说 １:知识产权保护引致的创新价值提升会扩大较高研发水平企业内部工资不平等ꎮ
假说 ２:知识产权保护引致的创新价值提升通过提高管理者需求及其租金分享比例扩大

企业内部工资不平等ꎮ

三、研究设计

(一)模型设定

本文以 ２０１４ 年«行动计划»为研究背景ꎬ探究来自国家层面知识产权保护力度的增强对

企业内部工资不平等的影响ꎮ 考虑到该计划在全国层面实施ꎬ无法按照政策实施范围界定

处理组和对照组ꎬ因而本文根据不同企业受政策影响程度的差异对样本进行划分ꎮ 一般而

言ꎬ专利密集型的高新技术行业对研发和专利创新的依赖度更高ꎬ同时也面临更多的知识产

权侵权风险ꎬ这类行业受创新政策的影响相对更大(寇宗来、刘学悦ꎬ２０２０)ꎮ 本文参照孙鲲

鹏等(２０２１)的做法ꎬ根据国家统计局公布的«高技术产业(制造业)分类(２０１３)»对样本企业

进行划分①ꎬ将所属高技术行业的企业认定为处理组ꎬ否则为对照组ꎮ 另外ꎬ鉴于«行动计

划»颁布时间为 ２０１４ 年底ꎬ因此本文将政策冲击时点设定为 ２０１５ 年ꎬ继而利用双重差分方

法识别知识产权保护对企业内部收入分配影响的因果效应ꎮ 基准模型设定如下:
Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙｉｈｔ ＝α＋β ＤＩＤｉｔ＋γ１Ｘ ｉｔ－１＋γ２Ｙｉｔ－１＋γ３Ｚ ｉｔ－１＋μｉ＋λ ｔ＋ηｈｔ＋εｉｈｔ (１１)

(１１)式中:ｉ、ｈ、ｔ 分别表示企业、行业和年份ꎮ 被解释变量( Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ)为企业内部工资不平

等ꎬ核心解释变量(ＤＩＤ)为政策虚拟变量ꎮ 控制变量组 Ｘ、Ｙ 和 Ｚ 为企业层面可能影响员工

薪酬分配的系列因素ꎬ分别表示企业治理结构、企业财务状况和企业基本特征ꎮ 为减少内生

性ꎬ所有控制变量均做滞后一期处理ꎮ μ 表示企业固定效应ꎬλ 表示年份固定效应ꎬ以分别控

制企业层面不随时间变化和时间层面不随企业变化的不可观测因素影响ꎮ 同时ꎬ为避免因

行业而异的时间趋势影响ꎬ本文还控制了年份－行业联合固定效应 η ꎮ ε 为随机扰动项ꎮ 另

外ꎬ鉴于处理组和对照组根据行业进行划分ꎬ因而本文实证部分均在行业层面进行聚类ꎮ
(二)数据来源

本文选取国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库中 ２００８—２０２０ 年中国沪深 Ａ 股上市企业为初始样

本ꎮ 同时按照以下标准进行筛选:(１)剔除金融业、ＳＴ 以及∗ＳＴ 类上市公司ꎻ(２)剔除在政策

之前或之后数据全部缺失的企业样本ꎻ(３)为避免处理组和对照组可能存在“相互流动”的
情形ꎬ剔除在政策前后行业发生变化的企业样本ꎻ(４)考虑到企业可能存在异常披露的情况ꎬ
删除管理层平均工资低于普通员工平均工资的样本ꎮ 最后ꎬ为避免极端值对结果造成干扰ꎬ
本文还对连续变量进行了 １％水平上的双侧缩尾处理ꎮ

(三)变量说明与描述性统计

关于被解释变量的说明ꎮ 现有研究关于企业内部收入不平等的衡量大多采用不同技能

类型或不同职务类型员工的工资差距表示(Ｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１７ꎻＫｌｉｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１９)ꎬ本文参照

类似方法ꎬ使用管理层工资总额与普通员工工资总额比值衡量企业内部工资不平等

１２１

①根据«高技术产业(制造业)分类(２０１３)»ꎬ本文将制造业中的通用设备ꎬ专用设备ꎬ交通运输设备ꎬ电
气机械及器材ꎬ计算机、通信及其他电子设备ꎬ仪器仪表及文化ꎬ医药制造划为高技术行业ꎮ
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(Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ)ꎮ 管理层工资总额采用监管层年薪总额表示ꎬ普通员工工资总额采用“支付给员

工以及为员工支付的现金”减去监管层年薪总额表示ꎮ 在国泰安数据库中ꎬ上市公司还披露

了董事、监事和高管不含津贴的薪酬情况ꎬ为深入分析管理层的薪酬激励状况ꎬ本文根据上

述方法同样计算了不包含津贴的工资不平等( Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１)ꎮ 另外ꎬ考虑到不同级别员工的相

对规模可能影响管理层和普通员工的工资份额ꎬ为进一步探究知识产权保护对不同员工个

体层面的薪酬激励差异ꎬ本文使用管理层平均工资与普通员工平均工资比值作为衡量企业

内部工资不平等的补充性指标( ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ)ꎮ 同样地ꎬ按照上述方法还计算了不包含津贴、且
以管理者与普通员工平均工资比值表示的工资不平等( ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１)ꎮ

关于核心解释变量的说明ꎮ 本文以 ２０１４ 年底实施«行动计划»为准自然实验ꎬ并根据企

业是否属于高技术行业区分处理组与对照组ꎮ 核心解释变量 ＤＩＤ 为企业分组变量 ＨｉｇｈＴｅｃｈ
和时间虚拟变量 Ｐｏｓｔ 的交互项ꎬ若企业属于高技术行业ꎬＨｉｇｈＴｅｃｈ 取值为 １ꎬ否则为 ０ꎮ 同理ꎬ
若年份在 ２０１５ 年及之后ꎬＰｏｓｔ 取值为 １ꎬ否则为 ０ꎮ 因此ꎬ政策实施之后的高科技企业政策虚

拟变量取值为 １ꎬ否则为 ０ꎮ
关于控制变量的说明ꎮ 为排除企业特征对职工收入分配的影响ꎬ借鉴现有文献(柳光

强、孔高文ꎬ２０１８)ꎬ本文在模型中加入了企业治理结构、企业财务状况以及企业基本特征等

不同类型的控制变量ꎮ 其中ꎬ企业治理结构变量包括两权分离率、董事长持股比例、第一大

股东持股比例、前十大股东持股比例ꎮ 企业财务状况变量包括现金流(经营活动产生的净现

金流 /总资产)、企业成长性(营业收入增长率)、托宾 Ｑ 值、资产报酬率、投资收益率ꎮ 企业

基本特征变量包括固定资产比例(固定资产净额 /总资产)、股权性质(国有企业 ＝ １、民营企

业＝ ２、外资企业＝ ３、其他企业 ＝ ４)、企业规模(总资产取对数)、企业年限(当年减去成立年

份取对数)ꎮ
以上变量的描述性统计结果如表 １ 所示ꎮ

　 　 表 １ 　 　 变量描述性统计
变量名称 变量符号 均值 标准差 中位数 最小值 最大值

工资不平等 １ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ ０.０４０ ０.０４８ ０.０２６ ０ ０.９９２
工资不平等 ２ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１ ０.０３０ ０.０３３ ０.０２０ ０ ０.６５３
工资不平等 ３ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ ４.３２５ ３.４１０ ３.３７５ １ ５１.４１７
工资不平等 ４ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１ ３.８４４ ２.９５２ ３.０３３ １ ４５.６４５
政策虚拟变量 ＤＩＤ ０.２６４ ０.４４１ ０ ０ １
两权分离率 Ｓｅｐｅｒａｔｅ ０.０４９ ０.０７４ ０ ０ ０.２９４
董事长持股比例 ＣｈａｉｒｈｏｌｄＲ ０.０８２ ０.１３２ ０ ０ ０.５５４
第一大股东持股比例 ＬａｒｇｅｓｔｈｏｌｄＲ ０.３４１ ０.１４１ ０.３２１ ０.０８６ ０.７３３
前十大股东持股比例 ＴｏｐｔｅｎｈｏｌｄＲ ０.５７８ ０.１４６ ０.５８１ ０.２３５ ０.９２３
现金流 Ｃａｓｈ ０.０５２ ０.０５５ ０.０３３ ０ ０.５１３
企业成长性 Ｇｒｏｗｔｈ ０.２３７ ０.４８２ ０.１２１ －０.６４０ ３.５１７
托宾 Ｑ 值 ＴｏｂｉｎＱ ２.０７５ １.４５３ １.６３４ ０.６７４ ３１.４００
资产报酬率 ＲＲＡ ０.０５９ ０.０７８ ０.０５５ －１.８１８ ０.６７８
投资收益率 ＲＲＩ ０.２９６ １.０９８ ０.０６２ －１.２３７ １４.５７３
固定资产比例 ＦＡＲ ０.２２７ ０.１５０ ０.１９７ ０ ０.９２０
股权性质 ＥｑｕｉｔｙＮａｔｕｒｅＩＤ １.６９５ ０.５７４ ２ １ ４
企业规模 Ｓｉｚｅ １２.９８８ １.３１３ １２.８１６ ９.４６９ １９.４２６
企业年限 Ａｇｅ ３.１６７ ０.２１１ ３.１７８ ２.６３９ ４.８１２

２２１
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四、实证结果分析

(一)基准回归结果

表 ２ 汇报了运用双重差分模型估计知识产权保护的收入分配效应ꎮ 根据表中各列结

果ꎬ在加入所有可能影响企业内部薪酬分配的控制变量和各项固定效应之后ꎬ«行动计划»所
引致的知识产权保护力度的增强显著加剧了企业内部工资不平等ꎬ与本文理论分析结论一

致ꎮ 具体来看ꎬ第(１)列回归系数显示ꎬ从经济意义上分析ꎬ相较于低技术企业ꎬ高技术企业

在政策发生后其内部工资不平等程度扩大了 ４.５％左右(０.００１８ / ０.０４)ꎮ 第(２)列结果显示ꎬ
当在第(１)列的工资不平等变量基础上进一步剔除管理者工资总额中津贴部分之后ꎬ回归系数

将显著减小ꎬ经济意义上的影响效应也有所降低(０.００１１ / ０.０３０＝ ３.６７％)ꎮ 以上结果表明ꎬ工资

构成中的津贴部分是影响员工收入不平等的重要因素ꎬ高技术企业在面临创新政策激励时ꎬ可
能会将提高管理层的津贴性收入作为对管理层进行薪酬激励的一种重要方式ꎮ

上述结果从不同员工群体的工资份额角度验证了知识产权保护的收入不平等效应ꎮ 考

虑到管理者和普通员工的相对规模变化可能对结果产生影响ꎬ本文进一步探究了知识产权

保护对不同类别员工相对工资率的影响ꎬ进而从个体层面更为直观地反映知识产权政策的收

入不平等效应ꎮ 表 ２ 中第(３)列被解释变量为管理者与普通员工平均工资比值衡量的工资不

平等ꎮ 回归结果显示ꎬ知识产权保护显著拉大了管理者与普通员工的相对工资率ꎮ 同样地ꎬ当
在第(４)列进一步扣除管理层平均工资中的津贴部分之后ꎬ核心解释变量的回归系数显著减

小ꎬ进一步验证了管理层工资构成中的津贴部分是影响企业内部工资不平等的重要来源ꎮ

　 　 表 ２ 　 　 知识产权保护对企业内部工资不平等影响的估计结果

变量
Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ１

(１) (２) (３) (４)
ＤＩＤ ０.００１８∗∗∗ ０.００１１∗∗∗ ０.２０３２∗∗∗ ０.１７６３∗∗∗

(０.０００５) (０.０００３) (０.０４７７) (０.０４０９)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.７７３ ０.７９０ ０.６９０ ０.６８８

　 　 注:∗、∗∗、∗∗∗分别表示在 １０％、５％、１％水平上显著ꎬ括号内为聚类在行业层面的稳健标准误ꎬ如无

特别说明ꎬ以下各表同ꎮ

(二)稳健性检验

１.平行趋势检验

运用双重差分方法进行政策评估的重要前提是要满足平行趋势假设ꎬ即处理组和对照

组在政策发生之前不应该存在显著差异ꎮ 鉴于此ꎬ本文构建如下模型进行平行趋势验证ꎮ

Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙｉｈｔ ＝α＋βｔ ∑
２０２０

ｙｅａｒ ＝ ２００８
ｙｅａｒｔ×ＨｉｇｈＴｅｃｈｉ＋γＭｉｔ－１＋μｉ＋λ ｔ＋ηｈｔ＋εｉｈｔ (１２)

(１２)式中: Ｍ 为控制变量组ꎬ包括基准模型中的企业治理结构、企业财务状况以及企业基本

特征ꎮ 在进行事前趋势检验时ꎬ本文将政策当期设置为第 ０ 期ꎬ并以政策发生前一年(２０１４
年)作为基期将时间虚拟变量与企业分组变量进行交互ꎬ从而得出政策前后处理组和对照组

３２１



刘成奎　 王　 浩:谁从知识产权保护中获益:来自企业内部工资不平等的证据

的效应差异ꎮ 另外ꎬ考虑到 ２０１０ 年之前样本数据量较少ꎬ本文将 ２０１０ 年之前数据一并汇总

至第－６ 期ꎮ 图 ２ 结果显示ꎬ在政策发生之前ꎬ各期的系数估计值在 ９５％的置信水平上都不

显著ꎬ说明满足平行趋势假设ꎮ

图 ２　 平行趋势检验

２.安慰剂检验

为排除不可观测的遗漏变量和随机性因素对估计结果造成的影响ꎬ本文分别通过虚构

政策时点和同时随机“筛选”处理组及政策发生时间等方式进行安慰剂检验ꎮ 具体而言ꎬ当
将政策发生年份分别前置 １—５ 年进行重新估计时ꎬ回归结果显示ꎬ虚构的政策变量估计系

数在 １０％的水平上均不显著ꎮ 表明处理组和对照组企业之间不存在时间层面的系统性差

异ꎬ证明了基准结论的稳健性①ꎮ 其次ꎬ通过在样本中随机抽取与高技术企业数目相同的企

业作为处理组ꎬ并随机产生政策时点ꎬ以此构造政策虚拟变量进行重新估计ꎮ 为进一步增强

检验的效力ꎬ将以上过程重复 １０００ 次ꎬ从而得到 １０００ 个回归系数及其对应的 ｐ 值ꎮ 根据图

３ 结果所示ꎬ回归系数基本服从均值为 ０ 的正态分布ꎬ且绝大多数系数估计值不显著ꎮ 表明

模型受不可观测的遗漏变量和随机性因素影响较小ꎬ本文的基准结论依然稳健ꎮ

图 ３　 安慰剂检验

４２１
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３.倾向得分匹配

为进一步减小不同企业可观测特征对结果造成的影响ꎬ本文以政策发生前一年基准模

型中的企业特征变量作为匹配变量ꎬ通过不放回的 １ ∶ １ 最近邻匹配方法筛选出特征最为相

似的企业重新估计ꎮ ＰＳＭ－ＤＩＤ 检验结果显示ꎬ当排除不同企业可能影响薪酬分配结果的可

观测因素干扰后ꎬ政策虚拟变量对企业内部工资不平等的回归系数依然显著为正ꎬ证明结论

稳健①ꎮ
４.Ｈｅｃｋｍａｎ 模型

考虑到根据是否为高技术行业划分处理组和对照组可能存在样本选择偏误问题ꎬ尽管

倾向得分匹配方法在一定程度上缓解了可观测特征导致的选择性偏误ꎬ但仍然可能存在由

于企业文化等不可观测特征造成的选择偏误问题ꎮ 鉴于此ꎬ本文进一步采用 Ｈｅｃｋｍａｎ 两步

法进行检验ꎮ 估计结果显示ꎬ逆米尔斯比率( ＩＭＲ)的估计系数在 １％的水平上显著ꎬ说明存

在样本选择偏误问题ꎮ 同时ꎬ核心解释变量系数依然显著为正ꎬ表明在排除样本选择偏误问

题的影响之后ꎬ本文结论保持稳健②ꎮ
５.替代性测试

为缓解变量测量误差问题对估计结果造成的影响ꎬ本文还替换使用了多种不同指标进

行稳健性检验ꎮ (１)采用管理者工资总额占总劳动报酬比重衡量企业内部工资不平等ꎻ(２)
将总劳动报酬的度量方式替换为“支付给员工以及为员工支付的现金”加上应付职工薪酬ꎬ
再以管理者与普通员工工资总额比值衡量工资不平等ꎻ(３)为排除企业中收入顶端人群的影

响ꎬ剔除管理层前三名薪酬样本ꎬ再以管理者与普通员工工资总额比值衡量工资不平等ꎻ(４)
剔除管理层前三名薪酬样本ꎬ再以管理者平均工资与普通员工平均工资比值衡量工资不平

等ꎻ(５)使用管理层前三名薪酬样本平均工资与普通员工平均工资之比衡量工资不平等ꎻ
(６)将核心解释变量更换为企业所在地区的知识产权保护力度ꎬ采用国家知识产权局发布的

«全国知识产权发展状况报告»中知识产权保护指数衡量(周泽将等ꎬ２０２２)ꎮ 表 ３ 结果显

示ꎬ无论采取何种指标进行估计ꎬ结论依然稳健ꎮ

　 　 表 ３ 　 　 更换指标检验
变量 (１) (２) (３) (４) (５) (６)

ＤＩＤ ０.００１５∗∗∗ ０.００１４∗∗∗ ０.００１２∗∗∗ ０.０９３０∗∗∗ ０.３８５２∗∗∗ ０.０１０１∗

(０.０００３) (０.０００４) (０.０００２) (０.０２６０) (０.１２７２) (０.００５０)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.７９６ ０.７８３ ０.６５９ ０.６４９ ０.６９４ ０.７７３
　 　 注:表中所有工资不平等指标均包含津贴ꎬ如无特殊说明ꎬ以下各表同ꎮ

６.排除其他可能解释

工资不平等的地域性影响ꎮ 鉴于我国各地区的知识产权环境和工资水平都存在较大差
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距ꎬ有可能存在地区层面的制度环境、风俗文化等不可观测因素对结果造成干扰ꎮ 为此ꎬ本
文在模型中加入省份－年份联合固定效应以排除因地区而异的时间趋势影响ꎮ 表 ４ 第(１)列
结果显示ꎬ估计系数依然在 １％的水平上显著ꎬ证明结论稳健ꎮ

家族企业的“任人唯亲”问题ꎮ 考虑到在家族企业中可能存在家族成员担任上市公司管

理层情形ꎬ并在中国传统家族文化影响下ꎬ家族企业对工资薪酬的分配可能存在“任人唯亲”
现象ꎮ 另外ꎬ上市公司中家族企业的关联交易也可能影响在本企业担任管理层的家族成员

薪酬分配ꎮ 因此ꎬ为避免家族企业因素对结果造成干扰ꎬ本文在表 ４ 的第(２)列和第(３)列
分别控制了“家族成员是否担任董监高” ( Ｌ ＿Ｆａｍｓｔａｔｕｓ) 以及“是否发生关联交易” ( Ｌ ＿
ＲｅｌａｔｅｄＴｒａｄｅ)的虚拟变量ꎬ估计结果依然稳健ꎮ

企业精神文化因素ꎮ 企业对员工薪酬的分配很大程度上取决于公司章程ꎬ而公司章程

则深刻体现了企业的精神和文化ꎮ 为排除企业固有的精神文化因素对结果造成的影响ꎬ本
文在第(４)列进一步控制了企业员工责任变量(Ｌ＿Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ)ꎮ 该变量采用和讯网公布的上

市企业员工责任评分进行衡量ꎬ评分越高ꎬ表明企业对员工福利待遇的关注度越高ꎬ从而更

有可能制定相对公平的薪酬分配策略ꎮ 回归结果表明ꎬ基准结论依然稳健ꎮ
管理层特征因素ꎮ 企业在实施创新型战略背景下ꎬ更倾向于雇佣在研发和管理方面

能力更强的管理者ꎮ 若是仅仅由于上述管理者薪酬的增加从而导致企业内部工资差距扩

大ꎬ则会降低基准研究结论的有效性ꎮ 并且具有上述两种职业背景的管理者规模越大ꎬ其
对本文结论的影响也就越大ꎮ 此外ꎬ高管的个人特征也可能对企业内部工资分配产生影

响ꎮ 如柳光强和孔高文(２０１８)研究表明ꎬ高管的海外经历显著扩大了企业内部薪酬差

距ꎮ 综上分析ꎬ本文在第(５)列进一步控制了管理者特征变量( Ｌ＿ｌｎＦｅａｔｕｒｅ)ꎬ采用具有研

发和管理职业背景ꎬ以及具有海外任职或留学经历的管理者人数的对数进行衡量ꎬ估计结

果依然稳健ꎮ

　 　 表 ４ 　 　 其他稳健性检验

变量
联合固定效应 家族企业 员工责任 管理层特征

(１) (２) (３) (４) (５)
ＤＩＤ ０.００２３∗∗∗ ０.００１７∗∗∗ ０.００１７∗∗∗ ０.００１３∗∗ ０.００１５∗∗∗

(０.０００３) (０.０００４) (０.０００４) (０.０００５) (０.０００４)
Ｌ＿Ｆａｍｓｔａｔｕｓ －０.００８３∗∗∗

(０.００１２)
Ｌ＿ＲｅｌａｔｅｄＴｒａｄｅ －０.００３６∗∗∗

(０.００１０)
Ｌ＿Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ ０.０００１

(０.０００１)
Ｌ＿ｌｎＦｅａｔｕｒｅ ０.００３１∗∗∗

(０.０００７)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
省份－年份固定效应 ＹＥＳ ＮＯ ＮＯ ＮＯ ＮＯ
Ｎ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.７６６ ０.７７４ ０.７７３ ０.７９１ ０.７７４
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五、机制分析

在理论模型中ꎬ本文验证了强化知识产权保护引致的企业创新价值的提升ꎬ会通过提高
管理者需求和对管理者租金分享加剧企业内部工资不平等ꎮ 为进一步厘清上述影响机制的
传导逻辑ꎬ本文将分别从管理者需求的“价值效应”和“规模效应”以及租金分享的“工资溢

价”等方面对企业内部薪酬差距展开分析ꎮ
(一)管理者需求

管理者需求通过提高管理者与普通员工的相对价值和相对规模加剧企业内部工资不平
等ꎮ 创新作为推动企业生产率增长的唯一源泉ꎬ能够助力企业获取市场竞争优势ꎬ提升经营
业绩(Ｐａｎｄｉｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１５)ꎮ 然而ꎬ创新收益依赖于严格的知识产权制度环境ꎬ强化知识产权
保护可以有效降低创新外部性ꎬ提高企业创新价值和技术垄断租金(Ｐａｒｒａꎬ ２０１９ꎻ黎文靖等ꎬ
２０２１)ꎬ从而为企业提供动态创新激励(吴超鹏、唐菂ꎬ２０１６ꎻＰａｒｒａꎬ ２０１９)ꎮ 同时ꎬ从创新要素
来看ꎬ研究认为管理技能和研发投入是形成企业创新生产力的两大互补性资源(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ
ｅｔ ａｌ.ꎬ２０２２)ꎮ 因此ꎬ知识产权制度环境优化带来的创新价值的提升会激励企业扩大管理者

需求ꎬ雇佣更多管理型人才ꎬ这种针对不同技能群体需求的改变将会加剧企业内部工资不平
等(Ａｃｅｍｏｇｌｕ ａｎｄ Ａｕｔｏｒꎬ２０１１)ꎮ 鉴于管理者对创新活动的重要性ꎬ企业对管理者的需求程
度将直接反映在管理者的薪酬方面ꎬ通过提高工资率的方式提升管理者的留职率与雇佣率ꎬ
进而导致管理者与普通员工的相对工资率差距进一步扩大ꎬ以上可称为管理者需求的“价值
效应”ꎮ 另外ꎬ由于本文的工资不平等是以管理者与普通员工的工资总额比值予以衡量ꎬ因
此除了不同群体之间的相对工资率会影响工资不平等之外ꎬ相对人数规模也会对结果产生
影响ꎮ 这种由管理者需求增加可能导致的管理层相对规模的扩大ꎬ可称为管理者需求的“规
模效应”ꎮ 下面针对上述两种效应分别进行验证ꎮ

表 ５ 列示了上述两种效应的估计结果ꎮ 具体来看ꎬ第(１)列中政策虚拟变量对企业管理
者人数(ｌｎｍａｎａｇｅｒ)具有显著正向影响ꎬ验证了知识产权保护显著提高了企业管理者需求ꎮ
此外ꎬ考虑到知识产权政策主要通过激励企业创新的方式影响企业其他经济行为ꎬ为此本文
在第(１)列的基础上进一步探究了知识产权保护对具有不同特征的管理者人数的影响ꎮ 第
(２)列和第(３)列结果显示ꎬ在知识产权制度环境得到改善后ꎬ企业显著扩大了具有研发和

管理职业背景的管理者规模( ｌｎｆｕｎｂａｃｋ)ꎬ以及具有海外任职或留学经历的管理者规模
(ｌｎｓｅａｂａｃｋ)ꎬ而具备以上相关特征的管理人员将更有利于推动企业创新ꎬ从而进一步验证了
企业为进行研发创新而不断增加管理者需求的动机与事实ꎮ 第(４)列和第(５)列进一步将
工资不平等拆解为管理者与普通员工的相对工资率( ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ)与相对规模(ＭＳＲａｔｉｏ)ꎬ进而

分别验证管理者需求加剧工资不平等的“价值效应”和“规模效应”ꎮ 其中ꎬ相对工资率和相
对规模分别采用管理者与普通员工的平均工资之比和人数之比进行衡量ꎮ 第(４)列将相对
工资率变量对政策变量与管理者人数变量的交互项进行回归后发现ꎬ交互项系数显著为正ꎬ
表明知识产权制度通过提高管理者需求拉大了管理者与普通员工的相对工资率ꎬ即“价值效
应”存在ꎮ 当第(５)列将被解释变量替换为相对规模时ꎬ交互项系数不再显著ꎬ表明管理者
需求的提高并没有扩大管理者与普通员工的相对规模ꎬ这可能是由于政策发生后企业规模

扩大致使普通员工人数也得到了一定增长ꎬ进而导致“规模效应”不存在ꎮ 第(６)列结果显
示ꎬ管理者需求对基准效应具有显著正向调节作用ꎬ从而验证了知识产权保护通过提高管理
者需求扩大企业内部工资不平等的理论机制ꎮ
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　 　 表 ５ 　 　 机制检验一:管理者需求

变量
ｌｎｍａｎａｇｅｒ ｌｎｆｕｎｂａｃｋ ｌｎｓｅａｂａｃｋ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ ＭＳＲａｔｉｏ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ

(１) (２) (３) (４) (５) (６)
ＤＩＤ ０.００６５∗∗ ０.０５３５∗∗∗ ０.０４２３∗∗∗ －０.９５９８∗∗∗ ０.０７７７∗∗∗ －０.０１２７∗∗∗

(０.００２９) (０.００５６) (０.００４０) (０.０７７３) (０.０１４１) (０.０００６)
ＤＩＤ×ｌｎｍａｎａｇｅｒ ０.３９３４∗∗∗ －０.００３１ ０.００４９∗∗∗

(０.０１７６) (０.００３０) (０.０００１)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.６３６ ０.７２８ ０.７４３ ０.６９０ ０.８１１ ０.７７３

(二)租金分享

管理者从企业创新的价值增值中获得更多的工资溢价加剧了企业内部工资不平等ꎮ 如

前所述ꎬ优化知识产权制度环境会激励企业进行技术研发ꎬ而对创新带来的企业价值增值的

租金分享同样可能影响企业内部工资不平等ꎮ 研究表明ꎬ技术创新在推动企业生产率提升

的同时也给企业带来了巨大的潜在收益ꎬ企业通过对员工进行租金分享的方式保证创新收

益的可持续性(Ｃａｒｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８ꎻＫｌｉｎｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１９)ꎬ但由于不同员工议价能力的差异ꎬ导致

租金分享成为驱动企业内部薪酬差距扩大的一个重要因素(Ｆｕｅｓｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８)ꎮ 在本文中ꎬ
知识产权制度通过租金分享机制影响企业内部工资不平等的关键前提在于企业能够从技术

创新中获得经济租金ꎬ创新是企业实现收益增长继而进行租金分享的重要基础ꎮ 具体而言ꎬ
完善的知识产权制度会促进企业创新ꎬ提高企业全要素生产率ꎬ从而实现经济收益的增长ꎮ
为了维持创新活力ꎬ企业将创新带来的经济收益与员工进行分享ꎬ但由于管理者对创新活动

的重要性以及具有更高的工资议价能力ꎬ往往能够从企业创新带来的经济收益中获取更多

的租金分享ꎮ 因此ꎬ知识产权制度引致的创新激励将导致管理者从企业创新收益中获取更

多的租金分享ꎬ进而加剧企业内部工资不平等ꎮ
表 ６ 列示了租金分享机制的检验结果ꎮ 为进一步完善机制检验链条ꎬ本文首先在第(１)

列和第(２)列探究了知识产权保护对企业研发创新(ＲＤ)和企业全要素生产率(ＴＦＰ)的影

响ꎬ这是企业从创新活动中获得价值增值的基础ꎮ 其中ꎬ研发创新采用企业研发投入金额对

数衡量ꎬ企业全要素生产率采用 ＬＰ 方法进行计算ꎮ 估计结果表明ꎬ强化知识产权保护能够

有效促进企业研发创新和提升企业全要素生产率ꎮ 其次ꎬ本文分别使用企业盈余( ｌｎｓｕｒｐｌｕｓ)
和企业租金(ｌｎｒｅｎｔ)两个指标衡量企业价值增值ꎮ 企业盈余借鉴 Ｋｌｉｎｅ 等(２０１９)的做法ꎬ以
企业“息税折旧摊销前利润”加上“应付职工薪酬”表示ꎮ 企业租金参照刘啟仁等(２０１９)关
于企业增加值的计算方法ꎬ以固定资产折旧额、营业税金及附加、应付职工薪酬以及营业利

润之和表示ꎮ 另外ꎬ为消除通胀影响ꎬ本文利用工业品出厂价格指数以 ２００８ 年为基期对企

业增加值进行平减ꎮ 第(３)列和第(４)列结果显示ꎬ政策虚拟变量对企业盈余和企业租金均

具有显著正向影响ꎬ表明在政策实施后ꎬ企业从创新活动中获得了价值增值ꎮ 进一步地ꎬ为
探究企业对不同员工群体进行租金分享的过程ꎬ本文在第(５)列和第(６)列分别将政策变量

与企业盈余、企业租金进行交互ꎮ 回归结果显示ꎬ交互项系数均显著为正ꎬ表明租金分享加

剧了知识产权制度的收入不平等效应ꎬ企业将更多的租金分配给管理者群体ꎬ从而导致管理
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者与普通员工的相对工资份额不断提高ꎬ扩大了企业内部薪酬差距ꎮ

　 　 表 ６ 　 　 机制检验二:租金分享

变量
ＲＤ ＴＦＰ ｌｎｓｕｒｐｌｕｓ ｌｎｒｅｎｔ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ
(１) (２) (３) (４) (５) (６)

ＤＩＤ ０.０４３２∗ ０.０３３１∗∗ ０.０３１０∗∗ ０.０２３５∗∗ －０.００３９∗∗ －０.００４７∗∗∗

(０.０２１３) (０.０１３７) (０.０１２４) (０.０１１０) (０.００１７) (０.００１６)
ＤＩＤ×ｌｎｓｕｒｐｌｕｓ ０.０００５∗∗∗

(０.０００１)
ＤＩＤ×ｌｎｒｅｎｔ ０.０００５∗∗∗

(０.０００１)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９ １３４７９
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.８７６ ０.９３９ ０.９６３ ０.９６６ ０.７７３ ０.７７４

六、异质性检验

创新绩效ꎮ 创新是提高企业生产率和经济效益的重要途径ꎬ创新产出越多ꎬ企业从中获

取的收益越大ꎬ而对创新收益的租金分享则可能影响企业内部收入不平等ꎮ 现有研究表明ꎬ
企业管理者和所有者从创新收益中获得更多租金回报(Ａｇｈｉｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１８)ꎮ 同时ꎬ扩大管

理者与普通员工的薪酬差距将有利于进一步促进企业创新(孔东民等ꎬ２０１７)ꎮ 因此ꎬ可以预

期ꎬ在创新绩效越高的企业ꎬ企业内部工资不平等现象将更为严重ꎮ 为验证创新绩效的异质

性ꎬ本文以企业专利申请数衡量创新绩效ꎬ并将专利申请数大于行业－年度中位值的样本定

义为创新绩效较高组ꎬ反之为创新绩效较低组ꎮ 表 ７ 第(１)列和第(２)列结果表明ꎬ强化知

识产权保护只会加剧创新绩效较高企业的工资不平等ꎬ而对创新绩效较低企业的影响并不

显著ꎬ结果与理论预期一致ꎮ
公司治理环境ꎮ 良好的公司治理环境是公平公正分配企业收益的基础ꎬ对管理层权力

的监督和约束则是公司治理环境的重要体现ꎮ 参照现有研究(马新啸等ꎬ２０２１)ꎬ并根据上市

公司管理层架构和不同管理者职能ꎬ本文以独立董事和监事人数之和占管理层人数比重作

为公司治理环境衡量指标ꎬ并在此基础上按照行业和年份进行中位值测算ꎬ高于中位值标准

的企业被认定为治理环境良好ꎬ反之则为治理环境偏差ꎮ 表 ７ 第(３)列和第(４)列结果显

示ꎬ政策效应只在治理环境偏差的企业中表现显著ꎬ而在治理环境良好的企业中并不显著ꎬ
说明公司治理环境是影响企业内部薪酬分配的重要因素ꎮ 原因在于ꎬ在企业存在“内部人控

制”的情况下ꎬ高管自定薪酬的问题比较严重ꎬ管理层权力往往与高管超额薪酬相关(蔡贵龙

等ꎬ２０１８)ꎬ独立董事和监事作为约束企业高管权力的重要力量ꎬ可以有效防范和缓解因管理

层权力过大而产生的不合理收入分配问题ꎮ 在外部监督控制力量缺失的情况下ꎬ高管权力

滥用的可能性将会更高ꎬ企业内部的收入分配不公现象也可能更为严重ꎮ
员工议价能力ꎮ 根据劳动经济学相关理论ꎬ员工议价能力是影响企业薪酬分配的重要

因素ꎬ以工会组织衡量的议价能力在保障基层员工福利待遇以及减少工资不平等方面发挥

显著性作用(Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１６)ꎮ 借鉴现有研究(张克中等ꎬ２０２１)ꎬ本文以企业职工监事比例

衡量员工议价能力ꎮ 并将职工监事比例大于行业－年度中位值的样本定义为员工议价能力
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较强企业ꎬ反之则为较弱企业ꎮ 根据表 ７ 第(５)列和第(６)列结果所示ꎬ在员工议价能力较

弱企业组中ꎬ知识产权制度的工资不平等效应依然正向显著ꎮ 而对于员工议价能力较强企

业ꎬ政策效应由正转负ꎬ且在统计上不显著ꎮ 以上结果表明ꎬ当代表普通员工的权益组织对工

资的讨价还价能力较弱时ꎬ难以为员工在企业收益分配中获得公平合理的工资待遇ꎮ 而当员

工议价能力较强时ꎬ企业对创新收益的租金分享并未加剧管理者与普通员工的薪酬差距ꎮ

　 　 表 ７ 　 　 异质性检验

变量
创新绩效

较高
创新绩效

较低
公司治理
环境良好

公司治理
环境偏差

员工议价
能力较强

员工议价
能力较弱

(１) (２) (３) (４) (５) (６)

ＤＩＤ ０.００９１∗∗∗ ０.０００１ ０.００１５ ０.００２１∗∗∗ －０.０００８ ０.００１４∗∗

(０.０００７) (０.０００４) (０.０００９) (０.０００６) (０.０００５) (０.０００７)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
个体固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
行业－年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ ２７０８ １０７７１ ６２６２ ７２１７ ６５２５ ６９５４
Ａｄｊ.Ｒ２ ０.８１６ ０.７７８ ０.７８２ ０.７８２ ０.７６０ ０.７９７
Ｐ－ｖａｌｕｅ ０.０２５∗∗ ０.０３２∗∗ ０.０１４∗∗

　 　 注: Ｐ－ｖａｌｕｅ 用于检验组间系数差异显著性ꎬ通过自体抽样(Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ)３０００ 次得到ꎮ

七、结论与启示

本文将工资不平等指数引入企业管理资本需求模型ꎬ探究了知识产权保护对不同科技

水平企业内部工资不平等的影响ꎮ 理论分析发现ꎬ高技术企业在面临创新政策激励时对管

理者需求的扩张ꎬ以及管理者从创新收益中获得的工资溢价扩大了企业内部工资差距ꎮ 进

一步地ꎬ本文对理论分析结论进行了实证检验ꎮ 基于 ２０１４ 年«深入实施国家知识产权战略

行动计划(２０１４—２０２０ 年)»的政策背景ꎬ探究强化知识产权保护对企业内部工资不平等的

影响及机制ꎮ 研究发现ꎬ知识产权保护显著扩大了企业内部工资不平等ꎬ表现为管理层与普

通员工的相对工资份额和相对工资率在政策实施后均得到显著提高ꎮ 作用机制分析表明ꎬ企
业对管理者需求扩张引致的“价值效应”和对管理者进行更多租金分享产生的“工资溢价”扩大

了不同员工群体之间的工资差距ꎮ 异质性分析发现ꎬ知识产权制度的工资不平等效应在创新

绩效更高、公司治理环境偏差以及员工议价能力较弱的企业中表现更为明显ꎮ
依据全文分析结果ꎬ本文提出以下政策启示:第一ꎬ建立健全保障企业职工利益分享权

益的法律法规ꎬ完善企业利益分享机制ꎮ 企业与员工分享经济租金是激发员工工作动力和

提高企业竞争力的重要基础ꎬ现代企业与员工进行利益分享的方式主要包括基本工资薪酬、
员工持股制度以及利润分享计划等ꎮ 其中ꎬ国家在企业工资薪酬与员工持股方面实施了一

定的法律约束ꎬ如最低工资制度和员工持股限制等ꎬ但对类似于利润分享计划这种较为隐蔽

且弹性较强的利益分享机制并没有相关规定ꎮ 根据本文结论ꎬ企业在知识产权保护激励中

获得的创新收益更多提高了管理者薪酬ꎬ管理者与普通员工的薪酬差距进一步扩大ꎬ这将对

形成公平合理的收入分配格局产生不利影响ꎮ 因此ꎬ在实施创新驱动发展的国家战略背景

下ꎬ也需要通过完善企业利益分享机制缓解收入不平等ꎮ 第二ꎬ积极引导企业建立更加规范

合理的内部治理结构ꎮ 当前企业广泛存在的工资不平等现象根源在于普通员工的议价能力

普遍较低ꎬ企业中类似于工会组织、职工代表大会等维护普通员工合理权益的组织机构作用
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十分有限ꎬ这造成了对企业管理层权力的监督约束力量不足ꎬ从而导致企业在进行公司治理

和相关决策时很难体现基层职工的意愿和诉求ꎮ 因此ꎬ应进一步增强企业工会实际力量ꎬ强
化独立董事、监事等监督职能ꎬ从而优化企业治理环境和保障基层职工合理权益ꎮ 第三ꎬ在
政策支持与监管调控方面应做到“因企施策”ꎮ 为鼓励一些行业和企业发展ꎬ我国制定了大

量的惠企政策ꎬ如知识产权保护、税收优惠、补贴贷款等ꎬ虽取得了一定的政策成效ꎬ但也伴

随产生了诸如收入不平等和资源浪费等潜在问题ꎮ 正如本文研究发现ꎬ加强知识产权保护

虽提升了高技术企业的创新收益ꎬ但同时也加剧了企业内部工资不平等ꎮ 因此ꎬ政府在制定

相关政策时ꎬ应根据不同企业建立相应的事前约束、事中监督和事后调控等机制ꎬ通过“因企

施策”方式最小化政策带来的负面效应ꎮ
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