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地方人才政策“内卷式”竞争的创新效应
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　 　 摘要: 本文实证检验了人才政策的地区间竞争特征以及竞争行为给企业创新

带来的影响ꎬ研究发现:同一省份不同城市之间的人才政策强度同时存在逐顶竞争

和逐底竞争两种效应ꎬ受邻近地区竞争影响显著ꎬ表现出同质化的“内卷式”竞争形

态ꎻ争相加码的逐顶竞争由于过度聚焦于高技能劳动者的激励ꎬ造成企业内部超额

薪酬差距显著扩大ꎬ从而抑制了创新积极性ꎬ显著降低了创新效率和创新产出ꎮ 异

质性分析显示ꎬ人才政策“内卷式”竞争的创新抑制效应在货币性人才政策、人力资

本水平偏低地区、内部培训投入偏低企业中更为显著ꎮ 本研究对未来优化各地“投

资于人”的人才政策、构建全国统一大市场以及促进创新激励具有启示意义ꎮ
关键词: 人才政策ꎻ“内卷式”竞争ꎻ投资于人ꎻ超额薪酬差距

中图分类号: Ｃ９６４.２ꎻＦ２７３.１

一、引言

人才是科技创新的决定性力量ꎮ 党的二十大报告指出ꎬ教育、科技、人才是全面建设社

会主义现代化国家的基础性、战略性支撑ꎮ 正是由于人才在经济发展中的重要作用ꎬ各个地

方政府通过政策加码与其他地区展开人才竞争ꎮ 人才竞争在本质上是高端人才的空间重新

配置ꎬ也是一种零和博弈ꎬ虽然每一地区都投入更多成本ꎬ但人才总数却是固定的ꎮ 最极端

的情况下ꎬ每一地区都同幅提高了人才引进待遇ꎬ造成人才零流动ꎬ但花在每个人才身上的

财政投入却大幅提高ꎮ “人才竞争”的直接结果就是各地竞相抬高人才待遇ꎬ增大地方财政

压力(陈丽君、傅衍ꎬ２０１７)ꎮ 当地方政府将注意力和财政资源主要集中于高技能劳动者时ꎬ
必然会拉大其与中低技能劳动者之间的收入差距ꎮ 根据社会比较理论ꎬ当劳动者群体内部

收入差距超过合理限度ꎬ劳动积极性开始随之减弱ꎮ 创新是不同技能劳动者集体参与的综

合性研发活动ꎬ高技能劳动者是创新的核心力量ꎬ中低技能劳动者则是整个创新体系中不可

或缺的劳动要素ꎮ 一旦中低技能劳动者的积极性受到损害ꎬ创新效率和创新产出水平也将

会受到消极影响ꎮ 各地区都瞄准高技能劳动者引进ꎬ忽视了对低技能劳动者的支持ꎬ导致人

才的多样化集聚不足ꎬ不利于科技进步与城市创新发展(孙三百ꎬ２０２５)ꎮ
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“内卷式”竞争突出表现为同质化、零和博弈ꎬ高投入成本却伴随低收益甚至负收益(王
海燕、张占斌ꎬ２０２５)ꎮ “抢人大战”中的同侪模仿行为让地方政府人才竞争趋于同质化ꎬ政府

在人才政策上的竞相加码也过度影响了市场供求关系ꎬ使得本地人才引进价格不再是基于

产业禀赋的市场均衡结果ꎬ导致市场机制失灵ꎮ 当人才总量固定时ꎬ竞争主体的过密化将导

致人才价格虚高ꎬ不能反映其真实市场价值ꎬ降低了人才引进的净收益ꎮ 由此可见ꎬ地方政

府“抢人大战”在各方面都逐渐体现出“内卷”特征ꎮ 本文关心的核心问题是:人才竞争的内

卷化成本是否会体现在创新激励层面? 即地方人才政策的“内卷式”竞争是否会因为拉大高

技能劳动者和中低技能劳动者之间的收入差距带来创新抑制效应? 更进一步ꎬ人才政策强

度在年份间有升高亦有降低ꎬ除了逐顶竞争以外ꎬ是否还涉及逐底竞争ꎮ 如是ꎬ那么竞相加

码的逐顶竞争在抑制创新的同时ꎬ逐底竞争能否发挥反向抵冲作用ꎬ降低其负面影响?
已有研究主要围绕地方人才政策的经济社会影响展开ꎬ将人才政策看作是完全外生和

相互独立的ꎬ忽视了不同地区之间人才政策可能的交互影响和空间互动ꎬ也忽视了地方人才

政策内生竞争所引致的内部收入差距扩大问题ꎮ 本文综合考虑历史性的人才引进政策文本

和当年度的人才政策重视程度ꎬ构建地方人才政策强度指标ꎬ基于空间非对称反应模型验证

了地方人才政策强度的“内卷式”竞争态势ꎮ 进一步构建竞争指标检验地方人才政策竞争的

创新抑制效应ꎬ发现地方人才政策的逐顶竞争不会影响企业研发投入ꎬ但会显著降低企业研

发效率和研发产出ꎮ 机制检验显示ꎬ地方人才政策的逐顶竞争加大了高技能群体和中低技

能群体之间的超额薪酬差距ꎬ给创新激励带来消极影响ꎮ
本文可能的研究贡献包括如下几点:一是基于人才政策出台时点和历年人才政策重视

程度交乘构建了地方人才政策强度指标ꎮ 相比已有研究如金智和张心睿(２０２４)、陈曦等

(２０２４)仅考虑人才政策出台或者只考虑人才政策重视程度ꎬ该指标表现出更好的包容性ꎬ较
为准确地衡量了当年度人才引进的最终政策力度ꎮ 二是基于空间杜宾模型构建非对称反应

模型ꎬ验证了地方人才政策的“内卷式”竞争特征ꎬ指出地方人才政策的内生性和空间互动

性ꎮ 这对已有文献先入为主地将人才政策视作外生冲击、主要考察人才政策的经济社会影

响的研究范畴形成了补充ꎮ 与已有研究如刘春林和田玲(２０２１)、李晓萍等(２０２４)聚焦地方

人才政策的静态视角不同ꎬ本文从动态竞争视角构建了地方人才政策强度的逐顶竞争和逐

底竞争指标ꎬ检验了两种动态竞争程度对本地创新激励的影响ꎮ 三是验证了地方人才政策

“内卷式”竞争的不利影响ꎬ指出了其受益面过于狭窄ꎬ打破了不同技能劳动者之间的固有平

衡ꎬ促使收入分配朝着更加有利于高技能群体的方向分化ꎬ抑制了中低技能劳动者参与创新

的积极性ꎮ 在创新投入不变的前提下ꎬ最终对创新绩效和产出水平带来了消极影响ꎮ 这一

观点是对余明桂等(２０２４)观点的延伸ꎬ也表明地方人才政策虽然能够以高技能群体作为着

力点发挥积极的带动引领作用ꎬ但一旦陷入与其他地区的低质量竞争ꎬ将导致人才政策失序

失控ꎬ起到适得其反的作用ꎮ 本文的观点也表明ꎬ“投资于人”需要科学统筹ꎬ不能顾此失彼、
厚此薄彼ꎮ

二、研究假说的提出

(一)人才政策的内生竞争行为

已有研究探讨了人才政策对全要素生产率提升和高质量发展产生的影响ꎮ 人才政策能
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够引入高技能劳动者ꎬ促进企业技术创新ꎬ通过技术进步和技术效率改进带动全要素生产率

增长(李娟等ꎬ２０２２)ꎮ 人才政策在微观企业层面促进人才更好流动ꎬ从而矫正市场不完善带

来的人力资源错配ꎬ提高劳动者和工作岗位的供需匹配程度ꎬ提升劳动力资源配置效率(李
娟等ꎬ２０２２ꎻ余明桂等ꎬ２０２４)ꎮ 在提升短期资源配置效率以外ꎬ人才政策能够改善企业的跨

期成本决策ꎬ提升企业长期投资信心和长期资源配置效率(金智、张心睿ꎬ２０２４)ꎬ从而提升全

要素生产率ꎮ 除了产生直接的经济影响ꎬ人才政策还具有资源嫁接的信号功能ꎬ获得人才政

策资助的企业能够更快捷地获取政府创新补贴和上下游商业信用供给(刘春林、田玲ꎬ
２０２１)ꎮ 人才政策通过作用于微观企业层面最终带来了宏观经济效应ꎬ产生了提升区域创新

绩效、推动产业转型升级、激发城市创业活力等多重影响(李晓萍等ꎬ２０２４ꎻ魏下海等ꎬ２０２４)ꎮ
已有研究虽然全面探讨了人才政策带来的经济影响ꎬ但对人才政策的内生性和动态特

征缺乏必要的关注ꎬ尽管有研究提出人才政策内生性并作了技术性探讨(李晓萍等ꎬ２０２４)ꎬ
但这种技术层面的内生性探讨并未上升到政府间竞争的高度ꎮ 人才作为经济发展的核心要

素ꎬ其政策竞争已成为地方资源竞争的重要维度ꎮ 地方政府之间的人才竞争往往划分为自

上而下政策同构的“纵向看齐”和自下而上的“横向对标”ꎬ当人才政策在中央层面以政策倡

议为主时ꎬ地方政府很难找到具体的看齐参照ꎬ最优策略就是相互参照ꎬ追随模仿ꎬ进行“你
高我就高”的逐顶竞争或者“你低我就低”的逐底竞争ꎮ 基于以上分析ꎬ我们提出:

假说 １:不同地区人才政策将表现出竞争特征ꎬ同时存在逐顶竞争和逐底竞争ꎮ
(二)人才政策竞争行为与创新激励

根据技能互补理论ꎬ不同技能劳动者在就业和生产率等方面存在互补关系ꎬ因此城市中

会自发形成高、中、低技能劳动者的多样化集聚ꎮ 高技能劳动者具有高水平人力资本ꎬ可以

匹配更高技术含量的机器设备ꎬ通过技能－资本互补效应发挥其专用人力资本优势(许和连

等ꎬ２０２４)ꎮ 同时ꎬ高技能劳动者的引入能够通过带动研发创新、干中学效应等渠道让本地更

多人群受益(黄浩权等ꎬ２０２４ꎻ李天一等ꎬ２０２５)ꎮ 高技能劳动者的引入能够自发带动零售、服
务等行业的劳动者需求ꎬ从而形成不同技能劳动者群体有序组合、合理配置的良性互动局面

(Ｍｏｒｅｔｔｉꎬ２０１０ꎻＥｅｃｋｈｏｕｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１４)ꎮ
人才引进政策本质上是政府调整高技能人力资本的空间分布ꎬ人才政策中的财政补贴

显著提高了高技能劳动者在流入地就业所获得的劳动报酬(孙鲲鹏等ꎬ２０２１)ꎬ但对中低技能

劳动者的劳动报酬没有显著影响ꎬ从而可能不断拉大不同技能劳动者之间的收入差距ꎮ 较

低的合理薪酬差距有利于激励员工参与创新活动ꎬ从而提高企业创新产出水平ꎬ但较高的薪

酬差距会对企业创新产生负向影响ꎮ 魏志华等(２０２２)通过回归拟合法将薪酬差距分解为合

理薪酬差距和超额薪酬差距ꎬ认为超额薪酬差距是削弱企业创新激励的关键因素ꎮ 争相加

码的人才逐顶竞争使得当地人才投入脱离本地实际需求ꎬ不再以市场化的经济最优原则决

策ꎮ 过多不切实际的人才投入实际上打破了不同技能群体之间的平衡状态ꎬ将不断提升高

技能劳动者劳动报酬水平ꎬ却不能有效带动中低技能劳动者劳动报酬水平提升ꎬ让不同技能

劳动者间的薪酬差距从合理水平向非合理的超额水平演变ꎬ从而带来消极的创新激励ꎮ 而

逐底竞争虽然从理论上能够抵消逐顶竞争带来的负面影响ꎬ但由于工资薪酬具有易升难降

的粘性特征(邓红亮、陈乐一ꎬ２０１９)ꎬ从而会削弱逐底竞争的反向影响ꎬ即使本地政府主动调

低人才政策强度ꎬ也难以让已经引入本地的存量人才工资有效下降ꎬ使得逐底竞争的正向创
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新激励效应难以有效发挥ꎮ 基于以上分析ꎬ我们提出:
假说 ２:争相加码的人才政策逐顶竞争将通过加大不同技能劳动者之间的超额薪酬差距

对创新激励产生消极影响ꎬ逐底竞争并不能有效弥合这一消极影响ꎮ

三、人才政策“内卷式”竞争的实证设计与检验

(一)数据来源和权重设定

１.数据来源

考虑到城市数据的可得性以及人才政策的演进特征ꎬ本文将时间跨度选定在 ２００５—
２０２３ 年期间ꎮ 在研究对象层面ꎬ基于构建空间权重矩阵的需要ꎬ本文剔除统计数据缺失严重

的城市数据ꎬ最终保留 ２００５—２０２３ 年 ２４６ 个城市ꎬ共计 ４６７４ 个城市－年份样本观测值ꎮ 其

中所使用的城市数据均来自«中国城市统计年鉴»和 ＣＥＩＣ 统计数据库ꎬ年末总人口、第二产

业占比等指标均存在缺失值ꎬ通过查询政府官网信息和年度工作报告补值ꎬ对于无法弥补的

缺失值ꎬ使用线性插值法进行补值ꎮ 考虑到插值和统计偏误因素容易造成极端值ꎬ对所有连

续变量进行双端 １％的逐年缩尾处理ꎮ
２.权重设定

由于经济发展水平相近的地区在产业结构优化升级、创新能力提升等发展诉求上高度

趋同ꎬ对高端人才、创新资本等核心要素的需求显著重叠ꎬ容易形成最为直接且激烈的竞争

关系ꎬ从而引发人才政策的同质化竞争与模仿ꎮ 相较之下ꎬ地理距离因素在此竞争格局中的

影响权重则相对弱化ꎮ 因此ꎬ本文首选经济距离矩阵作为基准权重类型ꎬ以 ２００５—２０２３ 年

间两两城市之间人均生产总值绝对均值差的倒数来构造经济距离矩阵(Ｗ１)ꎮ 稳健性起见ꎬ
本文同样构造地理距离矩阵(Ｗ２):以城市中心球面距离的倒数来表示ꎻ以及构造了地理与

经济距离嵌套矩阵(Ｗ３)以充分融合地理邻近效应与经济辐射效应:Ｗ３ ＝φＷ１＋(１－φ)Ｗ２ꎬφ
介于 ０ 到 １ 之间ꎬ表示地理距离权重矩阵所占比重ꎮ 为简化分析ꎬ本文 φ 取值为 ０.５ꎮ 与常

规权重矩阵不同的是ꎬ本文对三个空间权重矩阵进行了逐省改造ꎬ即将每个城市所在省份以

外的城市对应权重元素全部清零ꎬ仅保留省内城市间的相互影响ꎬ并在清零后进行了逐行的

归一化处理ꎬ以保证每行权重元素之和为 １００％ꎮ①

(二)非对称反应模型的构建

本文采用空间计量方法探究地区间人才政策的相互追随模仿ꎮ 关键被解释变量是各地

人才政策强度指标ꎬ核心解释变量则是通过空间权重矩阵加权平均得到的邻近地区人才政

策强度指标ꎮ 在模型设定环节ꎬ本文首先进行一系列严格的统计检验以确定最优模型形态ꎬ
最终确定了可以同时考虑空间滞后项和空间误差项的 ＳＤＭ 模型作为构建空间非对称反应

模型的基准形态②ꎮ ＳＤＭ 模型的空间滞后项系数显著为正ꎬ仅能说明相邻地区间存在正向

空间溢出效应ꎬ但无法进一步区分这种溢出是源于逐顶竞争ꎬ还是逐底竞争ꎮ 这是传统空间

计量方法的固有缺陷ꎬ大多数文献采用主观判断方式ꎬ依据空间效应的总体变化趋势推测竞

争类型(郭杰、李涛ꎬ２００９ꎻ龙小宁等ꎬ２０１４)ꎮ 这种方法暗含“逐顶竞争与逐底竞争互斥”的

９８

①
②

新构建的空间权重矩阵的区块形式参见«经济评论»网站(ｈｔｔｐ: / / ｊｅｒ.ｗｈｕ.ｅｄｕ.ｃｎ / )附件ꎮ
ＳＤＭ 模型的统计检验和回归结果参见«经济评论»网站(ｈｔｔｐ: / / ｊｅｒ.ｗｈｕ.ｅｄｕ.ｃｎ / )附件ꎮ
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假设ꎬ不仅忽视了竞争行为的复杂性ꎬ还可能带来更大的技术性偏误ꎮ 人才政策强度并非是

一味上升的ꎬ而是表现出忽高忽低的特征ꎬ如果单纯将邻近城市之间人才政策强度的空间正

相关解读为逐顶竞争将产生较大偏误ꎮ 工资粘性使得工资薪酬变化存在易升难降的非对称

性特征ꎬ人才政策到底是逐顶竞争和逐底竞争ꎬ其带来的影响也可能是截然不同的ꎮ 因此ꎬ
有必要清晰地划分逐顶竞争和逐底竞争ꎮ 基于此ꎬ我们采用 Ｆｒｅｄｒｉｋｓｓｏｎ 和 Ｍｉｌｌｉｍｅｔ(２００２)提
出的非对称反应模型ꎬ将传统 ＳＤＭ 模型中的空间滞后项进一步分解为“逐顶竞争”和“逐底

竞争”ꎬ经过空间分解后ꎬ能够更加准确得出人才政策强度竞争的表现形态ꎮ 非对称反应模

型的空间分解表达式如下:
ｑ＝ φ０＋ φ１ＤＷｑ＋ φ２(１－Ｄ)Ｗｑ＋φ３Ｘ＋ φ４ＷＸ＋ μｃ＋ υｔ＋ εｃｔ (１)

(１)式中:被解释变量 ｑ 为各城市人才政策强度ꎮ 本文综合考虑政策的历史存续性与年度重

视程度构建复合指标以衡量人才政策强度ꎮ 首先ꎬ本文参考余明桂等(２０２４)的做法ꎬ手工搜

集整理确定各城市首次颁布人才引进政策的时间ꎬ政策颁布当年及以后年份赋值为 １ꎬ其他

年份赋值为 ０ꎬ以此构建各城市是否实施人才引进政策的虚拟变量(ｐｏｌｉｃｙ)ꎮ 其次ꎬ由于地方

政府对既定政策的执行强度并非一成不变ꎬ本文进一步参考陈曦等(２０２４)的处理方法构造

人才政策重视程度指标(Ｔａｌｅｎｔ)ꎮ 具体来说:选取 ２４６ 个城市 ２００５—２０２３ 年«政府工作报

告»为初始样本ꎬ从政策倾向、引进类型、引进服务、引进方式 ４ 个维度提取关于人才引进的

关键词ꎬ得到各类关键词频数以及工作报告总词数ꎻ同时考虑到政策文本中的程度副词与情

感词汇能够反映地方政府落实人才引进政策的决心与力度ꎬ本文基于中国知网 ＨｏｗＮｅｔ 情感

词典中的程度词语ꎬ对已设定的关键词及其前后 ３０ 个字符进行检索ꎬ依据关键词前后出现

不同程度的强调性词汇对其进行分级赋权①ꎮ 最后以加权关键词数除以工作报告总词数ꎬ
获得各城市历年的人才引进强度ꎮ 再次ꎬ以人才引进政策虚拟变量(ｐｏｌｉｃｙ)与人才政策重视

程度指标(Ｔａｌｅｎｔ)的乘积作为各城市人才政策强度的衡量指标ꎮ
Ｗ 为空间权重矩阵ꎬＷｑ 为空间滞后项ꎬ即经过空间权重矩阵加权过的其他城市人才政

策强度平均值ꎮ 下标 ｃ、ｔ 分别表示城市和年份ꎬμｃ、υｔ分别为城市和年份固定效应ꎬ并采用城

市层面聚类稳健标准误对异方差及自相关问题进行修正ꎮ Ｄ 为 ０－１ 虚拟形式的示性变量ꎬ
当 Ｗｑｃꎬｔ－１>Ｗｑｃꎬｔ时ꎬ其对应元素为 １ꎬ反之为 ０ꎮ (１)式将原来的空间滞后项进一步分解为

ＤＷｑ 和(１－Ｄ)ＷｑꎬＤＷｑ 衡量了下行状态下的邻近地区平均人才政策强度ꎬ系数 φ１ 衡量的是

本地人才政策强度设定对邻近地区平均人才政策强度的反应敏感度ꎬ如果显著为正ꎬ则反映

的是逐底竞争ꎮ (１－Ｄ)Ｗｑ 衡量了上行状态下的邻近地区平均人才政策强度ꎬ系数 φ２ 衡量

的是本地人才政策强度对邻近地区平均人才政策强度上行的反应敏感度ꎬ若显著为正ꎬ则反

映的是逐顶竞争ꎻ当两个系数同时显著为正时ꎬ意味着逐底竞争和逐顶竞争同时存在ꎮ
在非对称反应模型中ꎬ本文加入如下可能影响人才政策强度的指标:经济发展水平

( ｌｇｄｐ)ꎬ以地区生产总值的自然对数表示ꎻ经济增长率( ｒｇｄｐ)ꎬ以地区生产总值同比增长率

表示ꎻ财政自给率 ( ａｕｔｏ)ꎬ以一般公共预算收入占财政支出比重衡量ꎻ金融发展水平

( ｆｉｎｒａｔｅ)ꎬ以年末金融机构各项存贷款余额占地区生产总值的比重衡量ꎻ产业结构( ｓｅｃｉｎｄ)ꎬ
以第二产业增加值占地区生产总值比重衡量ꎻ人口密度(ｐｄｅｎｓｉｔｙ)ꎬ以辖区总人口除以城市

０９
①具体关键词及强调性词汇参见«经济评论»网站(ｈｔｔｐ: / / ｊｅｒ.ｗｈｕ.ｅｄｕ.ｃｎ / )附件ꎮ
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总面积来衡量ꎮ
宏观变量描述性统计结果见表 １ꎮ
　 　 表 １ 　 　 宏观变量描述性统计
变量 含义 样本量 均值 标准差 最小值 最大值

ｑ 人才政策强度 ４６７４ ０.００２１ ０.００３３ ０ ０.０１９２

ＤＷｑ 下行状态下的邻近地区平
均人才政策强度 ４６７４ ０.０００７ ０.００１４ ０ ０.００９８

(１－Ｄ)Ｗｑ 上行状态下的邻近地区平
均人才政策强度 ４６７４ ０.００１４ ０.００２３ ０ ０.０１５０

ｒｇｄｐ 经济增长率 ４６７４ ０.１１１８ ０.０９０９ －０.３５８９ ０.６１７３
ｌｇｄｐ 经济发展水平 ４６７４ ４.８５４４ １.０２９１ １.８８４８ ７.８１０１
ａｕｔｏ 财政自给率 ４６７４ ０.４５８６ ０.２２２７ ０.０６１３ １.０９０３
ｓｅｃｉｎｄ 产业结构 ４６７４ ０.４５３５ ０.１０６５ ０.１２０６ ０.８１６２
ｐｄｅｎｓｉｔｙ 人口密度(人 / 平方公里) ４６７４ ３７２３.４８８４ ２６６３.６４２ ８４.００００ １３７１４.００００
ｆｉｎｒａｔｅ 金融发展水平 ４６７４ ２.３３４８ １.０７５２ ０.７３１８ ７.１７４５

(三)模型估计结果

我们基于非对称反应模型对两种效应进行空间分解ꎬ回归结果如表 ２ 所示ꎬ代表逐底竞

争的系数估计值(对应于 ＤＷｑ)和代表逐顶竞争的系数估计值(对应于(１－Ｄ)Ｗｑ)至少都在

５％的显著性水平上显著为正ꎬ即人才政策强度表现为逐顶竞争和逐底竞争共存的特征ꎬ验
证了本文提出的研究假说 １ꎮ

　 　 表 ２ 　 　 人才政策强度竞争的空间分解

变量 (１)
贡献度 标准化贡献度 排名

(２) (３) (４)

ＤＷｑ ０.１４６３∗∗

(２.２３２４) ０.０３７６ ０.１４２３ ３

(１－Ｄ)Ｗｑ ０.１５００∗∗∗

(３.２１９９) ０.０７３１ ０.２７６７ ２

ｒｇｄｐ ０.０００５
(０.７０１１) ０.０９０６ ０.３４２７ １

ｌｇｄｐ ０.０００５
(１.２１０５) ０.０２０８ ０.０７８５ ４

ａｕｔｏ ０.０００７
(０.７３８７) ０.０１８０ ０.０６８２ ５

ｓｅｃｉｎｄ －０.００４９∗∗∗

(－３.４１８６) ０.００３７ ０.０１３９ ８

ｐｄｅｎｓｉｔｙ ０.００００
(０.１１８７) ０.００４１ ０.０１５７ ７

ｆｉｎｒａｔｅ －０.０００１
(－０.７１３０) ０.０１６４ ０.０６２０ ６

常数项 ０.００００
(０.０２７２)

城市固定效应 ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ
Ｎ ４６７４
Ｒ２ ０.２７２１

　 　 注:括号内数值为 ｔ 统计值ꎬ∗∗∗、∗∗、∗分别表示参数在 １％、５％、１０％的显著性水平上显著ꎮ 以下各
表同ꎮ

１９
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同时本文参考文家春等(２０２４)的做法ꎬ使用相对重要性分析方法对决定系数 Ｒ２ 进行分

解ꎬ从而实现对逐底竞争、逐顶竞争以及各经济禀赋指标的相对重要性分析ꎮ 结果显示ꎬ经
过标准化处理的逐底竞争与逐顶竞争分别贡献了 １４.２３％和 ２７.６７％的解释力ꎬ其贡献度显著

高于多数经济禀赋指标ꎻ值得注意的是ꎬ两类竞争效应的联合贡献率达到 ４１.９０％ꎬ超越所有

经济禀赋指标ꎬ跃居各影响因素首位ꎮ 这进一步说明ꎬ各城市在制定人才政策时存在显著的

策略偏差ꎬ其政策设计既未充分考量区域经济发展水平等本地化特征及实际需求ꎬ也缺乏差

异化发展的战略思维ꎬ反而陷入“模仿－跟随”的非理性竞争模式ꎬ最终导致政策供给的同质

化陷阱与质量损耗ꎬ降低了政策效能ꎮ
本文进一步尝试了删除城市有效样本偏少省份、更换不同空间权重矩阵、使用广义矩估

计方法、Ｏｓｔｅｒ 检验等多重稳健性检验ꎬ原有结论均保持不变①ꎮ

四、人才政策“内卷式”竞争对本地创新的影响检验

上文已验证地方政府人才政策竞争呈现“内卷式”竞争特征ꎬ即人才政策强度表现为逐

顶竞争和逐底竞争并存ꎮ 本部分继续依托前文构建的非对称反应模型ꎬ量化测度各城市人

才政策强度的逐顶竞争与逐底竞争程度ꎬ进一步嵌套上市公司微观面板数据检验地方人才

政策竞争对本地企业创新的影响ꎮ
(一)实证设计

１.样本选取和数据来源

本文选取 ２００７—２０２３ 年中国沪深两市 Ａ 股上市公司作为初始研究样本ꎮ 上市企业财

务数据来自国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库ꎬ专利数据来自中国研究数据服务平台(ＣＮＲＤＳ)ꎬ并对

上市公司微观数据进行以下处理:(１)剔除 ＳＴ、ＰＴ 等非正常上市状态样本ꎻ(２)剔除财务指

标较为特殊的金融保险和房地产行业样本ꎻ(３)剔除杠杆率、前十大股东持股比例超过

１００％的部分极端值样本ꎻ(４)为避免异常值对回归结果的干扰ꎬ本文对除企业年龄(ａｇｅ)、企
业年龄的平方(ａｇｅ２)、所有制类型(ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ)之外的所有连续变量进行分年度上下 １％缩尾

(Ｗｉｎｓｏｒｉｚｅ)处理ꎮ
２.模型设定

为了考察地方人才政策竞争对本地企业创新的影响ꎬ本文构建如下面板固定效应模型:

ＲＤｉｔ ＝β０＋β１×ｒａｃｅｉｃｔ＋β２×Ｃｏｎｔｒｏｌｓｉｔ＋γｉ＋υｔ＋εｉｔ 　 　 (２)
Ｐａｔｅｎｔｉｔ ＝β０＋β１×ｒａｃｅｉｃｔ＋β２×Ｃｏｎｔｒｏｌｓｉｔ＋γｉ＋υｔ＋εｉｔ (３)

Ｉｎｅｆｆｉｔ ＝β０＋β１×ｒａｃｅｉｃｔ＋β２×Ｃｏｎｔｒｏｌｓｉｔ＋γｉ＋υｔ＋εｉｔ (４)
(２)—(４)式中:下标 ｉ、ｃ、ｔ 分别表示企业、城市和年份ꎮ (２)—(４)式分别是关于被解释变量

创新投入(ＲＤ)、创新产出(Ｐａｔｅｎｔ)、创新效率( Ｉｎｅｆｆ)的方程ꎬ核心解释变量 ｒａｃｅｉｔ为人才政策

竞争程度ꎬ我们将同时考察人才政策逐顶竞争程度( ｒａｃｅｔ)和逐底竞争程度( ｒａｃｅｂ)ꎮ β１ 为本

２９
①稳健性检验结果参见«经济评论»网站(ｈｔｔｐ: / / ｊｅｒ.ｗｈｕ.ｅｄｕ.ｃｎ / )附件ꎮ
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文的核心待估计参数ꎮ Ｃｏｎｔｒｏｌｓｉｔ为控制变量集合ꎬ本文选取了一系列企业层面控制变量ꎬ以
控制其他因素对企业创新的可能影响ꎮ 为减轻遗漏变量偏误的影响ꎬ本文进一步控制了企

业固定效应 γｉ 和年份固定效应 υｔꎬεｉｔ为随机误差项ꎬ同时与前文保持一致仍采用城市层面聚

类稳健标准误以克服自相关和异方差对统计推断的影响ꎮ
３.变量定义

(１)被解释变量

本文从创新投入、创新产出、创新效率三个层次测度公司创新ꎮ 其中创新投入(ＲＤ)参
考王帅等(２０２５)的做法ꎬ采用企业研发支出加 １ 的自然对数衡量ꎻ创新产出(Ｐａｔｅｎｔ)参考刘

惠好等(２０２３)采用企业申请并获得授权的发明专利、实用新型专利和外观设计专利之和加

１ 的自然对数衡量ꎻ进一步采用企业当期创新产出(Ｐａｔｅｎｔ)与当期创新投入(ＲＤ)的比值衡

量企业的创新效率( Ｉｎｅｆｆ)ꎮ
(２)核心解释变量

我们参考傅勇和张晏(２００７)、刘金东等(２０２３)ꎬ在上一部分非对称反应模型(１)的基础

上ꎬ构建了人才政策逐顶竞争指标和人才政策逐底竞争指标:
人才政策逐顶竞争指标:

ｒａｃｅｔ ＝ (１ － Ｄｉｃｔ) ×
ｑｉｃｔ

Ｗｑｉｃｔ
(５)

人才政策逐底竞争指标:

ｒａｃｅｂ ＝ Ｄｉｃｔ ×
Ｗｑｉｃｔ

ｑｉｃｔ
(６)

(５)—(６)式中:ｑｉｃｔ为企业 ｉ 所处城市 ｃ 在第 ｔ 年的人才政策强度ꎬＷ 是空间权重矩阵ꎬＤｉｃｔ是

０－１ 虚拟变量ꎬ当企业 ｉ 所处城市 ｃ 的相邻城市加权人才政策强度下行时为 １ꎬ上行时为 ０ꎮ
与刘金东等(２０２３)构建竞争压力指标不同ꎬ此处从行为结果导向出发构建竞争程度指标ꎮ
人才政策逐顶竞争指标是以本市人才政策强度与其他城市空间加权的人才政策强度均值之

比ꎬ再乘以其他城市空间加权人才政策强度均值是否上行的 ０－１ 虚拟变量ꎬ这一指标越高ꎬ
意味着当相邻城市的平均人才政策强度处于上升状态时ꎬ即本市面临着周边人才竞争加剧

的情况ꎬ本地选择主动加码投入竞争ꎬ采取比周边平均水平更积极的人才政策ꎬ从而使得本

市出现逐顶竞争现象ꎮ 同理ꎬ人才政策逐底竞争指标是以其他城市空间加权的人才政策强

度均值与本地人才政策强度之比ꎬ再乘以其他城市空间加权人才政策强度均值是否下行的

０－１ 虚拟变量ꎬ这一指标越高ꎬ意味着当其他相邻城市的平均人才政策强度处于下行状态

时ꎬ即本市面临周边竞争压力骤减的情况ꎬ本市主动降低政策力度ꎬ从而使得本市出现逐底

竞争现象ꎮ
(３)控制变量

本文借鉴孔东民等(２０１７)、刘春林和田玲(２０２１)ꎬ控制了企业规模( ｌｓｉｚｅ)、盈利水平

(ｐｒｏｆｉｔ)、流动性( ｆｌｕ)、融资约束水平( ｃｏｎｓｔｒ)、财务杠杆率( ｌｅｖ)、股权集中度( ｌｅａｄ１０)、企业

３９
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年龄(ａｇｅ)、企业年龄的平方(ａｇｅ２)、所有制类型(ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ)、托宾 Ｑ 值( ｔｏｂｉｎｑ)、资产收益

率(ＲＯＡ)共计 １１ 个企业层面的变量ꎮ
变量定义及描述统计如表 ３ 所示ꎮ

　 　 表 ３ 　 　 核心变量、控制变量定义及描述统计
变量 定义 计算方式 均值 标准差 最小值 最大值

Ｐａｎｅｌ Ａ:核心变量

ｒａｃｅｔ 逐顶竞争

其他城市人才政策强度空间加
权均值上升时ꎬ本市人才政策强
度与该加权均值之比ꎬ否则赋值
为 ０

０.７６６０ １.６０９８ ０ ２６.７１８１

ｒａｃｅｂ 逐底竞争

其他城市人才政策强度空间加
权均值下降时ꎬ该加权均值与本
市人才政策强度之比ꎬ否则赋值
为 ０

０.３８９７ ０.７０４５ ０ ５.９７４１

ＲＤ 创新投入 研发支出加 １ 取对数 １６.１９３４ ５.３０２１ ０ ２２.０７３０

Ｐａｔｅｎｔ 创新产出
企业申请并获得授权的发明专
利、实用新型专利和外观设计专
利之和加 １ 取对数

２.５４３６ １.５９５７ ０ ６.８９０６

Ｉｎｅｆｆ 创新效率 创新产出 / 创新投入 ０.１５０５ ０.０７８２ ０ ０.３２６９
Ｐａｎｅｌ Ｂ:控制变量

ｌｓｉｚｅ 企业规模 总资产取对数 ２２.０８８５ １.１９９９ １９.５９６４ ２５.９２１５
ｐｒｏｆｉｔ 盈利水平 利润总额 / 营业收入 ０.０８４５ ０.１８９８ －２.０６４０ ０.６２００

ｆｌｕ 流动性
(现金及现金等价物余额＋０.７×
应收账款 ＋ ０. ５ ×存货 －应付账
款) / 固定资产净额

３.０６２２ ７.６４１３ －１.７８５１ ７７.６０７２

ｃｏｎｓｔｒ 融资约束水平 经营性现金净流量 / 总资产 ０.０５０６ ０.０６７０ －０.１８７２ ０.３２７２
ｌｅｖ 财务杠杆率 总负债 / 总资产 ０.４１０６ ０.１９８６ ０.０３１３ ０.９２８９
ｌｅａｄ１０ 股权集中度 前十大股东持股比例(％) ５８.７２７８ １５.１９７２ ２０.２３００ ９１.１９００
ａｇｅ 企业年龄 当前年份＋１－成立年份 ２０.００２３ ６.３６６７ ２ ６９
ａｇｅ２ 企业年龄的平方 企业年龄的二次方 ４４０.６２３４ ２９６.８７９０ ４ ４７６１

ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ 所有制类型
国有企业ꎬ赋值为 １ꎻ非国有企
业ꎬ赋值为 ０ ０.３０８８ ０.４６２０ ０ １

ｔｏｂｉｎｑ 托宾 Ｑ 值 总市值 / 总资产 ２.０１６３ １.３３１２ ０.７９４６ １７.９８２３
ＲＯＡ 资产收益率 净利润 / 总资产余额 ０.０３７０ ０.０９１５ －４.９４６４ ０.７８５９

(二)基准回归结果与分析

１.基准回归结果

表 ４ 报告了经济距离矩阵下人才政策竞争程度对本地企业创新的影响ꎬ结果显示地方

人才政策逐底竞争对企业创新没有显著影响ꎬ只有争相加码的逐顶竞争产生了显著影响ꎬ逐
顶竞争虽然没有显著影响本地企业的创新投入ꎬ但对本地企业创新效率和创新产出的影响

在 ５％的水平上显著为负ꎬ即地方人才政策逐顶竞争表现出对企业创新效率和创新产出的抑

制效应ꎬ验证了本文提出的研究假说 ２ꎮ 在人才竞争中ꎬ并不是各地区越积极越好ꎬ人才政策

越脱离实际禀赋需要ꎬ反而对创新结果产生适得其反的不利影响ꎬ让“内卷式”竞争的成本更

高ꎮ

４９
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　 　 表 ４ 　 　 经济距离矩阵下基准回归结果

变量
创新投入 创新产出 创新效率

(１) (２) (３) (４) (５) (６)

ｒａｃｅｔ －０.００３３
(－０.１８８４)

－０.００８９∗∗

(－２.４６７０)
－０.０００６∗∗

(－２.５６３１)

ｒａｃｅｂ －０.０１６３
(－０.５３６１)

－０.０１０７
(－１.３５３５)

－０.０００３
(－０.７２２２)

控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
企业固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ ２７９３０ ２３５０３ ２７９２１ ２３４９５ ２５３８０ ２１５６９
Ｒ２ ０.１７７９ ０.１６２８ ０.２８９７ ０.２６２８ ０.２０５１ ０.１８３５

２.稳健性检验①

(１)删除城市有效样本偏少的省份

与第一部分实证稳健性检验保持一致ꎬ为了避免部分城市统计数据缺失严重对空间权

重矩阵构造准确性的影响ꎬ删除有统计的城市数量未超过 ５ 个的省份样本ꎬ重新构建核心解

释变量进行回归ꎬ回归结果与前文研究结论保持一致ꎬ证实结果稳健性ꎮ
(２)更换不同空间权重矩阵

与第一部分实证稳健性检验保持一致ꎬ本部分继续以地理距离矩阵(Ｗ２)、地理与经济

距离嵌套矩阵(Ｗ３)替换基准回归中经济距离矩阵ꎬ对模型的估计结果进行稳健性检验ꎮ 无

论是哪个空间权重矩阵下ꎬ结果都与前文研究结论保持一致ꎬ证实结果稳健性ꎮ
(３)更换聚类层级

在基准回归中本文采用城市层面的聚类稳健标准误ꎮ 为了确保回归结果的可靠性ꎬ考虑

到数据可能存在的异方差和组内相关性问题ꎬ我们将聚类稳健标准误改为企业层面进行重新

估计ꎬ回归结果显示ꎬ更换到企业层面的聚类后仍与前文研究结论保持一致ꎬ证实结果稳健性ꎮ
(４)更换被解释变量构造方式

首先ꎬ为了比较不同规模企业的研发投入情况ꎬ消除企业规模效应的影响ꎬ本文借鉴潘

越等(２０１６)的做法ꎬ以研发支出与营业收入之比作为创新投入的替换指标(ＲＤｉｎｃｏｍｅ)ꎻ其
次ꎬ参考权小锋和尹洪英(２０１７)的做法ꎬ考虑到发明专利、实用新型专利、外观设计专利的市

场认可度以及对企业的贡献不同ꎬ对其进行 ３ ∶ ２ ∶ １ 的权重分配后重新计算申请并获得授

权的加权专利总数ꎬ加 １ 取自然对数后作为创新产出的替换指标(Ｐａｔｅｎｔ１)ꎻ最后ꎬ企业的创

新效率替换为更换代理变量后的创新产出(Ｐａｔｅｎｔ１)与创新投入(ＲＤｉｎｃｏｍｅ)之比衡量ꎬ回归

结果与前文研究结论保持一致ꎬ证实结果稳健性ꎮ
(５)高维固定效应

鉴于现实经济中往往面临多维冲击ꎬ且不同个体针对冲击的反应程度具有异质性ꎮ 为

获取无偏的估计结果ꎬ在已有的企业和年份双向固定效应之外ꎬ依次引入行业－年份、省份－
行业的高维联合固定效应ꎮ 回归结果显示ꎬ前文研究结论依然保持稳健ꎮ

５９
①稳健性检验结果参见«经济评论»网站(ｈｔｔｐ: / / ｊｅｒ.ｗｈｕ.ｅｄｕ.ｃｎ / )附件ꎮ
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(６)Ｏｓｔｅｒ 检验

本文的被解释变量来自微观企业层面ꎬ核心解释变量为城市宏观数据ꎬ因果倒置的可能

性较小ꎬ此处主要探讨遗漏变量可能带来的估计偏误问题ꎮ 仍然与前一部分保持一致ꎬ使用

Ｏｓｔｅｒ(２０１９)的方法进行遗漏变量敏感性分析ꎬ本文选取两种有限集和一种全集来构造该统

计值ꎮ 有限集包括:仅控制双向固定效应ꎻ仅控制部分控制变量(包括企业规模、企业年龄、
年龄平方、所有制类型、财务杠杆率、流动性)以及双向固定效应ꎮ 全集为控制双向固定效应

和所有控制变量ꎮ 最终得到 ４ 个敏感度统计值ꎮ 结果显示ꎬ４ 个 Ｒａｔｉｏｒｆ中数值均超过 ６ꎬ这意

味着遗漏变量对被解释变量的影响要比当前控制变量集至少高出 ６ 倍以上ꎬ才会造成基准

回归的估计结果是源自于遗漏变量的选择效应所致ꎮ 因此ꎬ基本上可以排除前文估计结果

因遗漏变量而出现估计偏差的可能性ꎬ也证明了前文研究结论的可靠性ꎮ
(三)机制检验

由于不同技能劳动者之间的收入差距难以直接测度ꎬ我们以本地企业内部高管(包括核

心技术人员)与普通员工的薪酬差距来衡量ꎮ 当本地陷入与其他地区的同质化竞争ꎬ尤其是

逐顶竞争时ꎬ地方政府为争夺高技能劳动者ꎬ持续加码资源投入ꎬ以高补贴、落户优惠等同质

化政策展开“抢人大战”ꎬ却忽视了对中低技能劳动者的培育与激励ꎮ 这一策略迫使企业为

适应政策变化或获取稀缺人才ꎬ不得不给予高管及核心技术人员远超市场均衡水平的薪酬ꎬ
直接导致企业内部高管—员工薪酬差距急剧扩大ꎮ 适度的薪酬差距能够有效激励员工创

新ꎬ但过高的薪酬差距反而会抑制创新积极性ꎮ 这种失衡的薪酬结构不仅削弱普通员工的

公平感与工作积极性ꎬ还催生“薪酬壁垒”ꎬ破坏团队协作氛围ꎬ使得创新活动沦为少数高端

人才的“孤岛行为”ꎬ极大削弱一线员工的创新潜力ꎮ 这些因素相互交织ꎬ可能会抑制全员创

新参与度与协作效率ꎬ最终在创新投入不变的情况下ꎬ出现显著拉低创新产出与效率的现

象ꎬ对企业创新形成显著的负面冲击ꎮ
鉴于薪酬差距中既涵盖了行业发展、企业绩效等因素导致的合理薪酬差距成分ꎬ也包含

了因资源错配等非合理因素产生的超额薪酬差距成分ꎬ本文聚焦超额薪酬差距以此更精准

地捕捉地方人才政策竞争引发的非理性激励与资源错配ꎮ 本文参考魏志华等(２０２２)的做法

构建高管平均薪酬的预测模型:
Ｍａｎｇｅｉｔ ＝ ρ０＋ρ１×ｌｓｉｚｅｉｔ＋ρ２×ｌｅｖｉｔ＋ρ３×ｌｅａｄ１０ｉｔ＋ρ４×ａｇｅｉｔ＋ρ５×ａｇｅ２ｉｔ＋ρ６×ｔｏｂｉｎｑｉｔ＋ρ７×ＲＯＡｉｔ＋

ρ８×ｒｇｒｏｗｔｈｉｔ＋γｉ＋υｔ＋εｉｔ (７)
(７)式中:Ｍａｎｇｅｉｔ为高管平均薪酬ꎬ以高管薪酬总额除以管理层规模进行衡量ꎬ管理层规模为

“董监高总人数－独立董事人数－未领取薪酬董监高人数”ꎻｒｇｒｏｗｔｈｉｔ为成长性ꎬ以企业营业收

入同比增长率衡量ꎻ其他变量定义与基准回归模型相同ꎮ 通过该模型预测得到预期的管理

层薪酬水平(合理平均薪酬)ꎬ然后用管理层实际平均薪酬减去合理平均薪酬得到管理层超

额薪酬ꎮ 超额薪酬差距(ｏｖｅｒｇａｐ)＝ 高管超额薪酬 /普通员工平均薪酬ꎬ其中普通员工平均薪

酬为支付给职工以及为职工支付的现金减去高管薪酬总额再除以普通员工人数ꎮ 表 ５ 第

(１)列和第(２)列回归结果显示ꎬ人才政策逐顶竞争对超额薪酬差距产生了显著为正的影

响ꎬ而逐底竞争对其并未产生显著影响ꎮ 这意味着ꎬ逐顶竞争通过扭曲企业薪酬结构ꎬ加剧

高技能与中低技能劳动者之间的收入失衡ꎬ从而抑制后者的创新积极性与参与度ꎬ最终对企

业创新产出与效率产生显著负向影响ꎬ即地方人才政策逐顶竞争通过扩大超额薪酬差距对

６９
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创新绩效产生消极影响ꎮ 与逐顶竞争不同ꎬ逐底竞争并未对创新有显著影响ꎬ这也符合前文

逻辑推断ꎮ
人才政策通过高额补贴、项目扶持等激励手段吸引人才流入ꎬ为区域创新注入核心动

能ꎻ落户门槛则通过优化社保年限、居住条件等标准ꎬ为不同技能劳动者提供长期扎根的制

度保障ꎬ二者是有显著互补性与协同效应的有机整体ꎮ 当二者形成有效协同格局时ꎬ一方面

高技能劳动者能即时兑现政策红利ꎬ并依托宽松落户条件深度融入本地社会网络(购房定

居、家属随迁等)ꎬ显著降低流动性风险ꎻ与此同时ꎬ中低技能劳动者亦能受益于落户政策的

普惠性调整ꎬ平等获取公共服务与职业发展机会ꎬ从而在制度层面缓解资源错配ꎬ促进人才

结构和薪酬结构相对均衡ꎮ 为了量化二者协调程度ꎬ本文参考胡晟明等(２０２１)的做法构造

落户门槛与人才政策协调度(Ｍａｔｃｈ)ꎬ计算公式如下:

Ｍａｔｃｈ＝ Ｕ×Ｖ (８)

(８)式中:Ｕ＝ ２ (ｑ×ｈｏｕｓｅ) / (ｑ＋ｈｏｕｓｅ)ꎬＶ＝ ０.５×ｐｏｌｉｃｙ＋０.５×ｈｏｕｓｅꎮ 其中 ｑ 为各城市人才政策

强度ꎮ ｈｏｕｓｅ 为落户门槛指数ꎬ基于西南财经大学经济与管理研究院公共经济与行为研究平

台和中国家庭金融调查与研究中心联合公布的中国城市落户门槛指数(张吉鹏、卢冲ꎬ２０１９)
反向转换而来ꎬ该值越大ꎬ落户条件越宽松ꎬ门槛越低ꎮ 人才政策强度(ｑ)和落户门槛指数

(ｈｏｕｓｅ)均标准化在[０ꎬ１]之间ꎮ 以该指标的中位数为界将样本划分为协调度偏高组和偏低

组ꎬ表 ５ 后第(３)列和第(４)列分组回归结果显示ꎬ在协调度偏低组ꎬ人才政策逐顶竞争显著

扩大了超额薪酬差距ꎻ而在协调度偏高组ꎬ人才政策逐顶竞争对超额薪酬差距并没有显著影

响ꎬ这一结果同样佐证了上文的作用机制ꎮ 这进一步表明ꎬ人才政策与落户门槛的协同程度

是调节逐顶竞争薪酬扭曲效应的关键因素ꎬ人才政策与落户门槛的脱节本质上是高技能劳

动者和中低技能劳动者之间政策支持程度的脱节ꎬ会放大政策资源向顶端的错配ꎬ迫使企业

支付超额薪酬以争夺高技能劳动者ꎬ同时抑制中低技能劳动者议价能力ꎬ最终拉大薪酬差

距ꎬ从而对企业创新产生负向影响ꎻ而高度协同的政策体系则通过普惠性制度保障缓冲资源

倾斜ꎬ有效弥合群体间的政策鸿沟ꎬ维系薪酬结构相对均衡ꎮ

　 　 表 ５ 　 　 机制检验结果

变量
超额薪酬差距 协调度偏低组 协调度偏高组

(１) (２) (３) (４)

ｒａｃｅｔ ０.０２８３∗∗

(２.２９９１)
０.０７０１∗

(１.８７３７)
－０.００３７

(－０.６１２８)

ｒａｃｅｂ ０.００２９
(０.０９３９)

控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
企业固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ ２７３４５ ２３０３７ ３７２５ ４２３０
Ｒ２ ０.０１１１ ０.０１３３ ０.０６８６ ０.０８００

(四)异质性分析

１.不同人才政策类型

货币性政策比非货币性政策对收入差距的影响更直接ꎬ从而产生创新抑制效应ꎮ 参考

７９
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余明桂等(２０２４)的做法ꎬ将人才政策区分为货币性和非货币性两大类ꎮ 将是否有科研经费

补贴、是否有额外工资奖励、是否有购房补贴、是否有租房 /生活补贴归为货币激励ꎬ这四类

待遇中只要有一条就认为是货币性政策ꎻ将是否解决子女入学、是否解决本地户口、是否授

予头衔称号归为非货币待遇ꎬ三类待遇中只要有一条ꎬ并且不含上面任何一种货币性激励ꎬ
就认为是非货币性政策ꎮ 划分两类政策进行了分组回归ꎬ表 ６ 回归结果显示ꎬ货币性政策下

逐顶竞争对创新产出和创新效率均有显著负向影响ꎬ而非货币性政策下逐顶竞争并未产生

消极的创新抑制效应ꎮ 这一回归结果符合预期ꎬ也表明非货币性人才政策具有更强的包容

性ꎮ

　 　 表 ６ 　 　 不同人才政策类型的异质性分析

变量
创新产出 创新效率

货币性政策 非货币性政策 货币性政策 非货币性政策

ｒａｃｅｔ －０.０１０２∗∗∗ ０.０３３６ －０.０００７∗∗∗ ０.０１１４∗∗

(－２.６８７５) (０.７２９４) (－２.７８０１) (３.８７８１)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
企业固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ ２６２９２ ４６４ ２３８９２ ４４７
Ｒ２ ０.２８９６ ０.３２３０ ０.２０４４ ０.２４６９

２.不同人力资本水平

各地区公共教育投入水平不同ꎬ造成本地人力资本水平有所差异ꎮ 我们推测ꎬ人力资本

水平越高的地区ꎬ中低技能劳动者相比高技能劳动者之间的技能水平落差越小ꎬ他们对新型

生产技术的适应能力越强ꎬ收入差距对他们的正向激励可能大于负向激励ꎮ 基于此ꎬ本文根

据各省份人均受教育年限将样本划分为人力资本水平偏高地区和偏低地区进行分组回归ꎮ
表 ７ 回归结果显示ꎬ人力资本水平偏低地区逐顶竞争对创新产出和创新效率均有显著负向

影响ꎬ而偏高地区逐顶竞争并未产生消极的创新抑制效应ꎮ 这一回归结果符合我们的推测ꎬ
也表明公共教育投入能够有效缓解地方人才政策“内卷式”竞争的创新抑制效应ꎮ

　 　 表 ７ 　 　 不同人力资本水平地区间的异质性分析

变量
创新产出 创新效率

偏高地区 偏低地区 偏高地区 偏低地区

ｒａｃｅｔ －０.００７３ －０.００８３∗∗ －０.０００５ －０.０００５∗∗

(－０.９７７０) (－２.１４０４) (－０.８７７１) (－２.０２８２)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
企业固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３２０７ １４７１４ １２０３６ １３３４４
Ｒ２ ０.２７８５ ０.３１２１ ０.１９２６ ０.２２６１

３.不同内部培训投入

企业是培养劳动者专用人力资本的重要平台ꎬ企业内部培训投入能够提升中低技能劳

动者专用人力资本水平ꎬ也能够有效促进高技能劳动者与中低技能劳动者之间的融合合作ꎬ
８９
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强化中低技能劳动者的“干中学”效应ꎬ从而可能缓解地方人才政策“内卷式”竞争的不利影

响ꎮ 基于此ꎬ我们根据政策实施前三年(２００６—２００８ 年)的企业员工教育经费支出(除以期

末总资产进行标准化处理)将样本划分为内部培训投入偏高组和偏低组进行分组回归ꎮ 表

８ 回归结果显示ꎬ内部培训投入偏低企业逐顶竞争对创新产出和创新效率均有显著负向影

响ꎬ而偏高企业逐顶竞争并未产生消极的创新抑制效应ꎮ 这一回归结果符合我们的推测ꎬ也
表明依托企业主体的内部员工教育培训能够有效缓解地方人才政策“内卷式”竞争的创新抑

制效应ꎮ

　 　 表 ８ 　 　 不同内部培训投入水平企业间的异质性分析

变量
创新产出 创新效率

偏高企业 偏低企业 偏高企业 偏低企业

ｒａｃｅｔ －０.００６７ －０.０１３６∗∗ －０.０００５ －０.０００９∗∗

(－１.０５８２) (－２.４４４９) (－１.１８５３) (－２.４９５３)
控制变量 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
企业固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
年份固定效应 ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ ＹＥＳ
Ｎ １３８８０ １３８９８ １２５１１ １２７３１
Ｒ２ ０.２６５６ ０.３１４７ ０.１８９１ ０.２２３３

五、本文结论与政策建议

本文构建各城市人才政策强度指标并嵌套上市公司微观数据ꎬ探讨了人才政策“内卷

式”竞争特征及其影响ꎬ发现同一省份不同城市之间的人才政策强度同时存在逐顶竞争和逐

底两种竞争效应ꎬ受邻近地区竞争影响甚于自身禀赋影响ꎬ表现出同质化的“内卷式”竞争形

态ꎮ 争相加码的“内卷式”竞争由于过度聚焦于高技能劳动者的激励ꎬ而忽视了中低技能劳

动者的激励ꎬ造成企业内部超额薪酬差距显著扩大ꎬ从而抑制创新积极性ꎬ最终显著降低了

创新产出和创新效率ꎬ对企业创新表现出适得其反的负面影响ꎮ 非货币性政策的实施、地区

人力资本水平的普遍提升以及企业内部培训投入的增加能够有效缓解地方人才政策逐顶竞

争的创新抑制效应ꎮ 基于上述研究结论ꎬ本文提出如下政策建议:
第一ꎬ树立更加务实的人才绩效理念ꎮ 以创新质量和创新结果为导向ꎬ避免对人才等创

新投入的数量型考核ꎬ强化人才帽子和跨地区引入的合规性审核ꎬ人才考核不只是看“引
入”ꎬ还要着眼于“用好”的全过程全周期考核ꎮ 引导地方政府形成更加务实的引才用才观

念ꎬ各地之间通过政策互认、服务互通构建合作共赢的人才发展共同体ꎬ积极推广“假日专

家”“候鸟专家”“科技副总”等柔性用才模式ꎬ允许人才不变身份、不转户口、不调档案ꎬ利用

节假日或短期时间跨地区开展技术服务ꎬ促进人才在区域间有序流动、高效配置ꎮ
第二ꎬ倡导普惠性和非货币性人才激励机制ꎮ 党的二十大报告指出ꎬ破除妨碍劳动力、

人才流动的体制和政策弊端ꎬ消除影响平等就业的不合理限制和就业歧视ꎬ使人人都有通过

勤奋劳动实现自身发展的机会ꎮ 在重视高技能劳动者的同时也需要同步保障中低技能劳动

群体的利益和发展诉求ꎬ让不同技能劳动者的落户政策和支持政策能够协调一致ꎬ相互匹

配ꎬ从而最大化畅通社会向上流动通道ꎮ 同时ꎬ适当弱化人才引进的货币性政策ꎬ更多通过

９９
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非货币形式的激励措施和产业集聚、营商环境吸引人才ꎬ从而有效缩小中低技能劳动者的待

遇落差ꎬ纾解创新抑制效应ꎬ形成把人引得来、留得住的良好局面ꎮ
第三ꎬ多措并举提升中低技能劳动者的人力资本水平ꎮ 研究显示ꎬ公共教育能够有效纾

解人才政策竞争的创新抑制效应ꎬ同时发挥“投资于人”和“投资育人”的功能ꎬ未来应当加

大公共教育支出的财政支持力度ꎬ普遍提高本地中低技能劳动者的人力资本水平ꎮ 同时ꎬ通
过员工教育经费税前扣除等财税优惠政策引导企业加大内部教育培训投入ꎬ激励中低技能

劳动者通过“干中学”提升人力资本水平ꎬ更好适配技术革新进步ꎬ实现人力资本供给质量优

化ꎬ筑牢高质量发展的人力资本根基ꎮ
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