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摘　 要:基于中国 A 股上市公司 2007—2020 年的数据,研究企业数字化转型对员工薪酬的影响及内在作用机

理。 研究发现,企业数字化转型增加员工薪酬总额、员工人数和员工平均薪酬,提高员工薪酬外部公平性,却加

大员工薪酬内部不公平。 机制检验发现,数字化转型提高了企业业绩,员工分享企业的租金份额提升进而导致

员工薪酬总额增加;相比减少的低技能员工,企业数字化转型新增了更多高技能员工,使得员工人数总量增加;

相比员工人数总量,数字化转型对员工薪酬总额的边际贡献更大,继而增加了员工平均薪酬;高管凭借掌

控的权力攫取了更多租金分享份额,扩大了员工与高管的薪酬差距,加大了员工薪酬内部不公平;数字化

转型通过技术外溢均衡了行业内不同企业的市场租金,缩小了行业内企业之间员工的薪酬差距,提高了员

工薪酬外部公平性。
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Abstract: Based on the data of China’s A-share listed companies from 2007 to 2020, this paper studies the impact of

enterprise digital transformation on employee compensation and its internal mechanism. The research found that the

digital transformation of enterprises increased the total remuneration, the number of employees and the average

remuneration of employees, improved the external fairness of employees’ remuneration, but increased the internal

unfairness of employees ’ remuneration. The mechanism test found that the digital transformation improved the

performance of the enterprise, and the share of rent shared by employees in the enterprise increased, which led to an

increase in the total remuneration of employees; Compared with the reduced low skilled employees, the digital

transformation of enterprises has added more high skilled employees, thus increasing the total number of employees;

Compared with the total number of employees, the marginal contribution of digital transformation to the total

remuneration of employees is greater, which in turn increases the average remuneration of employees; By virtue of the

power they control, senior executives have grabbed more share of rent sharing, expanded the pay gap between employees

and senior executives, and increased the internal unfairness of employees’ pay; Digital transformation balances the
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market rent of different enterprises in the industry through technology spillover, reduces the pay gap between enterprises

and employees in the industry, and improves the external fairness of employees’ pay.

Key words:digital transformation; employee compensation; rent sharing; executive power; technology spillover

　 　 根据公平理论,员工不仅关心自己获取的绝

对薪酬,而且关心自己的薪酬与他人薪酬的比较

结果并形成公平感知。 借鉴潘爱玲等[1] 的研究,
根据比较对象的不同,员工薪酬公平可以分为内

部公平和外部公平。 在公司内部,员工通常与高

管或同一等级其他员工的薪酬进行比较。 不论是

社会比较理论基于公平视角,还是锦标赛理论基

于效率视角,员工与高管的薪酬比较往往成为理

论研究焦点[2]。 在实践中,公司薪酬体系为高管

所制定,倾向于维护高管利益,而普通员工是被动

接受的弱势方,薪酬分配的公平性问题更集中于

高管与员工之间[3]。 学界多用员工与高管的薪酬

差距衡量公司内部收入不平等[4 - 5]。 因而,本文

的员工薪酬内部公平性聚焦员工与高管的薪酬比

较结果。 员工薪酬外部公平是指员工与同行业、
同地区其他企业员工之间的薪酬比较结果。 如何

增加员工平均薪酬、提高员工薪酬公平性成为当

今中国社会各方共同关注的迫切问题。
如何“做大蛋糕”“分好蛋糕”? 数字经济被寄

予厚望。 联合国贸易和发展会议发布了该机构首

份关于全球数字经济的研究报告《2019 年数字经

济报告———价值创造和获取:对发展中国家的影

响》。 该报告认为发展数字经济可缩小收入差距。
“十四五”规划和 2035 年远景目标纲要将“加快数

字化发展,建设数字中国”单列成篇,将“优化收入

分配结构”独立成章。 发展数字经济来优化收入

分配成为时代的重要议题。 企业作为宏观经济的

微观构成,承载着数字经济发展的重要功能。 数

字经济作用于企业存续最直观的表现就是数字化

在企业内的普及和应用,基于大数据、云计算、区
块链、人工智能等数字技术的广泛融合应用,改进

企业价值创造流程,提高生产效率和效益,此即企

业数字化转型[6 - 7]。 企业数字化转型能否增加员

工平均薪酬、提高员工薪酬公平性?
当前理论界从宏观视角研究了数字经济与收

入增长、收入不平等的关系,但研究结论尚未达成

一致。 在数字经济与收入增长方面,有的学者认

为数字技术提高了个体资本市场参与度,拓宽了

增收渠道,减少了就业搜寻成本和失业时间,提升

了家庭资本配置效率,发展数字经济有利于增加

劳动力收入[8 - 10];还有学者认为人工智能、自动化

等技术对人工形成替代,导致部分劳动岗位减少,
对该部分劳动力收入带来负面影响[11]。 在数字经

济与收入差距方面,有学者认为数字经济具有普

惠性、共享性和跨界均衡特征,促进了发展机会均

等化, 能 使 弱 势 群 体 受 益, 缩 小 城 乡 收 入 差

距[12 - 13];还有学者认为人工智能技术推广使得技

能型劳动力收入下滑,而高学历高技术劳动力收

入上升,劳动力市场内部收入差距扩大[14],而数字

技术普及率的差异增加了城乡居民收入差距[15]。
宏观层面研究数字经济与收入的关系反映了表层

现象,数字经济的本质是基于数字技术的资源优

化配置与协调,深入揭示数字技术作用于收入分

配的形成过程有必要从微观视角深入。 基于此,
本文探讨企业数字化转型对员工薪酬的影响及内

在机理。
一、理论分析与研究假设

企业数字化转型是将数字技术融入企业经营

管理,推动企业由传统工业管理模式向数字管理

模式转变,重塑信息结构、管理方式和生产过程

等[16]。 在信息结构上,数字技术对企业研发、采
购、生产等运营环节信息的收集与整理,改善各环

节的信息沟通[17]。 在管理方式中,数字技术嵌入

使组织结构转向网络化、扁平化[18],提升组织敏捷

性和高弹性,激发组织实时决策、协同探索,提升

不确定环境下的组织韧性[19],为企业提高绩效收

益而进行多元化价值创造提供了高效的实现路

径。 在生产过程中,企业运用数字技术进行经济

预测的能力提升,这为优化生产决策提供了支

持[20]。 随着企业数字化程度的深入,信息、管理、
生产、创新等环节不断改进,企业盈利能力不断增

强,企业从产品市场获得的超额利润越多,增加了
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企业与员工分享的租金,员工薪酬总额随之增加。
数字技术应用改变了企业雇佣结构,对高技能劳

动者需求增加,而低技能劳动者在“机器换人”效

应下会被裁撤。 数字化不仅强化了原有的核心业

务,而且衍生了新业态、新产品和新模式等而增加

了新的用工需求。 相比减少的低技能劳动者,企
业数字化转型增加了更多高技能劳动者,使得员

工总数增加。 数字化转型极大提高了企业效率和

效益,相比增加的员工人数,数字化转型对员工薪

酬总额的边际贡献更大,这使得员工的平均薪酬

增加。 基于此,提出假设 1:企业数字化转型增加

了员工平均薪酬。
根据最优契约理论,为了缓解高管与股东之

间的代理冲突,股东需要对高管设计必要的薪酬

契约给予激励。 但由于信息不对称,高管努力程

度及其经营行为难以被股东掌握。 控制公司权力

的高管有自利倾向,能够运用权力影响薪酬契约

的制定和执行[21],进而牟取更多的薪酬。 委托代

理的存在,不论是民营企业还是国有企业,高管作

为企业代理人的权威得以确立并不断增强,致使

员工在薪酬谈判中处于不平等的弱势地位。 企业

向高管、员工分享的租金总量一定,高管在牟取更

多薪酬的同时,必然会减少员工的薪酬水平,高管

与员工之间的薪酬差距不断拉大,这使得员工薪

酬内部不公平性增加。 数字技术具有可编程性、
数据同质化和可自我参照性等特征,企业数字化

转型的基本表现形式是将企业内部各部门、价值

链各环节工作场景的结构化和非结构化信息运用

数字技术编码以数据化,经过数据中台对这些数

据进行实时收集、分析和可视化[17],这些可视化的

数据能够降低股东对高管的监督成本和审查成

本。 在信息沟通中,数字化转型使得信息在公司

内部流通更加顺畅,去中心的网络化的组织结构

替代自上而下的直线型结构[22],高管的自由裁量

权被弱化。 数字化转型有助于形成实时监督机

制,对高管的自利行为有抑制作用,约束了高管的

薪酬操纵行为,避免了高管与员工之间的薪酬差

距扩大,进而提升了员工薪酬内部公平性。 基于

此,提出假设 2:企业数字化转型提高了员工薪酬

内部公平性。
数字经济通过拓展创新资源配置范围、加速

创新资源要素流动,促进了技术创新外溢。 在工

业经济时代,创新要素的配置范围往往局限于企

业集团内部。 数字经济时代,企业运用数字技术,
打破了地域、物理空间和时间限制,拓展了创新要

素的配置范围[23]。 实时在线交互的信息资源在企

业、高校院所等创新主体之间跨区域、跨领域快速

扩散,大幅度降低了创新主体获取创新资源的交

易成本。 数字技术有连接优势和高效匹配特

征[24],通过连接不同区域的创新主体,引导人才、
技术和资金等创新资源要素从创新能力强的地区

向创新落后地区流通,密切了不同创新能力水平

的区域联系。 创新能力弱的区域通过网络渠道向

优势区域学习组织变革、管理创新等,创新能力强

的区域充分发挥正外部性带动落后区域创新[25],
促进技术创新外溢,进而缩小了区域间创新能力

差距。 同一行业相互竞争的企业技术溢出方向呈

现横线扩散趋势,技术相似度越高的企业之间纯

知识溢出越明显[26]。 在技术外溢中,技术水平低

的企业除了简单模仿,还会消化吸收外部知识,使
外部知识内部化进而形成新的技术创新。 技术水

平低的企业通过技术外溢提高了创新能力,企业

生产效率提升,在产品市场获取的租金增加,员工

通过租金分享会增加平均薪酬水平。 与此相反,
技术水平高的企业因技术流出,“市场势力”减弱,
从产品市场获取的垄断利润减少,员工分享企业

租金的份额减少而导致平均薪酬水平降低。 在此

情况下,企业数字化转型通过扩大技术外溢,缩小

了行业内员工薪酬差距,员工薪酬外部公平性提

升。 基于此,提出假设 3:企业数字化转型提高了

员工薪酬外部公平性。
二、研究设计

(一)样本选取

根据数据的可获取性,本文以 2007—2020 年

深沪 A 股上市公司作为研究样本。 对原始数据进

行如下处理:①剔除金融类、房地产类上市公司;
②剔除样本期内 ST、∗ST 的上市公司;③剔除关键

指标值缺失的样本;④剔除资产负债率大于 1 的样
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本。 最后获得 4 153 个公司共计 32 022 个样本观

测值,数据来源于 CSMAR 数据库和深沪证交所发

布的上市公司年报。 此外,对所有变量在上下 1%
处进行缩尾处理,以消除异常值对回归结果的潜

在影响。
(二)变量衡量

1. 被解释变量

员工平均薪酬(Salary),报告期实际支付的员

工工资总额与在职员工人数之比的对数。 Salary =

ln( 企业当年发放的工资总额 - 董监高薪酬总额
所有在职员工人数 - 董监高人数

)。

企业当年发放的工资总额 = 当年应付职工薪酬期

末贷方余额 +当年支付给职工以及为职工支付的

现金 - 上年度应付职工薪酬期末贷方余额。
Salary 值越大,表明员工平均薪酬越高。

员工薪酬内部公平性 (Gap_in) ,企业内部员

工与高管之间的薪酬比较结果。 理论上,员工薪酬

内部公平性表现为员工与企业内部高管或同层级的

其他员工进行比较而产生的薪酬公平感知。 在现实

中,高管与员工对企业的贡献度存在差异,二者存在

薪酬差异是合情合理的,但高管是公司薪酬体系的

制定者,其在制定薪酬体系时往往存在自利倾向,使
得高管与员工薪酬差距进一步扩大,导致薪酬分配

的公平性问题更集中于高管与员工之间[3]。 根据

公平理论和相对剥削理论,与高管之间的薪酬差距

会给员工带来不公平感,薪酬差距越大,员工的不

公平感越强烈。 同时,根据数据的可获取性,上市

公司年报仅披露董监高人员薪酬,企业内部普通

员工之间的薪酬数据难以获取。 为此,借鉴相关

研究方法[4 - 5],用高管与员工薪酬差距来衡量员

工薪酬内部公平性。 Gap_in = ln(高管薪酬总额
高管人数

-

企业当年发放的工资总额 - 董监高薪酬总额
所有在职员工人数 - 董监高人数

) 。

Gap_in 值越大,表明员工薪酬内部公平性越低。
员工薪酬外部公平性 (Gap_out) ,员工与同

行业、同地区其他企业员工之间的薪酬比较结果。
借鉴祁怀锦等[27] 对薪酬外部公平性的度量,采用

相对分位数来计量。 Gap_out = Wi /Wmax。 其中 Wi

为员工薪酬,Wmax为同年同行业同地区内的最高薪

酬。 Gap_out 值越大,比较对象的相对分位数越高,
表明分配结果就越公平,员工薪酬外部公平性

越高。
2. 解释变量

企业数字化转型(Digit),借鉴吴非等[28] 的方

法,以上市公司年报中的数字技术词频作为实体

企业数字化转型程度的代理指标。 企业数字化转

型是当前企业高质量发展的重大战略,更容易体

现在企业具有总结性和指导性的年报中。 年报中

的词汇用法反映了企业的战略,体现企业的经营

理念及发展路径。 基于 Python 对上市公司年报文

本提取形成数据池,根据收集到的特征词谱进行

搜索、匹配和词谱计数,形成加总词谱。 对加总词

谱加 1 取自然对数,用 Digit 表示,Digit 值越大,表
明实体企业数字化转型程度越高。

3. 控制变量

考虑到员工薪酬不仅受到数字化转型程度的

影响,还可能受到公司特征、公司治理等因素的影

响。 设置如下控制变量:公司特征方面,主要有盈

利能力(用总资产收益率衡量,用 ROA 表示)、财务

杠杆(用资产负债率衡量,用 Lev 表示)、公司成长

性(用公司资产增长率衡量,用 Agr 表示)和资本

性支出(用固定资产占公司总资产比例衡量,用
Fix 表示);公司治理方面,主要有大股东治理(用
第一大股东持股比例衡量,用 Ls 表示)、独立董事

治理(用独立董事占董事总人数衡量,用 Id 表示)
和两职兼任(总经理兼任董事长时取值为 1,否则

取值为 0,用 Pt 表示)。
(三)模型设置

为了验证研究假设,构建面板数据线性回归

模型如下:
Salaryi,t = α0 + α1Digiti,t + αiControli,t +

∑ Industry + ∑Year + εi,t (1)

Gap_ini,t = β0 + β1Digiti,t + βiControli,t +

∑ Industry + ∑Year + εi,t (2)

Gap_outi,t = γ0 + γ1Digiti,t + γiControli,t +

∑ Industry + ∑Year + εi,t (3)

当模型(1)的回归系数 α1 显著为正,表明数
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字化转型增加了员工平均薪酬;当模型(2)的回归

系数 β1 显著为负,表明数字化转型降低了高管—
员工薪酬差距,增加了员工薪酬内部公平性;当模

型(3)的回归系数 γ1 显著为正,表明数字化转型增

加了员工薪酬外部公平性。
四、实证结果分析

(一)描述性统计

表 1 为主要变量的描述性统计。 在表 1 中,上
市公司数字化转型(Digit)均值为 1. 021 0、中位数为

0,表明我国只有不到一半的上市公司进行了数字化

转型。 上市公司员工平均薪酬 ( Salary) 均值为

11. 420 3、中位数为11. 439 7、标准差为0. 583 8,表明

我国上市公司员工平均薪酬的差距相对较小。 上

市公司员工薪酬内部公平性 ( Gap _ in) 均值为

12. 665 9、中位数为 12. 717、标准差为 0. 904 4,表
明我国上市公司内部员工与高管之间普遍存在较

大薪酬差距。 上市公司员工薪酬外部公平性(Gap_
out)均值为 0. 308 5、中位数为 0. 257 7、标准差为

0. 187 0,说明我国员工薪酬外部公平性处于 0. 3
的相对分位数位置,行业间员工薪酬差距较大。

表 1　 描述性统计
变量 均值 中位数 最大值 最小值 标准差

Digit 1. 021 0 0　 　 6. 175 9 0　 　 1. 303 3
Salary 11. 420 3 11. 439 7 13. 970 9 6. 564 4 0. 583 8
Gap_in 12. 665 9 12. 717 16. 280 3 0. 283 1 0. 904 4
Gap_out 0. 308 5 0. 257 7 1 0. 000 1 0. 187 0
ROA 0. 038 8 0. 039 9 0. 785 9 - 2. 646 5 0. 077 8
Growth 0. 237 0. 1040 45. 460 4 - 0. 929 0 0. 712 9
Lev 0. 414 8 0. 408 5 0. 997 0 0. 007 1 0. 203 7
Fix 0. 226 3 0. 191 7 0. 960 0 0 0. 164 1

Board 0. 373 4 0. 333 3 0. 8 0. 090 9 0. 055 3
Big 0. 348 2 0. 328 8 0. 930 5 0. 002 9 0. 150 0
Pt 0. 271 9 0 1 0 0. 444 9

上市公司盈利能力(ROA)均值为 0. 038 8、中
位数为 0. 039 9,表明我国上市公司盈利能力普遍

较低。 上市公司成长性(Growth)均值为 0. 237、中
位数为 0. 104 0,表明我国上市公司成长性较好。 上

市公司财务杠杆(Lev)均值为 0. 414 8、中位数为

0. 408 5,表明我国上市公司资产负债率普遍较高。
资本性支出(Fix)均值为0. 226 3、中位数为0. 191 7,
表明我国上市公司资本性支出普遍较高。 独立董

事治理(Board)均值为 0. 373 4、中位数为 0. 333 3,
表明我国上市公司独立董事占比普遍达到了法定

要求。 大股东治理(Big)均值为 0. 348 2、中位数为

0. 328 8,表明我国上市公司普遍存在一股独大的

现象。 董事长与总经理两职兼任 ( Pt) 均值为

0. 271 9、中位数为 0,表明我国上市公司两职兼任

的现象较少。
(二)基准回归

表 2 为基准回归结果。 在表 2 中,检验数字化

转型 对 员 工 平 均 薪 酬 的 影 响 ( 路 径 “ Digit →
Salary”),不考虑控制变量时,数字化转型(Digit)
的回归系数为 0. 018 0,在 1% 水平上显著;考虑控

制变量时,数字化转型(Digit)的回归系数为 0. 014
8,在 1%水平上显著。 可见,数字化转型提高了员

工平均薪酬,假设 1 得到了验证。
检验数字化转型对员工薪酬内部公平性的影

响(路径“Digit→Gap_in”),不考虑控制变量时,数
字化转型(Digit)的回归系数为 0. 031 7,在 1% 水

平上显著;考虑控制变量时,数字化转型(Digit)的
回归系数为 0. 026 6,在 1% 水平上显著。 可见,数
字化转型拉大了高管—员工薪酬差距,增加了员

工薪酬内部不公平。 假设 2 没有得到验证,原因可

能在于数字化转型虽然带来了公司业绩增长,有
助于增加公司与员工、高管的租金分享,但高管利

用手中权力将自身薪酬更大幅度提高,进一步拉

大了高管与员工之间的薪酬差距。
表 2　 基准回归结果

变量 Digit→Salary Digit→Gap_in Digit→Gap_out

Digit 0. 018 0∗∗∗
(8. 44)

0. 014 8∗∗∗
(6. 96)

0. 031 7∗∗∗
(7. 84)

0. 026 6∗∗∗
(6. 66)

0. 008 9∗∗∗
(9. 47)

0. 007 2∗∗∗
(7. 61)

ROA — 0. 279 2∗∗∗
(8. 60)

— 1. 805 4∗∗∗
(29. 52)

— 0. 119 4∗∗∗
(9. 64)

Growth — -0. 072 3∗∗∗
( - 17. 28)

— 0. 015 3∗
(1. 94)

— -0. 008 8∗∗∗
( - 6. 79)

Lev — 0. 081 2∗∗∗
(5. 92)

— 0. 281 4∗∗∗
(10. 96)

— 0. 048 4∗∗∗
(9. 51)

Fix — -0. 278 0∗∗∗
( - 14. 82)

— -0. 275 2∗∗∗
( - 7. 84)

— -0. 093 2∗∗∗
( - 13. 20)

Board — -0. 117 8∗∗∗
( - 2. 87)

— -0. 213 2∗∗∗
( - 2. 76)

— 0. 012 3
(0. 75)

Big — 0. 020 7
(0. 96) — -0. 161 2∗∗∗

( - 4. 04)
— 0. 072 4∗∗∗

(11. 48)

Pt — -0. 016 9∗∗∗
( - 3. 47)

— - 0. 002 2
( - 0. 24) — -0. 025 4∗∗∗

( - 12. 24)

常数项
10. 430 9∗∗∗
(218. 00)

10. 529 3∗∗∗
(206. 08)

13. 136 1∗∗∗
(311. 60)

13. 158 7∗∗∗
(241. 92)

0. 391 8∗∗∗
(31. 30)

0. 359 9∗∗∗
(25. 26)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 424 1 0. 439 2 0. 182 8 0. 225 1 0. 272 2 0. 286 7
样本量 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗和∗分别表示在 p < 0. 01 和 p < 0. 10 有统计学意义。

检验数字化转型对员工薪酬外部公平性的影

响(路径“Digit→Gap_out”),不考虑控制变量时,
数字化转型(Digit)的回归系数为 0. 008 9,在 1%
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水平上显著;考虑控制变量时,数字化转型(Digit)
的回归系数为 0. 007 2,在 1% 水平上显著。 可见,
数字化转型增进了员工薪酬外部公平性。 假设 3
得到验证。

(三)稳健性检验

1. 采用固定效应模型和 Robust 稳健标准误

检验

表 3 为采用固定效应模型和 Robust 稳健标准误

检验结果。 在表 3 中,对路径“Digit→Salary”进行固

定效应检验时,Digit 的回归系数为 0. 010 6,在 p <
0. 01 水平上显著;对路径“Digit→Gap_in”进行固

定效应检验时,Digit 的回归系数为 0. 020 4,在 p <
0. 01 水平上显著;对路径“Digit→Gap_out”进行固

定效应检验时,Digit 的回归系数为 0. 007 2,在 p <
0. 01 水平上显著。 同时,采用 Robust 稳健标准误

和 Cluster 聚类标准误进行检验,检验结果均与基

准回归结果一致,即数字化转型提高了员工平均

薪酬,增进了员工薪酬外部公平性,却降低了员工

薪酬内部公平性。
表 3　 采用固定效应模型和 Robust 稳健标准误检验结果

变量
Digit→Salary Digit→Gap_in Digit→Gap_out

固定效应 Robust 固定效应 Robust 固定效应 Robust

Digit 0. 010 6∗∗∗
(4. 71)

0. 014 8∗∗∗
(4. 20)

0. 020 4∗∗∗
(4. 78)

0. 026 6∗∗∗
(4. 58)

0. 007 2∗∗∗
(7. 61)

0. 007 2∗∗∗
(5. 34)

Control 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
10. 658 4∗∗∗
(171. 06)

10. 529 3∗∗∗
(92. 43)

13. 250 9∗∗∗
(227. 39)

13. 158 7∗∗∗
(155. 43)

0. 427 5∗∗∗
(31. 49)

0. 359 9∗∗∗
(9. 98)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 379 3 0. 439 2 0. 191 8 0. 225 1 0. 266 4 0. 286 7
样本量 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

2. 替换关键变量

表 4 为替换被解释变量的回归结果。 员工薪

酬内部公平性 = ln(高管前三名员工平均薪酬 - 普

通员工平均薪酬),该值越大表示员工薪酬内部不

公平性越强。 员工薪酬外部公平性 = ln(MaxPay j /
Payi,j)。 其中,Payi,j表示同一地区行业 j 中公司 i
的员工薪酬,MaxPay j表示同一地区行业 j 中员工

薪酬最大值,以此来衡量员工薪酬外部公平性,该
值越大表示员工薪酬外部越不公平。 在表 4 中,当
检验数字化转型对员工薪酬内部公平性的影响

时,Digit 的回归系数显著为正,即数字化转型拉大

了员工薪酬内部不公平。 当检验数字化转型对员

工薪酬外部公平性的影响时,Digit 的回归系数显

著为负,即数字化转型缩小了员工薪酬外部不

公平。
表 4　 替换被解释变量的回归结果

变量 Digit→Gap_in Digit→Gap_out

Digit 0. 035 6∗∗∗

(9. 49)
0. 030 2∗∗∗

(8. 15)
-0. 026 2∗∗∗

( - 9. 25)
-0. 023 0∗∗∗

( - 8. 12)
Control 不控制 控制 不控制 控制

常数项
13. 385 4∗∗∗

(339. 56)
13. 447 2∗∗∗

(265. 01)
0. 844 5∗∗∗

(29. 10)
0. 784 6∗∗∗

(20. 74)
Year / Industry 控制 控制 控制 控制

R2 0. 190 0 0. 233 1 0. 275 0 0. 292 3
样本量 32 022 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

表 5 为替换解释变量的回归结果。 在表 5 中,
将解释变量数字化转型指标进行分解,分别是底

层数字技术应用和数字技术实践应用。 其中,底
层数字技术应用(Digit_basic)是通过统计上市公

司年报中关于人工智能技术、大数据技术、云计算

技术和区块链技术方向的词频并形成加总词频,
加 1 取自然对数表示。 数字技术实践应用(Digit_
used)是通过统计上市公司年报中关于数字技术运

用方面的词频,加 1 取自然对数表示。 分别将底层

数字技术应用(Digit_basic)和数字技术实践技术应

用(Digit_used)对员工平均薪酬、薪酬公平性进行回

归分析。 在表 5 中,由检验结果可以看出,底层数字

技术应用、数字技术实践应用均增加了员工平均薪

酬,加大了员工薪酬内部不公平,增进了员工薪酬外

部公平性。
表 5　 替换解释变量的回归结果

变量 Digit→Salary Digit→Gap_in Digit→Gap_out
Digit_
basic

0. 023 5∗∗∗
(9. 32)

— 0. 026 8∗∗∗
(5. 65)

— 0. 008 6∗∗∗
(7. 39)

—

Digit_
used — 0. 010 6∗∗∗

(4. 59)
— 0. 024 4∗∗∗

(5. 60)
— 0. 006 4∗∗∗

(6. 17)
Control 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
10. 529 2∗∗∗
(206. 34)

10. 530 9∗∗∗
(205. 92)

13. 175 1∗∗∗
(242. 97)

13. 174 6∗∗∗
(242. 94)

0. 360 4∗∗∗
(25. 29)

0. 359 8∗∗∗
(25. 25)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 440 3 0. 437 9 0. 223 2 0. 224 7 0. 286 6 0. 286 2
样本量 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

3. 改变研究区间

表 6 为改变研究区间的回归结果。 考虑到国

际金融危机、国内股市异动等因素可能影响公司

数字化转型战略的实施,运用国际金融危机、国内

股市异动期间之后的样本数据检验前文假设。 在

表 6 中,剔除国际金融危机影响,运用 2011—2014
年的样本数据,检验数字化转型对员工平均薪酬、
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员工薪酬内部公平性、员工薪酬外部公平性的影

响;进一步,在剔除国际金融危机影响基础上,剔
除国内股市异动的影响,运用 2016—2020 年的样

本数据,检验数字化转型对员工平均薪酬、员工薪

酬内部公平性、员工薪酬外部公平性的影响。 根

据表 6 的检验结果可知其与前文基准回归结果不

存在实质性差异。
表 6　 改变研究区间的回归结果

变量
剔除国际金融危机 剔除国际金融危机 + 国内股市异动

Digit→
Salary

Digit→
Gap_in

Digit→
Gap_out

Digit→
Salary

Digit→
Gap_in

Digit→
Gap_out

Digit 0. 007 6∗
(1. 71)

0. 027 9∗∗∗
(3. 57)

0. 008 2∗∗∗
(3. 48)

0. 010 2∗∗∗
(4. 30)

0. 017 2∗∗∗
(3. 18)

0. 006 1∗∗∗
(5. 28)

Control 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
10. 809 3∗∗∗
(119. 77)

12. 545 5∗∗∗
(133. 97)

0. 319 0∗∗∗
(10. 73)

11. 278 4∗∗∗
(143. 00)

13. 114∗∗∗
(113. 94)

0. 544 2∗∗∗
(26. 70)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 241 8 0. 114 2 0. 278 9 0. 282 9 0. 126 1 0. 321 9
样本量 8 408 8 408 8 408 15 885 15 885 15 885

注:∗∗∗和∗分别表示在 p < 0. 01 和 p < 0. 10 有统计学意义。

4. 一阶差分

为了缓解企业数字化转型与员工薪酬之间可

能存在反向因果关系导致的内生性问题,对模型

(1)、模型(2)和模型(3)分别进行一阶差分处理。
根据面板数据回归来检验数字化转型对企业员工

平均薪酬、员工薪酬内部公平性、员工薪酬外部公

平性的影响。 表 7 为采用一阶差分模型的检验结

果。 在表 7 中,模型(1)一阶差分后,△Digit 的回

归系数为 0. 028 1,在 p < 0. 01 水平上显著;模型

(2)一阶差分后,△Digit 的回归系数为 0. 070 9,在
p < 0. 01 水平上显著;模型(3)一阶差分后,△Digit
的回归系数为 0. 002 2,在 p < 0. 10 水平上显著。
可见,数字化转型显著增加员工平均薪酬,降低员

工薪酬内部公平性,提升员工薪酬外部公平性。
表 7　 采用一阶差分模型的检验结果

变量
△Digit→
△Salary

△Digit→
△Gap_in

△Digit→
△Gap_out

△Digit 0. 028 1∗∗∗

(9. 96)
0. 070 9∗∗∗

(12. 81)
0. 002 2∗

(1. 85)
Control 控制 控制 控制

常数项
- 0. 321 1∗∗∗

( - 4. 73)
0. 007 1
(0. 05)

0. 231 6∗∗∗

(8. 05)
Year / Industry 控制 控制 控制

R2 0. 152 5 0. 079 5 0. 155 4
样本量 14 068 14 068 14 068

注:∗∗∗和∗分别表示在 p < 0. 01 和 p < 0. 10 有统计学意义。

(四)渠道机制分析

在基准回归中,假设 1 得到了验证,但数字化

转型与员工平均薪酬之间内在的作用机制依然有

待进一步探析。 假设 2 没有得到验证,有必要进一

步分析其内在原因。 尽管数字化转型提高了生产

率和业绩,获取了更多的市场租金,这为职工薪酬

增长创造了物质条件,但分配机制没有改变,数字

化转型难以缩小公司内部高管与员工的薪酬差

距,高管有可能利用手中权力为自己攫取更大利

益进而拉大高管与员工的薪酬差距,进而加剧员

工薪酬内部不公平性。 假设 3 得到了验证,数字化

转型促进了员工薪酬外部公平性,但其内在路径

如何有待剖析。
1. 数字化转型通过增加公司业绩来提升员工

平均薪酬

表 8 为公司业绩渠道作用的回归结果。 检验

路径“企业数字化转型→公司业绩→员工平均薪

酬”,企业业绩用净资产收益率衡量。 在表 8 中,
首先检验路径“数字化转型→员工平均薪酬”,数
字化转型的回归系数显著为正;其次检验路径“数
字化转型→企业业绩”,数字化转型的回归系数显

著为正;最后检验数字化转型、企业业绩对员工平

均薪酬的影响,数字化转型、企业业绩的回归系数

均显著为正。 根据中介效应检验原理,数字化转

型通过提升公司业绩进而显著增加员工平均薪

酬。 与前文理论分析一致,根据租金分享理论,数
字化转型提高了企业业绩,增加了员工能够与公

司分享的租金,进而提高了员工平均薪酬。
表 8　 公司业绩渠道作用的回归结果

变量 Digit→Salary Digit→ROA Digit→ROA→
Salary

Digit 0. 015 1∗∗∗

(7. 09)
0. 001 0∗∗∗

(2. 77)
0. 014 8∗∗∗

(6. 96)

ROA — — 0. 279 2∗∗∗

(8. 60)
Control 控制 控制 控制

常数项
10. 556 3∗∗∗

(206. 68)
0. 083 3∗∗∗

(11. 63)
10. 529 3∗∗∗

(206. 08)
Year / Industry 控制 控制 控制

R2 0. 436 4 0. 222 0 0. 439 2
样本量 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

员工平均薪酬 = 员工薪酬总额 /员工人数,数
字化转型提高公司业绩进而增加公司与员工之间

的租金分享,导致“分子”———员工薪酬总额增加。
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然而,数字化转型提升员工平均薪酬,是如何影响

“分母”———员工人数? 一方面,数字技术与公司

业务融合会催生新业态、新模式,继而增加了就业

机会,公司需要更多的劳动力,数字化转型在一定

程度上会增加员工人数;另一方面,数字技术提升

了自动化和信息化水平、提高了生产率,在机器替

换人效应下公司的劳动力需求减少,数字化转型

会减少员工人数。 由此,数字化转型与员工平均

薪酬内在作用机理有必要进一步剖析。 表 9 为企

业数字化转型与员工人数、员工薪酬总额的回归

结果。 在表 9 中,用 Total_Salary 表示员工薪酬总

额(用企业当年发放的工资总额与董监高薪酬之

差取自然对数来衡量),用 Total_Number 表示员工

人数(用企业员工总数减去董监高人数之差取自

然对数来衡量),检验路径“Digit→Total_Salary”,
不论是否考虑控制变量,数字化转型的回归系数

均显著为正,表明企业数字化转型显著增加了员

工薪酬总额;检验路径“Digit→Total_Number”,不
论是否考虑控制变量,数字化转型的回归系数均

显著为正,表明数字化转型显著增加了员工人数。
因而,数字化转型提高了公司业绩,增加了员工与

公司的租金分享份额,拓展的新业务岗位数超过

了机器换人淘汰的岗位数,这使得员工薪酬总额

增加、员工人数增加,且相比员工人数,数字化转

型对员工薪酬总额的边际贡献更大,这才导致数

字化转型提升了员工平均薪酬。
表 9　 企业数字化转型与员工人数、

　 　 员工薪酬总额的回归结果

变量 Digit→Total_Salary Digit→Total_Number

Digit 0. 216 1∗∗∗

(30. 58)
0. 213 6∗∗∗

(34. 06)
0. 179 9∗∗∗

(26. 29)
0. 184 6∗∗∗

(30. 33)
Control 不控制 控制 不控制 控制

常数项
17. 775 3∗∗∗

(189. 49)
15. 545 7∗∗∗

(164. 52)
7. 500 7∗∗∗

(82. 53)
5. 330 3∗∗∗

(58. 12)
Year / Industry 控制 控制 控制 控制

R2 0. 228 9 0. 407 7 0. 160 2 0. 352 8
样本量 32 022 32 022 32 022 32 022

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

考虑到行业特征的异质性,非高技术企业多

雇佣低技能劳动力,数字化转型带来的机器换人

效应更明显;高技术企业雇佣高技能劳动力人数

较多,随着数字化程度的加深,高技术企业的数字

化业务不断拓展,其对高技能劳动力的需求增加。

进一步区分行业特征,探讨数字化转型对员工薪

酬总额、员工人数与员工人均薪酬的影响在高技

术企业与非高技术企业中的差异化表征。 借鉴郭

蕾等[29] 对高技术企业的划分,根据中国证监会

《上市企业行业分类指引》(2012),将医药制造,航
空、航天器及设备制造,电子及通信设备制造,计
算机及办公设备制造,医疗仪器设备及仪器仪表

制造等五大类行业界定为高技术企业。 除此之外

的其他行业所属企业界定为非高技术企业。 表 10
为区分行业特征的回归结果。 在表 10 中,数字化

转型与员工薪酬总额、员工人数、员工平均薪酬均显

著正相关,数字化转型对员工薪酬总额、员工人数及

员工平均薪酬的促进作用在高技术企业、非高技术

企业中没有实质性的差异。 在路径“Digit→Salary”
中,高技术企业数字化转型的回归系数 0. 031 7 要

显著高于非高技术企业的0. 020 8,这表明数字化

转型提高了员工平均薪酬,但对高技术企业员工

平均薪酬的提升作用更大。
尽管表 10 检验发现数字化转型对高技术企

业、非高技术企业员工人数的促进作用均显著,但
考虑到员工的异质性特征,员工存在技能高低之

分。 数字化转型冲击下,企业是否会增加高技能

员工而裁撤低技能员工? 根据数据的可获取性,
在 wind 数据库获取员工学历数据,共获取 30 523
个样本观测值。 将本科及以上员工定义为高技能

员工(用高技能员工占员工总数的比例衡量),而
本科以下的员工定义为低技能员工(用低技能员

工占员工总数的比例衡量)。 表 11 为区分高技能

员工与低技能员工的回归结果。 在表 11 中,在区

分行业特征基础上,进一步区分员工技能特征,检
验数字化转型对员工人数的影响。 结果发现,检
验路径“数字化转型→低技能员工”,数字化转型

的回归系数在高技术企业、非高技术企业中均显

著为负;检验路径“数字化转型→高技能员工”,数
字化转型的回归系数在高技术企业、非高技术企

业中均显著为正。 可见,数字化转型增加了企业

的高技能员工数量、减少了低技能员工数量,且相

比裁撤的低技能员工数,数字化转型促使企业雇

佣的高技能员工人数增加更多。
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表 10　 区分行业特征的回归结果

变量
Digit→Total_Salary Digit→Total_Number Digit→Salary

非高技术
企业

高技术
企业

非高技术
企业

高技术
企业

非高技术
企业

高技术
企业

Digit 0. 243 1∗∗∗
(29. 69)

0. 159 9∗∗∗
(16. 42)

0. 222 3∗∗∗
(27. 80)

0. 128 2∗∗∗
(13. 77)

0. 020 8∗∗∗
(6. 14)

0. 031 7∗∗∗
(8. 14)

Control 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
18. 702 4∗∗∗
(119. 40)

16. 024 9∗∗∗
(22. 29)

7. 583 2∗∗∗
(49. 58)

4. 933 2∗∗∗
(7. 18)

11. 119 2∗∗∗
(171. 90)

11. 091 7∗∗∗
(38. 61)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 424 9 0. 365 3 0. 366 4 0. 318 3 0. 474 9 0. 434 4
样本量 22 023 9 999 22 023 9 999 22 023 9 999

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

表 11　 区分高技能员工与低技能员工的回归结果

变量
数字化转型→低技能员工数字化转型→高技能员工
非高技术

企业
高技术
企业

非高技术
企业

高技术
企业

Digit -0. 010 2∗∗∗

( - 9. 22)
-0. 030 8∗∗∗

( - 19. 07)
0. 010 2∗∗∗

(9. 22)
0. 030 8∗∗∗

(19. 07)
Control 控制 控制 控制 控制

常数项
0. 810 8∗∗∗

(84. 33)
0. 773 3∗∗∗

(4. 73)
0. 189 2∗∗∗

(19. 68)
0. 226 7∗∗∗

(1. 39)
Year / Industry 控制 控制 控制 控制

R2 0. 545 0 0. 197 5 0. 545 0 0. 197 5
样本量 21 007 9 516 21 007 9 516

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

2. 数字化转型通过高管权力来降低员工薪酬

内部公平性

表 12 为高管权力渠道作用的回归结果。 前文

基准回归分析中,由于假设 2 没有得到验证,拟探讨

其中原因。 数字化转型是否强化了高管权力,而高

管运用手中权力增加自身薪酬,而压低员工薪酬,造
成员工与高管薪酬差距拉大,增加了员工薪酬内部

不公平。 基于此,检验路径“数字化转型→高管权

力→员工薪酬内部公平性”。 为了规避双向因果

关系,使用一阶差分处理,一阶差分后得到 27 658
个样本观测值。 中介变量高管权力指标(Power)
的衡量,借鉴王浩等[30] 的方法,以两职兼任、董事

会人数、高管职称、高管学历、高管兼职、高管持

股、高管任职时间、股权分散等 8 个指标,运用主成

分分析的方法合成高管权力变量。 因变量为员工

薪酬内部公平性(Gap_ in),自变量为数字化转型

(Digit)。
依据中介效应检验原理, 首先, 检验路径

“△Digit→△Gap_ in”,数字化转型的回归系数为

0. 066 7、t 值为 14. 93,数字化转型显著拉大了员工

与高管之间的薪酬差距,增加了员工薪酬内部不

公平性。 其次,检验路径“△Digit→△Power”,数
字化转型的回归系数为 0. 011 8、t 值为 5. 11,数字

化转型加大了高管权力集中度。 最后,检验数字

化转型、高管权力对员工薪酬内部公平性的影响,
数字化转型(△Digit)的回归系数为 0. 065 3、t 值
为 14. 62,高管权力的回归系数为 0. 126 2、t 值为

10. 81,这表明高管权力在数字化转型与员工薪酬

内部公平性之间具有显著的中介作用,即数字化

转型通过扩大高管权力进而增加了员工薪酬内部

不公平性,这与“管理者权力理论”的预期相符。
数字化转型增加了公司与高管、员工的租金分享,
但高管凭借权力将数字化转型带来的租金更多用

于自身薪酬的分配,向员工的分配额度较少,由此

加大了员工薪酬内部不公平。
表 12　 高管权力渠道作用的回归结果

变量
△Digit→
△Gap_in

△Digit→
△Power

△Digit→
△Power→△Gap_in

△Digit 0. 066 7∗∗∗

(14. 93)
0. 011 8∗∗∗

(5. 11)
0. 065 3∗∗∗

(14. 62)

△Power — — 0. 126 2∗∗∗

(10. 81)

常数项
- 0. 089 4
( - 0. 90)

0. 001 2
(0. 02)

- 0. 089 6
( - 0. 91)

Year / Industry 控制 控制 控制

R2 0. 031 2 0. 013 9 0. 035 3
样本量 27 658 27 658 27 658

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

除高管权力外,数字化转型扩大高管与员工

之间的薪酬差距可能受高管能力的影响。 高管是

公司经营的核心,高管能力是企业的重要资源,对
优化企业资源配置、提高企业产出效益发挥重要

作用。 根据锦标赛理论,高管与员工之间的薪酬

差距有助于激励高管为企业做出更大贡献,进而

减少代理问题。 锦标赛理论的前提条件是作为激

励对象的高管应该具备相应的能力。 高管能力越

大,对公司所做的贡献越大,高管与员工之间的薪

酬差距理应越大。 数字化转型是否通过提升高管

能力进而拉大高管与员工之间的薪酬差距。
借鉴何威风等[31]的方法运用数据包络分析法

和 Tobit 模型相结合的两阶段模型测度高管能力,
共得到 28 454 个样本观测值。 用 MA 表示高管能

力,MA 值越大表示高管能力越强。 为了规避双向

因果关系,使用一阶差分处理,一阶差分后得到

22 398个样本观测值。 首先,检验路径“△Digit→
△Gap_in”,数字化转型的回归系数为 0. 065 3、t 值
为13. 72,表明数字化转型显著增加员工与高管之间

的薪酬差距。 其次,检验路径“△Digit→△MA”,数
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字化转型的回归系数为 0. 007 4、t 值为 7. 96,表明数

字化转型提高了高管能力。 最后,检验数字化转

型、高管能力对员工薪酬内部公平性的影响,数字

化转型的回归系数为 0. 065 0、t 值为 13. 64,高管

能力的回归系数为 0. 039 9、t 值为 1. 17,表明高管

能力在数字化转型与员工—高管薪酬差距之间不

具有显著的中介作用,进一步运用 Bootstrap 法、
Sobel 检验,该结论依然成立。 因而,在数字化转型

扩大高管与员工之间的薪酬差距时,高管能力没有

发挥显著的中介作用,数字化转型并没有通过提高

管理者能力来加剧员工内部薪酬不公平。
表 13　 高管能力渠道作用的回归结果

变量
△Digit→
△Gap_in

△Digit→
△MA

△Digit→
△MA→△Gap_in

△Digit 0. 065 3∗∗∗

(13. 72)
0. 007 4∗∗∗

(7. 96)
0. 065 0∗∗∗

(13. 64)

△MA — — 0. 039 9
(1. 17)

常数项
0. 064 8
(0. 53)

0. 079 4∗∗∗

(3. 33)
0. 061 6
(0. 51)

Year / Industry 控制 控制 控制

R2 0. 035 0 0. 124 6 0. 035 1
样本量 22 398 22 398 22 398

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

3. 数字化转型通过技术外溢来提升员工薪酬

外部公平性

表 14 为技术外溢渠道作用的回归结果。 数字

化转型之所以能提高员工薪酬外部公平性,可能

在于网络外部性,数字化转型推动了技术外溢,提
升了社会创新能力,减少了行业内企业新技术之

间的壁垒和鸿沟。 为此,考虑数字化转型是否通

过技术外溢渠道来提高员工薪酬外部公平性。
借鉴王晓君等[26]的方法来衡量技术外溢程度

(Spillover)。

Spilloveri,t = 行业其他企业当期研发经费合计
所属行业当期研发经费合计

×

Weighti,t ,Weighti,t = 企业当期主营业务收入
所属行业当期主营业务收入合计

当某一行业在不承担研发成本情况下增加该

部分研发收益的现象较多,则表明该行业技术外

溢程度较高,由于市场竞争强度高,该行业内的企

业为了提高盈利能力均在不断学习和借鉴新技

术。 Spillover 值越大,表明技术外溢程度越高。 由

于上市公司披露研发投入的数据在 2007—2009 年

较少,选取披露样本量较多的 2010—2020 年作为

研究期间,共获取 23 763 个样本观测值。 为了规

避双向因果关系,使用一阶差分处理,一阶差分后

得到 19 636 个样本观测值。
检验路径“数字化转型→技术外溢→员工薪酬

外部公平性”。 依据中介效应检验原理,分析数字化

转型对员工薪酬外部公平性的影响,数字化转型

(△Digit)的回归系数为 0. 011 0,在 p <0. 01 水平上

显著;分析数字化转型对技术外溢程度的影响,数字

化转型(△Digit)的回归系数为 0. 001 5、在 p < 0. 01
水平上显著;分析数字化转型、技术外溢程度对员

工薪酬外部公平性的影响,数字化转型(△Digit)
的回归系数为 0. 002 9、在 p < 0. 01 水平上显著,技
术外溢程度(△Spillover)的回归系数为 0. 223 4、在
p < 0. 01 水平上显著。 可见,技术外溢在数字化转

型与员工薪酬外部公平性之间具有显著的中介作

用,即数字化转型通过提高技术外溢程度进而缩

小了行业内企业之间员工薪酬差距,增进了员工

薪酬外部公平性。
表 14　 技术外溢渠道作用的回归结果

变量
△Digit→
△Gap_out

△Digit→
△Spillover

△Digit→
△Spillover→△Gap_out

△Digit 0. 011 0∗∗∗

(11. 09)
0. 001 5∗∗∗

(10. 79)
0. 002 9∗∗∗

(4. 39)

△Spillover — — 0. 223 4∗∗∗

(6. 48)
Control 控制 控制 控制

常数项
0. 171 1∗∗∗

(6. 86)
0. 021 0∗∗∗

(6. 07)
0. 464 2∗∗∗

(27. 74)
Year / Industry 控制 控制 控制

R2 0. 130 2 0. 074 1 0. 272 4
样本量 19 636 19 636 19 636

注:∗∗∗表示在 p < 0. 01 有统计学意义。

(五)区分企业规模

依据超级明星经济学的人才配置假设,大规

模的公司往往要求配置更多高质量的高管,而员

工薪酬由其边际产出决定,随着公司规模的扩大,
高管与员工的薪酬差距越大[32]。 大规模企业与中

小规模企业在数字化转型程度、薪酬差距等方面

存在差异,这可能使得数字化转型对员工薪酬公

平性的影响在不同规模的企业中存在异质性特

征。 根据公司规模均值划分,大于均值视为大规

模企业,小于均值视为中小规模企业。 将研究样

本按照规模区分为大规模企业和中小规模企业,
表 15 为区分企业规模的回归结果。

在表 15 中,当检验路径“数字化转型→员工
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平均薪酬”时,大规模企业数字化转型的回归系数

为 0. 006 5、在 p < 0. 10 水平上显著,中小规模企业

数字化转型的回归系数为 0. 015 0、在 p < 0. 01 水

平上显著,相比大规模企业,数字化转型提高员工

平均薪酬在小规模企业中更明显。 当检验路径

“数字化转型→员工薪酬内部公平性”时,大规模

企业数字化转型(Digit)的回归系数为 0. 042 3、在
p < 0. 01 水平上显著,中小规模企业数字化转型

(Digit)的回归系数为 0. 002 9、不具显著性,相比

中小规模企业,数字化转型加剧员工薪酬内部不

公平的现象仅在大规模企业中显著。 当检验路径

“数字化转型→员工薪酬外部公平性”时,大规模

企业数字化转型(Digit)的回归系数为 0. 002 7、不
具显著性,中小规模企业数字化转型(Digit)的回

归系数为 0. 006 3、在 p < 0. 01 水平上显著,相比大

规模企业,数字化转型增进员工薪酬外部公平的

现象仅在中小规模企业中显著。
表 15　 区分企业规模的回归结果

变量
大规模企业 中小规模企业

Digit→
Salary

Digit→
Gap_in

Digit→
Gap_out

Digit→
Salary

Digit→
Gap_in

Digit→
Gap_out

Digit 0. 006 5∗
(1. 91)

0. 042 3∗∗∗
(6. 50)

0. 002 7
(1. 59)

0. 015 0∗∗∗
(5. 60)

0. 002 9
(0. 57)

0. 006 3∗∗∗
(5. 76)

Control 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
10. 325 8∗∗∗
(126. 03)

13. 392 5∗∗∗
(164. 86)

0. 203 2∗∗∗
(8. 14)

10. 654 9∗∗∗
(176. 49)

13. 055 5∗∗∗
(175. 10)

0. 515 8∗∗∗
(31. 21)

Year /
Industry 控制 控制 控制 控制 控制 控制

R2 0. 388 0 0. 252 7 0. 292 5 0. 487 7 0. 234 3 0. 277 6
样本量 13 487 13 487 13 487 185 35 18 535 18 535

注:∗∗∗和∗分别表示在 p < 0. 01 和 p < 0. 10 有统计学意义。

五、研究结论

运用中国深沪 A 股上市公司 2007—2020 年

微观数据,探讨了企业数字化转型对员工薪酬的

影响及其内在机制。 研究结果发现,数字化转型

增加了员工平均薪酬,提升了员工薪酬外部公平

性,降低了员工薪酬内部公平性。 机制检验结果

发现,数字化转型增加了员工与公司的租金分享

份额,这使得员工薪酬总额增加;相比裁撤的低技

能员工,数字化转型的企业雇佣了更多的高技能

员工,导致公司员工人数增加;相比员工人数总

量,数字化转型对员工薪酬总额的促进作用更大,
进而导致数字化转型提升了员工平均薪酬;在数

字化转型作用于员工薪酬内部公平性的过程中,
高管权力发挥显著的中介作用,而高管能力并未

发挥中介作用,即企业数字化转型的过程中,高管

运用所掌控的权力提高自身薪酬进而拉大高管—
员工薪酬差距,增加了员工薪酬内部不公平。 技

术外溢在数字化转型与员工薪酬外部公平性之间

发挥显著的中介作用,即数字化转型通过提高技

术外溢程度进而缩小了行业内企业之间员工薪酬

差距,增进了员工薪酬外部公平性。 异质性分析

结果表明,相比大规模企业,数字化转型提高员工

薪酬在小规模企业中更明显,数字化转型加大员

工薪酬内部不公平仅在大规模企业中具有显著

性,数字化转型提高员工薪酬外部公平性仅在中

小规模企业中具有显著性。
本文的研究具有一定的启示作用。 第一,数

字化转型可以做大“蛋糕”,但不能绝对性的缩小

收入差距,解决收入不平等问题需要改进分配机

制体制。 本文研究发现数字化转型提高了公司普

通员工和高管的平均薪酬,但高管运用权力使得

自身薪酬增幅更大,数字化转型拉大了公司内部

高管—员工的薪酬差距。 数字化转型为解决贫富

差距问题创造了物质基础,但要缩小高管—员工

薪酬差距,提高员工薪酬内部公平性,需要政府监

管机构进行分配机制体制改革。 第二,技术外溢

有助于增进数字化转型对员工薪酬外部公平性的

影响,这对改进区域经济发展不平衡、不充分的问

题具有一定的导向作用。 本文研究发现数字化转

型通过技术外溢增进员工薪酬外部公平性。 由于

数字化转型提高了技术外溢程度,缩小了行业内

企业间的技术创新差距,导致行业内企业的市场

租金趋向均衡,各企业与员工之间的租金分享份

额的差距缩小,行业内企业间员工薪酬差距减少。
技术外溢提升了社会创新能力,不仅具有行业特

征,还有地理特征,技术外溢缩小了区域内企业间

的技术创新能力差距,为高质量发展中解决发展

不平衡不充分的问题提供了导向。 第三,进一步

推动中小规模企业的数字化转型。 本文研究发

现,只有在中小规模企业中数字化转型没有拉大

企业内部高管—员工薪酬差距,而且更为显著地

增加了员工平均薪酬、提高了员工薪酬外部公平

性。 规模较小的中小企业是新时期经济发展和创

新主力,贡献了 70%的创新,正逐步成为经济高质

量发展的主力军,是实现共同富裕的重要基础,构建
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新发展格局的重要支撑。 推动中小企业数字化转

型,有助于推动经济高质量发展、缩小收入差距。
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