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[摘要]企业内部薪酬差距的成因及影响是当前备受关注的议题。基于2012—2020年 《中国投

入产出表》和A股上市公司的匹配数据,本文发现行业数字化转型对企业内部薪酬差距具有显著

的正向影响,背后的作用机理源于数字化转型造成市场环境改变,由此带来企业经济租金提高和市

场风险加剧。此外,这种效应在所有制性质、员工议价能力、外部监督程度、行业特征不同的企业

之间存在差异。区分数字化投入类别后的结果显示,数字化基础设施发挥主导作用。从管理层薪酬

结构的变动看,股权薪酬所占比例有所上升。本文的研究结论为理解企业内部薪酬差距的成因、丰

富数字化转型的收入分配效应提供了经验证据,也为新时代下如何完善和深化收入分配改革提供了

有益启示。
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一、引言

近年来,大数据、云计算、人工智能、区块链等数字技术逐渐渗透到经济社会的方方面面,数

字经济以其史无前例的增长速度、辐射范围、影响力度引领经济社会的全方位变革。数字化转型作

为重大通用技术变革,还将通过影响劳动需求和人力资本需求,对收入分配带来深远影响。进入

21世纪,我国的收入分配政策从效率优先兼顾公平向更加关注公平方向转变,党的十八大以来,
党中央高度重视推动共同富裕取得实质性进展,强调 “初次分配和再分配都要兼顾效率和公平,再

分配更加注重公平”①。薪酬差距是收入差距的重要来源,企业内部薪酬差距是公平与效率问题在

初次分配中的微观反映,而管理层与普通员工间的薪酬差距又是其中的一个重要维度。一方面,过

高的管理层与普通员工间薪酬差距显然有悖社会主义公平正义观;另一方面,企业管理层与普通员

工拥有不同的人力资本,按照效率工资理论,高于劳动市场出清的工资水平有利于吸引和留住优秀

人才,而基于委托代理理论,企业所有者甚至会让渡部分所有者收益以激励管理层,进而提高企业
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效率。
数字技术在不同维度作用于收入分配格局。已有较多文献立足城乡、性别、年龄、行业、要素

等视角,研究数字技术对收益分配的影响。① 其中,与本文相关的劳动者内部收益分化问题,多集

中于探讨数字技术的技能偏向性,指出数字技术通过改变对不同技能劳动者的需求,促使高技能劳

动者的竞争力在生产力扩大效应、新任务创造效应的主导下不断提高,而低技能劳动者受 “机器换

人”替代效应的主导面临失业风险,最终收益分配格局向前者倾斜。②

结合现有文献,关于数字化转型如何改变劳动者内部收益分配格局,目前已经取得较多研究进

展,但聚焦于企业内部管理层与普通员工间薪酬差距的研究仍然较为空白。而理解数字化转型如何

影响企业内部管理层和普通员工之间的收益分化及其背后的作用机理,对完善数字变革对劳动市场

冲击的认知、制定合适的薪酬体系以激发市场活力具有一定指导意义。在此背景下,本文借助实证

分析试图就数字化转型与中国A股上市公司内部管理层和普通员工薪酬差距 (下文简称为企业内

部薪酬差距)的关系展开探究,尝试回答:(1)数字化转型对企业内部薪酬差距施加了怎样的影

响? (2)数字化转型影响企业内部薪酬差距背后的作用机理是什么? (3)这种效应是否在企业、企

业所属行业层面上存在差异化影响?
本文可能的创新之处主要包括四个方面:(1)研究主题上,本文围绕数字化转型对企业内部不同

员工之间的薪酬差距展开分析,有助于丰富既有文献关于数字化转型收入分配效应的讨论,为企业内

部员工收益分化的形成因素分析和相应的政策制定提供有益启示。(2)作用逻辑上,本文建立在数字

技术鲜明的网络效应和创造性破坏等特征之上,借助数字化转型如何冲击市场环境的角度进行解释,
为刻画和理解数字化转型区别于以往技术进步的核心特征提供支撑。(3)行业数字化转型度量上,既

有文献多使用机器人数据替代,或是使用数据较陈旧的 WIOD数据库构建投入数字化指标,本文在后

者基础上,利用插值法构建了2012—2020年连续的投入产出信息,测算出各个行业的数字化转型程

度,对现有的测度方式进行了补充和拓展。(4)研究视角上,现有关于企业内部薪酬差距的研究,大

多考察微观企业层面因素的影响,也有部分宏观层面因素,但缺乏基于行业层面因素的研究。行业数

字化水平代表了行业技术进步的步伐,本文从这一行业特征的视角补充了相关研究。
本文余下内容安排如下:第二部分是文献回顾与研究假说;第三部分是研究设计;第四部分展

示行业数字化转型影响企业内部薪酬差距的实证结果;第五部分探讨行业数字化转型通过何种渠道

作用于企业内部薪酬差距;第六部分是进一步的扩展性分析;第七部分总结研究结论,提出相应的

对策建议。

二、文献回顾与研究假说

(一)文献回顾

与本文密切相关的第一支文献研究了数字技术对劳动市场的冲击。数字经济作为一种新兴的技术

革命,在实际生产中对不同技能劳动力的影响很可能是有偏的,即表现为技能偏向型技术进步。③ 有
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关数字技术与收益分配的实证结果较为丰富,如Acemoglu& Restrepo指出自动化技术显著降低

了美国对劳动力的需求,促使就业水平和员工工资下降①,但Aghion等利用1994—2015年法国制

造业数据的实证结果显示,数字技术显著提高了当地直面国际竞争行业的就业水平②。国内学者李

磊等指出中国的就业整体上受正向效应主导呈上升趋势。③ 进一步就数字技术如何作用于劳动者内

部收益分化的研究表明,相对于低技能劳动者,高技能劳动者的需求呈上升趋势,引发不同技能劳

动者之间收入差距的扩大。④

与本文密切相关的另外一支文献对企业内部薪酬差距的影响因素展开研究。黎文靖和胡玉明的

研究表明所有制性质是其中一个重要变量。⑤ Faleye等和Shin等分别从管理层相对议价能力、企

业成长速度和受监管力度层面切入。⑥ Edmans等、张克中等补充说明了法律制度、税收体系、会

计政策和社会监督的作用。⑦ Olaniyi、柳光强和孔高文分别从信息不对称、管理层背景特征解释背

后的机理。⑧ 根据锦标赛理论,适度的薪酬差距能够起到较好的激励效应,员工追逐个人利益的过

程同样有利于企业良性运转。但从行为理论的视角看,一旦薪酬差距超过合理区间,引发的分配不

公也会削弱员工的积极性,造成人才不断流失、腐败行为层出不穷以及企业经营效率低下的局

面。⑨ 因此,薪酬设计者如何建立一套既体现激励效应又彰显公平正义的体系,关乎企业乃至整个

经济社会的发展与稳定。
目前,鲜有文献探讨数字化转型对企业内部薪酬差距的影响。理论上,围绕技术变革与企业内

部薪酬差距的研究已经取得一些进展,如Lustig等建立的一般均衡模型将生产力增长构成的转变

所导致的组织资本积累与管理层薪酬联系起来􀃊􀁉􀁒;Frydman&Papanikolaou继续在模型中引入管

理层的投资决策,阐述了技术变革通过改变发现投资机会的技能价格,从而提高管理层与普通员工

的薪酬差距􀃊􀁉􀁓。以Jones& Kim、Aghion等为代表的另一类文献利用熊彼特增长模型进行刻画,
并用于解释由此引发的顶层收入不平等、社会流动性问题。􀃊􀁉􀁔 实证上,Guellec&Paunov曾展示数
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字化转型与市场集中度和市场风险变化密切相关的典型事实,并建立计量模型就市场集中度和市场

风险对薪酬差距的正向影响进行验证。① 但文中缺乏对数字化转型的度量,且并未对数字化转型如

何引致市场变化进而作用于企业内部薪酬差距展开充分的实证分析。魏志华等立足税收征管数字化

进行了研究,尚未从全局层面把握数字化转型的影响。②

基于现有文献,本文聚焦于不同行业数字化转型程度的差异,借助 《中国投入产出表》和中国

A股上市公司数据,为深入刻画行业数字化转型程度对企业内部薪酬差距的影响提供有效证据。
与既有文献相比,一方面,本文完善了行业数字化转型的测算方法,同时弥补了现有数据区间陈旧

的不足;另一方面,本文拓展了研究思路,梳理出行业数字化转型→企业市场势力提升和市场风险

加剧→企业内部薪酬差距扩大的逻辑,并进行严谨的实证检验,进一步丰富了对数字化转型如何冲

击劳动市场的认知。在当前数字化浪潮与共同富裕目标并存的宏观背景下,本文的研究结论与政策

启示具有较强的现实意义。
(二)研究假说

数字化转型容易通过数字技术的网络效应产生更大程度的规模经济 (EconomicsofScale),在

行业内形成 “赢家通吃”(Winner-take-all)型的市场结构,形成更高的市场集中度;数字化转型

还可能从降本增效、市场扩张方面改善行业整体的经营绩效,这意味着在位企业能够获取更多经济

租金。其中,管理层凭借较高的议价能力能够分享到更大份额。与此同时,数字化转型降低创新及

其商业化应用的成本,使得 “创造性毁灭” (Winner-take-all)更容易发生,由此引致的行业竞争

加剧对在位企业来说意味着更高的风险,因此管理层会要求更高的风险补偿。在上述两种机制的任

何一种作用下,收入都会更多地向管理层倾斜。
1.租金分享渠道

一方面,“赢家通吃”是数字革命区别于以往技术革命最核心的一点。数字技术典型的网络效

应意味着产品与服务的提供存在巨大的规模收益,抢先获得足够用户基础的企业将支配大部分市场

份额,容易通过形成 “赢家通吃”格局提升在位企业的市场势力和超额回报。③ 另一方面,数字技

术打通诸多信息壁垒,通过改变价值创造与获取逻辑改善行业整体的经营绩效,在做大 “蛋糕”的

过程中间接增加可供分享的经济租金。信息的高频传播有效削减各类成本或交易费用造成的效率损

失,推动生产资源的跨时空整合、加强生产环节的管理和生产工艺的优化、及时监控和弥补内部控

制环节的缺陷、降低研发创新的不确定性等都是具体表现;同时,数字技术运用也为 “惊险的一

跃”提供了便利,大数据环境暴露的个性化消费特征助力企业提高市场感知能力,为从 “国内+国

外”“头部+长尾”“本行业+其他行业”多维度挖掘消费者潜力和攫取消费者剩余创造了条件。总

而言之,数字化转型通过强化企业的市场势力,为提升全体员工的薪酬水平奠定了物质基础。
然而,租金提高并不意味着所有员工都能分享相同的份额。④ 一方面,行业层面的数字化转型

对于行业内企业而言是一个外部冲击,将通过影响市场结构与行业绩效水平增加企业推进各类变革

的外部压力。企业高管是战略调整的决策者和各类变革的推动者,因而,如果企业获得了更多的经

济租金,管理层会要求分享更多的份额。而且,在上市公司高管薪酬结构中,业绩激励部分实际上

占据较大比重。另一方面,数字化转型是技能偏向型技术进步,企业对高素质管理层的相对需求激

增,但部分管理人才相对稀缺且供给缺乏弹性,由此形成的高议价能力更容易将企业对管理人才的
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P.Kline,etal.“WhoProfitsfromPatents?Rent-SharingatInnovativeFirms”.TheQuarterlyJournalofEconomics,2019,134
(3):1343 1404.
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需求转化为向其支付更高的薪酬。① 因此,管理层能够分享的经济租金要高于普通员工,数字化转

型对两者之间的薪酬差距存在正向影响。
基于以上分析,本文提出:
假说1:数字化转型通过提高企业经济租金获取能力拉大企业内部薪酬差距。

2.风险补偿渠道

数字化转型在提高企业市场势力的同时,也在加剧在位企业面临的潜在市场竞争。数字技术运

用提高了行业更新迭代的速度,在位企业时刻面临被替代的风险,全新的技术或商业模式释放的巨

大商业价值,将对整个行业形成颠覆性冲击,提高 “创造性破坏”发生的概率。数字技术加速革新

的渠道包括:第一,“数字孪生”等技术方便了研发设计环节的反复调试,有效减少试错成本,缩

短项目的研发周期;第二,海量数据信息增强了企业洞察环境和识别创新机会的能力,使得相关决

策更具方向性②;第三,建立在高效、便捷地共享知识经验、创新资源基础上的大分工、大合作日

益频繁,有助于化解闭门造车带来的知识宽度不足、资源配置欠缺难题③。这些均有助于提高企业

的创新效率,极易引发市场动荡。
行业洗牌的速度和力度时刻提醒在位企业,必须要保持敏锐的创新意识、关注未来的市场

导向,才能厚植竞争优势、维持市场地位,这就意味着管理层需要承担的创新风险相应提升。
根据委托代理理论,管理层的风险偏好决定着企业的经营决策。风险厌恶型管理层可能会保守

地放弃高风险、预期净现值为正的项目,以规避不确定性给企业造成的损失,但这也直接舍弃

了有助于企业价值提升和快速成长的机遇。④ 同时,为避免因项目投资失败对管理层声誉造成的

负面影响,以及保证自身职位和薪酬的相对稳定,管理层的创新投资积极性和承担风险的动力

也会不足。⑤ 在两种因素的主导下,企业对具有长期价值和延迟效应的创新项目投资不足,可能

因此遭受重创,甚至是退出市场。鉴于此,当企业面临的风险提高时,应当给予管理层更多薪

酬激励作为补偿,从而有效提高管理层的风险偏好,促使其加大创新项目投资,做出有利于企

业长远发展的选择。
基于以上分析,本文提出:
假说2:数字化转型通过提高企业的风险水平拉大企业内部薪酬差距。

三、研究设计

(一)计量模型设定

为了检验行业数字化转型如何影响企业内部薪酬差距,本文构建如下基准计量模型:

  gapijct=β0+β1digitjt+β2X+δi+μt+εijct (1)

模型 (1)用于探讨行业数字化转型对企业内部薪酬差距的整体效应,下标i、j、c、t分别表

示企业、企业所在行业、地区和年份。被解释变量gapijct 为企业内部薪酬差距,本文利用管理层

平均薪酬与普通员工薪酬之比的对数值计算得到。核心解释变量digitjt 为行业数字化转型,这里

使用各行业数字化投入水平度量。X 为控制变量,将可能影响薪酬差距的其他企业特征、企业所

在地区特征的因素考虑进来。具体地,企业层面的控制变量包括企业年龄、融资约束、出口强度、
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韩晓梅等:《薪酬抵税与企业薪酬安排》,载 《经济研究》,2016 (10)。
刘洋等:《数字创新管理:理论框架与未来研究》,载 《管理世界》,2020 (7)。

R.Ciriello,etal.“DigitalInnovation”.Business&InformationSystemsEngineering,2018,60 (6):563 569.
李文贵、余明桂:《所有权性质、市场化进程与企业风险承担》,载 《中国工业经济》,2012 (12)。
周泽将等:《高管薪酬激励体系设计中的风险补偿效应研究》,载 《中国工业经济》,2018 (12)。
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企业规模、企业成长性、并购行为、是否为国企、股权集中度、机构投资者持股比例、两职合一、
独立董事占比和董事会规模;地区层面的控制变量分别是人均GDP的对数、平均工资的对数、老

年人口抚养比。本文还控制了企业固定效应δi、时间固定效应μt。εijct 为随机扰动项。
(二)变量测度

1.被解释变量

本文的被解释变量是企业内部薪酬差距 (gapijct),利用ln(管理层平均薪酬/普通员工平均薪酬)
计算得到。关于管理层平均薪酬,本文参考刘张发等的做法①,同时将管理层的货币薪酬和股权薪酬

考虑在内,计算方法为:管理层平均薪酬=(前三名董监高薪酬总额+前三名董监高持股总数×年末

股价)/3;相应地,职工平均薪酬=(应付职工薪酬贷方发生额-董监高薪酬总额)/(员工人数-管理

层人数)。这里将管理层人数定义为 “董监高人数-独立董事人数-未领取薪酬监管层人数”。②

2.解释变量

本文的解释变量是行业数字化转型 (digitjt)。关于行业数字化转型的测度,目前有学者利用

投入产出表计算的数字化消耗系数表示③,也有学者根据行业ICT专家数量、机器人渗透度、ICT
投资等多个维度综合评估④。鉴于数据可得性,本文借鉴许宪春和张美慧对数字经济核心行业的界

定⑤,利用 《中国投入产出表》进行测算。与既有文献使用的 WIOD或 OECD投入产出表相比,
《中国投入产出表》不仅时效性更强,行业划分也更为细致,能够更好地捕捉数字化发展的前沿趋

势。由于 《中国投入产出表》仅在2012、2017、2018、2020年发布⑥,本文借鉴张陈宇等的做

法⑦,利用插值法构造了样本期内其余年份的投入产出信息⑧。得到连续年份的数据后,本文从数

字化基础设施、数字化媒体、数字化交易三个维度筛选出数字经济核心行业,计算各行业对这

类行业的直接消耗系数。其中,数字化媒体中的出版业和数字化交易中的批发零售业并不完全

属于数字经济范围,本文对数字出版的拆分比例源于 《中国经济普查年鉴》公布的 “音像制品”
“电子出版物”“数字出版物”的营业收入占出版业营业收入之比;对互联网批发和零售业的拆

分比例源于BVD-EIUCountrydata公布的线上交易收入所占比例。考虑到工业机器人等来自装备

制造业的投入也是数字化投入的重要组成部分,但并未被归入数字经济核心行业,在此基础上,
本文再次计算各行业对装备制造业所含数字化成分的直接消耗系数⑨,将其与前者加总得到最终

的行业数字化转型程度􀃊􀁉􀁒。从行业层面度量不仅有助于刻画行业整体的数字化进程及其对市场环

境的影响,也能减弱从企业层面度量引发的内生性问题。但由于行业层面从数字化投入视角考

察,本文亦在稳健性检验中使用企业数字化转型作为替代度量方式。这里采用文本分析法从底

层技术及其运用场景两方面统计关键词词频,期望更具体、细致地反映数字技术运用带来的全

方位重构。
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刘张发等:《国有企业内部薪酬差距影响生产效率吗》,载 《经济学动态》,2017 (11)。
孔东民等:《企业内部薪酬差距与创新》,载 《经济研究》,2017 (10)。
张晴、于津平:《投入数字化与全球价值链高端攀升———来自中国制造业企业的微观证据》,载 《经济评论》,2020 (6)。

F.Calvino,etal.“ATaxonomyofDigitalIntensiveSectors”.OECDScience,TechnologyandIndustryWorkingPaperNo.14,

2018.
许宪春、张美慧:《中国数字经济规模测算研究———基于国际比较的视角》,载 《中国工业经济》,2020 (5)。

2015年 《中国投入产出表》仅包含42部门,故舍弃。
张陈宇等:《生产链位置是否影响创新模式选择———基于微观角度的理论与实证》,载 《管理世界》,2020 (1)。
各年 《中国投入产出表》公布的行业个数并不一致,经合并处理后,本文最终得到了71个二位码行业样本。
由于数字经济核心行业中已包含计算机、通信和其他电子设备制造业 (C39),这里将其剔除,最后的装备制造业包括金属制

品业 (C33),通用设备制造业 (C34),专用设备制造业 (C35),汽车制造业 (C36),铁路、船舶、航空航天和其他运输设备制造

业 (C37),电气机械和器材制造业 (C38),仪器仪表制造业 (C40)。
考虑到完全消耗系数的计算链条较长,本文并未将其作为自变量的度量方法,以避免高估行业的数字化转型程度。



王燕梅等:行业数字化转型如何影响企业内部薪酬差距

3.控制变量

企业层面的控制变量包括:企业年龄 (lnageijct),用 (当年年份-成立年份+1)取对数计算

得到;融资约束 (finijct),使用资产负债率加以衡量;出口强度 (expijct),用海外营业收入与总

营业收 入 之 比 表 示;企 业 规 模 (lnsizeijct),采 用 企 业 营 业 收 入 的 对 数 值 表 示;企 业 成 长 性

(growthijct),采用营业收入的增长率表示;并购行为 (mergeijct),这里将统计得到的并购次数引

入模型;是否为国有企业 (soeijct),根据企业的所有制形式,如果是国有企业,将该变量取1,否则

取0;股权集中度 (herfijct),采用公司第一大股东持股比例表示;机构投资者持股比例 (insijct);两

职合一 (dualijct),若董事长兼任总经理,取值为1,否则取0;独立董事占比 (indijct),用独立董事

数量与董事规模之比度量;董事会规模 (boardijct),使用董事人数的对数值表示。

地区层面的控制变量包括:各省份人均GDP的对数 (lngdpct);各省份平均工资的对数 (avg-
wagect);各省份老年人口抚养比 (oldct),使用每100名劳动年龄人口需要负担的老年人口度量。

(三)数据说明

本文选取2012—2020年沪深两市的A股上市公司作为研究样本,企业层面数据分别来源于国

泰安 (CSMAR)数据库和万得 (Wind)数据库,解释变量的测算数据来源于历年 《中国投入产出

表》,其中涉及的数字化拆分比例源于 《中国经济普查年鉴》、BVD-EIUCountrydata,地区层面变

量数据来源于历年 《中国统计年鉴》。本文对样本做如下处理:剔除金融行业样本;剔除样本期内

经过ST、*ST等特殊处理的公司;剔除管理层平均薪酬高于普通员工平均薪酬的样本,以减少错

误数据的干扰;剔除关键变量缺失的样本;为避免异常值的干扰,本文还对核心变量在上下1%水

平上进行缩尾处理。最终,本文得到了25102个样本观测值。

四、实证分析

(一)基准回归结果

表1报告了模型 (1)的基准估计结果。在各列均控制企业固定效应和年份固定效应的情况下,
第 (1)列未引入控制变量,第 (2)列引入了企业层面的控制变量,在此基础上,第 (3)列再次

引入地区层面的控制变量,发现行业数字化转型的系数一直显著为正,表明伴随中国行业的数字化

转型,企业内部的薪酬差距在不断拉大。第 (4)、(5)列分别是以管理层平均薪酬 (pay_m)和

普通员工平均薪酬 (pay_s)为因变量进行的检验,不难发现,数字化转型对管理层薪酬的提升效

应要大于普通员工,进一步佐证了这一结论。至此,前文的研究假说得以验证。

 表1 基准回归结果

变量
(1) (2) (3) (4) (5)

gap gap gap pay_m pay_s

digit 1.142**
(0.021)

0.845**
(0.049)

0.840*
(0.050)

1.416***
(0.006)

0.576***
(0.007)

lnage -2.245***
(0.000)

-2.253***
(0.000)

-2.339***
(0.000)

-0.086
(0.185)

fin -0.904**
(0.013)

-0.907**
(0.013)

-0.867**
(0.012)

0.040
(0.477)

exp -0.349**
(0.013)

-0.350**
(0.013)

-0.234
(0.114)

0.116**
(0.013)

lnsize 0.509***
(0.000)

0.509***
(0.000)

0.553***
(0.000)

0.044***
(0.000)

growth 0.000***
(0.000)

0.000***
(0.000)

0.000***
(0.000)

0.000***
(0.000)
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续前表

变量
(1) (2) (3) (4) (5)

gap gap gap pay_m pay_s

merge
0.005
(0.161)

0.005
(0.157)

0.004
(0.268)

-0.001*
(0.090)

soe -0.783***
(0.000)

-0.782***
(0.000)

-0.768***
(0.000)

0.014
(0.628)

herf
0.000
(0.978)

0.000
(0.982)

-0.001
(0.794)

-0.001*
(0.051)

ins -0.016***
(0.000)

-0.016***
(0.000)

-0.015***
(0.000)

0.001***
(0.009)

dual 0.027
(0.596)

0.026
(0.601)

0.023
(0.649)

-0.004
(0.688)

ind 0.003
(0.552)

0.003
(0.550)

0.003
(0.492)

0.000
(0.718)

board 0.635***
(0.000)

0.635***
(0.000)

0.646***
(0.000)

0.011
(0.778)

lngdp
0.086
(0.638)

0.113
(0.523)

0.027
(0.484)

avgwage
-0.269
(0.497)

-0.149
(0.717)

0.120
(0.334)

old -0.007
(0.395)

-0.004
(0.617)

0.003
(0.205)

企业固定效应 是 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是 是

样本量 25102 25102 25102 25102 25102
Adj-R2 0.883 0.893 0.893 0.893 0.791
  注:(1)括号内为聚类到行业层面的稳健标准误,*、**和***分别表示在10%、5%和1%的统计水平上显著,下同。(2)为
控制篇幅,只在基准结果报告了控制变量的回归结果。

控制变量方面,企业年龄的系数显著为负,说明企业存续时间越长,薪酬差距倾向于缩小。同

时,融资约束问题越严重的企业,内部薪酬差距越小。企业成长性、企业规模的系数显著为正,说

明在大企业或经营业绩较好的企业,更可能存在收入分配不平等现象,这些均与柳光强和孔高文的

发现①一致。并且,企业通过出口参与全球贸易的强度越高,更可能因劳动结构调整而改变分配格

局。② 此外,机构投资者通过发挥良好的监督作用,有效抑制了薪酬差距的扩大,董事会规模的作

用则相反。相较于非国有企业,国有企业因受到 “限薪令”政策和其他特殊性的影响,内部的收入

分化现象较为缓和,与现实情况相符。
(二)稳健性检验

1.企业内部薪酬差距的其他度量方法

这里参考吕峻的做法③,用管理层人均持股市值和分红之和度量股权激励,在此基础上计算得

到管理层平均薪酬和企业内部薪酬差距的替代度量方法。具体而言,管理层股权激励=(年末股

价+每股股利)×max(董事会人均持股数量,监事会人均持股数量,高管人均持股数量)。表2第

(1)列汇报了更换被解释变量度量方法的回归结果,可以看出,行业数字化转型的系数依然在统计

上显著为正,核心结论并未因此而改变。

2.数字化转型的其他度量方法

本文从两方面替换数字化转型的度量方式。第一,将各行业对数字经济核心行业的直接消耗系
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柳光强、孔高文:《高管海外经历是否提升了薪酬差距》,载 《管理世界》,2018 (8)。
王立勇、胡睿:《贸易开放与工资收入:新证据和新机制》,载 《世界经济》,2020 (4)。
吕峻:《股权性质、管理层激励和过度投资》,载 《经济管理》,2019 (9)。



王燕梅等:行业数字化转型如何影响企业内部薪酬差距

数代入模型进行回归。数据结果如表2第 (2)列所示。第二,由于企业个数远超行业个数,参考

刘斌和王乃嘉的做法①,本文从企业层面构建数字化转型指标加以衡量,以避免行业与企业维度数

据对接时可能存在的过度加总问题。这里用每家公司年报中关键词词频的对数度量企业数字化转

型,具体关键词包括人工智能、大数据、云计算等底层技术,以及智能营销、智能穿戴、人脸识别

等一系列技术运用场景。表2第 (3)列报告了从企业层面度量数字化转型的数据结果,可以看出,
企业数字化转型 (digit_b)对内部薪酬差距发挥了显著的正向效应。以上结果表明,前文使用的

行业数字化转型指标具有稳健性。

3.剔除插值年份

前文利用插值法将 《中国投入产出表》拓展为连续年份来测算行业数字化转型程度,考虑到这

种做法可能存在缺乏经济意义的问题,这里剔除插值年份,仅保留2012、2017、2018和2020年样

本进行回归。如表2第 (4)列所示,回归系数的显著性没有改变。

 表2 更换变量度量方法、剔除插值年份

变量
(1) (2) (3) (4)

gap_a gap gap gap

digit 0.760*
(0.074)

0.550*
(0.093)

digit_a 0.844**
(0.048)

digit_b 0.035**
(0.027)

控制变量 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

样本量 21724 25102 25102 11647
Adj-R2 0.888 0.893 0.893 0.886

4.排除其他因素干扰

(1)排除税收政策干扰。税收优惠政策是改善企业经营发展条件的重要手段。税收优惠不仅直

接转化为额外租金,还能通过提高企业绩效间接创造可供分享的经济租金。② 根据本文的样本区

间,这里分别将 “营改增”和 “加速折旧法”两项税收政策的作用考虑在内,继续验证核心结论的

稳健性。参考魏志华等的做法③,本文使用 “(增值税+营业税)/营业总收入”度量 “营改增”政

策;由于 “加速折旧法”分批将特定行业列入试点范围,这里根据每个行业受冲击的时间构建虚拟

变量。表3第 (1)、(2)列分别汇报了引入 “营改增”“加速折旧法”变量后的回归结果,从中可

以看出,在剔除相关税收优惠政策的干扰后,行业数字化转型的系数仍然在统计上显著为正。
(2)排除隐性薪酬干扰。事实上,管理层的薪酬不仅包括货币薪酬和股权薪酬这类显性薪酬,

还包括以在职消费为主的隐性薪酬,即企业为管理层支付其行使职责时的相关公费支出。作为企业

薪酬制度安排的组成部分,在职消费的重要性甚至超越了货币薪酬。④ 在职消费与其他两种薪酬可

能存在替代关系:当货币、股权薪酬较低时,管理层倾向于将个人消费记于公费支出名下,享受更
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①

②
③
④

刘斌、王乃嘉:《制造业投入服务化与企业出口的二元边际———基于中国微观企业数据的经验研究》,载 《中国工业经济》,

2016 (9)。
张克中等:《税收优惠、租金分享与公司内部收入不平等》,载 《经济研究》,2021 (6)。
魏志华等:《税收征管数字化与企业内部薪酬差距》,载 《中国工业经济》,2022 (3)。
卢锐等:《管理层权力、在职消费与产权效率———来自中国上市公司的证据》,载 《南开管理评论》,2008 (5)。
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多 “灰色”福利;当在职消费受到更严格的管制时,管理层对显性薪酬的讨价还价行为可能更频

繁。鉴于此,本文将管理费用率作为在职消费的代理变量,纳入模型再次进行回归。从表3第 (3)
列汇报的结果可以发现,在排除以在职消费为主的隐性薪酬后,核心结论没有因此而改变。

(3)排除非观测因素干扰。为增强前述结论的可信度,本文进一步在表3第 (4)列中控制了

城市固定效应,在第 (5)列中控制了城市-年份固定效应,发现数字化转型均在各自的显著性水

平上佐证了核心结论。

 表3 排除其他因素干扰的回归结果

变量
(1) (2) (3) (4) (5)

控制 “营改增” 控制 “加速
折旧法” 控制在职消费

控制城市
固定效应

控制城市-年份
固定效应

digit 0.838*
(0.050)

0.704*
(0.096)

0.830*
(0.052)

0.840*
(0.050)

0.682*
(0.087)

控制变量 是 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是 是

城市固定效应 否 否 否 是 是

城市-年份固定效应 否 否 否 否 是

样本量 25102 25102 24981 25102 24055
Adj-R2 0.893 0.893 0.893 0.893 0.894

5.内生性问题处理

(1)变量滞后一期。本文首先对核心解释变量行业数字化转型做滞后一期处理,以digit_1表示,
在此基础上对控制变量继续做滞后一期处理,回归结果分别在表4第 (1)列和第 (2)列中予以报告。

(2)两阶段最小二乘法回归。本文立足相关性和外生性条件,将美国各行业的数字化转型程度确

定为中国行业数字化转型的工具变量。从相关性看,中美两国的数字经济发展都居于全球领先水平,
相互存在竞争性,且数字贸易往来密切。从外生性看,美国的行业特征并不直接作用于中国企业内部

薪酬差距。鉴于此,本文使用亚洲开发银行公布的投入产出表 (ADB-MRIO)测算美国行业数字化转

型程度 (usa)①,根据ISICRev3、ISICRev4和GB/T4754—2017行业分类的对照表,本文从ADB
投入产出表中筛选出了涉及数字化基础设施、数字化媒体和数字化交易的对应行业,拆分数据分别源

于 WIOD投入产出表、BVD-Orbis数据库和BVD-EIUCountrydata数据库。两阶段最小二乘法的结果

如表4第 (3)、(4)两列所示。经过内生性问题的处理后,本文的核心结论仍然没有改变。

 表4 内生性处理的回归结果

变量
(1) (2) (3) (4)

gap gap digit gap

digit_1 0.853**
(0.045)

0.935**
(0.033)

usa 1.518***
(0.000)

digit 2.851***
(0.001)

控制变量 是 是 是 是
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① ADB-MRIO时间跨度为2000—2020年,行业分类采用ISICRev3标准,共计35个行业,是目前能够获取的最契合的国际投

入产出表。
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续前表

变量
(1) (2) (3) (4)

gap gap digit gap
企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

Kleibergen-PaaprkLM统计量 196.851***

Kleibergen-PaaprkWaldF统计量 250.457***
[16.38]

样本量 25102 23084 25102 25102
Adj-R2 0.893 0.887 0.970 0.079
  注:方括号内为Stock-Yogo检验在10%水平上的临界值。

(三)异质性分析

1.所有制形式视角

行业数字化转型对企业内部薪酬差距的影响可能在不同所有制形式的企业间存在差异。为此,根

据企业最终控制人属性,本文将样本划分为国有企业样本和非国有企业样本,分组检验的结果如表5
第 (1)、(2)列所示,可以发现,在国有企业行业数字化转型对薪酬差距的影响并不突出,但在非国

有企业却表现出显著效应。从薪酬制度上看,相对于国有企业,非国有企业管理层薪酬水平与其创造

的价值、承担的风险关联性更强。随着行业数字化转型带来的经济租金和风险溢价的提高,非国有企

业管理层的薪酬水平更容易 “水涨船高”。反观国有企业,虽然可能凭借行政干预、资源控制天然具

有更高的垄断地位,但其薪酬一般受到严格的限制,一是不可随意变动,二是受到政府 “限薪令”的

约束,导致国有企业员工薪酬随业绩、风险的变动幅度不如非国有企业。并且,国有企业的性质决定

了其经营所得需要上缴国家,内部员工能够分享的利润空间一定程度上被压缩。总之,行业数字化转

型对国有企业管理层薪酬的冲击不如非国有企业突出,后者内部薪酬差距的扩大比前者显著。

2.员工议价能力视角

企业获取的经济效益由全体员工创造,理应由全体员工共享成果。但普通员工相对管理层处于

弱势地位,甚至对企业经营发展的相关信息掌握十分有限,导致普通员工薪酬与企业经济效益之间

不能形成有效联动。强化普通员工议价能力是缓解该问题的一个突破口,职工监事在其中扮演着

重要角色。本文选取职工监事所占比例度量员工议价能力,职工监事比例越高的企业,更有助

于保障普通员工的劳动权益。依照员工议价能力的均值,本文将样本划分为高员工议价能力组

和低员工议价能力组。如表5第 (3)、(4)列所示,相比低员工议价能力组,行业数字化转型

对高员工议价能力企业的薪酬差距影响更显著,说明在职工监事的干预下,企业内部的收入不

平等现象有所缓和。

 表5 基于所有制和员工议价能力的异质性分析

变量

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

国有企业 非国有企业 高员工议价能力 低员工议价能力

digit
0.976
(0.120)

0.854*
(0.082)

-0.066
(0.943)

1.228**
(0.018)

控制变量 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

样本量 8494 16522 6079 18472
Adj-R2 0.849 0.829 0.890 0.905
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  3.外部监督程度视角

信息不对称同样是影响企业内部薪酬差距的重要因素,其中外部审计监督左右着信息不对称的

程度。企业面临的外部审计监督越严格,其行为决策所受的约束力倾向于越强,进而影响薪酬差距

的大小。基于此,本文按照企业聘请的会计师事务所类型度量外部审计监督程度的高低。由于 “四
大”会计师事务所在全球被公认是业内的权威机构,如果企业聘请的事务所属于 “四大”,则认为

其面临着较高的外部监督程度和较低的信息不对称程度,反之,则认为企业的外部监督程度较低,
信息不对称问题更严重。分组检验的结果在表6前两列予以汇报。结果显示,行业数字化转型对企

业薪酬差距的影响仅在弱外部监督组显著。可能的原因是,当企业的信息不对称问题较严重时,薪

酬契约有效性降低,管理层可能获得与业绩表现不相符的超额薪酬,致使委托代理问题愈加严重,
从而进一步加剧员工之间的收入不平等。

4.行业集中度视角

行业集中度是市场结构的度量指标,侧面反映行业超额利润。行业集中度不同,在位企业可供

分享的租金也有差异,进而形成员工收益的分化。考虑到利用上市公司数据计算赫芬达尔指数、

CRn指数的缺点,本文利用行业内企业营业收入的标准差进行度量。根据本文的理论分析,可以预

见,企业营业收入的标准差越小,行业集中度越高,高管分享的租金份额更高,企业内部薪酬差距越

大。表6第 (3)、(4)列是基于行业集中度进行的分组检验。结果显示,行业数字化转型对企业内部

薪酬差距的扩大效应在高行业集中度行业更显著,与预期相符,进一步验证了本文的核心机制。

 表6 基于外部监督和行业集中度的异质性分析

变量

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

强外部监督 弱外部监督 高行业集中度 低行业集中度

digit
-0.757
(0.810)

0.819**
(0.037)

0.575**
(0.022)

1.262
(0.731)

控制变量 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

样本量 1338 23727 18603 6434
Adj-R2 0.929 0.892 0.888 0.897

5.行业属性视角

本文继续从行业属性的视角考察异质性,分别依据高科技行业与传统行业、制造业与服务业的

划分标准将样本分类,探讨可能存在的差异化影响。关于高科技行业与传统行业,这里参考黎文靖

和郑曼妮、刘诗源等的做法①,将装备制造业以及包括信息传输、软件和信息技术服务业,科学研

究和技术服务业在内的现代服务业划分为高科技行业,将剩余行业划分为传统行业,在此基础上,
依次检验不同类别行业的数字化转型对企业内部薪酬差距的影响。表7第 (1)、(2)列展示的是使

用高科技行业样本和传统行业样本进行分组检验的结果,第 (3)、(4)列则是使用制造业样本、服

务业样本进行分组检验的结果。从中可以看出:
第一,数字化转型对高科技行业的企业内部薪酬差距具有显著的正向影响,但对传统行业的影响

在统计上并不显著,这一结果与直觉相符。可能的原因是,高科技行业的企业竞争力主要依靠研发创

新,创新意识和创新需求要强于传统行业,更愿意积极拥抱和运用数字化转型,寻找企业价值创造新
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① 黎文靖、郑曼妮:《实质性创新还是策略性创新? ———宏观产业政策对微观企业创新的影响》,载 《经济研究》,2016 (4);刘

诗源等:《税收激励提高企业创新水平了吗? ———基于企业生命周期理论的检验》,载 《经济研究》,2020 (6)。
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来源;同时,高科技行业自身较强的竞争性、渗透性、高风险和高回报的特点,对数字化转型的作用

存在放大效应,加剧企业市场势力和市场风险的变动,进而极大影响了企业内部的薪酬变化。
第二,进一步使用制造业和服务业样本进行的分组检验结果表明,数字化转型显著扩大了制造

业企业的内部薪酬差距,但对服务业的影响并不显著。可能的原因是,在本文的样本中,相对信息

科技类现代服务业,住宿餐饮、批发零售、交通运输等传统服务业的占比更高;并且,根据本文测

算,虽然现代服务业的数字化转型程度要高于制造业,但传统服务业的数字化转型程度远低于制造

业,导致服务业内部的薪酬差距并未受到明显冲击。从现实看,成本之殇、观念滞后、发展定位偏

低等都是传统服务业推动数字化转型的制约因素。

 表7 基于行业属性的异质性分析

变量

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

高科技行业 传统行业 制造业 服务业

digit 1.337***
(0.001)

0.868
(0.848)

0.962*
(0.072)

0.3158
(0.869)

控制变量 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

样本量 10115 14944 16553 6185
Adj-R2 0.892 0.896 0.889 0.907

五、机制分析

(一)租金分享视角

为了检验租金分享这一机制,本文将模型设定为:

  rentijct=θ0+θ1digitjt+θ2X+δi+μt+εijct (2)

本文借助企业的人均增加值度量企业租金 (rent)①,计算公式为:人均增加值 (lnvalue)=
ln[(劳动收入+固定资产折旧+营业利润+生产税)/员工人数]。其他变量的定义同基准模型。

将人均增加值代入模型后,本文得到的检验结果如表8前两列所示。可以发现,两列系数均显

著且符号相同,理论分析部分的假说得以验证。这部分结果意味着,行业的数字化转型深刻影响市

场环境和企业行为,进而改变行业内部的竞争格局和经营收益。数字技术的网络效应催生 “赢家通

吃”格局,同时提升行业的整体经营绩效,由此攫取的超额回报在不同类别员工之间的分配存在差

异,管理层相较于普通员工能够分享到更多份额,从而拉大企业内部薪酬差距。
(二)风险补偿视角

为了检验风险补偿这一传导机制是否存在,采用如下计量模型进行检验:

  riskijct=γ0+γ1digitjt+γ2X+δi+μt+εijct (3)

其中,变量risk是企业面临的市场风险。本文参考Guellec&Paunov的做法②,使用企业市

值波动性作为市场风险的度量方式,将对数化处理后的企业市值的年标准差代入模型进行回归。检
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①

②

P.Kline,etal.“WhoProfitsfromPatents?Rent-SharingatInnovativeFirms”.TheQuarterlyJournalofEconomics,2019,134
(3):1343 1404.

D.Guellec,andC.Paunov.“DigitalInnovationandtheDistributionofIncome”.NBERWorkingPaperNo.23987,2017.
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验结果如表8后两列所示,可以发现,数字化转型的系数均显著为正,说明传导机制成立。
熊彼特指出,创新是企业改善经营状况、增强竞争能力的强心针,是企业的生存与经营发展之

道。在竞争充分的市场环境中,那些不能通过重新组合生产要素、生产条件以消灭旧组织、旧生产

方式的企业将会被其他积极拥抱变革的优质企业取代。这种 “创造性破坏”的过程既可以在不同的

经济实体间发生,也可以在经济实体内部发生。数字经济时代下的行业竞争程度更趋激烈,这意味

着转型意识欠缺、转型决策失误的企业终将被竞争对手弯道赶超,为此,在位企业唯有寻求不变的创

新以应对市场的瞬息万变。综上,管理层的洞察力、创新力、决断力对企业把握发展良机愈加关键,
因而需要向管理层支付更多的薪酬作为风险补偿,通过改变管理层的风险承担意愿,帮助企业在数字

化浪潮的冲击下站稳脚跟。这一过程传导到收入分配层面,将对应更大的企业内部薪酬差距。

 表8 机制分析的回归结果

变量
(1) (2) (3) (4)

rent rent risk risk

digit 1.124***
(0.000)

0.397***
(0.003)

0.138*
(0.081)

0.145*
(0.068)

控制变量 否 是 否 是

企业固定效应 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是

样本量 22816 22816 25102 25102
Adj-R2 0.846 0.910 0.364 0.371

六、扩展性分析

(一)数字化投入类别的区分

为进一步探讨数字化投入类别对企业薪酬差距的影响是否存在差异,本文根据行业对数字化基

础设施 (digit_infra)、数字化媒体和交易 (digit_media_deal)各自的消耗系数进行验证。表9
汇报了相应的估计结果,第 (1)列是数字化基础设施对企业内部薪酬差距的影响,第 (2)列是数

字化媒体和交易的影响。可以看出,前者的系数在统计上显著为正,并且大小和基准结果相差不

大,但后者并未通过显著性检验。这意味着数字化基础设施在数字化转型中占据了主导地位,并对

薪酬差距施加了较大影响。一方面,从数字化投入的结构看,数字化基础设施的规模相对更大,这

与许宪春和张美慧的测算结果相符①;另一方面,数字化基础设施蕴含的计算机软件和硬件、信息

传输服务提供了基本的设备、技术支持,是各类经济主体利用数字技术进行价值创造的先决条件和

重要驱动力。
(二)管理层薪酬结构的变动

基准回归结果表明,数字化转型对管理层薪酬具有显著的提升效应。根据本文的测算方式,管

理层薪酬包含货币薪酬和股权薪酬两种激励,基于此,本文尝试探究数字化转型对管理层不同形式

薪酬的冲击存在何种差异,以揭示薪酬结构的变动特征。这里分别将货币薪酬的对数值 (curren-
cy)和股权薪酬的对数值 (stock)作为因变量展开检验,并于表9第 (3)、(4)列予以汇报。对

比结果可以看出,数字化转型对管理层两种形式薪酬的影响均显著为正,但对股权薪酬的提升要大

于货币薪酬,表9第 (5)列将对数化处理后的股权薪酬与货币薪酬之比 (ratio)作为因变量再次

进行了检验,更直观地展示了薪酬结构的变动。

—101—
① 许宪春、张美慧:《中国数字经济规模测算研究———基于国际比较的视角》,载 《中国工业经济》,2020 (5)。
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薪酬结构与管理层决策倾向密切相关,虽然两种薪酬方案都发挥着重要的激励作用,但货币薪

酬与短期业绩挂钩,股权薪酬与中长期业绩挂钩,且后者较强的凸性特征能够打破收益上限。这意

味着,当货币薪酬占据较高比例时,管理层受创新投入延迟效应的影响容易产生短视行为①,而适

时提高股权薪酬比例有助于化解股东与管理层的利益冲突,激励管理层承担风险进而制定有益于企

业长期发展的战略规划。因此,面对数字化转型引发的市场动荡,企业向管理层支付股权薪酬作为

创新风险补偿的激励效应相对更明显。

 表9 扩展性分析的回归结果

变量
(1) (2) (3) (4) (5)

gap gap currency stock ratio

digit_infra 0.827*
(0.053)

digit_media_deal
9.190
(0.265)

digit 0.339**
(0.024)

5.153***
(0.000)

1.077**
(0.018)

控制变量 是 是 是 是 是

企业固定效应 是 是 是 是 是

年份固定效应 是 是 是 是 是

样本量 25102 25102 25102 25102 25102
Adj-R2 0.893 0.893 0.806 0.805 0.894

七、结论和启示

在数字经济与实体经济深度融合的时代背景下,思考企业内部不同劳动者之间薪酬差距的成

因,对于完善薪酬契约安排和激发经济活力具有重要意义。基于此,本文致力于刻画数字技术运用

如何作用于企业内部收入分配。本文研究发现,行业整体数字化转型水平的提升,促使企业给予管

理层更多的薪酬补偿,这一内部薪酬差距的扩大,是建立在企业绩效改善和风险加剧的基础之上。
具体而言,利用2012—2020年 《中国投入产出表》和中国A股上市公司的对接数据,本文发现,
行业数字化转型显著扩大了企业内部薪酬差距,数字化转型会通过改变企业市场势力和租金获取、
激励行业创新加剧市场风险两条渠道加剧不平等。异质性分析结果显示,行业数字化转型对企业内

部薪酬差距的影响分别在非国有企业、低员工议价能力、弱外部监督程度、高行业集中度、高科技

行业和制造业的企业更突出。进一步区分数字化投入类别的回归结果显示,数字化基础设施发挥了

主导作用。基于管理层薪酬结构变动的探讨表明,相对于货币薪酬,数字化转型对股权薪酬的提升

幅度更大,这与不同薪酬各自的激励特征相关。基于本文研究结论,可以形成以下政策启示:
第一,企业的薪酬体系设计需要兼顾激励创新和促进公平。根据本文的核心结论,数字化转型

在为经济发展蓄积强劲动能的同时制造了管理层与普通员工之间的收益分化,需要肯定其存在的合

理性。适度的薪酬差距是刺激企业创新的手段,但过高的薪酬差距势必挫伤员工工作的积极性主动

性,不仅不利于共同富裕目标的实现,也不利于企业的价值再造。作为收入分配的主要参与者,企

业在薪酬体系设计过程中应着重处理好效率与公平的关系,让更多员工分享数字化转型的果实,担

负起自身在共同富裕目标下的任务与职责。
第二,企业在管理层薪酬设计时需要增加风险因素的考量。现有薪酬体系的设计主要以企业业
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① 赵息、李粮:《国有企业高管薪酬结构对费用粘性的影响研究》,载 《中南财经政法大学学报》,2012 (4)。
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绩为导向,容易忽视风险承担水平对管理层行为决策的影响。根据本文的研究,适时评估企业面临

的市场风险并进行补偿,有助于避免管理层因风险规避倾向放弃具有长远价值的创新投资。因此,
需要充分考虑企业风险承担水平和潜在的经济收益,最大程度发挥薪酬制度对管理层的激励作用,
在数字化转型过程中帮助企业争取更多竞争优势和生存空间。

第三,注重提高普通员工自身的素质是缓解企业内部薪酬差距的重要思考视角。员工自身的综

合素质与其能为企业贡献的价值紧密关联,进而影响收益分配的倾向性。为此,需要综合企业、政

府与科研院所的力量,完善人才联合培养机制,提高劳动力供给质量和生产率水平。同时,本文的

异质性分析结果也表明,需要正确认识会计监督的重要地位和推进职工监事制度建设,发挥其各自

对收益分化的良好约束作用,多角度促进企业内部分配规则的相对公平。
第四,政府要鼓励市场竞争和加强对垄断行业的监管。数字经济的发展离不开规模效应、网络

效应,但这并不意味着企业可以在任何行业肆意垄断,破坏经济社会秩序。一方面,需要鼓励更多

企业参与创新创业,通过维护市场的公平竞争,倒逼企业不断释放潜能与活力,以先进技术提供更

多优质产品和服务;另一方面,需要关注企业是否存在对资源配置造成扭曲的不正当竞争行为,以

及对消费者数据隐私的过度获取和泄露行为等,及时采取必要的惩戒措施严厉打击违法乱纪、失德

失信乱象,强化企业的责任意识。
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