
高管团队成员之间的薪酬差距主要是指首席执行官

（悦耘韵）的薪酬数额同其他高层管理人员之间的薪酬数额的

差别。虽然薪酬问题从 圆园世纪 愿园年代起就成为了学术界研

究的重要课题，但目前国内外的研究主要集中在高管薪酬的

绝对水平上，较少涉及高管团队内的薪酬差距问题。本文对

现有关于高管团队内的薪酬差距的几种理论以及相关的研

究进行简要梳理并加以评析，以期对我国管理者薪酬制度改

革有所启示。

一、边际生产率理论

边际生产率理论认为，管理者薪酬水平由边际产出决定，

即薪酬差距取决于边际生产率差异，边际生产率取决于人力

资本投资情况，而人力资本投资情况可以用受教育水平、工作

经历、任期和在本企业的就职时间等指标来衡量。此外，高层

管理活动具有“比例放大”效应，使得能干的管理者能够获得

更多的经济租金。

但在高管团队内部，尤其是 悦耘韵与下属管理者之间存

在巨大的薪酬差距。对此边际生产率理论无法给出令人满意

的回答。正如 蕴葬扎藻葬则与砸燥泽藻灶（员怨愿员）所指出的：“一旦某人从

副总管理者晋升为总管理者，他的薪酬水平可能会在一天之

内成倍增加。我们很难说（是由于）这个人的能力在一天内就

翻番了。”显然，传统的经济学理论并不能合理地解释这种薪

酬差距现象。西方学者通过其他理论解释和评价了薪酬差距，

其中具有代表性的是锦标赛理论与行为理论。

二、锦标赛理论

锦标赛理论从另一个角度解释了薪酬差距存在的原因。

锦标赛理论将管理者看做是锦标赛中的竞争者，薪酬并不取

决于某一场比赛的产出水平，而是事先预定的。在基于锦标赛

理论的薪酬方案中，管理者的所得取决于其业绩排名而非业

绩本身。而 悦耘韵和下属管理者之间巨大的薪酬差距是由于

晋升机会的减少而造成的。因此，关于管理者薪酬决定问题，

锦标赛理论认为，管理者所处的行政层级是决定薪酬水平及

薪酬差距的主要因素。这样一来，高管团队内薪酬差距现象就

得到了合乎逻辑的解释。

在监督是可靠的且成本低廉时，最优的薪酬方案应该以

管理者的边际产出确定其薪酬，从而获得最优努力水平。由于

企业可以通过简单地比较管理者的边际贡献来做出晋升决

策，晋升决策变得相对简单。但在实际操作中，要实施可靠且

成本低廉的监督通常比较困难，因此基于边际产出的薪酬方

案会导致管理者有强烈的偷懒动机，致使其降低努力程度从

而出现偷懒或“搭便车”等行为。此时，将管理者边际产出作

为薪酬决定要素变得不太可行，并且确定晋升中的最佳候选

人变得极为困难。这些问题的存在会导致企业选择锦标赛激

励。锦标赛理论认为，随着监督难度的提高，大的薪酬差距可

以降低监督成本，为股东和代理人的利益一致提供强激励，因

此加大薪酬差距可以提高企业业绩。

一些学者对锦标赛理论进行了验证。蕴藻燥灶葬则凿（员怨怨园）的

研究表明，美国大企业高管之间现金薪酬有很大的差异，这主

要取决于行政级别。级别越高，相邻两级现金薪酬的差距越

大。蕴葬皂遭藻则贼等人（员怨怨猿）与 匀藻灶凿藻则泽燥灶等人（圆园园员）以美国企

业为样本研究都得出了类似的结论。在国内，林浚清等人

（圆园园猿）以及谌新民与刘善敏（圆园园猿）分别对现金薪酬和高管

持股中的薪酬差距进行了研究，他们的研究都表明薪酬差距

与企业未来业绩之间存在显著正向关系，大的薪酬差距可以

提高企业业绩。

三、行为理论

与支持扩大薪酬差距的锦标赛理论不同，行为理论提倡

缩小薪酬差距。在行为理论下有几个分支理论对薪酬差距做

出了解释。

员援社会比较理论。社会比较理论认为，高管会将自己的薪

酬和他人的薪酬进行比较，并据此来判断自己是否得到了公

平的薪酬待遇。如果高管感觉到自己没有得到应该得到的薪

酬，就会有被剥削的感觉，从而会导致怠工、罢工等负面行为，

也会导致对组织目标的漠不关心和企业凝聚力的下降。此外，

该理论认为，受剥削的感觉还与产出和投入之间的比较有关。

酝葬则贼蚤灶（员怨愿员）指出，由于偏好产出公平分配，以及对自身能

力和产出的过高估计，一般管理人员往往会弱化投入差别的

影响。悦燥憎澡藻则凿与 蕴藻增蚤灶藻（员怨怨圆）认为，由于薪酬差距很容易

衡量，而能力差别却很难衡量，因此员工更容易对他们得到了

什么而不是贡献了什么做出判断，即使薪酬差距是由于生产

率的不同而造成，也有可能招致不满。鉴于此，社会比较理论

强调组织薪酬政策中的公正和公平因素。

圆援组织政治学理论。该理论认为，大薪酬差距会提高下属

高管团队薪酬差距的理论分析

【摘要】 边际生产率理论、锦标赛理论以及行为理论对高管团队薪酬差距问题进行了不同的解释。本文对这几种理论

以及相关的研究进行简要梳理并加以评析，同时指出高管团队薪酬差距的未来研究方向。
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的努力水平，但是他们是通过减少合作的努力、增加利己的努

力来实现的，同时还会增加从事政治阴谋的可能性。因此，组

织政治学者认为，当团队工作变得重要时，政治阴谋对合作破

坏所带来的成本超过了更高努力水平所带来的收益。酝蚤造早则燥皂

与 砸燥遭藻则贼泽（员怨愿愿）指出，对于高管团队成员来说，由于存在晋

升竞争和政治行为，为促进有效合作应该相对减小 悦耘韵薪

酬差距，甚至应该减小到 悦耘韵和其他高管人员的边际产出

差别以下。

猿援分配偏好理论。分配偏好理论认为，薪酬方案的设定应

在薪酬设定者和获得者之间的互动中决定。也就是说，薪酬方

案的设定应该考虑薪酬接受者的反应，其设定依据是不使接

受者感到不满。原因正如 蕴藻增藻灶贼澡葬造 等人（员怨愿园）所指出的：

“这种不满会给薪酬设定者带来非常严重的负面后果。它可

能必须承受来自不满者的指责和压力……这种指责毋庸置疑

会影响薪酬设定者的权威和身份。”该理论认为，当个人边际

贡献难以衡量，或者团队成员之间的竞争所带来的负面影响

大于合作所带来的收益时，即使各成员的业绩存在明显差异，

也应该采用相对均等的薪酬。

可见，行为理论强调薪酬分配应趋于平均，鼓励员工之间

进行更多合作，共同追求企业业绩。

砸藻蚤造造赠等人（员怨愿愿）对薪酬委员会成员进行了分析，发现

悦耘韵薪酬与委员会成员任职的企业中的管理者薪酬正相关，

他们将此解释作为对社会比较理论的支持。此外，他们发现

悦耘韵的薪酬独立于 悦耘韵的副手的人数，他们认为这与锦标

赛理论相矛盾。杂蚤藻早藻造与 匀葬皂遭则蚤糟噪（员怨怨远）发现在管理层共谋

比较严重的行业，较小的薪酬差距会带来较高的股票回报率。

而 粤噪藻则造燥枣和 再藻造造藻灶（员怨怨园）以公平理论为基础的研究显示，

差距较小的薪酬结构较能加强企业内的相互合作，从而有助

于提升企业绩效。

四、薪酬差距解释理论的综合分析

上述理论都有其合理的一面，但又存在片面性或局限性。

边际生产率理论强调管理者能力因素对管理者薪酬的决定作

用，进而在一定程度上矫正了传统代理理论对管理者具备完

全知识和能力的隐含假设。但是在现实中，管理者的边际生产

率难以精确计量，因此大大影响了边际生产率理论对企业管

理者薪酬决定机制的解释力。此外，该理论仅仅从经济学中边

际产出等于边际成本这一角度对薪酬设定进行分析，并没有

考虑薪酬接受者的反应，也就是说没有考虑“薪酬—激励”这

一过程中薪酬接受者的心理感受因素。

与边际生产率理论相反，锦标赛理论并不要求在任意给

定时点上，薪酬与个人的边际产品价值相等。事实上，要想使

某一薪酬方案有效率，处于最高行政级别的管理者并不需要

具有与这一薪酬金额相等的价值。在什么情况下锦标赛式的

薪酬方案是有效的？如果要使监督成本最小化，锦标赛模式中

的相对业绩就特别重要，这是因为进行相对判断比绝对判断

所需要的信息量要少。可见，运用锦标赛理论可以降低监督成

本，因此这种薪酬方案最有可能出现在业绩表现至关重要但

进行全面监督成本又很高的情况下。另外，在行政高层中业绩

是决定性的，而随着向上的发展，管理者面对的晋升机会也越

来越有限，锦标赛被用于抵消晋升机会的减少，因此这一薪酬

方案对于高级管理层更为适用。但是该理论也存在着缺陷：首

先，锦标赛理论的一个重要推论（即管理者薪酬主要取决于

其所处的行政级别）无法解释现实中同职不同酬的现象。其次，

锦标赛理论不能说明企业组织扁平化对管理者薪酬决定机制

的具体影响。最后，锦标赛式的薪酬方案对相对业绩的强调可

能会带来负面影响，因为竞争的增加可能会抑制参赛者之间

的合作并导致直接破坏行为，从而可能会带来效率的损失。

与锦标赛理论不同，行为理论从相反的方向进行了论述。

具体来说，在某些情况下应该缩小薪酬差异（即不同级别管

理者之间“比赛奖金”的差异）：淤当维持团队和睦很重要

时；于当个人边际贡献难以测算时；盂当团队成员之间的竞争

会导致在相互依赖的工作中玩弄政治阴谋时；榆当团队合作

变得重要时。该理论强调薪酬的大额差距（特别是基于行政

级别的薪酬差距）对合作的潜在不利影响。总体来说，行为理

论能够充分重视企业薪酬的具体决定过程和企业薪酬管理公

平，并且对管理者薪酬水平不断上涨的解释也具有一定的合

理性。在竞争者有能力影响彼此的产出的情况下，以公平为主

导思想的行为理论较为适用。但是，该理论基本上没有论及企

业管理者薪酬政策的目的和功能。

五、未来研究方向

尽管上述理论丰富和加深了人们对管理者薪酬的认识，

但是理论上的争论恰恰反映出对管理者薪酬的研究还远未成

熟和系统化。因此，目前尚有以下问题值得深入研究：

员援各种理论的适用条件。也就是说，在什么样的管理情景

中适用什么样的理论，并且应该尝试将不同理论进行融合。粗

略来看，决定这些理论适用性的主要因素有企业治理结构、经

营环境、管理者特性等。

圆援高管薪酬差距问题在很大程度上是一个薪酬决定标准

的问题，即根据什么来确定高管的薪酬水平。上述各种理论都

明示或暗含了薪酬决定标准。实际上，在企业经理薪酬的具体

确定过程中，这些经济因素和非经济因素的实际影响直接决

定了不同理论对企业经理薪酬决定机制的解释力。因此，未来

应该把研究重点放在对在不同企业治理结构和经营环境下经

理薪酬不同决定标准的相对重要性以及薪酬决定标准的确定

和计量问题上。

猿援不同理论及学科之间的融合。薪酬差距问题并不仅仅

是一个简单的管理问题，它涉及到组织行为学、心理学、经济

学、社会学等，单纯从某一个学科出发不足以对薪酬差距问题

做出系统的研究。而且本文介绍的各种理论之间并不是完全

孤立的，在某些情况下可能需要将几种理论相互结合起来对

问题进行分析。
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