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高技能劳动力雇佣驱动制造业创新绩效
———数字化转型路径的实证分析

左 薇,彭秋萍

(华南农业大学经济管理学院,广州510642)

摘要:基于2015—2023年沪深A股3192家制造业上市公司数据,探析企业高技能劳动力雇佣对创新绩效影响的

作用路径。结果表明,高技能劳动力雇佣显著提升了企业创新绩效,而企业数字化转型在其中发挥部分中介作用。
研究进一步发现,高管IT(信息技术)背景能够增强高技能劳动力对创新绩效的促进作用。异质性分析显示,上述效

应在非国有企业和技术资本密集型行业中显著。
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  在大数据、云计算与人工智能等技术迅猛发展

的推动下,制造业企业正经历从传统生产模式向数

字化、网络化、智能化生产模式的深刻转型。数字

化能力不仅重塑了企业的资源配置方式,更为知识

创造与技术迭代提供了全新的基础设施,从而孕育

出新的创新范式。换言之,数字化转型已成为制造

业企业释放创新潜能、提升核心竞争力的关键通

道[1]。然而,数字化技术的落地与企业创新潜能的

释放,绝非简单的技术引进。已有研究表明,在企

业创新活动中,高技能劳动力作为企业人力资本的

重要力量,在资源的灵活运用方面发挥着关键作

用[2]。随着企业转型深度的增加,人力资本,特别是

高技能劳动力的战略价值空前凸显[3]。因此,在数

字化大背景下,探究高技能劳动力雇佣是否能成为

驱动企业创新绩效的引擎,具有重要现实意义。
尽管高技能劳动力在实践中发挥着关键作用,

但现有学术研究对其驱动创新绩效的内在机制尚

未给予充分关注。回顾已有文献可以发现,目前对

于企业创新绩效的研究主要从内外两个方面开展。
企业外部重点考察政策导向[4]、竞争市场[5]等对企

业创新绩效的影响;企业内部则主要从战略决策[6],
内部制度[7]等方面开展研究。然而,数字化技术的

落地与知识创造终究依赖人力资本的吸收、整合与

再创造能力,使得从微观层面的人才配置视角显得

尤为关键。它决定企业能否有效采纳数字化工具、
重组资源并激发新知识。尽管如此,学界仍然更多

关注“创新活动如何优化劳动力结构”[2],而较少探

讨“高技能劳动力雇佣如何通过数字化转型这一

‘赋能引擎’进而促进企业创新绩效的增加”。因

此,以企业劳动力雇佣为切入点,构建“高技能劳动

力-数字化转型-企业创新绩效”传导框架,以检验高

技能劳动力对企业创新绩效的直接与间接作用。
同时,鉴于高管团队掌握人才引进与数字化投资的

决策权,其技术认知必然影响上述机制的有效性,
故将高管信息技术(informationtechnology,IT)背

景纳入模型,探讨其对“高技能劳动力雇佣-企业创

新绩效”链条的调节作用,从而系统揭示人才雇佣、
数字化赋能与企业创新绩效之间的情境效应。

通过获取沪深A股3192家上市公司2015—
2023年的数据,从实证分析的视角,进一步检验高

技能劳动力雇佣对企业创新绩效的影响。基于上

市公司数据的经验证据,系统阐明高技能劳动力经

由数字化转型放大创新绩效的内在机制,以期为制

造业企业制定高技能劳动力配置与数字化赋能的

创新绩效策略,以及政府部门出台精准扶持政策,
提供坚实的理论依据与实践借鉴。
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1 理论基础与研究假设
1.1 高技能劳动力雇佣与企业创新绩效

在创新活动中,劳动力作为企业人力资源的重

要力量发挥着关键作用[2]。而针对企业劳动力的划

分,现有文献通常依据劳动者的受教育程度和所接

触任务的复杂程度将企业劳动力分为高技能劳动

力与低技能劳动力两类[8]。在受教育程度层面,高
技能劳动力通常指接受过高等教育,即大学及以上

学历的劳动者[9];而在接触任务的复杂程度层面,高
技能劳动力主要指技术部门的员工,而生产部门、
财务部门、销售部门等员工则定义为低技能劳动

力[10]。在此基础上,相关研究表明,高技能劳动力

对企业创新存在驱动效应[11]。例如,有学者发现,
科技人才集聚可以通过提升企业创新能力,积极作

用于绿色发展[12]。另有研究表明,高技能劳动力通

过提升企业的知识吸收与转化效率,进一步对企业

研发效率与市场表现起积极影响[3]。这些研究从不

同侧面揭示,高技能劳动力所具备的前沿知识和复

杂问题的解决能力,是其赋能企业创新绩效不断生

成的重要基础。
为了深入解析上述现象的内在机理,特此引入

“资本-技术互补”理论作为核心解释框架。该理论

指出,企业物质资本,如机器、软件、设备与企业内

部高技能劳动力之间存在互补性,而与低技能劳动

力之间存在替代性[13]。究其原因,企业内部技术创

新行为具备一定的高投入性、高复杂性和强探索

性,需要员工付出超过常规工作的努力,并且具备

一定的实力。而高技能劳动力由于拥有扎实的理

论知识储备和知识应用能力,能够更熟练地将个人

知识运用于实践操作当中[14],高质量完成任务。进

一步地,将这一概念置于数字化转型的时代背景下

进行延伸。随着企业数字技术的普及与运用,进一

步通过两种路径强化上述互补效应:①技术复杂化

路径。大数据、人工智能等技术的应用,在给企业

带来便利的同时,过载的信息在一定程度上也提升

了工作的“复杂性”[1],需要更多精通数字技术的专

业人才进行处理与运用。随着高技能劳动力的加

入,将会与企业内部智能化设施产生“资本-技术互

补”效应,进一步促进企业创新绩效的不断提升[15]。
而部分低技能劳动力由于缺乏知识储备,在技能掌

握方面存在局限,因此在实际工作过程中将会产生

消极应对情绪,无法与企业物质资本构建良好协同

关系,不利于创新绩效的生成[16]。②能力集聚化路

径。企业的创新活动离不开高技能劳动力的集

聚[17]。随着企业高技能劳动力雇佣数量的增加,他
们之间密集的知识交流、思维碰撞与分工协作,能
够形成强大的集体智慧与知识溢出效应,从而催生

更具突破性的创新成果[9]。综上,基于“资本-技术

互补”理论内核,并结合数字化背景下两条路径的

强化作用,研究认为随着企业高技能劳动力雇佣数

量的增加,企业整合吸收并强化新技术,驱动创新

的能力越强。
基于此,提出如下研究假设。
H1:高技能劳动力雇佣数量的增加有助于提升

企业创新绩效。
1.2 企业数字化转型的中介作用

在企业创新发展的过程中,高技能劳动力雇

佣、数字化转型与企业创新绩效三者紧密关联。
从高技能劳动力对企业数字化转型的影响来

看,已有研究表明,高技能劳动力所具备的专业知

识与先进的技术技能,成为企业数字化转型与创新

发展的核心驱动力[18]。因此,企业数字化转型的过

程中离不开高技能劳动力的支撑[19]。然而,这种支

撑作用的有效性,不仅依赖高技能劳动力的专业素

质,更关键的是需要达到一定的“临界质量”,形成

高技能劳动力的集聚效应[17]。究其原因,当高技能

劳动力的雇佣数量形成一定规模时,就能够从整体

上产生知识溢出效应,提升组织的知识储备与技术

理解能力[9]。这确保了企业能够更好地运用数字技

术,评估未来价值,为数字化转型战略决策提供集

体智慧[14]。其次,企业高技能劳动力还具备创新能

力与学习能力,起到一定的示范作用[20],他们通过

知识溢出与同伴效应,能够加速新技术的采纳与扩

散,重塑有利于数字化转型的组织惯例,推动企业

数字化转型顺利开展。最后,从资源协同的视角

看,雇佣一定规模的高技能劳动力,是实现企业数

字技术与业务流程融合的重要条件。因此,当今企

业已经逐渐意识到高技能劳动力雇佣的重要性,雇
佣需求也在逐渐调整[13]。要求企业员工具备扎实

的理论知识与实操技能,能够发挥工作主动性,利
用个人知识储备,熟练操作智能化设施解决实际问

题[21]。随着高技能劳动力雇佣数量的提升,将进一

步加快企业数字化转型进程。
与此同时,数字化转型对企业创新绩效同样意

义重大。从技术创新的视角来看,数字化转型战略

的实施为企业带来了大数据、云计算、人工智能等

先进的技术。这些技术的引入,不仅提升企业IT
架构成熟度,提高企业运行的效率与质量[22]。还能
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够帮助企业搭建知识共享平台,打破部门壁垒,促
进高技能人才间的技术经验交流与创新思维碰撞,
加速新技术的成果转化;从商业模式创新的视角来

看,互联网商业模式的运用,实现了企业与供应商、
合作伙伴、客户的全方位对接。帮助企业拉近与消

费者的距离,结合顾客需求,提供定制化的解决思

路,实现商业模式上的进一步创新[23];从企业内部

管理模式创新来看,数字化转型能够进一步帮助企

业优化管理流程[24]。企业可通过数字化流程管理

系统,优化产品生产流程,减少冗余环节,进一步提

升企业创新绩效。
结合上述分析,根据“资本-技术互补”理论,高

技能劳动力与数字技术存在互补效应[15]。因此,随
着企业高技能劳动力雇佣数量的增加,能够更好地

协调数字资源,推动企业数字化转型。而在企业数

字化转型的过程中,高技能劳动力助力企业不断积

累数字技术与经验[16],整合优势资源,促进创新绩

效的生成。
基于此,提出如下研究假设。
H2:高技能劳动力雇佣数量的增加对企业数字

化转型存在积极的促进作用;
H3:数字化转型对企业创新绩效存在积极的促

进作用;
H4:数字化转型部分中介了高技能劳动力雇佣

对企业创新绩效的积极影响。
1.3 企业高管IT背景的调节作用

鉴于高管团队掌握人才引进与数字化投资的

决策权,其技术认知必然影响上述机制的有效性,
故将高管IT背景纳入研究范畴[25]。根据烙印理

论,个体从早期接受的教育及职业生涯发展经历

中,所获取到的专业知识及相关技能将会塑造自身

的信息处理方式,形成较为稳定的行为偏好和处事

态度,持久的影响个体判断与行为模式[26]。因此,
具备IT背景的高管更容易理解数字时代企业的变

革思路。
高管IT背景通常指企业高管具备信息技术相

关专业知识,拥有数字化技能及相关工作经验,能
够更好地理解IT带给企业的变革。从战略制定的

视角来看,已有研究表明,高管凭借自身对于IT的

理解,可以敏锐的洞察行业发展趋势,利用数字技

术推动企业进行数字创新[27]。在大数据、云计算广

泛兴起的当下,具备信息技术背景的高管更能够意

识到数字技术运用对企业运营成本与效率的影响,
进而提出数字化发展战略[28]。因此,与具有传统管

理背景的高管相比,具备IT背景的高管更能够捕

捉到人工智能在企业生产流程优化方面的潜力,及
时推进企业智能系统更新,在降低运营成本的同

时,助力企业创新产出的不断生成。而缺乏IT背

景的高管,可能由于数字知识储备不足、数字技术

认知不足等原因,错失技术创新机遇,进一步导致

企业在市场竞争中失利;从资源配置的视角来看,
拥有IT背景的高管能够精准识别与IT相关的人

才资源,合理进行高技能劳动力引进[29]。这是其他

背景高管难以企及的优势,他们凭借自身专业敏感

度,能够精准判断哪些高技能劳动力的知识技能与

企业数字化转型、创新需求相契合,最终将获取到

的高技能劳动力与企业内部资源良好匹配,进一步

助力企业创新绩效的生成。
基于此,提出如下研究假设。
H5:高管IT背景正向调节了高技能劳动力雇

佣对企业创新绩效的积极影响。
研究模型如图1所示。

图1 研究模型

2 研究设计

2.1 数据来源

选取2015—2023年3192家沪深A股上市公

司数据作为研究样本,数据来源主要为国泰安

(CSMAR)数据库。为了减少偶然性并剔除极端值

对研究的影响,特此对所获得数据进行以下处理:
①对所有连续变量进行上下1%的缩尾处理;②删

除ST、*ST、PT特别处理类公司数据;③删除主要

研究变量样本缺失值;④根据证监会2012年行业分

类,选取制造业上市公司数据。最终得到19106个

公司年度观测值,并利用Stata17.0进行数据分析。
2.2 变量设计

(1)被解释变量:企业创新绩效(Patents)。借

鉴何瑛等[30]的做法,采用企业所获专利数量来衡量

创新绩效产出。具体而言,企业所获专利数量主要

包含了发明专利、实用新型专利以及外观设计专利

3个方面。为了方便研究,将上述3类专利数量进

行横向加总,总数加1再取自然对数。
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(2)解释变量:高技能劳动力雇佣(Hire)。借鉴

刘啟仁和赵灿[10]的做法,根据企业员工的性质,将
技术部门的员工定义为高技能劳动力,将生产部

门、财务部门、销售部门等员工定义为低技能劳动

力,用两者的雇佣比来衡量企业高技能劳动力雇佣

的程度。
(3)中介变量:企业数字化转型(Digital)。借鉴

甄红线等[31]的做法,使用国泰安数据库中国上市公

司数字化转型研究数据库中的企业数字化转型指

标进行测度,对技术分类、组织赋能、数字化应用等

类别下139个数字化相关词频进行加总统计,最终

取对数来综合度量企业的数字化转型程度。
(4)调节变量:高管IT背景(IT)。借鉴刘锡禄

等[32]的做法,根据企业CEO(首席执行官)个人背

景资料,若CEO具备企业信息化管理技能及信息技

术相关教育经历或者从业经历时,则认为该企业

CEO具备一定的信息技术背景,则赋值为1,否则赋

值为0。
(5)控制变量。参考文献[33-34],在控制行业

(Ind)和年度(Year)的基础上,加入了一系列企业层

面的控制变量,涵盖了企业综合治理指标和财务指

标两类。具体包括企业规模(Size)、企业年龄

(Age)、资产负债率(Lev)、资产回报率(Roa)、成长

能力(Growth)、固定资产比率(Cap)、托宾Q 值

(TQ)、两职合一(Dual)、管理层持股比例(MP)和
研发强度(Rdintensity)。具体变量定义见表1。

表1 变量定义

变量名称 变量符号 变量定义

企业规模 Size 企业总资产的自然对数

企业年龄 Age In(当前年份-公司成立年份+1)
资产负债率 Lev 负债总额/资产总额

资产回报率 Roa 公司净利润/总资产

成长能力 Growth
(当期营业收入-上期营业收入)/
上期营业收入

固定资产比率 Cap 固定资产总额/资产总额

托宾Q值 TQ 上市公司市值/资产总额

两职合一 Dual
上市公司董事长或CEO是否兼

任,若兼任则为1,其他情况则为0
管理层持股比例 MP 管理层持股数/总股数

研发强度 Rdintensity 研发投入/营业收入

行业 Ind
证监会2012年行业分类,制造业

取两位代码

年度 Year 2015—2023年度虚拟变量

2.3 模型构建

为了探究高技能劳动力雇佣对企业创新绩效

的影响,构建如下模型:

Patentsi,t =α0+α1Hirei,t+Controlsi,t+

∑Year+∑Ind+εi,t (1)

Digitali,t =α0+α1Hirei,t+Controlsi,t+

∑Year+∑Ind+εi,t (2)

Patentsi,t =α0+α1Hirei,t+α2Digitali,t+
Controlsi,t+∑Year+
∑Ind+εi,t (3)

Patentsi,t =α0+α1Hirei,t+α2ITi,t+
α3Hirei,t×ITi,t+α4Controlsi,t+

∑Year+∑Ind+εi,t (4)

式中:i、t分别为公司、时间;被解释变量Patentsi,t为
企业i在t年的创新绩效;解释变量Hirei,t为企业i在

t年的高技能劳动力雇佣程度;Digitali,t为企业数字化

转型程度;Controlsi,t为一系列控制变量,还对时间

(Year)和行业(Ind)固定效应进行控制;εi,t为随机误

差项;α0为常数项;α1~α4 为系数。研究主要关注模

型(1)中Hire的系数α1 的显著性,如果系数显著为

正,则意味着随着企业高技能劳动力雇佣比例的上

升,将会对企业创新绩效产生积极的促进作用。模

型(2)和模型(3)是将企业数字化转型作为中介变量,
研究企业高技能劳动力雇佣对企业创新绩效的影响。
模型(4)用于调节效应检验,其中ITi,t为调节变量,指
企业i在t年里高管的IT背景。
2.4 描述性统计

变量描述性统计结果见表2。企业创新绩效
(Patents)最小值为0.000,最大值为3.090,表明制

造业企业创新绩效存在一定差异,推动企业创新绩

效的影响因素需进一步考察,以帮助企业顺利实现

自身创新产出的增加。高技能劳动力雇佣(Hire)最
小值为0.000,最大值为0.279,表明还有部分企业

并没有认识到数字智能时代,高技能劳动力带给企

业的便利。数字化转型(Digital)最小值为0.000,
最大值为2.452,表明当今企业数字化转型的热潮

虽然已经席卷全球,但真正的落实情况却并未如预

想般可观。而企业高管IT背景(IT)数据也证实了

不同企业高管团队特质上的差异性。

3 实证分析
3.1 基准回归分析

高技能劳动力雇佣对企业创新绩效影响的基

准回归结果见表3。表3中,列(1)为仅加入控制变

量、年份和行业固定效应的结果,列(2)在此基础上

加入自变量高技能劳动力雇佣。列(2)的结果显

示,高技能劳动力雇佣对企业创新绩效的影响在
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1%水平下显著且系数为正(β=0.790),表明随着企

业高技能劳动力雇佣数量的增加,对企业创新绩效

产生积极正向影响,假设H1得到验证。
列(3)、列(5)为仅加入控制变量、年份和行业

固定效应的结果,列(4)、列(6)在此基础之上分别
表2 变量描述性统计

变量 样本数 均值 标准差 最小值 最大值

Patents 19106 0.922 0.971 0.000 3.090
Hire 19106 0.070 0.052 0.000 0.279
Digital 19106 0.881 0.652 0.000 2.452
IT 19106 0.030 0.171 0.000 1.000
Size 19106 22.035 1.152 19.878 25.597
Age 19106 2.976 0.289 2.197 3.555
Lev 19106 0.376 0.197 0.000 0.913
Roa 19106 0.039 0.070 -0.288 0.209
Growth 19106 0.146 0.340 -0.518 1.948
Cap 19106 0.213 0.128 0.011 0.591
TQ 19106 2.101 1.353 0.000 8.751
Dual 19106 0.355 0.478 0.000 1.000
MP 19106 18.061 21.003 0.000 70.139

InBsize 19106 0.905 0.082 0.699 1.079
Rdintensity 19106 0.054 0.047 0.000 0.292

加入自变量高技能劳动力雇佣、中介变量企业数字

化转型,分别探析高技能劳动力雇佣对企业数字化

转型的影响,及企业数字化转型对企业创新的影

响。两个回归结果分别在1%(β=0.357)、5%(β=
0.054)水平下显著且系数为正,说明企业高技能劳

动力雇佣对企业数字化转型起到积极促进作用,而
企业数字化转型则对于企业创新绩效产生正向影

响,假设H2、假设H3得到验证。
3.2 中介效应检验

为了进一步探究企业高技能劳动力雇佣对企

业创新绩效影响的传导机制,通过大量文献梳理,
着重考察企业数字化转型的中介作用。中介效应

检验结果见表4。表4中,列(1)数据显示,高技能

劳动力雇佣对企业创新绩效的影响在1%的水平下

显著为正(β=0.818),表明随着企业高技能劳动力

雇佣数量的提升,企业创新绩效随之提升。列(2)
数据显示,高技能劳动力雇佣对企业数字化转型的

影响在1%的水平下显著为正(β=0.430),表明随着

表3 基准回归结果

变量
(1)

Patents
(2)

Patents
(3)
Digital

(4)
Digital

(5)
Patents

(6)
Patents

Size
0.070** 0.068** 0.113*** 0.112*** 0.070** 0.064**
(2.453) (2.379) (7.617) (7.567) (2.453) (2.243)

Age
0.200** 0.188** 0.568*** 0.562*** 0.200** 0.169**
(2.401) (2.260) (12.652) (12.547) (2.401) (2.016)

Lev
-0.082 -0.085 -0.067 -0.069 -0.082 -0.078
(-0.957) (-0.995) (-1.556) (-1.591) (-0.957) (-0.914)

Roa
0.275** 0.267** -0.026 -0.029 0.275** 0.276**
(2.093) (2.038) (-0.434) (-0.492) (2.093) (2.104)

Growth
-0.006 -0.006 0.018** 0.018** -0.006 -0.007
(-0.356) (-0.347) (2.137) (2.150) (-0.356) (-0.411)

Cap
0.141 0.141 -0.234*** -0.234*** 0.141 0.154
(1.386) (1.382) (-4.020) (-4.024) (1.386) (1.511)

TQ
0.018*** 0.017*** 0.002 0.002 0.018*** 0.018***
(2.744) (2.659) (0.646) (0.573) (2.744) (2.729)

Dual
-0.027 -0.027 0.027** 0.027** -0.027 -0.029
(-1.113) (-1.101) (2.268) (2.280) (-1.113) (-1.173)

MP
0.004*** 0.004*** 0.002*** 0.002*** 0.004*** 0.004***
(3.879) (3.840) (3.021) (2.982) (3.879) (3.801)

Rdintensity
0.599* 0.494 0.492*** 0.445*** 0.599* 0.572
(1.681) (1.385) (3.180) (2.905) (1.681) (1.607)

Hire
0.790*** 0.357***
(3.107) (2.647)

Digital
0.054**
(2.403)

常数项
-1.354** -1.322** -3.290*** -3.275*** -1.354** -1.175**
(-2.469) (-2.404) (-12.141) (-12.101) (-2.469) (-2.143)

样本数 19106 19106 19106 19106 19106 19106
R2 0.006 0.007 0.110 0.111 0.006 0.006
F 4.708 5.406 60.822 56.140 4.708 4.726

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。
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表4 中介效应检验结果

变量
(1)

Patents
(2)
Digital

(3)
Patents

Hire
0.818*** 0.430*** 0.795***

(3.599) (4.273) (3.496)

Size
0.067*** 0.109*** 0.061***

(3.729) (13.681) (3.384)

Age
-0.087 -0.270*** -0.073
(-0.545) (-3.813) (-0.454)

Lev
-0.088 -0.053* -0.085
(-1.341) (-1.821) (-1.297)

Roa
0.262** -0.042 0.265**

(2.221) (-0.807) (2.241)

Growth
0.001 0.008 0.000
(0.034) (0.980) (0.010)

Cap
0.143 -0.146*** 0.151*
(1.600) (-3.675) (1.687)

TQ
0.014** 0.010*** 0.013**

(2.316) (3.856) (2.223)

Dual
-0.027 0.029*** -0.029
(-1.433) (3.449) (-1.515)

MP
0.004*** 0.002*** 0.004***

(5.341) (4.697) (5.227)

Rdintensity
0.485* 0.415*** 0.462*

(1.830) (3.538) (1.745)

Digital
0.054***

(3.010)

常数项
-0.511 -1.056*** -0.454
(-0.932) (-4.352) (-0.828)

时间效应 Yes Yes Yes
行业效应 Yes Yes Yes
样本数 19106 19106 19106
R2 0.008 0.127 0.009
F 6.740 122.028 6.859

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。

高技能劳动力的加入,企业数字化转型程度随之加

速。列(3)的数据显示,在加入企业数字化转型变

量后,高技能劳动力雇佣对企业创新绩效的影响在

1%水平上系数显著为正。说明企业数字化转型在

企业高技能劳动力雇佣与企业创新绩效之间起部

分中介作用,假设H4得到验证。即用实证数据证

明,高技能劳动力的涌入将带来企业数字化转型程

度的提升,最后将进一步带动企业创新绩效的增加。
3.3 调节效应检验

在基准回归分析的基础上,为了进一步验证高

技能劳动力雇佣对企业创新绩效的影响是否会因

为企业高管自身背景而变化,选择高管IT背景作

为调节变量进行调节效应分析。具体结果见表5。
由表5中数据可以看出,企业高技能劳动力雇佣与

高管IT背景的交互项对企业创新绩效的影响在5%

表5 调节效应检验结果

变量
(1)

Patents

Hire
0.724***

(3.153)

IT
-0.276***

(-3.759)

Hire×IT
1.483**

(2.411)

Size
0.066***

(3.671)

Age
-0.103
(-0.647)

Lev
-0.082
(-1.253)

Roa
0.266**

(2.250)

Growth
0.000
(0.017)

Cap
0.136
(1.525)

TQ
0.014**

(2.319)

Dual
-0.029
(-1.534)

MP
0.004***

(5.285)

Rdintensity
0.481*

(1.814)

常数项
-0.431
(-0.787)

时间效应 Yes
行业效应 Yes
样本数 19106
R2 0.009
F 6.819

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。

水平上显著为正(β=1.483),调节效应成立。代表

若企业高管具备一定的IT背景,则会调节高技能

劳动力雇佣对企业创新绩效的影响,使正向影响更

强。据此,假设H5得到验证。
3.4 内生性分析

在研究高技能劳动力雇佣对企业创新绩效影响

的过程中,为了避免反向因果导致的内生性问题,采
用工具变量法来进行内生性分析,进一步验证所得结

果的准确性。借鉴以往文献,选取明清进士数量作为

工具变量进行检验[35]。该数据来自CNRDS数据库,
通过明清进士题名碑索引,匹配当今行政区域名称,
手动整理出明清时期进士的籍贯,并对各行政区域内

明清进士数量统一加总匹配至各城市,作为高技能劳

动力雇佣的工具变量进行研究。
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工具变量的选择必须同时满足与解释变量的

相关性及外生性两个前提,而明清进士作为当时的

高水平人才,其聚集的地方更能体现当地对教育文

化的重视,进一步能够培养出更多高技能劳动

力[36],因此与解释变量存在相关性。同时,明清时

期进士数量并不与当今数字时代的企业创新绩效

有直接关联,满足外生性的条件设定,因此作为工

具变量是合理可行的。内生性检验结果见表6。
表6中列(1)为明清进士数量对企业高技能劳

动力雇佣的回归分析,结果显示在1%上显著为正

(β=0.007),列(2)为排除内生性干扰后,高技能劳

动力雇佣对企业创新绩效的影响依然在5%上显著

为正,与原先基准回归分析的结果保持一致。且第

1阶段F大于10,排除弱工具变量问题,内生性检

验通过。

表6 内生性检验结果

变量
(1) (2)
Hire Patents

Size
0.003***
(7.240)

0.000
(0.028)

Age
0.004***
(3.395)

-0.141***
(-4.646)

Lev
0.020***
(8.746)

-0.058
(-0.640)

Roa
0.031***
(5.118)

0.736***
(4.027)

Growth
0.003***
(2.597)

-0.004
(-0.170)

Cap
-0.059***
(-21.367)

0.233
(0.990)

TQ
0.001***
(3.678)

-0.054***
(-7.950)

Dual
-0.002**
(-2.539)

0.058***
(3.342)

MP
-0.000***
(-5.652)

0.004***
(7.237)

Rdintensity
0.448***
(57.912)

0.052
(0.030)

MQ
0.007***
(5.602)

Hire
8.117**
(2.092)

常数项
-0.048***
(-4.775)

0.727***
(3.583)

样本数 19106 19106
R2 0.201
F 31.387

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。

3.5 稳健性检验

为了确保研究结果的稳健性,采用替换被解释

变量与解释变量来分别进行稳健性检验。参考王

福胜和李灿[37]的做法,将被解释变量企业创新绩

效,采用企业当年申请专利的总数加一取对数进行

检验。参考汪立鑫和孟彩霞[9]的研究,将解释变量

高技能劳动力雇佣按照劳动力学历划分,大学及以

上学历的劳动者被视为高技能劳动力,反之被视为

低技能劳动力,将高技能劳动力占总劳动力人数的

比例作为企业高技能劳动力雇佣变量。稳健性检

验结果见表7。
表7列(1)和列(3)为仅加入控制变量、年份和

行业固定效应的结果,列(2)和列(4)在此基础上分

别替换了被解释变量和解释变量进行稳健性检验,
结果分别在5%和1%上显著为正,与原先结论一

致,稳健性检验通过。

表7 稳健性检验结果

变量
(1)

Patents1
(2)

Patents1
(3)

Patents
(4)

Patents

Size
0.093*** 0.092*** 0.093*** 0.083***

(5.179) (5.141) (5.179) (4.587)

Age
-0.228*** -0.234*** -0.228*** -0.291***

(-4.608) (-4.731) (-4.608) (-5.786)

Lev
-0.089* -0.091* -0.089* -0.091*

(-1.812) (-1.839) (-1.812) (-1.834)

Roa
0.208*** 0.205*** 0.208*** 0.226***

(2.874) (2.831) (2.874) (3.121)

Growth
0.011 0.011 0.011 0.010
(1.033) (1.040) (1.033) (0.950)

Cap
-0.066 -0.067 -0.066 -0.075
(-0.923) (-0.927) (-0.923) (-1.027)

TQ
0.009** 0.008** 0.009** 0.005
(2.313) (2.238) (2.313) (1.219)

Dual
-0.029** -0.029** -0.029** -0.027**

(-2.278) (-2.267) (-2.278) (-2.128)

MP
0.003*** 0.003*** 0.003*** 0.003***

(5.298) (5.265) (5.298) (5.177)

Rdintensity
0.554*** 0.503*** 0.554*** 0.350*

(2.984) (2.730) (2.984) (1.900)

Hire
0.381**

(2.329)

Hire1
0.283***

(6.856)

常数项
-0.423 -0.408 -0.423 -0.049
(-1.257) (-1.215) (-1.257) (-0.142)

样本数 19106 19106 19106 19106

R2 0.017 0.018 0.017 0.022

F 11.973 11.116 11.973 15.402

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。
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3.6 异质性分析

为了进一步探析高技能劳动力雇佣对企业创

新绩效的影响是否会因企业性质的不同、所处行业

性质的不同而发生改变,因此进行异质性分析来进

行检验,具体结果见表8。
表8列(1)和列(2)分别是非国有企业和国有企

业异质性检验;列(3)和列(4)分别是劳动密集型行

业和技术资本密集型行业异质性检验。通过表8数

据可以看到,只有在非国有企业和技术资本密集型

行业中,高技能劳动力对企业创新绩效的影响显著

为正。而在国有企业与劳动密集型行业中,回归结

果不显著。究其原因,有研究表明,国有企业在高

技能劳动力存量方面较薄弱,且内部人才培养机制

落后,企业创新的数据驱动能力较弱[38]。而劳动密

集型行业因所从事的体力劳动,更倾向于对于基础

人力的需求,忽视了数字化带给行业的优势。因此

后续还需要加强高技能劳动力雇佣,与自身数字资

源匹配,进一步提升企业创新产出。

表8 异质性分析结果

变量
(1)

Patents
(2)

Patents
(3)

Patents
(4)

Patents

Hire
0.869*** 0.407 0.461 0.801***

(3.499) (0.736) (0.559) (3.374)

Size
0.083*** 0.029 0.054 0.061***

(4.149) (0.689) (1.068) (3.169)

Age
0.056 0.458*** -0.103 0.233***

(0.861) (3.526) (-0.775) (3.817)

Lev
0.013 -0.311* -0.158 -0.069
(0.181) (-1.944) (-0.917) (-0.979)

Roa
0.256** 0.011 0.205 0.251**

(1.973) (0.037) (0.700) (1.974)

Growth
-0.013 0.032 -0.008 -0.009
(-0.674) (0.808) (-0.154) (-0.460)

Cap
0.118 0.272 0.146 0.110
(1.171) (1.362) (0.666) (1.154)

TQ
0.015** 0.023* 0.006 0.020***

(2.480) (1.662) (0.501) (3.236)

Dual
-0.048** 0.059 0.073 -0.039*

(-2.310) (1.145) (1.440) (-1.907)

MP
0.003*** -0.004 0.002 0.004***

(4.090) (-0.553) (0.902) (5.227)

Rdintensity
0.410 1.204 3.342*** 0.283
(1.434) (1.621) (2.890) (1.019)

常数项 -1.231*** -1.370* -0.579 -1.241***

(-3.316) (-1.702) (-0.603) (-3.477)
样本数 15012 4094 1916 17190
R2 0.006 0.011 0.010 0.007
F 7.078 3.646 1.471 8.958

 注:*、**、***分别表示P<0.1、P<0.05、P<0.01;括号内为t值。

4 结论与建议
4.1 结论

(1)高技能劳动力雇佣对制造业企业创新绩效

有积极的正向影响。这一结论为“资本-技能互补”
理论提供了坚实的经验证据,表明企业内部的智能

化物质资本与高技能劳动力资本之间存在良好的

互补协同效应,通过高技能劳动力的有效利用,进

一步促进创新绩效的生成。
(2)数字化转型在其中起到了部分中介的作

用,即高技能劳动力雇佣有利于企业数字化转型的

顺利实现,而企业自身数字化程度的提升,则更有

利于制造业企业的创新绩效产出。这表明,“资本-
技术互补”并非静态的要素搭配,而是一个动态发

展的过程,高技能劳动力作为主体,通过率先推动

企业数字化转型,利用强大的数字化平台、数字化

工具,最终作用于企业创新绩效。形成“人才驱动

技术升级,技术赋能人才创新”的良性循环模式。
(3)通过观测领导特质发现,高管IT背景在高

技能劳动力雇佣对企业创新绩效的正向影响中起

正向调节作用。即企业高管若存在IT的从业背景

或教育经历,根据烙印理论将会深深影响其价值选

择与决策判断,更能够接受数字时代下的技术变

革,更倾向于高技能劳动力的雇佣,从而帮助企业

制定更好的战略,把握数字时代下的企业创新机遇。
(4)异质性检验结果显示,相较于国有企业,非

国有企业高技能劳动力雇佣对制造业企业创新绩

效产生的积极影响更强;相较于劳动密集型行业,
在技术资本密集型行业中高技能劳动力雇佣更能

推动企业创新绩效生成。因此国有企业与劳动密

集型行业也需要调整自身战略,更好地应对数字时

代变革,提升企业创新绩效产出。
4.2 建议

(1)企业实践层面。①在人力资源战略上,企
业应制定前瞻性的人才规划,系统性优化高技能劳

动力的“选、育、留、用”机制。具体而言,应构建多

元化的高端人才引进渠道,深化与各大顶尖高校的

合作,以精准获取复合型人才。同时,企业内部也

加强自身员工的数字化技能培训,构建支撑企业数

字化转型的可持续人才梯队。②在资源配置战略

上,企业应确保自身数字化投资与高技能人才战略

的协同性,引进更先进的数字化设施,构建更为完

善的数字化运营体系,将人才优势与技术优势转化

为坚实的创新优势。③在治理结构层面,企业应高

度重视高管团队的认知多元化。有意识地引进或

262

  科技和产业                                     第26卷 第5期 



培养具备IT背景的复合型管理者进入决策层。从

顶层设计上保障“资本-技术互补”良性发展模式的

有效运行。
(2)政策制定层面。为营造有利于企业数字化

转型、创新发展的外部环境,政府首先应实施更加

积极开放的高技能人才集聚政策。其内容覆盖高

技能劳动力补贴、住房优惠、子女教育便利等人才

吸引政策,形成强大的人才虹吸效应,从源头解决

企业高端人才短缺瓶颈。其次,应强化对企业数字

化转型、创新活动的精准扶持。设立企业数字化转

型专项资金补贴,降低企业在数字化设施采购方面

的成本以及技术研发成本。搭建数字化共享服务

平台,促进先进技术、数据资源与成功实践经验的

开放共享,为各大企业提供普惠性的数字化赋能

支持。
(3)未来研究层面。与以往探究企业创新绩

效、数字化转型对劳动力结构的影响研究不同,重
点考察了高技能劳动力雇佣对数字化转型及企业

创新绩效的促进作用,用真实数据为企业雇佣决策

提供理论启示。未来研究可致力于以下3个维度进

行深化拓展。①在研究情境的广度上,可以拓宽研

究样本,不仅仅局限于制造业企业,探究对于不同

的行业,在数字化背景下,高技能劳动力雇佣是否

都会对于企业创新绩效产生积极影响;②在作用机

制的深度上,可以深入探究高技能劳动力如何与企

业内部数字化设施形成互补效应,引入团队沟通、
知识整合等变量,细致揭示互补效应产生的微观基

础;③在研究议题的前瞻性上,针对如今的绿色创

新政策,未来研究可以关注劳动力结构的变化如何

影响企业绿色创新、开放式创新,为未来企业雇佣

决策领域、数字时代下的创新发展领域注入新的研

究活力。
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EmploymentofHighlySkilledLaborDrivesInnovationPerformanceofManufacturing
Industry:EmpiricalAnalysisofPathofDigitalTransformation

ZUOWei,PENGQiuping
(CollegeofEconomicsandManagement,SouthChinaAgriculturalUniversity,Guangzhou510642,China)

Abstract:Basedonthedataof3,192manufacturinglistedcompaniesontheShanghaiandShenzhenA-sharemarketsfrom2015to2023,
exploresthepathoftheimpactofhigh-skilledlaboremploymentinenterprisesoninnovationperformance.Theresultsshowthatthe
employmentofhighlyskilledlaborsignificantlyimprovestheinnovationperformanceofenterprises.Furthermore,thedigitaltransformationof
enterprisesplaysapartialmediatingroleinthisprocess.FurtherresearchfindsthattheIT(informationtechnology)backgroundofsenior
executivescanenhancethepromotingeffectofhigh-skilledlaboroninnovationperformance.Heterogeneityanalysisshowsthattheabove-
mentionedeffectsaresignificantinnon-state-ownedenterprisesandtechnologyandcapital-intensiveindustries.
Keywords:employmentofhighlyskilledlaborforce;enterpriseinnovationperformance;digitaltransformation;executiveIT(information
technology)background
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