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摘要：合理的薪酬制度设计是企业建设高质量内部控制的重要制度保障。以

２０１２—２０１９年沪深两市Ａ股上市公司为样本，研究高管与员工薪酬差距对企业
内部控制质量的影响，探究管理者能力在其中发挥的调节效应，并进一步分析

在企业异质性条件下薪酬差距对内部控制质量的影响差异，研究结果表明：高

管与员工薪酬差距对企业内部控制质量具有显著的提升作用；管理者能力能够

增强薪酬差距对内部控制质量的作用效果；薪酬差距对内部控制质量的影响在

国有企业和大企业中更为显著。
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　　作为影响企业内部治理的关键机制，内部

控制体系的建设和完善对企业的未来发展意义

显著［１］。作为企业的内部制度设计，内部控制

旨在确保企业运营的合法性、资金财产的安全

性、财务信息的真实性，促进企业高效运营并进

一步实现发展战略。自从美国颁布了《萨班斯

法案》以后，我国相关政府部门也开始不断推

进企业内部控制的建设。近年来，政府出台了

一系列相关文件，强调要将内部控制建设与员

工激励相关联。《企业内部控制应用指引第３

号———人力资源》则进一步要求对企业人力资

源管理进行改革优化，将薪酬和业绩关联，加强

对企业内部控制的完善。因此，合理的薪酬分

配制度对于企业建设高质量的内部控制至关重

要［２］。但是，现有研究主要关注的是董事会、审

计委员会等治理层或管理层的薪酬对于内部控

制质量的影响［３］，而将高管与员工的薪酬差距

作为切入点的研究还较少。

随着知识经济的不断发展，人力资本逐渐

成为企业重要的战略资源［４］。作为企业价值的

实现者［５］，企业内管理层和员工的生产积极性

又受到薪酬制度的影响，其中高管与员工的薪

酬分配多年来一直是国内外学者关注的焦点。

由薪资划定造成的薪酬差距是企业的一项关键

治理指标，显著影响企业的治理质量［６］。因此，

薪酬制度在改革开放以后进行了全面优化，改

革的重点具体有以下两个：一是将薪酬和企业

的经营业绩相关联，以企业的经营绩效为标准

来定酬；二是破除原有的平均主义，逐渐拉大薪

酬差距，以此来促进企业的发展［７］。然而学者

对于薪酬差距持有两种不同的理论：社会比较

理论和锦标赛理论。前者指出，高管与员工之

间薪酬差距的扩大会打击员工积极性，破坏企

业内部合作，抑制企业发展；后者则指出，薪酬

差距的扩大能够充分调动高管、员工的积极性

和竞争意识，增强高管的责任心和员工的进取

心，充分改善企业内的执行效率，从而促进企业

发展。因此，为深入探究高管薪酬、员工薪酬和

内部控制质量的关系，应同时考虑管理层和员

工的薪酬安排，将其纳入同一个分析框架，研究

薪酬差距对内部控制建设的影响。

管理者是企业不可或缺的人力资源，对企

业发展影响显著，而管理者又拥有不同特质，其

中管理者能力这一特质是企业在运营过程中影

响企业发展的重要因素，管理者能力的提升能

促进企业振兴［８］。在 Ｄｅｍｅｒｊｉａｎ发现了衡量管

理者能力的最佳方法之后，有关管理者能力的

研究也日益增加。从组织行为理论出发，管理

者能力是判断领导能否担负企业任务的主观条

件，能力强的管理者能够在不确定性环境中迅

速识别风险和机遇，整合企业资源，挖掘有效信

息，促进企业发展［９］。从高阶梯队理论出发，管

理者的感知能力和价值取向存在差异，对信息

的判断能力也不同，因此管理者的异质性对企

业发展具有不同的影响［１０］。“风险回避假说”

更是指出，基于私人利益，管理者决策会相对保

守，使得管理者能力越强的企业发展趋势越差，

管理权力的滥用会导致腐败问题［１１］。因此，本

文引入管理者能力这一调节变量，进一步分析

其在高管与员工薪酬差距和内部控制质量之间

产生的影响。

　　一、理论分析与研究假设

　　１．高管与员工薪酬差距和内部控制质量

自从美国颁布了《萨班斯法案》后，我国政

府不断通过制定相应的政策法规致力于让企业

建立良好的内部控制体系，一些企业也在不断

地寻求提高自身内部控制质量的方法，因为高

质量的内部控制有利于促进企业的技术创

新［１２］，帮助企业掌握良性的现金持有量［１３］，一

定程度上还能推进企业的可持续发展［１４］。我

国内部控制政策的有力推进已经显著地改善了
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上市公司的财务绩效［１５］，尤其是我国在《企业

内部控制应用指引第３号———人力资源》中所

提出的企业必须强化对人力资源的考核、激励

等管理，进一步增强了员工激励和内部控制的

关联。由此可见，制定合理的薪酬激励制度是

建立良好内部控制的一项重要内容。已有学者

从员工薪酬［１２］和高管薪酬［１６］等单向薪酬激励

的角度出发，探讨内部控制质量的影响因素，并

证实了员工薪酬和高管薪酬的提高对企业内部

控制质量提升都有一定的促进作用。

由于我国收入分配制度在不断地完善和进

步，企业内薪酬差距扩大的现象日益广泛。对

于有关薪酬差距扩大所产生的效应，一直以来

学者都持有两种对立的看法：一种是认为薪酬

差距的扩大会导致员工产生消极情绪，阻碍企

业发展；一种是认为薪酬差距扩大会激发员工

积极性，促进企业进步。自改革开放以来，我国

已经废除了过去的“平均主义”做法来提高员

工的工作积极性，采用按劳分配、多劳多得的制

度来分配薪酬，而且在现阶段，人们更愿意通过

劳动去获得更多薪酬，因此，我们认为锦标赛理

论更符合我国企业的实际情况［１７］。同时，有研

究表明，公司股东只追求企业效益，公司内所

有的薪酬制度安排都围绕这一目的展开，所以

公司内部的公平性问题就相对不重要了［１８］。

企业在定薪时多考虑企业绩效，高管层是一个

企业人力资源的重中之重［１２］，所以作为企业

的决策者和管理者，高管对企业内部控制质量

的影响远超普通员工，给予高管高报酬是符合

企业发展需求的。还有学者发现，企业内薪酬

差距一旦扩大，就能有效地减少高管们的合谋

行为，进而抑制盈余管理不良［１９］，促进企业良

好发展。因此，通过上述理论分析，提出如下

假设：

Ｈ１：高管与员工薪酬差距能够促进内部控

制质量的提高。

２．高管与员工薪酬差距、管理者能力和内

部控制质量

作为企业人力资本不可或缺的构成要素，

管理者所具备的多方面特质都影响着企业发

展。管理者能力作为管理者的重要特质之一，能

够体现管理者对相关事物的认知能力和解决企

业内部事务的水平［２０］，对公司的发展影响深远。

根据锦标赛理论，高管与员工薪酬差距的

扩大具有一定的激励作用，可以提升高管和员

工的工作积极性，促使股东与经营者的利益趋

向一致，从而提升企业的内部控制质量。而有

研究发现，想要发挥薪酬差距的正向激励效应，

管理层就必须具有相匹配的能力［２１］。只有当

管理层具备必要的管理者能力时，他们才能积

极地做出决策并有效执行，进一步提升企业的

内部控制质量；而不具备相当水平能力的管理

者，在薪酬差距的激励效用下也不能发挥正向

作用，难以给企业的内部控制带来改善。所以，

建立与管理者能力相匹配的薪酬激励制度可以

有效地发挥薪酬差距的正向激励作用，即能力

越强的管理者，其获得的薪酬应当越高，进而高

管与员工的薪酬差距就会越大，对内部控制质

量的促进作用也会越显著。因此，通过上述理

论分析，提出如下假设：

Ｈ２：管理者能力能够正向调节高管与员工

薪酬差距对内部控制质量的促进作用。

　　二、研究设计

　　１．样本选择与数据来源

选择２０１２—２０１９年在沪深两市上市的 Ａ

股公司作为样本。为了确保实证研究数据具有

稳定性和可靠性，笔者对样本进行了筛选：（１）

剔除ＳＴ、ＳＴ等具有不良财务数据的公司；（２）

剔除属于金融业、保险业的公司；（３）剔除数据

出现错误或缺少本研究所需数据的公司。经过

上述处理，最终获得８年共１３５６４条公司年度

·９６·
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数据。本文财务数据均来自国泰安数据库

（ＣＳＭＡＲ），内部控制指数来源于迪博公司内部

控制数据库。

２．变量定义

（１）被解释变量：内部控制质量（ＩＣＱ）。本

文选用迪博中国上市公司内部控制指数，并将

内部控制指数除以１００作为内部控制质量的替

代变量。该内部控制指数综合了有关企业治

理、企业发展、企业政策等多方面的评价指数，

能够全面而系统地评价一个企业的内部控制质

量，得到了众多学者的认可，已经被广泛运用于

内部控制的研究中。

（２）解释变量：高管与员工薪酬差距

（ＧＡＰ）。参照徐高彦等［２２］的研究，本文研究的

高管与员工薪酬差距是指我国上市公司内部高

管薪酬平均数与员工薪酬平均数之差的对数。

其中，高管薪酬平均数为上市公司前三名的高

级管理人员均薪，员工薪酬平均数为普通员工

均薪，高管与员工薪酬差距的替代变量取高管

均薪和员工均薪之差的对数。

（３）调节变量：管理者能力（ＭＡ）。现有对

管理者能力的衡量方法有很多，但是Ｄｅｒｍｅｒｊｉａｎ

的方法运用最为广泛，所以本文采用该方法来

计算管理者能力，将管理者对企业经营效率的

影响从企业整体效率中分离出来，以获得管理

者能力。首先，运用数据包络分析（ＤＥＡ）对企

业经营效率进行估计。销售收入（ＳＡＬＥ）作为

唯一的产出指标，运营成本（ＣＯＳＴ）、销售和管

理成本（ＳＡＧＡ）、固定资产净值（ＰＰＥ）、无形资

产净值（ＩＮＴＡＮＧ）、研发成本（Ｒ＆Ｄ）和商誉净

值（ＧＷ）之和作为投入指标。其中，销售收入、

运营成本和销售与管理成本采用当期期末数，

其他变量采用前期期末数，计算公式如下：

ｍａｘθ＝

　 ＳＡＬＥ
１ＣＯＳＴ＋２ＳＡＧＡ＋３ＰＰＥ＋４ＩＮＴＡＮＧ＋５Ｒ＆Ｄ＋６ＧＷ

①

然后利用 Ｔｏｂｉｔ模型，将数据按照年度和

行业进行分类回归，分离出管理者能力为企业

运营带来的效率值，计算公式如下：

θ＝α０＋α１ｌｎＡｓｓｅｔ＋α２ＭＳ＋α３ＰＦＣＦ＋α４ｌｎＡｇｅ＋

α５ＦＣＬ＋∑βｉＹｅａｒ＋∑γｉＩｎｄｕｓｔｒｙ＋ε②
其中，θ为第一阶段得出的 ＤＥＡ效率值；

ｌｎＡｓｓｅｔ为总资产取自然对数；ＭＳ为销售收

入／行业所有企业销售收入；ＰＦＣＦ为公司自由

现金流，大于０设为１，小于０则设为０；ｌｎＡｇｅ

为公司成立年限，取自然对数；ＦＣＬ为汇兑差

额，有则设为 １，无则设为０；Ｙｅａｒ和 Ｉｎｄｕｓｔｒｙ分

别为年度和行业虚拟变量。该回归结果的残差

值 ε即管理者能力。

（４）控制变量：为了保证结论的可靠性，在

现有文献的基础上，本文采用以下变量为控制

变量：公司规模（ＳＩＺＥ），对企业总资产量取对

数；资产负债率（ＬＥＶ），企业的总负债与总资产

的比值；第一大股东持股比例（ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ），企

业内最大股东所持有的股份占总股份的比例；

企业年限（ＡＧＥ），企业成立年限的对数；企业股

权性质（ＳＯＥ）。相关变量说明见表１。

３．模型构建

根据上述分析，本文构建模型③来探究高

管与员工薪酬差距和内部控制质量之间的关

系，构建模型④来探究管理者能力的调节效应：

ＩＣＱｉ，ｔ＝β０＋β１ＧＡＰｉ，ｔ＋β２ＳＩＺＥｉ，ｔ＋β３ＬＥＶｉ，ｔ＋

β４ＦｉｒＳｈａｒｅｉ，ｔ＋β５ＡＧＥｉ，ｔ＋β６ＳＯＥｉ，ｔ＋εｉ，ｔ ③

ＩＣＱｉ，ｔ＝β０＋β１ＧＡＰｉ，ｔ＋β２ＭＡｉ，ｔ＋

β３ＧＡＰｉ，ｔ×ＭＡｉ，ｔ＋β４ＳＩＺＥｉ，ｔ＋β５ＬＥＶｉ，ｔ＋

β６ＦｉｒＳｈａｒｅｉ，ｔ＋β７ＡＧＥｉ，ｔ＋β８ＳＯＥｉ，ｔ＋εｉ，ｔ ④

其中，ＩＣＱ指内部控制质量；ｉ，ｔ表示第ｉ个

企业第 ｔ年的数据；ＧＡＰ指高管与员工薪酬差

距，其系数反映薪酬差距对内部控制质量的影

响；ＭＡ为管理者能力，其系数反映管理者能力
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表１　变量及其定义

类型 名称 符号 定义

解释变量 高管与员工薪酬差距 ＧＡＰ ｌｎ（高管平均薪酬－员工平均薪酬）
调节变量 管理者能力 ＭＡ 利用ＤＥＡＴｏｂｉｔ模型计算得出
被解释变量 内部控制质量 ＩＣＱ 迪博中国上市公司内部控制指数／１００

公司规模 ＳＩＺＥ 企业资产总额的对数

资产负债率 ＬＥＶ 企业年度负债总额／资产总额
控制变量 第一大股东持股比例 ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ 第一大股东的持股比例

企业年限 ＡＧＥ ｌｎ（１＋企业成立年数）
企业股权性质 ＳＯＥ 国有企业取值为１，非国有企业取值为０

对内部控制质量的影响；ＭＡ×ＧＡＰ为薪酬差距

和管理者能力的交乘项，其系数反映管理者能力

的调节效应，系数为正表明管理者能力正向促进

薪酬差距对内部控制质量的影响，系数为负或不

显著则表明管理者能力不具有正向调节作用。

　　三、实证结果分析

　　１．描述性统计

描述性统计结果见表 ２。依据表中的数

据，研究选用的样本企业内部控制质量优良，平

均值为６．４３９，最大值为９．８５６，最小值为０。这

表明我国上市企业的内部控制建设近年来有了

显著进步；但是，各个企业的内部控制质量有较

大差异。从薪酬差距（ＧＡＰ１）来看，最大值为

１７１．９０，最小值为９２．４０。这说明样本上市企

业之间高管与员工薪酬差距存在显著不同，各

企业内薪酬差距较为明显。

　　２．实证回归

为检验高管与员工薪酬差距和企业内部控

表２　描述性统计结果

变量 样本量 平均数 中位数 标准差 最小值 最大值

ＩＣＱ １３５６４ ６．４３９ ６．６７２ １．２７７ ０．０００ ９．８５６
ＭＡ １３５６４ －０．００８－０．０２９０．１５２ －０．５４４０．４５８
ＧＡＰ１ １３５６４ １３４．５３１３４．１１ ０．７１６ ９２．４０ １７１．９０
ＳＩＺＥ １３５６４ ２２３．９５２２１．９５ １３．３４ １７７．５７２８６．３７
ＬＥＶ １３５６４ ０．４３６ ０．４２８ ０．２０７ ０．０１１ ３９．１９

ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ１３５６４ ３４２．２６３２１．４０１４９．６６ ０．２９０ ８９９．９０
ＡＧＥ １３５６４ ２８．５６ ２８．９０ ０．３３８ １６．０９ ３５．５５
ＳＯＥ １３５６４ ０．３２４ ０．０００ ０．４６８ ０．０００ １０．００

制质量之间的关系，利用上文所构建模型③进

行实证回归，结果见表３。从表３①可以看出，

未加入控制变量之前，高管与员工薪酬差距和

内部控制质量正相关，且在１％的水平上显著；

加入控制变量之后表３②结果仍然保持不变。

这说明随着高管与员工薪酬差距的扩大，内部

控制质量得到了提高，支持了假设１。

为检验管理者能力的调节作用，利用上文

所构建模型④进行实证分析，具体回归结果见

表３③。从表３③可以看出，将高管与员工薪酬

差距、管理者能力和两者的交乘项纳入同一个

模型时，交乘项与内部控制质量正相关，且在

１％的水平上显著。这说明管理者能力能够正

向促进高管与员工薪酬差距对内部控制质量的

影响，支持了假设２。

３．稳健性检验

（１）变量替换：将基本回归中的绝对薪酬差

距替换成相对薪酬差距，代入基本模型中进行回

归，相对薪酬的衡量方法是将高管均薪和员工均

薪之比取对数，稳健性检验结果见表４。从表４

可以看出，变量替换之后，回归结果依旧稳健。

（２）滞后变量：为避免内生性问题，本文将

高管与员工薪酬差距、管理者能力以及二者的

交乘项滞后一期，代入基本回归模型中进行实

证分析，回归结果见表５。从表５可以看出，将

解释变量滞后一期后，回归结果与上述结果保

持一致。
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表３　实证回归结果

变量 ＩＣＱ
① ② ③

ＧＡＰ１ ０．３２４ ０．２１２ ０．２１０

（２０．２１） （１１．９２） （１１．８５）
ＧＡＰ１×ＭＡ ０．０４８

（９．５）
ＳＩＺＥ ０．１９３ ０．１９６

（１７．５２） （１７．８６）
ＬＥＶ １．２５２ １．２６２

（－２０．６４） （－２０．８５）
ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ ０．００６ ０．００６

（８．５２） （７．９３）
ＡＧＥ －０．１１６ －０．１２３

（－３．３５） （－３．５７）
ＳＯＥ －０．０８１ －０．０８５

（－３．１９） （－３．３４）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ ２．５９７ ０．４６７ ０．４７２

（１２．１６） （１．８４） （１．８７）
Ｙｅａｒ 控制 控制 控制

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ １３５６４ １３５６４ １３５６４
Ｒ２ ０．０４５ ０．０９１ ０．０９７
Ｆ ７９．０２ １０４．５２ １０４．１４

　　注：（１）、、分别表示１％、５％、１０％水平上的统
计显著性；（２）括号内为回归系数的ｔ值。下同

表４　稳健性检验（１）

变量 ＩＣＱ
① ② ③

ＧＡＰ２ ０．０４８ ０．０３３ ０．０３９

（４．８７） （３．４５） （４．１１）
ＧＡＰ２×ＭＡ ０．１６１

（９．８６）
ＳＩＺＥ ０．２５１ ０．２５４

（２５．３８） （２５．７５）
ＬＥＶ －１．３５０ －１．３６３

（－２２．３８） （－２２．６６）
ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ ０．００６ ０．００５

（７．８２） （７．２５）
ＡＧＥ －０．０９０ －０．０９５

（－２．５９） （－２．７５）
ＳＯＥ －０．１０９ －０．１１０

（－４．２４） （－４．３１）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ ６．６５１ １．８３８ １．７９４

（１２０．２６） （８．２１） （８．０４）
Ｙｅａｒ 控制 控制 控制

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ １３５８１ １３５８１ １３５８１
Ｒ２ ０．０１７ ０．０８３ ０．０８９
Ｆ ３０．２ ９４．３６ ９５．１８

表５　稳健性检验（２）

变量 ＩＣＱ
① ② ③

Ｌ．ＧＡＰ１ ０．２７２ ０．１４４ ０．１４５

（１５．８１） （７．６１） （７．６４）
Ｌ．ＧＡＰ１×ＭＡ ０．０１９

（３．４９）
ＳＩＺＥ ０．２１０ ０．２１１

（１７．９１） （１７．９６）
ＬＥＶ －１．２６２ －１．２６６

（－１９．３４） （－１９．４１）
ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ ０．００５ ０．００５

（６．８２） （６．５９）
ＡＧＥ －０．０８４ －０．０８７

（－２．１７） （－２．２７）
ＳＯＥ －０．０２１ －０．０２２

（－０．７９） （－０．８１）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ ２．９８２ ０．５９８ ０．６０３

（１３．０１） （２．１７） （２．１９）
Ｙｅａｒ 控制 控制 控制

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ １１，０２５ １１，０２５ １１，０２５
Ｒ２ ０．０２９ ０．０８ ０．０８１
Ｆ ４６．２ ７９．４８ ７４．３７

　　四、异质性分析

　　１．基于股权性质异质性分析

为探究股权性质异质性条件下薪酬差距对

内部控制质量的影响差异，本文按照股权性质

将总体样本企业进行分组，并分别进行回归，结

果见表６。从表６可以看出，在国有企业组①
中，高管与员工薪酬差距和内部控制质量正相

关，且在１％的水平上显著；在非国有企业组②
中，高管与员工薪酬差距和内部控制质量显著

正相关，但相关系数远小于国有企业。这说明

企业的股权性质对高管与员工薪酬差距和内部

控制质量之间的关系产生影响，这种影响表现

为相对于非国有企业，国有企业高管与员工薪

酬差距对内部控制质量的影响更大。

２．基于企业规模异质性分析

为探究企业规模异质性条件下薪酬差距对

内部控制质量的影响差异，本文将规模大于样
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本整体规模平均数的企业归类为大企业组，剩

余企业归类为中小企业组，然后将两组样本数

据分别代入上文所构建模型中进行实证分析，

实证结果见表６。从表６可以看出，在大企业
组③中，高管与员工薪酬差距和内部控制质量
正相关，且在１％的水平上显著；在中小企业组

④中，高管与员工薪酬差距和内部控制质量正相
关，但相关系数远小于大企业组且在５％的水平
上显著。这说明企业规模异质性对高管与员工

薪酬差距和内部控制质量之间的关系会产生影

响，这种影响表现为相对于中小企业，大企业高

管与员工薪酬差距对内部控制质量的影响更大。

表６　异质性检验

变量

ＩＣＱ

国有

①
非国有

②
大企业

③
中小企业

④
ＧＡＰ１ ０．３９２ ０．０１２ ０．２３３ ０．００５

（１１．６６） （０．６７） （１０．０７） （０．２）
ＳＩＺＥ ０．２４５ ０．０７３ ０．２４８ ０．０４４

（１３．３３） （５．２３） （１４．２７） （１．７２）
ＬＥＶ －１．３３０－０．２６４－１．２３５－０．３６７

（－１１．３８）（－３．６１）（－１３．４６） （－４．４０）
ＦｉｒｓｔＳｈａｒｅ０．００６ ０．００２ ０．００４ ０．００４

（４．３７） （２．３６） （３．７４） （３．６４）
ＡＧＥ ０．０９８ －０．２９２ －０．０６３ －０．２８９

（１．２６） （－８．７７） （－１．２１） （－７．２０）
ＳＯＥ －０．００８ －０．０４２

（－０．２２） （－１．１７）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ－３．６６０５．２７８ －１．０２３ ５．９３６

（－７．２３） （１９．２２） （－２．４４） （１０．６８）
Ｙｅａｒ 控制 控制 控制 控制

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ ４３９０ ９１７０ ６７７７ ６７７７
Ｒ２ ０．１５７ ０．１８６ ０．１０７ ０．１９２
Ｆ ６７．８８ ９３．３８ ６２．６２ ４７．６６

　　五、结论与建议

　　为研究高管与员工薪酬差距对企业内部控
制质量的影响以及管理者能力在其中发挥的调

节作用，本文选取２０１２—２０１９年上市企业年度
数据为研究样本进行实证分析。研究结果表

明：高管薪酬提升、高管与员工薪酬差距扩大能

够促进内部控制质量的提高；管理者能力能够

优化薪酬匹配，增强薪酬差距对内部控制质量

的正向影响。在基于企业异质性进行进一步分

析后发现，高管与员工薪酬差距对内部控制质

量的影响在国有企业和大企业中更为显著，这

说明薪酬差距产生的经济效益在一定程度上受

到企业特征的影响。

根据上述研究结论，本文提出以下建议：其

一，企业应不断完善薪酬分配制度，在高管薪酬

和员工薪酬之间设置符合企业发展需要的薪酬

差距以对高管和员工形成激励，从而促进良好

的内部控制体系的建设，谋求企业的长足发展；

其二，企业应注重管理者能力的提升，能力强的

管理者具有敏锐的信息捕获和分析能力，能够

针对公司发展状况做出正确决策，为企业建设

高质量内部控制、实现可持续发展提供管理保

障；其三，政府应合理地管理企业薪酬制度，针

对不同类型企业有的放矢地进行政策治理，为

进一步促进企业均衡发展、实现高水平企业建

设、促进宏观经济市场稳步发展提供制度保证。
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