
一、引言

2012年党的十八大明确提出“科技创新是提高

社会生产力和综合国力的战略支撑，必须摆在国家

发展全局的核心位置”，并着重强调要坚持走中国特

色自主创新道路、实施创新驱动发展战略。随着知识

经济时代的到来，科研人员作为国家最重要的战略

资源已经成为推动国家科学技术发展的最基本条

件，而在我国已经拥有世界上最大规模科研人员的

大背景下，如何科学设计激励机制以激发科研人员

创新积极性、提升区域科技创新能力，进而实现双方

互动发展就显得尤为重要。作为国家自主创新战略

使命的承担者和载体，科研人员仍是影响技术创新

绩效的最重要组成部分[1]，而且相关研究发现货币

化奖励、科研条件扶持、提供学习培训机会等措施对

科研人员满意度有显著的正向促进作用[2]。为此，国

务院先后颁布了《深化科技体制改革实施方案》《“十

三五”国家科技创新规划》《关于深化科技奖励制度

改革方案的通知》等相关政策性文件，希望通过完善

工资分配机制、丰富分配形式、优化监督考核办法等

充分发挥薪酬激励在释放科研人员的创新积极性、

激发科技创新活力方面的杠杆作用。

然而，受限于我国各地经济发展水平差异特别

是地方政府财政实力，以及科研单位财力不均衡的

影响，我国各地在落实国家自主创新战略等相关改

革配套举措时只能因地施策，其客观结果就是科研

人员薪酬存在着明显的区域非均衡性，结果必然转

化为各地区科技创新能力的差异，这是因为薪酬待

遇作为衡量科研人员的价格标签，会通过影响科

研人员的满意度，进而影响科研人员的工作绩效[3]。

根据国家统计局公布的“科学研究、技术服务和地质

勘查业城镇单位就业人员平均工资”统计结果，2006
年海南省最低，为 16647元，北京市最高，为 50853
元，两者相差34206元，而到2016年，河南省最低，为

59171元，上海市最高，为 163297元，两者差距扩大
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到了104126元，可见我国各地科研人员薪酬存在着

较大的区域非均衡性。相应地，我国各地技术创新成

效也呈现出日益扩大的区域性差距。以“国内专利申

请授权量”为例，2006年该指标在西藏最低，仅为81
项，在广东省最高，为 43516项，两者相差 43435项。

而到2016年，“国内专利申请授权量”最低的西藏仅

为245项，而最高的广东省则高达259032项，两者差

距则扩大到258787项，表明区域间技术创新能力差

距进一步扩大，区域创新水平的不均衡问题进一步

突出。

随着我国经济发展方式越来越多地依靠科技创

新以获取经济发展新动能，各地政府及相关单位特

别是东部经济发达地区会积极利用优厚薪酬待遇吸

引中西部人才流动。这种做法一方面体现了科研人

员的社会和市场价值，有助于通过薪酬杠杆促进科

研人员要素更加灵活地配置；另一方面，将进一步加

剧中西部与东部地区在区域创新绩效方面的差距，

对于稳定中西部地区科研人员供给及技术创新能力

造成诸多挑战。因此，对于我国地方政府及相关机构

而言，科学分析和探讨科研人员薪酬与区域创新绩

效之间的关系就显得尤为重要。在此背景下，本研究

将基于国家层面及各省（自治区、直辖市）经验数据，

考察科研人员薪酬与区域创新绩效间互动关系的区

域非均衡性，从而为指导我国及各省（自治区、直辖

市）针对性地制定科研人员薪酬，并为其与区域科技

创新能力的互动发展提供依据。

二、国内外研究现状

目前，国内学者针对科研人员薪酬与创新绩效

间关系的研究主要集中在两个方面：一方面，一部分

学者针对企业管理人员薪酬与创新绩效间的关系进

行了研究。如徐宁、徐向艺[4]针对我国高科技上市公

司平衡面板数据的实证研究结果表明，高管控制权

激励与技术创新动态能力之间存在显著的倒U型

关系，因此认为企业应保持适度的控制权激励力度，

并对显性激励与隐性激励进行合理配置以提升上市

公司技术创新动态能力。周春梅[5]研究发现经理人

薪酬契约在开发式技术创新投入与企业绩效关系中

具有积极的治理效应。张越艳等[6]针对汽车行业的

实证研究结果也表明，高级管理者的薪酬对企业的

创新能力具有正向促进作用。其中有部分学者针对

高管薪酬差距与创新绩效间的关系进行了定量研

究。如翟淑萍等[7]实证研究发现，高管外部薪酬差距

的增大能够激励企业增加创新投资，市场竞争程度

的提高能够加强高管外部薪酬差距对企业创新投资

的促进作用。此外，孔东民等[8]的实证研究结果也表

明，企业高管与员工间的薪酬差距对创新产出存在

正向影响。卢锐[9]研究发现，高水平薪酬可以促进公

司高管从事创新投资。

另一方面，一部分学者针对科研人员薪酬与创

新绩效间的关系进行了研究。如龙立荣、张海涛[10]认

为，保证科研人员短期利益与长期利益并重，以及注

重绩效薪酬绝对数量的奖励等有助于突破性创新成

果的产生。马文聪等[11]研究发现，科研人员的薪酬

激励对企业创新绩效有显著正向影响，并且薪酬激

励对科研人员投入强度和创新绩效的关系有显著的

调节作用。顾建平、王相云[12]研究发现，科研人员的

绩效薪酬与探索式创新行为呈先扬后抑的倒U型

关系，对利用式创新行为也有显著的正向影响。

可见，受限于数据的可获得性等原因，目前国内

学者针对科研人员薪酬与技术创新绩效之间的关系

研究整体偏少，且现有研究多立足于企业微观运营

层面考察二者间的关系，而对某一区域内科研人员

薪酬与区域创新绩效间的关系研究相对较少。如罗

远业、曹阳[13]研究发现，我国中、西部地区科研人员

薪酬对区域创新的贡献正处于边际产出递增阶段。

而且更为重要的是，由于我国各地区间科研人员薪

酬及区域创新绩效均存在较大差异，因而科学探讨

两者互动关系在不同地区的客观表现及不同地区间

的非均衡性，对于指导各地区制定科研人员薪酬政

策可以提供重要参考和依据。鉴于此，本研究以

2006 ~ 2016年全国及各省（自治区、直辖市）科研人

员薪酬与国内专利申请授权量等构建平衡面板数

据，并利用格兰杰因果关系检验方法对二者互动关

系进行实证检验，进一步就两者互动关系在不同地

区间的客观表现进行对比分析以探究两者关系的区

域非均衡性，从而为更具针对性地指导各地利用薪

酬杠杆以提升区域科技创新能力提供依据和参考。

三、实证研究

1. 数据选择。由于目前科研人员范围较为广

泛，同时基于科研人员薪酬数据的可获得性，本研究

利用国家统计局公布的年度“科学研究、技术服务和

地质勘查业城镇单位就业人员平均工资”作为反映

各地科研人员薪酬的替代性指标，以便整体反映我

国各地科研人员的薪酬待遇水平。由于各省（自治

区、直辖市）的专利申请授权量能够较好地表征不同

省份区域创新绩效，因此本研究选择“国内专利申请
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授权量”来度量各区域创新绩效。进一步地，鉴于国

家统计局自2006年开始才正式公布相关数据，因此

本研究选取 2006 ~ 2016年全国以及各省（自治区、

直辖市）“科学研究、技术服务和地质勘查业城镇单

位就业人员平均工资”“国内专利申请授权量”相关

数据进行格兰杰因果检验与分析，所有数据均来源

于国家统计局网站。

2. 方法的选取。本文主要研究我国及各地区科

研人员薪酬与创新绩效间的互动关系，以及两者互

动关系在不同地区间表现的非均衡性，根据之前类

似的研究经验，拟采用格兰杰因果检验方法对各地

区科研人员薪酬与创新绩效间的互动关系进行实证

检验，并进行区域对比分析。为了消除序列中存在的

异方差，对全国及各省（自治区、直辖市）年度“科学

研究、技术服务和地质勘查业城镇单位就业人员平

均工资”（W）、“专利申请授权量”（P）分别取自然对

数，并分别用LNW、LNP表示。

格兰杰因果检验的本质是对平稳时间序列数据

的一种预测，根据格兰杰因果检验要求，首先需要对

各指标时间序列的平稳性进行单位根检验、协整检

验，而且平稳性检验是协整检验的前提。因此，本文

运用分析软件 Eviews 7.2，根据 ADF（Augmented
Dickey-Fuller）检验法对全国及各省（自治区、直辖

市）年度科研人员平均工资（LNW）、专利申请授权

量（LNP）进行平稳性检验，并采用Engle和Granger
提出的EG 两步法进行协整检验。

3. 格兰杰因果检验结果及分析。

（1）国家层面科研人员薪酬与区域创新绩效互

动关系结果分析。表1的ADF平稳性检验结果显示，

经过二阶差分调整之后所有数列均平稳。

由表 2可知，LNP和 LNW在 99％的置信水平

下是存在协整关系的，即两者存在长期的均衡关系。

经过对两组时间序列数据进行平稳性检验和协

整检验，可以看出LNP和LNW均通过检验，可以对

其进行格兰杰因果检验，具体检验结果见表3。

本研究将滞后期为1、2、3年的检验结果汇总在

表3中，从结果可以发现，我国科研人员薪酬和创新

绩效在短期内不存在明显的格兰杰因果关系，这在

一定程度上表明目前我国尚未完全有效建立以创新

绩效为导向的薪酬制度体系，而且科技创新成果也

尚未有效地转化为科研人员薪酬激励。

（2）各省（自治区、直辖市）科研人员薪酬与区域

创新绩效互动关系对比分析。本研究进一步在省级

层面就科研人员薪酬与区域创新绩效的关系进行针

对性检验和对比分析。首先，本研究对各省（自治区、

直辖市）LNW、LNP数据进行平稳性检验和协整性

检验，结果显示除陕西和浙江之外，其他省份的所有

变量均符合格兰杰因果关系检验的要求，因此本研

究并未将陕西与浙江两省加入对比分析之中。

表4显示了华北地区五省（自治区、直辖市）LNP
和 LNW时间序列格兰杰因果关系检验结果，可知

除河北、山西两省科研人员薪酬与区域创新绩效间

并不存在显著格兰杰因果关系外，北京市区域创新

绩效在滞后期一年、两年时显著影响科研人员薪酬。

天津市科研人员薪酬则在滞后期三年时显著影响区

域创新绩效，内蒙古科研人员薪酬则在滞后期两年

时显著影响区域创新绩效。

检验类型

水平检验

一阶差分
检验

二阶差分
检验

变量

LNP
LNW
LNP
LNW
LNP
LNW

1％水平

-4.297073
-4.297073
-4.420595
-5.835186
-4.803492
-4.803492

5％水平

-3.212696
-3.212696
-3.259808
-4.246503
-3.403313
-3.403313

10％水平

-2.747676
-2.747676
-2.771129
-3.590496
-2.841819
-2.841819

ADF检验值

-3.2308
-2.284706
-1.330573
-4.810243
-3.188922
-4.679992

p值

0.0487
0.1932
0.5657
0.0282
0.065
0.0114

结论

平稳

不平稳

不平稳

平稳

平稳

平稳

原假设

LNW不能
影响LNP
LNP不能
影响LNW

滞后期一年

概率

0.6402

0.4797

结论

接受

接受

滞后期两年

概率

0.8348

0.8601

结论

接受

接受

滞后期三年

概率

0.311

0.5403

结论

接受

接受

协整关系

LNP与LNW

协整关系残差u的平稳性检验

1%水平

-5.835186

ADF值

-8.028509

p值

0.0017

结论

存在协整
关系

表 1 国家层面LNP和LNW的平稳性检验——ADF检验

表 2 国家层面LNP和LNW的协整检验

国家层面LNP和LNW时间序列的
格兰杰因果检验表 3
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表5显示了东北地区三省份

LNP和LNW时间序列格兰杰因

果检验结果，可知东北地区中吉

林和黑龙江两省科研人员薪酬

与区域创新绩效间并不存在显

著的格兰杰因果关系，而辽宁省

科研人员薪酬则分别在滞后期

一年、滞后期三年时与区域创新

绩效间存在显著的格兰杰因果

关系，但区域创新绩效对科研人

员薪酬并不存在显著影响。

表 6 显示了华东地区五省

（直辖市）LNP和LNW时间序列

格兰杰因果检验结果，表明华东

地区除江苏省科研人员薪酬与

区域创新绩效间并不存在显著

格兰杰因果关系外，上海、安徽

两省市区域创新绩效则在不同

的滞后期显著影响科研人员薪

酬，而山东省科研人员薪酬则在

滞后期一年时显著影响区域创

新绩效，而反之却不成立。此外，

福建省科研人员薪酬与区域创

新绩效间存在显著的格兰杰因果

关系，表明两者存在良性互动。

表7显示了华中地区四省份

LNP和LNW时间序列格兰杰因

果检验结果，表明华中地区除湖

北省科研人员薪酬与区域创新

绩效间并不存在显著格兰杰因

果关系外，湖南、河南、江西三省

科研人员薪酬与区域创新绩效

间则在不同的滞后期存在显著

的格兰杰因果关系，表明三省较

高的科研人员薪酬有助于提高

当地科技创新能力，而区域创新

绩效的提升也为科研人员薪酬的提高创造了良好条

件和基础。

表 8 显示了西北地区四省（自治区）LNP 和

LNW时间序列格兰杰因果检验结果，表明西北地区

除甘肃省外，宁夏、青海、新疆三省（自治区）科研人

员薪酬与区域创新绩效间存在单向的影响关系，即

宁夏和青海两省区域创新绩效在不同的滞后期显著

影响科研人员薪酬，而新疆科研人员薪酬则分别在

滞后期一年、三年时显著影响区域创新绩效水平。

表 9 显示了西南地区五省（自治区、直辖市）

LNP和 LNW时间序列格兰杰因果检验结果，表明

重庆市科研人员薪酬在滞后期一年、两年时对当地

区域创新绩效有显著影响，贵州、西藏、云南三省（自

治区）分别在不同的滞后期时区域创新绩效对科研

省（自治区、
直辖市）

北京

天津

河北

山西

内蒙古

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.3531
0.0072∗∗

0.1474
0.7703
0.1542
0.6885
0.6622
0.1729
0.115
0.8025

结论

接受

拒绝

接受

接受

接受

接受

接受

接受

接受

接受

滞后期两年

概率

0.1434
0.0792∗

0.248
0.8342
0.4155
0.4303
0.4038
0.5148
0.0859∗

0.2923

结论

接受

拒绝

接受

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

滞后期三年

概率

0.3615
0.5877
0.0321∗∗

0.9416
0.4695
0.7218
0.724
0.1985
0.2542
0.8026

结论

接受

接受

拒绝

接受

接受

接受

接受

接受

接受

接受

省（自治区、
直辖市）

辽宁

吉林

黑龙江

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.0449∗∗

0.7264
0.6747
0.4278
0.463
0.3614

结论

拒绝

接受

接受

接受

接受

接受

滞后期两年

概率

0.1145
0.2321
0.6025
0.944
0.207
0.3606

结论

接受

接受

接受

接受

接受

接受

滞后期三年

概率

0.0074∗∗∗

0.5161
0.1168
0.6342
0.5176
0.2658

结论

拒绝

接受

接受

接受

接受

接受

注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示在 1％、5％、l0％的置信水平范围内检验，下同。

省（自治区、
直辖市）

上海

江苏

安徽

福建

山东

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.4642
0.0322∗∗

0.6402
0.4797
0.4762

0.0073∗∗∗

0.8559
0.0242∗∗

0.07∗

0.6493

结论

接受

拒绝

接受

接受

接受

拒绝

接受

拒绝

拒绝

接受

滞后期两年

概率

0.5912
0.1109
0.8348
0.8601
0.8979
0.0304∗∗

0.1348
0.0894∗

0.4135
0.9263

结论

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

拒绝

接受

接受

滞后期三年

概率

0.1656
0.3374
0.311
0.5403
0.3199
0.3684
0.0925∗

0.3337
0.9481
0.4747

结论

接受

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

接受

接受

表 4 华北地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果

表 5 东北地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果

表 6 华东地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果
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人员薪酬有显著影响。而四川

省两者关系的格兰杰检验结果

显示科研人员薪酬与区域创新

绩效间存在良好的互动关系，

即四川科研人员薪酬对区域创

新绩效在滞后期一年时具有显

著影响。

表 10 显示了华南地区三

省（自治区）LNP和 LNW时间

序列格兰杰因果检验结果，表

明广东、海南两省科研人员薪

酬与区域创新绩效间存在着良

好的互动关系，而广西壮族自

治区区域创新绩效对科研人员

薪酬在滞后期一至三年时有显

著影响关系。

（3）研究结果讨论。表 11
汇总了我国七大地区各省（自

治区、直辖市）科研人员薪酬与

区域创新绩效互动关系格兰杰

检验结果，可以看出目前我国

各省（自治区、直辖市）在科研

人员薪酬与区域创新绩效互动

关系上存在显著非均衡性，且

呈现出四种不同形态和表现。

第一，福建等 7 个省份科

研人员薪酬与区域创新绩效存

在显著相互影响关系，呈现了

良性循环发展局面。这表明，在

福建等 7省份加大科研人员薪

酬激励力度将能有效促进该地

区科技创新绩效的提升，而科

技创新绩效也能有效转化为科

研人员薪酬激励，不断激发和

释放科研人员创新工作积极性。

第二，天津等 6个省（自治

区、直辖市）科研人员薪酬对于

区域创新绩效有单向显著影

响，反之则不成立，这表明增加

科研人员薪酬将有助于促进本

地区技术创新能力的提升，但

区域创新绩效的提升未能有效

转化为科研人员薪酬的提高，

省（自治区、
直辖市）

湖北

湖南

河南

江西

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.1764
0.6351
0.0784∗∗

0.0525∗∗

0.0202∗∗

0.8074
0.0253∗∗

0.0612∗

结论

接受

接受

拒绝

拒绝

拒绝

接受

拒绝

拒绝

滞后期两年

概率

0.5802
0.9516
0.203
0.5361
0.3643
0.0236∗∗

0.0889∗

0.3576

结论

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

拒绝

接受

滞后期三年

概率

0.9551
0.4658
0.831
0.3283
0.204
0.3682
0.8334
0.2989

结论

接受

接受

接受

接受

接受

接受

接受

接受

省（自治区、
直辖市）

甘肃

宁夏

青海

新疆

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.1513
0.6913
0.5949
0.0677∗

0.6845
0.0586∗

0.0581∗

0.9838

结论

接受

接受

接受

拒绝

接受

拒绝

拒绝

接受

滞后期两年

概率

0.1865
0.2777
0.5721
0.0869∗

0.7481
0.7127
0.1185
0.4316

结论

接受

接受

接受

拒绝

接受

接受

接受

接受

滞后期三年

概率

0.319
0.6815
0.7904
0.2697
0.8448
0.6354
0.0122∗∗

0.6307

结论

接受

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

省（自治区、
直辖市）

重庆

四川

贵州

西藏

云南

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.018∗∗

0.9028
0.0122∗∗

0.0497∗∗

0.554
0.0068∗∗∗

0.3637
0.1127
0.1597
0.0701∗

结论

拒绝

接受

拒绝

拒绝

接受

拒绝

接受

接受

接受

拒绝

滞后期两年

概率

0.0478∗∗

0.1172
0.1221
0.2083
0.7107
0.0103∗∗

0.6792
0.2085
0.5974
0.2181

结论

拒绝

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

接受

接受

接受

滞后期三年

概率

0.821
0.1728
0.4798
0.1576
0.3324
0.0795∗

0.8805
0.0902∗

0.5183
0.9901

结论

接受

接受

接受

接受

接受

拒绝

接受

拒绝

接受

接受

省（自治区、
直辖市）

广东

广西

海南

原假设

LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW
LNW不能影响LNP
LNP不能影响LNW

滞后期一年

概率

0.2216
0.00006∗∗∗

0.4019
0.028∗∗

0.0358∗∗

0.0582∗

结论

接受

拒绝

接受

拒绝

拒绝

拒绝

滞后期两年

概率

0.641
0.0003∗∗∗

0.2553
0.0168∗∗

0.0276∗∗

0.1058

结论

接受

拒绝

接受

拒绝

拒绝

接受

滞后期三年

概率

0.0787∗

0.0815∗

0.4395
0.0933∗

0.1999
0.5997

结论

拒绝

拒绝

接受

拒绝

接受

接受

表 7 华中地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果

表 8 西北地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果

表 9 西南地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果

表 10 华南地区LNP和LNW时间序列的格兰杰检验结果
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后续这些地区应进一步完善科研人员薪酬制度，实

现科技成果转化与科研人员薪酬挂钩，从而为激发

科研人员可持续创新热情提供保障。

第三，北京等9个省（自治区、直辖市）的区域创

新绩效对科研人员薪酬存在着单向显著影响，反之

则不成立。这说明，对于这些省（自治区、直辖市）而

言，应结合本地特点因地制宜地完善科研人员薪酬

制定机制，在传统物质激励手段的基础上丰富、创新

科研人员的激励方式和手段，以便有效地提高本地

科技创新能力和创新绩效。

第四，河北等 7个省份科研人员薪酬与区域创

新绩效之间并不存在显著的相互影响关系，这说明

目前这些地区无论是在科研人员激励机制设计，还

是在科研成果转化等方面都存在较大问题，后续应

该在优化现有激励机制设计的同时，完善科研成果

转化奖励制度，切实实现本地区科研人员薪酬与区

域创新绩效的良性互动。

四、研究结论

随着创新驱动发展战略上升为国家战略，优化

科研人员激励机制以释放其科研潜能，并依据创新

绩效反馈科研人员薪酬，从而利用科研人员薪酬杠

杆以实现科研人员利益满足与创新绩效间的良性互

动就成为落实国家战略的重要举措。本研究摆脱了

以往单纯从组织微观运营视角考察科研人员薪酬与

组织创新绩效关系的局限性，立足于宏观管理视角，

利用 2006 ~ 2016年我国各省（自治区、直辖市）科研

人员薪酬与区域创新绩效时间序列数据，采用格兰

杰因果检验方法对二者互动关系进行实证检验，并

对各地区两者互动关系的非均衡性进行对比分析。

实证研究结果表明，国家层面科研人员薪酬与区域

创新绩效间并不存在显著的相互影响关系，但目前

我国各省（自治区、直辖市）在科研人员薪酬与区域

创新绩效互动关系上存在显著非均衡性，且呈现出

四种不同的形态和表现。进一步地，针对不同情况下

的科研人员薪酬机制设计及区域创新成果转化制度

的完善提出了优化对策和改进方向。
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类 型

科研人员薪酬与区域创新绩
效显著相互影响

科研人员薪酬单向显著影响
区域创新绩效

区域创新绩效单向显著影响
科研人员薪酬

科研人员薪酬与区域创新绩
效不存在相互影响

省份（自治区、直辖市）

福建、湖南、河南、江西、
四川、广东、海南

天津、内蒙古、辽宁、山
东、新疆、重庆

北京、上海、安徽、青海、
贵州、西藏、云南、广西、
宁夏

河北、山西、吉林、黑龙
江、江苏、湖北、甘肃

我国各省（自治区/直辖市）LNP和LNW
时间序列的格兰杰检验结果汇总表 11

注：由于陕西、浙江两省数据不符合格兰杰检验要
求，故未列入。
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