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数智化人力资源管理对员工创新行为的影响
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摘要:基于资源保存理论,以物流企业员工为研究样本,在工作自主性视角下探讨数智化人力资源管

理对员工创新行为的作用机制和边界。 来自物流企业的 344 份问卷数据表明,数智化人力资源管理与员

工创新行为正相关;工作自主性发挥部分中介作用;创新氛围感知正向调节数智化人力资源管理通过工

作自主性对员工创新行为的影响,创新氛围感知水平越高,数智化人力资源管理通过工作自主性对员工

创新行为的影响越强。 研究结论可为企业有效实施数智化人力资源管理提供理论方向和实践指导。
关键词:数智化人力资源管理;工作自主性;创新氛围感知;创新行为;物流企业
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引言

党的二十大报告提出,要加快实施创新驱动发展战略,坚持创新在我国现代化建设全局中的核心地

位,将创新的战略意义提升到新的高度。 创新是企业发展新动能、新优势的重要来源和组织实现可持续

发展的核心推手。 员工是企业创新的重要载体,是企业创新价值实现的核心要素[1] 。 现代物流企业普遍

存在的管理机制不够完善、同质化竞争严重、创新水平不够等问题导致员工缺乏积极主动性,企业内生动

力不足。 只有员工不断积极创新,提高个性化、定制化服务能力,才能助力物流企业打造独特竞争优势,
实现可持续的高质量发展[2] 。 随着大数据、人工智能( AI)、物联网、机器人在物流领域的加速应用,顺
丰、京东、中通等物流企业面临工作重塑和组织重塑的数智化转型升级。 物流企业亟待在数字化基础上

通过人工智能等技术打通数据孤岛、结合场景化帮助管理者做出决策。 数智化转型升级可以帮助物流企

业降低运营成本、优化业务流程、提升供应链效率,而人力资源管理的数智化转型是物流企业实现数智化

转型的核心所在[3] 。 数智化人力资源管理作为组织环境中联结员工个体和组织之间的纽带,能够影响员
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工的态度和行为[4] ,已经引起理论界和实践界的广泛关注。 有研究表明,实施数智化人力资源管理能够显

著提质降本增效,有利于企业获取竞争优势,实现高质量发展[3] 。 然而,数智化人力资源管理对员工创新的

作用机制和作用边界的研究相对缺乏,厘清两者之间的作用机理成为学术界和实践界亟待解决的问题。
员工作为企业的人力资本,是创新的实施者与动力源。 企业整体的创新由员工个体创新组成,需要依

靠员工个体创新的积累来实现[5] 。 现有研究主要从组织层面和团队层面探讨了数智化人力资源管理可能

带来的积极影响[6] ,鲜有研究探讨数智化人力资源管理对员工工作行为等个体层面近端结果的作用机理。
因此,本研究基于资源保存理论,以物流企业员工为实证样本,构建数智化人力资源管理作用效果的资源投

资路径模型,探讨数智化人力资源管理通过工作自主性影响员工创新行为的机制,并进一步检验创新氛围

感知在上述机制中所起的调节作用。 研究结果将为数智化人力资源管理对员工创新行为的影响机理提供

理论解释,为物流企业实施数智化人力资源管理实践提供理论支撑和实践指导。

一、理论基础与研究假设

(一)
 

数智化人力资源管理与员工创新行为

李燕萍等[7]将数智化人力资源管理定义为利用数字技术对各种有价值的数据资料进行采集、分析和

应用,通过数据驱动的决策来构建新型的人力资源管理运营模式。 数智化是在数字化的基础上通过人工

智能等技术加持对数据作为生产要素的智能化应用,并结合场景进行智能决策,实现数字+智能的融合发

展。 故本研究将数智化人力资源管理定义为借助大数据、云计算、人工智能等技术搭建数智化人力资源

管理平台,对人力资源管理相关数据进行深度挖掘、分析和预测,从而优化员工招聘、培训等全生命周期

管理流程[8] ,为人机协同管理提供便利,以提高人力资源管理能力和效率并与企业数智化转型形成交互

配合,进而赋能企业决策。
Scott 和 Bruce[9]将员工创新行为定义为员工在工作过程中提出新的、有价值的构想或问题解决方案,并

努力寻求支持,将之付诸实践的行为,一般分为提出创新构想、寻求支持以及创新执行 3 个阶段。
基于资源保存理论,在资源充足的情况下,员工更倾向于投入更多的时间和精力进行创新以获取更

多的机会和资源。 创新行为的产生是基于丰富的知识基础、充足的可用资源以及强烈的创新动机。 数智

化人力资源管理利用数智技术开展员工招聘、培训、管理等人力资源实践活动,为员工打造了一个兼顾人

才发展、业务协同的数智服务平台。 数智化人力资源管理提供员工学习专业知识的机会,进而提升员工

的专业素养和技能水平,帮助员工明确职业发展目标和规划,有效地改善员工工作体验。 数智化人力资

源管理还可以降低团队沟通成本,增加员工的知识获取渠道和知识共享行为,从而帮助员工更好地理解

工作内容,增强员工对工作的感知和认同,从根本上影响员工的认知和态度。 因此,数智化人力资源管理

能够激发员工主动学习与合作,强化其创新能力和动机,促进员工创新行为[10] 。 Malik 等[11] 的研究也表明

人工智能辅助人力资源管理应用可以增强员工的工作体验感和敬业度,有利于提高员工生产率和人力资源

职能效率,有利于为员工创新行为提供知识、技能保障,促使员工创新行为的产生。 由此,提出以下假设:
H1:数智化人力资源管理与员工创新行为正相关。

(二)
 

工作自主性的中介作用

工作自主性是 Hackman 和 Oldham[12]提出的工作特征模型中的核心维度之一,是心理授权的一个重

要方面,对员工的心理和工作行为会产生影响。 Breaugh[13]将工作自主性划分为标准自主、方法自主和流

程自主 3 个维度,并将其定义为员工在以上 3 个维度上的自主决策和自我控制。 由此可见,工作自主性

是指员工在完成工作任务的过程中,在工作的方法、流程和进度等方面具有一定的自由发挥空间。
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数智化人力资源管理运用云计算与人工智能等技术将流程、资产、设备和人员连接起来,打造数智化

工作场所,培养员工数智化思维,提供强大数据、技术、信息和平台等资源支撑,提升员工工作效率与工作

体验,赋能员工自主决策、自主成长[14] 。 赋权员工基于客户需求预测和偏好等数据分析,针对客户的差

异化服务需求,在企业的服务标准上自主制定个性化服务方案,提升了员工工作自主性。 已有研究表明,
电子化人力资源管理在组织和数智技术支持下,有利于企业内部进行远程沟通与协作、数据资料信息共

享等活动的开展,为员工信息搜寻、创新实施、风险应对等自主性活动提供便利,增加了员工参与决策的

机会[15] 。 Gardner 等[16]也认为信息性和参与性的实践能够增强员工感知的控制感和自主性。 由此,提出

以下假设:
H2:数智化人力资源管理与员工工作自主性正相关。
自我决定理论认为,自主是员工创新的重要前因变量,是影响员工创新行为的重要因素之一,可以激

发个体创新水平的提升[17] 。 具有高度工作自主性的员工能够感受到组织内部的尊重和支持,增强他们

心中对组织的认同感和责任感,成为他们愿意花费时间和精力学习开发新方法、新技术的驱动力。 相反,
如果员工自主性不高,员工的创造性想法和行为可能会由于严密的管理流程与层级审批制度被扼杀,使
得员工更倾向于按部就班地完成眼前的工作,而不愿意冒险去创新[18] 。

资源保存理论认为,当个体拥有充足的资源时,将不断通过资源投资来保护现有资源免受损失,从而

获取更多资源[19] 。 随着现代物流企业不断向专业化、智能化发展,数字化流水线、交叉带分拣机等智能

设备不断被引进,数智化人力资源管理为企业人机协同管理提供了技术支撑。 数智化人力资源管理不仅

能够为员工提供创新平台和资源、精简报备审批的流程和时间、增加员工参与决策的机会,而且有助于物

流企业实现精准人岗匹配,提高员工在工作中的自主决策能力。 数智化人力资源管理能够为员工在与顾

客直接接触的过程中提供技术支持以构建客户画像,助力员工自主实施精准服务活动,这无形提高了员

工创新的自主性和便利性,加强了员工自主服务能力,激发员工自主开展创新活动。 拥有自主决策权力

的员工不仅能够正确面对创新活动可能存在的风险和失误,而且更倾向于整合已有资源,在工作过程中

发掘新方法和新流程[14] ,帮助企业在数字化时代获得可持续竞争优势,从而实现个体与组织价值共创。
Malik 等[20]研究发现在企业中由于人工智能采用,与工作相关的灵活性、自主性、创造力及工作绩效均整

体提高。 基于以上分析,提出研究假设:
H3:工作自主性与员工创新行为正相关。
H4:工作自主性在数智化人力资源管理与员工创新行为的关系中起中介作用。

(三)创新氛围感知的调节作用

创新氛围分为共享知觉(组织氛围)与个人认知(个体心理氛围)两种不同类型[21] ,本研究中的创新

氛围感知的定义采用认知图式法。 本研究结合刘云和石金涛[22] 的观点,从个体角度将创新氛围感知定

义为员工对组织环境中来自组织、上级和同事等不同主体的管理政策、文化理念、资源支持等多方面因素

是否支持创新以及支持程度的主观感知。
自我决定理论认为,外界因素能够帮助员工理解工作信息、认同组织目标,有利于员工实现整合自我

调节,降低员工产生受控性动机的可能性[23] 。 创新氛围作为一项重要的情境因素,能够影响员工对于数

智化人力资源管理所传递的工作要求、绩效考核标准等信息的理解和认同,影响员工整合性自我调节的

程度[14] 。 创新氛围感知在一定程度上能够增强员工的归属感和认同感,使得员工拥有一定的心理资本

在工作岗位上进行深入钻研,从而影响数智化人力资源管理与工作自主性的关系。 社会认知理论认为,
员工的行为决策是个体因素和环境因素共同作用的结果[17] ,当感知到创新氛围较高时,员工能够更多地

感受到组织的支持和信任,进一步增加其自主决策时的自信和勇气,从而主动探索实施工作过程中的创
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新服务活动。 因此,高创新氛围感知促进数智化人力资源管理对员工工作自主性的影响。 相反,当感知

到创新氛围较低时,员工对组织的归属感、认同感也会随之减弱,即使员工具备相应的能力,但由于创新

存在一定的风险,员工可能更倾向于根据企业要求的标准规范按部就班地完成工作,数智化人力资源管

理促进员工结合客户的差异化需求自主决策制定个性化方案的信心和动力受到限制,从而削弱其投入资

源进行创新的动力。 由此,提出以下假设:
H5:创新氛围感知正向调节数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新行为的作用,即员工感

知到创新氛围越强,数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新行为的影响越强,反之越弱。

二、
 

研究方法

(一)
 

研究样本

研究样本为湖南、广东、重庆、浙江等 27 个省份的物流企业员工,为确保样本的可靠性,本文结合现

场和网络两种方式发放问卷。 调查共回收问卷 400 份,剔除无效问卷后得到有效问卷 344 份,有效率为

86%。 其中,女性占 61. 60%、男性占 38. 40%;年龄方面,25 岁以下占 24. 40%、26 ~ 35 岁占 53. 80%、36 ~
45 岁占 19. 20%、46 岁以上占 2. 60%;受教育程度方面,大专及以下占 14. 80%、本科占 75. 60%、硕士及以

上占 9. 60%;工作年限方面,3 年及以下占 46. 8%%,4 ~ 5 年占 25. 6%,6 年及以上占 27. 6%%;物流企业

企业类型为运输型占 17. 70%、仓储型占 32. 80%、综合服务型占 49. 40%。

(二)
 

变量测量

除控制变量外,本研究测量题项均采用李克特 5 点量表。 数智化人力资源管理选用 Iqbal 等[24] 7 题

项量表进行测量,Cronbach’s
 

α 为 0. 88;工作自主性采用 Kirmeyer[25]编制的 7 题项量表,Cronbach’s
 

α 为

0. 85;员工创新行为选用 Scott 和 Bruce[9]开发的 5 题项量表,Cronbach’s
 

α 为 0. 80;创新氛围感知选用刘

云和石金涛[22]开发的 12 题项量表,Cronbach’s
 

α 为 0. 81。 借鉴已有研究,选取性别、年龄、企业类型、工
作岗位为控制变量。

三、
 

数据分析与研究结果

(一)验证性因子分析

为检验“数智化人力资源管理”“工作自主性”“创新氛围感知”“员工创新行为”之间的区分效度,运
用 MPLUS 进行验证性因子分析,结果如表 1 所示,四因子模型(χ2 / df= 2. 26,RMSEA= 0. 06,SRMR= 0. 06,
CFI= 0. 89,TLI= 0. 88)各项指标拟合良好,说明本研究中 4 个变量间具有很好的区分效度。

表 1　 模型分析与区分效度分析

模型 因素 χ2 df χ2
 

/ df RMSEA CFI TLI SRMR

四因子 X,
 

W,
 

U,
 

Y 965. 30 428 2. 25 0. 06 0. 89 0. 88 0. 06

三因子 X,
 

W+U,
 

Y 1
 

149. 00 431 2. 67 0. 07 0. 85 0. 84 0. 06

三因子 X+U,
 

W,
 

Y 1
 

265. 01 431 2. 94 0. 08 0. 83 0. 82 0. 06

二因子 X+U,
 

W+Y 1
 

352. 59 433 3. 12 0. 08 0. 81 0. 80 0. 06
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续表1

模型 因素 χ2 df χ2
 

/ df RMSEA CFI TLI SRMR

二因子 X+W,
 

U+Y 1
 

398. 51 433 3. 23 0. 08 0. 80 0. 79 0. 06

单因子 X+W+U+Y 1
 

503. 67 434 3. 46 0. 09 0. 78 0. 77 0. 07

　 　 注:X 为自变量-数智化人力资源管理;U 为调节变量-创新氛围感知;
 

W 为中介变量-工作自主性;Y 为因变量-员工

创新行为。 下同。

(二)共同方法偏差

本研究首先采用 Harman 单因素检验方法进行测算,最大的因子解释率为 38. 29%,小于 40%的临界

值,初步说明同源偏差不严重。 然后,采用控制未测量的潜在方法因子法(ULMC)法进行检验,经测算得

出:ΔGFI= -0. 03,ΔIFI= -0. 02,ΔRMSEA = 0. 01,ΔSRMR = 0. 01,各项拟合指数的变化均小于 0. 03[26] ,模
型差异不显著,进一步说明本研究所收集的数据不存在严重的同源偏差。

(三)相关性分析

运用 SPSS 对各个变量进行相关性分析,各变量的均值标准差及相关系数如表 2 所示。 数智化人力

资源管理与工作自主性(β= 0. 59,p<0. 01),与员工创新行为(β = 0. 68,p<0. 01)以及创新氛围感知(β =
0. 58,p<0. 01)都具有显著的正相关关系。 工作自主性与员工创新行为(β = 0. 67,p<0. 01),与创新氛围

感知(β= 0. 65,p<0. 01)也有显著的正相关关系,这些分析结果为下一步研究假设检验奠定了基础。
表 2　 样本变量相关分析结果(N=344)

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

性别 1

年龄 -0. 04 1

学历 -0. 05 -0. 05 1

婚姻 -0. 02 0. 45∗∗ -0. 09 1

公司规模 -0. 07 0. 13∗
 

0. 06 0. 21∗∗ 1

工作年限 -0. 08 -0. 52∗∗ -0. 09 0. 64∗∗ 0. 33∗∗ 1

工作岗位 -0. 20∗∗ -0. 40∗∗ 0. 03 0. 38∗∗ 0. 23∗∗ 0. 45∗∗ 1

企业类型 0. 05 -0. 18 0. 12∗
 

-0. 14∗∗ -0. 04 -0. 16∗∗ -0. 17∗∗ 1

digital-HRM 0. 04 0. 16∗∗ 0. 10 0. 12∗
 

0. 22∗∗ 0. 16∗∗ 0. 19∗∗ -0. 10 1

PIA 0. 05 0. 18∗∗ -0. 01 0. 18∗∗ 0. 17∗
 

0. 17∗∗ 0. 20∗∗ -0. 07 0. 58∗∗ 1

WA -0. 04 0. 31∗∗ -0. 02 0. 33∗∗ 0. 13∗
 

0. 32∗∗ 0. 36∗∗ -0. 24∗∗ 0. 59∗∗ 0. 65∗∗ 1

IB 0. 10 0. 28∗∗ 0. 07 0. 19∗∗ 0. 13∗
 

0. 21∗∗ 0. 27∗∗ -0. 11 0. 68∗∗ 0. 61∗∗ 0. 67∗∗ 1

平均值 1. 62 2. 00 2. 91 1. 51 2. 73 2. 64 1. 97 2. 32 3. 91 3. 98 3. 77 3. 88

标准差 0. 49 0. 74 0. 59 0. 5 1. 01 1. 06 0. 85 0. 76 0. 72 0. 59 0. 67 0. 63

　 　 注:∗
 

表示 p<0. 05、∗∗
 

表示 p<0. 01、∗∗∗
 

表示 p<0. 001;digital-HRM 为数智化人力资源管理;PIA 为创新氛围感知;
 

WA
为工作自主性;IB 为员工创新行为。

(四)假设检验

1. 数智化人力资源管理、工作自主性与员工创新行为

构建模型 1(M1)—5(M5)对“数智化人力资源管理—工作自主性—员工创新行为”中的主效应和中

介效应进行检验,结果如表 3 所示。
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表 3　 数智化人力资源管理、工作自主性对员工创新行为的回归结果

变量
工作自主性 员工创新行为

M1 M2 M3 M4 M5

控制变量

性别 0. 03 -0. 04 0. 21∗∗ 0. 13∗
 

0. 15∗∗

年龄 0. 09 0. 05 0. 15 0. 11∗∗ 0. 09∗
 

教育程度 0. 01 -0. 05 0. 09 0. 02 0. 04
婚姻 0. 21∗

 

0. 21∗∗ 0. 02 0. 03 -0. 06
公司规模 0. 01 -0. 05 0. 04 -0. 03 -0. 01
工作年限 0. 03 0. 03 0. 01 0. 01 -0. 00
工作岗位 0. 17∗∗∗

 

0. 12∗∗ 0. 14∗∗ 0. 08∗
 

0. 04
企业类型 -0. 14∗∗∗

 

-0. 10∗∗ -0. 04 -0. 00 0. 04
自变量 数智化人力资源管理 0. 50∗∗∗

 

0. 56∗∗∗
 

0. 37∗∗∗
 

中介变量 工作自主性 0. 39∗∗∗
 

R2 0. 21 0. 47 0. 14 0. 51 0. 60
ΔR2 0. 21 0. 26 0. 14 0. 37 0. 09
F 11. 28∗∗∗

 

33. 29∗∗∗
 

6. 93∗∗∗
 

39. 11∗∗∗
 

50. 60∗∗∗
 

ΔF 11. 28∗∗∗
 

165. 13∗∗∗
 

6. 93∗∗∗
 

254. 59∗∗∗
 

75. 50∗∗∗
 

采用 Baron 和 Kenny[27]提出的中介效应回归检验方法对中介效应进行检验。 首先验证数智化人力

资源管理对工作自主性(β = 0. 50,p<0. 001)和员工创新行为(β = 0. 56,p<0. 001)的影响,H1 和 H2 得到

验证。 随后,将工作自主性作为中介变量加入到模型 5(M5)中,结果显示工作自主性的中介作用系数显

著(β= 0. 39,p<0. 001),而数智化人力资源管理的系数由 0. 56(p<0. 001)降低到 0. 37(p<0. 001)。 说明

工作自主性在数智化人力资源管理与员工创新行为的关系间起不完全中介作用,H3 和 H4 得到验证。
采用 Bootstrapping 方法进一步检验间接效应,通过 5

 

000 个 Bootstrap 反复抽出的样本所导出的“偏差校

正置信区间”发现结果依然支持工作自主性的中介作用模型,数智化人力资源管理通过工作自主性影响

员工创新行为的中介效应为 0. 19(p<0. 001),置信区间为[0. 13,0. 27]不包含 0,该中介路径的效果量

为 34. 62%。
2. 调节效应检验

为了检验创新氛围感知在数智化人力资源管理与工作自主性之间的调节作用,首先对变量进行中心

化处理,然后采用层级回归的方法进行检验。 结果如表 4 所示,在控制了主效应之后,数智化人力资源管

理与创新氛围感知的交互项对工作自主性有显著影响(β= 0. 14,p<0. 001),H5 得到验证。
表 4　 创新氛围感知调节作用

变量
工作自主性

M6 M7 M8

控制变量

性别 0. 03 -0. 06 -0. 06

年龄 0. 09 0. 04 0. 04

教育程度 0. 01 -0. 02 -0. 00

婚姻 0. 21∗
 

0. 17 0. 16∗
 

公司规模 0. 01 -0. 06 -0. 06∗
 

工作年限 0. 03 0. 03 0. 03

工作岗位 0. 17∗∗∗
 

0. 10∗∗ 0. 08∗
 

企业类型 -0. 14∗∗ -0. 11∗∗ -0. 11∗∗
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续表4

变量
工作自主性

M6 M7 M8

自变量 数智化人力资源管理 0. 28∗∗∗
 

0. 28∗∗∗
 

调节变量 创新氛围感知 0. 48∗∗∗
 

0. 57∗∗∗
 

交互项 数智化人力资源管理×创新氛围感知 0. 14∗∗∗
 

R2 0. 21 0. 59 0. 60

ΔR2 0. 21 0. 37 0. 02

F 11. 28∗∗∗
 

46. 91∗∗∗
 

45. 47∗∗∗
 

ΔF 11. 28∗∗∗
 

149. 41∗∗∗
 

13. 52∗∗∗
 

为了更直观地反映调节作用,分别以调节变量创新氛围感知均值加减一个标准差表示高创新氛围感

知与低创新氛围感知,绘制调节效应图(图 1)。 由图 1 可知,较高的创新氛围感知水平下,数智化人力资

源管理对工作自主性的影响比低创新氛围感知下的影响更强。
4.50

4.00

3.50

3.00

工
作

自
主

性

低 高
数智化人力资源管理

低创新氛围感知
高创新氛围感知

图 1　 创新氛围感知的调节效应图

为了进一步检验被调节的中介作用,应用 Bootstrap 方法,将中介和调节效应纳入同一分析架构以验

证有调节的中介模型。 如表 5 所示,在低创新氛围感知条件下,数智化人力资源管理对创新行为的间接

效应显著(β= 0. 08,95%置信区间为 CI = [0. 02,0. 13]);在高创新氛围感知条件下,间接效应值大于低创

新氛围感知状态值,且仍然显著(β= 0. 14,95%置信区间为 CI = [0. 08,0. 21])。 这说明创新氛围感知越

高,工作自主性在数智化人力资源管理和创新行为之间的中介作用越显著。 采用 Edwards
 

和
 

Lambert 的
方法对不同条件下间接效应之间是否存在显著差异进行补充检验。 结果显示,在高、低两种创新氛围感

知水平下数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新行为产生间接效应的差异(差异值为 0. 06),
达到了显著性水平(p<0. 001)。 最后,PROCESS 宏分析表明,被调节的中介指数为 0. 06,95%置信区间为

CI= [0. 02,0. 12],置信区间不含 0,说明被调节的中介效应显著,H5 得到验证。
表 5　 工作自主性在创新氛围感知不同水平上的中介效应

调节变量
员工创新行为

间接效应 SE LLCI ULCI

低创新氛围感知 0. 08 0. 03 0. 02 0. 13

中创新氛围感知 0. 11 0. 03 0. 06 0. 16

高创新氛围感知 0. 14 0. 03 0. 08 0. 21

　 　 注:N= 344;创新氛围感知的 3 个值分别是均值及其上下 1 个标准差;SE 指标准误。
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四、
 

结论与启示

(一)研究结论

基于资源保存理论探讨了数智化人力资源管理对员工创新行为的作用机制及边界条件,验证了工作

自主性的中介作用及创新氛围的调节作用。 实证研究得出以下结论:(1)数智化人力资源管理正向影响

员工创新行为;(2)工作自主性在数智化人力资源管理与员工创新行为之间发挥部分中介作用;(3)创新

氛围感知正向调节数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新行为的正向作用,创新氛围感知水平

越高,数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新行为的影响越强。

(二)理论贡献

本研究的理论贡献在于:第一,探讨了数智化人力资源管理对员工创新行为的影响机制。 已有研究

尚无法明确回答数智化人力资源管理究竟是激发还是抑制了创新行为这一问题,Naegele 和 Goffman[28]

认为组织的数智化环境会给员工的自我呈现行为带来更多的可能性,但是 Kellogg 等[29] 总结了 3 种员工

反抗数智化管理措施的行为表现。 本研究通过物流企业的实证检验发现,在实施数智化人力资源管理的

物流企业中,当员工获得创新工作所需要的资源和信任等支持时,他们更倾向于开展创新行为。 本研究

从员工层面探析了数智化人力资源管理的作用,是对以往研究视角的有益补充,丰富了数智化人力资源

管理的理论研究。 第二,揭示了工作自主性在数智化人力资源管理与创新行为之间的中介作用,明晰了

数智化人力资源管理对员工创新行为产生积极效应的作用机制。 研究结论也进一步验证了“自主性边

界”的作用[30] ,即员工自主性的获得需要以一定的组织条件为保障。 数智化人力资源管理为员工自主性

的产生创造了良好的条件,能够有效激发员工的创新行为。 第三,创新氛围感知不仅正向调节了数智化

人力资源管理与工作自主性之间的关系,还正向调节了数智化人力资源管理通过工作自主性对员工创新

行为的间接作用,不仅验证了已有研究认为组织情境是影响员工行为的重要因素[31] 以及创新氛围感知

是激发创新行为的前因变量等结论[22] ,也进一步通过对创新氛围感知的调节效应阐明了数智化人力资

源管理影响工作自主性、创新行为的外在约束条件,拓展了数智化人力资源管理有效实施的边界条件,进
一步丰富了数智化人力资源管理理论。

(三)实践启示

研究结论在实践方面同样具有重要启示。 首先,研究结果证实了数智化人力资源管理对员工创新行

为具有显著的正向影响,这表明就提升员工的创新绩效而言,组织基于数智化人力资源管理的各种投资

物有所值。 人工智能、大数据等新技术的应用,对组织管理提出了更高的技术要求,而灵活的数智化人力

资源管理能够实现人才与战略的匹配,有效降低劳动力成本,提高管理效率,优化工作流程及组织结构,
对企业的长远发展至关重要。 数智化人力资源管理既是助企纾困之举,也是提升企业竞争力的关键措

施。 其次,研究表明,数智化人力资源管理能够通过工作自主性影响创新行为,这有助于管理者在未来的

管理实践中,注重赋予员工自主决策权力,以保证员工在工作中获得充分的自主性,开展主动式创新。 最

后,本研究证实了创新氛围感知对数智化人力资源管理与工作自主性关系的调节作用,说明企业不仅要

提供员工学习成长的机会以及充足的资源,还要营造鼓励创新、支持创新的环境氛围,这样更有利于员工

积极探索、实施创新,为物流企业数智化转型奠定稳固的基石,也为其他类型企业实施数智化人力资源管

理提供有益参考。
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The
 

Impact
 

of
 

Digital
 

and
 

Intelligent
 

Human
 

Resource
 

Management
 

on
 

Employees’
 

Innovative
 

Behavior:
 

An
 

Empirical
 

Study
 

from
 

Logistics
 

Enterprises

TU
 

Yanhong,
 

TANG
 

Chongmei
(School

 

of
 

Economics
 

and
 

Management,
 

Hunan
 

University
 

of
 

Technology,
 

Zhuzhou
 

412007,
 

Hunan,
 

China)

Abstract:Based
 

on
 

the
 

conservation
 

of
 

resources
 

(COR)
 

theory
 

and
 

taking
 

employees
 

in
 

logistics
 

enterpri-
ses

 

as
 

the
 

research
 

sample,
 

this
 

paper
 

explores
 

the
 

mechanism
 

and
 

boundary
 

of
 

the
 

impact
 

of
 

digital
 

and
 

intelli-
gent

 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employees’
 

innovative
 

behavior
 

from
 

the
 

perspective
 

of
 

work
 

autonomy.
 

Data
 

from
 

344
 

questionnaires
 

from
 

logistics
 

enterprises
 

show
 

that
 

digital
 

and
 

intelligent
 

human
 

resource
 

manage-
ment

 

is
 

positively
 

correlated
 

with
 

employees’
 

innovative
 

behavior;
 

work
 

autonomy
 

plays
 

a
 

partial
 

mediating
 

role;
 

perceived
 

innovation
 

climate
 

positively
 

moderates
 

the
 

impact
 

of
 

digital
 

and
 

intelligent
 

human
 

resource
 

manage-
ment

 

on
 

employees’
 

innovative
 

behavior
 

through
 

work
 

autonomy.
 

The
 

higher
 

the
 

level
 

of
 

perceived
 

innovation
 

climate,
 

the
 

stronger
 

the
 

impact
 

of
 

digital
 

and
 

intelligent
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employees’
 

innovative
 

behavior
 

through
 

work
 

autonomy.
 

The
 

research
 

findings
 

provide
 

theoretical
 

directions
 

and
 

practical
 

guidance
 

for
 

enterprises
 

to
 

effectively
 

implement
 

digital
 

and
 

intelligent
 

human
 

resource
 

management.
Keywords:digital

 

and
 

intelligent
 

human
 

resource
 

management;
 

work
 

autonomy;
 

perceived
 

innovation
 

cli-
mate;

 

innovative
 

behavior;
 

logistics
 

enterprise
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