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【摘　 要】 随着社会步入数智经济时代ꎬ 员工与组织间雇佣关系发生了巨大转变ꎬ 如何构

建和谐可持续的员工关系成为组织亟待解决的关键问题ꎬ 因而与数字、 智能、 算法相结合的

员工关系管理———数智型员工关系管理逐渐受到学界与业界的广泛关注ꎮ 基于此ꎬ 本研究旨

在科学界定数智型员工关系管理的概念内涵与维度结构ꎬ 开发相应测量工具ꎬ 同时基于工作

要求￣资源模型和社会信息加工理论ꎬ 探究数智型员工关系管理对员工算法公民行为的工作繁

荣机制ꎬ 同时考察数据向善的边界条件作用ꎮ 针对 ３１５ 份多时点有效样本的实证研究发现:
(１) 数智型员工关系管理对算法公民行为有显著正向影响ꎻ (２) 工作繁荣在数智型员工关系

管理与算法公民行为间有显著中介作用ꎻ (３) 数据向善正向调节数智型员工关系管理对工作

繁荣的直接作用及其通过工作繁荣对算法公民行为的间接作用ꎬ 数据向善水平越高ꎬ 其直接

与间接作用越强ꎮ 本研究为数智经济时代企业员工关系管理改善提供理论依据与决策借鉴ꎮ
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１􀆰 引言

随着科学技术尤其是数智技术的飞速发展ꎬ 社会开始步入数智经济时代ꎬ 算法、 数据和算力成

为社会经济发展的基本要素ꎬ 而算法更是数智化决策的基础ꎬ 是数智经济的生命力所在 (肖红军ꎬ
２０２２)ꎮ 数智经济时代ꎬ 大数据、 云计算以及人工智能等使企业外部环境变得日益 ＶＵＣＡꎬ 组织难以

将适应环境改变且对组织有益的所有员工行为毫无遗漏地纳入工作描述ꎬ 同时组织结构的扁平化使

得员工拥有更多自主权ꎬ 因而需要员工更好地发挥自身主观能动性ꎬ 从事更多的组织公民行为ꎬ 从

而提升组织绩效与实现组织目标 (赵曙明和陈嘉茜ꎬ ２０２３)ꎬ 尤其随着数智技术的融入ꎬ 更需要员工
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能够利用或者改变算法主动承担责任、 帮助他人以及工作奉献等算法公民行为 (刘善仕等ꎬ ２０２２)ꎮ
算法公民行为即员工通过利用或者改变算法ꎬ 履行工作角色以外的、 自发进行的、 没有明确规定的、
有利于组织运作等行为的总和ꎬ 例如利用算法规则帮助困难同事的义务互助行为以及帮助公司免费

推广相关业务的工作奉献行为等ꎮ 员工关系是影响员工行为态度、 工作效率和执行能力的关键因素

(赵然ꎬ ２０２１)ꎬ 良好的员工关系可有效避免员工与企业之间的纠纷ꎬ 有利于帮助员工实现人生价值ꎬ
提升满意度ꎬ 获得满足感ꎬ 提高工作意愿和积极主动性ꎬ 同时有利于维护企业良好形象ꎬ 从而在一

定程度上保障组织战略的执行与目标实现 (陈淑妮ꎬ ２００８)ꎮ 因此ꎬ 员工关系管理是其行为动机激

发、 能力提升以及机会提供的源泉 (陈耘等ꎬ ２０２１)ꎮ
随着数智经济的发展ꎬ 员工的个性化需求需要及时准确地得到满足ꎬ 从而激发其行为动机ꎬ 传

统员工关系管理日益受到新的挑战ꎬ 为了紧跟时代步伐提升自身核心竞争力ꎬ 企业传统员工关系管

理急需与时俱进 (石怀炜ꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 企业不得不开展数智型员工关系管理ꎬ 与数智技术进行充

分融合ꎬ 将大数据、 云计算、 人工智能等纳入员工关系管理过程ꎬ 利用大数据进行数字化转型ꎬ 将

员工关系管理过程数字化ꎬ 利用算法对员工的去留或奖惩进行科学管理与决策等 (李爽ꎬ ２０１９)ꎬ 同

时利用人工智能进行人机协作 (魏昕等ꎬ ２０２１)ꎮ
研究表明ꎬ 工作繁荣是个体所感知体验到的工作积极状态ꎬ 包括活力与学习两维度ꎬ 其活力维

度是个体工作活跃和热情的心理状态ꎬ 学习维度是个体通过知识或技能学习提升的工作效能感 (陈
耘等ꎬ ２０２１)ꎮ 研究发现ꎬ 科学合理的算法管理可通过激发员工活力与改善员工学习使员工产生积极

主动的亲组织或亲社会行为 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎬ 由此可以推断数智型员工关系管理可能会给员工

带来新鲜感与积极工作体验ꎬ 从而刺激其充沛活力和主动学习ꎬ 表现出积极行为ꎮ 根据社会信息加

工理论ꎬ 员工工作繁荣与积极行为的实现有赖于其对组织管理实践的解读ꎬ 数智型员工关系管理能

否激发员工的工作繁荣与积极行为取决于其对该管理实践的组织动机解读ꎬ 而数据向善是指利用数

据的积极作用以及尽量减少数据消极影响的行为 (林晓玥等ꎬ ２０２２)ꎬ 员工感知的企业数据向善可能

影响其对数智型员工关系管理的解读ꎬ 从而影响后续态度、 行为与绩效ꎮ 文献梳理发现ꎬ 数智型员

工关系管理对员工算法公民行为有何影响、 如何影响以及在何种情景下影响等ꎬ 既有研究尚缺乏系

统解答ꎮ
基于此ꎬ 本研究旨在科学界定数智型员工关系管理的概念内涵与维度结构ꎬ 合理开发相应工具

量表ꎬ 基于工作要求￣资源模型和社会信息加工理论ꎬ 明确数智型员工关系管理对员工算法公民行为

的影响效果ꎬ 探究数智型员工关系管理对员工算法公民行为的工作繁荣内在机制ꎬ 同时考察数据向

善的边界条件作用ꎬ 以期为数智经济时代员工关系管理改善提供理论依据与决策借鉴ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 数智型员工关系管理的内涵界定

“员工关系” 最初源于西方人力资源管理体系ꎬ 指管理层和雇员或其群体之间的合作、 冲突、 力

量和权利关系等的总和ꎬ 主要由双方的利益关系产生 (程延园和王甫希ꎬ ２０２１)ꎮ 大多数学者认为ꎬ
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员工关系管理主要包括劳动争议处理、 人际关系管理、 沟通管理、 员工情况管理、 企业文化建设、
服务与支持等 (陈耘等ꎬ ２０２１ꎻ 石怀炜ꎬ ２０２１ꎻ Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ 基于此ꎬ 本研究认为ꎬ 员工关

系管理就是通过制定合理的人力资源政策ꎬ 采用柔性沟通方式对企业和员工之间的利益关系进行管

理ꎬ 并最终共同实现企业目标的过程ꎬ 包括劳动关系管理、 人际关系管理、 沟通管理、 员工情况管

理、 企业文化建设、 服务与支持六个维度ꎮ
随着数智经济时代的到来ꎬ 员工关系发生了相应变化ꎬ 员工关系管理面临新的挑战 (赵然ꎬ

２０２１)ꎮ 在这种外部环境日趋动荡、 不定、 复杂与模糊 (ＶＵＣＡ) 背景下ꎬ 将数智技术与员工关系管

理相结合是企业持续有效进行员工关系管理的途径之一ꎮ 其中ꎬ 数智化是指将信息和资源进行数字

化ꎬ 然后采用算法对这些数字化数据进行收集、 整理和分析ꎬ 再智能化地进行判断和决策的过程ꎮ
因此ꎬ 将数智化与员工关系管理相结合ꎬ 也就是将数字化、 算法化和智能化思想融入员工关系管理

六个维度ꎮ 数智型员工关系管理就是将员工关系管理过程中的相关信息和资源进行数字化ꎬ 再利用

算法对这些数字化数据进行收集、 整理和分析ꎬ 然后通过智能化的方式对员工关系管理的六个维度

进行判断和决策ꎬ 同时利用人工智能实现人机协作ꎬ 即数字化、 算法化和智能化ꎬ 最终共同实现企

业目标的过程ꎮ

２􀆰 ２　 数智型员工关系管理对算法公民行为的影响

组织公民行为不断受到数智经济时代诸多因素的影响ꎬ 从而逐渐延伸出算法公民行为这一新兴

概念ꎮ 虽然上述两种行为都是员工自发的、 没有明确规定的、 有利于组织的行为 (陈亚硕和杨春江ꎬ
２０２４)ꎬ 但算法公民行为更加强调为了同事或组织而产生的利用或者改变算法的行为ꎮ 例如ꎬ 员工的

本职工作是完成平台分派的任务即可ꎬ 但当不熟悉业务操作、 算法规则以及数字素养差的同事遇到

困难时ꎬ 其利用自身业务能力、 数字素养等帮助同事完成任务的义务互助行为ꎬ 或者其在从事自身

工作任务时顺便帮助公司免费推广相关业务等的工作奉献行为 (赵富强等ꎬ ２０２２)ꎮ 综上所述ꎬ 本研

究认为算法公民行为即员工利用或者改变算法做出工作角色以外的、 自发进行的、 没有明确规定的、
有利于组织运作等行为的总和ꎮ

研究表明ꎬ 员工个体和组织情境因素均会对组织公民行为产生影响 (王丽芳ꎬ ２０２２)ꎮ 根据工作

要求￣资源模型ꎬ 为员工提供工作资源包括组织支持、 自主授权等ꎬ 有助于员工达成目标ꎬ 减轻工作

要求带来的情绪损耗ꎬ 激励个体成长和发展 (Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎮ 对于数智型员工关系管理来

说ꎬ 首先ꎬ 将数智技术融入员工关系日常管理过程ꎬ 让员工接触到新颖的事物和知识ꎬ 带给员工新

鲜感ꎬ 从而激励员工进行额外的学习和成长ꎻ 其次ꎬ 数智型员工关系管理相比传统的员工关系管理ꎬ
发现和处理问题更加及时ꎬ 从而能够快速解决员工所面临的困难ꎬ 调解员工与企业之间的关系ꎬ 在

此基础上提升员工对企业的满意度ꎬ 使得员工愿意自发做出一些行为来回报企业的关爱ꎻ 最后ꎬ 数

智型员工关系管理所带来的人机协作过程ꎬ 能够让员工得到更多自主性和满足感ꎬ 在这样的情感状

态下ꎬ 即使没有额外的奖励和报酬ꎬ 员工也更愿意做出算法公民行为来实现自己的目标和价值ꎮ 鉴

于此ꎬ 数智型员工关系管理所提供的工作资源能够促使员工做出算法公民行为ꎮ 因此ꎬ 本研究提出

如下假设:
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Ｈ１: 数智型员工关系管理对算法公民行为有显著正向影响ꎮ

２􀆰 ３　 工作繁荣的中介作用

工作繁荣是员工在工作中同时体验到 “活力” 和 “学习” 的工作状态 (Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ
“活力” 是指具有充沛能量的感受ꎬ “学习” 是指个体对自己能够获得并运用新知识和技能的感觉

(Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 研究发现ꎬ 激发员工工作繁荣的因素主要是工作情境特征与工作资源 (褚
茜茜和张丽华ꎬ ２０２１)ꎮ 企业要想激发员工的工作繁荣ꎬ 就需要有宽松的环境、 积极的情感、 充裕的

资源等组织支持ꎬ 而数智型员工关系管理可以通过数字、 算法以及智能技术与劳动关系管理、 人际关

系管理、 沟通管理、 员工情况管理、 企业文化建设以及服务和支持等有机结合ꎬ 让员工获得时间、
情感、 资源和环境等方面的支持ꎬ 从而精力充沛、 踌躇满志、 愿意学习、 乐此不疲地来回报组织ꎬ
进而通过算法公民行为为组织成功做出贡献 (赵富强等ꎬ ２０１７)ꎮ 基于此ꎬ 结合工作要求￣资源模型ꎬ
数智型员工关系管理会在以下两方面对员工的工作繁荣产生影响ꎮ 一方面ꎬ 数智型员工关系管理可

提高员工的自主性ꎮ 在数智型员工关系管理过程中ꎬ 管理者会更少行使管理职责ꎬ 取而代之的是机

器和算法 (Ｋｅｌｌｏｇｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０ꎻ 吕峰和李圭泉ꎬ ２０１７)ꎬ 而在这一过程中ꎬ 员工不仅能更多地参与

管理活动ꎬ 而且会拥有更多的自由裁量权ꎬ 从而体验到 “活力” 的感觉ꎬ 进而提高自身工作繁荣ꎮ
另一方面ꎬ 数智型员工关系管理会给员工带来新的知识和技能ꎮ 数智技术融入意味着更先进、 更新

颖的知识和技能的融入ꎬ 而这些知识和技能不仅管理者需要掌握ꎬ 员工也需要不断学习和掌握新颖

的知识和技能ꎬ 从而正向影响工作繁荣ꎮ
根据工作要求￣资源模型ꎬ 工作繁荣是员工在工作中情境特征与资源支持的激发下而体验到的

“活力” 和 “学习” 状态ꎬ 可给员工身心带来诸多积极影响ꎮ 工作繁荣是主动行为的催化剂ꎬ 其中

学习是主动行为的基础ꎬ 活力是主动行为的资源ꎬ 个体同时体验到热情 “活力” 和知识 “学习” 的

积极工作状态ꎬ 方会全心工作、 不易倦怠、 主动学习ꎬ 从而成为员工主动行为的不竭动力与源泉

(赵富强等ꎬ ２０２２)ꎮ 研究发现ꎬ 工作繁荣有利于个体恢复被损耗的资源 (Ｓｏｎｎｅｎｔａｇ ＆ Ｆｒｉｔｚꎬ ２００７)ꎬ
帮助员工在工作中不断积累经验和资源 (Ｐａｔｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎬ 从而提升自身工作绩效 (Ｐｏｒａｔｈ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)、 满意度 (Ｂａｓｉｎｓｋａꎬ ２０１７)、 创造力 (Ｗａｌｌａｃｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６) 等ꎮ 鉴于此ꎬ 高工作繁荣的

员工会有更多的活力和精力去关注工作角色以外的事物ꎬ 同时也更愿意去学习和了解工作范围以外

的任务 (褚茜茜和张丽华ꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 对于数智型员工关系管理来说ꎬ 高工作繁荣的员工可能会

有更多好奇心和精力通过算法探究工作范围以外的活动和事物ꎬ 从而产生算法公民行为ꎮ
研究发现ꎬ 工作情境和工作资源会对工作繁荣产生重要影响ꎬ 当个体可以参与决策ꎬ 同时进行

自主决策、 自由裁量或者获得尊重、 信任时ꎬ 其工作繁荣水平就会提升 (Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 数

智型员工关系管理一方面可以为员工提供情绪上的资源和支持ꎬ 通过满足员工个性化需求、 关注员

工身心状态、 给予员工服务与支持等ꎬ 让员工感受到尊重和信任ꎬ 从而提高其工作繁荣水平ꎬ 促进

算法公民行为ꎻ 另一方面在工作上给予员工相应的资源与支持ꎬ 通过提供先进智能设备、 有针对性

的知识技能培训等ꎬ 让员工在知识和技能方面得到提升ꎬ 拥有一定自由裁量权ꎬ 从而提升工作繁荣ꎬ
９１
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促进算法公民行为ꎮ 综上所述ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ２: 工作繁荣中介数智型员工关系管理对算法公民行为的影响ꎮ

２􀆰 ４　 数据向善的调节作用

随着数智经济时代的发展ꎬ 数据使用问题已成为学界和业界普遍关心的问题ꎮ 在此背景下ꎬ 数

据向善概念应运而生ꎬ 其是指利用数据的积极作用ꎬ 尽量减少数据消极影响的行为 (陈亚硕和杨春

江ꎬ ２０２４)ꎮ Ａｌｅｍａｎｎｏ (２０１８) 认为ꎬ 数据向善主要可分为: 一方面ꎬ 负责任地使用数据指对数据的

合理利用ꎬ 以防止数据被滥用或者用于危害社会的发展ꎻ 另一方面ꎬ 数据慈善是指对数据的善意使

用ꎬ 即将数据和数据技术捐赠或分享出去ꎬ 帮助社会解决问题ꎬ 促进社会发展ꎬ 改善个人生活ꎮ 基

于社会信息加工理论ꎬ 个体对环境中信息的解读会影响自身的心理和行为 (Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７８)ꎮ 企业对

数据的应用是影响员工行为的关键因素ꎬ 员工对企业使用数据信息的加工和解读会影响其对企业的

认同感ꎬ 认同感越强ꎬ 员工越会做出有利于组织的行为 (Ｔｕｆａｎꎬ ２０２０)ꎮ 当企业利用数据、 算法对员

工进行关系管理时ꎬ 其对员工算法公民行为的影响就取决于员工对企业使用数据的感知和解读ꎬ 而

数据向善则表明企业正确地利用数据做好事ꎬ 在这一情境下ꎬ 员工对企业的认同感提升ꎬ 从而会诱

发其更多的算法公民行为 (Ｒａｗｓｋｉ ＆ Ｃｏｎｒｏｙꎬ ２０２０)ꎮ
根据社会信息加工理论ꎬ 个体的活动和行为一般会受到复杂的、 模糊的社会环境和情境的影响ꎬ

而非在真空中自然发生 (Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７８)ꎮ 当实施数智型员工关系管理时ꎬ 企业对数据的使用会形成

信息来影响员工的判断ꎬ 而员工会通过对这一信息进行加工和解读ꎬ 影响自身情绪、 态度和行为ꎮ
当员工感知到企业会正确利用数据做好事时ꎬ 根据社会信息加工理论ꎬ 这一信息被加工解读后会使

员工更加认可企业ꎬ 体验到更为强烈的工作繁荣ꎬ 从而激发员工的算法公民行为ꎮ 综上所述ꎬ 本研

究提出如下假设:
Ｈ３: 数据向善正向调节数智型员工关系管理对工作繁荣与算法公民行为的直接影响ꎬ 即企业越

是数据向善ꎬ 该直接影响越强ꎬ 反之越弱ꎮ
Ｈ４: 数据向善正向调节数智型员工关系管理通过工作繁荣对算法公民行为的间接作用ꎬ 即企业

越是数据向善ꎬ 该间接作用越强ꎬ 反之越弱ꎮ
综上所述ꎬ 数智型员工关系管理对员工算法公民行为影响的研究模型如图 １ 所示ꎮ

图 １　 研究模型图
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３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 样本与数据收集

本研究通过线上为主、 线下为辅的互补方式调查了广州、 深圳、 成都以及武汉等 ３２ 家企业ꎮ 为

了减少常见的共同方法偏差ꎬ 本研究对问卷设计和收集程序进行了以下控制: 第一ꎬ 差异化测量区

分ꎮ 根据不同情况ꎬ 在问卷测量中采用正反向计分以及 Ｌｉｋｅｒｔ 差异化计分ꎮ 第二ꎬ 多时点收集数据ꎮ
问卷收集历时 ３ 个月ꎬ 在时点 １ 收集人口统计学变量、 数智型员工关系管理和数据向善等变量数据ꎬ
共发放问卷 ４００ 份ꎬ 有效问卷 ３８７ 份ꎻ 时点 ２ 在时点 １ 的基础上收集工作繁荣变量数据ꎬ 获得有效问

卷 ３６３ 份ꎻ 时点 ３ 在时点 ２ 的基础上收集算法公民行为变量数据ꎬ 获得 ３１５ 份有效问卷ꎬ 问卷有效率

为 ８６􀆰 ７８％ꎮ 在样本中ꎬ 男性占 ４７􀆰 ９％ꎬ 女性占 ５２􀆰 １％ꎻ ２４ 岁及以下占 ２０􀆰 ６％ꎬ ２５~３４ 岁占 ４１􀆰 ６％ꎬ
３５~４４ 岁占 ３３􀆰 ７％ꎬ ４５ 岁及以上占 ４􀆰 １％ꎻ 专科及以下占 ２１􀆰 ６％ꎬ 本科占 ６８􀆰 ３％ꎬ 硕士占 ７􀆰 ６％ꎬ 博

士及以上占 ２􀆰 ５％ꎻ 工作年限在 １ 年以下占 １５􀆰 ６％ꎬ １~ ３ 年占 ３４􀆰 ３％ꎬ ３~ ５ 年占 ９􀆰 ８％ꎬ ５ 年及以上

占 ４０􀆰 ３％ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

(１) 数智型员工关系管理ꎮ 根据文献研究ꎬ 结合半结构化访谈的资料反馈ꎬ 自编 ２４ 题项量表ꎬ
通过 ２５３ 份预调研数据的探索性因子分析ꎬ 得到 ６ 个特征值大于 １ 的公共因子ꎬ 累计解释变量为

７６􀆰 ６４％ꎬ 删除因子载荷低于 ０􀆰 ３５ 和不能很好收敛于所属构念的 ６ 题ꎬ 最终形成包含劳动关系管理、
人际关系管理、 沟通管理、 员工情况管理、 企业文化建设、 服务与支持的六维度 １８ 题项量表ꎬ 每维

度 ３ 题ꎬ 量表采用李克特 ５ 点计分法由员工自我评价ꎮ 为检验正式量表的验证性因子分析ꎬ 通过扩

大数据收集范围ꎬ 回收有效数据 ３０１ 份ꎬ 验证性因子分析拟合指标如下: χ２ / ｄｆ ＝ ０􀆰 ９４３ꎬ ＮＦＩ ＝ ０􀆰 ９５７ꎬ
ＣＦＩ＝ １􀆰 ０００ꎬ ＧＦＩ＝ ０􀆰 ９６０ꎬ ＩＦＩ ＝ １􀆰 ００３ꎬ ＴＬＩ ＝ １􀆰 ００３ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０００ꎮ 量表具体题项及因子载荷量如

表 １ 所示ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８７２ꎮ

表 １ 数智型员工关系管理量表

维度 题　 　 项 因子载荷

劳动关系管理

组织会对我的劳动合同、 资料档案等进行在线收集和数字化存储 ０􀆰 ７９８
当出现人事纠纷时ꎬ 我能够在线寻求组织的帮助 ０􀆰 ７４１
当我有离职意向时ꎬ 我可以通过在线程序与组织进行协商 ０􀆰 ７９１
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续表

维度 题　 　 项 因子载荷

人际关系管理

当我和同事出现矛盾时ꎬ 组织能够智能地为我们提供合适的解决方案 ０􀆰 ８２８
当我不善交际时ꎬ 组织能够根据我的特征有针对性地引导我提升交际能力 ０􀆰 ７９３
组织能够将组织成员的人际关系网进行数字化来实施更高效的管理 ０􀆰 ７８９

沟通管理

在工作中ꎬ 我能通过人工智能了解不同管理过程中沟通的特点 ０􀆰 ８４６
当我面对不同的沟通情况时ꎬ 组织能够智能地为我推荐合适的沟通方案 ０􀆰 ８２７
当我和上级或同事沟通出现问题时ꎬ 组织能够为我推荐合适的方式来化解障碍 ０􀆰 ７８２

员工情况管理

组织能够对我的工作情况进行电子监督 ０􀆰 ８２４
组织会根据电子监督及时了解我的生理和心理状态 ０􀆰 ７８４
组织会定时在线调查我的工作满意度情况 ０􀆰 ８０４

企业文化建设

当我想了解企业文化时ꎬ 组织可以提供线上案例故事帮助我深入理解 ０􀆰 ８３３
在开展企业文化活动时ꎬ 组织会采用在线互动方式来进行 ０􀆰 ８１８
组织会采用多媒体等方式来进行企业文化宣传 ０􀆰 ７９１

服务与支持

当我不能平衡家庭生活和工作时ꎬ 组织会根据我的情况为我推荐合适的解决方

案
０􀆰 ８３２

当工作过程中出现问题时ꎬ 我可以在线寻求组织的帮助和支持 ０􀆰 ７７２
我可以通过智能技术服务及时了解企业的规章制度和运营情况 ０􀆰 ７９０

(２) 工作繁荣ꎮ 采用 Ｐｏｒａｔｈ 等 (２０１２) 包含学习和活力两个维度的 １０ 题项量表ꎬ 其中学习 ５
题ꎬ 例如 “在工作中我能不断提升和进步”ꎻ 活力 ５ 题ꎬ 例如 “工作时ꎬ 我感到充满能量和精神”ꎮ
量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９４７ꎮ

(３) 算法公民行为ꎮ 以 Ｋｉｂｅｏｍ 和 Ｎａｔａｌｉｅ (２００２) 编制的面向个体和面向组织的组织公民行为两

维度量表为基础ꎬ 进行修改形成本研究正式量表ꎬ 具体题项包括 “我会跟上组织的数智化发展需要”
“在数智化管理工作中ꎬ 我会为组织提出自身想法” “我会通过数智技术、 渠道与方式表达对组织的

忠诚” “我会及时采取行动保护组织免受算法的负面影响” “我会通过数智方式表现出对组织形象的

关注” “我愿意通过智能程序帮助工作中遇到麻烦的同事” “为了适应同事的工作计划ꎬ 我会利用数

智技术调整自身计划” “我会尽量帮助新同事了解数智化工作过程” 以及 “我会通过数智技术对同

事表达真挚的关心”ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９３９ꎮ
(４) 数据向善ꎮ 采用林晓玥等 (２０２２) 编制的包含负责任地使用数据和数据慈善两维度 ８ 题项

量表ꎮ 其中负责任地使用数据 ４ 题ꎬ 如 “企业使用数据向道德上可接受和社会满意的方向发展ꎬ 保

证无偏见地使用数据”ꎻ 数据慈善 ４ 题ꎬ 如 “企业在遵循保密协议和保证数据安全基础上ꎬ 公开分享

数据ꎬ 允许其他主体进行分析”ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９４０ꎮ
(５) 控制变量ꎮ 性别、 年龄、 受教育水平和工作年限等可能影响员工算法公民行为ꎬ 因而对这
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些人口统计特征变量进行控制ꎮ

４􀆰 数据分析与结果

４􀆰 １　 共同方法偏差检验

本研究采用两种方法检验共同方法偏差问题ꎮ 首先ꎬ 利用 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验ꎬ 通过未经旋转的

因子分析ꎬ 获得 ９ 个特征值大于 １ 的公共因子ꎬ 累计解释变异量为 ７２􀆰 ４０％ꎬ 其中最大因子解释变异

量为 ２５􀆰 ０８％ꎬ 没有超过 ４０％的判断标准ꎬ 所以共同方法偏差并不严重ꎮ 其次ꎬ 进一步采用共同方法

潜因子法检验共同方法偏差 (Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 经过验证性因子分析发现ꎬ 加入共同方法偏差

潜变量后模型的拟合指标变化为: Δχ２ / ｄｆ ＝ ０􀆰 ０８１ꎬ ΔＣＦＩ＝ ０􀆰 ００６ꎬ ΔＴＬＩ＝ ０􀆰 ００６ꎬ ΔＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ００８ꎬ 这

些指标变化均不明显ꎬ 结果如表 ２ 所示ꎮ 因此ꎬ 共同方法偏差问题并不严重ꎮ

４􀆰 ２　 验证性因子分析

本研究采用 ＡＭＯＳ ２３􀆰 ０ 进行验证性因子分析ꎬ 考虑到变量题项复杂性与样本量局限ꎬ 采用打包

法对题项进行简化ꎬ 结果如表 ２ 所示ꎬ 其中ꎬ 四因子模型拟合情况 ( χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 １３７ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９９０ꎬ
ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９８９ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０２１) 最好ꎮ

表 ２ 验证性因子分析结果 (ｎ＝３１５)

模型 因子结构 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
四因子模型 Ｘ、 Ｍ、 Ｙ、 Ｗ ５５６􀆰 ２３３ ４８９ １􀆰 １３７ ０􀆰 ９９０ ０􀆰 ９８９ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０３４
三因子模型 Ｘ＋Ｍ、 Ｙ、 Ｗ ８１４􀆰 ６５２ ４９２ １􀆰 ６５６ ０􀆰 ９５１ ０􀆰 ９４７ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０６７
两因子模型 Ｘ＋Ｍ＋Ｙ、 Ｗ ２３２９􀆰 １０９ ４９４ ４􀆰 ７１５ ０􀆰 ７２１ ０􀆰 ７０２ ０􀆰 １０９ ０􀆰 １２０
单因子模型 Ｘ＋Ｍ＋Ｙ＋Ｗ ３９６６􀆰 ３８２ ４９５ ８􀆰 ０１３ ０􀆰 ４７２ ０􀆰 ４３７ ０􀆰 １４９ ０􀆰 １７１

加入共同方法因子 — ４８１􀆰 ６０３ ４５６ １􀆰 ０５６ ０􀆰 ９９６ ０􀆰 ９９５ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０３１
　 　 注: Ｘ 表示数智型员工关系管理ꎬ Ｍ 表示工作繁荣ꎬ Ｙ 表示算法公民行为ꎬ Ｗ 表示数据向善ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计与相关性分析

本研究关键变量的均值、 标准差及相关系数如表 ３ 所示ꎬ 数智型员工关系管理与工作繁荣、 算

法公民行为显著正相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ２６３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１ꎻ ｒ ＝ ０􀆰 ３７８ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 工作繁荣与算法公民行为显著正

相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ４０９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 初步支持假设 Ｈ１、 假设 Ｈ２、 假设 Ｈ３ꎮ
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表 ３ 主要变量描述性统计与相关性分析

变　 量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
１ 性别 １􀆰 ５２ ０􀆰 ５０ １
２ 年龄 ２􀆰 ２１ ０􀆰 ８２ －０􀆰 ００７ １
３ 学历 １􀆰 ９１ ０􀆰 ６２ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０５６ １
４ 工作年限 ２􀆰 ７５ １􀆰 １４ －０􀆰 ０３３ ０􀆰 ８２２∗∗ ０􀆰 １０３ １
５ 数智型员工关系管理 ３􀆰 ３６ ０􀆰 ６９ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０２１ －０􀆰 ０１５ １
６ 工作繁荣 ３􀆰 ２６ １􀆰 ０２ ０􀆰 ００５ －０􀆰 ０２９ －０􀆰 ０５５ －０􀆰 ０１１ ０􀆰 ２６３∗∗ １
７ 数据向善 ３􀆰 ３９ １􀆰 ０２ －０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０５２ －０􀆰 ０４４ －０􀆰 ００６ ０􀆰 ０５３ ０􀆰 ３２７∗∗ １
８ 算法公民行为 ３􀆰 ４０ ０􀆰 ９７ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 ０２０ －０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０４１ ０􀆰 ３７８∗∗ ０􀆰 ４０９∗∗ ０􀆰 １４２∗ １

　 　 注: ｎ＝ ３１５ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ 后同ꎮ

４􀆰 ４　 主效应检验

根据表 ４ 模型 ２ꎬ 数智型员工关系管理正向影响员工的算法公民行为 (β＝ ０􀆰 ３７８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 假

设 Ｈ１ 得到验证ꎮ

表 ４ 直接与中介效应回归结果 (ｎ＝３１５)

变　 量
算法公民行为 工作繁荣

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６
性别 ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０１０
年龄 －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０１２ －０􀆰 ０２１ ０􀆰 ００２ －０􀆰 ０６７ －０􀆰 ０４２
学历 －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０３５ －０􀆰 ０２０ －０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０５６ －０􀆰 ０５１

工作年限 ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０３３
数智型员工关系管理 ０􀆰 ３７８∗∗∗ ０􀆰 ２９１∗∗∗ ０􀆰 ２６１∗∗∗

工作繁荣 ０􀆰 ４０８∗∗∗ ０􀆰 ３３１∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ３８７ ０􀆰 ４１６ ０􀆰 ５０２ ０􀆰 ０６７ ０􀆰 ２６９
ΔＲ２ ０􀆰 １４２∗∗∗ ０􀆰 １６５∗∗∗ ０􀆰 １０２∗∗∗ ０􀆰 ０６８∗∗∗

ΔＦ ５１􀆰 ７２５∗∗∗ ６１􀆰 ７７１∗∗∗ ４１􀆰 ９６０∗∗∗ ２２􀆰 ５６６∗∗∗
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４􀆰 ５　 中介效应检验

根据温忠麟等 (２００６) 的中介效应检验法ꎬ 首先ꎬ 检验数智型员工关系管理对工作繁荣的影响ꎬ
结果如表 ４ 模型 ６ 所示ꎬ 数智型员工关系管理显著正向影响工作繁荣 (β ＝ ０􀆰 ２６１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 其次ꎬ
检验工作繁荣对员工算法公民行为的影响ꎬ 结果如模型 ３ 所示ꎬ 工作繁荣显著正向影响员工的算法

公民行为 (β＝ ０􀆰 ４０８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 最后ꎬ 检验工作繁荣的中介效应ꎬ 结果如模型 ４ 所示ꎬ 数智型员

工关系管理和工作繁荣共同纳入回归方程后ꎬ 数智型员工关系管理对员工算法公民行为的影响降低

(β＝ ０􀆰 ２９１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 因此ꎬ 工作繁荣部分中介数智型员工关系管理对员工算法公民行为的影响

(中介效应＝ ０􀆰 ０８７ꎬ ９５％ ＣＩ [０􀆰 ０４３ꎬ ０􀆰 １４１]ꎬ 抽样数＝ ５０００)ꎬ 故假设 Ｈ２ 得到支持ꎮ

４􀆰 ６　 调节效应检验

本研究首先分别对数智型员工关系管理和数据向善进行中心化处理并构建交互项ꎬ 以消除多重

共线性影响ꎮ 数据向善在数智型员工关系管理与员工算法公民行为之间的调节效应检验结果如表 ５
模型 ３ 所示ꎬ 数智型员工关系管理与数据向善的交互项显著正向影响员工算法公民行为 (β ＝ ０􀆰 ２２６ꎬ
ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 进一步通过调节变量 (Ｍ±１ＳＤ) 数据标准化构建不同水平数据向善调节效应简单斜率

图ꎬ 如图 ２ 所示ꎬ 数据向善水平越高ꎬ 数智型员工关系管理对员工算法公民行为 ( β ＝ ０􀆰 ８５７ꎬ ｔ ＝
９􀆰 ８６０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 的正向影响越强ꎻ 数据向善水平越低ꎬ 数智型员工关系管理对员工算法公民行为

(β＝ ０􀆰 ２７７ꎬ ｔ＝ ２􀆰 ３５３ꎬ ｐ<０􀆰 ０５) 的正向影响越弱ꎮ 数据向善在数智型员工关系管理与工作繁荣之间

的调节效应检验结果如表 ５ 模型 ６ 所示ꎬ 数智型员工关系管理与数据向善的交互项显著正向影响工

作繁荣 (β＝ ０􀆰 ４５０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 进一步通过调节变量 (Ｍ±１ＳＤ) 数据标准化构建不同水平数据向善

调节效应简单斜率图ꎬ 如图 ３ 所示ꎬ 数据向善水平越高ꎬ 数智型员工关系管理对员工工作繁荣 (β ＝
１􀆰 ０６２ꎬ ｔ＝ １３􀆰 ４０４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１) 的正向影响越强ꎻ 数据向善水平越低ꎬ 数智型员工关系管理对员工工作

繁荣 (β＝ －０􀆰 １５６ꎬ ｔ＝ －２􀆰 ０９７ꎬ ｐ<０􀆰 ０５) 的正向影响越弱ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ３ 得到支持ꎮ

表 ５ 调节效应回归结果 ( ｎ＝３１５)

变　 量
算法公民行为 工作繁荣

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６
性别 ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ００５
年龄 －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０３４ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０６７ －０􀆰 ０９８ －０􀆰 ０８５
学历 －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０３０ －０􀆰 ０１２ －０􀆰 ０５６ －０􀆰 ０３９ －０􀆰 ００２

工作年限 ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 ０５８
数智型员工关系管理 ０􀆰 ３７１∗∗∗ ０􀆰 ４０２∗∗∗ ０􀆰 ２４２∗∗∗ ０􀆰 ３０４∗∗∗

数据向善 ０􀆰 １２６∗ ０􀆰 ０７５ ０􀆰 ３１９∗∗∗ ０􀆰 ２１７∗∗∗
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续表

变　 量
算法公民行为 工作繁荣

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６
数智型员工关系管理×数据向善 ０􀆰 ２２６∗∗∗ ０􀆰 ４５０∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ４０７ ０􀆰 ４６１ ０􀆰 ０６７ ０􀆰 ４１５ ０􀆰 ６００
ΔＲ２ ０􀆰 １５８∗∗∗ ０􀆰 ０４７∗∗∗ ０􀆰 １６８∗∗∗ ０􀆰 １８８∗∗∗

ΔＦ ２９􀆰 １１８∗∗∗ １８􀆰 ３８０∗∗∗ ３１􀆰 ２４０∗∗∗ ９０􀆰 １７７∗∗∗

图 ２　 数据向善在数智型员工关系管理与算法公民行为间调节效应

图 ３　 数据向善在数智型员工关系管理与工作繁荣间调节效应

４􀆰 ７　 被调节的中介效应检验

采用 Ｈａｙｅｓ (２０１３) 的 ＰＲＯＣＥＳＳ 插件ꎬ 通过调节变量 (Ｍ 与Ｍ±１ＳＤ) 数据标准化ꎬ 检验数据向

善调节数智型员工关系管理通过工作繁荣对员工算法公民行为的间接作用ꎬ 结果如表 ６ 所示ꎬ 在不
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同水平数据向善条件下ꎬ 数智型员工关系管理通过工作繁荣对员工算法公民行为的间接作用存在显

著组间差异ꎬ 差值为 ０􀆰 ３１３８ꎬ ９５％ ＣＩ [０􀆰 １６９８ꎬ ０􀆰 ４６２４]ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ４ 得到支持ꎮ

表 ６ 被调节的中介效应检验结果 (ｎ＝３１５)

变量 数据向善 间接效应 ＳＥ ９５％ ＣＩ
下限ꎬ 上限

低水平数据向善 Ｍ－１ＳＤ －０􀆰 ０４０４ ０􀆰 ０２０９ －０􀆰 ０８５８ꎬ －０􀆰 ００３４
中水平数据向善 Ｍ ０􀆰 １１７３ ０􀆰 ０３１０ ０􀆰 ０６４３ꎬ ０􀆰 １８７５
高水平数据向善 Ｍ＋１ＳＤ ０􀆰 ２７４９ ０􀆰 ０６５７ ０􀆰 １５５３ꎬ ０􀆰 ４０６５

组间差异 ０􀆰 ３１３８ ０􀆰 ０７４８ ０􀆰 １６９８ꎬ ０􀆰 ４６２４
　 　 注: Ｍ 为均值ꎬ ＳＤ 为标准差ꎬ 抽样数＝ ５０００ꎮ

５􀆰 讨论

５􀆰 １　 研究结论

本研究通过理论研究、 问卷调查以及统计分析ꎬ 科学界定了数智型员工关系管理的概念内涵与

维度结构ꎬ 开发了相应测量工具ꎬ 基于工作要求￣资源模型和社会信息加工理论ꎬ 以工作繁荣为中介

变量ꎬ 以数据向善为调节变量ꎬ 构建了数智型员工关系管理对员工算法公民行为的有调节中介作用

模型ꎬ 明确了数智型员工关系管理对员工算法公民行为的影响效果ꎬ 探究了数智型员工关系管理对

员工算法公民行为的工作繁荣机制ꎬ 同时考察了数据向善的边界条件作用ꎮ 针对 ３１５ 份多时点有效

样本的实证分析发现: (１) 数智型员工关系管理包含劳动关系管理、 人际关系管理、 沟通管理、 员

工情况管理、 企业文化建设、 服务与支持六个维度ꎻ (２) 数智型员工关系管理对员工算法公民行为

有显著积极促进作用ꎻ (３) 工作繁荣在数智型员工关系管理与员工算法公民行为之间起显著部分中

介的作用ꎻ (４) 数据向善调节数智型员工关系管理对工作繁荣和算法公民行为的直接作用及其通过

工作繁荣对员工算法公民行为的间接作用ꎬ 数据向善水平越高ꎬ 其直接与间接作用越强ꎮ

５􀆰 ２　 创新贡献

本研究可能的理论贡献主要包括以下方面:
第一ꎬ 既有相关研究主要探究算法管理或算法控制及其影响 (刘善仕等ꎬ ２０２２)ꎬ 而将算法与具

体人力资源管理有机结合的研究尚不多见ꎬ 本研究对数智型员工关系管理的内涵界定与工具开发ꎬ
丰富了数智经济时代人力资源管理尤其是员工关系管理的理论研究ꎬ 同时为后续实证研究奠定了良

好的工具基础ꎮ
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第二ꎬ 既有相关研究呼吁未来研究要将组织公民行为与其他类似概念区分开来 (王丽芳ꎬ
２０２２)ꎬ 本研究提出数智经济时代算法公民行为这一概念ꎬ 并对其测量工具进行了改编和验证ꎬ 从而

丰富和拓展了组织公民行为的理论研究ꎬ 同时也响应了将组织公民行为与其他类似概念区分开来的

研究呼吁ꎮ
第三ꎬ 既有相关研究多从算法管理或控制带来的消极影响进行研究ꎬ 且主要探究其对消费者带

来的影响ꎬ 而对员工的影响尤其是积极影响的研究较为少见 (朱国玮等ꎬ ２０２４)ꎬ 本研究将数智型员

工关系管理、 工作繁荣与算法公民行为有机结合ꎬ 探讨彼此之间的影响关系ꎬ 从而揭示了数智型员

工关系管理效应发挥的黑箱机制ꎮ
第四ꎬ 既有相关研究将外在算法透明度以及内在正念作为算法管理影响效应发挥的情景条件

(魏巍和刘贝妮ꎬ ２０２３)ꎬ 本研究在上述研究基础上ꎬ 结合数智经济下社会责任的新内涵ꎬ 引入数据

向善作为调节变量ꎬ 考察了其在数智型员工关系管理通过工作繁荣对算法公民行为影响机制中发挥

的边界条件作用ꎬ 从而明确了数智型员工关系管理作用机制发挥的关键组织情景ꎮ
第五ꎬ 既有相关研究多从认知评价与资源保存等理论视角探究算法管理或控制的影响 (张兰霞

等ꎬ ２０２４)ꎬ 本研究则基于工作要求￣资源模型和社会信息加工理论ꎬ 探究数智型员工关系管理影响

员工算法公民行为的作用机制与边界条件ꎬ 从而拓展了相关研究的理论视角ꎬ 同时响应了 “多视角、
多层次地深入挖掘算法管理在各个层面的微观作用机制” 的研究呼吁 (刘善仕等ꎬ ２０２２)ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

本研究通过明确数智型员工关系管理对员工算法公民行为的影响效应ꎬ 探究其工作繁荣中介机

制ꎬ 考察其作用机制发挥的边界条件ꎬ 从而得出上述研究结论ꎬ 这些结论可为组织管理活动提供如

下管理启示: 首先ꎬ 合理运用数智型员工关系管理ꎬ 促进员工的算法公民行为ꎮ 实践中ꎬ 组织应该

出台数智型员工关系管理实践措施ꎬ 为员工提供工作方面的工具资源与情感资源的支持ꎬ 满足员工

个性化需求ꎬ 从而促进算法公民行为的产生ꎮ 其次ꎬ 培育开发员工的工作繁荣状态ꎬ 使其充分发挥

数智型员工关系管理对员工算法公民行为的作用ꎮ 工作中ꎬ 组织需要时刻关注员工的工作状态ꎬ 了

解员工的身心体验ꎬ 通过管理实践创新使员工精力充沛活力满满ꎬ 同时营造良好的学习环境氛围ꎬ
从而激发员工的工作繁荣体验ꎮ 最后ꎬ 企业在应用数据时ꎬ 要做到正确地使用数据为员工、 组织与

社会谋福祉 (林晓玥等ꎬ ２０２２)ꎮ 现实中ꎬ 企业对数据的使用影响员工的认知、 理解与解读ꎬ 关系到

其对企业的组织认同ꎬ 从而影响其后续情绪、 态度、 行为以及绩效ꎬ 因而企业只有正确利用数据ꎬ
才能更好激发员工的算法公民行为ꎮ

５􀆰 ４　 研究展望

本研究主要存在以下局限: 首先ꎬ 数据收集局限ꎮ 在数据收集方面ꎬ 本研究主要采用的是自我

报告的形式ꎬ 而其社会称许性和认知主观性会对研究结论的普遍适用性产生一定的影响ꎬ 因而未来

研究可以采用异源配对等更加客观的方式进行ꎮ 其次ꎬ 研究视角局限ꎮ 在变量选择方面ꎬ 本研究仅
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基于社会信息加工理论将工作繁荣作为中介变量ꎬ 而数智型员工关系管理对员工算法公民行为的影

响可能还存在其他影响路径与因素ꎬ 因而未来研究可以基于其他理论视角ꎬ 如资源保存、 认知评价、
社会交换等ꎬ 引入其他中介变量以全面系统揭示其作用机制ꎮ 再次ꎬ 情景条件局限ꎮ 在情景条件选

择方面ꎬ 影响数智型员工关系管理作用机制发挥的情景条件较多ꎬ 而本研究仅选择数据向善ꎬ 因而

未来研究可选择其他主要情景变量进一步探讨其边界条件作用ꎮ 最后ꎬ 文化情景局限ꎮ 由于本研究

样本均源于数智经济时代的中国文化情景ꎬ 而其他文化情景下的研究结论可能会有所差异ꎬ 未来研

究可以在更加广泛的文化情景下检验本研究开发的数智型员工关系管理测量工具、 作用机制以及边

界条件ꎮ
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