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摘要：人工智能技术赋能企业生产的同时，也为其知识资源管理带来严峻挑战，从而影响到科技人员创新工作行为。本文基于企业创新知识基础观和工作要求-资源模型，探讨了智力资本三维度对创新工作行为的影响机制，以及职业可持续性感知与AI技术抵制的交互项对该机制的调节作用。结果显示：人力资本与社会资本对于创新工作行为均有正向促进作用，而组织资本对于创新工作行为的影响为倒U型曲线；交互项对主效应机制的调节效应显著。
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Abstract: While artificial intelligence technology empowers enterprises in their production processes, it also poses serious challenges to their knowledge resource management, thereby affecting the innovative work behavior of technological professionals. In this context, based on the Knowledge-Based View of firm innovation and the JD-R model, this study explores the impact mechanisms of the three dimensions of intellectual capital on innovative work behavior, as well as the moderating effects of the interaction of perceived career sustainability and AI technology resistance on the three mechanisms. Our empirical results show that: (1) Both human capital and social capital have a positive promoting effect on innovative work behavior, while the impact of organizational capital on innovative work behavior is an inverted U-shaped curve; (2) The interaction of perceived career sustainability and AI technology resistance has significant moderating effects on the three main mechanisms.
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据测算，2022年我国人工智能（此后简称AI）核心产业规模达5 080亿元，同比增长18%[1]。当前，我国企业应用AI呈现出从初步探索到规模应用的趋势，实现了组织生产力的整体跃升[2]。AI技术赋能产业发展的同时，也使得企业与外部环境中利益相关者之间原来稳定且不可渗透的边界变得模糊，导致其面临的市场竞争日趋激烈[3]。具体而言，随着企业的AI技术嵌入程度加深，大量机器人被引入到生产流程中，导致传统路径被重塑为以智能为基础的人机协同新模式[4]。这一模式的高度复杂性很大程度上给企业的知识资源管理带来严峻挑战，从而影响到了科技人员的创新行为[5, 6]。鉴于此，亟需结合AI工作情境特点，对作为企业关键知识资源的智力资本进行更深入的研究，探索其与科技人员创新工作行为的影响机制。
创新工作行为指的是个体在工作中产生了创新构想并将其进行了推广和实施，是员工在组织内的一种创造性行为[7, 8]。在过去的工业经济时代，财务资本的稀缺性以及其抗风险能力，使其对促进创新行为方面发挥着核心作用。当前，AI技术的应用打破了组织边界，导致企业面临着跨领域的替代式竞争和开放式创新，这一趋势极大激发了企业对于核心知识资源的需求[9]。当前的管理实践中，企业对智力资本的关注度逐年上升，全球科技巨头亚马逊集团（Amazon）2022年对于技术与内容的投资额已增至732亿美元，而脸书、京东等企业采取的双层股权结构旨在激发智力资本持续稳定的投入[10, 11]。
智力资本可被定义为一组“基于知识的资源”[12]，包含三个维度，即人力资本（HC）、组织资本（OC）和社会资本（SC）[13]。现有文献对于智力资本与创新工作行为的相关性进行了广泛探讨，但研究结论却不尽相同[14, 15]。部分研究揭示了智力资本对于激发创新工作行为有直接的正向影响[16]；而其他学者却发现智力资本对创新工作行为仅存在间接影响[17]；还有文献指出智力资本对创新工作行为影响为非线性的[18]。此外，不同维度的智力资本对于创新工作行为的影响会随着工作情境的改变而产生差异[19]。由此可见，现有文献对于智力资本与创新工作行为的相关性研究存在着情境性悖论，且在AI工作新情境中的探索还比较少，缺乏对其影响机制的明确阐释。
综上所述，本文选取制造业企业科技人员为样本，基于企业创新的知识基础观（the Knowledge-Based View of firm innovation）和工作要求-资源模型（JD-R），针对智力资本与创新工作行为间影响机制存在的情境性差异，揭示智力资本的不同构面（人力资本、组织资本及社会资本）对企业科技人员创新工作行为的影响机制，以及探索科技人员职业可持续性感知和AI技术抵制的交互作用对于该影响机制的调节效应。
本文的主要理论贡献在于：将跨层次的创新动机影响因素相结合，即将组织层面的知识资源占有和个人层面的职业可持续性感知联系起来，描述了三种不同形式的知识资源（人力资本，组织资本和社会资本）与创新工作行为之间的特殊关联，丰富了智力资本和知识管理（KM）之间的交叉性研究，有利于扩展智力资本创新机制的研究边界。同时，在管理实践方面，本文聚焦工业智能化时代人机协同的复杂工作情境，为研究在高度不确定性环境下知识资源交换如何推动企业创新提供了有价值的实证数据，丰富了企业创新知识基础框架的相关理论研究，并为AI视阈下如何激发科技人员的创新行为提供了管理启示。

1 理论基础与研究假设

企业创新知识基础观（the KBV of firm innovation）是知识基础观的延伸，其核心观点在于搭建了企业运用知识资源进行创新的开放性框架，强调知识资源是企业创新的核心要素，并指出创新行为的产生不是一个孤立的过程，除了员工自身知识技能，还易受到组织内部创新条件以及企业内外部关系网络等多重因素的影响[20, 21]。该理论符合本研究“智力资本三维度-创新工作行为”的逻辑思路，暗示了AI技术的嵌入对于企业原有智力资本结构的重塑会导致组织内外部的创新情境发生改变，并会对创新工作行为产生更为复杂的影响，因此，本研究将其作为主要理论依据。
工作要求资源（JD-R）模型将工作特征分为工作要求和工作资源，其中，工作要求指工作场景中会持续消耗个体心理和生理资源的因素，如工作负荷、抵制心理等;工作资源指工作场景中能降低个体心理和生理成本，帮助个体完成各项工作任务和目标的资源，如组织支持和自主性感知等，工作要求和工作资源会通过交互作用对创新工作行为产生影响[22, 23]。基于该模型视角，AI技术抵制可被看作为人机协同新模式下导致的工作要求，而职业可持续性感知可被看作为工作资源，鉴于此，本研究将基于工作要求资源（JD-R）模型构建调节效应的假设。
1.1 人力资本对创新工作行为的影响

人力资本指的是企业中员工所拥有的，能为企业创造经济价值的知识、技能和能力的总和，被广泛认为是组织进行知识创造的核心因素[24, 25]。创新工作行为包括创新构想的产生、推广到实施的全过程[26]。企业创新知识基础观（the KBV of firm innovation）认为创新工作行为的本质是对知识资源的编排，高度依赖于员工的知识积累和运用能力，而作为关键性知识资源的核心，人力资本可被看作为创新工作行为的重要影响因素[27]。
已有文献也证实了人力资本与创新工作行为的相关性。朱建民等[28]基于知识管理能力视角验证了企业人力资本可以显著影响创新工作行为。Choudhary等[29]的研究表明企业对于人力资本的投资对创新工作行为有显著的影响。部分学者对科技企业员工进行研究，指出接受充分培训和优质教育的员工对于复杂工作情境下对知识吸收和转化的能力较高，从而能够更好地促进创新工作行为的产生[30, 31]。
在AI工作情境中，创新工作行为得以实现的前提是科技人员能够对其相关技能和知识储备进行及时更新[32]。随着对高技能人才的引进和现有员工的培训再教育，人力资本存量不断扩大的同时，知识资源总和也在不断优化升级。高水平的人力资本提高了科技人员对新知识新技能的易得性，使其能够有更多的时间和精力投入到创新探索中去，从而促进了创新工作行为的形成。综上，本文提出以下假设：
H1：人力资本对科技人员创新工作行为有正向影响
1.2 组织资本对科技人员创新工作行为的影响

组织资本是指在生产活动中，将企业成员的知识、技能和经验与外部技术知识相结合转化为组织自身特有的知识总和, 包括企业文化、信息系统、运营流程和数据库等[33, 34]。创新工作行为的本质是个体有意地创造、引入、应用新想法以提高组织的运作效率。基于企业创新知识基础观，创新工作行为易受到组织内部知识管理效率的影响，而企业的组织资本水平在一定程度上反映了组织内部的创新条件。因此，企业组织资本会对创新工作行为产生影响[35]。
现有研究中，学者们对于组织资本与创新工作行为的相关性进行了探讨。有学者指出组织资本所包含的流程资本要素有利于新知识在企业范围内传播和扩散[35]，王朝晖等[36]认为组织资本是组织能力的支撑平台，它的积累和增值会促进员工创新能力提升。赵淑芳等[35]使用广义矩估计方法检验了组织资本及其构成要素对创新工作行为有显著影响。
AI时代人机协同新模式下，科技人员的创新工作行为高度依赖于组织内部信息交换的准确性和及时性。Verde等指出，组织资本可以在员工之间建立牢固的联系或纽带，有利于员工之间的知识共享，为创新的产生创造有利条件[37]。然而，如果联系太强，可能会导致信息和知识的冗余和同质性[38]。此外，若存储在组织中的信息超出了其处理能力，将导致信息处理和战略制定的效率降低从而负面影响到创新工作行为[39]。因此，当组织资本处于较低的水平时，其积累的增加可能会改善科技人员的创新表现，但当它上升到一定的高度时，组织资本带来的边际效益将被其导致的边际成本所抵消，导致创新工作行为水平的下降。鉴于此，本文提出以下假设：
H2：组织资本对科技人员创新工作行为的影响呈倒U型曲线
1.3社会资本对创新工作行为的影响

社会资本是嵌入在关系网络中、可通过关系网络中获得的知识资源总和，具体来看，涉及到的网络不限于员工之间的内部交流，还包括与客户、供应商、联盟合作伙伴等之间的外部联系[40]。Castro等拓展了知识基础观理论，提出了“企业创新知识基础观”这一开放性框架，认为外部和内部的关系网络是企业技术创新的关键驱动力，具体地说，组织内部合作、知识共享能促进组织知识传递和增值，从而促进创新工作行为产生；而组织间的外部联系可以在资源、思路方面为内部创新提供补充[41]。基于此，社会资本水平会对创新工作行为产生影响。
现有文献对社会资本与创新工作行为的关系进行了广泛探讨，杨德祥等[17]以中国电子信息企业员工为样本，验证了社会资本对于创新工作行为的显著相关性；Chin等[42]指出通过加强与合作者的交流可以促进创新工作行为增加；还有学者的研究表明与供应商维持友好关系能够显著地影响到员工的创新绩效[43]。
数据信息作为AI算法的核心要素，其可获得性有助于提升企业应用AI的精确度和运行效率，赋能组织创新[44]。在此背景下，组织内不同部门和团队间友好关系的建立和配合度的提升，能促进基于相互信任的数据信息共享，加强员工创造、转移和利用知识的能力，推进创新工作行为的实施[45, 46]；而通过与客户、供应商、政府机构等其他组织外部的利益相关者维持关系和网络整合，可以提高利益相关者之间的协调水平，有助于建立创新友好的协同氛围。由此，本文认为社会资本的提高有助于推动创新思维的激发和整合，从而激发更多创新工作行为的产生。鉴于此，本文提出以下假设：
H3：社会资本对科技人员创新工作行为有显著的正向影响
1.4 职业可持续性感知和AI技术抵制的交互作用的调节效应

De Vos 等[47]将职业可持续性定义为“通过时间连续性，跨越各种社会空间并体现个体能动性，赋予个体意义的一系列职业经历”，能反映出在复杂、多变的工作环境中个体持续就业的能力。职业可持续性通过为员工提供反思和再教育等机会，以及职业发展所需经济保障和资源基础，促使员工与组织变革同步进化，为创新工作行为塑造了良好组织氛围和成长空间，因此，职业可持续性属于典型的工作资源。而AI技术抵制是指在AI实施过程中，组织内部的个体由于某些原因对AI技术产生排斥和抵制的心理，这种消极心理会进一步引发试图阻止AI技术实施和应用的行为，阻碍技术创新赋能，对创新工作行为造成负面影响[48]，属于典型的工作要求。
根据JD-R模型，当工作资源越丰富时，高工作要求对员工带来的负面影响越弱。反之，当工作资源匮乏时，高工作要求对员工的负面影响越强。在AI工作情境中，AI替代的技术风险会导致科技人员对AI技术产生抵制情绪，从而会变得更加谨慎和保守，并倾向于选择原有的工作方式，这会降低科技人员学习新知识的意愿，从主观上抗拒相关培训或是专家指导，从而削弱了组织人力资本对于创新工作行为的促进作用[49] [50]。然而，在此背景下，如果科技人员感知到其职业是可持续发展的，积极的职业前景会使其有动力去更新自己的知识和技术水平，从而逐渐抵消AI技术抵制对于人力资本与创新工作影响效果的负面效应。综上，本文提出以下假设：
H4a:职业可持续性感知和AI技术抵制的交互效应会影响人力资本和创新工作行为之间的关系
在组织资本积累较少时，鉴于知识型劳动者的属性，企业科技员工较高的前沿知识储备水平使得其对于未来职业发展抱有乐观态度，更乐于使用智能化数据库等AI工具。换言之，高水平的职业可持续性感知意味着科技员工的工作资源丰富性能够有效抵消AI工作新要求，从而使得组织资本对于创新工作行为的正向影响得以进一步扩大。然而，AI技术的升级迭代，使得组织资本不断累积的过程中，引入的AI机器人科技知识能力也得以大幅度提高，科技员工原有的优势逐渐减少甚至消失，导致其对于未来的职业发展抱有悲观态度，从而感知到的职业可持续性处于一个较低的水平上；同时，AI的高度智能化使得科技员工感受到的岗位威胁使其开始产生工作不安全感，导致其对于AI技术的抵制情绪逐渐上升到一个较高的水平。基于JD-R模型，工作资源的匮乏使其无法抑制高工作要求产生的负面影响，从而进一步加剧了组织资本对创新工作行为产生的边际递减效益。综上，本文提出以下假设：
H4b：职业可持续性感知和AI技术抵制的交互效应会影响组织资本和创新使其工作行为之间的关系
在AI工作情境下，“人机协同”的新模式带来的工作压力会加剧科技员工对于AI技术的不安和抵制而使其处于高度紧张的工作氛围中，降低了员工之间合作以及知识共享的意愿，从而干扰到社会资本对创新工作行为的赋能[51]。而AI应用带来挑战的同时，也提高了科技员工的信息易得性和共享性，促进组织内外的知识流动，使得科技员工看到更广的职业发展空间，从而更为主动地融入组织建立的社会关系网络，降低了AI技术抵制带来的消极效应，进一步促进了社会资本对于创新工作行为的正向作用。综上，本文提出以下假设：
H4c：职业可持续性感知和AI技术抵制的交互效应会影响社会资本和创新工作行为之间的关系
综上，本研究建构的模型见图 1。
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图 1理论模型
2 研究设计

2.1 变量测量

本研究采用经国内外文献验证使用的成熟量表以确保测量工具的信度和效度，并在此基础上根据本文的研究目的和情境加以修改，得到最终的调查问卷。智力资本的测量参考Youndt等[40]的量表，包括“我所在企业的员工是各自工作领域的专家”、“我所在的企业有数据库和档案室存储知识与信息”和“我和其他员工之间互相分享信息，互相学习”等12个题项。职业可持续性感知采用覃大嘉等[52]的量表，包括“我的职业让我保持一个好的生活”、“我的职业让我不断学习新事物”、“我的职业为我提供了更新技能的机会”和“我的职业让我能够整合不同的信息”等12个题项。AI技术抵制采用Nov and Ye的量表[53]，包括“比起新的AI技术，我更喜欢使用我已经熟悉的技术”和“使用新的AI技术时我经常感到不舒服，尽管它可能对我有益”等6个题项。创新工作行为参考的是Janssen[54]的量表，本研究基于制造业企业科技员工实际，选择其中7个题项加以修订来测量创新工作行为，包括“我遇到工作中的困难时会有创新性想法产生”和“我会寻找新的方法、技术、工具去完成工作任务”等。本研究中所有量表测量均采用李克特6分量表（1=完全不同意，2=不同意，3=比较不同意，4=比较同意，5=同意，6=完全同意）。
2.2 样本与数据来源 

本文通过线上、线下相结合的方式，对我国制造业企业的科技人员进行问卷调查，主要覆盖了西南、东部沿海和北方地区的9个省市。本次调研发放了600份问卷，实际收回556份，剔除无效样本后最终得到有效问卷474份，有效率约为85%，其中线下纸质问卷323份，线上电子问卷151份；有效样本中男性占60.8%，女性占39.2%；年龄四十岁以下的占79.2%，四十岁以上的占20.8%；工作年限超过5年的占72.7%；学历大专及以下的占10.6%，本科占55.6%，硕士研究生及以上的占33.8%。
3 实证分析

3.1 信效度检验

本文采用SPSS21.0和Amos24.0对测量模型进行了信效度检验。因子载荷、Cronbach’s ɑ、组合信度（CR）和平均方差提取量（AVE）如表1所示。从中可知各量表的Cronbach’s ɑ和组合信度（CR）值均大于0.7，平均方差提取量（AVE）均大于0.5，说明本文所用量表均有较好的内部一致性和收敛效度。表2为区别效度检验结果，对角线上潜变量AVE平方根值都大于潜变量间的相关系数，因此本文量表具有较好的区别效度。最后，本文通过模型拟合优度对结构效度进行检验。经过拟合修正后，最终模型的拟合指数如表3所示。从中可知本研究的各项重要拟合指标均在可接受的范围内，因此本研究模型拟合度高，且结构效度较好。
表 1 因子载荷、Cronbach’s ɑ、CR和AVE值
	潜变量
	观察变量
	因子载荷
	Cronbach’s ɑ
	CR
	AVE

	人力资本
	HC1
	0.775 
	0.911 
	0.933 
	0.740 

	
	HC2
	0.872 
	
	
	

	
	HC3
	0.932 
	
	
	

	
	HC4
	0.854 
	
	
	

	组织资本
	SC1
	0.706 
	0.898 
	0.906 
	0.717 

	
	SC2
	0.825 
	
	
	

	
	SC3
	0.901 
	
	
	

	
	SC4
	0.955 
	
	
	

	社会资本
	RC1
	0.858 
	0.926 
	0.932 
	0.765 

	
	RC2
	0.899 
	
	
	

	
	RC3
	0.865 
	
	
	

	
	RC4
	0.866 
	
	
	

	职业可持续性感知
	CS1
	0.878 
	0.937 
	0.954 
	0.722 

	
	CS2
	0.906 
	
	
	

	
	CS3
	0.897 
	
	
	

	
	CS4
	0.911 
	
	
	

	
	CS5
	0.883 
	
	
	

	
	CS6
	0.895 
	
	
	

	
	CS7
	0.866 
	
	
	

	
	CS8
	0.877 
	
	
	

	
	CS9
	0.883 
	
	
	

	
	CS10
	0.833 
	
	
	

	
	CS11
	0.867 
	
	
	

	
	CS12
	0.735 
	
	
	

	AI技术抵制
	RDT1
	0.850 
	0.903 
	0.923 
	0.629 

	
	RDT2
	0.738 
	
	
	

	
	RDT3
	0.827 
	
	
	

	
	RDT4
	0.845 
	
	
	

	
	RDT5
	0.763 
	
	
	

	
	RDT6
	0.809 
	
	
	

	创新工作行为
	IWB1
	0.882 
	0.972 
	0.970 
	0.829 

	
	IWB2
	0.917 
	
	
	

	
	IWB3
	0.900 
	
	
	

	
	IWB4
	0.876 
	
	
	

	
	IWB5
	0.905 
	
	
	

	
	IWB6
	0.911 
	
	
	

	
	IWB7
	0.929 
	
	
	


表 2 各潜变量AVE平方根值和变量相关系数
	
	人力资本
	组织资本
	社会资本
	职业可持续性感知
	AI技术抵制
	创新工作行为

	人力资本
	0.861
	
	
	
	
	

	组织资本
	0.643
	0.850
	
	
	
	

	社会资本
	0.860
	0.739
	0.872
	
	
	

	职业可持续性感知
	0.703
	0.656
	0.728
	0.850
	
	

	AI技术抵制
	0.658
	0.637
	0.678
	0.73
	0.792
	

	创新工作行为
	0.637
	0.667
	0.702
	0.83
	0.771
	0.903


注：对角线为AVE平方根值，对角线以下为变量间相关系数

表 3 模型拟合度指标及标准值
	拟合程度指标
	模型参数估计值
	标准值

	X2
	2 034.695
	N/A

	df
	537.000
	N/A

	X2/df
	3.789
	<5

	RMSEA
	0.077
	<0.080

	NFI
	0.904
	>0.900

	CFI
	0.927
	>0.900

	TLI
	0.909
	>0.900


3.2 相关性分析

 表4为各变量的均值、标准差、相关系数和方差膨胀因子。相关系数矩阵表明了6个变量之间存在显著的相关性。此外，模型的方差膨胀因子（VIF）均小于10，说明变量间不存在多重共线性问题，适宜做多元回归分析。
表 4 相关系数矩阵、各变量均值、标准差和方差膨胀因子
	变量
	人力资本
	组织资本
	社会资本
	职业可持续性感知
	AI技术抵制
	创新工作行为
	M
	SD
	VIF

	人力资本
	1 
	
	
	
	
	
	1.398
	0.306
	4.201

	组织资本
	0.643** 
	1 
	
	
	
	
	1.454
	0.324
	2.449

	社会资本
	0.860*** 
	0.739** 
	1 
	
	
	
	1.434
	0.296
	5.31

	职业可持续性感知
	0.703** 
	0.656** 
	0.728 *
	1 
	
	
	1.456
	0.292
	2.486

	AI技术抵制
	0.658* 
	0.637** 
	0.678** 
	0.730** 
	1 
	
	1.379
	0.279
	2.853

	创新工作行为
	0.637** 
	0.667* 
	0.702** 
	0.830** 
	0.771** 
	1 
	1.498
	0.271
	


注： *** 、** 、 * 分别表示在0.01、0.05、0.10水平上显著。
3.3 假设检验

本研究采用层次回归分析法进行假设检验，以创新工作行为为因变量，依次纳入员工性别、年龄、工作年限和学历作为控制变量，人力资本、组织资本和社会资本为自变量，职业可持续性和AI技术抵制的交互项为调节变量，回归结果如表5所示。
表 5 层次回归分析结果

	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7
	模型8

	（常量）
	1.515***
	0.775***
	0.595***
	0.505***
	0.369***
	0.775**
	0.603***
	0.722***

	性别
	-0.017
	-0.049
	-0.046
	-0.046
	-0.041
	-0.049
	-0.044
	-0.035

	年龄
	-0.085
	-0.080
	-0.044
	0.033
	-0.031
	-0.080
	-0.039
	-0.032

	工作年限
	0.067*
	0.055*
	0.047*
	0.042*
	0.040*
	0.055*
	0.046*
	0.042*

	教育程度
	-0.093*
	-0.042
	-0.034
	-0.020
	-0.032
	-0.042
	-0.036
	-0.025

	HC
	
	0.522***
	0.089
	0.086*
	0.132*
	0.522***
	
	

	SC
	
	
	0.529***
	0.087*
	0.269**
	
	0.608***
	

	OC
	
	
	
	0.088*
	0.616***
	
	
	0.512***

	OC2
	
	
	
	
	-0.160**
	
	
	-0.212***

	CS
	
	
	
	
	
	0.504***
	0.451***
	0.457***

	RDT
	
	
	
	
	
	0.346***
	0.314***
	0.291***

	CS*RDT
	
	
	
	
	
	-0.239**
	0.012*
	-0.261***

	HC*CS
	
	
	
	
	
	0.596***
	
	

	HC*RDT
	
	
	
	
	
	-0.567***
	
	

	HC*CS*RDT
	
	
	
	
	
	0.246**
	
	

	SC*CS
	
	
	
	
	
	
	0.589***
	

	SC*RDT
	
	
	
	
	
	
	-0.833***
	

	SC*CS*RDT
	
	
	
	
	
	
	0.255*
	

	OC*CS
	
	
	
	
	
	
	
	0.635***

	OC*RDT
	
	
	
	
	
	
	
	-0.642***

	OC*CS*RDT
	
	
	
	
	
	
	
	0.113

	OC2*CS
	
	
	
	
	
	
	
	-0.448***

	OC2*RDT
	
	
	
	
	
	
	
	-0.293*

	OC2*CS*RDT
	
	
	
	
	
	
	
	0.177*

	R2
	0.049
	0.398
	0.489
	0.531
	0.546
	0.784
	0.791
	0.817

	调整后R2
	0.036
	0.387
	0.478
	0.519
	0.532
	0.775
	0.783
	0.806

	F值
	3.595**
	159.667**
	49.097***
	24.736***
	8.563**
	7.014**
	5.452*
	6.329*


注： HC=人力资本，SC=社会资本,OC=组织资本，CS=职业可持续性感知，RDT=AI技术抵制；*** 、** 、 * 分别表示在0.01、0.05、0.10水平上显著

模型1探究各控制变量对创新工作行为的影响，数据显示，工作年限和创新工作行为呈显著正相关关系（β=0.067，p<0.05）;教育程度和创新工作行为呈显著负相关关系（β=-0.093，p<0.05）。模型2~模型4为在控制变量模型（模型1）的基础上逐步加入人力资本、社会资本和组织资本的回归结果，由R2值从0.398增加到0.531，模型解释变异量的逐步增加以及F值的显著性可知，模型4比前2个模型具有更高的解释度，且模型4中人力资本和社会资本均与创新工作行为显著正相关（β=0.086, p<0.05; β=0.341, p<0.001），因此假设H1和H3得到证实。此外，模型5纳入了组织资本的平方项，且平方项回归系数显著为负（β=-0.16, p<0.01)，因此组织资本和创新工作行为呈倒U型关系，假设H2得到证实。
将职业可持续性和AI技术抵制作为整体，研究其对人力资本、社会资本和组织资本分别与创新工作行为之间关系的调节作用，相关解释变量及交互项分别放入模型6、模型7和模型8进行检验。根据模型6的分析结果，交互项HC*CS*RDT的回归系数显著为正（β=0.246, p<0.01）,说明职业可持续性和AI技术抵制的交互项对人力资本和创新工作行为之间的相关关系起到了调节作用，假设H4a得到验证。根据模型7的分析结果，交互项RC*CS*RDT的回归系数显著为正（β=0.255, p<0.05）,说明职业可持续性和AI技术抵制的交互项显著调节社会资本和创新工作行为之间的相关关系，假设H4b得到验证。根据模型8的分析结果，交互项SC2*CS*RDT的回归系数显著为正（β=0.177, p<0.05）,说明职业可持续性和AI技术抵制的交互项对组织资本和创新工作行为之间有显著的调节效应，假设H4c得到检验。
为了更好地了解职业可持续性和AI技术抵制交互项在智力资本三维度和创新工作行为间的调节方向和作用机制，本文绘制了相应的交互作用调节图，分别见图2、3、4。
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图 2交互项对人力资本和创新工作行为关系的调节作用图 
由图2可知，“高职业可持续性感知，高AI技术抵制”对应的斜率为0.155，“高职业可持续性，低AI技术抵制”对应的斜率为0.235，“低职业可持续性，高AI技术抵制”对应的斜率为-0.015，“低职业可持续性，低AI技术抵制”对应的斜率为0.085。由此看出，当职业可持续性感知处于高水平，而AI技术抵制处于低水平的情况下，人力资本的增加能够更大程度地激发科技人员创新工作行为的产生；而当科技人员职业可持续性感知处于低水平，但其AI技术抵制程度处于高水平时，二者的交互效应就会负向调节人力资本对创新工作行为的促进作用。
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图 3交互项对社会资本和创新工作行为关系的调节作用图
由图3可知，“高职业可持续性，高AI技术抵制”对应的斜率为0.01，“高职业可持续性，低AI技术抵制”对应的斜率为0.11，“低职业可持续性，高AI技术抵制”对应的斜率为-0.125，“低职业可持续性，低AI技术抵制”对应的斜率为0.015。在“低职业可持续性，高AI技术抵制”的分组下，职业可持续性感知与AI技术抵制程度的交互作用对于社会资本对创新工作行为的影响机制的调节效应为负且最为显著，而其他分组下，二者的交互效应对社会资本与创新工作行为之间的影响机制均为正向调节。
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图 4交互项对组织资本和创新工作行为关系的调节作用图
由于组织资本和创新工作行为呈倒U型关系，无法直接比较曲线斜率，因此本文根据图4中各曲线的陡峭程度来进行交互效应的调节作用分析。由图3可知，就陡峭程度而言，“高职业可持续性感知，低AI技术抵制”>“高职业可持续性感知，高AI技术抵制”>“低职业可持续性感知，低AI技术抵制”>“低职业可持续性感知，高AI技术抵制”。因此，当职业可持续性感知强而AI技术抵制弱时，组织资本的增加能够更大程度上促进创新工作行为的产生。而当职业可持续性感知弱而AI技术抵制强时，二者的交互作用就会削弱组织资本对创新工作行为的正向影响。

4结论与展望

AI视阈下，智力资本的知识资源属性使其对于企业科技人员创新工作行为的影响程度不断深化，不同维度的智力资本也呈现出差异化的作用效果。本文基于企业创新知识基础观和工作要求-资源（JD-R）模型，选取我国制造业企业科技人员为研究样本，实证分析了人力资本、组织资本及社会资本对企业科技人员创新工作行为的影响和调节机制，研究发现：（1）人力资本和社会资本均对与创新工作行为有显著的促进作用，而组织资本对于创新工作行为的影响呈倒U型特征。（2）职业可持续性感知与AI技术抵制的交互效应显著地调节了智力资本各个维度与创新工作行为的关系。
4.1 理论贡献

本研究的理论意义主要体现在以下三个方面：
本文基于企业创新知识基础观，将组织层面和个体层面影响到创新动机的因素相结合，对其与创新工作行为的相关性进行了研究。人工智能时代的知识性特征，使得智力资本对创新的影响日趋显著[55, 56]，然而现有文献大多立足于企业视角或个体视角对两者之间的相关性进行验证研究，基于组织与个体互动视角下的相关探索还比较有限[49]。本研究结合个体与组织的跨层次创新影响因素，具体地说，就是将组织层面的知识资源占有即智力资本，和个体层面的职业可持续性感知联系起来，揭示不同维度知识资源（人力资本，组织资本和社会资本）与创新工作行为之间的影响机制，拓展了智力资本和知识管理（KM）之间的交叉性研究。

本研究依托工作要求-资源（JD-R）模型，从微观角度切入研究个体职业可持续性感知与AI技术抵制的交互作用的调节效应，在一定程度上扩大了智力资本研究的边界。不断升级的AI技术在企业中的应用带来了职业结构重塑和工作要求改变，AI技术对于脑力工作的替代威胁，使科技人员产生技术抵制从而扰乱了其职业发展意识和可持续性感知。现有研究指出在不确定性较高的情境下，人力资源的配置和安排是企业利用知识资源进行创新的基础[56, 57]。本研究一定程度上验证了职业可持续性感知作为工作资源的独特优势，丰富了关于人力资源部署以及人力资源系统的功能如何促进创新工作行为的相关研究。

本研究通过问卷调查和实证分析得到了经验性证据，丰富了复杂情境下智力资本与企业创新的相关研究。回顾以往研究，尚未有学者对于职业可持续性感知如何调节智力资本与创新工作行为的问题进行实证研究。同时，本研究基于AI工作情境的知识性特征和复杂属性，为在高度不确定性环境下知识资源交换如何推动企业创新的相关研究提供了有价值实证数据。

4.2 管理启示

首先，本研究有助于处于智能化转型的企业管理者理解智力资本的三个不同自变量带来的优势和弊端从而更好地做出管理决策。本研究结果显示，人力资本和社会资本可以促进创新行为；而组织资本对于创新工作行为的影响效益却呈现出非线性特征，即当组织资本水平较低时，创新工作行为会随着组织资本的积累而不断增加；当组织资本达到一定高度后，创新工作行为会随着组织资本水平的提高而减少。因此，伴随AI技术与产业不断深化融合下，企业管理者应重视人力资本的积累以增强其带来的知识集聚效应，同时还要关注内外关系网络的维持与拓展，以促进科技人员能够更快地获取创新所需的关键信息要素；而对于组织资本需要更谨慎的态度，应密切关注其有效规模点并适时调整。其次，本研究验证了员工的职业可持续性感知与AI技术抵制对于智力资本的三个维度和员工创新行为之间的关系有显著的调节效应。因此，制造业企业管理者可将职业可持续性视为一种关键的人力资源实践，通过调整人力资源配置机制，使其职业可持续性感知维持在一个合理的水平，以抵消AI技术抵制所产生的消极影响，从而加强智力资本对创新工作行为的正向影响，促进企业在工业智能化时代中实现高质量发展。
4.3 局限性

本研究存在以下不足之处：首先，本文的研究样本限定于制造业企业，虽然相较于其他行业，制造业AI技术的应用程度较广，符合AI工作新情境的特征，但是仍然具有行业特殊性，未来的研究中，可着眼于其他领域，尤其是知识密集型行业，探究不同行业背景下智力资本对创新工作行为影响的共性和差异。其次，本文收集的数据均来自科技员工自我填写的问卷，后续研究可考虑加入企业高管等组织层面的反馈，增加数据的多源性，进一步对相关研究进行探索。
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