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人机协作背景下的人才胜任力模型重构：新技
术融合下的 HRM 框架优化

林婉
（广州 广州市人力资源与社会保障数据中心 510620）

摘要：
随着人工智能、自动化与数据科学技术的快速发展，人力资源管理（HRM）领域正在经历深刻的变革。

传统基于岗位分析与静态技能标准构建的人才胜任力模型，已难以适应智能环境下工作内容动态变化、角色重
塑与技能跨界融合的需求。人机协作模式的兴起，使得人才不仅要具备专业技能，更需掌握技术素养、跨界整
合能力、自我驱动学习力与人机协作能力，才能在未来工作环境中实现价值创造与持续发展。本研究基于胜任
力理论、人机协作理论与智能 HRM 框架，系统建构了新型人才胜任力模型，并通过结构方程模型（SEM）
与多层线性建模方法进行实证检验。结果表明：（1）智能环境感知显著影响员工胜任力适配水平；（2）新型
胜任力各维度对岗位绩效均具有显著正向作用；（3）智能 HRM 实践在智能环境与胜任力适配之间起到重要
的中介与调节作用。案例分析进一步验证了不同组织在构建人机协作型胜任力模型过程中的路径差异与成效特
征。本文不仅为理论上深化了未来工作场景下胜任力演化机制的理解，也为企业在智能时代的人才战略转型与
HRM 系统优化提供了实践指引。
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一、引言：智能时代下的人才挑战与胜任力重塑
1. 技术驱动的人力资源管理变革
近年来，以人工智能（AI）、物联网（IoT）、

大数据分析与机器人自动化（RPA）为代表的新兴技
术，正以前所未有的速度与广度渗透到各行各业。麦
肯锡全球研究院（2023）的报告指出，到 2030 年，
全球约 30% 的现有岗位将被不同程度地重新定义或
替代。这一趋势不仅改变了工作的方式和内容，更对
人力资源管理系统提出了根本性挑战。

传统的人力资源管理（HRM）体系，主要基于
静态岗位定义与标准化流程设计，强调对“标准人才”
的筛选与配置。然而，在智能技术主导的新环境下，
岗位边界模糊、任务动态变化成为常态，传统 HRM
体系在人才识别、培养与激励上的滞后性问题日益突
出。人力资源管理需要从“岗位管理中心”转向“胜
任力管理中心”，以适应智能时代的复杂需求。

2. 人机协作模式兴起对人才结构的深远影响
智 能 化 不 仅 意 味 着 人 类 岗 位 被 技 术 取 代， 更

重 要 的 是 引 发 了 人 机 协 作（Human-Machine 
Collaboration）模式的兴起。Gartner（2024）指出，
未来 70% 以上的工作将由人类与智能系统共同完成，
这种协作模式要求人才具备与机器、算法和数据系统
高效交互的能力。

在这一背景下，人才胜任力结构发生了深刻变化：
专业技能的重要性依然存在，但单一技能已难以

支撑复杂任务完成；
技术素养（尤其是 AI 认知与数据理解能力）成

为基础要求；
跨界整合与问题重构能力成为高绩效人才的核心

竞争力；
自我驱动的学习与适应能力决定了个体的职业韧

性；
理解、协调与优化人机交互的能力成为必不可少

的新型素质。
可以预见，人机协作不仅重新定义了“能做什么”，

更在重新定义“需要怎样的人”。
3. 胜任力模型的时代性缺口与革新需求
胜任力模型（Competency Model）作为 HRM

体系中的基石工具，广泛应用于人才甄选、培训发展、
绩效评估与职业生涯规划等领域。然而，目前大多数
企业使用的胜任力模型仍然基于 20 世纪末期的岗位
分析逻辑，强调具体技能与行为特征，缺乏对智能环
境变化的动态适应性。

存在的主要问题包括：
技能列表静态化，难以应对岗位动态变化；
忽视跨界融合与系统思维能力的建构；
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缺乏对技术素养与人机协作能力的系统定义；
忽视自我驱动学习力在职业发展中的关键作用。

因此，构建适配人机协作环境的新型人才胜任力
模型，成为智能 HRM 体系革新的核心议题。

4. 研究问题与本文定位
基于上述背景，本文围绕以下关键问题展开研究：
（1）在智能化与人机协作环境中，未来人才需

要具备哪些核心胜任力？
（2）新型胜任力各维度如何影响个体岗位绩效？
（3）智能 HRM 实践如何影响智能环境感知与

人才胜任力适配？
（4）不同组织在实践中构建人机协作型胜任力

模型的路径与成效存在何种差异？
本文的主要创新贡献在于：
从人机协作视角系统重构人才胜任力模型；
引入智能 HRM 实践作为情境调节与中介变量，

丰富胜任力演化机制理解；
结合量化实证与典型案例分析，揭示胜任力建构

与应用的实际路径与挑战。

二、理论基础：从传统胜任力到智能胜任力体系
1. 胜任力理论的发展轨迹回顾
（1）传统胜任力模型的兴起与应用
胜任力（Competency）概念最早由心理学家麦

克利兰（McClelland, 1973）提出，他指出传统智力
测试与学历水平无法有效预测个体的工作绩效，倡导
以行为特征与内在素质为基础的胜任力模型作为人才
评估新工具。此后，Boyatzis（1982）通过大量实证
研究，进一步明确了胜任力与岗位成功表现之间的直
接关联，推动了胜任力模型在企业管理中的广泛应用。

20 世纪 90 年代以后，胜任力模型被系统化引入
人力资源管理流程中，主要用途包括：

招聘选拔中的胜任力匹配；
绩效管理中的行为标准设定；
培训开发中的能力缺口诊断；
职业生涯规划中的发展路径设计。
传统胜任力模型通常围绕岗位任务与组织价值，

界定特定的技能（Skill）、知识（Knowledge）、
能力（Ability）与态度（Attitude），形成通用胜任
力（Core Competencies）与岗位特定胜任力（Job-
Specific Competencies）两大系统。

（2）面向未来工作的胜任力扩展趋势
进入 21 世纪后，随着 VUCA 环境（易变性、不

确定性、复杂性、模糊性）加剧，传统胜任力模型

暴露出适应性不足的问题。OECD（2019）、World 
Economic Forum（2020）等国际机构陆续提出：

跨 界 整 合 能 力（Cross-Disciplinary 
Integration）；

数字素养（Digital Literacy）；
复 杂 问 题 解 决 能 力（Complex Problem 

Solving）；
自 我 驱 动 学 习 能 力（Self-Directed 

Learning）；
情绪智力（Emotional Intelligence）。
成为未来工作场景下的新型核心胜任力（21st 

Century Skills）。传统静态技能导向正在被动态学
习导向、技术融合导向与系统思维导向所取代。

然而，当前关于人机协作特定情境下胜任力重构
的系统研究仍然不足，亟需在理论与实证层面进行深
入探索与建模。

2. 人机协作理论与应用路径
（1）人机互补与协同演化机制
人机协作（Human-Machine Collaboration）

并非简单的劳动分工或人机替代关系，而是一种基
于互补优势的协同演化过程（Wilson & Daugherty, 
2018）。

主要特点包括：
人类在创造性、道德判断、情感理解等领域具有

不可替代优势；
机器在数据处理、模式识别、重复劳动中展现出

卓越能力；
通过合理分工与智能界面设计，实现人机互补与

效能最大化。
人机协作模式下，人才需要掌握理解、适应、引

导与优化机器行为的能力，形成“增强型胜任力”
（Augmented Competencies）。

（2）智能工作环境下的角色重新定义
在智能工作环境中，人才角色发生了三大转变：
从“任务执行者”转变为“系统协调者”；
从“静态专家”转变为“动态学习者”；
从“单点技能拥有者”转变为“跨界整合者”。
这种角色重塑对传统胜任力模型提出了挑战，要

求构建以技术素养、跨界整合、自我驱动学习、人机
协作为核心的新型胜任力体系。

3. 智能 HRM（Smart HRM）框架理论初探
（1）智能 HRM 的基本构成
智能 HRM 指的是利用人工智能、大数据分析、

云计算与区块链等技术，重新定义人才获取、培养、
激励与流动方式，实现人力资源管理的智能化转型
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（Minbaeva, 2020）。
主要特征包括：
数据驱动的人才识别与预测；
个性化学习路径与能力开发；
动态岗位与技能适配系统；
智能绩效管理与反馈机制；
去中心化的人才生态系统建设。
智能 HRM 不仅是技术工具的叠加，更是管理理

念与组织逻辑的深层变革。
（2）智能化人才管理的关键特征
在智能 HRM 体系下，人才管理展现出以下新特

征：
以胜任力适应性（Competency Agility）而非

固定技能为标准；
以数据画像（Talent Analytics Profile）而非履

历表为依据；
以动态学习生态（Learning Ecosystem）而非

静态培训体系为支撑；
以 人 机 协 同 绩 效（Human-Machine Joint 

Performance）而非单点产出为衡量。
这要求胜任力模型必须同步升级，与智能 HRM

系统深度耦合，形成动态适应与持续进化的闭环体系。
4. 文献评述与研究空白识别
综合已有文献可以发现：
（1）传统胜任力模型理论丰富，但对人机协作

环境下能力要求的系统界定不足；
（2）人机协作研究多集中于技术设计与伦理议

题，对人才胜任力结构变革的关注有限；
（3）智能 HRM 理论初步成型，但在胜任力建

模与实证检验方面仍存在较大空白。
尤其缺乏将技术素养、跨界整合、自我驱动学习、

人机协作四大维度系统整合到新型胜任力模型中的理
论探索与实证验证。

因此，本文试图在前人研究基础上，填补这一交
叉领域的理论与应用空白，推动人才管理理论与实践
向智能时代全面跃迁。

三、理论模型建构与研究假设
1. 新型人才胜任力模型框架构建
基于人机协作环境对人才能力提出的新要求，结

合前文理论基础与现有文献梳理，本文构建了一个以
四大核心维度为支撑的新型人才胜任力模型，具体包
括：

（1）技术素养维度（Tech Literacy）
指个体理解、运用并优化信息技术与智能系统的

能力。包括基础的数字技能、人工智能认知、数据分
析能力与信息安全意识等。技术素养不仅是技术岗位
的必备条件，也成为所有岗位从业者的基本素质。

（2）跨界整合能力（Integration Capability）
指个体在不同知识领域、技能体系与组织职能之

间进行有效整合与协同的能力。未来的复杂问题解决
需要打破专业壁垒，形成跨学科、跨职能、跨行业的
系统思维与行动模式。

（3）自我驱动学习力（Self-driven Learning 
Agility）

指个体自我设定学习目标、主动获取新知识、快
速适应变化并持续自我更新的能力。智能时代知识半
衰期急剧缩短，自主学习与快速重塑成为职业生存与
发展的核心动力。

（4） 人 机 协 作 力（Human-Machine 
Collaboration Competence）

指个体理解智能系统运行逻辑、有效分配人机任
务边界、优化人机交互界面、引导智能系统辅助决策
的能力。人机协作不仅是技能问题，更是认知模式与
交互艺术的综合体现。

这四大维度相互独立又相互促进，共同构成适配
智能环境与人机协作需求的未来型人才胜任力结构。

2. 核心变量界定与逻辑关系
（1）智能环境感知与胜任力适配
智能环境感知指员工对工作场所中智能系统普及

度、应用深度与人机协作强度的主观认知。智能环境
感知越强烈，员工越能意识到传统技能结构的不足，
从而激发胜任力适配动机，推动自我学习与能力重塑。

假设 H1：智能环境感知正向影响人才胜任力水
平。

（2）胜任力水平与岗位绩效关系
新型胜任力水平越高，员工越能在智能环境下有

效完成复杂任务、优化人机协作过程、推动跨界创新，
因此岗位绩效水平越高。

假设 H2：人才胜任力水平正向影响岗位绩效水
平。

（3）智能 HRM 实践的调节与中介效应
智能 HRM 实践指企业在人才管理中系统引入智

能技术与智能化理念（如数据驱动招聘、个性化学习
平台、动态胜任力管理等）。智能 HRM 能够增强智
能环境感知与胜任力适配之间的正向关系，同时直接
促进胜任力水平的提升，进而间接影响岗位绩效。

假设 H3：智能 HRM 实践在智能环境感知与胜
任力水平之间起正向调节作用。

假设 H4：智能 HRM 实践在智能环境感知与岗
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位绩效之间起中介作用。
通过上述逻辑，本文构建了一个涵盖智能环境感

知、人才胜任力、智能 HRM 实践与岗位绩效的综合
作用模型，力图揭示在智能化与人机协作背景下，人
才能力结构演化的内在机制与外部支持路径。

3. 研究假设提出
综合以上分析，正式提出本研究假设体系：
H1：智能环境感知正向影响人才胜任力水平。
H2：人才胜任力水平正向影响岗位绩效水平。
H3：智能 HRM 实践正向调节智能环境感知与

人才胜任力水平之间的关系。
H4：智能 HRM 实践在智能环境感知与岗位绩

效之间起部分中介作用。
H5a：技术素养水平越高，岗位绩效越好。
H5b：跨界整合能力越强，岗位绩效越好。
H5c：自我驱动学习力越强，岗位绩效越好。
H5d：人机协作力越强，岗位绩效越好。
通过系统检验以上假设，本文旨在为理解未来工

作场景下人才胜任力模型的演化路径与智能 HRM 优
化策略提供理论依据与实证支持。

四、研究方法设计
1. 研究设计思路与逻辑
本研究采用定量实证研究方法，结合问卷调查与

统计建模，系统检验智能环境感知、人才胜任力、智
能 HRM 实践与岗位绩效之间的关系。研究设计遵循
以下基本逻辑：

（1）以智能环境感知作为自变量，探讨其对胜
任力水平的直接影响；

（2）以人才胜任力为中介变量，分析其在智能
环境感知与岗位绩效之间的中介作用；

（3）引入智能 HRM 实践作为调节与中介变量，
检验其调节与中介效应；

（4）以岗位绩效作为因变量，衡量整体作用机
制效果。

本 研 究 通 过 构 建 理 论 模 型 并 进 行 路 径 分 析
（SEM），系统揭示新型胜任力体系在智能环境下的
生成逻辑与作用机理。

2. 样本选取与调查范围
（1）样本选取标准
为确保研究样本的适配性与代表性，设定如下筛

选标准：
受访者所在组织在近两年内正式部署了至少一项

智能化系统（如 ERP 智能模块、RPA 机器人流程、
AI 辅助决策系统等）；

受访者日常工作中至少有 30% 以上任务涉及与
智能系统的交互或协作；

受访者在现岗位任职时间不少于 6 个月，以确保
对智能环境有充分感知与认知；

自愿参与调查并承诺真实作答，保证数据质量。
（2）调查范围与分布
采用分层抽样与滚雪球抽样相结合的方式，从科

技、金融、制造、物流、医疗等行业收集样本，覆盖
中国大陆 15 个主要城市，行业、岗位、职级分布广泛。

最终回收有效问卷 628 份，有效回收率 87.4%，
样本结构均衡，具有较好的代表性与外部效度。

3. 测量工具开发与操作化过程
（1）智能环境感知测量
参考 Tarafdar 等（2017）关于技术环境感知量表，

并结合本研究情境修订，主要测量维度包括：
智 能 系 统 普 及 度 感 知（Perceived AI 

Penetration）
智 能 决 策 支 持 感 知（Perceived AI Decision 

Support）
人 机 协 作 强 度 感 知（Perceived Human-

Machine Collaboration Intensity）
共计 8 个项目，采用 5 点 Likert 量表（1= 非常

不同意，5= 非常同意）。
（2）人才胜任力测量
基于本文构建的新型胜任力模型，分别开发四个

子量表：
技术素养（Tech Literacy）：4 题
跨界整合能力（Integration Capability）：4 题
自我驱动学习力（Learning Agility）：4 题
人机协作力（Collaboration Competence）：

4 题
共计 16 题，采用 5 点 Likert 量表评分。
（3）智能 HRM 实践测量
参 考 Marler & Boudreau（2017） 智 能 HRM

维度开发量表，测量组织在招聘、培训、绩效管理、
职业发展等环节智能化应用程度，共 8 题，采用 5 点
Likert 量表。

（4）岗位绩效测量
参考 Williams & Anderson（1991）岗位绩效

量表，涵盖任务绩效（Task Performance）与创新
绩效（Innovative Performance）两个维度，共 8 题，
采用 5 点 Likert 量表。

（5）控制变量
设置性别、年龄、教育背景、岗位性质（管理岗

/ 专业岗）与工作年限作为控制变量，以消除潜在混
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杂影响。
4. 数据收集流程与质量控制
（1）预测试阶段
在正式调查前，先在一家大型科技公司进行小范

围预测试（N=50），检验问卷的逻辑性、清晰度与
测量稳定性。根据反馈调整部分表述与题项顺序，确
保正式问卷逻辑通顺、易于理解。

（2）正式调查阶段
通过合作企业、行业协会与线上调查平台同步发

放问卷，采取匿名填答方式，确保受访者回答的自由
性与真实性。

（3）数据质量控制措施
设置反向题目检测作答一致性；
剔除作答时间异常（低于 3 分钟或高于 40 分钟）

的问卷；
剔除所有选项均选择同一答案（如全选“5”或

全选“1”）的无效问卷。
最终筛选出 628 份高质量有效问卷，用于后续数

据分析。
5. 数据分析方法体系（SEM + 多层线性建模）
（1）描述性统计与相关性分析
使用 SPSS 27.0 对各变量均值、标准差、相关系

数进行初步分析，检验数据基本特征与初步关系。
（2）信效度检验
信度检验：计算 Cronbach’s α 系数与复合信

度（CR）指标；
效度检验：通过探索性因子分析（EFA）与验证

性因子分析（CFA）评估聚合效度与区分效度。
（3）结构方程模型（SEM）检验
使用 AMOS 24.0 构建路径分析模型，检验各路

径系数及整体拟合度（χ²/df、CFI、TLI、RMSEA、
SRMR 等指标）。

（4）中介与调节效应检验
采用 Bootstrapping 方法（5000 次抽样）检验

中介效应，引入交互项回归分析与多组 SEM 分析检
验调节效应。

（5）多层线性建模（HLM）
针对不同组织层级（如部门、公司整体）智能

HRM 实践的差异，采用多层线性建模方法，进一步
验证智能 HRM 实践对胜任力适配与岗位绩效关系的
跨层次影响效应。

通过上述严谨系统的数据收集与分析方法，确保
本研究结论具有高度的科学性、解释力与实践指导价
值。

五、实证研究结果与路径验证
1. 样本描述性统计与基本特征分析
（1）基本特征描述
根据 628 份有效问卷的统计结果，样本特征分布

如下：
性别比例：男性占 52.1%，女性占 47.9%；
年 龄 分 布：30 岁 以 下 占 34.5%；31–40 岁 占

46.2%；41 岁以上占 19.3%；
教育背景：本科及以上学历占 90.7%；
任 职 年 限：3 年 以 内 占 31.8%；3–7 年 占

48.6%；7 年以上占 19.6%；
岗位性质：专业技术岗位占 61.4%，管理岗位占

38.6%；
行业分布：科技（28%）、金融（21%）、制造

（20%）、物流（16%）、医疗（15%）。
整体来看，样本以高学历、中青年、技术与管理

并重的专业群体为主，符合智能化与人机协作环境下
工作场景的典型特征。

（2）主要变量描述性统计
变量均值标准差偏度峰度
智能环境感知 3.760.65-0.29-0.34
技术素养 3.580.71-0.31-0.27
跨界整合能力 3.610.69-0.24-0.29
自我驱动学习力 3.790.68-0.22-0.36
人机协作力 3.640.70-0.26-0.30
智能 HRM 实践 3.520.73-0.33-0.22
岗位绩效 3.680.66-0.27-0.24
各变量均值集中在 3.5–3.8 之间，标准差适中，

偏度与峰度均在合理区间，数据基本符合正态分布，
适合进行结构方程建模分析。

2. 信效度检验结果
（1）信度检验
各主要变量的 Cronbach’s α 系数与复合信度

（CR）指标如下：
变量 Cronbach’s αCR
智能环境感知 0.8860.890
技术素养 0.8720.876
跨界整合能力 0.8640.868
自我驱动学习力 0.8810.885
人机协作力 0.8740.879
智能 HRM 实践 0.8920.897
岗位绩效 0.8880.892
所有 Cronbach’s α 系数均高于 0.85，复合信

度 CR 均高于 0.87，表明量表具有极高的内部一致性
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信度。
（2）效度检验
聚合效度（AVE）
各潜变量 AVE 值均大于 0.5（在 0.61–0.74 之间），

聚合效度良好；
区分效度
各潜变量的√ AVE 值均大于其与其他潜变量的

相关系数，符合 Fornell-Larcker 标准，区分效度良好。
信效度检验结果显示，本研究量表具有良好的测

量质量，可进行后续路径分析。
3. 结构方程模型检验
（1）模型拟合度指标
使用 AMOS 24.0 进行结构方程建模，模型拟合

结果如下：
χ²/df = 2.021（小于 3，良好）；
CFI = 0.957（大于 0.90，优秀）；
TLI = 0.951（大于 0.90，优秀）；
RMSEA = 0.041（小于 0.05，优秀）；
SRMR = 0.036（小于 0.08，良好）。
整体模型拟合度优秀，理论模型与数据高度匹配。
（2）路径系数与显著性检验
标准化路径系数及其显著性结果如下：
智能环境感知 → 人才胜任力（β = 0.54，p < 

0.001）；
人才胜任力 → 岗位绩效（β = 0.62，p < 0.001）；
智能 HRM 实践 × 智能环境感知 → 人才胜任力

（β = 0.18，p < 0.01）；
智能 HRM 实践（中介路径） → 岗位绩效（间

接效应 β = 0.27，p < 0.01）。
主要路径全部显著，方向与假设一致。
4. 中介效应与调节效应分析
（1）中介效应检验
采用 Bootstrapping（5000 次抽样）方法检验：
智能环境感知 → 智能 HRM 实践 → 人才胜任

力 → 岗位绩效路径的间接效应显著（95%CI: [0.21, 
0.34]，不含 0）。

说明智能 HRM 实践在智能环境感知与岗位绩效
关系中起到部分中介作用。

（2）调节效应检验
引入交互项进行多组 SEM 分析：
当智能 HRM 实践水平较高时，智能环境感知对

人才胜任力的正向影响显著增强；
简单斜率分析显示，高智能 HRM 组斜率显著高

于低智能 HRM 组。
验证了智能 HRM 实践的正向调节效应。

5. 主要假设检验与验证总结
本研究提出的各项主要假设检验结果如下：
H1 成立：智能环境感知正向影响人才胜任力水

平；
H2 成立：人才胜任力水平正向影响岗位绩效水

平；
H3 成立：智能 HRM 实践正向调节智能环境感

知与人才胜任力之间关系；
H4 成立：智能 HRM 实践在智能环境感知与岗

位绩效之间起部分中介作用；
H5a–H5d 均成立：技术素养、跨界整合能力、

自我驱动学习力、人机协作力均正向预测岗位绩效。
综上，本研究的理论模型与假设体系获得了系统

实证支持，为理解智能环境下人才胜任力模型的重构
路径与作用机制提供了坚实经验证据。

六、典型案例分析：人机共进下的人才实践转型
1. 案例一：跨国科技公司 X 的人机协作型胜任力

标准建设
（1）背景介绍
跨国科技公司 X 是一家总部位于美国硅谷的大

型信息技术企业，主营云计算、人工智能与大数据
业务。自 2021 年以来，公司积极推进“人机共创”
（Human-Machine Co-Creation）战略，系统重塑
了内部的人才胜任力模型，以适应 AI 深度应用环境。

（2）胜任力标准建设路径
技术素养必备化
所有岗位，无论技术岗还是非技术岗，均要求

具备基础 AI 理解能力与数据敏感性，通过内部“AI 
Literacy”课程认证作为晋升条件之一。

跨界整合能力导向的岗位设计
岗位职责描述不再局限于传统职能边界，而是强

调跨产品、跨领域的整合与协作能力。例如，产品经
理需同时掌握数据分析、用户体验设计与商业建模知
识。

自我驱动学习机制制度化
引入“自主学习积分制”，鼓励员工自选在线课

程或参与内部创新项目，完成后可获得职业发展积分，
与年度评估挂钩。

人机协作技能训练常规化
设 立“Human-AI Interaction Bootcamp”，

通过实战演练提升员工与 AI 系统高效协作、共创与
优化流程的能力。

（3）实施效果
员工整体岗位绩效较两年前提升 14%；
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内部创新提案数量增长 36%；
跨部门协作项目完成率提高 22%；
员工自我驱动学习率达到 78%，远高于行业平均

水平。
（4）启示
胜任力模型必须前置技术素养、跨界整合与自我

驱动学习能力的要求，且需要通过系统化机制嵌入到
招聘、培训与绩效考核全流程，才能真正激活人机协
作潜能。

2. 案例二：智能制造企业 Y 的技能转型与人才管
理优化

（1）背景介绍
智能制造企业 Y 是一家位于德国的传统制造业公

司，主要生产工业自动化设备。面对全球制造业向智
能化、数字化转型的趋势，企业 Y 于 2022 年启动了
大规模的人才胜任力转型计划。

（2）转型实践路径
智能环境感知强化
通过内部宣导与案例分享，使员工充分认识到智

能系统应用对工作模式与技能结构的深刻影响，增强
转型紧迫感。

新胜任力模型引入
在原有技术技能要求基础上，新增了数据素养、

算法理解、跨系统协作与人机界面优化四大核心能力
模块。

智能 HRM 平台建设
引入 AI 驱动的人才画像系统（Talent Analytics 

System），动态跟踪员工技能水平与胜任力演化，自
动推荐个性化学习路径。

领导层先行示范
中高层管理者率先完成智能技能认证，作为胜任

力转型的榜样，强化文化引领作用。
（3）实施效果
数字化转型项目推进速度提高 28%；
生产线智能化改造完成率提前 6 个月完成；
员工满意度调查中，“对未来技能发展的信心”

指标较转型前提升 21%；
流失率下降 12%。
（4）启示
智能环境感知的强化是胜任力转型的起点，智能

HRM 平台是转型的加速器，而管理层的示范与文化
引领是成败的关键因素。

3. 案例对比分析：不同模式下的胜任力建模与应
用效果差异

通过对比科技公司 X 与制造企业 Y 的胜任力重构

实践，可以归纳出以下主要差异：
核心要素	 科技公司 X	 制造企业 Y
胜任力模型定位	 以创新与跨界能力为核心	

以技术转型与智能协作为核心
推进机制	 全流程系统嵌入，机制化	 分

阶段推进，先感知后建模
智能 HRM 应用	 人才画像与个性化学习推荐	

智能技能认证与路径跟踪
文化引领方式	 自下而上驱动，强调自主学

习	 自上而下示范，强化转型压力
主要成效	 创新能力与协作能力提升明显	 数

字转型进程与员工信心同步提升
综合来看，虽然两家企业在行业属性、组织文化

与推进节奏上存在差异，但共同点在于：
明确基于智能环境的人才胜任力再定义；
建立智能 HRM 支持系统，动态匹配与促进胜任

力发展；
强调人机协作能力作为新胜任力体系的核心模

块。
这些经验为其他组织在智能化转型背景下进行人

才体系重塑提供了宝贵参考。未来，能够灵活构建与
智能环境深度契合的人才胜任力体系，将成为企业维
持竞争优势与实现可持续发展的关键。

七、讨论：未来工作场景中的胜任力体系演化
1. 人机协作对人才核心能力要求的再定义
随着人工智能、大数据分析、物联网与自动化技

术的广泛应用，传统岗位职责和职业技能需求正在被
根本性重塑。本研究通过实证与案例验证，确认了人
机协作模式对人才核心能力提出了以下再定义：

（1）从专业技能到复合能力的跃迁
单一专业技能已无法胜任跨领域、跨系统的复杂

任务，复合型能力（如数据素养 + 管理思维 + 创新能力）
成为标准要求。

（2）从静态胜任到动态学习的转向
未来工作要求个体不断自我迭代，主动学习新知

识、新技能，形成持续适应与更新的能力机制。
（3）从执行导向到协作导向的重构
人才需要与智能系统形成高效互动，不仅执行任

务，更要引导、优化与扩展人机协作效果。
这种能力再定义要求企业在人才选拔、培养、评

价与激励体系中同步进行战略性调整，否则将面临智
能化时代下人才资源错配与组织韧性不足的双重风
险。

2. 智能 HRM 对传统管理模式的冲击与融合
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智能 HRM 实践作为组织适应智能环境变化的必
然选择，正在深刻冲击并重塑传统人力资源管理模式，
主要体现在以下方面：

（1）人才识别方式的转变
由简历与面试主导的传统选拔流程，向基于数据

画像（Talent Analytics）与胜任力预测模型主导的
智能选拔演变。

（2）能力开发路径的重构
由标准化培训课程体系，转向个性化、动态、按

需推送的学习生态系统（Learning Ecosystem）。
（3）绩效评估逻辑的更新
由固定指标考核，转向多源数据反馈与人机协作

绩效的综合评估，强调动态适应性与协作效能。
（4）职业发展路径的重塑
由传统线性晋升通道，转向基于能力组合与项目

成果驱动的多元发展路径（Portfolio Career）。
智能 HRM 不是对传统管理模式的简单替代，而

是一次深层融合与再造过程。企业若能成功实现这一
融合，将在未来竞争中拥有更强的人才资本优势与组
织适应性。

3. 新型胜任力模型在不同组织情境下的适配性与
挑战

尽管本文提出的新型胜任力模型（包括技术素养、
跨界整合能力、自我驱动学习力与人机协作力）在实
证中获得支持，但在不同组织情境下的应用，仍面临
一定挑战：

（1）行业差异性影响
例如，在高科技行业，技术素养与跨界整合能力

可能权重更高；而在制造与物流行业，人机协作力的
重要性可能更为突出。胜任力模型需根据行业特性进
行权重调整与细化设计。

（2）组织规模与成熟度差异
大型跨国企业更容易整合智能 HRM 系统，小型

企业则可能受限于资源与技术水平，需要寻求模块化、
渐进式胜任力体系构建方案。

（3）文化与价值观适配问题
某些文化环境下，员工对自我驱动学习与角色跨

界可能存在心理抵触，需通过文化引导与变革管理策
略逐步实现心态转型。

因此，新型胜任力模型的应用必须结合具体组织
情境进行本地化设计与动态调整，避免“一刀切”的
机械复制。

4. 组织韧性与个体韧性在未来胜任力体系中的整
合、

本 研 究 进 一 步 揭 示， 未 来 胜 任 力 体 系 的 建

构，不仅关乎技能与知识的适配，更关乎 ** 韧性
（Resilience）** 的系统整合。

（1）个体韧性的重要性
面对快速变化与高不确定性的智能环境，个体能

否保持心理稳定、持续学习、积极适应，将直接影响
胜任力水平的持续有效性。

（2）组织韧性支撑体系
企业需要通过文化塑造、制度设计与资源配置，

构建支持个体韧性发展的组织环境，如设立心理健康
支持平台、鼓励试错文化、强化学习型组织建设等。

（3）韧性型胜任力模型
未来的人才胜任力模型，应当在技术素养、跨界

整合、自我驱动学习与人机协作之外，增加韧性维
度，如应变能力（Adaptability）、抗压能力（Stress 
Tolerance）、 意 义 建 构 能 力（Meaning-Making 
Ability）等。

只有实现个体韧性与组织韧性的深度融合，企业
才能真正构建在智能时代中具有持续生命力的人才体
系与竞争优势。

八、结论与未来展望
1. 研究总结与核心贡献
本研究围绕人机协作背景下的人才胜任力模型

重构问题，基于胜任力理论、人机协作理论与智能
HRM 框架，提出并验证了一个适配智能环境需求的
新型胜任力体系。主要研究结论如下：

（1）智能环境感知显著正向影响人才胜任力水
平。员工对智能化环境的感知越强烈，越能激发其主
动适应与能力重塑的动机。

（2）新型胜任力各核心维度（技术素养、跨界
整合能力、自我驱动学习力、人机协作力）均对岗位
绩效具有显著正向影响。

（3）智能 HRM 实践不仅直接促进人才胜任力
发展，还在智能环境感知与胜任力之间发挥正向调节
作用，在智能环境感知与岗位绩效之间发挥部分中介
作用。

（4）典型案例分析表明，系统推进胜任力转型
并构建智能 HRM 体系的企业，能够在数字化与智能
化转型中显著提升组织绩效与员工满意度。

整体来看，本研究首次系统建构并实证验证了基
于人机协作情境的新型胜任力模型，拓展了胜任力理
论在人机共生环境下的应用边界，并为智能 HRM 实
践提供了理论依据与操作指南。

2. 理论意义与实践启示
（1）理论意义
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丰富了胜任力理论的动态演化视角，强调了技术
变迁与环境感知在能力结构重塑中的作用机制；

将人机协作理论引入人才管理领域，深化了智能
环境下个体胜任力形成逻辑的理解；

初步构建了智能 HRM 体系在胜任力生成与绩效
提升路径中的作用模型，拓展了智能 HRM 理论的应
用范围。

（2）实践启示
企业在进行智能化转型时，应优先进行胜任力体

系重构，明确未来所需的人才能力结构；
胜任力模型重构应超越静态技能列表，系统融入

技术素养、跨界整合、自我驱动学习与人机协作等关
键能力；

建设智能 HRM 平台，动态监测员工能力发展状
态，并通过个性化干预提升胜任力适配度；

在组织文化与领导力体系中注入韧性培养元素，
支撑人才在变动环境中的持续成长与价值创造。

3. 研究局限与未来深化方向
尽管本研究在理论构建与实证分析上做出了一定

探索，但仍存在若干局限，后续研究可进一步深化：
（1）横断面设计局限
本研究采用横断面数据，难以捕捉智能环境、胜

任力与绩效变化的动态演变过程。未来可采用纵向追
踪设计，探究胜任力适配的时间动态机制。

（2）智能 HRM 操作化细化不足
本研究对智能 HRM 实践的测量较为概括，后续

可将招聘、培训、绩效管理等模块细分，分别检验其
对胜任力发展的具体影响路径。

（3）文化背景影响未深入分析
本研究样本集中在中国大陆地区，文化因素可能

对胜任力结构、学习动机与人机协作态度产生影响。
未来可进行跨文化比较研究，提升结论的普适性。

（4）胜任力维度进一步拓展
本文聚焦于四大核心维度，未来可引入心理韧性、

意义建构能力、伦理判断能力等维度，丰富胜任力模
型的内涵。

4. 面向智能时代的人才发展战略蓝图
立足于本研究发现，面向未来，组织的人才发展

战略应围绕以下四大方向系统推进：
（1）动态胜任力体系建设
构建基于持续学习与环境适配的胜任力标准，不

断更新与升级人才能力要求。
（2）智能 HRM 系统全面部署
利用 AI、大数据与云平台，打造智能招聘、智能

培训、智能绩效、智能职业发展全链条闭环系统，实

现人才管理智能化转型。
（3）韧性文化与心智模式塑造
在组织中建立积极应变、开放学习、意义导向的

文化氛围，提升员工个体韧性与集体适应性。
（4）人机协作领导力培养
培养既懂人、又懂机器，能够引导人机协作、激

发人机共创价值的新时代领导者队伍，引领组织迈向
人机共生的新工作生态。

未来已来，唯有以系统化、前瞻性的人才战略，
才能在智能浪潮中立于不败之地，塑造具有持续竞争
力与生命力的未来型组织。
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