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人力资源管理数字化能否

提升企业劳动资源配置效率?
梁孝成　 吕康银　 贾利雯∗

　 　 摘要: 本文基于 ２０１１—２０２２ 年 Ａ 股上市公司数据ꎬ以各地区开展电子劳动合

同试点工作作为推动企业人力资源管理数字化的准自然实验ꎬ实证检验人力资源

管理数字化对企业劳动资源配置效率的影响ꎮ 研究发现ꎬ人力资源管理数字化能

够提高企业劳动资源配置效率ꎬ该结论通过了更换被解释变量测度方法、倾向得分

匹配法等多种稳健性检验ꎮ 异质性分析表明ꎬ人力资源管理数字化对市场化程度

较高地区企业、劳动配置不足企业和数字技术应用水平较高企业有显著影响ꎮ 机

制检验发现ꎬ人力资源管理数字化通过提高企业技术创新水平和降低企业信息不

对称程度ꎬ提升了企业劳动资源配置效率ꎮ 进一步分析发现ꎬ劳动力市场厚度在人

力资源管理数字化提升企业劳动资源配置效率的过程中起到正向调节作用ꎮ 因

此ꎬ应进一步开展电子劳动合同试点工作ꎬ使人力资源管理数字化成为企业劳动资

源配置效率提升的新动力ꎮ
关键词: 人力资源管理数字化ꎻ劳动资源配置效率ꎻ技术创新ꎻ信息不对称ꎻ数

字技术

中图分类号: Ｆ４９ꎻＦ２７２.９２

一、引言

近年来ꎬ人口红利逐渐消失和投资增速下滑导致我国要素投入不足ꎮ 传统经济增长方

式主要依靠劳动等生产要素的大量投入ꎬ但粗放型经济增长方式具有要素配置效率较低、要
素回报率较低等特征ꎬ优化劳动资源配置效率是进一步培育新质生产力和摆脱粗放型经济

增长方式的新引擎ꎮ 已有研究表明ꎬ劳动力错配对经济增长总效率的负向效应在－２％ ~
－１８％之间ꎬ且有逐渐扩大的趋势(袁志刚、解栋栋ꎬ２０１１)ꎮ 进一步深化改革和构建统一的劳
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动力市场ꎬ有助于劳动力充分流动和劳动资源配置效率提升ꎮ ２０２２ 年 ３ 月ꎬ«中共中央 国务

院关于加快建设全国统一大市场的意见»提出ꎬ要“健全统一规范的人力资源市场体系”ꎮ
随着户籍制度改革和公共服务均等化的稳步推进ꎬ农村剩余劳动力转移的速度、规模和效果

取得巨大成就ꎬ如何降低行业内、企业间的劳动力错配是未来进一步提升劳动资源配置效率

的重点环节(黄文彬等ꎬ２０２３)ꎮ 因此ꎬ在加快培育发展新质生产力的背景下ꎬ进一步优化劳

动资源配置方式和提升企业劳动资源配置效率已经迫在眉睫ꎮ
企业传统人力资源管理模式存在的弊端会影响劳动资源配置效率ꎮ 入职手续繁琐、纸

质合同管理困难等问题会增加企业用工成本和降低人力资源管理效能ꎮ 劳动纠纷无法及时

处理以及签订劳动合同时劳资双方地位不对等ꎬ导致企业用工需求难以满足并加剧了企业

技能供需错配ꎮ 因此ꎬ优化人力资源管理模式不仅是合理配置劳动要素的核心问题ꎬ也是企

业获得持续竞争力的重要所在ꎮ 随着数字技术与企业人力资源管理活动的深度融合ꎬ同时

为应对激烈的市场竞争环境ꎬ企业开始探索使用云计算、大数据、区块链等数字技术为招聘

配置管理、培训开发管理、薪酬管理、员工关系管理等活动赋能ꎬ从而推动了人力资源管理数

字化转型(谢小云等ꎬ２０２１)ꎮ 各地区开展电子劳动合同试点工作ꎬ为企业和劳动者提供了电

子劳动合同签约平台和相关服务ꎬ标志着企业劳动合同管理进入数字化时代ꎬ是推动企业人

力资源管理数字化转型的重要实践ꎮ 劳动合同电子化作为人力资源管理数字化的重要环

节ꎬ提高了劳动合同签约效率、降低了管理成本以及优化了员工体验ꎬ可以有效提升企业和

员工之间的匹配效率ꎬ对劳动资源配置效率具有重要影响ꎮ 人力资源管理数字化对企业劳

动资源配置效率具有何种影响? 以及通过何种路径影响劳动资源配置效率? 本文针对上述

问题展开了探讨和研究ꎮ
本文使用 ２０１１—２０２２ 年 Ａ 股上市公司数据ꎬ以各地区开展电子劳动合同试点工作作为

推动企业人力资源管理数字化的准自然实验ꎬ探究了人力资源管理数字化对企业劳动资源

配置效率的影响效果和影响路径ꎮ 与已有研究相比ꎬ本文的边际贡献为:第一ꎬ在指标选取

上ꎬ本文基于异质性企业垄断竞争模型测度了劳动配置扭曲程度ꎬ以此来衡量企业劳动资源

配置效率ꎬ丰富了劳动资源配置效率测度方面的研究ꎮ 以各地区开展电子劳动合同试点工

作作为推动企业人力资源管理数字化的准自然实验ꎬ可以有效解决人力资源管理数字化指

标难以量化的问题ꎮ 第二ꎬ在研究视角上ꎬ本文将企业数字化转型的应用场景聚焦人力资源

管理方面ꎬ探究人力资源管理数字化与企业劳动资源配置效率二者之间的关系ꎬ可以拓展人

力资源管理数字化的经济效应研究ꎬ并为企业劳动资源配置效率提升提供新的解释ꎮ 第三ꎬ
从研究内容来看ꎬ本文详细探讨了人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的影响和

作用机制ꎬ从多个角度进行异质性分析并检验了劳动力市场厚度的调节效应ꎬ为进一步推进

人力资源管理数字化和提升企业劳动资源配置效率提供具体建议ꎮ

二、文献综述

(一)人力资源管理数字化的相关研究

随着大数据、云计算、区块链等数字技术逐渐融入到人力资源管理活动之中ꎬ人力资源

管理数字化开始成为学术界关注的热点话题ꎬ相关研究主要集中在人力资源管理数字化的

背景、概念内涵、特征和影响效应等方面ꎮ 从背景来看ꎬ数字技术应用为企业升级人力资源
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管理系统和优化人力资源管理模式提供技术支撑ꎬ同时数字技术渗透到企业生产、运营、管
理等环节会改变由数字赋能的员工和工作岗位的角色关系ꎬ人力资源管理对象、模式的改变

会驱动企业主动进行人力资源管理数字化转型(谢小云等ꎬ２０２１ꎻ陆丹等ꎬ２０２３)ꎮ 从概念内

涵来看ꎬ邱茜和李姝婷(２０２１)认为人力资源管理数字化是指业务流程的优化ꎬ即企业借助数

字技术对招聘、培训、薪酬管理等各个人力资源管理功能模块进行革新ꎮ 李燕萍等(２０２１)认
为人力资源管理数字化是指通过改变管理模式来提高人力资源管理效能ꎬ即企业借助数字

技术升级人力资源管理系统并充分挖掘人力资源数据ꎬ构建数据驱动决策的新型人力资源

管理模式ꎮ 从特征来看ꎬ李燕萍等(２０２１)的研究表明ꎬ人力资源管理数字化具有数据驱动决

策、管理便捷化、管理精准化和管理定制化等特征ꎮ 从影响效应来看ꎬ由于人力资源管理数

字化的指标较难量化ꎬ相关学者主要探究了人力资源管理数字化对人力资源管理效能的影

响ꎮ 例如ꎬ在人力资源管理活动中引入数字技术和数字化系统会影响员工的培训满意度、工
作动机、离职倾向和创新行为等(Ａｒｎａｕｄ ａｎｄ Ｃｈａｎｄｏｎꎬ２０１３ꎻＣａｒｌｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ２０１７ꎻ李晋等ꎬ
２０２０)ꎮ

(二)数字化发展对劳动资源配置效率的影响研究

数字化发展对劳动资源配置效率的影响研究主要集中在宏观地区和微观企业两个层

面ꎮ 宏观层面的研究主要考察了数字经济发展对劳动资源配置效率的影响ꎮ 例如ꎬ数字经

济发展可以赋予劳动者数字化技能(丛屹、俞伯阳ꎬ２０２０)、催生新就业形态(周祎庆等ꎬ
２０２２)、促进劳动力跨地区流动(牛子恒、崔宝玉ꎬ２０２２)、优化劳动力在企业内外部配置(吕
康银等ꎬ２０２３)ꎬ从而可以提升劳动资源配置效率ꎮ 从微观层面来看ꎬ现有研究主要考察了企

业数字化转型对劳动资源配置效率的影响ꎬ即企业生产方式、管理模式和商业模式的数字化

转型能否使劳动等生产要素得到有效配置ꎮ 一方面ꎬ有研究验证了企业数字化转型对整体

资源配置效率的影响ꎮ 例如ꎬ吕可夫等(２０２３)研究发现ꎬ企业数字化转型通过提高投资效

率、降低外部交易成本、拓展客户资源等方式提高了企业资源配置效率ꎮ 叶永卫等(２０２３)发
现ꎬ数字基础设施建设可以提升企业长期信贷可得性和经营绩效ꎬ从而优化企业资本配置效

率ꎮ 另一方面ꎬ有学者通过测度劳动配置扭曲指数或选取代理变量衡量企业劳动资源配置

效率ꎬ探究了企业数字化转型对劳动资源配置效率的影响ꎮ 例如ꎬ李杰等(２０２３)发现ꎬ企业

数字化转型可以通过降低劳动力市场信息不对称、提高劳动要素使用效率和降低劳动力价

格扭曲等途径提升劳动资源配置效率ꎮ 也有学者将劳动投资效率作为劳动资源配置效率的

代理变量ꎬ陈邑早和岳新茹(２０２３)、钟娟等(２０２３)研究发现ꎬ企业数字化转型可以通过降低

劳动力市场信息不对称、提升管理者投资决策能力ꎬ提高企业劳动投资效率ꎬ从侧面证实了

企业数字化转型有助于实现劳动资源的有效配置ꎮ
通过文献梳理ꎬ现有研究还存在一些不足之处ꎮ 第一ꎬ从指标测度来看ꎬ由于人力资源

管理数字化的指标难以量化ꎬ现有研究从理论方面考察了人力资源管理数字化的背景、概念

内涵、特征并检验了人力资源管理数字化对人力资源管理效能的影响ꎬ而从实证方面检验人

力资源管理数字化的经济效应研究较为缺乏ꎮ 同时现有研究大多从宏观层面测度劳动资源

配置效率ꎬ基于微观企业层面的测度研究较少ꎮ 第二ꎬ现有研究主要探究了数字经济发展、
企业数字化转型对劳动资源配置效率的影响ꎮ 企业数字化转型的概念比较笼统ꎬ涉及生产

管理、技术变革和商业模式等多个方面ꎬ但劳动资源有效配置最终要落实到员工招聘、培训、
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转岗、解聘等人力资源管理活动之中ꎬ现有研究对在劳动资源配置过程中起主导作用的人力

资源管理数字化的考察有待丰富ꎮ 因此ꎬ人力资源管理数字化与企业劳动资源配置效率二

者之间关系的相关研究亟需补充ꎮ

三、理论分析与研究假说

(一)政策背景

大数据、人工智能、区块链等新一代数字技术发展拓展了电子劳动合同应用场景并提供

了技术支持ꎬ使新就业形态下的劳动关系更加契合数字经济发展ꎬ在为企业降本增效的同时

使劳动者合法权益得到保障ꎮ 因此ꎬ政府相关部门积极出台法规政策ꎬ推广电子劳动合同的

应用ꎮ ２０２０ 年 ３ 月ꎬ«人力资源社会保障部办公厅关于订立电子劳动合同有关问题的函»
(人社厅函〔２０２０〕３３ 号)明确规定ꎬ用人单位与劳动者协商一致ꎬ可以采用电子形式订立书

面劳动合同ꎬ正式认可了电子劳动合同的法律效力ꎮ ２０２０ 年 １１ 月ꎬ北京市人力资源和社会

保障局发布«关于推进电子劳动合同相关工作的实施意见»ꎬ在全国范围内率先开始推广使

用电子劳动合同ꎬ标志我国劳动合同打破纸质限制开始进入电子化阶段ꎮ ２０２１ 年 ７ 月ꎬ«人
力资源社会保障部办公厅关于发布<电子劳动合同订立指引>的通知»(人社厅发〔２０２１〕５４
号)在电子劳动合同的订立、调取、储存、应用以及信息保护和安全等方面作出了相关规定ꎮ
此后ꎬ全国已有 ５０ 余个省市的人力资源和社会保障部门出台相关文件ꎬ以全面推广电子劳

动合同应用ꎬ相关政策的内容主要包括:第一ꎬ明确电子劳动合同的法律效力ꎮ 企业需按照

«中华人民共和国电子签名法»的规定ꎬ以可视为书面形式的数据电文为载体ꎬ使用可靠的电

子签名订立劳动合同ꎮ 第二ꎬ建设电子劳动合同平台和完善相关公共服务ꎮ 采取由政府搭

建服务平台、企业免费使用的方式推进各地区电子劳动合同试点工作ꎬ为企业和劳动者提供

电子劳动合同签订、变更、解除全流程服务ꎬ并及时为企业签订电子劳动合同提供指导ꎮ
(二)人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的影响

实现劳动资源有效配置需要依靠劳动力市场中的价格机制、竞争机制和供需机制ꎬ而信

息不对称、劳动力流动不充分和劳资双方地位不对等等因素使劳动者的工资偏离劳动边际

产出价值ꎬ从而导致劳动资源无法实现最优配置ꎮ 云计算、大数据、区块链和人工智能等数

字技术与企业人力资源管理活动的深度融合ꎬ改变了人力资源管理模式并推动了企业人力

资源管理数字化转型(谢小云等ꎬ２０２１)ꎮ 各地区开展电子劳动合同试点工作为企业和劳动

者提供了电子劳动合同签约平台和相关服务ꎬ标志着企业劳动合同管理进入数字化时代ꎬ是
推动企业人力资源管理数字化转型的重要实践和开端ꎬ对企业劳动资源配置效率具有重要

影响ꎮ 首先ꎬ政府提供的电子劳动合同平台为企业使用电子劳动合同提供了便利ꎬ大大提高

企业在签约、续约、转岗、解聘员工等用工管理方面的效率ꎮ 电子劳动合同使用可以促进企

业与员工相互了解并商定劳动合同细节ꎬ可以提高工作岗位和劳动力之间的匹配程度ꎬ从而

提升企业的劳动资源配置效率ꎮ 其次ꎬ电子劳动合同平台的推广使用可以保护劳动者的合

法权益ꎬ在劳动合同订立的各个环节为其提供帮助ꎬ明确了劳动关系的真实性和合法性ꎮ 劳

动者合法权益得到保障意味着员工和企业之间的谈判力量更加平衡ꎬ使劳动边际生产力决

定工资的市场机制可以有效发挥ꎬ从而提升企业的劳动资源配置效率(徐舒等ꎬ２０２０)ꎮ 最

后ꎬ电子劳动合同使用可以提高企业用工灵活性ꎬ实现对劳动力的灵活调配ꎮ 例如“共享员
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工”模式可以实现劳动力在员工富余企业和员工短缺企业之间的余缺调配ꎬ为有用工需求缺

口、技能供需错配的企业提供了共享化的新型用工方式(李海舰、李凌霄ꎬ２０２２)ꎮ 工作内容

灵活、雇佣关系复杂的灵活用工模式存在着人员流动性高、合同签署效率低等难题ꎬ而高效

便捷的电子劳动合同能够解决此类难题ꎬ为灵活用工模式在企业中推广普及提供保障ꎬ从而

提升企业的劳动资源配置效率ꎮ 由此本文提出:
假说 １:人力资源管理数字化能够提升企业劳动资源配置效率ꎮ
(三)人力资源管理数字化影响企业劳动资源配置效率的作用机制

基于电子劳动合同使用的人力资源管理数字化ꎬ可以有效降低企业的签约成本和档案

管理成本ꎬ从而增加企业的创新投入ꎮ 电子劳动合同使用为员工提供了优质的劳动关系体

验ꎬ可以吸引高端人才和减少人才流失ꎬ为企业进一步开展创新活动提供人力资本等创新资

源ꎮ 同时ꎬ人力资源管理数字化提升了员工自主决策能力ꎬ为员工创新行为提供了组织和技

术上的支撑(李晋等ꎬ２０２０)ꎬ从而有助于提高企业的技术创新水平ꎮ 企业技术创新水平提升

是影响劳动力在行业内、企业间配置的重要因素(周申等ꎬ２０２２)ꎮ 企业技术创新水平提升会

通过市场竞争和就业规模影响企业劳动资源配置效率:一方面ꎬ企业技术创新水平提升会带

来更激烈的市场竞争ꎬ使不具备竞争优势、要素配置效率较低的企业退出市场ꎬ这一过程会

释放更多劳动力并使其流向要素配置效率较高的行业和企业ꎬ从而提升企业的劳动资源配

置效率(周申等ꎬ２０２２)ꎮ 同时ꎬ为在激烈的市场竞争中抓住机遇和抢占市场份额ꎬ企业会主

动提高劳动的投入产出效率ꎬ有助于提高企业劳动资源配置效率ꎮ 另一方面ꎬ较高的技术创

新水平会提高企业生产效率和扩大企业生产规模ꎬ从而为员工提供更多的就业岗位ꎮ 就业

规模扩大不仅为员工提供更多的就业选择机会ꎬ而且有助于形成规模化、专业化的劳动力市

场ꎬ可以满足企业用工需求和劳动者的就业需求ꎬ从而提升企业劳动资源配置效率ꎮ 由此本

文提出:
假说 ２:人力资源管理数字化可以提高企业技术创新水平ꎬ从而提升企业劳动资源配置

效率ꎮ
人力资源管理数字化能够降低信息不对称ꎬ影响企业和员工在劳动力市场中的匹配程

度ꎮ 由于各种制度性障碍的存在ꎬ导致我国劳动力市场中存在信息不对称问题ꎬ具体表现为

企业在招聘过程中无法全部了解求职员工的状况ꎬ无法根据岗位需求招聘员工ꎬ而求职员工

在获取相关职业信息过程中存在较高的搜寻成本ꎬ同时也无法将个人信息全部告诉企业(吴
青山等ꎬ２０２２)ꎮ 由此产生的劳动力市场信息不对称会带来逆向选择、道德风险等问题ꎬ降低

企业和员工之间的匹配程度ꎬ使企业无法根据生产需要合理配置劳动力ꎬ从而导致企业存在

较高的劳动错配(李杰等ꎬ２０２３)ꎮ 电子劳动合同使用不仅提高了企业用工管理效率ꎬ也会提

高企业在人力资源管理活动中的信息挖掘能力ꎬ通过缓解企业内外部信息不对称提升劳动

资源配置效率ꎮ 一方面ꎬ基于电子劳动合同使用的人力资源管理数字化ꎬ可以将企业内部员

工的信息进行整合ꎬ借助于人力资源管理系统可以深入挖掘相关信息ꎬ有效降低企业筛选、
甄别人力资源的成本ꎬ从而将劳动力向合适的工作岗位配置ꎮ 另一方面ꎬ政府提供的电子劳

动合同平台可以实现用工数据和招聘信息的充分流动ꎬ降低劳动力市场中的信息不对称ꎬ方
便劳动者获取相关工作岗位的信息ꎬ提高劳资双方的匹配效率和程度ꎬ从而有助于提高企业

劳动资源配置效率ꎮ 由此本文提出:
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假说 ３:人力资源管理数字化可以降低企业信息不对称程度ꎬ从而提升企业劳动资源配

置效率ꎮ

四、模型设定、变量选取与数据说明

(一)模型设定

本文以各地区开展电子劳动合同试点工作作为推动企业人力资源管理数字化的准自然

实验ꎬ通过构建渐进式双重差分模型ꎬ探究人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的

影响效果ꎮ 具体模型设置如下:
ＬＥｃｉｔ ＝β０＋β１ＤＩＤｃｔ＋β２Ｘｃｉｔ＋λ ｉ＋λ ｔ＋λｃ＋εｃｉｔ (１)

(１)式中:下标 ｃ 表示城市ꎬｉ 表示企业ꎬｔ 表示年份ꎮ ＬＥｃｉｔ为企业劳动资源配置效率ꎬ使用劳

动配置扭曲程度来衡量ꎮ ＤＩＤｃｔ为人力资源管理数字化的政策冲击变量ꎮ Ｘｃｉｔ为控制变量ꎬ包
括企业层面和地区层面的相关变量ꎮ 为控制企业、时间及地区层面等不可观测因素对回归

结果的影响ꎬ模型中加入了企业固定效应λ ｉ、年份固定效应λ ｔ和城市固定效应λｃꎮ εｃｉｔ为残差

项ꎮ
(二)变量选取

１.被解释变量

由于劳动资源配置效率指标难以直接度量ꎬ本文借鉴 Ｈｓｉｅｈ 和 Ｋｌｅｎｏｗ(２００９)、罗长远和

曾帅(２０２２)的方法ꎬ通过测度企业劳动配置扭曲程度衡量劳动资源配置效率ꎮ 劳动配置扭

曲为劳动资源有效配置的相对说法ꎬ即在劳动要素使用过程中ꎬ存在劳动要素边际产出价值

大于或小于劳动要素价格的情况ꎮ 劳动要素边际产出价值大于劳动要素价格ꎬ表示劳动配

置不足ꎻ劳动要素边际产出价值小于劳动要素价格ꎬ表示劳动配置过度ꎮ 两种情况均表示存

在劳动配置扭曲ꎬ即劳动资源没有实现最优配置ꎮ 二者之间的偏离程度越大ꎬ则劳动配置扭

曲越大ꎬ说明劳动资源配置效率越低ꎮ
Ｈｓｉｅｈ 和 Ｋｌｅｎｏｗ(２００９)构建了异质性企业垄断竞争模型ꎬ其基本思想为:完全竞争的最

终产品市场中有 Ｎ 个行业ꎬ最终产品 Ｙ 的生产函数为 Ｃ－Ｄ 形式ꎻ最终产品 Ｙ 的投入要素为

各行业 ｓ 的产出ꎬ由各种差异化产品构成ꎬ行业 ｓ 的生产函数为 ＣＥＳ 形式ꎻ行业 ｓ 内为垄断竞

争市场ꎬ存在 ｎ 个垄断性企业 ｉ 分别生产一种差异化产品ꎬ企业 ｉ 的生产函数为 Ｃ－Ｄ 形式ꎮ
由于劳动力市场存在价格扭曲ꎬ劳动要素边际产出价值偏离劳动要素价格ꎬ以此可检验企业

ｉ 的劳动配置扭曲情况ꎮ 具体公式如下:

ＭＲＰＬｓｉ ＝
σ－１
σ

βｓＰｓｉＹｓｉ

Ｌｓｉ
＝(１＋τｓｉ)Ｗｓｉ (２)

(２)式中:ＭＲＰＬｓｉ为企业 ｉ 的劳动边际产出价值ꎬτｓｉ为企业 ｉ 的劳动配置扭曲程度ꎮ σ 为差异

化产品的替代弹性(根据 Ｈｓｉｅｈ 和 Ｋｌｅｎｏｗ(２００９)的设定ꎬ此处取值为 ３)ꎬβｓ为各行业 ｓ 的劳

动产出弹性(本文使用 ＬＰ 法计算)ꎬＰｓｉ为企业 ｉ 的产品价格ꎬＹｓｉ为企业 ｉ 的产出ꎬＬｓｉ为企业 ｉ
的劳动投入ꎬＷｓｉ为企业 ｉ 的劳动价格ꎮ 对于各指标的衡量ꎬＰｓｉＹｓｉ为企业的营业收入ꎬＬｓｉ为企

业的员工人数ꎬＷｓｉ为员工的平均工资(支付给职工以及为职工支付的现金 /员工人数)ꎬ由此

可求出企业 ｉ 的劳动配置扭曲程度τｓｉꎮ 由于劳动配置扭曲存在正向扭曲和负向扭曲两种情

况ꎬ本文对其取绝对值ꎬ用绝对值数值大小表示劳动资源配置效率的高低ꎮ
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２.核心解释变量

关于人力资源管理数字化政策冲击变量(ＤＩＤｃｔ)的构建ꎬ各地区开展电子劳动合同试点

工作①为企业和劳动者提供了电子劳动合同签约平台和相关服务ꎬ标志着企业的劳动合同

管理进入数字化时代ꎬ是推动企业人力资源管理数字化转型的重要实践ꎮ 因此ꎬ本文以各地

区开展电子劳动合同试点工作作为推动企业人力资源管理数字化的准自然实验ꎬ通过构建

政策冲击变量探究人力资源管理数字化的影响效果ꎮ 人力资源管理数字化变量(ＤＩＤｃｔ)为
分组虚拟变量 ｔｒｅａｔ 和时间虚拟变量 ｐｏｓｔ 的交乘项ꎮ 具体而言ꎬ若城市 ｃ 为电子劳动合同试

点地区ꎬｔｒｅａｔ 赋值为 １ 作为实验组ꎬ否则赋值为 ０ 作为对照组ꎮ 在城市 ｃ 成为试点地区当年

及以后的年份ꎬｐｏｓｔ 赋值为 １ꎬ其他年份赋值为 ０ꎮ
３.控制变量

根据现有劳动资源配置效率的影响因素研究ꎬ选取的企业层面控制变量为:企业年龄

ａｇｅ(当前年份与成立年份之差的对数值)、企业规模 ｓｉｚｅ(总资产的对数值)、资本密集度 ｐｃｉ
(人均固定资产的对数值)、净资产收益率 ｒｏｅ(净利润与平均净资产的比值)、现金流量 ｃｆ(经
营活动产生的现金流净额与总资产的比值)ꎮ 选取的地区层面控制变量为:产业升级 ｕｉｓ(第
三产业增加值与第二产业增加值的比值)、地方财政支出 ｇｏｖ(地方财政一般预算支出与

ＧＤＰ 的比值)、基础设施 ｈｍ(公路里程数ꎬ单位:万公里)ꎮ
(三)数据说明

本文的数据来源包括企业和地区两个层面ꎬ企业数据来自国泰安(ＣＳＭＡＲ)数据库中 Ａ
股上市公司ꎬ地区层面数据来自各省市统计年鉴ꎬ电子劳动合同试点地区名单为手动搜索各

省市人力资源和社会保障厅、人力资源和社会保障局官网后整理所得ꎬ选取数据样本的时间

范围为 ２０１１—２０２２ 年ꎮ 在样本处理上ꎬ本文删除了有异常值的样本并进行了缩尾处理ꎮ 劳

动资源配置效率、人力资源管理数字化以及控制变量的描述性统计如表 １ 所示ꎮ 变量的均

值、标准差等与其他相关研究基本一致ꎬ从而表明本文选取的数据样本是可靠的ꎮ

　 　 表 １ 　 　 变量描述性统计
变量名称 变量 样本量 均值 标准差 最小值 最大值

劳动资源配置效率 ＬＥ ２５ ４３７ １.４９９ １.１６５ ０.２３８ ７.０１０
人力资源管理数字化 ＤＩＤ ２５ ４３７ ０.１６３ ０.３７０ ０ １
企业年龄 ａｇｅ ２５ ４３７ ２.８２７ ０.３５１ １.７９２ ３.４９７
企业规模 ｓｉｚｅ ２５ ４３７ ２２.０８１ １.２９０ １９.８３９ ２６.３５２
资本密集度 ｐｃｉ ２５ ４３７ ２.２６３ １.５４７ ０.４３４ ９.８７７
净资产收益率 ｒｏｅ ２５ ４３７ ０.０６７ ０.１１５ －０.５６３ ０.３２８
现金流量 ｃｆ ２５ ４３７ ０.０５２ ０.０６７ －０.１４２ ０.２４８
产业升级 ｕｉｓ ２５ ４３７ １.６０６ １.０８９ ０.７０４ ５.２８３
地方财政支出 ｇｏｖ ２５ ４３７ ０.１８７ ０.０６４ ０.１２０ ０.４５１
基础设施 ｈｍ ２５ ４３７ １５.９１０ ８.８４７ １.２１０ ４１.０４０

７０１

①本文手动检索各省市人力资源和社会保障厅、人力资源和社会保障局官网发布的关于推广使用电子

劳动合同的文件ꎬ若文件中明确提出开展电子劳动合同试点工作ꎬ则将该城市认定为电子劳动合同试点地

区ꎮ 同时ꎬ文件中若提出已经推广使用电子劳动合同平台并提供相关公共服务ꎬ本文也将其纳入试点地区

名单之内ꎮ
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五、实证检验

(一)基准回归

表 ２ 的内容为(１)式的回归结果ꎮ 表 ２ 中第(１)列加入了核心解释变量人力资源管理

数字化(ＤＩＤ)ꎬ并在固定效应上控制了企业、年份ꎮ 由回归结果可知ꎬ人力资源管理数字化

(ＤＩＤ)的估计系数在 １％的水平下显著为负ꎬ说明各地区开展电子劳动合同试点工作可以缓

解企业的劳动配置扭曲程度ꎬ从而说明人力资源管理数字化是促进企业劳动资源配置效率

提升的重要驱动力ꎮ 在第(２)列增加了相关控制变量ꎬ第(３)列又增加了城市固定效应ꎬ人
力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数均显著为负ꎬ从而表明人力资源管理数字化可以提高

企业劳动资源配置效率ꎮ 由理论分析可知ꎬ各地区开展电子劳动合同试点工作为企业和劳

动者提供了电子劳动合同签约平台和相关服务ꎬ标志着企业劳动合同管理进入数字化时代ꎬ
极大推动了企业人力资源管理数字化转型ꎮ 人力资源管理数字化通过提高企业在签约、续
约、转岗、解聘员工等用工管理方面的效率可以提升企业与求职员工之间的匹配效率ꎬ通过

保障劳动者的合法权益可以提高劳动边际产出与劳动边际成本之间的匹配程度ꎬ通过为灵

活用工提供支持可以实现劳动力在企业间的灵活调配ꎬ从而促进企业劳动资源配置效率提

升ꎮ 本部分的回归结果验证了假说 １ꎮ

　 　 表 ２ 　 　 基准回归结果

变量
ＬＥ

(１) (２) (３)

ＤＩＤ －０.０５３∗∗∗

(０.０２０)
－０.０５０∗∗∗

(０.０１７)
－０.０４５∗∗∗

(０.０１７)

ａｇｅ －０.２４５∗

(０.１２７)
－０.２６７∗∗

(０.１２８)

ｓｉｚｅ ０.２６４∗∗∗

(０.０２４)
０.２６７∗∗∗

(０.０２４)

ｐｃｉ －０.２４１∗∗∗

(０.０１３)
－０.２４１∗∗∗

(０.０１３)

ｒｏｅ ０.６８０∗∗∗

(０.０６０)
０.６８１∗∗∗

(０.０５９)

ｃｆ ０.２００∗∗

(０.０９３)
０.１９６∗∗

(０.０９４)

ｕｉｓ －０.０５９∗

(０.０３４)
－０.０５５
(０.０４３)

ｇｏｖ
－０.４１１
(０.４７５)

－０.１５９
(０.４９０)

ｈｍ
－０.００９
(０.００７)

－０.００３
(０.００７)

城市固定效应 控制

年份固定效应 控制 控制 控制

企业固定效应 控制 控制 控制

常数项
１.５０８∗∗∗

(０.００３)
－２.８１６∗∗∗

(０.６１９)
－２.９８７∗∗∗

(０.６１１)
样本量 ２５ ４３７ ２５ ４３７ ２５ ４３７
Ｒ２ ０.８３６６ ０.８７１１ ０.８７２２

　 　 注:∗∗∗、∗∗和∗分别表示参数估计值在 １％、５％和 １０％的水平下显著ꎬ括号内为聚类到企业层面的稳
健标准误ꎮ 下表同ꎮ
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(二)平行趋势检验及安慰剂检验

１.平行趋势检验

使用双重差分法进行实证检验的一个重要前提是实验组与对照组企业的劳动资源配置

效率在开展电子劳动合同试点工作之前具有相同的变动趋势ꎬ即满足平行趋势检验假设ꎮ
为检验两组企业在开展电子劳动合同试点工作之前的平行趋势以及之后的动态效应ꎬ本部

分借鉴 Ｂｅｃｋ 等(２０１０)的事件研究法进行检验ꎬ具体模型设置如下:
ＬＥｃｉｔ ＝β０＋β１ｄｉｄ

－６
ｃｔ ＋＋β９ｄｉｄ

＋２
ｃｔ ＋β１０Ｘｃｉｔ＋λ ｉ＋λ ｔ＋λｃ＋εｃｉｔ (３)

(３)式中:ｄｉｄ 变量为政策实施各期的时间虚拟变量与分组虚拟变量( ｔｒｅａｔ)的交乘项ꎬ其余变

量与模型(１)中的含义相同ꎮ 具体各期时间虚拟变量设置如下:Ｐｒｅ１—Ｐｒｅ６表示各地区开展

电子劳动合同试点工作之前 １—６ 期、ｃｕｒｒｅｎｔ 表示开展当期以及 Ｐｏｓｔ１—Ｐｏｓｔ２表示开展后 １—
２ 期ꎮ 例如ꎬ当位于试点之前第一年时ꎬＰｒｅ１赋值为 １ꎬ其余年份 Ｐｒｅ１则赋值为 ０ꎬ将其与分组

虚拟变量( ｔｒｅａｔ)相乘得到交互项 ｄｉｄ－１ꎮ 为避免取值范围太宽ꎬ本部分将试点实施前第六期

及以后的时间虚拟变量归入第六期ꎮ 为避免多重共线性ꎬ本部分以试点实施的前一期为基

期ꎮ 由图 １ 可知ꎬ在试点实施之前的年份里ꎬ各交互项系数在 ０ 上下波动且不显著ꎬ表明实

验组与对照组企业的劳动资源配置效率具有相同的变动趋势ꎬ即通过了平行趋势检验ꎮ 在

试点实施当年及以后的年份ꎬ各交互项系数开始显著为负ꎬ同时人力资源管理数字化的影响

效应呈现逐渐增大的趋势ꎮ

　 图 １　 平行趋势检验结果

２.安慰剂检验

为排除其他未知因素的干扰ꎬ本部分构造新的随机实验进行安慰剂检验ꎮ 根据原模型

中实验组城市的数量ꎬ从样本中随机抽取相同数量的城市产生新的实验组ꎬ将剩下的城市作

为新的对照组ꎬ同时随机产生开展电子劳动合同试点工作的时间ꎬ从而构造新的随机试验并

进行回归分析ꎮ 使用此方法重复抽取 ５００ 次ꎬ并统计核心解释变量的回归系数ꎮ 估计系数

核密度曲线以及对应 ｐ 值的分布如图 ２ 所示ꎮ ｘ 轴表示估计系数的大小ꎬＹ 轴表示 ｐ 值大

小ꎬ曲线为估计系数的核密度分布ꎮ 垂直虚线为基准回归真实估计值－０.０４５ꎬ水平虚线为显

著性水平０.１ꎮ 图 ２ 结果表明ꎬ估计系数集中分布在 ０ 附近ꎬ而基准回归真实估计值为明显异

常值ꎬ且绝大部分 ｐ 值大于 ０.１ꎮ 从而验证基准回归结果是稳健的ꎬ而不是其他随机因素造

成的ꎮ
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图 ２　 安慰剂检验结果

(三)稳健性检验

１.更换被解释变量的测度方法

各行业劳动要素产出弹性的计算方法对劳动配置扭曲程度的测度也会产生影响ꎬ因此

本部分使用更精确的 ＡＣＦ 法来测算劳动要素产出弹性ꎮ 相比 ＬＰ 法ꎬＡＣＦ 法可以克服函数

相关性问题ꎬ继而通过(２)式重新测度各企业的劳动配置扭曲程度(ＬＥ２)来进行稳健性检

验ꎮ 由表 ３ 第(１)列回归结果可知ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数显著为负ꎬ表明

人力资源管理数字化能够提升企业的劳动资源配置效率ꎬ从而说明本文的研究结论仍是稳

健的ꎮ
２.ＰＳＭ－ＤＩＤ 方法

由于实验组和对照组的样本特征可能存在差异ꎬ本部分采用 ＰＳＭ－ＤＩＤ 方法进行稳健性

检验ꎬ从而缓解可能存在的样本选择偏差问题ꎮ 从企业层面特征和地区层面特征出发ꎬ将企

业年龄、企业规模、资本密集度、净资产收益率、现金流量等企业层面变量以及产业升级、地
方财政支出、基础设施等地区层面变量作为匹配变量ꎮ 首先通过 Ｌｏｇｉｔ 回归得到倾向得分

值ꎬ然后使用近邻匹配方法得到新的样本ꎬ再利用(１)式进行回归ꎮ 表 ３ 第(２)列回归结果

表明ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数显著为负ꎬ在考虑样本选择偏差问题后ꎬ本文

的研究结论仍是稳健的ꎮ
３.筛选样本

考虑到各直辖市经济发展水平、市场化水平和数字基础设施完善程度优于其他地级市ꎬ
会进一步影响企业的劳动资源配置效率ꎬ从而影响回归结果的准确性ꎬ本部分剔除了直辖市

内的数据样本ꎮ 同时删除了计算机通信和其他电子设备制造业、软件和信息技术服务业、互
联网和相关服务、电信广播电视和卫星传输服务等四个数字化程度较高的行业ꎬ这些行业内

的企业已经具有更高的人力资源管理数字化水平ꎬ会干扰回归结果的准确性ꎮ 表 ３ 第(３)列
回归结果表明ꎬ在经过样本筛选后ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数仍显著为负ꎬ从
而表明基准回归结果是稳健的ꎮ

４.考虑预期效应

如果企业对开展电子劳动合同试点工作存在预期并提前为人力资源管理数字化转型做

准备ꎬ进而将会导致回归结果产生偏误ꎮ 因此ꎬ本文在(１)式中加入了试点实施前 １ 期年份

０１１



　 ２０２４ 年第 ６ 期

虚拟变量与试点城市分组虚拟变量的交乘项 ＤＩＤ２ꎬ以控制预期效应的影响ꎮ 由表 ３ 第(４)
列的回归结果可知ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的回归系数显著为负ꎬ但 ＤＩＤ２ 的回归系数

不显著ꎬ从而表明预期效应不明显ꎮ
５.更换标准误聚类层级

标准误的聚类层级不同ꎬ对扰动项方差协方差结构的假设也不同ꎬ会导致不同的回归结

果ꎮ 本部分将(１)式中稳健标准误的聚类层级由企业层面改为省份层面ꎮ 表 ３ 第(５)列回

归结果表明ꎬ在更换稳健标准误聚类层级后ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的回归系数仍显著

为负ꎬ从而表明基准回归结果是稳健的ꎮ
６.排除其他政策影响

本部分将排除同时期其他政策的影响ꎬ以确保回归结果的稳健性ꎮ 国家出台的“宽带中

国”试点、“智慧城市”试点、“国家级大数据综合试验区”试点等政策为企业使用云计算、大
数据、区块链等数字技术提供便利ꎬ从而会影响企业的人力资源管理活动ꎮ 同时ꎬ上述政策

也会影响企业劳动资源配置情况ꎬ从而对本文的回归结果产生干扰ꎮ 因此ꎬ本部分构造上述

三个政策的政策冲击变量ꎬ加入(１)式中来控制相关政策对回归结果的影响ꎮ 表 ３ 第(６)列
回归结果表明ꎬ在控制其他政策影响之后ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的回归系数仍显著为

负ꎮ

　 　 表 ３ 　 　 稳健性检验结果

变量
(１) (２) (３) (４) (５) (６)

替换被解释变量 ＰＳＭ－ＤＩＤ 筛选样本 预期效应 省份聚类 排除其他政策影响

ＤＩＤ －０.３５９∗

(０.２１４)
－０.０３５∗

(０.０１９)
－０.０４７∗∗

(０.０２２)
－０.０３３∗∗

(０.０１３)
－０.０４５∗∗

(０.０２０)
－０.０５１∗∗∗

(０.０１７)

ＤＩＤ２
－０.０２５
(０.０１６)

其他政策 控制

固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
－２４.３１２∗∗∗

(６.８８４)
－３.４７９∗∗∗

(０.８８４)
－２.６３７∗∗∗

(０.８２３)
－２.９８９∗∗∗

(０.６１２)
－２.９８７∗∗∗

(０.６２４)
－２.９８０∗∗∗

(０.６１１)
样本量 ２５ ４３７ １１ ９１８ １７ ２２３ ２５ ４３７ ２５ ４３７ ２５ ４３７

Ｒ２ ０.７７０６ ０.８９３６ ０.８６７６ ０.８７２２ ０.８７２２ ０.８７２３

(四)异质性分析

电子劳动合同试点工作的成效可能会受到市场化水平、劳动配置扭曲方向、数字技术应

用水平的影响ꎬ因而对企业劳动资源配置效率的影响效应在不同样本之间具有异质性ꎮ 本

部分根据不同市场化水平、不同配置情况和不同数字技术应用水平进行分组检验ꎬ实证检验

人力资源管理数字化的异质性影响并探究其中的影响路径ꎮ 回归结果见表 ４ꎮ
１.不同市场化水平

本文借鉴樊纲等(２０１１)的方法测算各地区的市场化指数ꎬ根据各年度、各地区的市场化

指数均值将样本分为市场化水平较高和市场化水平较低两组ꎮ 表 ４ 第(１)列、第(２)列的回

归结果显示ꎬ人力资源管理数字化可以显著提升市场化水平较高地区企业的劳动资源配置

效率ꎬ但对市场化水平较低地区企业的影响不显著ꎮ 首先ꎬ较高的市场化水平意味着该地区

劳动要素可以自由流动ꎬ有利于提升企业和员工之间的匹配效率ꎬ同时可以促进企业技术创
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新水平提升ꎬ增强人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的提升作用ꎮ 其次ꎬ市场化

水平较低会阻碍劳动力在高、低效率企业之间的流动ꎬ从而抑制人力资源管理数字化对企业

劳动资源配置效率的提升作用ꎮ 因此ꎬ人力资源管理数字化仅对市场化水平较高地区企业

有显著影响ꎮ
２.不同劳动配置情况

本文依据前文测度的劳动配置扭曲指数的正负ꎬ将样本分为劳动配置不足和劳动配置

过度两组ꎮ 表 ４ 第(３)列、第(４)列的回归结果显示ꎬ人力资源管理数字化可以提升劳动配

置不足企业的劳动资源配置效率ꎬ但对劳动配置过度企业的影响不显著ꎮ 人力资源管理数

字化产生的技术创新水平提升效应和信息不对称降低效应可以促进劳动力在不同企业间的

充分流动、提高劳资双方之间的匹配程度以及满足企业的用工需求ꎬ因而会缓解企业面临的

劳动配置不足的困境ꎬ从而有利于提升企业劳动资源配置效率ꎮ 劳动配置过度表明企业有

剩余劳动力ꎬ因而企业在招聘、培训和解聘员工时具有较高成本和更大阻力ꎬ会降低企业对

劳动力调配的灵活性ꎬ弱化电子劳动合同使用优化劳动资源配置的作用ꎮ 因此ꎬ人力资源管

理数字化仅对劳动配置不足企业有显著影响ꎮ
３.不同数字技术应用水平

本文借鉴吴非等(２０２１)的方法ꎬ使用文本分析法提取数字技术应用特征词ꎬ进而测度企

业数字技术应用水平程度ꎮ 根据各年度、各行业的均值将样本分为数字技术应用水平较高、
较低两组ꎮ 由表 ４ 第(５)列、第(６)列的回归结果可知ꎬ人力资源管理数字化仅对数字技术

应用水平较高企业有显著影响ꎮ 一方面ꎬ较高的数字技术应用水平可以使企业根据生产计

划将企业内部员工向不同的工作岗位配置ꎬ实现在生产运营过程中对劳动力资源及时调配ꎬ
同时为电子劳动合同应用提供更多使用场景ꎬ从而助力企业劳动资源配置效率提升ꎮ 另一

方面ꎬ较高的数字技术应用水平可以优化企业创新模式、激发企业创新活力和提升企业技术

创新水平ꎬ增强人力资源管理数字化产生的技术创新水平提升效应ꎬ从而促进企业劳动资源

配置效率提升ꎮ 因此ꎬ人力资源管理数字化对数字技术应用水平较高企业有显著影响ꎮ

　 　 表 ４ 　 　 异质性回归结果

变量

(１) (２) (３) (４) (５) (６)
市场化

水平较高
市场化

水平较低
劳动配置
不足企业

劳动配置
过度企业

数字技术
应用水平较高

数字技术
应用水平较低

ＤＩＤ －０.０９５∗∗∗

(０.０３３)
０.００３

(０.０１８)
－０.０５８∗∗

(０.０２７)
－０.００８
(０.００５)

－０.０７８∗∗

(０.０３２)
－０.０１５
(０.０１８)

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

城市固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

企业固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

年份固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
－２.１５１∗∗

(０.９８９)
－４.４６４∗∗∗

(０.８８３)
－３.４８２∗∗∗

(１.０１３)
－０.７８６∗∗∗

(０.１６７)
－２.３４６∗∗∗

(０.８８０)
－３.３６７∗∗∗

(０.７８６)
样本量 ９ ８３４ １４ ５２０ １４ ７３５ １０ １９５ １４ ３８０ ９ ４８６
Ｒ２ ０.８７４８ ０.８９０６ ０.８４２２ ０.８２６８ ０.８７１９ ０.９１２９

(五)机制检验

根据理论分析可知ꎬ人力资源管理数字化能够提升企业技术创新水平和降低企业信息
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不对称程度ꎬ从而提高企业劳动资源配置效率ꎮ 学术界已经有大量文献验证了企业技术创

新水平提升和企业信息不对称程度降低可以提高企业劳动资源配置效率ꎮ 本文参考江艇

(２０２２)的方法ꎬ主要检验人力资源管理数字化对企业技术创新水平和企业信息不对称程度

的影响ꎮ 机制检验模型设置如下:
Ｍｃｉｔ ＝β０＋β１ＤＩＤｃｔ＋β２Ｘｃｉｔ＋λ ｉ＋λ ｔ＋λｃ＋εｃｉｔ (４)

(４)式中:Ｍ 为机制变量ꎬ其余变量与(１)式相同ꎮ 机制变量的指标构建ꎬ本文将企业的专利

申请总数取对数ꎬ以此来表示企业的技术创新水平( ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ)ꎮ 本文借鉴于蔚等(２０１２)的
方法ꎬ构建了流动性比率指标、非流动性比率指标和收益率反转指标ꎬ进而通过主成分分析

法构建综合指标( ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ)ꎬ该指标数值越大代表企业信息不对称程度越高ꎮ 表 ５ 第(１)
列回归结果显示ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数显著为正ꎬ表明人力资源管理数字

化能够提高企业的技术创新水平ꎮ 表 ５ 第(２)列回归结果显示ꎬ在加入控制变量后ꎬ人力资

源管理数字化对企业技术创新的影响仍显著为正ꎮ 因此ꎬ人力资源管理数字化可以通过提

升企业技术创新水平改善企业劳动资源配置效率ꎮ 表 ５ 第(３)列回归结果显示ꎬ人力资源管

理数字化(ＤＩＤ)的估计系数显著为负ꎬ表明人力资源管理数字化能够降低企业的信息不对

称程度ꎮ 表 ５ 第(４)列回归结果显示ꎬ在加入控制变量后ꎬ人力资源管理数字化对企业信息

不对称的影响仍显著为负ꎮ 因此ꎬ人力资源管理数字化可以降低企业信息不对称程度ꎬ从而

提升企业劳动资源配置效率ꎮ 本部分的研究结果验证了假说 ２ 和假说 ３ꎮ
(六)进一步分析:劳动力市场厚度的调节效应

当前我国劳动力市场存在严重的技能供需错配ꎬ高技能劳动力的需求缺口日益增加ꎬ加
大企业的劳动错配程度ꎮ 只有培育规模化、专业化的劳动力市场才能满足企业当下的用工

需求并实现对劳动资源的有效配置ꎮ 劳动力市场厚度是劳动力市场规模化、专业化的重要

体现ꎬ反映了一个城市提供劳动力供给的能力(江艇等ꎬ２０１８)ꎮ Ｄｕｒａｎｔｏｎ 和 Ｐｕｇａ(２００４)的
集聚理论认为ꎬ经济集聚的影响效应需要依托劳动力市场发挥作用ꎬ即经济集聚带来的劳动

力市场规模化和专业化水平提升会促进生产效率提高ꎮ 一方面ꎬ厚劳动力市场有效降低了

劳动力市场中的信息搜寻成本和交易成本ꎮ 厚劳动力市场拥有更专业的劳动力供给ꎬ企业

可以根据技能需求从劳动力市场中获得高技能劳动力ꎬ也会使求职员工快速匹配到理想的

企业ꎬ从而提升企业和员工之间的匹配程度(周申等ꎬ２０２２)ꎮ 因此ꎬ劳动力市场厚度会增强

人力资源管理数字化产生的信息不对称降低效应ꎬ有助于提高企业劳动资源配置效率ꎮ 另

一方面ꎬ厚劳动力市场可以产生劳动力蓄水池效应(江艇等ꎬ２０１８)ꎮ 人力资源管理数字化提

高了企业在劳动合同签约方面的用工管理效率ꎬ为企业有效配置劳动力提供了技术支持和

相关服务ꎬ而厚劳动力市场的培育可以为企业提供更多的劳动力供给ꎬ使企业能够根据生产

计划及时对员工数量、员工结构进行调整ꎬ因而劳动力市场厚度会增强人力资源管理数字化

对企业劳动资源配置效率的提升作用ꎮ 本部分设置如下模型进行调节效应检验:
ＬＥｃｉｔ ＝β０＋β１ＤＩＤｃｔ＋β２Ｓｃｔ＋β３ＤＩＤｃｔ×Ｓｃｔ＋β４Ｘｃｉｔ＋λ ｉ＋λ ｔ＋λｃ＋εｃｉｔ (５)

(５)式中:Ｓ 为各地级市的劳动力市场厚度ꎬＤＩＤ×Ｓ 为人力资源管理数字化与劳动力市场厚

度的交乘项ꎬ其余变量的含义与上文相同ꎮ 本文借鉴周申等(２０２２)的做法ꎬ使用就业密度

(就业人员数量 /平方公里)的对数值来衡量劳动力市场厚度ꎮ 由于劳动力市场厚度对企业

劳动资源配置效率的影响可能具有滞后性ꎬ(５)式中劳动力市场厚度变量的设定为就业密度

对数值的滞后一期ꎮ 表 ５ 第(５)列回归结果显示ꎬ人力资源管理数字化(ＤＩＤ)的估计系数显著
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为负ꎬ交乘项的回归系数显著为负ꎬ表明随着劳动力市场厚度的增加ꎬ人力资源管理数字化对

企业劳动资源配置效率的提升作用会增强ꎬ由此验证了劳动力市场厚度的正向调节作用ꎮ

　 　 表 ５ 　 　 机制检验及调节效应回归结果

变量
(１) (２) (３) (４) (５)

ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ＬＥｃｉｔ

ＤＩＤ ０.２０４∗∗

(０.０８３)
０.２１４∗∗∗

(０.０８２)
－０.０３８∗∗

(０.０１６)
－０.０３１∗∗

(０.０１５)
－０.０４７∗∗∗

(０.０１６)

ＤＩＤ×Ｓ －０.００６∗∗

(０.００３)

Ｓ
－０.０２８
(０.０５２)

控制变量 控制 控制 控制

城市固定效应 控制 控制 控制 控制 控制

企业固定效应 控制 控制 控制 控制 控制

年份固定效应 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
１.９８７∗∗∗

(０.００７)
－３.２１４
(２.１６２)

－０.１９８∗∗∗

(０.００３)
８.２４６∗∗∗

(０.４５８)
－３.０２８∗∗∗

(０.７３８)
样本量 １１ ９５３ １１ ９５３ ２４ ５９６ ２４ ５９６ ２１ ４６２
Ｒ２ ０.５９１４ ０.５９２６ ０.４１８６ ０.４４５６ ０.８７７６

六、研究结论与建议

人力资源管理数字化优化了企业人力资源管理模式ꎬ成为有效配置劳动资源的重要驱

动力ꎮ 本文将 ２０１１—２０２２ 年 Ａ 股上市公司数据作为研究样本ꎬ以各地区开展电子劳动合同

试点工作作为推动企业人力资源管理数字化的准自然实验ꎬ使用渐进式双重差分模型实证

检验了人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的影响ꎮ 研究发现ꎬ人力资源管理数

字化能够提升企业劳动资源配置效率ꎬ使用更换被解释变量测度方法、倾向得分匹配方法、
筛选样本、考虑预期效应、更换标准误聚类层级以及排除其他政策影响等方法进行稳健性检

验后ꎬ该结论不变ꎮ 异质性分析表明ꎬ人力资源管理数字化对不同类型企业的影响具有异质

性ꎬ对市场化水平较高地区企业、劳动配置不足企业以及数字技术应用水平较高企业有显著

影响ꎮ 机制检验表明ꎬ人力资源管理数字化可以提高企业技术创新水平和降低企业信息不

对称程度ꎬ从而提升劳动资源配置效率ꎮ 调节效应结果表明ꎬ劳动力市场厚度可以正向调节

人力资源管理数字化对企业劳动资源配置效率的提升作用ꎮ 基于以上研究结论ꎬ本文提出

如下建议:
第一ꎬ政府应进一步开展电子劳动合同试点工作ꎬ大力推广电子劳动合同的使用范围ꎮ

可以采取由政府搭建电子劳动合同平台、企业免费使用的方式推进试点工作ꎬ借助人工智

能、大数据、区块链等数字技术完善电子劳动合同平台的功能ꎬ为企业和劳动者提供电子劳

动合同签订、变更、解除全流程服务和指导ꎬ提高企业和员工之间的匹配效率ꎮ 进一步明确

电子劳动合同的法律效力ꎬ在劳动合同订立的各个环节为劳资双方提供帮助ꎬ明确劳动关系

的真实性和合法性ꎬ解决企业和劳动者使用电子劳动合同的后顾之忧ꎮ
第二ꎬ积极提高企业数字技术应用水平ꎬ为电子劳动合同使用提供更多的应用场景ꎬ为

保障人力资源管理数字化转型的实施效果提供技术支持ꎮ 加大对企业的资金支持和营造良

好的创新氛围ꎬ提升企业的数字技术应用水平和技术创新水平ꎬ为企业人力资源管理数字化
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进程中的系统升级和人力资源管理模块更新提供相应的指导培训ꎬ以便更好地对接政府开

展的电子劳动合同试点工作ꎬ同时根据企业需求完善电子劳动合同平台的功能ꎬ从而助力企

业劳动资源配置效率的提升ꎮ
第三ꎬ根据人力资源管理数字化对企业的异质性影响ꎬ制定差异化的推进措施ꎮ 积极推

进市场化改革ꎬ激发要素市场活力ꎬ推动劳动要素的充分流动ꎮ 完善企业用工方面的法律法

规ꎬ同时通过降税减负降低企业的劳动力调整成本ꎬ增强企业对劳动力调配的灵活性ꎮ 进一

步促进数字经济发展ꎬ通过产业数字化和数字产业化为培育劳动力市场厚度提供新动力ꎬ提
高劳动力市场的规模化和专业化水平ꎬ通过为企业提供高质量的劳动力供给增强人力资源

管理数字化对企业劳动资源配置效率的提升作用ꎮ
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