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促进还是抑制？生成式人工智能建议采纳 

对创造力的双刃剑效应* 

宗树伟 1  杨  付 1  龙立荣 2  韩  翼 3 

(1 西南财经大学工商管理学院, 成都 611130) (2 华中科技大学管理学院, 武汉 430074) 
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摘  要  生成式人工智能(GAI)在众多领域展现出强大的创造力。将 GAI 技术引入工作场所, 推动组织成员采

纳 GAI 生成的工作建议, 对组织成员的创造力有何影响?学术界尚未解答该问题。对此, 本文首先基于组织管

理情境, 对 GAI 建议采纳的内涵和维度进行探索。其次, 分别基于社会认知视角和目标定向视角在员工层面

和团队层面探索 GAI 建议采纳对创造力的双刃剑效应机制。最后, 综合探究 GAI 建议采纳效应发挥的边界条

件。本文拓展了工作场所建议采纳的研究领域, 并为组织发挥 GAI 建议采纳的积极效应、消除其消极效应提

供了参考和借鉴。 

关键词  生成式人工智能建议采纳, 个体创造力, 团队创造力, 双刃剑效应, 组织干预策略 
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1  问题提出 

随着新一轮科技革命和产业变革的加速推进, 

以生成式人工智能(Generative Artificial Intelligence; 

GAI)为代表的新应用、新产品加速涌现, 并在各

领域广泛应用, 展现出其强大的创造力(Paesano, 

2023; 黄浩权 等, 2024)。如人工智能 Midjourney

生成的绘画《太空歌剧院》在美国科罗拉多州举

办的新兴数字艺术家竞赛中获得一等奖; 清华大

学教授利用 AI 平台创作的科幻作品, 在大赛评选

中获评二等奖; 万科总部将“优秀新人奖”授予虚

拟员工“崔筱盼”, 奖励其在催办预付应收/逾期单

据方面的出色表现。 

GAI 在创造力和生产力上的潜力已受到广泛

关注, 但组织成员作为创新创造的核心载体(张恒 

等, 2023), 其与 GAI 之间的互动模式及其后续影
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响尚未得到系统探讨。随着 GAI 技术逐步引入工

作场所, 其生成的工作建议和解决方案为员工及

团队提供了全新的认知和实践框架, 也为建议采

纳这一研究领域带来了新的机遇与挑战。传统建

议采纳研究多关注人际间的建议互动, 而 GAI 凭

借自主生成新颖内容和快速提供解决方案的特性, 

可能对建议采纳的过程、阶段性以及结果效能产

生深远影响。特别地, GAI 的介入正在重塑个体的

知识获取模式和团队的信息流动形式, 从而改变

组织成员的心理体验与团队目标设定, 这种变化

可能进一步作用于其创造力。基于此, 本文聚焦

于“组织成员 GAI 建议采纳与其创造力之间的关

系”这一议题 , 旨在拓展建议采纳和创造力领域

的研究边界, 并为理解 AI 技术与人类创造力之间

的关系提供新的知识积累。 

回顾已有研究, 可以发现较少学者将 GAI 与

建议采纳相联系。相关研究如 AI 采纳主要集中于

消费者行为领域, 探讨了用户 AI 采纳/采纳意愿

的影响因素(毛太田  等 , 2024; 李燕萍 , 陶娜娜 , 

2022a; 李燕萍, 陶娜娜, 2022b; Bag et al., 2021), 

而在组织管理领域的系统性研究相对较少, 尤其
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是 AI 在促进组织创造力方面的研究更是寥寥(Jia 

et al., 2024)。鉴于 GAI 建议采纳对组织创新潜能可

能产生的深远影响, 仍有诸多关键问题亟待厘清。 

第一, GAI 建议采纳的定义并不明确。在管理

实践中, GAI 已被广泛应用于医疗咨询、计算机代

码生成、旅游方案推荐以及社交媒体内容撰写等

领域。然而, 在学术研究中, GAI 建议采纳尚未形

成统一定义。例如, 有学者将其简单描述为个体

使用 GAI 相关产品的行为状态(Prasad Agrawal, 

2024); 也有学者认为其是个体在评价 GAI生成的

建议后 , 选择是否接受的决策过程 (毛太田  等 , 

2024); 另有学者指出, AI 采纳应包括初次采纳与

持续采纳两个阶段(李燕萍, 陶娜娜, 2022b)。这些

基于不同研究视角的定义虽然丰富了 GAI 建议采

纳的研究, 但定义的不一致性阻碍了对这一概念

内涵的深入挖掘, 并制约了后续研究的推进。此

外, 现有研究更多关注 GAI 建议采纳的建议评价

阶段(毛太田  等, 2024)和建议采纳阶段(李燕萍, 

陶娜娜 , 2022b), 而对建议征求阶段 (即个体向

GAI 发出建议请求的起始点)的讨论相对不足。这

种忽视使得我们无法全面理解 GAI 建议采纳的完

整过程。 

第二, GAI 建议采纳对创造力的影响机制尚

未明晰。在 AI 采纳与创造力的关系上, 学者们持

有分歧。一方面, 有研究认为 AI 技术的应用能够

减少机械性、重复性工作, 从而节约个体工作资

源 , 使员工有更多时间与精力专注于创新工作 , 

增加创新成果产出(张恒 等, 2023; Verma & Singh, 

2022)。另一方面, 也有研究指出, AI 的广泛应用

可能带来更高的工作效率要求与时间压力, 同时

引发 AI 替代恐惧, 削弱员工的组织支持感, 抑制

其创新行为(张恒 等, 2023)。在组织中, GAI 建议

采纳可能对个体或团队创造力同样具有“双刃剑”

效应。如何平衡利弊, 最大化 GAI 技术的价值成

为一个关键议题。遗憾的是, 现有研究尚未通过

实证研究探索 GAI 建议采纳与组织内个体/群体

创造力之间的关系。 

第三, GAI 建议采纳影响创造力的干预机制

亟待探明。随着人工智能逐步渗透到工作场所 , 

其在赋能员工、提升管理效率和服务质量等方面

展现了显著优势, 但同时也为组织管理带来了新

的挑战(赵曙明 等, 2019; 罗文豪 等, 2022; 王林

辉 等, 2023)。组织如何有效管理 GAI 的使用成为

影响 GAI 建议采纳效能发挥的重要一环(邓悦 等, 

2024)。梳理文献发现, 现有研究对 AI 影响创造力

或创新的边界条件的探讨多停留在员工层面, 如

学习目标定向(张恒 等, 2023)、技能水平(Jia et al., 

2024), 而组织层面的治理措施尚未得到充分讨

论。尽管有学者提出 GAI 的有效治理, 需要开展

模型训练、提供生成服务的企业采取合规的措施, 

以平衡技术创新和技术治理的关系(程乐, 2024)。

但对于组织如何管控 GAI 建议采纳, 现有文献尚

处于理论探讨阶段, 未实证检验组织相关 GAI 干

预策略的有效性。 

综上, 本文的主要目标是：(1)澄清组织管理

情境下 GAI 建议采纳的内涵和结构; (2)构建 GAI

建议采纳影响创造力的理论框架并阐明 GAI 建议

采纳对员工/团队创造力的影响机理; (3)明确组织

的 GAI 干预策略, 厘清 GAI 建议采纳效应发挥的

边界条件。 

2  国内外研究现状及进展分析 

人们在工作场所接受、采纳来自他人的建议

是一种普遍现象。然而, 在传统模式中, 人作为建

议的接受者 , 极易受到先前经验 (Kahneman & 

Tversky, 1972)、情绪(Lerner et al., 2015)等干扰因

素的影响而出现决策失误。当前, AI 的出现让决

策者在决策过程中有了更丰富的建议获取渠道 , 

科技的进步使得建议可以有不同的来源(裴嘉良 

等, 2021)。AI 具备显著的海量信息整合能力(Blair 

& Saffidine, 2019), 其决策过程迅速高效(Bonnefon 

et al., 2016)、不受疲劳或情绪波动的影响(Barnes 

et al., 2015), 并且展现出更高的精确度(杜秀芳 

等, 2023)。因此 AI 技术被广泛应用于提供建议、

判断和预测领域(惠青山  等 , 2024; 吴继飞  等 , 

2023; 赵一骏 等, 2024)。GAI 作为 AI 技术的新

兴发展方向, 通过学习大规模数据集生成新的原

创内容, 可以为用户提供新颖的想法和观点。为

了充分发挥 GAI 生成建议的作用, 提升建议采纳

的成效, 有必要对组织成员的 GAI 建议采纳进行

深入探究。 

通过将 GAI 引入组织管理情境下的建议采纳

研究, 本文提出 GAI 建议采纳这一概念, 用以表

征组织成员对 GAI 生成建议求、评、纳的系列过

程。建议征求是 GAI 建议采纳的起始阶段。GAI

系统依赖用户输入的需求信息来生成特定的建议
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或内容, 而非独立或自动生成(Feuerriegel et al., 

2024)。建议评价是 GAI 建议采纳的发展阶段。用

户会根据任务要求对 GAI 生成内容进行筛选或调

整, 以确保 AI 输出的信息不仅在表面上符合需求, 

还能在实际情境中有效应用, 即确认内容的准确

性、相关性和可行性 (Feuerriegel et al., 2024; 

Lebovitz et al., 2022)。建议采纳是 GAI 建议采纳

的应用阶段。用户根据前述评估的结果, 决定是

否将 GAI 生成的建议付诸实施。 

GAI 建议采纳在组织管理领域具有巨大的研

究潜力, 且能为管理实践带来显著的价值。但学

者们对这一主题的研究仍处于萌芽阶段, 急需从

以下方面进一步探究。首先, 对于 GAI 建议采纳

在组织管理情境下的内涵与结构有待进一步探

索。国内外对于工作场所建议采纳的研究载体主

要集中于传统的组织成员间, 如领导对下属建议

的采纳(宗树伟, 韩翼, 2022; 韩翼 等, 2021)。当

前, 我们已逐步迈入以大模型、大数据、大算力

为特征的数字时代, GAI 正成为工作场所提供建

议的新来源, 而这需要学者们展开相关研究。尽

管学术界开展了初步探索, 提出了 AI 信任、AI

决策偏好等新概念, 但两者的内涵与 GAI 建议采

纳存在较大的差异。同时, 现有研究未在组织管

理情境下进行 GAI 建议采纳的整合研究, 这限制

了数智化时代背景下对组织知识获取、知识加工、

知识创新等方向的研究深度。因此, 后续研究有

必要探索组织管理情境下的 GAI 建议采纳独特的

内涵特征。 

其次, 对于 GAI 建议采纳的影响效果探讨有

限, 需要进一步厘清关于 GAI 建议采纳与创造力

的关系。通过梳理既有研究, 发现学者们主要关

注 AI 采纳意愿以及采纳行为的前因变量, 如组织

层面的社会影响和主观规范(Sohn & Kwon, 2020), 

以及个体层面的个体特征和情感、态度(Chatterjee 

& Bhattacharjee, 2020), 但对 AI 采纳的影响效果

的探索十分有限。少数研究探讨了 GAI 技术对创

造力的影响 , 但主要集中在个体层次 (Doshi & 

Hauser, 2024)以及 GAI 对创造力的正向促进作用

(Jia et al., 2024), 忽略了 GAI 建议采纳在团队层

面的影响以及其潜在的负面效应。事实上, 人们

对 GAI 使用与用户创造力的关系判断存在着相异

的看法, 即增益和损耗两种观点。因此, 有必要开

展更多的实证研究, 探索工作场所中 GAI 建议采

纳所产生的社会效益、组织效益和用户效益(李燕

萍, 陶娜娜, 2022b), 并特别关注 GAI 建议采纳对

员工(个体)创造力和团队(群体)创造力的影响效

果和影响机制。 

最后, 对 GAI 建议采纳效应发挥的边界条件

探究不足 , 组织干预 GAI 效应发挥的策略不明

确。现有研究在探究 AI 使用效果的边界条件时, 

多从个体角度出发, 注重对个体特征的考察, 如

技能水平、未来导向、尽责感(Jia et al., 2024; Liang 

et al., 2022; Man Tang et al., 2022), 但对组织层面

的情境因素关注不足。这在一定程度上将 AI 技术

效能发挥系于使用者个人, 而忽视了组织在其中

所发挥的重要作用。组织一方面是工作场所 AI

使用效果的实际承担者, 另一方面也是人工智能

治理体系的重要一环。探究组织在员工/团队 GAI

建议采纳过程中采取的多层面干预手段以及这些

措施所发挥的作用成为一项迫切任务。因此, 后

续研究有必要在组织层次上, 积极探索 GAI 建议

采纳对组织成员创造力产生积极或消极效应的边

界条件, 并探究这些干预策略的有效性, 从而为

决策者引导组织成员发挥创造潜能提供建议。 

3  研究构想 

本文拟探索组织管理情境下 GAI 建议采纳的

概念内涵和结构维度, 并基于多个理论视角(社会

认知理论和目标定向理论), 从多层次(个体、团队)

探讨 GAI 建议采纳对创造力的作用机制, 而后探

究多层面的组织 GAI 干预策略对 GAI 建议采纳影

响效果的调节机制。通过以上全景式的研究体系, 

本文将扩展组织管理情境下 GAI 建议采纳的作用

机制研究并丰富 GAI 建议采纳的研究层次。本文

的研究框架如图 1 所示。 

3.1  研究 1: GAI 建议采纳的内涵、维度和测量 

3.1.1  GAI 建议采纳的内涵和维度 

从控制论模型出发, 本文发现 GAI 建议采纳

是一个包含建议征求、建议评价、建议采纳系列

过程的构念。控制论模型(Cybernetic Models)强调

通过反馈机制实现调节, 以缩小系统目标与实际

状态之间的差距。其核心框架包括输入、处理、

输出和反馈, 被广泛应用于探索个体与环境、技

术交互的行为模式以及个体行为或群体行为的产

生(Lord & Macher, 1990; Adkins & Premeaux, 

2019)。本文认为, 通过控制论模型的视角, GAI 
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图 1  总体研究框架 
 

建议采纳不是某种相对稳定的行为状态或是某种

瞬时发生的行为结果, 它是组织成员与 GAI 技术

载体的一系列积极互动过程, 包含建议征求、建

议评价、建议采纳三个阶段。 

建议征求(求)。组织成员将工作和任务相关的

需求提交给 GAI, 以获取基于 AI 模型训练经验的

建议的过程, 其中涉及相关需求的明确、输入问

题的准确描述等。明确需求并准确描述问题, 可

以确保员工与 GAI 之间的有效互动 , 并有助于

GAI 提供更准确实用的建议。这一阶段对应控制

论模型的输入阶段, 是行为目标设定的起点, 其

核心是明确信息输入的质量和方向, 解释了用户

如何通过合理的需求表达最大化 GAI 生成建议的

有效性。 

建议评价(评)。组织成员对 GAI 提供的建议

进行评估和反馈的过程, 其中涉及对建议的可行

性、实用性和伦理性等方面进行评价, 以及针对

相关不足的反馈和建议重新生成。这一阶段对应

控制论模型的处理阶段, 包含着对 GAI 生成内容

进行分析(当前状态和目标状态之间的差异)与筛

选, 并强调了反馈在信息加工中的重要性：用户

基于任务需求对生成建议进行反复权衡与调整 , 

为后续行为决策提供支撑。 

建议采纳(纳)。根据 GAI 提供的建议, 组织

成员采取相应的行动或决策的过程, 其中涉及组

织成员对建议的理解和接受、实际行动转化等。

在实际行动转化环节, 可以结合实际情况对建议

进行改良, 并制订详细的实施计划。这一阶段对

应控制论模型的输出阶段, 包含着用户采纳 GAI

生成内容并将其整合到实际工作流程中的过程 , 

说明了输出行为会对环境(工作任务)产生影响。 

控制论框架解释了 GAI 建议采纳三个阶段的

递进逻辑。其中, 建议征求是组织成员与 GAI 互

动过程的起点 , 通过主动输入问题或任务需求 , 

为后续过程提供了目标参照点; 建议评价连接了

输入与输出, 确保行为选择基于对 GAI 生成内容

质量的全面评估 ; 建议采纳是互动过程的终点 , 

表现出对 GAI 生成内容的实际转化和应用。 

3.1.2  GAI 建议采纳的测量 

本研究拟探究组织管理情境下 GAI 建议采纳

的内涵, 而既有的 AI 采纳等测量量表适用性较低, 

因此有必要立足于组织管理实践, 并结合 GAI 建

议采纳的具体表征形式, 在此基础上划分出结构

维度并开发相应的测量量表。本研究拟通过系统

性的文献回顾、关键事件访谈、三级编码和专家小

组讨论, 遵循规范的量表开发程序(条目产生——

量表发放——条目删减——探索性因子分析——

验证性因子分析——区分效度检验——校标效度

检验)编制量表(Hinkin, 1998), 进而开发出 GAI 建

议采纳的测度量表。 

3.2  研究 2: GAI 建议采纳对员工创造力的双刃

剑效应 

本研究基于社会认知理论构建员工 GAI 建议

采纳对员工创造力的双刃剑效应影响机制, 并讨

论组织 GAI 使用培训、组织 GAI 使用反馈在其中

的干预效果(见图 2)。 

3.2.1  增益路径: GAI 使用效能感和异质性知识

获取 

经历 GAI 建议采纳的员工会生成 GAI 使用效

能感。在建议征求阶段, 员工会基于自身的工作 
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图 2  员工 GAI 建议采纳对员工创造力的双刃剑效应及干预策略 
 

需求向 GAI 进行提问, GAI 根据员工的描述和上

下文情境, 生成符合逻辑和语法规范的自然语言

文本 , 为员工的问题提供可能的建议或解决方

案。这构成了员工与 GAI 间的有效互动。GAI 对

员工问题的理解会让员工形成 GAI 使用简单且愉

快的体验, 增加了其使用 GAI 技术处理工作问题

的信心(Bandura, 2001)。在建议评价阶段, 员工需

要对 GAI 生成的建议进行多方面评价, 并针对不

足向 GAI 反馈, GAI 会根据员工的反馈信息生成

新的建议或解决方案。经过有效的反馈, GAI 为员

工提供了较为满意的生成结果。这种类似与真人

互动的体验, 让员工不自觉沉入其中, 增强了对

GAI 生成建议的信任和互动信心(Bandura, 2001)。

在建议采纳阶段, 员工会根据 GAI 提供的建议, 

采取相应的行动, 如建议实施。员工可以充分发

挥主观能动性 , 结合实际情况对建议进行改良 , 

切实解决工作问题。流畅的 GAI 使用体验会唤醒

员工的积极情绪, 成功的经验会促使员工认识到

GAI 技术的价值, 并形成更高水平的自我效能感

(Bandura, 2001)。 

GAI 使用效能感是指个体对自身使用 GAI 以

及和 GAI 互动的能力的总体信念(Wang et al., 

2024)。本文预测员工 GAI 使用效能感会影响其后

续的异质性知识获取。GAI 使用效能感较高的个

体认为学习新知识和新技能可以提升自身的能力

和表现 , 因此他们具有内在的学习动机 (Miles, 

2012)。这类员工更倾向于主动寻求各种来源的知

识, 包括跨领域的知识。同时, 由于员工在使用

GAI 的过程中, 获得了新的想法和见解, 他们会

聚焦于如何掌控 GAI 的使用, 并为此投入更多的

努力(Miles, 2012)。这会促使其增加 GAI 的使用

频次, 并获取更多更新颖的信息及异质性的知识, 

以满足自身的学习动机。 

异质性知识的获取能帮助员工打破旧有知识

体系的局限和常规的工作思路, 使其能创立一个

新的问题解决框架, 逐步优化改进工作方法, 这

也为员工后续的创新行为奠定了基础(Gong et al., 

2009)。同时, 异质性知识的获取能帮助员工从不

同领域汲取灵感和知识, 打破了信息壁垒。这促

进员工个人经验和异质性信息知识的跨界融合 , 

从而激发出员工的创造性思维, 使其能跨领域提

供解决方案, 最终将获取的异质性知识应用于工

作实践(李纲, 刘益, 2007)。此外, 异质性知识的

获取过程能提高员工工作要求和工作资源的匹配

度, 进而唤起个体的内在工作动机, 提高员工将

异质性知识付诸工作的积极性。这会增强员工在

工作场所以及工作任务中的创造力表现。基于上

述讨论, 本文提出： 

命题 1: 员工 GAI 建议采纳会通过 GAI 使用

效能感以及异质性知识获取的连续中介间接地影

响员工的创造力。 

3.2.2  损耗路径: GAI 使用依赖感和多源性知识

缺失 

员工采纳 GAI 建议会影响员工的 GAI 使用依

赖感。社会认知理论指出, 员工通过观察学习来

获得新知识和新技能(Bandura, 1997)。在 GAI 建

议采纳的系列过程中, 员工会注意到 GAI 的高效

性和便利性, 以及其在解决问题和任务执行中产

生的积极效果。员工的注意力和记忆过程受这些

观察到的信息影响(Bandura, 2001), 这些正面体

验可以增强员工对 GAI 使用的信任, 并推动员工

在后续更高强度地使用 GAI 应对工作需求。随着

员工对 GAI 建议采纳过程的熟悉, 高效、自动化

的 GAI 建议采纳带给员工的正反馈逐步增加, 员

工可以更好地应对工作压力、保存工作资源。这

会导致员工形成 GAI 技术使用惯性(Shu et al., 

2011), 即员工一旦习惯了 GAI 技术寻求解决方案, 

他们可能会继续使用它并形成使用依赖——即使

存在其他替代方案, 甚至其他技术可能更适合他

们的需求。 
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根据社会认知理论, 人们会倾向于自我引导

以达成目标(Bandura, 2001)。当员工习惯于使用

GAI 提供的建议来处理工作难题, 对其形成使用

依赖时, 员工会更加注重任务完成数量而非任务

完成质量。在这种自我引导下, 员工会更倾向于

沿着 GAI 使用的路径依赖, 应对工作任务和生成

解决方案, 而缺少对工作问题的深度思考和外部

知识搜寻。因为员工会认为没有必要去其他渠道

寻找替代的解决方案。此外, GAI 的使用可能会使

员工在特定任务上形成能力固化, 即他们可能会

认为自身的能力仅限于使用 AI 工具。这种固化可

能会削弱员工探索新知识和新技能的动机, 因为

他们可能会认为 AI 已经足够满足他们的需求。这

抑制了员工获取多源性知识的内在动机, 不利于

员工形成多元化的知识结构和知识体系。 

员工多源性知识的缺失, 会导致员工创造力

的下降。创造力的研究表明, 知识的多源性和创

造性解决方案、创新数量之间存在正相关关系

(Frey et.al., 2011)。大多数新颖的创新源于多种知

识的结合(Leiponen & Helfat, 2010)。个体的知识

越多源化, 就越容易把新知识结合起来(Nagle & 

Teodoridis, 2020)。相反, 当个体的知识来源是单

一的, 他或她会陷入信息孤岛的困境, 对于新知

识的理解吸收越来越困难, 旧有的知识难以与新

领域的知识产生联动(Perry-Smith, 2006)。这意味

着多源性知识缺失的员工, 很难在现有知识领域

中使用现有知识积累创建新的工作模式。因为他

们受常规思维束缚, 难以形成批判性和发散性思

维, 无法多角度分析问题, 创造力因而受限。基于

上述讨论, 本文提出： 

命题 2: 员工 GAI 建议采纳会通过 GAI 使用

依赖感和多源性知识缺失的连续中介间接地影响

员工的创造力。 

组织 GAI 使用培训与组织 GAI 使用反馈是员

工 GAI 建议采纳效用发挥的重要边界条件。根据

社会认知理论(Bandura, 2001), 个体的效能感可

以通过外部支持系统(如组织培训)得以强化或弱

化。当组织通过培训使员工更了解 GAI 的潜力和

使用方法时(Nurlia et al., 2023), 员工在与 GAI 互

动的过程中, 能更好地知觉和体会 GAI 技术在解

决工作问题方面的有效性, 员工会更有信心使用

GAI 工具来应对后续的工作任务。此外, 通过组

织 GAI 使用规范性培训, 员工认识到 GAI 只是一

种工具(Bragas et al., 2022), 其相关能力是服务于

工作的顺利开展, 而不是取代自身的认知判断。

因此, 经过组织 GAI 使用培训, 员工能学会如何

在使用 GAI 时有效结合自身的判断, 不易在采纳

过程中出现高水平的 GAI 使用依赖感。相反, 当

员工缺少组织 GAI 培训时, 员工可能在与 GAI 互

动并进行建议采纳的过程中, 形成对 GAI 的认知

偏差(如 GAI 提供的建议是权威的), 促使员工对

GAI 逐步产生过度依赖。特别是在高压力情况下, 

个体倾向于让 AI 处理复杂问题(惠青山 等, 2024)。 

组织 GAI 使用反馈会收集并评估员工 GAI

使用效果的信息, 并通过反馈机制将评估结果(使

用有效性、使用规范等)传达给员工。通过组织

GAI 使用反馈, 员工可以有效调整其对 GAI 的使

用态度和使用策略。当组织提供积极的 GAI 使用

有效性反馈时, 员工对 GAI 建议的采纳能够增强

其对 GAI 技术的信心, 促进其与 GAI 的协同合作, 

并激发持续尝试和提升 GAI 使用能力的意愿。此

外, GAI 使用规范反馈能提升员工对 GAI 的认知

水平, 帮助其更好地理解 GAI 建议的潜力与局限, 

从而减弱 GAI 建议采纳对使用依赖感的影响。具

体来说, 当组织提供持续且具体的反馈时, 员工

在采纳 GAI 建议时会更加主动 , 避免盲目依赖 

GAI, 而是结合自身判断进行决策。这种反馈还促

使员工在平衡 GAI 建议与自主决策的基础上, 积

极发展技能、扩展知识来源, 并提升创造力。相

反, 若组织反馈不足或不明确, 员工可能过度依

赖 GAI 建议, 缺乏批判性思考, 从而强化对 GAI

的依赖感。基于上述讨论, 本研究提出： 

命题 3: 组织 GAI 使用培训/组织 GAI 使用反

馈正向调节员工 GAI 建议采纳通过 GAI 使用效能

感、异质性知识获取的连续中介对员工创造力的

间接影响, 负向调节员工 GAI 建议采纳通过 GAI

使用依赖感、多源性知识缺失的连续中介对员工

创造力的间接影响。 

3.3  研究 3: GAI 建议采纳对团队创造力的双刃

剑效应 

基于目标定向理论, 本研究构建团队 GAI 建

议采纳对团队创造力的双刃剑效应影响机制, 并

讨论组织 GAI 使用培训与组织 GAI 使用反馈在其

中的干预效果(见图 3)。 
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图 3  团队 GAI 建议采纳对团队创造力的双刃剑效应及干预策略 
 

3.3.1  增益路径: 团队学习目标定向和团队新颖

信息搜寻 

团队 GAI 建议采纳是指团队成员围绕工作问

题与 GAI 技术载体进行建议征求、建议评价、建

议采纳系列积极互动的过程。GAI 建议采纳与团

队目标定向之间的联系源于团队成员如何通过与

GAI 的互动形成集体的目标认知和行为模式。不同

团队在使用 GAI 时, 可能形成不同的目标定向——

团队在执行任务时倾向于追求学习目标或绩效目

标(Elliott & Dweck, 1988)。GAI 建议采纳在这一

过程中起到了信息提供者和促进者的作用, 影响

团队成员如何看待 GAI 这一工具以及团队合作中

的目标设定。本研究预期 GAI 建议采纳会激发出

团队的学习目标定向。具体而言, GAI 生成的建议

是团队互动中的新型信息源。团队成员会围绕

GAI 建议展开批判性讨论和实践验证, 加深他们

对任务的理解, 并产生学习新知识的体验。因为

GAI 建议的多样性和新颖性为团队成员提供了持

续的认知刺激。通过与 GAI 的互动, 团队成员更

容易获取新观点和新解决方案, 这种资源的获取

激发了他们解决工作问题的兴趣与热情(魏巍 等, 

2020)。围绕 GAI 建议展开的深度讨论和协作进一

步增强了团队成员的学习动机, 促使他们在解决

工作问题的过程中主动扩展知识边界并提升技能

水平(Vandewalle, 1997)。这一过程中, 团队学习

目标定向得以显现, 团队成员通过不断探索和优

化, 逐步形成了以知识增长和能力提升为导向的

集体行为模式。 

具有学习目标定向的团队倾向于通过获得新

技能、掌握新知识并从新经历中学习来实现自身

发展(Vandewalle, 1997)。这种内在的学习动机促

使团队成员更加重视新颖信息的获取, 以满足他

们对创新和能力提升的需求。GAI 建议为团队提

供了丰富多样的信息资源, 扩展了团队的信息搜

寻范围, 优化了信息搜寻的分工模式。通过这种

信息搜寻的分工协作, 团队能够高效地整合 GAI

建议中的新信息, 从而增强知识储备和技能水平

(Payne et al., 2007)。此外, 学习目标定向的团队更

愿意接受具有挑战性的目标, 通过搜寻和利用新

颖信息来解决复杂任务。这种策略不仅帮助团队

提升信息处理深度, 还能激发团队成员的创造力

与主动性(Duan et al., 2023), 从而更好地应对动

态任务环境中的多样化挑战。 

外部知识搜寻以及多样化的知识会有利于创

造力的提高(Jaussi & Randel, 2014; Tang & Ye, 

2015)。团队对新颖信息的搜寻可以带来新颖的知

识、想法和观点, 从而刺激团队成员思维的多样

性。不同的信息源、观点和想法可以促使团队成

员从不同的角度思考问题, 打破思维定势, 激发

出更多的创意和解决方案。创造力的研究表明 , 

个体对新颖信息的解读会有益于其创造性的产出, 

因为在搜寻过程中, 员工会将既有信息与新颖信

息进行分析比较, 从而挖掘出新颖信息中对组织

创新有益的成分(Li et al., 2013; 周空 等, 2023)。

此外, 新颖信息的搜寻还有助于团队成员扩展他

们的思维边界。通过接触来自不同领域的新颖信

息, 团队成员可以更广泛地了解外部环境的变化

及趋势, 从而有助于团队创造性思维的形成。基

于此, 本文提出： 

命题 4: 团队 GAI 建议采纳会通过团队学习

目标定向和团队新颖信息搜寻的连续中介间接地

影响团队创造力。 

3.3.2  损耗路径: 团队绩效目标定向和团队深度

信息加工 

GAI 建议采纳同样会引发团队的绩效目标定

向。绩效目标定向的团队更关注外界对其能力和

成就的认可(Elliott & Dweck, 1988), 而 GAI 建议

为团队提供了一种快速高效的工具, 帮助其以较

低的认知成本获得高质量的任务解决方案。GAI

的介入优化了任务执行流程, 使团队成员更易专
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注于高效分解和应用 GAI 生成的解决方案。这种

简化的协作模式在一定程度上提升了团队的整体

表现, 帮助团队在外界评价中展现出更强的竞争

力。随着任务的高效完成和正面评价的累积, 团

队成员逐渐形成了对外展示优秀表现的动机(魏

巍 等, 2020), 进一步推动其在后续任务中积极追

求卓越绩效。 

具有绩效目标定向的团队倾向于展示竞争力

并追求外部积极评价, 同时避免失败和损失(魏巍 

等, 2020)。在这一目标导向下, 团队成员更关注短

期目标的实现 , 而非新知识或技能的习得(Elliot 

& McGregor, 2001)。这一特性可能导致团队成员

在任务执行中优先考虑效率而忽视深度信息加

工。同时, GAI 建议提供了快速直接的解决方案, 

使团队成员倾向于跳过深入讨论和探讨问题本质

的过程。这种情况下, 团队互动更多围绕如何实

施 GAI 建议展开, 而较少关注对其内容的批判性

评估。此外, 绩效目标定向团队通常面临更高的

绩效压力和时间约束, 这推动他们将精力集中于

结果导向的信息处理方式。GAI 建议在这一过程

中既为团队提供了便利, 也可能因其“快速生成”

的特性间接强化团队的短视行为, 从而影响信息

加工的广度与深度。 

有研究指出, 当团队成员能够彼此分享知识

和深度讨论知识时, 团队所拥有的知识库更加充

实, 成员的认知灵活性更加突出(Brown & Paulus, 

2002)。因此, 团队深度信息加工可能提高团队的

创新力(周空 等, 2023)。团队成员各自拥有不同

的教育背景、工作经验, 深度信息加工使得团队

成员能够充分交流各自的观点, 不同的观点会进

行碰撞, 观点间的冲突和互补可以激发新的思考, 

对问题的理解和分析也会更加深入, 最终形成更

加创新和全面的解决方案。反之则反。基于上述

讨论, 本文提出: 

命题 5: 团队 GAI 建议采纳会通过团队绩效

目标定向和团队深度信息加工的连续中介间接地

影响团队创造力。 

组织 GAI 使用培训与组织 GAI 使用反馈同样

是团队 GAI 建议采纳效用发挥的重要边界条件。

通过 GAI 使用培训, 团队成员对于 GAI 技术的优

缺点、使用规范有了深入了解。团队 GAI 建议采

纳活动的开展, 会让团队成员将培训内容与实践

过程相互对照, 并获得新的感悟与收获, 提升了

团队成员的学习能力和技能水平, 增强了团队的

学习目标定向, 并促使团队成员在后续活动中注

重新颖信息的搜寻和创造力的提高。同时, 组织

的 GAI 使用培训中, 会涉及对团队成员 GAI 有限

度使用的引导, 启示团队成员要做好 GAI 决策与

自主决策的平衡(Bragas et al., 2022)以及合理使

用 GAI 以提升长远的学习和创新能力。这会促使

团队成员在 GAI 建议采纳过程中发挥主观能动性

与 GAI 进行深层次互动, 从而弱化团队的绩效目

标趋向。 

GAI 使用反馈能帮助团队成员更快地掌握

GAI 工具的使用方法, 并促使团队成员在 GAI 建议

采纳的行动中激发学习动力和学习热情。在获得

组织积极反馈的情况下, 团队成员会知觉到自身

在 GAI 建议采纳的过程中获得成长, 从而更有动

力继续学习, 并根据反馈调整使用策略, 提高学

习效果, 以更快地实现学习目标(Kluger & DeNisi, 

1996)。此外, 在获得 GAI 使用反馈后, 团队成员

会注意到自身在 GAI 使用上的短板和不足。他们

会采取更多的主动学习行为, 并开展更多的知识

分享活动, 以带动团队整体学习能力的提升, 最

终提高团队整体的创造力水平。基于上述讨论 , 

本研究提出:  

命题 6: 组织 GAI 使用培训/组织 GAI 使用反

馈正向调节团队 GAI 建议采纳通过团队学习目标

定向、团队新颖信息搜寻的连续中介对团队创造

力的间接影响, 负向调节团队 GAI 建议采纳通过

团队绩效目标定向、团队深度信息加工的连续中

介对团队创造力的间接影响。 

4  理论建构 

本文基于组织管理情境深入探索 GAI 建议采

纳的内涵特征和维度结构(研究 1), 并通过构建

GAI 建议采纳影响创造力的研究框架, 厘清其对

个体创造力和团队创造力的影响机理(研究 2 和研

究 3), 为企业有效管控 GAI 以提升组织创新创造

效能提供指导。本文在如下三方面做出了贡献。 

第一, 探索了 GAI 建议采纳的内涵、维度和

测量方法, 开拓了建议采纳的研究方向。数字时

代下, 人工智能成为组织新颖信息获取与个性化

建议生成的新来源(杜秀芳 等, 2023), 深入开展

相关学术研究有利于拓展我们对 GAI 建议采纳有

效性的认知。遗憾的是, 现有文献更多地集中探
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讨 GAI 生成创意的即时效果 (Doshi & Hauser, 

2024), 忽视了 GAI 在组织内的应用是一个多阶段

的过程, 而不仅是简单的工具使用。基于此, 研究

1 通过引入了建议征求、建议评价和建议采纳三

个阶段 , 细化了组织成员与 GAI 的多次交互过

程。本文将 GAI 建议采纳视为一个多阶段的互动

过程, 不仅限于创意生成, 还包括了建议的反复

评估和最终采纳。通过深入讨论组织成员如何逐

步采纳 GAI 建议的过程以及这一过程对员工创造

力的影响, 本文扩展了 AI 技术与人类创造力关系

的研究范围, 也提示学者们关注组织成员对 GAI

建议的反复筛选、评价、调整与应用的系列过程

以及后续结果, 而不是宽泛地讨论 GAI 创意采纳

行为的影响后果。 

第二 , 基于社会认知视角和目标定向视角 , 

探究了员工/团队 GAI 建议采纳对员工/团队创造

力的双刃剑效应及其影响机制, 拓展了 GAI 建议

采纳的研究视角。梳理文献可知, 既有 AI 采纳相

关研究多集中于探讨 AI 采纳的影响因素和形成

机制(李燕萍, 陶娜娜, 2022b), 对于 AI 采纳影响

效果的讨论十分有限。在少数与 GAI 相关的组织

成员创造力研究中, 主要探究的是个体层面 GAI

使用及其影响效果(Doshi & Hauser, 2024; Jia et al., 

2024), 未系统、全面、多层次地探究 GAI 建议采

纳对创造力的影响机制。由此, 研究 2 和研究 3

分别基于社会认知理论和目标定向理论 , 探究

GAI 建议采纳对个体的认知状态和团队的目标定

向的差异化影响会如何驱使组织成员的创造力趋

向两极 , 即 GAI 建议采纳对创造力的双刃剑效

应。这揭示了 GAI 在不同情境下的复杂作用机制, 

特别是在个体使用效能感和依赖感之间的动态平

衡, 以及团队学习目标定向和绩效目标定向之间

的选择趋向。本文拓展了 AI 技术与人类创造力关

系在团队层面的讨论。 

第三, 从组织的多个层面系统提炼出相应的

干预策略, 强化 GAI 建议采纳对创造力的积极效

应, 弱化其消极效应。组织如何有效引导组织成

员合理正确使用 GAI, 对组织成员的工作赋能以

及组织的健康存续具有重要意义。现有研究在探

析 AI 使用效果的边界条件时, 聚焦于个体层面特

征的探究(张恒 等, 2023; Jia et al., 2024), 较少考

虑对组织层面因素干预效果的探讨。组织既作为

工作场所 AI 应用成效的实际承载者, 亦构成 AI

治理架构的关键组成部分, 肩负着至关重要的治

理职责。由此, 本文拟从资源支持、反馈机制两

个视角, 分别探究 GAI 建议采纳对创造力产生积

极/消极效应的边界条件。这促使我们明确企业需

要从哪些层面对组织成员 GAI 建议采纳进行干预, 

从而为决策者采取科学的干预措施以引导组织成

员发挥创造潜能提供参考。 
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Abstract: Generative artificial intelligence (GAI) has showcased remarkable creativity across diverse 

domains. A pivotal question persists in academic circles: will the integration of GAI technology into the 

workplace and the promotion of its work suggestions or solutions among organizational members stimulate 

or stifle their creativity? This question remains largely unexplored. This study aims to address this 

significant gap. Initially, grounded in the context of organizational management, we elucidate the 

connotation and dimensions of advice taking from GAI. Subsequently, we investigate the double-edged 

sword effects of advice taking from GAI on creativity, examining its effects at both the employee and team 

levels through the lenses of social cognition and goal orientation. Finally, we synthesize an exploration of 

the boundary conditions for the effect of advice taking from GAI. This study extends the domain of research 

on the advice taking in the workplace and offers insights for organizations to optimize the positive outcomes 

of advice taking from GAI while mitigating its potential adverse effects. 

Keywords: advice taking from GAI, individual creativity, team creativity, double-edged sword effect, 

organizational intervention strategy 


