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工作场所人工智能角色划分：对员工心理与行为 

的影响及应对策略* 

谭美丽  殷向洲  张光磊  熊普臻 

(武汉理工大学管理学院, 武汉 430070) 

摘  要  人工智能在工作场所中扮演的角色日益多元, 但现有研究对人工智能角色的系统划分和对员工心理

和行为影响的系统性探讨仍然较为有限。基于人工智能在工作场所的实践应用, 本研究结合相关理论文献, 从

员工视角将人工智能划分为“对手”、“助手”、“同事”和“领导”四类角色, 并基于“替代−辅助−增强−管理”视角, 

分析不同人工智能角色对员工心理与行为的影响。进一步地, 提出企业层面和个体层面的管理与适应策略, 并

对未来研究方向进行展望。本研究丰富了工作场所人工智能角色分类和对员工影响的理论讨论, 也为组织和

个体更有效地适应人工智能的不同角色应用提供了实践启示。 
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1  引言 

有关人工智能(Artificial Intelligence, AI)的探

索早在上个世纪就已展开, 经数十年的厚积薄发, 

时至今日, 人工智能技术应用, 如人脸考勤机器、

智能客服机器人等, 在工作场所无处不在。然而, 

学界对人工智能的广泛讨论仍未结束(Kong et al., 

2021; Mirbabaie et al., 2022), 因为人工智能的“实

践先行”特性使其对人类的影响错综乱杂 , 也使

我们无法对其带来的阶段性好坏进行确凿和统一

的评判。从宏观角度来看, 目前技术的进步冲击

着劳动力市场, 带来人机关系转变与劳动力转换

等问题(罗文豪 等, 2022), 为组织与人力资源管

理带来新挑战; 而从微观角度来看, 人工智能以

不同的角色与员工进行互动, 带来便捷高效与不

安全感的双面效应, 影响着员工的工作幸福感和

创新行为等工作结果(Liang et al., 2022; Loureiro 

et al., 2022)。当前, 人工智能的影响范围已经涉及
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零 售 、 医 疗 与 制 药 、 金 融 以 及 制 造 等 各 

个行业(He et al., 2023), 其充当了员工的“对手”、

“助手”、“同事”, 甚至可作为“领导”对员工进行管

理(玉胜贤 等, 2024; Einola & Khoreva, 2023; Teng 

et al., 2024)。然而, 当前研究反映的工作场所人工

智能与员工关系仍然十分碎片化, 缺少全局视角

下对工作场所人工智能与员工多样化关系的梳理

与人工智能对员工心理与行为的影响探究。 

现有文献普遍指出工作场所人工智能的双刃

剑效应。利好的一面在于, 体现技术进步的人工

智能在支持组织和个体工作方面发挥着增益的作

用, 如提供决策支持、进行数据分析、降低员工

认知负荷、提升创新意识等(Janssen et al., 2022; 

Brachten et al., 2020; Liang et al., 2022)。反观弊端, 

在这一过程中, 不安全感等消极体验成为了重要

的推动因素 , 给组织员工带来身份威胁感知

(Mirbabaie et al., 2022); 此外, 人工智能使用及基

于算法管理的公平性等问题也给组织和员工带来

了隐私泄露担忧, 或对某类人群的不公平待遇和

隐性偏见(Bai et al., 2022; Köchling & Wehner, 

2020)。尽管对人工智能的积极与消极作用的讨论

话题不断, 但回望历次重大技术革命, 技术的进
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步必然伴随曲折的适应过程, 这表明人工智能的

进一步深入势不可挡。我国科技部等六部门在 2022

年发布的《关于加快场景创新以人工智能高水平应

用促进经济高质量发展的指导意见》指出, 要鼓励

人工智能深入制造、农业、金融等行业应用场景。

鉴于此, 有必要全面分析工作场所人工智能对员

工的影响, 为技术的持续深入应用提供启示。 

首先, 本研究通过中国知网(CNKI)和 Web of 

Science (WOS)核心数据库检索相关文章 (检索流

程和规则请参见附录), 结果表明：第一, 从发文

量上看, 近 5 年来, 国内外人工智能主题研究呈

现明显增长趋势, 并在全学科及管理类相关学科

中均有体现(见图 1)。国内学者对人工智能的关注

持续升温, 这一现象在斯坦福大学发布的《2021

人工智能指数年度报告》中得到印证, 该报告称, 

中国在全球人工智能论文发表及引用方面均位列

前排(Zhang et al., 2021)。第二, 从研究内容上看, 

国内管理学领域的多数人工智能研究聚焦于企业

战略、财务管理以及人力资源管理等宏观方面 , 

相对较少的研究从个体层面出发, 探讨工作场所

中人工智能对员工的影响 ,  如增加职场不安全

感、职场孤独感等(陈文晶 等, 2022; 穆鑫岩 等, 

2023; 涂艳 等, 2023)。国外文献则更为广泛地从

宏观和微观视角探讨了人工智能应用对组织和个

体的影响, 丰富了人工智能与员工关系的研究进

展(例如, Einola & Khoreva, 2023; Lei & Rau, 2021; 

Tang et al., 2022)。第三, 从研究类型上看, 尽管实

证研究日渐丰富 ,  但现有综述文章仍较为有限 ,  

 

多数仅聚焦于较为单一的关系梳理, 如人机协作

(王振源, 姚明辉, 2022), 或初步探讨员工对人工

智能的态度, 如采纳意愿和行为(李燕萍, 陶娜娜, 

2022)。鉴于人工智能在工作场所的使用愈发频繁, 

且学界正逐步关注其与员工关系中的角色变化(穆

鑫岩 等, 2023; Lei & Rau, 2021; Tang, Koopman, 

Mai, et al., 2023), 有必要对人工智能与员工的关系

进行归纳梳理, 系统地审视人工智能对员工心理和

行为产生的影响, 以帮助组织和员工更辩证地认识

与使用人工智能, 从而赋能自身发展。 

本研究通过文献检索与筛选, 梳理当前文献

中不同视角的人工智能和员工关系, 结合人工智

能在实践中的多元应用, 概述人工智能的不同角

色及其对员工心理和行为的影响。具体来说, 本

研究将从以下方面阐述人工智能对员工的影响：

首先, 对人工智能概念及形态进行回顾梳理; 其

次, 结合人工智能相关研究论述以及 Tsai 等(2022)

学者的观点, 关注“人工智能 — 员工”人机关系

中的不同焦点, 从员工视角出发对人工智能进行

角色划分; 然后, 基于人工智能的不同角色, 梳理

其对员工心理与行为的影响; 最后, 从企业视角和

员工视角出发, 提出应对策略及未来研究展望。 

2  工作场所的人工智能概念及角色梳理 

2.1  工作场所的人工智能的概念和形态 

工作场所人工智能的概念。学界对人工智能

的定义尚未统一, 原因在于其内涵随时间推移和

技术发展在持续扩充(Brachman, 2006)。一个被普 

 

 
 

图 1  CNKI 和 WOS 人工智能主题发文量趋势图(截至 2024 年 4 月 30 日) 
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遍接受的人工智能定义是机器能够从经验中学

习、适应新输入和执行类似人类任务的能力(Duan 

et al., 2019) 。 结 合 其 他 学 者 观 点 (Kaplan & 

Haenlein, 2019; Tang, Koopman, Yam, et al., 2023), 

综合概括可得人工智能的以下几个特征：第一 , 

具有类人性, 即其起源于大脑新皮质模式识别机

制 , 以人类技能为基础进行拓展; 第二 , 任务导

向, 即通过既定指令完成工作; 第三, 持续改进, 

即不断更新迭代以强化功能。这三个特征高度概

括了人工智能的内涵, 为我们窥见工作场所的人

工智能的终极形态给予启示。 

工作场所人工智能的形态。为了厘清人工智

能技术的边界, 并甄别不同角色的人工智能对工

作场所的影响层次与程度, 有必要进一步明确人

工智能的存在形态。经文献回顾, 当前人工智能

可大致划分为弱人工智能、强人工智能和超人工

智能(见表 1)。弱人工智能和强人工智能的区分源

自 Searle (1980)站在哲学立场对人工智能和人类

未来的探讨, 该分类体系已被广泛接受。计算机

科学家和未来学家 Nick Bostrom (2014)在此基础

上进一步细化了人工智能类型, 提出了弱人工智

能(Artificial Narrow Intelligence, ANI)、强人工智

能(Artificial General Intelligence, AGI)和超人工智

能(Artificial Superintelligence, ASI)。 

然而, 当前学界对强弱人工智能的概念仍存

分歧。尽管非技术领域的学者们对强弱人工智能

相关议题的讨论十分广泛, 如强人工智能视域的

法律框架(张娟, 2024)、强人工智能应用的伦理困

境(张亦佳, 2023)、强弱人工智能叙事的差异(Bory 

et al., 2024)、性别和情绪对使用强人工智能的影

响(Renz et al., 2024)等。然而, 大多数研究未能精

准匹配技术领域对强弱人工智能的定义, 甚至存

在将技术较为先进的弱人工智能(如生成式 AI)视

为强人工智能的误用。结合考虑 Bostrom (2014)

和其他技术领域的观点, 即强人工智能与弱人工

智能的区别在于是否具备意识(李玉鑑, 2024), 故

本研究所探讨的人工智能形态为弱人工智能。 

在管理领域, 关于人工智能的讨论依旧热烈, 

不仅因为理论发展需要追赶实践步伐, 更因为人

工智能的未来形态给人类社会引发的深层次不安

(Bostrom, 2014)。当人工智能在几乎所有领域超越

人类大脑, 其在工作场所究竟扮演何种角色, 成

为学者、管理者及员工普遍关注的核心议题。 

2.2  工作场所的人工智能角色梳理 

在企业管理中, 工业 4.0 推动的数字化转型

使得商业模式发生了根本性重构和再生(Vuksanović 

et al., 2020), 但人工智能技术的渗透并非一蹴而

就 , 而是经历了长达半个世纪的技术更迭与积

累。正如 Murray (2015)所言：“企业要么自主地弄

清楚数字化技术将如何改变自身业务, 要么就不

得不面对其他已经弄清楚的人的挑战。”在明确工

作场所控制、协调、合作等过程中人工智能如何

进一步影响员工心理与行为之前, 首先需要明确

人工智能目前在工作场所扮演的角色以及对应的

人机关系。 

学界关于工作场所人机关系的研究, 延续了

其他主题的多元化特点, 讨论热烈但观点不一。

信息系统领域的发展催生了关于人机关系的结构

化理论和行动者结构理论(谢小云 等, 2021), 而

Leonardi (2011)在此基础上 , 将人机关系描述为

动态的能动性构成。此外, Tsai 等(2022)参考领导

力文献中领导与员工关系的演变路径(即：以领导

为中心, 到二元关系焦点, 再到以追随者为焦点), 

提出人工智能在人机协作里的角色演变遵循类似

范式 , 即关注焦点在领导者 , 到协作者 , 再到追

随者。鉴于本研究主要探讨人工智能对员工的影

响, 核心观点应聚焦于员工如何感知人工智能角

色。为此, 本研究结合现有研究观点, 深度剖析人

工智能与员工的不同互动关系, 并据此将工作场

所的人工智能划分为员工视角下的“对手”、“助

手”、“同事”和“领导”四类角色, 在后文中分别基于

“替代−辅助−增强−管理”视角展开探讨(见表 2)。 
 

表 1  人工智能的不同形态 

人工智能角色 概述 发展阶段 技术举例 

弱人工智能 ANI 能在有限的功能集内表现出类似人类或更高水平认知

的系统, 只能解决特定领域的单一问题并无意识 

较为成熟, 且广泛应用 生成式人工智能

图象识别 

强人工智能 AGI 可在所有领域复制类似人类或更高水平的认知 , 具备

意识与人类难以区分 

初步探索, 暂未应用 — 

超人工智能 ASI 几乎在所有领域都强于人类大脑 暂未探索 — 

资料来源：根据相关文献整理 
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表 2  工作场所中人工智能角色梳理与观点示例 

人工智能工作特征 人工智能形式示例 文献观点示例 关注焦点 人工智能角色

替代员工完成部分

重复性、体力性任

务 

使 用 智 能 机 器 人

进行快递分拣 

①提出在人工智能发展背景下的技术型工作不

安全感 , 包含工作替代不安全感维度(涂艳  等 , 

2023); ②员工逐渐意识到被智能机器人替代后

的失业风险(Arias-Pérez & Vélez-Jaramillo, 2022)

人工智能 对手 

辅助员工完成结构

化、基础性任务 

使 用 个 人 数 字 助

理进行会议预定 

①人工智能被视为协助完成工作的工具 , 充当

“助手”角色 (尹萌 , 牛雄鹰 , 2024; Allen et al., 

2022); ②虚拟助手协助执行与工作相关的任务
(Brachten et al., 2020) 

二元关系 助手 

增强员工技能以完

成复杂任务 

借 助 数 据 分 析 和

预 测 工 具 进 行 可

视化分析 

①人工智能在与员工的互动中被视为“同事” (穆

鑫岩  等 , 2023; Tang, Koopman, Mai, et al., 

2023); ②人工智能以伙伴身份帮助员工进行知

识管理(Jarrahi et al., 2023) 

二元关系 同事 

管理员工任务分配

与执行监管职能 

外卖平台使用算法

系统派单给骑手 

①雇主使用算法控制员工(Kellogg et al., 2020); 

②算法代替管理人员执行部分协调和控制功能
(Möhlmannn et al., 2023) 

员工 领导 

资料来源：根据相关文献整理 

 
(1)基于替代视角：人工智能的“对手”角色 

随着人工智能技术的迅猛发展, 人工智能已

从执行机械性任务转变为能够执行复杂的认知任

务, 展现出强大的分析、学习和决策能力。换言

之, 人工智能不仅能够替代重复性、规则性强的

工 作 , 还 具 备 执 行 部 分 认 知 性 工 作 的 潜 力

(Dwivedi et al., 2021)。人工智能对员工工作职责

的替代是当前研究的核心议题之一, 其应用的普

及可能引发员工对工作被替代或失去工作的担忧

(Vorobeva et al., 2022)。 

(2)基于辅助视角：人工智能的“助手”角色 

在技术驱动的动态转型中, 企业越来越多地

采用人工智能提高效率、节约成本。人工智能作

为“助手”嵌入员工日常工作, 赋能员工, 提高工

作效率。相关应用既涉及日常事务性的任务场景, 

如聊天机器人客服(Kamoonpuri & Sengar, 2023; 

Poba-Nzaou et al., 2021), 又涵盖高精度、高效率

的 任 务 场 景 , 如 图 像 精 确 检 测 癌 细 胞 (Shah, 

2019)。 

(3)基于增强视角：人工智能的“同事”角色 

除辅助人类外, 人工智能技术还在诸多方面

表现出与人互补的能动性。企业中的人工智能“同

事”已被成功集成到协助生产的过程(Yue & Li, 

2023), 和人类员工共同完成同一岗位任务, 甚至

能够在完成复杂任务时对知识工作者有增强效应

(Huang & Rust, 2018)。在互动中, 人工智能不同

于从属于员工的“助手”, 而是作为与员工共同工

作的“同事” (穆鑫岩 等, 2023; Tang, Koopman, 

Mai, et al., 2023)。 

(4)基于管理视角：人工智能的“领导”角色 

人工智能可与管理者共同对员工进行监督、

评估、反馈、决策等, 向员工提供快速和标准化

指导, 实现高效工作流程(Duggan et al., 2020)。例

如, 联合利华采用人工智能给新入职员工提供工

作指导, 帮助其快速适应岗位(Marr, 2018)。本文

指出, 在人机双重管理情境下, 人工智能“领导”

角色的出现不仅影响员工, 也可能影响同级管理

者的心理与行为。 

综上, 随着数字化时代的发展, 人工智能技

术正逐步融入组织关系网络, 重新定义组织管理

对象(Murray et al., 2021; Sergeeva et al., 2020)。组

织管理的对象不再局限于人, 而是扩展至人工智

能技术以及技术赋能下其与人类员工组成的复杂

系统(李平, 杨政银, 2018)。通过梳理上述员工视

角下的人工智能角色, 有助于进一步探讨人工智

能对员工心理与行为的深层影响。 

3  人工智能对员工的影响：基于“替代−
辅助−增强−管理”视角 

3.1  作为“对手”的人工智能对员工的影响 

回顾历次工业革命, 不难发现技术进步往往

以替代部分劳动力为代价, 如第一次工业革命淘
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汰手工业者, 第二次工业革命终结蒸汽时代。同

样, “替代”危机已成为工业 4.0 时代绕不过的重要

议题。而在学术领域, 人工智能作为“对手”对劳动

力的替代影响好坏参半(见表 3), 其通过工作场所

及社会环境直接或间接对员工心理和行为产生的

影响亟需厘清。 
 

表 3  对于人工智能是否会替代员工的部分观点整理 

来源(时间) 观点概要 

Allen et al. 
(2022) 

尽管人们认为先进的人工智能将取代大

多数职位 , 但是他们认为自己的职位不

太会受到威胁 

Einola & 
Khoreva 
(2023) 

尽管人工智能被描绘成人类的新竞争对

手, 但在可预见的未来, 其不一定会接管

目前由人类完成的任务 

Frey & 
Osborne 
(2017) 

根据研究, 美国大概有 47% 的工作面临

被人工智能替代的风险 

Song et al. 
(2022) 

在人际互动和沟通质量方面 , 消费者仍

偏好人类工作人员而非聊天机器人 

The World 
Economic 
Forum 
(2020) 

《2020 未来就业报告》预测, 到 2025 年, 

机器可能会取代 8, 500 万个工作岗位, 但

同样也会创造 9, 700 万个新岗位, 推动经

济增长 

资料来源：根据文献和报告整理 

 
(1)心理影响 

对于人工智能已嵌入实际工作场景的员工而

言, 他们通常会直接感知到替代威胁和压力。研

究表明 , 当企业在客服中心引入聊天机器人后 , 

员工的工作不安全感显著上升, 尤其是在机器人

具备类人特征时 , 这种不安全感更为强烈(Wang 

et al., 2023); 也有研究基于面板数据发现类似效

应, 即企业数字化转型加剧了员工的工作不安全

感知(Dengler & Gundert, 2021)。与此同时, 社会

大环境中充斥着对“人工智能能否替代人类”议题

的探讨, 体现为各大网络平台上“人工智能替代”

相关话题的持续涌现(陈志芳, 卫瑶, 2023), 并且, 

大众媒体通常以未来为导向对公众展示由人工智

能导致的变化(Larson & DeChurch, 2020)。尽管目

前尚无研究直接考察网络传播中的“人工智能替

代”对员工的心理和行为影响 , 但结合李晓光等

(2023)对新冠疫情爆发后网络传播效应的研究 , 

可以推测, 在重大人工智能技术(如 Chat-GPT )公

布时, 相关网络环境可能对员工的威胁感知产生

双刃剑效应。 

(2)行为影响 
学界已广泛探讨了人工智能替代引发的威胁

和压力感知如何影响员工行为。一方面, 一些研

究结合资源保存理论和社会比较理论发现, 当员

工将人工智能设备与自身进行比较时, 会担忧自

身工作发展 , 从而触发防御机制 , 表现为服务破

坏、知识隐藏、组织偏差行为、职业迁移和工作退

缩等行为的增加 (Arias-Pérez & Vélez-Jaramillo, 

2022; Ma & Ye, 2022; Teng et al., 2024; Zhang & 

Jin, 2023; Zhao et al., 2023), 以及创新等行为的减

少(Liang et al., 2022)。另一方面, 人工智能也可能

通过提高压力引发员工的积极行为。研究发现 , 

当员工将人工智能替代威胁视为挑战性因素时 , 

压力可转化为具有激励作用的驱动力(He et al., 

2023), 促进员工的创新行为和主动学习行为

(Liang et al., 2022; 邹勇 等, 2023)。然而, 这种积

极与消极行为的边界条件仍需进一步研究, 以厘

清人工智能替代对员工行为的长期影响。 

3.2  作为“助手”的人工智能对员工的影响 

企业采用人工智能“助手”辅助员工的情况广

泛存在于各类工作场所。例如, 建筑设计师必须

掌握计算机辅助设计技能才能参与建筑公司的工

作实践(Orlikowski, 2000), 微软、苹果和亚马逊等

大型科技公司都推出了数字助理(如智能语音助

手 Siri ), 以辅助员工提高日常工作效率(Maedche 

et al., 2019)。总体而言, 研究发现人工智能给员工

带来了工作绩效的增益, 但其中暗含员工对人工

智能高度依赖的风险。 

(1)心理影响 

根据德勤风险咨询机构于 2017 年发布的调

研报告《与机器人老板共舞, 你准备好了吗》显

示, 近 75%的受访管理者认为, 未来 5 年内, 他们

的工作将需要人工智能的协助, 且这一需求在企

业规模较大时更为迫切。尽管人工智能“助手”对

员工的心理影响尚未受到过多关注, 但已有迹象

表明, 过多使用人工智能助手容易产生路径依赖

和智能依赖(Tang et al., 2022)。 

例如, 伴随着 Chat-GPT 等生成式人工智能技

术的发展, 学者开始关注人工智能作为助手在科

研生产过程和创造性工作中的过多使用, 并对这

一现象带来的隐患表示担忧 (马银琦  等 , 2024; 

Chamberlain et al., 2018)。值得注意的是, 员工对

人工智能的依赖不仅可能降低员工的道德感知
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(Gratch & Fast, 2022), 甚至可能在信息搜索和反

馈机制中形成路径依赖, 进一步加剧“信息茧房”

效应(王磊 等, 2013)。 

(2)行为影响 

作为“助手”的人工智能能够减少员工资源损

耗, 降低认知负荷, 并节省时间以提升工作绩效

(Brachten et al., 2020)。此外, 人工智能还能通过

提高感知满意度和工作参与感, 进一步增强员工

生产力(Marikyan et al., 2022)。当员工感知到人工

智能对自身工作有益时, 可能表现出工作重塑、

创新和主动性服务等有益于任务绩效的积极行为

(张恒  等 , 2023; Cheng et al., 2023; Huang & 

Gursoy, 2024; Tang, Koopman, Yam, et al., 2023)。 

然而, 人工智能“助手”的应用也对员工提出

了素质要求。换言之, 新技术并不总是意味着工

作灵活性能得到提高, 反而可能增加复杂性。在

数字化转型过程中, 组织不仅要求员工熟练使用

人工智能“助手”执行任务 (Lee & Joseph Sirgy, 

2019)和安排进度(Anderson et al., 2002), 还要求

员工具备多任务处理能力以做到即时反馈(Kohl 

& Swartz, 2019)。对此, 部分学者提出批判性观点, 

认为人工智能“助手”的应用是一种管理者通过人

工智能控制组织并获取价值的手段(Donnelly & 

Johns, 2021)。 

在这一背景下, 员工被动地应对组织期望和

个人能力之间的落差, 这可能使其对新技术带来

的机会感到无所适从不知所措, 甚至固守原有的

工具使用模式而错失新技术带来的好处(Dittes et 

al., 2019)。此外, 当员工在工作中被迫使用人工智

能时, 还可能产生比一般工作压力更为特殊的技

术压力, 导致与技术使用相关的高度焦虑、疲劳、

怀疑和低效率(Salanova et al., 2013)。 

3.3  作为“同事”的人工智能对员工的影响 

人工智能“同事”的应用多存在于高认知工作

场景, 特点是人工智能和员工表现出互补能动性, 

以协作关系共同完成同一岗位的任务。尽管人工

智能“同事”能够赋能员工, 其也带来了角色冲突、

职能模糊等问题。 

(1)心理影响 

企业在应用人工智能“同事”时, 往往未能提

前制定清晰的规范与框架, 导致人工智能在职能

上与员工重叠, 贡献边界模糊、责任归属不明, 使

得员工对角色和职责产生不确定性, 难以辨别自

身和人工智能责任界限(Cascio & Montealegre, 2016; 

Man Tang et al., 2022)。特别是当人机协作取得成

就或经历失败(Lei & Rau, 2021), 以及面临外部群

体追责时, 这一问题具有更强的现实复杂性。 

此外, 对于和人工智能“同事”共同履行管理

职责的员工而言, 其心理影响可能还涉及除角色

模糊感之外的权力失衡感。当前, 算法逐渐成为

组织中的新权威, 在人和人工智能“同事”共同管

理的情境下, 参与分配和决策等任务的领导可能

产生更强烈的工作威胁感知(Kolbjørnsrud et al., 

2017)。 

(2)行为影响 

在行为层面, 人工智能“同事”通过拓展员工

认知边界和思维能力, 增强决策、服务、数据分

析等能力, 提升员工工作准确性, 增加员工创新

行为(Bankins et al., 2024; Mirbabaie et al., 2022)。

相较于人脑, 人工智能系统在抓取和处理大量数

据的任务中具有更大优势(Tang et al., 2022), 从而

实现人脑与智能机器的互补优势。 

然而, 员工在和人工智能“同事”协作的同时

很大程度上会减少和人类员工的互动。研究发现, 

长时间面对人工智能会让员工难以从人际交往中

获得能量, 进而在行为上表现出更多的社交性网

络闲逛, 更少的主动服务行为和创新行为(穆鑫岩 

等, 2023; Huang & Gursoy, 2024; Yin et al., 2024)。 

3.4  作为“领导”的人工智能对员工的影响 

目前, 由人工智能完全管理的工作场景仍较

少, 各国对人工智能监管和治理方面态度不一(贾

开, 蒋余浩, 2017)。一方面, 人工智能“领导”具备

更高的精确度和稳定性, 能够有效减少人情腐败

问题(潘庸鲁, 2017)。另一方面, 人工智能“领导”

在管理决策中依赖算法黑箱, 缺乏同理心、道德

感和社会评判能力(Giroux et al., 2022), 不可避免

会引发伦理问题。因此, 学界和业界都对人工智

能管理的准确性、一致性和稳定性仍持保留意见

(Glikson & Woolley, 2020)。 

(1)心理影响 

人工智能“领导”对员工心理的影响主要体现

在沟通、监管、反馈等管理情境中。首先, 在沟

通情境中, 与人工智能“领导”的对话具有更少的

人际线索, 更加结构化, 沟通的丰富程度不及人

类领导(Claggett & Karahanna, 2018)。去人际化的

沟通往往导致上下级之间建立更多工具性联系
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(如共享认知), 而非情感性联系(如团队凝聚力), 

最终导致员工社会抑制等心理问题(Leonardi & 

Contractor, 2018; Wang et al., 2020)。 

其次 , 在监管情境中 , 人工智能“领导”在获

取员工隐私信息时可能面临伦理困境。以可收集、

存储、分析和报告员工工作绩效的电子监控系统

(Electronic Monitoring Systems)为例, 尽管其能对

员工的各种行为进行快速反馈, 但忽略了员工个

人的分享意愿(Dwivedi et al., 2021), 这种自动化

监 控 行 为 可 能 破 坏 员 工 士 气 和 组 织 信 任

(Cheatham et al., 2019)。此外, 向员工披露人工智

能监管对生产力带来的副作用称为“披露效应” 

(Tong et al., 2021), 而部分企业可能向员工单向

隐瞒人工智能监管的存在, 以规避部署人工智能

“领导”监管副作用(如员工抵触)。尽管从伦理上说, 

员工有权知晓他们正在被人工智能监控, 但现行

社会缺少强制企业披露的法律法规, 企业也未能

由内而外地履行相应责任, 或主动在组织内部建

立规范(张光磊 等, 2024)。 

最后 , 在反馈情境中 , 人工智能“领导”虽然

能够准确评估员工生产力, 生成个性化的工作改

进建议(Heaven, 2020)。然而, 人工智能的反馈可

能引发认知不一致和实际判断不一致, 前者可能

会导致算法厌恶(即, 人们更倾向于选择人工判断

而非算法的现象), 而后者则可能导致员工失去对

人工智能预测的准确性的信心 (Dietvorst et al., 

2015)。与这一观点对立的是, 当非专业人士接受

来自算法而不是人类的专业建议时, 人们可能会

产生更高的信任感(Logg et al., 2019), 这一现象

影响了员工对反馈结果的判断及后续的工作决

策。除此之外, 当员工强烈感受到被人工智能控

制时, 可能会经历认知负荷、情绪耗竭和自我损

耗(张兰霞 等, 2024; Wang et al., 2024)。 

(2)行为影响 

人工智能“领导”对员工行为的影响具有双刃

剑效应。一方面, 人工智能可以通过监控员工优

化传统任务流程(Kellogg et al., 2020), 提供更高

的分配效率和准确性 , 进而提升员工生产力(Bai 

et al., 2022)。这种自动化和优化的管理模式, 使得

员工可以将更多的精力集中在任务本身, 从而促

进工作绩效的提升。 

然而, 另一方面, 算法作为人工智能运行的

基础, 算法管理可能导致员工心理紧张, 从而反

作用于员工工作幸福感, 表现为抑制员工的建言

行为(Kensbock & Stöckmann, 2021), 削弱创造力

(Li et al., 2024), 增加偏差行为(Wang et al., 2024)

和离职倾向(玉胜贤 等, 2024)。此外, 人工智能

“领导”可能削弱员工对决策过程的信任, 尤其当

算法无法充分理解情感因素、文化背景及复杂的

社会动态时, 员工更容易对其指令产生疏离感和

无力感, 从而降低工作积极性和合作意愿。长期

而言, 员工可能认为自身个性、专长和创造力未

被充分认可或发挥, 进而影响其工作满意度和组

织忠诚度。 

鉴于人工智能“领导”角色对员工影响的双面

性, 企业应该在采用人工智能进行管理和决策任

务时, 全面评估其潜在影响, 尤其全面考虑作为

人工智能实现核心机制的算法的利与弊(见表 4), 

平衡算法带来的效率提升与员工情感需求之间的

矛盾, 以确保人工智能“领导”在管理中的合理应

用, 推动其向积极方向发展。 
 

表 4  对算法使用的对立观点梳理 

发挥作用 观点 情境示例 

算法管理

积极视角
更高的工作自主性和灵活性; 任

务分配逻辑更公平 

消极视角
被监管产生不适感; 因算法偏见

利益受损 

算法决策

欣赏算法
非专业人士缺乏算法知识; 需要

处理逻辑推理或难度较大的问题

厌恶算法

算法出错更易失信于使用者; 涉

及个体喜好的主观领域; 希望保

持对决策的控制 

资料来源：根据相关文献整理 
 

4  应对工作场所人工智能影响的策略 

4.1  企业层面的管理策略 

(1)主动帮助员工进行人工智能相关培训 

对于企业而言, 应用人工智能技术提高企业

竞争力时, 需具备与之匹配的人力资本, 以解决

技术落地过程中的挑战。然而, 员工技能和组织

需求的不匹配已成为企业数字化转型的主要障碍

(Dwivedi et al., 2021)。因此, 组织应通过培训“激

活”每一个员工, 使其成为“超级个体”, 以应对工

业 4.0 的挑战(陈春花, 朱丽, 2017)。 

现有研究表明, 在员工与人工智能共事且人
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工智能地位高于员工时, 可能引发员工的自我服

务偏见, 影响其责任感与组织认同, 故组织在协

调二者关系时, 不宜将人工智能设定为过高的权

威角色(如完全领导角色), 以防损害员工责任感

和组织利益(Lei & Rau, 2021)。此外, 企业应通过

人工智能技术主动赋能员工 , 以规避人工智能

“替代”危机带来的工作不安全感, 平衡员工面对

人工智能在工作场所中的不同角色。 

(2)建立良好的人工智能文化氛围和价值观 

研究表明, 组织文化决定组织内部的共同价

值观和信念, 因此, 为了更好地在工作场所嵌入

人工智能, 组织应该推动数字化文化与价值观的

转型 , 引导员工充分利用人工智能获取更多价

值、规避不良影响, 提升组织对新知识的吸收能

力 , 增强整体学习能力和创造能力 (孙忠娟  等 , 

2021)。 

此外, 部分研究指出, 团队建设和组织支持

等因素在人工智能应用中起到重要的调节作用

(穆鑫岩 等, 2023; Ma & Ye, 2022)。良好的组织支

持氛围有助于增强员工的归属感, 从而减少人工

智能冲击意识等带来的负面情绪。当组织的人工

智能准备程度较高时, 员工不仅能获得更完善的

技术支持, 还能在更稳定的环境中使用人工智能

赋能自身工作(Yin et al., 2024)。 

(3)主动制定人工智能的使用规范和伦理规则 

前文已充分讨论了不同人工智能角色在工作

场所对员工的影响, 而这些影响源于目前工作场

所人工智能应用的理论发展滞后于实践的现状。

人工智能诞生数十年后 , 学者们才意识到“机器

人伦理学(Robot Ethics)”的价值, 而直到 2019 年, 

经济合作与发展组织才发布全球首个政府间人工

智能标准(OECD, 2019)。然而, 法律制度的不完善

不应该成为企业规避责任的借口, 企业应当主动

为人工智能的使用和监控制定内部规范, 确保技

术的合规性和员工的权益。 

具体而言, 一方面, 企业需要明确人工智能

在员工信息获取方面的界限, 主动寻求员工的授

权。例如, 可采取匿名化信息保护措施(Hornung 

& Smolnik, 2022), 或在平台型工作环境中, 通过

工作游戏化以及提高算法透明度, 增强员工对人

工智能管理的接受度(玉胜贤 等, 2024; Wang et 

al., 2024)。另一方面, 在人工智能参与的反馈与决

策过程中, 企业应主动披露相关信息, 提高透明

度。根据算法还原论, 人工智能输出结果的过程

受到算法控制, 故公布算法黑箱机制, 让员工了

解人工智能的决策逻辑, 有利于提高员工对人工

智能反馈的信任感和接受程度。 

4.2  个体层面的适应策略 

(1)主动培养个体技能 

人工智能的替代效应主要发生在任务层面 , 

而非整个工作层面(Huang & Rust, 2018)。研究指

出, 在人际互动方面, 员工的表现整体优于人工

智能(Song et al., 2022)。因此, 从人工智能替代部

分劳动力方面考虑, 员工需要掌握更多人工智能

难以替代的技能 , 尤其是创造能力和社交能力

(Frey & Osborne, 2017)。此外, 从人工智能工具使

用的角度来看, 当个体拥有更丰富的人工智能知

识时, 更能对人工智能进行全面评估并使其赋能

自身工作(He et al., 2023)。在人工智能广泛应用于

工作场所的背景下, 员工需提升数据分析、数字

化、复杂认知、决策和持续学习技能这 5 项关键

技能(Jaiswal et al., 2022), 从而在人机协作中占据

更大优势。此外, 部分学者强调, 培养人工智能素

养有助于员工更辩证地看待作为对手、伙伴或管

理者的人工智能(Einola & Khoreva, 2023; Jarrahi 

et al., 2023)。因此, 持续性培养独特的人力资本和

人工智能使用的综合素养, 将有助于员工适应未

来工作环境, 增强职业发展竞争力。 

(2)调节内在认知 

人工智能冲击意识、人工智能使用以及算法

管理会不可避免地给员工的认知和情绪带来消极

影响, 此类关于人工智能与人类自身互动的担忧

可表现为员工会感受到更高的工作不安全感、工

作压力和情绪耗竭等。研究发现, 员工个体特征

可以作为上述消极影响路径的边界条件 , 例如 , 

责任心、自我肯定以及核心自我评价(Yam et al., 

2022; Tang et al., 2022; Tang, Koopman, Yam, et al., 

2023)等个体特征可以帮助员工进行积极的自我

肯定, 降低因使用人工智能带来的自尊伤害, 从

而恢复工作幸福感等内在资源。 

此外, 员工对人工智能的态度亦是影响员工

适应性的关键调节因素。当员工将人工智能视为

挑战性压力源时, 往往能将其转化为职业发展的

机遇。研究表明, 学习目标导向能够缓冲人工智

能对员工带来的消极影响(徐广路, 王皓天, 2022), 

这一现象在算法管理下的平台员工中同样适用
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(詹小慧, 赵李晶, 2024)。然而, 过高的竞争心理

氛围和技术焦虑将带来更高的威胁感知(刘欣, 谢

礼珊, 2025; Lingmont & Alexiou, 2020)。因此, 员

工需要在提升个人技能的同时, 辩证性看待人工

智能对自身的影响, 充分利用其优势, 以赋能自

身工作表现与职业发展。 

5  总结与未来研究展望 

本研究以员工将工作场所人工智能视为何种

角色为切入点, 梳理了人工智能对员工心理与行

为的影响机制。具体而言, 从员工的视角出发, 将

工作场所中的人工智能划分为“对手”、“助手”、

“同事”和“领导”四种角色, 并进一步分析了不同

角色对员工心理和行为的差异化影响。最后, 分

别在企业层和个体层就如何应对人工智能角色的

影响提出了相应举措。 

根据现有文献和前文梳理内容, 本研究重点

关注基于中国样本的研究成果, 构建了人工智能

角色对员工心理与行为影响的机制框架(见图 2)。

该框架以人工智能在工作场所的四种角色为基础, 

从企业层面和个体层面, 系统地揭示了不同人工

智能角色如何影响员工的认知、情绪、行为及职

业发展。在此基础上, 本研究进一步提出未来研

究展望, 以期深化中国情境下人工智能与员工关

系的研究。 

首先, 丰富中国情境下不同人工智能角色对

员工心理与行为的影响机制。目前, 现有文献对

人工智能形式的区分仍然不够细致, 且对不同类

型人工智能对工作绩效的影响关注有限(Tang et 

al., 2022)。因此, 未来的研究应当进一步细分人工

智能类别 , 并将其作为重要的前因变量纳入考

虑。其次, 虽然个体行为(如创新行为)已在现有研

究中得到广泛关注, 但团队层面的行为影响机制

尚未得到充分探讨。因此, 未来研究应扩展视野, 

不仅关注个体层面的影响, 还需深入研究人工智

能如何塑造团队行为。此外, 人工智能对工作家

庭溢出效应的研究仍较为匮乏 (Tang, Koopman, 

Mai, et al., 2023), 未来研究应进一步探讨其对员

工工作与生活平衡的影响。 

第二, 探索中国情境下人工智能不同角色对

员工心理与行为的边界条件。现有研究已从组织

因素和员工个体特征角度出发, 考察了组织和员

工如何应对人工智能对员工心理和行为的影响 , 

并指出了在提高员工创造力方面, 人工智能对高

技能员工的促进作用强于低技能员工(Jia et al., 

2024)。然而, 未来研究仍需纳入更多边界条件(如

人工智能素养), 优化人工智能与人类员工的共处

模式, 以更全面地理解员工如何应对人工智能带

来的挑战。 

第三, 探索人工智能在不同行业及职能背景

下的影响, 丰富对其角色的多元理解。一方面, 人

工智能对不同行业中的员工的影响存在显著差异, 

如在制造业中, 人工智能替代了相当一部分岗位

(Bankins et al., 2024), 而在服务业中, 则用于承

担部分职能以辅助员工(Li et al., 2024)。另一方面, 

人工智能对不同职能工作者的影响存在显著差异, 

如在管理者视角下, 考核员工出勤和绩效的人工

智能可作为决策支持工具, 而在普通员工视角下, 

更像是“无形的领导”。因此, 未来研究可进一步探

讨不同行业背景下人工智能角色的动态转变, 并

深入分析特定行业中的人工智能应用如何影响员

工体验。 

第四, 拓展工作场所人工智能使用及其对员

工心理和行为影响的多向对比研究。一方面, 从

横向比较来看, 鉴于不同国家的人工智能技术采

纳水平、文化背景、员工思维方式存在差异, 未

来研究可进行跨文化对比, 以深入理解人工智能

技术对不同文化情境中员工的影响, 通过分析异

同以取长补短, 为我国组织和员工应对人工智能

技术冲击提供参考。另一方面, 从纵向动态视角

来看, 随着社会对人工智能认知的逐渐深入, 员

工对人工智能的角色感知也在发生变化, 这一转

变也反过来影响着对人工智能的态度、使用方式

及评估标准。因此, 未来研究可采用纵向数据分

析 , 考察员工对工作场所人工智能的动态认知 , 

并探讨人工智能角色的变化将如何动态影响员工

的心理和行为表现。此外, 人工智能对员工的心

理和行为影响可能存在交互作用, 未来需要更多

交叉研究探究相互影响的机制。 

第五, 拓展研究方法以促进对员工和人工智

能关系的更全面科学理解。人工智能的快速发展

不仅重塑了员工的工作角色, 也为学术研究方法

提供了新的技术支撑。已有研究使用档案数据分

析从宏观视角阐述了人工智能使用对员工工作不

安全感的长期影响(Yam et al., 2022)。与此同时, 

也有其他学者呼吁应借鉴脑认知科学、计算 
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机等学科的方法 , 提高人工智能背景下的组织

行为与人力资源管理研究的科学性和精确度(罗

文豪 等, 2022)。未来研究可以考虑从面板数据

入手, 基于人工智能应用的视角, 研究人工智能

对劳动力市场的长期影响 , 并分析人工智能技

术应用如何塑造员工的职业路径。此外, 未来研

究可以采纳脑电实验等方法 , 深入探讨员工面

对人工智能的认知反应与情绪变化 , 以补充现

有的基于问卷的研究方法 , 提高研究方法的科

学性和可靠性。 
最后, 强化人工智能研究视角的学科交叉合

作。人工智能研究已在多个学科领域展开, 不同

学科对此见解各有侧重。人工智能如何动态影响

员工的心理与行为仍是一个具有争议性的话题 , 

其积极与消极作用的平衡也尚无定论。因此, 未

来研究需要综合多学科知识, 加强跨学科深度合

作。在研究视角方面, 人机相对地位问题(如第三

方顾客如何看待人工智能与人类员工的互动)已

引起消费者行为学领域学者的关注(Lei & Rau, 

2021); 新闻传播学和法学等学科聚焦于算法伦理

问题的形成机制及应对策略; 行政管理学则关注

算法决策在公共管理中的应用与挑战。可见不同

行业与学科在人工智能研究中具有不同的理论基

础和实践重点, 这对于全面理解人工智能发展趋

势和人机和谐共处模式具有深刻意义。未来研究

应进一步加强学科交叉合作, 让人工智能研究更

具前瞻性和创新性, 从而为人工智能在组织管理

中的科学应用奠定坚实的理论基础, 为企业与社

会有效应对人工智能带来的机遇与挑战提供实践

指导。 
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Workplace artificial intelligence role classification: Impacts on employee 
psychology and behavior and coping strategies 

TAN Meili, YIN Xiangzhou, ZHANG Guanglei, XIONG Puzhen 
(School of Management, Wuhan University of Technology, Wuhan 430070, China) 

Abstract: Artificial intelligence (AI) is increasingly playing diverse roles in the workplace, yet existing 

research lacks a systematic exploration of AI role classification and its impact on employees' psychological 

and behavioral outcomes. Based on the practical application of AI in the workplace and a review of 

theoretical literature, this study categorizes AI roles from the employee perspective into four types: 

opponent, assistant, colleague and leader. Using the substitution-aid-augmentation-management framework, 

the study analyzes the psychological and behavioral impacts of these different AI roles on employees. 

Furthermore, the study proposes coping strategies at both the organizational and individual levels and 

provides directions for future research. This research contributes to the theoretical discussion of AI role 

classification in the workplace and its effects on employees, offering practical insights for organizations and 

individuals to adapt to the diverse applications of AI. 

Keywords: artificial intelligence, role classification, psychology and behavior, coping strategies, workplace 


