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人与人工智能的研究及其对组织管理的意义
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摘　要： 随着人工智能技术迅猛发展并逐步渗透于组织管理，本期专刊旨在引发学者对

于人工智能导致的组织管理变革的关注，并推动相关研究的开展。前沿技术在提高组织效能、

赋能组织管理的同时，也带来了人类员工被替代、员工倦怠感提升等诸多新挑战。探究人工智

能时代下组织管理的新现象、新规律、新构念和新理论，是促进人工智能在组织管理中发挥积

极价值的关键桥梁。本期专刊共接受了8篇与人工智能和组织管理相关的论文，探讨的话题主

要围绕AI决策、AI使用偏见、人机互动、AI符号化、数字化变革沟通等方面。此外，本文系统梳

理和归纳了现有关于人与AI关系的研究脉络，并剖析了2024年美国管理学会AI与组织管理相

关文章的研究趋势，以期为未来研究方向提供启示。在此基础上，我们倡议未来研究立足于人

工智能在企业运作与管理中的真实问题，进行跨学科与跨领域合作，全面而深入地探讨人机协

作等科学问题，以助力企业在人工智能浪潮下实现长远且高质量的发展。
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一、  引　言

人工智能（artificial intelligence，AI）引发的第四次工业革命对于产业重构产生了巨大影

响。从目前多个行业的变革来看，人工智能引发的变革甚至比蒸汽机、电力和内燃机以及计算

机和信息通信技术等更加猛烈，表现在变革速度更快、影响范围更广、对生产和生活方式的影

响更为深刻等方面。可以预见，人工智能技术将对企业的运作和组织管理产生巨大的冲击，企

业中组织成员的分工合作、知识创新、决策机制以及管理和领导行为都会受到持久而深远的

影响。
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人工智能作为一种基于算法的应用程序，与某种形式的机器学习相结合，能够执行以前只

能由人类完成的认知任务（Anthony等，2023），诸如解释外部数据、从数据中识别模式甚至总结

规则，并通过不断学习和改进以成功达成特定目标和任务。能够自主运作的机器，是本次工业

革命区别于之前三次工业革命的关键（Brynjolfsson和McAfee，2014）。目前，人工智能技术已经

与多种工作场景深度融合。2022年底发布的《德勤企业人工智能应用现状分析》显示，94%的受

访企业领导者认为，人工智能在未来五年内对企业成功至关重要，79%的受访企业领导者表示

自己企业已全面部署了三种或三种以上的AI应用。

鉴于位居当前技术革命主导地位的智能技术对组织有效性的影响在不断扩大（Davenport和
Kirby，2016；Wilson和Daugherty，2018），学者们开始系统性地探讨人工智能技术对组织行为、

工作设计、工作流程等多方面的影响（例如：Jia等，2024；Raisch和Krakowski，2021；Tang等，

2022）。例如，Vrontis等（2022）围绕数智化对人力资源管理的影响，系统回顾了45篇相关文献，

总结了数智化技术塑造员工工作结果与公司绩效的过程。研究指出，新技术革命的影响集中体

现在招聘、培训等人力资源活动的再造，以及工作替代、人机协同、决策与学习等人力资源管理

战略的更新上。

总体而言，学者们对于人工智能将产生何种影响持有不同的观点。态度乐观者认为，人工

智能技术能够改善组织管理的方式，大幅提高组织和员工的工作绩效。由于人类智能和人工智

能各自具有独特的能力，组织可以协调人类智能和人工智能进行优势互补来提高绩效

（Davenport和Kirby，2016）。在乐观者看来，人工智能可以辅助人类做出更好的决策，而人类能

够基于深入的情境理解能力，发现和修正人工智能决策存在的偏差。

相反，持悲观态度的研究者认为，人工智能技术最终会取代人类员工。相关研究揭示了面

对人工智能，人类员工会表现出一些消极反应。例如，Tang等（2022）认为人工智能的自主决策

能力，会降低高尽责性员工的角色宽度效能，增加他们的角色模糊，从而降低他们的工作绩效。

还有学者认为，由于机器学习会降低组织惯例的多样性和背景知识的丰富性，用机器学习取代

人类决策会造成组织学习的时间短视、空间短视和对极端结果的忽略（Balasubramanian
等，2022）。随着人工智能的发展，对其的学术探索也将持续深入。

AI在组织管理领域的研究热潮，在2024年举办的第84届美国管理学年会（84th Annual
Meeting of the Academy of Management）中可见一斑。本届年会共录用3 938篇论文，通过系统

搜索与筛选，其中有135篇为“AI+组织管理”相关的文章，分布在14个分部，其中80%的文章集

中在组织行为（OB）、人力资源（HR）、技术和创新管理（TIM）、沟通、数字技术与组织（CDO）四

大分部。有117篇直接探讨AI与组织管理主题的文章，这一数量相比往年显得异常突出，代表

着AI研究兴起的国际趋势。117篇文章中，HR分部有21篇，OB分部有22篇，TIM分部有25篇、

CDO分部有24篇，分别占据该分部录取文章数量的9.9%、4.1%、6.6%、15.4%。进而从研究主题

来看，这些文章可以归纳为“AI赋能组织实践”（24.8%）、“AI赋能员工工作”（20.5%）、“AI类型

及特点”（27.3%）、“AI—人协作”（12.0%）、“人们对AI的认知与看法”（6.0%）六大主要板块，对

个体态度及行为反应（73.5%）、团队（6.0%）、组织（18.8%）三个水平的影响。AI研究的热潮已经

到来，但仍在起步阶段，无论是传统组织问题在AI情境下的新规律，还是AI带来的新的组织管

理问题，有大量的新现象、新规律亟待学者们深入研究。

尽管学者们对人工智能如何影响职业、公司和市场深感兴趣，但相关研究仍然处于起步阶

段，原因之一在于缺乏衡量人工智能技术影响的工具（Felten等，2021），而传统的构念及其测量

难以精准捕捉人工智能对象与情境的独特性质。同时，人工智能技术仍在快速演化，对于是否

部署、如何部署人工智能技术的问题，企业、员工乃至监管者仍在探索之中，甚至怀有疑虑。为
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此，管理学者需要在实际的人工智能应用情境下开展研究，并为企业提供有益的指导。

我们在《外国经济与管理》期刊的帮助和支持下，于2023年5月筹划了“人工智能与组织管

理变革”专题，希望管理学者发展与人工智能技术相关的构念，并考察它们对企业战略管理、组

织结构、工作设计、人力资源、员工态度、员工行为、员工福祉等各方面的影响。在发布的专刊征

稿中，我们提出以横跨微观员工行为到宏观组织战略的综合视角，来全面考察人工智能技术对

管理变革的影响。

值得指出的是，近年来管理学领域关于人工智能研究的发展如同人工智能技术及应用一

样，也在快速变化。换言之，在发布特刊征文之后，国内外学者又发表了众多作品。为深化学界

对这些新研究的了解，本文首先对于相关研究的进展进行概述。 

二、  人与AI研究的进展

近年来，不少学者已从不同角度对人与AI相关的研究进行了综述。例如，通过文献学分

析，有学者提出AI在构建可持续商业模式中的作用（Di Vaio等，2020）。Kellogg等（2020）、
Glikson和Woolley（2020）、Langer和Landers（2021）分别分析了算法系统级算法管理的特征及

员工反应、三种AI类型（机器人、虚拟、嵌入式）及对AI信任的影响、第三方对AI决策（自动化、

增强两种应用）的反应。在人力资源领域，学者们总结了AI能力如何通过决定AI的使用以及影

响工作场所中的人，最终塑造组织结果（Chowdhury等，2023）、AI技术在人力资源管理不同领

域中的使用及其带来的影响（Budhwar等，2022；Pereira等，2023）。Gama和Magistretti（2023）举
例说明了AI应用的三种方式（替代、强化和揭示）如何在技术、组织、环境三种情境下提升创新

能力，并提出了未来的研究方向。这类综述性工作还在继续。近来，Narayanan等（2024）总结了

AI决策对分配公平、程序公平、人际公平和信息公平感知的影响。Bankins等（2024）综述了工作

场所中使用AI影响员工结果的关键个体、团队和组织因素。在社会学领域，学者总结了AI应用

于工作场所导致的替代效应（displacement effects）、因增加了人工需求而导致的抵消效应

（countervailing effects），并回顾了应用AI能否增加效率这一生产力悖论（Lei和Kim，2024）。本
特刊收录了一篇综述文章（张亚莉等，2024），也以独特的视角对于已有文献进行了详细的总结

和分析。接下来，我们将首先梳理目前已经正式发表的关于人与AI关系研究的现状，然后再分

析2024年美国管理学会年会相关研究的主题趋势。

（一）人与AI关系研究

鉴于学者已经就AI应用及其后果进行了详细的文献回顾，我们不再重复这方面的工作，

而是基于对文献的整体理解，选取典型研究进行分析。我们将人与AI相关的研究分为三类，反

映现有研究对人与AI之间关系的研究思路。表1总结了每种研究所探讨的人与AI之间的关系、

采用的研究方法、研究发现的性质、主要关注的问题，以及代表性文章。下面将通过简要介绍一

些代表性研究，以便读者了解每类研究的特点。

1.人对AI的态度与反应

新一轮的人工智能技术为大众所知的是算法在多个领域的应用，人们对于算法的看法自

然也成为学者关注的重要问题。在此类研究中，学者们或开展不同规模的调查以了解人们对算

法的态度，或基于特定的算法应用情境考察个体的心理反应、决策偏好或行为倾向。尽管有些

研究采用了情景实验的方法，总体而言这些研究的结论属于描述性或者相关性的，主要揭示人

类对于算法的单方向的心理反应，基本没有涉及人与算法的双向互动。例如，Dietvorst等
（2015，2016）发现，在预测任务中，人们对算法而非人类的错误更敏感，从而对算法失去信心；

但只要赋予人改进算法的权力，他们就更倾向于选择算法而非自己的预测。与这项研究的结论
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有所不同的是，Logg等（2019）发现，人在数字估计任务上更倾向采取算法而不是人类的意见，

这也直接挑战了Dawes（1979）的经典论断：即便计算机算法优于人类判断，人类仍然对于依赖

算法持怀疑态度。综合他们的研究，推论人类对判断的偏好顺序是：对自己判断的偏好>对算

法的偏好>对他人判断的偏好。

有些学者探讨了在假设的具体应用情境下人们对AI的反应。例如，Bonnefon等（2016）利用

研究道德困境的电车问题开展研究，发现人在自动驾驶汽车的情境中会支持功利性

（utilitarian）算法，即牺牲乘客保护多数行人；但他们自己却倾向于购买保护乘客的汽车。

Longoni等（2019）发现，人在医疗情境中更希望人类而非AI为自己提供医疗服务，这是因为他

们认为AI会忽视自己的独特性。这项研究表明，人在与自己的利益攸关的领域会表现出算法

厌恶。裴嘉良等（2021）发现，在HR决策中，相比于上级主管，算法会使员工感知到更低的信息

透明度，进而导致更低的程序公平感。其他类似研究如裴嘉良等（2024）、魏昕（2021，2024）也探

究了员工对算法的反应规律与机制。

为了让读者了解第一类研究采用的方法，这里特别介绍Longoni等（2019）开展的九个研

究。研究1比较了大学生更愿意让计算机还是人来提供有关自己压力程度的分析，明确告知参

与者不会与服务提供者（计算机或人）有直接的交流。结果发现39.8%的大学生愿意预约人类

服务，而只有26.7%的大学生愿意预约计算机服务。研究2在MTurk上招收作答者，预设人和计

算机的诊断准确率都是89%，作答者不与人或计算机交流，告知他们计算机或人提供的诊断分

析都将花费50美元，询问作答者愿意付多少钱来更换分析来源。结果发现，作答者报告，从人换

成计算机愿意付31.22美元，而从计算机换成人则愿意花45美元。研究3包括三个子研究，分别

考察消费者在预防、诊断和治疗三个领域中对于不同服务者做出的选择。仍然在MTurk上招收

参与者，采用2（选择的种类：两个服务者X和Y都是人vs人类服务者X与计算机服务者Y）×3（两
个服务者的相对表现：X与Y一样，X比Y略差一点，X远比Y差）的因子设计。结果发现，无论是

预防、诊断还是治疗，即便计算机的表现好于人类，消费者都更愿意选择人提供服务。研究4让
从MTurk上招募的参与者阅读权威皮肤学会推广的某项皮肤癌筛查新技术，对人体高分辨率

照片进行分析。分析由人或者计算机进行，结果发现，在控制分析的准确性和费用之后，人们明

显偏好人而非计算机。此后开展的研究5~9表明人们抵制医疗AI的原因在于认为其忽视了独

特性。这些研究基本上采取类似方法或流程，即从网上招募参与人回答独特性感知的问题，再

阅读医疗诊断的文字，以不同方式考察人们面对人或机器提供服务时的决策偏好，证明认为

 

表 1    关于人与AI关系的三类研究

人对AI的态度与反应 人与AI的互动模拟 人与AI的协同工作
人与AI的关系

刻画
单向心理反应 双向行为互动 闭环学习迭代

主要研究方法 问卷调查或情景实验 实验室实验 实地实验
研究发现的

性质
描述与相关 因果 因果

研究关键词
AI厌恶
AI欣赏

人机替代
人机增强

混合智能
人机共存
人机组队

代表性文章

Bonnefon等（2016）；
Dietvorst等（2015, 2016）;
Logg等（2019）; Longoni等
（2019）；裴嘉良等（2021）；

魏昕等（2021）

Bayer和Renou（2024）；Han等
（2024）；Kanarik等（2023）；Li等
（2024）；Noy和Zhang（2023）；

Qin等（2024）

Allen和
Choudhury（2021）；Bai等
（2022）；Jia等（2024）；

Wang等（2023）
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AI会导致独特性被忽视的感知是人们抵制医疗AI的重要因素。

综上所述，第一类关于“人对AI的态度与反应”的系列研究，主要通过问卷调查或情景实验

的方法，探讨人们对算法及其应用的态度、决策和行为。研究表明，人们对算法的信任和偏好受

到多种因素的影响，包括算法的准确性、应用场景以及控制权的掌握。总体而言，人们在涉及自

身利益时更倾向于人类的判断，但在某些特定条件下，赋予用户改进算法的能力可以减轻对算

法的排斥。在不同的情境中，如自动驾驶、医疗服务和人力资源决策，人们的反应各不相同，体

现出了人们对算法应用的复杂态度和认知。这些研究表明，算法的透明度和个性化体验是影响

人们接受度的关键因素。

2.人与AI的互动模拟

随着具备多轮对话能力的生成式大模型的发展与应用，第二类研究主要采用实验方法，在

模拟任务中探讨人与人工智能一起开展工作时的双向互动及其效果。此类研究不仅关注人和

人工智能互动时人的行为反应，还考察了人机互动中人类和机器的专长以及各自的特性。例

如，Noy和Zhang（2023）在中等水平的专业写作任务情境下，考察ChatGPT这一生成式人工智

能工具对于受过大学教育的专业人员的写作产出的作用。这项研究表明，使用ChatGPT能够帮

助专业工作者提升写作质量、效率以及情感体验，而且技能较弱的使用者将得到更大的提升。

尽管这项研究采用的是比较简单的线上实验，却以模拟任务的方式开启了人机合作的探讨。

Kanarik等（2023）探讨人工智能如何降低开发复杂半导体芯片过程的成本。研究者证明，

先由人类工程师设计、后由计算机设计，成本只有全程使用人类设计师的一半。

通过实验研究探讨了在与他人互动或者与算法互动的两种条件下，个人作出的推理质量

是否存在差异。结果发现，在从事简单任务时，个人与其他人类合作时的表现更好；而在复杂任

务中，与AI合作的个人表现更好。

此外，一些学者也启动了人机互动的研究，且已产出会议论文或工作论文。例如Han等
（2024），Li（2024）发现AI力（AI literacy），Qin（2024）验证AI商（AI Quotient，AIQ）的存在，这些

研究表明一起中国管理学者已开启了人机互动模拟研究。这类研究显示，人在特定任务中，尤

其是当任务复杂度较高时，与算法或人工智能的合作能够提高工作效率和结果质量。然而，在

半导体制造和反事实推理任务中，人的创新性和机器的精确性各有优势，结合人机力量可大幅

降低开发成本或提升推理质量。此外，初步研究还发现，生成式人工智能有助于团队成员建立

共识，并揭示了AI素养的差异。总体来看，人机互动正在成为理解AI在实际工作场景中作用的

关键研究领域。

这类研究显示，人在特定任务中，尤其是当任务复杂度较高时，与算法或人工智能的合作

能够提高工作效率和结果质量。然而，在半导体制造和反事实推理任务中，人的创新性和机器

的精确性各有优势，结合人机力量可大幅降低开发成本或提升推理质量。此外，初步研究还发

现，生成式人工智能有助于团队成员建立共识，并揭示了AI素养的差异。总体来看，人机互动

正在成为理解AI在实际工作场景中作用的关键研究领域。

3.人与AI的协同工作

此类研究在实际工作场景下探讨人与智能机器协同工作，取长补短，相互学习，提升工作

效能。研究者往往在实际工作场景下展开实验，从而发现影响人机协作的重要因素。这类研究

的结果对于当前的人机协同或者人机组队工作具有直接的启示。

为了解决领域经验究竟有助于还是有碍于算法提高员工业绩这个相互矛盾的观点，

Allen和Choudhury（2021）提出中等程度的领域知识最有助于算法提升业绩，原因在于领域知

识虽然能够通过增强能力补充算法给出的建议，但也会因为增强厌恶而降低业绩。通过在某大
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型公司IT部门的实验研究发现，那些拥有中等水平领域知识的公司员工运用算法解决问题显

著地好于自己人工解决问题。该研究基于公司员工利用新开发的智能系统解决问题的场景，发

现低能力的员工无法辨别算法建议的可靠性，而高能力的员工拒绝算法的帮助，只有中等经验

水平的员工从算法中受益最多。这些发现对于公司提升人机协同工作效率具有重要的帮助。

美国医疗行业普遍采用分层条件类别（HCC）对患者疾病严重性和预期护理成本进行风

险调整。Wang等（2023）选择一家为多家保险企业提供病历编码服务的公共医疗保健分析公司

开展研究。该公司开发了一套AI系统，自动突出病历中包含HCC代码的文本，并建议合适的

HCC代码。AI减少了编码人员在无关信息上的时间，编码人员的经验能够补充AI的不足并排

除假阳性。因此，这是一个理想的研究人机组队（human-AI teaming）的情境。

通过对实验组（使用AI系统）和控制组三个月的数据对比，研究发现，使用AI后实验组在

每份病历上花费时间减少了11.29%。高任务经验的编码人员从AI中获益更多。AI对年轻员工

的时间节省效果明显，但对资深人员效果不显著，因为资深人员更容易发现AI的错误并因此

不信任AI。这项研究表明AI是对人类经验的补充，而非替代。然而，该研究也表明，资深员工由

于不相信人工智能可以像人类一样出色地完成工作，把注意力集中在人工智能所犯的错误上，

从而无法从与AI的合作中获得显著的收益。这个结论与Tang等（2022）的发现有相似之处，

Tang等通过经验取样、实地实验和线上实验考察不同责任心的人使用智能机器的效果，发现

高责任心（喜欢秩序）的人从与AI的合作中受益更少。

这一种研究与前两种研究所探讨的问题颇为相似，但研究者能够走出实验室或者网上实

验，到工作现场开展实地实验。为此，研究者需要熟悉实际的工作场景，在不打扰正常工作的情

况下，巧妙地设计不同的研究条件，并尽可能保持不同条件在要考察的关键因素外高度一致，

以克服无关因素的干扰。之后从企业获得开展实验前后的客观数据，为所建立的理论假设提供

支持。例如，Bai等（2022）在阿里巴巴的菜鸟平台上研究工人在仓库中从不同的货架上选择产

品的行为。结果发现，算法分派清单显著提高了工人知觉到的公平感，而且比人工分派清单条

件下工人生产力增加了17.86%，分析发现人工感知的公平对于生产力具有显著的积极影响。

类似地，Jia等（2024）的实地实验发现，AI帮助生成销售线索提升了员工的创造力和销售量，尤

其对高技能员工效果更显著，并改善了员工的工作设计和客户互动。

类似地，Jia等（2024）的实地实验发现，AI帮助生成销售线索提升了员工的创造力和销售

量，尤其对高技能员工效果更显著，并改善了员工的工作设计和客户互动。

在工作场所中人机协作并非十分顺利，由于人类工作者发现机器或算法与自己的工作方

式不同，加上其工作过程的不透明性，人类工作者时常会产生怀疑和不信任，进而做出不合作

的行为，这影响了双方协作的有效性。但正如Wang等（2023）和Jia等（2024）所发现的，那些具有

更丰富的任务经验和具备更好技能的员工，更能从与AI合作中受益。这意味着，今后人机协同

工作的研究可以采用纵向研究方法，考查人与AI在合作中的动态过程，尤其是人类工作者如

何调整自己以往的工作方式，识别机器或算法在工作中表现的优势与不足，进而通过反馈来改

善机器或算法的效能。这类研究将有助于人机双方相互促进，更好地完成任务。

（二）2024年美国管理学会（AOM）年会论文“AI+组织管理”文章主题梳理

美国管理学会本届年会汇集了国际管理学者的最新研究，代表了最前沿的研究趋势。我们

根据2024年AOM会议录取的论文系统，检索出135篇与AI相关的文章，通过系统筛选（剔除未

直接研究AI或研究话题不属于组织管理的文章），最终得到117篇与“AI+组织管理”主题直接

关联的文章。从作者机构来看，其中27.2%的作者所在大学机构来自中国，足见中国学者对

AI话题的关注度。
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从文章的研究内容可以发现，这些研究以AI作为主要前因，聚焦“AI赋能组织实践”“对
AI的态度及认知”“AI特点及类型”“AI赋能员工工作”“人机协同工作”五大板块，关注以上板块

内容对个体、团队和组织三个层面关键因素的影响（见图1）。
 
 

个体层面
�态度：信任、公平、AI/偏好厌恶等

�行为：任务绩效、不道德行为、创
新行为等

�其他：生产力、工作量、收入等

团队层面
�团队绩效

�团队创造力

�

�

�

组织层面

组织结果：企业绩效、利润

组织能力：创新能力、知识吸收能
力、知识转化能力

组织战略：创新模式、组织策略

AI赋能组织实践
� AI招聘
� AI决策
� AI反馈
� AI任务分配
……

对AI的态度及认知
�
感知算法控制
�
感知AI能力
�
感知AI有用性
……

单向心理反应

AI特点及类型
� AI不透明性
� AI资源广泛性
� AI能力
�生成式AI
……

AI赋能员工工作
�采用AI技术
�采用AI系统
……

双向行为互动

人机协同工作
� AI−人协作类型
� AI−团队合作
……

 
图 1    2024年美国管理学会年会“AI+组织管理”论文主题总结

 

1.个体层面：聚焦于对个体态度及行为反应的影响

人工智能进入组织管理与实践，学者们关注最多的话题是个体的态度及行为反应。第一类

研究关注单向心理反应，具体分为两个方面：（1）从组织角度来看，AI作为一种智能强大的新

型技术，其降低成本、提高效率的优势被广泛认可，如采用AI进行招聘面试、决策支持、绩效反

馈和任务分配等，共有26篇研究探索了AI赋能组织实践下，对个体工作满意度、公平感知等态

度以及创造力、组织公民行为、任务绩效等行为的影响。（2）从个体角度来看，人们对AI固有的

态度和认知（如感知算法控制、感知AI能力、感知AI有用性等）如何影响个体心理反应，共7篇。

第二类研究为双向行为互动，探究员工使用AI或者AI本身的独特特征对员工生产力、人际关
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系、工作行为等的影响。第三类研究为闭环学习迭代，主要探究AI与人协作的类型及模式，及

其如何影响个体反应，共计13篇。

2.团队层面：聚焦于对团队绩效和创造力的作用

AI作为新的“团队成员”的研究逐渐涌现，研究总计7篇，主要聚焦在双向行为互动类。其

中，AI赋能员工工作研究共2篇，分别探究AI引入团队工作对团队绩效的影响，以及采用算法

推荐系统对团队成员、团队动态绩效的影响；围绕AI特点及类型的影响效果的文章5篇，其中

2篇探讨了AI的先进性、自主性，以及AI作为团队成员对团队创造力的影响，3篇探讨生成式

AI对团队表现、团队创造力等的影响。这7篇研究所关注的话题围绕AI引入团队工作带来的机

遇与挑战，一方面体现在AI如何影响团队构成，另一方面体现在AI如何与团队不同成员互动，

以影响团队最终的绩效产出。

3.组织层面：聚焦于对组织关键产出的影响

组织层面上的关键结果，如组织绩效、利润收入等，一直是组织研究的重要议题。此类研究

主要聚焦双向行为互动。AI的运用对组织层面的关键结果的利弊影响及边界条件是复杂的，

然而AOM会议论文中关于组织层面的研究并不多，现有22篇，主要探究AI赋能员工工作、AI特
点及类型对组织绩效等关键结果的影响。其中，AI赋能员工工作研究共9篇，偏重宏观方向，主

要探究员工在工作场所中采用AI相关工具或系统，对组织知识转化、企业绩效、创新能力、商

业模式等的影响。此外，围绕AI特点的文章6篇，主要探究AI能力、信息一致性、广泛性等对组

织投资并购、组织策略等的影响。围绕AI类型的研究则主要关注生成式AI对组织经济指标（如

组织利润、广告收入）等的影响。

综上所述，对个体态度及行为反应的研究深受学者们的青睐，在团队和组织水平仍有大量

的空白区域值得学者们深入探索。AI引入组织管理，带来一系列降本增效的机遇的同时，也带

来一些新挑战，如隐私与伦理问题、AI责任归属等问题，这些AI应用下的新现象与新问题对组

织管理也不容忽视。 

三、  专刊文章介绍

2023年5月中旬，《人工智能与组织管理变革》专刊的征稿启事正式发布，我们希望引起不

同学科背景的学者关注相关问题。截至2024年4月30日，专刊共收到了49篇稿件。两位专刊编辑

分别独立对每篇文章进行初审，先后挑选出11篇稿件交由编辑部根据正常程序送外审，针对每

篇送审的稿件，除了其中一位专刊编辑担任文章的评审人之外，我们另找一位同行专家进行独

立评审。经过两轮匿名评审后，专刊接受了8篇文章，这些文章的作者都接受了每轮的评审意

见，并依据建议对文章进行了细致的修改。文章接受之后，专刊编辑本人及其邀请的研究团队

成员认真阅读每篇文章，并请作者们对文章再次进行打磨。感谢评审人和作者们的认真工作，

使得每篇文章都具有很高的质量。我们惊喜地发现，8篇文章的作者来自管理学、经济学、管理

科学等不同的领域，从而达到了我们当初希望多学科学者关注本专刊的目的。以下简要介绍

8篇文章的内容。

张亚莉等（2024）的《组织管理中的人工智能决策：述评与展望》，聚焦组织管理领域的

AI决策问题，基于文献综述剖析了组织决策中AI与人类的复杂互动关系。作者基于

2018—2024年间发表的176篇国内外相关文献，从决策要素、决策过程和决策结果三个维度揭

示了AI决策与人类决策的本质差异，并提炼出两种AI与人类决策的交互模式：替代决策和合

作决策。作者基于“决策模式选择—决策过程—决策结果”的逻辑，构建了AI赋能下的综合决策

框架，考虑了替代决策和合作决策的重叠性和互补性，并强调了人与AI协同的重要性。这项研
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究更新了现有的AI决策研究文献，既为管理学者在已有文献的基础上开拓新的AI研究课题提

供参考，也有助于人们了解AI从低阶感知智能向高阶决策智能的跃迁。

段瑞焜和吴以琪（2024）的《差异、偏见还是不公：企业数智化对女性领导任用的影响研

究》，结合性别研究与企业数字智能化的文献，探讨了企业数智化进程对女性领导任用的影

响，提出数智化消除性别差异的系统性障碍、性别技能优势、角色认知冲突以及性别数字鸿沟

四种潜在机制。基于2011—2021年A股上市公司的企业数据，该文发现企业数智化进程降低了

企业任用女性领导的比例。这种影响主要源自早期职业发展中导致的性别数字鸿沟，即女性在

早期职业发展中较少从事研发和技术岗位，导致其在数字技能和技术背景方面的欠缺，从而在

企业数智化背景下的领导选拔中处于不利地位。该研究对企业数智化情境如何塑造高管团队

中的性别不平等问题展开了较为详细的论述，其研究发现为领导力平权问题提供了借鉴。

何勤等（2024）的《人工智能会引发员工的知识隐藏行为吗？——基于相对剥夺感的理论视

角》，探讨了人工智能的应用如何影响企业员工的三种知识隐藏行为：装傻隐藏、推脱隐藏、合

理隐藏。作者基于“三元交互决定模型”及相对剥夺感理论，指出人工智能技术会威胁员工感知

的工作机会，使员工产生相对剥夺感，进而引发员工做出保护自身资源的行为，表现为对人工

智能隐藏自身知识。进而，人工智能对员工知识隐藏行为的影响受到人机关系和伦理型领导的

调节。作者选取已引进人工智能相关设备或技术企业的正式员工作为调查对象，研究发现：人

工智能应用对员工的相对剥夺感和知识隐藏行为具有显著的正向作用，相对剥夺感在人工智

能应用与员工知识隐藏行为间起到部分中介作用；在人工智能影响员工知识隐藏行为的过程

中，人机关系发挥正向调节作用；伦理型领导负向调节相对剥夺感在人工智能应用与部分员工

知识隐藏行为间的中介效应。这项研究基于三轮问卷调查，丰富了人工智能与知识隐藏行为之

间的理论关系，对企业知识管理具有指导意义。

梁宇畅等（2024）的《使用生成式人工智能对员工创造力评价的影响》，基于创造力评价的

归因理论，探究创新型任务中工作同事对生成式人工智能使用者的创造力评价偏差及其对合

作意愿的影响，关注“人机互动”如何干预“人际互动”。该文提出，在第三方视角下，生成式人工

智能技术的生成能力与人类使用者的创造力构成感知上的替代关系，降低对使用者的创造力

评价，进而降低创新型任务中同事对其的合作意愿，形成针对人工智能使用者的“创新偏见”。
该文从第三方视角揭示了使用生成式人工智能对使用者带来的社会后果，拓展了现有组织研

究中人工智能的影响机制；丰富了影响创造力评价的前因，提出人机互动的社会线索能够构成

一种创造力偏见的来源。通过情景实验和质性访谈，该研究为人工智能对人类创造力评价的影

响提供了具体与细致的理解，促进人们对创新型任务中使用人工智能技术影响人类创造力潜

在路径的理解，为如何将生成式人工智能融入富于人际动态的组织情境提供实践启示。

韩明燕等（2024）的《员工—AI合作与越轨创新：一个被调节的双路径模型》，探讨了员工

与AI合作如何影响员工的越轨创新，即那些未经组织正式授权的秘密创新活动。基于资源保

存理论，作者提出员工—AI合作可以为员工提供更多信息搜寻和创意探索的支持，使他们有

更多的资源进行越轨创新。尤其当员工能够熟练使用人工智能时，员工—AI合作对信息搜寻

支持和创意探索支持有正向直接效应，对越轨创新的正向间接效应也会变得更强。基于5家应

用人工智能的企业中的291名员工的三轮问卷调查检验了上述假设。本研究拓展了对员工—
AI合作与员工创新之间关系的认识，还为企业管理AI—员工合作提供了重要参考，即要意识

到员工在AI的帮助下会自主开展未经组织正式授权的创新活动，因此组织在引入AI之后要引

导员工将这些秘密创新活动与组织的目标结合起来。

李晓曼和陈丽（2024）的《人机交互对工作创新行为的影响机制研究——来自智慧电厂的
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证据》，探讨了两种人机交互——人机增强型交互和人机阻滞型交互——对员工创新工作行

为的影响。作者基于人类认知分为惯例生成和惯例选择的理论，指出在人与智能技术交互过程

中，员工将工作负荷高、筛选任务重的惯例生成阶段共享给智能技术，保留在惯例选择阶段的

执行权，即可实现人机增强型交互。若员工将惯例选择阶段共享给智能技术，仅保留在惯例生

成阶段的筛选权，则形成人机阻滞型交互。作者选取了正处于智能改造领先水平的智能电厂，

智能系统的应用产生了两种不同的人机交互。研究发现，人机增强型交互显著提升员工的创新

行为，而人机阻滞型交互显著抑制员工的创新行为；增强型交互对员工的技术替代感存在显著

负向影响，而阻滞型交互对于技术替代感具有显著的正向影响。同时，员工的工匠精神发挥了

调节作用，即当工匠精神较高时，增强型交互对技术替代感的负向抑制越强，阻滞型交互对技

术替代感的正向促进越弱。这项研究基于对智慧电厂员工的三轮调查，研究发现丰富了人机交

互与创新行为之间的理论关系，同时具有一定实践意义。

洪贝尔等（2024）的《领导的AI时尚：AI符号化与领导效能》一文，探讨了在人工智能技术

背景下，领导者的管理行为对其领导效能的影响。研究基于社会信息加工理论，通过情境实验

和多次问卷调查，验证了如下假设：领导者通过AI符号化，即在工作中通过多种方式展示对

AI技术的关注、接纳和支持，可以增强员工对领导变化准备度的感知，进而增强员工对领导效

能的评价。研究还发现，当员工在工作中高度依赖AI技术时，领导者的AI符号化对领导效能的

正向间接效应更强。本研究不仅丰富了在AI技术应用背景下，领导行为与领导效能之间关系

的理论文献，还为领导者在实际管理中提供了重要参考。通过理解并利用AI符号化，领导者能

更有效地推动AI时代的组织变革，在快速发展的技术环境中保持竞争力。

董韫韬等（2024）的《数字化变革中的沟通措辞——机会与威胁措辞影响员工技术采纳的

机制与边界条件》，基于认知建构理论考察了数字化变革中两种沟通措辞如何以及何时影响

员工技术采纳。该研究提出，机会措辞感知能对员工的数字化变革清晰度具有正向作用，进而

提升了数字化技术采纳。威胁措辞感知的影响效果受组织外部环境动态性感知的调节：当组织

外部环境动态性感知高时，威胁措辞感知积极影响变革清晰度，进而提升数字化技术采纳；而

当组织外部环境动态性感知低时，则威胁措辞感知消极影响清晰度，进而降低了数字化采纳。

该研究的贡献在于，揭示了沟通措辞感知对员工数字化技术采纳的重要影响，拓展了数字化技

术采纳的研究视角；考察了外部环境动态性感知的调节作用，为弥合有关威胁措辞潜在影响的

不一致发现提供了新的理论解释；识别出变革清晰度感知在数字化变革沟通中的重要作用，丰

富了有关沟通措辞影响新技术接纳行为的微观机制的探讨。 

四、  开展人机协同研究的建议

近年来，学界对于新一轮技术变革引发的管理问题的探讨，先后经历了数字化（谢小云等，

2021；张志学等，2021）和数智化（陈剑和刘运辉，2021；陈国青等，2022）阶段。随着人工智能技

术在越来越多领域的广泛应用，人和智能机器一起工作的时代已经到来。为此，管理学者需要

开展以人机协同为主题的研究（张志学等，2024），并以高水平研究推动组织管理学对企业产生

实质性影响。

组织管理的研究关注企业运作过程中的结构、过程及行为因素对于企业绩效和组织成员

工作效能的影响。人工智能技术将对组织的结构、过程和行为产生重要影响，组织管理学者面

临企业越来越普遍地应用人与机器组队、协同工作的现象，无法回避新现象对于已有理论和范

式的挑战。在智能时代，计算机科学因能为所有产业和学科提供基础算法技术而成为显学，组

织管理学科不可能为企业提供与AI相关的技术。以蒸汽机引发的第一次工业革命导致了纺织
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业和运输业的迅速发展，电力和内燃机引发的第二次工业革命导致了大规模工业生产线的出

现，而管理研究和管理学也随之兴起并日渐走向成熟。泰勒的科学管理理论帮助企业大大提高

了效率，戴明的质量管理理论使得企业有了持续改进和过程控制的理念。他们的理论和方法构

成现代管理实践的基础，并且对全球的工业生产产生了深远影响。然而，以计算机、互联网和机

器人技术引发的第三次工业革命导致的信息技术的广泛应用，虽然产生了大量新的现象，但管

理研究还没有系统性地提炼出此次工业革命所产生的重大管理理论（Bodrožić和Adler，2018）。
在中国企业仍在转型升级道路上挣扎之时，智能技术已经来临。对于中国组织管理学者而言，

从事人机协同的研究既是回应经济与产业转型的必然，也是创建理论并在实践中展示学科影

响力的重要机会。学者们已提出若干值得研究的关键问题，并倡导走出狭窄的学科视野并与实

践对接的必要性（张志学等，2024）。这里我们特别强调以下两点。

（一）发挥组织管理学的优势

目前几乎所有的学科都在研究与人工智能相关的话题，组织管理学有自己独特的优势和

视角。组织管理学基于组织行为、组织理论和战略管理三个学科，这里不再讨论三门学科的基

本范畴，而是强调其扎实的学科基础。组织行为是“关于组织的心理学”，智能技术导致任务要

求、工作流程和工作场景的改变必然会对组织成员的心理和行为产生重大影响，由此产生的问

题可以借鉴心理学的基础理论和范式。组织理论是“关于组织的社会学”，当代组织理论发展的

重要议题是如何通过提升组织智能，而智能技术为组织实现这一目标提供了技术支持，也为理

论发展提供了新的思路和观点。战略管理是“关于组织的经济学”，智能技术导致企业与外部环

境密切联动，也促进企业内部组织特征和决策者的工作方式发生改变，可以借助经济学的视角

揭示智能技术对企业竞争优势来源的影响和重构。

需要指出的是，虽然以心理学、社会学和经济学作为基础学科，但组织管理学需要在理解

企业的业务模式、组织方式、运作过程、人员管理等实际问题的基础上建立理论。这门学科毕竟

是一门源于实践、服务于实践的学科。但是过去几十年来，组织管理中的三门学科在强调理论

建构的同时，却越来越“脱实向虚”，与企业或产业的实践越来越远。由于缺少实践的滋养和反

哺，学者致力于构建的理论在学术圈子之外缺乏影响力。

因此，在智能时代从事组织管理研究，怎样既回归基础学科又能走出象牙塔？我们尝试提

出两个途径。一是，通过深入的田野调查了解现象的本质，在实践基础上建构理论。受过社会科

学训练的学者，习惯于在从事研究时找到一个总体理论（overarching theory），依据理论论证假

设，开展演绎，从而对已有理论做出新的贡献。面对智能技术的种种应用场景及其产生的现象，

我们不要期待几十年前工业时代建立的理论能够解答全新技术产生的全新组织现象，当然也

不能认为已有的理论毫无解释力。一种务实的方法就是从事实地调研，以民族志的方法了解现

象的来龙去脉，而非在没有了解现象的情况下就生搬硬套某个理论，展开似是而非的演绎推

理，这最终会使得发表了文章的学者被业界所抛弃。例如，Rostain和Huising（2024）深入一个生

产模具的机械车间开展了八个月的民族志研究。研究者厘清了工厂的组织结构、生产程序、人

员角色、互动过程，再通过观察、访谈，甚至在午餐时与员工闲聊，揭示了生产一线的模具加工

操作员通过观察计算机程序员解决问题，将非计算的思考转化为计算的符号、语法、结构和假

设，创建或更新计算解决方案，从而间接地发展出实际的计算素养技能。研究者没有局限于特

定的学科，而是基于多个领域和学科中关于数字与物理世界之间关系的研究，建立了自己的理

论，展示了一种新的人机协作模式，即计算系统可以通过展示其决策过程来帮助用户学习和提

高计算素养，对于理解和培养非程序员的计算素养具有重要的作用。如果作者采用传统的演绎

式的假设检验研究，难以揭示操作员和程序员之间生动的交流过程。
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平衡基础研究与实践应用的第二条途径，是以“中间试验”的思维思考并设计实验研究。科

学研究的目的在于揭示现象背后的因果关系，从而为解释、预测和干预现象提供扎实的科学基

础。表1所总结的有关人与AI的研究，虽然也称为实验，但由于采用的虚拟情境与真实场景存

在较大差异，而且参与人在作答时的心态与现实工作中差别太大，研究的结论对于理解现实中

的人机协同作用有限。我们特别希望研究者能够更多地开展表1中的第三类实地实验，在真实

的AI应用或者人机协同工作场景中揭示因果关系。此类研究发现来自企业的真实工作环境，

更能够指导企业推动人机协同工作。上文所总结的一些研究就具备这一特点。开展实地实验需

要取得企业的支持，企业往往会投入人力和物力，甚至为开放的研究场景进行调整。为此，学者

需要与企业进行深入合作，了解企业面临的问题，通过精心设计的实地实验，不仅获得有意义

的科学发现，而且就像“中间试验”一样，助力企业解决人机协同中的具体问题。如果学者仅仅

从企业获得从事繁杂的问卷调查或者开展实验的机会，所获得的结果对于企业的实际运作毫

无益处，学者与企业的关系也将会是一次性的，很难再获得在企业中从事深入研究的机会。

（二）以开放的心态寻求跨学科和跨领域的合作

画地为牢或者唯我独尊的研究方式不适合人机协同的研究，原因在于所研究的对象是在

新时代由新技术在新场景下应用产生的新现象。一方面，组织管理的问题涉及企业的业务、运

营、工作流程、工艺技术、产品或服务等方方面面，这些因素都受到智能技术应用的影响，从而

也与组织管理研究者探讨的人机协同话题息息相关。为此，组织管理学者需要与计算机、信息

管理、运营管理等学者合作，甚至借助他们的技术优势，从而更好地捕捉人机协同场景下的细

微现象。近年来，其他学科在运用智能技术促进本学科的发展方面取得了长足进步。例如，机器

学习等AI算法正在改变放射学和放射医疗服务（Savadjiev等，2019），机器学习和非接触式传感

器催生的环境智通过实现更高效的临床工作流程而提高患者安全，通过理解日常行为延长老

年人的独立生活时间，改善慢性病患者的管理（Haque等，2020）。人工智能在提高医疗物联网

设备的功能性、检测准确性、决策能力以及相关风险评估方面也具有重要作用（Manickam等，

2022）。即便是在艺术领域，AI也可被用于诸如分类、对象检测、相似性检索、多模态表示和计

算美学等各种艺术任务，如AI技术已与视觉艺术的研究和创作紧密结合（Cowls等，2023）。在
与人工智能学者或专家的合作中，组织管理学者可以发挥已有的学科理论优势，对于新现象进

行概念化，从而提升研究的理论水平。

另一方面，只有与企业密切合作，才能深入真实的智能应用场景开展研究。人工智能已经

在诸如医疗诊断、自动驾驶、工业制造、服务业、网络平台等领域有广泛的应用，管理研究者只

有深入到这些场景中才能够获得洞见，提出有价值的问题，做出既有理论创新又具有实践意义

的高水平研究。例如，Bloom等（2024）在一家中国公司针对1 612名员工进行了为期六个月的随

机对照试验，解决了混合工作对员工和公司产生何种影响的争议。该研究发现混合工作提高了

工作满意度，将离职率降低了三分之一；非管理人员、女性员工和通勤时间长的员工的离职率

降低显著。不过在研究开展后的两年的绩效评估中，没有发现混合工作有显著影响。研究还发

现，参与实验的395名管理人员，在实验前认为混合工作对生产力有负面影响，实验开展后则认

为有正面影响。正是由于与大型公司合作，研究人员得以通过实地实验获得丰富的数据，从而

得出混合工作模式不会损害企业绩效的结论。美国企业界的高管认为，人工智能的未来将由那

些拥有企业资源的人书写（李飞飞，2024），中国的情形也是相似的。而人工智能技术应用的大

部分场景都与企业有关，管理学者需要与企业界交流，获得他们的认可与支持，才可能在与人

工智能相关的管理研究，尤其是人机协同的研究中获得重要的成果。在智能时代，中国组织管

理学者面临着极大的挑战，也拥有无限机遇。
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Human-AI Research and Its Significance for Organizational
Management

Zhang Zhixue1,  He Wei2
（1. Guanghua School of Management, Peking University, Beijing 100871, China；

2. Business School, Nanjing University, Nanjing 210093, China）

Summary: This special issue aims to stimulate scholarly interest in the transformation in
organizational management driven by artificial intelligence (AI) and promote relevant research. The
rapid advancement of AI technology has generated significant implications for organizational
management. While AI boosts efficiency and enhances management capabilities through innovative
techniques, it also poses challenges, such as workforce displacement and heightened employee burnout.
Examining the emergent phenomena, trends, concepts, and theories of organizational management
affected by AI serves as a critical gateway to realizing its positive potential. This special issue collects
eight papers that explore various aspects of AI within the organizational context, covering topics such as
AI decision-making, AI usage bias, human-AI interaction, AI symbolism, and digital transformation
communication. Additionally, it synthesizes the current research trajectory on the human-AI
relationship, and analyzes thematic trends from the 84th Annual Meeting of the Academy of
Management on AI and organizational management, aiming to provide insights for future research.
Building on this, this paper encourages future research to address critical issues in business operations
and management in the AI era, foster interdisciplinary and cross-domain collaborations, and
comprehensively explore scientific inquiries such as human-machine collaboration, so as to support
enterprises in achieving sustainable and high-quality development.

Key words:  AI;  organizational management;  human-machine collaboration;  intelligent
algorithms;  digital intelligence in enterprises
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