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人工智能赋能的人力资源构建

□ 魏　昕

　本文得到国家自然科学基金面上项目 “跨专业团队的数字化创新：过程视角的全景式研究”

（７２１７２０３４）的资助。

　　摘　要：贺伟等 （２０２４）的 《基于人工智能的人才甄选：研究进展与未来展望》

一文对基于ＡＩ技术的人才甄选研究进行了回顾与展望，并提出亟需采用多元化的理

论视角，结合大语言模型的新发展，对更多结果变量及影响机制进行深入研究。作

为对该文的呼应和发展，本文提出，资源编排理论提供了一个整体性、动态性的视

角来探索ＡＩ技术如何赋能人力资源管理、成为组织可持续竞争优势的重要来源。本

文简要阐述了这一理论视角将如何促进ＡＩ赋能的人力资源管理研究，重点关注人力

资源编排的重要过程之一———人力资源构建，指出这一过程中的几类重要研究问题，

讨论ＡＩ赋能的人力资源构建举措如何影响管理者的工作结果、这些效应的边界条

件，并建议未来研究可以采用基于人工智能体的模拟研究方法。

关键词：人工智能；资源编排理论；人力资源构建；基于人工智能体的模拟

以人工智能 （ＡＩ）技术为代表的前沿科技被列为全球商业变革的首要动因 （Ａｃ

ｃｅｎｔｕｒｅＲｅｓｅａｒｃｈ，２０２３），已经并将持续改变人们的工作方式以及在工作场所中的互

动方式 （Ｃｏｌｂｅｒｔｅｔａｌ，２０１６；Ｂｒｙｎｊｏｌｆｓｓｏｎ＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２０１７；Ｔａｍｂｅｅｔａｌ，２０１９；

Ｂａｌａｓｕｂｒａｍａｎｉａｎｅｔａｌ，２０２２；Ｄａｖｅｎｐｏｒｔ＆Ｍｉｌｌｅｒ，２０２２；赵曙明和赵宜萱，２０２３），

对人力资源管理的实践及其效果产生深远的影响。贺伟等 （２０２４）从组织有效性与

应聘者反应这两方面，对基于ＡＩ技术的人才甄选研究进行了详尽的梳理和评论，为

这一领域提供了指导性的框架。他们在对未来研究展望中提到，目前关于 ＡＩ人才甄

选的研究亟须采用多元化的理论视角，结合大语言模型的新发展，对更多结果变量

及影响机制进行深入研究。事实上，不仅是 ＡＩ人才甄选的研究，关于 ＡＩ在人力资

源管理领域的应用的研究也普遍存在着 “重实践、轻理论”的倾向，并往往关注 ＡＩ

在某个模块或实践中、某一时点的效应，在研究方法上的突破不够。作为对贺伟等

文章的呼应和拓展，本文认为，资源编排理论 （ＲｅｓｏｕｒｃｅＯｒｃｈｅｓｔｒａｔｉｏｎＴｈｅｏｒｙ）提供
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了一个整体性、动态性的视角来探索ＡＩ技术如

何赋能人力资源管理，成为组织可持续竞争优

势的重要来源。本文简要阐述这一视角及其与

ＡＩ赋能的人力资源管理研究的关联，并将以人

力资源编排的重要过程之一———人力资源构建

为例，简要提出可能的研究问题和方法。

一、资源编排视角下的

人力资源管理

资源编排理论认为，包括人力资源在内的

组织资源不会自动成为组织的优势，组织必须

进行有效的资源编排，并且这些编排过程之间

需要形成协同效应，才能将资源转化为竞争优

势 （Ｓｉｒｍｏｎｅｔａｌ，２００７；Ｓｉｒｍｏｎｅｔａｌ，２０１１）。

而且，组织在构建、集成和运用资源时必须考

虑到环境的变化，动态地调整对资源的编排，

以适应和促进组织战略的实现。

在对人力资源进行编排时，有三个彼此关

联的重要过程：第一，构建 （ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｎｇ）：指

对资源的获取 （ａｃｑｕｉｒｉｎｇ）、积累 （ａｃｃｕｍｕｌａ

ｔｉｎｇ）和剥离 （ｄｉｖｅｓｔｉｎｇ），以形成资源池。对

人力资源的构建活动包括招聘选拔 （获取）、培

训发展 （积累）、转岗甚至解雇 （剥离）等举

措 （Ｓｉｒｍｏｎ＆Ｈｉｔｔ，２００９），这些活动有效地改

变了企业可用的人力资源池，为进一步的人力

资源集成和运用打下基础。第二，集成 （ｄｕｎ

ｄｌｉｎｇ）：指的是将已经构建的资源组合捆绑成有

意义的集合，目的是形成共同能力 （ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ

ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ）。企业可以通过稳定、丰富和开拓

来实现资源的集成。稳定 （ｓｔａｂｉｌｉｚｉｎｇ）是渐进

式的改进，适合在确定性较高的环境中采用，

而在面对不确定的环境时，企业需要通过丰富

（ｅｎｒｉｃｈｉｎｇ）来扩展和完善现有人力资源组合；

也可以通过开拓 （ｐｉｏｎｅｅｒｉｎｇ），将那些对现有

资源构成重要补充的新资源添加并整合到资源

组合中，创造新的共同能力。对人力资源的集

成活动包括工作设计、团队或部门的组建和管

理等 （Ｐａｔｅｌｅｔａｌ，２０１３；Ｃｈａｄｗｉｃｋｅｔａｌ，

２０１５）。第三，运用 （Ｌｅｖｅｒａｇｉｎｇ）：指的是应用

集成得来的共同能力，为所有的利益相关者创

造价值，目的是实现组织层次上的优势。检验

人力资源共同能力运用效果的研究通常关注人

力资源体系对组织结果的影响 （Ｃｈａｄｗｉｃｋ

ｅｔａｌ，２０１５；Ｇｕｅｒｒｅｒｏｅｔａｌ，２０２２）。值得注

意的是，这三个编排过程之间需要形成协同

（ｓｙｎｃｈｒｏｎｉｚａｔｉｏｎ），而且并不是线性展开，而是

彼此之间存在反馈回路，形成不断迭代 （ｉｔｅｒａ

ｔｉｏｎ），以便更好地实现同步，以及适应环境。

二、ＡＩ赋能的人力资源编排

研究与应用的机遇

从资源编排的视角来看，ＡＩ技术赋能的人

力资源编排将成为企业可持续竞争优势的重要

来源。这是因为，在当下充满不确定性和复杂

性的环境中，组织需要动态地管理资源、应对

环境 （ＶａｎＭｉｅｒｌｏｅｔａｌ，２０１８；谢小云等，

２０２１；陈晓红等，２０２２）；而 ＡＩ技术使企业能

够生成和管理更加复杂和动态的活动，以及管

理从事这些活动所需的资源 （Ａｍｉｔ＆Ｈａｎ，

２０１７），包括人力资源。在这一过程中，ＡＩ技

术的特性使其赋能的管理举措具有全面、即时、

互动性、个性化的趋势 （Ｋｅｌｌｏｇｇｅｔａｌ，２０２０；
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Ｐｅｒｅｉｒａｅｔａｌ，２０２３），将推动人力资源编排理

论与实践的创新。

第一，ＡＩ技术可能使人力资源编排更好地

兼顾效率与灵活，而这正是长期以来组织管理

中的一个难题 （Ｗｒｉｇｈｔ＆Ｓｎｅｌｌ，１９９８）。一方

面，人力资源编排涉及大量的分析、决策、学

习、方案生成、执行等活动，ＡＩ技术将大大缩

短这些活动所需时间并降低其成本 （Ｃｈｏｗｄｈｕｒｙ

ｅｔａｌ，２０２３），提高人力资源编排的效率。另

一方面，ＡＩ技术协助管理者定制化地在个体、

团队、组织层面上实施人力资源相关措施

（Ｎｏｃｋｅｒ ＆ Ｓｅｎａ，２０１９； Ｃｈｅｎ ＆ Ｒｙｚｈｏｖ，

２０２３），比以往更及时地进行有针对性的干预，

提高人力资源编排的灵活性。

第二，ＡＩ技术能够拓展人力资源的外延，

改变管理者对工作、工作者、工作场所中的关

系的理解。ＡＩ技术扩大了企业可利用的资源范

围 （Ａｍｉｔ＆Ｈａｎ，２０１７），使传统上被排除在外

的社会群体受益，如创造门槛更低的知识、技

术和制度 （Ｓｒｉｖａｓｔａｖａｅｔａｌ，２０１５）。此外，ＡＩ

与人类劳动力之间存在互补性，对经验技能较

低的员工有着显著的绩效提升效应，甚至可以

作为数字员工与人类员工一同工作 （Ｄｅｌｌｅｒｍａｎｎ

ｅｔａｌ，２０２１；Ｆüｇｅｎｅｒｅｔａｌ，２０２２）。这些新趋

势将改变管理者对工作、工作者、工作场所中

的关系的理解，给人力资源的构建、集成和运

用带来深刻改变。

第三，ＡＩ技术使对人力资源编排具体过程

的设计、分析、调整都更加精细和深入。通过

运用ＡＩ技术，管理者能够对工作场所中的活动

进行精细的分解、实时的记录和分析 （Ｋｅｌｌｏｇｇ

ｅｔａｌ，２０２０）。同样地，人力资源编排的各项

举措也可以被更精细化地设计和实施。不仅如

此，管理者还可以使用ＡＩ技术对人力资源编排

各项举措在组织的个体、团队、组织层次的效

应进行实时分析和及时干预，这将为人力资源

编排过程之间达到更有效的协同打下坚实基础。

第四，ＡＩ将驱动人力资源编排更具动态性

和适应性。大语言模型的突破性进展使第三代

ＡＩ具有强大的生成能力、迁移能力与交互能

力，包括既可以与人交互、与环境交互、与其

他ＡＩ交互，也能促进人与人、人与环境之间的

交互 （Ｃｈｕａｅｔａｌ，２０１９；Ｂｕｄｈｗａｒｅｔａｌ，

２０２３）。这些内部和外部的持续互动能促进人力

资源编排的迭代，更有效地将微观个体的人力

资本转化为共同能力，创造价值。

三、关于 ＡＩ赋能的人力资源

构建的新问题与新方法

如前所述，人力资源的构建包括对人力资

源的获取、积累和剥离，这是其他编排过程

（集成、运用）的微观基础。在构建的过程中，

有三大类问题值得展开深入探索：第一，ＡＩ技

术的使用如何帮助管理者提高人力资源构建工

作的效率和质量？第二，ＡＩ技术如何帮助员工

提升工作知识技能与其工作过程中的心理状态

和行为，来改进微观人力资本？第三，获取、

积累和剥离之间如何动态关联？

其中，第一个问题与招聘选拔最为直接相

关。正如贺伟等 （２０２４）在其文章的总结和论

述中提到的那样，虽然目前文献对于ＡＩ人才甄

选的有效性已经呈现了一些证据，但对其中机

制的解释并不清晰，需要结合ＡＩ技术本身的特
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性来进一步开展理论上的探索。这里，本文尝

试以信息处理这一机制为例，分析智能化的人

力资源构建举措如何影响管理者的工作结果、

边界条件，并基于ＡＩ技术给出新兴研究方法的

建议。

（一）潜在机制

人类在信息处理和逻辑推理过程中存在着

对信息获取的不完整性以及认知局限性，对包

括招聘选拔在内的组织决策可能产生负面影响

（Ｐｕｒａｎａｍｅｔａｌ，２０１５）。而ＡＩ技术能够对信息

进行完全加工、深度链接以及快速处理，从而

提升管理者在人力资源获取过程中的效率以及

所获取的人力资源 （即录用员工）的质量。在

信息加工广度方面，相比于传统的招聘和管理

工具，ＡＩ技术能够充分利用和加工零散的、容

易被忽视的信息。一方面，ＡＩ技术能够收集和

加工更加全面、丰富的信息，支持管理者进行

更全面的数据分析，减少选拔过程中的主观判

断。例如，ＶａｎＥｓｃｈ等 （２０１９）发现在招聘平

台引入ＡＩ技术对申请人进行背景调查，可以调

用更多关于应聘者的信息，并进行综合分析，

从而对申请人未来的工作行为进行更加公正、

客观和准确的预判。更加值得注意的是，ＡＩ技

术还能够帮助获取求职者的社交媒体和其他在

线个人资料，拓展管理者所能获取的信息资源，

进而帮助管理者判断申请人是否合适 （Ｐｅｒｅｉｒａ

ｅｔａｌ，２０２３）。另一方面，ＡＩ技术可以建立自

动化筛选流程，帮助人力资源管理者快速地筛

选大量简历，对申请人的工作绩效进行快速的

初步预测 （Ｒｙａｎ＆Ｐｌｏｙｈａｒｔ，２０１４），判断申请

人是否符合岗位要求。综上所述，ＡＩ技术的应

用可以更有效地与对内部信息进行加工、对外

部信息产生连接和互动，提升人力资源管理者

在信息加工中的信息广度，进而影响决策的质

量和效率。

在信息加工深度方面，ＡＩ技术相较于传统

的招聘和管理工具，可以对零散的、表面上信息

量较低的数据进行整合，从而产生深度理解。ＡＩ

技术的一大优势是能够持续 “捕捉和挖掘大量数

据”，并利用机器学习来深入理解和揭示这些数

据的内涵 （Ｊｏｒｄａｎ＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２０１５；ＭｃＡｆｅｅ＆

Ｂｒｙｎｊｏｌｆｓｓｏｎ，２０１７）。例如，预测式 ＡＩ（Ｐｒｅｄｉｃ

ｔｉｖｅＡＩ）允许组织处理近乎无限的信息，对解

决方案的结果做出更准确的预测 （Ｃｓａｓｚａｒ＆

Ｌｅｖｉｎｔｈａｌ，２０１６）；生成式 ＡＩ（ＧｅｎｅｒａｔｉｖｅＡＩ）

允许组织进行更广泛的解决方案搜索 （Ｐｏｓｅｎ

ｅｔａｌ，２０１８）。这两种 ＡＩ技术的结合应用，可

以弥补人类的认知能力的不足 （Ｒａｉｓｃｈ＆Ｆｏｍｉ

ｎａ，２０２４），使他们能够在原本看似没有信息量

的数据之间建立联系，提供新颖的见解。一方

面，这些见解是ＡＩ技术基于申请人的履历、技

能、经验等多维度数据得出的，能够帮助管理

者做出更明智的决策。例如利用人工神经网络

（ＡＮＮ）算法分析员工的培训记录和绩效评价

（Ｓｏｍｅｒｓ＆Ｃａｓａｌ，２００９），通过数据挖掘技术分

析员工的薪酬水平和福利偏好，管理者能够深

入了解员工的整体情况，识别高潜力和高匹配

度的员工，并为他们提供个性化的发展和激励

方案。另一方面，ＡＩ技术可以帮助人力资源部

门整合不同数据库中的零散信息 （Ｐｅｒｅｉｒａ

ｅｔａｌ，２０２３）。例如，企业的员工数据分散在

员工档案、绩效评价、培训记录、薪酬等不同

的数据系统中，通过自然语言处理技术 （ＮＬＰ）

将这些数据结构化并整合。这些技术将显著地
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改进人力资源管理者的信息处理深度。

（二）边界条件

值得注意的是，尽管ＡＩ技术在信息处理上

具有广度和深度上的优势，但管理者和员工都

需要具备与ＡＩ相关的知识技能，并在情绪、感

知等心理状态等方面做好人机协作的准备，否

则难以最大化 ＡＩ技术在人力资源构建上的优

势。例如，埃森哲在 ２０２３年对超过 ２０００位企

业高管和５０００位员工展开了多项调查，结果显

示，９４％的参与调查的员工认为他们愿意，而

且认为自己能够学会如何与ＡＩ一起工作，然而

只有５％的企业开始对员工进行 ＡＩ相关技能的

培训与发展 （Ｓｈｏｏｋ＆Ｄａｕｇｈｅｒｔｙ，２０２４）。而缺

少与ＡＩ协作的知识技能经验，会导致人力资源

从业者在部署和使用智能化的工具和策略时无

法充分发挥它们的潜力。从管理者的角度来看，

人工智能体 （ＡＩＡｇｅｎｔｓ）辅助决策的有效性依

赖于人力资源管理者能否清晰地对人工智能体

发布指令，并基于招聘计划的完成情况来动态

地调整指令；然而许多人力资源管理者缺少这

样的能力和经验，导致其决策效果不佳且缺乏

灵活性。从员工的角度来看，对ＡＩ相关知识的

了解程度、对ＡＩ的态度、情绪等心理状态，会

极大地影响其在智能化的人力资源管理下的工

作行为和结果。例如，美团、滴滴等平台公司

使用的智能派单系统，广义上是一个大型的人

工智能体，通过自动收集数据和使用算法，对

平台工作者的所有工作流程和行为进行记录和

分析，在此基础上对平台工作者进行针对性的

指导、评估和规训。然而，平台工作者难以理

解智能派单系统及其使用的算法，并常常对其

产生负面情绪和认知，引发其在行为上反抗平

台的管理，也带来过高的自愿离职率，实际上

削弱了智能化人力资源构建的效果 （魏昕等，

２０２４）。

（三）基于人工智能体的模拟研究方法

随着大语言模型的突破式进展，基于大语

言模型的人工智能体对人类的诸多行为的模拟

程度大幅提高———研究显示大语言模型生成的

数据与人类作答的真实数据之间的一致率超过

７５％ （Ｌｉｅｔａｌ，２０２４），降低了传统模拟研究中

因精度不够导致的可信赖性的担忧。基于人工

智能体的模拟 （Ａｇｅｎｔ－ｂａｓｅｄＳｉｍｕｌａｔｉｏｎ，ＡＢＳ）

这一方法聚焦于个体智能体的特征和行为，特

别适用于研究个体或群体与环境、系统状态之

间交互的现象，能够为理解社会系统中的复杂

因果机制提供独到的洞见 （Ｍａｃａｌ＆Ｋａｌｉｇｏｔｌａ，

２０１７；Ｎａｇｉｎ＆Ｓａｍｐｓｏｎ，２０１９）。通过操纵智能

体的特征，研究者可以揭示微观层面的微小变

化如何影响系统的整体趋势，为研究复杂的、

不确定的现实世界提供了全面视角。例如，已

有研究使用ＡＢＳ考察不同的员工流失率下，替

代招聘策略对劳动力技能概况、忠诚度和成本

的长期影响 （Ｓｏｍａｒａｔｈｎａ，２０２０）。

未来研究可以尝试将 ＡＢＳ应用于人力资源

构建的各种场景进行建模分析，深入了解管理

实践的成因、实施过程和多层次后果 （Ｐｒｉｋｓｈａｔ

ｅｔａｌ，２０２３）。例如，在人工智能体模拟平台

中，以自然语言来刻画不同参与者 （管理者、

员工等）的特征和历史经验，观察记录智能体

之间如何互动、共同完成某个目标。进一步地，

也可以根据研究设计，在研究的某个阶段修改

参与者的特征、管理流程等，达到实验操纵的

目的。通过这一方法，研究者可以更全面和精
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确地理解动态发展过程，并在受控和可重置的

环境中探索和评估结果，验证模型的稳健性，

提高研究的信度和效度。

四、结语

技术变革往往引起组织范式 （ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｐａｒａｄｉｇｍ）的变化，而为了适应和更好地管理

新范式下的组织，主流的管理模式也会随之发

生革新 （Ｂｏｄｒｏｉｃ＇＆Ａｄｌｅｒ，２０１８）。ＡＩ技术被

预计是未来发展的最大驱动力，已经改变了工

作场所中的人力资源及其组合的方式；记录并

理论化这些新范式下的管理实践，将推动适应

技术背景的新管理理论的诞生。同时，管理模

式的效果和效率都存在一定边界，管理学的研

究者与实践者需要对管理模式的边界有清晰的

理解，才能保持管理理论与管理实践共同发展，

以适应技术与经济社会趋势，并使前沿技术的

优势在组织中得到更充分的发挥。
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