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【摘　 要】 人工智能正深刻变革社会科学的研究范式ꎬ 为人力资源管理领域的方法论创

新提供了新契机ꎬ 但我们对人工智能赋能人力资源管理研究还缺乏全面认识ꎮ 本文采用系

统性文献综述法ꎬ 以 ７９ 本核心国际期刊为检索来源ꎬ 基于大语言模型辅助筛选与人工全文

评估的两阶段流程ꎬ 最终获取 １４３ 篇文献ꎬ 旨在厘清人工智能在人力资源管理研究方法中

的应用路径、 分布特征与发展趋势ꎮ 研究发现ꎬ 人工智能的应用主要聚焦于三条路径: 一

是变量识别与测量ꎬ 利用自然语言处理等技术将文本、 音频、 视频等非结构化数据转化为

可量化的变量ꎬ 突破传统自陈式问卷的局限ꎻ 二是验证变量间关系ꎬ 借助机器学习算法探

索传统线性模型难以捕捉的复杂非线性关系ꎻ 三是主题归纳与定性解释ꎬ 运用主题建模等

技术从大规模文本中提炼核心主题ꎮ 三条路径的共同特征在于对非结构化数据的量化和分

析ꎬ 这正是人工智能相较于传统研究方法的核心优势ꎮ 从应用分布看ꎬ 招聘与配置、 员工

关系管理是采用人工智能进行研究最集中的两个领域ꎬ 主要得益于这两个领域积累了大量

易于获取的数字化文本与行为数据ꎻ 而薪酬福利、 培训开发等领域采用人工智能进行研究

的文献有限ꎮ 技术路径以机器学习和自然语言处理为主ꎬ 大语言模型的兴起正逐步拓展人

工智能在质性研究中的应用空间ꎮ 未来研究应提升 ＡＩ 方法论的透明度与报告规范性ꎬ 建立

统一的技术术语体系以促进跨学科交流ꎻ 应发挥大语言模型在理论生成与质性分析中的潜

力ꎬ 从而做出更大的理论贡献ꎻ 需审慎应对大语言模型介入研究全流程引发的数据保密、
结果可复现性及过度依赖等伦理挑战ꎬ 确保 ＡＩ 赋能研究创新的同时不损害学术诚信与科学
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１􀆰 引言

人工智能(Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ Ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅꎬ ＡＩ)被定义为能够自动积累经验(即理解客观环境)并不断从过去

的经验中学习以执行认知任务的人造工具(Ｐａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 以机器学习(Ｍａｃｈｉｎｅ Ｌｅａｒｎｉｎｇꎬ ＭＬ)、
自然语言处理(Ｎａｔｕｒａｌ Ｌａｎｇｕａｇｅ Ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇꎬ ＮＬＰ)等为代表的人工智能技术ꎬ 催生了以数据、 算法和

算力为核心的“计算社会科学”新范式ꎬ 拓展了传统社会科学研究的数据边界与分析深度(刘景江等ꎬ
２０２３)ꎮ 特别是 ２０２２ 年 ＣｈａｔＧＰＴ 问世后ꎬ 大语言模型(Ｌａｒｇｅ Ｌａｎｇｕａｇｅ Ｍｏｄｅｌꎬ ＬＬＭ)展现出革命性的

描述与分析能力: 它不仅能协助生成无监督主题聚类或可视化理论时间线ꎬ 显著降低文献整合与理

论构建的门槛ꎬ 更能通过系统化的假设检验ꎬ 赋能研究者在问题探索中挖掘更深层的理论贡献

(Ｇｒｉｍｅｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ
人力资源管理是社会科学研究的重要领域之一ꎬ 研究议题聚焦于“人－组织”匹配关系的优化、 雇

佣关系制度与流程的规范化设计、 员工态度与行为的内在心理机制ꎬ 并致力于探究这些因素对组织

效能与可持续发展的深远影响(赵曙明等ꎬ ２０１９)ꎮ 面对错综复杂的管理现象ꎬ 传统实证范式往往受

限于有限的变量选择与线性假设ꎬ 存在一定局限ꎮ 但 ＡＩ 技术作为研究方法能够带来多重优势ꎬ 从而

拓展和深化人力资源管理研究ꎬ 具体体现在以下三个方面:
第一ꎬ 大数据背景下ꎬ ＡＩ 方法能挖掘更多的潜在变量ꎬ 特别是能够高效处理海量非结构化数据

(如文本、 语音、 视频或游戏数据)ꎬ 将其转化为可测量的变量ꎬ 弥补了传统自陈式问卷以及简单量

化指标的局限(Ｏｓｗａｌｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ 第二ꎬ 在模型构建与分析深度方面ꎬ 机器学习等算法可以应对

预测变量数量超过样本量的情况ꎬ 有效识别变量间复杂的非线性关系和相互作用ꎬ 帮助研究人员探

索和识别传统线性模型难以揭示的复杂模式ꎮ 研究者也可以利用多个机器学习模型对同一问题进行

预测ꎬ 提高结果的稳健性(Ｏｓｗａｌｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ 第三ꎬ 自然语言处理等技术使研究人员能够以更系

统、 更客观的方式从文本数据中进行演绎和归纳ꎬ 尤其在定性研究中ꎬ 自动化编码与文本分析能够

发现更多传统编码中可能被忽略的文本特征ꎬ 提升定性编码的效率和客观性(Ｃａｍｐｉｏｎ ＆ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ
２０２５)ꎮ

人工智能正以前所未有的深度与广度ꎬ 重塑着人力资源管理领域的研究范式ꎬ 其影响已贯穿

数据收集、 分析建模乃至理论构建的全过程ꎮ 从数据层面看ꎬ 非结构化数据的可量化性打破了传

统问卷与档案数据的边界ꎻ 从分析层面看ꎬ 机器学习算法对复杂非线性关系的揭示能力ꎬ 超越了

传统统计模型的局限ꎻ 从理论构建层面看ꎬ 基于大规模文本的归纳与演绎正在催生新的理论发现

路径ꎮ 当前ꎬ 研究者们在不同子领域对 ＡＩ 方法的探索呈点状分布ꎬ 缺乏一个整合性的框架ꎮ 本研

究通过系统性综述ꎬ 描绘人工智能在人力资源管理研究方法中的应用现状ꎬ 厘清其在不同研究主

题下的技术偏好与主要贡献ꎬ 并在此基础上前瞻性地探讨其方法论挑战与未来发展路径ꎬ 旨在为

研究者提供一个清晰的全局性框架ꎬ 以促进该领域研究的规范化、 深化理论贡献并审慎应对伦理

挑战ꎮ
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２􀆰 研究设计与方法

本研究遵循 Ｓｎｙｄｅｒ(２０１９)提出的系统性文献综述步骤ꎬ 研究过程包括制定搜索策略、 文献搜索

与筛选、 文献分析及论文撰写四个环节ꎮ

２􀆰 １　 检索范围

本研究旨在系统梳理人工智能在人力资源管理(Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ＨＲＭ)领域作为研

究方法的进展ꎮ 为精准界定本综述的检索范围ꎬ 研究团队首先在期刊层面进行了严格筛选ꎮ 本文以

Ｊｏｕｒｎａｌ Ｃｉｔａｔｉｏｎ Ｒｅｐｏｒｔｓ (ＪＣＲ) 中的 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ 与 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ 分类为基础ꎬ 获取了总计 ７３９ 本相关期刊

的列表ꎮ
随后ꎬ 为高效评估这些期刊与 ＨＲＭ 研究的相关性ꎬ 本文利用 ＷＰＳ 多维表格的 ＡＩ 字段(采用

ＷＰＳ 集成的 ＤｅｅｐＳｅｅｋ￣Ｒ１ 深度思考模型)进行辅助判断ꎮ ＡＩ 被设定为“精通 ＡＩ 与 ＨＲＭ 交叉研究的资

深学者”的角色ꎬ 根据期刊标题判断该期刊内容是否与人力资源管理有关ꎬ 并输出判定结果“是”或
“否”ꎮ

经过 ＡＩ 筛选与人工复核ꎬ 最终确定了一个包含 ７９ 本核心期刊(如 Ｔｈｅ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ａｎｎａｌｓ、 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ 等)的目标列表ꎬ 该列表基本涵盖了人力资源管理领域的主流

国际期刊ꎬ 具体期刊目录请见知网增强出版附录 １ꎮ 随后ꎬ 本研究的文献检索工作便聚焦于 Ｗｅｂ ｏｆ
Ｓｃｉｅｎｃｅ 核心合集数据库中这 ７９ 本目标期刊所发表的相关文献ꎮ

２􀆰 ２　 ＡＩ 技术涵盖范围与关键词检索

人工智能技术有四个关键特征: 学习能力、 理解环境、 自主操作和模仿人类解决认知任务(Ｐａｎ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 从技术路径上看ꎬ 机器学习使计算机具备从大量数据中学习的能力ꎬ 是实现 ＡＩ 的主

流方法ꎬ 其可细分为监督学习、 无监督学习等ꎮ 从应用领域上看ꎬ 自然语言处理和计算机视觉

(Ｃｏｍｐｕｔｅｒ Ｖｉｓｉｏｎꎬ ＣＶ)是 ＡＩ 的两个重要方向ꎬ 其目的分别是让计算机能够“理解和生成”人类自然语

言ꎬ 以及“识别和理解”物理世界ꎮ 技术与应用这两种分类维度高度交叉: ＮＬＰ 与 ＣＶ 在技术实现上ꎬ
均依赖于机器学习ꎬ 特别是深度学习的算法模型ꎮ

鉴于 ＡＩ 技术的多样性和交叉性ꎬ 以及近年来生成式大语言模型的快速涌现ꎬ 为全面覆盖 ＡＩ 及
其前沿技术ꎬ 本研究构建了以下完整的检索关键词集合ꎬ 包含从算法逻辑到机器学习再到生成式大

语言模型的技术关键词: ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ、 ＡＩ、 ａｌｇｏｒｉｔｈｍ、 ｒｏｂｏｔ、 ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ、 ｄｅｅｐ ｌｅａｒｎｉｎｇ、
ｎｅｕｒａｌ ｎｅｔｗｏｒｋ、 ｌａｒｇｅ ｌａｎｇｕａｇｅ ｍｏｄｅｌ、 ＬＬＭ、 ｎａｔｕｒａｌ ｌａｎｇｕａｇｅ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ、 ＮＬＰ、 ｔｒａｎｓｆｏｒｍｅｒ ｍｏｄｅｌ、 ＧＰＴ￣
３、 ＧＰＴ￣４、 ＣｈａｔＧＰＴ、 ＧＰＴ∗ (∗为通配符ꎬ 用于模糊匹配)、 Ｃｌａｕｄｅ、 Ｇｅｍｉｎｉ、 Ｌｌａｍａ、 Ｌｌａｍａ￣２、
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Ｌｌａｍａ￣３、 ＰａＬＭ、 ＰａＬＭ￣２、 Ｔ５、 Ｔｅｘｔ￣Ｔｏ￣Ｔｅｘｔ Ｔｒａｎｓｆｅｒ Ｔｒａｎｓｆｏｒｍｅｒ、 ＲｏＢＥＲＴａ、 Ｍｉｓｔｒａｌ、 Ｍｉｘｔｒａｌ、
ＢＬＯＯＭ、 Ｆａｌｃｏｎ、 ＢＥＲＴ、 Ｂｉｄｉｒｅｃｔｉｏｎａｌ Ｅｎｃｏｄｅｒ Ｒｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎｓ ｆｒｏｍ Ｔｒａｎｓｆｏｒｍｅｒｓ、 ＥＲＮＩＥ、 Ｑｗｅｎ、
ＧＬＭ￣４、 Ｋｉｍｉ、 ＤｅｅｐＳｅｅｋ、 Ｓｐａｒｋ、 ＩｎｔｅｒｎＬＭꎮ 文献检索时间截至 ２０２５ 年 ８ 月 ２５ 日ꎮ

２􀆰 ３　 大语言模型辅助的文献筛选与编码过程

通过对上述目标期刊进行检索ꎬ 共获得初始文献 ２５１７ 篇ꎮ 参考 Ｃａｍｐｉｏｎ 和 Ｃａｍｐｉｏｎ(２０２５)采用

大语言模型对文献进行编码和属性分类的操作ꎬ 研究团队将文献信息导入 ＷＰＳ 多维表格ꎬ 实施了两

阶段筛选程序:
首先ꎬ 在 ＡＩ 辅助筛选阶段ꎬ 研究团队在 ＷＰＳ 多维表格中建立新的 ＡＩ 字段ꎬ 并设定了综合提示

词ꎮ 该提示词为 ＡＩ 赋予了“精通 ＡＩ 与 ＨＲＭ 交叉研究的资深学者”的角色ꎬ 要求其依据一套旨在区分

“无关、 实证、 理论、 综述与方法”等文章类型的分类标准ꎬ 自动剔除无关文章ꎮ
具体的判定标准为: 通过阅读文章标题和摘要ꎬ 判断其是否同时满足“研究对象为人力资源管理

环节”和“涉及人工智能相关技术作为研究方法”这两个纳入条件ꎮ 经大语言模型逐条初筛与人工复

核ꎬ 依据此标准共剔除不相关文献 ２３４５ 篇ꎬ 保留 １７２ 篇ꎮ
随后ꎬ 研究团队对这 １７２ 篇文献进行了人工全文评估ꎬ 进一步剔除不符合研究范围的文献ꎬ 保

留了 １２９ 篇有效文献ꎻ 此外ꎬ 为确保文献覆盖的全面性ꎬ 经人工搜索ꎬ 补充了 ４ 篇来自人力资源管

理ꎬ １０ 篇来自应用心理学、 社会学、 经济学领域的文献ꎬ 这些文献也都采用人工智能进行相关研究ꎮ
具体文献检索过程如图 １ 所示ꎮ

图 １　 文献检索过程
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２􀆰 ４　 期刊发表统计情况

从期刊来源看ꎬ 人力资源管理领域将 ＡＩ 作为研究方法的文献分布相对集中ꎮ 发表数量较多的期

刊是 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｍｅｔｈｏｄｓ(２１ 篇)和 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ(１８ 篇)ꎬ 其次是 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ(１１ 篇)、 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ａｎｄ Ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ(９ 篇)、 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ(６ 篇)、
Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ(５ 篇)、 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ(５ 篇)、
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ(５ 篇)ꎬ 其余统计详见知网增强出版附录 ２ꎮ

３􀆰 人力资源管理研究中 ＡＩ 的应用

如图 ２ 所示ꎬ 最终纳入分析的 １４３ 篇文献可被划分为四种类型: 实证文章、 方法文章、 综述文

章与理论文章ꎮ 实证文章基于经验数据ꎬ 采用定性或定量方法进行分析ꎻ 方法文章聚焦于探讨与改

进 ＡＩ 研究方法本身ꎻ 综述文章旨在回顾和梳理已有成果ꎻ 理论文章则侧重于展望 ＡＩ 作为研究方法

在人力资源管理领域的应用前景ꎮ

图 ２　 文章类型统计

在数量最多的实证文章中ꎬ 根据研究目的和数据处理方式的差异ꎬ 本研究将其分为三类:
５
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第一类是量化非结构化数据ꎬ 以实现变量的识别与测量ꎮ 研究者可以从大量的访谈文本、 绩效

评语或社交媒体内容中提取并量化先前难以测量的构念ꎮ 例如ꎬ Ｓｐｅｅｒ 等(２０２４ｂ)利用 ＣｈａｔＧＰＴ￣３􀆰 ５ / ４
对数千条绩效评语进行李克特式评分ꎬ 并与专门微调的有监督 ＮＬＰ 模型比较ꎬ 证实了大语言模型对

于绩效评分的可行性ꎮ
第二类是探索变量间相关性ꎮ 以机器学习为代表的 ＡＩ 技术ꎬ 能够有效识别数据间相关性ꎬ 进行

事件预测ꎮ Ｓｏｍｅｒｓ(２０１８)使用人工神经网络(Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ Ｎｅｕｒａｌ Ｎｅｔｗｏｒｋꎬ ＡＮＮ)识别主管支持、 工作方

法控制与员工幸福感之间的非线性关系ꎬ 发现当主管支持低于某一阈值时ꎬ 即使小幅下降也会导致

工作压力急剧上升ꎬ 而高于该阈值后ꎬ 支持度的增加对幸福感的影响逐渐减弱ꎮ
第三类是归纳文本数据ꎮ 此类研究旨在归纳文本数据ꎬ 其逻辑更贴近传统的定性研究范式ꎮ 在

这类研究中ꎬ ＡＩ 技术主要被用于归纳、 描述和提炼文本内容的核心主题与模式ꎬ 辅助研究者进行解

释和理解ꎬ 但并不必然将文本特征转化为数值变量ꎮ 它与前两种实证路径的区别在于是否对数据进

行了量化处理(Ｃａｍｐｉｏｎ ＆ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ ２０２５)ꎮ
量化非结构化数据与探索变量间相关性构成了从变量到关系的紧密链条ꎬ 前者是手段ꎬ 后者是

目的ꎮ 但机器学习算法由于自身缺乏理论解释能力ꎬ 只能从大数据中迭代构建稳健的预测模型ꎬ 以

此辅助理论建构(刘景江等ꎬ ２０２３)ꎮ 因此ꎬ 相较于前两类研究ꎬ 单纯利用 ＡＩ 技术进行定性归纳与主

题解释的研究较少ꎮ 而大语言模型的兴起逐渐改变了这一局面ꎬ ＡＩ 技术已具备向研究者提供理论见

解的能力ꎬ 从而赋能质性研究ꎮ
如图 ３ 所示ꎬ 从历年发文量来看ꎬ 以“变量识别与测量”和“验证变量间关系”为代表的量化路径

构成了研究的主体ꎬ 且整体数量呈增加趋势ꎻ 而“主题归纳与定性解释”类的研究相对较少ꎮ 此外ꎬ
在实证研究中ꎬ 同时采用上述多种路径的“混合研究”(例如ꎬ 既进行变量识别又进行主题归纳)数量

有限ꎬ 且没有明显上涨趋势ꎮ

图 ３　 人力资源管理领域实证文章研究方式统计
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在此方法论分类的基础上ꎬ 本文进一步依据人力资源管理的不同职能对文献进行了划分ꎬ 具体

涵盖人力资源规划、 招聘与配置、 培训与开发、 绩效管理、 薪酬福利管理、 员工关系管理ꎮ 统计发

现ꎬ 在运用 ＡＩ 作为研究方法的实证文献中ꎬ 研究主题主要集中于招聘与配置(３２ 篇)和员工关系管

理(３２ 篇)这两个领域ꎬ 具体统计见图 ４ 与知网增强出版附录 ３ꎮ

图 ４　 人力资源管理领域实证文章类型统计

３􀆰 １　 ＡＩ 变量识别与测量

如图 ５ 所示ꎬ 基于人工智能技术的变量识别和测量已经应用在人力资源管理的多个职能板块中ꎮ
人工智能技术在变量识别与测量中的应用ꎬ 在于将海量非结构化数据转化为可测量的变量ꎮ 这一转

换过程主要通过自然语言处理、 机器学习等技术实现ꎮ 研究者可以采用监督学习路径ꎬ 即先由人类

专家对一部分样本数据进行编码(例如ꎬ 将文本评语标注为“高绩效”或“低绩效”)ꎬ 再训练机器学习

模型来“学习”专家的评分模式ꎬ 并以此实现对海量数据的自动评分ꎮ
研究者也可以采用无监督学习的方法ꎬ 在没有预先干预和标注数据的情况下ꎬ 自动从数据中挖

掘潜在的主题或模式ꎮ 随后通过构建相关公式将其转化为可测量的变量ꎮ 例如ꎬ Ｃｈｏｕｄｈｕｒｙ 等(２０１９)
采用无监督的潜在狄利克雷分配主题模型(Ｌａｔｅｎｔ Ｄｉｒｉｃｈｌｅｔ Ａｌｌｏｃａｔｉｏｎꎬ ＬＤＡ)ꎬ 从访谈文本中提取出

１００ 个潜在主题ꎬ 并通过计算主题熵( ｔｏｐｉｃ ｅｎｔｒｏｐｙ)衡量每位 ＣＥＯ 在沟通中涉及话题的广度与多样

性ꎬ 从而构建出反映其沟通风格的量化指标ꎮ 无论是哪种路径ꎬ 最终目的都是利用 ＡＩ 技术将原始

的、 非结构化的信息转化为可用于后续统计建模的结构化变量ꎬ 从而拓展组织研究所能测量的构念

范围ꎮ
３􀆰 １􀆰 １　 个体层面变量测量

人工智能驱动的测量方法最常被应用于识别与测量个体层面的构念ꎬ 其分析对象涵盖了外部候
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图 ５　 本文研究总览图

选人、 内部员工及管理者ꎮ 在招聘与配置领域的研究中ꎬ 研究核心在于如何从候选人的数字化行为

痕迹中评估其个体特质ꎮ 例如ꎬ 有研究者从求职者与聊天机器人的对话文本中推断人格特质(Ｆａｎ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎬ 或从视频面试的多模态信息中提取个人特征(Ｈｉｃｋｍａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎬ ２０２４)ꎬ 或从社交媒

体的语言模式中评估自恋与智力水平(Ｈäｒｔｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ 这种思路也被用于员工关系管理领域的

研究ꎬ 以测量个体的特质与行为ꎮ 有学者利用词嵌入技术分析新闻媒体数据以预测领导力感知

(Ｂｈａｔｉａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 或通过结合主题模型、 情感分析及面部编码来识别 ＣＥＯ 的沟通风格

(Ｃｈｏｕｄｈｕｒｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 对于普通员工ꎬ 研究者则关注测量其情绪、 态度与行为ꎬ 例如ꎬ 通过面部

识别捕捉情绪数据(Ｓｈｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎬ 或利用机器学习区分个人互联网使用行为(Ｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎬ
乃至通过分析社交媒体推文来量化人机协作中的员工压力(Ｋｌｏｎｅｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎮ

３􀆰 １􀆰 ２　 组织层面变量测量

除了个体ꎬ ＡＩ 技术也被用于测量更为宏观的组织层面构念ꎮ 在员工关系管理中ꎬ 大语言模型被

用来分析员工评论ꎬ 从而构建新的组织文化距离测量方法(Ｂｒｅｄｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎮ 同样地ꎬ 在绩效管理

领域ꎬ 研究的分析单元也从个体延伸至组织层面ꎬ 用以识别系统性的绩效失败风险ꎮ 例如ꎬ Ｒｅａｄｅｒ
等(２０２４)利用自然语言处理技术对组织文化文本进行主题建模ꎬ 从中提取出与制度失败相关的“压力

目标”特征ꎬ 并结合统计模型揭示了这些组织层面的压力源与企业丑闻之间的关系机制ꎮ 这种组织层

面的分析也见于培训与开发环节ꎬ 例如ꎬ Ｓｅｏ 等(２０２５)利用梯度提升机算法对大规模员工数据进行分

析ꎬ 识别出“创新奖励”“家族型组织文化”是预测组织信任的关键组织层面变量ꎮ Ａｈｎ 等(２０２５)运用

８

珞珈管理评论

２０２６ 年卷第 ３ 辑 (总第 ６６ 辑)



ＬＤＡ 主题模型ꎬ 从员工评论中识别出文化主题ꎬ 并通过构建年度文化主题向量来比较不同组织间的

文化相似性ꎮ
３􀆰 １􀆰 ３　 优化测量流程与拓展数据来源

ＡＩ 的另一个贡献在于创新与优化了传统的心理测量流程ꎮ 在量表编制阶段ꎬ 研究者利用大语言

模型创建题项池ꎬ 以提升效率和覆盖面(Ｈｅｒｎａｎｄｅｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 在量表使用阶段ꎬ 机器学习在识别

“诈答”行为上显示出优于传统方法的准确率(Ｎｉｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５ꎻ Ｓｐｅｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 同时ꎬ 针对传统

量表篇幅过长的问题ꎬ Ｓｐｅｅｒ 等(２０２４ａ)的研究证明了监督学习算法在特征降维上的价值ꎬ 成功将量

表长度缩减了约 ７４％ꎬ 同时保留了其核心信效度ꎮ
在众多非结构化数据源中ꎬ 语音和视频数据作为一种新兴的数据模态备受关注ꎬ 但其应用也带

来了关于技术公平性与构念效度的挑战ꎮ 一方面ꎬ 研究揭示了自动语音识别系统在处理不同群体语

音时存在系统性偏差(Ｈｉｃｋｍａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５ａ)ꎮ 另一方面ꎬ 学者们也深入探讨了这类自动化测量构念

的效度问题ꎮ Ｈｉｃｋｍａｎ 等(２０２５ｂ)的研究发现ꎬ 在自动面试中ꎬ 仅言语行为对测量候选人的认知能力

有效ꎮ 而 Ｓｔｅｖｅｎｏｒ 等(２０２４)则提出了更审慎的观点: 即使 ＡＩ 评分与人类面试官评分高度一致ꎬ 但若

两者都不能有效关联未来的工作绩效ꎬ 那么这种自动化测量的价值就十分有限ꎮ

３􀆰 ２　 ＡＩ 验证变量间关系

在使用 ＡＩ 技术将非结构化数据转化为量化指标后ꎬ 研究者可利用机器学习等方法ꎬ 探索变量之

间的复杂关系ꎬ 并对未来事件做出精准预测ꎮ
３􀆰 ２􀆰 １　 个体层面变量关系验证

在个体变量预测层面ꎬ 离职预测是员工关系管理环节应用最广泛的议题ꎮ 相较于逻辑回归ꎬ 人

工神经网络等模型在预测员工离职方面具有更高的准确率(Ｓｏｍｅｒｓꎬ １９９９)ꎮ 为构建模型ꎬ 研究者使

用了包括个人特征、 工作历史及从文本评论中提取的人格特质在内的多源数据(Ｃｈｏｕｄｈｕｒｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２１ꎻ Ｗｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎬ 并证明了随机森林、 决策树等机器学习算法能有效识别高离职倾向群体

(Ｖｅｇｌｉｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５ꎻ Ｙｕａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ 除了离职ꎬ 研究者也致力于预测员工的其他状态ꎬ 例如ꎬ
运用支持向量机预测职场专业人士的压力水平(Ｐａｂｒｅｊａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ

在人力资源规划和培训与开发领域ꎬ 研究者运用协同过滤算法预测员工未来的职业流向(Ｍｉｎ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎬ 或通过监督学习显著提升职业兴趣量表对个人未来职业选择的预测精度( Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２４)ꎮ 在招聘与配置场景中ꎬ 研究发现基于 ＢＥＲＴ 的大语言模型能自动且准确地为面试回答打分ꎬ
并额外解释入职后的绩效差异(Ｋｏｅｎｉｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎬ 也有研究证明机器学习能在保持同等预测效度

的前提下ꎬ 有效减少所需的心理测量指标数量ꎬ 从而提升筛选效率(Ｌａｎｄｅｒｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 有学者采

用增益模型(ｕｐｌｉｆｔ ｍｏｄｅｌｉｎｇ)方法ꎬ 以识别并评估何种保留策略对特定员工群体最为有效(Ｒｏｍｂａｕｔ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ 在绩效管理的激励议题上ꎬ Ｏｐｉｔｚ 等人(２０２５)利用机器学习算法识别出不同员工对激励

方案的异质性反应ꎬ 并证实了基于此的针对性激励分配能够有效提升员工的整体绩效表现ꎮ
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除了提升预测精度ꎬ 机器学习更重要的价值在于揭示传统线性模型难以捕捉的复杂非线性关系ꎮ
例如ꎬ 在人力资源规划的研究中ꎬ 有学者将 ＡＮＮ 作为结构方程模型的补充ꎬ 分别揭示了工作倦怠与

满意度在不同世代员工中的非线性模式ꎬ 以及人力资源分析能力对组织绩效的复杂影响机制

(Ａｂｕｂａｋａｒꎬ ２０１９ꎻ Ａｒｏｒａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ 在薪酬福利管理领域ꎬ Ｓｃｈｕｌｚ 等人(２０２２)的研究也发现ꎬ 薪

资不平等与员工对管理者的信任之间并非简单的线性关系ꎬ 而是呈现出曲线效应ꎮ 这些研究凸显了

ＡＩ 在深化理论、 发现新模式方面的独特潜力ꎮ
３􀆰 ２􀆰 ２　 管理者与组织层面变量关系验证

在管理者与组织层面ꎬ 研究者开始将机器学习与员工关系管理中的领导力研究相结合(Ｌｅｅ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 或利用非线性模型揭示领导特质与角色占据的复杂关联(Ｄｏｏｒｎｅｎｂａｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 在绩

效管理领域有关“ＣＥＯ 效应”的探讨中ꎬ 有研究证实了 ＣＥＯ 任期等特征对公司财务表现的预测作用

(Ｎｗａｆｏｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎬ 而 Ｓｈｉｍａｏ 等(２０２５)则采用一种创新的方法论ꎬ 通过多种机器学习模型进行样

本外预测ꎬ 发现 ＣＥＯ 信息并未显著提升对公司绩效的预测精度ꎬ 从而促使学界重新审视传统研究所

强调的“ＣＥＯ 效应”的实际预测效力ꎮ 此外ꎬ 预测的范围也扩展到了团队和组织效能ꎬ 例如ꎬ 通过分

析会议中的非语言信号来预测会议生产力(Ｚｅｙｄａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎬ 或分析 ＨＲＭ 实践对公司销售额的影

响(Ｌｅｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ

３􀆰 ３　 ＡＩ 主题归纳与定性解释

除了前述以量化为主要目标的路径外ꎬ 人工智能在 ＨＲＭ 研究中也用作定性研究的辅助工具ꎮ
Ｓａｊｊａｄｉａｎｉ(２０２４)的研究以计算扎根理论为核心ꎬ 首先运用结构主题模型从 Ｒｅｄｄｉｔ 职场对话中归纳出

１８ 种压力主题ꎬ 发现在线社交应对是一个双向、 情绪敏感且受职业背景影响的过程ꎮ Ｓｃｈｍｉｅｄｅｌ 等
(２０１９)采用结构主题模型对 Ｇｌａｓｓｄｏｏｒ 上的员工评论进行挖掘ꎬ 自动识别出员工关注的议题ꎬ 并建立

了文本主题与组织文化感知之间的关系ꎮ
除定性分析外ꎬ Ｓａｌｅｅｍ 等 ( ２０２４) 将 ＡＩ 作为实验干预手段ꎬ 利用 ＡＩ 驱动的增强写作平台

(ＨｉｒｅＮｅｘｔ Ｊｏｂ Ｐｏｓｔｉｎｇ Ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ)对招聘广告进行包容性重写ꎬ 并与原始版本进行对比测试ꎮ 研究发

现ꎬ １８~３５ 岁的加拿大低学历青年对 ＡＩ 修改后的广告表现出显著偏好ꎬ 且这一偏好在女性、 低收入

及残障人士等群体中更为强烈ꎬ 证实了 ＡＩ 写作工具可在不改变职位资格要求的前提下ꎬ 有效提升岗

位吸引力并促进招聘公平ꎮ

３􀆰 ４　 人力资源管理综述、 方法和理论文章中 ＡＩ 的应用

除了实证研究外ꎬ 本文还梳理了相关的综述、 方法及理论文章ꎮ 这些文献主要从方法论构建与

理论反思的角度ꎬ 探讨了 ＡＩ 技术在 ＨＲＭ 研究中的应用规范与发展方向ꎬ 具体展现了如下趋势:
第一ꎬ 研究者开始利用人工智能技术进行“计算文献综述”ꎬ 通过主题建模、 科学计量等方法对

海量文献进行自动化分析ꎬ 以识别特定领域的核心主题与演化路径(Ａｎｔｏｎｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３ꎻ Ｐａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ
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２０２３)ꎮ 另一些基础性的方法文章则聚焦于如何将非结构化的文本转化为可供分析的结构化数据ꎬ 例

如ꎬ 为研究者如何应用主题建模提供了教程与指引(Ｓｃｈｍｉｅｄｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎬ 并系统性地梳理了文本

分析方法的分类与最佳实践(Ｃａｍｐｉｏｎ ＆ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ ２０２５)ꎮ
第二ꎬ 针对机器学习长期存在的“黑箱”问题(Ｗａｎｇꎬ １９９５)ꎬ 新的研究致力于提升模型透明度ꎬ

例如采用 Ｌｏｃａｌ Ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｂｌｅ Ｍｏｄｅｌ￣Ａｇｎｏｓｔｉｃ Ｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎｓ 软件包等事后解释工具来理解模型的预测依据

(Ｃｈｏｗｄｈｕｒｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎬ 或强调提升数据预处理等关键步骤的报告透明度ꎬ 以确立研究的可追溯

性(Ｖａｌｔｏｎｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ 此外ꎬ 也有研究开发了新的分析技术ꎬ 旨在更好地平衡人员选拔中对多

样性与绩效等复杂结果的权衡(Ｓｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ
第三ꎬ 理论与方法文章共同指出ꎬ ＡＩ 正从单纯的数据分析工具ꎬ 演变为能够参与理论生成

(Ｓｈｒｅｓｔｈａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)和知识整合(Ｍａｌｉｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)的协作伙伴(Ｔｈａｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎮ 但与此同时ꎬ
相关文献也保持了审慎的态度: 一方面ꎬ 提出了避免在研究中误用 ＡＩ 的实用指南(Ｌｏｒｅｎｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２４)ꎻ 另一方面ꎬ 则对“算法治理”的客观性声明进行批判(Ｄｉｅｆｅｎｈａｒｄｔꎬ ２０２５)ꎬ 并强调即使在 ＡＩ
时代ꎬ 人类研究者在问题定义与理论阐释等环节的价值仍是不可替代的(Ｂｌｏｃｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ

４􀆰 结论与讨论

４􀆰 １　 ＡＩ 在 ＨＲＭ 研究方法中的应用现状

人工智能的崛起正驱动社会科学研究范式的深刻变革ꎮ 机器学习与自然语言处理等技术的突破ꎬ
成功将文本、 影像及数字痕迹等海量非结构化数据纳入量化分析范畴ꎬ 实现了从微观行为捕捉到宏

观现象追踪的方法论创新ꎬ 提升了研究的广度与客观性ꎮ 人力资源管理作为社会科学的重要领域ꎬ
急需探索人工智能在该领域的应用ꎬ 以推动其研究的深化与发展ꎮ

本文对 １４３ 篇文献进行系统性综述ꎬ 尝试回答“ＡＩ 如何作为研究方法赋能人力资源管理研究”这
一核心议题ꎬ 主要有三个研究发现:

第一ꎬ 在应用路径上ꎬ ＡＩ 技术主要通过三种方式赋能 ＨＲＭ 研究: 一是作为变量识别与测量的

工具ꎬ 突破传统自陈式问卷的局限ꎬ 将非结构化数据转化为数值变量ꎻ 二是作为验证变量关系的手

段ꎬ 探索复杂的非线性关系ꎻ 三是进行主题归纳与定性解释ꎬ 辅助研究者深度解读文本数据ꎮ
第二ꎬ 从应用分布来看ꎬ ＡＩ 作为研究方法的应用在 ＨＲＭ 各模块中的发展尚不均衡ꎮ 招聘与配

置和员工关系管理是当前应用最为集中、 成果最为丰富的两个领域ꎬ 这可能得益于这两个领域积累

了大量易于获取的数字化文本与行为数据(如简历、 员工评论、 社交媒体信息等)ꎮ 相比之下ꎬ ＡＩ 技
术在薪酬福利管理、 培训与开发等领域的应用仍处于初步探索阶段ꎬ 存在较大的研究潜力ꎮ

第三ꎬ 与传统研究范式相比ꎬ ＡＩ 的价值已超越单纯的数据分析工具ꎬ 开始引发研究范式的重构ꎮ
现实中的个体与组织行为往往充满复杂性与非线性ꎬ 这使得传统验证线性中介效应、 调节效应的研

究面临挑战ꎬ 而以机器学习为代表的 ＡＩ 技术擅长捕捉复杂的非线性关系ꎬ 恰好能弥补这一短板ꎮ 未

来的研究重心将不再满足于寻找显著的统计指标ꎬ 而是转向解释 ＡＩ 发现的那些反直觉的、 复杂的
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模式ꎮ
在此背景下ꎬ ＡＩ 虽然能基于概率计算发现“是什么”ꎬ 却难以从社会学层面解释“为什么”ꎮ 人类

研究者的角色将发生转变: 从单纯的“规律发现者”转变为“意义的赋予者”ꎮ 具体而言ꎬ 研究者需要

承担两项新任务: 一是通过定性研究、 实验手段或更严谨的因果推断方式ꎬ 验证 ＡＩ 所发现的模式背

后的理论逻辑ꎬ 剔除虚假相关ꎻ 二是将 ＡＩ 发现的微观、 琐碎的复杂规律ꎬ 抽象为管理者可理解、 可

执行的简明理论ꎮ 这种人机协作将革新理论构建的路径: ＡＩ 发挥假设生成的功能ꎬ 负责从海量数据

中挖掘潜在的新规律ꎻ 而人类研究者则更专注于理论建构与边界界定ꎬ 重点考察情境、 文化与伦理

等 ＡＩ 难以捕捉的复杂条件ꎬ 从而确保数据结果具有真实的管理学意义ꎮ

４􀆰 ２　 ＡＩ 在 ＨＲＭ 研究方法中的应用展望

除人力资源管理领域的相关文献外ꎬ 本文还整合了社会学、 心理学等社会科学领域应用 ＡＩ 技术

的前沿文献ꎬ 以求拓展思路ꎬ 发掘 ＡＩ 应用潜力ꎮ 基于此ꎬ 在展望部分ꎬ 本文提出六个未来的研究

方向ꎮ
第一ꎬ 基于多维非结构化数据挖掘新构念ꎬ 并利用 ＡＩ 追踪动态演变ꎮ 例如ꎬ 自动转录的音频数

据(如语音语调)、 面试小组互动中的交流行为ꎬ 乃至编程任务的代码正确率等(Ｃａｍｐｉｏｎ ＆ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ
２０２３)ꎮ 已有学者发现ꎬ 通过测量音频数据可发现主播方言对销售的倒 Ｕ 形影响(杨强等ꎬ ２０２４)ꎻ
利用机器学习整合多维变量可有效测算“职业可替代风险”这一复杂构念(王林辉等ꎬ ２０２２)ꎻ 在情感

计算方面ꎬ 现有研究不仅追踪了海量推文中的社会情绪演变(龚为纲等ꎬ ２０２３)ꎬ 还证实了混合方法

及专用大模型能显著优化预测精度(范小云等ꎬ ２０２２ꎻ 姜富伟等ꎬ ２０２４)ꎮ 这说明未来可利用 ＡＩ 技术

在时间尺度上对海量数据进行动态分析ꎬ 以刻画员工情绪、 组织变革等现象的动态发展趋势ꎬ 提高

对研究对象整体的刻画能力与效率ꎮ
第二ꎬ 不断延展和挖掘大语言模型在质性研究中的能力ꎬ 让人工智能从“预测”变量关系进阶到

“解释”理论机制ꎬ 从而提升研究的理论贡献ꎮ 以机器学习为代表的 ＡＩ 技术本身并不能提供理论解释

(刘景江等ꎬ ２０２３)ꎬ 但大语言模型的出现正改变这一局面ꎬ 以 ＤｅｅｐＳｅｅｋ￣Ｒ１ 模型为例ꎬ 其具备“思维

链”(Ｃｈａｉｎ￣ｏｆ￣Ｔｈｏｕｇｈｔ)等能力ꎬ 使模型输出过程具有可解释性ꎬ 从而更直接地参与理论形成ꎮ 未来

ＡＩ 在研究中的角色边界ꎬ 将取决于研究者的认识论选择: 是坚持“工具性假设”ꎬ 视 ＡＩ 为单纯处理

数据的程序ꎻ 还是采纳“建构性假设”ꎬ 承认 ＡＩ 具备发现数据背后理论逻辑的能力(Ｐｒａｔｔꎬ ２０２５)ꎮ 这

一认识论层面的抉择ꎬ 将决定 ＡＩ 介入理论构建的深度ꎮ
第三ꎬ 探索大语言模型作为“模拟被试”的实验新范式ꎮ 这与上文讨论的“ＡＩ 辅助质性分析”不

同ꎬ 它将 ＡＩ 作为数据生成的主体ꎮ 研究发现ꎬ 经提示词工程处理的 ＬＬＭ 可以模拟不同的人格特质

(焦丽颖等ꎬ ２０２５)ꎬ 并在一定程度上复现真实社会调查的数据分布(龚为纲和黄思源ꎬ ２０２５)ꎮ 未来

或可利用 ＬＬＭ“数字替身”来事前预演不同管理干预措施的潜在效果ꎮ 但也有研究对经典社会科学实

验进行了复刻ꎬ 发现大语言模型在涉及种族、 性别等敏感话题的实验中复现成功率较低ꎬ 表明该方

法仍存在一定的局限性(Ｃｕｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎮ
第四ꎬ 建立清晰、 统一的 ＡＩ 技术术语规范ꎮ 当前部分研究描述 ＡＩ 方法时存在概念界定不清的
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问题ꎮ 自然语言处理、 机器学习、 文本挖掘等不同分类标准下的术语常被混合使用ꎬ 导致了定义的模

糊性ꎬ 这易引发混淆并阻碍跨学科交流ꎬ 也可能导致研究高估或误解人工智能的实际作用(Ｐａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２３)ꎮ 未来有必要建立清晰、 统一的 ＡＩ 术语规范ꎬ 并详细报告模型构建、 训练与验证的关键细节ꎬ
以增强研究的严谨性、 可比性与可复现性ꎮ

第五ꎬ 利用机器学习进行异质性因果效应评估ꎮ ＨＲＭ 研究目前主要将 ＡＩ 用于变量测量和关系

探索ꎬ 而社会学与经济学已开始将其用于政策评估ꎮ 面对“谁从政策中受益更多”的问题ꎬ 机器学习

能够切分高维异质性变量ꎬ 实现对个体层面政策效应的估计(陶旭辉等ꎬ ２０２３)ꎮ 这一思路可迁移至

ＨＲＭ 领域ꎬ 用于事后评估某项组织内政策对不同群体的个性化影响ꎬ 从而超越传统的“平均效应”
分析ꎮ

第六ꎬ 关注 ＡＩ 介入研究全流程的潜在风险ꎮ 以 ＣｈａｔＧＰＴ、 ＤｅｅｐＳｅｅｋ 等为代表的大语言模型正扮

演“合作研究者”的角色ꎬ 提升研究效率(Ｔｈａｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２５)ꎮ 但其带来的风险不容忽视: (１)研究的

保密性风险ꎮ 如果使用 ＡＩ 转录或分析访谈数据ꎬ 我们是否知道这些数据会被如何使用? (２)结果的

可靠性风险ꎮ 生成式 ＡＩ 是基于概率的建模工具ꎬ 缺乏对学术语境的深层理解ꎬ 可能出现“幻觉”现
象ꎬ 生成看似合理但实则失真的内容ꎮ (３)学术不端风险ꎮ 其内容生成能力也可能被滥用于伪造数

据、 编造文献(Ｇｒｉｍｅｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 如何在善用其优势的同时ꎬ 构建有效规范机制以应对相关风险ꎬ
是未来研究者急需解决的核心议题ꎮ

４􀆰 ３　 研究局限

本研究存在一定局限性: 第一ꎬ 在文献筛选上ꎬ 本研究将搜索范围限定于人力资源管理领域的

国际期刊ꎮ 虽符合文献梳理的研究目标ꎬ 但也排除了其他领域期刊或非期刊文献中的相关研究ꎮ 第

二ꎬ 在实证文章分类标准上ꎬ 本文将 ８４ 篇实证文章划分为三类ꎮ 该框架有助于依照管理学范式理解

ＡＩ 技术的应用路径ꎬ 但这一分类标准并非完全互斥ꎮ 举例来说ꎬ 使用无监督机器学习技术进行主题

归纳与定性解释的研究ꎬ 在分析中也可能报告用于验证的数值指标ꎮ 因此研究者主要依据文章报告

的核心研究目标进行归类ꎬ 具有一定主观性ꎮ 未来研究可探索其他综合性分类框架ꎮ 第三ꎬ 在技术

涵盖范围上ꎬ 本研究纳入了多种 ＡＩ 技术ꎮ 虽然这有助于全面把握 ＡＩ 技术在 ＨＲＭ 领域作为研究方法

的应用现状ꎬ 但也限制了对单一 ＡＩ 技术或特定应用场景的分析深度ꎮ
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[４]赵曙明ꎬ 张敏ꎬ 赵宜萱 􀆰 人力资源管理百年: 演变与发展[Ｊ] . 外国经济与管理ꎬ ２０１９ꎬ ４１ (１２) .
[５]Ａｂｕｂａｋａｒꎬ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 Ｕｓｉｎｇ ｈｙｂｒｉｄ ＳＥＭ￣ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ: Ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｅｘａｍｉｎｅ ｔｈｅ ｎｅｘｕｓ ｂｅｔｗｅｅｎ

ｂｏｒｅｏｕｔꎬ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎꎬ ｃａｒｅｅｒꎬ ｌｉｆｅ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１９ꎬ ４９ (１) .
[６] Ａｈｎꎬ Ｙ.ꎬ Ｇｒｅｖｅꎬ Ｈ􀆰 Ｒ􀆰 Ｃｕｌｔｕｒａｌ ｓｐａｗｎｉｎｇ: Ｆｏｕｎｄｅｒｓ ｂｒｉｎｇｉｎｇ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｕｌｔｕｒｅｓ ｔｏ ｔｈｅｉｒ ｓｔａｒｔｕｐ

[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０２５ꎬ ３６ (１) .
[７]Ａｎｔｏｎｓꎬ Ｄ.ꎬ Ｂｒｅｉｄｂａｃｈꎬ Ｃ􀆰 Ｆ.ꎬ Ｊｏｓｈｉꎬ Ａ􀆰 Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｍｐｕｔａｔｉｏｎａｌ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗｓ: Ｍｅｔｈｏｄꎬ

ａｌｇｏｒｉｔｈｍｓꎬ ａｎｄ ｒｏａｄｍａｐ[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｍｅｔｈｏｄｓꎬ ２０２３ꎬ ２６ (１) .
[８]Ａｒｏｒａꎬ Ｍ.ꎬ Ｍｉｔｔａｌꎬ Ａ􀆰 Ｅｎｈａｎｃｉｎｇ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｔｈｒｏｕｇｈ ＨＲ ａｎａｌｙｔｉｃｓ ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ:

Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｃａｐａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌ ｔｕｒｂｕｌｅｎｃｅ [ Ｊ] . Ｔｈｅ
Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２４ꎬ ３５ (１９) .

[９] Ｂｈａｔｉａꎬ Ｓ.ꎬ Ｏｌｉｖｏｌａꎬ Ｃ􀆰 Ｙ.ꎬ Ｂｈａｔｉａꎬ Ｎ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐｒｅｄｉｃｔｉｎｇ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ ｗｉｔｈ ｌａｒｇｅ￣ｓｃａｌｅ
ｎａｔｕｒａｌ ｌａｎｇｕａｇｅ ｄａｔａ[Ｊ] . Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２２ꎬ ３３ (５) .

[１０]ＢｌｏｃｋꎬＪ.ꎬ Ｋｕｃｋｅｒｔｚꎬ Ａ􀆰 Ｗｈａｔ ｉｓ ｔｈｅ ｆｕｔｕｒｅ ｏｆ ｈｕｍａｎ￣ｇｅｎｅｒａｔｅｄ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗｓ ｉｎ ａｎ ａｇｅ ｏｆ
ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ? [Ｊ] . Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２４ꎬ ７４ (４) .

[１１] Ｂｒｅｄｅꎬ Ｍ.ꎬ Ｇｅｒｓｔｅｌꎬ Ｈ.ꎬ Ｗöｈｒｍａｎｎꎬ Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍｉｎｄ ｔｈｅ ｇａｐ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｎ
ｍｅｒｇｅｒｓ ａｎｄ ａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎｓ—Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ｇｌａｓｓｄｏｏｒ ｒｅｖｉｅｗｓ[Ｊ] . Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０２５ꎬ
１９ (８) .

[１２]Ｃａｍｐｉｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｄ.ꎬ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｅｘｔ ａｎａｌｙｓｉｓ ｉｎ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ:
Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ｉｄｅｎｔｉｆｉｅｄꎬ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｂｅｓｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ [ Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２５ꎬ ３５ (２) .

[１３ ] Ｃａｍｐｉｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ａ.ꎬ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｄ􀆰 Ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｔｏ ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ: Ｃｕｒｒｅｎｔ
ｉｌｌｕｓｔｒａｔｉｏｎｓꎬ ｌｅｓｓｏｎｓ ｌｅａｒｎｅｄꎬ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２３ꎬ ７６ (４) .

[１４]Ｃｈｏｕｄｈｕｒｙꎬ Ｐ.ꎬ Ａｌｌｅｎꎬ Ｒ􀆰 Ｔ.ꎬ Ｅｎｄｒｅｓꎬ Ｍ􀆰 Ｇ􀆰 Ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｆｏｒ ｐａｔｔｅｒｎ ｄｉｓｃｏｖｅｒｙ ｉｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
ｒｅｓｅａｒｃｈ[Ｊ] . Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２１ꎬ ４２ (１) .

[１５] Ｃｈｏｕｄｈｕｒｙꎬ Ｐ.ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｄ.ꎬ Ｃａｒｌｓｏｎꎬ Ｎ􀆰 Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ ｔｏ ｆａｃｉａｌ ａｎｄ ｔｅｘｔ
ａｎａｌｙｓｉｓ: Ｄｉｓｃｏｖｅｒｉｎｇ ＣＥＯ ｏｒａｌ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｓｔｙｌｅｓ[ Ｊ] . Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１９ꎬ ４０
(１１) .

[１６]Ｃｈｏｗｄｈｕｒｙꎬ Ｓ.ꎬ Ｊｏｅｌ￣Ｅｄｇａｒꎬ Ｓ.ꎬ Ｄｅｙꎬ Ｐ􀆰 Ｋ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｍｂｅｄｄｉｎｇ ｔｒａｎｓｐａｒｅｎｃｙ ｉｎ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ
ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｍｏｄｅｌｓ: Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｎ ｐｒｅｄｉｃｔｉｎｇ ａｎｄ ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｔｕｒｎｏｖｅｒ[ Ｊ] .
Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２３ꎬ ３４ (１４) .

[１７]Ｃｕｉꎬ Ｚ.ꎬ Ｌｉꎬ Ｎ.ꎬ Ｚｈｏｕꎬ Ｈ􀆰 Ａ ｌａｒｇｅ￣ｓｃａｌｅ ｒｅｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｏｆ ｓｃｅｎａｒｉｏ￣ｂａｓｅｄ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔｓ ｉｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ
ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｕｓｉｎｇ ｌａｒｇｅ ｌａｎｇｕａｇｅ ｍｏｄｅｌｓ[Ｊ] . Ｎａｔｕｒｅ Ｃｏｍｐｕｔａｔｉｏｎａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０２５ꎬ ５ (８) .

[１８]Ｄｉｅｆｅｎｈａｒｄｔꎬ Ｆ􀆰 Ａｕｔｏｍａｔｉｎｇ ｔｈｅ ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｇａｚｅ: Ｃｒｉｔｉｃａｌ ａｎｄ ｇｅｎｅａｌｏｇｉｃａｌ ｎｏｔｅｓ ｏｎ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｉｎ
ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ[Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２５ꎬ ３６ (１４) .

[１９]Ｄｏｏｒｎｅｎｂａｌꎬ Ｂ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｓｐｉｓａｋꎬ Ｂ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｖａｎ Ｄｅｒ Ｌａｋｅｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 Ｏｐｅｎｉｎｇ ｔｈｅ ｂｌａｃｋ ｂｏｘ: Ｕｎｃｏｖｅｒｉｎｇ ｔｈｅ
ｌｅａｄｅｒ ｔｒａｉｔ ｐａｒａｄｉｇｍ ｔｈｒｏｕｇｈ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ[Ｊ] . Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２２ꎬ ３３ (５) .

[２０]Ｆａｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｓｕｎꎬ Ｔ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｊ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｈｏｗ ｗｅｌｌ ｃａｎ ａｎ ＡＩ ｃｈａｔｂｏｔ ｉｎｆｅｒ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ? Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ
ｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃ ｐｒｏｐｅｒｔｉｅｓ ｏｆ ｍａｃｈｉｎｅ￣ｉｎｆｅｒｒｅｄ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｓｃｏｒｅｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
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２０２３ꎬ １０８ (８) .
[２１] Ｇｒｉｍｅｓꎬ Ｍ.ꎬ Ｖｏｎ Ｋｒｏｇｈꎬ Ｇ.ꎬ Ｆｅｕｅｒｒｉｅｇｅｌꎬ Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆｒｏｍ ｓｃａｒｃｉｔｙ ｔｏ ａｂｕｎｄａｎｃｅ: Ｓｃｈｏｌａｒｓ ａｎｄ

ｓｃｈｏｌａｒｓｈｉｐ ｉｎ ａｎ ａｇｅ ｏｆ ｇｅｎｅｒａｔｉｖｅ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ[ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２３ꎬ
６６ (６) .

[２２]Ｈäｒｔｅｌꎬ Ｔ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｓｃｈｕｌｅｒꎬ Ｂ􀆰 Ａ.ꎬ Ｂａｃｋꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 “ＬｉｎｋｅｄＩｎꎬ ＬｉｎｋｅｄＩｎ ｏｎ ｔｈｅ ｓｃｒｅｅｎꎬ ｗｈｏ ｉｓ ｔｈｅ ｇｒｅａｔｅｓｔ
ａｎｄ ｓｍａｒｔｅｓｔ ｅｖｅｒ ｓｅｅｎ?”: Ａ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｐｐｒｏａｃｈ ｕｓｉｎｇ ｖａｌｉｄ ＬｉｎｋｅｄＩｎ ｃｕｅｓ ｔｏ ｐｒｅｄｉｃｔ ｎａｒｃｉｓｓｉｓｍ
ａｎｄ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２４ꎬ ９７ (４) .

[２３]Ｈｅｒｎａｎｄｅｚꎬ Ｉ.ꎬ Ｎｉｅꎬ Ｗ􀆰 Ｔｈｅ ＡＩ￣ＩＰ: Ｍｉｎｉｍｉｚｉｎｇ ｔｈｅ ｇｕｅｓｓｗｏｒｋ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｓｃａｌｅ ｉｔｅｍ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ
ｔｈｒｏｕｇｈ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２３ꎬ ７６ (４) .

[２４]Ｈｉｃｋｍａｎꎬ Ｌ.ꎬ Ｂｏｓｃｈꎬ Ｎ.ꎬ Ｎｇꎬ Ｖ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｕｔｏｍａｔｅｄ ｖｉｄｅｏ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓ:
Ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙꎬ ｖａｌｉｄｉｔｙꎬ ａｎｄ ｇｅｎｅｒａｌｉｚａｂｉｌｉｔｙ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２２ꎬ
１０７ (８) .

[２５]Ｈｉｃｋｍａｎꎬ Ｌ.ꎬ Ｌａｎｇｅｒꎬ Ｍ.ꎬ Ｓａｅｆꎬ Ｒ􀆰 Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｕｔｏｍａｔｅｄ ｓｐｅｅｃｈ ｒｅｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ｂｉａｓ ｉｎ ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ
ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｃａｓｅ ｏｆ ａｕｔｏｍａｔｉｃａｌｌｙ ｓｃｏｒｅｄ ｊｏｂ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２５ꎬ
１１０ (６) .

[２６]Ｈｉｃｋｍａｎꎬ Ｌ.ꎬ Ｓａｅｆꎬ Ｒ.ꎬ Ｎｇꎬ Ｖ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ ａｎｄ ｅｖａｌｕａｔｉｎｇ ｌａｎｇｕａｇｅ￣ｂａｓｅｄ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ
ａｌｇｏｒｉｔｈｍｓ ｆｏｒ ｉｎｆｅｒｒｉｎｇ ａｐｐｌｉｃａｎｔ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｉｎ ｖｉｄｅｏ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ [ Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２４ꎬ ３４ (２) .

[２７]Ｈｉｃｋｍａｎꎬ Ｌ.ꎬ Ｔａｙꎬ Ｌ.ꎬ Ｗｏｏꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ａｒｅ ａｕｔｏｍａｔｅｄ ｖｉｄｅｏ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ ｓｍａｒｔ ｅｎｏｕｇｈ? Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｍｏｄｅｓꎬ
ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙꎬ ｖａｌｉｄｉｔｙꎬ ａｎｄ ｂｉａｓ ｏｆ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ａｂｉｌｉｔｙ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２５ꎬ １１０ (３) .

[２８]Ｋｌｏｎｅｋꎬ Ｆ.ꎬ Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｄｏｅｓ ＡＩ ａｔ ｗｏｒｋ ｉｎｃｒｅａｓｅ ｓｔｒｅｓｓ? Ｔｅｘｔ ｍｉｎｉｎｇ ｓｏｃｉａｌ ｍｅｄｉａ ａｂｏｕｔ ｈｕｍａｎ￣ＡＩ
ｔｅａｍ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ａｎｄ ＡＩ ｃｏｎｔｒｏｌ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２５.

[ ２９ ] Ｋｏｅｎｉｇꎬ Ｎ.ꎬ Ｔｏｎｉｄａｎｄｅｌꎬ Ｓ.ꎬ Ｔｈｏｍｐｓｏｎꎬ Ｉ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎ ｉｎ
ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｏｆ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ[ Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２３ꎬ ７６
(４) .

[３０]Ｌａｎｄｅｒｓꎬ Ｒ􀆰 Ｎ.ꎬ Ａｕｅｒꎬ Ｅ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｄｕｎｋꎬ Ｌ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｓｉｍｕｌａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔｓ ｏｆ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｔｏ
ｃｏｍｂｉｎｅ ｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ｓｙｓｔｅｍ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ ｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎꎬ ａｄｖｅｒｓｅ ｉｍｐａｃｔꎬ
ａｎｄ ｎｕｍｂｅｒ ｏｆ ｄｒｏｐｐｅｄ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２３ꎬ ７６ (４) .

[３１]Ｌｅｅꎬ Ａ.ꎬ Ｉｎｃｅｏｇｌｕꎬ Ｉ.ꎬ Ｈａｕｓｅｒꎬ Ｏ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｅｔｅｒｍｉｎｉｎｇ ｃａｕｓａｌ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｉｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ｕｓｉｎｇ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ: Ｔｈｅ ｐｏｗｅｒｆｕｌ ｓｙｎｅｒｇｙ ｏｆ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔｓ ａｎｄ ｄａｔａ ｓｃｉｅｎｃｅ [ Ｊ] . Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ
Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２２ꎬ ３３ (５) .

[３２] Ｌｅｅꎬ Ｍ.ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｇ.ꎬ Ｌｉｍꎬ Ｋ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ￣ｂａｓｅｄ ｃａｕｓａｌｉｔｙ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ
ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｏｎ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[Ｊ] . Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ２０２４ꎬ １４ (４) .

[３３]Ｌｉꎬ Ｙ􀆰 Ｎ.ꎬ Ｌａｗꎬ Ｋ􀆰 Ｓ.ꎬ Ｙｕꎬ Ｂ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｉｍｐａｃｔｓ ｏｆ ｈｅｄｏｎｉｃ ａｎｄ ｕｔｉｌｉｔａｒｉａｎ ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｉｎｔｅｒｎｅｔ
ｕｓａｇｅ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ ｏｎ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ａ ｄａｉｌｙ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ
ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２４ꎬ ９７ (３) .

[３４]Ｌｏｒｅｎｚꎬ Ｆ.ꎬ Ｌｏｒｅｎｚｅｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｆｒａｎｃｏꎬ Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｇｅｎｅｒａｔｉｖｅ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ ｉｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
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牛彦淞ꎬ 等

量化 “非结构化”: ＡＩ 赋能人力资源管理研究新范式



ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｇｕｉｄｅ ｏｎ ｍｉｓｔａｋｅｓ ｔｏ ａｖｏｉｄ[Ｊ] . Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２６ꎬ ７６(１) .
[３５]Ｍａｌｉｋꎬ Ｆ􀆰 Ｓ.ꎬ Ｔｅｒｚｉｄｉｓꎬ Ｏ􀆰 Ａ ｈｙｂｒｉｄ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ ｃｒｅａｔｉｎｇ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ￣ａｕｇｍｅｎｔｅｄ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ

ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗｓ[ Ｊ / ＯＬ] . (２０２５￣０４￣２９) . Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０２５. ｈｔｔｐｓ: / / ｄｏｉ. ｏｒｇ /
１０. １００７ / ｓ１１３０１￣０２５￣００５２２￣８.

[３６]Ｍｉｎꎬ Ｈ.ꎬ Ｙａｎｇꎬ Ｂ.ꎬ Ａｌｌｅｎꎬ Ｄ􀆰 Ｇ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｉｓｄｏｍ ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｃｒｏｗｄ: Ｃａｎ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｒ ｓｙｓｔｅｍｓ ｐｒｅｄｉｃｔ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ａｎｄ ｉｔｓ ｄｅｓｔｉｎａｔｉｏｎｓ? [Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２４ꎬ ７７ (２) .

[３７]ＮｉｅꎬＷ.ꎬ Ｈｅｒｎａｎｄｅｚꎬ Ｉ.ꎬ Ｔａｙꎬ Ｌ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｓｐｏｎｓｅ￣ｐａｔｔｅｒｎ￣ｂａｓｅｄ ｆａｋｉｎｇ ｄｅｔｅｃｔｉｏｎ
ｍｅｔｈｏｄｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２５ꎬ １１０ (８) .

[３８]Ｎｗａｆｏｒꎬ Ｃ􀆰 Ｎ.ꎬ Ｎｗａｆｏｒꎬ Ｏ􀆰 Ｚ.ꎬ Ｏｍｅｎｉｈｕꎬ Ｃ􀆰 Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｏ ＣＥＯ ｔｒａｉｔｓ ｍａｔｔｅｒ? Ａ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ
ａｎａｌｙｓｉｓ ａｃｒｏｓｓ ｅｍｅｒｇｉｎｇ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｅｄ ｍａｒｋｅｔｓ[Ｊ] . Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ２０２５ꎬ １５ (７) .

[３９]Ｏｐｉｔｚꎬ Ｓ.ꎬ Ｓｌｉｗｋａꎬ Ｄ.ꎬ Ｖｏｇｅｌｓａｎｇꎬ Ｔ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃ ａｓｓｉｇｎｍｅｎｔ ｏｆ ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ ｓｃｈｅｍｅｓ[ Ｊ] .
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０２５ꎬ ７１ (２) .
注: 因篇幅限制ꎬ 参考文献未全部列出ꎬ 若需更多文献请联系作者ꎮ

Ｑｕａｎｔｉｆｙｉｎｇ ｔｈｅ “Ｕｎｓｔｒｕｃｔｕｒｅｄ”: Ａ Ｎｅｗ Ｐａｒａｄｉｇｍ ｆｏｒ ＡＩ￣Ｅｎａｂｌｅｄ Ｈｕｍａｎ
Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｓｅａｒｃｈ

— Ａ Ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ Ｒｅｖｉｅｗ Ｂａｓｅｄ ｏｎ １４３ Ａｒｔｉｃｌｅｓ
Ｎｉｕ Ｙａｎｓｏｎｇ　 Ｄｕ Ｊｉｎｇ

(Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７２)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ａｎ ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ ｎｕｍｂｅｒ ｏｆ ｓｃｈｏｌａｒｓ ｈａｖｅ ｂｅｇｕｎ ａｐｐｌｙｉｎｇ ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ (ＡＩ) ｔｏ ｈｕｍａｎ
ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ (ＨＲＭ) ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｄｒａｗｉｎｇ ｏｎ ａ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ １４３ ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ
ａｉｍｓ ｔｏ ｍａｐ ｔｈｅ ｃｕｒｒｅｎｔ ｓｔａｔｅ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｉｅｓ ｏｆ ＡＩ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｉｎ ＨＲＭ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｙ􀆰 Ｔｈｅ
ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｒｅｖｅａｌ ｔｈａｔ ＡＩ￣ｄｒｉｖｅｎ ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ ｐｒｉｍａｒｉｌｙ ｃｏｎｃｅｎｔｒａｔｅ ｉｎ ｔｈｒｅｅ ａｒｅａｓ: ｖａｒｉａｂｌｅ
ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔꎬ ｔｅｓｔｉｎｇ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｖａｒｉａｂｌｅｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅｍａｔｉｃ ｉｎｄｕｃｔｉｏｎ ａｎｄ
ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｔｉｏｎ􀆰 Ｔｈｅｓｅ ｔｈｒｅｅ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｌｙ ｈｉｇｈｌｉｇｈｔ ＡＩ􀆳ｓ ｃｏｒｅ ａｄｖａｎｔａｇｅ ｏｖｅｒ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ｍｅｔｈｏｄｓ—ｎａｍｅｌｙꎬ ｉｔｓ ｃａｐａｃｉｔｙ ｔｏ ｑｕａｎｔｉｆｙ ａｎｄ ａｎａｌｙｚｅ ｕｎｓｔｒｕｃｔｕｒｅｄ ｄａｔａ􀆰 Ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｓ ｐｒｅｄｏｍｉｎａｎｔｌｙ
ｆｏｃｕｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｆｕｎｃｔｉｏｎａｌ ｄｏｍａｉｎｓ ｏｆ ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ ａｎｄ ｓｔａｆｆｉｎｇ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ
ｗｉｔｈ ｍａｃｈｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｎｄ ｎａｔｕｒａｌ ｌａｎｇｕａｇｅ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｃｏｎｓｔｉｔｕｔｉｎｇ ｔｈｅ ｄｏｍｉｎａｎｔ ｔｅｃｈｎｉｃａｌ ｐａｔｈｗａｙｓ􀆰 Ｆｕｔｕｒｅ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ｓｈｏｕｌｄ ｐｒｉｏｒｉｔｉｚｅ ｅｎｈａｎｃｉｎｇ ｔｈｅ ｔｒａｎｓｐａｒｅｎｃｙ ａｎｄ ｒｅｐｏｒｔｉｎｇ ｒｉｇｏｒ ｏｆ ＡＩ ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｅｓꎬ ｄｅｅｐｅｎｉｎｇ
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