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基于人工智能的人才甄选的底层逻辑

和伦理困境

□ 张光磊

　　摘　要：笔者结合自己的观察和思考对贺伟、李亚莉、汪默 （２０２４）梳理的 ＡＩ

人才甄选主题进行了拓展，即：①采用人工智能进行人才甄选是技术驱动下，企业

自身和外界竞争合力对人力资源管理常规职能的颠覆；②企业在采用人工智能技术

对人才甄选创新时，应该考虑人的伦理因素。

关键词：人工智能；人才甄选；技术应用；伦理

关注人工智能 （ＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ，ＡＩ）技术对组织和个人影响的学术研究正

在不断增加，贺伟等 （２０２４）对ＡＩ人才甄选这一主题文章进行了梳理，从组织视角

回答了技术的有效性问题，从应聘者视角基于理论揭示了可能的结果。在广大学者

持续探寻人类与ＡＩ交织的未来时，这篇文章提供了一个较好的框架，助力进一步认

识基于人工智能的人才甄选这一新范式。最后，文章以前瞻性的目光对 ＡＩ人才甄选

的未来研究方向进行展望。

诚然，目前有关ＡＩ的讨论仍然处于蓬勃发展的态势，学者们对相关问题不断细

化并创造出新的概念，但对于ＡＩ与人力资源管理的讨论却体现了相对保守和谨慎的

前景 （Ｃｈｅｎｇ＆Ｈａｃｋｅｔｔ，２０２１）。基于人工智能的人才甄选本身是对常规人力资源职

能 （即招聘、选拔）的颠覆，这类讨论逐渐成为战略性人力资源管理的关键话题

（Ｒｒｉｋｓｈａｔｅｔａｌ，２０２３）。

为加深对ＡＩ人才甄选这一主题的理解并拓展相关讨论，一方面，需要厘清这一

现象的本质，剖析在人才甄选应用人工智能的底层逻辑；另一方面，需要聚焦该现

象的伦理情境，促进更多理论指导实践的研究，以规范 ＡＩ人才甄选的发展。基于

此，本文将从以下两个方面重点展开叙述：①剖析ＡＩ人才甄选的底层逻辑；②基于

ＡＩ人才甄选实践本质探讨其伦理困境。
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一、ＡＩ人才甄选的底层逻辑

基于人工智能的人才甄选既是技术进步导

致的人力资源管理形式被动转变，也是企业和

组织顺应市场变革和内生需求做出的主动尝试。

学者们为了探讨一项新技术被成功采用的过程，

开拓出技术—组织—环境 （ＴＯＥ）框架和技

术—组织—人 （ＴＯＰ）框架 （Ｓｔｅｖｅｎｓ，１９８９；

Ｔｏｒｎａｔｚｋｙ＆Ｆｌｅｉｓｃｈｅｒ，１９９０），并试图结合这些

框架和创新扩散等理论对ＡＩ技术的应用得出更

多见解 （Ｌｉｅｔａｌ，２０１９；Ｎａｍｅｔａｌ，２０１９）。

然而，基于人工智能的人才甄选仍处于技术创

新的采用和扩散阶段，尚未走向同化和拓展，

对这一复杂过程的探索仍然需要一个能囊括其

发展过程的框架 （Ｖｅｒｍａｅｔａｌ，２０２３）。基于

此，结合环境 （Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ，Ｅ）、技术 （Ｔｅｃｈ

ｎｏｌｏｇｙ，Ｔ）和组织 （Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，Ｏ）维度对

人才甄选应用ＡＩ的底层逻辑进行剖析，有助于

明确其技术应用的原因 （见图１）。

图１　采用ＡＩ人才甄选的底层逻辑

（一）Ｅ—市场环境的技术偏好驱动

在企业管理中，工业 ４０带来的数字化转

型使商业模式发生了根本性重构和再生 （Ｖｕｋ

ｓａｎｏｖｉ？ｅｔａｌ，２０２０）。近半个世纪技术更迭的

厚积薄发才让数字化技术无孔不入，在普适计

算和万物互联时代由技术带来的改变都极具颠

覆性 （Ｃａｓｃｉｏ＆Ｍｏｎｔｅａｌｅｇｒｅ，２０１６）。这一情境

下技术成为企业竞争优势的来源，数字化赋能

的知识网络和社会网络相互交错，新一轮全球

分工给予具备技术优势的企业更多生长机会和

空间 （Ｏｐｒｅｓｎｉｋ＆Ｔａｉｓｃｈ，２０１５）。

正如Ｍｕｒｒａｙ（２０１５）所说： “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。”一方面，商业界的优胜劣汰主流模式让传

统企业不得不掀起由上至下的自我革命，改变

自身管理、组织和生产实践，将数字化技术内

化整合到各项企业活动中 （Ｓｅｓｔｉｎｏｅｔａｌ，

２０２０）。与此同时，也有一部分嗅觉灵敏的创业

者试图通过技术优势吸引投资者来完成产品落
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地，实现ＡＩ赛道的弯道超车。

综上所述，目前的市场鼓励和推动着企业

主体做出更多有关 ＡＩ技术的新场景应用和尝

试。以ＨｉｒｅＶｕｅ为代表的多个企业主体，正是

通过算法大模型在人才甄选的垂直应用，成为

了该场景首批 “吃螃蟹”的人。

（二）Ｔ—人工智能的效能优势驱动

就人才甄选而言，ＡＩ的应用已在实践上有

了一定的基础。随着终端计算和个人电脑的大

量使用，人力资源从业者也开始使用多媒体工

具完成工作，并逐渐演变出如应聘者跟踪系统

等其他具备更多功能的计算机系统 （ＶａｎＥｓｃｈ

ｅｔａｌ，２０１９）。在工业 ４０所处的万物互联时

代，人力资源管理过程得以记录生成传统和非

结构化数据，这类大数据在深度学习的功能逐

渐稳健后发挥作用，构成了ＡＩ面试和招聘的技

术基础。ＡＩ也在此过程从描述和诊断功能快速

发展为能嵌入不同组织规范具备预测性的工具

（Ｕｐａｄｈｙａｙ＆ Ｋｈａｎｄｅｗａｌ，２０１８；Ｋｗａｎｅｔａｌ，

２０１９）。

然而，人力主导的传统人才甄选对任何一

家大型企业而言都是一笔必须投资的巨大开销，

“招聘上的人力和时间成本消耗如何换来有效成

果？”这一问题成为实业家和学者关注的热门问

题 （Ｂａｒｂｅｒｅｔａｌ，１９９４）。考虑到招聘途径和

过程，ＡＩ的应用无疑与传统人力招聘形成互补

（Ｔａｎｇｅｔａｌ，２０２２），并超出了人力使用计算机

应用程序的既定好处。一方面，因为 ＡＩ不同于

传统的计算机应用程序，能够通过高速计算、

大数据和高级算法以系统有序的方式自行处理

给定的任务，尤其在常规、非常规决策和解决

问题过程中都有着更出色的效率和表现 （Ｃｈｅｎｇ

＆Ｈａｃｋｅｔｔ，２０２１）。此外，相关技术证据表明，

ＡＩ在做出招聘决策时与人类专家表现相似

（Ｈｏｏｐｅｒｅｔａｌ，１９９８），且在应聘者的沟通技

巧、性格评估的有效性等同于人类水平 （Ｓｕｅｎ

ｅｔａｌ，２０２０）。

这些证据都与贺伟等 （２０２４）所列举的那

样，ＡＩ人才甄选显著降低了招聘所需要的人工

和时间成本。尽管 ＡＩ人才甄选是 ＡＩ技术应用

一大尝试，但技术应用下的显著效率提升和成

本削减，持续驱动和巩固着ＡＩ技术在这一场景

的深入应用。

（三）Ｏ—人才甄选的客观性需求驱动

由人力主导的传统人才甄选有着难以避免

的主观性，即使企业大量投资于招聘体系优化

和招聘人员培训上，也只能尽可能削弱主观带

来的影响，这表明人才甄选的最终结果依然是

主观上的契合 （Ｐｉａｓｅｎｔｉｎ＆ Ｃｈａｐｍａｎ，２００６；

Ｎｅｗｔｏｎ＆Ｊｉｍｍｉｅｓｏｎ，２００９）。然而，ＡＩ的底层

逻辑来源于相关代码准则，只要将ＡＩ需要处理

和决策的特征替换成可解释度高的逻辑 （Ｓｏｖｒａ

ｎｏ＆Ｖｉｔａｌｉ，２０２３），就能保证在更快更高效率

的同时，尽量避免人为偏见 （Ｍｉｌｌｅｒｅｔａｌ，

２０１８）。也正如贺伟等 （２０２４）在文中所总结

的那样，ＡＩ人才甄选在应聘者人格和胜任力的

预测上都能够优秀胜任这项工作，高准确性也

是人力资源从业者越来越多地主动采用ＡＩ人才

招聘的原因之一。

但不可忽略的是，学者们也发现了有关 ＡＩ

作为招聘工具有效性不一致的证据。Ｌａｍｂｒｅｃｈｔ

和Ｔｕｃｋｅｒ（２０１９）发现ＡＩ无法解决训练数据带

来的偏见问题，会复制招聘中的偏见并歧视少

数种族。Ｋｃｈｌｉｎｇ等 （２０２１）则找到了更多歧
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视性ＡＩ的经验证据，发现 ＡＩ在道德招聘上的

技术无效性。这些证据的不一致揭示了对 ＡＩ人

才甄选的验证不足，也进一步呼应了贺伟

（２０２４）在未来研究方向的观点，ＡＩ人才甄选

需要更多更深层次的讨论和跨学科合作。

二、ＡＩ人才甄选的伦理困境

学者们针对人工智能广泛应用的现象众说

纷纭，针对其应用前景的观点主要呈现出两极

分化的态势 （Ｂｏｅｈｍｅｒ＆Ｓｃｈｉｎｎｅｎｂｕｒｇ，２０２３）。

结合前文对人才甄选应用 ＡＩ底层逻辑的剖析，

企业聚焦这一新的人才甄选模式是发展所需，

也将为这一模式的深入应用做出更多的尝试和

努力。而创新阻力理论的内容指出企业创新的

最大阻力和主体都是人 （Ｐｅｒｓｏｎ），学者们也越

来越认可 “人”这一维度是技术被成功采用的

重要因素 （Ｐｒｉｋｓｈａｔｅｔａｌ，２０２３；Ｇｕｐｔａｅｔａｌ，

２０２０）。而在ＡＩ诞生的几十年后，２００４年举办

的国际首届机器人伦理研讨会才正式提出 “机

器人伦理学”（ＲｏｂｏｔＥｔｈｉｃｓ），２０１９年才提出了

第一个政府间 ＡＩ标准———经合组织 （ＯＥＣＤ）

的 “人工智能标准” （ＯＥＣＤＡＩＰｒｉｎｃｉｐｌｅｓ）

（ＯＥＣＤ，２０１９）。诚然，有关 ＡＩ应用过程的伦

理考察存在着理论和实践的脱节。基于此，接

下来对ＡＩ人才甄选伦理情境的考察，既是补充

“Ｐ”（Ｐｅｒｓｏｎ）这一维度以建立对 ＡＩ人才甄选

的完整考察框架 （Ｖｅｒｍａｅｔａｌ，２０２３），也是

为了推动更多以指导实践为导向的 ＡＩ伦理

研究。

不同于传统伦理研究探讨人与人之间的关

系，ＡＩ伦理涉及着更加复杂的问题。不仅包括

技术本身带来的伦理问题，还包括技术与法律、

社会、人文等的相互作用。众多学者从 ＡＩ的主

体 （Ｓｕｂｊｅｃｔ）、行为 （Ｂｅｈａｖｉｏｒ）、人形 （Ｐｅｒ

ｓｏｎ）形态讨论了其伦理问题 （Ｗａｌｌａｃｈ，２０１０；

Ｍａｔｅｅｎ，２０１８；Ｈｏｗａｒｄ＆ Ｂｏｒｅｎｓｔｅｉｎ，２０１８），

这些伦理问题又具体在数据、算法和人机关系

上得以呈现。接下来，将结合上述层面具体探

讨ＡＩ人才甄选场景的伦理问题。

（一）Ｐ—ＡＩ人才甄选的技术伦理困境

ＡＩ人才甄选的技术伦理困境主要分为数据

层和算法层 （见图２）。

图２　Ｐ—ＡＩ人才甄选的技术伦理困境
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１ＡＩ—数据伦理

ＡＩ人才甄选是算法大模型在人才甄选的垂

直应用，而大模型训练的数据来源于现实世界。

虽然大数据能够帮助企业快速捕获和分析想要

的数据信息，但是记录数据本身可能是损害个

人隐私的行为 （Ｈｅｒｓｃｈｅｌ＆Ｍｉｏｒｉ，２０１７）。此

外，鉴于大数据的获取需基于已有的企业组织，

若样本本身存在性别、种族等少数群体特征，

其训练出的 ＡＩ模型仍然是有偏的 （Ｈａｒｇｉｔｔａｉ，

２０２０）。也就是说，ＡＩ人才甄选所使用的大模

型可能因为数据的不公平特征，在实际应用过

程中再现不公平的决策。

２ＡＩ—算法伦理

同时，ＡＩ对人才的甄选评估标准来源于程

序员写入的算法代码。一方面，已有学者发现

电脑工程师在编写代码时会带有自己的偏好和

特征，能够直接影响 ＡＩ运行的结果 （Ｐａｒｅｎｔ－

Ｒｏｃｈｅｌｅａｕ＆Ｐａｒｋｅｒ，２０２２）。另一方面，根据算

法还原论，ＡＩ人才甄选在运算时不可避免地要

通过删减或转化输入信息以得出简化后的结果，

即使考虑结果的有效性，有学者仍然发现 ＡＩ人

才甄选的运算方式导致了较低的感知公平度

（Ｎｅｗｍａｎｅｔａｌ，２０２０）。这些困境为人工智能

的技术专家带来挑战，他们需要更精准地理解

企业需求，并试图破除在大模型深度学习过程

带来的决策 “黑箱”问题，因为 ＡＩ运算的原

理、逻辑、过程不透明会降低被决策个体的 ＡＩ

接受意愿。

（二）Ｐ—ＡＩ人才甄选的人机伦理困境

ＡＩ人才甄选的人机伦理困境主要涉及与人

力资源从业者和应聘者的人际关系 （见图３）。

图３　Ｐ—ＡＩ人才甄选的人机伦理困境

１ＡＩ—人力资源从业者

ＡＩ人才甄选是对常规人力资源管理职能的

颠覆，然而传统人力资源从业者的职能包括选、

育、用、留等环节。ＡＩ人才甄选的目的是实现

“选”的自动化以而减少从业者的职能负担，但

在目前的大多数应用场景仍然需要人力资源从

业者对最后的结果进行把关。根据 ＨｉｒｅＶｕｅ的

报告，尽管ＡＩ面试评估部分为联合利华过滤了

８０％的应聘者，但最终仍然由联合利华人工评

估确定招聘对象。这一过程涉及ＡＩ与从业者的
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工作共享，但这一职责的边界是模糊的，员工

可能会遇到辨别自身与ＡＩ责任界限的困难，进

而经历角色模糊性的增加 （Ｔａｎｇｅｔａｌ，２０２２）。

同时，由于人才甄选的重要性已经由战术性人力

资源活动上升到战略性优先事项 （ＶａｎＥｓｃｈ＆

Ｂｌａｃｋ，２０１９），“选”这一环节的从业者需求是

人力资源部门需考虑的优先选项。尽管目前尚

未明确ＡＩ人才甄选是否会完全替代人力资源从

业者，但能够预测ＡＩ人才甄选一定会削减企业

在选人环节的用人需求。而在红杉中国

（２０２３）① 引用的调研数据中，针对 ＨＲ群体的

调查中约２３％的人认为ＡＩ将在招聘过程中取代

他们并为此感到担忧。无论如何，ＡＩ人才甄选

都将为人力资源从业者带来就业上的挑战，未

来也可以拓展更多ＡＩ对人力资源从业者赋能的

话题，探索 ＨＲ与算法相互反馈的人才甄选有

效性与公平性。

２ＡＩ—应聘者

对于应聘者而言，ＡＩ替代人类对自己的面

试结果进行决策是一种客观权力的体现。而算

法还原论的观点表明，人类个体的普遍意识倾

向于认为，ＡＩ在做出明智决策的方面不如人类

（Ｎｅｗｍａｎｅｔａｌ，２０２０）。尽管一些研究表明 ＡＩ

在胜任力和行为特质等方面的预测和人类同样

可靠且准确 （Ｋｏｅｎｉｇｅｔａｌ，２０２３），但应聘者

倾向于认为ＡＩ在做出人事决策时比人类做出人

事决策时更不公平，因为他们认为ＡＩ决策过程

难以考虑候选人的素质因素或独特的社会背景

（Ｋａｉｂｅｌｅｔａｌ，２０１９；Ｂｕｒｔｏｎｅｔａｌ，２０２０；Ｊｕｓ

ｓｕｐｏｗｅｔａｌ，２０２０），且 ＡＩ在人才甄选过程进

行分析决策的逻辑是将所获取的所有应聘者人

信息数据进行简化运算，应聘者也会因为这种

决策方式而不信任ＡＩ对 ＡＩ产生厌恶 （Ｎｅｗｍａｎ

ｅｔａｌ，２０２０）。这些论据都为贺伟等 （２０２４）

所总结的应聘者反应提供了额外支持。尽管从

应聘者角度出发，ＡＩ人才甄选能避免人类面试

官的主观偏见，但心理学研究揭示了应聘者对

ＡＩ人才甄选缺乏信任是这一技术得以充分利用

的主要障碍 （Ｇｉｌｌａｔｈｅｔａｌ，２０２１）。未来需要

通过伦理框架更多解决应聘者对 ＡＩ的信任

问题。

接受编辑：主编团队

收稿日期：２０２４年７月２５日

接受日期：２０２４年９月６日

作者简介

张光磊，武汉理工大学管理学院教授，武

汉理工大学深圳研究院教授，湖北省人力资源

学会副会长。研究成果发表于 ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎ

ａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ、ＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＳｙｓｔｅｍｓＲｅｓｅａｒｃｈ、

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈ和 ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ等国内外核心期刊，目前主要研究

领域为数字化人工实践、工作再设计、人力资

源管理等。

参考文献

［１］Ｂａｒｂｅｒ，ＡＥ，Ｈｏｌｌｅｎｂｅｃｋ，ＪＲ，Ｔｏｗｅｒ，Ｓ

Ｌ，＆Ｐｈｉｌｌｉｐｓ，ＪＭ１９９４Ｔｈｅｅｆｆｅｃｔｓｏｆｉｎｔｅｒｖｉｅｗｆｏｃｕｓ

ｏｎｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ：ＡｆｉｅｌｄｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆ

① 红杉汇：《ＨＲ如何看待 ＡＩ应用对招聘与应聘的重塑？》，３６氪，ｈｔｔｐｓ：／／ｗｗｗ３６ｋｒｃｏｍ／ｐ／２４６７８３５２９４３２４６０９，２０２３年１０月
１０日。



　 管理学季刊

２０２４年第３期

—２５　　　—

ＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７９（６）：８８６－８９６

［２］Ｂｏｅｈｍｅｒ，Ｎ，＆Ｓｃｈｉｎｎｅｎｂｕｒｇ，Ｈ２０２３Ｃｒｉｔｉ

ｃａｌｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎｏｆＡＩ－ｄｒｉｖｅｎＨＲＭｔｏｂｕｉｌｄｕｐｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓＥｍｐｌｏｙｅｅＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＴｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌ，

４５（５）：１０５７－１０８２

［３］Ｂｕｒｔｏｎ，ＪＷ，Ｓｔｅｉｎ，ＭＫ，＆Ｊｅｎｓｅｎ，Ｔ

Ｂ２０２０Ａｓｙｓｔｅｍａｔｉｃｒｅｖｉｅｗｏｆａｌｇｏｒｉｔｈｍａｖｅｒｓｉｏｎｉｎａｕｇ

ｍｅｎｔｅｄｄｅｃｉｓｉｏｎｍａｋｉｎｇＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｅｈａｖｉｏｒａｌＤｅｃｉｓｉｏｎＭａｋ

ｉｎｇ，３３（２）：２２０－２３９

［４］Ｃａｓｃｉｏ，ＷＦ，＆ Ｍｏｎｔｅａｌｅｇｒｅ，Ｒ２０１６Ｈｏｗ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｉｓｃｈａｎｇｉｎｇｗｏｒｋａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｎｎｕａｌＲｅ

ｖｉｅｗｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖ

ｉｏｒ，３（１）：３４９－３７５

［５］Ｃｈｅｎｇ，ＭＭ，＆Ｈａｃｋｅｔｔ，ＲＤ２０２１Ａｃｒｉｔｉ

ｃａｌｒｅｖｉｅｗｏｆａｌｇｏｒｉｔｈｍｓｉｎＨＲＭ：Ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ，ｔｈｅｏｒｙ，ａｎｄ

ｐｒａｃｔｉｃｅＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３１（１）：

１００６９８

［６］Ｇｉｌｌａｔｈ，Ｏ，Ａｉ，Ｔ，Ｂｒａｎｉｃｋｙ，ＭＳ，Ｋｅｓｈ

ｍｉｒｉ，Ｓ，Ｄａｖｉｓｏｎ，ＲＢ，＆ Ｓｐａｕｌｄｉｎｇ，Ｒ２０２１Ａｔ

ｔａｃｈｍｅｎｔａｎｄｔｒｕｓｔｉｎａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅＣｏｍｐｕｔｅｒｓｉｎＨｕ

ｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１１５：１０６６０７

［７］Ｇｕｐｔａ，Ｓ，Ｍｅｉｓｓｏｎｉｅｒ，Ｒ，Ｄｒａｖｅ，ＶＡ，＆

Ｒｏｕｂａｕｄ，Ｄ２０２０ＥｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆＣｌｏｕｄＥＲＰｏｎ

ｓｕｓｔａｉｎａｂｌｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：ＡｄｙｎａｍｉｃｃａｐａｂｉｌｉｔｙｖｉｅｗＩｎｔｅｒ

ｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，５１：１０２０２８

［８］Ｈａｒｇｉｔｔａｉ，Ｅ，Ｇｒｕｂｅｒ，Ｊ，Ｄｊｕｋａｒｉｃ，Ｔ，Ｆｕｃｈｓ，

Ｊ，＆ Ｂｒｏｍｂａｃｈ，Ｌ２０２０Ｂｌａｃｋｂｏｘｍｅａｓｕｒｅｓ？Ｈｏｗ ｔｏ

ｓｔｕｄｙｐｅｏｐｌｅ’ｓａｌｇｏｒｉｔｈｍｓｋｉｌｌｓＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ，Ｃｏｍｍｕｎｉｃａ

ｔｉｏｎ＆Ｓｏｃｉｅｔｙ，２３（５）：７６４－７７５

［９］Ｈｅｒｓｃｈｅｌ，Ｒ，＆Ｍｉｏｒｉ，ＶＭ２０１７Ｅｔｈｉｃｓ＆

ｂｉｇｄａｔａＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙｉｎＳｏｃｉｅｔｙ，４９：３１－３６

［１０］Ｈｏｏｐｅｒ，ＲＳ，Ｇａｌｖｉｎ，ＴＰ，Ｋｉｌｍｅｒ，Ｒ

Ａ，＆Ｌｉｅｂｏｗｉｔｚ，Ｊ１９９８Ｕｓｅｏｆａｎｅｘｐｅｒｔｓｙｓｔｅｍｉｎａｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓＥｘｐｅｒｔＳｙｓｔｅｍｓｗｉｔｈＡｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ，

１４（４），４２５－４３２

［１１］Ｈｏｗａｒｄ，Ａ，＆Ｂｏｒｅｎｓｔｅｉｎ，Ｊ２０１８Ｔｈｅｕｇｌｙ

ｔｒｕｔｈａｂｏｕｔｏｕｒｓｅｌｖｅｓａｎｄｏｕｒｒｏｂｏｔｃｒｅａｔｉｏｎｓ：Ｔｈｅｐｒｏｂｌｅｍ

ｏｆｂｉａｓａｎｄｓｏｃｉａｌｉｎｅｑｕｉｔｙＳｃｉｅｎｃｅａｎｄＥｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇＥｔｈｉｃｓ，

２４（５）：１５２１－１５３６

［１２］Ｊｕｓｓｕｐｏｗ，Ｅ，Ｂｅｎｂａｓａｔ，Ｉ，＆Ｈｅｉｎｚｌ，Ａ

２０２０ＷｈｙＡｒｅＷｅＡｖｅｒｓｅＴｏｗａｒｄｓＡｌｇｏｒｉｔｈｍｓ？ＡＣｏｍｐｒｅ

ｈｅｎｓｉｖｅＬｉｔｅｒａｔｕｒｅＲｅｖｉｅｗｏｎＡｌｇｏｒｉｔｈｍＡｖｅｒｓｉｏｎＩｎＰｒｏ

ｃｅｅｄｉｎｇｓｏｆｔｈｅ２８ｔｈＥｕｒｏｐｅａｎＣｏｎｆｅｒｅｎｃｅｏｎＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＳｙｓ

ｔｅｍｓ（ＥＣＩＳ），ＡｎＯｎｌｉｎｅＡＩＳＣｏｎｆｅｒｅｎｃｅ，ｈｔｔｐｓ：／／

ａｉｓｅｌａｉｓｎｅｔｏｒｇ／ｅｃｉｓ２０２０＿ｒｐ／１６８，Ｊｕｎｅ１５－１７

［１３］Ｋａｉｂｅｌ，Ｃ，Ｋｏｃｈ－Ｂａｙｒａｍ，Ｉ，Ｂｉｅｍａｎｎ，

Ｔ，＆Ｍüｈｌｅｎｂｏｃｋ，Ｍ２０１９Ａｐｐｌｉｃａｎｔｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓｏｆｈｉｒ

ｉｎｇａｌｇｏｒｉｔｈｍｓ－ｕｎｉｑｕｅｎｅｓｓａｎｄｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓａｓ

ｍｏｄｅｒａｔｏｒｓＩｎ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓ

（Ｖｏｌ２０１９，Ｎｏ１，ｐ１８１７２） ＢｒｉａｒｃｌｉｆｆＭａｎｏｒ，ＮＹ

１０５１０：ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ

［１４］Ｋｃｈｌｉｎｇ，Ａ，Ｒｉａｚｙ，Ｓ，Ｗｅｈｎｅｒ，ＭＣ，

＆Ｓｉｍｂｅｃｋ，Ｋ２０２１Ｈｉｇｈｌｙａｃｃｕｒａｔｅ，ｂｕｔｓｔｉｌｌｄｉｓｃｒｉｍｉｎａ

ｔｏｒｙ：Ａｆａｉｒｎｅｓｓｅｖａｌｕａｔｉｏｎｏｆａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃｖｉｄｅｏａｎａｌｙｓｉｓｉｎ

ｔｈｅｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔｃｏｎｔｅｘｔＢｕｓｉｎｅｓｓ＆ＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＳｙｓｔｅｍｓＥｎ

ｇｉｎｅｅｒｉｎｇ，６３：３９－５４

［１５］Ｋｏｅｎｉｇ，Ｎ，Ｔｏｎｉｄａｎｄｅｌ，Ｓ，Ｔｈｏｍｐｓｏｎ，Ｉ，

Ａｌｂｒｉｔｔｏｎ，Ｂ，Ｋｏｏｈｉｆａｒ，Ｆ，Ｙａｎｋｏｖ，Ｇ，＆Ｎｅｗ

ｔｏｎ，Ｃ２０２３Ｉｍｐｒｏｖｉｎｇｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔａｎｄｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎｉｎｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈｔｈｅａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｏｆｍａｃｈｉｎｅｌｅａｒｎ

ｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７６（４）：１０６１－１１２３

［１６］Ｋｗａｎ，ＦＰ，Ｈｅｒｍａｗａｎ，ＬＲ，＆Ｈａｆｉｚｈｉ，

Ｎ２０１９Ｅ－ｈｒｍ：ＰａｉｎｏｒｇａｉｎｆｏｒｈｒｍｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓＪｕｒｎａｌ

ＴＡＭ，１０（１）：２２－３２

［１７］Ｌａｍｂｒｅｃｈｔ，Ａ，＆Ｔｕｃｋｅｒ，Ｃ２０１９Ａｌｇｏｒｉｔｈ

ｍｉｃｂｉａｓ？Ａｎｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｙｏｆａｐｐａｒｅｎｔｇｅｎｄｅｒ－ｂａｓｅｄｄｉｓ

ｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎｉｎｔｈｅｄｉｓｐｌａｙｏｆＳＴＥＭｃａｒｅｅｒａｄｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｓｃｉｅｎｃｅ，６５（７）：２９６６－２９８１



基于人工智能的人才甄选的底层逻辑和伦理困境

—２６　　　—

［１８］Ｌｉ，ＪＪ，Ｂｏｎｎ，ＭＡ，＆Ｙｅ，ＢＨ２０１９

Ｈｏｔｅｌｅｍｐｌｏｙｅｅ’ｓａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅａｎｄｒｏｂｏｔｉｃｓａｗａｒｅ

ｎｅｓｓａｎｄｉｔｓｉｍｐａｃｔｏｎｔｕｒｎｏｖｅｒｉｎｔｅｎｔｉｏｎ：Ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｒｏｌｅｓｏｆｐｅｒｃｅｉｖｅｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔａｎｄｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅｐｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｌｉｍａｔｅＴｏｕｒｉｓｍＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，７３：１７２－１８１

［１９］Ｍｕｒｒａｙ，Ａ２０１５ＴｈｅＮｅｗＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｖｏｌｕ

ｔｉｏｎ（ＡｎｄＯｕｒＧｉｇａ－ＧｏｏｄＦｏｒｔｕｎｅ）Ｆｏｒｔｕｎｅ，２０１５，１７１

（６）：６

［２０］Ｍａｔｅｅｎ，Ｈ２０１８Ｗｅａｐｏｎｓｏｆｍａｔｈｄｅｓｔｒｕｃｔｉｏｎ：

Ｈｏｗｂｉｇｄａｔａｉｎｃｒｅａｓｅｓｉｎｅｑｕａｌｉｔｙａｎｄｔｈｒｅａｔｅｎｓｄｅｍｏｃｒａｃｙ

ＢｅｒｋｅｌｅｙＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｍｐｌｏｙｍｅｎｔａｎｄＬａｂｏｒＬａｗ，３９（１）：

２８５－２９２

［２１］Ｍｉｌｌｅｒ，ＦＡ，Ｋａｔｚ，ＪＨ，＆ Ｇａｎｓ，Ｒ

２０１８ＡＩ×Ｉ＝ＡＩ２：ＴｈｅＯＤｉｍｐｅｒａｔｉｖｅｔｏａｄｄｉｎｃｌｕｓｉｏｎｔｏｔｈｅ

ａｌｇｏｒｉｔｈｍｓｏｆａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅＯＤ Ｐｒａｃｔｉｔｉｏｎｅｒ，５０

（１）：６－１２

［２２］Ｎａｍ，Ｄ，Ｌｅｅ，Ｊ，＆Ｌｅｅ，Ｈ２０１９Ｂｕｓｉ

ｎｅｓｓａｎａｌｙｔｉｃｓａｄｏｐｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓ：Ａｎｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｄｉｆｆｕｓｉｏｎ

ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ，４９：４１１－４２３

［２３］Ｎｅｗｍａｎ，ＤＴ，Ｆａｓｔ，ＮＪ，＆ Ｈａｒｍｏｎ，

ＤＪ２０２０Ｗｈｅｎｅｌｉｍｉｎａｔｉｎｇｂｉａｓｉｓｎ’ｔｆａｉｒ：Ａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃｒｅ

ｄｕｃｔｉｏｎｉｓｍａｎｄｐｒｏｃｅｄｕｒａｌｊｕｓｔｉｃｅｉｎｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｄｅｃｉ

ｓｉｏｎｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒａｎｄＨｕｍａｎＤｅｃｉｓｉｏｎＰｒｏｃｅｓ

ｓｅｓ，１６０：１４９－１６７

［２４］Ｎｅｗｔｏｎ，ＣＪ，＆Ｊｉｍｍｉｅｓｏｎ，ＮＬ２００９Ｓｕｂ

ｊｅｃｔｉｖｅｆｉｔｗｉｔｈｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｕｌｔｕｒｅ：Ａｎｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆ

ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓｉｎｔｈｅｗｏｒｋｓｔｒｅｓｓｏｒ－ｅｍｐｌｏｙｅｅａｄｊｕｓｔｍｅｎｔ

ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐＴｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，２０（８）：１７７０－１７８９

［２５］ＯＥＣＤ２０１９ＳｃｏｐｉｎｇｔｈｅＯＥＣＤＡＩｐｒｉｎｃｉｐｌｅｓ：

ＤｅｌｉｂｅｒａｔｉｏｎｓｏｆｔｈｅＥｘｐｅｒｔＧｒｏｕｐｏｎＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅａｔ

ｔｈｅＯＥＣＤ （ＡＩＧＯ）ＯＥＣＤ ＤｉｇｉｔａｌＥｃｏｎｏｍｙＰａｐｅｒｓ，

Ｎｏ２９１，ＯＥＣＤＰｕｂｌｉｓｈｉｎｇ，Ｐａｒｉｓ，ｈｔｔｐｓ：／／ｄｏｉｏｒｇ／１０

１７８７／ｄ６２ｆ６１８ａ－ｅｎ

［２６］Ｏｐｒｅｓｎｉｋ，Ｄ，＆Ｔａｉｓｃｈ，Ｍ２０１５Ｔｈｅｖａｌｕｅ

ｏｆｂｉｇｄａｔａｉｎｓｅｒｖｉｔｉｚａｔｉｏｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｒｏｄｕｃ

ｔｉｏｎＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，１６５：１７４－１８４

［２７］Ｐａｒｅｎｔ－Ｒｏｃｈｅｌｅａｕ，Ｘ，＆ Ｐａｒｋｅｒ，ＳＫ

２０２２Ａｌｇｏｒｉｔｈｍｓａｓｗｏｒｋｄｅｓｉｇｎｅｒｓ：Ｈｏｗａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃｍａｎ

ａｇｅｍｅｎｔｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓｔｈｅｄｅｓｉｇｎｏｆｊｏｂｓＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎ

ａｇｅｍｅｎｔｒｅｖｉｅｗ，３２（３）：１００８３８

［２８］Ｐｉａｓｅｎｔｉｎ，ＫＡ，＆ Ｃｈａｐｍａｎ，ＤＳ２００６

Ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅｐｅｒｓｏｎ－ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｆｉｔ：Ｂｒｉｄｇｉｎｇｔｈｅｇａｐｂｅｔｗｅｅｎ

ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎａｎｄｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＶｏｃａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ，６９（２）：２０２－２２１

［２９］Ｐｒｉｋｓｈａｔ，Ｖ，Ｍａｌｉｋ，Ａ，＆ ＢｕｄｈｗａｒＰ

２０２３ＡＩ－ａｕｇｍｅｎｔｅｄＨＲＭ：Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ，ａｓｓｉｍｉｌａｔｉｏｎａｎｄ

ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅ

ｖｉｅｗ，２０２３，３３（１）：１００８６０

［３０］Ｐｒｉｋｓｈａｔ，Ｖ，Ｉｓｌａｍ，Ｍ，Ｐａｔｅｌ，Ｐ，Ｍａ

ｌｉｋ，Ａ，Ｂｕｄｈｗａｒ，Ｐ，＆Ｇｕｐｔａ，Ｓ２０２３ＡＩ－Ａｕｇｍｅｎ

ｔｅｄＨＲＭ：Ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅｒｅｖｉｅｗ ａｎｄａｐｒｏｐｏｓｅｄｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ

ｆｒａｍｅｗｏｒｋｆｏｒｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈＴｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌＦｏｒｅｃａｓｔｉｎｇａｎｄ

ＳｏｃｉａｌＣｈａｎｇｅ，１９３：１２２６４５

［３１］Ｓｅｓｔｉｎｏ，Ａ，Ｐｒｅｔｅ，ＭＩ，Ｐｉｐｅｒ，Ｌ，＆Ｇｕｉ

ｄｏ，Ｇ２０２０ＩｎｔｅｒｎｅｔｏｆＴｈｉｎｇｓａｎｄＢｉｇＤａｔａａｓｅｎａｂｌｅｒｓｆｏｒ

ｂｕｓｉｎｅｓｓｄｉｇｉｔａｌｉｚａｔｉｏｎｓｔｒａｔｅｇｉｅｓＴｅｃｈｎｏｖａｔｉｏｎ，９８：１０２１７３

［３２］Ｓｏｖｒａｎｏ，Ｆ，＆Ｖｉｔａｌｉ，Ｆ２０２３Ａｎｏｂｊｅｃｔｉｖｅ

ｍｅｔｒｉｃｆｏｒＥｘｐｌａｉｎａｂｌｅＡＩ：Ｈｏｗａｎｄｗｈｙｔｏｅｓｔｉｍａｔｅｔｈｅｄｅ

ｇｒｅｅｏｆｅｘｐｌａｉｎａｂｉｌｉｔｙＫｎｏｗｌｅｄｇｅ－ＢａｓｅｄＳｙｓｔｅｍｓ，２７８：

１１０８６６

［３３］Ｓｔｅｖｅｎｓ，ＧＣ１９８９Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇｔｈｅｓｕｐｐｌｙｃｈａｉｎ

ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆｐｈｙｓｉｃａｌｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎ＆ Ｍａｔｅｒｉａｌｓ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，１９（８）：３－８

［３４］Ｓｕｅｎ，ＨＹ，Ｈｕｎｇ，ＫＥ，＆ Ｌｉｎ，ＣＬ

２０２０Ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｔｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗａｇｅｎｔｕｓｅｄｔｏｐｒｅｄｉｃｔｃｏｍ

ｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓｋｉｌｌａｎｄｐｅｒｃｅｉｖｅｄｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙｔｒａｉｔｓＨｕｍａｎ－
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ｃｅｎｔｒｉｃＣｏｍｐｕｔｉｎｇａｎｄＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＳｃｉｅｎｃｅｓ，１０，Ａｒｔｉｃａｌ３

［３５］Ｔａｎｇ，ＰＭ，Ｋｏｏｐｍａｎ，Ｊ，ＭｃＣｌｅａｎ，Ｓ

Ｔ，Ｚｈａｎｇ，ＪＨ，Ｌｉ，ＣＨ，ＤｅＣｒｅｍｅｒ，Ｄ，＆

Ｎｇ，ＣＴＳ２０２２Ｗｈｅｎｃｏｎｓｃｉｅｎｔｉｏｕｓｅｍｐｌｏｙｅｅｓｍｅｅｔｉｎ

ｔｅｌｌｉｇｅｎｔｍａｃｈｉｎｅｓ：Ａｎｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅａｐｐｒｏａｃｈｉｎｓｐｉｒｅｄｂｙ

ｃｏｍｐｌｅｍｅｎｔａｒｉｔｙｔｈｅｏｒｙａｎｄｒｏｌｅｔｈｅｏｒｙＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅ
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