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评 《基于人工智能的人才甄选》：关于

概念范畴、边界条件及中国情境化的

思考

□ 陈　扬　宋　琪

　本文得到教育部人文社会科学研究规划基金项目 “本土情境下网络怠工行为研究：维度构建、条件组态

及其双刃剑效应分析”（２１ＹＪＡ６３０００７）、国家自然科学基金青年项目 “是危还是机？意义建构视角下职业过渡

性身份对从业者的双刃剑效应及其干预策略研究”（７２３０２１８６）和国家自然科学基金面上项目 “传统制造业数

字化转型下的多团队跨界融合研究：驱动因素、影响因素及动态演化过程”（７２４７２０１８）的支持。

　　摘　要：贺伟等 （２０２４）从组织和应聘者视角，围绕人才甄选领域的两大核心

问题———人才甄选的有效性和人才甄选下的应聘者反应，对现有 ＡＩ人才甄选文献进

行系统梳理与解析，并提出了四个极具研究价值和实践意义的未来研究方向。本文

针对贺伟等 （２０２４）文中的内容和提及的未来研究方向分享了一些自己的思考和观

点，并对其具体开展路径做出了一些补充，具体包括：①拓展 ＡＩ甄选的概念范畴，

从关注ＡＩ甄选的特定截面 （ＡＩ面试）到探究ＡＩ人才甄选全流程对甄选有效性和应

聘者反应的影响；②探究ＡＩ人才甄选有效性和影响效应的情境边界；③探究如何在

中国情境下发展具有本土特色的ＡＩ人才甄选体系。

关键词：ＡＩ人才甄选；ＡＩ人才甄选全流程；情境边界；中国情境

贺伟等 （２０２４）关注到人工智能 （ＡＩ）人才甄选这一前沿且关键的学术领域，

梳理了高水平期刊 （如ＵＴＤ－２４、ＦＴ－５０期刊等）上的相关研究，最终得到２１篇 ＡＩ

人才甄选的文章。紧接着，贺伟等 （２０２４）分别从组织和应聘者视角，围绕人才甄

选领域的两大核心问题———ＡＩ人才甄选的有效性和ＡＩ人才甄选下的应聘者反应，对

现有ＡＩ人才甄选文献进行系统梳理。梳理发现，现有关于 ＡＩ人才甄选的有效性的

研究，主要将ＡＩ作为技术应用，探究 ＡＩ技术对应聘者人格特质、面试表现和胜任

力等评估的信效度及亚群体差异；而关于应聘者反应的研究，主要基于公平理论、

信号理论等探讨不同的面试媒介 （如 ＡＩ面试 ｖｓ传统面试）、决策模式 （如 ＡＩｖｓ
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人类）、应聘者对 ＡＩ面试的认知 （如 ＡＩ期望）

等如何影响应聘者的认知与情感类反应，进而

影响组织吸引力、应聘者面试表现等。

贺伟等 （２０２４）的综述文章在ＡＩ人才甄选

领域无疑具有重要的引领作用。他们对中英文

高水平期刊中相关研究的系统梳理，使我们能

够提纲挈领地了解ＡＩ人才甄选的研究进展。他

们的研究不仅强调了ＡＩ技术在提高甄选效率和

降低成本方面的优势，还指出了其在实际应用

中的伦理和公平性挑战。这篇综述文章彰显了

其高度的学术价值和实际意义，对推动 ＡＩ人才

甄选领域的研究和实践具有重要的指导作用。

虽然目前ＡＩ人才甄选作为一个新兴的学术

领域正蓬勃发展，但仍有许多空白之处有待进

一步研究。本文将重点探讨当前研究中存在的

三个空白，以期推动该领域的进展 （见图 １）。

首先，现有ＡＩ人才甄选的研究主要集中在面试

环节，探讨面试媒介、面试决策以及信息提供

等因素对面试有效性和应聘者反应的影响。例

如，ＡＩ甄选有效性研究通常基于各种算法 （如

自然语言处理、卷积神经网络等），探讨 ＡＩ工

具在预测应聘者人格和竞争力等方面的有效性

（Ｋｏｅｎｉｇｅｔａｌ，２０２３；Ｃａｍｐｉｏｎｅｔａｌ，２０２４）。

再如，在ＡＩ人才甄选下的应聘者反应研究中，

现有研究主要关注 ＡＩ作为面试媒介 （Ｆｏｌｇｅｒ

ｅｔａｌ，２０２２；Ｓｕｅｎ＆Ｈｕｎｇ，２０２３）或参与面试

决策 （Ｗｅｓｃｈｅ＆Ｓｏｎｄｅｒｅｇｓｅｒ，２０２１；Ｇｏｎｚａｌｅｚｅｔ

ａｌ，２０２２）对应聘者态度、行为和意向的影

响。然而，人才甄选不仅包括面试这一核心环

节，还涉及前期算法设计、后期甄选反馈以及

优化定岗等关键环节。每个环节都不可避免地

影响甄选的有效性和应聘者反应 （Ｌｉｅｖｅｎｓ

ｅｔａｌ，２００２；Ｇｒｎｓｕｎｄ＆Ａａｎｅｓｔａｄ，２０２０）。在

这一点上，业界已走在 ＡＩ人才甄选实践前沿，

例如，国内ＡＩ人才甄选的代表性产品 “多面·

Ｄｏｒｉｓ”，在算法设计中利用大语言模型建模进行

科学、公平的人才甄别，同时提供信息保护政

策；在面试过程中采用数字面试官对应聘者进

行技术分析、智能追问等；在面试结束后为应

聘者提供个性化评估报告，并基于甄选实践持

续升级系统；在优化定岗过程中对人与岗位匹

配度进行智能评估和优化配置，力求从全流程

提升人才甄选效能和应聘者体验。因此，要深

入推进ＡＩ人才甄选的研究并获取更系统全面的

洞见，有必要从 ＡＩ甄选的全流程角度进行

思考。

其次，贺伟等 （２０２４）指出，当前关于 ＡＩ

人才甄选边界条件的研究，主要集中在两个方

面：ＡＩ特征 （如 ＡＩ的可解释性和及时性）

（Ｓｕｅｎ＆Ｈｕｎｇ，２０２３）以及应聘者特征 （如对

ＡＩ的熟悉度和结果偏好） （Ａｃｉｋｇｏｚｅｔａｌ，

２０２０；Ｇｏｎｚａｌｅｚｅｔａｌ，２０２２）。根据现有文献

（ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７），ＡＩ人才甄选的效果及

其对应聘者的影响受多种边界条件的影响。除

了上述两个方面的调节变量外，还可能包括情

境因素等一系列其他尚未被关注但极为重要的

边界条件。例如，贺伟等 （２０２４）在其未来研

究展望中提到，ＡＩ人才甄选在不同行业、公司

和岗位中的适用性及其差异化效应仍需进一步

探讨。然而，目前针对情境因素的边界作用的

研究较少。因此，未来的研究有必要对此展开

系统的探讨，以明确ＡＩ人才甄选在不同情境下

的应用方式，从而最大化其价值。
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图１　未来研究框架

注：★表示以往ＡＩ人才甄选文献尚未涉猎的研究方向。

　　最后，从贺伟等 （２０２４）的综述中可以看

出，现有研究大多基于西方文化和制度背景。

由于东西方文化和制度存在巨大差异，基于西

方情境的研究结论是否适用于中国文化情境仍

然存疑。有限的文献表明，东方文化中的个体

深受本土文化独特特征 （如儒释道思想、集体

主义、 “面子”文化和人本思想等）的影响，

这些特征既会影响ＡＩ人才甄选系统对合适应聘

者的评估标准的设定，也会影响应聘者对 ＡＩ人

才甄选信息的解读 （罗映宇等，２０２３）。然而，

目前针对这些文化独特性的ＡＩ人才甄选研究极

为有限。即便有少量研究在中国情境下展开，

也多是直接应用西方理论验证中国样本。因此，

在中国情境下发展具有本土特色的ＡＩ人才甄选

体系是目前研究的一大空白。在后续部分，本

文将详细阐述如何针对上述三个研究空白展开

后续相关研究。

一、ＡＩ人才甄选全流程对甄选

有效性和应聘者反应的影响

根据 Ｌｉｅｖｅｎｓ等 （２００２）、Ｇｒｎｓｕｎｄ和 Ａａｎｅｓ

ｔａｄ（２０２０）的研究，ＡＩ人才甄选包括前期算法

设计、ＡＩ面试、后期甄选反馈以及优化定岗的

完整流程，前三者涉及选到合适的人，而最后

一项涉及将合适的人放到最合适的位置，实现

“人尽其才”的目标。每个环节都不可避免地影

响甄选的有效性和应聘者反应。鉴于以往的研
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究主要聚焦于ＡＩ人才甄选的面试过程，相关洞

见已较为丰富，因此，本文将重点阐述未来研

究应如何从前期算法设计、后期甄选反馈和优

化定岗这三个环节出发，探讨人才甄选的有效

性和应聘者反应，以搭建更为系统完整的 ＡＩ人

才甄选理论框架。

（一）ＡＩ人才甄选流程的前期算法设计

在前期算法设计阶段，根据 Ｓｈｉｎ和 Ｐａｒｋ

（２０１９）提出的 ＦＡＴ模型 （即 Ｆａｉｒｎｅｓｓ，Ａｃ

ｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ，ａｎｄＴｒａｎｓｐａｒｅｎｃｙＭｏｄｅｌ），ＡＩ人才

甄选算法的公平性、透明性和可解释性这三方

面因素会影响算法的有效性及应聘者对ＡＩ人才

甄选算法的反应。具体而言，第一，公平性意

味着ＡＩ人才甄选所基于的算法决策不会产生歧

视性或不公正的结果 （Ｓｈｉｎ＆Ｐａｒｋ，２０１９）。

Ｏｓｗａｌｄ（２０２０）指出，在人工智能算法的背景

下，子群体差异特别值得关注。一个公平的 ＡＩ

人才甄选算法应该在所有应聘者之间提供平等

的机会，避免因性别、种族等因素导致的偏见

（Ｂｅｒｋｅｌａａｒ，２０１７）。ＶａｎＩｄｄｅｋｉｎｇｅ等 （２０２３）

进一步指出，ＡＩ人才甄选中的算法偏差可能来

自四个方面：输入数据的偏斜 （即某些群体过

度代表）、输入数据中的人为偏见 （从而算法复

制了个人偏差）、算法中的限制 （即技术偏

差）、构建算法后的人口变化 （即新兴偏差）。

目前，关于如何处理这些ＡＩ人才甄选系统中的

潜在偏差及其影响的研究仍然很少。后续研究

不仅可以探讨ＡＩ人才甄选公平性对甄选有效性

和应聘者反应的影响，还可以进一步探讨如何

采取干预措施缓解有碍公平性的算法偏差。例

如，学者Ｌａｎｄｅｒｓ和 Ｂｅｈｒｅｎｄ（２０２２）提出的多

重审计法，即对ＡＩ人才甄选系统的底层算法基

于输入数据、模型设计、利益相关者解释和文

化背景等组件进行公平性评估，进而提升 ＡＩ人

才甄选系统的有效性。

第二，透明性涉及ＡＩ人才甄选算法的推理

过程、数据管理以及系统潜在获取用户信息等

相关细节 （Ａｎａｎｎｙ＆Ｃｒａｗｆｏｒｄ，２０１８）。透明性

包括过程信息透明和过程解释透明两方面，前

者是指ＡＩ人才甄选算法使测量内容和测量流程

透明化，后者是指关于为何使用该程序的原因

透明化 （Ｒｏｂｅｒｔｅｔａｌ，２０２０）。透明的算法可

以让应聘者了解评价标准和决策过程，从而增

加对甄选过程的信任度。关于ＡＩ人才甄选的透

明度，有两个问题需要后续学者予以关注：一

个是透明度不足的问题，即所谓的 ＡＩ“黑箱”

问题，这经常由以下三个原因引发：①系统过

于复杂，无法解释；②技术利益相关者的知识

匮乏；③开发人员有意将系统保持不透明

（Ｌａｎｇｅｒ＆Ｋｎｉｇ，２０２１）。ＡＩ人才甄选算法的不

透明性会降低应聘者对ＡＩ人才甄选系统和组织

的信任，并引发隐私担忧。另一个则是透明度

过度的问题，如 Ｉｎｇｏｌｄ等 （２０１６）发现，透明

度降低了评估中心得分的效标相关效度，因为

它使情境更加强烈，从而暗示应聘者该做什么，

而不是让他们选择该做什么。因此，组织需要

合理且适度地设计 ＡＩ人才甄选系统的透明度，

避免透明度 “不足”和 “过度”的问题。

第三，责任性是指在 ＡＩ人才甄选过程中，

当底层算法出现问题时 （如常见的算法歧视、

算法垄断、算法操纵、算法遮蔽等），需要明确

算法的责任主体、责任对象、责任内容、责任

程度和责任机制 （Ｄｉａｋｏｐｏｕｌｏｓ，２０１６；肖红军，

２０２２）。例如，算法的少数群体歧视问题在业界
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启用ＡＩ进行人才甄选中屡见不鲜，但往往难以

确定责任归属。代表性事例是亚马逊曾开发的

“算法筛选系统”在简历筛选中明显偏好男性应

聘者而歧视女性；另一个示例是比利亚雷亚尔

（Ｖｉｌｌａｒｒｅａｌ）诉雷诺烟草公司 （ＲｅｙｎｏｌｄｓＴｏｂａｃｃｏ

Ｃｏ）案，其反映出算法依据年龄筛选应聘者的

年龄歧视。在相关事例中，问题究竟起源于公

司对应聘者少数群体的刻意歧视，还是用于训

练算法的社会历史数据中存在的固有偏见？责

任主体、责任程度等又应如何明确？尚未有定

论。后续ＡＩ人才甄选的研究应该关注 ＡＩ算法

出现问题时责任归属的明确程度对甄选系统有

效性和应聘者的影响，同时探讨如何采取有效

的对策来解决算法的责任性问题，以期提升 ＡＩ

人才甄选系统的有效性，并减少对应聘者的不

利影响。

（二）ＡＩ人才甄选流程的后期甄选反馈

ＡＩ人才甄选流程中的另一个关键环节是后

期甄选反馈。根据现有研究，这包括两个方面：

一是针对应聘者的个性化反馈；二是针对算法

的持续监控与优化 （ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７；

Ｏｍｉｄｖａｒｅｔａｌ，２０２３；ＶａｎＩｄｄｅｋｉｎｇｅｅｔａｌ，

２０２３）。首先，针对应聘者的个性化反馈是指在

ＡＩ面试后为应聘者提供详细反馈，如给出其与

岗位不匹配的具体原因、分析其更适合的岗位

类型等有效建议。基于传统人才甄选的研究显

示，即便给予未被录用的应聘者反馈也会对组

织产生积极的影响，即使这种反馈借口都优于

未给予反馈的情形 （ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７；

Ｔｒｕｘｉｌｌｏｅｔａｌ，２００９）。后续ＡＩ人才甄选的研究

不仅可以探讨是否给予反馈对应聘者的影响效

应，还可以进一步深入探讨个性化反馈的方式

（如促进型或阻抑型）、反馈渠道 （如线上或线

下）以及反馈内容 （具体或一般化、积极或消

极）对应聘者的差异化影响效应。

其次，针对算法的持续监控和优化是指 ＡＩ

系统通过机器学习机制，将应聘者的信息作为

新的数据输入，不断优化和调整ＡＩ人才甄选模

型 （Ｏｍｉｄｖａｒｅｔａｌ，２０２３；ＶａｎＩｄｄｅｋｉｎｇｅｅｔａｌ，

２０２３）。绩效反馈理论认为，有效利用反馈回路

可以刺激系统的优化和完善 （Ａｕｄｉａ＆Ｇｒｅｖｅ，

２０２１）。例如，ＩＢＭ公司在利用 ＡＩ进行人才甄

选时，通过对甄选数据的持续监控，及时发现

和纠正潜在的问题，提高甄选的有效性。这种

链路式的事后控制一方面可以提高甄选的准确

性，从而有助于提升整个甄选流程有效性；另

一方面还能有助于提高应聘者对组织的满意度。

尽管业界已有相关证据，但学界对此的探讨仍

非常缺乏。后续研究可进一步将事后的监控和

优化纳入ＡＩ人才甄选中，系统性探讨其对甄选

系统有效性和对应聘者反应的影响，以完善现

有关于ＡＩ人才甄选理论框架的相关洞见。

（三）ＡＩ人才甄选流程的优化定岗

如果说 ＡＩ人才甄选流程中的前期算法设

计、ＡＩ面试和后期甄选反馈的核心目的是选拔

合适的人才，那么优化定岗环节则是为了将这

些人才放在最适合的岗位上。相关研究表明，

组织可以通过试用和轮岗等机制识别应聘者的

真实强项和潜力，并根据这些信息判断出应聘

者最适合的岗位 （Ｃａｍｐｉｏｎｅｔａｌ，１９９４；Ｂａｔｔｉｓ

ｔｏｎｅｔａｌ，２０２４）。因此，在优化定岗环节，组

织可以利用ＡＩ人才甄选系统收集的应聘者在轮

岗或试用期的数据，对应聘者的胜任力和岗位

需求等关键因素进行建模，分析并判断应聘者
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与岗位之间的最佳匹配情况，做出既满足人才

需求又符合岗位要求的定岗决策，实现人尽其

才、人岗匹配。鉴于优化定岗是ＡＩ人才甄选的

重要环节，后续研究应将其纳入考量，以期获

得对ＡＩ人才甄选更为系统全面的认知。

总的来说，通过对ＡＩ人才甄选全流程的研

究，可以全面了解影响甄选有效性和应聘者反

应的各种因素，从而在理论上丰富ＡＩ人才甄选

的研究体系，在实践上助益提升应聘者的满意

度和组织的用人效能。

二、ＡＩ人才甄选有效性和影响

效应的情境边界

为了在企业人力资源管理实践中广泛推广

ＡＩ人才甄选，学界有必要深入探讨其有效性和

影响效应的边界条件。这是各层面主体 （如行

业、组织等）施加干预措施以最大化ＡＩ人才甄

选效用的关键环节。ＡＩ特征、应聘者特征和情

境因素等都是影响ＡＩ人才甄选有效性和影响效

应的重要边界条件。然而，现有研究主要关注

ＡＩ和应聘者的特征，对情境因素的关注仍较为

不足。鉴于情境因素是组织、行业乃至国家等

行为主体进行管理和施加干预的重要切入点，

本文主要探讨情境因素对ＡＩ人才甄选的边界作

用。ＭｃＣａｒｔｈｙ等 （２０１７）在其人才甄选的理论

框架研究中，将情境因素分为社会情境、组织

情境和人际情境三种。下文将分别简要阐述这

三类情境因素的边界作用，以期为后续研究提

供一个可借鉴的思路框架。

（一）社会情境因素的边界作用

个体对技术的消极反应通常源于对技术附

带风险的厌恶 （罗映宇等，２０２３）。Ｔｅｌｋａｍｐ和

Ａｎｄｅｒｓｏｎ（２０２２）指出，数据隐私泄露风险和

伦理规范风险是影响ＡＩ人才甄选中应聘者反应

的两大关键因素。具体而言，以往研究显示

（Ｂｌａｃｋｅｔａｌ，２０１５；ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７），

应聘者在在线情境中 （如ＡＩ人才甄选）的核心

顾虑之一是与互联网程序相关的数据隐私问题。

高水平的隐私顾虑会影响应聘者使用互联网程

序时的公平感知，进而损害应聘者加入组织的

意愿。Ｓｔｏｕｇｈｔｏｎ等 （２０１５）在组织使用社交媒

体筛选简历的情境中证实了这一结论。此外，

伦理规范风险 （如对少数群体的偏见和歧视）

也是ＡＩ人才甄选需要考虑的核心问题。具体而

言，即使数据安全得到保障，如果ＡＩ人才甄选

系统中存在对少数群体的偏见和歧视，应聘者

对甄选过程的公平性感知仍会受到负面影响。

这不仅会降低应聘者对组织的信任，并损害组

织的人才甄选效果，还可能导致潜在的法律风

险和声誉损失。因此，如何应对上述两类风险

是ＡＩ人才甄选领域的重要议题 （Ｐｙｂｕｒｎｅｔａｌ，

２００８）。

要规避和缓解上述数据隐私风险和伦理规范

风险，需在行业或政府层面出台强有力的政策法

规。例如，现有ＡＩ人才甄选领域的学者强烈呼

吁在数据安全和伦理规范保障方面需要行业政策

法规的监管与指导 （Ｈｕｎｋｅｎｓｃｈｒｏｅｒ＆Ｌｕｅｔｇｅ，

２０２２；Ｋｉｍ，２０１７）。Ｆｅｒｎáｎｄｅｚ－Ｍａｒｔíｎｅｚ和

Ｆｅｒｎáｎｄｅｚ（２０２０）呼吁政府追踪选拔过程，并

检查是否有违反基本就业法或人权的行为。因

此，与徐鹏和徐向艺 （２０２０）的观点一致，本

文将数据安全和伦理规范的政策法规界定为社

会情境类因素，并提出这两者是影响ＡＩ人才甄
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选有效性和应聘者反应的重要情境边界。鉴于

相关研究尚处于起步阶段，为推动这一领域的

发展，后续学者可进一步探讨以下问题：应聘

者对数据安全和伦理规范方面政策法规的感知

如何影响其在参与 ＡＩ人才甄选时的行为反应？

不同国家和地区在ＡＩ人才甄选的数据安全和伦

理规范方面的政策法规差异如何影响ＡＩ人才甄

选系统的跨国实施有效性和应聘者的反应？通

过回答这些问题，后续研究可以更全面地理解

社会情境因素在ＡＩ人才甄选中的边界作用。

（二）组织情境因素的边界作用

作为实施ＡＩ人才甄选的主体，组织相关的

情境因素可能会对ＡＩ人才甄选的有效性和影响

效应产生调节作用。在这方面，有些人可能会

困惑：应聘者尚未加入组织，组织有必要大费

周章地干预应聘者对ＡＩ人才甄选的反应吗？答

案无疑是肯定的。原因有两个：第一，所有前

来应聘的人都有可能成为潜在员工。组织吸引

的应聘者越多，其招募到优秀人才的概率才会

更高 （Ｗｅｓｃｈｅ＆ Ｓｏｎｄｅｒｅｇｇｅｒ，２０２１；ＶａｎＩｄ

ｄｅｋｉｎｇｅｅｔａｌ，２０２３）。如果面试过程中的感受

和体验不佳，会导致组织心仪的应聘者拒绝入

职邀请，同时还会在候选人周围形成消极的溢

出效应，进一步降低组织选到合适人才的机会

（Ａｃｉｋｇｏｚｅｔａｌ，２０２０；Ｋｃｈｌｉｎｇ＆ Ｗｅｈｎｅｒ，

２０２３）。第二，应聘者对ＡＩ人才甄选的反应会影

响公司的形象、声誉和口碑 （ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，

２０１７；Ｆｏｌｇｅｒｅｔａｌ，２０２２）。如果应聘者在 ＡＩ

人才甄选过程中的体验不佳，他们不仅不愿意

接受组织提供的工作机会，甚至会不愿意使用

组织提供的产品和服务。这种消极效应同样存

在溢出效应，会通过口口相传影响应聘者周围

的人，进而可能会影响组织的口碑和利润 （Ｍｃ

Ｃａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７）。

本文将组织情境因素分为两类———正式因

素和非正式因素。正式因素是指由管理层设定

的、具有明确规则和程序的要素。这些因素包

括组织关于ＡＩ人才甄选的信息提供、发布的ＡＩ

面试在线教程、提供的ＡＩ面试模拟机会等。后

续研究可以探讨这些要素对ＡＩ人才甄选有效性

和影响效应的调节作用。例如，学者们可以综

合探讨组织提供的ＡＩ人才甄选信息是否、如何

以及为何会调节ＡＩ人才甄选的有效性及其对应

聘者的影响效应。此外，还可以进一步细化探

讨组织在ＡＩ人才甄选过程中提供的信息量、信

息内容以及信息提供方式等因素的边界作用：

第一，关于信息量，可探讨组织提供的信息量

是否存在 “过犹不及”的调节效应，即过多的

信息量可能让应聘者注意到原本未曾考虑的隐

私问题，进而增强隐私担忧；相反，过少的信

息量则会让应聘者对 ＡＩ人才甄选产生恐惧情

绪。第二，关于信息内容，探讨何种类型的信

息更能最大化ＡＩ人才甄选的有效性。现有研究

（Ｌａｎｇｅｒ＆ Ｋｎｉｇ，２０２１；Ｋｃｈｌｉｎｇ＆ Ｗｅｈｎｅｒ，

２０２３）发现，相对于仅提供ＡＩ人才甄选的流程

信息，向应聘者解释为何要使用ＡＩ人才甄选的

信息，更能缓解应聘者的消极反应。第三，关

于信息提供方式，可以探讨通过不同媒介 （如

视频、文本）或渠道 （如线上、线下）提供信

息是否会影响ＡＩ人才甄选的有效性，以及是否

会让应聘者对ＡＩ人才甄选产生差异化的反应。

非正式因素是指在组织中自发形成的、未

明文规定但对组织运行有重要影响的要素，通

常通过非正式互动、组织文化、形象和声誉等
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因素来体现 （Ｂｏｅｍｅｌｂｕｒｇｅｔａｌ，２０２３；Ｓｕｎ

ｅｔａｌ，２０２３）。这些因素虽然不如正式因素那

样显性，但同样可能会影响应聘者对ＡＩ人才甄

选的反应。例如，组织形象与ＡＩ技术的匹配性

可能会调节应聘者对 ＡＩ人才甄选的反应。注重

创新的组织形象更能激发应聘者对 ＡＩ人才甄选

的积极反应，而注重稳定的组织形象则可能引发

应聘者的消极反应。这是因为根据认知一致性原

则，个体更容易对与其认知一致的事物产生积极

情感和认知反应，而对认知不一致的事物产生消

极情感和认知反应 （Ｆｅｓｔｉｎｇｅｒ，１９５７）。

（三）人际情境因素的边界作用

“没有人是一座孤岛”，人不可能脱离与他

人的关系而独立存在 （宋琪等，２０２３）。因此，

人际情境因素也是ＡＩ人才甄选需要考虑的重要

边界条件。ＡＩ人才甄选涉及多个主体，如应聘

者、招聘方和参与应聘的其他同伴，人际情境

因素主要包括应聘者和同伴之间的互动，以及

应聘者和招聘方之间的互动 （ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，

２０１７）。具体而言，在面试过程中，应聘者和同

伴之间的人际互动———无论是面对面的还是在

线的———都可能会影响应聘者对ＡＩ人才甄选的

看法和反应。此外，应聘者和招聘方之间的人

际互动也可能会调节应聘者对ＡＩ人才甄选的反

应。在ＡＩ人才甄选全过程中，招聘方良好的人

际对待，如尊重应聘者的时间、进行合理恰当

的面试安排等，均能够激发应聘者对ＡＩ人才甄

选的积极反应，并减少其负面反应 （Ｗａｌｋｅｒ

ｅｔａｌ，２０１５；ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，２０１７）。同时，

应聘者对ＡＩ人才甄选的反应与其在甄选过程中

的实际表现相关，由此，招聘方良好的人际对

待也可能会影响ＡＩ人才甄选系统对应聘者的人

格特征和胜任力等的预测有效性。

这一系列问题尚未被学界深入探讨，后续

学者可以针对此展开研究，以丰富我们对 ＡＩ人

才甄选边界条件的相关认知。通过探讨社会、

组织和人际情境因素对ＡＩ人才甄选过程的边界

作用，学界可以为组织提供更科学和实用的指

导，以优化 ＡＩ人才甄选流程，提升甄选有效

性，最终实现组织和应聘者的双赢局面。

三、中国情境下具有本土特色的

ＡＩ人才甄选研究

国情不同，人力资源实践需因势而变

（Ｃｏｏｋｅｅｔａｌ，２０２０）。ＡＩ人才甄选作为人力资

源实践的重要内容，会深受国家层面情境因素

（如政治、经济、文化等）的影响 （ＭｃＣａｒｔｈｙ

ｅｔａｌ，２０１７）。文化是一个国家社会成员共有

的价值观、规范、思维方式和行为方式等的集

合，它不仅塑造了不同国家社会群体的独特性，

还深刻影响着国家内部每个实体 （如组织、团

队和个人）的思维方式和行动模式 （Ｈｏｆｓｔｅｄｅ，

２０１１）。鉴于文化的独特性及其深远的影响力，

开展具有本土特色的ＡＩ人才甄选研究，必须重

点关注中国的文化因素。

当下数字经济在中国蓬勃发展，数字化相

关的产业实践 （如ＡＩ人才甄选）也许第一次与

西方国家在时空上齐头并进，这为我国管理领

域的学者提供了大量鲜活的新兴管理实践。通

过深入研究中国文化背景下的 ＡＩ人才甄选过

程，可以为全球人力资源管理实践提供独特的

视角和丰富的经验。为了实现这一目标，未来

研究可根据ＡＩ人才甄选在全球不同文化背景下
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的应用，研究其发展现状和趋势，进而根据中

国文化特色调整甄选算法设计、ＡＩ面试、甄选

反馈和优化定岗等以适应我国ＡＩ人才甄选的需

求，发展出具有本土特色的 ＡＩ人才甄选理论

方案。

具体而言，在ＡＩ人才甄选前期算法设计方

面，未来研究需要深入考虑中国社会历史和文

化的特殊性。目前，许多ＡＩ算法的训练数据主

要源自西方社会或混合群体数据，其行为模式

更符合西方逻辑 （Ｋｏｔｌｉａｒ，２０２０；罗映宇等，

２０２３）。然而，与西方社会相比，中国文化演进

更为连续和深厚，拥有丰富的文化传统和风俗

习惯。例如，儒家思想对中国社会产生了深远

影响，强调家庭、孝道和和谐等价值观，而西

方社会则更注重多元和个人主义 （罗映宇等，

２０２３）。这种文化差异可能导致现有 ＡＩ人才甄

选算法难以适配中国情境。未来研究应深入考

虑中国社会历史文化特征，在现有的ＡＩ人才甄

选算法设计中融入中国传统文化因素，以更好

地适应中国本土情境下的人才甄选需求。比如

可探讨费孝通先生提出的 “差序格局”理论如

何应用于ＡＩ甄选算法设计，以有效识别和评估

应聘者的集体主义倾向和关系网络；还可探讨

在优化ＡＩ人才甄选算法时，如何平衡全球标准

与本土需求，以确保算法的普适性和有效性。

在ＡＩ人才甄选面试过程中，未来研究在探

讨ＡＩ人才甄选对应聘者的影响效应时，可考虑

中国应聘者的沟通风格和互动习惯。例如，一

项研究发现，不同文化背景下的应聘者对于面

试同步性的偏好有所不同 （Ｇｒｉｓｗｏｌｄｅｔａｌ，

２０２２）。西方文化背景的应聘者更关注效率，可

能认为异步面试 （ＡｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓＶｉｄｅｏＩｎｔｅｒｖｉｅｗ，

ＡＶＩ）在效率上优于同步面试 （Ｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓ

ＶｉｄｅｏＩｎｔｅｒｖｉｅｗ，ＳＶＩ）。相反，东方文化背景下

的应聘者更关注人际互动的质量和面试过程的

和谐性，他们可能更倾向于通过同步面试建立

更深的人际关系和信任感。由此，未来研究应

深入探讨这一发现，并结合本土情境的文化因

素，探讨其他相关问题，例如，在我国 ＡＩ面试

过程中，选择不同的沟通媒介 （如视频、音频、

文本）对应聘者的满意度和表现有何影响？不

同媒介的使用如何调节应聘者的心理状态和面

试表现？如何根据应聘者的文化背景和个性特

征设计个性化的ＡＩ面试流程，以提高面试的有

效性和公平性？

在ＡＩ人才甄选后期甄选反馈过程中，未来

研究可结合本土文化心理视角，探索后期算法

的优化方法和如何给予应聘者反馈。举例而言，

在中国文化中，正面反馈蕴含了对个人能力和

价值的积极社会评价信息，是领导 “给面子”

的行为 （Ｚｈｏｕ，１９９８；马君和闫嘉妮，２０２０）。

这种正面反馈不仅能够提升应聘者的自我效能

感，还能加强他们对组织的认同和忠诚度。因

此，未来研究可以探讨如何通过结合本土文化

特色，优化ＡＩ人才甄选的反馈机制，提升应聘

者对ＡＩ甄选过程的满意度。

在ＡＩ人才甄选的优化定岗过程中，未来研

究可探讨如何结合本土特色的管理理念，以提

高应聘者对 ＡＩ人才甄选的积极反应和 ＡＩ人才

甄选系统的有效性。例如，中国文化历来强调

“以人为本”的管理理念，孔孟之道提倡 “仁

者爱人”，强调将人才放置在最适合的岗位上，

实现人岗匹配、人尽其才 （余菁，２０２１）。基于

这一理念，组织在定岗时如果能利用ＡＩ人才甄
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选系统的数据整合和分析优势，实现应聘者个

人能力与岗位需求的双向匹配，不仅能提升甄

选的有效性，还能激发应聘者对ＡＩ人才甄选积

极的态度和行为反应。

四、总结

贺伟等 （２０２４）认为，ＡＩ人才甄选是当前

学界一个非常值得深入研究的新兴议题。尽管

已有学者进行了初步探索，但该领域仍然充满

了丰富的研究机会，有待学者们进一步探索。

希望本篇述评所提出的三个方向能够为未来 ＡＩ

人才甄选的研究提供有力的指引。我们对于 ＡＩ

人才甄选领域的未来发展满怀期冀，相信在学

者们的共同努力下，这一领域将涌现出更多具

有深度、见地和实用性的研究成果！
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