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AI 工作身份威胁的构念、诱因及“双刃剑”效应* 
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摘  要  AI 的飞速发展和广泛应用, 使员工愈发感受到工作身份威胁, 但 AI 工作身份威胁的内涵、诱因及影

响效果尚未得到清晰探讨。本研究构想主要基于身份威胁过程理论, 围绕“新内涵−诱发机制−作用效果”构建

AI 工作身份威胁的理论框架。首先, 本研究基于 AI 威胁源的特点, 尝试理论化提出 AI 工作身份威胁可能存

在的新维度及内涵; 其次, 从 AI 拟人性与 AI 可解释性两个核心特征出发, 明确 AI 工作身份威胁的诱发机制

及边界条件, 即员工可雇佣性和感知领导 AI 信任的中介作用, 及 AI 应用模式的调节作用; 最后, 揭示 AI 工

作身份威胁对员工创新行为的“双刃剑”效应机制, 即工作退却或工作重塑的中介作用, 及特质调节焦点的调

节作用。本研究将拓展和深化身份威胁过程理论, 为理解 AI 工作身份威胁的内涵、诱发和后果机制提供理论

框架, 并为组织与员工制定更具针对性的 AI 工作身份威胁干预策略提供实践启示。 
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1  问题提出 

随着人工智能技术的迅速发展, AI 在各种工

作场景中的应用变得越来越普及 (张志学  等 , 

2024), 极大地影响了员工的生产和工作方式(赵

曙明 等, 2019; Qin et al., 2022), 生成式 AI 的横

空出世加剧了这一趋势(彭剑锋, 2023)。国际联合

调查结果显示, 世界主要国家的 29%居民认为他

们的工作将在 5 年内被 AI 取代 (谢小云  等 , 

2021)。在中国, 19.05%的员工面临被 AI 取代的风

险(王林辉 等, 2022)。AI 可能重塑一些行业, 造

成社会功能和社会存在的替代(唐小飞 等, 2021), 

替代员工的自我价值和功能(王欣 等, 2021), 取
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代员工工作(Yam et al., 2023), 导致他们产生威胁

感(Hunt et al., 2022; Puntoni et al., 2021)。在众多

工作领域和岗位中, 员工的工作身份会受到威胁

(Gerlich et al., 2007), 产生 AI 工作身份威胁, 需

要组织实施有效干预。然而, 现有研究把 AI 工作

身份威胁与其他身份威胁混淆在一起, 如污名化

相关的身份威胁等(Lyons et al., 2020)。AI 工作身

份威胁可能存在独有内涵和维度, 其诱因和对员

工的影响效果尚未得到深入探讨。员工 AI 工作身

份威胁研究是一个重要的前沿性议题, 理论和实

践需求迫切, 本研究将基于身份威胁过程理论展

开深入探讨。 

尽管学术界关于身份威胁的已有研究为理解

AI 工作身份威胁提供了重要的理论基础和启示, 

但是仍存在明显的局限性。第一, 身份威胁的内

涵需要拓展, 现有构念难以充分捕捉 AI 情境下

工作身份威胁的完整内涵及新维度。原因如下：

(1)整体身份威胁、不同身份范畴下的身份威胁, 以

及由不同威胁源引发的身份威胁, 在内涵结构上

存在显著差异。其中, 整体身份威胁是个体对身份

价值(value)、意义(meanings)和呈现(enactment)有
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潜在危害的感知(Petriglieri, 2011); 从身份范畴的

独特性出发 , 学者提出了社会身份威胁构念(Ma 

et al., 2024); 从威胁源的独特性出发, 有研究开

发了污名化相关的身份威胁构念 (Lyons et al., 

2020)。鲜有研究同时考虑特定身份范畴和特定威

胁源的双重独特性, 这限制了现有理论对 AI 情境

下工作身份威胁的解释力; (2)现有身份威胁研究

在威胁内容的覆盖上存在结构性不足。受象征性

(Symbolic)−工具性(Instrumental)框架启发(Keller, 

1993), 工作身份的象征性威胁涉及员工的自我概

念威胁, 如自我意义、价值的认同及自我呈现。

也就是说, 上述对整体身份威胁、不同范畴身份

威胁和不同威胁源身份威胁的研究主要关注象征

性方面的威胁, 比如自我意义与价值认同受到挑

战、自我呈现空间被束缚等, 而忽略了身份的工

具性特征。从工具性角度而言, AI 工作身份威胁

具有明显区别于现有身份威胁的工具性特征。如

区别于以往技术, AI 技术与人类智能的高度相近

性 (情感、动机、反思等 )会冲击人类的独特性

(Gabbiadini et al., 2025; Liu & Sundar, 2018; Stein 

et al., 2019), 可能产生对人类身份的独特性威胁; 

又如, AI 作为高能力、高效率工具, 可能会替代甚

至超越个体的知识、技能与能力, 导致身份存续

性威胁。因此, 本研究基于身份威胁过程理论, 将

象征性−工具性框架作为构念探索的启发性分析

框架, 同时考虑工作身份范畴和 AI 威胁源的双重

独特性, 尝试从理论上构建 AI 工作身份威胁的新

内涵和维度。 

第二, 尽管 AI 工作身份威胁的现象逐渐普遍, 

但是学术界对于 AI 工作身份威胁诱因机制的研

究不足。虽然在传统技术情境下, 有研究探究了

技术特点如技术变革的程度和频率对身份威胁的

影响(George et al., 2023), 但传统技术特点与 AI

的核心特点具有本质区别(罗映宇 等, 2023)。相

较于传统技术, AI 具有两大独特特征：外在形态

的拟人性和内在推理的可解释性(Huang et al., 

2021; Jin, 2023)。其中, 拟人性指的是 AI 呈现出

高度类似于人类的特征和行为(Kim & Lee, 2026; 

Li et al., 2026), 可解释性指的是 AI 给定结果背后

的推理被理解的程度(Stohl et al., 2016)。身份威胁

过程理论指出, 行业未来特征如技术变化和情境

模糊度会使个体产生身份威胁(Petriglieri, 2011)。

因此, 本研究聚焦 AI 拟人性(外在特征)和 AI 可解 

释性(内在特征), 明确其对 AI 工作身份威胁的影

响机制。具体而言, AI 拟人性并非简单的设计差

异, 而是一种“行动者线索”, AI 拟人性越强, 越可

能导致员工认为 AI 的能力边界更广、可替代性更

强, 进而降低对自我可雇佣性的评估(Huang et al., 

2021)。而 AI 可解释性高意味着 AI 能够为其输出

的信息或工作结果提供清晰、可追溯的推理依据

(van den Broek et al., 2021; Rudin, 2019), 使 AI 的

决策逻辑更容易被理解和验证, 其输出也更容易

被领导视为有理有据、值得信赖, 员工感知到的

领导对 AI 的信任度随之提高。另外, 身份威胁过

程理论指出, 情境特征如何被建构性解读决定了

威胁程度(Petriglieri, 2011)。AI 应用模式划定了

AI 与员工之间的任务边界, 提供了员工解读自我

角色边界的框架。所以, AI 应用模式决定了 AI 拟

人性和 AI 可解释性这两类 AI 特征信号被员工感

知为威胁的程度。因此, 本研究提出 AI 拟人性和

AI 可解释性通过影响员工可雇佣性和感知领导

AI 信任, 进而引发 AI 工作身份威胁, 在此过程中, 

AI 应用模式起边界条件作用。 

第三, AI 工作身份威胁对员工认知及行为的

影响机制尚不清晰。过往身份威胁的研究主要基

于定性分析, 指出身份威胁既存在消极影响(如增

加员工压力、降低工作投入等), 也存在积极影响

(田喜洲 等, 2016; Caza et al., 2018; Rothausen et 

al., 2017; Wang et al., 2024)。然而, AI 工作身份威

胁如何影响员工认知及行为, 尚缺乏探究。本研

究将关注员工创新行为这一组织关注的重要行为, 

原因在于：(1)过往大量研究表明员工创新行为对

组织绩效具有重要影响, 在当下的 VUCA 时代, 

企业越来越需要员工创新行为来构建组织竞争

优势(Anderson et al., 2014; Liehr & Hauff, 2025); 

(2)创新行为是一种典型的角色外行为, 指员工在

不确定与风险情境中主动提出并实践新构想、新

方案以提升组织效能(Ng & Lucianetti, 2016)。相

较于工作投入和工作绩效等, 创新行为更直接体

现员工如何在 AI 情境下重新确认并展示自身工

作身份的独特价值。因此, 本研究致力于探究 AI

工作身份威胁如何及何时影响员工创新行为。基

于身份威胁过程理论(Petriglieri, 2011), 本研究提

出工作退却(身份保护策略)与工作重塑(身份扩展

策略)的“双刃剑”机制。本研究进一步关注不同特

质个体是否可能通过不同的应对策略影响员工创
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新行为。过往研究表明特质调节焦点在决定个体

是否主动应对身份威胁方面起重要作用(Shepherd 

& Williams, 2018)。因此, 本研究认为, 特质防御

型焦点员工可能通过工作退却实现身份保护, 消

极影响员工创新行为; 特质促进型焦点员工可能

通过工作重塑实现身份扩展, 积极影响员工创新

行为。换言之, AI 工作身份威胁会对员工创新行

为产生“双刃剑”效应。 

综上所述, 本研究尝试探索 AI 工作身份威胁

的新内涵, 构建其前因、后果的整合理论框架, 对

于身份威胁领域具有以下理论贡献：(1)尝试探索

AI 工作身份威胁的内涵, 理论化构建其可能存在

的身份独特性威胁与身份存续性威胁新维度, 扩

展身份威胁构念; (2)提出 AI 工作身份威胁如何受

到 AI 拟人性与 AI 可解释性这两个 AI 核心特征的

影响, 扩展身份威胁的诱因研究; (3)构建 AI 工作

身份威胁对员工创新行为的“双刃剑”影响机制与

边界条件, 为深入理解 AI 工作身份威胁的影响效

果提供较系统、全面的思路。此外, 本研究也将

有助于管理者和员工更加精准地理解 AI 工作身

份威胁的内涵; 有助于管理者识别诱发员工 AI 工

作身份威胁的关键因素和机制, 从而实施针对性

的干预管理; 同时也有助于管理者和员工调整对

AI 工作身份威胁的消极认知, 并采取相应的应对

措施。 

2  国内外研究现状 

2.1  身份威胁概念及测量 

工作身份是指员工基于独特的个人特征、集

体 成 员 身 份 和 社 会 角 色 而 形 成 的 意 义 集 合

(Miscenko & Day, 2016), 如工作个人身份、工作

组织身份和工作职业身份。Petriglieri (2011)的身

份威胁过程理论认为, 身份威胁是对身份价值、

意义和呈现有潜在危害的个体感知, 包括身份价

值威胁、身份意义威胁和身份呈现威胁三个维度。

该构念旨在涵盖所有身份范畴与威胁源, 因而可

能难以捕捉特定身份范畴(如工作身份)在特定威

胁源(如 AI)情境下所呈现的独特威胁表征。为弥

补整体身份威胁构念的局限, 既有研究尝试从身

份范畴独特性或威胁源独特性两个方向对身份威

胁进行细化。例如, 基于身份范畴差异发展出社

会身份威胁构念(Ma et al., 2024); 基于威胁源差

异发展出污名化相关身份威胁构念, 如异性恋身

份威胁(Lyons et al., 2020)。然而, 这两方面研究往

往各自分开进行 , 前者强调身份属于何种范畴 , 

但较少考虑威胁源何以独特; 后者强调威胁源是

什么, 却较少区分威胁发生于何种身份范畴。换

言之, 现有研究鲜少同时将身份范畴的独特性与

威胁源的独特性纳入同一理论框架, 从而限制了

我们对 AI 情境下工作身份威胁这一“范畴×威胁

源”双重独特现象的解释力与构念精度。而且, 根

据象征性−工具性框架 , 该构念的三个维度主要

覆盖对自我概念的象征性威胁, 却未能充分反映

工具性威胁。当个体在组织任务系统中的能力独

特性与功能地位被重新评估甚至被技术替代时 , 

身份威胁不仅是意义与价值受损, 也可能是工具

性身份独特性和“身份在未来工作结构中是否仍

有位置”的存续性受损。 

从测量层面来看, 首先, 整体身份威胁量表

虽可用于捕捉一般性威胁体验, 但由于其面向高

度抽象的跨范畴、跨威胁源现象, 难以确保 AI 情

境下工作身份威胁的内容覆盖与情境贴合度, 进

而可能限制测量的精准性与外部效度(George et 

al., 2023)。其次, 在更精细化的研究中, 有学者通

过 改 编 既 有 单 维 量 表 来 测 量 职 业 身 份 威 胁

(Mitchell et al., 2011), 缺乏系统的量表开发与验

证流程, 因而在结构效度等方面存在潜在风险。

再者, 针对污名化等特定威胁源所开发的量表虽

然更具情境指向性(Lyons et al., 2020), 但多为一

维结构, 难以区分不同威胁维度在形成机制与行

为后果上的关键差异。而且, 这类量表往往未显

式区分身份范畴, 难以直接迁移解释 AI 情境下的

工作身份威胁。 

目前, 关于 AI 威胁源所引发的工作身份威胁, 

学界在概念界定、维度结构及针对性测量工具方

面仍缺乏一致且清晰的共识。现有研究大致采用

了两类测量路径：其一, 直接借用或改编既有身

份威胁量表。例如, 有研究将种族身份威胁的一

维量表加以修改, 用于测量机器人/AI 身份威胁

(Huang et al., 2021; Jin, 2023)。然而, 这类做法通

常缺乏系统的量表开发与验证流程, 因此在内容

覆盖、结构效度与外部效度上存在明显局限, 难

以确保其能够捕捉 AI 情境下身份威胁的独特内

涵与潜在新维度。其二, 从 IT 情境出发发展技术

相关身份威胁量表, 并迁移至 AI 研究。Craig 等

(2019)基于自尊理论和文献开发了 IT 身份威胁量
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表, 分为 IT 社会身份威胁、IT 角色身份威胁及 IT

个人身份威胁三个维度。然而 , 从构念基础看 , 

George 等(2023)明确指出, 自尊和身份威胁具有

明显区别; 从情境适配看, AI 与传统 IT 技术(如办

公软件等)在能力边界、替代性、类行动者属性等

方面存在本质差异(罗映宇 等, 2023)。综上所述, 

未来研究可能需要综合考虑身份的象征性威胁和

工具性威胁, 以及身份威胁的工作范畴和 AI 威胁

源, 更加清晰和精准地构建 AI 工作身份威胁的独

特内涵、维度和量表。 

2.2  身份威胁的诱发机制研究 

以往研究主要涉及个体、组织、技术等方面

的经历、线索或变化对身份威胁的影响(Petriglieri, 

2011)。关于身份威胁最常见、研究最多的个体诱

发因素是关于自己的明确负面信息和评价。例如, 

失业会导致身份威胁(Shepherd & Williams, 2018); 

组织诱发因素方面 , 组织变革 (Kyratsis et al., 

2017)、组织危机和丑闻(Piening et al., 2020)等也

会对身份产生威胁。Piening 等(2020)指出, 来自

媒体的组织负面评价会威胁员工的组织身份, 他

们会参与归因过程来理解这种威胁; 技术诱发因

素方面, 技术变革的程度和频率对教师身份威胁

具有促进作用(George et al., 2023)。AI 相对于传统

技术, 带来很多新优势和变化。如研究表明, AI

机器人在狭窄任务领域内的明显优势, 可能会导

致人们将 AI 机器人视为对他们就业的威胁(Yam 

et al., 2023)。Mirbabaie 等(2021)指出, AI 导致的工

作变化和地位丧失可以预测员工的社会身份威

胁。研究还表明, AI 会使员工产生职业身份威胁

(Shonhe & Min, 2025)。然而, 以往研究对 AI 特征

(AI拟人性和 AI可解释性)如何引发身份威胁的机

制尚不清楚。 

对于身份威胁诱发机制的边界条件, 以往研

究主要探讨个体地位、价值观和个体评价对身份

威胁诱发机制的调节作用。个体地位方面, 有研

究发现, 地位的丧失对自我完整性构成严重威胁, 

地位高时, 地位丧失对身份威胁的消极影响更大

(Marr & Thau, 2014); 个体价值观方面, 例如面对

歧视, 一些人可能会感到身份威胁, 而另一些人

可能不会。当个体具有自给自足的自我价值时 , 

他们感知到的身份威胁减弱 , 他们会更加开放 , 

削弱消极反馈导致的身份威胁 (Kang & Kim, 

2022); 来自其他个体的评价对身份威胁感知也起

调节作用, 例如来自竞争对手的挑战可能加剧向

上社会比较产生的身份威胁(Kilduff et al., 2010)。

Kang 和 Kim (2022)指出, 来自其他专家基于实际

结果的不确定反馈会加剧消极绩效反馈对专家身

份构成的威胁。本研究则聚焦 AI 应用模式在 AI

工作身份威胁诱发机制中的调节作用。 

2.3  身份威胁对个体结果的影响研究 

以往研究主要探讨身份威胁对个体认知、情

感和行为的消极影响。关于个体认知结果, 身份

威胁会引发个体的自我调节过程, 进而损耗其自

我调节资源和认知资源 (Schmader et al., 2008); 

关于个体情感、情绪结果, 当个体感知到身份威

胁时, 会产生心理契约违背, 降低幸福感(Vrontis 

et al., 2022), 及其他消极情绪(Eury et al., 2018), 

如情绪疲惫(George et al., 2023)和压力(Rothausen 

et al., 2017), 导致不真实、痛苦、恐惧、愤怒、内

疚和羞耻感等(Greenbaum et al., 2022; Vescio et al., 

2021); 关于个体行为结果, 身份威胁会导致工作

投入、工作效率、工作满意度和工作绩效的下降

(王艳霞 , 周珊 , 2024; Greenbaum et al., 2022; 

Shewach et al., 2019; Wang et al., 2024), 引发个体

离职(George et al., 2023)、退休(Vough et al., 2015)

和不道德行为(Zhou & Dou, 2023)。其他一些研究

表明身份威胁还会增加群体冲突, 使组织变革受

阻(Fiol et al., 2009)。对于身份威胁的积极一面, 

以往研究更多地进行理论和定性分析。如有学者

探讨个人如何以认知或推论方式积极管理他们受

到威胁的职业身份(Wang et al., 2024), 提出个体

可以通过积极的身份重构 (Petriglieri, 2011)和身

份工作(Caza et al., 2018)来应对身份威胁, 如个

体在面临消极绩效反馈导致的身份威胁时, 会识

别问题、进行改进并采取纠正措施。Tajfel 和

Turner (2004)认为, 个体在受到威胁的情况下发

现自己处于低地位群体时, 会寻找方法走出该群

体, 进入更高地位的群体, 以应对威胁。Kreiner

等(2009)提出的身份威胁柔术 , 也定性描述了一

些旨在将负面威胁转化为积极行动的行为：这些

行为既保留受威胁的身份, 又通过将威胁重新定

义为机会(而非贬低构成威胁的因素), 寻求改善

自身与情境之间的关系。另外, 只有极少数研究

涉及身份威胁结果效应的个体价值观方面边界条

件, 如 Kang 和 Kim (2022)指出, 自我肯定可以增

强自我价值, 帮助专家认识到特定的身份威胁不
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会破坏他们的整体自我价值 , 削弱威胁的显著

性。另外, 自尊也能削弱职业身份威胁导致的消

极情绪(Yang & Zhang, 2023)。因此, 探讨 AI 工作

身份威胁对员工的“双刃剑”效应及其边界条件具

有必要性。 

3  研究构想 

本研究首先基于 AI 的特点与身份威胁过程

理论, 构想 AI 工作身份威胁区别于已有身份威胁

的可能内涵和维度, 并在此基础上, 明晰员工 AI

工作身份威胁的诱发机制, 以及其对员工创新行

为的“双刃剑”效应框架。 

3.1  研究 1：AI 工作身份威胁的内涵 

身份威胁过程理论提出整体身份威胁概念 , 

指个体感知其工作身份的价值、意义与呈现可能

受到损害 (Petriglieri, 2011), 即包含身份价值威

胁、身份意义威胁与身份呈现威胁三个维度。

George 等(2023)据此开发了相应量表, 但该构念

与测量较为宽泛, 难以捕捉不同身份范畴与不同

威胁源下身份威胁的独特内涵。为深化研究, 部

分学者从身份范畴出发提出社会身份威胁(Ma et 

al., 2024), 但未区分威胁源; 另一些学者从威胁

源出发提出污名化相关身份威胁(如异性恋身份

威胁; Lyons et al., 2020), 但未区分身份范畴。总

体而言, 鲜有研究同时在“特定身份范畴×特定威

胁源”框架下刻画身份威胁。 

目前对 AI 工作身份威胁最相近的测量是

Craig 等(2019)所开发的 IT 身份威胁量表, 该研究

基于自尊理论和文献, 把 IT 身份威胁构念分为 IT

社会身份威胁、IT 角色身份威胁及 IT 个人身份威

胁三个维度, 该量表被 Mirbabaie 等(2021)用于测

量 AI 身份威胁。然而, 工作身份只是个体身份的

一种。而且, AI 与传统 IT 技术(如办公软件)具有明

显区别(罗映宇 等, 2023)。更重要的是, 自尊与身份

威胁也具有明显区别：自尊是一种相对稳定的特质, 

而身份威胁则是对身份潜在危害所做出的短暂性评

估。此外, 身份威胁是对特定身份的感知评估, 而自

尊是对自我的整体感知评估。最后, 身份威胁不一

定伴随着自尊的削弱(George et al., 2023)。 

另外, 过往身份威胁的内涵研究主要关注身

份的象征性属性受到威胁 , 忽视了其工具性属

性。象征性−工具性框架指出, 产品/个体形象由象

征性意义(关涉自我概念, 如意义、价值认同与自

我呈现)与工具性属性(关涉客观功能与有形特征)

构成(Keller, 1993)。工作身份是个体自我概念的重

要组成与意义来源(Petrou et al., 2017), AI 既可能

威胁员工的自我意义与价值 , 也可能威胁其功

能、能力(王欣 等, 2021; Stein & Ohler, 2017)。然

而, 既有关于整体、不同范畴与不同威胁源的身

份威胁研究多聚焦象征性威胁(意义、价值与呈现), 

对工具性威胁关注不足。在 AI 情境下, AI 工作身

份威胁可能存在新的内涵：如 AI 与人类智能的高

度相近性(如情感、动机与反思等类人特征)可能会

冲击人的独特性(Gabbiadini et al., 2025), 从而可

能引发员工在工作身份功能与能力独特性上的威

胁感(Liu & Sundar, 2018; Stein et al., 2019)。身份

独特性威胁强调员工的工作能力和角色贡献是否

仍具有差异性与不可替代性。再如, AI 作为高能

力、高效率工具, 可能会替代人力资本和人类工

作身份(唐小飞 等, 2021), 产生身份存续性威胁。

身份存续性威胁强调员工的工作身份是否能够在

未来组织任务结构中持续存在。根据研究 1 的初

步构想, 独特性威胁与存续性威胁属于并列维度, 

虽可能相关, 但并非同义概念。 

总之, 本研究基于身份威胁过程理论, 融合

工作身份范畴和 AI 威胁源的双重独特性, 将象征

性−工具性框架作为启发性分析框架, 认为 AI 工

作身份威胁构念可能不仅包含 AI 对工作身份象

征性的威胁, 如价值、意义和呈现的威胁感知, 也

可能包含 AI 对工作身份工具性的威胁, 如独特性

和存续性(存在和继续)的威胁感知, 还可能形成

不同于当前设想的五维度结构。 

3.2  研究 2：员工 AI 工作身份威胁的诱发机制 

本研究聚焦 AI 特征, 探讨 AI 的两种独特特

征(即 AI 拟人性和 AI 可解释性)通过员工可雇佣

性和感知领导 AI 信任影响 AI 工作身份威胁的诱

发机制, 并明晰 AI 应用模式所起的调节效应。理

论模型如图 1 所示。 
 

 
 

图 1  AI 工作身份威胁诱发机制模型 
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3.2.1  AI 拟人性、员工可雇佣性与 AI 工作身份

威胁 

AI 拟人性体现于那些栩栩如生的虚拟 AI 人

物和 AI 机器人(Mishra et al., 2022)。其中, 虚拟

AI 人物指的是由计算机生成的、完全在线存在的

图像或动画数字角色, 是以数字化身呈现的代理

人, 设计得很像人类员工(Arsenyan & Mirowska, 

2021)。而 AI 机器人, 如 AI 服务机器人, 是能够

交互、通信和向客户提供服务的自主机器人(Wirtz 

et al., 2018)。AI 拟人性是指将人类的特征和行为

(如智能化、自主性和学习能力)赋予非人类 AI 的

现象(MacInnis & Folkes, 2017)。AI 拟人性包括外

表拟人性和行为拟人性, 其中外表拟人性指 AI 机

器人在形象上与人的相似性。人们对 AI 机器人的

体验主要是由机器人的外观驱动的。相关研究表

明, 机器人外表是否拟人化会影响人们对其心智

与人类相似程度的推断。AI 外表拟人性程度高会

使员工感到 AI 与人没有差异, AI 可作为实体替代

他们, 从而使他们感到自身存在受到威胁(Ho & 

MacDorman, 2010), 对人类独特性的自我概念构

成威胁(Stein et al., 2019)。行为拟人性是指 AI 机

器人在行为上与人的相似性(Glikson & Woolley, 

2020)。研究发现, 行为拟人性高的 AI 会剥夺员工

的工作机会和工作资源, 使人类日益过时, 进而

取代人类, 造成失业(Yogeeswaran et al., 2016)。由

此可见, AI 拟人性与员工的 AI 工作身份威胁之间

存在正相关关系, 即 AI 拟人性越高, 员工的 AI

工作身份威胁越强; AI 拟人性越低, 员工的 AI 工

作身份威胁越弱。 

可雇佣性是指员工对保持现有工作和获得理

想工作的能力感知, 包括内部可雇佣性和外部可

雇佣性两个维度(Rothwell & Arnold, 2007)。其中, 

内部可雇佣性是指员工感知的在当前工作单位的

可雇佣性, 表明了员工保持现有工作的能力感知; 

外部可雇佣性是指员工感知的在当前工作单位之

外的劳动力市场上的可雇佣性, 表明了员工获得

理想工作的能力感知。Hillage 和 Pollard (1998)也

认为, 可雇佣性是员工在保持就业的状态下, 能

够在劳动力市场充分流动, 以实现自我潜能的能

力感知。基于 AI 拟人性会加剧 AI 对人类员工的

取代并导致失业这一趋势 (Yogeeswaran et al., 

2016), 以及 AI 拟人性越高表明 AI 功能越强大、

甚至可能超越人类员工能力这一观点(Huang et 

al., 2021), 本研究认为, 相较于 AI 拟人性低的情

况, AI 拟人性高意味着 AI 与人类员工的相似性更

高, 对员工工作机会和工作资源的取代与剥夺程

度也更高, 因而更容易导致员工对自身可雇佣性

的感知降低, 进而引发更高水平的 AI 工作身份威

胁感。身份威胁过程理论对身份威胁情境类诱发

因素的论述表明, 行业发展现状、未来特征(如技

术变化)等方面的线索会影响个体的自我认知和

自我意识, 使个体感知到未来身份的贬值, 及身

份在未来的不可持续 , 阻止未来身份的设定

(Petriglieri, 2011)。本研究基于该理论, 认为 AI

技术的高拟人性会使员工对自己可雇佣性的认知

和评估降低, 进而增加 AI 工作身份威胁感。因此, 

本研究提出如下命题： 

命题 1：AI 拟人性通过负向影响员工可雇佣

性感知, 进而增加 AI 工作身份威胁。 

3.2.2  AI 可解释性、员工感知领导 AI 信任与 AI

工作身份威胁 

AI 可解释性是指人们能够理解 AI 输出结果

背后推理过程与依据的程度(Stohl et al., 2016)。由

于许多 AI (尤其是深度学习模型)具有高度复杂性, 

其决策逻辑往往呈现黑箱化特征, 可解释性不足

由此成为制约其应用的瓶颈。可解释性的重要作

用在于为 AI 输出提供可被审视与验证的逻辑, 进

而提升使用者对信息的认知确定性与信任感

(Lebovitz et al., 2022)。例如, 在医疗场景中的研

究发现, 当 AI 能够解释其诊断依据时, 使用者更

容易将其输出理解为有理由、可追溯、可辩护的

判断, 从而提升对结果的确定性感与可信度(van 

den Broek et al., 2021)。类似地, 在组织管理情境

下, 当 AI 可解释性高时, 员工可能会预期领导认

为自己的专业能力可被 AI 很好地替代, 即员工感

知到的领导 AI 信任随之增强。员工会形成对自身

能力与地位被重新评估、专业边界被压缩、乃至

岗位可持续性下降的预期, 进而感受到更高的 AI

工作身份威胁, 尤其表现为独特性威胁和存续性

威胁等工具性层面威胁的增强。AI 可解释性低意

味着 AI 难以为其输出的信息或工作结果提供清

晰的推理依据, 甚至完全无法呈现其推理过程(即

呈现“黑箱”特征) (Rudin, 2019), 员工可能会预计

到领导因难以理解或追溯 AI 的决策逻辑, 而对

AI 生成的结果不放心(Venkatesh, 2021), 即感知

领导 AI 信任减弱, 从而使得员工不容易被 AI 所
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取代, 员工 AI 工作身份威胁较低。身份威胁过程

理论也指出, 情境的模糊度高会使个体产生身份

威胁(Petriglieri, 2011)。AI 可解释性程度高意味着

AI 的透明度高, 模糊度低, 员工感知领导 AI 信任

增强, AI 工作身份威胁增强。也就是说, AI 可解释

性可以通过员工感知领导 AI 信任正向影响 AI 工

作身份威胁。因此, 本研究提出如下命题： 

命题 2：AI 可解释性通过正向影响感知的领

导 AI 信任, 进而增加 AI 工作身份威胁。 

3.2.3  AI 应用模式的调节作用 

Raisch 和 Krakowski (2021)总结了 AI 的两种

应 用 模 式 , 即 自 动 化 (automation) 和 增 强

(augmentation), AI 自动化与 AI 增强主要反映特定

工作任务中 AI 与人的功能配置方式。在 AI 自动

化模式下, AI 可以接管任务、包揽工作, 一般应用

于基于规则的、结构良好的工作任务, 如工业制

造、零售、酒店和餐饮等行业。因此, AI 自动化

可能会强化 AI 拟人性与员工可雇佣性之间的负

向关系, 即同等水平的 AI 拟人性, 当员工处在 AI

自动化模式下, 所感知到的可雇佣性更低。AI 自

动化也可能会强化 AI 可解释性与员工感知领导

AI 信任之间的正向关系, 即同等水平的 AI 可解

释性, 当处在 AI 自动化模式下, 员工所感知到的

领导 AI 信任更强。在 AI 增强模式下, AI 可以拓

展人类能力、辅助人类进阶, 一般应用于复杂的、

规则和模型不是完全已知的工作任务, 如负责招

聘的 HR 利用 AI 招聘程序进行简历初筛和首轮面

试, 以辅助 HR 做出录用决策(张建民 等, 2022)。

Mirbabaie 等(2021)认为, AI 增强模式下的员工(与

AI 协作互动是其工作中不可或缺的组成部分)不

容易感知到工作被取代。首先, 与 AI 协作的 AI

增强模式能够在解决与工作相关的任务时为员工

提供支持(Brachten et al., 2020), 将他们从繁杂、

冗余的工作任务中解放出来 (罗映宇  等 , 2023), 

减少他们在工作场所的感知工作量, 使他们执行

任务更有效率; 其次, AI 增强模式下 AI 能够扩展

员工的自我, 员工在与 AI 协作时可能把 AI 伙伴

当作所有物或自我延伸的一部分, 纳入自我意识

(Mirbabaie et al., 2021)。由此可见, AI 增强可能会

缓解 AI 拟人性与员工可雇佣性之间的负向关系, 

即同等水平的 AI 拟人性, 当员工处在 AI 增强模

式下, 所感知到的可雇佣性更高。AI 增强也可能

会减缓 AI 可解释性与员工感知领导 AI 信任之间

的正向关系, 即同等水平的 AI 可解释性, 当处于

AI 增强模式下, 员工所感知到的领导 AI 信任更

低。身份威胁过程理论强调, 情境特征之所以引

发身份威胁, 关键在于个体如何解读这些特征对

自我角色边界的含义(Petriglieri, 2011)。AI 应用模

式划定了 AI 与员工之间的任务边界, 提供了员工

解读自我角色边界的框架, 从而决定了 AI 拟人性

和 AI 可解释性这两类 AI 特征信号被员工感知为

威胁的程度。因此, 本研究提出如下命题： 

命题 3：AI 应用模式在 AI 拟人性与员工可雇

佣性的负向关系间起调节作用。当员工处于 AI

自动化模式时, AI 拟人性与可雇佣性的负向关系

增强, 当员工处于 AI 增强模式时, AI 拟人性与可

雇佣性的负向关系减弱。 

命题 4：AI 应用模式在 AI 可解释性与员工

感知领导 AI 信任的正向关系间起调节作用。当

处于 AI 自动化模式时, AI 可解释性与员工感知领

导 AI 信任的正向关系增强, 当处于 AI 增强模式

时, AI 可解释性与员工感知领导 AI 信任的正向关

系减弱。 

命题 5：AI 应用模式调节员工可雇佣性在 AI

拟人性与 AI 工作身份威胁之间的中介效应。AI

自动化模式下 , 员工可雇佣性的中介效应增强 ; 

AI 增强模式下, 员工可雇佣性的中介效应减弱。 

命题 6：AI 应用模式调节员工感知领导 AI

信任在 AI 可解释性与员工 AI 工作身份威胁之间

的中介效应。AI 自动化模式下, 员工感知领导 AI

信任的中介效应增强; AI 增强模式下, 员工感知

领导 AI 信任的中介效应减弱。 

3.3  研究 3：AI 工作身份威胁对员工创新行为的

“双刃剑”效应机制 

员工创新行为代表员工在不确定与风险情境

中主动提出并实践的新构想、新方案, 以提升组

织效能 , 是组织持续改进与创新的动力来源(Ng 

& Lucianetti, 2016)。它直接体现了员工如何在 AI

情境下重新确认并展示自身的独特价值。AI 工作

身份威胁如何通过不同的应对策略传导给员工创

新行为？何时对员工创新行为产生消极影响(身

份保护策略)？何时对员工创新行为产生积极影

响(身份扩展策略)？以往研究在这方面的实证检

验不足(田喜洲 等, 2016)。本研究基于身份威胁

过程理论, 引入特质调节焦点作为边界条件, 明

晰不同类型特质调节焦点员工在感知 AI 工作身
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份威胁后通过工作退却减少创新行为, 或通过工

作重塑增加创新行为的“双刃剑”效应机制。理论

模型如图 2 所示。 
 

 
 

图 2  AI 工作身份威胁对员工创新行为的“双刃剑”效

应模型 
 

根据身份威胁过程理论, 身份威胁涉及员工

的不愉快感知(如不确定感), 由于员工不喜欢并

希望规避 , 他们会想办法消除这些感觉(Lind & 

van den Bos, 2002)。研究表明, 身份威胁可以触发

员工的认知工作来分析这种感知和可能的应对资

源, 并促进他们对威胁的消极和积极反应, 以处

理威胁(Taylor, 1991)。不同特质个体可能通过相

反的身份策略 , 如退却行为或改变行为来应对

(Nach, 2015; Petriglieri, 2011)。本研究认为, 特质

调节焦点在决定个体是否主动应对身份威胁方面

起重要作用(Shepherd & Williams, 2018)。特质调

节焦点是个体在成长过程中形成的较为稳定的调

节焦点特质倾向(Brockner & Higgins, 2001), 包括

特质防御型焦点和特质促进型焦点, 解释了员工

在避免痛苦、追求快乐时的相反状态 (Bipp & 

Demerouti, 2015)。其中, 特质防御型焦点是指员

工促使自己与应该自我(ought self, 即自己所认为

的应该状态)保持一致。特质防御型焦点员工更有

可能看到 AI 工作身份威胁所带来的伤害和损失, 

对 AI 工作身份威胁的反应可能是一种基于回避

的方式(Wang et al., 2024), 将会采取工作退却的

消极应对策略(Chong et al., 2020)。工作退却是一

种消极工作行为, 表现为员工试图通过逃避工作

来缓解压力 , 从而减少投入工作的时间和精力

(Spector et al., 2006), 例如做白日梦、分心、迟到、

早退、缺勤以及不合理的休息等。特质防御型焦

点员工在感知到 AI 工作身份威胁后, 可能通过这

些退却行为和策略消极影响员工创新行为。因此, 

本研究提出如下命题： 

命题 7：特质防御型焦点水平越高的员工, AI

工作身份威胁对工作退却的促进作用越强。 

命题 8：特质防御型焦点水平越高的员工, 工

作退却在 AI 工作身份威胁与员工创新行为之间

的中介效应越强。 

特质促进型焦点是指员工出于成长和发展的

需要 , 以问题为中心 , 以改进为目标 , 激励自己

与理想自我(ideal self, 即自己所希望的理想状态)

保持一致(Higgins, 1987)。特质促进型焦点员工更

有可能看到威胁中固有的潜在可能性, 愿意进行

身份尝试(Shepherd & Williams, 2018), 更有可能

以主动的方式应对 AI 工作身份威胁, 将威胁转化

为利益(Wang et al., 2024)。这是因为, AI 相对于人

类, 创新思维仍显不足(韩明燕, 赵静幽, 2026)。

员工创新行为的提升可能意味着原有的工作身份

在创意领域得到了扩展, 或者一种更有价值和意

义的工作身份开始形成, 从而使员工在 AI 工作身

份威胁中实现收益。特质促进型焦点员工可能通

过工作重塑的积极应对策略, 正向影响员工创新

行为, 实现在创意领域的身份扩展, 应对 AI 工作

身份威胁。工作重塑是指员工为了满足个人或群

体需求, 获得工作意义, 自下而上积极改变工作

内容、方式与边界的主动行为(Akkermans & Tims, 

2017)。它是一种自我导向行为, 允许员工对自己

的工作界限进行重新定义(Berg et al., 2013), 包括

认知重塑、关系重塑和任务重塑。认知重塑是指

员工对所从事工作看法的改变, 关系重塑是指员

工对工作互动对象和频率的改变, 任务重塑是指

员工对工作流程或范围的改变。特质促进型焦点

员工在感知 AI 工作身份威胁后, 可以采取这三种

类型的工作重塑, 以认知重塑改变自己对 AI 工作

身份威胁的看法; 以关系重塑改变与 AI 的互动方

式, 充分利用 AI 增强创新行为; 以任务重塑改变

当前工作流程, 与 AI 协作提升创新行为。因此, 

本研究提出如下命题： 

命题 9：特质促进型焦点水平越高的员工, AI

工作身份威胁对工作重塑的促进作用越强。 

命题 10：特质促进型焦点水平越高的员工, 

工作重塑在 AI 工作身份威胁与员工创新行为之

间的中介效应越强。 

4  理论建构 

AI在工作场所的广泛应用使得员工越来越感
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受到 AI 工作身份威胁。AI 相对于其他威胁源, 具

有显著的独特性, 传统的身份威胁构念和理论框

架需要进行扩展 , 以便组织更好地实施干预管

理。因此, 本研究认为有必要从理论上探索 AI 工

作身份威胁的新要素和内涵, 诱发机制及其对员

工创新行为的影响。基于此构想, 本研究通过三

个紧密相连且层次递进的子研究, 构建以“AI 特

征→AI 工作身份威胁→员工创新行为”为主线的

理论框架, 如图 3 所示。研究 1 是关于 AI 工作身

份威胁本身的研究, 尝试理论探索 AI 情境下工作

身份威胁可能包含的维度和内容; 研究 2 从 AI 特

征的角度探究 AI 工作身份威胁的诱发机制, 并分

析 AI 应用模式的调节作用; 研究 3 构建“AI 工作

身份威胁→工作退却或重塑→员工创新行为”的

“双刃剑”影响路径, 同时从员工特质调节焦点探

究边界条件。研究构想不仅为理解 AI 威胁源带来

的工作身份威胁提供了新的理论视角, 也为采用

AI 的企业管理者识别和干预 AI 引发的员工工作

身份威胁, 引导员工积极应对 AI 挑战提供理论依

据和实践指导。 

本研究的理论建构包括三个方面。首先, 聚

焦 AI 的独特特征, 同时考虑工作身份范畴和 AI

威胁源的双重独特性 , 将象征性−工具性框架作

为启发性分析框架, 尝试探索 AI 工作身份威胁可

能的新维度, 推动其构念探索。具体而言, 既有身

份威胁研究主要刻画身份的象征性威胁(如身份

价值、意义与呈现被质疑)。然而在 AI 情境下, 威

胁不仅发生于“我是谁/我的价值高低”的象征性层

面, 也可能发生于个体能否作为劳动力/人力资本

在工作中占有不可替代的位置的工具层面。因此, 

本研究尝试将象征性−工具性分析框架引入身份

威胁过程理论, 初步将 AI 工作身份威胁内涵划分

为两类相互关联但可区分的威胁内容：象征性威

胁, 即员工的自我概念受到挑战, 如身份价值、身

份意义与身份呈现威胁感知; 工具性威胁, 即作

为劳动力的能力/功能受到挑战, 如身份独特性及

存续性威胁感知。当然, 未来的构念开发也可能

形成不同于当前设想的五维度结构。总之, 本研

究能够拓展和深化对身份威胁概念的理解, 扩展

身份威胁理论的内容和解释范围, 推动身份威胁

领域的理论发展。由此也可见, 未来对身份威胁

的研究需要结合具体情境, 更加深入和细致地探

讨。未来研究也可以基于研究 1 所探索的构念进

行相关理论模型的检验, 以扩展 AI 工作身份威胁

的理论体系。 

其次, AI 工作身份威胁并非由技术存在本身

直接产生, 而是由 AI 特征触发个体对工作身份的

认知与评估。本研究聚焦 AI 技术的独特且重要特

征(AI 拟人性和 AI 可解释性), 以员工感知自身和

感知领导的视角探究 AI 工作身份威胁的两条前

因路径。以往研究探讨过传统技术因素如技术变

革的程度和频率对身份威胁的影响(George et al., 

2023), 但对于解释 AI 工作身份威胁的诱发机制

存在不足。本研究从宏观的技术变革特征深化到

微观的技术特征层面, 同时考虑员工感知自身和

感知领导视角, 开拓性地构建了 AI 特征影响下的

AI 工作身份威胁前因模型。员工感知自身视角下, 

AI 拟人性强化了 AI 的类人特征, 使员工更可能

进行能力比较与可替代性推断, 从而降低对自身

可雇佣性与未来就业机会的预期, AI 工作身份威

胁感增强; 员工感知领导视角下, AI 可解释性通

过增强员工感知到的领导对 AI 的信任, 进而增强 

 

 
 

图 3  本研究构想整体理论框架 
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员工对自身被替代的感知, AI 工作身份威胁感增

强。同时, 两种视角下均考虑 AI 应用模式的调节

作用。研究结果不仅揭示了 AI 工作身份威胁的诱

发过程, 也开辟了身份威胁领域相关议题研究的

新思路。未来研究可以进一步探讨其他 AI 特征对

AI 工作身份威胁的诱发机制, 如 AI 关怀和温暖

等(Kyung & Kwon, 2022), 也可以探讨不同类型

的 AI 所产生的 AI 工作身份威胁差异。 

最后, 本研究基于身份威胁过程理论, 揭示

AI 工作身份威胁对员工创新行为的“双刃剑”效

应。在身份威胁过程理论中, 威胁激活后并不必

然导向单一结果, 而是会通过不同身份策略进行

传导。本研究提出 AI 工作身份威胁对员工创新行

为呈现“双刃剑”效应, 其消极或者积极效应及内

在机制取决于个体的特质调节焦点所驱动的身份

策略选择。具体而言, 其一为退却路径：AI 工作

身份威胁在防御型调节焦点个体中更易触发风险

规避与身份保护, 表现为工作退却, 降低探索与

试错, 从而抑制员工创新。其二为重塑路径：AI

工作身份威胁在促进型调节焦点个体中更可能被

转化为成长导向的应对, 推动工作重塑与能力边

界扩展, 通过在更具创造性与不可替代性的任务

上重新确立价值, 从而促进员工创新。本研究为

深入理解 AI 工作身份威胁对员工创新行为的影

响及其机制提供了系统、全面的研究思路, 也是

对 AI 情境下身份威胁个体认知和行为研究的有

力补充。未来学者可以对 AI 工作身份威胁所导致

的工作重塑策略和过程进行深入细致的剖析和探

讨, 也可以进一步探讨 AI 工作身份威胁对其他工

作结果的影响, 如任务绩效等。 

综上, 身份威胁是学术界近年来关注的热点

话题, 相关研究成果丰富(George et al., 2023)。本

研究基于前期成果和相关理论基础, 力求在构念

扩展和理论构建方面有所突破, 尝试性地对 AI 工

作身份威胁的构念结构、前因及对员工创新行为

的影响机制进行理论探究, 为深入分析 AI 赋能情

境下企业如何干预其带来的工作身份威胁提供新

的视角和理论工具。未来研究可以基于本研究理

论框架, 进一步丰富 AI 工作身份威胁相关研究。 
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AI work identity threat: The construct, antecedents,  
and double-edged sword effect 
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Abstract: The rapid advancement and widespread adoption of artificial intelligence (AI) have intensified 

employees' perceptions of threat to their professional identity, yet the connotation, antecedents, and 

consequences of AI work identity threat remain underexplored. Grounded primarily in identity threat 

process theory, this study develops a theoretical framework for AI work identity threat organized around 

three components: novel dimensions, triggering mechanisms, and consequences. First, based on the 

distinctive characteristics of AI as a source of threat, this study theoretically delineates new dimensions and 

conceptualizations of AI work identity threat. Second, focusing on two core characteristics of 

AI—anthropomorphism and explainability—it clarifies the triggering mechanisms and boundary conditions 

underlying AI work identity threat, namely the mediating roles of employee employability and perceived 

leader AI trust, and the moderating role of AI application patterns. Finally, the study uncovers a 

“double-edged sword” mechanism through which AI work identity threat shapes employee innovative 

behavior, operating through the mediating roles of work withdrawal and job crafting, and moderated by trait 

regulatory focus. This research is expected to extend and enrich identity threat process theory, offer a 

theoretical framework for understanding the connotation, antecedents, and consequences of AI work identity 

threat, and provide practical implications for organizations and employees in designing more targeted 

intervention strategies against such threats. 

Keywords: AI work identity threat, AI characteristics, work withdrawal, job crafting, employee innovative 

behavior 
 


