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·研究构想(Conceptual Framework)· 

员工人工智能求助策略的人际导向： 

类型、形成与影响* 
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摘  要  职场求助是员工解决工作问题和维系人际关系的重要行为, 对组织发展具有关键意义。随着人工智

能(Artificial Intelligence, 以下简称 AI)逐渐成为员工新的求助对象, 员工如何在 AI 求助与同事求助之间进行

策略性配置, 已成为亟待探讨的重要问题。围绕员工如何主动利用 AI 重塑人际求助关系, 本研究提出员工 AI

求助策略的人际导向理论框架, 区分整合 AI 求助与同事求助以追求人际收益的“人际促进型 AI 求助策略”, 以

及用 AI 求助替代或减少同事求助以规避人际风险的“人际防御型 AI 求助策略”。在此基础上, 本研究进一步

从概念内涵与测量、形成机制、求助者后果和同事反应四个方面展开研究构想, 系统解释两类策略如何形成, 

并如何影响员工自身及作为潜在求助对象的同事。研究预期将职场求助研究从传统人际互动拓展到 AI 介入下

求助者、AI 和同事的三元关系, 揭示员工利用 AI 调整人际互动边界的新机制, 并为组织引导员工合理配置

AI 求助与同事求助提供实践启示。 

关键词  求助行为, 人工智能, 人际促进型 AI 求助策略, 人际防御型 AI 求助策略 

分类号  B849: C93 

1  问题提出 

当今职场环境复杂且充满不确定性, 员工常

常面临难以凭一己之力解决的繁重任务、复杂问

题和突发状况。求助, 即主动向同事寻求协助和

资源, 已成为员工完成工作、提升效能的重要策

略(Burke et al., 2025; Liu et al., 2022)。员工间的求

助互动既是组织运作的微观基础 (Grodal et al., 

2015), 也是个体间学习的重要形式, 有助于推动

组织内部的知识共享和资源配置(陈国权, 2024)。

现有研究长期关注求助行为所体现的人际互动特

征。研究表明, 由于求助意味着员工需要主动接
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触同事, 人际收益(如获得经验、改善关系)与人际

风险(如暴露无知、被负面评价)是影响员工求助决

策的关键考量(Sherf et al., 2024)。 

近年来 , 人工智能(AI)的迅猛发展正在重塑

员工求助行为及其人际互动特征, 使 AI 逐渐成为

员工新的求助对象。《中华人民共和国国民经济和

社会发展第十五个五年规划纲要》明确提出, 要

全面实施“人工智能+”行动 , 推动人工智能全方

位赋能千行百业。AI 是通过算法和关联技术构建

的智能系统, 能够自主或半自主地完成原本需要

人类认知能力(如学习、交流、问题解决等)的任务

(贺伟 等, 2024; Anthony et al., 2023)。AI 能够成

为员工求助对象, 源于两方面独特优势：其一, AI

整合海量知识库并进行实时数据分析, 能提供高

质量解决方案, 使员工得以高效解决以往需依赖

同事的问题(张勇 等, 2024; Lee et al., 2023); 其

二, AI 能模拟人类认知和交互方式, 逐渐成为员

工赋予社会角色期待的伙伴 (谢小云  等 , 2021; 
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Chowdhury et al., 2023), 相比人际互动, AI 求助

能减轻社会评价压力, 以更低人际风险获取所需

资源(Pei et al., 2024)。随着 AI 日益模糊人与技术

边界, 员工在更多场景中与 AI 开展人机组队(张

志学 等, 2024; Smith et al., 2025)。尤其是生成式

AI 凭借突出的自然语言处理能力, 大幅降低了技

术使用门槛, 使员工能全天候获取支持。员工主

动向 AI 寻求协助和资源支持, 正成为解决工作问

题的新方式, 即 AI 求助行为。 

AI求助的兴起使员工的求助选择从单一人际

对象扩展为 AI 与人并存的多元组合, 员工也开始

在 AI 求助与人际求助之间进行更为主动的策略

性权衡(赵晨 等, 2024; You & Robert, 2024)：员工

既可能同时求助于 AI 与人类同事, 在获取智能支

持的同时追求人际收益, 即人际促进型 AI 求助策

略; 也可能仅依赖 AI 以回避人际接触, 防御潜在

人际风险, 即人际防御型 AI 求助策略。如何界定

这两类策略、为何形成这种差异化选择, 以及这

些策略将产生何种影响, 成为亟待剖析的重要问

题。员工究竟选择“AI 加人类同事”还是“AI 减人

类同事”, 也反映了 AI 求助对人际求助关系究竟

是“智能增强”还是“自动替代” (房俨然 等, 2024; 

Raisch & Krakowski, 2021)。 

然而, 现有研究对这一新兴现象的系统性探

讨仍显不足, 相关结论也尚未达成一致。部分学

者发现员工倾向以 AI“替代”人际求助(Logg et al., 

2019; You & Robert, 2024), 另一些则认为员工会

将 AI 与人际求助“互补”, 因 AI 求助为员工参与

更高质量人际互动创造了机会(Boussioux et al., 

2024; Jia et al., 2024)。这些矛盾性结论揭示了员

工在 AI 求助情境中所采取的人际导向并非同质, 

且尽管 AI 引入可能提升了员工获取资源的效率, 

降低人际风险, 也可能导致人际收益流失, 如阻

碍信任建立、知识流动和团队凝聚 (Choudhary 

et al., 2025)。现有研究主要存在三方面局限。第

一, 现有求助理论难以充分解释 AI 介入求助后的

新现象, 亟需厘清员工不同人际导向的 AI 求助策

略的概念内涵与内容结构。尽管已有研究关注员

工求助的重要性(Liu et al., 2022)和 AI 赋能员工解

决问题的价值(Raisch & Fomina, 2025), 并指出人

机二元互动正在深刻影响组织中的人际互动(罗

文豪 等, 2022; 仲为国 等, 2024), 但相关文献仍

相对分离, 尚未形成对新现象的系统解释。第二, 

已有研究虽积累了影响员工发起人际求助的若干

因素(Carnevale et al., 2021; Hong et al., 2024), 但

尚未揭示 AI 背景下员工为何选择不同人际导向

的 AI 求助策略。第三, 现有研究未能充分关注不

同人际导向的 AI 求助策略对多主体的差异化影

响, 限制了对其有效性与重要性的理解。 

因此, 本研究旨在从人际导向视角探讨员工

的 AI 求助行为, 厘清人际促进型与人际防御型

AI 求助策略的概念内涵与内容结构, 揭示两类策

略的形成机制及其差异化作用效果。该探索将把

员工—AI 互动的研究视角从笼统关注“人在回路

中(human in the loop)”进一步拓展至员工是“单独

在回路中(single in the loop)”还是与同事“共同在

回路中(together in the loop)” (SimanTov-Nachlieli, 

2025)。员工并非被动适应技术, 而可能有目的地

利用 AI 求助重塑其人际关系, 展现出主动性和差

异化互动偏好。本研究拟开展四个相互紧密联系

的研究模块：(1)提出两类 AI 求助策略的理论框

架, 厘清其概念内涵与内容维度; (2)进一步考察

两类策略的差异化动因与形成机制; (3)从求助者

视角出发, 探究两类策略对员工工作投入与绩效

的差异化双刃剑影响; (4)从潜在求助对象视角出

发, 探讨同事对求助者两类策略的差异化感知与

行为反应。 

2  国内外研究现状及发展动态 

2.1  员工求助 

求助作为一种普遍的社会现象, 长期受到心

理学、教育学和社会学等多个领域的关注, 近年

来 也 日 益 成 为 组 织 管 理 研 究 的 重 要 议 题 。

Hargadon和 Bechky (2006)较早将求助界定为个人

从组织中其他人那里寻求援助以应对问题的活

动。此后, 学者们从不同视角对这一概念加以补

充：工具性视角强调求助是由任务困难引发的目

标导向行为(Chan, 2013; Sherf et al., 2024); 主动

性视角认为求助是个体自发改变现状的主动性行

为(Friedman et al., 2018; Xie et al., 2024); 而角色

外行为视角则认为求助是员工在正式工作要求之

外有意识接近他人以解决特定问题的人际活动

(Geller & Bamberger, 2012)。综合上述阐述, 本研

究将职场员工求助定义为：为应对和解决工作相

关问题, 主动向同事寻求协助或资源的行为。 

相较于反馈寻求、信息寻求等资源寻求行为, 
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求助具有两方面独特特征。其一, 问题导向性。

求助的发起原因、行为过程与目标均以应对和解

决可辨识的具体问题为中心, 而信息寻求或反馈

寻求则不一定涉及具体问题 (Bamberger, 2009; 

Chan, 2013; Dishop & Awasty, 2024)。其二, 人际

互动性。求助属于显性寻求行为, 需要求助者直

接接近被求助者并发起互动(Sherf et al., 2024), 

这意味着求助行为必然被他人察觉, 遵循互惠原

则, 并涉及较高水平的对话交流与认知投入(Lim 

et al., 2020)。也正因如此, 员工在求助决策中需承

担一定的社会成本：求助意味着公开承认自身在

能力、知识或经验方面的不足(Arain et al., 2020; 

Bamberger, 2009), 可能引发负面社会比较与社会

形象方面的顾虑(Carnevale et al., 2021; Hong et al., 

2024)。 

因此, 人际收益与人际风险的权衡成为影响

员工求助决策的核心机制。人际收益方面, 求助

有助于员工获取他人的知识与经验、促进个人发

展、改善人际关系与团队信任(Burke et al., 2025; 

Chen et al., 2024)。人际风险方面, 求助者可能遭

遇被拒绝、负面评价、能力形象受损以及相对地

位下降等后果(Davidai, 2025; Wang et al., 2023)。 

在求助类型方面, 自主型求助与依赖型求助

是研究中采用最为广泛的分类(Geller & Bamberger, 

2012; Liu et al., 2022)。自主型求助以获取解决问

题的一般性方法与原则为目标, 旨在提升求助者

未来独立应对类似问题的能力; 依赖型求助则寻

求他人直接、即时地解决当前问题, 以快速获取

结果为优先(Bamberger, 2009)。 

在求助的前因要素研究方面, 已有研究从求

助者特征(如核心自我评价、人际敏感度、零和心

态)、被求助者特征(如专业性、可接近性)、任务

和压力特点(如任务相互依赖性、压力源类型)以及

领导和环境制度(如同事认可系统、道德型领导)

等多个视角, 对求助行为的前因机制形成了较为

系统的认识(孙健敏, 毛畅果, 2013; Burke et al., 

2025; Davidai, 2025; Hofmann et al., 2009; Liu 

et al., 2022; Xie et al., 2024)。在求助的影响结果方

面, 现有研究主要考察了求助对求助者绩效、能

力评价与创造力的影响(Brooks et al., 2015; Friedman 

et al., 2018; Geller & Bamberger, 2012); 此外, 也

有研究开始关注被求助者的感知与反应 (Tan & 

Zhang, 2025)。 

2.2  AI 作为求助对象及其对人际互动的影响 

近年来, AI 已逐渐超越单纯的自动化工具定

位, 被视为组织内的协作伙伴, 成为员工求助的

重要新对象(Seeber et al., 2020; Tsai et al., 2022)。

AI 之所以能够承担这一角色, 与其核心技术优势

密切相关。在问题解决能力方面, AI 凭借机器学

习、自然语言处理与自主决策等技术突破, 能够

独立处理海量数据、提炼关键信息并输出可操作

建议(房俨然 等, 2024; 张勇 等, 2024; Jia et al., 

2024); 在交互方式方面, AI 具备动态学习与双向

即时交互能力, 可根据员工需求不断优化交互方

式 , 提供个性化支持 (Glikson & Woolley, 2020; 

Tang et al., 2023)。这些特征使 AI 在求助情境中能

够参与问题诊断、原因分析及解决方案生成等环

节, 发挥出类似人类同事的角色功能(Chowdhury 

et al., 2023; Seeber et al., 2020)。尤为值得关注的

是, AI 能够在广阔的信息库中执行多模式自主搜

索, 快速整合多源信息并以较低成本探索多种可

能路径, 生成式 AI 更能够在人类提示与反馈的引

导下生成新颖方案, 为创造性问题解决提供支持

(Boussioux et al., 2024; Raisch & Fomina, 2025)。

这使 AI 在求助情境中的角色较人类同事更加多

元, 也进一步凸显了其作为员工求助对象的独特

价值。 

随着 AI 在组织中的普及, 员工与 AI 互动对

人际关系的影响日益受到关注(罗文豪 等, 2022; 

谢小云 等, 2021; 张志学 等, 2024)。现有研究呈

现出促进、抑制与双刃剑三种视角。促进视角认

为, AI 的核心价值在于辅助而非替代人际互动, 

即通过提升员工体验、促进公平性并拓展社会连

接 , 在效率提升与人性化管理之间取得平衡(Liu 

et al., 2025; Malik et al., 2023); AI还通过降低人际

互动的社会压力, 帮助员工专注于任务本身, 改

变组织内的沟通模式(赵晨 等, 2024; Pei et al., 

2024); 员工围绕 AI 展开的相互讨论与学习也有

助于强化团队内部的人际协作, 促进知识共享与

信息流通(张勇 等, 2024; Dong et al., 2025)。抑制

视角则指出, AI 管理可能加剧员工对同事的物化

倾向 , 削弱与同事合作的意愿与亲社会动机

(Granulo et al., 2024); AI 的介入还可能引发员工

的相对剥夺感, 诱发知识隐藏等防御性行为, 削

弱团队协作氛围(程延园 等, 2022); 高绩效员工

可能因担忧 AI 降低自身竞争优势而产生抵触
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(SimanTov-Nachlieli, 2025), AI 的引入也可能放大

组织内已有的不满, 引发员工与管理层之间的情

感冲突(Einola et al., 2024); 此外, 使用 AI 的员工

可能被同事认为缺乏创造力, 进而降低他人与其

合作的意愿(梁宇畅 等, 2024)。双刃剑视角则认

为, 员工在与 AI 互动后可能因感受到社会归属需

求的缺失而主动增加与同事的合作, 也可能因长

期依赖 AI 而产生孤独感, 不利于身心健康(Claure 

et al., 2023; Tang et al., 2023); AI 虽能提升沟通效

率和情感表达 , 但也可能引发负面的社交评价 , 

使得使用 AI 的员工在团队中的社会形象受损, 影

响 人 际 关 系 的 建 立 与 维 持 (Hohenstein et al., 

2023)。 

上述矛盾性结论揭示出员工与 AI 互动对人

际关系的影响并非单一方向, 而是取决于员工在

AI 求助过程中所采取的人际导向。近期研究开始

直接关注员工主动借助 AI 重塑人际互动的意愿

与行为：部分员工倾向于在工作中以 AI 替代人类

同事, 并对 AI 提供的建议和资源表现出明显的欣

赏与接受倾向 (Lichtenthaler, 2020; Logg et al., 

2019; You & Robert, 2024), 另一些则将 AI 使用与

人际互动相结合 , 使两者形成互补 (Boussioux 

et al., 2024)。员工对 AI 的信任、同事对 AI 的态

度以及任务情境均在其中发挥调节作用(Erengin 

et al., 2025; Smith et al., 2025)。然而, 现有研究尚

未从员工主动策略选择的视角, 系统阐释不同人

际导向的 AI 求助策略的内涵、形成机制及其差异

化影响, 这正是本研究着力探讨的核心问题。 

2.3  研究评述 

通过梳理国内外相关研究进展, 可以发现现

有研究主要存在三方面局限, 同时也为后续研究

提供了重要切入点。第一, 在 AI 深度融入工作场

景的背景下 , 员工求助的概念内涵有待更新拓

展。已有研究分别推进了职场人际求助与 AI 赋能

员工问题解决两个领域, 但鲜有研究将二者系统

整合(张志学 等, 2024; Raisch & Fomina, 2025)。

在员工既可向同事求助、又能依赖 AI 获取支持的

情境下, AI 求助策略如何体现员工的人际导向, 

即员工选择“互补”或“替代”人际互动, 尚未得到

清晰界定, 相应测量工具还未建立。第二, 关于员

工为何会在不同社会情境中选择特定人际导向的

AI 求助策略, 其形成机制研究还十分有限。既有

求助研究所揭示的前因变量, 尚难以充分解释 AI

介入后的求助新模式; 技术掌握因素与社会环境

因素如何共同影响员工的策略选择, 仍有待进一

步探讨(齐玥 等, 2024; Anthony et al., 2023)。第三, 

不同人际导向的 AI 求助策略的差异化影响亟待

揭示。相较于对员工求助前因的探讨, 对求助行

为后效的探索相对不足, 尤其缺乏对不同类型求

助可能产生何种差异化影响及其机制的理论解释

(Liu et al., 2022)。此外, 现有研究在考察相关行为

后效时通常以行为者为中心, 对行为嵌入人际互

动过程中所产生的社会性影响关注不足(梁宇畅 

等, 2024)。然而, 求助本质上是一种社会性行为, 

也会影响被求助同事的感知与反应, 因此有必要

将同事主体纳入分析视野, 以全面呈现不同策略

的作用效果(Chen et al., 2024)。鉴于上述不足, 本

研究拟从人际导向视角构建员工 AI 求助策略的

理论框架, 揭示其形成机制与差异化影响。 

3  研究构想 

3.1  研究目标与研究框架 

本研究围绕员工不同人际导向的 AI 求助策

略, 拟通过 4 个研究模块考察其概念内涵、形成

机制及作用效果, 总体研究框架如图 1 所示。 

研究模块 1 聚焦人际促进型与人际防御型 AI

求助策略的概念内涵厘清与测量工具开发, 是本

研究的逻辑起点与后续实证研究的基础; 研究模

块 2 考察两类策略的差异化形成机制, 解释员工

为何在不同情境中选择特定人际导向的 AI 求助

策略; 研究模块 3 从求助者(员工)视角, 揭示两类

策略对员工工作投入与绩效的差异化双刃剑效应; 

研究模块 4 从潜在求助对象(同事)视角, 探究同

事如何差异化地感知和回应求助者的这两类策略

及其边界条件。 

3.2  研究模块 1：人际促进型和人际防御型 AI

求助策略的概念内涵与测量 

随着 AI 技术持续发展, 员工在面临工作问题

时越来越多地将 AI 纳入求助选项, 在向 AI 求助

与 向 人 类 同 事 求 助 之 间 进 行 权 衡 和 比 较

(Lichtenthaler, 2020)。求助是一种主动行为(Lim 

et al., 2020), 员工在发起求助时通常会权衡人际

收益与人际风险(Bamberger, 2009; Ehrhart, 2018)。

与人际求助相比, AI 求助能够减轻社会评价压力

与自我形象受损等负面体验, 以更低的人际风险

获取所需资源(赵晨 等, 2024; Pei et al., 2024)。部 
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图 1  整体研究框架 
 

分研究发现, 员工在特定情境下会主动以 AI 求助

“替代”人际求助, 从而回避人际互动带来的不确

定性(Logg et al., 2019; You & Robert, 2024); 另一

些研究则指出, 员工可能将 AI 求助与人际求助

“互补”, 借助 AI 提升求助质量, 从而增强人际收

益与解决复杂问题的能力(Boussioux et al., 2024)。

上述发现表明, 员工在利用 AI 求助时所采取的策

略可能受到不同人际动机的驱动。本研究所称不

同人际导向的 AI 求助策略是行为层面的策略性

配置方式, 而非动机本身。它关注员工在面对工

作问题时, 如何有目的地处理 AI 求助与同事求助

之间的关系, 形成相对稳定的行为模式。 

调节焦点理论为理解员工 AI 求助策略的人

际导向提供了重要理论依据。该理论指出, 个体

在追求目标时受两种动机系统驱动：促进系统关

注成长与收益获取 , 对应的行动调节策略为“渴

望”; 防御系统关注安全与损失规避, 对应的行动

调节策略为“警惕” (Higgins, 2012)。人际动机视角

进一步补充了个体在人际情境中促进性与防御性

目标实现方式的差异(Gable, 2006)：人际促进焦点

关注从人际互动中获得收益, 渴望建立和发展高

质量人际关系; 人际防御焦点则关注避免人际互动

中的风险与损失, 保障自我在人际关系中的安全。 

已有学者借助调节焦点的视角对多类职场行

为进行了理论建构。Bindl 等(2019)将工作重塑区

分为促进导向与防御导向两类, 其中与人际互动

相关的关系重塑亦呈现出相同的分化：促进导向

表现为主动结识新同事、广泛交流, 防御导向则

表现为回避关系紧张的同事或陌生互动情境。

Zhang 等(2019)将压力应对方式分为以提升情境

与理想目标一致性为特征的促进导向应对, 以及

以避免情境与责任义务不一致为特征的防御导向

应对。上述研究表明, 调节焦点理论能够有效识

别员工基于不同动机目标所采取的主动行为差异, 

因而可为本研究的理论构建提供重要参照。求助

行为作为一种以解决问题、寻求资源为导向的行

为, 其决策过程更加突出对人际收益与人际风险

的权衡(Bamberger, 2009; Ehrhart, 2018), 这一特

征是工作重塑、压力应对等行为所不具备的。因

此, 本研究在调节焦点理论的基础上, 进一步引

入人际动机视角, 共同构建员工 AI 求助策略的人

际导向分析框架, 以更准确地捕捉求助情境中员

工对人际收益与人际风险的差异化权衡。 

基于上述理论框架, 本研究认为, 员工在 AI

求助与同事求助之间进行策略性配置时, 可能呈

现出人际促进与人际防御两类不同导向, 由此形

成两种人际导向的求助策略。人际促进型 AI 求助

策略是指员工在面对工作相关问题时, 主动将向

AI 求助与向人类同事求助相结合, 通过整合 AI

支持与人际互动所带来的双重收益, 更高效地解

决问题。该策略体现了员工追求人际收益的目标

导向, 强调 AI 求助与人际求助之间的互补关系, 

具体表现为员工在问题解决过程中, 将 AI 的信息

整合、方案生成、观点校验等功能, 与同事的经

验判断、反馈讨论和协作支持结合起来, 从而提

升求助质量和人际互动价值。人际防御型 AI 求助
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策略则是指员工在面对工作相关问题时, 主动以

向 AI 求助替代或减少向人类同事求助, 通过规避

人际互动带来的风险与不确定性来解决问题。该

策略体现了员工规避人际风险的目标导向, 强调

通过 AI 求助降低潜在的人际求助风险, 具体表现

为员工在问题解决过程中, 更多依赖 AI 功能并相

应减少向同事暴露困难、显示不足或发起求助互

动。总体而言, 两类策略均代表员工在遇到工作

问题时主动寻求外部资源支持的行为, 但分别体

现了员工在 AI 求助过程中追求人际收益与规避

人际风险的不同需要。两类策略的核心差异在于

AI 求助与人际求助之间形成何种功能关系。人际

促进型 AI 求助策略强调 AI 支持与同事互动的互

补整合, 其关键行为特征是“AI 加人际互动”; 人

际防御型 AI 求助策略则强调 AI 支持对同事求助

的替代或减量, 其关键行为特征是“AI 减人际互

动”。后续测量开发也将围绕这些可报告、可识别

的求助行为模式展开, 而非直接测量员工动机。 

在研究方法上, 本研究将首先采用半结构化

访谈, 结合扎根理论技术对质性数据进行编码分

析, 广泛收集员工在 AI 求助实践中的典型场景与

行为策略 , 为量表开发提供依据。随后 , 遵循

Hinkin (1998)的标准量表开发程序, 结合已有求

助及人—AI 协作文献, 提炼初始条目, 经多轮专

家与员工评估后, 通过探索性因子分析与验证性

因子分析, 构建具有良好信效度的测量工具, 为

后续实证研究奠定基础。 

在本文中, AI 求助行为指员工向 AI 寻求信

息、建议、方案或资源支持的行为, 是本研究讨

论的基础现象; 人际导向 AI 求助策略进一步强调

员工如何在 AI 求助与同事求助之间进行策略性

配置, 是本研究的核心行为构念。人际促进型 AI

求助策略和人际防御型 AI 求助策略是人际导向

AI 求助策略下的两种具体类型。在明确两类策略

的概念内涵与测量思路后, 下一步需要解释这些

策略在何种个体能力与团队情境下形成。因此 , 

研究模块 2 进一步考察两类策略的形成机制。 

3.3  研究模块 2：人际促进型与人际防御型 AI

求助策略的差异化形成机制 

与模块 1 侧重界定两类策略的概念内涵不同, 

模块 2 并非重新划分类型, 而是解释不同策略选

择的情境化形成过程。本模块关注员工 AI 能力与

团队合作氛围如何共同影响其对同事角色的理解, 

并进一步推动其在 AI 求助与同事求助之间作出不

同策略选择。图 2 展示了该研究模块的理论模型。 

 

 
 

图 2  人际促进型与人际防御型 AI 求助策略的形成机

制模型 

 
社会认知理论强调, 个体、环境与行为相互

影响, 个体通过与环境的互动调整其认知和行为

策略(Bandura, 1986)。该理论指出, 个体能力与社

会环境因素相互作用, 共同决定了个体的行为选

择(Wood & Bandura, 1989)。基于此, 本研究认为

员工选择何种人际导向的 AI 求助策略, 取决于其

AI 能力(个体因素)与团队合作氛围(社会环境因

素)的交互作用。员工的 AI 求助作为一种主动改

变现状的行为(Lim et al., 2020), AI 能力决定了员

工“能否”开展 AI 求助, 团队合作氛围则塑造了员

工“如何”开展 AI 求助(Parker et al., 2010)。 

员工 AI 能力反映了其对 AI 技术的理解、使

用和掌握情况, 主要包括识别适合利用 AI 的场

景、掌握与 AI 有效交互的方式, 以及理解和评估

AI 输出结果等(Chowdhury et al., 2023; Makarius 

et al., 2020)。高 AI 能力的员工对在工作中使用

AI 充满信心, 具备与 AI 协作所需的技能, 并更可

能持续投入努力使用 AI (Dong et al., 2025; Wood 

& Bandura, 1989)。因此, AI 能力是员工主动利用

AI 开展求助活动的前提条件。 

在个人能力的基础上, 员工通过获取社会环

境传递的社会信息, 调整自己的认知和行为策略, 

从而更好地适应和影响社会环境(Bandura, 1986)。

团队合作氛围是指团队成员之间对合作价值、规

范和目标的共同认知(Campbell et al., 2017), 强调

成员之间的紧密协作与共同努力, 其核心特征包

括信息的开放共享、资源的共同整合以及对彼此

支持的高度认同(Zhu et al., 2018)。本研究推测, 

团队合作氛围作为一种重要的社会环境因素, 调

节 AI 能力对两类求助策略的影响。在高团队合作
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氛围下, 团队成员更倾向于将彼此视为相互依存

的伙伴, 共同致力于集体目标的实现。这种氛围

传递出强烈的亲社会信号, 营造了开放、信任的

社会环境, 使员工较少顾虑向同事求助可能带来

的负面后果, 并预期能够从同事处获得更丰富的

支持(Dishop & Awasty, 2024; Zhu et al., 2018)。在

此情境下, 高 AI 能力的员工更有信心整合 AI 与

同事资源, 也更愿意在获取 AI 解决方案的基础上

进一步依靠团队成员的资源加以补充, 从而以更

全面、更妥善的方式解决问题(Chowdhury et al., 

2023; Makarius et al., 2020)。由此提出以下命题。 

命题 1：团队合作氛围调节员工 AI 能力与人

际促进型 AI 求助策略之间的正向关系。当团队合

作氛围较高时, 员工 AI 能力与人际促进型 AI 求

助策略之间的正向关系更强。 

在低团队合作氛围下, 团队成员之间目标缺

乏协同, 员工更倾向于独立行动, 并注重与他人

的相对优势比较(Campbell et al., 2017)。这种氛围

削弱了人际信任, 加剧了员工对人际求助风险的

预期。一方面, 求助可能被视为能力不足的信号, 

导致社会评价受损 (Ehrhart, 2018; Wang et al., 

2023); 另一方面, 员工可能担忧同事借助求助互

动获取信息以巩固竞争优势(Ng, 2017)。低合作氛

围放大了员工对竞争地位的维护需求, 而高 AI 能

力恰好提供了技术层面的替代方案, 使员工得以

在不依赖同事的情况下高效解决问题, 同时规避

人际互动中的不可控因素。由此提出以下命题。 

命题 2：团队合作氛围调节员工 AI 能力与人

际防御型 AI 求助策略之间的正向关系。当团队合

作氛围较低时, 员工 AI 能力与人际防御型 AI 求

助策略之间的正向关系更强。 

在上述调节关系基础上, 本研究进一步引入

合作动机状态与竞争动机状态, 以解释团队合作

氛围如何将员工 AI 能力转化为具体策略选择。与

前文用于界定策略目标导向的促进—防御逻辑不

同, 合作—竞争动机状态关注的是员工在特定团

队情境中对同事角色的关系性判断：同事究竟是

可以共同整合资源的问题解决伙伴, 还是可能带

来社会评价、资源泄露或相对优势受损的潜在风

险来源。这种关系性判断构成 AI 能力影响两类策

略选择的近端心理机制。高团队合作氛围传递出

更强的社会合作信号 , 激发员工的合作动机状

态。合作动机状态反映了个体将他人视为相互依

存的伙伴、愿意与他人协作以实现共同目标(Chen 

et al., 2011)。在高合作氛围下, 高 AI 能力的员工

更可能兼顾自身与团队利益, 将 AI 视为促进团队

协作的重要资源而非单纯的个人竞争工具, 进而

将 AI 求助与人际求助有机结合, 以提升问题解决

效果。由此提出以下命题。 

命题 3：合作动机状态中介团队合作氛围对

员工 AI 能力与人际促进型 AI 求助策略之间关系

的调节作用。 

低团队合作氛围则通过激发竞争动机状态 , 

为高 AI 能力者选择防御型求助策略提供驱动力。

竞争动机状态是指个体将他人视为竞争对手、将

战胜他人作为自我优势参照(Chen et al., 2011)。在

低合作氛围下, 员工更容易将同事视为潜在威胁, 

将人际互动视为零和博弈。高 AI 能力的员工在竞

争动机状态的驱动下, 更可能依赖 AI 独立解决问

题, 以避免因人际求助而暴露自身弱点或造成知

识泄露, 从而确保自身竞争地位不受损。由此提

出以下命题。 

命题 4：竞争动机状态中介团队合作氛围对

员工 AI 能力与人际防御型 AI 求助策略之间关系

的调节作用。 

在对两类 AI 求助策略的形成机制深入剖析

的基础上, 研究模块 3 和模块 4 将进一步开展对

策略后效的探讨。鉴于求助行为者(员工)与求助对

象(同事)共同构成求助互动的基本参与主体, 接

下来两个模块将分别从这两类主体的视角, 考察

两类策略产生的差异化心理与行为后果, 更加全

面地揭示不同人际导向的 AI 求助策略的有效性。 

3.4  研究模块 3：求助者视角下两类 AI 求助策略

对员工的差异化利弊效应 

在解释两类策略为何形成之后, 需进一步回

答这些策略会给求助者自身带来何种收益与成

本。研究模块 3 转向求助者后果, 考察两类策略

对员工工作投入与工作绩效的影响。图 3 展示了

该模块的理论模型。 

 

 
 

图 3  人际促进型与人际防御型 AI 求助策略对求助者

的利弊效应模型 
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资源保存理论指出, 个体会努力获得、维持

和保护对自我目标实现有益的资源, 资源的获取

带来积极变化 , 而资源的损耗则触发消极结果

(Hobfoll, 1989)。本研究认为, 员工在日常工作中

采用不同人际导向的 AI 求助策略的情况存在动

态变化, 并通过影响行为者情境化隐性知识获取

与即时社会评价压力这两个关键过程, 对工作投

入和工作绩效产生差异化的利弊效应。本研究将

工作投入作为较近端的当日结果, 将工作绩效作

为相对较远端的后续结果, 以更准确地检验两类

AI 求助策略在不同时间尺度上的影响。隐性知识

是指经验、直觉、技能等难以书面化记录的知识, 

其传递通常依赖于与同事之间的深度互动与信任

建立(刘善仕 等, 2024; Ling et al., 2023)。作为一

种关键资源, 隐性知识提升了人们实现目标的能

力与可能性(Hobfoll et al., 2018)。本研究所关注的

情境化隐性知识获取, 并非泛指员工通过任何渠

道获得的经验性启发, 而主要指员工通过同事互

动获得的、嵌入具体任务情境、团队惯例、组织

规则和人际经验之中的实践性知识。即时社会评

价压力是指员工在求助互动当下, 因呈现问题、

暴露能力不足并接受同事反馈与评价, 而担忧自

身能力或工作表现受到负面评价所产生的压力状

态(Dickerson & Kemeny, 2004)。 

本研究认为, 两类 AI 求助策略对上述两个资

源过程的影响方向存在差异。人际促进型 AI 求助

策略通过将 AI 支持与人际互动相结合, 为员工创

造了更频繁、更深入的同事互动机会。情境化隐

性知识的传递往往依赖于同事对员工需求的识别

和理解, 在具体情境中向同事求助, 有助于拥有

情境化隐性知识的同事识别员工的具体困境, 进

而提供相应的经验和思路(Ling et al., 2023)。与此

同时, AI 的介入分担了部分认知负担, 使员工得

以将更多精力投入到与同事共同解决难题的高质

量交流与协作中。频繁而深入的人际互动也有助

于建立长期信任关系, 为情境化隐性知识的深层

流动奠定基础(Georganta & Ulfert, 2024)。根据资

源保存理论的增益螺旋逻辑, 情境化隐性知识的

积累能够进一步充实员工的认知资源, 进而提升

其工作投入与工作绩效。由此提出以下命题。 

命题 5：人际促进型 AI 求助策略通过正向影

响行为者情境化隐性知识获取, 进而正向影响行

为者当日工作投入与后续工作绩效。 

然而, 人际促进型 AI 求助策略也可能提高行

为者即时社会评价压力。该策略使员工更频繁地

与同事围绕工作问题展开互动, 也意味着员工需

要在同事面前呈现问题、承认不足并接受反馈。

求助本身包含对他人能力和资源的依赖, 因而可

能引发员工对自身能力形象受损、被拒绝、被批

评或被轻视的担忧(Carnevale et al., 2021)。此外, 

人际求助还伴随着互惠回报期待, 员工可能担心

自己无法及时回报同事支持, 从而进一步增加当

下互动中的评价压力(Wang et al., 2023)。这种即

时社会评价压力会占用员工的认知和情感资源 , 

削弱其对当前任务的专注, 进而降低当日工作投

入与后续工作绩效。由此提出以下命题。 

命题 6：人际促进型 AI 求助策略通过正向影

响行为者即时社会评价压力, 进而负向影响行为

者当日工作投入与后续工作绩效。 

与此相对, 人际防御型 AI 求助策略通过减少

与同事的互动, 使员工错失获取情境化隐性知识

的机会。虽然生成式 AI 能够通过案例生成、情境

模拟和提示追问等方式帮助员工提炼经验性知识, 

但组织中的许多情境化隐性知识仍嵌入具体任务

情境、团队协作规范和人际经验之中, 需要通过

与同事的交流、观察和共同解决问题获得。长期

回避人际互动还可能削弱信任基础, 同事会因此

降低主动分享情境化隐性知识的意愿, 使员工的

人际知识获取渠道逐渐收窄 (Dishop & Awasty, 

2024)。根据资源保存理论, 这种资源获取渠道的

收窄将进一步限制员工可投入工作的资源总量 , 

进而削弱工作投入与工作绩效。由此提出以下命题。 

命题 7：人际防御型 AI 求助策略通过负向影

响行为者情境化隐性知识获取, 进而负向影响行

为者当日工作投入与后续工作绩效。 

另一方面, 人际防御型 AI 求助策略通过减少

直接向同事求助, 降低了员工在问题解决过程中

暴露困难、显示不足和接受同事评价的可能性 , 

从而减轻即时社会评价压力。相较于向同事求助, 

向 AI 求助通常不涉及直接的人际评价, 员工无需

过多顾虑自我形象受损或被同事否定 (赵晨  等 , 

2024; Pei et al., 2024)。同时, AI 反馈不伴随人际

关系中的互惠回报期待, 员工也较少需要承担求

助 后 的 社 交 义 务 和 情 感 消 耗 (You & Robert, 

2024)。即时社会评价压力的降低使员工能够将更

多认知和情感资源投入当前任务, 从而有助于提
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升当日工作投入与后续工作绩效。由此提出以下

命题。 

命题 8：人际防御型 AI 求助策略通过负向影

响行为者即时社会评价压力, 进而正向影响行为

者当日工作投入与后续工作绩效。 

后续实证研究将采用经验取样法进行日层面

数据收集, 并据此设置相应测量时点, 以区分两

类 AI 求助策略对当日工作投入的近端影响, 以及

对后续工作绩效的远端影响。在揭示两类策略对

求助者自身的影响后, 还需考察这些策略如何被

潜在求助对象感知并引发反应。因此, 研究模块 4

进一步转向同事视角, 分析两类策略的人际外溢

效应。 

3.5  研究模块 4：潜在求助对象视角下同事对两

类 AI 求助策略的差异化感知与行为反应 

求助对象作为潜在的帮助提供者, 在很大程

度上决定着后续人际互动是否以及如何持续展开

(Grodal et al., 2015)。研究模块 4 借助社会计量器

理论, 探讨同事对两类 AI 求助策略的差异化感知

与行为反应, 理论模型如图 4 所示。该理论认为, 

个体会积极监控与他人互动中的社交线索, 通过

感知他人如何评价自己的社会价值来调节自尊 , 

并据此决定如何参与后续人际互动(Leary, 2005)。

能力(技能掌握、智力等)与温暖(友好、乐于助人

等)是评价个体社会价值的两大核心维度(Cuddy 

et al., 2011; Fiske et al., 2002), 也为理解同事如何

感知行为者不同人际导向的 AI 求助策略提供了

框架。求助作为一种高度可见的人际行为, 本身

传递着丰富的社会信息(Carnevale et al., 2021; 

Chan, 2013), 在 AI 作为求助对象的背景下, 行为 
 
 

 
 

图 4  人际促进型与人际防御型 AI 求助策略对潜在求

助对象(同事)的人际效应模型 

者是否将同事纳入问题解决过程, 将向同事传递

截然不同的能力与温暖评价信号。在 AI 可用的情

境中 , 行为者的求助选择具有比较性评价含义 , 

同事被纳入或被排除, 并不只是传统意义上的是

否被求助, 还意味着其经验判断和协作价值相对

于 AI 是否仍被行为者需要。本模块关注的是同事

基于可观察的互动线索, 对行为者的 AI 求助策略

形成感知, 而非其完全知晓行为者的 AI 使用过程

或内在动机。 

采取人际促进型 AI 求助策略的行为者, 并非

在缺乏其他选择时才求助同事, 而是在已有 AI 支

持的情况下仍将同事纳入问题解决过程。因此 , 

这一选择具有比较性认可含义。该行为向同事传

递了行为者对其能力的认可和尊重, 即行为者认

为同事具有帮助其克服困难的能力与经验, 其思

维判断、情境理解和协作支持是 AI 难以替代的重

要资源, 使同事感受到自身在问题解决中的独特

价值与不可替代性(Brooks et al., 2015; Chen et al., 

2024)。与此同时, 在拥有 AI 支持的情况下仍主动

向同事求助, 传递了行为者对同事的信任与接纳, 

使同事感受到自己是受欢迎、被需要的团队成员, 

形成对自身较高的温暖评价(Grant, 2007)。由此提

出以下命题。 

命题 9：行为者人际促进型 AI 求助策略正向

影响同事感知行为者向其传达的能力评价、温暖

评价。 

相比之下, 采取人际防御型 AI 求助策略的行

为者选择回避与同事的互动, 更多依赖 AI 解决问

题。同事可能通过行为者频繁使用 AI 工具、较少

向同事请教、绕开原有协作流程, 或在团队讨论

中以 AI 输出替代同事建议等行为线索, 察觉到这

一回避信号, 感知到自己被排除在问题解决过程

之外(王逸璐 , 谢晓非 , 2019)。在能力评价方面 , 

不同于传统的不求助行为, AI 情境下持续依赖 AI

而减少同事互动, 可能传递出同事经验和专业判

断并非解决问题的重要来源的信号, 使同事对自

身能力产生怀疑。在温暖评价方面, 人际防御型

AI 求助策略传递了信任与接纳的缺失, 使同事感

到与行为者的联系薄弱, 产生孤立感(Leary, 2005)。

已有研究表明, 员工在完成任务时使用 AI 会影响

同事对其的评价, 进而影响同事未来的合作意愿

(梁宇畅 等, 2024; Hohenstein et al., 2023)。由此提

出以下命题。 
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命题 10：行为者人际防御型 AI 求助策略负

向影响同事感知行为者向其传达的能力评价、温

暖评价。 

基于社会计量器理论, 同事对上述能力与温

暖评价的感知将进一步影响其行为反应 (Leary, 

2005)。当同事感知到行为者传递的正面评价时, 

自尊得到提升, 更愿意积极回应, 具体表现为向

行为者提供社会支持, 如主动帮助、分享资源等, 

并在互动中形成良性循环(宋琪 等, 2023; Campbell 

et al., 2017)。他们更愿意积极对待求助于他们的

行为者, 帮助解决困难, 让行为者将他们视为更

有价值的组织成员, 维持自身被需要和重视的状

态, 并进一步强化其在后续互动中提供支持的意

愿(Grant, 2007)。由此提出以下命题。 

命题 11：行为者人际促进型 AI 求助策略通

过正向影响同事感知行为者向其传达的能力评价

与温暖评价, 进而正向影响同事对行为者的社会

支持。 

而当行为者选择仅依赖 AI 并避免向同事求

助时, 同事感知到行为者传递的负面评价, 认为

行为者不愿与自己开展必要协作, 也不重视与自

己的互动, 自尊受到威胁, 可能采取社会阻抑行

为, 如在背后批评、故意拖延等, 来保护自身地位

(Duffy et al., 2012)。相关研究发现, 当员工察觉行

为者用 AI 替代自己时, 会对行为者的合作性产生

怀疑, 加剧团队内的紧张氛围(Hohenstein et al., 

2023)。由此提出以下命题。 

命题 12：行为者人际防御型 AI 求助策略通

过负向影响同事感知行为者向其传达的能力评价

与温暖评价, 进而正向影响同事对行为者的社会

阻抑。 

本研究进一步关注同事 AI 学习焦虑在上述

机制中的边界作用。AI 学习焦虑是指个体对掌握

AI 相关知识和技能缺乏信心、认为学习过程困难

的心理状态(Li & Huang, 2020)。在人际促进型策

略下, 高 AI 学习焦虑的同事更容易认为自己在

AI 技能学习上落后于行为者, 对自身社会价值产

生怀疑, 难以内化行为者传递的正面信号, 从而

削弱其社会支持行为(Dong et al., 2025; SimanTov- 

Nachlieli, 2025)。由此提出以下命题。 

命题 13：同事 AI 学习焦虑调节同事感知行

为者向其传达的能力评价、温暖评价在行为者人

际促进型 AI 求助策略与同事对行为者的社会支

持之间的中介作用。当同事 AI 学习焦虑较高时, 

这一中介作用更弱; 反之, 这一中介作用更强。 

在人际防御型策略下, 高 AI 学习焦虑的同事

则会将行为者的回避行为解读为对自身价值的否

定 , 认为行为者不愿与其分享信息和相互学习

(Smith et al., 2025)。因此, 这些同事将感受到更强

烈的社会排斥感与自尊威胁, 进而采取更多社会

阻抑行为以保护自身在团队中的价值与地位(Duffy 

et al., 2012; Leary, 2005)。由此提出以下命题。 

命题 14：同事 AI 学习焦虑调节同事感知行

为者向其传达的能力评价、温暖评价在行为者人

际防御型 AI 求助策略与同事对行为者的社会阻

抑之间的中介作用。当同事 AI 学习焦虑较高时, 

这一中介作用更强; 反之, 这一中介作用更弱。 

至此本研究从策略类型、形成机制、求助者

后果和同事反应四个方面形成整体研究框架。 

4  理论构建 

本研究围绕人工智能深度嵌入职场求助情境

后, 员工如何重新处理 AI 求助与人际求助关系这

一核心问题, 构建了员工 AI 求助策略的人际导向

理论框架。该框架将员工 AI 求助策略区分为人际

促进型与人际防御型两类 , 解释员工为何会在

“AI 加人类同事”与“AI 减人类同事”之间形成差异

化选择, 以及这种选择如何影响求助者自身和作

为潜在求助对象的同事。本研究的理论贡献主要

体现在以下四个方面。 

第一, 本研究突破了传统求助理论仅聚焦人

类同事之间互动的局限, 将 AI 求助纳入职场求助

的理论框架, 拓展了求助行为的概念内涵, 提出

了员工 AI 求助策略的人际导向类型框架。传统求

助研究强调求助者与被求助者之间的人际互动、

资源交换和社会评价过程(Davidai, 2025; Liu et 

al., 2022; Wang et al., 2023)。随着 AI 逐渐成为员

工求助对象, 员工能够在 AI 求助与人际求助之间

进行策略性配置(You & Robert, 2024)。然而, 现有

研究对员工人际求助与 AI 赋能员工问题解决的

探讨相对分离, 领域各自独立, 缺乏对 AI 作为求

助对象如何改变员工人际互动方式的系统解释

(仲为国 等, 2024; Raisch & Fomina, 2025)。本研

究基于调节焦点理论与人际动机视角, 将员工 AI

求助策略区分为人际促进型与人际防御型两类 , 

揭示了 AI 在“补充”或“替代”人际求助过程中的
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人际导向差异 , 并拟开发相应测量工具 , 预期

为后续实证研究提供概念基础和测量支持。这一

理论框架有助于深化对员工在 AI 深度融入工作

情境下如何根据人际动机做出求助策略选择的

理解。 

第二, 本研究揭示了员工主动利用 AI 重塑人

际求助关系的能动性, 为探究“人机互动”如何影

响“人际互动”提供了新的理论视角。已有研究指

出, 人机二元互动正在深刻影响组织中的人际互

动关系(罗文豪 等, 2022; 张志学 等, 2024), 但

相关研究往往将员工视为 AI 技术影响的被动接

受者, 较少讨论员工如何主动利用 AI 重新配置自

身的人际关系。本研究认为, 员工在求助情境中

根据人际收益与人际风险进行主动权衡, 进而形

成不同人际导向的 AI 求助策略。这一理论建构回

应了人—AI 互动研究中以人为本视角的呼吁

(Glikson & Woolley, 2020), 将 AI 求助从单纯的技

术使用行为提升为一种具有社会意涵的人际策略

行为, 为未来研究员工—AI 二元互动对人际关系

的广泛影响提供了新方向。 

第三, 本研究阐明了员工选择不同人际导向

的 AI 求助策略的差异化动因与形成机制, 填补了

这一领域理论解释的空白。尽管已有研究已对人

际求助的若干前因机制形成一定认识(Chen et al., 

2024), 但这些研究主要基于传统人际求助情境 , 

难以充分解释 AI 介入后员工为何会选择不同人

际导向的求助策略(齐玥 等, 2024)。本研究借助

社会认知理论, 提出员工 AI 能力与团队合作氛围

分别构成员工策略选择中的个体能力因素和社会

环境因素, 构建了个体层面与团队层面交互驱动

策略选择的调节模型, 并揭示了合作动机状态与

竞争动机状态分别在两类策略触发过程中的中介

机制。这些努力为理解员工如何基于技术掌握情

况与社会环境调整求助行为提供了新的理论框

架 , 同时也为未来如何更有效地引导员工在 AI

赋能的环境中优化其求助行为提供了有价值的

思路。 

第四, 本研究从求助行为者与求助对象的双

重视角, 系统揭示了两类 AI 求助策略的差异化影

响, 强调了识别和厘清员工 AI 求助中的不同人际

导向策略的研究必要性与理论价值。这一努力也

弥补了现有求助研究与人—AI 协作研究中共同存

在的以行为者为中心而忽视人际社会性后果的不

足(梁宇畅 等, 2024; Choudhary et al., 2025; Tan & 

Zhang, 2025), 建构了不同人际导向的 AI 求助策

略的人际后果解释框架。在行为者视角方面, 本

研究基于资源保存理论, 构建了以情境化隐性知

识获取与即时社会评价压力为过程机制的双刃剑

效应模型, 打开了两类策略影响员工工作投入与

绩效的过程“黑箱”。在同事视角方面, 本研究引入

社会计量器理论, 构建了同事通过感知行为者传

递的能力评价与温暖评价, 进而差异化地做出社

会支持或社会阻抑反应的双路径模型, 并揭示了

同事 AI 学习焦虑的边界作用。由此, 本研究将

AI求助后效从员工自身能否更好地完成任务拓展

到员工如何被同事理解和回应, 从而更全面地揭

示 AI 求助嵌入组织人际关系后的复杂影响。 

本研究也具有一定的实践价值。首先, 本研

究提供的理论框架与测量思路有助于管理者识别

员工在 AI 赋能环境中展现出的差异化求助策略

及其背后的人际导向, 从而更有针对性地加以引

导。其次, 本研究关于员工 AI 能力与团队合作氛

围共同塑造策略选择的理论构想提示管理者应一

方面积极组织 AI 技能培训、提升员工 AI 能力, 另

一方面着力营造开放合作的团队氛围, 并进一步

建立适当的求助规范。例如, 引导员工先借助 AI

梳理问题、生成初步方案, 再通过同事讨论获取

情境判断和经验反馈, 最后结合 AI 进行方案完善, 

从而使 AI 求助服务于更高质量的人际求助, 而非

替代人际求助。再者, 本研究提出, 人际促进型

AI求助策略可能在带来情境化隐性知识获取收益

的同时, 引发即时社会评价压力。管理者应关注

员工在频繁人际求助中的能力暴露、评价顾虑与

反馈压力, 帮助员工提高求助准备度和问题表达

质量, 减少不必要、低准备度的同事求助。对于

倾向于人际防御型策略的员工 , 则应适时介入 , 

明确复杂、模糊、协作依赖程度较高或涉及组织

情境判断的问题仍需引入同事讨论, 帮助其避免

因长期以 AI 替代同事求助而错失情境化隐性知

识积累与职业成长的机会。最后, 管理者应帮助

员工意识到自身求助策略对团队关系的潜在影响, 

引导员工在使用 AI 时保留必要的人际沟通和共

同判断环节, 避免 AI 使用被潜在求助对象理解为

排斥或替代, 并重视对员工 AI 学习焦虑的干预, 

缩小团队成员在 AI 使用上的差距, 以降低因策略

差异引发人际摩擦与社会阻抑行为的风险。 
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strategies: Types, formation, and effects 
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Abstract: Workplace help-seeking is an important behavior through which employees solve work-related 

problems and maintain interpersonal relationships, with important implications for organizational 

functioning. As artificial intelligence (AI) increasingly becomes a new source of help at work, how 

employees strategically configure help-seeking from AI and help-seeking from coworkers has emerged as an 

important yet underexplored question. Focusing on how employees actively leverage AI to reshape their 

help-seeking relationships with coworkers, this research proposes a theoretical framework of employees’ 

interpersonally oriented AI-directed help-seeking strategies. Specifically, it distinguishes between an 

interpersonal promotion-oriented AI-directed help-seeking strategy, defined as integrating help-seeking 

from AI with help-seeking from coworkers to pursue interpersonal gains, and an interpersonal prevention- 

oriented AI-directed help-seeking strategy, defined as using help-seeking from AI to replace or reduce 

help-seeking from coworkers to avoid interpersonal risks. Building on this framework, this research 

develops a research agenda around four aspects: conceptualization and measurement, formation mechanisms, 

help-seeker outcomes, and coworker responses. It systematically explains how the two strategies emerge and 

how they influence both employees themselves and coworkers as potential targets of employees’ 

help-seeking. The proposed framework is expected to extend workplace help-seeking research beyond 

traditional interpersonal interactions to encompass an AI-involved triadic relationship among help seekers, 

AI, and coworkers; reveal a new mechanism through which employees use AI to adjust the boundaries of 

interpersonal interaction; and offer practical implications for organizations seeking to guide employees in 

appropriately configuring help-seeking from AI and help-seeking from coworkers. 

Keywords: help-seeking behavior, artificial intelligence, interpersonal promotion-oriented AI-directed help- 

seeking strategy, interpersonal prevention-oriented AI-directed help-seeking strategy 


