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摘  要 

数智化技术向企业管理全链条渗透的同时也附带了许多挑战，现有的策略常常孤军奋战难以应对这种复

合型的风险。鉴于此，本文打破单学科壁垒，并构建了“法律合规–伦理基准–HR管理”三维协同模型。

本文采用双案对比分析的方法对某东物流与外卖平台进行深度分析，并得出如下结论：单一维度的治理

会加剧劳资双方的矛盾，而三维协同可以产生显著的增益效应。这一结论揭示出算法控制向算法向善转

型的必然性，警示企业平衡好效率与公平问题。 
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Abstract 
As digital and intelligent technologies penetrate the entire chain of enterprise management, they 
also bring numerous accompanying challenges, and existing strategies often operate in isolation, 
making it difficult to cope with such compound risks. In view of this, this paper breaks down 
interdisciplinary barriers and constructs a three-dimensional collaborative model of legal com-
pliance - ethical benchmark - HR management. Adopting a comparative case study method with 
two typical cases, this paper conducts an in-depth analysis of XD Logistics and food delivery 
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platforms. The conclusions show that governance relying on a single dimension will exacerbate 
conflicts between employers and employees, while three-dimensional collaboration can gener-
ate significant synergistic benefits. This finding reveals the inevitability of the transformation 
from algorithmic control to algorithmic benevolence, and reminds enterprises to balance effi-
ciency and fairness properly. 
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1. 引言 

1.1. 研究背景 

数智化技术在企业管理全链条中不断渗透的同时算法成为了当下提升效率的主要驱动力。但是，伴

随技术的飞速发展而来的是更加严峻的伦理与法律问题。特别是在平台经济与新就业形态之下，算法对

劳动过程的控制沿“时间、空间、绩效考核”三维路径展开，致使员工们承受着前所未有的数智化压力。 
尽管各界也已经意识到了上述风险，并且近年来学术界关于此已经有了丰富的讨论，例如：和谐劳

动关系不仅是企业数字化转型的重要支撑，还可通过人力资本升级与创新效率提升为技术应用筑牢基础

[1]；数字经济背景下劳动关系高质量发展，更需从政治经济学视角强调劳动者权益保障与体面劳动实现

[2]，还有人工智能时代劳动关系呈现“动态稳定”特征，亟需通过技术、组织与制度的协同构建中国特

色和谐劳动关系[3]等。但当前大部分企业的应对策略常常陷入单维孤岛的误区，导致企业治理效能收到

限制。 
一方面，法律具有滞后性。例如发生在 2026 年初的“公司引入 AI 技术，员工被降薪、遭解雇”一

案(中国青年报，2026) [4]，企业利用技术将风险单方面地转嫁给毫不知情的员工，假借自主经营的名头

实施逃避责任之实，法院判决企业构成违法解除，需支付赔偿金。 
另一方面，伦理与 HR 维度的缺失加剧劳资双方的对立。例如骑手孙某伤残索赔案中，平台试图利

用众包协议与算法黑箱来掩盖实质的用工关系(中国青年报，2025) [5]，这种以罚代管的方式不仅会引发

职业倦怠，还会导致劳资关系对立。 
由此可见，单纯依靠法律制裁或单纯依靠 HR 管控均无法破解当前数智化时代和谐劳动关系的重构

难题。企业急需一套融合法律合规、商业伦理与 HR 赋能的系统性综合性解决方案。 

1.2. 研究意义 

针对上述痛点，本次研究试图构建数智化时代下企业劳动关系的“三维协同”模型，兼具双重意义：

首先，在理论上来说，这样可以打破传统劳动法、企业伦理学与人力资源管理的学科壁垒。本文引入“法

律底线–伦理基准–HR 抓手”的三维整合框架，在一定程度上可以弥补现有研究多维度割裂的不足，为

算法治理提供一个新的综合理论视角。其次，在实践方面，可以为企业提供可落地可复制的管理工具。

通过分析某东物流等正面标杆与部分平台的反面教训，本文意在指导企业更好地平衡技术效率与员工福

祉之间的关系，进一步实现从算法控制向“算法向善”[6]的转型，最终成功达成企业绩效与员工满意度
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的双赢局面。 

2. 理论模型与研究假设 

2.1. 理论基础 

当今数智化时代的劳动关系重构是一项复杂的系统工程，需要兼融法学、伦理学与人力资源管理的

多维视角。 

2.1.1. 法律维度 
在商法现有的框架下，企业想要利用算法来提升效率的话就必须恪守法律底线。算法本身不是逃避

责任的避风港，企业应该明确，所有经营活动必须在法律预设的轨道内运行，同时，还要使用合理合规

的技术手段来确保自己的算法决策符合我国劳动法与劳动反歧视的规定和要求。 

2.1.2. 伦理维度 
龚天平等在《企业伦理学》一书中指出，企业不仅是经济实体，更是伦理实体，合乎伦理的经营才

是企业持续发展的根本前提[7]。从伦理角度看，伦理精神对制度实践具有重要的引领作用[8]，当前数字

经济时代下的劳资关系正面临着深刻的伦理检审，这意味着一旦企业的算法缺少了对劳动者尊严该有的

敬畏就可能导致严重紧张的劳资矛盾。并且，富有中国特色的伦理强调企业经营伦理需要同时兼顾创造

财富与造福社会，这为企业算法向善提供了本土的伦理基准[9]。所以，消解技术霸权、构建劳动正义的

关键就变成了引入算法向善的伦理基准。 

2.1.3. HR 维度 
算法正在猛烈地攻击我们传统的人力资源管理体系。但人力资源管理是构建和谐劳动关系的关键抓

手[10]，我们必须也亟需优化组织与员工的共生模式。德鲁克很早就预言过，在知识经济时代中，员工是

企业的资产而非成本[11]。从管理创新的角度看，人力资源管理创新升级是打造数智和谐劳动关系的核心

路径[12]。现有的众多研究如数字时代，创新员工管理关系管理可以通过数据向善赋能员工激发员工的算

法公民行为[13]等也认为数字时代下，我们必须尽快从控制型向赋能型转变，不能仅仅关注通过算法来压

榨员工，更应该重视一下怎样通过技术来提升员工的技能与福祉，从而实现和谐共生演化。 

2.2. “三维协同”概念模型构建 

基于上述理论，本文提出“法律–伦理–HR 三维协同模型”。该模型主张单一因素无法构建和谐劳

动关系，而应该通过三个维度相互耦合、相互制衡。 
法律是底线约束，能够确保算法应用不越界、不违法。伦理是价值引领，能够确保算法设计符合伦

理规范，引导企业积极承担社会责任。HR 是效能驱动，能够确保算法落地时有效激发员工潜能，进而提

升组织效能。这三者相辅相成、缺一不可。 

3. 研究设计与案例选取 

3.1. 研究方法选择 

为了进一步深入剖析当前数智化时代下的和谐劳动关系的构建原理，本文运用了双案例对比研究方

法进行分析。相对于单一的问卷或大样本统计来说，这样的方法更适合本案例探索复杂的管理现象

(Eisenhardt, 1989) [14]。通过选取三维协同典型和单一维度案例进行对比分析，能够相对清晰地剥离出法

律、伦理与 HR 管理在实际情况中的相互作用机制，从而有效验证本文提出的三维协同理论模型。 
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3.2. 案例选取依据 

遵循理论抽样原则，本文选取某东物流作为三维协同治理典型案例，选取某外卖平台作为单一维度

治理典型案例。两者的对比见表 1。 
 
Table 1. Basic information comparison of case enterprises 
表 1. 案例企业基本信息对比 1 

维度 某东物流(三维协同) 某外卖平台(单一维度治理) 

劳动关系 全日制用工为主，权责清晰 灵活用工为主，关系模糊 

治理取向 法律合规、伦理建设、HR 赋能并重 侧重算法效率，法律与伦理约束不足 

案例价值 呈现三维协同的优势与效果 揭示单一维度治理的弊端与风险 

4. 案例分析 

4.1. 案例描述 

4.1.1. 案例 A：某东物流 
某东物流是我国公认的领先的技术驱动型供应链服务商，被大家称为“正规军”。从法律维度来说，

该企业一直遵循《中华人民共和国劳动合同法》2(后文简称《劳动合同法》)《中华人民共和国社会保险

法》3(后文简称《社会保险法》)等规定坚持给员工尤其是一线的快递员签署正规的劳动合同并主动为其

缴纳五险一金，截止 2026 年已经大约有 15 万的一线员工享受到了全额社保 4，这使得其从根本上避免了

合规性风险。同时，该企业还建立了算法合规的常态化审计机制来确保公司算法在规定的界内运行，这

使得其规避了利用技术来转嫁风险的行为。 
在伦理建设角度，领导者坚信技术不应该剥夺员工尊严，并将“技术服务于人”作为核心伦理准则。

一方面，他们积极实行离线休息制度，明确禁止在休息时间下达工作任务。另一方面，该企业积极履行

企业社会责任，推出如安居计划等福利政策，把伦理关怀拓展到工作之外，让员工感受到企业的温暖。 
在 HR 维度，该企业建立了相对完善的晋升通道与技能培训体系，旨在通过算法优化配送路径来提

升员工工作效率而不是简单地压榨配送时间。在晋升通道上，实行纵向晋升和横向流动的综合动态机制，

打破职业天花板，激励员工向上向好。在技能培训体系上，该企业建立了某东物流学院来为员工提供技

术、服务等系统化的教学培训，尤其注重员工数智素养的提升来满足员工的数智化转型需求。 

4.1.2. 案例 B：某外卖平台 
外卖平台作为新就业形态以来长期处于法律与伦理的灰色地带。在法律合规维度，平台多采用众包

协议与个体工商户的模式来规避应尽的责任，将骑手包装成为个体从业者来规避一个用人单位本应承担

的法定义务。在司法实践中，法院不仅仅会从用工众包协议来判定用工实质而是强调人格从属与经济从

属。如 2024 年的骑手伤残案中，法院认定平台与签约公司共同构成用工主体；2025 年苏州法院明确表明

被引导注册为个体户的骑手依旧与平台存在劳动关系。 
在伦理建设维度，算法系统单一以送达时间为目标导致大部分骑手为抢时间而无视交通规则、漠视

 
1案例选择理由：1) 某东物流：作为中国民营企业的标杆，该企业创始人认为“员工是企业最宝贵的资产”。其在法律合规、伦

理建设及 HR 管理上的实践，契合本文“三维协同”的理想状态。2) 某外卖平台：是新就业形态的代表性平台，主要依托算法管

控，但长期存在算法伦理争议等问题，可以解出单一维度治理的局限性。 
2https://www.samr.gov.cn/zw/zfxxgk/fdzdgknr/bgt/art/2023/art_0abfdd261c03417b949df19d869add8d.html  
3https://www.gov.cn/guoqing/2021-10/29/content_5647616.htm  
4京东物流。社会责任–员工关怀[EB/OL]. https://www.jdwl.com, 2026-05-22. 
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自己与他人的生命安全。同时，平台算法不透明，骑手无从得知考核规则与处罚依据，权益受损申诉通

道不畅导致维权难等问题层出不穷。如 2021 年猝死于凌晨的骑手刘亮，平台持续推送订单且在事后拒绝

担责。 
在 HR 管理维度，外卖平台缺乏赋能体系，仅仅以好评率与准时率为依托进行奖惩，这一做法无疑

是将员工异化为了执行工具。骑手长期处于高负荷、无保障的状态下极易产生职业倦怠，同时也会导致

较高的员工流失率。同时，骑手的位置、速度等隐私被算法实时监控，不利于组织的长期活力与凝聚力

构建。 

4.2. 基于三维模型的解构分析 

为直观展示两个案例在和谐劳动关系构建上的差异，本文基于“法律–伦理–HR”三维模型进行对

比分析，结果如表 2 所示。 
 
Table 2. Comparative analysis of three-dimensional collaborative characteristics of case enterprises 
表 2. 案例企业三维协同特征对比分析 

维度 某东物流 外卖平台 

法律底线 高合规 低合规 

伦理基准 高伦理 低伦理 

HR 管理 高赋能 低赋能 

4.3. 案例启示 

通过对上述两个极端案例的深度解构，可以得出以下管理启示。 

4.3.1. 法律维度是规避系统性风险的防火墙 
形式契约与实质用工脱节已经成为了数智化算法管控下的核心痛点与新型法律问题。正如汤闳淼

(2022)所批判的一样，平台不能让算法成为其规避法定雇主义务的“挡箭牌”，企业必须认识到法律合规

不是一种不可避免的成本，而是企业可持续发展的底线。2026 年杭州 AI 替岗第一案昭示：任何试图将

技术迭代风险单方面转嫁给劳动者的行为最终都逃不掉法律的制裁。任何试图规避《劳动合同法》与《社

会保险法》中关于劳动关系认定、社保缴纳和工伤赔付等义务的行为都会暴露仅依靠形式合规无法规避

系统性法律风险。企业应该摒弃这种短视思维，积极建立算法合规审查、用工实质认定等法律治理体系，

从根源上消解风险。并定期开展算法合规审计。这要求企业要明确算法决策中的劳动关系认定标准，杜

绝利用“众包协议”来掩盖实质用工的行为同时建立算法歧视的常态化审查机制。 

4.3.2. 伦理维度是消解劳资对立的缓冲垫 
当算法只为资本增值服务时，必然会引发“主体性危机”(田思路等，2025) [15]。算法向善是消解霸

权的内核，算法滥用、单一模式治理将彻底割裂发展与伦理的平衡关系。严苛的算法掌控会诱发员工的

心理焦虑与生理风险，可能会导致技术碾压人力、效率替代人文的伦理困境，不仅会使劳动者缺失主体

性，还会异化紧张的劳资。反观某东的实践，表明注入算法向善的伦理基因并建立合理的算法机制，能

够有效缓解劳资关系并大大提升组织的凝聚力和创造力。这启示企业需要遵循中国特色劳动伦理的核心

原则，构建算法的容错机制、员工的离线休息权、考核和申诉的透明化和可以兜底的人文福利的全方位

全过程伦理体系，把尊重、保障纳入算法的设计逻辑，从底层逻辑上消解劳资对立，实现以伦理为基准

的算法向善。 
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4.3.3. HR 维度是实现技术效能的转换器 
HR 管理不应该用技术来压榨和监控，而是提升员工的技能与福祉，在数智化时代下，HR 需要从管

控工具向赋能工具转变。人是企业最重要的资产，这也是三维协同与单一治理的核心差异所在。案例 A
通过 HR 体系将技术赋能给人而不是将人视为冰冷的利益工具，这完美印证了从控制到赋能转型的必要

性。案例 B 把 HR 管理依附在算法控制上，导致人力资源管理丢失了人才培育、员工激励、组织赋能等

职能，单一的量化指标作为奖惩工具进行刚性管控，使得劳动者长期处于无培训、无保障、无归属的困

境中从而导致治理难题。这启示企业需要践行德鲁克的人本管理思想，利用算法技术提高员工的工作效

率和能力。同时需要优化 KPI 考核算法，减少一些硬性刻板的板块权重，增加创新性灵活的板块权重，

并明确数智化的核心是去工具化、强赋能化，在依托技术的同时，优化人力资本、通过 HR 赋能激活员

工潜能，实现共生共赢。 
综上所述，建议企业将算法管理提升至公司战略层。首先可以借鉴某东，确立三维协同治理的合规

架构。其次，建立算法伦理委员会，对算法进行前置合规审查，主动而非被动接受这种多元治理模式。

数智化时代的和谐劳动关系无法仅靠单一维度的努力达成，企业必须打破部门之间的壁垒，构建法律、

伦理与 HR 的三维协同机制才有机会解开数智化时代下技术异化劳动的难题，实现稳定、和谐、可持续

的发展。 

5. 结论与展望 

5.1. 研究结论 

本文针对数智化时代算法管理引发的劳资冲突问题构建了“法律–伦理–HR 三维协同模型”。通

过双案例对比研究发现： 
三维协同增效。法律合规是基础，伦理建设是导向，HR 管理是动力。只有当三者形成合力时才能有

效抑制算法被异化的风险，实现技术效率与员工福祉的双赢愿望。 

5.2. 研究局限 

受限于当前的研究条件与研究时间，本文存在以下不足：一是案例数量有限，未来可增加样本量进

行大样本实证检验；二是主要采用二手数据进行定性分析，缺乏对企业内部管理者与员工的深度访谈，

对微观作用机制的挖掘尚显不足，三是缺乏客观数据分析，进采用案例文字分析，缺乏数据分析的客观

性。 

5.3. 未来展望 

如今，AI 技术在各领域不断扩大普及率，算法对人工的替代与传统人力资源管理体系的重塑也再不

断加剧。未来的研究可以进一步探讨 AGI 时代下我国企业怎样灵活利用三维协同模型来应对更深层次的

挑战与变革，为实现高质量可持续发展提供管理智慧。 
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