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摘  要 

人工智能技术的快速迭代正在深刻重塑知识型员工的职业生态。在界定知识型员工与易逝性风险概念的

基础上，基于技术及其在组织内部的影响，提出从技术、认知和组织三个维度识别知识型员工的易逝性

风险来源。从执行技能、概念技能和职业韧性三个层面揭示不同职业层次和岗位类型的风险表现。为有

效应对知识型员工的易逝性风险，分别对个体和组织提出认知重构、能力重建、边界重划和岗位再设计、

学习体系重构、文化转型的策略。研究旨在解释知识型员工在人机分工重构时面临的易逝性风险，进而

为做好人工智能时代知识型员工的风险管理奠定基础。 
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Abstract 
The rapid iteration of artificial intelligence technology is profoundly reshaping the professional ecol-
ogy of knowledge workers. On the basis of defining the concept of knowledge workers and their per-
ishable risk, and based on technology and its impact within the organization, identifying the sources of 
perishable risk for knowledge workers is proposed in this article from three dimensions: technology, 
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cognition, and organization. The risk performance of different occupational levels and job types is re-
vealed from three levels: execution skills, conceptual skills, and occupational resilience. To effectively 
address the risk of knowledge workers’ perishability, strategies for cognitive restructuring, ability re-
structuring, and boundary redefinition are proposed for individuals, while strategies for job redesign, 
learning system restructuring, and cultural transformation are proposed for organizations. The pur-
pose of this study is to explain the perishable risks faced by knowledge workers during the reconstruc-
tion of human-machine division of labor, and to lay the foundation for effective risk management of 
knowledge workers in the era of artificial intelligence. 
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1. 引言 

人工智能(Artificial Intelligence，简称 AI)技术正以前所未有的速度和深度渗透至不同行业的知识型工

作领域。AI 应用对知识型员工劳动过程的关键影响是“技术空心化”[1]。知识型员工在享受 AI 提升工

作效率的同时，也面临着一种隐蔽的担心——未来职业是否会被 AI 取代？因此，研究知识型员工的风险

管理具有重要的现实意义。国内外学界围绕人工智能对劳动市场、人力资本投资及知识型员工的职业影

响等开展了专门研究，如国外学者 Frey 和 Osborne [2]基于预测提出自动化成本降低引发机器换人风险，

Hanson [3]基于新古典增长分析框架提出机器人应用是对传统劳动力的替代并降低企业的劳动力需求，

Autor 等[4]提出突破性的自动化创新有利于新工作的出现且对职业劳动力需求有侵蚀效应，Dell’Acqua 等

[5]通过实证研究发现 AI 使用能力的不均衡影响，Bankins 和 Formosap [6]评估 AI 可以增强或减少员工有

意义工作体验的方式，Kim [7]分析 AI 诱发的职业不安全感通过心理安全感影响知识隐藏行为的机制。

国内学者诸竹君等[8]研究 AI 技术创新与中国劳动力市场势力的演变，何小钢和毛莘娅[9]研究 AI 对企业

市场势力与劳动收入份额的影响，蒋为、陈星达和倪诗程[10]提出 AI 能促进我国产业结构转型与跨越“中

等收入陷阱”，张丹丹[11]提出 AI 大模型影响下劳动力市场错配现象，刘涛[12]指出 AI 时代人力资本投

资重点和培养方式正在发生方向性变革，刘甲楠和邢春冰[13]提出工业机器人使用引致的劳动力需求冲

击对个体人力资本投资决策有显著影响。姜善義和孔茗[14]提出 AI 时代知识型员工管理的新范式，王永

跃等[15]提出 AI 背景下制造业知识型员工技术空心化，何小钢等[16]提出 AI 技术对职业技能重塑与工资

效应的影响，张显春[17]探讨 AI 时代知识型员工社会网络结构对创新绩效的影响。总之，现有研究高度

关注 AI 对新型就业市场和提升知识型员工工作效率的正面作用，以及对人力资本投资的多维影响，但是

关于因技术空心化和去技能化对知识型员工职业发展的负面作用，即 AI 导致其职业技能快速下降等风险

问题未予充分关注。因此，本文围绕 AI 时代知识型员工的易逝性风险问题，开展概念建构、风险识别、

风险评估与应对策略等解析，旨在为知识型员工职业发展与组织人才风险管理提供理论参考。 

2. 基本概念 

借鉴前人研究基础上，界定 AI 时代知识型员工与易逝性风险的内涵及表现特征，为后续开展易逝性

风险识别与评估分析奠定基础。 

Open Access

https://doi.org/10.12677/mm.2026.168156
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


刘颢祯 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2026.168156 10 现代管理 
 

2.1. 知识型员工 

管理学大师德鲁克(Drucker)于 1959 年在其《明日的里程碑》[18]中提出了知识型员工(Knowledge 
worker)的概念。它是指那些“主要运用知识而非体力进行工作”的劳动者，核心特征包括：以知识为生

产资料、拥有较高的自主性、工作过程难以标准化监督、产出具有创造性和非重复性。国内学者进一步

关注了知识型员工的职业韧性[19]、创新[20] [21]、忠诚[22]与流失风险[23]等问题。 
在 AI 时代，当机器能运用知识生成代码、撰写报告、设计方案时，以知识为生产资料不能有效区分

人与机器。因此，本文认为 AI 时代知识型员工的内涵应从是否运用知识转向是否能够批判性地驾驭知识

生产。具体而言，AI 时代知识型员工有以下主要特征： 
第一，工作领域的深度理解能力。深度理解能力是 AI 时代区分专家与信息检索者的关键指标。概括

地讲，知识型员工不仅应知道工作领域是什么和怎么做，更能理解工作领域为什么，即有对工作领域内

的核心原理、边界条件和适用情境等的理解能力，进而识别 AI 输出的局限性和判断 AI 建议的合理性，

并在必要时进行干预和修正。 
第二，批判性评估能力。AI 输出具有语法正确、逻辑连贯和格式规范等表面合理的特征，但是有可

能在关键事实上出错或在核心逻辑上有偏差。批判性评估能力是指知识型员工能够对 AI 生成的内容进行

独立判断，尤其能力识别其中的偏差、错误和遗漏之处。 
第三，元认知监控能力。元认知监控能力意味着知识型员工不仅是思考者，而且是对自己思考过程

的观察者，即能够觉察自身认知过程的局限性，主动调整人机分工的边界，避免过度依赖 AI 导致的认知

能力退化，并据此调整行为。 
第四，人际与情境管理能力。AI 目前不能替代对那些高度依赖情境理解、情感共鸣、价值判断和人

际互动的工作领域，这是知识型员工的核心能力，如理解他人情绪和意图的能力、在复杂人际关系中进

行协调沟通的能力、在模糊情境中做出价值判断的能力、以及在不同文化背景下灵活调整行为的能力。 
综上所述，AI 时代并非所有从事知识工作的人都是知识型员工，对于只承担 AI 输出传递者就不是

知识型员工。简言之，知识型员工是指能够驾驭 AI 而非被 AI 驾驭的员工。 

2.2. 易逝性风险 

易逝性风险借鉴经济学中易逝品的概念。易逝品是指生命周期较短的产品，具有销售周期短、市场

需求波动大等特征[24]，如生鲜食品、机票，一旦过了保质期或特定时间点，其价值急剧下降甚至归零。

本文将易逝品的特征迁移至 AI 时代知识型员工的风险管理领域：知识型员工面临易逝性风险，即职业价

值有效期正在急剧缩短，如今天的核心能力，未来在 AI 版本更新后被内化为默认功能。 
本文定义AI 时代知识型员工的易逝性风险：知识型员工因主动或被动地将核心认知任务外包给 AI，

导致其专业能力加速折旧、职业价值有效期显著缩短、能力恢复面临高度不确定性的风险状态。与替代

风险相比，易逝性风险关注的不是岗位是否还在，而是即使岗位还在，人是否还有价值；与去技能化相

比，易逝性风险强调的不是资本对工人的外部剥夺，而是知识型员工的主动让渡；与技术空心化相比，

易逝性风险突出的不是已发生的能力丧失状态，而是这种丧失的过程加速性。 
知识型员工的易逝性风险具有以下基本特征： 
隐蔽性。知识型员工使用 AI 过程悄悄累积了易逝性风险，通常感受是效率提升带来的正反馈，而不

是能力退化的警报。在能力退化到足以被察觉时，情况已经积重难返。 
加速性。AI 更新换代的速度越快，知识型员工的能力折旧率越高，即知识型员工的易逝性风险程度

与 AI 迭代速度呈正相关关系，导致传统职业发展路径面临新挑战。 
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结构性。不同层次、不同岗位的知识型员工面临的易逝性风险性质与强度有明显差异，相应地，应

对策略应充分考虑不同群体的差异化。 
自反性。知识型员工长期频繁使用 AI 会加剧职业风险，形成越用越依赖、越依赖越退化的自我强化

循环，这是导致知识型员工易逝性风险的内部成因。 

3. 易逝性风险识别 

知识型员工易逝性风险的产生是多因素交织、多层面互动的结果，对此有必要开展其风险来源识别

和表现分析，为风险评估与应对奠定基础。 

3.1. 风险来源 

按照技术及其在组织内部的影响范围，本文提出从技术发展、认知特征、组织绩效三个维度识别知

识型员工的易逝性风险来源。 

3.1.1. 技术发展 
知识型员工易逝性风险的第一类来源是技术发展导致的 AI 能力跃升。生成式 AI 不仅能够执行明确

指令，还能在模式识别、语言生成、逻辑推理、创意构思等任务上表现出色。这说明 AI 从工具变成了代

理人，即不再只是执行命令，而是在一定程度上替代了人的思考。 
AI 能力的边界快速扩张。如大语言模型从 GPT-3 到 GPT-4 仅用了一年多时间，能力提升却是质的

飞跃，如从基本的文本生成到复杂的逻辑推理、从单一的语言任务到多模态理解。未来 AI 还会持续突破

能力边界。对于知识型员工而言，职业比较优势正在以前所未有的速度下降。 
AI 能力扩张的不可预测性加剧了知识型员工的易逝性风险。无论是个人还是组织，都难以准确预判

下一版本 AI 会有哪些新能力。这使得传统的技能投资决策变得异常困难，即投入大量时间精力学习的一

项技能，可能不久被 AI 内化为默认功能。因此，知识型员工的深度学习动机面临被 AI 抑制。 

3.1.2. 认知特征 
知识型员工易逝性风险的第二类来源是人类认知系统的用进废退。认知神经科学的研究表明，那些

不经常使用的神经连接会逐渐弱化甚至消失。当 AI 接管了越来越多的认知任务后，人类相关认知能力的

使用频率急剧下降，导致能力退化的速度远超以往任何时期。 
认知卸载[25]是理解 AI 改变认识特性的核心概念。认知卸载是指个体将原本需要自身承担的认知负

荷转移给外部系统的行为。在人类文明史上，认知卸载一直存在，如文字、计算器、搜索引擎都是认知

卸载的工具。然而，AI 时代认知卸载的生成机制发生了质的变化：基于元认知的分布式加工，将思维转

移至外部 AI 工具。相应地，认识卸载的对象从记忆和计算等相对外围的认知功能，扩展到了推理、判断

和创造等核心认知功能。概括地讲，AI 时代的认知卸载正在从辅助认识功能向外包核心思考发展。 
认知卸载虽然提升了即时效率，却面临长期代价。每次让 AI 做决策，都意味着丧失一次亲自练习的

机会。认知心理学的研究表明，技能的获得遵循“使用–强化–自动化”的循环：反复使用强化神经连

接，神经连接的强化使技能变得更加自动化和高效。反之，技能的弃用导致神经连接的弱化，弱化后的

连接需要重新慢慢恢复，并且恢复的难度远高于维持的难度。当遇到 AI 无法处理的边缘案例或新颖的问

题时，知识型员工将发现自己缺乏独立解决问题的能力。 

3.1.3. 组织绩效 
知识型员工易逝性风险的第三类来源是组织绩效追求效率优先的逻辑。在越来越紧迫的市场竞争压

力下，组织倾向于追求组织效率最大化，即用更少的人、更短的时间、更低的成本完成更多的工作。AI
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成为一些组织实现该目标的强大工具，即聚焦于组织绩效的短期产出，而忽略了知识型员工的长期能力

积累，导致短期激励与长期风险的错配现象。 
在对知识型员工绩效考核时，一位使用 AI 将工作效率提升三倍的员工，当期绩效考核是明星员工。

然而，这位员工是否因为过度依赖 AI 而导致核心能力退化，则不是当期考核能反映的问题。能力退化到

影响工作表现时，往往已经过去了数月甚至数年。组织绩效体系的短视使得知识型员工易逝性风险被忽

视。 
当组织沉浸在 AI 提升效率的氛围时，任何质疑的声音都难以获得倾听。那些主张少用 AI、多自己

练的人，在效率和产出上处于劣势，很难在组织竞争中生存。这种劣币驱逐良币的现象使得一些组织中

的知识型员工集体滑向高风险状态，即使个体意识到风险，也难以在组织层面采取有效措施。 
此外，一些组织的培训体系也在加剧易逝性风险。越来越多组织对 AI 培训聚焦于如何使用 AI 工具，

如提示词技巧、功能操作、效率提升方法。这种培训可能会加剧易逝性风险，它让员工更高效地使用 AI
和更深度地依赖AI。培训内容的结构性偏差反映了组织对效率的追求，而忽视了对员工能力保护的关注。 

3.2. 风险表现 

知识型员工易逝性风险的表现是多层次和渐进式的，张磊等[26]提出生成式 AI 对知识型员工的职业

发展形成去技能化与技术空心化的双重挤压效应。按照知识型员工的动手、动脑和持续发展等能力，分

析其执行技能、概念技能、职业韧性面临的风险表现形态。 

3.2.1. 执行技能空心化 
王永跃等[15]讨论并界定了技能空心化的概念，它是指原本需要高技能水平和专业知识的工作逐渐

被机器取代或简化，导致工人的工作要求和技能水平的降低。 
本文将 AI 时代的技能空心化划分为执行和概念两个层级，其中执行技能空心化是指知识型员工在操

作性、程序性任务上的独立完成能力下降。这是 AI 时代知识型员工易逝性风险中相对容易观察到的表

现。 
以软件工程师为例。在使用 AI 辅助编程后，工程师不再需要逐行编写代码、不再需要记忆常用参数、

不再需要手动调试简单错误。这些执行任务被 AI 接管后，工程师对此的熟练程度自然下降，即导致执行

技能空心化。 
执行技能空心化的典型风险表现有：离开 AI 辅助后独立完成任务的时间显著延长；对基础性问题的

回答变得犹豫不决；在遇到 AI 无法处理的边缘案例时手足无措；对 AI 生成的内容却无法识别其中的明

显错误；在团队讨论中无法就技术细节进行深入交流等。 
需要指出的是，执行技能空心化通常是无痛的，即只要 AI 持续可用，员工的工作表现不会下降，甚

至可能上升。这使员工很难意识到问题的存在。只有当 AI 工具突然不能用或者遇到 AI 无法处理的新问

题时，执行技能空心化才会马上暴露出来。 

3.2.2. 概念技能空心化 
概念技能空心化是指知识型员工在问题表征、框架设计、判断决策等核心认知任务上的能力退化。

这是易逝性风险的更深层次表现，并侵蚀的是知识型员工的核心能力。 
AI 正以多种方式侵蚀知识型员工的概念技能。首先，员工只需描述想要什么，AI 负责将其转化为可

操作的问题框架。这使员工失去了把模糊需求转化为清晰问题的练习机会，这也是高级认知的核心。其

次，员工只需评估 AI 生成的选项，并非自己构思方案。对员工而言，这不仅失去了从头开始构建解决方

案的工作机会，而且失去了培养创造性解决问题的能力。再次，员工只需确认 AI 的判断是否合理，而非
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自己做出判断。同理，这不仅失去了在不确定性中做出决策的练习机会，而且失去了通过处理不确定性

决策提升概念技能。 
概念技能空心化的典型风险表现有：面对新颖的问题时，知识型员工和 AI 同时缺乏独立的分析框

架；知识型员工对 AI 输出的判断失去批判性审视能力；知识型员工跨领域迁移能力下降；在团队讨论中

无法提供原创性的见解等。 
概念技能空心化在一段时间内不会影响工作表现，因为 AI 会补位。员工甚至可能因为 AI 的帮助而

在产出层面表现得更好。只有当遇到真正新颖、复杂、AI 无法处理的问题时，空心化才会暴露，此时要

恢复概念技能亦变得极其困难。 

3.2.3. 职业韧性衰减 
陈建武和张向前[19]认为职业韧性是指个体在工作中对负性职业事件的一种应激心理反应。本文提

出职业韧性衰减的概念，它是指知识型员工在面对职业环境变化时保持竞争力并持续成长的能力下降，

是执行技能空心化和概念技能空心化的长期累积风险爆发结果，也是知识型员工易逝性风险的长期表现。 
知识型员工的易逝性风险如何侵蚀其职业韧性？首先是自我效能感的变化。当知识型员工习惯于 AI

辅助完成工作的模式，其自信心会发生微妙的变化，如不再相信自己能够在没有 AI 的情况下独立完成任

务，一旦形成这种自我怀疑，就会在面对环境变化时产生焦虑和无助感。如 AI 工具突然不能用，或者工

作场景发生根本性变化，员工将发现自己缺乏应对的基本能力。 
其次是持续学习意愿的衰减。过度依赖 AI 的知识型员工，其学习意愿降低，对需要持续投入、见效

缓慢的深度学习会失去耐心。学习懒惰进一步加剧能力退化的速度，并形成恶性循环。 
最后是适应模糊性的能力下降。长期使用 AI 的知识型员工，习惯于输入清晰、输出明确的模式。然

而，真实世界的职业挑战往往是模糊的、多义的、没有标准答案的。习惯于 AI 提供输出答案后，知识型

员工在面对真实世界的模糊性时会产生认知失调和焦虑，适应能力显著下降。 
职业韧性衰减的典型风险表现有：面对新挑战时的第一反应是寻求 AI 支持；在 AI 不能用时表现出

焦虑和无助；对深度学习失去耐心；职业发展路径变得被动；在职业转换或岗位调整时表现出明显的不

适应等。 

4. 易逝性风险评估 

主要从员工职业层次与岗位类型两个方面，分析 AI 时代知识型员工易逝性风险导致的主要后果，为

后续风险应对提供依据。 

4.1. 基于员工职业层次的风险评估 

知识型员工的易逝性风险在不同职业发展阶段的分布呈现不对称特征。按照从业年限划分，分别对

初级员工、中级员工和资深员工开展风险评估。 
初级员工(假设从业 0~5 年)面临最高风险。初级员工正处于能力积累的关键窗口期，由于其尚未形成

系统的领域知识框架，隐性知识储备有限，专业直觉尚未建立，因此借用 AI 会使这个窗口期提前关闭。

当初级员工使用 AI 绕过基础练习时，也就跳过了能力成长的必经路径。更令人担忧的是，初级员工往往

缺乏对 AI 输出的批判性审视能力，更容易陷入无条件接受的陷阱。简言之，AI 会导致初级员工失去成

长机会，虽然在短期表现良好，但是会牺牲长期发展潜力。 
中级员工(假设从业 5~10 年)面临中等风险。中级员工已经积累了一定的领域知识和专业判断力，但

尚未达到不可替代的程度。其优势在于已经完成了基础能力的积累，劣势在于有些能力不足以抵抗 AI 侵

https://doi.org/10.12677/mm.2026.168156


刘颢祯 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2026.168156 14 现代管理 
 

蚀。中级员工面临的核心挑战是差异化，那些仅仅比初级员工做得好的能力，在 AI 面前可能毫无价值；

只有那些真正独特、难以自动化的能力，才能构成护城河。对于中级员工而言，关键在于识别自己与 AI
的比较优势，并将发展重心转向 AI 难以替代的领域。 

资深员工(假设从业 10 年以上)面临最低但仍非为零的风险。资深员工的核心优势在于深厚的隐性知

识和精微的专业直觉。这些能力具有抵抗 AI 侵蚀的韧性，由于是在尚未使用 AI 时期通过长期实践积累

的，不容易被卸载所侵蚀。对资深员工而言，AI 更多是增强工具，而非替代威胁。当然，资深员工也面

临能力保鲜的挑战：如果长期依赖 AI 而停止亲自实践，其能力同样可能退化，只是退化的起点更高、速

度更慢。此外，资深员工还需要警惕认知固化的风险，即过度依赖自己过去的经验，而忽视 AI 带来的新

可能性和新范式。 
基于职业层次的风险评估揭示了一个悖论：AI 时代的职业发展不再是稳步上升的路径，而是一条越

来越陡峭的赢家通吃曲线，即少数人在早期建立了深厚能力，享受 AI 带来的增强效应，多数人在成长窗

口期被 AI 侵蚀，却无法达到真正的专家水平。 

4.2. 基于岗位类型的风险评估 

知识型员工的易逝性风险因不同岗位有任务结构和知识特征的不同而有明显差异。本文从任务可分

解度和判断复杂性两个维度，开展不同岗位类型的风险评估。任务可分解度指岗位任务能否被清晰分解

为若干可独立执行的子任务，判断复杂性指完成任务所需的情境化专业判断水平。 
高风险岗位：高分解度–低判断型。这类岗位的任务可以被清晰地分解为若干子任务，每个子任务

的规则相对明确，对情境化判断的需求较低。典型岗位有：基础数据分析、标准化报告撰写、常规代码

编写、初级会计审核、基础法律文书起草、翻译(非文学类)、数据录入与整理等。上述岗位面临高水

平的易逝性风险，即 AI 不仅能够高效完成这些任务，而且正在快速迭代、成本持续下降。这类岗位

的知识型员工面临双重风险：岗位本身可能被 AI 直接替代、即使岗位保留但员工的核心能力也会快

速贬值。 
中高风险岗位：高分解度–高判断型。这类岗位的任务虽然可以被分解，但是每个子任务都需要较

强的专业判断。典型岗位有：医学影像初筛、合同条款审核、投资组合优化、广告投放优化、市场数据分

析与解读、软件模块设计等。上述岗位容易被 AI 快速接近甚至超越，而高水平专家的判断仍然具有不可

替代价值。这类岗位面临中高水平的易逝性风险，即中等水平从业者的价值被 AI 快速侵蚀，但高水平专

家的价值反而因工作效率提升而上升，这说明从事这类岗位的知识型员工需要向专家层级跃升，否则将

面临易逝性风险。 
中低风险岗位：低分解度–低判断型。这类岗位的任务虽然难以清晰分解，但是对深度专业判断的

需求相对较低。典型岗位有：行政协调、客户接待、基础项目管理、人力资源初级岗位、销售支持等。上

述岗位的核心挑战在于人际互动和情境应变，而非深度专业判断。相应地，AI 造成的直接威胁有限，因

为完成这些任务高度依赖于人类的情感、应变或智能。然而，这类岗位的员工仍需警惕上游的分析和判

断工作被 AI 替代的间接风险，以及重新审视岗位价值的重新定位。 
低风险岗位：低分解度–高判断型。这类岗位的任务高度依赖对模糊情境的整体把握和精细的专业

判断，难以被标准化和分解。典型岗位有：战略决策、复杂谈判、创意领导、心理治疗、高级别政策制

定、跨领域创新、危机管理等。上述岗位面临的直接易逝性风险最低，因为任务的核心是在高度不确定

和模糊的情境中由人类做出判断。然而，这并不意味着知识型员工可以高枕无忧，需要有效应对信息输

入风险，即决策所依赖的分析报告、数据洞察、方案建议可能越来越多地来自 AI 生成，如果对这些输入

缺乏批判性审视的能力，同样可能陷入易逝性风险。 

https://doi.org/10.12677/mm.2026.168156


刘颢祯 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2026.168156 15 现代管理 
 

5. 易逝性风险应对 

主要从知识型员工个体与组织两个层面，提出 AI 时代知识型员工易逝性风险的应对策略，旨在深刻

认识和更好适应 AI 时代对知识型员工的风险管理。 

5.1. 个体层面应对策略 

基于前文对风险来源、表现和评估的分析，对个体层面提出认知重构、能力重建、边界重划的风险

应对策略。 

5.1.1. 认知重构 
知识型员工易逝性风险的核心成因之一是认知框架被效率优先主导。在更快、更多、更好的工作压

力下，员工天然倾向于选择让 AI 去做的最省力路径。然而，长期看却会导致能力的系统性退化。应对这

类风险的首要任务是认知重构，即从工作效率优先到兼顾工作效率与成长需要。 
具体而言，知识型员工需要建立以下新认知： 
第一，使用 AI 不等于成长。使用 AI 完成工作可以带来效率提升，但效率提升不等于能力成长。真

正的能力成长发生在持续地努力做适当超出现有能力范围内事情的过程之中。如果 AI 替做超出个体能力

的事情，那么员工将会失去一次成长机会。知识型员工需要养成成长审计的习惯，即当使用 AI 完成一项

任务后，审计自己的能力是否得到了提升？如果下次不能使用 AI，还能否独立完成同样质量的任务？ 
第二，主动管理能力易逝性。在 AI 快速迭代的时代，任何技能都有保质期。知识型员工需要像管理

金融资产一样管理自己的能力组合，定期审视哪些能力在贬值、哪些能力在增值、哪些能力需要补充。

具体而言，对可编码、可流程化或可标准化的能力，其易逝性越高；对依赖深层理解、情境判断、人际互

动、创造性综合的能力，其抗易逝性越强。知识型员工应主动将学习重心从前者转向后者。 
第三，做好无 AI 准备。为了保证核心能力不会快速退化，知识型员工需要有意识地创造无 AI 准备，

即在没有 AI 辅助情况下独立完成任务。这并非否定 AI 的价值，而是为了防止过度依赖 AI。一个操作建

议是：每周安排一个无 AI 工作日，或者每天安排一段无 AI 时段，专门用于独立完成核心任务。做好无

AI 准备不仅是能力保鲜的手段，而且是诊断能力是否退化的压力测试。 
知识型员工认知重构的难点在于其反直觉特征：在短期内，减少 AI 使用意味着工作效率下降，这会

带来绩效压力。因此，知识型员工要有足够的认知定力来抵抗这种压力，并将视野从短期产出扩展到长

期成长。 

5.1.2. 能力重建 
知识型员工应对易逝性风险的能力重建策略，指将学习重心从如何用 AI 转向理解 AI 背后的逻辑，

以及 AI 做不好的事情。简言之，知识型员工要从应用型技能向深度理解等能力发展。 
具体而言，知识型员工需要重建以下新能力： 
第一，深度领域理解能力。在 AI 快速生成表面正确答案时，知识型员工的稀缺能力是关于领域的深

度理解。这种深度理解能力不是通过问 AI 能获得的，而是需要通过系统学习、深度阅读、反复实践和批

判性反思来建立。构建深度领域理解能力的价值在于：它使知识型员工能够识别 AI 输出的局限性，判断

AI 建议的合理性，并在必要时进行干预和修正。在领域有深度理解力的员工，能够看出 AI 输出中那些

看似正确实则错误的部分，这是 AI 理解者与 AI 使用者的关键区别。 
第二，批判性评估能力。知识型员工培养批判性评估能力，意味着能够对 AI 生成的内容进行独立判

断，而不是看起来表面是合理的。这需要知识型员工建立质疑 AI 默认的思维习惯：对于 AI 输出的每一

个关键结论，都要追问依据是什么、有没有其他可能、在什么条件下会不成立等。批判性评估能力的培
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养没有捷径，需要在日常工作中反复练习，每次使用 AI 后，都要重新审视其输出的准确性，识别其中的

问题和局限。 
第三，问题建构能力。AI 擅长回答被清晰表述的问题，但不擅长建构问题本身。在复杂现实中，提

出正确的问题与给出正确的答案都有重要意义。知识型员工需要培养从模糊情境中识别关键问题、建构

可解决问题框架的能力。问题建构能力的培养需要跳出任务执行者的角色定位，主动参与需求分析、问

题定义和框架设计等上游环节。面对复杂任务时，不要急于使用 AI，而是先思考问题的本质、可能的角

度和关键的不确定性。 
第四，人际与情境智能判断能力。对于高度依赖情感共鸣、价值判断、信任建立和情境理解的能力，

仍然是 AI 的短板。知识型员工可以有意识地发展这些能力，形成与 AI 能力的互补。主要策略有：理解

他人情绪和意图的能力、在复杂人际关系中进行协调沟通的能力、在模糊情境中做出价值判断的能力、

以及在不同文化背景下灵活调整行为的能力。这些能力的培养更多依赖于实践反思和人际互动，而非书

本学习。 
知识型员工能力重建的重点和难点是面对 AI 的短期效率诱惑能够保持长期学习策略，建立不可替代

的专业壁垒、培养 AI 难以复制的高级认知能力，发展情感和社会活动能力。 

5.1.3. 边界重划 
知识型员工应对易逝性风险的边界策划策略，是指其主动管理人机分工的边界，成为人机分工的设

计者，而非被动接受技术预设的执行者。 
具体而言，知识型员工需要面对以下边界重划事情： 
第一，区分委托与学习。使用 AI 完成任务时，有两种常见模式：委托模式(让 AI 做，我只看结果)和

学习模式(让 AI 辅助，但我保持思考)。对于成长中的知识型员工，学习模式应该占据主导地位，即使工

作效率略低，也要保证自己在工作过程中能学到东西。对于重要任务，先独立完成初稿或初步判断，再

用 AI 进行优化或对照验证，而不是直接让 AI 生成最终输出。这种方式在效率上不是最优的，但在能

力成长上是最有效的。这种先自己、后 AI 的工作顺序，能够确保知识型员工始终处于认知活动的主体

位置。 
第二，设置认知卸载警戒线。对于不同类型的任务，设置不同的卸载警戒线。外围任务(如格式调整、

信息检索、语法校对、会议纪要整理)可以放心卸载，因为这些任务的执行本身不构成核心能力成长的关

键环节。核心任务(如判断、决策、创意生成、问题分析、策略规划)需要谨慎卸载，确保自己仍然保持在

场状态。对于任何希望在五年后仍然保有的能力，现在就不能完全交给 AI。通过设置明确的警戒线，知

识型员工可以在享受 AI 效率红利的同时，保护自己的基础核心能力。 
第三，定期进行能力审计。每隔一定时期(如季度)，在没有 AI 辅助情况下独立完成一项典型任务，

评估自己的能力是否退化。这种审计可以采用模拟测试的形式，如关闭所有 AI 工具，限时完成一项与日

常工作难度相当的任务，然后评估完成质量和效率。如果发现某些能力的熟练度明显下降，就需要在后

续工作中有意识地进行强化训练。能力审计的意义不仅在于发现问题，更在于建立自我监控的元认知能

力，即知识型员工能够敏锐地感知到能力的微妙变化，从而及时调整行为。 
边界重划的最终目标是实现从 AI 依赖者到 AI 驾驭者的身份转变。前者将 AI 视为拐杖，离开了就

无法行走；后者将 AI 视为工具，根据需要灵活使用，但始终保持独立行走的能力。 

5.2. 组织层面应对策略 

知识型员工易逝性风险不仅是个人问题，更是组织问题。一个拥有大量高风险知识型员工的组织，

其长期竞争力和创新能力必然受损。组织层面风险应对策略的着力点在于：调整岗位与绩效体系、重构
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学习体系、转型组织文化。 

5.2.1. 岗位与绩效体系调整 
岗位与绩效体系调整是组织应对 AI 时代知识型员工易逝性风险的短期着力点，能够起到快速减轻风

险作用。具体策略如下： 
第一，重新设计岗位边界。AI 时代组织需要重新审视每个岗位的核心价值，如哪些任务是 AI 可以

接管？哪些任务必须由人完成？人与 AI 如何分工协作？在岗位再设计的基础上，明确知识型员工的不可

替代价值区域，并将其作为岗位的核心要求。如数据分析师的岗位描述从负责数据清洗和分析调整为负

责分析框架设计、AI 输出解读与策略建议。将执行任务交给 AI，将判断和创造任务保留给知识型员工。

岗位边界再设计的核心是：让 AI 专注于高效执行，让人专注于价值判断，并始终将人的深度思考置于决

策链的顶端。 
第二，调整绩效考核指标。AI 时代组织绩效考核需要考虑员工能力成长维度，即不仅要看员工产出

了什么，而且要看员工的能力是否成长、是否退化。考核指标设置有：独立完成复杂任务的能力(通过定

期评估)、对新问题的应对能力(通过情景测试)、对 AI 输出的批判性审视能力(通过输出质量审查)、知识

深度(通过同行评议或技术答辩)等。虽然这些指标难以完全量化，但是可以通过 360 度评估、案例分析、

模拟测试等方法开展有效评估。绩效考核要统筹兼顾有效保护和发展员工能力与实现组织效率。 
第三，建立能力保鲜制度。为防止知识型员工核心能力退化，组织可以设计无 AI 工作日、独立的任

务挑战等制度，要求员工定期在没有 AI 辅助情况下完成核心任务。这既是对员工能力的压力测试，也是

对其成长的保护措施。虽然这种制度在短期内可能会降低工作效率，但在长期内却会显著提升知识型员

工独立解决问题的能力。同时，组织需要建立相应的心理安全环境，保障知识型员工在无 AI 条件下表现

不佳时不会受到惩罚，而是将其视为能力发展的诊断机会。 

5.2.2. 学习体系重构 
学习体系重构是组织应对 AI 时代知识型员工易逝性风险的中期着力点，能够起到先抑后扬的预防风

险作用。具体策略如下： 
第一，从工具培训到能力提升。很多组织的 AI 培训聚焦于如何使用 AI 工具？如提示词技巧、功能

操作、效率提升方法等。这类培训可能会加剧知识型员工的易逝性风险。对此，组织需要补充另一类培

训：帮助员工理解 AI 的底层逻辑、能力边界和固有偏见，培养批判性评估 AI 输出的能力。具体培训内

容有：AI 的基本工作原理，如大语言模型的训练机制与局限性；AI 的常见偏见类型，如数据偏见、框架

偏见、呈现偏见等；AI 输出的批判性评估方法、人机分工的决策框架等。这种培训的本质是赋能知识型

员工成为 AI 的主人。 
第二，建立人机分工学习框架。组织应帮助员工根据不同任务特征提升判断：这个任务应该自己做、

交给AI、还是人机协作？如果是人机协作，分工边界如何设定？这种学习框架的核心目的不是优化效率，

而是平衡效率与成长。人机分工的学习框架有三个主要维度：任务的重要性(如高重要性任务建议更多人

工参与)、任务的重复性(如高重复任务可放心交给 AI)和任务的学习价值(如高学习价值任务建议保留给

员工亲自完成)。通过提供明确的学习指导框架，组织能够帮助员工在日常工作中做出更有利于长期成长

的选择。 
第三，保护干中学的机会。组织在追求工作效率的过程中，需要警惕过度效率化对学习机会的侵蚀。

尤其对于初级员工，如果所有基础任务都被 AI 接管，他们从何积累经验？组织应当有意识地将部分任务

保留给员工亲自动手，将其视为干中学的宝贵资源。为初级员工设立无 AI 实习期，如在入职后头几个月

的工作不允许使用 AI，确保先建立基础能力；对中级员工将复杂任务分解为 AI 可做和必须人工两部分，
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确保中级员工有机会参与核心环节；建立人机协作学习日志，要求员工记录每次使用 AI 时的学习收获和

思考过程。 

5.2.3. 组织文化转型 
组织文化转型是组织应对 AI 时代知识型员工易逝性风险的长期着力点，能够起到标本兼治的主动管

理风险作用。具体策略如下： 
第一，从工具崇拜到能力崇拜。AI 时代组织容易陷入 AI 工具崇拜，即谁用的 AI 工具最先进、谁最

会使用 AI，谁就是明星员工。这种组织文化需要修正。真正的明星应该是那些使用 AI 但不依赖 AI 且效

率高能力强的员工。组织应欣赏善于使用 AI 的人，但更尊重那些即使没有 AI 也能独当一面的人。通过

调整评优标准倡导能力崇拜，在绩效考核中加入独立解决问题能力维度，鼓励能力成长奖，而非单纯的

工作效率。组织文化转型的实质是重新定义什么是优秀员工，即不是最会用 AI 工具的员工，而是最有核

心能力的员工。 
第二，建立心理安全环境。使用 AI 还是不使用 AI？常常面临工作效率与培养核心能力的权衡。那

些选择少用 AI、多自己练的员工，在短期产出上可能处于劣势。组织需要建立心理安全环境，让员工敢

于做出牺牲短期效率换取长期成长的选择，而不必担心绩效考核的惩罚。这需要组织管理层的明确支持，

即能力成长比短期效率更重要，并在绩效考核中体现这一价值观。同时，组织需要建立容错机制，允许

员工在独立尝试中犯错，并将这些错误视为学习机会而非绩效缺陷。 
第三，重新定义专家。AI 时代的专家内涵正在发生深刻变化。组织需要重新面对：员工重要的专业

能力是什么？什么样的人才能称得上专家？明确专家的发展路径和评价标准，为知识型员工的成长提供

清晰的方向。AI 时代的专家不是那些知道最多事实的人，而是那些能够对 AI 输出做出更优判断的人；

专家不是那些完成任务最快的人，而是那些面对最棘手问题时能够找到突破口的人；专家不是那些最会

用 AI 工具的人，而是那些最能创造价值的人。组织通过重新定义专家，为知识型员工指明职业发展追求

的能力方向。 

6. 结语 

AI 时代知识型员工的易逝性风险不仅有来自于外部的替代威胁，而且有来自于组织或岗位内部的主

动让渡，并在不同层次和不同岗位的群体中有明显的结构性分化。对此，本文解析了知识型员工的易逝

性风险，是在理解 AI 对知识型员工管理“双刃剑”作用的基础上，提出员工个体的认识重构、能力重构

和边界重划等风险应对策略，组织的岗位与绩效体系调整、学习体系重构和组织文化转型等风险应对策

略。AI 技术发展速度超出了现有预测能力，知识型员工的易逝性风险形态在持续演变，知识型员工和组

织都需要进一步重视和积极应对人与机器的协同关系，重新定义和构建知识型员工的风险管理体系。 
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