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摘  要 

随着AI的发展，智能人机交互(IHCI)在工作场所中日益广泛，但其对员工心理状态和工作态度的影响尚

未得到充分研究。本文基于情感事件理论，提出研究假设，构建理论模型。通过问卷调查法收集数据，

采用统计分析方法验证研究假设。智能人机交互对员工工作投入具有显著负向影响；工作替代焦虑和学

习焦虑在智能人机交互与工作投入之间起中介作用；主动性人格显著调节智能人机交互与两个维度的焦

虑的关系，高主动性人格员工的负面情绪反应较弱，低主动性人格员工的焦虑程度更高。 
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Abstract 
With the advancement of AI, Intelligent Human-Computer Interaction (IHCI) is becoming increas-
ingly prevalent in the workplace. However, its impact on employees’ psychological states and work 
attitudes has not been sufficiently studied. Based on the Affective Events Theory, this paper pro-
poses research hypotheses and constructs a theoretical model. Data were collected through ques-
tionnaire surveys, and statistical analysis methods were used to validate the research hypotheses. 
The findings indicate that IHCI has a significant negative impact on employee work engagement; job 
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replacement anxiety and learning anxiety mediate the relationship between IHCI and work engage-
ment; proactive personality significantly moderates the relationship between IHCI and the two di-
mensions of anxiety, with employees having a high proactive personality showing weaker negative 
emotional responses, while those with a low proactive personality exhibit higher levels of anxiety. 
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1. 引言 

近年来，AI 技术的快速进步已经影响到经济、政治、科学等所有社会系统，并被应用于教育[1]、医

疗保健[2]、酒店[3]和商业[4]等各个行业。AI 可靠而准确地执行在历史上一直由人类执行的任务，AI 正
在威胁人们提供的服务[5]。由于包括 AI 在内的智能化，47%的美国工人在未来几年将面临失业的风险

[6]，中国学者也发现 19.05%的劳动就业将面临高替代风险[7]。 
基于 AI 技术，智能系统在特定操作场景中具备出色的自主学习、自主决策、自主执行等多方面能

力，从而催生了一个全新的工作事件——智能人机交互[8]。近年来，随着语音识别、计算机视觉、ChatGPT
等 AI 技术的蓬勃发展，大量组织积极拥抱 AI 技术，智能人机交互也成为企业组织中日益普遍的现象[9]。
然而，智能人机交互在提升组织效率的同时，也给员工造成潜在职业替代风险[7] [10]。 

焦虑在心理学上被定义为一种对未来恐惧且忧虑的情绪[11]。当一项新技术被开发出来时，人们往往

会对其感到焦虑，即技术焦虑，相关概念还包括 AI 焦虑[12]等。伴随智能人机交互出现的风险，员工对

AI 感到焦虑[12]，AI 事件引发个体恐惧和焦虑心理，AI 在许多方面超越了人类[13]；各种研究和专家意

见强化了焦虑，麦肯锡全球研究所估计，到 2030 年，将有 4 亿至 8 亿工人被 AI 取代。正是由于这样的

专业观点和事实，AI 焦虑普遍出现，影响着个人学习、工作和生活[12]。在 AI 焦虑中，工作替代焦虑和

学习焦虑是最常出现的两种焦虑情绪[14]。 
1993 年，Bateman 等首次正式提出了主动性人格的概念[15]。高主动性人格的个体不容易受到环境限

制的影响，采取积极主动的行为，有意识地影响和改变环境，积极寻找机会，创新方法，并坚持不懈地

采取行动，直至带来实质性的变革。低主动性人格的个体难以识别和抓住机会，过度依赖，缺乏主动性，

表现为被动地适应环境，被环境所塑造。 
本文聚焦智能人机交互所引发的工作替代焦虑和学习焦虑对员工工作投入产生的影响，以主动性人

格作为调节变量，探讨智能人机交互对员工工作投入的影响机制中，主动性人格对该影响机制的影响方

向和影响作用。 

2. 研究假设 

2.1. 智能人机交互与工作投入 

随着人类与 AI 的交互越来越频繁，智能人机交互开始被运用于多种场景下。智能人机交互可能对劳

动力产生破坏性影响，改变或消除某些工作，并创造新的工作，导致部分员工需要改变职业或提升技能，
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这可能引发员工的心理恐惧和焦虑，降低工作投入[16]。工作投入是员工在工作中的心理认知状态[17]，
依据情感事件理论，工作环境中的特定事件会引发员工的情感反应，进而影响其工作态度和行为，员工

的情绪直接受到能够引发员工情感反应的工作事件的影响，其中工作事件分为了积极的工作事件和消极

的工作事件。智能人机交互的引入可能被员工视为一种消极的工作事件，消极的工作事件会引发员工的

消极情感，消极情感会对员工的工作态度产生消极影响[18]。当员工观察到 AI 系统能够高效完成原本由

人类承担的任务时，可能产生对自身职业安全性的担忧(工作替代焦虑)，或对学习新技术的能力产生怀疑

(学习焦虑)。这些负面情感反应会直接削弱员工的工作投入，表现为对工作的专注度、活力和参与感的下

降。因此，本文提出假设 1。 
H1：智能人机交互对工作投入产生负向影响。 

2.2. 智能人机交互与工作替代焦虑和学习焦虑 

根据情感事件理论，工作环境中的特定事件会通过个体的认知评价触发相应的情感反应，智能人机

交互作为一种新型工作事件，其自主决策和执行能力可能对员工的工作角色和职业稳定性构成潜在威胁，

从而引发显著的负面情感反应，尤其是工作替代焦虑和学习焦虑[14] [19]。目前大多数人尚未直接经历被

AI 取代的情况，因此，AI 工作替代焦虑主要是一种观察到的焦虑，而非直接的条件反射。在 AI 学习的

情境中，个体将 AI 技术视为潜在的职业威胁，同时又无法有效掌握相关技能，这种矛盾心理状态会显著

加剧学习焦虑[14]。学习困难与焦虑情绪之间存在显著的相互强化关系，学习过程中的障碍会引发焦虑，

而焦虑情绪又会反过来影响学习效果[20]。因此，本文提出假设 2。 
H2a：智能人机交互对工作替代焦虑产生正向影响。 
H2b：智能人机交互对学习焦虑产生正向影响。 

2.3. 工作替代焦虑和学习焦虑与工作投入 

工作替代焦虑被定义为因观察他人的经历或担心被 AI 取代而引起的焦虑[14]，学习焦虑被定义为因

观察他人的经验或学习 AI 而引起的焦虑[14]，且都属于负面情绪。员工积极向上的情绪有利于社会接触

和个体发展，而负面情绪则可能导致职业倦怠，降低工作投入[17]。工作替代焦虑通过侵蚀员工的工作意

义感、持续消耗心理资源以及引发防御性行为三种相互强化的机制，系统性地削弱员工的工作投入程度。

当员工长期处于被技术替代的焦虑状态时，会逐渐形成“工作价值贬值”的认知，这种对工作意义的负

面评估会直接降低其工作投入[14]。员工对自身技术学习能力的怀疑会显著削弱其自我效能感，这种核心

信念的动摇直接损害了工作主动性和持久性，学习压力对于部分员工来说可能是巨大的挑战，他们可能

感到自己无法跟上技术发展的步伐，从而产生了学习焦虑。这种焦虑情绪增加了员工的心理负担，进而

对其员工工作投入产生负向影响[20]。因此，本文提出假设 3。 
H3a：工作替代焦虑对工作投入产生负向影响。 
H3b：学习焦虑对工作投入产生负向影响。 

2.4. 工作替代焦虑和学习焦虑的中介效应 

情感事件理论指出，工作环境特征通过影响特定的工作事件进而影响情感反应，最终影响工作态度

[18]。基于“工作事件–情感反应–工作态度”的逻辑链条，智能人机交互作为典型的技术驱动型工作事

件，其自主决策和执行效率的特征被员工认知评价为对职业安全和技能价值的潜在威胁，从而触发工作

替代焦虑和学习焦虑两类典型的情感反应。焦虑情绪通过重塑工作意义评价、消耗心理能量和引发防御

性回避等多重路径，系统性地削弱员工的工作投入水平。研究表明，工作意义感是影响员工工作投入的
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重要因素，当员工感知到自己的工作可能被替代时，其工作意义感会显著降低[21]，员工在面对新技术时

需要投入大量时间和精力进行学习，这种学习压力会消耗其心理资源，进而降低工作投入[20]。智能人机

交互作为一种工作事件，虽然为企业提供了更高效的工作方式，但也可能引发员工内心深处的一些情感

反应，即工作替代焦虑和学习焦虑。这些焦虑情绪可能对员工的工作投入产生重要影响。智能人机交互

通过引发员工对工作被替代的焦虑和对新技术学习的焦虑，从而影响员工的工作投入。因此，本文提出

假设 4。 
H4a：工作替代焦虑在智能人机交互和工作投入之间起中介作用。 
H4b：学习焦虑在智能人机交互和工作投入之间起中介作用。 

2.5. 主动性人格的调节作用 

情感事件理论认为特质一方面可以调节工作事件与情感反应的关系[18]，如积极情感特质高的人对

积极的情绪刺激(事件)更为敏感，因此可能会有更多的积极情感反应，而消极情感特质高的人则相反。高

主动性员工具有较强的机会识别能力，能够敏锐发现机遇并主动采取行动解决问题、改善处境，展现了

出色的适应能力[15]。在智能人机交互中，他们表现出更高的自信，有效缓解了工作替代焦虑和学习焦虑。

低主动性员工倾向于采取防御姿态，被动接受现状，即使不满也较少主动创造机会[15]。面对人工智能和

智能人机交互的变革，他们缺乏敏感性，更倾向于维持现状，这种态度使其在学习新技术时更容易感到

压力和焦虑。因此，本文提出假设 5。 
H5a：主动性人格减缓了智能人机交互对工作替代焦虑的影响程度。 
H5b：主动性人格减缓了智能人机交互对学习焦虑的影响程度。 

2.6. 理论模型 

本文依据以上假设内容，提出理论模型，如图 1 所示： 
 

 
Figure 1. Theoretical model diagram 
图 1. 理论模型图 

3. 实证分析 

3.1. 研究样本 

本文将设计的调查问卷上传至问卷星和见数两个问卷收集平台。共计回收 362 份问卷，其中剔除无

效问卷 8 份，有效问卷数为 354 份，回收问卷有效率为 97.80%。 
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3.2. 测量工具 

本研究量表主要来自国内外权威期刊论文中使用的成熟量表，所有量表均采用李克特 5 点计分，其

中 1 表示非常不同意，5 表示非常同意。 
(1) 智能人机交互量表。本文采用 Khanh 等开发的量表[22]，通过 7 个题项对智能人机交互进行测

量，Cronbach’s α值为 0.817。 
(2) 工作投入量表。本文采用 Schaufeli 等开发的简化版 UWES 量表[17]，该量表共 9 个题项，

Cronbach’s α值为 0.949。 
(3) 工作替代焦虑量表。本文采用 Li 等开发工作替代焦虑量表[14]，该量表共 3 个题项，Cronbach’s 

α值为 0.834。 
(4) 学习焦虑量表。本文采用 Li 等开发学习焦虑量表[14]，该量表共 3 个题项，Cronbach’s α值为 0.895。 
(5) 主动性人格量表。本文采用 Seibert 等主动性人格量表[23]，该量表共 10 个题项，Cronbach’s α值

为 0.870。 

4. 数据分析与结果 

4.1. 共同方法偏差检验与验证性因子分析 

由于本研究的数据来源全部为问卷调查形式，通过 Harman 单因素分析法对数据结果进行主成分因

子分析。分析结果显示，本文所使用的测量量表的第一因子解释率仅为 28.797%，这一数值远低于通常采

用的 40%的判断标准。因此可以断定，在本研究中，共同方法偏差的影响并不显著。 
本研究中的主要变量均采取员工自评的形式，可能存在同源方差进而降低研究效度，通过验证性因

子分析可以判断各变量之间的区分效度是否明显。通过 Mplus8.3 统计分析软件对智能人机交互、工作替

代焦虑、学习焦虑、工作投入、主动性人格等几个变量进行验证性因子分析，检验本研究量表的区分效

度是否显著。因此，本文构建五因子模型：智能人机交互、工作替代焦虑、学习焦虑、工作投入、主动性

人格；四因子模型：工作替代焦虑与学习焦虑合并；三因子模型：智能人机交互、工作替代焦虑与学习

焦虑合并；双因子模型：智能人机交互、工作替代焦虑、学习焦虑与工作投入合并；单因子模型：所有变

量合并。检验结果表 1 所示，数据显示五因子模型的拟合度最优，其中 χ2/df = 1.987 < 3，CFI = 0.915 > 
0.9，TLI = 0.907 > 0.9，SRMR = 0.064 < 0.08，拟合度指数明显优于其余模型，说明量表结果的效度良好。 
 
Table 1. Confirmatory factor analysis 
表 1. 验证性因子分析 

模型 χ2 df χ2/df CFI TLI SRMR 

五因子模型 902.279 454 1.987*** 0.915 0.907 0.064 

四因子模型 974.560 458 2.070*** 0.902 0.894 0.065 

三因子模型 1645.495 461 3.569*** 0.776 0.785 0.112 

双因子模型 1806.714 463 3.902*** 0.745 0.727 0.114 

单因子模型 2881.374 464 6.210*** 0.542 0.510 0.151 

4.2. 描述性统计与相关分析结果 

各变量的均值、标准差、相关系数见表 2 所列。由下表 2，在主要变量的初步验证中，智能人机交互
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与工作投入之间呈负相关关系(r = −0.351, p < 0.01)、智能人机交互与工作替代焦虑呈正相关关系(r = 0.243, 
p < 0.01)；智能人机交互与学习焦虑之间呈正相关关系(r = −0.206, p < 0.01)；工作替代焦虑与工作投入呈

负相关关系(r = −0.692, p < 0.01)、学习焦虑与工作投入之间呈负相关关系(r = −0.665, p < 0.01)，各变量满

足回归分析的前提条件，初步验证了假设。 
 
Table 2. Descriptive statistics 
表 2. 描述性统计 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1) 性别 1.52 0.50           

2) 年龄 2.32 0.99 0.003          

3) 学历 2.34 1.04 −0.560 −0.056         

4) 工作年限 3.15 1.39 −0.058 0.808** 0.044        

5) 行业 5.44 2.05 0.130* −0.003 −0.148** −00.029       

6) 月均收入 4.44 2.43 −0.019 0.509** 0.178** 0.573** −0.199**      

7) 智能人机交互 3.81 0.72 −0.061 −0.098 0.013 −0.017 −0.082 −0.017     

8) 工作替代焦虑 3.59 1.00 −0.045 0.041 −0.309** −0.072 0.146** −0.122* 0.243**    

9) 学习焦虑 3.58 0.95 −0.053 0.009 −0.251** −0.084 0.150** −0.119* 0.206** 0.694**   

10) 工作投入 2.34 0.87 −0.038 −0.016 0.259** 0.102 −0.079 0.126* −0.351** −0.692** −0.665**  

11) 主动性人格 3.68 0.73 −0.100 −0.061 −0.002 0.011 −0.135* 0.073 0.478** 0.154** 0.200** −207** 

注：**在 0.01 水平上显著相关；*在 0.05 水平上显著相关。 

4.3. 假设检验分析 

4.3.1. 主效应 
使用 Mplus8.3 统计软件分析，控制变量后，智能人机交互对工作投入具有显著负向影响(效应值为

−0.242，95%CI 为[−0.332, −0.150]，不包括 0)，验证假设 H1，具体结果如表 3 所示。 
 
Table 3. Main effects 
表 3. 主效应 

   95%CI 

路径 效应值 S.E. Lower Upper 

智能人机交互→工作投入 −0.242 0.047 −0.332 −0.150 

4.3.2. 中介效应 
使用 Mplus8.3 统计软件分析，结果如表 4 所示，智能人机交互对工作替代焦虑具有显著正向影响(β 

= 0.338, p < 0.001)，验证假设 H2a；智能人机交互对学习交流具有显著正向影响(β = 0.273, p < 0.001)，验

证假设 H2b；工作替代焦虑对工作投入具有显著负向影响(β = −0.333, p < 0.001)，验证假设 H3a；学习焦

虑对工作投入具有显著负向影响(β = −0.307, p < 0.001)，验证假设 H3b。 
利用 95%置信区间 Bootstrap 法进一步验证。在控制两中介变量后，智能人机交互对工作投入具有显

著负向影响(c′ = −0.438, 95%, 95%CI 为[−0.553, −0.309]，不包括 0)，智能人机交互通过工作替代焦虑影响
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工作投入的间接效应显著(a1b1 = −0.113, 95%CI 为[−0.180, −0.058]，不包括 0)；智能人机交互通过学习焦

虑影响工作投入的间接效应显著(a2b2 = −0.084, 95%CI 为[−0.144, −0.041]，不包括 0)，说明经过工作替代

焦虑与学习焦虑的间接效应显著，工作替代效应与学习焦虑在智能人机交互与工作投入之间起部分中介

作用，验证假设 H4a 和 H4b。 
 
Table 4. Mediating effects 
表 4. 中介效应 

   95%CI 

路径 效应值 S.E. Lower Upper 

智能人机交互→工作替代焦虑 0.338 0.077 0.183 0.483 

工作替代焦虑→工作投入 −0.333 0.050 −0.433 −0.237 

智能人机交互→学习焦虑 0.273 0.072 0.128 0.409 

学习焦虑→工作投入 −0.307 0.058 −0.426 −0.200 

智能人机交互→工作替代焦虑→工作投入 −0.113 0.031 −0.180 −0.058 

智能人机交互→学习焦虑→工作投入 −0.084 0.026 −0.144 −0.041 

智能人机交互→工作投入 −0.438 0.061 −0.553 −0.309 

4.3.3. 调节效应 
如表 5 所示，使用 Mplus8.3 统计软件分析，智能人机交互和主动性人格的交互项对工作替代焦虑影

响的差异值显著(效应值为−0.428，95%CI 为[−0.725, −0.152]，不包括 0)；智能人机交互和主动性人格的

交互项对学习焦虑影响的差异值显著(效应值为−0.384，95%CI 为[−0.664, −0.129]，不包括 0)。上述结果

表明，智能人机交互对工作替代焦虑的影响受到主动性人格的负向调节；智能人机交互对学习焦虑的影

响受到主动性人格的负向调节。 
 
Table 5. Moderating effect of proactive personality 
表 5. 主动性人格的调节效应 

   95%CI 

智能人机交互 × 主动性人格→工作替代焦虑 效应值 S.E. Lower Upper 

高组 0.027 0.135 −0.239 0.288 

低组 0.454 0.084 0.289 0.614 

差值 −0.428 0.145 −0.725 −0.152 

   95%CI 

智能人机交互 × 主动性人格→学习焦虑 效应值 S.E. Lower Upper 

高组 −0.061 0.125 −0.315 0.174 

低组 0.324 0.072 0.180 0.466 

差值 −0.384 0.136 −0.664 −0.129 
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5. 结论与讨论 

5.1. 研究结论 

本研究基于情感事件理论，通过实证分析揭示了智能人机交互对员工工作投入的影响机制，主要得

出以下结论： 
第一，研究发现智能人机交互对员工工作投入具有显著负向影响。这一结果验证了情感事件理论

的基本观点，即技术变革作为工作场所中的重大事件，会通过影响员工的情感状态进而改变其工作态

度和行为。值得注意的是，这种负面影响的程度可能因行业特性而异，在技术密集型行业中表现可能

更为显著。 
第二，研究证实工作替代焦虑和学习焦虑在智能人机交互与工作投入之间起部分中介作用。这一发

现深化了对技术焦虑传导机制的理解，表明智能技术不仅直接影响员工行为，更会通过引发特定的焦虑

情绪产生间接影响。其中，工作替代焦虑的中介效应更强，这可能反映了在当前就业环境下，员工对职

业安全的担忧更为突出。 
第三，研究揭示了主动性人格在智能人机交互影响机制中的调节作用。相较于低主动性人格员工，

高主动性人格员工在面对智能技术应用时表现出显著的心理适应优势。这一发现从三个维度深化了理论

认知：验证了情感事件理论中“特质–情感”的调节路径，表明人格特质能够系统性地改变工作事件与

情感反应之间的关系强度；揭示了主动性人格的作用机制不仅体现在行为层面的适应性，更深入到情绪

调节的心理过程中。 

5.2. 管理启示 

本研究对企业在应对智能人机交互带来的挑战、提升员工工作投入有重要的实践意义，管理启示主

要有两个方面： 
第一，关注智能人机交互对员工心理的影响，建立支持体系以缓解 AI 焦虑。通过系统化沟通，帮助

员工理解 AI 的辅助作用，减少替代焦虑；提供针对性培训，提升员工应用 AI 的能力，降低学习焦虑。 
第二，关注人格特质差异，实施差异化的管理策略。管理者对高主动性员工，应给予更多自主权和创

新机会，激发其积极性和创造力；对低主动性员工提供更多心理支持和技能培训，减少恐惧和抵触情绪。 

5.3. 理论贡献 

本文基于情感事件理论，探讨了智能人机交互对员工工作投入的影响机制，引入工作替代焦虑和学

习焦虑作为中介变量，以及主动性人格作为调节变量，丰富了相关领域的理论研究。具体贡献如下： 
第一，拓展了智能人机交互对员工工作投入影响的研究视角。从情感事件理论出发，将智能人机交

互视为负面事件，揭示其通过工作替代焦虑和学习焦虑降低员工工作投入的内在机制，为技术变革对员

工心理的影响研究提供新框架。 
第二，深化了对 AI 焦虑的研究。通过实证研究验证了工作替代焦虑和学习焦虑在智能人机交互与工

作投入间的中介作用，弥补了 AI 焦虑影响机制研究的不足。 
第三，丰富了人格特质在智能人机交互情境下的研究。发现高主动性人格员工更能应对智能人机交

互的挑战，减少焦虑并保持工作投入，而低主动性人格员工则更易受负面影响，为理解技术变革下员工

心理行为提供了新视角。 

5.4. 研究不足与展望 

本文在研究过程中遵循相关规范，实证结果与预期基本一致，但研究仍存在以下不足： 
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第一，样本调研范围的局限性。本文样本主要集中于中国部分行业，在行业类型、地域覆盖和企业

多样性上存在不足，可能影响结论的普适性。未来研究应扩大样本范围，纳入不同国家、行业和企业规

模的样本，并采用分层抽样方法，以提升外部效度和跨情境适用性。 
第二，变量测量的局限性。目前对 AI 焦虑的测量主要聚焦于工作替代焦虑和学习焦虑，而隐私侵犯

焦虑、决策自主性焦虑、社会关系异化焦虑等关键维度尚未充分纳入，导致测量体系不够全面。未来研

究应结合 AI 技术应用场景，系统构建多维度的 AI 焦虑测量框架，例如：增加对数据安全、算法偏见、

人机交互失衡等新兴焦虑源的考察，并开发更具针对性的量表。同时，可结合纵向研究设计，追踪不同

AI 发展阶段公众焦虑维度的动态演变，以更精准地把握 AI 焦虑的形成机制和影响路径。 
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