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摘 要：本文考察 AI 招聘系统特征如何影响求职者及潜在申请人对 AI介入招聘程序的接受意愿。基于信号理论、

组织公平理论和技术接受模型，研究将算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性界定为申请人

可感知的程序性信号，检验四类特征对公正性认知与感知有用性的影响及二者对接受意愿的影响，以及 AI 理解

水平对算法透明性作用路径的调节作用。基于 702份有效问卷，采用 SPSS 25.0和 AMOS 24.0进行信效度检验、

结构方程模型和层级回归分析。结果表明，四类系统特征均显著提升公正性认知；算法透明性、数据使用公平性

和人机协作保障显著提高感知有用性，而岗位相关性对感知有用性的直接影响不显著。公正性认知和感知有用性

均正向影响 AI招聘接受意愿，且公正性认知作用更强；AI理解水平显著强化算法透明性对公正性认知和感知有

用性的影响。研究说明，申请人对 AI招聘的接受并非单纯源于技术偏好，而是在程序公正、功能价值和信息可

理解性综合评价基础上形成的态度。
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一、引言

人工智能工具正广泛应用于企业招聘与人才选拔，已被用于简历筛选、岗位匹配、在线测评、AI 辅助视频

面试分析、候选人排序和推荐等环节[1]。已有研究指出，AI赋能的招聘工具能提升大规模人才获取的效率与一致

性[2],[3]，但也持续引发关于算法偏见、数据使用正当性、可解释性和责任归属的讨论[4],[5]。

招聘不同于一般意义上的技术使用，它直接关系到个人的就业机会与社会流动。申请人不会只把 AI招聘系

统理解为更快的工具，还会关心自己依据什么标准被评价、哪些数据被使用、决策逻辑能否被解释，以及出错时

是否存在人工复核。因此，AI 招聘接受意愿是一种复合性态度，既包含对技术效用的判断，也包含对程序正当

性的判断。

现有研究已从 AI 招聘工具应用、申请人反应、算法公平和技术接受等角度展开讨论[6]，但仍存在不足：其

一，较少把具体系统特征与申请人的公正性认知、感知有用性和接受意愿放入同一模型中考察；其二，算法透明

性常被理解为“是否提供说明信息”，但其能否真正发挥作用，还取决于申请人是否具备理解 AI判断逻辑和系统

边界的能力。换言之，透明性不仅是信息提供问题，也是信息解释问题。

基于上述问题，本文选取算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性四类 AI招聘系统特征，

考察其如何通过公正性认知与感知有用性两条并列路径影响 AI招聘接受意愿，并进一步检验 AI理解水平是否强

化算法透明性的作用。本文的主要贡献在于：将 AI招聘系统特征理解为程序性信号；区分公正性认知和感知有

用性两条评价路径；把 AI理解水平纳入透明性作用过程，从而更细致地解释申请人接受 AI招聘的形成机制。

二、理论基础与研究假设
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AI 招聘系统是指企业在招聘与选拔中使用人工智能、算法或自动化工具，对申请人信息进行收集、分析和

评价并辅助筛选或推荐决策的技术性与制度性系统。本文不将其视为中性的自动化工具，而是嵌入招聘程序之中

的制度安排。由于申请人无法直接观察算法内部逻辑，系统外在呈现的特征便成为他们判断程序是否可信、合理

的重要依据。

从信号理论看，招聘过程存在明显的信息不对称。企业掌握评价规则、数据处理方式和最终决策逻辑，而申

请人通常只能根据公开说明、系统界面和反馈方式进行判断。因此，AI 招聘系统特征不仅是技术属性，也是企

业向申请人释放的制度信号。算法透明性传递可解释性，数据使用公平性传递数据正当性，人机协作保障传递责

任承担和纠错可能性，岗位相关性则传递选拔标准的有效性。

算法透明性是指评价标准、决策逻辑、数据使用方式和结果生成过程能够以申请人可理解的方式呈现的程度。

当算法决策被感知为“黑箱”时，不确定感和算法回避倾向会增强[7],[8]。在招聘情境中，透明性既能降低申请人对

任意评价的担忧，也有助于其理解系统的功能价值，因此可能同时提升公正性认知和感知有用性。

数据使用公平性是指申请人认为其数据以岗位相关、合法正当并尽量降低偏见风险的方式被收集和使用的程

度。算法虽常被赋予“客观”形象，但历史数据和代理变量中的偏见可能被复制到选拔结果中[9],[10]）。当申请人相

信数据来源合理、处理正当且敏感信息受到控制时，更容易把 AI招聘程序视为公正且有助于提高评价准确性的

工具。

人机协作保障是指在 AI判断之后，申请人感知到仍存在人工复核、申诉、错误更正和负责任干预的可能性。

自动化研究表明，人的监督有助于形成适度信任和程序性接受[11],[12]。在招聘场景中，若 AI 评价被理解为最终且

单向的决定，申请人往往会产生不安；相反，人工复核和申诉机制能缓解自动化判断的封闭感，提高程序可接受

性。

岗位相关性是指 AI评价标准与实际岗位要求之间的匹配程度，选拔研究长期将其视为申请人反应和程序公

平的重要基础[13],[14]。在 AI招聘中，申请人尤其会质疑表情、反应速度、线上行为等间接指标是否真正反映岗位

绩效；若评价内容与工作要求的联系清晰可见，则更可能认为该程序具有评价有效性和程序正当性。

不过，岗位相关性的作用可能具有双重性：岗位相关性越清晰，申请人越容易相信选拔程序建立在合理标准

之上；但系统能够识别岗位要求，并不等于它能充分理解个人经验、职业潜力和特殊情境。因此，岗位相关性在

公正性路径和有用性路径中的作用强度可能并不一致。

组织公平理论认为，个体不只根据结果判断公平，也会根据程序和信息质量作出评价[15]；技术接受模型则强

调感知有用性是解释接受意愿的重要变量[16],[17]。在 AI招聘情境中，公正性认知回答“程序是否正当”，感知有用

性回答“程序是否有帮助”，两者相关但不等同。尤其在高风险招聘情境中，申请人即使认可 AI效率，也可能因

程序不透明或数据使用不当而降低接受意愿。

AI理解水平是指申请人对 AI基本原理、数据驱动判断、系统局限、错误可能性和伦理影响的理解程度，它

不同于单纯的技术熟悉度，更接近一种解释能力[18]-[20]。说明信息并不会自动转化为理解：AI理解水平较高者更

可能把算法说明转化为公正性和有用性判断，较低者即便获得说明也可能仍感不确定。因此，AI 理解水平可能

成为算法透明性发挥作用的边界条件。

综合上述分析，本文围绕“系统特征→公正性认知/感知有用性→接受意愿”及 AI理解水平的调节作用，提出

研究假设 H1a–H6，具体内容见表 1。

表 1 研究假设汇总

假设 主要内容

H1a–H1d 算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性分别正向影响公正性

认知。

H2a–H2d 算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性分别正向影响感知有

用性。

H3–H4 公正性认知和感知有用性分别正向影响 AI招聘接受意愿。

H5 AI理解水平强化算法透明性对公正性认知的影响。

H6 AI理解水平强化算法透明性对感知有用性的影响。

三、研究设计

（一）研究模型
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本文的研究模型由三个层次构成：前因层为算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性，认

知评价层为公正性认知与感知有用性，结果层为 AI招聘接受意愿；AI 理解水平被设定为算法透明性两条作用路

径的调节变量。该模型整合信号理论、组织公平理论和技术接受模型：系统特征被视为申请人可观察的程序性信

号，申请人通过解读这些信号形成公正与有用性评价，进而影响其接受 AI介入招聘程序的意愿。

其中，公正性认知和感知有用性位于模型中间层，分别对应规范性评价和工具性评价；AI招聘接受意愿位

于结果层。AI 理解水平作为调节变量只作用于算法透明性相关路径，原因在于透明性信息能否发挥作用，很大

程度上取决于申请人是否能够理解这些说明。

图 1 研究模型

（二）数据收集与变量测量

本文采用在线问卷调查收集数据。调查对象为能够理解 AI招聘情境并作出回应的个体，包括当前求职者、

潜在申请人以及在职人员。问卷要求受访者想象自己正在参与某企业的招聘程序，该企业使用 AI招聘系统进行

简历筛选、岗位匹配、在线测评、AI辅助视频面试分析或候选人推荐；随后，受访者以求职者或潜在申请人的

身份回答相关问题。最终共有 702份有效问卷进入分析。

样本同时包含学生、求职者、非管理与管理岗位员工，因为 AI 招聘的影响并不限于正在求职的人群——许

多在职人员在未来跳槽、内部竞聘或职业转换时也可能面对 AI 招聘系统。因此，本文将研究对象界定为实际求

职者与潜在申请人的结合体，以把握其一般形成机制。

所有核心变量均采用五点 Likert量表测量。算法透明性、数据使用公平性、人机协作保障、岗位相关性、公

正性认知、感知有用性、AI 理解水平和 AI 招聘接受意愿均由 4 个题项测量，共形成 32个题项。题项表述在保

留既有量表核心含义的基础上，根据 AI招聘情境进行了调整。数据分析使用 SPSS 25.0和 AMOS 24.0完成，包

括信效度检验、结构方程模型和层级回归分析。

表 2 样本主要特征（N=702）

类别 分布

性别 男 341人（48.6%）；女 361人（51.4%）

年龄
18–20岁 34人（4.8%）；21–30岁 254人（36.2%）；31–40岁 279人（39.7%）；

41–50岁 104人（14.8%）；51岁及以上 31人（4.4%）

学历
高中及以下 160人（22.8%）；专科 188人（26.8%）；本科 272人（38.7%）；

硕士 49人（7.0%）；博士及以上 33人（4.7%）

当前身份
学生 37人（5.3%）；求职者 123人（17.5%）；非管理岗位员工 413人（58.8%）；

管理岗位员工 82人（11.7%）；其他 47人（6.7%）

AI招聘认知水平
不了解 101人（14.4%）；稍有了解 175人（24.9%）；比较了解 271人（38.6%）；

非常了解 155人（22.1%）

AI招聘接触水平 没有接触 120人（17.1%）；听说过但无经历 167人（23.8%）；有一定接触 272
人（38.7%）；有实际经历 143人（20.4%）

表 3 变量的操作性定义

变量 操作性定义 题项数

算法透明性 申请人对 AI评价标准、数据使用逻辑、决策规则和结果生成过程 4
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可理解程度的感知

数据使用公平性
申请人认为其数据以岗位相关、正当且尽量降低歧视风险的方式被

使用的程度
4

人机协作保障
申请人感知到人工复核、申诉、错误更正和负责任干预可获得的程

度
4

岗位相关性 AI评价标准与实际岗位要求之间匹配程度的感知 4

公正性认知
对 AI招聘程序、评价标准、信息提供和人工干预机制正当性与合

理性的感知
4

感知有用性
对 AI招聘系统有助于提升程序质量、岗位匹配、评价准确性和申

请体验的感知
4

AI理解水平
对 AI原理、数据化判断、局限、错误可能性和伦理问题的理解程

度
4

AI招聘接受意愿 认可、参与并接受包含 AI系统的招聘程序的意愿 4

四、实证分析

（一）信度与效度检验

如表 4所示，各潜变量的 Cronbach’s α与组合信度（CR）均介于 0.839至 0.887之间，高于 0.70标准；平均

方差提取量（AVE）介于 0.566至 0.663之间，说明各构念具有良好的内部一致性和收敛效度[21],[22]。KMO 值为

0.929，Bartlett球形检验在 p<0.001水平显著；按特征值大于 1共提取 8个因子，累计解释总方差的 71.563%。

验证性因子分析显示测量模型拟合良好：χ²/df=1.458，RMSEA=0.026，CFI=0.983，TLI=0.981。Harman单因

子检验中未旋转的第一个因子解释 32.088%的方差，说明共同方法偏差不太可能主导结果，量表适合用于后续结

构模型分析。

表 4 信度与收敛效度检验结果

变量 Cronbach’s α CR AVE
算法透明性 0.887 0.887 0.663

数据使用公平性 0.856 0.856 0.598
人机协作保障 0.848 0.848 0.583
岗位相关性 0.871 0.871 0.629
公正性认知 0.860 0.860 0.607
感知有用性 0.839 0.839 0.566
AI理解水平 0.872 0.873 0.631

AI招聘接受意愿 0.868 0.868 0.622

（二）结构模型与直接效应

结构模型与样本数据的拟合情况较好：χ²/df=1.530，RMSEA=0.027，GFI=0.951，AGFI=0.940，NFI=0.953，
IFI=0.983，TLI=0.981，CFI=0.983。这些指标说明，本文提出的理论模型能够较好地解释样本数据[23],[24]。

如表 5 所示，四类系统特征均对公正性认知产生显著正向影响，其中数据使用公平性的标准化系数最大

（β=0.339），说明申请人尤其关注数据处理的正当性与歧视风险控制。算法透明性、数据使用公平性和人机协

作保障对感知有用性均有显著正向影响，而岗位相关性对感知有用性的直接影响不显著，意味着其更可能作为程

序正当性和评价有效性的基础发挥作用，而非直接转化为对系统功能价值的判断。公正性认知和感知有用性均显

著提高接受意愿，且公正性认知作用更强。

表 5 直接效应检验结果

假设 路径 B C.R. p β 结论

H1a 算法透明性→公正性认知 0.179 4.683 *** 0.201 支持

H1b 数据使用公平性→公正性

认知
0.345 8.116 *** 0.339 支持

H1c 人机协作保障→公正性认

知
0.200 5.196 *** 0.224 支持
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H1d 岗位相关性→公正性认知 0.221 5.032 *** 0.236 支持

H2a 算法透明性→感知有用性 0.261 5.872 *** 0.314 支持

H2b 数据使用公平性→感知有

用性
0.190 4.113 *** 0.199 支持

H2c 人机协作保障→感知有用

性
0.241 5.423 *** 0.287 支持

H2d 岗位相关性→感知有用性 -0.061 -1.234 0.217 -0.069 不支持

H3 公正性认知→接受意愿 0.434 8.738 *** 0.398 支持

H4 感知有用性→接受意愿 0.369 6.986 *** 0.318 支持

注：***表示 p<0.001。SMC值分别为：公正性认知 0.610，感知有用性 0.349，AI 招聘接受意愿 0.369。

（三）调节效应与补充分析

采用层级回归检验 AI理解水平的调节作用[25]，结果见表 6。AI理解水平显著强化算法透明性的作用：算法

透明性与 AI理解水平的交互项对公正性认知的影响为 B=0.124、t=4.902、p<0.001，H5得到支持；对感知有用性

的影响为 B=0.145、t=5.606、p<0.001，H6得到支持。这说明，透明性并不只是提供信息的问题；只有当申请人

具备理解这些信息的能力时，透明性的作用才会更加充分地发挥。

进一步根据 AI 招聘接触水平和受访者身份进行多组分析，主要路径不存在显著的组间差异，表明无论低接

触还是高接触、求职导向还是在职群体，接受意愿的基本形成结构都相对稳定。

表 6 AI理解水平的调节效应检验结果

因变量 预测变量 B t p
公正性认知 算法透明性 0.460 15.683 0.000
公正性认知 AI理解水平 0.181 6.242 0.000
公正性认知 AT×AIU 0.124 4.902 0.000
感知有用性 算法透明性 0.373 12.381 0.000
感知有用性 AI理解水平 0.123 4.143 0.000
感知有用性 AT×AIU 0.145 5.606 0.000

注：AT=算法透明性，AIU=AI理解水平。公正性认知模型 R²=0.311，感知有用性模型 R²=0.217。

五、讨论与结论

本文通过公正性认知与感知有用性两条路径解释 AI招聘接受意愿。总体来看，申请人接受 AI 招聘并非因为

直接偏好技术本身，而是会评价 AI 在招聘程序中以何种方式被制度化。四类系统特征均显著提升公正性认知，

说明申请人关注的不只是是否使用 AI，而是程序释放出的信号质量；其中数据使用公平性作用尤为突出，表明

个人数据、处理正当性和歧视风险已成为申请人反应中的核心议题。这提示 AI招聘研究不能停留在“技术是否先

进”层面：技术是否被纳入可解释、可申诉、可监督的制度框架，比技术本身更能影响接受态度。

从理论上看，本文具有四方面贡献。第一，将技术接受视角与组织公平理论相结合，指出在招聘这一高风险

情境中，程序正当性可能比功能有用性更能影响接受意愿。第二，将 AI招聘系统特征概念化为程序性信号而非

单纯的技术属性，从而把信号理论延伸到 AI赋能的招聘情境。第三，对岗位相关性的作用作出更细致的解释：

岗位相关性显著提升公正性认知，但未显著提升感知有用性，说明其更像是有效性与公正性的线索，而非工具性

有用线索。第四，将 AI理解水平识别为透明性作用的边界条件，强调透明性不仅是信息提供问题，也是信息理

解问题。

从实践上看，企业引入 AI 招聘系统时不能只强调效率与技术先进性。首先，应以申请人能理解的语言说明

评价标准、数据使用逻辑和结果生成过程，使透明性成为降低不确定性、提升信任的沟通策略，而非形式化告知。

其次，由于数据使用公平性对公正性认知影响最强，企业应加强数据治理，明确收集哪些数据、为何需要、如何

与岗位相关以及歧视风险如何被控制，并将数据治理与隐私保护视为 AI招聘被接受的核心条件。再次，企业需

明确人机协作结构，说明 AI在哪些环节作为辅助、人工复核是否可得、错误与申诉如何处理，以缓解申请人对

单向自动化决策的不安。最后，岗位相关性应作为程序正当性的核心标准管理，并按申请人 AI理解水平差异提

供分层说明。对中国企业而言，申请人真正关心的往往不是系统多先进，而是其是否尊重知情权、解释权和申诉

机会，因此 AI招聘治理应由人力资源、法务与业务部门共同设计。

本文仍存在若干局限：其一，研究基于横截面数据，统计关系不宜解释为严格因果，未来可采用纵向或实验

设计；其二，样本兼含实际申请人与基于情境作答的潜在申请人，有助于识别一般性机制，但可能无法完全捕捉
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真实招聘经历中的情绪强度；其三，本文仅在算法透明性路径中检验了 AI理解水平的调节作用，未来可考察其

对其他系统特征理解的影响，并纳入算法焦虑、隐私敏感性、技术信任和组织信任等个体差异变量。

总体而言，AI 招聘系统的有效运行不能只依赖技术精度，还需依赖可被申请人理解和认可的程序安排。算

法透明性、数据使用公平性、人机协作保障和岗位相关性构成了申请人判断 AI招聘程序的重要基础，公正性认

知与感知有用性则解释了这些系统特征如何进一步转化为接受意愿。
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The Effect of AI Recruitment System Characteristics on Job Seekers’ Acceptance

Intention: The Moderating Role of AI Literacy

Ouyang Ling1, Zhang Zhemiao1, Li Ying’ao1 ,Ingoo Han1*

1Woosong University, Daejeon 34606, Republic of Korea

Abstract: This study examines how the characteristics of AI recruitment systems shape job seekers’ intention to accept
AI involvement in hiring. Drawing on signaling theory, organizational justice theory and the technology acceptance
model, algorithm transparency, data-use fairness, human-AI collaboration assurance and job relevance are treated as
procedural signals whose effects operate through justice perception and perceived usefulness, with AI literacy moderating
the transparency paths. Based on 702 valid questionnaires analyzed with SPSS 25.0 and AMOS 24.0, all four
characteristics significantly enhance justice perception, and all except job relevance significantly improve perceived
usefulness. Both justice perception and perceived usefulness positively affect acceptance intention, with justice
perception being stronger, while AI literacy significantly strengthens the effects of algorithm transparency on both.
Acceptance thus reflects an integrated appraisal of procedural justice, functional value and information intelligibility
rather than a simple technological preference.

Keywords: AI recruitment system; algorithm transparency; data-use fairness; justice perception; perceived usefulness;
AI literacy; acceptance intention


