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技术驱动组织变革：从传统到 AI 时代的演进与新挑战 

  孙庆磊1 

 澳门科技大学商学院 中国澳门 999078 

摘要：本文探讨了技术驱动组织变革从传统模式向 AI时代的演进，分析了 AI技术在组

织变革中的新特点与挑战。研究指出，AI技术通过智能代理属性和“一人公司”模式，正在

重塑企业组织管理流程。同时，AI技术引发的劳动替代压力、法律缺失与道德突破风险，以

及技术焦虑情绪，对组织变革提出了新的挑战。文章提出未来研究方向，包括组织 AI 变革

准备的作用、人与 AI 的良性互动，以及“一人公司”等新组织形态的研究。研究强调，充

分理解 AI 技术的特殊性及其对组织变革的影响，是企业成功应用 AI 技术并获得市场竞争

优势的关键。 
关键字：技术浪潮；技术驱动组织变革；组织变革演进；AI挑战； 

 
一、引言 

通过技术进步推动商业成功是传统科技型企业的基本发展模式，从技术创新到商业成功

往往面临巨大风险和挑战，在这个过程中，技术驱动的组织变革研究，逐渐成为组织变革研

究的焦点之一。与以往单纯的 IT 项目管理研究和组织变革研究不同，技术驱动的组织变革

研究突破了技术与组织的边界，将其融为一体，从而探寻以引发组织变革的方式使用新技术

的路径，从而寻求为组织带来潜在高额回报。 
同时，随着全球人工智能技术（以下称：AI 技术）的蓬勃发展，AI 技术的发展已经成

为我们的国家战略（蔡自兴，2016、鲁传颖，2023），中国也正在逐渐成为全球 AI技术研

究和应用领域的领导者。此时，AI 技术在推动企业组织变革、重构员工工作模式方面正在

发挥越来越关键的作用。2025年 6月，美国 AI技术公司 Anthropic 发布的一篇题为《Built 

Multi-Agent Research System》的技术博客，提出 Anthropic多智能体系统，并指出“AI 

已不再只是单点智能，而是可以组织成一个‘多角色协作团队’”，如可以将 AI 角色设置

为“员工”“经理”“总监”等，在企业中行使不同角色的管理职权，从而更大地提高组织

运行效率。在 AI技术的支持下，通过组织管理整合，“1人公司”正在成为现实。 

基于以上背景，希望通过此次文献研究，梳理技术驱动组织变革的研究脉络，并围绕 AI

技术应用背景下组织变革所需面对的新挑战进行分析，期待为企业管理和未来研究提供比较

清晰的认知视角。 

 

二、技术驱动组织变革的理论与定义 
（一）、技术驱动组织变革理论 

技术对组织变革的驱动在科学管理理论体系建立以来，一直是学术界研究的核心，其研

究历程可以追溯到 20世纪初的霍桑实验，这些早期研究为后来的组织变革理论奠定了基础。

到 20世纪 40-50年代，库尔特·勒温（Kurt Lewin）提出了组织变革的“解冻-变革-冻结”

模型，强调组织根据内外环境的变化进行解冻、变革和重新冻结。50年代，塔维斯托克研究

所（Tavistock Institute）的埃里克・特里斯特（Eric Trist）和肯・班福思（Ken Bamforth）

通过研究技术和组织结构之间的相互影响，于 1951 年提出社会技术系统理论（朱江，2006）。

该理论成为当前研究数字技术、人工智能技术驱动组织变革的核心理论之一。 

（二）、技术驱动组织变革的定义 
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到 21世纪初，在互联网信息技术对组织变革的研究中，学者 Markus（2004）将传统 IT

项目管理与组织变革管理进行融合，提出技术驱动组织变革（Technochange:technology-

driven organizational change）的定义，即通过运用信息技术（IT）触发重大组织变革的

高风险、高潜在回报情境（Markus, 2004)）。他指出，这种组织变革不同于典型的 IT 项

目和传统组织变革计划，其核心是借助信息技术的应用，引发人员工作方式、组织业务流程

的转变，大幅提高提高组织运行效率，降低组织运行成本，带来组织绩效结果的显著提升。

具体而言，技术驱动的组织变革应该是一套针对经营提升的特别策略，它不仅涉及新技术的

采用，还需要配套的组织调整（如业务流程重构、绩效指标更新、培训等），以实现信息技

术与组织特征的适配，实现成本降低和效率提升双重目的，最终达成组织绩效的提升以及商

业竞争中的成功。 

学者黄阳华（2016）、江飞涛（2022）将技术驱动组织变革定义为，在技术革命浪潮中，

随着核心技术突破、核心投入要素更新及基础设施升级，生产组织方式为适应技术创新及其

扩散而发生的系统性调整。这种变革并非自发产生，而是与要素结构、产业结构和基础设施

形态所构成的特定情境相匹配，其基本功能是有效提升生产管理效率，降低企业组织的制度

成本，推动企业组织综合竞争能力的整体提升。 

三、技术浪潮与组织变革演进：从传统到 AI 时代 

在黄阳华和江飞涛各自的研究中，他们都主张按照佩蕾丝技术经济范式的研究框架对技

术浪潮进行划分。基于此，自 1771 年第一次工业革命以来，技术发展可以划分为五次大的

浪潮。通过梳理总结，发现这五次技术浪潮对同时期组织变革产生不同的影响（表 1）。 

表 1：五次技术浪潮推动组织变革演进历程 

技术浪

潮 
时间阶段 

主要技术 / 

核心要素 

支柱产业 

/ 主导部

门 

组织变革演进 

第一次

技术革

命浪潮 

1771−1829 

年 

蒸汽技术、

水力机械

化；核心要

素为棉花、

煤、铁 

棉纺织

业、机器

大工厂 

以小规模作坊和生产单位为主，

小企业间竞争为主，形成合伙制

结构，存在有助于技术创新和财

务管理的简单协作 

第二次

技术革

命浪潮 

1829−1875 

年 

蒸汽动力、

铁路技术；

核心要素为

煤、铁 

铁路业、

蒸汽机相

关产业 

出现雇佣千人以上的大企业，股

份有限公司和风险投资等组织形

式兴起，铁路公司率先发展管理 

“新模式”，仍以小企业竞争为主

但大企业开始发挥作用 

第三次

技术革

命浪潮 

1875−1908 

年 

钢铁技术、

电力技术；

核心要素为

钢 

钢铁工

业、电力

工业、重

工业 

出现 “官僚制” 管理和泰勒制，

大企业形成复杂机构和多层管理

体制，出现专业 “中层管理人

员”，巨型公司、卡特尔、托拉斯

等垄断组织出现，企业内外知识

与科学结合推动扩张 
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第四次

技术革

命浪潮 

1908−1971 

年 

石油技术、

汽车技术、

大规模生产

技术（福特

制）；核心

要素为石油 

汽车产

业、石油

产业 

福特制（生产流水线）推广，大

企业主导大规模生产和消费，形

成跨国公司，企业内采用严格分

承包制、纵向集成和等级制创新

管理，出现 “技术专家制” 和大

规模研发活动 

第五次

技术革

命浪潮 

1971 年起

（1971-

2001 年为

导入期，

2001 年进

入展开

期） 

信息通信技

术、计算

机、集成电

路（芯

片）；核心

要素为信息 

计算机产

业、电子

行业、电

信业 

组织模式向开放式扁平化、网络

化、系统化转变，大规模定制取

代大规模批量生产，等级制限制

被打破，中小企业网络与国际商

业巨头协同作用，企业内外关系

网络化 

资料来源：作者整理 

近十年以来，随着大数据、云计算、人工智能、物联网等数字技术的发展，核心技术要

素转变为数据，从而催生了以智能产业为代表的第六次技术浪潮的兴起（江飞涛，2022）。

与此同时，组织变革开始向全面性、协同性、创新性和持续性转变，通过战略导向的全面变

革、资源整合与协同优化、技术创新与持续投入，组织管理能力获得持续提升（简冠群与刘

新宇，2024）。虚拟机器人和具身机器人成为企业正式员工，进入企业实际生产流程（王才

等，2019）。组织结构更加扁平化网络化，研发模式开放化，生产模式向个性化定制、大规

模定制转变，营销模式也更加精细化。学者 Raisch 和 Krakowski（2021）特别指出，AI 在

管理中的应用需要平衡完全自动化（Automation）和增强（Augmentation）之间的关系。通

过接受并管理这种悖论关系，组织可以实现更高的效率、更强的创新能力和更好的社会结果。

同时，他们也指出，在应用 AI技术之前，首先应该对组织进行充分的变革调整。 

 
四、AI 技术驱动组织变革的特点与挑战 

与传统组织变革相比，AI技术驱动的组织变革存在一些新的特点和挑战，主要表现为： 
（一）、智能代理与“一人公司” 

人工智能是系统执行类似于人类的感知、认知功能（学习、理解、推理和互动）的能力

（Russell & Norvig,2022），目的是为了获得合理的结果。在组织层面，有学者将这种能

力定义为智能代理（江怡与董化文,2023），通过智能代理，企业实际运行管理的掌控将从

自然的人向智能的人转变。学者 Agerfalk（2020）认为通用 AI技术如何嵌入企业流程和组

织架构，是实现智能代理要解决的关键问题之一。 

在 AI 技术快速发展的背景下，OpenAI 创始人萨姆·奥尔特曼提出："一个人就能做出

市值 10亿美金公司的时代马上就要到来。"，即“一人公司”将成为现实，而为一人公司提

供支持的，将是基于 AI 技术的超级个体。这些超级个体将通过自主学习不断拓展知识和认

知的深度和广度，从而颠覆传统企业“T型人才”向“π型人才”转变。这些转变，成为新

时代 AI 技术驱动组织变革的重要特点，并未管理者在系统授权、流程再造、人才培养等方

面提出新的挑战。 
（二）、劳动替代压力导致技术应用风险提高 

基于人工智能体嵌入企业管理流程，学者提出人工智能技术会引发职业替代风险,或有

超过 20%的劳动就业面临高替代风险，而在工作中受人工智能技术影响的人群比例则更高。

人工智能技术因其具有模仿人类智能行为的能力，从而对人类劳动进行取代，所以，它的使

用和部署面临更多挑战和困难，包括在实施之前和实施期间出现的技术（例如，有限的技术

能力）和非技术（例如，缺乏领导和员工支持）挑战（Jöhnk et al., 2021）。这些压力和

挑战将可能激发来自员工层面的抵抗甚至是反抗，导致 AI 技术驱动组织变革的整体失败，
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从而提高企业经营风险。 

（三）、法律缺失与道德突破风险 
人工智能技术因为其在使用过程中的不透明性（AlSheibani & Messom，2018)，数据的

黑盒属性（Samadhiya et al., 2023）等。促使其在使用过程中更容易突破常规道德界限，

出现信息抓取、隐私泄露、行为跟踪等问题，从而让员工、用户、客户等产生较强压迫感、

被侵犯感等（Ingalagi et al., 2021）。而受到立法进程滞后性的影响，缺少法律法规规

范的 AI技术行为可能对以上群体带来更大的风险，甚至对社会造成普遍性危害。 

（四）、AI 技术焦虑情绪 
有学者围绕个体维度，认为 AI 技术驱动的组织变革将深刻影响个体对采用新技术的倾

向，包括乐观主义、创新性、不适感和不安全感四个因素（Nouraldeen, 2023)。人们对失

控的人工智能技术可能产生焦虑、恐惧和激动等情感反应，而这些可能演变为 AI 技术焦虑

情绪。AI焦虑不仅仅涉及个人与工作场所互动性质的根本转变，更表现为个体对 AI技术进

步所产生的整体情感担忧或恐惧（Chang et al., 2024）。学者 Li和 Huang (2020)认为人

工智能焦虑所引发的担忧和恐惧来自直接体验、间接信息和对未知后果的先天恐慌。这种焦

虑感将抑制个体与人工智能的互动（Wang et al., 2022)，并会影响他们采纳人工智能的意

图。我国学者张风帆（2020）认为人工智能时代人类将面临的五重焦虑，分别是：主体性安

全缺失、人与技术主客颠倒、资本驱动下的社会再生产、虚体世界与实体的人类生活世界

二元冲突、新伦理道德风险。 

 

五、未来研究展望 

结合当前企业管理实践以及学术研究文献，对 AI 驱动组织变革研究本文提出以下几

点展望： 

1、组织 AI 变革准备如何在 AI 驱动组织变革中发挥作用：在 AI 技术应用开发到 AI

技术商业化实践过程中，有一个非常重要的环节就是对企业进行 AI驱动的组织变革准备，

在传统组织变革准备理论框架下，组织 AI准备对员工接受和使用 AI技术的影响机制和路

径，以及如何通过对这些机制和路径进行影响，是未来决定企业 AI 驱动组织变革能否成

功的关键。 

2、人工的智能与智能的人之间如何实现良性互动：随着 AI员工嵌入企业组织管理流

程，AI 技术应用仿佛时刻伴随其取代人工的时代焦虑，而社会要良性发展，技术永远是服

务于人，而非简单取代人。人与 AI 技术如何在企业管理中建立良性的互动，将是企业可

持续发展的重要基础，也是企业员工幸福感实现的关键条件。 

3、“一人公司”等以 AI技术为核心能力的新组织形态研究：随着智能体的广泛开发

和应用，“一人公司”在现实管理中可能成为现实，它将突破原有以人为中心组织管理的

传统观念，智能体在工作时间、稳定性、可靠性等各方面对组织管理提出新的问题，或将

成为接下来组织研究的新焦点。 
六、结语 

结合新的技术发展浪潮，充分理解 AI 技术应用背景下组织变革的新形式和新挑战，成

为当前企业管理者和学术研究者在面对时代变革时都需要特别注意的问题。加之，国内企业

大多经营时间较短，应对变革的经验较少，所以在以 AI 技术为核心驱动的组织变革面前，

企业管理者需要花费更多时间来完善组织变革和新技术驱动变革的研究和学习。同时，也期

待更多学者投身该领域的研究，为 AI 技术应用实践提出更多可靠理论和实践路径，从而推

动组织在实施以 AI技术为核心的组织能力建设过程，可以顺利平稳推进，并最终取得胜利，

获得市场竞争的持续优势。最终实现中国在国际新技术竞争中利于不败之地，助推国家战略

的最终达成。 
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Technology-driven Organizational Change: Evolution from 

Traditional to the AI Era and New Challenges 

Qinglei Sun 

 

Abstract：This paper explores the evolution of technology-driven organizational 

change from traditional models to the AI era and analyzes the new characteristics and 

challenges of AI technology in organizational change. The study points out that AI 

technology, through its intelligent agency attributes and the "one-person company" 

model, is reshaping corporate organizational management processes. At the same time, 

the labor substitution pressure, legal gaps, ethical boundary-breaking risks, and 

technological anxiety triggered by AI technology pose new challenges to organizational 

change. The paper proposes future research directions, including the role of 

organizational AI change readiness, positive human-AI interaction, and the study of 

new organizational forms such as "one-person companies." The research emphasizes 

that a thorough understanding of the specific characteristics of AI technology and its 

impact on organizational change is crucial for enterprises to successfully implement AI 

technology and gain a competitive edge in the market. 

Keywords：Technological Waves; Technochange; Evolution of Organizational 

Change; AI Challenges. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


