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关注新现象·谋求新发展：探讨中国

人力资源管理的现实挑战与变革

路径

□ 赵曙明　陈嘉茜

　本文受国家自然科学基金重点项目 “基于创新导向的中国企业人力资源管理模式研究” （７１８３２００７）、

国家自然科学基金面上项目 “人工智能背景下的人力资源管理：新生代员工人工智能变革意愿的影响机制研

究”（７２０７２０８１）的资助。

　　摘　要：我们正面临着政治、经济、社会、技术的长期而深远的变革。Ｔｕｎｇ

（２０２３）鞭辟入里地分析了我国目前面临的四个系统性危机，为读者提供了对当前宏

观背景的战略性思考，提出了更具挑战性的人力资源管理研究问题与研究方向，具

有十分重要的指导意义。本文借此契机，从国际政治经济环境、技术变革、组织－个

体关系变化、人口老龄化和企业社会责任问题五方面进一步分析了当前我国人力资

源管理面临的现实情境与重要挑战，以回应并拓展ＲｏｓａｌｉｅＬＴｕｎｇ教授对我国人力资

源管理背景因素的重要剖析，并从创新人力资源管理模式、创新人才管理两方面探

讨了未来人力资源管理创新变革与转型升级的重要路径，以求推动我国人力资源管

理的理论创新和实践发展。

关键词：人力资源管理；新情境；管理变革；转型发展

一、引言

当今世界正经历着百年未有之大变局。新一轮科技革命和产业变革带来了前所

未有的新陈代谢与激烈竞争，经济全球化重组与全球产业格局重构加剧了全球化的

参与难度，国际力量对比变化和大国博弈加剧使国际环境更加错综复杂，新冠肺炎

疫情的全球大流行与反复更重创了世界经济，进一步加速了百年大变局的演变 （王

一鸣，２０２０）。Ｔｕｎｇ（２０２３）同样指出，当前世界正面临着新冠肺炎疫情反复、地缘
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政治局势紧张、经济全球化退潮、全球供应链

重组、通货膨胀、劳动力老龄化、气候变化、

核扩散等复杂严峻的 “全球系统性风险”，并从

人力资源管理的角度识别、讨论了我国当前面

临的四个突出危机：人口老龄化、中美地缘政

治局势紧张、人才争夺战以及中国在经济合作

协议、对外直接投资和软实力方面与世界的联

系，为读者提供了对我国当前人力资源管理宏

观背景的系统性、战略性思考。

面对世界百年未有之大变局，面对国内外

发展环境的深刻复杂变化，我国实施了更高水

平的改革开放，加快构建以国内大循环为主体、

国内国际双循环相互促进的新发展格局。２０２３

年，我国将迎来改革开放４５周年。尽管近年来

受到新冠肺炎疫情与国际局势紧张等因素的冲

击，我国仍然取得了８亿人脱贫的历史性成就；

经济实力实现历史性跃升，经济总量占世界经

济的比重达 １８５％，稳居世界第二位；载人航

天、探月探火、量子信息、生物医药等关键核

心技术实现突破，进入创新型国家行列；积极

推进 “一带一路”建设，形成了更大范围、更

宽领域、更深层次的对外开放格局；坚持绿色

发展理念，生态环境保护取得了重要成就。我

国经济社会发展的重要支撑———人力资源管理，

也实现了由劳动人事管理向人力资源管理的转

型跨越。在国家、社会、高校与专家学者的不

懈努力下，我们建设了更为专业的人力资源管

理师资队伍，形成了日益完善的人才培养体系，

提高了社会对人力资源管理的认可程度，促进

了学科总体实力的显著提升。但同时，在新的

发展阶段，国际政治经济环境日益复杂，技术

革命不断加速、组织－个人关系逐渐松散、人口

老龄化进程明显加快、社会对企业社会责任问

题日益重视，对人力资源管理研究问题与研究

方向提出了挑战 （Ｈａｒｎｅｙ＆ Ｃｏｌｌｉｎｇｓ，２０２１；

Ｚｈａｏｅｔａｌ，２０２１；Ｓａｎｄｅｒｓｅｔａｌ，２０２２）。

Ｔｕｎｇ（２０２３）借鉴 ２０世纪 ８０年代 “美日

贸易战”的历史经验，指出中国作为一个拥有

１４亿人口的大国，如何吸引、开发、利用和保

留丰富的人力资源对我国实现经济快速增长、

塑造国际经济合作和竞争新优势至关重要。因

此，面对新的发展阶段与环境条件，我国人力

资源管理的理论与实践研究也需要关注新现象、

转变新思维、谋求新发展，进一步促进人力资

源管理的创新变革与转型升级。本文受 Ｒｏｓａｌｉｅ

ＬＴｕｎｇ教授启发，结合Ｔｕｎｇ（２０２３）对我国政

治经济环境、技术变革、人口老龄化问题的重

要剖析，进一步纳入组织－个人关系变化与企业

社会责任问题两个背景因素，来分析当前我国

人力资源管理面临的现实情境与重要挑战，以

促进人力资源管理工作者对社会现实的深刻认

识。在此基础上，本文结合四种人力资源管理

模式与两条人才管理创新之道，探讨了未来我

国人力资源管理创新变革与转型升级的重要路

径，从而为人力资源管理注入新的活力与

动能。

二、中国人力资源管理的

现实情境与重要挑战

　　（一）国际政治经济环境日益严峻，经济进

入高质量发展阶段

中美之间的战略竞争逐渐常态化，使我国

发展的国际环境面临着日益严峻的风险挑战
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（彭剑锋，２０２０）。Ｔｕｎｇ（２０２３）对中美关系及

其原因的解读与分析进一步加深了我们对中美

竞争加剧这一问题的理解。近年来，得益于改

革开放、人口红利和对全球分工的积极参与，

我国经济实现高速增长，并成为世界第二大经

济体。同时，以大数据、人工智能等新兴技术

为核心的新一轮科技革命也使我国的科技创新

能力大幅提升，并进一步进入创新型国家行列。

但同时，随着我国经济实力、科技实力不断跃

升，美国对我国的施压也变本加厉。从联合欧

盟、日本意图重新 “组群”，到试图重新构建全

球化贸易规则，企图挤压我国的发展空间，再

到限制对我国的高技术出口，压缩我国高技术

产品应用的市场空间，美国对我国经济、科技

的遏制与打压持续升级，对我国的人才、技术、

资金资源的整合与利用带来巨大挑战 （王一鸣，

２０２０；Ｈａｒｎｅｙ＆Ｃｏｌｌｉｎｇｓ，２０２１）。

对此，我国着眼于经济社会的稳定与健康

发展，作出了构建以国内大循环为主体、国内

国际双循环相互促进的新发展格局的重大决策，

旨在通过提高经济的发展质量与韧性来增强抵

御风险冲击的能力。构建新发展格局强调以创

新和技术升级支撑经济的高质量发展，进一步

增加了对创新人才与高技能人才的需求 （Ｚｈａｏ

ｅｔａｌ，２０２１）。国际政治经济环境的不稳定性和

不确定性进一步加剧了吸引和留住人才的难度

（Ｔｕｎｇ，２０２３）。因此，如何在全球范围内吸引

人才、发展人才、留住人才、整合并利用好人

才资源，如何提升人才素质、扩大人才规模、

优化人才结构、创新人才管理机制，已成为国

家、社会和企业共同关注的重大问题，对未来

人力资源管理提出了更高的要求与挑战。

（二）新兴技术加速变革，人力资源管理日

益数智化

大数据、互联网、云计算、人工智能等新

一代信息技术的协同发展快速驱动了人力资源

管理的数智化转型，ＡＩ面试、大数据人才画像

与人才盘点、电子化培训、自动化薪酬管理工

具等为进行人力资源规划、配置、开发、考核、

激励等提供了强大的信息依据与技术支持，在

提高人力资源管理效率的同时，也降低了人力

资源管理过程中的交易成本 （Ｄｕｌｅｂｏｈｎ＆Ｊｏｈｎ

ｓｏｎ，２０１３；Ｓｔｏｎｅｅｔａｌ，２０１５），深刻影响了人

力资源管理实践与过程 （谢小云等，２０２１；

Ｚｈｏｕｅｔａｌ，２０２２ａ）。

但同时，数智技术的普及与应用也带来了

新的管理挑战 （赵宜萱等，２０２０）。一方面，数

智技术的信息分析功能引起了学者们对自动化

人力资源管理决策的争议与讨论 （Ｈａｒｎｅｙ＆

Ｃｏｌｌｉｎｇｓ，２０２１；Ｍｉｎｂａｅｖａ，２０２１）。尽管数智技

术有助于提高机械性、行政性工作的决策效能，

但自动化且客观的数据信息难以对个体的人格

特质、价值观与偏好等人性化因素进行准确界

定与衡量，使人力资源管理决策进一步复杂化

（Ｓｔｏｎｅｅｔａｌ，２０１５）。在 《２１世纪的管理挑战》

（ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＣｈａｌｌｅｎｇｅｓｆｏｒｔｈｅ２１ｓｔＣｅｎｔｕｒｙ）一

书中，德鲁克指出过去的信息技术以数据为中

心、以技术为重点，而新兴的信息革命则要求

回答 “信息的内涵及其目的是什么”这一问题，

强调了信息分析的重要性 （Ｄｒｕｃｋｅｒ，２０１２）。

Ｍｉｎｂａｅｖａ（２０２１）同样指出，人力资源管理对

数据信息的错误分析将扰乱组织的正常运行，

对组织产生破坏性影响。ＩＢＭ公司曾引入一套

算法分析系统进行人员测评与雇佣决策，算法
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评分越高，被解雇的风险越小。然而，该系统

给予资历较浅的员工更高的分数，使 ２万名具

有更多经验与更高技能的员工被迫提前退休、

自愿辞职或被解雇，造成了公司人力资源的重

大损失 （Ｍｉｎｂａｅｖａ，２０２１）。另一方面，数智技

术对监管、考核、奖惩、激励等人力资源管理

实践的去人性化影响导致了一系列诸如隐私侵

犯、自主性侵犯、工作强化等敏感问题，扩大

了员工与组织之间的数字距离 （Ｎｅｗｌａｎｄｓ，

２０２１），破坏了员工对数智技术的认知与情感体

验，损害了员工的工作动机与组织承诺，进而

引发了员工的回避、反抗行为，使组织人力资

源管理面临着新的困境和挑战 （谢小云等，

２０２１）。此外，人才是人力资源管理数智化变革

的内生动力。数智技术不仅重塑了人力资源管

理实践与环境，也改变了组织对人才特质与能

力的需求 （Ｓｔｏｎｅｅｔａｌ，２０１５）。进一步强调人

才的数智技术应用能力与数智信息分析能力，

培养和储备数智型人才，构建人机协同的人力

资源管理系统等，均对人力资源管理提出了更

高的要求。

因此，在推动人力资源管理数智化转型的

过程中，我们不仅需要从技术视角探讨大数据、

人工智能等对人力资源管理的技术支持，还需

要从功能视角关注数据信息的分析与应用对人

力资源管理过程与决策的影响，同时突出人才

的主体性与价值性，以确保人力资源管理的数

智化转型能够满足新的组织环境与工作场所中

的人力资源管理需求。

（三）组织形态与经营方式平台化，组织与

个体关系复杂化

在数智技术日益普及与共享经济蓬勃发展

的大趋势下，伴随着劳动力供给侧个体就业需

求的线上化、灵活化、零工化，劳动力需求侧

组织形态与经营方式的数字化、平台化，以及

服务众包、岗位外包、平台零工、共享员工、

远程办公、居家办公等多种用工方式与就业形

态的大量涌现，组织与劳动者之间的关系逐渐

由 “纯粹雇佣型”转变为 “合作共生型” （赵

曙明等，２０１９），从而主导了组织与个体之间的

雇佣关系向合作关系的变迁，进一步引起了管

理环境、管理主体与管理实践的改变 （Ｍｉｎｂａｅ

ｖａ，２０２１）。与此同时，松散的组织－个体关系

也使传统基于 “晋升逻辑”的职业生涯管理理

论不再适用 （Ｚｈｏｕｅｔａｌ，２０２２ｂ）。

以平台零工为例，零工工作者可以利用自

己的技能和专业知识在不同组织、工作和职业

之间进行切换，不再固属于一个特定的组织或

一个连续的、有边界的职业群体，表现出一对

多、多对一或多对多等短期、多元和灵活的就

业关系，弱化了零工与平台之间的从属关系

（Ａｓｈｆｏｒｄｅｔａｌ，２０１８）。同时，虽然零工工作者

在组织管理方面相对独立，但算法技术与声誉

系统强化了平台对零工的劳动控制，组织与个

体之间的关系进一步复杂化 （裴嘉良等，

２０２１）。零工组织去中心化、去结构化、去层级

化，呈现出 “平台共治”的运行特点，人力资

源管理环境亦呈现出平台化特征 （Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋ＆

Ｋｅｅｇａｎ，２０１９）。平台、零工工作者、服务请求

者同时作为人力资源管理活动的发起者、实施

者和接受者参与零工经济活动，人力资源管理

主体分散化 （龙立荣等，２０２１）。平台借助算法

技术将传统由人力资源管理者承担的人力资源

相关职责和功能自动化，依托大数据、人工智
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能等算法技术执行零工选用、工作分配、绩效

管理、薪酬激励等核心人力资源管理活动，推

动了人力资源管理实践的智能化 （刘善仕等，

２０２２）。尽管平台关注零工工作者知识技能的可

用性与工作价值创造，但并未向其提供与基于

雇佣关系的员工同等水平的培训与发展 （Ｍｅｉ

ｊｅｒｉｎｋ＆Ｋｅｅｇａｎ，２０１９），也未向其提供明确的职

业生涯规划与发展指导 （Ａｓｈｆｏｒｄｅｔａｌ，２０１８）。

零工工作者必须承担起管理自我职业生涯的责

任，个体的职业发展进一步呈现出无边界和易

变性的特点 （Ｚｈｏｕｅｔａｌ，２０２２ｂ）。

因此，如何定义新型组织与个体关系，如

何协调多边主体的目标与利益冲突，如何为平

台经济和零工经济从业者提供劳动保障，如何

充分发挥每个人的创造力和积极性，将成为未

来人力资源管理研究的重要议题，需要人力资

源管理工作者重新审视传统基于稳定雇佣关系

的底层逻辑与基本假设，并积极开展新兴人力

资源管理模式的理论构建 （陈嘉茜等，２０２２）。

（四）人口老龄化问题凸显，多元劳动力共

生共处

除了技术的变革与组织－个体关系的复杂

化，未来人力资源管理还面临着人口老龄化问

题带来的重大挑战。人口状况是一个国家最基

本、最重要的国情，关系到经济与社会的中长

期发展。近年来，我国人口老龄化日益凸显

（见图１）。数据显示，截至２０２１年末，全国６０

周岁及以上人口近 ２６７亿人，占总人口的

１８９３％，其中 ６５岁及以上人口占比 １４２％。

国家卫健委预计，２０３５年左右６０周岁及以上老

年人口将突破４亿，占比将超过３０％。《中国劳

动力市场技能缺口研究》报告预测，到 ２０３０

年，我国４５～６４周岁的高龄劳动力将接近劳动

力人口的一半。此外，尽管我国从２０１６年开始

实施全面二孩政策，但人口出生率仍呈现连续

下降趋势，２０２１年中国人口出生率为 ７５２‰，

再创新低，意味着我国适龄劳动力人口将逐年

减少 （彭剑锋，２０２０）。

图１　２０１２～２０２１年全国６０周岁及以上老年人口数量及占全国总人口比重

资料来源：《２０２１年度国家老龄事业发展公报》。

　　一方面，除了加重社会养老负担之外，老

龄化程度不断加深还将导致劳动力人口的急剧

减少与中高级人才的流失，严重影响工作场所

的劳动力供给 （朱勤、魏涛远，２０１７）。但是，
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老龄并不意味着劳动能力与胜任能力不足。研

究表明，部分老龄员工能够通过整合内外部资

源，维持或发展积极的工作状态与结果 （彭息

强等，２０２２）。由此可以预见，未来组织中活跃

在生产、经营与管理一线的老龄员工的比重将

不断扩大，并成为劳动力群体的重要组成部分。

研究保留、开发与管理老龄人力资源，对组织

的人才供应链、人才梯队建设、人才的进退机制

等做出系统安排，对组织和国家的发展至关重

要，是未来人力资源管理需要关注的重点话题。

另一方面，人口老龄化还将增加工作场所

的代际多样性 （Ｓｔｏｎｅ＆Ｄｅａｄｒｉｃｋ，２０１５），而不

同代际的员工在个性特征、行为方式、价值主

张等方面存在显著差异。与具有更高的忠诚度

与责任感、重视内在奖励 （Ｃｅｎｎａｍｏ＆Ｇａｒｄｎｅｒ，

２００８；Ｔｗｅｎｇｅｅｔａｌ，２０１０），以及由于更长的从

业时间和更丰富的工作经验而拥有宝贵晶体智

力的年长员工不同 （彭息强等，２０２２），年轻劳

动力生活方式个性化、工作需求多样化，他们自

我意识强、成就动机高、组织忠诚度低、工作流

动性强，更加重视外在奖励 （Ｔｗｅｎｇｅｅｔａｌ，

２０１０），且成长于互联网时代的他们更擅长办公

软件、技术支持、人工智能等数字化技能 （赵

宜萱等，２０１９），是组织适应时代发展的活力源

泉。随着越来越多的 “９５后”，特别是 “００

后”成为职场的主流输入 （彭剑锋，２０２０），

具有不同个性特点与职业特征的员工共同构成

了多元共生的劳动力群体，进而可能冲击传统

“一刀切” “家长式”的管理模式与工作方式

（Ｚｈａｏｅｔａｌ，２０２１），进一步要求设计更加动

态、灵活、包容的激励与管控机制以满足劳动

力群体多元化的工作需求与价值主张，这是未

来人力资源管理不可忽视的重要问题。

（五）企业社会责任问题层出不穷，研究诉

求日益强烈

近年来，化石能源枯竭、全球气候变暖、

极端天气频发、生物多样性减少等环境问题成

为全人类共同面临的社会现实 （赵曙明，２０１０；

Ｍａｒｑｕｉｓｅｔａｌ，２０１５）。特别是２０２２年夏季大范

围高温少雨，湖泊水位下降，水电力资源紧张，

再次警醒社会对气候变化与环境保护的重视。

除了生态环境日益恶化对企业承担社会责任，

以减少自身生产经营活动对环境不利影响的诉

求不断增加 （Ｃｏｏｋｅｅｔａｌ，２０２０）外，数字化

浪潮的兴起、组织－个体关系的变化、劳动力结

构的重构也拓展了企业社会责任的边界和范围

（Ｘｉａｏｅｔａｌ，２０２０）。尽管工业机器人的采用有

助于应对劳动力结构的变化 （Ｔｕｎｇ，２０２３），但

机器人与人工智能对低技能劳动力的替代将带

来结构性失业、劳动力转化以及雇佣关系重构

等一系列社会问题 （罗文豪等，２０２２）。同时，

工作场所全景监狱式的数字化监控也引发了一

系列隐私侵犯、自主性悖论与伦理问题 （谢小

云等，２０２１；刘善仕等，２０２１）。此外，组织形

态与经营方式的变革以及共享经济、零工经济

的快速发展，使灵活就业群体规模不断扩大，

但平台组织劳动控制的隐蔽性以及劳动者与平

台组织之间从属关系的模糊性也使劳动者身份

认定、权益保护、雇佣伦理等问题层出不穷

（胡磊，２０２０）。

Ｂｅｒｋｏｗｉｔｚ等 （２０２２）特别指出，企业社会

责任关系到人才的吸纳与维持、客户的消费与

购买、投资者的投资决策与财务支持以及企业

的声誉与长远发展，即使面对衰退的经济环境、
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激烈的竞争环境，依然需要重视企业社会责任

问题。此外，对企业社会责任的重视更加关系

到企业的市场号召力与竞争软实力 （Ｔｕｎｇ，

２０２３）。因此，针对政治、经济、社会、技术与

自然环境等的变革对企业社会责任的影响，加

强人力资源管理与企业社会责任的联系具有较

强的理论与实践意义 （Ｘｉａｏｅｔａｌ，２０２０），也

对人力资源管理工作者立足组织面临的现实问

题，更加系统地看待人力资源管理与企业社会

责任的关系，同时关注人力资源管理对组织经

济绩效、社会绩效与环境绩效的共同影响提出

了更高的要求。

三、新情境下组织人力资源

管理创新变革与转型升级

　　政治、经济、技术、社会环境等的变革与

挑战深刻影响了人力资源管理实践与管理过程，

对人力资源管理工作提出了新的要求。在此背

景下，本文结合四种人力资源管理模式，探讨

新情境下组织人力资源管理的创新变革，并提

出进一步发展和创新人才管理，以促进新情境

下组织人力资源管理的转型升级。

（一）重新审视并创新人力资源管理模式

面对易变性、不确定性、复杂性和模糊性

不断增强的商业与组织管理环境，Ｓａｎｄｅｒｓ等

（２０２２）研究指出创新人力资源管理模式、提高

人力资源管理强度，对组织应对环境挑战，满

足新的经济形态、组织场景与工作形式的管理

需求具有重要作用。

１构建敏捷型人力资源管理模式

日益严峻的国际政治经济环境、不断加速

的知识更新与技术革命、逐渐转型升级的劳动

力结构、频繁发生的 “黑天鹅” “灰犀牛”事

件等均加剧了组织内外部环境的不确定性与不

稳定性。在此情境下，传统基于自上而下的计

划的 “瀑布式”工作流程由于过度强调规范性

与逐步实施，其实际工作进度往往滞后于预定

计划，逐渐难以适应组织环境与客户需求的变

化 （Ｄｅｈｎｅｒｔ＆ Ｓａｎｔｅｌｍａｎｎ，２０２１）。钱 雨 等

（２０２１）指出组织的敏捷性结构、敏捷性能力、

敏捷性流程、敏捷开发对组织应对复杂环境至

关重要，敏捷逐渐成为组织掌握新的核心竞争

力所必需的重要能力。因此可以预见，敏捷人

力资源管理模式将是企业人力资源管理变革的

未来趋势 （Ｃａｐｐｅｌｌｉ＆Ｔａｖｉｓ，２０１８）。

组织管理中 “敏捷”一词的使用可以追溯

到 《敏捷宣言》的拟定 （Ｂｅｃｋｅｔａｌ，２００１）。

《敏捷宣言》突破了传统由计划驱动的 “瀑布

式”工作流程，由自下而上的反馈驱动工作进

程，强调对客户需求、内外部环境、企业战略

等变化的积极适应与灵活响应，为组织进行敏

捷管理提供了基本的指导框架。在此指导下，

构建敏捷人力资源管理，一方面需要在人员选

用工作中准确识别组织需求，实现人与组织、

工作、员工、任务以及项目的多方匹配，在人

员培育工作中注重培养员工的主观能动性，激

发员工对客户需求与外部环境变化的主动而非

被动应对；另一方面需要强调人力资源管理对

组织内外部竞争环境、企业战略选择变化的敏

锐识别与感知，并适时进行自我修正与调整以

确保组织的高效运行。同时，融合精益管理思

想，通过科学的工作设计、劳动分工、人员配

置与赋权激励，减少不必要的人力资源浪费，
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促进人力资本的高效开发与合理利用。总的来

说，敏捷人力资源管理模式注重结构配置上的

匹配性、权力地位上的能动性、管控流程上的

敏锐性、结果成效上的精益性，兼具控制性与

稳定性、变革性与灵活性 （Ｃａｐｐｅｌｌｉ＆Ｔａｖｉｓ，

２０１８；Ｊｕｎｋｅｒｅｔａｌ，２０２２），是未来管理者和研

究者构建人力资源管理新模式可以遵循的有效

路径。

２构建包容型人力资源管理模式

瞿皎姣和赵曙明 （２０１８）指出，微观管理

领域的包容性是最大化多样性价值的最佳策略。

随着人口老龄化进程不断加快，工作场所劳动

力群体日益多样化，劳动者的工作诉求与价值

主张日益多元化，将包容性文化与包容性理念

融入人力资源管理实践与过程的重要性日益突

出。构建包容型人力资源管理模式既符合组织

管理的现实需求，也符合党的二十大报告中对

“尊重劳动、尊重知识、尊重人才、尊重创造”

的深切呼吁。

因此，针对多元共生的劳动力群体，构建

包容型人力资源管理模式不仅强调重视不同劳

动力群体的人力资本价值，多元化引进人才，

同时注重用人所长与员工培养，基于对不同劳

动力群体个性特点、职业特征的了解，通过鼓

励建言、注重跨部门交流等包容型人才开发方

式，促进多元劳动力的优势发挥。此外，构建

包容型人力资源管理模式亦强调针对不同劳动

力群体个性化的工作需求与价值主张，设计更

加灵活的激励与管控机制，如多通道晋升机制、

针对性薪酬等，以多元化管理人才、激励人才

（Ｓｔｏｎｅ＆Ｄｅａｄｒｉｃｋ，２０１５；Ｚｈａｏｅｔａｌ，２０２１）。

特别是针对不断增加的老龄员工群体，构建包

容型人力资源管理模式需要强调破除对老龄员

工的刻板印象，以构建和谐、积极的上下级关

系与同事关系。人力资源管理工作者一方面需

要重视老龄人力资源的晶体智力等人力资本价

值，借鉴 “师徒制”等管理实践的成功经验为

老龄员工提供知识传承机会；另一方面需要为

老龄员工提供与新技术、新知识相关的发展性

培训，并设置适应性福利措施保障老龄员工的

身体健康与职业安全，进一步提高老龄员工的

组织承诺、工作满意度与工作投入，帮助老龄

员工实现职业成功 （彭息强等，２０２２）。为实现

组织人力资本要素的全方位多元化获取、部署、

开发和运用，未来人力资源管理工作者可以在

此基础上，进一步从工作设计、人员配置、培

训发展、管控激励、团队建设等方面进行综合

开发，以最大限度激发多元劳动力群体活力与

动力，缓解人口老龄化和适龄劳动力短缺所带

来的困难与挑战。

３构建平台型人力资源管理模式

在组织形态与经营方式平台化，组织用

工方式多样化、非标准化的趋势下，组织与

个体关系日益松散化、复杂化，组织人力资

源管理也呈现出管理环境平台化、管理主体

分散化与管理实践智能化等新特征 （Ｍｉｎｂａｅ

ｖａ，２０２１），使传统基于自上而下的 “指挥”

式人力资源管理模式无法满足组织在平台化

转型过程中的管理需求。赵宏霞等 （２０２２）

基于平台赋能、自我管理、生态治理的管理

机制，开发了平台型人力资源管理模式，为

人力资源管理工作者重新设计人力资源管理

系统，以适应平台化转型过程中组织的管理

需求提供了新的思路。
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鉴于组织－个体关系的松散化，平台型人

力资源管理模式将员工视为合作伙伴而非组织

的 “附庸”，进一步突出员工的主体性与价值

性。平台型人力资源管理模式通过运用大数据

技术进行精确的人－岗匹配，通过信息资源共

享、训战结合进行员工的培训发展，在员工选

用与培训开发中实现平台赋能；给予员工工作

设计、绩效管理、薪酬管理的自主权与决策

权，通过自主管理激发员工进行价值创造的内

在动力；同时，通过设计竞争式的绩效与薪酬

管理模式以及利益共享、风险共担的价值交付

模式，对员工进行激励与约束，助力员工与组

织的共生、共创、共赢。以海尔为例，“人单

合一”的赋能型管理模式鼓励员工成为自主创

业经营体，将员工从单纯的命令接受者，转变

为自主经营、自负盈亏的创业者，通过发布与

获取信息的平台实现服务请求者和提供者之间

的匹配，围绕用户需求进行产品与服务创新，

通过训战结合提高员工的自我素养与胜任

能力，促进员工与企业的共同发展 （赵剑波，

２０１４）。

当前，随着数字化转型高速发展，零工经

济迅速崛起，组织平台化转型与雇佣关系变化

已成为世界范围内的共同问题。我国学者对零

工经济、平台经济相关问题特别是人力资源管

理问题的深入研究不仅提供了对我国现实问题

的解决思路，也提供了来自中国的经验智慧。

平台型人力资源管理模式具有重要的资源整合

和利用能力，是平台化趋势下组织内生动力的

重要来源 （赵宏霞等，２０２２），对未来人力资源

管理的创新变革具有重要的启示意义。

４构建绿色人力资源管理模式

自然资源的过度开发、生态环境的日益恶

化等问题使社会对实现可持续发展与环境保护

的现实诉求日益强烈，突出了改革经济增长与

发展模式的必要性与迫切性 （Ｂｒｏｗｎｅｔａｌ，

２０１７）。党的二十大报告再次强调了推动绿色发

展，促进人与自然和谐共生的重要性，对加快

发展方式绿色转型，推动形成绿色低碳的生产

方式和生活方式提出了更高的要求，更加凸显

了国家对绿色发展的空前重视。

企业作为经济绿色转型的关键环节，在平

衡经济社会发展与生态保护方面责无旁贷。随

着社会对自然环境保护的日益重视与关注，树

立绿色企业形象、实现环境友好经营逐渐成为

企业竞争优势的重要来源 （Ｒｅｎｅｔａｌ，２０１８），

管理者也逐渐认识到履行企业社会责任、重视

环境绩效的必要性及其对企业实现可持续发展

的重要性 （赵曙明，２０１０）。作为企业管理活动

中最具支持性的关键环节，绿色人力资源管理

通过一系列诸如绿色招聘与选拔、绿色培训与

发展、绿色绩效评价、绿色薪酬激励等融入绿

色理念与环保意识的人力资源管理实践，激发

员工的绿色行为，在以绿色的方式实现组织经

济目标的同时，改善组织的社会绩效与环境绩

效，对企业打造绿色竞争优势、实现环境战略

目标具有重要作用，是企业夯实环保责任的必

要坚持 （Ｒｅｎｗｉｃｋｅｔａｌ，２０１３；Ｒｅｎｅｔａｌ，

２０１８）。未来的研究还需要拓宽研究思路，丰富

并整合相关理论视角，进一步思考：绿色人力

资源管理如何影响企业的环境绩效？我国本土

企业采取了哪些绿色人力资源管理实践，与西

方国家有何不同？绿色人力资源管理如何与企
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业管理的其他环节以及其他人力资源管理实践

相协调？数字信息技术如何辅助并增强绿色人

力资源管理？切实推动人力资源管理系统的绿

色化转型升级。

（二）进一步发展和创新人才管理

人才是经济社会发展的第一资源，是科技

创新的关键驱动因素。我国人力资源管理经历

了从人事管理到人力资源管理，再到战略人力

资源管理的演变与发展 （赵曙明等，２０１９）。人

才管理的内在思维实质上是一种创新性的战略

人力资源管理思维，相较于传统的人力资源管

理，人才管理更具整体性与延伸性，更能适应

“乌卡时代”的环境变化以实现组织的战略意

图，逐渐成为我国 “后战略人力资源管理”阶

段的研究主题 （Ｌｉｕ＆Ｔａｎ，２０２２）。

１９９８年，麦肯锡提出了 “人才争夺战”一

词。近年来，随着人口老龄化进程加快、新兴

市场和发展中国家教育水平的提高、移民阻碍

因素的普遍减少，全球范围内的人才争夺战日

益激烈 （Ｔｕｎｇ，２０２３）。进一步发展和创新人才

管理理念与管理模式，对我国将 “人口红利”

转变为 “人才红利”，应对新经济全球化重组、

新一代技术革命以及劳动力结构的变化等挑战

具有重要意义。

创新人才管理理念，一方面，要具备国际

化的引进和培养人才理念，重视人才文化融通、

知识贯通、视野达通。以跨文化、多文化管理

和沟通为手段，深化国际交流和合作，引进和

培养更多通晓国际规则的人才，并打破专业、

学科壁垒，强化专业知识、社会知识的有机融

合，引进和培养 “一专多能”的复合型人才；

与此同时，以综合性、应用型、开放式为目

标，引进和培养具有全球思维、战略眼光的人

才 （赵曙明，２０２１）。另一方面，树立 “人人

皆可成才”“人人皆是人才”“人人施展其才”

的人才管理理念，以更加开放的视野在更大广

度和更大范围内挖掘人才，完善引进、培养、

使用、留住各类人才的管理机制，加大人才培

养力度，健全人才培养体系，全方位增加人才

数量，提高人才质量，优化人才结构，充分激

发人才活力，以增强组织发展动力 （赵曙明，

２０２２）。

创新人才管理模式，一方面，要顺应数智

时代的浪潮，融合大数据、算法、人工智能等

数字信息技术创新人才管理实践，进行人才供

需与人才规划预测，提升对高绩效、高潜能人

才的识别能力；进行人才画像与人才盘点，识

别人才个性化的学习与培训需求，更新并优化

人才知识结构；进行精准考核与绩效分析，充

分了解员工能力和素质，促进人才与岗位的精

确动态匹配 （Ｚｈｏｕｅｔａｌ，２０２２ａ）。另一方面，

新一轮科技革命和产业变革推动高校人才培养

模式与办学理念更加重视 “产教融合”这一

重要人才培养模式。顺应深化产教融合的战略

要求，创新人才管理模式可以从政策端弥补产

教融合的政策短板，从价值链端建立领先企业

与高校之间双向流动的知识流与价值流，从服

务端发展专业化产教融合服务企业，从生态端

构建产教融合线上线下混合式的集群生态系

统，强化高校教育链、人才链与领先企业产业

链、创新链的有机衔接，通过四链协同进行人

才培养，以有力推动教育优先发展、人才引领

发展、产业创新发展与经济高质量发展的相互

贯通、相互协同、相互促进 （张庆民和顾玉
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萍，２０２１）。

四、结语

Ｔｕｎｇ（２０２３）引用典型历史事件与统计数

据，从人力资源管理视角深入分析了我国当前

在政治、经济、社会等方面面临的系统性危机，

为读者提供了对我国当前人力资源管理宏观背

景的战略性思考。早在１９９９年，德鲁克先生在

他的著作 《２１世纪的管理挑战》（Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓｆｏｒｔｈｅ２１ｓｔＣｅｎｔｕｒｙ）一书中便指出，

社会、企业与管理者在２１世纪将面临着人口老

龄化与出生率下降、经济全球化与政治分裂之

间的不协调、雇佣关系的变化、人才资源争夺、

信息技术革命等诸多管理挑战 （Ｄｒｕｃｋｅｒ，

２０１２）。这与我们今天的社会、人口与经济现实

不谋而合，再一次充分印证了德鲁克管理思想

的前瞻性、科学性与实用性。Ｔｕｎｇ（２０２３）基

于对我国社会现实的深刻认识，进一步提出了

更具挑战性的人力资源管理研究议题，对未来

人力资源管理工作的创新变革与升级转型具有

重要的指导意义。一方面，人力资源管理工作

者需要充分关注和观察本土商业与管理实践，

加强学术研究与商业和管理实践的紧密结合，

牢牢把握新变化、新机遇与新挑战，切实解决

当代组织面临的管理挑战，做源于实践、高于

实践并用于实践的人力资源管理研究 （Ｔｓｕｉ，

２０２２）。另一方面，人力资源管理工作者也需要

加强多学科、多方向研究者和从业者之间的沟

通与合作，扩展当前的理论和方法范式，注重

理论成果与实践经验的深度融合，共同助力我

国人力资源管理的创新与发展。
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ｎｅｗ－ｒｕｌｅｓ－ｏｆ－ｔａｌｅｎｔ－ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

［３１］Ｃｅｎｎａｍｏ，Ｌ，＆Ｇａｒｄｎｅｒ，Ｄ２００８Ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ

ａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎｗｏｒｋｖａｌｕｅｓ，ｏｕｔｃｏｍｅｓａｎｄｐｅｒｓｏｎ－ｏｒｇａｎｉ

ｓａｔｉｏｎｖａｌｕｅｓｆｉｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｒｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２３

（８）：８９１－９０６

［３２］Ｃｏｏｋｅ，ＦＬ，Ｓｃｈｕｌｅｒ，Ｒ，＆ Ｖａｒｍａ，Ａ

２０２０Ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄｐｒａｃｔｉｃｅｉｎ

Ａｓｉａ：Ｐａｓｔ，ｐｒｅｓｅｎｔａｎｄｆｕｔｕｒｅＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３０（４）：１－１３

［３３］Ｄｅｈｎｅｒｔ，Ｍ，＆Ｓａｎｔｅｌｍａｎｎ，Ｂ２０２１Ａｒｅｉｎｄｉ

ｖｉｄｕａｌｍｉｎｄｆｕｌｎｅｓｓａｎｄｓｔｅｗａｒｄｓｈｉｐｃｌｉｍａｔｅｓｕｃｃｅｓｓｆａｃｔｏｒｓ

ｆｏｒｄｉｇｉｔａｌｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｐｒｏｊｅｃｔｓ？ＩＥＥＥ Ｃｏｎｆｅｒｅｎｃｅｏｎ

ＢｕｓｉｎｅｓｓＩｎｆｏｒｍａｔｉｃｓ，１：２１－３０

［３４］Ｄｒｕｃｋｅｒ，Ｐ２０１２ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＣｈａｌｌｅｎｇｅｓｆｏｒ

ｔｈｅ２１ｓｔＣｅｎｔｕｒｙＬｏｎｄｏｎ：Ｒｏｕｔｌｅｄｇｅ

［３５］Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，ＪＨ，＆Ｊｏｈｎｓｏｎ，ＲＤ２０１３Ｈｕ

ｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍｅｔｒｉｃｓａｎｄｄｅｃｉｓｉｏｎｓｕｐｐｏｒｔ：Ａｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ

ｆｒａｍｅｗｏｒｋＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２３（１）：

７１－８３

［３６］Ｈａｒｎｅｙ，Ｂ，＆Ｃｏｌｌｉｎｇｓ，ＤＧ２０２１Ｎａｖｉｇａｔｉｎｇ

ｔｈｅｓｈｉｆｔｉｎｇｌａｎｄｓｃａｐｅｓｏｆＨＲＭＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３１（４）：１－１０

［３７］Ｊｕｎｋｅｒ，ＴＬ，Ｂａｋｋｅｒ，ＡＢ，Ｄｅｒｋｓ，Ｄ，＆

Ｍｏｌｅｎａａｒ，Ｄ２０２２Ａｇｉｌｅｗｏｒｋｐｒａｃｔｉｃｅｓ：Ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔａｎｄ

ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓＥｕｒｏｐｅａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，ｉｎｐｒｅｓｓ，ｄｏｉ：１０１０８０／１３５９４３２Ｘ２０２２２０９

６４３９

［３８］Ｌｉｕ，ＲＸ，Ｔａｎ，ＪＣ２０２２Ａｒｅｖｉｅｗｏｆｔａｌｅｎｔ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈａｔｈｏｍｅａｎｄａｂｒｏａｄＪｏｕｒｎａｌｏｆＣｈｉｎｅｓｅ

ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，１３（１）：３９－５８

［３９］Ｍａｒｑｕｉｓ，Ｃ，Ｊａｃｋｓｏｎ，ＳＥ，＆Ｌｉ，Ｙ２０１５

ＢｕｉｌｄｉｎｇｓｕｓｔａｉｎａｂｌｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｎＣｈｉｎａＭａｎａｇｅｍｅｎｔ

ａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，１１（３）：４２７－４４０

［４０］Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋ，Ｊ，＆Ｋｅｅｇａｎ，Ａ２０１９Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉ

ｚｉｎｇｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎｔｈｅｇｉｇｅｃｏｎｏｍｙ：Ｔｏ

ｗａｒｄａｐｌａｔｆｏｒｍｅｃｏｓｙｓｔｅｍｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｒｉａｌ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，３４（４）：２１４－２３２

［４１］Ｍｉｎｂａｅｖａ，Ｄ２０２１ＤｉｓｒｕｐｔｅｄＨＲ？Ｈｕｍａｎ

ＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３１（４）：１－８

［４２］Ｎｅｗｌａｎｄｓ，Ｇ２０２１Ａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃｓｕｒｖｅｉｌｌａｎｃｅｉｎ

ｔｈｅｇｉｇｅｃｏｎｏｍｙ：ＴｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｏｆｗｏｒｋｔｈｒｏｕｇｈＬｅｆｅｂｖｒｉ

ａｎｃｏｎｃｅｉｖｅｄｓｐａｃｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＳｔｕｄｉｅｓ，４２（５）：７１９－

７３７

［４３］Ｒｅｎ，Ｓ，Ｔａｎｇ，Ｇ，＆Ｊａｃｋｓｏｎ，Ｓ２０１８Ｇｒｅｅｎ

ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈｉｎｅｍｅｒｇｅｎｃｅ：Ａｒｅ

ｖｉｅｗａｎｄｆｕｔｕｒｅｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ，３５（３）：７６９－８０３

［４４］Ｒｅｎｗｉｃｋ，ＤＷ，Ｒｅｄｍａｎ，Ｔ，＆Ｍａｇｕｉｒｅ，

Ｓ２０１３Ｇｒｅｅｎｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ：Ａｒｅｖｉｅｗａｎｄ

ｒｅｓｅａｒｃｈａｇｅｎｄａＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅ

ｖｉｅｗｓ，１５（１）：１－１４

［４５］Ｓａｎｄｅｒｓ，Ｋ，Ｓｏｎｇ，ＬＪ，Ｗａｎｇ，Ｚ，＆Ｂｅｄ

ｎａｌｌ，ＴＣ２０２２ＮｅｗＦｒｏｎｔｉｅｒｓｉｎＨＲＰｒａｃｔｉｃｅｓａｎｄＨＲ

Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ：ＥｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍＡｓｉａＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕ

ｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅｓ，６０（４）：７０３－７２０

［４６］Ｓｔｏｎｅ，ＤＬ，＆Ｄｅａｄｒｉｃｋ，ＤＬ２０１５Ｃｈａｌｌｅｎ

ｇｅｓａｎｄｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓａｆｆｅｃｔｉｎｇｔｈｅｆｕｔｕｒｅｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２５（２）：

１３９－１４５

［４７］Ｓｔｏｎｅ，ＤＬ，Ｄｅａｄｒｉｃｋ，ＤＬ，Ｌｕｋａｓｚｅｗｓｋｉ，

ＫＭ，＆Ｊｏｈｎｓｏｎ，Ｒ２０１５Ｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎｃｅｏｆｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｏｎ

ｔｈｅｆｕｔｕｒｅｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２５（２）：２１６－２３１

［４８］Ｔｓｕｉ，ＡＳ２０２２Ｆｒｏｍｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｒｅｓｅａｒｃｈｔｏｒｅ

ｓｐｏｎｓｉｂｌｅｒｅｓｅａｒｃｈ：Ｔｈｅｎｅｃｅｓｓｉｔｙｏｆｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｆｒｅｅｄｏｍａｎｄ

ｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙｆｏｒｂｅｔｔｅｒｓｏｃｉｅｔｉｅｓＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗｏｆ
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—３２　　　 —

ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ，９：

１－３２

［４９］Ｔｗｅｎｇｅ，ＪＭ，Ｃａｍｐｂｅｌｌ，ＳＭ，Ｈｏｆｆｍａｎ，

ＢＪ，＆ Ｌａｎｃｅ，ＣＥ２０１０Ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎ

ｗｏｒｋｖａｌｕｅｓ：Ｌｅｉｓｕｒｅａｎｄｅｘｔｒｉｎｓｉｃｖａｌｕｅｓｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ，ｓｏｃｉａｌ

ａｎｄｉｎｔｒｉｎｓｉｃｖａｌｕｅｓｄｅｃｒｅａｓｉｎｇＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３６

（５）：１１１７－１１４２

［５０］Ｘｉａｏ，Ｍ，Ｃｏｏｋｅ，ＦＬ，Ｘｕ，Ｊ，＆Ｂｉａｎ，

Ｈ２０２０Ｔｏｗｈａｔｅｘｔｅｎｔｉｓｃｏｒｐｏｒａｔｅｓｏｃｉａｌｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙｐａｒｔ

ｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅｃｏｎｔｅｘｔ？Ａｒｅ

ｖｉｅｗｏｆｌｉｔｅｒａｔｕｒｅａｎｄｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＨｕｍａｎＲｅ

ｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３０（４）：１－１７

［５１］Ｚｈａｏ，Ｃ，Ｃｏｏｋｅ，ＦＬ，＆Ｗａｎｇ，Ｚ２０２１

ＨｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎＣｈｉｎａ：Ｗｈａｔａｒｅｔｈｅｋｅｙｉｓ

ｓｕｅｓｃｏｎｆｒｏｎｔｉｎｇｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓａｎｄｈｏｗｃａｎｒｅｓｅａｒｃｈｈｅｌｐ？

ＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅｓ，５９（３）：３５７－

３７３

［５２］Ｚｈｏｕ，Ｙ，Ｃｈｅｎｇ，Ｙ，Ｚｏｕ，Ｙ，＆Ｌｉｕ，Ｇ

２０２２ａｅ－ＨＲＭ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｔｈｅａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ，ｃｏｎ

ｓｅｑｕｅｎｃｅｓ，ａｎｄｃｒｏｓｓ－ｎａｔｉｏｎａｌｍｏｄｅｒａｔｏｒｓＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３２（４）：１－２１

［５３］Ｚｈｏｕ，Ｗ，Ｚｈａｏ，Ｑ，Ｊｉａｎｇ，Ｎ，＆Ｌｉｎ，Ｐ

２０２２ｂＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃａｒｅｅｒｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎｔｈｅｎｅｗｃａｒｅｅｒ

ｅｒａ：ＳｃａｌｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄｖａｌｉｄａｔｉｏｎＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅｓ，６０（４）：７６４－７８７



ＦｏｃｕｓｉｎｇｏｎＮｅｗＰｈｅｎｏｍｅｎａａｎｄＳｅｅｋｉｎｇＮｅｗＤｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

— １７０　　 —

ＦｏｃｕｓｉｎｇｏｎＮｅｗＰｈｅｎｏｍｅｎａａｎｄＳｅｅｋｉｎｇ
ＮｅｗＤｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ：ＥｘｐｌｏｒｉｎｇｔｈｅＲｅａｌｉｓｔｉｃ
ＣｈａｌｌｅｎｇｅｓａｎｄＣｈａｎｇｉｎｇＰａｔｈｓｏｆＣｈｉｎａ’ｓ

ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔ
ＳｈｕｍｉｎｇＺｈａｏ　ＪｉａｘｉＣｈｅｎ

（ＳｃｈｏｏｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓ，ＮａｎｊｉｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｗｅａｒｅｆａｃｉｎｇｌｏｎｇ－ｔｅｒｍａｎｄｆａｒ－ｒｅａｃｈｉｎｇｃｈａｎｇｅｓｉｎｐｏｌｉｔｉｃｓ，ｅｃｏｎｏｍｙ，ｓｏｃｉｅｔｙ，ａｎｄｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙＴｕｎｇ（２０２３）
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