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信息化人力资源管理研究进展探析
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摘    要：信息化人力资源管理不仅将员工、管理人员和人力资源部门联系在一起，让所有

的员工有机会通过网络访问人力资源管理系统，而且让所有的员工、合伙人、经销商和客户以

电子化的形式参与到业务流程中，从而实现低成本、高效率、全员共同参与管理和人力资源管

理战略地位的全面提升。它绝不仅仅限于信息技术在人力资源管理领域的简单运用，更涉及管

理理念和管理模式的全新转变。本文在对大量文献进行回顾的基础上，对近年来信息化人力资

源管理的研究进展进行了述评，涵盖其概念、类型、影响及前因变量，以期为促进和深化相关学

术研究以及各类组织运用信息化人力资源管理提升管理质量和效率提供重要参考。
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一、引    言

网络和信息技术的飞速发展，使得人力资源管理能够更有效率、更好地支持企业每个业务

板块的战略性工作，由此推动了信息化人力资源管理的迅速发展和广泛应用。伴随着网络和信

息技术的迅猛发展，采用信息化人力资源管理的组织不断增多，同时信息化人力资源管理在组

织内的应用深度也得到提高。越来越多的实践表明，信息化人力资源管理的广泛应用不仅带来

了组织中人力资源管理方式及效果的显著变化，如网络招聘、在线培训等带来的成本降低、效

率提高和员工服务模式的改进等，同时也促进了人力资源管理由基础的行政职能向战略导向

职能的转变。

目前，学术界对信息化人力资源管理的研究兴趣不断增强，信息化人力资源管理的学术地

位明显提升，不断有新的理论及实践研究成果涌入视野。本文拟从信息化人力资源管理的概念

界定、类型划分、影响效果及前因变量四个方面对近年来的主要研究成果进行综合性回顾，以

深化对信息化人力资源管理的理解，并在此基础上总结现有研究的不足和展望未来的研究方

向，以期为该领域的后续研究提供启示。
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二、信息化人力资源管理的概念

信息化人力资源管理（electronic-human resource management，e-HRM）最早出现在电子商

务席卷整个商业世界的20世纪90年代末（Olivas-Lujan等，2007），与虚拟化人力资源管理

（virtual HRM）（Lepak和Snell，1998）、基于网络的人力资源管理（web-based HRM）（Ruël等，

2004）、企业对员工模式（business-to-employee）（Huang等，2004）和人力资源信息系统

（HRIS）等概念被交替使用。尽管e-HRM引起了众多学者的研究兴趣，但目前学术界尚未对其

内涵形成明确而统一的认识。较早可查询到的对e-HRM概念的界定都较偏重技术层面，主要强

调网络对执行人力资源政策或活动的支持方式（Lengnick-Hall和Moritz，2003；Ruël等，2004）。
随着信息社会的发展和管理理念的不断更新，人们对e-HRM内涵的理解也不断深化。目前学

界对e-HRM的界定较具代表性的分别为Strohmeier（2007）以及Boondarouk和Ruel（2009）。
Strohmeier（2007）将e-HRM概括为在人力资源活动的共享行为中出现的信息技术的计划、

实施和应用，其目的在于建立并维持两个个体或一个群体之间共同的工作关系。Strohmeier
（2007）的界定突出了e-HRM的三个重要特征：第一，e-HRM强调信息技术的双重作用，一方面

信息技术能实现在空间上处于分离状态的因素之间的相互作用，因此在人力资源管理中充当

一种带有连接和融合作用的媒介；另一方面在人力资源管理活动中，信息技术能够在不同程度

上代替各种因素执行人力资源管理活动，因此又能视为一种能够完成任务的工具。第二，

e-HRM应用信息技术的方式是借助至少两个参与者的任务共享来实现人力资源管理活动的

共享，它强调互动和网络化。第三，e-HRM是一个多层次概念，涵盖了个体、小团队、部门甚至

整个组织为了实现人力资源管理职能而相互作用的管理过程。

Boondarouk和Ruel（2009）从内容、实施、目标人群以及结果四个方面对e-HRM进行了界

定，他们认为e-HRM是涵盖人力资源管理（HRM）和信息技术（IT）的集合概念，目的在于为目

标员工和管理者创造价值。在内容上，e-HRM既包括可以被信息技术支撑的人力资源管理实

践类型，如绩效管理和招聘管理等，又包括任何可以为人力资源管理提供支撑的信息技术形

式，如互联网（Internet）、内联网（Intranet）或相对复杂的企业资源计划系统（ERP）等。在实施

上，e-HRM既包括e-HRM被组织员工接纳的过程，也包括e-HRM的具体使用和实施。在目标人

群上，e-HRM打破了组织界限，不仅包括组织内部的员工和管理者，还将其利益与组织有关的

股东及合伙人纳入其中。在结果上，e-HRM的实施力求使组织的经济收益超过生产成本。

此外e-HRM的定义还有很多，其中大多强调以网络或信息技术为支撑实施人力资源管

理，如：Sareen和Subramanian（2012）将其概括为一种人、过程和技术的结合，即运用基于网络的

技术去实现人力资源职能；张凯和周劲波（2011）认为它是基于先进软件和高速、大容量硬件的

新兴人力资源管理模式，可以通过集中式信息库、自动信息处理、员工自助服务、外协以及服务

共享，达到降低成本、提高效率、改进员工服务模式的目的；Lengnick-Hall和Moritz（2003）将其

界定为通过互联网或者内联网而实施的人力资源交易。

虽然在现有研究中Strohmeier（2007）的界定获得了较多认同，但学者们尚未达成共识。综

合上述学者的研究，本文认为e-HRM既不简单类似于人力资源管理部门使用信息和通信技术

系统，也不同于Lepak和Snell（1998）所指的虚拟化人力资源管理（借助网络技术的中介作用，

提供给内部或者外部参与者本企业的人力资源服务，而不再需要传统意义上的人力资源管理

部门，其本质是借助于内联网或其他网络技术渠道实现对全体员工的权力下放）。e-HRM是一

场全新的变革，预示着与信息时代相适应的人力资源管理理念和战略模式的根本转变。它不仅

指在人力资源管理过程中，将网络信息技术渗透到计划、招聘、培训、考核、薪酬等具体环节，借
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助网络系统的便捷性提高人力资源管理的覆盖范围、透明度、质量和效率；同时也指通过

e-HRM整合内外部资源，促进全员参与管理，实现人力资源管理理念的转变；此外，它更强调

借助于网络信息技术，使人力资源管理人员摆脱传统行政性、事务性工作的束缚，有更多的时

间进行战略性工作，实现人力资源管理职能重建和战略地位的全面提升。

三、信息化人力资源管理的具体内容及其分类

依据信息系统的功能、e-HRM的整体意义、e-HRM的目标等不同标准和角度，学者们对

e-HRM的具体内容进行了不同的分类。归纳起来，主要有以下三种：

第一，以信息系统的功能为标准，e-HRM可以分为自动型（automational e-HRM）和信息型

（informational e-HRM）两类（Zuboff，1985；Broderick和Boudreau，1992；Kovach和Cathcart，
1999；Ball，2001）。自动型e-HRM是指通过技术工具实现人力资源管理自动化，从而让相关工

作人员摆脱繁复的行政任务负担，减少工作人员数量，降低人工成本并提高效率；信息型

e-HRM是指在处理重要人力资源问题时，通过全方位公开征集全体员工意见，来提升管理透

明度和人力资源决策合理性。

第二，以e-HRM对组织的整体意义为标准，e-HRM可以分为运作型（operative e-HRM）和

战略型（trategic e-HRM）两类（Teo等，2001；Hussain等，2007；Strohmeier和Kabst，2012）。运作型

e-HRM的目的是通过行政事务的电子化运作提高e-HRM的效率、成本和速度，从而支撑整个

组织的发展；战略型e-HRM则通过组织战略目标的直接转变来支持人力资源管理活动，推动

组织绩效的提高。

第三，以e-HRM的目标为标准，e-HRM可以分为业务型（operational e-HRM）、关系型

（relational e-HRM）和变革型 （transformational e-HRM）三类（Snell等，1995，2001；Lepak和
Snell，1998；Ruël等，2004；Marler，2009；Parry和Tyson，2011）。业务型e-HRM聚焦于人力资源管

理部门的行政工作，目的是借助于自动化工具和信息技术的支持提高人力资源管理部门的工

作效率，具体应用如薪酬系统、电子考勤记录等；关系型e-HRM主要涉及组织系统制度的具体

设计和实施，力图通过改善人力资源服务质量和直接授权员工，达到管理和维持员工与组织之

间互动关系的目的，常见的应用包括网络招聘、电子化绩效考核和经理自助服务系统等；变革型

e-HRM涉及战略人力资源管理活动的特点，旨在通过促进人力资源职能对组织战略目标实现

的直接影响，使人力资源管理实现朝战略合作伙伴角色的转型，因此重视如人才管理系统、知

识管理系统等具体应用（Parry和Tyson，2011）。
虽然上述三种e-HRM分类方法在分类标准上有所差异，但在具体的类型界定上仍存在一

定的相似之处，如自动型e-HRM和运作型e-HRM都强调实现人力资源管理的电子化和自动

化，战略型e-HRM和变革型e-HRM则都注重人力资源管理职能的战略转型。第三种以e-HRM
的目标为标准的划分方法由于其广泛的覆盖范围而在整个学界占据着主导地位，被较多学者

所采纳。在这种划分标准下，研究业务型e-HRM和变革型e-HRM的学者较多，而关系型e-HRM
则较少受到关注。

四、信息化人力资源管理的影响

相关实证研究表明，实施e-HRM对组织内部信任、价值创造、组织绩效和组织创新等许多

工作结果均存在积极影响。

（一）增进组织内部信任
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一般认为，员工的信任是人力资源管理部门公信力的最主要来源。员工对人力资源管理部

门的信任发生变化的原因主要有两个，一是劳动力市场关系中不断增加的灵活性和不安全性，

二是人力资源管理职能以效率为导向的内部重组和以业务合作伙伴为定位的角色转变

（Graham和Tarbell，2006；Caldwell，2008）。依据社会交换理论，在多数情形下，积极互惠关系的

形成，会使利益双方在长久交往中积极改善双方关系，从而建立双方之间的信任（Coyle-
Shapiro和Shore，2007）。

Bissola和Imperatori（2014）对526名新生代年轻员工进行的问卷调查表明，组织实施关系

型e-HRM与员工对人力资源管理部门的信任显著正相关，感知程序公正在二者之间起中介作

用，即组织越多采用关系型e-HRM实践，员工感知到的程序公正就越高，员工在人力资源管理

活动中对人力资源管理部门的信任度也就越高。其具体原因在于，关系型e-HRM致力于改善

人力资源服务质量和员工直接授权，从而达到管理和维持员工与组织之间互动关系的目的，是

有针对性的直接沟通工具。它能使员工更清楚地了解人力资源管理理念和政策，提高人力资源

管理过程的透明度，同时使员工能够直接、及时地获得人力资源管理过程中的信息反馈、决策

制定依据以及当前劳动力市场客观状况等方面的信息，更有意识地做决定，从而感知到程序公

正，因此最终基于社会交换理论能够增进员工对人力资源管理部门的信任。

（二）推动现代企业的价值创造

价值创造是指企业运用正确的战略计划为顾客和员工创造价值，一方面这种价值可以通

过为客户提供高质量的服务、产品和确保服务、产品对客户持续有用而被创造，另一方面如果

组织能够为员工提供公平的招聘选拔、完善的奖励制度、适宜的工作环境和先进的工作技术，

价值也可以被更有效率地创造。目前企业价值创造通常以理念创新和对客户需求的精准理解

为基础，而员工在这样一种价值创造过程中扮演着重要角色，因此必须为员工创造价值，让他

们参与决策制定过程。e-HRM是一种在组织中充分运用网络和信息技术实施人力资源战略和

方针政策的管理方式。在管理过程中，信息技术的变革便于组织管理者对员工的各项活动进行

实时跟进和控制，帮助他们调整其不当工作行为，以更好地实现组织目标（FizaSabir等，2015）。
FizaSabir等（2015）在研究中探讨了e-HRM的适用性和使用频率对人力资源管理角色、人

力资源管理效率、人力资源服务质量、可感知的人力资源管理实践效率等人力资源管理变量的

影响及其与企业价值创造的关系。研究结果显示，e-HRM有助于显著促进组织的价值创造，其

具体作用机制是通过转变人力资源管理角色、提高人力资源管理效率和服务质量等中介过程

来实现的。对从多个采用最新人力资源管理技术的银行组织中收集的数据进行的分析表明，

e-HRM的适用性和使用频率对组织的价值创造有显著促进作用，并且与组织的人力资源服务

质量呈弱正向关系，此外，当e-HRM支持人力资源管理实践时，员工感知到的人力资源管理实

践的效率会显著提高。

依据Buckley等（2004）的研究，成功的价值创造过程需要具备四个关键因素：产品质量的

持续改善、竞争形势的准确把握、顾客需求的及时感知以及新技术特别是信息技术的充分利

用。e-HRM对组织价值创造有显著促进作用的原因在于，一方面，组织可以在e-HRM技术和管

理变革中发现开拓新市场的机会，实现在整个行业价值链中的重新定位；另一方面，e-HRM
系统是一个自动化的招聘和筛选系统，该系统以为组织雇用有潜力、有能力的员工为目的，对

于价值创造意义重大。此外，组织重视产品和顾客服务的持续提升，而e-HRM能够为员工提供

良好的工作环境和丰富的工作资源，使得员工可以更有效地利用外部机会为组织创造价值，员

工的能力和动机可以有效预测组织的价值创造。
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（三）提高组织绩效

互联网的快速发展推动了人力资源管理领域电子化产品的迅速普及，电子化产品在人力

资源管理中的运用对于提高组织绩效具有重要作用。

Iyiola和Osibanjo （2014）通过对232名受访者的问卷调查，检验了e-HRM对组织绩效的影

响。数据分析结果支持了他们最初提出的研究假设，即薪酬、绩效、培训和招聘四项具体的

e-HRM实践对组织绩效有积极影响。其原因在于，上述四项具体的e-HRM实践具有以下四个

作用：一是可以通过实现办公无纸化、减少行政性工作人力化和促进人力资源通信管理网络化

来帮助组织减少基础开支、缩短沟通时间和提升执行效率；二是可以通过利用“数字集合信

息”，在多种场合以较少的边际成本灵活运用信息，例如在全球范围内同步或者异步为员工提

供电子学习和培训；三是可以通过网络招聘扩大双向信息和技术的覆盖范围，从而开发出更高

效的虚拟客户关系和内部劳动力市场；四是可以使人力资源管理部门从琐碎的行政事务中解

放出来，扮演起组织战略合作伙伴的角色，同时借助e-HRM，人力资源管理部门从传统的以权

力为中心转变为以服务为中心，让所有的人事工作流程都在网络上进行，组织的全体成员都能

参与到人力资源管理活动中来，从而实现及时的信息沟通，例如在网络学习中，员工及管理者

可以获得学习效果的及时评估反馈（Martin等，2008）。由此，组织可以节省资金和物质资源，提高管

理透明度，也可以提升员工的参与积极性和组织承诺，从而最终更有效地提高组织绩效。

（四）促进组织创新

全球化时代的来临和知识经济的兴起，使组织面临着日益复杂的竞争环境。创新是知识创

造与技术扩散的主要来源，也是组织提升竞争力的重要手段，因此各界都在持续关注组织创

新。在信息时代，各类组织越来越多地将信息技术运用到人力资源管理实践之中，以提升工作

有效性和赢得竞争优势。

Lin（2011）在其研究中指出e-HRM有两个重要的基石，即信息技术的采用和虚拟组织的应

用。他基于台湾86家电子信息企业的问卷调查数据分析发现，e-HRM中信息技术的采用和虚

拟组织的应用对组织创新均有正向预测作用。信息技术的采用对组织创新存在正向影响的原

因有两点，一是采用先进的信息技术意味着组织及其员工能够更快接触到新知识，二是信息技

术具有广泛的应用范围。虚拟组织是一种通过电子通信方式，依赖于外部动态协调关系联结起

来的在地理特征上呈现分散状、在功能和文化上呈现多样性的集合，具有适应性和灵活性强、

在空间和时间上较为独立以及依赖集体联盟三个显著特征。基于上述特征，在e-HRM中虚拟

组织的应用有助于组织新思想的产生与发展，从而对组织创新有促进作用。

此外，员工创造力被看作员工的个体特征之一，主要强调新观点的产生。与员工创造力有

所差异，组织创新既强调新观点的产生，又关注创意的实现。已有研究将员工创造力视为组织

创新的一个前因变量（Woodman等，1993；Lee等，2007）。Lin的研究显示e-HRM中信息技术的

采用和虚拟组织的应用是员工创造力与组织创新之间的调节变量。Woodman等（1993）认为创

造力培训是组织创新的首要前因，同时创造力—创新转化效率高的组织，员工的创造力和组

织创新之间的关系更强，而信息技术有助于创造力—创新之间的转化，即有助于从新观念产生

到创意实现的转变，因此能够正向影响员工的创造力和组织创新之间的关系。虚拟组织在创造

力—创新转化过程中的调节作用在于，虚拟组织为员工创造了自由的环境，便于员工接触新的

知识和技术以及寻求组织外的帮助，因此能够加速员工创造力向组织创新的转化。

以往关于e-HRM研究的回顾还表明，实施e-HRM有助于降低行政成本、提高服务质量、加

速回应时间和改进决策制定，由此推动人力资源管理向更战略化、灵活化、合理化和顾客导向
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化的方向发展。总体而言，现有研究对实施e-HRM影响的探讨主要集中在宏观层面，即主要聚

焦于对组织整体的影响，微观层面的影响，例如员工对自助服务功能、电子化沟通功能的接受

程度和满意程度等，有待学者们进一步探索与研究。

五、影响信息化人力资源管理应用的主要因素

高效率工作的需求和现代信息、通信技术的发展推动了e-HRM在组织中的普及应用，但

是在不同的国家、地区、行业和组织中，e-HRM的应用程度和应用效果有所区别。影响e-HRM
在组织中应用效果的主要因素分为员工个体因素、组织因素和跨文化因素三个方面。

（一）员工个体因素

从员工层面看，Voermans和Van Veldhoven（2007）以及Strohmeier和Kabst（2009）研究发

现，员工在年龄、性别、知识、工作经验上的差异对他们对e-HRM的态度和使用没有影响。但研

究表明不同部门的员工对e-HRM的态度有所不同，人力资源管理部门的员工更乐意采用

e-HRM，而其他部门员工对于e-HRM的某些应用如自助服务平台存在一定程度的抵触。原因

在于，某些应用虽然能够让人力资源管理透明度大为提升，使得非人力资源管理部门的员工可

以便捷地获取更多的信息，但同时也意味着员工惯有的工作行为需要发生改变，例如随着自动

化的实现，非人力资源管理部门的员工需要自己处理一些行政性的事务，如在线访问和打印工

资报表，而这些工作以前是由专门的人力资源管理人员完成的。因此，虽然e-HRM的使用会使

人力资源管理人员从繁琐的行政事务中脱身，从而将更多的时间和精力投入战略导向问题，但

是占组织大部分的非人力资源管理部门员工的使用意愿会影响e-HRM的采纳和应用程度。

（二）组织因素

从组织层面看，人力资源管理角色、组织准备、组织规模、组织的办公模式及行业特征等因

素对e-HRM的应用存在影响。

1. 人力资源管理角色

Davis（1989）从外部因素入手提出了技术接受模型（technology acceptance model，TAM），

认为新技术或新系统的使用是由行为意向（behavioral intention）决定的，而行为意向由想用的

态度（attitude toward using）和感知有用性（perceived usefulness）共同决定，想用的态度由感知

有用性和感知易用性（perceived ease of use）共同决定。

人力资源管理在组织中所扮演的角色和发挥的作用影响着员工及整个组织对e-HRM的

态度。Ulrich（1997）在其人力资源管理角色模型中以过程导向/人文导向、战略焦点/业务焦点

为标准，将人力资源管理的角色划分为行政专家、员工倡言者、变革推动者和战略伙伴四种。行

政专家角色关注与员工管理相关的业务流程的效率，它要求人力资源管理专家为组织内部的

人员配置、培训、绩效考核、薪酬管理、员工提升等设计和提供高效率的管理流程。作为员工倡

言者，人力资源管理部门需要了解员工所关注的问题，花时间与员工交谈并倾听他们的担忧而

不能流于形式，它更多地是在业务层面而非战略层面运行。此外，人力资源管理部门应该促成

员工调查、团队会议以及任何其他能够分享信息和观点的沟通方式。作为变革推动者的人力资

源管理部门是变革的积极倡导者，其主要职责在于将变革推进到其他部门及整个组织，解决员

工因为变革而产生的问题，并通过实施高效灵活的管理流程来深化变革，因而它是战略和过程

导向的。作为战略伙伴的人力资源管理部门致力于作为组织的战略合作伙伴，帮助组织获得战

略成功，因而必须确保其所有的政策和实践都能与整个组织的战略相辅相成。以往的研究显

示，作为员工倡言者的人力资源管理与员工对e-HRM的态度负相关，而作为变革推动者和战

略伙伴的人力资源管理则正向影响员工对e-HRM的态度（Voermans和Van Veldhoven，2007）。
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Yusoff等（2010）基于技术接受模型和

人力资源管理角色模型，进一步提出了如

图1所示的人力资源管理角色影响员工对

e-HRM态度的模型，数据分析结果显示扮

演行政专家角色的人力资源管理与员工对

e-HRM的感知有用性和感知易用性负相

关，从而能够负向预测员工对e-HRM的态

度；扮演员工倡言者的人力资源管理与员

工对e-HRM的感知可用性和感知易用性正相关，从而能够正向预测员工对e-HRM的态度；扮

演战略伙伴和变革推动者角色的人力资源管理也与员工对e-HRM的感知有用性和感知易用

性正相关，从而能够正向影响员工对e-HRM的态度。

2. 组织准备

Davis（1989）提出的技术接受模型认为系统设计特征、用户特征（包括感知形式和其他个

性特征）、任务特征、开发或执行过程的本质、政策因素、组织结构等外部变量会影响员工和组

织对技术的感知有用性和感知易用性。基于这一模型，Esen和Ozbag（2014）进一步提出了其组

织准备影响e-HRM使用意向的理论模型，认为组织准备会显著影响员工对e-HRM的感知易用

性、感知有用性以及具体的使用行为意向（参见图2）。组织准备具体包括感知组织资源能力（如

组织的软件、硬件来源，构成技术基础的网络以及组织财力）、感知组织技术支持（如组织为了

帮助员工克服在应用信息技术时遇到的难题而为他们提供的技术支持服务，这种技术支持既

可以来自于组织内部的专家团队，也可以采取定期外包的形式）、组织信息政策（主要涉及信息

的可访问性、可回收性以及分布性）、感知组织创新（包括技术创新、程序创新和管理创新等，这

里主要强调组织内部的制度创新观念）和感知员工技术能力（主要指员工对技术的掌握程度和

使用熟练度）。Esen和Özbağ（2014）采用从土耳其前500强私营企业人力资源经理那里收集的

数据研究发现，组织准备的五个方面即感知组织资源能力、感知组织技术支持、组织信息政策、

感知组织创新和感知员工技术能力分别与e-HRM的感知有用性、感知易用性以及使用行为意

向之间存在正相关关系。

Esen和Özbağ（2014）的研究表明，为了更好地实施e-HRM并借以实现组织目标和愿景，必

须做好充分的组织准备。组织应合理配置内部资源、更新技术设备、制定易懂且便于传递的信

息政策、鼓励创新并努力提升内部员工的技术能力，以提高员工对e-HRM有用性和易用性的

感知，从而激发员工采纳和使用e-HRM的行为意向，促进其实际执行和应用。

3. 组织规模

组织规模指组织所拥有的人员数量以及人员之间的相互作用关系。组织人员数量在某种

意义上对组织结构设计和战略发展具有重要影响。Strohmeier（2009）在其研究中指出，组织规

模与e-HRM采纳之间存在正相关关系，即组织规模越大，组织在人力资源管理中使用

e-HRM的可能性就越大，使用频率也越高。这主要是因为将e-HRM应用于大型组织，如网络招

聘系统的使用，有助于实现以自动化、信息化和集合化为特征的规模经济，优化人力资源管理

的各个环节，降低时间和金钱成本，集合人力资源管理专业人员的力量，实现人力资源管理的

战略转型。而同样的系统应用于规模较小的组织往往不能带来规模经济效应，有时甚至还会因

为专业人员、技术和设备的匮乏而带来额外的成本。

4. 组织的办公模式

随着时代的进步，组织的办公模式呈现多样化趋势。实证研究表明，组织内部的办公模式

图1    人力资源管理角色影响员工对e-HRM态度的模型
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是影响e-HRM采纳的因素之一。目前，远程办公被越来越多地应用于工作中，通过现代互联网

技术而实现的在家办公、异地办公、移动办公等非本地办公模式，将进一步深化组织对

e-HRM的采用。远程办公意味着人力资源管理和员工在空间上的分离，会导致人际互动的金

钱和时间成本的上升，因此采取远程办公模式的组织需要一种能打破空间隔断、有效节约成本

的人力资源管理方式。而e-HRM强调信息技术的双重作用，一方面它能实现在空间上处于分

离状态的因素之间的相互作用，另一方面它在人力资源管理活动中能够在不同程度上代替各

种因素执行人力资源管理活动（Strohmeier，2007），因此以远程办公为主要办公模式的组织可

以从e-HRM的协作功能中获益。此外，由于远程办公意味着员工具备相应的基础计算机技能，

且组织拥有基础技术设备，因此采用远程办公模式的组织更容易实现e-HRM。

5. 行业特征

每个行业都有其区别于其他行业的特定特征，Strohmeier和Kabst（2009）研究发现，行业特

征差异会影响e-HRM的采用，具体表现为组织中固定的行政文书工作所占的比例能够有效预

测e-HRM的采用。固定的行政文书工作比例较高的行业（如银行业）往往更倾向于采用

e-HRM，因为此类行业往往有高比例的电脑设备配置和具备专业电脑知识的员工。相反，对于

建筑、工程设计等非文职行业，高比例的电脑设备配置和具备专业电脑知识的员工并不是其任

务结构的显著特点，虽然在这样的行业中e-HRM的采用并非完全没有可能，但由于必须额外

配置特定的移动设备并对员工进行相应的培训，成本和难度都相对较高，因此e-HRM的采用

意愿相对较低。

（三）跨文化因素

每个国家都拥有不同的文化经济背景，经济环境和文化特征差异也是影响e-HRM采用的

重要因素。

1. 经济因素

经济发展水平不同的国家对待e-HRM的态度有所差异。Strohmeier和Kabst（2009）有关国

家经济特征对e-HRM采用影响的研究表明，经济发展水平较高国家的组织更倾向于采用

e-HRM。首先，经济发达国家拥有科学的发展政策，国家愿意在IT研究及基础设施建设上投入

更多的财力物力；其次，经济发达国家的法律制度往往更为完善，如欧洲发达国家都有完善的

图2    组织准备影响e-HRM使用意向的模型
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数据保护法，可以防止或降低e-HRM中因系统或人为因素导致的数据泄露、模仿复制等而造

成的经济损失（Poullet，2006）；最后，经济发展水平较高的国家往往会将计算机专业知识作为

国民应该掌握的一种基本知识来加以普及，而不是仅仅将掌握这类知识视为一种工具性的资

格认证手段（Virkus，2003）。综合上述三个方面的原因，国家经济发展水平能有效预测

e-HRM的采用。

2. 文化特征

一些研究认为，国家的文化特征对e-HRM的采用和接受度也存在一定的影响。例如，在墨

西哥等拉丁美洲国家，对社交关系的依赖广泛渗透到工作生活的各个方面，这样的文化特征使

得e-HRM战略在某些方面的实施有一定困难。例如从网络招聘来看，对于员工而言，相较通过

网络系统公平、公正地招揽更符合职位需求的员工，通过招聘在组织中构建自己的亲朋好友网

络更加重要，因此员工使用e-HRM来开展招聘的意愿会受到影响。可见，国家的文化特征也会

影响e-HRM的采用。

六、总结与展望

综上，信息技术的蓬勃发展使得整个社会逐步迈入全球化网络时代，以此为基础的

e-HRM以及与之相适应的管理理念让传统人力资源管理中存在的程序繁琐、透明度和效率低

等弊端得到了有效解决。随着越来越多的学者投入相关研究，关于e-HRM的理论及实践研究

成果也日益丰富。但现有研究尚存明显不足，值得进一步思考和探索。

第一，概念界定和内涵理解尚待统一和深化。在e -HRM概念界定上，虽然存在以

Strohmeier（2007）以及Boondarouk和Ruel（2009）为代表的观点，但目前学术界尚没有形成对

e-HRM明确统一的定义。虽然现有研究基本有所共识，大多将其与互联网、信息技术等紧密结

合，强调e-HRM是在人力资源管理各个环节对网络和信息技术的应用。但e-HRM并不简单限

于信息技术的应用，其本质是人力资源管理的战略转型。在学术研究中，专业名词微小的差别

都将导致研究方向、研究目标及研究群体的大相径庭，学者们对e-HRM的概念界定和内涵理

解存在分歧，导致众多的研究结果得不到累积和相互验证。为打破这种零散的状态，未来的研

究应基于已有研究成果形成对e-HRM更为清晰准确的界定，将其与虚拟化人力资源管理、人

力资源内联网、基于网络的人力资源管理、基于电脑的人力资源管理系统等相似却又有所差异

的概念进行明确区分，从而为进一步的深入研究提供清晰的方向和目标。

第二，e-HRM的类型划分和功能研究有待进一步深化。在e-HRM类型研究中，占据主导地

位的观点是以e-HRM的目标为标准，将其划分为业务型e-HRM、关系型e-HRM和变革型

e-HRM（Snell等，1995，2001；Lepak和Snell，1998；Ruël等，2004；Marler，2009；Parry和Tyson，
2011）。这种划分方式虽然得到了学术界的较多认可，但仍有一些值得未来的研究继续改进和

完善的地方。首先，这种对e-HRM种类的划分不尽完善。上述研究将组织的目标划分为业务

型、关系型和变革型三类，但同一个组织其目标可能并不是单一的，可能同时涉及其中的两种

甚至三种，未来可以进一步探索同时兼顾多种目标的组织对e-HRM的运用存在何种特征，并

将研究结果纳入e-HRM类型划分，以丰富其理论框架。其次，上述研究认为组织目标的不同会

导致组织中e-HRM表现形式的差异，未来可以进一步深度挖掘组织环境对组织目标的影响，

探索哪些组织环境因素能够解释某一类e-HRM的出现。

第三，深化e-HRM的前因和结果变量研究。关于e-HRM的相关变量，目前已有较多的研究

成果，众多研究模型及假设的提出都得到了实证研究的验证和支持。关于e-HRM结果变量的

研究主要集中在宏观层面，e-HRM的广泛应用能够降低组织成本、减轻行政负担、增进员工对
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人力资源管理部门的信任、推动现代企业价值创造以及促进组织创新和整个组织绩效的提高。

但目前尚缺乏微观层面的研究，e-HRM的应用对于员工个体的工作态度及行为的影响有待更

多学者的关注。如前所述，实施e-HRM可以让除人力资源管理部门员工之外的其他管理者和

普通员工直接进行某些人力资源管理活动，因此可以结合社会交换理论探讨e-HRM的应用是

否有助于提高其他管理者和普通员工的自主决定、工作卷入等。影响e-HRM应用的因素存在

多层次性：从员工个体层面看，员工所处部门的差异会影响其对e-HRM的态度；在组织层面，

人力资源管理扮演的角色、组织规模、行业特征等对e-HRM的应用均存在影响；此外，国家间

的经济、文化差异也会影响组织对e-HRM的态度和应用。众多学者研究发现，组织中的领导方

式会对管理和决策产生重要影响，未来的研究可以尝试探索组织内部领导者个体层面的领导

风格差异是否能预测e-HRM的采用，如变革型领导和家长型领导是否会以及会如何对

e-HRM的应用产生影响。此外，基于已有的结果变量及前因变量探索成果，未来需要进一步聚

焦于将已有研究成果运用于各类组织的具体e-HRM实践，在充分考虑前因变量的基础上，将

e-HRM渗透到计划、招聘、培训、薪酬和绩效考核等每一环节，以合理科学的方式达成既定组

织目标，发挥e-HRM的战略作用。
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Chen Zhixia, Zhou Jiabin
（College of Public Administration, Huazhong University of Science and Technology, Wuhan 430074, China）

Abstract:  Electronic-human resource management（e-HRM）not only associates employees and
managers with human resource departments and gives all employees the opportunity to visit the human
resource management system through the internet, but also lets all employees, partners, dealers and
customers participate in the business process by the electronic form to achieve the goals of low cost,
high efficiency,  full  participation in  management  and the comprehensive improvement  of  human
resource management’s strategic position. It is not limited to the simple application of information
technology in the field of human resource management, but more involves a totally new change of
management concept and management mode. Based on the literature review, this paper summarizes and
analyzes the research progress of e-HRM in recent years, including its definition, types, effects and
antecedents, to promote and deepen the related academic research and provide important reference for
the use of e-HRM to enhance the management quality and efficiency by all types of organizations.

Key  words:   electronic-human  resource  management（e-HRM）；information  technology；
organizational performance；technology acceptance model
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Abstract:  Global brand equity reflects the value sources that differentiate global brands from
other  common brands,  which  is  an  important  research  topic  recently  concerned  by  international
academia and global marketing managers. But research achievements based on this topic are still quite
limited and domestic studies have not yet started. Based on current literature review, this paper firstly
proposes two kinds of meanings on global brand equity and makes a new definition of this construct
from an integrative perspective. Then, it adopts the model of brand value chains to demonstrate the
relationship  between differential  connotations  of  global  brand equity  and global  brand values.  It
elaborates  three  corresponding  measurement  methods  and  illustrates  the  effects  of  economic
development level, cultural values and brand countries of origin on global brand equity evaluation and
its outcomes. Finally, it makes future research directions to provide reference for domestic scholars
focusing on this topic.

Key words:  global brand equity；global branding；global brand value chain
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