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摘  要 

当今社会数字化技术正在飞速发展，人力资源管理的数字化转型将使组织管理更加科学高效，并为其带

来竞争优势。文章为探究我国数字化人力资源管理的研究现状，以CNKI (中国知网)数据库2001~2023年
的相关文献作为研究对象，利用CiteSpace软件进行可视化分析。结果表明：相关研究应用层次不断深化，

前后共经历了使用计算机软硬件减轻行政负担、使用网络技术工具影响并提升组织成员工作参与度、通

过新兴技术手段激发组织成员潜力三个阶段。同时，从资源基础观的视角分析当前数字化人力资源管理

领域的两个热点问题，即组织成员信息数字化和组织工作流程数字化。据此文章提出三方面的展望，强

调未来研究应在注重理论建构的同时，结合实践并从组织与员工方面进行深度分析。 
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Abstract 
In today’s society, digital technology is developing rapidly, and the digital transformation of human 
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resource management will make organizational management more scientific and efficient, and 
bring competitive advantages to it. To explore the current research status of digital human resource 
management in China, this article takes relevant literature from CNKI (China National Knowledge 
Infrastructure) database from 2001 to 2023 as the research object, and uses CiteSpace software for 
visual analysis. The results indicate that the application level of relevant research continues to 
deepen, and it has gone through three stages: simply using computer software and hardware to re-
duce administrative burden, using network technology tools to influence and enhance the work 
participation of organizational members, and stimulating the potential of organizational members 
through emerging technological means. Meanwhile, the digitization of organizational member in-
formation and workflow are hot topics in the field of digital human resource management research. 
Based on this, from the perspective of resource-based view, the article proposes three prospects 
and emphasizes that future research should focus on theoretical construction and combining prac-
tice and conducting in-depth analysis from the perspectives of organization and employees. 
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1. 引言 

互联网的普及覆盖与科学技术进步使得数字经济快速发展，企业与成员的沟通和管理方式也随着该

趋势发生变化，公司通过数字技术与成员保持密切地连接，并指派工作、进行监督，显著提升其业务水

平。在此基础上数字化人力资源管理通过洞察、管理和分析数据，可以推动人才管理，提出人才管理建

议，并提高关于组织能力发展和晋升的效率，提升人力资本的部署和产出，制定更具前瞻性的人才管理

计划。文章对国内有关数字化人力资源管理的文献进行了可视化分析，利用知识图谱、基于资源基础观

对数字化人力资源管理的现有研究热点进行了整合和总结，分析研究趋势并指出未来的发展方向。 

2. 研究方法与数据来源 

2.1. 研究方法 

科学知识图谱的概念最早来源于美国国家科学技术研究所[1]，随后创建科学知识图形的各种工具也

如雨后春笋一般不断涌现。在这些分析工具中，CiteSpace 作为陈超美博士开发的信息可视化软件，能够

基于多种实际需求，对知识领域关键词、科学文献进行可视化，并生成计量图表，以实现对研究领域的

解释和预见，因此这一简洁又实用的软件得到了广泛应用[2]。文章使用 CiteSpace (6.2.6)对所筛选出的文

献进行分析，通过发文数量、作者和机构情况、关键词共现分析等方面阐述了数字化人力资源管理的研

究脉络、热点及其趋势。 

2.2. 数据来源 

文章数据主要来源于 CNKI，其作为我国三大学术期刊数据库之一，始建于 1999 年，经历了创业期、

战略形成与规模初具期、规模化与标准化建设期、内容生产与规模多元化期、总体架构实现期等阶段，

Open Access

https://doi.org/10.12677/mm.2024.1412400
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


韩佳轩 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2024.1412400 3341 现代管理 
 

推进我国图书馆向数字图书馆转化，加快了图书馆服务由信息服务向知识服务转化的进程，成为推动我

国数字图书馆发展尤其是服务模式转型的重要力量[3]。 
同时，互联网及数字技术也于二十一世纪开始在我国普及应用，因此文章在收集数据时做了一定的

处理。首先，以“数字化人力资源管理”、“数字化人力资源”、“人力资源管理数字化”、“人力资源

数字化”作为主题词与关键词在 CNKI 上进行高级检索。其次，将“数字化”、“数字化管理”、“数字

化转型”与“人力资源管理”和“人力资源”作为关键词进行第二次组合搜索。最后，再将时间设定为

2001 至 2023 年，经过人工筛选剔除如会议摘要等的无效文献后，得到与数字化人力资源管理相关的文

献 342 篇，以用于后续可视化分析。 

3. 数字化人力资源管理研究现状 

3.1. 发文总趋势分析 

对文章选取的 342 篇数字化人力资源管理领域文献的数量进行统计，发现其主要经历了三个发展阶

段，总体上发文量呈现出持续上涨的趋势。 
如图 1 所示，2001~2017 年发文量共 50 篇，此时国内对于数字化人力资源管理的研究相对较少，主

要集中在使用计算机软硬件减轻行政负担、成员信息数字化之上；随着人力资源以及社会科学技术的发

展，现实中的企业与政府部门开始广泛使用网络技术工具，并提升组织成员工作参与度，同时虚拟组织

与人力资源外包行业发展迅猛，企业数字化转型、数字化管理、数字化人力资源等研究也逐渐深入，

2018~2020 年相关研究日益丰富；受到人工智能、云计算等新兴技术手段的颠覆性发展的影响，相关研究

也将更多注意力倾注在通过数字化手段激发组织成员价值创造和提高选育留用工作效率上，其研究在

2020~2023 年得到蓬勃发展。因此数字化人力资源已发展成为一种利用数字化技术获取有价值的数据并

对其进行分析和应用，来实现组织决策、提高组织运行效率、提升组织能力的管理模式[4]。这一发展历

程与总体趋势体现了我国数字化人力资源管理的应用层次不断深化。 
 

 
Figure 1. Annual publication statistics of CNKI on digital human resource management research 
图 1. 数字化人力资源管理研究的 CNKI 年发文数量统计 

3.2. 作者发文分析 

通过 CiteSpace 进行研究作者可视化分析，如表 1，可以看出发文量最多的是杨秋媛、姜连梅、薛涵
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予、马永花、邰柬钧、刘基、庄文静、欧阳元等，均发文 2 篇，并都占到发文总数的 0.58%，多数作者发

文量为 1 篇，仅部分作者存在合作关系，目前还没有影响程度较高的核心作者群出现。尽管伴随着数字

技术的发展，数字化人力资源管理领域的研究热度持续提高，但学者们对其研究较为分散，因此随着未

来数字化人力资源管理的相关研究成果的出现，可以对CNKI数据库的相关文献进行核心作者群的研究。 
 
Table 1. The main research authors of digital human resource management research (Top 10) 
表 1. 数字化人力资源管理研究的主要研究作者(前 10) 

作者 发文量 占比% 

杨秋媛 2 0.58 

姜连梅 2 0.58 

薛涵予 2 0.58 

马永花 2 0.58 

邰柬钧 2 0.58 

刘基 2 0.58 

庄文静 2 0.58 

欧阳元 2 0.58 

刘长勇 1 0.29 

佘丽 1 0.29 

3.3. 机构发文分析 

通过 CiteSpace 进行发文机构的可视化分析，如表 2，可以看出发文量最多的是大连理工大学，总计

发文 4 篇，并占到发文总数的 1.17%，河北大学、南京大学、吉林大学发文量次之，均为 3 篇，并都占到

发文总数的 0.87%。多数机构发文量为 2 篇，仅部分机构存在合作关系，目前还没有较大范围机构合作

网络，发文多为单个机构。这表明，CNKI 上所发表关于国内数字化人力资源管理的研究尽管已经逐步展

开并初具规模，但仍未集中于某一机构合作群体。 
 
Table 2. The main research institutions for digital human resource management research (top 10) 
表 2. 数字化人力资源管理研究的主要研究机构(前 10) 

研究机构 发文量 占比% 

大连理工大学 4 1.17 

河北大学 3 0.87 

南京大学 3 0.87 

吉林大学 3 0.87 

广西外国语学院 2 0.58 

北京邮电大学 2 0.58 

河钢集团承钢公司 2 0.58 

华中科技大学 2 0.58 

重庆工商大学 2 0.58 

IBM 中国有限公司 2 0.58 
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4. 数字化人力资源管理研究热点 

4.1. 关键词共现分析 

关键词能够高度凝练学术论文的核心内容，诠释作者所表达的研究主题。因此，基于共现词分析法，

通过在文献信息中提取能表达文章核心内容的关键词频次的高低分布，可以发现某一领域的发展动向和

研究热点[5]。为了解决数字化人力资源管理研究的热点问题，后文绘制出其可视化图谱，即图 2。图谱

中共 223 个节点，415 条连线。在关键词共现网络中，节点的大小与关键词词频的高低、关键词与主题相

关度的强弱有关，节点越大则关键词词频越高、关键词与主题相关度越强；节点之间的连线代表关键词

之间的共现关系，连线越粗其共现关系就越强。如表 3，在共现词网络中，排名前十的高频关键词依次是

数字化、人力资源、企业、转型、图书馆、大数据、数字经济、国有企业、创新、对策。 
 

 
Figure 2. Keyword contribution graph of digital human resource management research 
图 2. 数字化人力资源管理研究关键词贡献图谱 
 

中心度是指一种用来量化一个节点在图片或网络中重要性的指标[6]，中心度研究结果显示，排名前

五的关键词分别为数字化、人力资源、大数据、数字经济、对策。国内的数字化人力资源管理研究主要

围绕以上 5 个领域开展，解决数字化人力资源管理在实践与理论中的问题，并给出相应对策，且大数据、
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数字经济对数字化人力资源管理的影响是研究的热点问题。除此之外其他具备高热点的关键词如企业、

国有企业、创新、图书馆、人才培养、商业银行等，在一定程度上反映了 23 年来数字化人力资源管理研

究所涉及的主要话题。 
 
Table 3. The main hot keywords in digital human resource management research (Top 20) 
表 3. 数字化人力资源管理研究热点关键词(前 20) 

关键词 发文量 中心度 关键词 发文量 中心度 

数字化 138 0.97 信息化 7 0.01 

人力资源 69 0.31 建设 6 0.00 

企业 15 0.03 企业管理 5 0.01 

转型 12 0.02 人才培养 5 0.01 

图书馆 11 0.01 策略 4 0.00 

大数据 10 0.05 商业银行 4 0.01 

数字经济 9 0.05 人事档案 4 0.00 

国有企业 7 0.02 事业单位 3 0.00 

创新 7 0.02 绩效管理 3 0.00 

对策 7 0.04 档案管理 3 0.00 

4.2. 突变词分析 

突变词所代表的是，在不同的时间节点内，关键词或词组的词频贡献度发生显著变化，并呈现出突

然上升或突然下降的趋势。通过追踪关键词的词频贡献度变化，衡量其增强或是减弱的程度，可以发现

某一学科领域中研究主题的变化趋势[7]。从数字化人力资源管理的突变词图谱即图 3 可见，数字化人力

资源管理的突变词始于 2003 年，早期是对“图书馆”、“信息资源”、“网络化”、“建设”、“档案

管理”等词的研究，即主要专注于将组织成员信息以数字化方式来收集并上传至组织网络，以便于更好

地管理成员；2017 年出现了“创新”、“信息时代”、“发展战略”、“人才画像”等词的研究，即开

始不再局限于简单地使用计算机软硬件减轻行政负担，而是将数字化的运用向工作流程迁移，并致力于

使用网络技术工具更好地识别人才、提升组织成员工作参与度，虚拟组织与外包服务也在该阶段发展；

从 2021 年开始，“大数据”、“国有企业”、“对策”、“乡村”、“专业升级”、“企业转型”等词

出现，并一直持续至今，说明学者对这些研究问题的兴趣持续不断。而在这六个持续至今的突现词中，

突现率最高的是“对策”和“国有企业”，突现率均为 1.1，可见这些主题在未来将会依旧是数字化人力

资源管理研究的热点，未来也将专注于通过新兴技术手段，以激发组织成员价值创造。 

4.3. 聚类分析 

聚类在数据挖掘、模式识别等研究中有重要的研究价值，其分析研究有很长的历史，在识别数据的

内在结构方面具有极其重要的数据压缩和信息检索作用，因此其重要性以及与其他研究方向交叉的特性

受到学者的肯定与重视[8]。文章利用 CiteSpace 对文献进行关键词聚类分析，以清晰了解和挖掘数字化人

力资源管理领域的研究热点。 
一般认为，聚类模块值(Q 值) > 0.3 时，聚类结构显著；聚类平均轮廓值(S 值) > 0.5 时，聚类效果合

理，S 值 > 0.7 时，聚类效果令人信服[2]。如图 4 所示，关键词聚类图谱的 Q 值 = 0.5315，S 值 = 0.8813，
这表明聚类结构显著，聚类效果令人信服。图中最右边的数据可以看到聚类结果：“#0 数字化”、“#1 
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Figure 3. Statistical chart of mutation words in digital human resource management research 
图 3. 数字化人力资源管理研究突变词统计图 

 

 
Figure 4. Timeline map of digital human resource management research 
图 4. 数字化人力资源管理研究时间线图谱 

https://doi.org/10.12677/mm.2024.1412400


韩佳轩 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2024.1412400 3346 现代管理 
 

人力资源”、“#2 企业”、“#3 图书馆”、“#4 数字经济”、“#5 价值链”、“#6 去中心化”、“#7
继续教育”、“#8 社会保障”，其中序号的大小代表了聚类下所包含关键词的数量，每一个关键词根据

其中心度高低呈现不同的节点图形大小，而其中不同红色的节点代表了突变词出现的年份与所属聚类。

同时，聚类#0 是最大的知识群，并在主要知识群中起到了连接作用。聚类#6 去中心化、#7 继续教育与其

他聚类连接相比较松散、作为单独的知识群与本研究关联较小，因此本研究对之不做讨论。最后，依据

词频、突显率和聚类信息，文章总结了数字化人力资源管理的 7 个热点知识群和研究领域，分别为数字

化、人力资源、企业、图书馆、数字经济、价值链、社会保障。 
在数字化时代，各类组织推动人力资源管理数字化、进行转型发展不仅是出于降低用人成本和提升

员工管理效率的考量，更是为了快速响应、紧贴其发展战略的变化。资源基础观认为，企业拥有多种有

形和无形的资源，而那些有价值的、稀缺的、无法被竞争对手完全模仿且不可替代的资源尤为重要，这

同时也是企业能够持续竞争和应对挑战的优势所在，因此如何获取和管理这些特殊的资源就尤为重要[9]。
作为创造物质财富的重要部分，获取更多有关组织成员的信息和数据，并管理和利用这些数据以对组织

架构、业务流程进行优化，为组织创造价值，因此人力资源的数字化转型能够为组织注入活力、为组织

带来竞争优势。文章基于以上关键词聚类结果，参考资源基础观，从成员信息数字化和组织工作流程数

字化这两部分对研究现状进行进一步分析。 

4.3.1. 成员信息数字化 
组织成员信息和数据作为一种资源具有一定的价值，数字化管理可以提高人事管理的工作效率，甚

至在员工数据与人才模型的比对过程中可能有机会发现员工优点，盘活闲置的人力资源、帮助企业化解

风险[10]。因此企业需要建立基于数据可视化、保证数据安全和隐私，具备通过数据识别和管理的能力，

利用劳动力生产率与人力资源管理之间的关系，以及企业自有的无可替代的数据和信息，引导企业人力

资源管理模式的变化。成员信息数字化目的是提升企业更好地预测成员行为，并给予相关数据充分的保

护。同时，使用具备定量分析方法的大数据管理系统对公司活动进行法律监督、对人员进行有效地管理

和评价是时代趋势。当前的人力资源工具如 HR SaaS 平台已经形成产业链结构，其模式包括一体化模式、

垂直单模块模式以及定制化合作建设模式三种，但各有优劣，因此目前缺少既能够保证效率，又能维持

低的运维成本，还不存在各模块间数据交换障碍的一体化系统，相关研究与实践仍需在员工数据的自动

化与可视化管理、数据安全与隐私上进一步推进。 
一方面，在员工数据自动化处理与可视化管理上，最初可视化技术应用于科学和信息技术领域，其

作为解释大数据最有效的方法之一，在人力资源管理领域的应用主要体现在为员工提供更加方便快捷的

工作内容申报、绩效查询等服务，也为分管的 HRBP 提供更多员工数据，追踪项目进度；方便共享服务

中心集中式管理员工档案。当前可视化技术包括：图标技术、像素技术、收集技术等，但是还处于初级

阶段，特别是对动态、多维度数据进行流动可视化处理的技术仍然不足[11]，因此通过与 RPA (机器人流

程自动化)等功能的结合来应对更多与人事管理有关的复杂场景，也是目前数字化人力资源管理研究领域

的重要课题。 
另外一方面，在数据安全与隐私上，数据源和应用领域随着大数据时代的变化而变化，当今社会人

们在上网自由浏览网站的过程中，不仅浏览者本人能够看到浏览轨迹，各地的相机和传感器也都可以，

网络随时记录个人的行动和位置数据等。因此成员信息数据源拓宽了，且这些数据能够应用的领域也越

来越广泛。一个合格的企业或组织的数据专家应当能够适当使用数据，分析并迅速揭示这些信息可能在

相关领域提供的帮助，这能够使组织更好地了解成员和客户的需求。反之，私人安全漏洞也可能导致潜

在的风险[12]。因此学者在这一方面的研究也主要集中于如何在保证员工隐私保护、在用户知情的前提之
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下，收集数据并加以使用的数字化人力资源管理方法。此外学者通过半结构化访谈发现，有效的信息安

全保护，不仅需要对企业进行监管，更要从员工方面入手激发其保护企业的信息安全，在安全教育与培

训工作中不仅要告知员工应当做什么，更要告知员工不能做什么[13]，以保证企业的数据安全策略得以顺

利实施。 

4.3.2. 组织工作流程数字化 
在数字化时代，由于外部环境的变化将使公司的业务范围、内容、模式等发生调整，组织应充分利

用所拥有的资源以应对潜在的挑战、快速响应需求，因此在人力资源管理中，不仅要实现成员信息数字

化，更要对组织架构进行调整并对工作流程进行革新。其中，数字化人力资源管理研究中的工作流程数

字化是指，人力资源管理的招聘与配置、培训与发展、绩效管理、薪酬福利等工作流程的数字化[14]。 
首先，招聘与配置方面。在人才竞争激烈的情况下，利用大数据技术可以重塑人力分析和招聘流程，

这将使人力资源部门获得竞争优势并应对挑战[15]，如使用 AI 进行简历筛选与处理、岗位匹配和初试或

海选等，能够为企业节省效率并控制成本，但同时技术的双刃剑效应也为相关产品的应用带来挑战，也

有研究通过收集和分析面试者感受，并为企业降低数字化招聘的负面影响提供参考，从而发挥数字化技

术与招聘配置融合的积极作用[16]，做到真正的人岗匹配；其次在培训与发展方面，数字化转型能够激发

学员在培训过程中的热情、降低培训成本、有效解决工作与学习之间的时空限制，还可以提高组织成员

的数字化思维，从而实现组织和员工的长期发展[17]、帮助组织数字化转型，并提升培训工作的质量，使

组织向着健康、可持续的方向发展[18]；第三在绩效管理方面，为了在数字时代获得竞争优势，组织要充

分利用数字技术分解公司的战略目标，制定业绩评价指标，分析复杂的业绩评价结果，与员工及时沟通，

根据业绩计划开展工作，避免工作偏差，降低管理成本有效管理影响业绩目标实现的相关因素。数字化

的考核方式、绩效管理可以通过持续改进和创新来适应新时代，确保企业的可持续性，因此也必须培养

绩效管理的新思维，进行平台创新、指标创新[19]，同时跨体系的数字化转型理论还可以实现从管理模式

转型视角创新组织文化建构、打造自驱型组织和协作平台、完成从绩效管理工具的升级和模式转型[20]；
最后在薪酬福利方面，通过在薪酬计划中使用数字技术，组织可以达到自己执行动态薪资流程的目标，

制定合理的工资计划，进行有效的工资沟通，使用各种工资单管理工具集成工资单数据，简化内部工资

单管理和薪资决定流程[21]。 
但具体在不同类型的企业中，人力资源数字化转型工作的开展却有一定差别。一方面，相较委托方、

合同主导方公司来说，专业的人力资源服务公司除将薪酬发放、信息系统维护、员工关系管理、社保福

利、人才与数据服务、员工自助服务、咨询管理、信息化建设应用等业务纳入数字化范围之外，也对过

去针对固定逻辑提供特定解决方案的功能进行了升级，将客户对人才选育留用的需求和人力资源的动态

变化结合，向客户提供智能化的解决方案[22]，在灵活用工、招聘业务等方面有更多数字化流程和体系；

另外一方面，部分公司倾向于自行组建共享服务平台或有限公司，而非选择业务外包，这主要是由于企

业年金规划、薪酬福利体系、职称考评等关系到公司的核心竞争力，关键指标数据不宜对外提供，且整

个集团公司体量较大，也因此需针对自身组织特点进行相应的调整。如中石油共享服务公司，其数字化

人力资源工作流程主要依据业务特点、信息化集成程度、集团企业密度、员工数量、地区人工成本等因

素确定[23]，同时由于人力资源管理数字化，其组织结构走扁平化路线，更具灵活性，这也体现出人力资

源数字化转型将会对组织结构产生影响。 
在日常工作中，HR 经常面临不同的任务和挑战，即在没有大数据技术支持的情况下，想要确定专家、

人员开发计划、福利取得等课题只能从理性的角度进行逻辑处理，同时在传统的管理中，提供推理和指

导性解决方案也是一个常见的问题。而在大数据时代，人力资源对数据挖掘和分析的关注改变了这一情
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况，通过以员工信息为基础建立统一的人力资源管理系统，利用逐年积累的各种人员数据和数据挖掘的

结果，制定部门的选育留用计划，在一定程度上解决了人才识别和获得幸福感的问题，创造了公司的管

理效益。此外，大数据中的人力资源分析与传统的人力资源统计分析相比，在数据源、挖掘算法和模型

方面更具有优势，同时这种管理理念也驱动着人力资源管理者调整管理理念、改变思维、从直觉和经验

转向大数据分析来解决问题[24]，以降低企业用人成本、提高组织竞争力。 

5. 结论与展望 

文章运用 CiteSpace 软件对国内数字化人力资源管理研究进行了梳理。首先，对数字化人力资源管理

的总体趋势进行分析，并从时间维度的角度研究发展趋势。其次，通过对作者、机构的可视化图谱，对

研究现状进行总结。最后，在文献关键词共现和聚类分析的基础上，从资源基础观的角度、结合学者相

关案例研究与访谈结构，总结现有的成员信息数字化和组织工作流程数字化这两部分的研究进展。由此

得出以下结论，我国关于数字化人力资源管理的研究还处于探索阶段，相关研究从 2018 年开始日益丰富，

且从 2020 年开始将更多注意力倾注在激发组织成员价值创造之上。而通过聚类分析可以发现，在使用数

字化工具提升人事管理自动化及可视化程度、减少企业用人成本提升效率的同时，其技术赋能程度仍需

提高，且员工与候选人对个人信息联网和 AI 面试官等的接受度、认可度、排斥程度等也是目前相关实践

所面临的机遇与挑战。 
总体来看，作为无可替代的、蕴含丰富价值的资源，人力资源的数字化转型将给组织带来可持续的

竞争力、低成本与高效率等受到学者普遍认同，但新技术的负面影响、合理性、灵活性、缺乏针对性、缺

乏专业性等问题也有待解决。在未来的研究中，随着数字化人力资源管理的研究逐渐深入、企业和政府

部门的实践丰富，其发展将会进入新的阶段，且研究方法也将更加多样，因此未来针对数字化人力资源

管理的研究可以从以下方面着手：第一，可以利用现有数字化人力资源管理实践，完善并建构相应的理

论；第二，数字化并非百利而无一害，相反不仅数字化技术与工具自身也存在一定的弊端，其应用在具

体场景中更会面临隐私、感知背叛等问题，甚至在实践中，当产品、业务逻辑与人事管理流程等不完善

时，数字化人力资源管理的效率甚至将低于传统人力资源管理，并将现有问题更明显地暴露出来；第三，

人力资源的数字化转型不仅会对员工工作流程、企业用人成本和效率产生影响，其更会对组织结构产生

影响。因此未来可以从理论建构、组织和员工三个角度探讨数字化人力资源管理进行探讨。 
本文局限之处在于，只运用了 CNKI 一个数据库分析国内数字化人力资源管理研究的热点，在研究

范围和数量上存在一定局限性，分析结果可能与现实情况存在偏差。未来可以结合 Web Of Science 等数

据库，进一步扩展数字化人力资源管理的研究的热点，以推进我国数字化人力资源管理的发展。 
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