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Abstract 
With the advent of the Internet age, network information technology is maturing, which 

has had a profound impact on every aspect of society. Human resources are the focus of 
enterprise management, and the new management paradigm has more stringent requirements. 
It must be integrated with Internet technology, as traditional human resources cannot gradually 
adapt to the current state of affairs. The evolution of an organization's human resources should 
reflect the current zeitgeist, and the mode of human resources should be modified accordingly. 
This paper begins with the significance of the Internet era, analyzes the efficient management 
mode and its advantages brought by Internet technology using a unitary regression model, 
compares the traditional management mode, analyzes the changes in the Internet environment, 
predicts the future human resource demand, and summarizes the innovative thinking of 
enterprise human resource management in order to increase the efficiency of enterprise human 
resources. 
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摘要 

  随着互联网时代的到来，网络信息技术越来越成熟，给社会各个方面带来了极大的改变。

企业人力资源是企业管理的重点，新时代环境下的管理模式相较之前有了更多的要求，理应与

互联网技术相融合，传统的人力资源逐渐无法满足当下的需求。企业人力资源发展应该顺从时

代发展的大潮流，人力资源的模式也应该随之改变。本文章从互联网时代的重要性着手，通过

一元回归模型来分析互联网技术带来的高效管理模式及其优势，对比传统管理模式，分析互联

网环境下的变化，预测未来人力资源需求，总结企业人力资源管理的创新思维，以此来提升企

业人力资源方面的效率,减少了就业方面的成本。 

关键词：互联网经济；数字经济；人力资源需求；回归分析 

 
1、 引言 
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互联网时代的到来，给经济社会的发展带来了机遇，也带来了挑战。企业要想长远稳定地

发展，满足未来遇到的一系列需求，其人力资源发展就必须要符合新时代的环境，积极的改进

和加大创新力度。Lee et al.（2020）对 300 多篇文章的分析后总结道，商业环境和实践正在迅

速变化，大部分原因是数字技术的加速发展和部署。但就目前来看，中国仍有部分企业没有重

视人力资源的管理，或没有适应互联网时代新型的管理模式，造成了部分或整体的工作受到了

一定程度上的阻碍。 

近几年，随着网络技术的迅速发展，社会的各个方面得到切实的改善。基础设施建设的不

断完善，教育、医疗水平的快速提高，经济社会的飞速发展，都得益于互联网技术的推动。对

于企业人力资源也是如此，在互联网时代和数字经济发展浪潮中，通过互联网技术的发展和随

着数字经济规模的扩大，人力资源需求不仅要求更精细，数量也在随之增加。王佐（2017）提

出信息系统成为经济社会的基础设施，网络联系成为商业的普适价值，大数据管理成为知识和

市场创新的战略资源，由大数据驱动的现代供应链已经成为实体经济发展新的增长点，并对企

业管理创新提出了挑战。在依靠互联网技术和数字经济发展的趋势下，人力资源的需求会偏向

于具体化、数据化。罗庆与罗忍（2021）提出数字化的人力资源管理体系的构建，将会对员工

所创造的价值进行数字化表达、数字化呈现、数字化衡量、数字化价值的核算为企业经营者提

供更直观，更公平的决策参考信息。以此可见，未来企业人力资源的发展是朝向数字化、精确

化发展。 

近年来，越来越多的专家学者对企业在向互联网和数字经济的模式转型方面关注密切，仅

对于人力资源行业部分的互联网与数字经济未来发展需求的分析匮乏，想进一步为企业数字经

济转型提供人力资源需求量的变化分析。 

 

2、 文献综述 
2.1 互联网时代 

互联网是当下时代人与人之间互通互联的最重要的方式和载体。最开始的时候互

联网改变了人们了解信息的方式，让人们通过网络能够实时了解信息动向，很好的化

解了信息差的问题。在互联网广泛运用之前，人与人的沟通互联十分有限，大部分受

限于距离问题；互联网让人与人之间的联系更加快捷方便，链接所消耗的资源也大幅

度减少。 

姚涟漪（2015）指出：互联网技术的发展，加剧了资源的整合，淡化了行业、产

业的边界，传统社会中，隔行如隔山，而今天的市场上，各行各业都在进行着跨界整

合的工作，主要盈利手段，正在加速往网络化、服务化靠拢，并产生了多种多样的互

联网平台。互联网的大数据驱动已经成为最有效的信息载体，在现在这个信息流通爆

炸的时代以能够迅速得知劳动雇佣招聘信息的先驱 LinkedIn 为例，上面有五亿多个用

户的信息，互联网的大数据资源得到整合后的效果有利于实现各种从前耗时耗力的问

题，能够在各个领域进一步的实现技术创新和效率最大化。王佐（2017）指出大数据

来源于我们对自身行动目标及其评价标准的设定，来源于我们对行动过程的管理和控

制以及对下一步行动的预期和计划。 

计算机自动化程度高和通用性强以及可以储存大量数据拥有“记忆”功能的几大

特点都是成为互联网实体载体的原因。2015 年 1 月 16 日我国首个《企业互联网化指数》

白皮书由中国两化融合服务联盟携手用友网络科技股份有限公司、工信部电子科技情
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报所共同研究与发布，其中调研数据显示，我国企业互联网化转型当时尚处起步期：

2015 年中国企业互联网化指数为 30.8。现如今已是 2022 年，我国大中小企业发展迅猛

之势不容小觑，互联网的使用优势也愈加明显。2022 年 9 月 9 日，在工业和信息化部

举行的主题新闻发布会上，工业和信息化部信息通信管理局一级巡视员王鹏介绍，工

业互联网产业联盟调查数据显示，83%的企业表示应用工业互联网后生产经营效率明

显提升（中国工业和信息化部，2022），由此可见企业对计算机和互联网的依赖正在逐

步增加，也因此企业对计算机的使用可以直接反映企业对使用互联网进行数字化管理

的紧密关联性。朱子剑等学者（2018）总结了互联网时代对于企业的人力资源管理模

式带来了“互联网时代为人们的沟通和交流工作提供了很大的便利”、“互联网时代下

可以实现信息的有效共享”、“互联网时代可以实现人力资本时代”的三大影响特点。 

所以互联网时代下不仅仅是生活得到质的提升，也可以使用最低廉的成本来得到

效率的至高提升，因此互联网对企业各个方面的发展和影响都是巨大的，就仿佛站在

巨人的肩膀上俯瞰世界。其中互联网对人力资源管理方面的影响尤为深远，雷雪柔

（2018）指出在互联网时代，以信息数据为核心的互联网生态，给人力资源动态化、

智能化管理提供了发展的动力。人事管理是企业最早使用计算机来减少成本的其中之，

与管理类其他领域相比较，信息化人事管理这方面大不如从前。张建辉（2002）认为，

人事管理向人力资源管理的转变和互联网应用于企业管理，成为企业管理发展的两大

主流。而互联网的特点，使其能够很好地满足人力资源管理信息化的需要，互联网与

人力资源的结合就成为必然。 

H1：对互联网的需求影响了人力资源需求的增加。 

2.2 数字经济 

陈世清（2015）解释数字经济作为经济学概念的数字经济是人类通过大数据(数字

化的知识与信息)的识别—选择—过滤—存储—使用，引导、实现资源的快速优化配置

与再生、实现经济高质量发展的经济形态。基于互联网和大数据的技术能力，数字经

济早已成为一种眼下最新、最高效的经济模式。 

经过数年时间推移和时代发展的人力资源行业,它的行业理论最基础来源依旧是工

业时代那时候留下的科学管理积累的经验，由此慢慢的建立了以人为本的管理主导。

但是最近几年来看数字经济势头猛烈冲击,一切环境都是不可预测瞬息万变的,科技技

术迅速更新换代, 白君贵与王丹（2018）指出，大数据时代，随着信息化建设进程的

加快与深化，要求企业各层面业务流程随之变革，以适应时代发展，但目前不少企业

信息处理与信息系统的使用还存在与大数据时代信息化建设要求不相适应的问题。企

业员工的流动趋势显著加强,企业发展的未来趋势对人力资源效率和组织战略规划的要

求也同步增加。皮武良（2018）指出企业管理需要大数据。企业需要大量数据作为管

理依据，借助网络和计算机技术，能让企业利用大数据构建完善的商业生态系统，这

对提升企业市场竞争力极为重要。这一样的大势所趋之下，传统企业都正在面临着互

联网数字化转变进步的关卡，而一些新发展的企业则能够在他们成立开始时就赶上时

代发展的“新潮流”，能够使用互联网数字化的新技术，以来来抵抗时代发展带来的

“新考验”，从而成为他们的“新盔甲”。 
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而在企业人力资源管理的领域，不同规模和行业的企业他们都顺应处于着不同的

发展情况，更在面对着许许多多不一样的挑战等待面对和解决，而现在正是需要一个

适当的新兴模式和工具来辅助这些企业成功实现进阶的时候，眼下互联网时代数字经

济模式发展能够完美的辅助企业进行降本高效。王毅（2022）指出数字经济时代下的

技术突破了人资管理模式的封闭状态，并在此基础上实现了资源、主体、活动领域的

进一步拓宽。数字经济是一种超高度依赖数字技术和互联网技术来服务和协调供需平

衡的模式，而各个行业到他们的组织内部的职能工作，现今全都以互联网的大数据内

容资产做靠山，以此让各个企业他们的战略目标能够得到最高程度，高精密的数字技

术为其实现提供了非常重要的分析参考的依据和保障。 

而在数字经济时代下解决就业问题非常有益于当代求职者更全面的根据自身的条

件选择适合自己的工作岗位，提升对自己的认识能力。 

H2：数字经济规模及占 GDP 比重与人力资源需求量呈正相关。 

2.3 人力资源的需求发展 

人力资源管理是把人们当作一种待开发的资源，进而适当的分配利用和对其进行

各方面的法律保护。在管理的整个过程中，人力资源管理会让这种以“人”为本的重

要资源充分的开发价值，甚至增值。牛锋（1996）指出与其他资源相比，人力资源又

是一种特殊资源，取之不尽，用之不竭，并且有巨大的潜能，对人员合理配置和教育

培训以及恰当的管理措施是使人力资源不断升值的重要条件。Dessler (2017) 在
《Human Resource Management》一书中对人力资源管理定义为：人力资源管理 (human 
resource management, HRM) 是一个获取、培训、评价员工以及向员工支付薪酬的过程，

同时也是一个关注劳资关系，健康和安全以及公平等方面问题的过程。 

王毅（2022）指出从目前企业的实际经营情况来看，由于企业高层管理人员深受

中国传统观念思想观念的影响，在进行人力资源管理工作时仍然以传统的管理模式入

手，没有意识到数字经济时代下优化人力资源管理的价值与重要性，导致现有的人资

管理模式无法充分符合数字经济环境下的基本特征，管理观念存在较为严重的滞后性。

合理又科学的进行配置优化和融会贯通是人力资源现在所需要的。有关于人才市场的

种种需求，会提高供给需求；网络教育和人才入职培训的发展进程，一定程度会大力

加大社会上人力资源要求需求的提高；张娟（2021）指出可以通过有效的使用信息化

技术手段，为企业人力资源的规划与管理开辟出新的发展路径。而互联网的基本功能，

能极大限度的让人们供求需要的信息快速流通传递，互联网的这种能够改变和优化人

力资源管理大环境的能力，对企业的人力资源管理有着非同一般的巨大影响。 

周小刚等（2021）三位学者提出人力资源是推动经济社会发展的第一资源，人力资源

服务业是为企业提供人力资源外包服务的生产性服务业，有利于提升企业经营绩效和

促进企业转型升级，具有深远的经济效益和社会效益。善用互联网的大数据的人力资

源管理能力需要与企业想要达成的的战略目标吻合，善用了互联网，补充当代人力资

源管理的需求，人力资源这一方面就会发展的更加迅猛。 

3、 研究方法 

3.1 研究框架 

本研究探讨企业在互联网技术、数字经济发展方面与人力资源需求量的关系，以

陈世清（2015）对数字经济的定义为理论基础，以企业每百人使用计算机数作为企业
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人力资源需求量 

互联网普及的指标，以数字经济规模及占 GDP 比重作为企业数字经济发展指标，两者

为本研究的自变量，以城镇就业人数作为人力资源需求量，为研究中的因变量。本研

究认为数字化发展、数字经济发展与人力资源需求具有相关性，所以本研究对此进行

分析讨论，研究思路框架详见图一。 

 

                 互联网和数字经济发展程度 

 

图一 研究框架图 

3.2 研究工具 

研究利用一元线性回归分析法，通过其中影响因素的变化对研究对象的影响，分

析因变量随着自变量的改变而改变的关联形态。根据自变量和因变量之间的影响关系，

建立两者之间的线性回归方程进行分析和预测。在本研究中针对企业每百人使用计算

机数、数字经济规模及占 GDP 比重与人力资源需求量分别建立模型，通过 EViews 计

算出其之间关系，得出回归方程，并生成回归方程对应图像，分析和预测人力资源发

展。 
 

4、 研究方法 

4.1 研究结果描述 

  本研究主要对 2013 年至 2020 年中国城镇企业人力资源发展的需求进行分析。数

据通过中国统计年鉴和国家普查结果中得到。通过借助企业每百人使用计算机数量、

数字经济规模及占 GDP 比重与人力资源需求量之间存在的线性关系，从而得出支撑互

联网时代数字经济发展与企业人力资源发展呈正相关这一观点。针对人力资源需求的

影响因素，本研究做出以下假设： 

  H1：对互联网的需求影响了人力资源需求的增加。 

  H2：数字经济规模及占 GDP 比重与人力资源需求量呈正相关。 

  在模型 1 中，企业每百人使用计算机数可以解释 97.25%的人力资源需求量，说明

具有高度的线性相关。t 值为 14.56，在 p(t＞2.447) 达显著，表示相关系数是显著的，

两变量间存在线性相关关系。该模型中参数的 F 值所对应的 P 值为 0.000007，说明由

样本构建的回归方程显著有效;在模型 2 中，数字经济规模及占 GDP 比重可以解释

98.02%的人力资源需求量，同样具有高度线性相关性。模型中 t 值为 17.23，在 p(t＞
2.447) 时。相关系数显著，表明两变量间存在线性相关关系。在此模型中构建的回归

企业每百人使

用计算机数量 

数字经济规模

及占 GDP 比重 

H1 

H2 
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方程中，参数 F 值所对应的 P 值为 0.000002，表明由样本数据构成的回归方程显著有

效。 

4.2 数字化程度、数字经济发展与人力资源需求之相关分析 

  本研究通过一元线性回归模型进行分析互联网时代企业人力资源的发展，利用企

业每百人使用计算机数、数字经济规模及占 GDP 比重之数据，与人力资源需求量分别

进行回归分析，从而研究和预测互联网技术、数字经济对人力资源的影响。 

一元线性回归分析的模型为： 

Y=a+bX 

  模型中，X 为自变量；Y 为受自变量影响的因变量。a 为回归模型中直线在纵轴上

的截距；b为模型中直线的斜率，在该模型应用中表示，自变量每变动一个单位时，因

变量 Y 随之改变的程度。得出回归方程后，要对估计出的参数进行检验，验证其代表

程度、显著性等方面。 

  模型 1：企业每百人使用计算机数和人力资源需求量 

  首先对企业每百人使用计算机数和人力资源需求量进行分析，为了解其两者之间

关系，现根据国家统计局数据和《中国统计年鉴》，得到如下数据： 

表一 中国近 8 年企业每百人使用计算机数与人力资源需求量（城镇就业人数）统计

表 

年度 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 
企业每百人

使用计算机

数(X1) 

20 22 23 25 26 29 32 34 

人力资源需

求量(Y) 
38240 39310 40410 41428 42462 43419 44247 46271 

  假设企业每百人使用计算机数为自变量 X1，人力资源需求量为因变量 Y，则得出

回归直线方程式： 
𝑌𝑌 = 𝛽𝛽0 + 𝛽𝛽1𝑋𝑋1 

 
根据表一中的样本数据编制参数基础数据表： 

 

表二 计算各参数的基础数据表（X1与 Y） 
年度 𝑋𝑋1 𝑌𝑌 𝑥𝑥 𝑦𝑦 𝑥𝑥𝑥𝑥 𝑥𝑥2 𝑦𝑦2 𝜇𝜇 𝜇𝜇2 
2013 20 38240 -

6.375 
-

3733.38 
23800.27 40.64 13938088.9 -

331.54 
109919.3 

2014 22 39310 -
4.375 

-
2663.38 

11652.27 19.14 7093566.4 -
328.78 

108098.2 

2015 23 40410 -
3.375 

-
1563.38 

5276.39 11.39 2444141.4 237.60 56451.9 
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2016 25 41428 -
1.375 

-545.38 749.89 1.89 297433.9 188.35 35477.2 

2017 26 42462 -
0.375 

488.63 -183.23 0.14 238754.4 688.73 474353 

2018 29 43419 2.625 1445.63 3794.77 6.89 2089831.6 44.87 2013.3 
2019 32 44247 5.625 2273.63 12789.14 31.64 5169370.6 -

727.99 
529974.4 

2020 34 46271 7.625 4297.63 32769.39 58.14 18469580.6 228.76 52333.2 
通过表二中的数据，按照回归方程： 

𝛽𝛽1� =
∑(𝑋𝑋𝑖𝑖 − 𝑋𝑋�)(𝑌𝑌𝐼𝐼 − 𝑌𝑌�)

∑(𝑋𝑋𝑖𝑖 − 𝑋𝑋�)2
 

 
𝛽𝛽0� = 𝑌𝑌� − 𝛽𝛽1�𝑋𝑋� 

 
计算得出𝛽𝛽1� = 533.62，𝛽𝛽0� = 27899.12 
故一元线性回归方程为 

𝑌𝑌 = 27899.12 + 533.62𝑋𝑋1 
通过计算出回归常数 β0和回归系数 β1，将数据带入回归模型中，对人力资源需求

进行预测。对于得到的一元回归方程，需要经过以下检验的验证： 

① 拟合优度检验 

利用检验样本数据在模型中的分布，分析其在模型周围的密集程度，从而可以分

析得出回归方程对样本数据的代表程度。R2越趋近于 1 表示两者关系越强，相反，如

果 R2越趋近于 0 则说明两者关系越弱。 

拟合优度通过下面的公式计算： 

𝑅𝑅2 = 1 −
∑(𝑦𝑦 − 𝑦𝑦�)2

∑(𝑦𝑦 − 𝑦𝑦�)2
 

通过计算可以得出 R2=0.972485，可以得知两者之间有高度的线性相关性，说明企

业数字化程度和人力资源需求量存在正线性相关关系。 

② 回归系数的显著性检验 

𝑡𝑡 =
𝛽𝛽1�

𝑆𝑆𝑆𝑆(𝛽𝛽1�)
~𝑡𝑡(𝑛𝑛 − 𝑘𝑘 − 1) 

其中 n 为样本数，n-k-1 为自由度，SE(𝛽𝛽1�)为𝛽𝛽1�的标准误差。 
此研究使用的数据中样本数为 8，自由度为 6；SE(𝛽𝛽1�)为 36.64。 
对于 df=6，p(t＞2.447)=0.025。本研究样本中 t=14.56，14.56＞2.447，说明相关系

数显著不为 0，进而两变量 X1和 Y 之间存在确定的相关关系。 
③ 回归方程的显著性检验 

回归方程的显著性检验是对自变量和因变量之间的线性相关是否显著的检验。一

般采取 F 检验。 

𝐹𝐹 =
∑(𝑦𝑦� − 𝑦𝑦�)2/(𝑘𝑘 − 1)
∑(𝑦𝑦 − 𝑦𝑦�) /(𝑛𝑛 − 𝑘𝑘)

 

其中 n 为样本数，k 为自由度。根据计算的结果进行分析，与给定值对比判断，

自变量和因变量是否存在显著关系，进而判断回归方程是否显著。 
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本研究通过 EViews 计算得出 F 值为 212.06，对应的 P 值为 0.000007，表明由样本

构建的回归方程显著有效。 

综上检验所述，企业每百人使用计算机数和人力资源需求量正向线性关系，企业

每百人使用计算机数，即企业互联网发展程度可以在一定程度解释企业人力资源需

求。 

模型 2：数字经济规模及占 GDP 比重和人力资源需求量之间的关系 

对数字经济规模及占 GDP 比重和人力资源需求量进行分析，为了解其两者之间关

系，采取的方法与企业每百人使用计算机数和人力资源需求量之间的关系相同。现根

据国家统计局数据和《中国统计年鉴》，得到如下数据： 

 

表三 中国近 8 年数字经济规模及占 GDP 比重与人力资源需求量（城镇就业人数）统

计表 

年度 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 
数字经济规

模及占 GDP
比重(X2) 

13.6 16.2 18.6 22.6 27.2 31.3 35.8 39.2 

人力资源需

求量(Y) 
38240 39310 40410 41428 42462 43419 44247 46271 

假设数字经济规模及占 GDP 比重为自变量 X2，人力资源需求量为因变量 Y，则得出

回归直线方程式： 
𝑌𝑌 = 𝛽𝛽2 + 𝛽𝛽3𝑋𝑋2 

根据表三中的样本数据编制参数基础数据表： 

 

表四 计算各参数的基础数据表（X2与 Y） 
年

度 
𝑋𝑋2 𝑌𝑌 𝑥𝑥 𝑦𝑦 𝑥𝑥𝑥𝑥 𝑥𝑥2 𝑦𝑦2 𝜇𝜇 𝜇𝜇2 

201
3 

13.
6 

3824
0 

-
11.9

6 

-
3733.

4 

44660.
5 

143.1
0 

13938088.8
9 

-
363.5

3 

132154.9
8 

201
4 

16.
2 

3931
0 

-9.36 -
2663.

4 

24935.
8 

87.66 7093566.39 -25.95 673.55 

201
5 

18.
6 

4041
0 

-6.96 -
1563.

4 

10885.
0 

48.48 2444141.39 397.9
7 

158376.6
3 

201
6 

22.
6 

4142
8 

-2.96 -545.4 1615.7 8.78 297433.89 289.1
6 

83615.30 

201
7 

27.
2 

4246
2 

1.64 488.6 800.1 2.68 238754.39 27.34 747.49 

201
8 

31.
3 

4341
9 

5.74 1445.
6 

8294.3 32.92 2089831.64 -
170.6

3 

29115.40 

201 35. 4424 10.2 2273. 23276. 104.8 5169370.64 - 372447.9
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9 8 7 4 6 2 1 610.2
9 

8 

202
0 

39.
2 

4627
1 

13.6
4 

4297.
6 

58608.
9 

185.9
8 

18469580.6
4 

455.9
3 

207874.6
4 

计算得𝛽𝛽3� = 281.70，𝛽𝛽2� = 34772.40 
故一元线性回归方程为 

𝑌𝑌 = 34772.4 + 281.7𝑋𝑋1 
对其进行与上面相同的验证 

① 拟合优度检验 

通过拟合优度公式计算得出 R2=0.980197，说明数字经济规模及占 GDP 比重与人

力资源需求量呈高度线性相关。由此回归方程可以 98.02%解释两变量之间的关系。 
② 回归系数的显著性检验 

此研究使用的数据中样本数为 8，自由度为 6；SE(𝛽𝛽3�)为 16.35。 
对于 df=6，p(t＞2.447)=0.025。本研究样本中 t=17.23。17.23＞2.447，说明相关系

数显著不为 0，进而两变量 X1和 Y 之间存在确定的相关关系。 
③ 回归方程的显著性检验 

本研究通过 EViews 计算得出 F 值为 296.99，对应的 P 值为 0.000002，表明由样本

构建的回归方程显著有效。 

综上检验所述，数字经济规模及占 GDP 比重和人力资源需求量正向线性关系，数

字经济规模及占 GDP 比重，即数字经济发展可以在一定程度解释企业人力资源需求。 
通过计算得到的回归方程，可以用于分析历史发展中互联网技术、数字经济发展

对人力资源带来的影响，也可以用于预测未来人力需求的发展趋势。利用 EViews 可以

得出其之间关系的图表。 

 
图二 企业每百人使用计算机数和就业人数的关系图 
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图三 数字经济规模及占 GDP的比重和就业人数的关系图 

4.3 未来人力资源需求量预测和分析 

本研究结果显示企业每百人使用计算机数、数字经济规模及占 GDP 的比重分别与

城镇企业就业人数呈正向显著影响。说明互联网和数字经济发展程度越高，对人们就

业更有针对性，进而提升了企业方面的就业人数，而时代在朝着数字化发展的方向进

步，在这个时代的变革点上，对人力的需求量也会增大，随着互联网和数字经济的发

展，未来可能会需要更多能够适应数字化办公的人才。企业数字化转型、与互联网技

术的结合，不单提高了企业的工作效率，且提供了更多的就业机会，进一步说明了互

联网时代的企业人力资源相较于传统人力资源模式的优势。 

根据企业每百人使用计算机数和就业人数的关系 Y=27899.12+533.62X1可以得

知，随着企业每百人计算机使用量每提高 1 台，城镇企业就业人数就平均随之提升约

533.62 万人。2013 年至 2020 年企业计算机使用量增速约为 2 台/年，因此我们可以根

据此数据推断 2023 年城镇就业人数可达 49243.92 万人；由数字经济规模及占 GDP 比

重和人力资源需求量的关系 Y=34772.4+281.7X1可以得知，随着数字经济规模占 GDP
比重每增加 1 个单位，城镇企业就业人数会平均随之提升约 281.7 万人。2013 年至

2020 年数字经济规模及占 GDP 比重增速约为 3.66 万亿，因此可以推断 2023 年城镇就

业人数可达 47015.08 万人。从模型 1 和模型 2 预测结果分析，2023 年的城镇就业人数

会继续增加。从此研究结论可以预测，未来随着互联网技术和数字化的发展，中国城

镇就业人口会继续增长，就业问题会逐步削弱。 
4.4 未来人力资源协助企业平台化转型发展 

通过基于互联网技术的发展，“互联网+人力资源服务”发展特征规律、趋势的研

究，构建相关人力资源平台建设，全面提升人力资源针对企业内部整体服务水平。平

台化建设服务人力资源管理离不开互联网和大数据发展的支撑，和当前较为可靠的信

息安全管理技术。实现互联网技术与人力资源管理深度融合，相关数据的整合及共

享、资源互联，是推进人力资源及企业高质量发展的关键性步骤。 

平台型组织（Platform-based Organization）最早由 Ciborra（2009）提出 , 其组织

管理模式有助于更迅速、更敏锐的搜寻、定位到个性、动态的市场需求。通过互联网
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技术、人工智能、大数据等技术高效地调动和运用不同方向的可用资源，来对内部的

管理组织工作中提供支撑。企业完成上述相应的工作需要整合和搭建数据库和转变发

展战略，同时在内部中进行积极的配合机制的变革，从而实现平台化转型。 

 

 
图四 平台型组织的核心特征以及相对优势 

 

5、 结论 
本文通过一元线性回归方程，以企业管理的数字化程度、数字经济发展对人力资

源需求量的正向相关来研究分析互联网和数字经济时代与人力资源需求关系，相比传

统模式下的企业人力资源模式，改进后的互联网时代的企业人力资源管理能最大限度

的为企业降低成本的同时达到和以前相同成本的更高效工作，能够成功转型互联网时

代的企业人力资源需求将会更加充足。互联网时代的企业管理，不应该只是人力资源

管理这一行业需要做的事情，它同时也应该是企业进行互联网数字经济转型的一部

分，是用于提升企业数字化战略能力的一个过程，也是时代对待企业能否顺应时代发

展进化的一大考验。首先要从企业的制定的一系列战略目标和需要切实考虑的自身问

题出发，互联网时代的企业人力资源管理不仅仅是可以大大进步制定决策和整体的统

筹管理等等一系列的质量和效率，也能够更好的让内部协作体验感提升，同时也是对

企业的高层领导力和源远流长的企业文化下“新战书”。 
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