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摘 要：中国跨国公司国际化进程中外派管理面临复杂多样和难以持续的特性，在“一带一路”倡议背景下，对外派管理进行回

顾并提出研究评述，在相关理论基础上，梳理外派管理的现状、动机，分析其影响因素和作用结果，最后提出外派管理未来研究

方向，为中国跨国公司国际化实现可持续的、高效循环的人才管理及可持续发展和选择合理战略提供了重要思路，同时也为中

国政府推进“全面开放新格局”与“一带一路”倡议提供理论支撑。
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一、引言

“一带一路”倡议背景下，中国跨国公司外派人员数量急剧增加。与此同时，我国政府对中国跨国企业的

劳务输出也持鼓励态度。外派人员不仅承担着在母公司与海外子公司之间进行知识转移以提升经济绩效的

使命，也肩负着帮助中国企业海外子公司获取社会合法性、融入东道国社会以提升子公司社会绩效的重任。

近年来，中国经济建设取得重大成就，对外贸易、对外投资和外汇储备均稳居世界前列，坚持推动全面开

放新格局成为经济发展的必然趋势。有别于已有研究，本项目深入探究可持续外派管理的配置条件，能够从

制度层面为相关政府部门制定跨国企业对外投资政策提供决策依据与战略指导。

然而，就外派人力资源管理而言，中国跨国企业的外派人员在海外扩张和操作层面缺乏管理经验且具有

全球视野的外派人才不足严重阻碍了海外子公司的可持续运营（Fan et al，2016），这主要是由于国际化经验

与全球视野难以在母国的教育与工作经验中形成，个体只有通过在跨文化环境中的大量实践才能塑造该思

维（Osland，2000；Dragoni et al，2014）。另一方面，尽管人才强国战略一直是我国的发展战略的核心（疏杨

和华中生，2001，叶晓倩和李燕萍，2009），十九大报告也明确指出“人才是实现民族振兴、赢得国际竞争主

动的战略资源”，但就国际化人才的培养而言，中国跨国企业的外派管理却呈现失败率高、过程不可持续的特

点。中国跨国企业亟需一个可持续的、高效循环的外派管理体系。

基于此，本文对国际化情境下的外派管理相关文献进行回顾，在资源依赖理论、代理理论、制度理论等理

论基础上，梳理了外派管理的现状、动机，分析了其影响因素和作用结果，并针对现有研究的空白和薄弱环节

进行了未来研究展望。

二、外派管理研究现状

本文的文献梳理原则如下：选择 ScienceDirect数据库，在数据库中设定时间期限为 2001—2019年，以标

题/摘要/关键词“Human Resource Management”（人力资源管理）或“expatriate management”（外派管理）进行搜

索，主要选择对外直接投资、国际商务、人力资源管理、跨国战略等管理领域的国内外顶级期刊中的文献进行

回顾。这些文献从不同的角度和不同的层次，对跨组织海外派遣过程中的人力资源管理进行了深入的讨论。
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经过整理，本文归纳总结出了有关海外派遣管理相关研究的主要研究方向，以及相应的代表性文献 ，见表 1。
从已有文献看，人力资源管理和企业可持续性发展的研究文献在国际一流期刊上大量涌现，体现出很高的热

度，揭示外派管理作用的研究引起了学者们广泛的兴趣与探索（Harzing，2001；McNulty et al，2013；Chang
et al，2012）。有学者指出，对海外派遣人员管理问题的研究，如新兴市场国家跨国企业人员配置战略等问

题，依然是未来 10年的重点研究方向（Thite et al，2012；Wilkinson et al，2014）。现有文献大多研究外派管理

的影响因素（Fan et al，2013）或从不同层面提出跨国企业海外经营过程中外派管理对于企业经济绩效的重

要作用（Xu et al，2004；Tan和Mahoney，2006；Colakoglu和 Caligiuri，2008）。

表 1 海外派遣管理的主要文献

研究主题

外派管理
动机研究

外派行为对企业产
生作用的影响机制

宏观环境
影响研究

外派人员相关问题
的研究

代表性文献

Gupta 和 Govindarajan（2000）；Tan 和 Mahoney（2006）；Peng 和 Beamish
（2014）

Jensen 和 Meckling（1976）；Eisenhardt（1989）；Hennart（2001）；Tan 和
Mahoney（2006）

Shenkar（2002）；Xu et al（2004）；Geary 和 Aguzzoli（2016）
Gong et al（2001）；Harzing（2003）；Tan 和 Mahoney（2006）；Ahlvik et al

（2016）；Malul et al（2016）
Bonache 和 Brewster（2001）；Hocking et al（2004）；Wang et al（2014b）；
Chang et al（2012）；Bonache 和 Brewster（2001）；Kostova et al（2016）

Harzing（2001）；Paik 和 Sohn（2004）；Tao et al（2018）
Edwards et al（2016）；Fan et al（2012）；Meyer 和 Xin（2018）；吴晓波等

（2015）
McDonnell et al（2016）

Stahl和 Caligiuri（2005）；Colakoglu和 Caligiuri（2008）；Chen et al
（2010）；Froese 和 Peltokorpi（2011）；Shin et al（2015）
Xu et al（2004）；Wang et al（2013）；Kang 和 Shen（2016）
Dunning（1980）；Doz，et al（1990）；Tao et al（2018）

McPhail et al（2016）；Shaffer et al（2016）
Johnson et al（2003）；Toh 和 DeNisi（2007）；；Claus et al（2015）；Clark 和

Altman（2016）
Harvey 和 Moeller（2009）；Nguyen et al（2015）；Tung（2016）

主要观点

资源依赖理论认为可通过外派人员减少子公司对东道
国环境的依赖

代理理论认为可通过外派人员减少海外子公司与母公
司之间的委托代理成本

制度理论认为可通过外派人员增强海外子公司内外部
的合规性

交易成本理论认为可通过外派人员优化企业国际化交
易成本

知识转移机制认为通过实施外派管理提升了企业创新
能力及知识转移，同时也促进了子公司的逆向知识转移

控制机制认为通过实施外派管理加强对海外子公司的
控制，尤其是文化控制

战略协调机制认为通过实施外派管理使人力资源配置
策略与公司战略以及发展阶段相契合，形成战略协调机

制

母国文化特征将影响组织选择国际人力资源管理导向
的偏好，进而影响到企业的外派行为

母国与东道国之间的文化距离增加了海外经营的不确
定性、信息不对称

母国与东道国之间的制度距离涉及合规性问题，还会影
响外派适应性

东道国的环境越复杂，跨国公司越难以对其实施有限控
制，因此外派人员的适应能力也需不断上升

外派人员的个人技能（专业、语言、交往、跨文化适应等）
和家庭状况是甄选外派人员的重要条件

外派员工之间的社会网络、与东道国员工的社会网络能
促进外派任务的顺利进展

外派人员的回任意愿以及归国后的发展是完成外派任
务的关键

三、外派管理动机研究

随着中国跨国企业国际化的不断发展，国际人力资源管理以及海外派遣受到越来越多学者的关注。跨

国公司在海外设立子公司面临着“外来者劣势”（Kumar et al，2020）的困境，现有文献基于资源依赖理论、代

理理论、制度理论和交易成本理论，试图从不同层面对跨国公司外派行为及动机作出解释，并印证了外派管

理在跨国企业海外经营过程中的重要性。下面对这些理论和相关文献作具体阐述。

（一）资源依赖理论认为可通过外派人员减少子公司对东道国环境的依赖
资源依赖理论指出，为了实现组织目标，组织需要通过掌握关键性内部资源来减少对外部环境的依赖。

在进入东道国初期，跨国企业海外子公司会面临外来者劣势带来的风险与不确定性。由于东道国拥有子公

司所需要的稀缺资源（Peng和 Beamish，2014），子公司在刚进东道国市场时易产生对其资源的依赖。然而，

过度的资源依赖会增加企业的交易风险及成本，因此，子公司应更多地使用母公司内部资源，形成企业独特

的能力，以降低对东道国当地资源的依赖。但由于中国跨国企业在国际市场上处于后来者劣势，缺乏核心竞

争力，由母公司海外派遣政策形成的人力资源内部流动可以增加跨国企业母公司的资源支持（Gupta和
Govindarajan，2000）。而外派人员作为国际化过程中稀缺的人力资源，其在获取、利用和发展公司其他资源

方面能够起到重要作用（Tan和 Mahoney，2006）。因此，在资源依赖理论视角下，跨国企业外派动机是通过

作为公司内部人力资源的外派人员来减少子公司对东道国环境的依赖。
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（二）代理理论认为可通过外派人员减少海外子公司与母公司之间的委托代理成本
代理理论认为，委托人与代理人的利益冲突会导致高额代理成本（Jensen和 Meckling，1976），而解决这

一问题的关键是设计合理的内控机制，以使代理人能够按照委托人的利益调整自己行为（Eisenhardt，
1989）。跨国企业母公司与海外子公司之间地理位置的分隔给予子公司一定自主权的同时，也加剧了二者之

间的委托代理问题。具体而言，在缺乏母公司监督的情况下，子公司内部的经理人倾向于追求自身利益最大

化，其自利行为很可能会损害企业的利益；其次，即使子公司内部的委托代理问题得以解决，子公司与母公司

间利益目标的偏差性将会导致高昂的代理成本（Hennart，1991）。为解决上述母公司与海外子公司之间的委

托代理问题，母公司可以通过派遣员工实现对子公司的监督与控制。外派人员一般在母国直接接受培训并

经历社会化过程，因此，与东道国当地员工相比，他们的自利行为倾向较弱，能相应缓解子公司内部的代理问

题（Tan和 Mahoney，2006）；同时外派人员丰富的国际化经验能使其更好地理解子公司在跨国网络中的角

色，从而更好地协调子公司和母公司之间的矛盾和冲突，进而维护母公司的利益。因此，基于代理理论的观

点，跨国公司外派动机是通过外派人员来最小化海外子公司与母公司之间的委托代理成本。

（三）制度理论认为可通过外派人员增强海外子公司内外部的合规性
制度理论强调了制度环境对企业结构与具体行为的决定作用，以及企业保持制度合规的重要性（朱庆华

和杨启航，2013）。在国际化经营条件下，跨国企业面临着至少两种制度环境（母国与东道国），因此企业面

临着来自外部合规性（即子公司和东道国制度环境的一致性）与内部合规性（即子公司与母公司与之间的一

致性）要求的双重压力（Xu和 Shenkar，2002）。制度距离将影响跨国企业获取内外部合规性的难易程度。具

体说来，当制度距离远时，在东道国获取外部合规性较为困难；而当制度距离近时，在东道国获取内部合规性

相对较容易。当制度距离较远时，相对于保持内部一致性和控制的需求，子公司更应该关注外部合法性的获

取。此时，为了更好地融入东道国当地社会并获取制度合规性，跨国企业可能会偏向于任命东道国员工而非

外派人员（Xu et al，2004；Geary和 Aguzzoli，2016）。因此，基于制度理论的观点，跨国公司外派动机是通过

外派人员来增强海外子公司内外部的合规性。

（四）交易成本理论认为可通过外派人员优化企业国际化交易成本
交易成本理论认为，组织结构应最小化其交易成本。在跨国运营的情境下，交易成本理论要求跨国企业

通过重塑海外子公司的结构来减少国际化和东道国运营过程中的交易成本（Gong et al，2001；Harzing和
Sorge，2003；Ahlvik et al，2016；Malul et al，2016）。在地理位置分隔较远且经营目标差异较大时，在海外子

公司中加入母国外派员工的组织结构形式能有效控制子公司运营，并使其与总公司的经营目标保持一致。

此外，与普通员工相比，母公司对外派人员投入了更多的培训和维系成本，因此，外派人员是跨国企业的一项

不可逆的长期投资（Tan和 Mahoney，2006），而将此类国际化人才外派到海外子公司，也是节省公司人力成

本的有效手段之一。因此，基于交易成本理论，跨国企业外派动机是通过外派人员来最优化企业国际化交易

成本。

四、外派管理对跨国企业的影响机制研究

（一）知识转移机制
知识转移机制认为通过实施外派管理提升了企业创新能力及知识转移，同时也促进了子公司的逆向知

识转移。知识是组织重要的战略性资源，能够有效帮助组织提升绩效，是企业实现可持续竞争优势的根基

（袁东阳等，2014；Su et al，2020）。对于跨国企业来说，形成使资本、产品及知识在母公司和子公司之间、各

子公司之间互动和交换的网络对提升公司整体发展与创新能力至关重要（Seeck和 Diehl，2017）。通过该网

络，组织能够完成其对内外部知识的转移，并获取竞争力。外派人员是企业获得外部知识、资源和技术的重

要渠道及有效手段，同时也是企业间知识转移的重要载体（Chang et al，2012；Kostova et al，2016）。 外派人

员拥有一定的经营经验、知识以及社会嵌入能力，能将母公司层面的企业文化、独特经验、知识库（尤其是技

术）等通过社会化过程或者合适的培训机制转移至当地管理者及员工（Tan和 Mahoney，2006），促使东道国

员工学习相应的知识、经验和技术（Su et al，2020；Hocking et al，2004；Bonache和 Brewster，2001）。

（二）控制机制
控制机制认为通过实施外派管理加强了对海外子公司的控制。跨国母公司对子公司的控制主要有两种
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主要的手段：官僚控制手段和文化控制手段。官僚控制手段一般表现为强制海外子公司实行与母公司一致

的、标准化的制度、规范、绩效评价体系等，这样的手段过于僵化和机械，无法实现对日益分散和相互独立的

子公司的统一管理（Tao et al，2018；Ghoshal和 Bartlett，1988）。因此研究者开始关注通过配置外派人员实

现的行为及文化控制。Harzing（2001）认为外派人员能减少跨国公司对机械、官僚的控制机制的依赖；Paik
和 Sohn（2004）提出对东道国有深刻文化认识和理解的外派人员能够成为母公司控制海外子公司的有效手

段，反之若没有东道国文化知识的外派人员反而会破坏海外公司的运营。

（三）战略协调机制
战略协调机制认为通过实施外派管理使企业的人力资源配置策略与公司战略以及发展阶段相契合，形

成战略协调机制。对于跨国公司来说，外派管理是组织国际人力资源管理的重要组成部分，也是组织将跨国

公司的战略资源从母国转移到海外子公司以提升其竞争优势的关键流程。外派管理服务于企业的战略目

标，因此，组织层面的战略导向会影响企业的外派管理实践，而公司的外派管理政策需要同跨国公司的战略

保持一致（Harvey和 Novicevic，2004）。跨国企业面临实现全球协同以满足运营成本最小化和保持组织的灵

活性并实现当地控制以满足东道国本地响应性的两种矛盾的需求。由此，跨国企业形成了国际化战略、全球

化战略、多国本土化战略以及跨国战略 4种国际商务战略（Ghoshal和 Bartlett，1990），而在进行战略选择时，

跨国企业将战略与公司国际化运营的组织因素、行业因素以及环境因素进行匹配（Fan et al，2012）。在人力

资源管理中同样遵循这一规律，由此形成四种国际人力资源管理模式导向：民族中心导向、多中心导向、地区

中心导向和全球导向，跨国公司可根据战略需求选择相应的外派管理模式（Ghobadian et al，2007；Caligiuri，
2006）。另外研究者（Edwards et al，2016）认为外派管理是企业战略执行的重要方面，在构建海外子公司竞

争优势方面发挥着重大作用。外派人员将母公司特有的、且具备难以模仿性和难以替代性的战略资源应用

到海外子公司，并通过在东道国有效的团队合作帮助子公司形成可持续的竞争优势（Colakoglu et al，2009），

进而使子公司获取更高的盈利能力与市场地位。

五、母国及东道国环境影响研究以及外派人员问题研究

在外派管理研究问题中，跨国公司及其外派人员将面临两种以上的环境——母国及东道国，尤其对于第

三国外派人员来说，还将面临除母国和东道国以外的第三种环境。在这样的情境下，外派管理中不同宏观环

境的特征及环境之间存在的差异、距离必然引起学者关注。

（一）母国及东道国环境影响研究
1. 母国文化特征

母国文化特征将影响组织选择国际人力资源管理导向的偏好，进而影响到企业的外派行为（McDonnell
et al，2016）。例如，以中国和日本为主的东方国家大多奉行民族主义。因此，在人员配置上倾向选择本国员

工外派而非当地劳动力，而对于以美国为代表的多中心导向的国家来说则偏向使用子公司当地员工（邱立成

和成泽宇，1999）。

2. 母国与东道国间的文化距离

母国与东道国之间的文化距离增加了海外经营的不确定性、信息不对称。根据社会认同理论，母国和东

道国在诸多方面存在突出差异，此类差异化的情境对外派任务是否成功起到关键作用（Brewster et al，2005；
Kang和 Shen，2016）。在外派管理文献中，一般关注于文化距离和制度距离两个方面。文化距离一般表示两

种文化在规范、风俗习惯和价值观等方面的差异，在外派管理中则指的是外派人员自身价值观、信念等与子

公司国家文化之间的差异（Stahl和 Caligiuri，2005；Toh和 DeNisi，2007），例如，东道国的政治、经济、社会和

文化背景，以及社会关系、生活方式、商业伦理等方面的差异。文化距离在外派管理中被看作管理子公司交

易成本的关键因素（Harzing和 Sorge，2003），这是由于文化距离增加了海外经营的不确定性、风险以及母国

和东道国之间的信息不对称，从而提高了运营的交易成本。此外文化距离更多地作为一种调节变量，不仅影

响了海外子公司的外派策略及经济绩效，还影响了外派人员的职业发展及能力提升。Colakoglu和 Caligiuri
（2008）研究发现文化距离作为调节变量负向调节外派人员比重和子公司绩效之间的关系。Chen et al
（2010）则认为文化距离会负向影响外派人员个人跨文化动机和外派适应性之间的正向关系（Chen et al，
2010）。Shin et al（2015）研究发现文化距离与外派配置战略之间呈 U型关系。
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3. 母国与东道国间的制度距离

母国与东道国之间的制度距离涉及合规性问题，还影响外派适应性。制度环境指的是企业所处环境的

制度特征，包括法律、管制和规范体系等维度（黄少安，2000）。制度距离一般指的是两个国家间在规则、规

范和认知 3个维度上的差异程度，Xu et al（2004）发现在制度距离较大的条件下，跨国公司应当相应减少外派

人员在子公司的比重，而在制度距离小的条件下，外派人员的比重可相应增加。Wang et al（2013）认为制度

距离能影响外派员工个人特征及其跨文化能力的关系。这说明制度环境因素对个人和组织层面上的外派管

理均有影响。

4. 东道国环境的复杂程度

东道国的环境越复杂，跨国公司越难以对其实施有限控制，外派人员的适应能力也需不断上升。东道国

环境的复杂性对跨国公司海外派遣成功也有重要作用（Brewster et al，2005）。Tao et al（2018）认为，以不确

定性和风险为主要特征的复杂环境中，跨国企业母公司难以对海外子公司实行有效控制，实现有效的外派管

理往往比较困难。Doz et al（1990）、Dunning（1980）指出随着东道国环境复杂性增强，海外业务运营的交易

成本也随之上升。因此，子公司外派人员的适应能力也需要不断提升，以保证母公司海外派遣任务的成功。

（二）外派人员相关问题研究
1. 外派人员的个人技能

外派人员的个人技能（专业、语言、交往、跨文化适应等）和家庭状况是甄选外派人员的重要条件。外派

管理是企业人力资源政策的一部分（唐贵瑶等，2015；唐贵瑶等，2017），如何成功执行企业的外派任务，不

仅需要考虑外派任务执行前对人员的识别、甄选，同样需要考虑对员工的培训及开发、绩效评估及薪酬，以及

调任回国的进展等几个阶段的问题（Zhu et al，2018）。在外派人员的甄选问题上，外派人员具备的自我维

持、感知、关系维度等技能，不但能反映外派人员在东道国环境中面临文化困境和社会冲突等压力时的情绪

稳定性、认知复杂性以及社交技能，同时也能够在很大程度上预测外派的成功与否（Yamazaki和 Kayes，
2004）。Harzing和 Pudelko（2013）发现外派人员的语言技能和交流能力在信息共享、消除误解、促进合作时

起到关键作用。除人际关系技能和沟通技能外，Wang et al（2014a）指出压力管理技能也能帮助外派人员顺

利完成海外派遣任务。此外，还有一些学者研究除外派员工个人掌握的技能以外的其他因素。除个人的跨

文化适应能力、专业能力和家庭因素是重点考察的个人因素外，国家或文化、语言以及跨国企业等是需要考

虑的外部环境因素。Wang et al（2013）和 Gröschl（2004）指出外派人员先前的国际化经验也能提高其外派绩

效，也能提升再次海外派遣的意愿。Shaffer et al（2016）则在研究中强调了外派人员在工作与家庭角色之间

调节能力的重要性，并指出该能力可以作为今后外派人员选拔与培训的一个重要维度。此外，在甄选一些非

传统（non-traditional）外派人员的时候，需要有针对性地考虑一些诸如性别、家庭、配偶等因素（McPhail et al，
2016；Malul et al，2016）。

2. 外派员工之间以及与东道国员工之间的社会网络

外派员工之间的社会网络、与东道国员工的社会网络能促进外派任务的顺利进展。在外派任务执行过

程中，基于社会网络理论的视角，一些学者开始将该理论融入到外派人员的研究中（Au和 Fukuda，2002；
Claus et al，2015）。研究指出在提高跨文化绩效方面，社会关系为外派员工提供了社会支持，能够帮助员工

处理外派过程中遭遇的压力和焦虑情绪，并最终帮助他们提升外派绩效（Osman⁃Gani和 Rockstuhl，2008）。

其中，外派员工与不同国家民族的东道国员工之间的社会互动受到学者们的关注（Freeman和 Lindsay，
2012；Sonesh和 DeNisi，2016）。Shaffer和 Harrison（2001）从规模、宽度与深度 3个维度探讨了外派人员与东

道国当地员工的社会关系，并指出良好的社会关系能提升组织的外派绩效。Faulconbridge（2010）将东道国

员工和第三国员工看作重要的社会化中介，与他们建立良好的社会关系网络能帮助外派人员获取嵌入在当

地社会关系中的机会和资源，并得到更多关于子公司的信息。此外，Clark和 Altman（2016）强调了外派人员

与东道国当地社区建立社会网络的重要性，并指出该类社会网络能够帮助外派人员更快适应东道国当地社

会、文化、环境，进而促使外派人员更好地完成外派任务。也有学者认为，在跨国公司环境下，由于语言和文

化背景的固有差异，个人更容易与面临相同情境的、有可比性的个体发展社会关系，进而与来自母国的外派

人员间形成社会网络。 Johnson et al（2003）研究发现外派人员之间的社会网络有益于外派管理有效性的

提升。
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3. 外派人员的回任意愿以及驱动力来源

外派人员的回任意愿以及归国后的发展是完成外派任务的关键。外派任务的成功执行不仅应该考察外

派人员的个人绩效，更要以长远发展的角度来考虑外派人员的管理问题，即外派人员的回任意愿以及归国后

的一系列发展。Nguyen et al（2015）在研究中指出，外派人员对组织情感性承诺、规范性承诺和持续性承诺会

对外派人员的留任意愿产生直接影响，且该关系受到母公司对外派员工的承诺程度的调节作用。此外，外

派人员未来的发展和工作的持续性还受到外派时间（Buecker et al，2016）和外派前企业人力管理相关行为

的影响（Jayasekara和 Takahashi，2014）。

六、外派管理研究评述及未来研究展望

（一）外派管理研究评述

海外派遣和人力资源管理可持续性问题的研究热度处于明显上升的趋势之中。这个趋势在国内和国际

的学术界都非常明显（Zhong et al，2015），也有研究呼吁海外派遣应得到更多的关注，尤其是新兴市场企业

的海外派遣和人力资源管理的研究（Dabic et al，2015）。从发表情况来看，已有文献对外派管理的研究更加

深入和细化（Bolino et al，2017），并对海外派遣的构念进行了明确（McNulty和 Brewster，2017）。总的来看，

随着国际化程度的加深和全球一体化进程的推进，海外人才的管理问题成为研究的重点，然而，中国对外直

接投资发展迅速，受制于人才的短缺和可持续性管理困境，对可持续性人力资源管理以及其理论框架的关注

度也在不断上升，但真正将之进行定性、定量研究从而深入分析的研究还较为有限。

此外，从社会绩效角度对外派管理进行研究且关注利益相关者以及绿色可持续发展的研究严重不足。

在近年来有关新兴市场企业外派管理的研究中，现有理论大多针对与新兴市场跨国企业外派管理的前置变

量以及经济绩效展开（Gong，2003；Chang et al，2012；Gaur et al，2007），未从利益相关者角度考察其对海外

子公司社会绩效与外派人员可持续发展的影响。事实上，由于以中国为代表的新兴市场国家企业在国际化

的过程中面临着东道国市场后来者、外来者和新兴市场参与者的三重劣势（Johanson和 Vahlne，2009；Luo和
Rui，2009；Wang et al，2014b），也面临着东道国国民认同感较低（Kostova et al，2008；Cui和 Jiang，2012）的

困境，因此，单纯从经济绩效的角度来解释、预测和规制跨国企业的人力资源管理行为，已难以获得满意的效

果。中国企业在想要实现在海外市场的可持续发展，不但要取得优异的经济表现，同时也要关注在东道国的

社会绩效。因此，随着近年来新兴市场企业对外直接投资的发展以及过程中外派人员管理问题的挑战，中国

企业的外派管理研究需要从可持续发展角度强化理论基础。

从研究情境以及研究对象来看，现有的海外派遣人力资源管理的相关研究大多以发达国家路径为研究

特征，关于中国跨国企业外派管理的研究数量非常有限。因此，关于中国跨国企业外派管理的研究亟需理论

的延伸与拓展。事实上，不同于发达国家企业的国际化路径，中国企业在国际化过程中面对不但需要应对母

国制度与经济复杂环境，也面临着来自东道国社会、市场以及企业内部人才缺乏的三重压力（赵曙明等，

2010），需要通过外派管理达成在海外子公司的社会、经济以及人才的可持续发展。现有文献未基于统一的

理论提出一个现行有效的外派管理研究框架来帮助中国跨国企业解决上述困境。

（二）外派管理研究展望

随着中国对外直接投资的持续增长，劳动力流动成为中国政府在制定双边贸易协定中关注的重点。从

微观层面探讨中国跨国企业的外派管理以及人力资源的可持续管理问题对于理解中国经济增长效率和实现

可持续发展有着重要意义（唐贵瑶等，2015；唐贵瑶等，2017）。从跨国企业的角度出发，关注企业的环境影

响和社会影响、贯彻创新、协调、绿色、开放、共享的发展理念不仅能从根本上树立起中国企业在东道国的全

新社会形象，同时也能提升企业社会绩效，实现企业的可持续发展。总的来讲，面对中国跨国企业的外派管

理呈现出的失败率高、过程不可持续等特点，中国跨国企业亟需一个可持续发展的、高效循环的外派管理体

系。因此，如何构建一个可持续的外派管理系统以实现海外子公司在海外市场的可持续运营，成为了中国跨

国企业亟待解决的问题。

未来研究中，应在充分考虑中国社会及跨国企业发展现实的基础上，从外派管理的角度出发，设计实现
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可持续发展的、高效循环的外派管理的完整机制，提升企业对可持续发展的关注程度，试图在现有文献基础

上提供具有中国特色的理论关系，辅之以严格的实证检验，从可持续发展的角度为跨国企业推进外派管理以

及国际化进程、提高经济及社会绩效、实现可持续发展提供建设性意见。本文认为该议题可延展的几个方向

如下。

（1）可持续发展的、高效循环的外派管理体系能够通过人力资源的管理实践来获取价值再创造的能力。

未来研究中可以提炼中国跨国企业“走出去”过程中可持续发展的、高效循环的外派管理体系的构念特征以

及理论基础，从探索性研究的视角对其可持续性特征进行分析。

（2）从母国和东道国视角分别探索可持续发展的、高效循环的外派管理体系的影响因素。可持续发展

的、高效循环的外派管理体系要求跨国企业将经济、社会与员工个人发展目标纳入其外派管理的战略中并在

三者中寻求平衡。母国的资源环境以及东道国的文化和制度环境如何对中国跨国企业海外派遣行为和绩效

产生差异，中国跨国企业在内部国际化人才资源短缺的困境中如何实现不同配置下的最优结果，上述问题都

值得未来进行深入探索。

（3）可持续性人力资源管理的要素包括经济绩效、环境管理（Daily和 Huang，2001）和社会责任（Dupont
et al，2013），后续发展到关注人本身发展的可持续性（De Prins et al，2014；唐贵瑶等，2019）。外派管理过

程中如何实现三类绩效，且上述绩效维度并不是孤立存在的，如何使得三者相辅相成，形成高效、稳定的人力

资源管理的良好循环，子公司层面有什么样的边界条件，以及外派人员层面的个体因素对上述影响机制有何

作用，也是未来研究的重要方向。

本文所提出的议题对中国“一带一路”倡议背景下企业跨国管理有重要的借鉴作用。随着政府“一带一

路”倡议的落实，将会继续扩大对外开放力度，创新对外投资方式，促进企业间的国际合作。本文的上述研究

能够更好地帮助中国跨国企业理解人力资源外派管理过程中的现状、动机、影响因素和作用结果，帮助跨国

企业在外派人力资源管理过程中更加关注可持续发展和高效循环的概念，形成外派管理体系，选择合理人力

资源管理战略，为中国政府推进“全面开放新格局”与“一带一路”倡议提供了理论支撑和实践启示。
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Abstract：In the process of internationalization of Chinese multinational companies，expatriate management is complex，diverse and
unsustainable. In the context of“the Belt and Road”is the expatriate management reviewed. Based on the relevant theoretical
perspectives，the formation and development process of expatriates management is clarified and the antecedents and outcomes of its
composition is analyzed，then the future research directions are put forward. The strategic insights to solve practical international
management challenges during the internationalization process of Chinese multinational companies are brought，as well as the strategic
support for“comprehensive open⁃up”and“the Belt and Road”of Chinese government.
Keywords：expatriate management；sustainable development；Chinese multinational companies
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