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·研究构想(Conceptual Framework)· 

临时知识型员工自主性动机激发： 

关系导向人力资源管理建构及其作用机理* 
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摘  要  快速变化的技术需求使得人才外部化, 人才共享成为组织获取技能型、知识型人才的重要方式。共

享经济背景下的人力资源管理属于新兴研究领域, 企业在管理临时知识型员工面临很大挑战。由于身份的外

部性、临时性, 员工关系基础薄弱, 临时知识型员工专业能力发挥受限, 工作场所关系需求受阻, 导致自主性

动机不足, 影响绩效产出, 而传统对外部员工的契约型管理难以解决以上问题。针对嵌入团队工作的临时知识

型员工, 研究基于关系型协调理论探索关系导向人力资源管理实践构成。在此基础上, 结合自我决定理论探讨

关系导向人力资源管理实践提升临时知识型员工绩效的作用机理, 验证从自主性动机来源、自主性动机激发

到自主性动机结果的路径机制。对关系导向人力资源管理实践内容和效用探讨有助于深入理解临时知识型员

工的管理, 为共享经济背景下新型用工管理实践提供启示。 

关键词  关系导向人力资源管理实践, 高质量关系, 关系型合作, 自主性动机, 合作绩效 

分类号  B849: C93 

1  问题提出 

快速变化的技术需求使得企业难以在组织内

部获得所有急需技能, 灵活雇佣可以让企业摆脱

劳动关系的束缚 , 快速获得所需的技能型人才

(Bergman & Jean, 2016)。弹性用工已成为组织用

工选择的趋势, 聘用临时外部专家加入团队共同

解决技术难题; 产业、企业甚至高校团队按照需

要聘请外部专家共同工作进行知识创造; 也有专

家团队专业做知识性传授和服务工作。调研数据

表明, 美国 90%的公司使用灵活雇佣雇员, 其中

43%是对公司核心领域有潜在影响的专业或技术

职能的员工。灵活用工在国内劳动力市场渗透也
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呈现出喷发的趋势。因此, 人才外部化、人才共

享成为组织获取人力资本的重要方式, 而共享经

济背景下人力资源管理属于新兴的研究方向, 是

未来研究面临的重大挑战(赵曙明 等, 2019)。组

织采用临时知识型员工面临的挑战：与组织仅是

短期合同关系的外部知识型人员, 能否主动、有

效地帮助组织转化知识、高质量完成目标？特别

是对于相互依赖程度较高的工作结构, 单纯的契

约式管理显然难以规范和激励外部知识型员工 , 

如何激发其自主性动机成为合作效果的关键。 

具体而言, 临时知识型员工嵌入组织团队工

作情境面临的管理挑战：其一是由于身份的外部

性和临时性, 缺乏与团队成员的关系基础, 专业

影响力发挥受阻, 影响合作结果; 其二是由于身

份的外围性(相较于组织内部的核心员工), 身份

模糊, 关系型需求难以满足, 进而工作场所体验

感较差, 影响合作。研究表明, 进入组织的外部专

家需要与一线经理及成员建立关系, 才能更好发

挥专业影响力(DiBenigno, 2020), 而合同工在任
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期结束的“计划内离职”会影响组织绩效, 原因可

能是团队成员间行为模式打破, 员工能力发挥受

阻, 需要时间等成本重新建立(de Stefano et al., 

2019)。另外, 不断重构的陌生性和不确定性给员

工归属性体验形成挑战。组织打破用工边界, 采

用短期、租用、合同等短期契约用工形式, 使得

工作者不断游走在不同的组织和工作团队间, 需

要不断重构工作关系以及工作场所的人际关系 , 

这对其身份认定, 尤其是归属需求的满足形成了

挑战, 影响绩效。这两大问题都集中在临时知识

型员工关系基础薄弱使得自主性动机受到阻隘。 

社会资本观点强调, 知识经济通过联系系统

运作。员工关系不仅是知识信息传递的途径, 也

是员工归属的来源之一, 管理员工关系是知识型

组织的核心能力(Methot, 2018)。良好的关系使得

资源运转更有效率从而提高绩效, 如信息和影响

力的传递, 有凝聚力的组织的建立等。因此, 人力

资源管理正在接受这样的观点：人力资源管理战

略和实践必须超越知识, 技能和行为, 将组织内

外的关系发展和交流纳入其中。新兴研究指出员

工关系管理的各种形式 , 包括社会资本(Jiang & 

Liu, 2015; Leana & van Buren, 1999), 员工关系, 社

交网络(Collins & Clark, 2003; Evans & Davis, 2005), 

关系型协调(Gittell & Douglass, 2012; Gittell et al., 

2010), 相互尊重的互动关系(Vogus, 2006)等。但

是, 以往关系视角下的人力资源管理活动聚焦在

组织强势二元雇佣关系框架下, 对于弹性用工背

景下短期、灵活雇佣关系、员工关系不断重构所

带来的自主性动机受阻问题并没有涉及。 

基于以上实践需要和理论缺口, 研究基于关

系型协调理论提出关系导向人力资源管理实践

(relationship-oriented human resource practice, 以

下简称“关系导向 HRP”), 通过成员间高质量角色

关系建立激发临时知识型员工自主性工作动机 , 

促进员工知识分享意愿和行为, 提升合作效果。

研究重点关注以下问题：第一, 基于关系型协调

理论剖析针对临时知识型员工的关系导向 HRP构

成。第二, 探索并验证关系导向 HRP 通过高关系

质量构建激发员工自主性动机(关系需求和能力

需求满足), 提升合作绩效(知识分享意愿、行为和

合作满意度)。研究以临时知识型员工为研究对象, 

基于关系型协调理论构建关系导向 HRP 内容, 探

索对员工基本需求和合作绩效的影响。研究将通

过案例和问卷相结合的方法对提出的理论模型进

行检验, 以期解答长久以来被认为是人力资源管

理研究的“黑暗角落”弱关系用工管理问题, 拓展

多元雇佣理论并指导人才共享背景下的弹性用工

管理实践。 

2  理论及文献概述 

研究界定的临时知识型员工是指组织短期聘

用, 并且工作与组织成员相互依赖的知识型工作

者(区别于独立工作, 直接交付知识型成果的专家

型员工)。随着企业越来越多地借助外部高价值人

力资本, 外部专业人员进入组织短期工作的趋势

越来越明显, 对于这部分员工的管理, 是企业面

临的难题, 也具备理论突破的空间。由于对于临

时知识型员工的管理仍处于比较初级的阶段, 并

没有形成系统的认知框架, 因此文献较为分散。

以下从临时知识型员工管理、关系型协调理论和

关系视角下的人力资源管理相关文献出发, 试图

在此基础找到解决临时知识型员工管理的有效

策略。 

2.1  临时知识型员工管理 

以下从差异化人力资源管理、临时知识团队

管理以及工作场所多样性管理角度理解临时知识

型员工管理所面临的挑战及研究空间。 

在早期经典的基于人力资本差异化人力资源

管理研究中, 对于价值高、稀缺性高的人力资本

采取内部化策略 , 并与之建立长期的承诺关系 ; 

价值高、稀缺程度低的人力资本则可以采用外部

联盟合作的形式(Lepak & Snell, 1999)。对于外部

化员工, 采用高度契约型管理, 与之建立尽可能

详尽有效的合同, 明确任务、结果以及相关的激

励条件(程德俊, 2007)。但契约型管理对于知识型

工作很难形成完备有效的合同。针对雇佣关系管

理中合同的不完备性, 组织通过内部化、长期投

资的雇佣关系来降低风险, 激励员工, 比如一些

典型的长期激励机制(股权、职位管理等)。但是, 

这些长期激励制度又不适用于外部化、短期的知

识型员工。 

从临时知识团队角度, 研究认为群体认同、

快速信任的关系网络是维系临时团队协作最关键

的因素, 有利于增强内部成员合作意愿, 提升团

队协作绩效(许科 等, 2016)。有学者研究发现, 社

会约束能够提高临时型知识团队合作行为, 指出
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应引入社会制裁和经济约束机制营造团队氛围促

进合作(林润辉 等, 2009)。也有研究从群体认同

角度出发验证了群体认同通过对快速信任的正向

影响 , 对合作行为产生间接的正向影响(潘李鹏 , 

池仁勇, 2018)。研究表明, 临时团队成员合作, 网

络关系是关键因素。临时知识型员工的组织公民

行为受到专业行为规范以及积极的同伴关系所影

响(Blatt, 2008)。以上研究的临时性项目团队主要

是指企业为了在短期内快速、有效地实现项目任

务, 从不同的业务部门抽调人员在一定时间内进

行合作所形成的特殊组织。对于隶属组织的临时

项目团队, 他们拥有一致的组织管理环境和策略, 

同时本质上属于组织内部员工, 组织文化、组织

长期的管理策略对团队, 对个人激励依旧有效。

因此, 临时知识团队成员管理策略与完全外部化

的临时知识型员工有一定差异, 研究关于成员间

的关系特征、关系网络是影响临时团队绩效的主

要因素对临时知识型员工管理有一定的启发。 

对于外部员工进入工作场所形成合作团队 , 

从工作场所多样性管理研究可以得到一定启示

(Brickson, 2000; Lee & Kim, 2020)。Brickson (2000)

从解决工作场所多样性问题出发, 基于认同建立

过程视角将组织结构, 任务结构以及奖酬系统设

计区分成三种, 分别是个体型、关系型和集体型。

他认为, 相比起个体化和集体化设计, 关系型任

务设计和奖酬系统设计对组织中多数群体、少数

群体的认知情感以及两群体之间的相互影响不

同。关系型工作情境是指密集型关系网络组织结

构, 互动的任务结构和双向的奖酬系统(Brickson, 

2000)。关系型的工作情境通过员工关系认同对其

认知、情感和行为产生影响, 从而影响组织绩效

结果。具体而言, 关系型组织设计引导员工关系

认同建立, 组织中多数成员对少数成员会建立同

理心和积极的情感、互动, 行为上不容易产生歧

视和固版印象; 而少数成员也能建立积极自尊和

对多数派成员的信任, 彼此间有高质量的互动关

系, 从而产出高绩效。从合作成员关系认同角度, 

Brickson (2000)认为关系导向的工作情境设计对

工作场所多样性所产生的身份问题、合作问题有

正向作用, 能优化多样性管理。同样, Lee 和 Kim 

(2020)的研究表明 , 结构化授权和多来源反馈会

通过成员间的关系型协调促进组织绩效, 解决由

工作场所多样性带来的偏见、误解等小群体问题。 

临时知识型员工对于组织而言, 具有高价值

属性, 同时又兼有外部化、短期化的身份特征, 从

差异化人力资源管理角度, 研究认为对于外部临

时性知识型员工的管理区别于组织内部化长期雇

佣关系管理(Lepak & Snell, 1999), 也不能仅仅依

赖合同管理。从临时型团队合作和工作场所员工

多样性研究文献分析可得, 团队网络、成员间信

任等关系要素(许科 等, 2012; Blatt, 2008; Lee & 

Kim, 2020)是临时知识型员工态度和行为的重要

预测因素。因此, 可以从工作场所关系视角构建

外部知识型员工管理策略, 促进其自主性合作动

机和合作行为, 具有理论的可实现性。 

2.2  关系型协调理论 

关系型协调理论 (Relational Coordination)的

提出源于解决当组织面对任务不确定性、相互依

赖性高、并具有时间限制的情境, 团队成员间如

何基于角色关系实现动态协调的问题(Poppo et al., 

2008)。区别于传统的协调合作理论, 关系型协调

理论强调成员间基于角色频繁、及时、问题解决

导向的沟通以及成员间共享目标、共享知识和相

互尊重的关系。其中, 关系过程和沟通过程相互

强化, 促进成员间的协调, 达成任务目标(Gittell, 

2001)。 

关系型协调理论的核心观点包括：首先, 关

系型协调理论强调成员间建立以共享知识、共享

目标和相互尊重的角色关系, 关注基于关系的协

调动态涌现和调整, 使成员间协调具备关系韧性, 

实现协调的及时性和有效性。其次, 关系型协调

理论强调通过正式的组织设计, 将关怀性关系嵌

入组织角色中, 并实现人际协调和程序化协调机

制耦合, 使得协调具备科层协调机制可复制性、

可持续性和可扩展性的基础上, 兼具关系协调机

制涌现性、动态性和及时性。具体实践包括如招

聘和雇佣具有关系能力的个体、跨角色的绩效评

估和奖励、跨角色的冲突解决方案、以边界跨越

者和领导为主要方式的关系型工作设计、跨角色

的协议、具有关系空间的跨角色会议等(Gittell & 

Douglass, 2012)。 

总之, 通过塑造成员间基于角色的互惠性关

系 , 使成员间的协调具有动态的相互调整能力 , 

得到及时反馈、专业性的响应。同时, 通过管理

机制和实践, 建立基于角色关系的机制, 使得协

调不因人员变动而受到影响, 保证协调机制可复
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制性、可扩展性和可持续性。因此, 基于关系型

协调理论建构临时知识型员工团队管理策略具有

可实现性。 

2.3  关系导向人力资源管理及其效能研究 

2.3.1  关系型协调视角下人力资源管理实践重构 

从关系视角 , 对人力资源管理实践(系统)进

行重构, 致力于关系要素管理的直接、有效的实

践, 称之为关系导向人力资源管理实践(系统)。对

关系导向人力资源管理的研究起源于人际关系学

派的管理思想, 随之是社会网络和社会资本理论

和方法在人力资源管理中的应用 (Soltis et al., 

2018)。从目前文献来看 , 对人力资源管理实践

(系统)进行关系化建构的研究主要包括：关系导

向工作设计(Grant, 2007)、关系化工作情境设计

(Brickson, 2000)、关系型高绩效工作系统(Gittell 

& Douglass, 2012)、基于社会资本理论提出的合作

型人力资源系统(刘善仕 等, 2016), 以及致力于

高管团队建立社会网络的人力资源管理实践

(Collins & Clark, 2003)等。基于社会网络理论和社

会认同理论, Methot 等(2018)提出了关系视角下

人力资源管理实践系统化建构的整合性框架。关

系视角下人力资源管理相关具体研究见表 1。最

近, 学者们提出关系型协调理论, 并在此基础上

建构组织人力资源管理系统, 以下着重介绍基于

关系型协调理论的高绩效工作系统。 

基于关系型协调理论, Gittell 等人提出关系

导向的高绩效工作系统, 指组织正式人力资源管

理制度用于促进成员之间共享目标、共享知识、

相互尊重; 以及及时、有效、基于问题的沟通, 提

升组织成员在相互依赖、不确定以及有时间限制 
 

表 1  关系视角下人力资源管理研究列举 

名称 理论基础 内涵 具体实践 作用机理/效果 学者 

关系导向工

作设计 

指用于塑造员工

与其他人员之间

联系和互动的工

作结构特征 

提供员工之间相互联系和交流的机会以

及工作结构设计 , 包括频率、持久性、

物理临近性、深度以及广度。 

亲社会动机 ; 帮

助行为 ; 社会价

值 ; 服 务 动 机 ; 

同理心 ; 客户情

感承诺 

Grant, 2007 

关系化工作

情境设计 

关系理论 

旨在引导和促进

组织成员建立双

向的联系的管理

实践设计 

基于双向关系的组织结构设计 

基于双向关系的任务结构设计 

基于双向关系的奖酬结构设计 

关系认同等 Brickson, 
2000 

合作型人力

资源管理 

社会资本

理论 

致力于员工合作

关系建立和维持

的人力资源管理

系统 

提高合作能力实践 

激发合作动机实践 

提供合作机会实践 

通过提升合作能

力、合作动机和

合作参与机会提

高合作绩效 

刘善仕 等, 
2016 

高管的社会

关系网络人

力资源管理 

社会资本

理论 

帮助高管人员拓

展外部社会关系

网络的人力资源

管理实践 

提供与关键客户建立个人联系的资金 

培训和发展个人关系技能 

评估与关键利益相关者建立联系的能力

与关键利益相关者建立联系提供激励 

建立外部社会网

络关系 

Collins &  
Clark, 2003 

关系型高绩

效工作系统 

关系型协

调理论 

组织正式的人力

资源管理制度用

于建立和促进工

作角色之间的互

惠关系 

基于关系能力的雇佣和培训 

跨角色的绩效评价和奖励 

跨角色的冲突解决方法 

关系型工作设计 

关系型生产 ; 关

系型领导 ; 关系

型协作 

沟通质量 ; 关系

质 量 ; 任 务 绩

效; 护理质量 

Gittell &  
Douglass, 
2012 

基于网络调

整的人力资

源管理实践 

社会网络

理论 

身份认同

理论 

用于调整人力资

本社会网络构成

(人员主体 ); 内

容 (关系性质 )及

结构的人力资源

管理实践 

促进网络同质性或异质性的招聘和选拔

实践 

与网络密度正相关的开放的工作场所设

计 ; 基于团队的薪酬 ; 团队培训实践 ; 

与关系强度相关的工作关系设计 , 如督

导关系、领导力发展项目 

员工关系认同 , 

身份认定 

Methot et al., 
2018 

注：根据相关研究整理。 
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的任务场景的合作效能 , 从而提升组织绩效

(Gittell et al., 2010)。具体管理实践包括跨角色工

作团队选拔; 跨角色冲突解决机制; 跨角色的绩

效评价; 跨角色的奖酬系统; 跨角色会议; 跨功

能角色岗位设置等。之后, Gittell 和 Douglass (2012)

在此基础上提出关系型科层组织, 并定义了关系

导向人力资源管理结构, 即组织正式的人力资源

管理制度用于建立和促进工作角色之间(员工之间, 

员工与顾客之间, 上下级之间)的互惠关系(Gittell 

& Douglass, 2012), 包括关系型领导, 关系型生产

/服务和关系型客户。组织关系型人力资源管理致

力于工作角色的关系, 而不是私人关系, 在此基

础上形成关系−科层双元型组织。关系型科层组织

管理结构系统整合了关系型工作设计、关系型雇

佣实践等人力资源管理实践内容, 这些实践通过

员工之间、员工与客户之间、员工领导之间的关

系型合作(共享目标、共享知识以及相互尊重; 即

时、有效、频繁以及基于问题解决的沟通)对组织

绩效产生影响。 

2.3.2  关系导向人力资源管理系统 /实践的作用

机理 

基于关系型协调理论提出的关系导向高绩效

工作系统, 用于促进成员之间共享目标、共享知

识以及相互尊重, 使员工在工作中有效合作, 提

升组织效能(Gittell et al., 2010)。组织基于角色的

关系管理制度能有效地建构组织中关系型生产、

关系型领导和关系型客户, 从而使组织及时、有

效地反馈同事 , 反馈领导 , 反馈市场 , 获取持续

竞争力, 大量的实证研究也证明了关系型协调对

于组织绩效的促进作用。Gittell 等(2010)进一步指

出, 区别于传统的强调个体人力资本或个人动机

和承诺培育导向的高绩效工作系统, 通过促进参

与者之间的沟通和紧密的联系, 从而形成关系型

协调。在此基础上, 学者对关系型协调与相关的

结果变量进行了研究, 表明关系型协调对绩效产

生积极影响。Caldwell 等人(2017)通过对公私合作

组织的案例研究发现, 形成共享知识的实践, 如

支持专业语言的发展和降低人员流动; 提高公私

组织间目标一致性的人力资源实践, 如结果一致

性的实践和时间一致性的实践将形成公私合作组

织间的关系型协调, 提升任务绩效。基于关系型

协调理论, Gittell (2001)对航空业背景下的研究发

现, 组织成员之间的关系型协调合作可以提升航

班起飞的准点率。Gittell (2002)在医疗行业中提供

患者护理服务的背景下探究了成员之间的关系型

合作对病人感知到的服务质量和治疗效率的积极

影响。Gittell 等(2008)发现了在养老院中老年人护

理的背景下, 医护人员之间的关系型合作对老年

人住院生活质量有显著正向影响。Hartgerink 等人

(2014)的实证研究结果也表明 , 专业成员之间的

关系型合作对老年病人的护理质量产生积极影响。 

从最初人力资源管理实践设计接受人际关系

学派的影响, 发展到基于社会资本理论建构人力

资源管理实践, 再到关系型高绩效工作系统以及

关系型科层组织的提出, 是关系导向人力资源管

理研究从萌发、发展到趋于成熟的过程。基于关

系型协调理论的提出高绩效工作系统和关系型科

层组织理论进一步深化了社会资本和社会网络理

论和方法在人力资源管理中的应用。关系型协调

理论指出组织社会资本结构化和组织化的方向 , 

从而实现组织运用社会资本从强调功能到建构其

组织结构实现功能的转变, 这是关系视角下人力

资源管理非常重要的突破。 

2.4  文献评述 

本节内容为分析临时知识型员工管理所面临

的理论问题, 对关系型协调理论, 关系导向人力

资源管理及其效用进行了文献回顾与分析, 为后

续研究提供基础。可以得出以下结论： 

第一, 知识型员工弹性用工管理已成为理论

和实践迫切需要解决的难题, 但相关的研究还比

较缺乏, 存在亟待解决的问题：外部临时性员工

的关系基础薄弱(Bolinger et al., 2018; DiBenigno, 

2020); 临时知识型员工自主性动机受阻 (Blatt, 

2008)等带来的合作困境。临时知识型员工受雇的

短期化、外部化, 组织传统的科层管理机制, 长期

导向的雇佣管理体系并不适用。从基于任务的角

色关系管理入手是解决临时知识型员工管理问题

的可行方向。 

第二, 基于关系型协调理论的关系导向人力

资源管理研究对于临时性知识型员工嵌入团队工

作所面临的管理挑战和问题提供了较好的启示。

关系型协调从关系视角出发研究成员间合作, 强

调成员关系在合作中的重要性, 认为合作是基本

的关系过程, 是管理相互依赖关系的过程。以往

的研究表明, 承诺型和关系型 HR 系统是知识密

集环境下有效的管理机制(Kehoe & Collins, 2017), 
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但临时知识型员工与组织关系弱化, 从基于任务

的角色关系入手建构关系导向 HRP 管理员工动

机、行为是可行的方向。有研究探索了从管理实

践角度培养成员间的关系型协调 (Gittell et al., 

2010; Caldwell et al., 2017), 并且新近的研究也证

明关系型协调是员工绩效和组织绩效的有效预测

变量(Lee & Kim, 2020; McDermott et al., 2019)。

因此, 研究欲从关系型协调理论视角探索临时知

识型员工人力资源管理实践构成及其作用机理。 

第三, 临时知识型员工的工作情境是当今用工

快速变化产生的新情境, 也是人力资源管理理论尚

未触及的角落。基于关系型协调理论的人力资源

管理以及相关研究获得了一定突破, 但针对临时

知识型员工的管理实践构成及其机制效应还依赖

于实证检验。对于临时知识型员工这个群体, 关系

导向人力资源管理适用性还有待检验, 尤其是何

种实践有效以及如何起作用还有待进一步研究。 

3  研究构想 

临时知识型员工嵌入团队工作的情境, 管理

所面临的挑战：一是由于身份的外部性和临时性, 

缺乏与团队成员的关系基础, 专业影响力发挥受

阻 , 自主性动机不足 , 影响合作结果; 二是由于

身份的外围性(相较于组织内部的核心员工), 员

工的关系型需求难以满足, 阻碍自主性动机形成, 

影响工作场所体验, 影响合作。这两大问题都集 

 

中在如何解决临时知识型员工自主性动机阻隘的

问题。通过文献可知 , 边缘型专家影响力获得

(DiBenigno, 2020)以及非核心员工工作场所身份

建立(Bolinger et al., 2018)等, 工作场所员工关系

是问题的症结所在。因此, 项目立足于动机管理

视角, 结合关系型协调理论和自我决定理论, 探

索针对临时知识型员工有效的人力资源管理实践

及其作用机理。员工工作动机研究包括动机来源、

动机过程和动机后果这一完整的关系链条。人力资

源管理是员工工作动机的主要来源, 激励员工形

成不同的工作动机(本研究讨论知识型员工的自

主性动机过程 ), 而动机结果是员工的态度和行

为。本课题以自主性动机来源、自主性动机激发和

自主性动机结果为研究范式, 将关系导向 HRP 影

响机制整合在框架中, 建构的基本研究框架见图 1。 

个体的基本需求包括自主需求、胜任需求和

关系需求三种(Deci & Ryan, 1987)。自主需求, 是

指个体对于从事的活动拥有一种自主选择感, 而

非受他人控制的需要; 胜任需要是指个体对所从

事的活动感觉有能力胜任的需要; 归属需求, 是

指个体和他人保持联系的需要。研究在考虑临时

知识型员工基本需求时, 没有将自主性需求纳入

考虑 ,  其一是因为对于临时知识型工作者而言 , 

对工作任务选择的自主性比较大; 二是对知识型

工作者而言 ,  知识型工作内容就有强的自主特

点。同时, 有研究指出, 这三种需求相对独立, 进 

 
 

图 1  研究整体框架设计 
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行独立研究有必要性和价值(陈晨 等, 2020)。因

此, 研究着重讨论能力需求和关系需求。这两种

需求对于临时知识型员工而言, 其工作情境并没

有提供很好的支持。 

具体而言, 研究内容分为如下几部分：一是

针对临时知识型员工工作情境 , 探索关系导向

HRP 内容, 通过文献研究和扎根研究, 识别关系

导向 HRP 并形成测量工具; 二是分析关系导向

HRP 的影响效应, 关系导向 HRP 通过建立高质量

角色关系影响员工自主性动机(能力需求和关系需

求满足)的双中介路径机制, 从而对员工合作态度

(知识分享意愿)及行为(知识分享行为)产生影响。 

3.1  研究 1：关系导向 HRP 及其测量工具开发 

3.1.1  关系导向 HRP 内涵界定 

主流人力资源管理体系建构在科层组织岗位

结构基础上, 人力资源管理制度基于岗位任务人

力资本需求设计形成。随着组织环境的动态性、

复杂性提高 , 人力资源管理从岗位中心制管理 , 

逐步深入到组织角色关系 (Gittell et al., 2010; 

Gittell & Douglass, 2012)、情感性员工−组织关系

(Stamper et al., 2009)的管理。以下总结了关系导

向人力资源管理和科层岗位制的人力资源管理的

区别, 具体见表 2。 

关系是参与者行动的资源和保证 (Gittell & 

Douglass, 2012), 根据自我决定理论, 高质量的关

系是形成自主性动机的重要来源(张春虎, 2019)。

关系型管理重视角色之间以及个体之间的连接 , 

通过个体之间的互动、共识促进组织成员间知识

流动和转化。项目认为针对组织外部化、短期知

识型用工, 传统基于雇佣双方长期投资的人才管

理策略和实践并不适用。而通过基于任务的关键

群体高质量关系的构建, 一定程度上弥补契约管

理的不足, 有效激发员工自主性动机, 提升合作动

机和合作效能。基于此, 项目将此情境下的关系导

向 HRP 界定为：针对短期雇佣的知识型员工, 通

过建立基于任务的关键合作成员高质量角色关系, 

提升自主性合作动机和合作效果的管理实践集合。 

3.1.2  关系型协调视角下 HRP 构成 

关系型协调从关系视角出发研究成员合作 , 

认为合作是管理相互依赖的过程, 是基本的关系

过程。Gittell 基于西南航空的案例研究正式提出

关系型协调概念 , 定义为“为管理和整合相互依

赖的任务而形成的角色关系和沟通链接。她强调

合作过程中的主体和关系内容属性, 并且将合作过

程概念化为关系动态过程。研究探索了如何从管

理实践机制角度培养成员间的关系型协调(Gittell, 

2002; Gittell et al., 2010; Caldwell et al., 2017)。研

究从传统人力资源实践、关系型实践和组织流程

机制等梳理影响成员间关系型协调的因素, 具体

如表 3 所示。 

(1)人力资源管理实践 

人力资源实践机制通过强调关系的培养和沉 

 
表 2  两种人力资源管理比较 

比较内容 人力资本视角下的 HRM 关系视角下的 HRM 

管理对象 人力资本 关系(结构; 内容; 关系主体) 

管理基础 工作任务/岗位 角色关系 

管理逻辑 理性计算 理性逻辑/情感逻辑 

管理目标 交易成本降低 

人力资本积累 

有效地协作 

社会资本的组织化 

组织类型 科层组织 关系型组织 

关系型科层组织 

管理策略 制度权威 

层级控制 

关系制度化/文化/价值观等 

(如关系型工作设计) 

典型实践 严格的招聘 

基于绩效的奖酬 

基于岗位需求的培训 

基于关系能力的招聘 

跨角色绩效评估和奖励 

关系导向工作设计 

典型研究 Lepak & Snell, 1999 Gittell & Douglass, 2012; Grant, 2007 

注：根据研究整理。 
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表 3  关系型协调视角下人力资源管理实践举例 

实践类型  具体实践 来源 

结构化实践 传统人力资源管理 

实践 

跨功能工作团队选拔 

跨功能冲突解决机制 

跨功能的绩效评价 

跨功能的奖酬系统 

跨功能会议 

跨功能角色岗位设置 

支持专业语言的发展 

降低人员流动 

提高各主体目标一致性 

Gittell, 2010 
Caldwell et al., 2017 

关系型实践 非正式聚会 , 公司庆祝活动 , 以及鼓励非正式社会

交往的文化规范 

心理安全空间 

成员间反馈 

教练及角色模拟 

Gittell, 2001 
Gittell, 2016 
Fu, 2015 

组织流程 区分目标和角色 

流程地图 

结构化问题解决机制等 

Gittell, 2016 

非结构化实践 

其他 工作惯例、团队会议、边界跨越者 Gittell, 2002 

注：根据相关文献整理。 

 

淀从而促进成员间的关系型协调。众多学者研究

发现, 人力资源实践可以培养员工之间的关系型

协调, 如 Gittell和 Douglass(2012)认为组织人力资

源管理实践可以影响成员间的关系型合作水平 , 

并指出区别于传统的强调个体人力资本和个人动

机和承诺培育导向的高绩效工作系统, 基于关系

视角的组织实践如跨职能团队成员的选择、跨职

能的冲突解决、跨职能的绩效评估、跨职能奖励、

跨职能会议、跨职能的边界跨越者等管理实践 , 

有助于形成成员间的关系型协调。Caldwell 等

(2017)在公私合作组织的案例研究指出 , 形成共

享知识的实践如支持专业语言的发展和降低人员

流动、提高公私组织间目标一致性的人力资源实

践, 包括结果一致性和时间一致性的实践能促进

公私合作组织间的关系型合作。 

(2)关系型实践 

Fu (2015)探究了关系路径对成员间关系型合

作的影响, 研究指出形成角色关系的关系惯例使

员工能够相互熟悉, 了解组织运作方式, 从而形

成成员间的关系型协调。关系惯例是指组织角色

关系惯例, 将组织成员聚集的实践, 包括非正式

聚会, 公司庆祝活动, 以及鼓励非正式社会交往

的文化规范等。Gittell (2016)在案例研究的基础上

进一步提出, 认为关系干预机制如为员工创造心

理安全、及时给予成员间关系型协调的反馈、教

练及角色模拟等将实现成员间的关系型合作。 

(3)组织流程及惯例 

Gittell (2016)认为工作过程干预机制如区分

目标和角色、流程地图、结构化问题解决机制等, 

可以促进成员间的关系型协调。团队理论认为除

了工作设计因素对合作影响之外, 更重要的是成

员间的互动过程。实证研究发现, 在医院护理服

务背景下, 结构化协调机制如临床路径的工作惯

例, 非结构化的协调机制如患者查房形式的团队会

议, 以初级护士和病例管理者为例的边界角色跨越

者会积极影响成员间的关系型协调(Gittell, 2002)。 

值得注意的是, 以上研究是在科层组织结构

中针对传统雇佣关系的实践总结。对于短期聘用

知识型员工, 进入组织短期工作, 与组织长期投

资的雇佣关系前提并不存在。某些实践可能并不

适用, 比如“跨部门(团队)的绩效考核”; 或者有的

实践影响比较小, 比如大多数长期性的管理机制

设计, 组织惯例、组织关系文化等。另外, 工作流

程、工作情境的设计会对这个群体影响更大。因

此 , 第一个研究内容便是基于知识型员工短期

化、外部化聘用情境, 从关系型协调视角, 结合扎

根的访谈数据探索有效的关系导向人力资源管理

实践组合。 
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3.2  研究 2：关系导向 HRP 与合作绩效：角色宽

度自我效能感的中介效应 

研究内容二要解决的问题是：如何解决临时

知识型员工专业能力发挥受限, 实现合作绩效？

专业能力发挥受限阻碍知识型员工自主性工作动

机形成, 研究从工作场所关系视角, 开发关系导

向 HRP 试图解决这一问题。对按需专家型员工

(on-demand professional worker)的研究表明 , 可

以通过工作场所关系管理实践建立外部员工自主

性动机从而更高质量完成工作任务(Rockmann & 

Ballinger, 2017)。因此, 在明晰关系导向 HRP 内

容后, 结合自我决定理论, 提出并检验关系导向

HRP 通过建立基于任务的关键群体的高质量关系, 

满足能力需求, 激发自主性动机, 促进合作绩效。

研究内容二框架见图 2。 

3.2.1  关系导向 HRP 与员工合作态度和行为 

根据研究设计, 关系导向 HRP 是基于关系型

协调理论, 针对短期雇佣的知识型员工, 通过建

立基于任务的关键合作成员高质量角色关系, 提

升自主性合作动机和合作效果的一系列人力资源

管理实践集合。在有临时知识型员工组成的工作

团队, 外部员工知识位势较高(组织需要引入外部

员工的重要原因), 合作效率和效果很大程度依赖

员工主动反馈、知识交流与分享, 研究选定知识

分享意愿和行为作为合作绩效, 工作满意度代表

员工工作场所体验感知。 

根据社会网络理论, 关系型管理会促进关系

资本的产生, 比如信任、认同和责任。成员之间

共享的认知、规则和信念会引发信任, 降低不确

定性, 从而促进员工的组织公民行为。人际关系

方面的研究表明, 亲密关系双方会重视对方的需

求, 从而提供及时的帮助和反馈。员工−组织关系

的研究表明, 员工关系类型会决定潜在的工作沟

通模式及密度(Jia et al., 2014), 践行人情法则的

组织, 成员能无私地恪尽义务, 参与合作活动(潘

安成 等, 2016)。因此, 可以推断, 关系导向 HRP

对员工的合作意愿、行为有正向影响, 具体而言, 

对员工的知识分享意愿和行为有正向促进作用。 

H1：关系导向 HRP 对员工知识分享意愿和行

为有正向促进作用。 

满意度是员工工作场所体验性重要指征, 工

作场所高质量关系和自主性动机会提升员工的满

意度, 提高员工工作场所幸福体验感。关系型管

理为员工提供相互联系和交流的机会, 能让成员

形成很好的角色认知以及情感关系。高质量关系

与互惠的社会互动有利于组织公民行为的产生 , 

是个体满意度的重要来源(Settoon & Mossholder, 

2002; Cross et al., 2000)。和谐的人际关系, 与群

内竞争的对抗性特征是不兼容的, 也会提升员工

的满意感。情感性关系关系加之于工作角色的认

同, 使员工更愉快、高效地完成任务, 提高工作满

意度。从社会资本和社会交换理论对离职的研究

可知, 低质量关系会导致较高的离职率, 同伴的

支持让员工能有效应对工作和生活中的离职影响

因素, 降低离职(Mossholder et al., 2005), 这从另

外一个角度反映了工作场所关系型管理会产生更

多的员工满意。 

H2：关系导向 HRP 对员工满意度有正向作用。 

3.2.2  关系导向 HRP 与角色宽度自我效能感 

自我决定理论强调社会环境对个体动机的影 

 

 
 

图 2  关系导向 HRP 作用机理之一 
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响(Deci & Ryan, 1987), 目前研究得出 4 种主要的

支持性环境 : 一是工作环境中的人际关系氛围 , 

包括管理者(或上级)自主性支持和团队成员自主

性支持; 二是管理者领导风格; 三是员工组织支

持感; 四是工作特征因素。关系导向 HRP 有助于

组织关系型领导、关系型伙伴的产生(Gittell & 

Douglass, 2012), 形成工作场所良好的关系氛围, 

促进工作场所支持性工作氛围形成, 有助于个体

自主性动机产生。支持性工作氛围有利于提升对

工作的掌控感, 从而提升基于工作的效能感。具

体而言, 关系导向 HRP 通过满足员工胜任需要产

生自主动机 , 角色宽度自我效能感 (以下简称

RBSE)表示胜任需求满足。 

已有研究表明, 组织管理实践能够提升员工

的 RBSE。RBSE 指的是一种情境敏感性的效能

感。Parker (1998)基于工作设计理论发现, 小组成

员资格以及沟通质量提升措施都可以提高员工的

RBSE。Parker 等人(2001)的研究为此提供了进一

步的证据, 并提出广泛的沟通、培训也有助于提

升员工的 RBSE。近年来, 越来越多的研究开始

尝试回答人力资源管理实践是否会促进  RBSE 

的提升。高绩效工作系统也能够促进员工知识技

能的提升, 增强员工参与更为广泛的角色外行为

的自信, 进而对 RBSE 产生积极的影响。关系导

向 HRP作为高绩效工作系统形态之一对于员工自

我效能感提升有一定帮助。另外, 关系导向 HRP

有助于领导 −员工关系认同的建立 (Gittell & 

Douglass, 2012), 当员工对领导有较高的关系认

同 , 会向领导学习技能 , 提高其自我效能感

(Walumbwa & Hartnell, 2011)。综上： 

H3：关系导向 HRP 对角色宽度自我效能感有

正向促进作用。 

3.2.3  高质量关系与角色宽度自我效能感 

知识传递、转化与创新依赖于成员间熟悉彼

此任务以及知识储备。Gittell 和 Douglass (2012)

认为成员之间高质量关系可以提高工作流程中参

与者对情境的关注, 对彼此的关注, 形成成员之

间及时、有效的反馈关系。当成员间有较高的关

系质量 , 会相互学习技能 , 提高其自我效能感 , 

进而提升绩效(Walumbwa & Hartnell, 2011)。基于

关系型协调的高质量关系基础包括共享目标、共

享认知以及相互尊重, 相互依赖任务的有效合作

取决于行动者在工作流程中共享目标的程度。成

员之间共享目标, 可以为成员完成任务提供共同

视角, 确保组织成员朝共同结果努力。共享目标

成员之间形成了紧密的连接和认同、信任关系 , 

在面对新情境挑战时可以做出快速、准确响应。

缺乏共享目标将为个体及组织带来负面影响, 导

致合作无法顺利进行, 影响成员的胜任感知。共

享认知是指个体在整个工作流程中所扮演的角色

的共享知识(Claggett & Karahanna, 2018), 当合作

涉及不同专业领域成员时, 共享认知是有效沟通

和合作绩效的前提条件。通过认知资源共享, 成

员能够清楚地认知工作流程中成员之间的任务分

配及任务交流互动 (Okhuysen & Bechky, 2009), 

提升员工工作胜任感知。另外, 有效的合作取决

于参与者是否尊重工作流程中的其他参与者。临

时知识型员工在工作团队中是外部成员身份, 且

很有可能是“少数成员”, 其身份地位可能遭遇歧

视。感受到他人尊重能够使得参与者认识到彼此

在工作流程中的角色、知识、技能和独特贡献价

值(Claggett & Karahanna, 2018)。成员间不尊重是

工作过程潜在的合作分化来源之一, 会伤及成员

的自尊和价值感, 从而降低胜任感知。不同职能

领域的成员经常会因接受过的培训、社会化程度

以及专业技能的不同而导致思维模式的不同, 从

而阻碍有效沟通。由于共享目标、共享认知以及

相互尊重能够强化信息处理能力, 因此高质量关

系可以减少不同领域职能专家之间信息错失, 提

升情境性自我效能感。综上, 我们推测： 

H4：高质量关系对员工角色宽度自我效能感

有正向促进作用。 

3.2.4  角色宽度自我效能感与员工合作态度与行为 

整体上, 自我效能感是态度、行为很好的预

测变量。聚焦于特定任务和工作情境的自我效能感

包含更多主动性和整合性态度行为, 被研究者称

之为角色宽度自我效能感(role breadth self-efficacy, 

简称 RBSE; Parker, 1998)。RBSE 具有以下特点：

与一般自我效能感不同, 它并不聚焦于某一特殊

能力, 而是强调员工所拥有的更为宽泛的角色胜

任力, 有助于员工打破既定角色束缚去实施人际

性和整合性任务(例如, 解决问题、改进工作程序

等)。 第二, RBSE 是一种情境依赖的自我效能感, 

在 RBSE 的支撑下, 员工倾向于对工作或环境做

出主动性行为反应。第三, RBSE 源于员工对于执

行一系列整合性和人际性工作任务的能力判断 , 
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而这种能力信念是个体的主观判断, 不一定是其

真实的能力水平。 

社会认知理论认为, 效能感是个体能动性发

挥的重要驱动力, 并且特定的效能感信念相比一

般性的效能感, 具有更强的激励作用。RBSE 针对

员工更宽泛和积极工作能力, 因而是员工行为有

效预测变量。角色宽度自我效能感的预测力研究

表明, RBSE 不仅与总体的主动性行为相关, 而且

与不同类型的主动行性为也存在相关关系。RBSE

能正向预测员工主动参与目标相关且超出角色外

的行为(Parker, 1998)。因此, 可以推测, RBSE 能

正向促进员工的知识分享意愿和行为, 并带来更

高的合作满意感。  

H5：角色宽度自我效能感对员工知识分享意

愿、行为以及满意度有正向促进作用。 

综上, 我们认为： 

H6：高质量关系、角色宽度自我效能感在关

系导向 HRP 和临时知识型员工知识分享意愿、知

识分享行为以及满意度之间依次起中介作用。 

3.3  研究 3：关系导向 HRP 与员工合作绩效：关

系认同的中介效应 

研究内容三解决的问题是：如何提升临时知

识型员工工作场所关系体验, 促进合作绩效？关

系需求是员工工作场所基本需求之一, 指个体体

验到与别人联系, 爱和关爱他人以及被关爱的感

觉(Ryan & Deci, 2017), 对于中国员工尤其重要

(Zhang et al., 2012)。关系型需求满足受阻影响员

工自主性工作动机形成。在明晰了关系导向 HRP

内容后, 研究内容三结合自我决定理论, 提出并

检验关系导向 HRP通过建立基于任务的关键群体

的高质量关系, 激发员工自主性动机(关系需求满

足), 促进合作绩效。研究框架见图 3。 

3.3.1  关系导向 HRP 与关系认同 

如前文所述, 自我决定理论强调社会环境对

个体动机的影响(Deci & Ryan, 1987), 关系导向

HRP 有助于组织关系型领导、关系型同事产生, 

促进工作场所支持性工作氛围形成, 有助于个体

自主性动机产生。具体而言, 关系导向 HRP 通过

满足员工关系型需要产生自主动机, 我们选用关

系认同代表员工关系型需求满足。 

关系认同是指个体在多大程度上愿意将角色

关系内化为自我描述(self-construct), 其表示个人

和角色关系的认知性联系。个体对关系的认同度

越高, 就有更多的认定来自于该关系的本质和特

征(Sluss & Ashfort, 2007)。关系导向的工作结构设

计实践会提升员工角色关系认同 , 包括员工−领

导关系认同和员工−员工关系认同(Grant, 2007)。

关系导向 HRP 有利于培养关系型领导(Gittell & 

Douglass, 2012), 关系型领导方式则有助于领导−

员工关系认同的建立。如领导会通过激励和关怀

等行为提高与下属的信任和承诺, 形成密切的角

色关系, 促进下属对领导的关系认同(Walumbwa 

& Hartnell, 2011)。领导乐于为下属牺牲, 提供资

源和建议, 满足员工的社会心理需求, 会促进下

属对领导的关系认同(Liden et al., 2008)。领导关

心、尊重且公平对待员工, 从而使员工更认同与

领导的关系。同理, 关系型实践会促进关系型组

织的形成(Gittell & Douglass, 2012), 使员工与员

工之间明确各自的角色要求与期待, 促进员工与

员工之间形成关系认同。 

H1：关系导向 HRP 对员工关系认同有正向促

进作用。 

 

 
 

图 3  关系导向 HRP 作用机理路径之二 
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3.3.2  高质量关系与关系认同 

高质量关系是关系型协调的关系维度, 具体

指角色成员之间共享目标、共享知识和相互尊重, 

与社会资本理论的关系维度和认知维度有类似之

处。基于自我决定理论的最新研究探讨了工作资

源影响员工工作行为和态度的动机过程。研究表

明, 同事关系正向预测员工的自主性工作动机(张

春虎, 2019)。高质量关系为员工创建积极的关系, 

形成成员之间对情境的关注 (Gittell & Douglass, 

2012), 这种积极的关系循环有助于满足个体的关

系型需求, 促进自主性动机产生。Bolinger 等人

(2018)在探索非核心角色(NRI)与核心角色的关系

型协调时提出, 团队的关系型协调通过满足个人

期望的自我目标, 高质量的关系满足以及成员被

他人重视的动机, 促进非核心角色成员形成积极

的关系认同。关系型合作将互惠性关系和关怀关

系嵌入角色(Gittell & Douglass, 2012), 团队中核

心成员角色以期望的方式与非核心角色成员合作, 

满足 NRI 个体对自我目标及被他人重视的动机, 

形成非核心角色成员的角色关系认同。综上, 高

质量的工作是个体积极关系认同的来源。 

H2：高质量关系对员工关系认同有正向促进

作用。 

3.3.3  关系认同与员工合作态度与行为 

自我决定理论的核心假设是：当组织环境满

足员工的自主、能力和关系的基本心理需求时 , 

就会体验到工作活动的意愿感和选择感, 维持或

增强自主性动机, 此时行为会更为持久, 质量更

高, 最终产生更有效的行为结果, 也增进个体的

身心健康。根据文献, 自主性工作动机正向预测

员工工作努力、工作敬业度、职业承诺、情感承诺、

组织公民行为(Deci et al., 2017; 张春虎, 2019)。 

关系认同是员工关系型需求满足的形式之一, 

会激发个体利他动机, 使其关注角色双方的共同

利益(Andersen & Chen, 2002), 从而促进员工的合

作行为。有研究表明, 基于情感的关系认同会产

生合作性关系 , 增加合作、互惠、信任等行为

(Lavelle et al., 2007)。组织成员间的关系认同有利

于形成互惠的社会互动, 进而促进组织公民行为

产生, 包括建言行为, 知识分享行为, 互助、信息

共享等行为 (Carmeli et al., 2011; Walumbwa & 

Hartnell, 2011)。关系认同被凸显时, 个体自尊来

自成功完成角色义务与合适的角色行为, 因此会

表现出更多的利他行为和合作行为。 

关系认同会提升员工的工作满意度, 提高员

工的工作场所幸福体验感。关系认同使员工更愉

快、高效地完成任务 , 提高对工作的满意度

(Lavelle et al., 2007)。组织成员间的关系认同伴随

着高质量关系, 而高质量关系与互惠的社会互动

有利于人际间组织公民行为的产生, 这是个体工

作场所满意度的重要来源(Cross et al., 2000)。同

时 , 关系认同会促进成员之间和谐的人际关系 , 

也会提升员工满意感。 

H3：关系认同对员工知识分享意愿、行为以

及满意度有正向促进作用。 

综上, 我们提出： 

H4：高质量关系、关系认同在关系导向 HRP

和临时知识型员工知识分享意愿、知识分享行为

以及满意度之间依次起中介作用。 

4  理论建构与创新 

对于临时知识型员工的管理还属于人力资源

管理研究的黑暗角落。如何设计有效的管理实践

和制度, 为临时员工提供支持性、自主性的工作

环境 , 激发临时员工的自主性动机 , 保证绩效 , 

是新用工情境下的重要任务。基于上述构想, 本

研究结合关系型协调理论及自我决定理论, 通过

建构工作场所团队高质量角色关系, 创建有利于

满足临时员工基本心理需求的支持性工作环境 , 

激发临时知识型员工的自主性动机, 促进其知识

分享意愿和行为, 为临时知识型员工的管理提供

了新的分析视角及理论框架。 

首先, 从关系视角出发, 探索解决临时知识

型员工主动性动机不足的管理实践。以往对于临

时知识型员工动机、行为的研究, 多强调其个体

属性特征或者工作特征; 再者就是从非正式的机

制出发, 比如强调临时团队的“快速信任”机制(许

科 等, 2016)。这使得对临时知识型员工群体的管

理处在较被动局面, 不利于管理绩效的达成。而

对于临时知识型员工这一特殊群体, 由于工作关

系的临时性和短期性, 组织无法对其实行长期的

投资型管理和实践, 建立长久雇佣关系(Lepak & 

Snell, 1999), 他们在工作场所的基本需求, 如关

系型需求和能力需求得不到充分的满足。从积极

心理学视角, 高质量关系对个体动机和行为的影

响十分关键(Dutton & Ragins, 2007)。鉴于临时知
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识型员工的边缘性、外部人身份地位的特点, 工

作场所横向高质量角色关系十分重要, 有利于团

队成员基于工作任务的相互了解, 提升知识流通

的效率, 同时也能增进临时员工的归属感。因此, 

本研究提出从工作场所横向高质量角色关系管理

建构实践创设临时知识型员工支持性的工作环境, 

以此激发他们的自主性动机。 

需要注意的是, 研究所建构的关系导向 HRP

是基于新用工情境, 针对临时知识型工作者用工

的临时性和短期性特征。以往关系视角下人力资

源管理实践的应用多是基于科层组织环境, 针对

传统长期雇佣关系的实践总结。某些关系导向管

理实践对于短期聘用, 与组织长期投资的雇佣关

系前提不存在的临时知识型员工并不适用, 比如

“跨部门(团队)的绩效考核”; 或者有的管理实践

影响比较小, 比如大多数长期性的管理机制设计, 

组织惯例、组织关系文化等。而关系导向的工作

流程、工作情境的设计会产生更大影响。因此, 研

究所建构的关系导向 HRP是针对临时知识型员工

短期合作的情境的关系型管理实践组合, 与长期

雇佣情境的关系型管理相区别。同时, 研究所建

构的关系导向 HRP致力于建立基于工作任务的高

质量角色关系, 这与以往组织研究强调的非正式

的社会关系、社会资本也有一定的区别。研究建

构的关系导向 HRP 是组织制度化的关系型实践, 

同时具备制度的稳定性、可复制性以及关系型实

践的涌现性和互动性特征 (Gittell & Douglass, 

2012), 以此从制度上解决临时知识型员工用工短

期性带来的关系基础薄弱、缺乏动机对社会资本

进行自主投资的管理困境。 

其次, 结合自我决定理论, 研究进一步挖掘

关系导向 HRP解决临时知识型员工自主性动机和

行为不足的内在作用机制。根据自我决定理论 , 

个体的基本需求包括三种：分别是自主性需求、

胜任性需求和关系型需求, 其中自主性需求在本

理论建构中不做讨论。知识型工作的有效结果的

产生多依赖于稠密的、相互沟通的网络, 建立在

工作者了解彼此工作任务、知识结构的基础上(Jia 

et al., 2014)。对于临时知识型员工胜任性需求, 当

他们加入工作团队初期, 由于彼此的陌生性, 尤

其是对于彼此基于任务知识结构了解的欠缺, 会

导致知识、信息沟通和反馈的低效率, 从而影响

绩效达成, 这会给高位势知识型员工(临时知识型

员工通过是凭借专业技能进入组织协助解决相关

难题 , 因此 , 一般处于知识高位势)带来挫败感 , 

从而影响胜任需求的满足。相应的, 高质量的角

色关系能让彼此更加了解共同的工作目标, 建立

共享的认知结构, 有利于让知识捐赠者更清楚团

队成员的知识结构 , 分享有价值的信息和知识 , 

从而提升自我效能感, 满足胜任性需求。因此, 我

们认为通过建立基于工作任务的高质量角色关系, 

增进临时知识性员工对成员的了解, 会提升胜任

性需求的满足, 从而激发自主性动机和行为。 

同时 , 对于临时知识型员工的关系性需求 , 

如前所述由于身份的外围性, 其关系型需求难以

满足, 阻碍自主性动机形成。关系性需求作为个

体基本需求之一, 对个体态度、行为有深刻的影

响, 对于中国本土关系文化熏陶下成长的个体而

言更是如此。从前人的研究来看, 中国员工工作

的基本价值之一是追求工作场所良好、和谐的关

系(Zhang et al., 2012)。工作场所关系对中国员工

意义重大 , 是建构工作场所自我概念的重要来

源。因此, 研究提出, 从关系视角建构的关系导向

HRP 建立工作场所高质量的角色关系, 满足临时

知识型员工的归属性需求, 从而提升其主动性动

机。具体而言, 工作场所高质量的角色关系, 如共

享目标、共享认知会满足临时员工的关系性需求, 

提升其自主性动机和行为, 包括主动的知识分享

意愿及行为。 

总体上, 以往关系视角下人力资源管理作用

的研究多强调关系是“资源传递”的路径, 忽略了

工作场所高质量关系所具备的“动力”特征。研究

从临时知识型员工的工作情境出发, 在建构关系

导向 HRP 的基础上, 结合自我决定理论, 进一步

验证关系导向 HRP提升临时知识型员工的主动性

动机和行为的内在机制。研究强调高质量关系是

个体自主性动机的来源, 通过对员工基本需求的

满足提升自主性意愿和行为。具体而言, 通过关

系导向 HRP 建构高质量的工作角色关系, 如共享

目标、共享认知和相互尊重的角色关系, 满足员

工胜任需求和关系型需求, 提升知识分享意愿和

行为, 同时提升工作满意度, 以此解决临时知识

型员工主动性动机不足的问题。研究区别与以往

的理论 , 建立了关系导向人力资源管理实践的

“动机”路径机制。 

通过以上理论构建, 本研究对理论的贡献主
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要有以下几方面： 

首先, 研究引入关系型协调理论, 探讨针对

临时知识型员工管理的关系导向 HRP 内容, 推动

人才共享背景下关系导向人力资源管理认识, 具

有一定的理论原创性。以往关系导向人力资源管

理多是基于传统雇佣情境, 缺乏对新型用工情境

特征的把握。研究针对临时知识型员工, 基于关

系型协调理论, 采用扎根研究方法探索组织中关

系导向 HRP内容构成, 探究关系导向 HRP解决临

时知识型员工身份的外部性和边缘性导致的自主

性动机受阻合作困境(专业能力发挥受限和工作

场所关系需求体验不足)。研究结论如达到预期目

标, 是对关系视角下人力资源管理的拓展(Gittell 

et al., 2010), 可以推动人才共享背景下关系型人

力资源管理原创性理论创建, 为关系视角下的人

力资源管理理论做出贡献。 

其次, 研究基于自我决定理论, 从自主性动

机来源(人力资源管理实践、高质量关系)和自主性

动机激发过程探讨关系导向 HRP 作用机制, 跳出

以往关系视角下人力资源管理效能“资源路径”理

解的视角, 打开了关系机制的动机视角, 同时也

丰富了关系型协调理论。以往对关系导向人力资

源管理效能的理解基于社会网络和社会资本理论, 

集中在网络特征、关系特征对资源、信息路径的

影响(Jiang & Liu, 2015; Collins & Clark, 2003), 

以及雇佣双方交换视角下的动机机制(Sun et al., 

2007), 忽略工作场所关系内容对员工自主性工作

动机的影响。研究基于自我决定理论, 验证高质

量关系对员工基本需求的满足激发员工自主性动

机, 以期完善关系视角下人力资源管理实践的作

用机理。研究依据自我决定理论, 给关系型管理

实践作用机制带来新的理解, 深化了战略人力资

源管理效用关系路径的认识; 同时, 关系的动机

机制也会拓展对关系型协调理论的认识。 

最后, 研究开拓了新情境下高绩效人力资源

管理的研究。研究聚焦在组织短期聘用的知识型

员工的管理场景, 从关系型协调的角度建立外部

知识型员工的高绩效管理实践, 拓展之前基于人

力资本差异化管理对于高价值知识型员工内部

化、长期化、强雇佣关系的管理范式(Lepak & Snell, 

1999), 对工作场所多样性管理也有一定的启示。 

研究也具有一定的实践意义。首先, 基于关

系型协调理论, 构建关系导向 HRP 实践内容, 指

导组织运用关系导向 HRP建立针对短期知识型员

工的管理策略, 建立弹性用工背景下知识型团队

高效的合作关系, 实现合作绩效。其次, 研究结论

对于指导组织运用关系导向 HRP管理临时知识型

员工自主性动机, 激励合作意愿和行为, 促进临

时知识型员工个体知识资本转化成组织知识资本, 

为共享经济下外部人才管理提供借鉴。最后, 研

究结果有助于帮助管理者识别情境敏感性的关系

导向管理实践。现今雇佣情境发生了很大的变化, 

涌现出越来越多新型用工方式, 如何识别有效的

情境性实践是管理者面临的新的挑战。研究识别

的临时知识型员工的关系导向 HRP提供了一定的

借鉴意义。 
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Relationship-oriented human resource management  

construction and its mechanism 
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Abstract: The rapidly changing technology environment makes “talent sharing” as a key way to acquire the 

required skilled and knowledge workers for organizations. Research on human resources management in 

sharing economy is an emerging field. Enterprises are facing great challenges for management on temporary 

knowledge workers. Due to the external identity and the weak relationship base with coworkers, the basic 

needs of competence and relatedness of temporary knowledge worker' are hindered, resulting in insufficient 

autonomic motivation, which in turn affect the performance. Moreover, the problem above couldn’t be 

solved on the contract-based management totally. For temporary knowledge workers embedded in team 

work, the research explores the relationship-oriented human resource management practices based on the 

relational coordination theory. The self-determination theory is used to explore how does the relationship- 

oriented HR improve the performance of temporary knowledge employees. We verify the path from the 

source (relationship-oriented HRP; high-quality relationship), the process (satisfaction of competence and 

relatedness need) and the results of autonomous motivation (knowledge sharing intention, knowledge 

sharing behaviors and job satisfaction). Research on the content and utility of relationship-oriented HRP is 

helpful for a deeper understanding on the management of temporary knowledge workers and provides 

implication for management practices in sharing economy. 

Key words: the relationship-oriented HRP, high quality relationship, relational coordination, autonomous 

motivation; cooperation performance 


