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摘  要 

灵活雇佣身份员工的产生优化了传统单一的雇佣模式，在社会经济发展中发挥着越来越重要的作用。本

研究构建了承诺型人力资源配置、工作场所包容感和灵活雇佣身份员工幸福感的理论模型，采用多元线

性回归方法，利用来自不同企业的199份有效数据样本，探究了承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员

工幸福感的影响，以及工作场所包容感对此关系的中介作用。结果表明，承诺型人力资源配置对灵活雇

佣身份员工幸福感有显著正向影响；工作场所包容感对灵活雇佣身份员工幸福感有显著正向影响；工作

场所包容感在承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工幸福感的影响中起部分中介作用。 
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Abstract 
The emergence of flexible employment status employees optimizes the traditional single employ-
ment mode and plays an increasingly important role in social and economic development. This study 
constructed a theoretical model of committed human resource allocation, workplace inclusion and 
well-being of employees with flexible employment status. Using multiple linear regression method 
and 199 valid data samples from different enterprises, this study explored the impact of committed 
human resource allocation on well-being of employees with flexible employment status and the me-
diating role of workplace inclusion in this relationship. The results show that commitment human 
resource allocation has a significant positive effect on the well-being of employees with flexible 
employment status. Workplace inclusion has a significant positive impact on the well-being of em-
ployees with flexible employment status. Workplace inclusion plays a partial mediating role in the 
influence of committed human resource allocation on the well-being of employees with flexible 
employment status. 
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1. 引言 

随着社会需求的多样化以及人力成本的不断上升，传统雇佣模式已经无法满足，越来越多的组织开始

采用灵活多样的雇佣形式来更好地应对外部环境的变化以及个性化的需求，以进一步提高竞争力。据艾瑞

咨询《2022 年中国灵活用工市场研究报告》数据显示，2022 年我国灵活用工市场规模突破 1 万亿元，同比

增长 34.9%，创近 5 年历史新高，而 2023 年则将继续增加至 1.4 万亿元。由此可见，灵活雇佣身份员工已

经逐渐成为社会经济发展中不可替代的重要支柱。而员工幸福感不仅是人力资源管理的重要目标之一，也

是组织获得竞争优势的重要来源[1]，旨在提升员工幸福感的人力资源管理也越来越受到组织的重视[2]。灵

活雇佣身份员工在社会保障、组织公平等方面仍然受到巨大挑战，严重影响到了该群体的幸福感。因此，

研究灵活雇佣身份员工幸福感的来源、形成机制以及组织影响过程等，具有重要的理论和现实意义。 
承诺型人力资源配置，又称高承诺人力资源管理、高承诺工作系统，旨在通过赋予员工更多权力，

关注员工利益及长远发展，建立和增强员工与组织之间承诺关系的一系列人力资源实践组合[3]。现有研

究表明承诺型人力资源配置可以提升员工的组织信任和知识分享行为[4]，显著正向影响员工心理授权感、

进而影响员工工作敬业度[5]，以及通过增强团队凝聚力、促进团队信息分享来进一步提升团队创新绩效

[6]。与此同时，也有部分学者关注到了人力资源配置与员工幸福感的关系，如胡斌等[7]研究将高绩效人

力资源实践分为控制型人力资源实践和承诺型人力资源实践，分别对员工工作幸福感起到负向和正向影

响。国外学者如 Chidiebere 等[8]的研究也发现，组织可以通过采取不同的人力资源配置来有效提升员工

工作幸福感。然而，以上研究都只关注到了员工工作幸福感一个层面，对于员工生活和心理层面的情感

需求关注较少。此外，研究集中在以正式员工为对象，如何有效通过合理的人力资源配置来提升灵活雇
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佣身份员工幸福感，并明确其作用机制的研究依然较少。 
灵活雇佣身份员工是劳动力多样性的一种体现，而在多样性研究中工作场所包容感则是重要的话题。

已有研究表明，包容感与员工积极情绪、组织信任均有正向影响[9]。Jaiswal 等[10]的研究也证明工作场

所包容感能影响员工工作态度，极大地提升员工幸福感。鉴于此，本文以灵活雇佣身份员工为研究对象，

从工作场所包容感形成的路径入手，验证承诺型人力资源配置对该群体幸福感的影响。该结论可以在一

定程度上填补灵活雇佣身份员工研究领域的空白，同时为相关领域研究学者和企业管理者在制定改善该

群体员工幸福感的对策上提供参考建议。 

2. 理论基础及研究假设 

2.1. 社会认同理论 

社会认同理论融合了社会学和心理学视角，常用于解释组织群体中内部成员的认知和行为[11]，其基

本假设包括分类、比较和区分三个部分。首先个体会将大量的外部特质进行分类归纳，依据这些共享的

特质而形成群体；当个体采纳了某个组织的群内特质时，就会形成社会认同，并通过内群体和外群体之

间的有力比较，以维护积极的身份认同感；一旦不能达到满意的认同感，群体成员会进行积极的区分甚

至离开他们所属的群体。在社会认同理论的框架下，组织将人力资源配置的重点转移到承诺上，赋予员

工更多的权力，不断提升员工个人能力，会使员工感知到来自组织群体的认同，进一步产生对组织群体

的归属感，形成内群体偏好。当组织不断强化员工承诺时，其对组织的认同也会不断加强，并主动区分

内群体和外群体的差别，这能够使得灵活雇佣身份员工不再游离于组织之外，积极主动向组织靠拢。鉴

于此，本研究认为承诺型人力资源配置可以在组织内部营造平等积极的氛围，提高灵活雇佣身份员工的

包容性感知，增强该群体员工的组织认同和归属感，进一步提高其工作、心理以及生活幸福感。 

2.2. 承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工幸福感 

人力资源配置是指组织为了提高工作效率、实现人力资源的最优化而对组织内部的人力资源进行科

学、合理的配置。Lepak 等[12]将人力资源配置分为协作型、生产力型、服从型以及承诺型四类。其中，

承诺型人力资源配置已经成为当下学界的研究热点，是战略性人力资源管理的一个重要研究方向[13]。
Li 等[14]认为承诺型人力资源配置是一系列相互关联的人力资源实践组合，旨在培养员工技能，激发员

工工作积极性，增加员工对组织的认同，从而有助于组织目标的实现，是组织形成可持续竞争优势的来

源。Jungmin 和 Hwansoo [15]认为承诺型人力资源配置主要通过为员工提供信任的条件，鼓励员工高度参

与组织任务，使员工在工作中更加主动地与组织目标保持一致，以此达到组织目标的实现。Stein 等[16]
则认为组织内部将人力资源配置的重点转移到提升员工能力上来，有助于在管理者和员工之间建立更加

牢固的信任关系，从而激励员工对组织作出承诺。综合多位学者的研究发现，承诺型人力资源配置主要

包含严格的招聘选拔、丰富的工作设计、多样的培训开发、公开的晋升渠道、广泛的员工参与以及激励

性的薪酬制度等内容。其主要通过正向影响员工的态度如组织承诺、组织认同、组织信任等，加强组织

与员工之间的联系，从而将一系列积极的态度转化为有利于组织的行为如知识分享行为、突破创新行为、

组织公民行为等[4] [17]。 
员工幸福感不仅包括员工在工作层面的情感和心理状态，还包括在日常生活和心理层面表现出来的

心理体验和满足状态。邹琼等[18]认为员工幸福感是一个动态的过程，是员工个体目标不断实现和自身潜

能得到充分挖掘时积极的心理状态。而 Zheng 等[19]在前人研究的基础上，提出了员工幸福感的三个维

度，分别是生活幸福感、工作幸福感以及心理幸福感，三个层次的结合完整地反映出员工幸福感的内涵。

Karapinar 等[20]和 Cai 等[21]分别在各自的研究中也认可和采纳了该研究关于员工幸福感的定义。 
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灵活雇佣身份员工是指组织雇佣正式员工外的一种补充劳动力，其与组织签订的是有期限劳动合同，

工作时间和地点具有不确定性，且组织支付的薪酬中不包含社会保障[22]。因此，该群体无法享受到组织

中正式员工的福利待遇，且未来的生活状况可能受到一定的威胁，这会极大地影响员工生活幸福感。此

外，当组织区别对待正式员工和灵活雇佣身份员工时，容易使后者游离在组织之外，无法产生对组织的

认同，同时影响到他们的心理和工作幸福感。而承诺型人力资源配置旨在促进员工发展、提升员工技能、

维护员工利益[23]，充分尊重员工的个人价值，可以极大地增进员工对于组织的信任，同时也会增加灵活

雇佣身份员工的心理幸福感；其次丰富的工作设计与广泛的员工参与使员工最大限度地发挥自己的才能，

实现自我价值，使得灵活雇佣身份员工可以在每一段工作经历中得到丰富积累，极大满足了工作幸福感；

最后，激励性的薪酬制度等不仅能够提升员工的主观幸福感，在一定程度上也会积极影响员工生活幸福

感。同时根据社会认同理论，承诺型人力资源配置为灵活雇佣身份员工发展提供了一个良好的环境，会

使其感受到组织认同，充分发挥自我价值，进一步产生对组织的归属感，对幸福感会有一定的积极影响。 
基于以上分析，本研究提出假设： 
H1：承诺型人力资源配置和灵活雇佣身份员工幸福感正相关。 

2.3. 工作场所包容感的中介作用 

Shore 等[24]根据最优特异性理论，将工作场所包容感定义为员工体验感知到自己属于组织的一部分，

对于归属性和独特性两方面需求的满足程度。其中归属性需求指与组织保持强烈、持久关系的需要，真

正感受到成为组织密不可分的一部分；独特性需求指在组织中保持与众不同自我意识的需要。包容与排

斥相对应，但并不代表包容是无条件的包容，不允许组织成员间差异性的存在。相反，工作场所包容感

尊重组织成员间的差异，鼓励员工在组织中发表自己独特的见解。 
承诺型人力资源配置旨在提升员工能力而非控制员工，充分关注员工发展和情感归属等方面的需要。

其通过严格的招聘选拔、公开的内部晋升制度等将员工与组织紧密联系在一起，形成紧密的命运统一体，

极大地增进了员工对组织的认同以及对组织的包容性感知。同时根据社会认同理论，承诺型人力资源配

置将重点放在员工能力培训上，鼓励员工广泛参与组织决策，为员工安排丰富的工作设计，更容易让员

工感知到自己是组织密不可分的一部分，因此，员工对于组织包容性感知也会越强，从而做出更多利于

组织的行为。 
基于以上分析，本研究提出假设： 
H2：承诺型人力资源配置和工作场所包容感正相关。 
从工作场所包容感的内涵来看，员工的归属性和独特性需求都得到充分满足。特别对于一定程度上

游离在组织之外的灵活雇佣身份员工而言，在这样的情况下，有助于其展现自身的与众不同，在一定程

度上可以获得积极的情绪感知，从而提升员工主观幸福感[25] [26]。其次，灵活雇佣身份员工感知到自己

属于组织的一部分，并且不用担心因个体不同而导致遭受到排斥，一定程度上增强了该群体员工的心理

安全感，在获得积极情绪的同时也促使其更多地发挥自我才能，展现个人价值，这也极大地满足了灵活

雇佣身份员工的工作幸福感。 
基于以上分析，本研究提出假设： 
H3：工作场所包容感和灵活雇佣身份员工幸福感正相关。 
员工对于工作中的积极事件会使员工产生积极的情感体验，从而影响员工的态度或行为。承诺型人

力资源配置中包含的一系列积极的实践活动，如严格的招聘选拔、丰富的工作涉及和广泛的员工参与等，

都能使员工产生强烈的组织认同，满足员工的归属性和独特性需求，产生积极的心理体验，从而提升员

工幸福感。因此，结合假设 H1、H2 和 H3 所预测的关系，本研究认为承诺型人力资源配置会促进员工工
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作场所包容感进而提升其幸福感。 
基于以上分析，本研究提出假设： 
H4：工作场所包容感在承诺型人力资源配置和灵活雇佣身份员工幸福感之间存在中介作用。 
本研究假设模型见图 1： 

 

 
Figure 1. Hypothetical model graph 
图 1. 假设模型图 

3. 研究方法 

3.1. 样本与数据收集 

本研究于 2022 年 8 月针对灵活雇佣身份员工进行问卷调查，借助腾讯问卷这一平台将问卷链接随机

发放给目标身份员工，并以奖励金的形式扩大样本数量。每份问卷都说明了调查的原因和用途，以及说

明是自愿参加的。本次研究总共收集 279 份问卷，剔除回答时间过短、选项排布有明显规律的不合格问

卷 80 份，共计回收有效问卷 199 份，问卷有效率为 71.33%。通过描述性统计方法分析 199 位被调查者，

结果显示：性别方面，女性占 65.33%；年龄方面，以 21~30 岁为(占 56.78%)主；学历方面，高中及以下

占 17.09%、专科占 30.65%、本科占 48.74%、硕士及以上占 3.52%；月收入方面，3000 以下占 31.66%、

3001~5000 占 27.64%、5001~10,000 占 32.66%、10,000 以上仅占 8.04%；工作总年限方面，3 年以内占

50.75%、3~5 年占 20.10%、6~10 年占 15.58%、十年以上占 13.57%；用工属性方面，自由职业占 32.16%、

在校实习占 17.09%、兼职占 17.59%、劳务外包占 13.57%、其他(包括派遣、临时工、退休返聘)占 19.57%；

员工层级方面，一般员工占 64.32%、基层管理者占 14.57%、中层管理者占 13.57%、高层管理者占 3.02%；

企业性质方面，民营企业占 52.76%、国有及国有控股企业占 16.08%、政府机关或事业单位占 15.08%、

外资占 6.03%。样本分布结果大致符合研究预期。 

3.2. 变量测量 

本研究中各变量所采用的量表均来自国外权威期刊已发表的文献，并严格按照“翻译–回译”的标准

程序，将英文量表内容翻译成中文。量表均采用 5 级李克特量表计分，1 表示完全不符，5 表示完全符合。 
承诺型人力资源配置。主要采用 Lepak 等[12]编制的量表，共 22 个题项，如“员工的招聘/选拔过程

强调内部晋升”、“员工的培训活动是全面的”等。由于该变量测量题项较多且有清晰维度划分，本研

究采用项目打包的方式重新编码出个人、招聘、培训、绩效、薪酬五个维度的指标。该量表的内部一致

性系数为 0.93。 
工作场所包容感。主要采用 Shore 等[24]编制的量表，共 10 个题项，如“工作小组成员认为我是有

价值的”、“我能够带给这个工作小组和其他人完全不一样的东西”等，分为归属性和独特性两个维度。

本研究中，该量表的内部一致性系数为 0.87。 
员工幸福感。主要采用 Zheng 等[19]编制的量表，共 18 个题项，如“我的生活中大多数方面与我的
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理想很接近”、“我的工作非常有趣”、“总的来说，我对自己是肯定的，并对自己充满信心”等，分

为生活、工作、心理三个维度。本研究中，该量表的内部一致性系数为 0.94。 
控制变量。在借鉴国内外研究的基础上，本研究控制了灵活雇佣身份员工性别(男性 = 1，女性 = 2)、

年龄(20 岁及以下 = 1，21~30 岁 = 2，31~40 岁 = 3，41~50 岁 = 4，50 岁以上 = 5)、学历(高中及以下 = 
1，专科 = 2，本科 = 3，硕士及以上 = 4)、月收入(3000 以下 = 1，3001~5000 = 2，5001~10,000 = 3，
10,001~15,000 = 4，15,001~30,000 = 5，30,000 以上 = 6)、工作总年限(3 年以内 = 1，3~5 年 = 2，6~10
年 = 3，11~15 年 = 4，15 年以上 = 5)、员工层级(高层管理者 = 1，中层管理者 = 2，基层管理者 = 3，
一般员工 = 4，不适用 = 5)，以排除这些变量对员工幸福感的影响。 

3.3. 统计分析 

本研究采用 SPSS26.0 和 AMOS26.0 进行验证性因子分析、共同方法偏差检验、描述性统计和相关性

分析、多元线性回归以及 Bootstrap 检验，探究承诺型人力资源配置、工作场所包容感和灵活雇佣身份员

工幸福感之间的关系。 

4. 研究结果 

4.1. 区分效度及共同方法偏差检验 

为了考察承诺型人力资源配置、工作场所包容感和员工幸福感的区分效度，本研究对测量数据进行

了验证性因子分析。表 1 结果显示，三因子模型的各项数据拟合最佳(χ2 = 71.225, df = 32, SRMR = 0.036, 
RMSEA = 0.079, TLI = 0.957, CFI = 0.969)，明显优于其他备选模型，说明量表具有比较好的区分效度。 

其次，由于本研究中自变量与因变量的数据均来自相同的受访者，有可能出现共同方法偏差问题。

为此，本研究采取两种方法对共同方法偏差问题进行检验。先是 Harman 单因子检验法，本研究中分析

出的第一个因子的解释量为 35.28%，低于 40%，且不存在唯一的因子出现的情况，说明本次调查的同源

偏差问题得到良好的控制，符合研究的要求。在此基础上，本研究进一步采用控制未测量的潜在方法因

子法来对共同方法偏差问题进行检验，即通过构建加入方法因子的模型与原模型进行比较。经检验，三

因子模型加入方法因子后，模型拟合指标与原模型相比变化不大，拟合指标 CFI、TLI 和 RMSEA 变化幅

度均不超过 0.02，表明控制后的模型改善不显著(SRMR 控制前 = 0.036，RMSEA 控制前 = 0.079，TLI 控
制前 = 0.957，CFI 控制前 = 0.969；SRMR 控制后 = 0.037，RMSEA 控制后 = 0.076，TLI 控制后 = 0.960，
CFI 控制后 = 0.980)，进一步说明样本不存在严重的共同方法偏差问题，符合本研究的要求。 
 
Table 1. Confirmatory factor analysis results 
表 1. 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df SRMR ∆χ2 RMSEA TLI CLI 
三因子 

(CHRC, IN, EW) 71.225 32 0.036 - 0.079 0.957 0.969 

二因子 1 
(CHRC, IN + EW) 166.931 34 0.070 95.706*** 0.141 0.863 0.896 

二因子 2 
(CHRC + IN, EW) 146.602 34 0.060 75.377*** 0.129 0.884 0.912 

二因子 3 
(CHRC + EW, IN) 232.196 34 0.077 160.971*** 0.172 0.796 0.846 

单因子 
(CHRC + IN + EW) 289.531 35 0.084 142.929*** 0.192 0.745 0.802 

注：N = 199；CHRC：承诺协作型人力资源配置，IN：包容感，EW：员工幸福感；“＋”号表示两个或多个因子合

并为同一个因子。 
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4.2. 描述性统计和相关分析 

表 2 给出了各变量的均值、标准差以及相关系数。分析结果显示，承诺型人力资源管理配置与包容

感(r = 0.64, p < 0.01)和员工幸福感(r = 0.61, p < 0.01)显著正相关，包容感与员工幸福感(r = 0.58, p < 0.01)
显著正相关。 
 
Table 2. Variable mean, standard deviation and correlation coefficient 
表 2. 变量均值、标准差和相关系数 

 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

性别 1.650 0.477 1         

年龄 2.096 0.850 −0.117 1        

学历 2.390 0.808 0.101 −0.135 1       

月收入 2.220 1.086 −0.137 0.191** 0.163* 1      

工作总年限 1.990 1.251 0.150* 0.765** −0.206** 0.265** 1     

层级 3.540 0.892 0.072 −0.175* −0.164* −0.313** −0.244** 1    

承诺型人力资源配置 3.441 0.669 −0.052 −0.100 0.096 0.273** −0.062 0.168* 1   

包容感 3.770 0.636 −0.014 0.000 0.125 0.196** 0.029 −0.192** 0.640** 1  

员工幸福感 3.599 0.711 0.032 −0.020 0.221** 0.198** −0.032 −0.121 0.613** 0.582** 1 

注：N = 199 **在 0.01 级别(双尾)，相关性显著；*在 0.05 级别(双尾)，相关性显著。 

4.3. 假设检验 

相关分析中己经检验了变量之间的相关关系，接下来运用 SPSS 软件对数据进行分析。首先，采用

Hayes 于 2012 年编制的 SPSS 宏中的 Model4 (Model4 为简单的中介模型)，在控制性别、年龄、学历、月

收入、工作总年限以及层级的情况下对工作场所包容感在承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工幸福

感之间关系中的中介效应进行检验，结果如表 3 所示。模型 4 显示，承诺型人力资源管理配置对灵活雇

佣身份员工幸福感有显著的正向影响(b ＝ 0.65, p < 0.001)，即假设 H1 得到支持。 
 
Table 3. Intermediate model checking 
表 3. 中介模型检验 

 工作场所包容感 灵活雇佣身份员工幸福感 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 

性别 0.006 
(0.095) 

0.033 
(0.075) 

0.051 
(0.105) 

0.080 
(0.085) 

0048 
(0.0888) 

0.069 
(0.081) 

年龄 −0.038 
(0.081) 

0.018 
(0.064) 

0.006 
(0.090) 

0.065 
(0.073) 

0.029 
(0.075) 

0.059 
(0.069) 

学历 0.057 
(0.059) 

0.056 
(0.046) 

0.150* 
(0.065) 

0.149** 
(0.053) 

0.115* 
(0.054) 

0.130* 
(0.050) 

月收入 0.086 
(0.045) 

−0.016 
(0.037) 

0.112* 
(0.050) 

0.003 
(0.041) 

0.058 
(0.042) 

0.008 
(0.040) 

工作总年限 0.005 
(0.058) 

0.031 
(0.046) 

−0.031 
(0.064) 

−0.004 
(0.052) 

−0.035 
(0.054) 

−0.015 
(0.050) 

层级 −0.100 
(0.054) 

−0.046 
(0.043) 

−0.043 
(0.060) 

0.014 
(0.049) 

0.019 
(0.050) 

0.030 
(0.047) 
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续表 

承诺型人力资源配置  0.606*** 
(0.055)  0.648*** 

(0.063)  0.442*** 
(0.077) 

工作场所包容感     0.621*** 
(0.067) 

0.340*** 
(0.078) 

F2 2.229* 20.192*** 2.816* 18.945*** 15.932*** 20.458*** 

R2 0.065 0.425 0.081 0.410 0.369 0.463 

调整后 R2 0.036 0.404 0.052 0.388 0.346 0.440 

注：回归系数均为非标准化系数；括号内为回归系数的标准误；N = 199 ***p < 0.001，**p < 0.01，*p < 0.05。 
 

表 3 表明，承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工幸福感的影响作用显著(b = 0.65, p < 0.001)，且

当放入中介变量后，承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工幸福感的直接影响作用依然显著(b = 0.44, p 
< 0.001)。模型 2 显示，承诺型人力资源配置对工作场所包容感的正向影响作用显著(b = 0.61, p < 0.001)，
支持假设 H2。模型 6 显示，工作场所包容感对灵活雇佣身份员工幸福感的正向影响作用也显著(b = 0.34, 
p < 0.001)，支持假设 H3。 

此外，本研究对中介效应进行了 Bootstrap 分析，结果如表 4 所示。承诺型人力资源配置通过工作场

所包容感的间接作用影响灵活雇佣身份员工幸福感的效应为 0.21 (95%置信区间不包含 0)，表明承诺型人

力资源配置能够通过工作场所包容感的中介作用影响灵活雇佣身份员工幸福感。该直接效应(0.44)和中介

效应(0.21)分别占总效应(0.65)的 68.22%、31.76%，进一步说明工作场所包容感中介承诺型人力资源配置

和员工幸福感的关系，支持假设 H4。 
 
Table 4. Total effect, direct effect and intermediate effect breakdown table 
表 4. 总效应、直接效应及中介效应分解表 

 效应值 Boot 标准误 Boot CI 下限 Boot CI 上限 相对效应值 

总效应 0.648 0.068 0.514 0.783  

直接效应 0.442 0.099 0.253 0.647 68.22% 

包容感的中介效应 0.206 0.066 0.080 0.342 31.76% 

注：Boot 标准误、Boot CI 下限和 Boot CI 上限分别指通过偏差矫正的百分位 Bootstrap 法估计的间接效应的标准误

差、95%置信区间的下限和上限。 

5. 研究结论与讨论 

5.1. 研究结论 

本研究以灵活雇佣身份员工为对象，基于社会认同理论，主要探究了承诺型人力资源配置对灵活雇

佣身份员工幸福感的影响机制，同时引入工作场所包容感这一中介变量，进一步探究其作用机制。基于

前文数据分析结果，所有研究假设均得到支持，研究结果主要集中在以下两点： 
1) 承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工有正向影响。承诺型人力资源配置包含一系列相互关联

的人力资源实践组合。其中，丰富的工作设计使得灵活雇佣身份员工的工作内容不再那么枯燥，一定程

度上可以提升其工作幸福感，同时激励性的薪酬制度以及组织对于员工的培养发展，又能提高灵活雇佣

身份员工的生活和心理幸福感； 
2) 工作场所包容感在承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工的正向影响中存在部分中介作用。具

体而言，承诺型人力资源配置并不直接对灵活雇佣身份员工幸福感起作用，而是通过工作场所包容感这
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一中介变量，满足员工的归属性和独特性需求，正向影响灵活雇佣身份员工幸福感。 

5.2. 研究意义 

1) 理论意义 
第一，承诺型人力资源配置的概念起源于西方，相关研究结果大多基于西方背景。本研究在中国情

境下揭示了承诺型人力资源配置对工作场所包容感和灵活雇佣身份员工幸福感的正向影响作用，丰富了

本土化承诺型人力资源配置的研究视角与成果。同时基于社会认同理论，本研究阐明了承诺型人力资源

配置和工作场所包容感是提高灵活雇佣身份员工幸福感的一个重要前因变量，增强了研究者对承诺型人

力资源配置结果变量的认识。 
第二，本研究拓宽了灵活雇佣身份员工这一特定群体的研究领域。在以往研究中，曹曼等[27]基于自

我决定理论发现高绩效工作系统对工作幸福感起到显著正向影响；胡斌等[7]则基于工作特征视角揭示了

高绩效工作系统的双刃剑效应；陈建安等[28]基于有机整合论视角发现支持性人力资源管理正向影响集体

和个人工作幸福感。此外，现有研究重视探讨员工创新行为、创造力以及任务绩效的影响因素并挖掘其

中的作用机制，忽视了员工除工作之外的心理生活状态，特别是对于灵活雇佣身份员工幸福感的研究尤

为缺乏，且其中间的作用机制和相关变量之间的逻辑关系尚未厘清。本研究通过实证分析验证了承诺型

人力资源配置对灵活雇佣身份员工幸福感起到重要影响，拓展丰富了该群体在幸福感研究领域的影响机

制。 
第三，验证了工作场所包容感在承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工幸福感之间的作用机制。

现有研究已经证实了组织自尊和组织支持[1]、基本心理需要满足[27]、组织主人翁氛围[28]、人岗匹配程

度[29]、自我效能[30]等在人力资源管理实践与员工幸福感之间的中介作用。本文则将工作场所包容感这

一变量作为中介，发现承诺型人力资源配置通过增强工作场所包容感来间接提升灵活雇佣身份员工幸福

感。这有助于揭示承诺型人力资源配置对灵活雇佣身份员工幸福感的作用机理，补充了现有文献对灵活

雇佣身份员工幸福感在产生的内在机制上的不足，为理解承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工幸福

感之间的关系提供了新的理论依据。 
2) 管理启示 
首先，提升对灵活雇佣身份员工幸福感的关注。工作对于灵活雇佣身份员工而言不仅仅是为了获取

经济收益的渠道，更是实现自我价值以获得精神满足的重要平台。尽管学术界普遍关注到了员工幸福感

的重要性，但在管理实践中，企业对灵活雇佣身份员工幸福感的关注还不够深入，缺乏实际有效的管理

措施。 
其次，本研究揭示了承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工幸福感的作用机制，承诺型人力资源

配置中包含的一系列积极的工作措施，不仅关注员工发展和情感归属，同时充分尊重员工意愿，鼓励员

工实现自我价值，这些措施都满足了灵活雇佣身份员工的需求，可以极大提升该群体员工幸福感。 
最后，工作场所包容感也是影响灵活雇佣身份员工幸福感的前因变量。管理者可以通过营造平等和

谐包容的组织氛围以促进灵活雇佣身份员工发展，增强其生活、工作、心理幸福感。例如平等任用不同

背景的员工；按照能力给予个人平等的资源和晋升机会；鼓励员工平等交流，积极表达自身多样化想法

等。 

5.3. 研究局限与展望 

本研究在经过科学的调查设计之后，验证了研究假设并得到相关的结论，但仍然存在一定的不足，

有待进一步完善。 
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1) 量表设计存在局限性 
本研究采用的承诺型人力资源配置和工作场所包容感量表来源于国外研究成果，虽然经过了严格的

“翻译–回译”标准程序，但中西方文化背景的不同而存在的潜在文化差异，将会导致问卷数据收集存

在一定的误差和局限性。未来的研究可以对相关量表进行进一步的本土化研究，以期开发出符合中国组

织情境的相关量表。 
2) 调查研究方法有待改进 
本研究采用的是横截面研究设计，承诺型人力资源配置、工作场所包容感和员工幸福感三个变量的

数据收集都在同一个时间点完成，不可避免地会存在共同方法偏差问题。同时采用横截面研究设计得到

的数据并不能完全验证变量间的因果关系。未来的研究可以采用纵向设计在不同的时间点收集数据。同

时目前多数研究都采用定量研究方法，未来可以依据扎根理论开展定性研究。 
3) 研究作用机制有待丰富 
在承诺型人力资源配置与灵活雇佣身份员工的作用机制研究中，只探索了工作场所包容感的中介作

用，没有深入探究更丰富的作用机制。同时研究结果表明，工作场所包容感只是部分中介了承诺型人力

资源配置与员工幸福感的作用，这一过程中可能还存在其他中介变量。未来的研究可以基于不同的理论

视角，选择其他中介变量(组织信任、情感承诺、心理授权等)，并加入调节变量的研究，以丰富两者之间

的作用机制。此外，本研究仅从个体层面探讨了员工感知的承诺型人力资源配置对员工幸福感的作用机

制，后续研究可以从组织层面展开。 
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