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摘  要 

随着人口红利的逐渐衰减，长寿时代的来临给我国劳动力供给侧的改革带来巨大挑战，同时2020年疫情

爆发持续影响着企业的发展，中小企业在疫情缓和的情况下出现了难以复工的情况，“共享员工”模式

成为国内企业应对疫情进行积极自救的一次创新之举，同时也是对当下劳动力供给侧的改革做了一次重

大尝试。本文将探究近年来“共享员工”模式广泛被企业运用的原因，同时探究“共享员工”目前面临

的问题以及解决对策。 
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Abstract 
With the gradual decline of the “demographic dividend”, the advent of the age of longevity has 
brought great challenges to the reform of China’s labor supply side. At the same time, the outbreak 
of the pandemic in 2020 continues to affect the development of enterprises. Small and medium- 
sized enterprises are difficult to return to work when the pandemic eases. The “sharing employees” 
model has become an innovation for domestic enterprises to actively help themselves in response 
to the pandemic. It is also a major attempt to reform the current labor supply side. This paper will 
explore the reasons why the “shared employee” model has been widely used by enterprises in re-
cent years, and explore the problems that “shared employee” currently faces and find the solutions. 

http://www.hanspub.org/journal/mm
https://doi.org/10.12677/mm.2022.127115
https://doi.org/10.12677/mm.2022.127115
http://www.hanspub.org


王晓滢，夏梓洋 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2022.127115 839 现代管理 
 

Keywords 
“Sharing Employees” Mode, Flexible Employment, Age of Longevity, Pandemic 

 
 

Copyright © 2022 by author(s) and Hans Publishers Inc. 
This work is licensed under the Creative Commons Attribution International License (CC BY 4.0). 
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/ 

  
 

1. 引言 

随着人口红利消失、人类寿命的延长使得一些学者聚焦于探讨寿命实质增长所带来的生活和就业的

改变，以及目前如何应对即将消失的人口红利，同时保障我国社会经济的持续发展。长寿理论系统的阐

释了人类社会即将面临的劳动力人口不足，抚养比率增大的市场供给侧失衡等问题[1]。针对这类问题，

我国提出了劳动力供给侧结构性改革政策，对优质劳动力的合理运用，通过合理合法的分配使用劳动力，

实现优质劳动力的有效使用——即灵活用工，是推动供给侧结构性改革的具体方法之一，为我国社会劳

动力市场从低质量过渡到高质量的劳动力市场起到了一定的缓冲作用，在共享经济的背景下，处于闲置

状态的人力资源资本可以通过互联网平台进行使用权的有偿让渡，这就形成了一种新的劳动关系模式——

共享员工[2]。近年来，随着“互联网+”、“万物互联”等新概念不断提出以及 2019 年底爆发的疫情冲

击下，一大批的岗位工人下岗。“企业延迟复工复产，全名居家隔离”的防疫措施使得不同行业间也出

现了“用工荒”和“闲得慌”的现象，企业用工招人困难，劳动力就业难，这一现象促生了部分中小企

业不断向劳务派遣公司“求人”、员工不断“跨界”、“斜杠青年”等热潮的出现，因此“共享员工”

模式在此基础上逐渐受到企业的青睐。本文将分析“共享员工”成因以及依据现有情况探究“共享员工”

的问题并探究相关解决对策。 

2. 共享员工出现的原因分析 

(一) 人口红利消失，长寿时代到来 
长寿时代(the Age of longevity)有五大特征：低死亡率、低生育率、预期寿命持续提升、人口年龄结

构趋向柱状、平台期老龄人口占比超过 1/4 [3]。中国自 20 世纪 70 年代起呈现了生育率的快速下降的趋

势。同时据《中国妇幼健康事业发展报告(2019)》显示，与解放前相比婴儿死亡率从 200‰下降到 6.1‰，

平均预期寿命从 35 岁提升至 77 岁。在低死亡率和低生育率的双重条件作用下，我国人口增速放缓，

同时人口年龄结构也在从金字塔形状向柱状转变。这使得适龄劳动力人口的“抚养比率”(抚养子女及

长辈)大幅上涨，增加了就业压力，从而使得越来越多的适龄劳动力人口不再满足于自身的工作状况；

从企业角度来看，员工的日益提高的要求使得行业的标准也随之提升，企业对自身员工的能力评估标

准也跟随提高，进而导致企业在招人时要求更高，在职人员与企业需求的不匹配加剧了劳动力市场供

给的失衡。 
(二) 政策法律完善与社会环境影响 
《劳动合同法》相关法规的隐性“共享”基因逐渐凸显并为各类新型用工形态的诞生提供了可能，

进而助推了“共享员工”模式实现隐性“允许”的突破。2020 年疫情以来国家和地方政府不断放开政策，

旨在推动企业复工复产，进一步的激发并催生了“共享员工”模式的诞生[4]。 
同时，我国目前为实现产业转型升级和建设科技强国导致的多技能型人才的供不应求，“智能+”、
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数字“新基建”、智能制造、“机器换人”等新经济业态引发就业岗位转移和中低端岗位人员失业问题

的出现，互联网、大数据、人工智能和区块链等为代表的数字化技术普及都为“共享员工”的出现提供

了便利条件。 
(三) “共享经济”、“灵活用工”诞生 
共享经济指依托于互联网信息技术的快速发展而新兴的一种经济模式，能够优化资源配置，提高闲

置资源的使用效率，具有非拥有权、临时性、再分配、技术依赖等特点[5]，近年来，以滴滴打车、Airbnb、
Uber 为代表的共享商业模式掀起了共享经济浪潮，2016 年我国的《政府工作报告》号召“支持共享经济

发展，提高资源利用率，让更多的公众参与进来。”，由此可见共享经济未来有更多的机遇。这种新型

的商业模式对传统的劳动关系带来了巨大的挑战[6]，因此“共享员工”模式在共享经济的发展中逐渐萌

芽。灵活用工指人才派遣服务领域的成长型产品，由派遣公司承担全方位的法定雇主责任，在派遣人数

确定、派遣周期、派遣人才的筛选方面非常灵活处理的一种用工形式。2017 年德勤的《千禧一代调研报

告》中指出：全球范围内倾向于灵活就业的人占比 31%，欧美发达国家占比 25%，中国、印度等新兴市

场倾向于灵活就业的人占到 37%。新工作历练加速释放人才发展潜能，人才对于自由调控工作时间、地

点、方式、自主性及收入配比的需求也在增加[7]。 
(四) 企业战略升级与员工意愿 
从企业的角度来看，各类企业减少用工成本、降低人才流失率，使得企业组织中的“共享用工”和

“员工跨界工作”等理念从“零容忍”走向“有条件容忍”。随着企业组织和人力资源管理制度、理论

研究的逐渐成熟，越来越多的企业开始将灵活用工改进、提升至人力资源战略层面的共享员工，以此调

整企业的用工规模、成本和时间。从劳动者的角度来看，Michael Page 通过调查 2642 名受访者研究了中

国灵活用工市场的潜力，并发布了《2018 年中国灵活用工市场速览报告》，该报告显示高达 96%的受访

者有意向从事灵活用工形式的工作[8]。进入二十世纪以来，劳动者的就业理念不断转变，职业生涯也愈

加丰富，对就业和经济压力的缓解需求等，促进劳动者个体逐渐接受了共享用工模式下的就业新形式，

同时对于新生代的劳动者来说，他们希望工作也越来越倾向于灵活化，自由化的工作方式，为“共享员

工”模式的发展奠定了坚实的基础。 
(五) 能针对特定情况以及季节性行业 
类似于疫情等特殊的情况，“共享员工”能有效应对。2020 年正值疫情爆发，我国为了遏制疫情的

持续发展实行了人员流动的限制办法，员工一度只能在本地工作或造成劳动力闲置，由于人力资源的聚

集部分经济高度发达地区的员工才留在了经济发展较低的地区，其工作能力与当地企业不匹配同时其对

其工作报酬当地企业也无法能满足，从而导致了高度发达地区企业“用工荒”，而经济发展较为落后的

地区人才“闲置慌”，“共享员工”模式能够让员工获得满意的工作氛围以及报酬，同时推动企业复工。

同时“共享员工”对于季节性生产企业来能节省大量成本，由于这类型企业会面临用工淡季和旺季的差

别，长期聘用员工会造成企业用工成本较大，而闲置的人力的出现，有违企业以利益为主的生存目标，

因而短期性的共享员工出现迎合了季节性生产企业的需求。 

3. 共享员工的定义及特点 

(一) 共享员工的定义 
共享员工，是指在疫情持续影响下，一些暂时难以复工的中小企业将员工以共享模式进行短期人力

输出的合作的用工方式，学者将其定义为不同用工主体之间为调节特殊时期阶段性用工紧缺或富余，在

尊重员工意愿、多方协商一致且不以营利为目的前提下，将闲置员工劳动力资源进行跨界共享并调配至

具有用工需求缺口的用工主体，实现社会人力资源优化配置、员工供给方降低人力成本、员工需求方解
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决“用工荒”、待岗员工获得劳动报酬的多方共赢式新型合作用工模式[4]，人民日报将其定义为企业之

间以借用或外派的方式实现劳动力调剂的用工模式，环球日报将其定义为新经济企业比如新零售、电商

等平台型企业与餐饮企业达成临时聘用协议，借用因疫情暂时无法上班的餐饮企业员工的用工模式。 
(二) 共享员工的特点 
1) 技能多样性 
共享员工要求劳动者个体拥有多重身份、斜杠就业、多重的工作技能或有富余的时间可以为多家企

业、多种职业提供服务，且需要具备基本的跨界工作的能力和技能储备，要有被共享的技能和价值。共

享员工应具备较多的能力储备，由此应对各类型企业的需求。同时其工作的时间和要求具不能太多或者

太高，否则是不适用于共享员工的。 
2) 灵活性 
每一个共享员工都应具备一定的灵活性，灵活性体现在共享员工自身资源的闲或是时间的闲置：资

源的闲置可以利用自身的闲置资源为多家企业创造价值，运用好闲置资源能够为企业、社会创造更多的

价值；时间的闲置使得个人拥有服务于多家企业的时间，在不同的时间下为不同的企业工作，增加个人

价值的输出，增加自身劳动力的输出。参与共享的劳动力要素要在时空上有可分割性，且其可分割程度

越高也就更适用于共享用工模式。 
3) 工作内容简单，工作周期较短 
大部分共享员工经过简单培训便可掌握工作内容，所从事工作的具体岗位主要包括一些简单的操作

工、打包工、流水线岗位[9]；大部分共享员工的工作是临时性的，不具有长期性的工作特点，待原有企

业恢复正常的生产经营活动之后，员工便大幅减少或停止在其他企业的工作[10]。 

4. “共享员工”模式的现存问题 

(一) 法律法规适用问题 
由于法律法规的更新时间相对于企业运用“共享员工”时间较迟，导致企业的劳动关系、权责划分、

劳动者权益保障等并无明确的法律依据，阻碍企业对共享员工的推进实施。同时传统的劳动合同，劳动

用工制度均是标准的劳动雇佣合同，其根本不适用于流动性大、工资结算灵活的共享员工模式。相关的

劳动用工风险分担、非法劳务派遣和盈利行为等都需要相关的政策引导。 
(二) 人力资源管理更新问题 
传统的人力资源管理主要是基于劳动合同下的劳动关系的员工管理，伴随着共享员工等多元化的用

工新形态日益普及，企业的人力资源管理也将面临更复杂的挑战[4]。人力资源管理部门在管理单位人员

时，比较侧重流程的管理，未对战略管理计划进行创新管理。现阶段，许多企业人力资源管理部门因为

对“共享员工”的管理方面不具备系统的、合理的人资管理规划，存在管理水平偏低，管理理念过于传

统保守的问题[2]。 
(三) 劳动力个体不适应问题 
由于“共享员工”模式要求其个体具有“一专多能”或者是“多专多能”的技能结构，对其个体的

成长要求，能力要求都提出了较为苛刻的条件；而劳动者个体跨职能用工、内部的共享用工等也会对劳

动者个体工作质量产生一定影响。共享员工模式下，劳动者个体处于弱势地位和被动状态，是否能做到

共享模式的输出取决于企业对员工的需求和评价，而劳动者本身在输出企业扮演的角色是非正式员工、

非核心岗位、非高技能性工作的三非角色。对劳动者的职业晋升渠道、生涯发展、绩效考核、归属感和

心理安全感的确实都是极大的挑战。再次是劳动者的合法权益和工资待遇等都面临挑战。这极大的增加

了员工的不适应性。 
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5. “共享员工”模式的发展对策 

(一) 相关部门完善相应法律法规 
相关部门应当完善对应的法制法规，利用好政府的宏观调控作用，用政府部门的“有形之手”适度

监管和政策的引导作用，与企业共同去探索共享员工模式的规范化和常态化机制。当下的共享员工模式

均由企业自发组织，缺乏与政府相关部门和社会行业协会的协调共建。由此政府相关部门和社会的行业

协会也应充当引领作用，通过对共享员工模式的用工性质范围、新旧单位待遇的匹配、相关权责利划分、

用工及其合同的之行规范、用工关系的界定、九分的处理办法、劳动者职业的发展和权益保障等提供引

导，促进共享员工在法律上得到落实。 
(二) 企业人力资源部门适应共享化 
第一，企业的人力资源部门应改变传统的人力资源管理理念，充分引进并应用人力资源三支柱管理

理论，努力构建属于企业自有的人力资源库，为共享人力资源提供更多的可能。同时与本行业、跨行业

的企业合作并一起探索谋求共享员工的新型合作办法，合作思路，以此达到将共享员工规范化、常态化。 
第二，企业人力资源管理部门应当对自身企业岗位进行比较全面的能力需求评估分析，将每一项具

体的工作岗位细化。采用合理的改进工序流程，或者是通过项目进程优化每一个工作，每一个项目。类

似方法在海尔的供应链流程再造中可以借鉴，这样可以使得企业自身的岗位可以实现共享化，接纳更多

的共享员工，并以此来降低自身企业的用工成本。同时在遇到问题后，对问题进行科学、合理的解决，

以减少企业员工流失，对企业经济效益的提升起到了促进作用。 
第三，企业人力资源部门应对员工权益做好充分保障，同时在制定相关协议时，也应该注意共享员

工的协议签订应该合理合法，注意划分权责，确保协议清楚界定清楚薪酬待遇、工伤责任等。此外还可

以加强对“共享员工”心理建设。例如搭建论坛、聊天室等，让共享员工为员工所接受。 
(三) “共享员工”提升业务范围 
对“共享员工”来说，坚持不断的学习，不断扩展自身的业务范围，注重提升自己跨界复合技能、

追求更宽的工作领域、争做多项全能的“斜杠人才”并时刻准备好应对外部风险和不确定性的“ABZ 计

划”(即主业、副业和“保命计划”)，进而增强自身就业竞争力和抗风险性，提升个体收入和持续性就业

机会保障[11]。 
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