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·研究构想(Conceptual Framework)· 

重新探讨工作中成功老龄化的内涵、前因及结果:  

基于代际互动视角* 

崔国东 

(山东大学山东省人才发展战略研究院, 济南 250100) 

摘  要  工作中成功老龄化概念的提出为组织开发老年人力资源提供了新思路。然而, 现有研究对于工作中

成功老龄化的概念界定尚不清晰, 未能揭示其独特内涵, 忽视了代际互动因素对工作中成功老龄化的影响 , 

以及对于工作中成功老龄化的结果变量缺乏关注。为解决以上问题, 本研究提出进行三方面的研究：第一, 从

代际互动视角出发, 重新探索工作中成功老龄化的内涵及结构维度; 第二, 确定代际知识共享与工作中成功

老龄化的关系形态以及职业适应性和代际友谊的双中介机制, 并引入主客体互依模型检验上述关系的主客体

效应; 第三, 构建工作中成功老龄化影响年轻员工工作投入的双刃剑效应模型。本研究创新性地从代际互动的

视角出发, 重新探讨工作中成功老龄化的内涵和结构, 尝试拓展其影响因素和结果效应研究, 以期推进和完

善工作中成功老龄化的理论研究。 

关键词  工作中成功老龄化, 代际互动, 代际知识共享, 代际友谊 
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1  问题提出 

人口老龄化已成为我国亟需应对的重大挑战

之一。为应对人口老龄化带来的劳动力短缺等问

题, 国务院正式印发文件, 宣布逐步实行渐进式

延迟退休政策(段欣言 等, 2022)。在此背景下, 工

作场所中年长员工的比重在不断扩大(Burmeister 

et al., 2018; 王忠军 等, 2019), 并对组织绩效和

可持续发展产生深刻的影响 (De Meulenaere & 

Kunze, 2021; Wegge & Meyer, 2019)。由此, 激活

年长员工的工作活力 , 充分开发老年人力资源 , 

成为当前社会和企业面临的重要课题(陈建安 等, 

2017; 王振源 等, 2021)。 

近年来, 工作中成功老龄化概念的提出为组

织开发老年人力资源开辟了新方向, 受到了学者

们的热切关注 (Kooij et al., 2020; 彭息强  等 , 
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2022; Zacher et al., 2018)。工作中成功老龄化

(Successful aging at work, SAW)是指, 年长员工随

着年龄增长, 仍然能够维持、恢复或提高到较高

水平的工作状态(Kooij, 2015; Taneva & Yankov, 

2020)。该概念是一个具有动机、能力、健康、人

际和谐等多种成分的复杂构念, 学者们从不同角

度、参照对象尝试界定工作中成功老龄化的概念

内涵(Kooij, 2015; Zacher, 2015), 并且分别从个体

和组织视角对工作中成功老龄化的实现机制或前

因机制展开了讨论(Kooij et al., 2020; 王忠军 等, 

2019; 辛迅, 刘婷婷, 2023)。然而, 现有研究存在

以下问题亟需解决：第一, 已有文献大多将工作

动机、工作绩效等结果变量视为工作中成功老龄

化的反映指标(王忠军  等 , 2019; Zacher, 2015), 

未能准确揭示工作中成功老龄化的独特内涵, 且

对于其结构维度和衡量标准尚未达成一致; 第二, 

现有对于工作中成功老龄化实现机制的研究大多

局限于个体视角(Cheung et al., 2019; 王忠军 等, 

2019), 缺乏对组织情境因素(例如人际互动因素)

的研究, 其理论深度与应用边界都比较有限; 第
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三, 现有文献对于工作中成功老龄化的结果效应

关注不足, 虽有少数研究关注到工作中成功老龄

化对年长员工自身退休意愿的影响(Beier et al., 

2018), 但对于其他同事的潜在影响等缺乏关注。 

随 着 组 织 中 多 “ 代 ” 共 事 现 象 愈 加 普 遍

(Pfrombeck et al., 2023; 汪长玉, 左美云, 2018), 

年轻员工与年长员工(指 45 岁以上)的代际互动为

解决上述问题提供了思路。第一, 从概念内涵和

维度来看 , 一方面 , 在组织多元化背景下 , 不同

年龄群体员工在工作交互过程中形成了新的工作

关系或合作模式 (例如“导师制”, Whitely et al., 

1991), 尤其是年长员工被赋予了特殊的角色期待

和工作要求, 承担着知识传承的重要责任(汪长玉, 

左美云, 2018)。在此背景下, 组织对于工作中成功

老龄化的评定标准可能存在一定差异。另一方面, 

由于历史、文化情境的差异, 中国情境下工作中

成功老龄化的内涵和维度可能与西方国家有所不

同(王忠军 等, 2019)。例如, 中国存在崇尚“代际

传承” “以老带新”的文化传统, 提携后辈可能是

工作中成功老龄化的重要维度, 而现有研究未能

捕捉这一点。第二, 从影响因素来看, 由于不同代

际的员工在价值观、偏好、态度等方面呈现显著

的差异 (Mannheim, 1952), 他们之间的知识分享

和交流有助于年长员工学习新兴的技术和知识

(Gerpott et al., 2017; Wilkesmann et al., 2009), 保

持个体与工作要求的匹配, 进而有助于工作中成

功老龄化的实现(Kooij et al., 2020)。因此, 代际知

识共享可能是工作中成功老龄化的重要前因; 第

三, 从结果效应来看, 一方面工作中成功老龄化

强调了代际之间的积极互动(例如积极关系、提携

后辈等); 另一方面, 实现成功老龄化的年长员工

可能被认为挤占了年轻员工的资源和成长空间 , 

诱发年轻员工消极的态度反应。因此, 工作中成

功老龄化可能对年轻员工的态度和行为产生双刃

剑影响。综上而言, 区别于其他视角(例如可持续

视角, Kooij, 2015), 代际互动视角不仅有助于揭

示工作中成功老龄化的内涵特征和结构维度, 而且

为拓展成功老龄化的实现机制及其结果效应提供了

新的方向指引, 这对于推进工作中成功老龄化理论

研究、提升组织多元化管理水平具有一定启示。 

基于以上分析, 本文提出以下研究问题: 第

一, 在代际互动背景下, 工作中成功老龄化的独

特内涵和结构维度是什么？第二, 哪些代际因素

影响工作中成功老龄化的实现？其影响机制和边

界条件是什么？第三, 实现工作中成功老龄化的

年长员工对其年轻同事产生什么样的影响？为解

决以上研究问题, 本研究拟从代际互动视角出发, 

首先采用扎根理论方法, 探索中国情境下工作中

成功老龄化的独特结构维度 , 并开发测量量表 ; 

其次, 确定代际知识共享与工作中成功老龄化的

关系形态及影响机制, 并尝试引入主客体互依模

型 (Actor-partner interdependence model, APIM, 

Kenny & Ledermann, 2010)深入揭示代际知识共

享影响工作中成功老龄化的主客体效应 ; 最后 , 

扩展工作中成功老龄化的结果效应, 构建工作中

成功老龄化对年轻员工工作投入影响的双刃剑效

应模型。 

2  国内外研究现状及发展动态 

2.1  年长员工的相关研究 

在人力资源管理研究领域, 关于“年长员工”

的早期研究来源于老年学和发展心理学。由于不

同学科所面对的研究对象不同, 因此不能简单地

将“年长员工”的界定标准移植到人力资源管理的

研究中。为此, 学者们对组织中“年长员工”的定义

进行了探讨, 并提出以下观点: 第一, “年长员工”

与老年学研究文献中“老年人”的定义并不相同

(Ng & Feldman, 2012), 二者的定义是由各自变化

区间决定的。老年学和发展心理学所面对的研究

对象是社会情境下的老年人群体 , 而管理学对

“年长员工”的界定取决于劳动力的年龄区间(通

常为 18 至 65 岁), 所以学者们通常将该年龄区间

的后半段(即 40 岁及以上)作为“年长员工”的界定

范围(Ng & Feldman, 2012)。第二, 根据美国雇佣

年龄歧视法的规定, 40 岁被视为雇佣、解雇、绩

效评估和晋升决策的重要节点 (Ng & Feldman, 

2012)。由此, Ng 和 Feldman (2012)提出, 40 岁可

视为年长员工的参考标准, 但是对于年长员工的

界定标准要随着人均寿命的增长而提高, 目前已

经将该标准提高至 45 岁(Burmeister et al., 2018; 

Kulik et al., 2016)。第三, 全国首项老龄化和退休

的调查项目——中国健康与养老追踪调查(简称

CHARLS)1对于年长员工的取样标准为 45 岁及以

                     
1 CHARLS (China Health and Retirement Longitudinal Study)

中国健康与养老追踪调查。请见 http://charls.pku.edu.cn/ 
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上。可见, 将 45 岁年龄节点与我国的现实情况较

为符合, 所以本研究将“年长员工”界定为: 年龄

在 45 岁及以上且全职从事工作的员工(Burmeister 

et al., 2018; Cui et al., 2022)。 

发展心理学的研究表明, 随着年龄增长, 年

长员工的身体能力和认知能力会出现明显的变化

(Baltes & Baltes, 1990)。例如 Kanfer 和 Ackerman 

(2004)提出 , 随着年龄的增长 , 员工在工作表现

方面会同时面临下降和提升的情况。一方面, 个

体的身体和认知能力会随着年龄的增长而下降

(Kanfer & Ackerman, 2004)。例如, 年长员工在体

力和流动智力方面会出现下降, 例如工作记忆、

抽象推理、注意力和处理新信息等能力。另一方

面, 年龄的增长也可能有助于年长员工工作能力

的提升。例如, 在晶体智力方面, 年长员工的知识

和词汇量会随着年龄的增长而增强, 语言理解能

力也随之提升。在年龄与工作动机关系方面, 年

长员工的工作动机也会随着年龄增长而发生变化

(Kooij et al., 2011)。例如 Kooij 等(2011)的元分析

结果表明, 年龄与内在动机之间存在显著正相关, 

而年龄与成长强度之间存在显著负相关, 即内在

动机(成长动机)随着年龄增长而增强, 外在动机

(社会和安全动机)随着年龄增长而减弱。因此, 在

通常情况下, 年长员工随着年龄的增长, 其工作

能力和工作动机会呈现一定程度的下滑, 甚至产

生提前退休的意愿和行为(Cui et al., 2021)。但是

这并不意味着以上关系是恒定的, 年长员工可以

采用策略以及借助外界因素的帮助来克服年龄带

来的消极影响。例如, 年长员工可以采取选择−优

化−补充(SOC)策略 , 即选择(以达到更高的功能

水平)−优化(在面临新挑战时保持当前的功能水

平)−补偿(在较低水平上充分发挥功能)策略 , 以

保证资源的最大化保存和最小化流失, 从而有效

应对年龄带来的消极影响 , 实现成功老龄化

(Baltes & Baltes, 1990)。因此, 尽管年龄可能给年

长员工的工作能力和动机带来潜在的消极影响 , 

但是年长员工可以采取策略有效地应对年龄带来

的消极影响, 进而实现工作中成功老龄化。 

2.2  工作中成功老龄化的研究现状 

2.2.1  工作中成功老龄化的概念界定及测量 

工作中成功老龄化起源于老年学研究领域中

成功老龄化 (Successful aging)的研究 (Baltes & 

Baltes, 1990)。在老年学研究中, 成功老龄化被定

为：随着年龄增长, 老年员工在避免疾病和失能, 

维持生理和心理功能以及社会参与等方面没有下

降或下降很少的现象 (Rowe & Kahn, 1997)。

Abraham 和 Hansen (1995)首次将这一概念移植到

组 织 管 理 领 域 , 提 出 了 工 作 中 成 功 老 龄 化

(Successful aging at work, SAW)的概念, 并将其定

义为: 与同龄人相比, 年长员工仍能保持或维持

自身的工作能力或绩效。后续, 职业领域的学者

Robson 等(2006)尝试从适应性和健康、积极关系、

职业成长、个人安全以及持续性关注并实现个人

目标等 5 个方面定义工作中成功老龄化。然而, 该

定义过多侧重个体自身职业的发展和健康, 而缺

乏对于组织贡献和产出的关注。近年来, 学者们

引入了多个视角对工作中成功老龄化的概念内涵

进行了重新讨论 , 但是至今尚存在一定的争议

(Kooij, 2015; Zacher, 2015)。例如 Kooij 引入可持

续性的视角, 将工作中成功老龄化定义为: 年长

员工能够在现在和将来维持自身健康、工作动机

和工作能力(Kooij, 2015)。Zacher (2015)则基于老

年学和毕生发展理论认为, 当年长员工在与年龄

相关的主、客观工作结果上显著高于一般年长员

工的平均水平时, 即为工作中成功老龄化。Kooij

等学者再次提出 , 工作中成功老龄化需要从个

体、组织等多个视角进行界定(Kooij et al., 2020)。

他们提出了工作中成功老龄化的操作化定义, 即

年长员工能够维持或恢复到较高水平的工作能力

和动机来持续工作。该定义涵括了个体和组织的

视角, 可以从主观和客观角度进行操作化, 并建

议引入时间观点, 跟踪员工工作能力和动机随着

时间的变化情况。针对 Kooij 等(2020)提出的定义, 

Taneva 和 Yankov (2020)补充提出了“提高”的情形, 

即年长员工的工作能力和动机也可能随着年龄增

长而提高。此外, 他们还提出工作中成功老龄化

可能适用于各个年龄和职业阶段的人, 而不仅仅

是年长员工, 但是该观点尚未得到其他学者的支

持。在现有概念基础上, 本研究尝试从代际互动

视角将工作中成功老龄化界定为: 年长员工随着

年龄增长 , 仍然能够维持或恢复原有工作表现 , 

并为组织发展发挥其独特价值。相较于其他定义, 

一方面, 该定义强调了年长员工在代际互动等方

面的独特价值, 体现了年龄和年长员工的特定相

关性(王忠军 等, 2019); 另一方面, 该定义体现

了工作中成功老龄化对于组织的重要性, 响应了
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学者们关于重视组织和个体价值的呼吁(Kooij et 

al., 2020; 彭息强 等, 2022)。 

国内学者对于工作中成功老龄化的测量也进

行了探讨。彭息强等(2022)指出, 目前工作中成功

老龄化的衡量指标涉及内容宽泛, 缺乏规范的标

准, 而且个别指标涵括范围广(如工作态度、工作

绩效等), 这导致工作中成功老龄化的实证研究分

散且复杂。王忠军等(2019)认为, 要尝试构建多元

化、主客观相结合衡量指标, 既包括工作能力、

工作绩效、人际关系等客观标准, 也包括如工作

幸福感、主观职业成功、职业心理健康等主观标

准。此外, 他们指出, 要考虑年长员工的特征和兼

顾工作中成功老龄化对于组织的重要性。此外 , 

唐于红(2021)基于扎根理论开发了中国情境下的

工作中成功老龄化测量量表。该量表包含身心健

康、工作适应、工作安稳、关系与传承、内外报

酬五个维度, 但是由于缺乏理论指导框架, 存在

着结构内容不清晰(如内外报酬)、维度重叠等问题, 

未能得到研究者的认可。基于此, 本文提出从代

际互动视角出发探索工作中成功老龄化的结构维

度 , 与以往测量方式相比 , 可能存在以下优势 : 

第一, 工作中成功老龄化可能涵括的衡量指标非

常广泛, 涉及主、客观多类指标, 从全面性的角度

构建测量体系存在较大难度 , 且难以达成一致 , 

而从代际互动角度切入能够有效避免以上问题。

第二, 代际互动视角下的维度(例如提携后辈)有

助于揭示年长员工独特价值, 体现工作中成功老

龄化对于组织的重要性, 兼顾(组织和个体)双重

重要性的要求; 第三 , 根据以往学者的观点 , 工

作中成功老龄化主要构成成分包含了工作能力、

工作动机、职业健康、积极关系等, 本文以此作

为参考指导, 从代际互动视角探索构建体现年长

员工特征的结构维度, 有助于解决测量指标宽泛

化的问题。工作中成功老龄化的概念界定及测量

请见表 1。 

2.2.2  工作中成功老龄化的实现机制研究 

在工作中成功老龄化实现机制方面, 现有研

究文献中的理论观点较少, 除老年学研究领域中

的选择−优化−补偿理论和生命历程理论外, Kooij

等学者(2020)提出的匹配理论视角下的理论模型

是目前组织管理领域少有的理论框架之一。工作

中成功老龄化的实现机制研究具体可归纳为以下

三个角度的研究: 

(1)选择−优化−补偿理论视角下的成功老龄

化研究。选择−优化−补偿理论认为, 个体在衰老

过程中不可避免会经历很多的资源损失(例如体

力、抵抗力等), 同时会获得很多的收益(例如经验

等), 如果将经历的损失降到最低, 同时把收益最

大化, 个体就实现了成功老龄化(Baltes & Baltes, 

1990)。该模型提出了实现成功老龄化的三个主要

策略或过程：选择、补偿和优化。选择(Selectivity)

是指由于个体预料到个人和环境资源的变化, 进

而 对 自 己 生 活 领 域 增 加 一 定 的 限 制 。 补 偿

(Compensation)是保证损失减少的第二个过程 , 

当个体的特定行为能力或技能丧失时, 或者降低

到充分运作所需的水平以下时, 补偿功能就会发

挥作用。优化(Optimization)是该模型的第三个过

程, 是指增加储量或资源, 从而增强功能和适应

性。根据该模型, 选择、优化和补偿过程具有很

强的普适性, 即使目标因个人、时间或环境发生

变化, 以上三个过程仍然会发挥作用。此外, 对于

目标实现的评估会因评估类型(客观与主观)、判断

成功的主体(个人、群体、家庭等)和规范而存在差

异, 进而成功老龄化的标准也会随之变化。选择− 
 

表 1  工作中成功老龄化的概念界定及测量 

作者 参照对象 出发视角 参考维度 测量方式 

Abraham & Hansen (1995) 同事(横向比较) 个体 两个维度(工作能力和绩效) 无 

Robson 等(2006) 无 个体和职业 5 个维度(适应性与健康、积极关系、职业

成长、个人安全、持续专注和实现个人目标) 

测量量表(43 条目) 

Kooij (2015);  
Kooij 等(2020) 

自己(纵向比较) 个体和组织 两个维度(工作能力和工作动机) 参照现有成熟量表

(如工作满意度量表)

Zacher (2015) 同事(横向比较) 个体和组织 两类维度(主观结果和客观结果) 无 

Taneva & Yankov (2020) 自己和同事(纵向

比较和横向比较) 

个体和组织 两类维度(主观结果和客观结果) 测量量表(20 条目) 

资料来源：本研究整理 
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优化−补偿模型为理解和促进成功老龄化的实现

作出了以下贡献：第一, 该模型同时考虑了收益

和损失之间的动态关系, 涵盖并深刻剖析了衰老

过程的本质; 第二, 该模型对成功老龄化的内涵

进行严格限定, 将“成功”定义为目标的实现, 这

有利于与其他相似的概念(例如积极老龄化、健康

老龄化等)进行区分, 推进了成功老龄化主题的研

究进展。第三, 该模型从个体视角提出了成功老

龄化的实现策略或过程, 即选择、优化和补偿过

程, 这为个体实现成功老龄化提供了参考策略。 

(2)生命周期理论视角下的成功老龄化研究。

Schulz 和 Heckhausen (1996)首次从更广泛的视

角——生命周期视角讨论了成功老龄化的实现机

制。该理论的基本观点是, 个体成功老龄化实现

受到生命发展历程的影响, 个体通过初级控制和

二级控制共同发挥作用, 并通过选择过程和补偿

来优化个体的生命发展过程。生命周期理论认为, 

控制是人类从婴儿期到老年发展的中心主题

(Schulz & Heckhausen, 1996)。该模型区分了初级

控制和二级控制, 前者初级控制以外部世界为目

标, 试图在个人直接接触的外部环境中实现作用, 

而后者则以自我为目标, 并试图在个人内部实现

变革。该模型揭示了初级控制的动机如何为个体

与环境的相互作用提供动力。在成年早期, 初级

控制和二级控制水平不断提高, 同时选择策略在

特定领域的使用频率会增加。而在中晚期和老年

期间, 个体更倾向于选择制定二级控制策略并更

频繁地增加其使用。该理论模型从更广阔的视角

解释了成功老龄化的实现路径, 将激励过程整合

到成功老龄化的理论中, 提出了初级控制和二级

控制作为主要手段, 通过优化选择和故障补偿功

能的控制实现相关过程。但是由于以上思想多处

于理论和概念层面, 很难进行量化和开展实证研

究, 所以在工作中老龄化的研究中应用有限。  

(3)匹配理论视角下的工作中成功老龄化研

究。Kooij 等(2020)基于个体−环境匹配和自我调

节理论提出了工作中成功老龄化的过程模型。该

理论模型整合了影响工作中成功老龄化的主要因

素, 涉及宏观、中观、微观等多个层面, 并解释了

这些因素如何以及为什么影响工作中成功老龄

化。该模型提出工作中成功老龄化是员工通过自

我调节行为来维持或恢复个体−环境匹配而实现

的(Edwards, 1991)。自我调节过程是由个体与其

预期的或经历的个体与工作环境之间的匹配引发

的。如果员工能够预见到自己需求或能力的变化, 

或者工作环境要求的变化, 员工就可以积极主动

地进行自我调节行为。同时, 个体−环境匹配也可

能成为自我调节行为的结果, 因为员工个人和工

作环境都可能在不断发生变化 , 持续的个体−环

境匹配需要员工进行积极地自我调节。该模型创

新性地提出了工作中成功老龄化实现机制的理论

模型, 为工作中成功老龄化的研究奠定了理论基

础。然而, 该模型未能详细阐述微观因素、中观

因素、宏观因素及其相互作用如何对工作中成功

老龄化产生影响, 并且该模型提出的自我调节过

程也难以进行实证检验。 

2.3  代际知识共享的研究现状 

作为当前组织中最常见、最重要的代际互动形

式之一, 代际知识共享(Intergenerational knowledge 

sharing)是指组织中有用的信息、技能和专业知识

在不同年龄员工之间发出和接受的过程(Bartol & 

Srivastava, 2002)。根据代际差异理论的观点

(Mannheim, 1952), 由于个体生活成长环境和成

长历程的不同, 年长和年轻员工在认知、经验和

知识类型等方面存在明显的差异, 这为不同代际

员工之间的知识分享提供了基础。代际知识共享

有助于双方进行知识的转移和分享, 提升知识多

样性 , 从而与自身掌握的知识形成互补(汪长玉 , 

左美云, 2018)。代际知识共享既包括年长员工向

年轻员工进行知识经验分享, 也包括年长员工主

动向年轻员工寻求学习新知识、新信息(Fasbender 

& Gerpott, 2022)。一方面, 年长员工的知识能帮

助年轻员工实现知识创造, 准确评价和改进新方

案, 并为新方案的实施提供支持(汪长玉, 左美云, 

2018); 另一方面, 年长员工需要持续更新他们现

有的知识, 向年轻员工进行知识获取, 从而应对

不断变化的工作环境和工作任务 (Kooij et al., 

2020)。因此, 对于年长员工来说, 和年轻员工的

互动交流可能是有效的知识来源, 因为他们往往

持有不同的、独特的信息和技能(Pfrombeck et al., 

2023)。事实上, 有相关研究表明, 年轻员工会主

动与年长员工分享他们关于新科学或新技术的见

解(Gerpott et al., 2017; Harvey, 2012), 从而提升

自身的价值感。回顾已有文献, 现有研究大多将

代际知识共享视为重要的结果变量 (Burmeister 

et al., 2018; 汪长玉, 左美云, 2018), 但是代际知
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识共享作为一个双向知识传递和知识获取的过程

(Wilkesmann et al., 2009), 不仅有助于年轻员工

学习宝贵经验和技能, 防止组织重要知识和资源

的流失(Harvey, 2012), 而且可以帮助年长员工掌

握最新的工作技能和信息, 对于年长员工自身同

样大有裨益。然而, 现有研究对于代际知识共享

的结果效应关注较少, 尤其缺乏对于年长员工自

身结果变量影响(例如工作中成功老龄化)的研究

关注。 

2.4  研究述评 

回顾以往研究, 主要存在以下几个方面的不

足: 第一, 现有文献对于工作中成功老龄化的结

构维度和衡量标准尚未达成一致观点, 并且基于

西方情境开发的测量工具不适用于中国文化情

境。Robson 等(2006)从适应性与健康、积极关系、

职业成长、个人安全以及个人目标等 5 个方面提

出了工作中成功老龄化的测量维度, 但是该定义

侧重从员工个体角度出发, 未能凸显对组织的贡

献, 这一理论能否真实反映工作中成功老龄化的

内涵受到学者的质疑(Kooij et al., 2020)。Kooij 等

(2020)从个体与组织结合的角度提出了工作中成

功老龄化的操作化定义, 即年长员工随着年龄的

增长, 在其生理和心理功能不断衰退的不利情形

下, 还能保持良好的身心健康状况、旺盛的工作

动机和工作能力。Zacher (2015)认为工作中成功

老龄化的衡量标准应该包含主观和客观工作结果

两方面, 提出了 5 个工作中成功老龄化的结构维

度：(1)工作绩效; (2)离职/求职行为; (3)工作动机; 

(4)工作态度; (5)职业健康与幸福感。然而以上学

者仅从概念层面进行了讨论, 尚未开发出相应测

量工具。Taneva 和 Yankov (2020)开发了工作中成

功老龄化的测量量表, 然而该量表并没有清晰区

分出工作中成功老龄化的结构维度。另一方面 , 

与西方的个人主义文化背景不同, 中国存在崇尚

集体主义、代际传承、尊老爱幼的独特文化传统, 

基于西方情境开发的测量工具可能并不适用于中

国文化情境(彭息强 等, 2022; 王忠军 等, 2019)。 

第二, 现有文献对于工作中老龄化组织情境

因素的研究较为有限(彭息强 等, 2022), 缺乏对

人际互动因素的研究关注。尤其是随着组织中多

“代”共事现象愈加普遍, 不同代际员工之间的人

际互动(例如知识共享)对于工作中成功老龄化的

实现至关重要。少数学者围绕个体视角考察了未

来时间观(Cheung et al., 2019)、促进型人格特质

(Beier et al., 2018)等个体因素的影响, 此外也有

学者从理论层面探讨了情境因素(例如工作特征、

人力资源实践等 )对工作中成功老龄化的影响

(Kooij et al., 2020)。根据交互心理学的观点, 个体

的行为是个体差异和情境的共同作用, 是在人和

环境的持续互动中共同促发的(刘玉新 等, 2020; 

Murray, 1938)。因此, 年长员工成功老龄化的实现

不仅受到个体因素的影响, 组织情境因素(例如与

年轻同事的代际互动)对于工作中成功老龄化的

实现也至关重要。 

第三, 现有研究对于工作中成功老龄化的潜

在影响关注不足, 考虑到工作中成功老龄化的内

涵强调了代际互动(例如积极关系、提携后辈等)

因素, 年长员工成功老龄化如何影响年轻员工的

工作投入？这一问题有待深入探索。实现工作中

成功老龄化的年长员工往往具有更高的工作满意

度(Cheung & Wu, 2014), 对工作充满激情, 愿意

为组织持续贡献(Beier et al., 2018), 例如主动向

年轻同事传承知识, 进而提升年轻员工的工作投

入; 另一方面, 实现工作中成功老龄化的年长员

工可能引起年轻同事的嫉妒情绪, 因为组织中实

现工作中成功老龄化的年长员工通常占据着较高

职位和资源, 很容易引发同事之间不利的社会比

较(Duffy et al., 2008), 会被认为限制了年轻员工

的职业发展空间, 导致年轻员工产生消极反应。

有相关研究表明, 高绩效员工可能引发同事妒忌

并采取阻抑行为(马君 等, 2022)。因此, 实现工作

中成功老龄化的年长员工是否对年轻员工的工作

投入产生影响？其作用机制和边界条件是什么？

上述问题亟待回答。工作中成功老龄化的研究脉

络、局限与潜在研究问题如图 1 所示。 

3  研究构想 

虽然已有研究为推进工作中成功老龄化的实

现机制和结果效应研究提供了一定基础, 但仍存

在一些不足。为弥补这些不足, 本研究需要完成

以下任务：(1)明晰工作中成功老龄化的结构维度。

工作中成功老龄化作为一个新概念, 它是已有成

熟概念的集合还是具有全新的内涵, 研究者需要

进一步探索和辨析; 通过质性研究对工作中成功

老龄化结构维度加以探索、扩展或重新改造, 确

定工作中成功老龄化的结构维度; 进而建立工作 
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图 1  工作中成功老龄化的研究脉络、局限与潜在研究问题(本研究整理) 

 
中成功老龄化的结构模型, 确定工作中成功老龄

化是一维(Taneva & Yankov, 2020)、三维(Kooij, 

2015)、还是五维(Zacher, 2015)。最终建立工作中

成功老龄化的测度指数, 为展开工作中成功老龄

化相关研究提供基于结构角度的科学测量工具。 

(2)确定代际知识共享与工作中成功老龄化的

关系形态, 揭示其影响路径。年轻员工在知识结

构、价值观、偏好等方面呈现较大的差异性

(Mannheim, 1952), 与年轻员工的代际互动是影

响年长员工成功老龄化的重要情境因素。迄今为

止, 并没有研究证实代际知识共享能够显著地预

测年长员工工作中成功老龄化的实现。代际知识

共享是否与工作中成功老龄化显著关联在某种程

度上取决于代际互动能否影响到工作中成功老龄

化所需要的近端因素(Proximal factor)。已有学者

提出工作中成功老龄化的本质是个体采取自我调

节行为策略能够有效应对年龄带来的变化(包括

个体生理和心理的变化)以及外在工作环境的变

化(Kooij et al., 2020; Taneva & Yankov, 2020), 因

此工作中成功老龄化的近端影响因素是个体−环

境匹配 (Person-environment fit), 包括能力−需要

匹 配 (Demands-abilities fit) 和 需 要 −供 给 匹 配

(Needs-supplies fit)两种类型。基于代际互动与个

体行为结果之间关系的研究结论, 结合工作中成

功老龄化实现机制的研究成果, 构建代际知识共享

影响工作中成功老龄化的职业适应性 (Demands- 

abilities fit)与代际友谊双通道(Needs-supplies fit)

的双中介模型是本研究的主要内容之一。 

(3)确定工作中成功老龄化对年轻员工工作投

入的潜在影响。工作中成功老龄化对于组织和年

长个体自身的积极影响得到了验证(Beier et al., 

2018), 但是其对于组织中其他同事(尤其是年轻

员工)的潜在影响尚不可知。从个体认知角度而言, 

个体的态度和行为会受到复杂、模糊的社会情境

的影响, 个体通过对社会情境信息进行社会建构

和加工解读 , 进而决定采取特定的态度和行为

(Salancik & Pfeffer, 1978)。因此, 在组织成员互动

和任务互依性不断加强的背景下, 需要进一步回

答的问题是：如果年长员工实现成功老龄化, 其

作为重要社会情境信息, 对于年轻同事的态度或
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行为将产生什么样的影响？本课题基于压力认知

评价理论提出, 一方面, 实现成功老龄化的年长

员工能够作为年轻员工的学习榜样, 诱发年轻员

工产生挑战性压力认知, 进而增加其工作投入; 另

一方面, 实现成功老龄化的年长员工占据着较高

职位和较多资源, 可能导致年轻员工产生威胁性

压力认知, 进而对年轻员工的工作投入产生消极

影响。基于以上分析, 本研究将深入探索工作中成

功老龄化对年轻员工工作投入的双刃剑效应及其

边界条件。本课题总体研究思路框架如图 2 所示。 

3.1  工作中成功老龄化结构维度探索及量表开发 

已有少量研究对工作中成功老龄化的结构维

度进行了探索: 例如 Zacher (2015)认为工作中成

功老龄化的衡量标准应该包含主观和客观工作结

果两方面, 并提出工作绩效、离职/求职行为、工

作动机、工作态度、职业健康与幸福感等 5 个维

度; Kooij (2015)将工作中成功老龄化的结构维度

简化为健康、工作动机和工作能力三个方面。本

研究认为, 虽然现有定义和结构维度从现象层面

对工作中成功老龄化进行了初步判断, 只是初步

探明了其主要成分(如图 3 为本课题总结的主要构

成成分, 包括工作能力、工作动机、健康与适应

性和积极关系), 但是尚未准确捕捉成功老龄化的

核心内涵, 没有凸显出该构念的理论价值。此外, 

与西方的个人主义文化背景不同, 中国存在崇尚

集体主义、代际传承、以老带新的独特文化传统, 

预示着中国情境下工作中成功老龄化可能存在新

颖的结构维度, 这具有潜在的理论贡献。 
 

 
 

图 2  总体研究框架示意图 
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图 3  工作中成功老龄化的结构维度模型图(本研究整理) 
 

经预调研发现, 工作中成功老龄化可能存在

独特的结构维度(如图 3 所示), 即工作中成功老

龄化涵盖了职业发展、持续目标投入、工作依恋、

提携后辈和积极情绪保持等 5 个维度。其中, 职

业发展体现了年长员工在工作能力和绩效方面的

良好状态保持; 持续目标投入指年长员工对工作

本身保持着较高的工作热情和专注度, 主要涵括

了工作动机的成分; 工作依恋反映了年长员工对

工作角色的依恋和持续工作的动机; 提携后辈是

指年长员工在知识经验传授、精神引领等方面对

年轻员工的积极影响, 体现了代际传承、以老带

新的独特文化传统, 是具有中国情境特色的结构

维度。值得说明的是, 研究者在预调研过程中提

问“如何评判一名年长员工是否实现了工作中成

功老龄化 (即老当益壮 )”时 , 多名年长员工提到

“中国这个情况下比较注重 ‘传帮带’这样一些传

统”、“传授一些工作经验给年轻人”等情形, 加之

企业中“师徒制” “以老带新”等管理方式广泛推广, 

体现了组织愈加重视和肯定年长员工在提携和帮

助年轻员工方面的价值 (汪长玉, 左美云, 2018), 

因此, 本文认为提携后辈可能是工作中成功老龄

化的主要维度之一。积极情绪保持则体现了年长

员工对自身情绪状态的积极调整, 这一点涵括了

年长员工的职业健康以及工作场所中人际关系

(例如领导−员工关系和代际关系等)。其中, 关系

(Guanxi)被认为是中国情境下影响员工工作结果, 

甚至影响组织战略和业务开展的重要条件(Chen 

& Chen, 2004; Chen et al., 2013), 因此, 保持积极

的人际关系和积极情绪是衡量年长员工工作中成

功老龄化的维度之一。综上所述, 本部分将在对

已有关于工作中成功老龄化结构维度研究的基础

上, 坚持“理论抽样”原则, 继续采用半结构化访

谈方法对实现成功老龄化的年长员工及其领导进

行深度访谈, 获取他们对工作中成功老龄化内涵

的认识和观点, 应用扎根理论方法构建工作中成

功老龄化的多维结构维度模型, 为系统性地开发

我国本土文化的测量量表奠定基础。本研究整理

的工作中成功老龄化结构模型图请见图 3。 

3.2  代际知识共享对工作中成功老龄化的影响

机制及主客体效应检验 

以上述研究提出的工作中成功老龄化结构维

度和测量工具为基础 , 本部分拟基于个体−环境

匹配理论(Edwards, 1991)构建代际知识共享促进

工作中成功老龄化的双中介理论模型, 并通过问

卷调查法和主客体互依模型相结合的方法, 验证

职业适应性和代际友谊在代际知识共享与工作中

成功老龄化之间的中介效应以及年龄包容型人力

资源实践的调节效应。 

3.2.1  代际知识共享影响工作中成功老龄化作用

机制的实证研究 

(1)代际知识共享影响工作中成功老龄化的主

效应。知识共享是指有用的信息、技能和专业知

识 从 来 源 到 接 收 者 的 流 动 过 程 (Bartol & 

Srivastava, 2002)。年轻员工与年长员工的代际知

识共享(Intergenerational knowledge sharing)是一

个双向互动的二元过程, 即包括年长员工与年轻

员工之间的知识提供(Knowledge providing)和知

识 获 取 (Knowledge obtaining) 过 程 (Wilkesmann 

et al., 2009)。代际知识共享不仅有助于年轻员工

学习已有的宝贵经验和技能, 防止组织重要知识

和资源的流失(Harvey, 2012), 而且帮助年长员工

掌握和学习最新的工作技能和信息, 促进企业成

功和可持续发展(Ropes, 2013)。已有研究表明, 代

际知识共享在提升解决问题能力、创造力和工作
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表现方面具有诸多益处(例如 Gilson et al., 2013; 

Mesmer-Magnus & De Church, 2009)。工作中成功

老龄化强调了年长员工在工作表现和特定价值方

面仍然维持或恢复适应性的良好状态 (Kooij, 

2015)。Kooij 等(2020)进而指出, 工作中成功老龄

化的实现依赖于年长员工的自我调节行为和主动

性资源调配, 从而保持动态的、持续的个体−环境

匹配 , 因此本研究引入个体−环境匹配理论作为

揭示代际知识共享与工作中成功老龄化关系的理

论框架。个体−环境匹配理论提出, 个体−环境匹

配指员工的知识、技能和能力与工作、团队或组

织要求之间的匹配 , 良好的个体−环境匹配为个

体带来一系列积极的工作结果(Edwards, 1991)。

基于个体−环境匹配理论的观点 , 本研究提出代

际知识共享不仅能够帮助年长员工向年轻员工

学习掌握前沿的知识和技术 (Pfrombeck et al., 

2023; Fasbender & Gerpott, 2022), 而且能够适应

工作任务的要求 , 从而提升个体−环境匹配程度

(Kooij, 2015), 最终有助于工作中成功老龄化的

实现。 

(2)职业适应性在代际知识共享与工作中成功

老龄化关系间的中介作用。根据个体−环境匹配中

“匹配”的具体内涵, Muchinsky 和 Monahan (1987)

将个体−环境匹配细分为一致性匹配和互补性匹

配两种类型。一致性匹配被定义为能力−需求匹配

(Demands-abilities fit), 即个体的技能能够满足环

境的需要; 互补性匹配被限定为需求−供给匹配

(Needs-supplies fit), 即个体的需求可以被环境的

供给所满足。基于以上分类, Kooij 等(2020)提出

了工作中成功老龄化的过程理论模型, 其中, 能

力−需求匹配和需求−供给匹配被认为是连接各类

前因(包括个体层和环境层)和工作中成功老龄化

的两个独立中介机制。因此, 本研究将职业适应

性视为个体需要−能力匹配(Demands-abilities fit)

反映变量, 进而在代际知识共享与工作中成功老

龄化关系中发挥中介效应。职业适应性 (Career 

adaptivity)是指个体在工作决策过程中对可预测

任务以及工作环境变化所产生不可预测任务的调

节和应对能力(Savickas, 1997)。高职业适应性的

个体能够快速融入组织和工作环境, 快速适应工

作任务的要求, 更可能实现个体−环境匹配(Guan 

et al., 2013; Jiang, 2016)。此外, 高职业适应性的

个体能够通过良好的工作表现获取更多的组织支

持和发展机会, 进而实现职业成长和发展(翁清雄, 

卞泽娟, 2015; Zacher, 2014)。基于个体−环境匹配

理论的观点, 本研究提出, 代际知识共享作为员

工之间特定的人际互动和信息沟通方式, 能够帮

助年长员工及时获取工作任务变化的信息, 增强

年长员工职业适应性(即需要−能力匹配), 帮助其

适应工作环境和任务的变化(Kooij et al., 2020), 

进而促进工作中成功老龄化的实现。 

(3)代际友谊在代际知识共享与工作中成功老

龄化关系间的中介作用。基于个体−环境匹配理论

框架, 代际友谊被认为是年长员工在工作场所中

情感需求是否得到满足的典型反映, 因此, 本研

究尝试将代际友谊视为需求−供给匹配 (Needs- 

supplies fit)路径的中介机制。代际友谊 (Age- 

diverse friendship)是指工作场所中不同年龄、不同

代际同事之间产生的社会情感关系, 他们互相认

同 , 并进行平等的社会交流 (Hartup & Stevens, 

1997; Ingram & Zou, 2008)。与同辈的职场友谊

(Friendship, Zhang et al., 2022)相比, 代际友谊能

够克服不同年龄和代际员工之间的认知差异和认

同冲突, 通过平等的交流缓解与年龄相关的交流

障碍(Ho & Yeung, 2021; Sherif, 1958), 并减少个

体的负面情绪(Swart et al., 2011)。此外, 随着年龄

增长, 年长员工对于知识获取和提升的目标导向

降低, 更加重视情绪调整和社会关系目标的实现

(Carstensen, 1993)。而代际友谊作为不同代际员工

之间的积极社会情感关系, 与积极的情绪体验紧

密相关(Ingram & Zou, 2008), 基于此, 本文将情

感需求满足视为年长员工的需求 −供给匹配

(Needs-supplies fit)的代理变量, 进而在代际知识

共享与工作中成功老龄化关系中扮演中介机制。

具体而言 , 根据个体−环境匹配理论 (Edwards, 

1991)的观点, 代际知识共享有助于增进年长员工

与年轻员工相互理解和信任, 从而并建立良好的

代际友谊, 有助于年长员工保持积极情绪和情感

(Swart et al., 2011) 、 促 进 自 我 身 份 一 致 性

(Fasbender & Drury, 2022), 这能够增强个体情感

需求的满足(即需求−供给匹配), 最终促进工作中

成功老龄化的实现(Kooij et al., 2020)。 

(4)年龄包容型人力资源实践的调节作用。代

际知识共享对个体−环境匹配的影响可能取决于

组织环境因素, 即组织能否为不同年龄的员工提

供平等沟通和交流的工作环境。根据个体−环境匹
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配理论的观点, 个体的态度和行为是由个体和环

境共同决定的, 个体只有在与技能、兴趣和其他

特质相匹配的环境中才会更加活跃、个体−环境匹

配程度更高(Edwards, 1991)。由此可见, 营造鼓励

不同代际员工进行知识分享的组织环境, 有益于

进一步增强年长员工的个体−环境匹配程度。有研

究表明, 组织层面的人力资源管理实践(例如入职

教育和培训)能够向员工传达组织文化、价值观、

规范等信息, 帮助员工适应组织环境, 进而影响

个人−环境匹配程度(Saks et al., 2007)。借鉴个体−

环境匹配理论的观点, 本文提出, 年龄包容型人

力资源实践有助于营造出包容和支持不同年龄员

工共同发展的组织环境, 进而增强代际知识共享

对个体−环境匹配(职业适应性、代际友谊)影响效

应。年龄包容型人力资源实践(Age-inclusive HR 

Practices)是指一系列、内在相关的组织实践, 旨

在促进和提升所有年龄群体员工的知识和技能、

动机、和贡献机会(Boehm et al., 2014)。年龄包容

型人力资源实践表明了组织重视且平等对待所有

年龄群体的员工, 有助于形成年龄多元化的组织

氛围(Boehm et al., 2014)。本研究提出, 在实施年

龄包容型人力资源实践的组织中, 年长员工能够

感受到组织实践、政策等对不同代际员工之间知

识共享行为的支持和鼓励, 激励年长员工增强学

习新知识、新技能的能力, 进而强化了代际知识

共享对职业适应性的正向影响; 与此同时, 在需

求−供给匹配路径上 , 在有效实施年龄包容型人

力资源实践的组织中, 年轻和年长员工感受到组

织的关心和情感上的支持(Oliveira, 2021), 这进

一步强化了代际知识共享对代际友谊的积极影

响。因此, 本研究将分别检验年龄包容型人力资

源实践在代际知识共享影响职业适应性、代际友

谊关系中的调节效应。 

3.2.2  代际知识共享影响工作中成功老龄化的主

客体互依模型检验研究 

上述研究考察了人际互动(即代际知识共享)

对工作中成功老龄化的影响机制, 但是未能考虑

人际互动关系互倚性的特点(刘畅, 伍新春, 2017), 

在研究设计方面尚存在一定局限性。主客体互依

模型(Actor-Partner Interdependence Model, APIM, 

Cook & Kenny, 2005)是一种以成对关系(dyadic 

relationship)作为分析单元的数据分析方法, 尤其适

用于人际互动或人际关系主题的研究(Burmeister 

et al., 2019; 李育辉, 黄飞, 2010)。该模型基于成

对数据非独立性(non-dependence)的特点, 能够同

时研究因变量所受到的主体效应和客体效应的影

响, 从而弥补传统实证研究忽视个体互动关系数

据非独立性的局限。此外, APIM 模型非常适用于

检验已有的理论, 能够与其他模型互补检验(Cook 

& Kenny, 2005)。后续, 根据主客体关系的差异, 

Kenny 和 Ledermann (2010)提出了 4种 APIM模式, 

分别是主体模式(只存在主体效应)、客体模式(只

存在客体效应)、对偶模式(主体效应和客体效应相

等且作用效果相同)与对比模式(主体效应和客体

效应绝对值相同但符号相反)。因此, 本研究拟引

入 APIM 模型, 构建代际知识共享影响工作中成

功老龄化的 APIM 模型, 揭示代际知识共享影响

工作中成功老龄化主客体效应规律。具体而言 , 

采用 APIM 模型中的对偶模式(即主体效应和客体

效应相等且作用效果相同)重新检验年长员工和

年轻员工的代际知识共享行为对自身和对方工作

结果的影响, 进而为第一部分实证研究提供坚实

的方法支撑。代际知识共享影响工作中成功老龄

化的 APIM 模型请见图 4。 

3.3  工作中成功老龄化对年轻员工工作投入的

双刃剑影响研究 

为了从代际视角进一步扩展工作中成功老龄

化的结果效应研究 , 拟基于压力认知评估理论

(Cognitive appraisal theory of stress, Lazarus & 

Folkman, 1984)的观点, 构建年长员工工作中成功

老龄化影响年轻员工工作投入的双刃剑模型, 并

拟采用问卷法与情景实验相结合的方法进行验

证。研究成果将揭示工作中成功老龄化对年轻员

工的差异化影响, 并为组织多元化背景下年长员

工与年轻员工协同管理提供理论依据。 
 

 
 

图 4  代际知识共享影响工作中成功老龄化的主客体互

依中介模型 
注：本研究整理, 实线箭头代表主体效应, 虚线箭头代表客

体效应。 
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(1)工作中成功老龄化通过自我效能感、相对

剥夺感对年轻员工工作投入的双刃剑效应。压力

认知评估理论认为, 个体针对压力源的不同认知

评估过程会导致个体差异化应对策略(Lazarus & 

Folkman, 1984)。具体而言, 基于压力源的潜在损

失或收益, 个体会进行威胁性评估或挑战性评估

(Mitchell et al., 2019), 进而会采取破坏性或建设

性应对行为 (Bliese et al., 2017; Ganster & Rosen, 

2013)。如果个体认为外界环境会危害自身福祉, 

且自己无法应对, 就会做出威胁性评估, 继而产

生消极反应; 若认为自己能够克服压力, 就会做

出挑战性评估, 继而做出积极反应(Folkman et al., 

1986; Lazarus, 1991)。尤其是在工作场所这一类成

就导向的情境中, 带有社会评估和社会比较属性

的信息是一种心理压力源(Byron et al., 2010; 宋

琪 等, 2023)。因此, 工作中成功老龄化作为反映

年长员工高绩效工作表现的社会信息, 对于年轻

同事而言可能是一种心理压力源, 因为个体更倾

向于与比自己更优秀的人进行上行比较(Buunk & 

Gibbons, 2007)。基于压力认知理论的观点, 本研

究提出工作中成功老龄化通过自我效能感、相对

剥夺感进而对年轻员工的工作投入产生双刃剑效

应: 一方面, 当年轻员工将年长员工的工作中成

功老龄化评估为挑战时, 其往往会表现出更加理

性的思考认知状态(Bliese et al., 2017), 将其视为

自己的学习榜样, 并通过模仿学习提升自身工作

技能和自我效能感(Bandura, 1977), 进而提升自

身的工作投入; 另一方面, 当年轻员工将此压力

源评估为威胁时, 即认为实现工作中成功老龄化

的年长员工占据着组织过多的资源, 威胁了自身

的成长和发展, 这会激发年轻员工消极的认知状

态与反应(Bliese et al., 2017), 导致年轻员工产生

相对剥夺感, 进而降低自身的工作投入。 

(2)学习目标导向在工作中成功老龄化与自我

效能感关系间的调节效应。压力认知评估理论进

一步指出, 个体会结合自身差异对外部压力源进

行差异化的认知评估(Lazarus & Folkman, 1984)。

目标导向会影响职场中员工认知和处理信息的方

式(Ma et al., 2021), 进而调节压力源(即工作中成

功老龄化)对自我效能感的影响。因此, 本文选择

了学习目标导向作为以上影响关系的调节变量。

学习目标导向是指个体发展自我、提升知识和技

能以及掌控情境的特质倾向 (Ma et al., 2021; 

VandeWalle, 1997)。具有较高学习目标导向的员工

以个人发展和技能获取为导向(VandeWalle, 1997), 

由于实现成功老龄化的年长员工有助于他们的学

习和成长目标的实现, 进而他们更倾向于将这些

年长员工进行挑战性评估。因此, 对于较高学习

目标导向的员工而言, 工作中成功老龄化对自我

效能感的积极影响更强; 相比之下, 具有较低学

习目标导向的年轻员工不会注重追求个人成长和

技能发展 , 这些年长员工对他们来说缺乏激励 , 

因此, 对于较低学习目标导向的年轻员工而言, 工

作中成功老龄化对自我效能感的积极影响更弱。 

(3)年龄刻板印象在工作中成功老龄化与相对

剥夺感关系间的调节效应。同样, 基于压力认知

评估理论的观点, 本文提出, 年龄刻板印象作为

一种年龄相关的消极认知倾向 (Ng & Feldman, 

2012), 会增加年轻员工对压力源(即工作中成功

老龄化)进行威胁性评估的可能性, 进而调节工作

中成功老龄化对相对剥夺感的影响关系。年龄刻

板印象(Age stereotype)是指组织中年轻员工对年

长员工所持有的负面刻板印象(王振源 等, 2021), 

例如认为年长员工缺乏创造性、抗拒变化(Ng & 

Feldman, 2012)。当个体意识到自己的行为可能会

证实他所属群体的消极观念时, 就会产生刻板印

象威胁, 形成威胁经验(Oliveira & Cabral-Cardoso, 

2017)。基于压力认知评估理论的观点, 持有较强

年龄刻板印象的年轻员工更可能对实现工作中成

功老龄化的年长员工进行威胁性评估, 认为年长

员工过度占据了组织的资源, 侵占了年轻员工的

发展空间(王振源 等, 2021), 进而产生诱发产生

相对剥夺感。因此, 对于拥有较高年龄刻板印象

的年轻员工而言, 年长员工的成功老龄化更可能

诱发年轻员工产生相对剥夺感。相比之下, 对年

长员工持有较弱刻板印象的年轻员工而言, 当身

边年长员工实现工作中成功老龄化时, 其对此进

行威胁性评估的可能性较小, 诱发产生相对剥夺

感的可能性更低。因此, 对于拥有较低年龄刻板

印象的年轻员工而言, 工作中成功老龄化对相对

剥夺感的效应更弱。 

4  理论建构与创新 

本研究试图从代际互动的视角出发, 尝试构

建工作中成功老龄化的理论研究模型, 明晰中国

情境下工作中成功老龄化的内涵及结构维度, 并
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系统地揭示代际知识共享对年长员工工作中成功

老龄化的影响规律以及工作中成功老龄化对年轻

员工工作投入的潜在影响机理, 从而促进工作场

所中年长员工成功老龄化的实现, 并为组织中员

工的多元化管理提供策略。 

随着人口老龄化程度的加深 , 年长员工

(Older workers)主题的研究文献不断丰富。现有研

究文献中, 除了关注于提升年长员工自身的行为

表现以外, 年长员工与年轻员工的代际互动(例如

代际知识共享)也成为新兴研究主题(Burmeister et 

al., 2018; Wilkesmann et al., 2009)。两个主题的文

献均聚焦于探索年长员工的心理与行为规律, 存

在较多的逻辑关联和潜在研究线索。然而, 现有

文献对于代际互动如何影响年长员工的工作表现

或行为尚缺乏足够的关注, 有必要聚焦某一种代

际互动的类型或行为 , 从而深入理解年轻−年长

员工的代际互动与工作中成功老龄化的影响关

系。基于此, 本研究从代际互动视角提出工作中

成功老龄化的独特内涵, 并进一步提出了代际知

识共享促进工作中成功老龄化实现的关系形态。

代际知识共享作为组织中一种特定的人际互动行

为, 不仅能够帮助年长员工向年轻员工学习和掌

握前沿的知识和技术, 而且能够及时帮助年长员

工获取工作任务变化的信息, 适应工作任务的要

求和变化(Cegarra-Navarro et al., 2020; Fasbender 

& Gerpott, 2022), 从而提升个体−环境匹配程度

(Kooij, 2015), 最终有助于工作中成功老龄化的

实现。在以上关系中, 职业适应性和代际友谊分

别作为两种个体−环境匹配类型 , 同时中介了代

际知识共享对工作中成功老龄化的影响关系。最

后, 考虑到工作中成功老龄化对年轻员工的潜在

影响 , 本研究进而基于压力认知评估理论提出 , 

组织中实现工作中成功老龄化的年长员工能够促

进年轻员工产生挑战性压力认知, 进而通过模仿

学习提升自身工作技能和工作投入 ; 另一方面 , 

实现成功老龄化的年长员工占据着较高职位和资

源, 导致年轻员工产生威胁性压力认知, 引发同

事之间不利的社会比较(Duffy et al., 2008), 导致

产生相对剥夺感等消极反应, 进而对年轻员工的

工作投入产生消极的影响。 

本研究的创新之处表现在以下方面：第一 , 

本研究探索了工作中成功老龄化的独特结构维度, 

有助于开发适用中国情境的工作中成功老龄化测

量量表。基于已有的研究结果, 工作中成功老龄

化的概念内涵较为丰富, 不仅涵盖了动机、能力、

健康、人际关系等多种成分, 而且可能存在多阶

结构, 已有研究虽然尝试开发过工作中成功老龄

化的测量工具, 但是结果均不理想。首先, 在探索

工作中成功老龄化结构维度及内涵的基础上, 开

发测量工具, 准确衡量工作中成功老龄化的内涵, 

这是本研究的难点和重点所在。其次, 本研究拟

在对已有相关概念进行辨析及吸收的基础上, 探

索工作中成功老龄化的维度内容及各维度之间的

关系结构, 建立工作中成功老龄化的结构维度和

测量量表, 从而回答如何准确测量工作中成功老

龄化问题。 

第二, 本研究首次提出并构建了代际知识共

享对工作中成功老龄化的理论模型, 丰富了工作

中成功老龄化实现机制的理论研究。在组织多元

化背景中, 工作中成功老龄化会受到组织环境的

影响而发生改变, 这与 Robson 等(2006)提出的个

体视角的工作中成功老龄化概念性相比有显著差

异。作为一种人际情境的互动方式, 年轻员工与

年长员工之间的代际知识共享能够帮助年长员工

保持个体−环境的持续匹配 , 进而对年长员工产

生积极的影响 (Mesmer-Magnus & De Church, 

2009; Pfrombeck et al., 2023)。因此代际知识共享

能否对工作中成功老龄化产生显著的影响, 影响

机制和边界条件是什么, 这是本课题拟解决的重

要问题, 它对于揭示工作中成功老龄化的实现机

制具有重要理论价值。此外, 已有关于组织环境

促进工作中成功老龄化的研究中倾向于探讨人力

资源实践、工作设计等因素的影响(Kooij et al., 

2020; 彭息强 等, 2022), 本研究首次从人际互动

的视角出发, 构建了代际知识共享通过职业适应

性、代际友谊影响工作中成功老龄化的双中介机

制, 并探索了年龄包容型人力资源实践在以上关

系中的调节效应, 为工作中成功老龄化实现机制

的理论研究提供了新思路。这些构想有助于澄清

代际知识共享影响工作中成功老龄化的关系, 深

入揭示两者关系的机制。 

第三, 本研究创造性提出并构建了工作中成

功老龄化对年轻同事的结果效应及其作用机制 , 

扩展了工作中成功老龄化的结果效应研究。鉴于

组织任务的互依性不断加强, 不同代际员工互动

频繁, 需要进一步回答的问题是：如果年长员工
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实现成功老龄化, 其作为重要社会情境信息, 对

年轻同事的态度或行为将产生什么样的影响？影

响是积极的、消极的还是二者皆有？本课题基于

压力认知评价理论推测, 一方面, 实现成功老龄

化的年长员工能够作为年轻员工的学习榜样, 促

使年轻员工产生挑战性压力认知, 进而增加工作

投入; 另一方面, 实现成功老龄化的年长员工占

据着较高职位和较多资源, 可能导致年轻员工产

生威胁性压力认知(Duffy et al., 2008), 进而对年

轻员工的工作投入产生消极影响。已有关于工作

中成功老龄化结果效应的研究多关注对于年长员

工自身的影响(Beier et al., 2018), 本研究首次构

建了工作中成功老龄化对年轻员工工作投入的双

刃剑效应模型, 揭示了年长员工成功老龄化对年

轻同事的潜在影响机理, 扩展了其结果效应研究。 

本研究的实践意义体现在以下方面：一方面, 

本课题的研究结果将深刻揭示代际互动情境下年

长员工成功老龄化实现机制以及年龄包容型人力

资源实践的积极影响, 从而为组织帮助年长员工

实现成功老龄化、充分开发老年人力资源提供科

学策略和方法; 另一方面, 本课题通过扩展工作

中成功老龄化的结果效应研究, 深入揭示年长员

工与年轻员工的互动关系, 为组织多元化管理、

促进不同代际员工的协同发展提供了重要启示。 
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Re-exploring the dimensions, antecedents, and consequences of successful 
aging at work: Perspectives from intergenerational interaction 

CUI Guodong 
(Shandong Institute of Talent Development Strategy, Shandong University, Jinan 250100, China) 

Abstract: The concept of successful aging at work (SAW) offers new insights for organizations seeking to 

develop their elderly human resources. However, existing studies have yet to conceptualize SAW clearly, 

neglected the influence of intergenerational factors, and little attention was paid to its outcome variable. To 

address these research gaps, we plan to conduct three correlated studies: Study 1 plans to draw on the 

perspective of intergenerational interaction and re-explore the concept and dimensions of SAW. Study 2 

plans to examine the relationship between intergenerational knowledge sharing and SAW, and further reveal 

the dual-path mediation mechanism of occupational adaptability and intergenerational friendship, based on 

the perspectives of person-environment fit theory. Moreover, the actor-partner interdependence model 

(APIM) was built to test the actor and partner effects of intergenerational knowledge sharing on SAW. 

Study 3 will draw on the cognitive appraisal theory of stress to investigate the double-edged sword effect of 

SAW on younger employees’ work engagement. In conclusion, this study innovatively re-examines the 

concept and dimensions of successful ageing at work from the perspective of intergenerational interaction, 

and attempt to expand the literature on antecedents and outcomes of SAW, thereby promoting and 

contributing to the theoretical development of SAW. 

Keywords: successful aging at work, intergenerational interaction, intergenerational knowledge sharing, 

age-diverse friendship 


