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感知组织因素与工作意义对年长员工
线下代际知识转移的影响研究
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（１．江南大学商学院；２．中国人民大学信息学院；３．中国人民大学智慧养老研究所）

　　摘要：基于资源保存理论，探讨感知组织因素、工作意义对年长员工线下代际知识转移的
影响。对１３８位年长医生数据进行ＳｍａｒｔＰＬ分析，研究表明：年长员工感知的代际支持氛围、
高管支持对其线下代际知识贡献和获取行为有正向影响；但组织制度支持对其线下代际知识
贡献有负向影响，对其线下代际知识获取没有显著影响。工作意义与年长员工线下代际知识
贡献负相关，与其线下代际知识获取正相关但不显著。３类感知组织因素中，只有感知代际支
持氛围能显著削弱工作意义与年长员工线下代际知识贡献的负向关系，并加强工作意义与其
线下代际知识获取的正向关系。
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１　研究背景

人口老龄化使得工作场所代际多样性增

加［１］。既有研究参照成人心理社会性发展理
论，将组织中的员工按年龄分为两代：年轻员工
（４０岁及以下）、年长员工（４０岁以上）［２，３］。而
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不同代员工拥有不同类型的知识，年长员工积
累了丰富的经验知识，将这些知识转移给年轻

员工，可帮助年轻员工成长，实现年长员工传承
需求［４］；年轻员工拥有使用新软件、新技术的知

识，将这些知识转移给年长员工，可帮助他们适
应工作环境变化，提高工作内在动机和留在组

织的意愿［５］。为发挥代际多样性潜能［６］，双向

代际知识转移成为了知识管理领域一个新的研

究方向［７］。双向代际知识转移指的是知识在代

际间（一般相差１０岁或以上的个体间）交换和
双向流动的过程［７］，既包括知识从年长到年轻

员工的自上而下的代际知识转移，也包括知识

从年轻到年长员工的自下而上的代际知识转

移［７］。

在代际互动过程中，年长员工若能积极主
动，将更易实现代际关系破冰，促进代际知识转

移更有效地开展。对于年长员工而言，在自上
而下代际知识转移过程中，主要承担知识贡献

工作；在自下而上代际知识转移过程中，主要进

行知识获取和知识接收［２，３］。此外，根据沟通方
式差异，既有研究将组织中的人际沟通方式分

为两类：面对面的线下沟通，基于ＩＣＴ工具的
非面对面线上沟通［８］。基于不同沟通方式开展

的代际知识转移，称之为线下和线上代际知识

转移［２，３］。而在大多数专业领域，人们拥有的有
价值知识以隐性为主［９，１０］，这类知识更适合通

过线下沟通方式才能有效地转移［８，１０，１１］。同
时，面对面沟通又比较耗时耗力，且由于“面子”

问题的存在，对于年长员工而言，通过面对面的
方式向年轻员工主动获取知识的行为可能较难

启动。由此，有必要对影响年长员工线下代际

知识转移的因素进行研究。鉴于知识贡献和获
取的差异，特定因素对这两种行为的影响也不

同［１２，１３］，本研究拟对同一前因与年长员工线下
代际知识贡献和获取行为的关系进行分别讨

论。

合适的组织环境是促进年长员工参与代际

知识转移的重要前提［３，７，１４］，根据心理氛围理

论［１５］，是个体对工作环境的感知和评价，而非实
际环境状态影响个体态度和行为。而感知差异

来自个体和环境的互动［１５］，一般来说，员工在组
织中的主要互动包括与同事（如代际）、高管、组

织制度的互动，在这些互动过程中，员工可能会

感知到组织中存在代际支持氛围、高管支持和
组织制度支持［３］，进而影响年长和年轻员工的

线下代际知识转移。既有研究分析了组织年龄
歧视氛围与年长员工代际知识贡献意愿的关

系［１６］，以及年龄包容性人力资源实践和年龄多
样性氛围与年长和年轻员工双向代际知识转移

行为的关系［１４］，但忽视了从组织支持角度考察
感知组织因素对年长员工双向代际知识转移行

为的影响。虽有研究探讨了感知组织因素与年

轻员工线下代际知识获取的关系［３］，但未研究
这些因素与年长员工线下代际知识贡献和获取

的关系。代际知识转移需要年长和年轻员工的

共同参与，因此有必要回答如下问题：相对于年
轻员工而言，相同的感知组织因素（如感知代际

支持氛围、高管支持、组织制度支持）是否也会

对年长员工线下代际知识转移有相似影响？

个体因素也会影响年长员工代际知识转

移［４，６，７，１７］。心理授权模型［１８，１９］指出，在工作场

所，为激活员工工作的内在动机和积极性，加强
员工对工作价值和目标的认知（即工作意义）变

得尤为重要。既有研究探讨了同事年龄、感知

同事知识分享／接受能力和动机对年长员工双
向代际知识转移的影响［６］，对年轻员工的认知、

感知的年轻员工对老员工的认知，以及老员工

的沟通适应性［１７］、印记感和被需感［４］对年长员
工代际知识贡献意愿的影响；虽有研究分析了

人生意义与年长员工代际知识贡献意愿的关

系［２０］，但强调的是普适性的人生意义，而非工作

意义的认知。知识贡献和获取代表不同的资源

策略，工作意义对他们的影响也可能存在差异。

由此，本研究认为有必要对如下问题进行探讨：

工作意义与年长员工线下代际知识贡献和获取

行为之间分别存在哪些关系？根据资源保存理

论，为实现个人目标，选择保存策略以防止资源

流失，还是投资策略获得新资源，在一定程度上

受环境的影响［２１］。那么感知组织因素是否也能
影响工作意义与年长员工线下代际知识贡献和

获取行为之间的关系？既有研究缺少对此的深

入探讨。

为回答上述问题，本研究拟从资源保存理

论视角，对工作意义和感知组织因素与年长员

工线下代际知识贡献及获取的关系进行研究。

２　研究假设

２．１　感知组织因素的直接作用

资源保存理论指出，拥有较多资源的个体

更可能做好准备投资新资源，最初资源获得会
增进将来的资源获得，形成资源收益螺旋［２２］。

组织支持（代际支持、高管支持、制度支持）作为

一种重要的外部资源，也能促进年长员工通过
投资策略获取更多新资源。例如，通过线下代
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际知识贡献投资代际关系，以获得尊重、互惠等
资源；通过代际知识获取得到新知识资源。

２．１．１　感知代际支持氛围
感知代际支持氛围（ＰＩＳＣ）指的是员工感

知组织中存在一种年长和年轻员工相互信任、

尊重、帮助、合作，能够建立友好关系且被平等
对待的支持氛围的程度［３］。出生在不同年代的

员工之间可能在价值观、工作习惯等方面具有较
大的差异［２３，２４］，他们在一起工作、学习可能存在

一些冲突［１］。一个代际支持的文化氛围有利于
改善冲突，帮助年长和年轻员工建立代际相互理

解和信任的关系，而这种信任关系作为一种重要
资源，是隐性知识贡献和使用的重要前提［９］。

（１）感知代际支持氛围与年长员工线下代

际知识贡献　对年长员工而言，如果组织中存
在年龄歧视氛围，更会受知识更新速度快、老知

识无用论的影响，认为年轻员工对自己的认知
较负面，这种年龄歧视氛围［１６］和感知年轻员工

对自己的负面认知［１７］，会阻碍年长员工的代际

知识贡献意愿。而良好的代际支持、代际尊重
的环境会缓解年龄歧视氛围，使得年长员工认

为年轻员工对自己的认知更积极，可促进年长
员工进行代际知识贡献［１６，１７］。此外，不同年龄

段员工有自己语言表达的特定标签、比喻说法，

最终被用作传播隐性知识的快速方法［２５］。面对

面沟通要求交流双方能够快速地对彼此的信息

作出反馈，年长员工可能会发现，因为缺乏共同
的标签和比喻说法来解释抽象的观点而难以与

年轻员工沟通［１０，１７］。代际支持氛围能帮助年长
和年轻员工建立信任关系，有利于年长员工克

服沟通障碍，提高其代际知识贡献的自我效能，

产生对线下代际知识贡献行为的高结果预期

（如被尊重等），进而促进年长员工贡献知识给

年轻员工［１２］。由此，提出如下假设：

假设１ａ　感知代际支持氛围对年长员工

线下代际知识贡献行为具有正向影响。

（２）感知代际支持氛围与年长员工线下代
际知识获取　代际支持氛围有利于形成组织对

待年轻员工的积极态度，促进年龄包容性和多
样性氛围产生，进而影响年长员工代际知识获

取［１４］。在一个存在代际支持、信任、尊重的环境

中，年长员工更可能认为年轻员工愿意帮助他
们［３］，年轻员工的知识也能得到识别和欣赏。

只有年长员工对年轻员工知识分享动机和能力

具有积极认知时，才会积极主动地向年轻人学

习新知识［６］。此外，在现场面对面沟通过程中，

年长员工的反馈（口头的、非口头的、类语言线

索等）会快速地传递给年轻员工，他们可能会担
心不能理解年轻一代人语言表达的特定标签、

比喻说法［２５］而误解了年轻员工的阐述，在年轻
员工面前留下负面印象或丢了面子，这种担忧

会阻碍他们与年轻员工沟通［１７］。在一个拥有代
际支持氛围的组织中，年长员工更可能与年轻

员工建立良好的信任关系［３］，会相信年轻员工
对自己有较积极的认知，并尝试适应年轻一代

的沟通方式，这种积极认知和沟通适应性［１７］以

及信任［９］，也是年长员工克服困难、进行线下代
际知识获取的前提。由此，提出如下假设：

假设１ｂ　感知代际支持氛围对年长员工
线下代际知识获取行为具有正向影响。

２．１．２　感知高管支持

感知高管支持（ＰＴＭＳ）指员工感知到的高
层管理者鼓励和支持代际知识转移工作的程

度［３］。高管支持作为一种重要的组织资源，也
是代际知识转移的促进因素［２６］。

（１）感知高管支持与年长员工线下代际知
识贡献　当高管支持和鼓励代际知识转移时，

会给所有员工发出一个信号，即管理者重视代

际知识转移［２７］。高管对代际知识转移的重视和
支持，能使年长员工感到组织和年轻员工对自

己的需要，这种积极的认知是年长员工贡献知
识给年轻同事的前提［６，１７］。一般来说，年长员

工进入组织的时间较长，更可能在组织中担任

领导角色，承担更多的工作任务，因此，他们可
能没有那么多时间安排与年轻员工的面对面沟

通［３］。如果高管经常带头组织线下代际互动活
动，年长员工将获得更多机会与年轻员工沟通，

更可能通过线下沟通方式提供知识给年轻员

工。此外，高管的重视和支持还能提高年长员

工对线下代际知识贡献行为的结果预期（被领

导赞赏、得到组织的尊重等），从而让年长员工
因积极的结果预期而进行线下代际知识贡

献［１２］。由此，提出如下假设：

假设２ａ　感知高管支持对年长员工线下

代际知识贡献行为具有正向影响。

（２）感知高管支持与年长员工线下代际知
识获取　高管支持可能表现为管理者为代际知

识转移提供资源，如咖啡会或午餐、晚餐会，年
长员工会在高管号召下，参与这些活动与年轻

员工互动，他们也能从中学习如何计划和准备

一次与年轻员工的面对面会议，从而提高他们
进行代际知识获取的能力和自我效能。高管对

代际知识转移的支持也是一种管理态度［２７］，年
长员工能从中认识到年轻员工知识的重要性；
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而对年轻员工知识分享能力的积极认知也会促

进年长员工的代际知识获取［６］。高管支持还会

让年长员工认识到，顺从高管的方向、参与线下
代际知识转移能够得到领导的赞赏和重视［３，２６］，

这些结果期望也是知识获取的重要前因［１３］，还会
促使年长员工积极地与年轻员工面对面交流，向

他们获取知识。由此，提出如下假设：

假设２ｂ　感知高管支持对年长员工线下

代际知识获取行为具有正向影响。

２．１．３　感知组织制度支持
感知组织制度支持（ＰＯＩＳ）指员工感知到

的组织为促进代际知识转移而制定的一些正式

制度安排，如工作流程和程序、政策、激励制度
和考核制度［３］。这些正式的制度也会保障代际

知识转移活动的开展［２６］。
（１）感知组织制度支持与年长员工线下代

际知识贡献　组织正式的制度安排是支持代际
知识转移的重要环境因素。激励和考核制度会

使得年长员工因参与代际知识转移而获得外部

奖励［３］。由于线下代际知识贡献需要年长员工
花费时间和努力来维持与年轻员工的频繁面对

面沟通，组织奖励制度能够对这种面对面沟通
的成本给予补偿，从而促进年长员工传承知识。

此外，为代际知识转移设定的固定制度和流
程［２６］也能保证代际面对面沟通得以实现，因此，

在组织制度支持的影响下，年长员工会参与到

线下代际知识转移活动中。由此，提出如下假
设：

假设３ａ　感知组织制度支持对年长员工

线下代际知识贡献行为具有正向影响。
（２）感知组织制度支持与年长员工线下代

际知识获取　代际知识获取是一种利己行为。

额外的激励和绩效考核制度会使得年长员工因

知识获取而获得更多资源，提高他们的积极结

果期望，从而促进年长员工开展线下代际知识
获取行为［１３］；额外资源获得也会促进年长员工

继续投资（如代际知识获取）以获得新资源［２２］。

此外，计划和准备一次现场面对面会议是需要

花费时间和精力的［３］，有时候年长和年轻员工
难以在同一时间、同一地点处于空闲状态，正式

的组织制度（如规则、政策、流程和程序）能使得
面对面的代际交流会议更易开展［２６］。由此，提

出如下假设：

假设３ｂ　感知组织制度支持对年长员工
线下代际知识获取行为具有正向影响。

２．２　工作意义的直接作用
心理授权模型［１８］指出，个体因为内在任务

动机会表现出对工作角色的不同认知，包括工
作意义、自主性、自我效能、工作影响［１８，１９］。不

同维度的认知对员工的工作态度和行为会产生

不同的影响［１８，１９，２８］。其中，工作意义是个体根

据自己的价值体系和标准对工作目标和目的价

值的认知，这种认知能够对员工组织承诺［１９］、职

业意向［２８］、工作投入［２９］有正向影响，对离职意
向与工作倦怠有负向作用［１９］。资源保存理论表

示，个体会试图建立和保护他们看重的、能够帮
助他们生存的资源［２２］。由此，工作意义作为一

种工作目标的认知，也会驱动年长员工选择不

同的行为策略，以保证自己有足够的资源实现
工作目标，并在工作场所较好地生存。

（１）工作意义与年长员工线下代际知识贡
献　线下代际知识贡献属于一种利他行为［１３］，

安排一次与年轻员工面对面的沟通可能会占用

年长员工大量的时间和精力，进而影响年长员
工对自己本职工作的投入；而工作意义会促使

员工更加聚焦自己的工作，并投入更多资源到
工作中［２９］，以实现职业意向［２８］。根据资源保存

理论［２２］，在高工作意义认知的驱动下，年长员工

可能会减少对线下代际知识贡献这种利他行为

的资源投入，以保证自己有足够的时间和精力

完成本职工作。此外，年轻人不仅拥有更多的
精力，新时代背景下，还掌握更多的新技术、新

专业知识，随着年轻人不断进入组织，年长员工

可能会感觉到竞争压力增大［１］。既有研究也指
出，知识是一种重要的工作资源，对失去优势和

工作机会的担忧会阻碍员工向他人贡献知

识［３０］。由此，越觉得工作对自己非常重要的年

长员工，越可能希望能维持自己在组织的工作

地位，获得比年轻人更高的工作表现；而维持工
作地位的想法，会导致年长员工保护而非分享

他们拥有的有价值知识资源［３０］。由此，提出如
下假设：

假设４ａ　工作意义对年长员工线下代际

知识贡献行为具有负向影响。
（２）工作意义与年长员工线下代际知识获

取　线下代际知识获取属于一种利己行为［１３］，

年长员工通过与年轻员工互动来获取知识，有

利于年长员工跟上时代的发展，获得更多新技

术和新专业知识，这有利于年长员工提高工作
绩效，实现工作目标［５］。由此，在高水平工作意

义认知驱动下，年长员工可能会增加对线下代
际知识获取行为的投入，以获得更多知识资源，

为更好地完成工作提供保障［２２］。与此同时，工
作意义的认知对于年长员工而言，也是一种重
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要的心理资源［１８］。根据资源保存理论，拥有较
多资源的个体更可能做好准备投资新资源［２２］。

由此，具有越强工作意义认知的年长员工，越能
克服困难（安排面对面沟通的难度、向年轻员工

请教的面子顾虑），投入更多精力与年轻员工互
动，以获得新技术、新专业知识资源，进而实现

工作目标。由此，提出如下假设：

假设４ｂ　工作意义对年长员工线下代际
知识获取行为具有正向影响。

２．３　感知组织因素的调节作用
资源保存理论表示，个体是聚焦于采取行

动阻止原有资源损失，还是采取行动投资新资

源，会根据自身拥有的资源以及环境中可获得
的资源来决定［２１］。代际支持氛围、高管支持和

组织制度支持能为年长员工创造一个良好的代

际知识转移环境，在这种环境下，年长员工更有

可能获得外部资源［３］，这种外部资源的可获得
性，使得年长员工更倾向于采取资源投资策略

而非保存策略，以保障自己有足够资源实现工

作目标。
（１）感知代际支持氛围的调节作用　当感

知较高水平代际支持氛围时，员工更可能认为
代际间能够且应该相互帮助、相互支持，代际之

间存在互惠关系［３］；此时他们更相信，为年轻人

提供帮助能获得尊重，在将来自己有需要时，对
方也会为自己提供帮助和资源。根据资源保存

理论［２１］，这种感知外部资源的获得，会促使年长
员工更倾向于选择投资策略，以保障工作需要

的资源。由此，若年长员工感知到高水平的代
际支持氛围，更可能会在工作意义认知的驱动

下去克服线下代际知识贡献的困难，并试图通

过代际知识贡献行为加强与年轻员工的代际互

惠关系，以期在未来获得更多新资源（年轻员工

的互惠行动），从而更好地完成工作。高水平的
感知代际支持氛围，也会让年长员工相信年轻

员工的能力和知识价值，相信代际间存在一种

平等的关系［３］，这种信任资源也会促使年长员
工选择投资策略，以获得工作需要的资源［２１］，帮

助年长员工克服线下沟通的困难和向年轻人请

教的心理障碍，使得具有一定程度工作意义认

知的年长员工投入更多资源去向年轻员工获取

新知识。由此，提出如下假设：

假设５ａ　感知代际支持氛围会削弱工作

意义对年长员工线下代际知识贡献行为的负向

影响。

假设５ｂ　感知代际支持氛围会加强工作
意义对年长员工线下代际知识获取行为的正向

影响。
（２）感知高管支持的调节作用　当感知较

高水平的高管支持时，员工更可能认为他们能
从高管那获得支持资源，以进行代际知识转

移［３］，且感知高管支持也会让年长员工认识到，

代际知识贡献还可让其获得高管鼓励、赞赏等

其他资源［３］。根据资源保存理论［２１］，这种外部
资源的获得，能够弥补年长员工线下代际知识

贡献中付出的成本和精力，在一定程度上消除

年长员工对线下代际知识贡献占用他们工作时

间和精力的担忧，从而削弱工作意义对年长员

工线下代际知识贡献的负面影响，并促进年长
员工采取投资策略获得更多资源（如通过线下

代际知识贡献获得代际互惠资源）。此外，较高

水平的感知高管支持，也会让年长员工认识到
年轻员工的知识价值，增强年长员工与年轻员

工互动的信心，这种认知资源和信心资源会让
年长员工更加相信，通过线下代际知识获取能

获得工作所需要的资源，从而促使具有一定工

作意义认知水平的年长员工产生更大的动力去

克服困难，积极主动地与年轻员工面对面沟通，

以获取工作需要的新知识资源。由此，提出如
下假设：

假设６ａ　感知高管支持会削弱工作意义

对年长员工线下代际知识贡献行为的负向影

响。

假设６ｂ　感知高管支持会加强工作意义
对年长员工线下代际知识获取行为的正向影

响。

（３）感知组织制度支持的调节作用　若年
长员工感知存在高水平的组织制度支持，则更

可能认为参与代际知识转移能够获得额外的奖

励，且公司的正式制度支持也能为代际知识转

移活动的开展提供保障［３］。外部奖励能弥补年
长员工线下代际知识贡献所投入的时间成本和

精力，从而缓解工作意义对年长员工线下代际

知识贡献的负面影响。此外，外部的奖励和制
度的保障，还能增加年长员工进行线下代际知

识获取的信心。根据资源保存理论［２１，２２］，拥有
越多资源的员工越可能进行资源投资，因此，外

部的奖励和信心资源，会使具有一定程度工作
意义认知的员工更倾向于采取资源投资策略，

向年轻员工获取知识，以实现自己的工作目标。

由此，提出如下假设：

假设７ａ　感知组织制度支持会削弱工作

意义对年长员工线下代际知识贡献行为的负向

影响。
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假设７ｂ　感知组织制度支持会加强工作
意义对年长员工线下代际知识获取行为的正向

影响。

综上，构建如下研究模型（见图１）。

图１　研究模型
　

３　研究方法

３．１　研究情境和数据收集
本研究以在医院工作的年长医生（４０岁以

上）为研究对象，对他们感知的组织因素、工作
意义和线下代际知识的贡献与获取情况进行探

讨。通过滚雪球的方式向在不同医院工作的朋
友发放问卷，并拜托他们继续向其医生同事或
同行转发问卷链接，最终回收了１４２份年长医
生问卷，剔除４份数据缺失的无效问卷，共得到

１３８份有效问卷。这些数据大都来自于三级乙
等以上的医院，约占总人数的９７．１％。在年龄
分布上，４５岁以上占４０．６％；男女分布较均衡，

其中女性占５５．１％；学历以本科及以上为主，

占比６５．９％；专业职称以中级及以上为主，占
比９３．５％；大部分具有１１年及以上工作经验，

占比７４．６％；大部分在当前医院工作了５年以
上，占比９７．１％；从医工作年限都在１１年及以
上，占比１００％。

３．２　量表开发
工作意义（ＷＭ）采用文献［１９］的３个题项

量表，如“我所做的工作对我来说非常有意义”

等。感知代际支持氛围（ＰＩＳＣ）采用文献［４］的

７个题项量表，如“单位能够给不同年龄段的员
工提供一个友善的工作环境”等。感知高管支
持（ＰＴＭＳ）采用文献［３］的４个题项量表，如
“我觉得领导认为鼓励年长员工与年轻员工共
享知识是对单位有利的”等。感知组织制度支
持（ＰＯＩＳ）采用文献［３］的４个题项量表，如“单
位设计了规范的流程、程序和政策，促进年长员
工与年轻员工之间的交流和学习”等。年长员
工线下代际知识贡献（ＩＧＫＣ）量表，根据文献
［２，３］中年轻员工线下代际知识获取的７个题
项量表进行修改，问卷以“通过线下沟通方式
（现场面对面沟通）提供如下知识给年轻同事
（比自己年轻１０岁以上）的频率”为开始，具体
题项包括“教育或培训中获得的专业知识”等。

年长员工线下代际知识获取（ＩＧＫＡ）量表，根
据文献［２，３］中年轻员工线下代际知识获取的

７个题项量表进行修改，问卷以“通过线下沟通
方式（现场面对面沟通）从年轻员工（比自己年
轻１０岁以上）那里获得如下知识的频率”为开
始，具体题项包括“教育或培训中获得的专业知
识”等。

自变量和因变量的测量题项都采用李克特

７点量表测量。此外，本研究选择年龄、性别、

学历、在当前医院的工作任期、在医疗行业的工
作年限、职称、计算机经验作为控制变量。

３．３　同源误差和无反应偏差
相关系数分析、信度和效度等检验结果见

表１。由表１可知，虽然所有数据都通过自我
报告的方式获得，但构念之间的相关系数最大
为０．６６２，小于同源误差会导致的高度相关性
（ｒ＞０．９０）。对本研究涉及的所有变量一起进
行探索性因子分析发现，未旋转前的第一个因
子只解释了总方差的３６．１３９％，并不存在一个
因子解释大部分方差的问题。综上，同源误差
不会对结论造成较大威胁。

表１　相关系数、信度和效度检验结果（Ｎ＝１３８）

变量 均值 标准差 ＡＶＥ　 ＣＲ　 ＣＡ　 ＰＩＳＣ　 ＷＭ　 ＰＯＩＳ　 ＩＧＫＣ　 ＰＴＭＳ　 ＩＧＫＡ

ＰＩＳＣ　 ５．０９４　 ０．７７０　 ０．６７６　 ０．９３５　 ０．９１９　 ０．８２２
ＷＭ　 ５．６３７　 ０．７９０　 ０．８２６　 ０．９３４　 ０．８９６　 ０．３５１　 ０．９０９
ＰＯＩＳ　 ４．１３６　 ０．０９３　 ０．６８０　 ０．８９４　 ０．８６５　 ０．４４２　 ０．２５４　 ０．８２４
ＩＧＫＣ　 ４．８１６　 ０．１１２　 ０．７８６　 ０．９６２　 ０．９５２　 ０．４９１　 ０．１６４　 ０．１３６　 ０．８８６
ＰＴＭＳ　 ４．７７６　 ０．０９２　 ０．７５６　 ０．９２５　 ０．８９１　 ０．６１３　 ０．３５９　 ０．６６２　 ０．３８９　 ０．８７０
ＩＧＫＡ　 ３．７５４　 ０．１２７　 ０．８５４　 ０．９７６　 ０．９７１　 ０．１６９　 ０．０７１　 ０．１０６　 ０．４１２　 ０．２５１　 ０．９２４

注：对角线上加粗的数值表示槡ＡＶＥ。

　　将样本按回收时间由前到后进行排序，对
前１０％和后１０％的样本进行对比分析，发现两

组样本的年龄、性别、学历、工作年限等都无显
著差异，表明样本的无反应偏差问题不严重。

·３３２１·
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４　数据分析

本研究样本量较小，ＰＬＳ方法只要求样本
量大于模型中指向某个特定构念最大结构路径

数的１０倍即可，因此，选择对样本量要求较小
的ＰＬＳ方法及基于该原理的ＳｍａｒｔＰＬＳ软件来
分析数据。

４．１　信度和效度分析
由表１可见，每个构念的组合信度值都超

过临界值０．７，信度较好；所有ＡＶＥ＞０．５，量表

的聚合效度好；每个构念的 槡ＡＶＥ＞０．７，且都
大于该构念与其他构念之间的相关系数，构念
的区分效度较好。将均值中心化后的变量加入
回归模型进行分析发现，所有变量的方差膨胀
因子（ＶＩＦ）都小于３，表明多重共线性不严重。

因子载荷检验结果见表２。由表２可见，

每个构念的所有测量项目的载荷都在０．７以
上，超过标准值０．５，进一步表明构念的聚合效
度较好；每个测量项目在其对应构念上的载荷
都大于在其他构念上的载荷，证明了构念之间
具有一定的区分效度。

４．２　结果检验与分析
使用ＳｍａｒｔＰＬＳ　２．０软件，本研究分别以年

长员工线下代际知识贡献和线下代际知识获取

为因变量，对控制模型和主模型进行数据分析，

分析结果见表３。

表２　因子载荷检验结果（Ｎ＝１３８）

变量 ＰＩＳＣ　 ＰＯＩＳ　 ＰＴＭＳ　 ＷＭ　 ＩＧＫＣ　ＩＧＫＡ

ＰＩＳＣ　０．８６８　 ０．３５０　 ０．４９９　 ０．３４２　 ０．４５０ 　０．２２２
０．８５３　 ０．４５８　 ０．６８８　 ０．２８７　 ０．４８６　 ０．１４５
０．６２７　 ０．５０６　 ０．５８７　 ０．２５６　 ０．２３８　 ０．１８４
０．８０２　 ０．４０５　 ０．４９０　 ０．３５７　 ０．２１７　 ０．０４１
０．８３８　 ０．３６８　 ０．４８１　 ０．２２７　 ０．４７８　 ０．２１１
０．８７６　 ０．２３８　 ０．３８０　 ０．２６６　 ０．４１１　 ０．０４６
０．８６４　 ０．２７９　 ０．４１４　 ０．３３５　 ０．３８８　 ０．０５５

ＰＯＩＳ　０．４５３　 ０．９１９　 ０．６０７　 ０．２７２　 ０．１４０　 ０．１６８
０．３７８　 ０．８５２　 ０．５７８　 ０．１９１　 ０．０６０　 ０．０１０
０．２１７　 ０．７５１　 ０．４４５　 ０．１１４　 ０．１１３　 ０．０２０
０．３６２　 ０．７６６　 ０．５９３　 ０．２０８　 ０．０７５ －０．００６

ＰＴＭＳ　０．４８９　 ０．４６１　 ０．７７５　 ０．３７９　 ０．２９１　 ０．１７１
０．５５３　 ０．５６３　 ０．９３３　 ０．２９７　 ０．３８９　 ０．２８５
０．５４９　 ０．６２１　 ０．８９８　 ０．２８０　 ０．３４２　 ０．２２８
０．５４５　 ０．６６５　 ０．８６５　 ０．３１４　 ０．３１９　 ０．１７０

ＷＭ　 ０．３２５　 ０．２２７　 ０．２７５　 ０．８９１　 ０．１５４　 ０．０８６
０．３３１　 ０．２３９　 ０．３６６　 ０．９５２　 ０．１６１　 ０．０６９
０．２９７　 ０．２２７　 ０．３４６　 ０．８８２　 ０．１２７　 ０．０３１

ＩＧＫＣ　０．４９１　 ０．１９１　 ０．３５７　 ０．１６９　 ０．８９１　 ０．３５１
０．４７７　 ０．１３９　 ０．３６４　 ０．１８４　 ０．９２７　 ０．３３３
０．４５９　 ０．１６６　 ０．３７２　 ０．１４７　 ０．９１７　 ０．４１７
０．４３４　 ０．０６９　 ０．３２７　 ０．１３３　 ０．９３８　 ０．３００
０．４２６　 ０．０６２　 ０．３３９　 ０．１６８　 ０．９３４　 ０．３０５
０．４４４　 ０．１０４　 ０．３６６　 ０．１４３　 ０．９２０　 ０．３５１
０．２８８　 ０．１１１　 ０．２８１　 ０．０４７　 ０．６４０　 ０．５９２

ＩＧＫＡ　０．１５２　 ０．１０３　 ０．１９９　 ０．０３９　 ０．３２７　 ０．９１３
０．１３７　 ０．０５４　 ０．２２４　 ０．０５６　 ０．３８０　 ０．９５０
０．１１３　 ０．１０４　 ０．２１６　 ０．０４７　 ０．３４８　 ０．８９２
０．１６９　 ０．１２６　 ０．２４２　 ０．０４０　 ０．４０７　 ０．９５９
０．１７５　 ０．１１５　 ０．２６６　 ０．１０５　 ０．４２８　 ０．９４２
０．１５８　 ０．０７６　 ０．１９０　 ０．０５２　 ０．４１６　 ０．９１８
０．１７６　 ０．１０５　 ０．２６５　 ０．１０３　 ０．３５２　 ０．８９１

表３　ＳｍａｒｔＰＬＳ分析结果（Ｎ＝１３８）

变量

年长员工线下代际知识贡献

模型１－１（Ｒ２＝０．０５８） 模型１－２（Ｒ２＝０．４０１）

β ｔ β ｔ

年长员工线下代际知识获取

模型２－１（Ｒ２＝０．１８５） 模型２－２（Ｒ２＝０．２９８）

β ｔ β ｔ

年龄 ０．００４　 ０．１３２　 ０．０７３　 １．６２７ 　０．１９２＊＊ ３．１５４ 　　０．２２２＊＊＊ ３．６７８

性别 －０．０３３　 ０．８９４　 ０．０１０　 ０．３７４ －０．０７０　 １．４２７ －０．０５７　 １．４１８

学历 ０．２１８＊＊＊ ５．０２２　 ０．１９７＊＊＊ ４．１９２ －０．１４５＊＊ ２．８３４ －０．１７６＊＊ ３．１６７

单位任期 ０．０７６　 １．４０３　 ０．１５６＊＊ ３．２７２　 ０．４１９＊＊＊ ６．７８８　 ０．４３８＊＊＊ ７．８２９

从医年限 ０．１０５　 １．４６９　 ０．０２２　 ０．６０６ －０．２０６＊＊ ２．９３２ －０．２２２＊＊＊ ３．４８４

职称 －０．０４７　 １．３０４ －０．０４３　 １．１７９ －０．０４３　 １．０１５ －０．０４２　 １．０６９

计算机经验 －０．０８２　 １．５１４　 ０．０１５　 ０．５４３ －０．２０１＊＊＊ ４．７４７ －０．１５７＊＊＊ ３．８８０

ＰＩＳＣ　 ０．４８５＊＊＊ ９．３５５　 ０．０９１＊ ２．２６９

ＰＴＭＳ　 ０．２３８＊＊＊ ３．７１１　 ０．２２３＊＊ ３．１８７

ＰＯＩＳ －０．２３７＊＊＊ ３．９３４ －０．０８９　 １．３７８

ＷＭ －０．０８３＊ １．９６６　 ０．０３３　 １．０２２

ＰＩＳＣ×ＷＭ　 ０．１７８＊＊ ２．９２５　 ０．１１２＊ ２．４０５

ＰＴＭＳ×ＷＭ　 ０．０６７　 １．０３８　 ０．０６５　 １．２９０

ＰＯＩＳ×ＷＭ　 ０．０７４　 １．４０１　 ０．０６８　 １．６２３

注：＊表示ｔ＞１．９６，ｐ＜０．０５；＊＊表示ｔ＞２．５８，ｐ＜０．０１；＊＊＊表示ｔ＞３．２９，ｐ＜０．００１。

　　由表３可知，针对年长员工线下代际知识
贡献行为而言，只有学历（β＝０．２１８，ｔ＝５．０２２）

对其具有显著影响，但Ｒ２ 只有０．０５８，表明人

口统计特征对年长员工线下代际知识贡献不太

重要；而针对年长员工线下代际知识获取行为
而言，年龄（β＝０．１９２，ｔ＝３．１５４）和在当前医院

·４３２１·
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工作任期（β＝０．４１９，ｔ＝６．７８８）与其显著正相
关，学历（β＝－０．１４５，ｔ＝２．８３４）、从医以来工
作年限（β＝－０．２０６，ｔ＝２．９３２）、计算机经验
（β＝－０．２０１，ｔ＝４．７４７）与其显著负相关，且Ｒ

２

有０．１８５，表明人口统计特征对年长员工线下
代际知识获取具有一定影响。在控制变量基础

上加入核心变量和交互项，得到主效用模型。

数据显示，相对于控制模型而言，年长员工线下
代际知识贡献主模型Ｒ２ 增加了０．３４３，年长员
工线下代际知识获取主模型Ｒ２ 增加了０．１１３，

表明本研究提出的核心变量和交互项，能够额

外解释年长员工线下代际知识贡献行为方差的

３４．３％、年长员工线下代际知识获取行为方差

的１１．３％。针对假设具体分析如下。

（１）感知组织因素的直接作用　在模型１－２
和模型２－２中，感知代际支持氛围的路径系数
（β＝０．４８５，ｔ＝９．３５５；β＝０．０９１，ｔ＝２．２６９）、感
知高管支持的路径系数（β＝０．２３８，ｔ＝３．７１１；

β＝０．２２３，ｔ＝３．１８７）都显著为正，表明这两个
因素对年长员工线下代际知识贡献和获取行为

都有显著的正向影响，假设１ａ、假设１ｂ、假设２ａ
和假设２ｂ均得到支持。该结论与已有研究发
现的感知代际支持氛围和高管支持与年轻员工

线下代际知识获取正相关的结论［３］相似。本研
究在已有研究基础上，将研究对象拓展到了年

长员工，对他们参与双向代际知识转移行为进

行研究，进一步发现，感知代际支持氛围和高管
支持还会同时促进年长员工的线下代际知识贡

献和获取行为。

在模型１－２中，感知组织制度支持的路径

系数（β＝－０．２３７，ｔ＝３．９３４）显著为负，表明感
知组织制度支持对年长员工线下代际知识贡献

有显著负向影响，这与假设３ａ方向相反。可能

的解释是：过于正式的制度安排、外部奖励会削
弱年长员工知识贡献的内在动机，减少其线下

代 际 知 识 贡 献 行 为。而 在 模 型 ２－２ （β＝
－０．０８９，ｔ＝１．３７８）中，感知组织制度支持的路
径系数为负但不显著，表明感知组织制度支持

对年长员工线下代际知识获取行为没有显著影

响，假设３ｂ未得到支持。该结论与感知组织制

度支持对年轻员工线下代际知识获取没有显著

影响的发现［３］一致。

（２）工作意义的直接作用　在模型１－２中，

工作意义的路径系数（β＝－０．０８３，ｔ＝１．９６６）

显著为负，表明工作意义对年长员工线下代际

知识贡献有显著负向影响，假设４ａ得到支持，

该结论与人生意义和年长员工代际知识贡献意

愿正相关［２０］的发现不同。可能的原因是：本研
究强调的工作意义是年长员工对工作重要性、

有价值的一种认知［１８］，这种认知会促使年长
员工重视自身的工作表现，并试图投入更多精

力到工作中［１９，２８］，从而影响他们对待工作相关
知识资源的态度和行为。而之前的研究强调

的是年长员工对寻找人生意义、认为当前人生
是否有意义的态度［２０］，这种认知会驱使人们

去开展一切他们认为可能有意义的活动，包括

代际知识贡献行为。这一发现有利于更深入
地理解心理授权模型中的工作意义和人生意

义的差异。

在模型２－２中，工作意义的路径系数（β＝
０．０３３，ｔ＝１．０２２）虽为正但不显著，该结论表
明，与年长员工线下代际知识贡献相反，工作意
义与年长员工线下代际知识获取有着方向是正

但不显著的关系，假设４ｂ未得到支持。该发现
能为关于特定因素对知识贡献和获取的影响不

同的结论［１２，１３］提供更多证据。

（３）感知组织因素的调节作用　在模型１－２
和模型２－２中，感知代际支持氛围×工作意义

交互项（β＝０．１７８，ｔ＝２．９２５；β＝０．１１２，ｔ＝
２．４０５）的路径系数都显著为正，表明感知代际

支持氛围能削弱工作意义对线下代际知识贡献

的负向影响，增强其对线下代际知识获取的正
向影响，假设５ａ和假设５ｂ得到支持。而感知

高管支持×工作意义（β＝０．０６７，ｔ＝１．０３８；β＝
０．０６５，ｔ＝１．２９０）、感知组织制度支持×工作意
义（β＝０．０７４，ｔ＝１．４０１；β＝０．０６８，ｔ＝１．６２３）的
路径系数虽为正但不显著，表明假设６ａ、假设

６ｂ、假设７ａ和假设７ｂ均未得到支持。可能的

解释是，工作意义属于一种较强的内在工作任
务动机［１８，１９］，在这种内在动机基础上产生的对

某种行为的态度不太容易改变。但感知代际支
持氛围属于一种自主性的环境，这种环境中的

年长和年轻员工在积极互动的基础上，建立起

了对彼此关系的正向认知［３］，既有研究也表示，

年长员工对待年轻员工的积极认知，会影响他

们的代际知识贡献和获取的态度和行为［６，１７］，

从而使得他们重新审视工作意义和代际知识转

移之间的关系，更可能认为代际知识贡献和获
取具有获得工作资源、实现工作目标的可能。

而感知高管支持和组织制度支持更多的是来自

组织对待代际知识转移的态度，在这种外部环
境的影响下，年长员工更可能采取顺从的态度，

而非发自内心地认同代际知识贡献和获取对于

工作的价值，因此，这类环境因素难以显著地改

·５３２１·
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变工作意义与年长员工线下代际知识转移的

关系。

５　结语

本研究得到以下结论：①感知代际支持氛
围和高管支持会促进年长员工的线下代际知识

贡献和获取行为，但感知组织制度支持会抑制

线下代际知识贡献，且对线下代际知识获取没
有显著影响；②工作意义会抑制年长员工线下

代际知识贡献，促进其线下代际知识获取；③感

知代际支持氛围会削弱工作意义与线下代际知

识贡献的负向关系，增强它们之间的正向关系。

理论贡献主要在于：①以往代际知识转移

的研究仅从年轻员工视角，探讨了感知组织因
素与其代际知识获取行为的关系［３］；本研究基

于年长员工视角，丰富了组织环境因素与代际

知识转移的关系研究。②既有研究仅分析了年
龄、对年轻员工的认知［６，１７］、人生意义［２０］等个体

因素与代际知识转移的关系；本研究从工作意

义视角，丰富了个体因素与年长员工代际知识
转移的关系研究。③通过研究感知组织因素对

工作意义与年长员工线下代际知识贡献和获取

行为关系的调节作用，有利于理解工作意义与
年长员工线下代际知识贡献和获取行为关系发

生的条件，还能进一步了解感知组织因素对代

际知识转移行为的影响机制和影响差异。

实践启示主要包括：①要想促进年长员工

和年轻员工同时参与线下代际知识转移，组织

需要营造一个代际相互帮助、相互尊重、相互信
任的文化氛围；高层管理者也需要通过鼓励和

支持代际知识转移的行为，给年长员工和年轻
员工同时发出代际知识转移是有价值的信号；

此外，还需要尽量避免外在的奖励和正式的制

度要求。②在对年长员工进行心理授权、加强
他们对工作意义认知的同时，还需要加强组织

代际支持氛围的营造，帮助年长员工与年轻员

工群体建立良好的代际关系，以使年长员工相
信代际相互帮助、相互合作的方式（如贡献知识

给年轻人，也学习年轻人的新知识）可以更好地

帮助他们实现工作价值和目标。

本研究还存在一些局限性：①研究样本来

源于医生群体且样本量较小，虽然ＰＬＳ方法能

够对小样本数据进行探索性分析，但结论是否
能推广到其他类型组织，还需要未来收集更多

数据进行更全面的验证；②数据为横截面数据，

虽然ＰＬＳ分析对因果关系具有一定的推测作
用，但若未来能够结合现场实验等方法获得多

时点的纵向数据，可以更好地验证本研究结论。
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