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宋 萌等：

责任导向会促进年长员工知识分享吗？
——基于主动动机模型
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摘 要：全球劳动力老化的严峻形势下，年长员工能否主动分享知识经验，对充分开发年长人力资本、促进企业可持续发展具

有重要意义。基于主动动机模型，本文从责任导向视角探讨了年长员工知识分享行为的促发机制和边界条件。通过线性回归

和蒙特卡洛拔靴法对 200份 40岁以上在职员工三时点配对数据进行分析，结果表明：责任导向会通过提升年长员工的建设性

责任知觉进而激发其知识分享；反年龄歧视氛围感知对这一作用过程具有权变影响。本文丰富了年长员工知识分享行为的前

因研究，对企业如何积极应对职场老龄化与年长员工知识传承具有启示意义。
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一、引言

年长员工处于知识储备和实践经验融合的黄金期，他们丰富的经验、技能是组织稀缺的战略性资源，也

是组织获得竞争优势的关键（高中华等，2022；安世民和张祯，2020；Burmeister and Deller，2016）。然而，在实

际工作中，年长员工却经常遭受工作场所年龄歧视（刘晓倩，2022），某些组织甚至出现了“退位让贤”“提前退

休”等现象。这是对宝贵人才资源的巨大浪费，也是对形成组织可持续人才生态链的结构性破坏。事实上，

年长员工主动传承是防止“组织健忘症”、实现新知识创造的核心途径（汪长玉和左美云，2020）。因此，如何

有效地激发年长员工独特优势，成为管理实践不容忽视的议题。其中，年长员工能否、如何及在何种情境下

更会主动分享经验与知识，对组织发展至关重要。

现有研究表明，目前对年长员工知识分享行为前因变量的研究主要从情境视角，例如年龄多样性氛围

（Burmeister et al，2018）、年龄歧视（Fasbender and Gerpott，2021）、知识导向人力资源管理（宋萌等，2023）和员

工视角，如对剩余时间的感知（Dietz et al，2021）、创造性努力（Fasbender and Gerpott，2022）展开。事实上，研

究指出，知识分享行为作为一种角色外行为，更多取决于员工的内在，即个体特征对其知识分享具有更根本

的预测效应（仇泸毅等，2022）。责任导向是年长员工最重要的个体特征之一（Pletzer，2021；Wilmot and
Ones，2019），具体指个体忠诚地支持和服务组织中的其他成员，自愿为完成组织的任务和使命而奋斗的特质

（Hannah et al，2014）。尽管新近研究从理论上明确指出，责任导向是影响年长员工实施对组织有益主动行

为的关键因素（Pletzer，2021）。责任导向是否及如何影响年长员工知识分享行为这一问题仍不明晰，这就导

致无法从个体层面对知识分享行为的诱发过程有更全面的认识。基于此，本文从责任导向出发，探讨其影响

年长员工知识分享的作用机制，以期从新的角度探索年长员工知识分享行为的诱因。

结合主动动机模型和知识分享相关理论，动机是驱动个体主动行为的关键所在（Gagné，2009；Gagné et al，
2019）。该模型描述了“主动行为的动机驱动过程”，并将动机又可细分为三种路径，分别是能力动机、原因动

机和激情动机（Parker et al，2010）。能力动机指个体对实施主动行为能力的感知，原因动机是指个体实施主

动行为的内在原因，激情动机则是个体激活的积极情感状态引发的动机（Parker et al，2010）。新近研究进一

步指出，原因动机是揭示个体主动行为发生机制的更核心路径（Shi and Cao，2022），需要进行更多探索。结

合既往研究结论，本文认为建设性责任知觉可以视为一种原因动机（Rubbab et al，2022），此概念是指个体认

为自己有责任为组织做出建设性改变的信念（Fuller et al，2006），体现其愿意为组织未来发展付出更多努力

的意愿。具有责任导向的年长员工倾向于从对组织负责任的角度进行思考和行动（Hannah et al，2014），促
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进其建设性责任知觉，进而做出对组织未来发展有益的主动行为（Zhu and Akhtar，2019）。可以看出，主动动

机模型能为本文从动机视角探究责任导向与年长员工知识分享行为之间的关系提供新的理论解释机制。鉴

于此，本文拟基于该模型探究年长员工责任导向通过建设性责任知觉影响其知识分享行为的作用过程。

进一步地，该模型提出，个体特征对动机状态和行为的影响过程受情境因素的权变影响（Parker et al，
2010）。个体特征和工作情境因素的交互能更清晰地解释员工动机状态的形成机制（王艳子和张婷，2020；钟
竞等，2022）。在组织中，年长员工往往会面临更大的年龄歧视风险（王健，2022），约 60%的年长员工称自己

曾在职场中看到或遭遇过年龄歧视（Irving，2018）。为有效规避这种歧视感，学界和组织实践提出并开始关

注反年龄歧视氛围感知这一概念。具体指组织内不同年龄员工对组织相关实践、政策、程序和奖励相对公平

的感知（Kunze et al，2011）。当年长员工对组织中反年龄歧视氛围感知较高时，更多感受到组织对他们的包

容和支持，此时，责任导向的年长员工会对组织产生更强的忠诚度和义务感，也有更强的动机进行知识分享

（Liu et al，2022）。综上，本文基于主动动机模型，进一步探究反年龄歧视氛围感知对责任导向与建设性责任

知觉关系间的调节作用，以及对建设性责任知觉中介效应的调节作用。

综上，基于主动动机模型，本文聚焦年长员工群体，构建了责任导向对其知识分享行为的影响模型，旨在

揭示责任导向能否及如何通过动机路径作用于其主动知识分享。本文主要有以下几点贡献：首先，聚焦于责

任导向这一重要的年长员工个人特征，通过探究责任导向对年长员工知识分享行为的影响，丰富了年长员工

知识分享的前因机制。其次，基于主动动机模型的原因动机路径，选取建设性责任知觉作为中介变量，拓展

了责任导向与知识分享行为关系的中介作用机制研究。最后，通过探究员工责任导向和组织反年龄歧视氛

围感知的交互作用对建设性责任知觉的影响，阐明了个体和组织情境是如何相互交互进而影响个体主动动

机和知识分享行为的过程，拓展了责任导向影响后效的边界研究，也更加全面地回答了组织如何激发年长员

工知识分享行为这一问题。

二、理论基础与研究假设

（一）主动动机模型
主动动机模型是由 Parker等（2010）在自我决定、特质激活等理论的基础上提出的目标驱动模型，更深入

地阐释了动机与主动性行为之间的关系。具体地，该模型指出主动行为是受动机驱动的、有意识和目标导向

的行为，其中动机是影响主动行为的关键性因素，个体的主动动机状态有助于其追求目标和最终实现。Deci
和 Ryan（1985）在自我决定理论中强调，个人在充分评估个人需求和环境信息的基础上，自主决定自身行为，

不同类型的自我决定动机（如驱动力、内在需求和情绪）可以驱动主动目标的形成（Deci and Ryan，1985）。在

自我决定理论的基础上，Parker等（2010）提出的主动动机模型，将动机细化，认为能力动机、原因动机、激情

动机这三条路径促使员工产生主动性行为。能力动机强调员工在完成特定目标前会评估其实施的可能性。

原因动机强调个体的内在动机、整合动机和认同动机能提供驱使个体采取行为措施的“理由”。激情动机强

调个体的积极情绪能增加其主动行为。此外，主动动机模型基于特质激活理论来阐述个体特质和情境因素

的相互作用影响员工的工作动机和行为。特质激活理论指出特定的组织情境会激活个体本来的特质，从而

表现出特定的工作行为。基于此，主动动机模型提出情境因素（如组织氛围感知）和个体特征可以交互共同

影响个体的动机状态进而影响其主动行为。因此，本文采用主动动机模型为理论框架，旨在从个体⁃情境交

互视角下探讨责任导向影响年长员工知识分享行为的作用机理和边界条件。

（二）责任导向与知识分享行为
责任导向主要包含对成员的责任、对使命的责任及对规范的责任三方面核心责任要素（Hannah et al，

2014）。对成员的责任体现在个体愿意为组织中其他成员提供支持和服务；对使命的责任体现在个体愿意为

完成组织任务和使命做出额外的努力和牺牲；对规范的责任体现在个体愿意根据组织制定的规范，维护组织

的价值观和尊重组织的准则。本文认为，责任导向能促进年长员工的知识分享行为。

首先，根据主动动机模型，对成员的责任会激发年长员工服务于他人的动机，有助于其主动分享知识。

对成员的责任代表一种团结取向，这种取向使得年长员工忠实地支持组织中的其他成员，如花时间帮助、培

训或指导同事，向他们分享工作经验和知识等（Hannah et al，2014）。除此之外，对成员的责任能强化年长员

工对组织其他成员的认同感，进而增强其主动实施知识分享行为的“原因动机”（Parker et al，2010）。其次，

对使命的责任会诱发年长员工完成组织使命的动机，进而增加他们的主动分享行为。Hannah等（2014）认
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为，使命责任会强化个体完成组织目标的义务，这种责任感使员工感到自己与组织紧密相联，激发员工为组

织做贡献的强烈意愿进而从事有利于组织的主动行为。鉴于此，具有使命责任的年长员工为了使组织能获

得持续的发展，有较高的主动性向其他员工分享有价值的知识和资源（Burmeister and Deller，2016；Harvey，
2012）。最后，对规范的责任会显著提升年长员工实施积极行为的意愿，促进其知识分享行为。 Schein
（1985）指出，规范导向是主动行为意向的重要前因。具有规范导向的年长员工往往具备较高的道德标准，会

做出高尚的行为来为他人树立榜样（Hannah et al，2014）。因此，本文认为，年长员工对规范的责任会促进其

知识分享的意愿（Liu et al，2022），从而激发知识分享行为。

综上所述，本文提出假设 1：
责任导向对年长员工知识分享有显著的正向影响（H1）。

（三）建设性责任知觉的中介作用
主动动机模型指出，原因动机会激发个体主动设定目标，进而促进其主动性行为（Parker et al，2010）。

建设性责任知觉是描述个体主动追求目标的主要动机类型之一（Rubbab et al，2022），如前文所述，建设性责

任知觉反映了个体主动为组织进行建设性思考和行动的意愿。本文认为，年长员工的责任导向会激发其建

设性责任知觉，具体原因为：个体的责任导向能激活高水平的“义务”感知，促使他们从组织整体责任角度进

行思考和行动（Hannah et al，2014）。Fuller等（2006）在研究中表明，当个体对工作感知到义务感时，会产生

更多主观能动性去提升工作成果，比如，通过改进、开发新程序和纠正问题的方式来为组织带来建设性改

变。可以看出，具有责任导向的年长员工会对组织建设和发展具有更多“义务感”，激发建设性责任知觉。

进一步地，建设性责任知觉能够促进年长员工的知识分享行为。根据原因动机路径，个体不同类型的自

主动机（内在动机、整合动机和认同动机）可以驱动积极的主动行为（Parker et al，2010）。首先，原因动机路

径指出，实施主动行为的一个关键原因是个体的内在动机（Deci and Ryan，2013；Parker et al，2010），建设性责

任知觉则是这种“主动性内在动机”的关键代表变量（杨浩等，2016）。建设性责任知觉高的年长员工具有强

烈的内在动机实施诸如知识分享等的“亲社会性”行为，以帮助组织或他人获益（Zhu and Akhtar，2019）。其

次，研究指出，建设性责任知觉能赋予个体强烈的主人翁意识，使其视组织发展变革为己任，当其通过建设性

行为完成目标时，个体便会感受到意义感和成就感（孙建群等，2022）。根据原因动机路径，当员工认为工作

富有意义和价值时，更有可能实施主动行为（Parker et al，2010）。此外，由于年长员工认识到知识分享行为

对于组织可持续发展的重要性（Burmeister and Deller，2016）。建设性责任知觉高的年长员工更倾向于将知

识分享等“建设性”行为视为提升工作价值的机会，也具有更高的主动性去采取行动。最后，对组织发展有义

务的个体有更高的动机表现主动的工作行为（Parker et al，2010）。研究指出，具有高度建设性责任知觉的年长

员工认为自己应当对组织发展负有责任，他们不仅关注日常工作，还会积极主动地寻求各种方法和途径来改

善组织（贾明媚等，2020）。而年长员工向同事分享有价值的知识和建议正是帮助组织发展的一个重要途径

（符纯洁和刘杨，2022）。综上，本文认为，建设性责任知觉作为原因动机可以激发年长员工的知识分享行为。

因此，本文提出假设 2：
建设性责任知觉在责任导向与年长员工知识分享之间起中介作用（H2）。

（四）反年龄歧视氛围感知的调节作用
根据主动动机模型，员工的动机状态会受到个体特征和情境因素的影响及两者交互作用的影响，情境因

素能在个体从事主动行为的过程中发挥情境调节作用，从而更清晰地解释员工主动行为的产生机制（Parker
et al，2010）。对于年长员工而言，不会因年龄而受到不公正对待，是最重要的情境因素（李晨麟等，2023）。

这在学界被称为反年龄歧视氛围感知，具体指不同年龄员工对组织相关活动实践、工作要素、政策流程等相

对公平的心理感知。本文提出，反年龄歧视氛围感知可能对责任导向与建设性责任知觉关系具有权变影响。

具体而言，当年长员工感知组织反年龄歧视氛围较强时，能感受到更多的尊重与包容，在此情境下，有责

任的年长员工可能产生更多主动性以服务组织和他人（Liu et al，2022），也更愿意为组织的建设性变革承担

义务。高水平反年龄歧视氛围还可能帮助组织打破有关年龄的刻板印象，使员工将注意力集中于工作本身

而非年龄（Li et al，2021），这时员工心中的不公平感较低，认为付出即有回报，会将更多的时间和精力投入工

作，不但会利用已有的资源提高工作效率，还会有较强的主人翁意识和对组织改进与发展的责任感知，为组

织的持续发展出谋划策。反之，当员工感受到反年龄歧视氛围较弱时，会认为组织中可能存在年龄歧视、组

织不公等现象，即使是有责任年长员工，长期在此情境下，也可能产生一种“被组织和其他成员低估的感知”，
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降低他们主动为组织变革服务的意愿（Snape and Redman，2010）。同时，反年龄歧视氛围感知低时，年长员

工可能会认为领导者存在差别对待行为，因此对组织的依赖度和信任度会降低，进而抑制了年长员工对组织

建设和发展的“义务感”。

据此，提出假设 3：
反年龄歧视氛围感知正向调节责任导向与建设性责任知觉之间的关系。当反年龄歧视氛围感知较高

时，责任导向对建设性责任知觉的正向影响较强，反之较弱（H3）。

基于以上假设，本文最终提出一个被调节的中介模型，即反年龄歧视氛围感知调节责任导向与知识分享

行为的间接关系（建设性责任知觉为中介变量）。较强的反年龄歧视氛围感知将强化责任导向的年长员工产

生建设性责任知觉，催化更多的知识分享行为；反年龄歧视氛围感知较弱的环境下，建设性责任知觉对责任

导向⁃知识分享行为的传递效应也较弱。

综上所述，提出假设 4：
反年龄歧视氛围感知正向调节建设性责任知觉在责任导向与知识分享之间的中介作用。反年龄歧视氛

围感知越高，建设性责任知觉在责任导向与

年长员工知识分享之间的中介作用越强，反

之较弱（H4）。

根据以上论述，得到研究模型，如图1所示。

三、研究方法

（一）研究对象
根据我国当前退休年龄规定及渐进性延迟退休的现状，结合国内新近统计口径（汪长玉和左美云，2020；

孔令卫等，2020），本文认定 40岁是划分年轻员工与年长员工的年龄界限。据此，以 200名 40岁及以上的在

职员工作为研究对象，参与者必须全职工作（至少 32小时/周），样本包含制造业、金融业、教育等多种行业类

型。为避免同源偏差的影响，本研究分为三个时间点收集调研数据。具体来说，t1时点收集人口统计学、责

任导向，及建设性责任知觉的数据，共收回 581份问卷，问卷回收率为 77.5%。 t2的问卷调研两周后进行，收

集反年龄歧视氛围感知数据，共收回 395份问卷，回收率为 68.0%。两周后，我们向参与者发送了 t3的调查问

卷，收集知识分享行为的数据，最终收回 274份问卷，回收率为 69.4%。

在对数据进行匹配之后，剔除某一时点存在缺失及不认真（带有明确指向性的问题未选择要求选项及填

答时间不足 180秒）的样本数据，最终获得有效配对问卷 200份。其中，男性 102人，占 51.00%，平均年龄

50.21岁（SD=3.80，SD表示方差）；女性 98人，占 49.00%，平均年龄 48.11岁（SD=3.27）。高中及以下学历者 46
人，占 23.00%；大学专科 48人，占 24.00%；大学本科 75人，占 37.50%；硕士研究生 23人，占 11.50%；博士研究

生 8人，占 4.00%。中共党员 71人，占 35.50%，非中共党员 129人，占 64.50%。在当前组织工作平均时长

214.65个月（SD=127.41）；与当前领导的平均共事时间为 105.68个月（SD=97.82）。

（二）变量测量
为了保证测量工具的信度和效度，本文尽量采用已有相关文献中使用过的成熟量表。为保证量表翻译

的精确性，英文量表皆由 2名组织行为学教授和 3名博士进行了严格的“翻译⁃回译”步骤。除了人口统计学

变量，所有量表均采用 6点计分法，询问被试对量表题项的同意程度，取值范围为 1~6，分别表示“非常不同

意”“不同意”“有点不同意”“有点同意”“同意”“非常同意”。调查问卷中主要包括以下量表：责任导向的测量

采用 Hannah等（2014）开发的量表，共 5个题项。例如“我忠于我的领导和组织”“为了完成组织目标，我愿意

做出个人牺牲”，该量表的克朗巴哈系数（Cronbach’s α）值为 0.883。
反年龄歧视氛围感知的测量采用 Kunze等（2011）开发的量表，共 5个题项。例如，“我们公司/组织对年

长员工的日常管理和领导过程中存在年龄歧视”“我们公司/组织在员工个人和职业发展机会方面存在年龄

歧视”，该量表的克朗巴哈系数（Cronbach’s α）值为 0.945。
建设性责任知觉的测量采用 Liang等（2012）开发的量表，共 5个题项。例如“如果需要，我有义务利用私

人时间为公司/组织出谋划策”“我有义务提出建设性建议，以帮助公司/组织实现目标”，该量表的克朗巴哈

系数（Cronbach’s α）值为 0.920。
知识分享行为的测量采用 Collins和 Smith（2006）开发的量表，共 7个题项。例如“我愿意与同事共享知
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图 1 研究模型
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识”“我愿意共享自己的专业知识，帮助组织实施新项目和新想法”，该量表的克朗巴哈系数（Cronbach’s α）值

为 0.918。
控制变量。研究表明，个体的年龄、性别、受教育程度、政治面貌和工作时长等（Jha and Ray，2022；Li et al，

2022；Pu et al，2022）都可能影响其知识分享行为，本文中对上述变量进行了控制。

四、数据分析与结果

（一）共同方法偏差分析
为了降低共同方法偏差对数据结果的影响，本文分三个时点收集数据，且对样本的保密性和填答时长进

行了控制。为进一步检验共同方法偏差，本文采用 Harman单因子检验法，对全部题项进行了因子分析。结

果显示析出第一个因子的方差贡献率为 35.51%，低于以往研究建议的 40%经验标准，说明共同方法偏差问

题不严重（Ashford and Tsui，1991）。其次，使用 Mplus 8.0进行验证性因子分析确定各变量的区分效度。同

时，加入一个共同方法因子建立双因子模型进一步确认共同方法偏差问题不严重。相关研究认为（周宵等，

2019），如果控制了共同方法因子的模型拟合指数优于无共同方法因子的原始模型，说明模型存在共同方法

偏差，反之则说明共同方法偏差在可接受范围内。使用结构方程模型对责任导向、建设性责任知觉、年长员

工知识分享和反年龄歧视氛围进行验证性因子分析，结果见表 1，四因子模型的卡方（χ2）为 475.691，自由度

（df）为 203，近似误差均方根（RMSEA）为 0.082，标准化残差均方根（SRMR）为 0.064，相对拟合指数（CFI）为

0.916，Tucker⁃Lewis指数（TLI）为 0.905，这些指标相对于其他模型而言，拟合程度最好。且加入共同方法因

子后模型拟合程度（χ2=538.749，df=191，TLI=0.871，CFI=0.893，RMSEA =0.095，SRMR=0.303）未显著优于四因

子模型。因此，本文研究变量间具有良好的区分效度且不存在明显的共同方法偏差。

表 1 验证性因子分析结果

模型

加入共同方法因子的五因子模型

四因子模型

三因子模型

二因子模型

单因子模型

因子组合

DO；FRCC；KSOE；PADC

DO+FRCC；KSOE；PADC
DO+FRCC+KSOE；PADC
DO+FRCC+KSOE+PADC

χ2

538.749
475.691
803.114
1387.601
2194.995

df

191
203
206
208
209

Δχ2（Δdf）
—

—

327.423（3）
911.919（5）
1719.304（6）

TLI

0.871
0.905
0.795
0.599
0.327

CFI

0.893
0.916
0.817
0.639
0.392

RMSEA

0.095
0.082
0.120
0.168
0.218

SRMR

0.303
0.064
0.104
0.128
0.165

注：N=200。DO=责任导向；FRCC=建设性责任知觉；PADC=反年龄歧视氛围感知；KSOE=年长员工知识分享。“+”表示两个因素合并为一个因素。

（二）描述性统计和相关性分析
采用 SPSS25.0分别对各变量进行描述性统计和相关性分析。研究结果（表 2）表明，责任导向与建设性

责任知觉（r=0.322，p<0.01，r表示相关系数，p表示显著性 p值）、知识分享行为（r=0.367，p<0.01）、反年龄歧视

氛围感知（r=0.369，p<0.01）皆呈显著正相关；建设性责任知觉与知识分享行为（r=0.380，p<0.01）、反年龄歧

视氛围感知（r=0.257，p<0.01）呈显著正相关；知识分享行为与反年龄歧视氛围感知（r=0.303，p<0.01）呈显著

正相关。

表 2 描述性统计与相关性分析结果

变量

1责任导向

2建设性责任知觉

3知识分享行为

4反年龄歧视氛围感知

5性别

6年龄

7政治面貌

8公司规模

9工作年限

10共事年限

均值

4.831
4.780
5.240
3.921
1.490
49.18
1.650
3.310
214.650
105.680

标准差

0.761
0.890
0.631
1.209
0.501
3.694
0.480
1.494
127.412
97.816

1

0.322**
0.367**
0.369**
0.113
-0.165*
-0.005
0.142*
-0.065
0.010

2

0.380**
0.257**
-0.088
-0.074
0.087
0.090
0.020
0.114

3

0.303**
-0.050
0.010
-0.225**
0.093
0.068
-0.076

4

0.215**
-0.009
0.020
0.137
0.029
0.059

5

-0.003
-0.021
-0.227**
-0.191**
-0.126

6

0.131*
0.184**
0.300**
0.040

7

-0.143*
-0.136
0.126

8

1.000
0.417**

9

1.000

10

注：N=200；**表示 p<0.01；*表示 p<0.05。
（三）假设检验

本文使用 Mplus 8.0和 R 3.5.1蒙特卡洛拔靴法（Monte Carlo Simulation Bootstrap，N = 20000）检验假设。
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如图 2所示，在控制人口统计学变量后，责任导向对知识分享行为有显著正向影响（b=0.434，p<0.01），假设 1
得到支持。责任导向通过建设性责任知觉提升年长员工知识分享的间接效应值为 0.134，95%置信区间为

［0.039，0.257］，不包括 0，假设 2得到支持。

在调节效应的检验上，本文发现反年龄歧视氛围感知显著正向调节责任导向与建设性责任知觉之间的

关系（交互项系数 γ=0.139，p<0.05）。为直观描述责任导向与反年龄歧视氛围感知对建设性责任知觉的交互

效应，本文分别在调节变量取高水平（M +
SD，M + SD表示调节变量水平高于一个标

准差）与低水平（M - SD，M - SD表示调节

变量水平低于一个标准差）进行组合绘制

交互效应图，结果如图 3所示。当员工感

知到反年龄歧视氛围水平较高时，责任导

向对建设性责任知觉有显著的正向影响；

当员工感知到反年龄歧视氛围水平较低

时，责任导向对建设性责任知觉的影响不

显著。更进一步，本文通过 R3.5.1 使用

Monte Carlo程序进行简单斜率检验也支持

了这一结果。见表 3，当员工感知到反年龄

歧视氛围水平较高时，责任导向显著提高

其建设性责任知觉（b=0.603，CI95%=［0.324，
0.883］），而当员工感知到反年龄歧视氛围

水平较低时，责任导向与建设性责任知觉

不存在显著的正相关关系（b=0.265，CI95%=
［-0.019，0.549］）。综上，假设 3得到支持。

进一步地，为检验反年龄歧视氛围感

知对全路径地有调节中介效应是否显著，

使用Monte Carlo程序对全模型路径系数进

行检验，结果见表 4。反年龄歧视氛围感知

调节责任导向通过建设性责任知觉对其知

识分享行为路径的间接效应值为 0.075，
95%置信区间为［0.002，0.180］，有调节的

中介效应得到验证，且方向与预期相同：反

年龄歧视氛围感知正向调节责任导向与建

设性责任知觉之间的关系，进而对其知识

分享行为产生影响。为直观体现反年龄歧

视氛围感知在何种水平下对模型中主效应

起到显著的积极作用，本文采用 R3.5.1中
Monte Carlo程序的输出结果进行描点绘

图。如图 4所示，当员工感知到反年龄歧

视氛围水平越高，责任导向对建设性责任

知觉的影响效应越强，进而正向影响知识

分享行为，假设 4得到支持。
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图 2 模型路径系数
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图 3 反年龄歧视氛围感知的调节效应图

表 3 简单斜率检验

路径

责任导向⁃建设性责任知觉

调节变量水平

高反年龄歧视氛围感知

低反年龄歧视氛围感知

间接效应值

0.603
0.265

标准误

0.144
0.145

95%置信区间

下限

0.324
-0.019

上限

0.883
0.549

表 4 有调节中介效应检验

路径

责任导向⁃建设
性责任知觉⁃
知识分享

调节
变量水平

高反年龄歧
视氛围感知

低反年龄歧
视氛围感知

调节中介值

效应值=0.075，
SE=0.046
95%CI

［0.002，0.180］

间接
效应值

0.135
0.265

标准误

0.056
0.145

95%置信区间

下限

0.039
-0.004

上限

0.258
0.148

注：SE为标准误（standard error）。
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图 4 反年龄歧视氛围感知对责任导向与知识分享行为间接关系的调节作用
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五、研究结论与讨论

（一）理论意义
首先，本文通过考察责任导向对年长员工知识分享行为的影响，关注其对年长员工知识分享的影响效应

和作用过程，是对既往研究对年长员工知识分享行为个体层面诱发过程认识不足的补充。以往研究主要关

注了年长员工年龄（Burmeister et al，2018）、对剩余时间感知（Dietz et al，2021）和职业自我效能感（Fasbender
and Gerpott，2021）等个体特征对其知识分享的影响。例如，Burmeister等以 450名来自不同行业的各年龄段

的员工为被试，通过研究发现年龄会强化员工对知识分享动机的感知，年长的员工更倾向于将自己视为知识

的分享者而不是接收者，并指出未来研究可关注不同年龄组员工的其他个体特征因素对知识分享的预测效

应。实际上，责任导向是年长员工最重要的特征之一，相比年轻员工，他们对组织的责任感更强（Wilmot and
Ones，2019）。尽管 Pletzer（2021）从理论上明确指出，责任导向是影响年长员工实施对组织有益的主动行为

最重要的因素之一，但后续尚未有实证研究考察责任导向是否及如何影响年长员工的主动行为。鉴于年长

员工主动分享知识对组织可持续发展的关键作用（Burmeister and Deller，2016；Harvey，2012），对二者间关系

的考察具有重要的理论和实践价值。

其次，本文从主动动机模型出发，为揭示责任导向对年长员工知识分享行为的内在作用机制提供了一个

新的理论视角。以往研究从社会比较理论（Fasbender and Gerpott，2022）、社会认知理论（Fasbender and
Gerpott，2021）、AMO理论即能力（ability）、动机（motivation）和机会（opportunity）（宋萌等，2023）及基于年龄效

应的组织理论（Burmeister et al，2018）等角度阐释了年长员工知识分享行为的形成机制，而从更直接和最近

端动机视角开展的研究却相对不足。宋萌等（2023）率先基于 AMO理论，从动机视角验证了一般动机在人力

资源管理实践与年长员工知识分享关系中的传递效应，但针对具体动机路径的更深入探索还着墨不多。为

弥补上述不足，本文在此基础上将个体原因动机和情境动机纳入到同一研究框架中，为年长员工知识分享行

为提供了一个更加完整的作用路径机制。这也回应了宋萌等（2023）关于“未来研究可关注不同个体特质和

外部环境带来权变效果”的呼吁。主动动机模型强调了动机在个人行为，尤其是主动行为中扮演的重要角

色。本文得出的“年长员工责任导向能激发出建设性责任知觉（主动动机）进而促进其知识分享行为，感知到

的反年龄歧视氛围（情境动机）会强化这一积极影响”结论，拓展了主动动机模型的解释边界和适用范围，也

为深刻理解责任导向影响年长员工知识分享的传导机制提供了更近端的解释视角。

最后，通过考察责任导向和反年龄歧视氛围感知的交互作用对建设性责任知觉、知识分享行为的影响，

本文丰富了对主动动机模型解释边界的讨论，拓展了主动动机模型的适用情境。首先，已有研究大都着眼于

独立考察个体和情境因素在预测年长员工知识分享行为的直接或间接影响（Burmeister et al，2018；Dietz et al，
2021），例如 Dietz等（2021）检验了个体因素中员工年龄通过感知分享的动机对知识分享行为的影响，

Burmeister等（2018）考察了环境因素中年龄包容性人力资源实践通过年龄多样性氛围对知识分享和接受的

正向影响，鲜有研究探究其边界条件及不同因素交互作用的影响。Jia等（2019）指出应关注组织情境因素如

何调节员工知识分享行为的形成机制，从而加深组织管理实践对积极行为的情境化探索（Jia et al，2019）。

回应该呼吁，本文基于主动动机模型，引入反年龄歧视氛围感知作为调节变量，强调组织构建反对年龄歧视、

鼓励年长员工发挥独特优势的组织氛围的重要性。文献梳理发现，与年龄相关氛围的研究仍然处于起步阶

段（Kunze and Toader，2019），既有学者探讨了年龄多样性氛围这一构念，强调了对所有年龄段员工的平等对

待，指出积极的年龄氛围能激励员工为组织目标做出贡献（Boehm et al，2013；Burmeister et al，2018；Kunze
and Toader，2019；Rudolph and Zacher，2021）。本文与已有研究得出类似结论，即反年龄歧视氛围感知能强化

个体因素对年长员工主动行为动机状态的积极效应，并进一步丰富了与年龄相关氛围作为边界条件的研究

（Rudolph and Zacher，2021），补充了责任导向影响年长员工知识分享行为边界研究的实证支持。其次，本文

将主动动机模型引入知识分享领域，对年长员工知识分享的形成机制进行探索，拓展了主动动机模型在个

体⁃情境交互视角下的应用。

（二）实践意义
中度老龄化背景下，全面落实积极老龄观、发挥老年人力资本优势已成为中国保持经济可持续发展和推

进中国式现代化的必然政策（陆杰华等，2023）。随着延迟退休政策的出台和实施，年长员工群体的规模和比

例进一步加大，一方面是潜在的组织财富和高端人力资本聚集地；另一方面也客观上带来了一系列的管理新
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问题。例如，如何有效管理年长员工，如何进一步开发他们的人力资本，如何积极统筹协调不同年龄段的员

工以实现组织目标，这些问题不仅关系到组织发展，更是从微观组织角度响应国家积极老龄化战略的题中之

义。研究表明，组织开发老年人力资本的关键着力点在于年长员工的知识资本（汪长玉等，2016），因此从微

观层面上探索年长员工知识分享行为驱动因素对我国实施积极应对人口老龄化国家战略具有举足轻重的作

用。本文相关结论可以为企业管理者提供如下启示。

首先，企业应重点关注和培养具有责任导向的年长员工，责任导向可作为年长员工晋升和选拔的重要参

考。企业可以优先遴选具备以上个体特质的年长员工，提升老年人力资本的开发效率，并且积极鼓励年长员

工分享知识和技能，为其提供展示能力的平台，从而实现个体和工作环境的动态匹配。此外，责任导向不同

于稳定不变的性格特征，具有一定的可塑性，所以企业应该提供相应的内部培训项目来增强年长员工的责任

导向水平。例如，企业可以通过让员工参与反思练习（Moss et al，2020），使得员工了解其工作如何影响众多

利益相关者和同事，从而潜在地增加他们感知工作任务的重要性和对企业的责任感。其次，企业内部需要营

造相互尊重、多元包容、反对年龄歧视的组织氛围，强化年长员工实施知识分享行为的动机。对年龄歧视的

感知可能源于员工在人事规划、业绩考核、培训和发展及奖励制度等方面受到的不公平待遇。为了避免年长

员工感知到这种歧视感，组织内需要传达相对公平的标准。例如，企业在招聘选拔过程中尽量重视能力而非

年龄的重要性，为不同年龄段的员工提供平等发展与竞争的机会（姜雨峰等，2021）。领导者需要强调用于绩

效评估或晋升的标准对所有员工都是平等的。除此之外，企业应设计和实施多元化的培训，促进年长员工和

其他员工之间的高质量互动，帮助缓冲与年龄相关的刻板印象和偏见。最后，高层管理者也需要通过鼓励和

支持知识分享行为，给年长员工发出知识分享是有价值的信号。具体来说，管理者可以进行访谈和调查，以

便深入了解年长员工的需求和知识分享意愿，帮助建立与组织的信任关系，进而促进知识分享行为。

（三）研究局限和未来研究方向
本文也存在一定的局限性：首先，本文采用问卷调查法，分为三个时点分别收集自变量和因变量，在一定

程度上降低了共同方法偏差可能带来的不良影响。但是本文所有数据都是通过自我报告的方式获得，虽已

有研究指出，自我报告方式获取的个体知识分享行为数据能够在一定程度上解释研究结果（Collins and
Smith，2006），而更丰富的数据源能够提高结果的可信度，未来可以进一步完善该研究。其次，知识分享行为

对于年轻员工和组织有至关重要的价值，实践界和学界还应围绕代际知识分享行为展开更多重要且具有特

色的影响研究。本文仅从动机视角考察了对年长员工知识分享的预测效应，未来研究可进一步考察组织中

年长员工分享的知识如何被其他员工接受和使用，使研究更具实践指导价值。最后，本文仅探究了反年龄歧

视氛围的调节作用，未来研究可进一步契合中国情境，把中国传统文化因素纳入研究模型。如中国传统文化

强调集体主义，来自更集体主义文化的个体可能会在团队内部成员之间进行更多的知识分享，这可能会影响

年长员工与组织内其他成员之间知识分享的动机。未来可以进一步将集体主义、权力距离、差序氛围等具有

中国管理特色的因素纳入年长员工知识分享行为研究，为国内企业管理年长员工知识资本提供切合实际的

理论和实践指导。
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Duty Orientation Promote Knowledge Sharing among Older Employees？：
Based on the Proactive Motivation Model
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（1. School of Economics and Management，Beijing University of Technology，Beijing 100124，China；
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Abstract：In the context of the severe global workforce aging，the proactive knowledge sharing behavior of older employees holds
significant implications for harnessing the full potential of aging human capital and promoting sustainable corporate development.
Based on the proactive motivation model and taking a duty orientation perspective，the antecedents and boundary conditions of
knowledge sharing behavior among older employees was explored. Analyzing a dataset comprising 200 paired responses from employees
aged 40 and above at three different time points through linear regression and Monte Carlo bootstrapping，the results indicate that duty
orientation stimulates knowledge sharing among older employees by enhancing their constructive responsibility perception .
Additionally，perceived anti⁃age discrimination climate exerts a conditional influence on this process. It enriches the antecedent
research on knowledge⁃sharing behavior among older employees，offering valuable insights into how enterprises can effectively address
workplace aging and the knowledge transfer among older employees.
Keywords：duty orientation；perceived anti⁃age discrimination climate；knowledge sharing；proactive motivation model
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情感型领导对员工工匠精神的跨层影响
——基本心理需求满足和未来工作自我清晰度的作用①
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摘 要：工匠精神作为企业实现提质增效、构建竞争优势等目标的关键推手，如何有效培育组织成员工匠精神成为学界和业界

共同探讨的话题。基于自我决定理论，构建了一个包括情感型领导、基本心理需求满足、未来工作自我清晰度和员工工匠精神

的跨层次有调节的中介作用模型。通过双时点方式收集数据并进行实证分析，结果表明：情感型领导对员工工匠精神培育具

有积极影响；情感型领导通过基本心理需求满足间接影响员工工匠精神；未来工作自我清晰度不仅正向调节情感型领导、基本

心理需求满足与员工工匠精神间关系，而且正向调节基本心理需求满足的中介作用。本文厘清了情感型领导与员工工匠精神

间的内在机理，也为组织有效培育员工工匠精神提供了指导。

关键词：情感型领导；基本心理需求满足；工匠精神；未来工作自我清晰度
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一、引言

古有“庖丁解牛”和“老汉粘蝉”等生动事例，展示古代匠人的鬼斧神工；现有大国工匠创造 0.68微米的精

度公差，将“道技合一，追求卓越”的工匠精神延续至今。工匠精神作为一种文化信念，新的时代背景赋予其

爱岗敬业、精益求精及勇于创新等丰富内涵，弘扬和培育工匠精神也被提升到了国家发展的战略高度（叶龙

等，2018）。当前，在国家高质量发展目标的引领之下，工匠精神不再是某类企业或某个群体的专属（高中华

等，2020），工匠精神的培育不仅有利于提升员工的工作价值感和使命感，激发其高水平工作投入（徐伟等，

2023）并表现出主动性行为（高中华等，2022）；也成为各企业在百年大变局背景下提升整体素质、获取并维

持可持续发展优势的有力抓手。

作为企业组织与人力资源管理实践的一项重要议题，已有研究聚焦于领导风格（李群等，2021；刘园园

等，2022；叶龙等，2018）、师徒关系（叶龙等，2020）及人才培养模式（方阳春和陈超颖，2018）对员工工匠精

神的影响机制。其中，领导者作为与员工直接联系的组织“化身”，其领导风格对员工工匠精神的影响已经受

到学界重点关注，如包容型领导通过向员工提供开放、包容的平台（李群等，2021），精神型领导能够以积极

的精神信念给予员工力量和信心（刘园园等，2022），进而激发员工形成工匠精神。然而，区别于上述领导风

格，情感型领导以情感关怀为手段，建立良好人际互动关系，强调通过艺术性表达情感的方式来发挥领导作

用，领导的有效性取决于员工对领导提供情感价值的感受（翁清雄等，2016）。情感型领导不仅能基于高情

绪智力帮助员工缓解对工作结果实现与否的担忧，使员工置身于积极情绪和稳定心境状态之中，还有助于缩

减上级与下属之间的距离（翁清雄等，2016），使领导形象不再居高临下，员工更可能从内心与领导建立情感

联结，产生支持上级与完善自我的真诚动机和积极状态，最终展现出领导期望的工匠精神。鉴于情感型领导

与员工培育工匠精神的积极心理状态相契合，本文将探讨情感型领导对员工工匠精神的积极影响是否存在，

并进一步挖掘其内在作用机制。

自我决定理论指出，基本心理需求在组织环境对个体精神和行为的影响链中起着重要的解释作用
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