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年龄包容型人力资源管理实践对员工创新行为的影响研究 

 

王翔 

（湖南师范大学，湖南省 长沙市 410006） 

 

摘要：基于社会交换理论与社会情绪选择理论,探索年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间的关

系，分析知识共享的中介作用及职业未来时间洞察力的调节作用。通过对 309 名科技型企业在职员工的调

研数据进行实证分析，结果显示，年龄包容型人力资源管理实践有助于促进员工创新行为，知识共享是年

龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间的中介变量，职业未来时间洞察力会提升年龄包容型人力

资源管理实践对员工创新行为的正向影响。 
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引言 

党的二十大报告强调，要加快实施创新驱动发展战略，坚持创新在我国现代化建设全

局中的核心地位，将创新的战略意义推至到了新的高度。创新是推动发展的第一动力，也是

企业打造核心竞争力的关键因素。员工作为推动企业创新的重要力量，其所掌握的知识和能

力是企业创新的重要源泉，员工创新行为是企业在复杂变化的环境中获得并保持竞争优势的

重要基石
[1]
。 

影响员工创新行为的因素众多，基于组织环境的视角，已有研究者发现组织文化
[2]
、组

织氛围
[3]
是影响员工创新行为的重要因素。然而，关于能对组织氛围和组织文化产生重要影

响的人力资源管理实践对员工创新行为的影响研究却并不多。尽管如此，现有研究证实了员

工创新行为会被组织中的人力资源管理实践所影响
[4, 5]

。  

与此同时，全球性人口老龄化程度加深，员工年龄多元化逐渐备受管理实践研究者的

关注
[6]
。一方面，劳动力老龄化进程加速，渐进式延迟退休政策以及延迟退休方案的即将出

台和实施，使得组织中年长员工比例持续增加，员工年龄结构愈发呈现多元化特征
[7]
。另一

方面，组织劳动力年龄多元化面临严峻挑战，有研究发现组织年龄多元化会导致年龄歧视、

关系冲突等现象频繁出现
[8]
。基于此，为更有效的管理年龄多元化的员工，有学者提出年龄

包容型人力资源管理实践的概念
[9]
。通过一系列实证研究，表明年龄包容型人力资源管理实

践对组织绩效、员工工作能力、知识分享等有着积极影响
[7]
。但是，目前鲜有研究对年龄包

容型人力资源管理实践对员工创新行为的影响进行探讨。 

在年龄多元化背景下，公平、包容的年龄包容型人力资源管理实践，是否积极影响员

工创新行为？其作用机制是什么？又会受到哪些变量的调节作用？目前还较少地得到学者

们的关注，有待进一步地深化。本文以年龄多元化为背景，探讨年龄包容型人力资源管理实

践对员工创新行为的影响，并在此基础上，引入知识共享作为中介变量，职业未来时间洞察

力作为调节变量，深入分析其影响机制。 
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1理论基础与研究假设 

1.1年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为 

年龄包容型人力资源管理实践，是指无论一个人的年龄大小，组织为所有年龄段的员

工提供平等的招聘、培训、晋升和管理支持机会的一系列人力资源管理实践活动
[9]
。员工创

新行为，是指个体在组织中有意识的产生、促进和实现新颖想法的行为，包括从新想法的萌

芽、形成到应用于实践的全过程
[10]

。个体对组织环境中创新友好氛围的感知，有利于促进员

工创新行为
[11]

。人力资源管理实践作为组织环境中连接员工个体和组织之间的桥梁，有助于

提高员工的动机和技能，并进一步影响员工的态度和行为
[12]

，对员工的创新行为具有重要的

影响
[13]

。 

年龄包容型人力资源管理实践针对所有年龄段员工平等开展培训和继续教育活动等管

理实践
[9]
，表明组织有能力并愿意投资于不同年龄员工们的知识、技能和能力。其传递出的

包容氛围为员工开展主动行为提供了心理资源，平等培训晋升的机会让员工感受到充足的组

织支持。不同年龄段的员工都感受到被组织尊重与重视，有利于增强员工的自我效能感和对

于组织的情感承诺
[14]

。社会交换理论认为，当组织实施积极有益的政策和制度时，员工会将

其归因于组织是真正关心和满足员工的需求，为了回报组织，员工会以积极的态度展开工作，

并从事与对组织有益或有价值的活动。因此，当组织实施年龄包容型人力资源管理实践时，

员工会认为组织是尊重重视所有年龄员工的，为了回报组织对其的支持，员工会以积极的态

度对待工作，主动实施对组织有益的行为
[15]

，从而展现出更多的创新行为。 

此外，年龄包容型人力资源管理实践有助于建立一种重视所有年龄段员工贡献的组织

文化，无论年龄大小，每个人都能够在组织中发挥作用。这种年龄包容的组织文化能够鼓励

员工敞开心扉，勇于表达自己的想法
[7]
。由此，提出假设： 

H1：年龄包容型人力资源管理实践正向影响员工创新行为。 

1.2知识共享的中介作用 

知识共享，是指个体通过沟通、交流，将自己拥有的信息、知识与技能分享给他人，

并从他人身上获取自己需要的知识
[16]

。由于年龄包容型人力资源管理实践是建立在对所有员

工的认可和尊重的基础上，能够削弱组织中年龄刻板印象威胁对员工的影响，对于组织中不

同年龄员工，尤其是年轻员工与年长员工的代际互动会产生积极影响
[7]
。而互动沟通是知识

共享必不可少的渠道。组织实施年龄包容型人力资源管理实践，能够使得不同年龄员工的关

系更加和谐密切，知识分享与获取更加顺畅频繁
[17]

。 

年龄包容型人力资源管理实践贯彻的公平理念，也意味着不同年龄员工具有平等的机

会获取资源，拥有平等的升职加薪机会，能让员工体会到强烈的组织支持感。基于社会交换

理论，和谐友好的人际关系有利于员工彼此积极沟通，交流经验；平等支持的组织氛围有利

于员工之间共享知识与技巧
[18]

。由此，提出以下假设： 

H2：年龄包容型人力资源管理实践正向影响知识共享。 

知识共享能够促进知识的流通、交流和积累，形成企业独有的知识资源，从而推动员

工创新
[19]

。在知识共享交流过程中，员工能够获取多元化和异质性的信息资源。一方面，员

工能够打破原有固化的思维模式和知识壁垒，更新自己的知识体系
[20]

。另一方面，不同视角

的知识和观点会产生碰撞，促使员工不断思考，激发员工产生新想法和新创意，进而促进员

工创新行为。此外，员工之间的知识共享能够提高彼此的互相信任感，减少内心的隔阂，从
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而推动创新构想的产生。由此，提出假设： 

H3：知识共享正向影响员工创新行为。 

综上所述，年龄包容型人力资源管理实践为不同年龄员工提供平等发展的机会，能够

有效改善组织中代际员工的关系质量，有助于在组织中形成和谐友善的氛围，并带给员工强

烈的组织支持感。基于社会交换理论，作为回报，员工愿意沟通合作，互帮互助，知识共享，

积极为组织做贡献。不同背景员工的知识共享以及年长员工与年轻员工之间新旧思想的碰撞

会更容易激发创新想法的产生，从而有利于员工的创新行为。由此，提出假设： 

H4：知识共享在年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间起中介作用。 

1.3职业未来时间洞察力的调节作用 

职业未来时间洞察力是个体在职业情境中对剩余工作时间及机会的感知，反映了人们

认为自己在未来的职业生涯中还剩下多少剩余时间和剩余机会
[21]

。人们的动机取决于他们对

未来的时间看法，拥有无限未来时间观的个体更愿意尝试新事物
[22]

。高度关注机会的员工会

积极考虑自己的职业未来，并在工作中感知到许多新的目标，选择和可能性，表现出更多的

工作投入
[23]

。 

动机一直被视为影响员工创新行为的重要因素，职业未来时间洞察力强的员工更具有

进行创新行为的内在动机。职业未来时间洞察力会塑造员工的工作态度与工作行为
[24]

。年龄

包容型人力资源管理实践营造了所有年龄员工对于组织都是重要的氛围，提供了平等的培训

晋升机会，而职业未来时间洞察力能帮助员工感受到有关他们未来职业生涯机会和时间的信

息。在这些信息的刺激下，员工会形成不同的激励策略来实现自我调节
[25]

。其中，具有较强

职业未来时间洞察力的员工能够敏锐捕捉到组织提供的机会，将自己的未来视为漫长而充满

机会的。 

社会情感选择理论认为，人们对未来的时间看法会决定他们的动机与个人目标。在年

龄包容型人力资源管理实践下，具有较强职业未来时间洞察力的员工对未来的前景更乐观，

对未来目标的实现更有信心，会更重视未来的回报，因此会产生利组织价值观，以自己认为

有意义的方式展现更多主动性行为
[26]

，进而激励员工为组织持续发展推陈出新，进行创新行

为。由此，提出假设： 

H5：职业未来时间洞察力在年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为的关系中起

调节作用。 

综上 , 本研究的假设模型如图 1所示。 

 

图 1 研究模型 
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人力资源实践 
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2研究设计与方法 

2.1研究样本 

本研究采用问卷法收集数据，主要以长沙科技型公司员工为研究对象，通过导师、师

兄师姐、亲朋好友等向在工作中需要开展创新活动的员工发放电子问卷，并请问卷应答者向

其他人员推荐。本研究共回收获得 418份数据，在剔除无效问卷后，共获得了 309份有效问

卷。 

本研究样本由 309 名被试组成。在性别方面，男性 158名，占 51.1%；女性 151名，占

48.9%。在年龄方面，30 岁及以下 84 名，占 27.2%；31-40 岁 126 名，占 40.8%；41-50 岁

78名，占 25.2%；50岁及以上 21名，占 6.8%。在教育背景方面，高中及以下 90名，占 29.1%；

大专 57 名，占 18.4%；本科 119 名，占 38.5%；研究生及以上 43 名，占 13.9%。在公司性

质方面，国有企业 87 名，占 28.2%；民营企业 209名，占 67.6%；其他 13名，占 4.2%。在

工作年限方面，2年以内 60名，占 19.4%；2-5年 105名，占 34.0%；5-10年 91名，占 29.4%；

10 年及以上 53 名，占 17.2%。在岗位方面，生产部门 127 名，占 41.1%；技术研发部门 62

名，占 20.1%；市场部门 33 名，占 10.7%；职能管理部门 87 名，占 28.2%。在技术等级方

面，初级 165名，占 53.4%；中级 104名，占 33.7%；高级 40名，占 12.9%。 

2.2变量测量 

研究量表主要参考学术界成熟且被广泛使用的量表，对可能存在员工无法理解与歧义

的题项进行了再次修订。采用 Likert5点量表对问卷题项进行测量，1表示“非常不符合”，

5表示“非常符合”。 

年龄包容型人力资源管理实践量表借鉴了 Boehm 等
[9]
开发的量表，包含 5 个题项，题项

有“单位为所有年龄段的员工，都提供平等的培训和继续教育的机会”。本研究该量表的

Cronbach's系数值为 0.801。 

知识共享量表借鉴了 Bart和 De Ridder
[27]

开发的量表，包含 8个题项，包括知识分享

与知识获取两个维度。题项有“当我学习新知识后，我会使部门的同事也学习到它”，“当

我询问部门同事时，他们会告诉我他们所知道的信息”。本研究该量表的 Cronbach's 系数

值为 0.849。 

职业未来时间洞察力量表包含 6个题项，借鉴了 Zacher和 Frese
[21]

改编的量表，包括

时间和机会两个维度。题项有“我认为我的职业未来有很多机会”“我认为我的职业生涯还

有很长时间”。本研究该量表的 Cronbach's α系数为 0.895。 

员工创新行为量表借鉴了张振刚
[28]

修订的量表，包含 8 个题项，题项有“我经常尝试

采用新的方法解决工作中出现的问题”。本研究该量表的 Cronbach's系数值为 0.869。 

控制变量。借鉴前人的研究
[29]

，本文将个体的性别、年龄、受教育程度、企业性质、

岗位、工作年限等作为控制变量，以减少其对结果的潜在影响。 

3数据分析与假设检验 

3.1共同方法偏差检验 

由于本研究的变量均由员工报告，可能会存在共同方法偏差的问题。因此，本研究采

用 Harman 单因子方法检验涉及变量的共同方法偏差程度。结果显示，未旋转的情况下第一

个因子的解释量为 38.6%，低于以往研究建议的 40%经验标准
[30]

，且未出现某个因子占绝大
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多数解释量的情况 , 说明本研究数据不存在显著的共同方法偏差。 

为检验研究模型的区分效度，本研究对年龄包容型人力资源管理实践、知识共享、职

业未来时间洞察力与员工创新行为进行验证性因子分析。表 1显示，四因子模型与实际数据

的拟合程度显著优于其它模型（χ2/df=2.106，RMSEA=0.060，SRMR=0.057，TLI=0.908，

CFI=0.919）。因此，本研究所选取的四个变量间具有较好的区分效度。 

表 1验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df RMSEA SRMR TLI CFI 

四 因 子 模 型 ：

AIHM,KS,OFTP,CB 

650.670 309 2.106 0.060 0.057 0.908 0.919 

三 因 子 模 型 ：

AIHM,KS,OFTP+CB 

1008.401 315 3.201 0.085 0.073 0.818 0.836 

二因子模型：

AIHM,KS+ OFTP+CB 

1494.891 323 4.628 0.109 0.083 0.700 0.724 

单 因 子 模 型 ：

AIHM+KS+OFTP+CB 

1616.680 324 4.990 0.114 0.087 0.670 0.695 

注：N=309。AIHM=年龄包容型人力资源管理实践；KS=知识共享；OFTP=职业未来时间洞察力；

CB=员工创新行为。 

3.2 描述性统计与相关性分析 

各变量之间的均值、标准差以及相关系数如表 2所示。研究结果显示,年龄包容型人力

资源管理实践与员工创新行为呈显著正相关（r = 0.510, p < 0.01）；年龄包容型人力资

源管理实践与知识共享呈显著正相关（r = 0.548, p < 0.01）；知识共享与员工创新行为

呈显著正相关（r = 0.603, p < 0.01）。此外，性别与员工创新行为呈显著负相关（r = -0.124, 

p < 0.05）；年龄与员工创新行为呈显著正相关（r = 0.256, p < 0.01）；工作年限与员

工创新行为呈显著正相关（r = 0.190, p < 0.01）。因此，在后续的假设检验中，本研究

在回归分析中纳入这些控制变量。 

表 2描述性统计与相关性分析结果 
 变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 性别 1.49 0.501 1           

2 年龄 2.12 0.886 -0.246** 1          

3 教育背景 2.37 1.048 0.376** -0.337** 1         

4 公司性质 1.76 0.517 -0.073 0.104 -0.255** 1        

5 工作年限 2.44 0.991 -0.052 0.459** 0.038 -0.077 1       

6 岗位 2.26 1.258 0.396** -0.062 0.402** -0.079 0.077 1      

7 技术等级 1.60 0.708 0.065 0.220** 0.361** -0.124* 0.474** 0.198** 1     

8 AIHM 19.24 3.803 -0.069 0.051 -0.021 -0.062 0.025 0.031 -0.058 1    

9 OFTP 23.05 4.618 -0.043 0.026 0.085 -0.054 0.045 0.023 -0.002 0.669** 1   

10 KS 30.69 5.334 -0.096 0.078 -0.007 -0.120* 0.116* -0.021 0.023 0.548** 0.576** 1  

11 CB 31.13 5.069 -0.124* 0.256** -0.111 0.037 0.190** -0.010 0.063 0.510** 0.631** 0.603** 1 

注：N=309, *=p<0.05, **=p<0.01,双尾检验。 

3.3 假设检验 

首先，本研究采用层次回归分析对假设 1、2、3、4进行检验，结果如表 3所示。模型

4表示自变量到因变量的回归。模型 4结果显示，年龄包容型人力资源管理实践显著正向影

响员工创新行为（b=0.669，p< 0.001），说明年龄包容型人力资源管理实践程度越强，员
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工创新行为越多，由此支持假设 1。模型 2表示自变量对中介变量的回归。模型 2结果表明，

年龄包容型人力资源管理实践显著正向影响知识共享（b=0.756，p < 0.001），即年龄包容

型人力资源管理实践程度越强，知识共享越强，支持假设 2。模型 5表示中介变量到因变量

的回归。模型 5结果显示，知识共享显著正向影响员工创新行为（b=0.564,，p < 0.001）, 

即知识共享越强，员工创新行为越多，支持假设 3。模型 6在模型 4的基础上加入知识共享。

模型 6 结果显示，年龄包容型人力资源管理实践对员工创新行为的预测作用仍然显著

（b=0.344，p< 0.001），知识共享对员工创新行为的预测作用也显著（b=0.430，p<0.001），

说明知识共享在年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间起中介作用，初步支持假

设 4。 

表 3层次回归结果 

 知识共享  员工创新行为 

 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

常量 32.852*** 17.271*** 28.652*** 14.854*** 10.114*** 7.427*** 

性别 -1.026 -0.511 -0.756 -0.300 -0.177 -0.080  

年龄 0.236 0.048 1.038* 0.871* 0.905** 0.851** 

教育背景 0.139 0.072 -0.150 -0.209 -0.229 -0.240  

公司性质 -1.264* -0.853 0.134 0.499 0.848 0.865* 

工作年限 0.585 0.482 0.573 0.482 0.243 0.275  

岗位 0.005 -0.164 0.159 0.009 0.156 0.080  

技术等级 -0.424 0.042 -0.147 0.265 0.092 0.247  

AIHM  0.756***  0.669***  0.344*** 

KS     0.564*** 0.430*** 

R
2
 0.038 0.322 0.079 0.325 0.418 0.464  

ΔR
2
  0.284  0.246 0.339 0.385 

F 1.699 17.770*** 3.703** 18.096*** 26.986*** 28.809*** 

注：N=309。*=p < 0.05, ** =p < 0.01，***=p < 0.001；表中报告的结果均为非标准化的

系数。 

其次，本研究采用蒙特卡洛模拟拔靴法（Monte Carlo Simulation Bootstrap, N = 

5000），进一步检验年龄包容型人力资源管理实践通过知识共享对员工创新行为的中介效应

值及置信区间。表 4显示，知识共享在年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间起

中介作用（效应值= 0.325，95% CI = [0.221, 0.447]），支持假设 4。 

年龄包容型人力资源管理实践到员工创新行为的直接效应值为 0.344，中介效应值为 

0.325，总效应值为 0.669。知识共享在年龄包容型人力资源管理实践与员工创新行为之间

的中介效应占总效应的 48.6%。置信区间都不包括 0，这也支持了知识共享在年龄包容型人

力资源管理实践与员工创新行为之间的中介作用。 

表 4中介效应分析 

效应 效应 

系数值 

Boot 

标准误 

95% 置信区间 

下限 上限 

间接效应 0.325 0.059 0.221 0.447 
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直接效应 0.344 0.093 0.165 0.530 

总效应 0.669 0.078 0.522 0.832 

注：N = 309, bootstrap次数= 5000。 

最后，为了检验假设 5，本研究采用重复抽样 5000次的 Bootstrap 方法进行调节效应

验证。结果如表 5所示，当职业未来时间洞察力较强时，置信区间为[0.147, 0.551]，不包

含零点，表明调节作用显著；当职业未来时间洞察力较弱时，置信区间为[-0.053, 0.299]，

包含零点，表明调节作用不显著。综上，当职业未来时间洞察力较强时，年龄包容型人力资

源管理实践对员工创新行为的正向影响更强。 

表 5调节效应分析 

调节变量 效应 

系数值 

Boot 

标准误 

95% 置信区间 

下限 上限 

强 OFTP 0.349 0.103 0.147 0.551 

M 0.236 0.079 0.081 0.392 

弱 OFTP 0.123 0.089 -0.053 0.299 

注：N = 309, bootstrap次数= 5000。 

4结论与讨论 

本研究基于社会交换理论与社会情绪选择理论, 构建了一个中介模型，揭示了年龄包

容型人力资源管理实践与员工创新行为之间的影响机制。研究结果显示，年龄包容型人力资

源管理实践程度越高，员工创新行为越多。其中，知识共享在年龄包容型人力资源管理实践

与员工创新行为之间起中介作用。此外，职业未来时间洞察力在年龄包容型人力资源管理实

践与员工创新行为的关系中起调节作用。当职业未来时间洞察力较强时，年龄包容型人力资

源管理实践对员工创新行为的正向影响更强。 

4.1理论意义 

首先，本研究从中、微观企业管理视角聚焦员工创新行为。年龄多元化背景下，如何

高效管理组织中不同年龄员工，减少关系冲突，已引起学界关注。有研究从人力资源管理实

践角度出发，认为组织实施人力资源管理活动时应当着重考虑年龄因素
[31]

。然而，对此的研

究在国内处于初期探索阶段。因此，本研究从组织人力资源管理实践角度对员工创新行为的

前因进行探索，拓展了员工创新行为领域的研究。 

其次，本研究基于社会交换理论，以知识共享作为中介变量，揭示了年龄包容型人力

资源管理实践对员工创新行为的影响机制。已有研究结论支持了不同人力资源管理实践可以

影响个体特定的行为和绩效产出
[32]

。同时，研究证明了年龄包容型人力资源管理实践对组织

绩效、员工工作投入等都有正面影响
[33]

。然而，却鲜有研究考察年龄包容型人力资源管理实

践对员工创新行为可能存在的影响和内在机制。因此，本研究探寻了年龄包容型人力资源管

理实践与员工创新行为之间的作用机制。结果发现，年龄包容型人力资源管理实践能促进知

识共享，进而推动员工创新行为。 

最后，基于社会情绪选择理论，本研究揭示了年龄包容型人力资源管理实践与员工创

新行为之间关系的作用边界，即职业未来时间洞察力的调节效应。结果发现：当员工具备较

强职业未来时间洞察力时，会增强年龄包容型人力资源管理实践对员工创新行为的积极关

系。 
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4.2实践启示 

如何促进组织中员工创新行为的产生是本研究的核心价值，本研究的结果对企业实践

具有如下启示：一方面，企业应注重和加强年龄包容型人力资源管理实践的实施。组织可以

通过提供平等的培训、继续教育的机会，以及不区分年龄的升职加薪等，营造年龄包容的组

织氛围与和谐的人际氛围。同时，企业应当建立合理的管理制度与激励措施，鼓励不同年龄

员工进行知识分享和知识获取，进而促进员工的创新行为。另一方面，企业应该创造条件，

识别筛选具有较强职业未来时间洞察力的员工。企业在招聘环节筛选具备较强职业未来时间

洞察力的员工，并对企业内部职业未来时间洞察力较弱的员工进行适当引导，增强其职业未

来时间洞察力，以强化年龄包容型人力资源管理实践对员工创新行为的积极效应。 

4.3研究局限与展望 

本研究具有以下不足：首先，本研究所有数据均为自我报告，且在同一时点收集，存

在的共同方法偏差对研究具有一定影响。未来研究可使用多时点、多元化样本收集数据，增

强数据的可靠性。其次，本研究仅考察了年龄包容型人力资源管理实践对员工创新行为的影

响，后续研究可探索年龄包容型人力资源管理实践不同维度分别对员工创新行为的影响。最

后，本研究主要从中、微观企业管理角度揭示了有助于促进员工创新行为的影响路径。同时，

创新绩效对于组织也至关重要，未来可以考察年龄包容型人力资源管理实践对创新绩效的影

响。 
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Abstract：Drawn on social exchange theory and socioemotional selectivity theory, this paper explores 

the relationship between age-inclusive human resource management practices and employee’s 

innovation behavior. It also examines the mediating role of knowledge sharing and the moderating role 

of occupational future time perspective. The research sample was collected from 309 in-service 

employees in technology-based enterprises, and the results show that age-inclusive HRM practices 

contribute to promoting employee’s innovation behavior; knowledge sharing mediates the relationship 

between age-inclusive HRM practices and employee’s innovation behavior.; occupational future time 

perspective enhances the positive impact of age-inclusive HRM practices on employee’s innovation 

behavior.  
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