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·研究构想(Conceptual Framework)· 

年长员工数字技术工作不安全感的来源与影响后效* 
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摘  要  数字化转型给企业运营管理带来新机遇的同时, 也催生了新的管理难题——年长员工数字鸿沟。面

对快速更新迭代、高度复杂性的数字技术, 年长员工普遍存在适应困难, 甚至担心被数字技术替代, 引发数字

技术工作不安全感。基于此, 本研究以“年长员工数字技术工作不安全感”为核心议题, 系统探究其诱发机制与

影响后效。具体而言：第一, 从理论层面厘清年长员工数字技术工作不安全感的内涵和维度结构, 并开发测量

工具; 第二, 基于个体−情境交互理论, 深入探讨老龄化数字技术能力刻板印象、数字技术积极态度和数字技

术学习内驱力对年长员工数字技术工作不安全感的影响, 以及发展型人力资源管理实践在其中的边界作用; 

第三, 以生命发展动机理论为基础, 分析年长员工数字技术工作不安全感对其行为表现的影响路径, 并探讨

成长心态和组织数字技术支持的边界作用。本研究通过探究数字化情境下年长员工数字技术工作不安全感的

概念和影响因素, 为应对数字化转型中的职场老龄化挑战提供了理论支持和实践指导。 

关键词  工作不安全感, 年长员工, 数字技术 

分类号  B849: C93 

1  问题提出 

数字时代的到来为企业运营管理带来新机遇

的同时, 也催生出年长员工数字鸿沟这一管理难

题(Hampel & Kunze, 2023)。由于学习能力和认知

加工速度的下降(Salthouse, 2012), 年长员工在面

对新兴数字技术时会产生自身适应力不足、工作

经验优势被替代等感知(Alcover et al., 2021), 使

其感到工作连续性和稳定性受到威胁, 即感受到

由数字技术引发的工作不安全感(以下简称年长

员工数字技术工作不安全感)。年长员工数字技术

工作不安全感不仅会损害其身心健康, 还会对其

工作态度和工作行为产生消极影响(Alcover et al., 

2021; Fasbender et al., 2023)。在我国延迟退休政

策推行与数字化转型加速的背景下, 关注年长员
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工数字技术工作不安全感这一问题对企业发展和

管理而言十分迫切且必要。 

年长员工数字技术工作不安全感的概念内涵

与年龄特征和数字技术特性的双重交互影响相关

(Alcover et al., 2021)。从年龄特征看, 受学习能力

降低、认知加工速度下降等因素影响(Ebner et al., 

2006; Taylor & Bisson, 2020; Truxillo et al., 2015), 

年长员工在数字知识储备和技能更新方面处于弱

势地位(Alcover et al., 2021), 这会加剧其对工作

安全性的焦虑和担忧(Soja & Soja, 2020)。从技术

特性角度看, 数字技术引发的经验替代效应(如数

字技术提供决策分析、数据解读)会增加年长员工

工作被替代的感知(Granulo et al., 2019)。因此, 年

长员工数字技术工作不安全感呈现出更为独特与

复杂的概念内涵。 

年长员工数字技术工作不安全感的影响因素

具有独特性。具体来说, 传统工作不安全感主要

受宏观经济危机、组织变革以及工作压力等外部

因素的影响(Shoss, 2017), 而年长员工数字技术

工作不安全感更多由数字技术变革对员工技能适
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配和岗位重塑的内在要求所引发(Xie et al., 2023)。

与年轻员工倾向于主动提升数字技能以应对数字

技术工作不安全感不同, 年长员工通常学习意愿

较低、面对数字技术态度较为消极(Alcover et al., 

2021; Hauk et al., 2018; Taylor & Bisson, 2020), 

这会引发其数字技术工作不安全感。此外, 在职

业生涯中晚期, 具有数字技术工作不安全感的年

长员工更多关注工作的稳定性和意义感知(Kooij 

et al., 2020), 会影响其发展、传承等动机, 以及学

习、代际知识贡献等行为。因此, 本研究探究了

年长员工数字技术工作不安全的影响因素与内在

机制。 

基于工作不安全感的理论视角, 本研究创新

性地提出“年长员工数字技术工作不安全感”这一

新概念, 旨在深入探索其多元诱发机制和影响后

效。本研究将从以下三方面展开系统研究：首先, 

通过概念界定与维度划分, 明确年长员工数字技

术工作不安全感的内涵和维度, 开发具有良好信

效度的测量工具; 其次, 基于个体−情境交互理论, 

探究老龄化数字技术能力刻板印象、数字技术积

极态度、数字技术学习内驱力与发展型人力资源

管理实践的交互效应, 揭示上述因素对年长员工

数字技术工作不安全感的综合影响; 最后, 基于

生命发展动机理论, 系统考察年长员工数字技术

工作不安全感如何通过发展动机和传承动机影响

其职业生涯中晚期的行为表现, 并进一步探讨成

长心态、组织数字技术支持的边界条件作用。在

实践层面, 本研究可以帮助企业有效应对数字化

转型中年长员工面临的数字鸿沟问题, 为企业制

定应对职场老龄化的战略决策提供理论依据和实

践指导, 促进组织在数字化转型中实现代际协同

与持续发展。 

2  研究现状分析 

2.1  数字技术与工作不安全感 

关于工作不安全感的研究可追溯到 20 世纪

80 年代, Greenhalgh 和 Rosenblatt (1984)将经济衰

退等宏观环境因素引发的员工对工作持续性的担

忧现象界定为“工作不安全感”。相关研究普遍将

工作不安全感视为员工对当前与未来工作持续性

和稳定性的威胁感知与担忧(如 Shoss, 2017; Yam 

et al., 2022)。随着数字化转型的深入推进, 学者们

逐渐关注到数字技术对员工工作连续性和稳定性

带来的影响, 尤其是数字技术变革所带来的威胁, 

文献从前因和后效两方面进行了深入剖析。 

关于数字技术背景下工作不安全感的前因研

究, 主要从技术特征和员工技术意识视角展开。

技术特征方面, 数字技术相较于传统信息技术具

有更强的替代效应 , 加剧了员工的工作不安全

感。例如, Yam 等(2022)研究发现, 具备能动性和

实体性特征的机器人更易引发员工的工作不安全

感。同时, 员工的数字技术意识也是工作不安全

感产生的主要因素(周琦玮 等, 2024)。例如, He

等(2023)发现 , 员工对人工智能的阻碍性评估会

产生工作不安全感, 而人工智能知识作为关键资

源能够有效缓解这一影响。从影响后效来看, 数

字技术引发的工作不安全感呈现出双刃剑效应。消

极方面, 应用机器人所导致的工作不安全感会引

发虐待诋毁、人际关系偏差和越轨行为等不道德

行为(Yam et al., 2022); 积极方面, Presbitero 和

Teng-Calleja (2023)发现, 持有数字技术替代工作

观念的员工所感知到的工作不安全感会促进其职

业探索行为。针对上述矛盾性结论, 学者们通过

细分工作不安全感维度结构予以一定解释。例如, 

陈文晶等(2022)的研究发现 , 数量型工作不安全

感与员工职业能力发展呈 U 型关系, 质量型工作

不安全感则与职业能力发展呈正相关, 这一发现

进一步揭示了工作不安全感的复杂影响机制。 

2.2  数字技术与年长员工 

随着数字化转型的推进与人口老龄化的加剧, 

学界开始关注数字技术对年长员工群体带来的多

重影响。这是因为, 迈入职业生涯中晚期的年长

员工普遍倾向于预防资源损失, 而不是追求资源

最大化(Ebner et al., 2006), 其能力和动机开始呈

现出老龄化特征。例如, 由于学习和解决新问题

的能力下降(Hampel & Kunze, 2023; Tams, 2022), 

年长员工在面对新兴数字技术时会感到技术威胁

(Alcover et al., 2021)。已有学者从数字技术弱势、

数字素养不足以及认知加工速度下降等角度, 解

释了年长员工出现工作退缩行为、工作绩效水平

较低等现象的原因(Alcover et al., 2021; Hampel & 

Kunze, 2023; Taylor & Bisson, 2020)。为应对数字

技术给年长员工带来的挑战, 学者们提出了一系

列干预措施。例如, Seberini 等(2022)建议增加数

字技术培训课程、优化有效沟通机制以及建设包

容性工作场所等措施, 以缓解数字鸿沟和技术压
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力对年长员工的影响。Tams (2022)建议在提升年

长员工的数字技术经验和数字技术自我效能感的

同时, 还应努力降低年长员工的数字技术超载感

知和数字技术使用努力成本。 

2.3  对现有研究的述评 

通过文献回顾发现, 现有关于年长员工数字

技术工作不安全感的研究尚未形成明确的理论框

架。基于此, 本研究认为需从以下三方面展开深

入探索。 

首先, 现有研究未能充分考虑到数字技术应

用与年长员工数字鸿沟相互交织的现实背景。尽

管已有研究指出年长员工会在数字技术应用中感

受到威胁并产生不安全感(Sheng et al., 2022), 但

鉴于年长员工在数字技术工作中表现出的技术弱

势、经验替代感知等特性, 学界尚未构建出清晰

的年长员工数字技术工作不安全感的概念框架 , 

也缺乏有效的测量工具, 这在一定程度上制约了

相关研究推进。因此, 本研究认为在数字化转型

与人口老龄化双重背景下, 未来研究亟需重新审

视年长员工数字技术工作不安全感的内涵和特征, 

并在此基础上开发具有良好信效度的测量工具。 

第二, 现有研究虽已考虑到企业数字化转型

对年长员工带来的技术弱势或数字鸿沟, 但多数

研究局限于单一层面的分析, 未能充分考察个体

与情境因素间的交互作用。数字技术应用对年长

员工群体的影响尤为显著(Alcover et al., 2021)。例

如, Torres 等(2019)指出年龄相关的个体因素会加

剧年长员工的数字技术威胁感知。然而, 这些研

究仅从技术特征或员工技术意识等单一角度进行

解释, 缺乏对多层面影响因素(如企业人力资源管

理实践与年长员工自身特征之间的交互作用)的

探究, 难以全面揭示年长员工数字技术工作不安

全感的形成机制。因此, 研究亟需综合考察个体

特征与组织情境的交互效应, 深入探讨这些因素

如何共同作用于年长员工数字技术工作不安全感。 

第三, 现有研究虽指出数字技术引发的风险

感知会影响年长员工工作意愿、行为和绩效等

(Alcover et al., 2021), 但对潜在的内在机制仍缺

乏深入探究。受年龄等相关因素的影响, 年长员

工对于数字技术工作不安全感的反应可能具有独

特性。例如, 年长员工群体倾向于采取回避和补

偿策略(Kooij & Van De Voorde, 2011), 这导致该

群体在应对数字技术工作不安全感时可能表现出

多样化的动机和行为。未来研究需要进一步揭示

多样化路径的形成机制, 以及影响差异化路径的

边界条件, 以帮助企业制定更具针对性的干预措

施, 支持年长员工群体在数字化转型中的适应与

发展。 

3  研究构想 

3.1  研究目标与研究框架 

本研究聚焦于年长员工这一群体(40 岁以上

在职人员), 提出“年长员工数字技术工作不安全

感”这一核心概念。首先, 探究年长员工数字技术

工作不安全感的概念内涵与结构维度; 然后, 综

合考察个体特征与组织情境因素的交互效应对年

长员工数字技术工作不安全感的影响机制; 最后, 

系统分析年长员工数字技术工作不安全感对其职

业生涯中晚期行为表现的影响路径与边界条件。

本研究具体研究目标主要包括： 

(1)针对数字化工作场所中普遍采用的数字技

术 , 本研究针对年长员工这一群体提出“年长员

工数字技术工作不安全感”这一概念。为深入理解

这一概念的本质特征, 研究将整合现有文献, 结

合典型案例和深度访谈, 依据标准的量表开发步

骤和规范, 确定年长员工数字技术工作不安全感

的内涵和维度特征(数字技术适应工作不安全感、

经验优势替代工作不安全感)。 

(2)基于个体−情境交互理论 , 探究年长员工

的老龄化数字技术能力刻板印象、数字技术积极

态度和数字技术学习内驱力影响其数字技术工作

不安全感的作用机制, 以及考虑发展型人力资源

管理实践这一情境因素在上述关系中的调节作用, 

为明确年长员工数字技术工作不安全感的诱发机

制提供理论依据。 

(3)基于生命发展动机理论, 探究年长员工的

发展动机和传承动机在年长员工数字技术工作不

安全感与职业生涯中晚期行为关系中发挥的机制

作用。同时, 进一步探究年长员工的成长心态、组

织数字技术支持在上述差异化路径中的调节作用。 

根据本研究的总体研究目标和各个分目标 , 

构建如图 1 所示的研究内容总体框架。 

3.2  研究模块 1：年长员工数字技术工作不安全

感的内涵、结构及测量 

已有文献广泛探讨了信息技术引发的工作不

安全感(如 Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al.,  
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图 1  总体研究框架 
 

2007), 但数字技术相较于信息技术存在本质区

别。信息技术是指利用计算机和通信技术进行收

集、处理、存储、传输和检索各类信息的技术。

数字技术已从传统信息技术扩展至人工智能等新

兴领域(Baptista et al., 2020), 其快速发展正在重

塑数字化工作场所中的人机协作模式, 形成更为

复杂的交互关系。因此, 原有研究概念难以全面

捕捉年长员工数字技术工作不安全感的独特内

涵。此外, 数字技术应用给年长员工带来了双重

挑战：一方面, 组织要求年长员工不断学习以适

应数字技术带来的改变(如 Fasbender et al., 2023; 

Marsh et al., 2022), 这可能导致年长员工因自身

适应能力不足, 产生被年轻员工替代或被企业淘

汰的威胁感; 另一方面, 数字技术的自动化特性

可能削弱年长员工的工作经验优势(Granulo et al., 

2019), 甚至剥夺其“家有一老如有一宝”的价值感

知。基于此, 本研究将年长员工数字技术工作不

安全感定义为：数字技术的快速应用与迭代, 让

年长员工担忧自身难以适应, 原有经验优势被取

代, 从而感受到工作连续性与稳定性受到威胁。 

基于前期实地调研与广泛文献梳理, 本研究

从学习能力和认知两个关键维度揭示年长员工数

字技术工作不安全感的特征。一方面, 从学习能

力视角看, 流体智力随年龄增长的自然衰退(Truxillo 

et al., 2015), 年长员工在数字技术采纳过程中通

常表现出更长的学习曲线和较低的适应效率(Hampel 

& Kunze, 2023)。实地访谈中, 有年长员工反映：

“现在这些线上办公软件 , 我总是记不住要如何

操作, 而且总出错。”同时, 数字技术的快速迭代

特性使得企业无法为年长员工提供足够的学习和

适应周期(Anthony et al., 2023)。这会导致年长员

工因无法快速适应新技术而产生数字技术适应工

作不安全感。另一方面, 基于认知维度视角, 年长

员工重视自身价值实现和经验传承, 以满足社会

关系与自我实现需求(Kooij & Van De Voorde, 2011)。

然而, 数字技术的出现会取代决策类、经验性以

及培训类的工作(Baptista et al., 2020)。例如, 受访

年长员工表示：“过去公司倡导大家向年长员工学

习经验, 现在却倡导向年轻员工学习数字软件。

这些数字技术快替代了我的工作经验。”因此, 年

长员工还会产生经验优势替代工作不安全感。综

上, 本研究将年长员工的数字技术工作不安全感

划分为两个维度：数字技术适应工作不安全感和

经验优势替代工作不安全感。其中, 数字技术适

应工作不安全感源于年长员工对数字技术能力要

求与自身能力之间差距的感知; 经验优势替代工

作不安全感侧重于年长员工对数字技术逐渐替代

其职场经验价值的感知。 

本研究采用经典的量表开发程序 (Hinkin, 

1998), 在整合以往工作不安全感测量工具的基础

上(Ashford et al., 1989; Hellgren et al., 1999), 开

发年长员工数字技术工作不安全感量表。通过多

轮问卷发放收集数据, 结合专家意见对题项表述

和内容效度进行完善, 运用探索性和验证性因子

分析检验量表信效度, 并根据分析结果对题项进

行优化调整。此外, 为确保量表的普适性, 本研究

将选取不同行业、不同工作背景的数字化转型企

业的年长员工为样本, 进行多轮实证测试和信效
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度检验, 最终得到具有良好信度和效度的年长员

工数字技术工作不安全感量表。 

3.3  研究模块 2：年长员工数字技术工作不安全

感的诱发机制 

个体−情境交互理论强调 , 个体与情境之间

并非孤立存在, 而是共同构成了一个整合、复杂

和动态的系统。在该系统内, 个体认知表现为一

个动态、复杂和整合的过程(曾守锤, 桑标, 2005), 

即个体因素与情境因素的交互作用能够更好地解

释复杂社会情境中的个体感知。依据这一理论 , 

在个体因素层面, 本研究借鉴 Torres 等(2019)以

及 Venkatesh 等(2003)的研究成果, 聚焦老龄化特

征、数字技术相关的态度和动机。通过系统的文

献梳理, 研究选取了三个核心个体因素：老龄化

数字技术能力刻板印象、数字技术积极态度以及

数字技术学习内驱力, 深入探究这些因素如何影

响年长员工数字技术工作不安全感。同时, 上述

路径的强度取决于组织是否实施组织−员工协同

发展的人力资源管理实践(即发展型人力资源管

理实践)。研究模型图如图 2 所示。 
 

 
 

图 2  年长员工数字技术工作不安全感的前因模型 
 

3.3.1  老龄化特征、动机和态度因素对年长员工

数字技术工作不安全感的影响 

本研究认为老龄化数字技术能力刻板印象、

数字技术积极态度以及数字技术学习内驱力会影

响年长员工数字技术工作不安全感。首先, 老龄

化数字技术能力刻板印象作为认知偏差, 会导致

年长员工认为生理机能衰退会引发技术适应困难

(Birkland, 2024; Mariano et al., 2022)。这种负面认

知倾向会使年长员工将自身定位为“技术落伍者”, 

进而质疑甚至否认自身学习和适应数字技术的能

力(Alcover et al., 2021; Mariano et al., 2022)。这种

刻板印象不仅增加了年长员工对数字技术的抵制

情绪, 还增强了其被替代的威胁感知, 加剧数字

技术工作不安全感。其次, 态度作为指导个体行

为的关键要素, 反映了个体对某一对象的情感、

思想和行为的完整性和一致性 (Cabellos et al., 

2024)。基于积极心理学视角, 数字技术积极态度

能够促使年长员工主动寻求数字资源与知识, 积

极融入数字化工作环境(Cabellos et al., 2024)。这

种积极态度不仅有助于提升年长员工的数字技术

能力, 还能有效降低其数字技术工作不安全感。

最后, 数字技术学习内驱力是指个体使用数字技

术开展工作的内在驱动力(Venkatesh et al., 2003)。

数字技术学习内驱力能够激励年长员工更频繁地

参与数字活动, 积累数字经验和技能。这有助于

维持年长员工在数字化工作中的竞争力, 进而降

低数字技术工作不安全感。基于此, 本研究提出

以下命题： 

命题 1a：年长员工的老龄化数字技术能力刻

板印象与其数字技术工作不安全感呈正相关关系。 

命题 1b：年长员工的数字技术积极态度与其

数字技术工作不安全感呈负相关关系。 

命题 1c：年长员工的数字技术学习内驱力与

其数字技术工作不安全感呈负相关关系。 

3.3.2  发展型人力资源管理实践的调节作用 

个体−情境交互理论认为个体与情境间不是

独立存在的, 而是共同构成了一个整合、复杂和

动态系统, 单独考察个体或者情境因素无法具体

解释个体感知产生的原因(曾守锤, 桑标, 2005)。

发展型人力资源管理实践将员工视为组织的合作

伙伴, 通过多元培训、发展评估、工作设计和沟

通反馈四个环节来促进员工的潜力开发与职业发

展, 进而实现组织和员工的共同发展(唐春勇 等, 

2021)。因此, 本研究认为发展型人力资源管理实

践作为情境因素, 能分别调节年长员工的老龄化

数字技术能力刻板印象、数字技术积极态度、数

字技术学习内驱力对其数字技术工作不安全感的

影响。首先, 持有老龄化数字技术能力刻板印象

的年长员工往往对使用和学习数字技术缺乏信心

(Alcover et al., 2021; Birkland, 2024)。发展型人力

资源管理实践通过提供持续的多元数字技能培训

和发展评估(唐春勇 等, 2021), 能够帮助这类年

长员工更多地接触数字技术, 助力其进行职业生

涯晚期规划(Zaleska & de Menezes, 2007), 有效减

少其数字技术工作不安全感。其次, 对于持有数

字技术积极态度的年长员工, 发展型人力资源管
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理实践通过系统的反馈沟通机制(唐春勇 等, 2021), 

认可并支持年长员工的数字技术积极态度, 并通

过定制化培训项目为其提供相关学习培训和工作

支持, 进一步降低其数字技术工作不安全感。最

后 , 对于具备数字技术学习内驱力的年长员工 , 

发展型人力资源管理实践可通过构建弹性工作安

排和提供适配性支持(唐春勇 等, 2021), 有效满

足其职业发展需求并增强技术适应能力。通过给

予工作自主性、设计挑战性任务以及提供数字工

作支持等方式, 具有数字技术学习内驱力的年长

员工借助这些支持资源, 减少其数字技术工作不

安全感。综上, 本研究提出以下命题： 

命题 2a：发展型人力资源管理实践调节年长

员工的老龄化数字技术能力刻板印象与其数字技

术工作不安全感之间的关系, 在高(低)发展型人

力资源管理实践的情境下, 正相关关系更弱(强)。 

命题 2b：发展型人力资源管理实践调节年长

员工的数字技术积极态度与其数字技术工作不安

全感之间的关系, 在高(低)发展型人力资源管理

实践的情境下, 负相关关系更强(弱)。 

命题 2c：发展型人力资源管理实践调节年长

员工的数字技术学习内驱力与其数字技术工作不

安全感之间的关系, 在高(低)发展型人力资源管

理实践的情境下, 负相关关系更强(弱)。 

3.4  研究模块 3：年长员工数字技术工作不安全

感的影响后效 

生命发展动机理论指出个体在生命周期中持

续优先考虑的是其对环境的能动性, 其中追求控

制感被视为人类的核心心理需求之一(Heckhausen 

et al., 2019)。随着年龄增长, 年长员工往往会经历

一个收益递减而损失递增的过程(Baltes, 1997)。

受能力和精力等限制, 年长员工倾向于避免或最

小化“老龄化”的消极影响, 同时最大化潜在的积

极结果(Baltes & Baltes, 1990), 这一倾向会影响

年长员工的相应动机。鉴于此, 本研究认为, 具有

数字技术工作不安全感的年长员工会投入更多的

时间、精力以避免潜在损失(如通过分享自身经验), 

而非追求挑战性的工作以促进个人成长与发展

(如努力学习数字技术知识), 这会分别影响其传

承动机和发展动机, 从而对年长员工职业生涯晚

期表现产生重要影响。此外, 上述影响的强度取

决于年长员工的成长心态和组织数字技术支持的

调节。研究模型如图 3 所示。 

 
 

图 3  年长员工数字技术工作不安全感的影响后效模型 

 
3.4.1  年长员工数字技术工作不安全感对发展动

机与传承动机的影响 

发展动机是指个体追求更优发展机会和工作

结果的动力(Kooij & van de Voorde, 2011)。生命发

展动机理论指出, 个体对未来发展的控制感会影

响个体动机(Shane & Heckhausen, 2019), 同时这

种控制感会随着年龄增长而降低。具有数字技术

工作不安全感的年长员工会感到自己无法适应新

兴数字技术, 担心自己的工作与经验被数字技术

所替代。这加剧了年长员工对个人发展机会的悲

观预期(Heckhausen & Schulz, 1995), 从而降低其

个人发展动机。此外, 生命发展动机理论还指出, 

个体意识到目标难以实现时, 会采用自我保护策

略(Shane & Heckhausen, 2019)。对于年长员工而

言, 数字技术工作不安全感使他们感到学习与适

应新技术的难度增加, 触发年长员工的自我保护

策略, 将注意力集中到维持现状和预防自身资源

损失等目标上(Baltes & Baltes, 1990), 这也会降

低其发展动机。 

传承动机是指支持和引导年轻人、造福“后

代”发展的动机(McAdams & de St Aubin, 1992)。

当前组织内部多“代”共事的现象使年长员工被赋

予了更多的知识传承工作(汪长玉, 左美云, 2018), 

加之中国注重代际传承和老带新的文化传统(崔

国东, 2024), 组织已有意识地推行“师徒制”“老带

新”等管理方式 (高中华 , 徐燕 , 2023; 叶龙  等 , 

2020)。基于生命发展动机理论, 目标机会的减少

会使个体快速脱离当前目标并重新投入新的目标

追求中(Heckhausen et al., 2019; Shane & Heckhausen, 

2019)。数字技术工作不安全感可能会使年长员工

转向寻求导师角色, 通过传承自身的知识和经验

来维持控制感。研究指出, 处于生命周期中后期

的个体在遇到威胁时 , 往往会做出适应性反应 , 

其中一种重要表现便是传承(Erikson, 1963)。循此
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逻辑, 本研究认为年长员工数字技术工作不安全

感会激发其传承动机。具体来说, 一方面, 数字技

术工作不安全感会让年长员工对未来产生担忧 , 

担心自己无法适应数字技术 , 产生价值缺失感

(Rothschild et al., 2011); 另一方面, 具有数字技

术工作不安全感的年长员工, 也会进一步反思作

为“老员工”的价值和意义(Cunningham & Sweet, 

2009)。这些将有助于年长员工做出适应性反应, 

即考虑怎么做以提升自身价值, 从而促进传承动

机的产生。因此, 本研究提出以下命题： 

命题 3a：年长员工数字技术不安全感与其发

展动机呈负相关关系。 

命题 3b：年长员工数字技术不安全感与其传

承动机呈正相关关系。 

3.4.2  发展动机与传承动机对年长员工行为的影响 

就发展动机而言, 具有发展动机的年长员工

倾向于将更多精力和时间投入到工作中, 以继续

在工作中发光发热, 这种动机有利于激发年长员

工对数字技术的学习行为。一方面, 发展动机会

促使年长员工通过持续学习和接受教育来维持和

提升能力, 以满足其自我决定和技能发挥的需求

(van Woerkom et al., 2023), 增加年长员工数字技

术学习行为; 另一方面, 具有发展动机的年长员

工会关注工作本身, 寻求对工作职责的掌控(Stamov- 

Roßnagel & Hertel, 2010)。这会激发年长员工完成

本职工作的积极性和主观能动性, 促使其主动寻

找并学习与数字技术相关的知识, 从而产生数字

技术学习行为。 

就传承动机而言, 具有高水平传承动机的年

长员工会在职场中倾注更多的心血, 希望在剩余

的职业生涯内为组织贡献自己的力量。该动机会

促使年长员工主动将自己积累的工作经验与知识

传授给年轻员工, 提醒年轻员工在工作中需要注

意的关键问题(Cunningham & Sweet, 2009; 宋萌 

等, 2023), 即实施代际知识贡献行为。因此, 本研

究提出以下命题： 

命题 4a：年长员工的发展动机与其数字技术

学习行为呈正相关关系。 

命题 4b：年长员工的传承动机与其代际知识

贡献行为呈正相关关系。 

基于命题 3a 和 4a, 3b 和 4b, 本研究认为年长

员工数字技术工作不安全感将通过发展动机影响

数字技术学习行为, 同时通过传承动机影响代际

知识贡献行为。因此, 本研究提出以下命题： 

命题 5a：年长员工的发展动机在其数字技术

工作不安全感与数字技术学习行为的关系中起到

中介作用, 即年长员工数字技术工作不安全感通

过发展动机对其数字技术学习行为具有负向间接

影响。 

命题 5b：年长员工的传承动机在其数字技术

工作不安全感与代际知识贡献行为的关系中起到

中介作用, 即年长员工数字技术工作不安全感通

过传承动机对其代际知识贡献行为具有正向间接

影响。 

3.4.3  成长心态的调节作用 

成长心态是一种积极的个体心态模式, 拥有

这种心态的个体通常认为能力可以通过努力和学

习得到提升(Hiu & Rabinovich, 2021; Yeager & 

Dweck, 2020)。因此, 这一心态可以帮助年长员工

积极应对数字技术带来的挑战。鉴于此, 本研究

认为年长员工的成长心态会弱化数字技术工作不

安全感与发展动机的负向关系。这是因为, 一方

面, 具备成长心态的年长员工会将挫折视为学习

和成长的机会(Keating & Heslin, 2015)。具备该心

态的年长员工在遭遇数字技术工作不安全感时 , 

更倾向于将数字技术带来的威胁视为一种提升自

我能力的机会, 从而有利于其发展动机的增强。

另一方面, 具备成长心态的年长员工更加关注学

习的过程, 而非仅关注最终结果(Hiu & Rabinovich, 

2021)。在面对数字技术工作不安全感时, 具有这

种特质的年长员工会更多聚焦于学习新知识与提

升自己能力的过程, 从而削弱了数字技术工作不

安全感对发展动机的负面影响。 

同时, 本研究认为年长员工的成长心态还会

强化数字技术工作不安全感与传承动机的正向关

系。具体来说, 拥有成长心态的个体倾向于通过

帮助他人进行人际互动(Keating & Heslin, 2015)。

当面对数字技术工作不安全感时, 这类年长员工

不会陷入自我保护的消极状态, 而是会将潜在威

胁转化为积极的行动策略, 通过主动传承知识来

促进代际互动(宋萌 等, 2023), 在培养年轻一代

的过程中实现职业意义重构和持续成长。因此 , 

在面对数字技术工作不安全感时, 具有这种特质

的年长员工会有更强的传承动机。基于此, 本研

究提出： 

命题 6a：年长员工的成长心态调节其数字技
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术工作不安全感与发展动机之间的关系, 当成长

心态较高(低)时, 负相关关系更弱(强)。 

命题 6b：年长员工的成长心态调节其数字技

术工作不安全感与传承动机之间的关系, 当成长

心态较高(低)时, 正相关关系更强(弱)。 

综合命题5a和5b, 本研究进一步提出以下命题： 

命题 7a：年长员工的成长心态调节其数字技

术工作不安全感通过发展动机对数字技术学习行

为的间接影响 , 当成长心态较高(低)时 , 负向的

间接影响更弱(强)。 

命题 7b：年长员工的成长心态调节其数字技

术工作不安全感通过传承动机对代际知识贡献行

为的间接影响 , 当成长心态较高(低)时 , 正向的

间接影响更强(弱)。 

3.4.4  组织数字技术支持的调节作用 

组织数字技术支持是指企业设立专门的数字

部门, 配备专业人员, 在数字设备、技术应用前对

员工进行系统的培训, 帮助员工更快地学习和掌

握新的数字技术, 并及时解决员工日常工作中遇

到的技术困难(Marsh et al., 2022)。当感受到数字

技术工作不安全感的年长员工受到组织较高程度

的数字技术支持时, 他们能够更顺利地学习和使

用数字化设备, 并及时解决影响工作进度的技术

问题和错误(Hampel & Kunze, 2023)。这会使年长

员工觉得有能力、有信心应对数字化工作, 进而

有利于提升年长员工的发展动机与传承动机。基

于此, 本研究提出： 

命题 8a：组织数字技术支持调节年长员工数

字技术工作不安全感与其发展动机之间的关系 , 

在高(低)组织数字技术支持的情境下, 负相关关

系更弱(强)。 

命题 8b：组织数字技术支持调节年长员工数

字技术工作不安全感与其传承动机之间的关系 , 

在高(低)组织数字技术支持的情境下, 正相关关

系更强(弱)。 

综合命题5a和5b, 本研究进一步提出以下命题： 

命题 9a：组织数字技术支持调节年长员工数

字技术工作不安全感通过发展动机对数字技术学

习行为的间接影响, 在高(低)组织数字技术支持

的情境下, 负向的间接影响更弱(强)。 

命题 9b：组织数字技术支持调节年长员工数

字技术工作不安全感通过传承动机对代际知识贡

献行为的间接影响, 在高(低)组织数字技术支持

的情境下, 正向的间接影响更强(弱)。 

4  理论构建 

本研究以年长员工数字技术工作不安全感为

核心主题, 在厘清其概念内涵与结构特征的基础

上, 探究年长员工数字技术工作不安全感的诱发

因素和影响后效, 兼具理论意义和实践意义。 

4.1  理论意义 

第一, 本研究从理论上提出了年长员工数字

技术工作不安全感的概念内涵, 并探索了其独特

结构维度, 以期弥补现有工作不安全感文献对年

长员工群体和数字技术工作不安全感的关注不

足。一方面, 年长员工数字技术工作不安全感的

概念内涵不同于传统工作不安全感, 然而现有文

献尚缺乏对年长员工数字技术工作不安全感的精

确定义; 另一方面, 考虑到数字技术的快速迭代、

高度复杂性以及经验替代等特性, 年长员工不仅

需要面对技术适应问题, 还需要警惕技术替代威

胁, 这使得年长员工所遭遇的数字技术工作不安

全感可能呈现多维度的结构特征。综上, 本研究

提出年长员工数字技术工作不安全感的概念内涵

与维度特征, 并开发了相应测量工具。这一探索

不但丰富了学界对年长员工数字技术工作不安全

感的认识, 还为工作不安全感相关研究提供了新

的研究视角与研究工具。 

第二, 本研究聚焦于年长员工这一特殊群体

的数字技术工作不安全感, 不仅丰富了数字化情

境下年长员工群体的研究, 还弥补了现有数字化

转型研究中对年长员工工作感知的关注不足。随

着企业数字化转型的深入, 年长员工需要具备一

定的数字能力 (如数字素养 ) (Hampel & Kunze, 

2023), 这些能力不仅有助于年长员工获得高收入

和高福利, 还可以帮助其克服年龄歧视, 证明自

身价值(Lissitsa et al., 2017)。然而, 现实中年长员

工普遍难以应对数字技术挑战, 已有研究从数字

素养不足、认知加工能力下降等视角进行了充分

解释(Hampel & Kunze, 2023; Taylor & Bisson, 

2020)。本研究通过关注年长员工的数字技术工作

不安全感问题, 不仅拓展了数字化情境下的年长

员工研究, 还为年长员工如何应对数字技术挑战

提供了新解释视角。 

第三, 根据个体−情境交互理论, 本研究从个

体与情境特征的双重视角全面揭示了年长员工数
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字技术工作不安全感的诱因, 丰富了学界对年长

员工数字技术工作不安全感的前因理论研究。已

有研究详细探究了个体层面(如技术超载、自我效

能感等)和组织层面(如技术培训课程、包容性工作

场所等)等因素如何作用于传统工作不安全感以

及年长员工的认知、行为等(如 Hampel & Kunze, 

2023; Jiang et al., 2021; Tams, 2022)。然而, 这些

研究忽略了数字化转型这一独特情境, 以及年长

员工的老龄化特征与情境特征交互作用对其数字

技术工作不安全感的影响。鉴于此, 本研究关注

了年长员工的老龄化数字技术能力刻板印象、数

字技术积极态度、数字技术学习内驱力, 以及发

展型人力资源管理实践这一情境因素对其数字技

术工作不安全感的影响, 有助于学界更深入且全

面地理解年长员工数字技术工作不安全感的诱因, 

也为后续研究的开展提供一定启发。 

第四, 基于生命发展动机理论, 本研究探讨

了年长员工的数字技术工作不安全感对其职业生

涯中晚期动机与行为的差异化影响, 丰富了年长

员工数字技术工作不安全感引发的多样化行为研

究。学者们虽已关注数字化转型所导致工作不安

全感对员工工作绩效的影响(如: 陈文晶 等, 2022; 

Yam et al., 2022), 但对于年长员工这一特殊群体

而言, 其面临的数字技术工作不安全感会对职业

生涯中晚期行为产生多样且复杂的影响(Shane & 

Heckhausen, 2019)。具体而言, 处于职业生涯中晚

期的年长员工倾向于最小化“老龄化”消极影响 , 

同时最大化潜在积极结果(Baltes & Baltes, 1990)。

这会使年长员工产生多样化的动机(如发展动机

和传承动机), 进而促使其实施不同行为。鉴于此, 

本研究结合年长员工群体与数字技术的特性, 基

于生命发展动机理论, 探究年长员工数字技术工

作不安全感对其多样化动机及行为的影响。此外, 

考虑到不同路径所产生的差异效果, 本研究探究

年长员工的成长心态、组织数字技术支持的调节

效应, 有助于学界明晰年长员工数字技术工作不

安全感的影响后效。 

4.2  实践意义 

首先, 数字化转型已经成为传统企业在数字

经济时代谋求转型升级与持续竞争优势的战略选

择。然而, 在数字化转型过程中企业仍面临着诸

多挑战, 如数字技术学习成本过高、技术迭代速

度过快等。本研究深入探讨了数字化转型中关于

年长员工管理实践的挑战和困境, 从年长员工数

字技术工作不安全感的角度剖析年长员工所面临

的多重挑战, 为企业在数字化转型中进行年长员

工管理提供了有益的启示, 从而助力组织实现持

续发展, 并促进年长员工的职业生涯成功。 

其次, 企业管理者必须深刻意识到单纯的技

术引用并不能保证企业数字化转型成功, 还应在

管理模式上尤其是人力资源管理实践上进行同步

匹配, 以帮助存在“数字鸿沟”和“技术弱势”的年

长员工深刻理解并适应数字化转型。具体而言：

第一, 管理者应该为年长员工提供明确的晚期职

业生涯规划, 并开展针对性的数字技能发展培训, 

帮助其适应数字化和老龄化的多重挑战。第二 , 

通过建立合适的“传承”制度、营造和谐代际氛围

等, 鼓励年长员工发挥自身优势, 积极追求自我

价值。 

最后, 对于年长员工自身而言, 成功应对数

字化挑战的关键在于提升自我认知和知识储备。

年长员工能否成功应对数字技术工作不安全感 , 

进而在企业中持续发挥自身价值, 与企业同步成

长, 避免被数字技术替代或遭受组织边缘化的风

险, 除了依赖于企业政策、人力资源管理干预等

外部环境因素外, 更取决于其自身的认知水平与

知识储备。因此, 年长员工在日常工作中需采取

积极主动的态度, 不断学习新知识、掌握新技能, 

增强自身在数字化时代的适应能力, 以应对数字

化时代的潜在挑战。 
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Antecedents and consequences of digital technology-driven  
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Abstract: While digital transformation brings new opportunities for enterprise operations management, it 

also introduces a novel managerial challenge-the digital divide among older workers. Confronted with 

rapidly evolving and highly complex digital technologies, older workers commonly experience adaptation 

difficulties. They may even fear being replaced by these technologies, which can lead to digital 

technology-driven job insecurity. Therefore, this study focuses on the issue of “digital technology-driven job 

insecurity among older workers,” systematically exploring its triggering mechanisms and subsequent effects. 

Specifically, the study aims to: First, it clarifies the conceptualization and dimensional structure of digital 

technology-driven job insecurity among older workers at the theoretical level and develops measurement 

tools; Second, drawing on the theory of person-context interaction, it delves into the impacts of aging digital 

technology stereotypes, positive attitudes towards digital technologies, and intrinsic motivation in digital 

technology learning on digital technology-driven job insecurity among older workers, and to analyze the 

moderating role of developmental human resource management practices; Third, based on motivational 

theory of life-span development, explore the effects of digital technology-driven job insecurity among older 

workers on their behavior, as well as the moderating effects of growth mindset and organizational digital 

support. By exploring the concept and influencing factors of digital technology-driven job insecurity among 

older workers in the context of digital transformation, this study provides theoretical insights and practical 

guidance for addressing the challenges of workplace aging in the digital transformation. 

Keywords: job insecurity, older worker, digital technology 

 
 

 


