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摘要

随着中国老龄化问题日益严重，企业员工年龄逐渐偏大，从而导致员工工

作效率的降低。本文旨在探讨企业员工年龄对工作绩效的影响，以个人 IT能力

作为中介变量，同时将组织支持和工作态度作为的调节因素。研究发现员工年

龄与工作绩效、个人 IT 能力显著负相关，而个人 IT 能力与工作绩效显著正相

关，个人 IT能力在员工年龄与工作绩效之间起中介作用，组织支持和工作态度

在个人 IT能力与工作绩效的关系中起的调节作用。本文丰富了企业员工年龄与

工作绩效关系的研究，构建了以个人 IT能力为中介变量的概念模型，探讨了组

织支持和工作态度的调节作用。研究为企业提供了关于如何管理和培训中老年

员工、提升他们的工作绩效的实证依据和策略建议。

（共 73页）
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第 1章

绪论

1.1研究背景

根据 2021年 5月发布的中国第七次全国人口普查数据显示，其中中国 60

周岁及以上的老龄人口数量达 2.64亿人，占全中国人口总数的 18.7%；65周岁

及以上的老龄人口数量高达 1.9 亿人，占全中国人口总数的 13.5%，中国已逐

渐进入中等程度的老龄化阶段。

中国人口老龄化已成为一个不可逆转的趋势，对当今社会各个层面产生了

深远的影响。特别是在企业环境中，中老年员工的数量逐渐增多，该群体的年

龄对工作绩效的影响成为了社会研究的热门话题。随着社会经济的发展和中国

人口老龄化的加剧，企业中老年员工的比例逐年上升。这不仅改变了企业员工

的年龄结构，还对企业的生产效率、组织文化和人力资源管理提出了新的挑战。

应如何有效管理和激励企业员工的热情，发挥企业员工的优势，提高工作效率，

已经成为了一个迫切需要解决的问题。中国作为世界人口第二大国，也是现如

今生育率下降最快、持续时间之长的发展中国家。

从现有的研究来看，企业员工年龄对工作绩效的影响是受到多种因素的影

响。对该问题的研究需要综合考虑各种因素，以探究企业员工年龄与工作绩效

之间的内在关系。目前的文献研究主要是对于中老年员工的认识存在一定的偏

见，认为该群体缺乏创新、固执己见、适应能力差等，这些偏见可能导致企业

在管理中老年员工时存在不公平的现象。
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随着市场竞争的加剧，人力资源管理已经成为了各个企业获取竞争优势，

提高市场份额的关键因素之一。在这个背景下，对员工的管理和开发显得尤为

重要。通过对企业员工年龄对工作绩效的影响进行深入研究，可以帮助企业更

全面地了解中老年员工群体的特点和需求，制定出更加严谨、科学、合理的管

理策略。这可以有效提高企业的生产效率，增强企业的凝聚力，为企业的未来

的可持续发展奠定基础。

通过实证研究的方法，揭示企业员工年龄与工作绩效之间的关系，为企业

的人力资源管理提供科学依据。希望通过本文的研究能够纠正一些对企业中老

年员工的偏见，促进企业建立更加公平、公正和包容的文化环境。

1.2 研究目的

在人口老龄化的趋势下，各行各业都面临着企业员工年龄偏大的问题，这

些问题给企业管理和决策带来了严峻挑战。在数字信息化时代的大环境下，企

业员工年龄偏大意味着企业当中的中老年员工需要花费更多的时间去适应现代

化的工作流程和方法，从而导致该群体工作绩效的下降，最终企业无法高效率

的生产和发展。

本文探究企业员工年龄对工作绩效的影响，从企业员工年龄、工作绩效、

个人 IT能力、组织支持、工作态度等方面出发，为研究企业员工年龄对工作绩

效的影响做出探究。

1.3研究问题

本文以企业员工年龄对工作绩效的影响为研究点，并结合人口老龄化环境、

企业员工年龄、员工工作绩效、个人 IT能力、组织支持、工作态度等因素的相

关理论和文献，从而进行分析。本论文将对以下问题进行探究：
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1）企业员工年龄的增长是否会影响工作绩效？

2）在考虑个人 IT能力的情况下，员工年龄如何影响工作绩效？

3）当个人 IT能力作为中介变量时，是否可以在企业员工年龄与工作绩效

中起到中介作用？

1.4研究意义

1.4.1理论意义

在中国人口老龄化的趋势下，多数企业面临着员工年龄偏大的问题。对于

这种情况，现有研究领域重点关注了员工工作绩效对企业的影响，但较少探讨

随着企业员工年龄的增大对工作绩效的影响。因此本文探究在企业员工年龄增

大的情况出发，结合问卷调查出的有关数据，探讨企业员工年龄对工作绩效的

影响，为企业的人员管理策略提供多方面理论支持和实证检验结果。员工年龄

的增大往往伴随着工作技能、经验和知识的积累，这些因素对工作绩效有着重

要的影响。

1）本研究丰富了关于企业员工年龄与工作绩效之间的理论研究，将研究重

点放在企业员工年龄与工作绩效的关系上。

2）本研究在如何提升工作绩效的领域内，构建了企业员工年龄到工作绩效

的概念模型，以个人 IT能力为中介变量。通过该模型可以更加明确地研究企业

员工年龄是如何通过个人 IT能力来影响工作绩效的。

最终通过实证研究的结果，作者为如何影响工作绩效的因素提供重要的理

论依据，以提高企业工作绩效为目标，进一步证明个人 IT能力在模型的中介作

用。
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1.4.2实践意义

中国人口老龄化趋势的加剧，中老年员工在企业中的占比逐年增加，这对

企业的人力资源管理和生产效率提出了新的挑战。

1）通过深入探讨企业员工年龄与工作绩效之间的关系，可以帮助企业更好

地理解中老年员工在工作中的特点和优势，以及他们可能面临的挑战。这种理

解有助于企业制定更具针对性的管理策略，如提供适合中老年员工的培训和支

持，以充分发挥他们的经验和专业知识，同时帮助他们适应现代化的工作流程

和技术要求。

2）研究揭示了个人 IT 能力在员工年龄与工作绩效之间的中介作用。这一

发现提示企业，提升员工的 IT能力是缓解年龄对工作绩效潜在负面影响的有效

途径。企业可以通过组织定期的信息技术培训、提供在线学习资源以及鼓励员

工之间的知识共享，来提高员工的 IT能力，从而促进整体工作绩效的提升。

3）研究还强调了组织支持和工作态度在工作绩效中的重要性。通过提供充

足的物质支持、情感支持、发展支持和信息支持，企业可以激发员工的工作积

极性和创造力，增强员工对于企业的归属感和忠诚度。企业通过营造良好的工

作氛围、提供富有挑战性的工作任务以及及时的认可和奖励，来培养员工的积

极工作态度。

1.5研究思路

研究按照文章章节的划分有计划地进行，本论文一共设立五大章节：

第 1章：绪论

本章将明确研究的方向，阐述研究背景，即在人口老龄化背景下，企业员
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工年龄偏大对工作绩效的影响逐渐凸显。通过深入研究，旨在找出提高中老年

员工工作绩效的有效途径，从而增强企业的竞争力。第 1章明确指出本文的研

究目的，阐述出本文研究内容的重要性，并介绍本研究的创新点，提出所研究

的问题，最后将梳理出研究思路，为后续的文献综述和实证分析奠定研究基础。

第 2章：文献综述与理论基础

本章将对企业员工年龄、个人 IT能力、工作态度、组织支持和工作绩效等

核心概念进行界定，明确其内涵。通过广泛搜集和阅读相关领域的文献，了解

以往学者对于该类问题的研究成果和观点，分析出不同理论之间的联系和差异

性。在上述内容基础上形成本文的理论框架，为后续的研究假设和实证分析提

供理论支撑。

第 3章：研究假设与理论模型

本章将根据第 2章的内容，基于文献综述和理论基础，结合以往学者的成

果，提出关于企业员工年龄、个人 IT 能力和工作绩效之间关系的具体假设，并

考虑组织支持和工作态度在工作绩效中的调节作用。设计并测量工作绩效、个

人 IT能力、组织支持和工作态度的量表，并选择合适的统计分析方法。本章将

选择合适的数据量表，设计合理的调查问卷，并说明数据收集的具体流程和数

据分析的方法。

第 4章：数据分析与假设检验

本章将对收集到的问卷数据进行处理和分析，对问卷数据进行信效度检验，

确保数据的可靠性和有效性。利用 SPSS等统计软件对问数据进行分析，以探

究各变量之间的关系和规律。在数据分析过程中将注重结果的解释和讨论，确

保研究的深入性和严谨性。
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第 5章：研究结论与展望

本章将对研究的结果进行总结和归纳，回答绪论中提出的研究问题，并阐

述研究的结论和发现。根据研究结果提出具体的建议和对策，为企业提高员工

的工作绩效提供有益的参考。本章还将分析研究中存在的不足之处和局限性，

并指出未来研究的方向和展望，以促进该领域的深入发展。

图 1.1研究流程图

图表来源：作者整理
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1.6研究方法

1.6.1文献分析法

文献研究法通过系统查阅和分析文献资料，深入了解研究内容的方法。该

方法的优点在于能够全面、深入地理解相关文献，从而更准确地把握研究主题。

通过文献研究法，可以获取与研究主题相关的背景信息、发展趋势和未来展望，

为进一步的研究和实践提供坚实的理论支持。这一方法广泛应用于各类学科领

域，是一种重要的研究方法。

作者查阅以往发表在中国知网上的学术性论文，根据以往学者总结的有关

资料和文献，深入探究企业在提高员工工作绩效时所面临的挑战，以及员工在

工作过程中遇的有关信息技术产品的难题，并且以此为理论基础，确立本论文

的研究意义，筛选出相关的信息进行整理和分析，最终得出研究结论。

1.6.2问卷调查法

问卷调查法是一种以问卷形式向特定人群发送并收集数据的调研方法。通

过这种方法，研究者可以系统地收集关于受访者观点、态度、行为等方面的数

据，进而分析这些数据以了解受访者的特征、需求、态度或行为。

研究者需要设计一份问卷，这份问卷包含了研究者所需要了解的问题，内

容以提问的形式出现并要求受访者作答。研究者通过多种方式方法将问卷分发

给受访者，例如；邮件发送、在线调查、直接发放问卷等方式。在受访者完成

问卷并反馈回给研究者后，研究者收集并整理有效问卷，将这些数据进行统计

和分析，以便获取有关受访者特征、观点、行为等方面的信息。

通过设计员工工作绩效和个人 IT能力的调查问卷，并在 YC公司内部以邮
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件的形式进行问卷链接的发送，实现问卷数据的收集，进而分析数据，最终为

本文的结论提供参考。

1.6.3定量研究法

定量研究法是一种依赖于数学工具和统计方法的研究手段，其主要目标是

测量和阐述事物之间的数量关系及其变化规律。通过量化的测量和分析，定量

研究法能够揭示研究对象的内在数量关系和规律。该研究方法强调数据的精确

性和可度量性，通常会借助样本的调查和一系列统计分析方法，本文计划根据

线上问卷（问卷星）的发放以及调查的结果，运用 SPSS软件进行理论数据分

析。

定量研究法注重数据的代表性和可靠性，因此在设计研究方案和收集数据

的过程中，研究者需要严格遵循科学原则和方法。定量研究法的优势在于能够

提供精确的定量数据和深入的统计分析，有助于揭示事物之间的内在联系和变

化规律。

1.7研究创新

企业员工工作绩效的提升一直以来都是企业重点关注的问题。因为人口老

龄化加剧，企业员工年龄的偏大所导致了中老年员工在工作中会滋生出一系列

问题，进而影响企业的效益。

本文将以企业员工年龄为切入点，工作绩效为因变量，个人 IT能力为企业

员工年龄与工作绩效的中介变量，组织支持和工作态度为调节变量，分析并探

究企业员工年龄对工作绩效的影响。研究企业员工年龄与工作绩效的关系，以

及个人 IT能力的变化如何影响企业员工年龄与工作绩效的关系。例如，年轻员

工和中老年员工的个人 IT能力差异，以及这种差异如何随时间变化对工作绩效
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产生影响。最终提出合适的建议，为企业提高中员工的工作绩效，增加企业效

益提供参考。



第 2章

文献综述与理论基础

2.1 企业员工年龄的概念与相关文献综述

2.1.1企业员工年龄

企业员工年龄段划分是一种重要的管理工具，可以帮助企业更好地了解和

分类员工，从而制定更有效的管理策略。

年龄段划分：余卫与张在竹（2023）提出鉴于少儿人口的年龄上限在延长、

成年人口的年龄划分太宽泛及老年人口的年龄内涵在分化等现象。

罗淳（2017）依据以往的三大年龄组所设定的年龄界限及传统认知，提出

五大年龄组的观点，根据出生人口预期寿命、60岁人口预期寿命、老龄化率、

大于等于 6岁平均受教育年限等指标，将正常的人口生命历程模拟假设为 100

周岁并按每 20岁为 1个年龄段划分了 5个年龄组，分别为 0至 19岁少儿组、

20至 39岁青年组、40至 59岁壮年组、60至 79岁老年组和 80岁以上的老年

组。

年轻员工通常是充满活力和潜力的新生代，他们具备较高的学习和适应能

力，对新技术和新方法有着浓厚的兴趣和敏锐的洞察力。他们的创新意识和创

业精神对于企业的发展和变革具有重要的推动作用。中年员工通常情况下是企

业的中流砥柱，中年员工群体一般情况下拥有非常丰富的工作经验和专业知识，

对企业运作和业务流程有着深入的了解。中年员工的责任心和稳定性较强，对

工作的稳定性和可靠性有着较高的要求。他们在职业发展方面相对稳定，注重
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实际的职业规划和发展路径。老年员工则是企业的军师团和经验库，他们在工

作中积累了丰富的经验和知识，对企业发展和管理有着独特的见解和贡献。老

年员工具有较强的稳定性和责任感，他们工作态度认真，对待工作细致严谨。

本文将 40周岁以上的企业员工划分为中老年员工，40周岁以下的企业员工划

分为年轻员工。

2.1.2企业员工年龄的相关文献综述

Lynn，Jeanette，and Caren（2003）研究结果发现年长和年轻的管理者对年

轻员工绩效的评估相似，但年长员工从年长管理者那里获得的绩效评分低于年

轻管理者的绩效评分。

高鸿纲（2021）认为年长员工会拥有更加丰富的知识和职业技能经验，以

及更具耐心和充满责任感的特点，这些因素能够帮助年长员工保持较高的工作

绩效水平。开展并了解年长员工工作活力的影响因素，能够帮助企业更加重视

年长员工资源，以便激发并使年长员工群体保持较高的工作活力，以更好地应

对劳动力老龄化和所带来的压力。

姜雨峰、张世伟与潘楚林（2019）研究结果表明，年龄多元化在一定程度

上能够为企业带来积极的影响。不同年龄段的员工具有不同的生活经历、教育

背景、技能和知识，这种多样性为企业提供更丰富的创新思路和解决问题的策

略，有助于企业更好地适应市场变化和抓住发展机遇。年龄多元化也有助于企

业形成良好的内部竞争氛围，激发员工的工作积极性和创造力，从而提升企业

效益。

周少贤与李卓（2021）的研究发现，年龄刻板印象威胁对员工工作绩效具

有显著影响。这种威胁可能导致员工产生自我限制、回避挑战等行为，从而降

低其工作绩效，还可能影响员工的心理状态，如降低其自尊心、自信心等，进
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一步加剧对工作绩效的负面影响。

基于上述学者们的研究，发现企业在享受年龄多元化带来的优势时，也应

关注并消除年龄刻板印象，以充分发挥所有员工的潜力。由此可见，企业应全

面认识并合理利用员工年龄结构的特点，以促进企业的持续发展和创新。

2.2工作绩效的概念与相关文献综述

2.2.1工作绩效

Brumbrach（1988）明确指出工作绩效既包含了行为，也涵盖了结果。这一

观点强调了员工在执行工作任务过程中的实际行动和所取得的具体成果。行为

是指企业员工为了完成任务而展现出的各种行动，这些行动是任务得以实施的

关键。同时研究还指出行为本身并非仅仅是实现结果的手段，行为同样构成了

工作绩效的重要组成部分，体现出员工在完成任务过程中所付出的精力。

Byars and Rue（1944）认为工作绩效是企业员工努力工作的结果，而这种

结果受到员工能力和认知的影响。工作绩效不仅仅是员工能力的直接体现，更

是员工对自身角色和责任认知的反映。工作绩效也可以被视为企业员工的努力、

能力和认知三者之间相互作用的结果。

2.2.2工作绩效的相关文献综述

邓锦娟（2017）的研究是对基层员工的绩效考核方案进行了深入探讨。强

调了提高管理层重视程度、完善绩效考核以及加强绩效考核过程中的沟通等重

要保障措施。最终得到结论分别是：基层员工绩效考核现状与分析、优化设计、

实施与保障措施。
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陆畅（2022）研究从企业内部管理、企业文化、社会网络搭建这三个层面

提出，中老年龄员工对企业绩效的影响。最终探究出原因有两个方面，一是因

为年长员工对自己和企业所具有的责任感，使得年长员工更主动积极地工作，

创造更高的工作绩效；二是因为随着企业员工年龄增加，寻求新工作所需付出

的成本也越大，且更换工作的要求较高，而年长员工又无法承担失业的风险，

所以需要努力工作，减少失业的风险。

刘莹与廖建桥（2006）的研究明确指出，年龄是工作绩效的一个重要考量

因素，这种影响在不同的工作任务和场合中呈现出显著的差异。

陈琪与杨宇轩（2020）研究发现企业的年龄多样性对劳动生产率及经营绩

效的影响呈多元化。多元型的年龄结构因其带来的多样化信息和资源能力，能

够显著提升劳动生产率，进而提高企业的经营绩效。差距型的年龄多样性则可

能对企业产生不利影响。当企业内年龄差异过大时，可能导致员工间的沟通障

碍和认知偏差，从而降低员工的工作积极性和满意度。这种社会分配的不平等

感不仅影响员工的生产积极性，还可能对企业的整体氛围和团队合作产生负面

影响，最终对经营绩效产生不利影响。分离型和差距型的年龄结构可能导致企

业需要花费更多的资源和精力来管理和协调不同年龄段的员工，这种额外的成

本最终可能反映在企业的财务绩效上，表现为负向作用。

张敏（2017）在研究中发现相较于年轻员工，年长员工在提升企业的劳动

生产率、降低劳动成本以及提升净收益方面表现出较低的效能。这主要归因于

年长员工在生产过程中可能面临的生产效能下降和早期技能贬值的问题。与制

造业相比，非制造业中的年长员工往往能为企业带来更为积极的影响。这可能

是因为非制造业对体能的依赖度较低，年长员工可以凭借丰富的经验和智慧为

企业贡献更多价值。在劳动密集型企业中，年长员工对劳动生产率的提升产生

了显著的负向影响，而年轻员工则在此类企业中表现出了更强的生产力和正向
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的推动作用。

根据以往学者的研究，了解到企业员工年龄与工作绩效的研究取得了一定

的进展。以往的研究普遍认为员工年龄对工作绩效具有影响，但影响的方向和

程度因研究背景和任务类型的不同而有所差异。例如，年长员工可能在经验和

责任感上具有优势，但在适应新技术和保持生产效能方面可能面临挑战。未来

研究可以进一步探讨不同年龄员工在不同行业和岗位上的工作表现及其影响因

素，以及如何通过有效的管理和培训策略来激发员工的工作潜力并提升绩效。

也需要关注年龄刻板印象等社会心理学问题对员工工作绩效的潜在影响，并寻

求有效的解决策略。

2.3个人 IT能力的概念与相关文献综述

2.3.1个人 IT能力

个人 IT能力也就是个人的信息技术能力，指特定信息技术产品在企业员工

中的实际使用程度和员工对信息技术产品的接受和认可程度。王闯（2018）提

到个人 IT能力是指具有采集、存储、处理、传输、控制、交换、显示数据或信

息功能的硬件、软件、系统和服务。在本文中探讨的个人 IT能力主要涵盖了企

业办公环境中广泛使用的电脑操作系统（Windows XP、Windows 7、Windows 10、

Windows 11）、电脑办公套件（WPS、Microsoft Office）以及手机办公软件（钉

钉、腾讯会议）等。

2.3.2个人 IT能力的相关文献综述

许志星、刘成祥与何培旭（2023）研究发现工作任务对数字化技术的依赖

程度能够正向调节中老年员工信息处理速度对其主动性行为的影响。管理者应

该根据员工的年龄和发展特点，提供适当的学习和发展机会，帮助员工更好地
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适应工作环境，提高工作效率。管理者还应该注重工作设计和任务分配的合理

性，以充分发挥中老年员工的优势和潜力，实现组织的可持续发展。

张睿（2021）研究发现企业数字化平台的广泛运用，标志着数字技术在企

业内部实现了深度渗透，这不仅革新了员工间的沟通与合作模式，更为员工提

供了获取新知识、情感交流与技术协助的新途径。这种转变不仅提升了员工的

工作效率，更重要的是可以激发了员工内在的创新潜能，为企业带来更多的活

力与机遇。

杨艳荣（2017）研究结果得出结论，企业信息通信技术支持对员工工作绩

效具有显著影响，特别是通过促进员工间的知识共享，能够显著提升其工作绩

效。因此企业需及时并适度地为员工提供信息通信技术的支持和升级，并且还

需特别重视隐性知识共享的重要性。

吕文敏（2024）为了推动企业管理信息化、数字化的发展，需要加强员工

信息技术应用能力的培养，为员工搭建智能化平台，同时也要加强信息安全技

术保障，有效推动企业管理信息化、数字化实现高质量发展。

杨静怡（2018）研究发现信息技术压力对员工工作结果的负面影响，企业

可采取一系列策略。一方面要加大信息技术支持的投入，确保员工能够高效地

使用技术工具，减少因技术难题而产生的压力。建立积极的信息技术激励机制，

通过奖励和认可来鼓励员工积极应用信息技术，并激发他们的创新潜能。另一

方面企业还应科学合理地安排员工的工作量，避免过度负荷导致的工作压力。

通过优化工作流程和资源配置，确保企业员工在高效率工作的同时，还可以保

持良好的身心状态。

王呈呈（2023）研究发现人力资源管理数字化可以提高员工的工作自主权，
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进而提高员工工作投入度，最终有助于提高员工的工作绩效。

龚会（2012）研究发现员工的年龄与创新行为之间并无显著相关性，但年

龄的刻板印象对年龄与创新行为之间的关系具有调节作用。这一发现不仅揭示

了年龄刻板印象的潜在影响，还提供了消除这种刻板印象的思路和方法。

基于过往学者的研究，企业需重视员工的年龄与技术背景差异，为不同年

龄段的员工量身定制培训和发展计划。特别是在 IT能力的培养上，企业应加大

投入，定期为员工提供培训和技术支持，帮助他们提升技能，进而提升工作效

率和整体工作表现。年龄可能间接影响员工的 IT能力，特别是信息处理速度方

面。年轻员工往往更容易适应和掌握新技术，而年长员工则面临更大的学习挑

战。通过有效的培训和技术支持，年长员工的 IT 能力同样可以得到提升，这有

助于他们更好地完成工作，还能打破关于中老年员工技术能力的刻板印象，促

进工作绩效的整体提升。

2.4组织支持的概念与相关文献综述

2.4.1组织支持

组织支持在于强调组织对员工贡献的认可和员工福利的关心，在促进员工

在工作、生活、进步、情感等方面的需要得到满足的行为与举措。例如，物质

支持：组织为员工提供必要的物质资源，以保障员工能够顺利开展工作。情感

支持：组织关注员工的情感诉求，通过关怀、认可、鼓励等一些方式，增强员

工的归属感和忠诚度。发展支持：组织帮助员工制定职业生涯规划，提供培训、

学习机会等，以促进员工的成长和职业发展。信息支持：组织为员工提供及时、

准确的信息，帮助员工了解组织动态、行业趋势等，以便员工更好地适应工作

环境和变化。当员工深切感受到来自组织的这种支持时，他们在工作中的表现

往往会得到显著的提升。这种提升不仅体现在工作效率上，更包括员工的积极
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性、满意度以及忠诚度等方面。

2.4.2组织支持的相关文献综述

Chaudhry Muhammad Ahmed Khawar（2023）研究发现员工对组织支持的

感知对工作绩效的调节作用。员工对组织支持的感知不仅影响员工的工作态度

和动力，还间接地影响了员工对奖励和同行认可的重视程度。当员工感受到组

织的关心与支持时，会更加容易将个人的努力与组织的整体目标相结合，进而

更积极地追求工作绩效的提升。研究还揭示了当员工的努力得到及时的认可和

奖励时，员工的工作绩效会得到显著提升。这种认可和奖励可以是物质性的，

如现金奖励、升迁等；也可以是精神性的，如领导的赞扬、同事的认可等。这

种正向反馈能够极大地增强员工的工作动力和满足感，促使他们持续提高工作

绩效。

杨焕、赵新元、黄桂与崔珍珍（2023）研究发现在得到高水平组织支持的

环境下，主观年龄较为年轻的年长员工会显著增强对生活和工作的掌控力，并

展现出更多的利他行为。这一发现强调了组织支持在员工心理感受与行为表现

中的重要作用。

陈孚（2019）研究发现组织支持感对员工绩效具有显著影响。研究还发现

组织支持感与员工的工作环境关联性不大，即使工作环境优越，缺乏组织支持

感仍可能导致员工工作动力下降。

袁洋（2019）认为组织支持感显著正向影响工作绩效，其不同维度对工作

绩效的影响程度各异，其中利益关心对员工任务绩效的推动作用尤为显著。对

于员工的工作绩效而言，企业对其价值观的认同和尊重更为关键，这包括对员

工个人的尊重、对其观点的积极反馈等，均能有效提升员工的工作绩效。
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郭美艳（2021）的研究揭示了企业员工绩效发展与组织支持之间呈正相关

联系。指出企业的稳定发展直接受到员工绩效的影响，而有效的绩效管理策略

则是推动企业持续成长的关键因素。

郑丹（2022）研究发现，组织支持感与工作绩效的具有显著正相关性，同

时组织支持感与员工组织匹配的各个维度显著正相关。组织支持能正向影响员

工与组织的匹配度，进而提高工作绩效。组织支持会直接影响工作绩效，还会

通过增强员工与组织的匹配度来间接提升绩效。

徐前、张妤、李浩与汪凤（2021）的研究揭示，工作绩效的潜在类别间主

要体现为量的不同而非质的差异。建议组织应首要提供员工工作支持与利益关

怀，特别是对高管层，应更加认同其价值。同时对于中基层员工，组织在精神

层面给予价值认同的同时，还应辅以物质奖励，以满足其基本需求，进而提升

激励效果。

王喆与陈建宏（2021）的研究发现，组织支持感与工作绩效之间存在中等

程度的正相关性。不同行业中组织支持感对离职意愿和工作绩效的影响存在显

著差异。

窦建齐（2023）的研究证实，组织支持感的各个维度均对知识型员工产生

显著的正向效应。

冯路遥（2023）的研究结论得出组织支持感中的工作支持对工作绩效的促

进作用有较高相关性，表现在员工对培训、学习等任务相关活动的响应更为积

极，这些活动对其绩效的提升具有直接影响。

作者根据以往学者文献，总结后认为组织支持对于工作绩效具有调节作用，
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这种一致性证明了组织支持在提升员工工作动力和绩效中的重要作用，应该重

视员工对组织支持的感知，努力营造一个支持性、激励性的工作环境。同时组

织也应该及时认可并奖励员工的努力和贡献，以激发他们的工作热情和创新精

神，进一步提升整体工作绩效。

2.5工作态度的概念与相关文献综述

2.5.1工作态度

员工对于工作环境和工作本身所持有的正面或负面情感的总和。这种态度

不仅反映了员工对于工作的直接感受，也体现了该群体与工作之间的深层次联

系。工作态度指在工作中展现出的具有稳定性和持续性的情感表现。这种态度

不仅影响员工的工作效率和工作质量，还关系到他们与同事、上级和整个组织

的互动和沟通。

Stephen Robbins（2004）指出，工作态度是员工对于工作环境和工作本身

所持有的积极或消极的认知与评价。工作态度是员工在工作环境中所形成的、

具有稳定性和持续性的心理倾向，它反映了员工对于工作的认知、情感和意向，

并影响着他们的行为表现和工作绩效。这种态度是员工个性心理素质的体现，

也是他们与工作环境和工作本身之间相互作用的结果。

2.5.2工作态度的相关文献综述

罗承婷（2020）认为员工工作态度与工作绩效存在正相关性。当员工对于

工作具有较高满意程度时，工作投入程度相对更高，此时离职的意愿较低，工

作绩效自然而然会提高。

单明（2009）的研究结论表示工作态度与员工绩效之间存在正相关性，即
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优质的工作态度往往对应着更高的绩效水平。

张兰霞、刘杰、赵海丹与娄巍（2008）的研究数据表明，在工作态度的工

作投入、工作本身满意度、工作回报满意度、工作群体满意度以及情感承诺因

素中，对知识型员工的工作绩效有正相关性。知识型员工的性别、年龄、学历、

工作年限和工作性质等因素，在工作态度和工作绩效等关键变量上呈现出明显

差异。

根据上述学者研究成果发现，作者认为工作态度对于员工的工作绩效具有

调节作用。虽然现有研究提供了关于员工工作态度与工作绩效关系的重要见解，

但未来的研究仍需进一步深入探索其中的机制、扩大样本范围、更全面地考虑

个体差异因素以及在不同组织和行业背景下进行实证研究。

2.6文献评述

通过总结相关文献可以发现，以往学者对于企业员工年龄与工作绩效之间

的关系有一定的研究。在探讨企业员工年龄、个人 IT 能力、工作绩效之间关系

的文献中，近年来研究者逐渐意识到不同年龄段员工在工作态度、技能掌握和

绩效表现上的差异。个人 IT能力作为现代职场中不可或缺的一项技能，其在员

工工作绩效中的作用日益凸显。在此背景下，本评述旨在精炼地探讨以员工年

龄为自变量，个人 IT能力为中介变量，工作绩效为因变量，并考虑组织支持和

工作态度为调节变量的研究模型。

员工年龄作为自变量，不仅反映了员工在职场中的经验积累，也体现了其

职业发展阶段的不同需求。年轻员工通常更加具有创新精神，接受新知识和技

术的速度快，但在工作稳定性和职业规划上可能相对不足。年长员工则凭借丰

富的经验和技能，在职场上展现出更高的稳定性和专业度。员工年龄对工作绩
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效的影响是复杂且多元的。

个人 IT能力作为中介变量，在员工年龄与工作绩效之间起到了桥梁作用。

随着信息化时代的到来。不同年龄段的员工在 IT能力上存在差异，而这种差异

又直接影响到他们的工作效率和成果。根据研究成果表明，具有较高 IT能力的

员工往往能够更好地应对工作挑战，提高工作绩效。工作绩效作为因变量，是

评估员工工作表现的重要指标。在员工年龄和个人 IT能力的影响下，员工的工

作绩效呈现出不同的水平。组织支持和工作态度作为调节变量，也对工作绩效

产生了重要影响。组织支持能够为员工提供必要的资源和支持，促进其工作积

极性和创新能力的提升；而积极的工作态度则能够激发员工的工作热情，提高

工作绩效。

本文将以企业员工年龄为自变量，工作绩效为因变量，个人 IT能力为中介

变量，并考虑组织支持和工作态度为调节变量的研究模型，为深入理解工作绩

效的影响因素提供了有力的理论支持。未来的研究可以进一步探讨这些变量之

间的相互作用机制，为企业管理实践提供更为精准的指导。

2.7理论基础

2.7.1目标设置理论

目标设置理论由美国学者 Edwin Locke于 1967年提出的经典理念，深入剖

析了目标对于激励水平和工作绩效的影响。该理论明确指出，目标不仅仅是一

个简单的终点，更是一个强大的驱动力，能够将个体的需求转化为积极的行动

动机，引领人们朝着既定的方向不断前进。在这个过程中，人们会将自己的行

为与预设目标进行对比，从而及时调整和修正自己的行动策略，直至实现目标。

这种由需求驱动、动机支配、行动达成的完整过程，便是目标激励的精髓所在。
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年轻员工可能更加积极、主动，愿意承担更多挑战性工作；而年长员工可

能更加稳重、保守，对工作的投入程度可能有所降低。这种态度变化可能间接

影响工作绩效。目标设置理论强调积极的工作态度对目标实现的重要性，不同

年龄段的员工在设定和实现工作目标时可能表现出不同的态度和行为模式。年

长员工可能更需要组织提供持续的学习和发展机会，以帮助他们适应新技术和

变化的工作环境。

2.7.2 选择补偿的最优化元模型

Baltes于 1990年提出的经典成功老龄化模型——选择补偿的最优化元模型，

深刻分析了老龄化进程中的得与失之平衡。此模型揭示了随着年龄增长，老年

人面临资源储备的缩减及在生理、心理、社会层面的多重损失。它不仅综合了

终身发展的目标，还提出了多元化的成功衡量标准，特别着重于老年人在应对

资源减少时如何达成个人目标，从而促成成功的老龄化过程。

年龄增长也伴随着工作经验和专业知识的积累。员工可以通过选择专注于

发展这些优势领域来补偿生理和认知能力的下降。经验丰富的年长员工可能更

擅长处理复杂问题、提供指导和建议，从而在团队中扮演重要角色。这种选择

与专注有助于年长员工在特定领域保持高效的工作绩效。为了应对新技术和快

速变化的工作环境，年长员工可能需要采用补偿策略来弥补他们在适应新技术

方面的不足。这可能包括寻求额外的培训、与年轻同事合作以获取技术支持，

或利用自己的经验来优化工作流程。组织可以提供培训资源、技术支持和灵活

的工作安排，以帮助年长员工更好地应对工作挑战。

2.7.3认知资源理论

认知资源理论是由著名心理学家 Daniel Kahneman在 2011年提出的，该理

论深入剖析了个体在信息处理过程中所需的心理能力和资源。这些资源包括注
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意力、工作记忆、长期记忆、思考和决策等核心要素，它们共同构成了认知世

界的基石。认知资源理论将注意视为一种对外部刺激进行归类和识别的宝贵资

源。不同的认知活动对注意的需求各不相同，复杂任务往往需要更多的注意资

源。当认知资源达到极限时，新的刺激可能无法得到及时有效地处理。在人类

认知系统中存在一个巧妙的机制，负责资源的分配。这个机制能够根据任务的

重要性和紧急性，将资源分配给最重要的刺激。这种灵活的资源配置方式，确

保了人们能够在复杂多变的环境中保持高效的认知表现。

年长员工可能在某些认知资源上不如年轻员工，但年长员工在经验、专业

知识和应对环境压力方面的优势可以弥补这些不足。通过提升个人 IT能力等认

知资源，年长员工可以进一步保持和提升工作绩效。企业在制定人力资源管理

策略时，应充分考虑员工年龄的差异性和多样性，为不同年龄段的员工提供针

对性的支持和培训，以促进整体工作绩效的提升。

2.7.4人力资本理论

人力资本理论由美国经济学家 Theodore，Schultz，and Gary Becker（1935）

共同提出了这一具有划时代意义的理论，为理解人类生产能力提供了全新的视

角。人力资本并非简单的劳动力或人口数量，而是体现在个体身上的无形资本。

这种资本的形成，源自于对生产者的教育、职业培训等方面的投入，以及他们

在接受教育过程中所放弃的潜在收益。人力资本的本质是那些深植于个体中的

知识、技能、管理能力以及健康素质的总和，这些要素共同构成了个人在生产

活动中的核心竞争力。

年龄不仅直接影响员工的工作绩效，更重要的是通过影响人力资本，例如

经验、技能和知识的积累等因素间接影响工作绩效。企业在制定人力资源管理

策略时，应充分考虑员工的人力资本差异，并采取有效的管理和培训措施来优

化人力资本配置，从而提升企业整体的工作绩效和竞争力。
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2.7.5组织支持理论

组织支持理论，作为管理学和组织行为学领域的重要理论，由 Eisenberger

等人于 1986年提出，重点探讨员工对组织是否珍惜其贡献并关注其福利的整体

认知。这一理论通过员工的心理感受来反映，即员工是否感受到他们的努力与

成就得到了组织的认可与赞赏，以及组织是否真正关心他们的成长与幸福。该

理论的核心在于强调员工会根据感知到的组织支持程度，来评估其对组织的认

同、忠诚度和工作表现。

作者结合组织支持理论，探究组织支持在自、因变量中的关系。组织通过

提供必要的支持和资源，可以缓解员工年龄对工作绩效的负面影响，提升员工

的工作满意度和忠诚度，促进员工的职业发展和成长。这一理论为理解企业员

工与组织之间的动态关系提供了新的视角，有助于组织在提高员工工作绩效方

面采取更有效的策略。企业在制定人力资源管理策略时，应充分考虑组织支持

的作用，为不同年龄段的员工提供有针对性的支持和帮助，从而提升企业整体

的工作绩效和竞争力。



第 3章

研究假设与理论模型

3.1研究框架模型

本文主要从企业员工年龄对工作绩效影响的角度进行分析，探讨如何改善

企业员工工作绩效的问题。作者根据相关文献的整理，总结出因、自变量的关

系，将企业员工年龄设置为自变量，员工个人 IT 能力为中介变量，工作绩效设

置为因变量，组织支持与工作态度设置为调节变量。本文将探究企业员工年龄

通过个人 IT能力对工作绩效的影响关系。

图 3.1变量关系图

数据来源：作者整理

3.2研究假设

3.2.1员工年龄与工作绩效之间的假设

在探讨影响员工工作绩效的众多因素中，员工年龄一直是一个备受关注的

研究焦点。随着组织的多样化和劳动力市场的不断变化，员工年龄与工作绩效
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之间的关系日益复杂且重要。员工年龄不仅反映了员工的经验积累，还可能涉

及到个人 IT能力、组织支持和工作态度等多方面的变化。

姜雨峰、张世伟与潘楚林（2019）研究结果表明，年龄多元化在一定程度

上能够为企业带来积极的影响。不同年龄段的员工具有不同的生活经历、教育

背景、技能和知识，这种多样性为企业提供了更为丰富的创新思路和解决问题

的策略，有助于企业更好地适应市场变化和抓住发展机遇。年龄多元化也有助

于企业形成良好的内部竞争氛围，激发员工的工作积极性和创造力，进而提升

企业绩效。

张敏（2017）在研究中揭示了年长员工对企业绩效的多重影响。发现相较

于年轻员工，年长员工在提升企业的劳动生产率、降低劳动成本以及提升净收

益方面普遍表现出较低的效能。这主要归因于年长员工在生产过程中可能面临

的生产效能下降和早期技能贬值的问题。

周少贤与李卓（2021）的研究发现，年龄刻板印象威胁对员工工作绩效具

有显著影响。这种威胁可能导致员工产生自我限制、回避挑战等行为，从而降

低其工作绩效。

在现有的研究中，关于员工年龄与工作绩效的关系存在多种观点。有研究

表明，随着年龄的增长，员工积累了更多的日常工作经验和专业知识，这些都

有助于该群体更高效地完成工作任务，从而提高工作绩效。另一方面研究指出，

随着年龄的增长，员工可能面临个人 IT能力更新缓慢、适应新技术困难等问题，

这些因素可能会对工作绩效产生负面影响。作者认为员工的年龄越大，员工个

人 IT能力会呈现下降趋势，从而导致工作绩效的下降。通过查阅和整理相关文

献，企业员工年龄与工作绩效之间存在着直接影响，因此提出以下假设：
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H1：企业员工年龄对工作绩效有负相关影响

3.2.2员工年龄与个人 IT能力之间的假设

在当今数字化快速发展的时代，个人 IT能力已成为员工在工作中不可或缺

的一部分。员工对于各种 IT工具和软件的掌握程度，不仅直接影响其工作效率，

还决定了他们是否能够适应快速变化的工作环境。而在这一背景下，员工年龄

与个人 IT能力之间的关系也逐渐受到学者和企业管理者的关注。

年龄作为一个重要的个人特征，不仅代表了员工在职业生涯中的阶段，也

反映了他们在技术更新和学习能力上的差异。

许志星、刘成祥与何培旭（2023）研究发现工作任务对数字化技术的依赖

程度能够正向调节中老年员工信息处理速度对其主动性行为的影响。

龚会（2012）通过实证方法，发现个体的年龄与创新行为之间并无显著性

相关性，但年龄刻板印象对年龄与创新行为之间的关系具有调节作用。随着年

龄的增长，员工可能面临对新技术的接受程度降低、学习速度变慢等挑战，这

些都有可能影响他们的个人 IT 能力。作者认为员工的年龄越大，员工个人 IT

能力会呈现下降趋势，从而导致工作绩效的下降，因此提出以下假设：

H2：企业员工年龄与个人 IT能力有负相关影响

3.2.3员工个人 IT能力与工作绩效之间的假设

在当代社会中，信息技术的发展时时刻刻都在改变企业的运营方式和员工

的工作模式。员工个人 IT能力作为适应这种变化的关键因素，其对于工作绩效

的影响愈发显著。一个具备较高 IT能力的员工，不仅能够更高效地处理工作任
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务，还能在复杂多变的工作环境中迅速适应，从而为企业带来更大的价值。

杨艳荣（2017）研究发现，企业信息通信技术支持对员工工作绩效具有显

著影响，特别是通过促进员工间的知识共享，能够显著提升其工作绩效。

张睿（2021）研究发现企业数字化平台的广泛运用，标志着数字技术在企

业内部实现了深度渗透，这不仅革新了员工间的沟通与合作模式，更为员工提

供了获取新知识、情感交流与技术协助的新途径。这种转变不仅提升了员工的

工作效率，更重要的是可以激发了员工内在的创新潜能，为企业带来更多的活

力与机遇。

作者认为熟练掌握各种 IT工具、具备较强数据分析能力和信息系统应用能

力的员工，将能够更好地完成工作任务，提高工作效率，进而实现更高的工作

绩效。因此提出以下假设：

H3：员工个人 IT能力与工作绩效有正相关影响

3.2.4员工个人 IT能力在员工年龄和工作绩效之间起中介作用的假设

员工的年龄可能通过影响其个人 IT能力，进而对工作绩效产生间接影响。

具体来说，较年长的员工可能由于技术更新速度的限制或学习能力的差异，在

个人 IT能力上稍显不足，这可能导致他们在工作中无法充分利用最新的技术工

具，从而影响工作绩效。而年轻的员工，由于更容易接受和掌握新技术，往往

具备更强的个人 IT能力，这可能使他们在工作中更具竞争力，从而取得更好的

工作绩效。吕文敏（2024）为了推动企业管理信息化、数字化的发展，需要加

强员工信息技术应用能力的培养。杨静怡（2018）研究发现企业重视信息技术

压力对员工工作结果的消极影响，企业可采取一系列策略。一方面要加大信息

技术支持的投入，确保员工能够高效地使用技术工具，减少因技术难题而产生
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的压力。

作者将探究企业员工年龄、工作绩效和个人 IT能力三者之间的关系，并尝

试揭示个人 IT能力在其中的中介作用。通过这一研究，希望能够更深入地理解

企业员工年龄与工作绩效之间的作用机制，并为企业制定更为精准的人力资源

管理策略提供科学依据。因此提出以下假设：

H4：员工个人 IT能力在企业员工年龄和工作绩效之间起中介作用

3.2.5组织支持在个人 IT能力与工作绩效的关系中起到调节作用的假设

作者预期研究，员工年龄会影响其个人 IT能力的发展，进而影响工作绩效。

组织对于员工 IT技能提升的支持程度，可能会在这一关系中发挥重要的调节作

用。

陈孚（2019）研究发现，组织支持感与员工绩效之间存在显著相关性，其

影响力甚至超出了组织行为学领域内广泛认同的满意度对工作绩效的作用。

袁洋（2019）指出，组织支持感对工作绩效有显著的正向效应，且其各维

度的影响力度不尽相同。特别是利益关心对于提升员工的任务绩效展现出了尤

为突出的促进作用。员工感知到的企业对其价值观的认同与尊重，包括个人层

面的尊重及观点的积极反馈，被视作提升工作绩效的关键因素。

Chaudhry Muhammad Ahmed Khawar（2023）研究发现员工对组织支持的

感知对工作绩效的调节作用。员工对组织支持的感知不仅影响他们的工作态度

和动力，还间接地影响了他们对奖励和同行认可的重视程度。当员工感受到组

织的关心、尊重和支持时，他们更容易将个人的努力与组织的整体目标相结合，

进而更积极地追求工作绩效的提升。
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杨焕、赵新元、黄桂与崔珍珍（2023）研究发现在得到高水平组织支持的

环境下，主观年龄较为年轻的年长员工会显著增强对生活和工作的掌控力，并

展现出更多的利他行为。这一发现强调了组织支持在员工心理感受与行为表现

中的重要作用。

冯路遥（2023）的研究指出，组织支持感中的工作支持对员工工作绩效的

促进作用尤为显著。

当组织提供足够的培训资源、技术设备和支持性的工作环境时，即使员工

年龄较大，也可能通过持续学习和实践，保持或提升个人 IT 能力，从而在工作

绩效上取得良好的表现。相反，如果组织缺乏这样的支持，那么员工年龄的增

长可能会对其 IT能力产生更大的负面影响，进而影响工作绩效。因此提出以下

假设：

H5: 组织支持在个人 IT能力与工作绩效的关系中起到调节作用

3.2.6工作态度在员工年龄与个人 IT能力的关系中起到调节作用的假设

在探讨员工年龄、个人 IT能力与工作绩效之间关系的研究中，一个常被忽

视但至关重要的因素便是员工的工作态度。工作态度不仅直接关联着员工的工

作表现，还可能对员工年龄如何通过个人 IT能力影响工作绩效这一复杂过程产

生调节作用。

罗承婷（2020）的研究表明，员工的工作态度与其工作绩效之间存在着密

切的正相关关系。当员工对工作持有高度满意时，他们往往展现出更高的投入

度，同时离职意愿降低，从而自然地促使工作绩效得到提升。

单明（2009）研究发现，工作态度与员工绩效间存在正相关联系，意味着
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更积极的工作态度通常伴随着更高的绩效表现。

张兰霞、刘杰、赵海丹及娄巍（2008）的研究数据显示，工作投入、对工

作本身的满意度、工作回报的满意度、工作团队的满意度以及情感承诺等多个

工作态度因素，对知识型员工的工作成效具有显著正面效应。同时，知识型员

工的性别、年龄、教育程度、工作年资和工作类型等个人特征，在工作态度和

工作绩效这两个核心变量上展现出明显差异。

作者假设员工年龄的增长可能会影响其个人 IT能力的发展，进而对工作绩

效产生一定影响。然而这种影响并非单向且固定的，员工的工作态度可能在其

中扮演了重要的调节角色。拥有积极工作态度的员工，无论其年龄大小，都可

能更加主动地学习和提升个人 IT能力，进而将这种能力转化为实际工作中的高

效率。因此提出以下假设：

H6: 工作态度在企业员工年龄与个人 IT能力的关系中起到调节作用

3.3研究量表

3.3.1工作绩效测量量表

本研究内容综合了王一鹏和 Hackma 对任务绩效的界定，作者结合研究情

境对题项的表述进行了总结，归纳出符合工作绩效的量表，最终量表由 6个题

项构成。



32

表 3.1 工作绩效量表

变量 测量题目

工作绩效

1我能充分地完成被安排的工作任务

2我能履行工作说明书中的职责

3我能完成预期的任务

4我按照正式绩效考核的要求完成工作

5我主动关注并优先完成工作中所有必须要做的事情

6我可以履行必要的工作职责

资料来源：作者自行整理

3.3.2个人 IT能力测量量表

本研究中员工个人 IT 能力的测量采用王娟娟和 Bassellie所开发的量表。

作者结合研究情境对题项的表述进行了总结，归纳出符合个人 IT能力的量表，

最终量表由 5个题项构成。

表 3.2 个人 IT能力量表

变量 测量题目

个人 IT 能力

1我对工作中使用的各种软件应用程序有丰富的知识和经验

2我对工作中使用的系统开发方法和项目管理实践有丰富的

知识和经验

3我非常了解我们企业的信息技术愿景、目标设定、资源分

配和绩效监控

4关于企业的信息系统运行或信息技术实践，我知道如何获

得更多有价值的信息

5我能够熟练使用办公软件进行日常工作

资料来源：作者自行整理
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3.3.3组织支持测量量表

本研究中组织支持的测量采用郭美艳所开发的量表。作者结合研究情境对

题项的表述进行了总结，归纳出符合组织支持的量表，最终量表由 7个题构成。

表 3.3 组织支持量表

变量 测量题目

组织支持

1.我所在的企业非常看重我的工作目标和价值观

2.我所在的企业会尽可能的向我提供工作所需要的资源和条

件，以保证我尽最大能力工作

3.我所在的企业会向我提供一些晋升的机会

4.我所在的企业希望能让我到最适合我的能力岗位

5.在做出可能会影响到我的决策时，企业会尽量不损害我的

利益

6.当我所在的企业获得更多利润的时候，企业会考虑增加我

的薪水

7.我所在的企业为我在工作中取得的成绩而感到骄傲

资料来源：作者自行整理

3.3.4工作态度测量量表

本研究中工作态度的测量采用单明所开发的量表。作者结合研究情境对题

项的表述进行了总结，归纳出符合工作态度的量表，最终量表由 5个题项构成。
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表 3.4 工作态度量表

变量 测量题目

工作态度

1对于目前工作量与内容感到满意

2对于工作带来的让我处理不同事情的机会感到满意

3对于因工作带来的同事或朋友的特殊评价感到满意

4对目前所做工作量与所得工资感到满意

5对于工作中因表现良好所给予的奖励感到满意

资料来源：作者自行整理



第 4章

数据分析与假设检验

4.1研究设计

随着中国人口老龄化的不断加剧，中老年员工在企业中的比例逐渐增加，

这对企业的人力资源管理和生产效率提出了新的挑战。本研究旨在探讨企业员

工年龄对工作绩效的影响，特别是以个人 IT能力为中介变量，分析其在员工年

龄与工作绩效之间的作用机制，同时考虑组织支持和工作态度作为调节变量。

通过实证研究，为企业提供科学的人力资源管理策略，以期提升整体工作绩效。

本研究以 YC经开发展集团有限责任公司为例，选取该公司员工为研究对

象。YC经开发展集团是一家主要从事资本市场服务的国有企业。通过在该企

业内部进行数据收集与分析，探讨员工年龄、个人 IT 能力、组织支持和工作态

度与工作绩效之间的关系。本论文采用线上问卷的形式收集数据，通过问卷星、

微信、QQ等互联网社交平台进行发放。本问卷的发放时间为 2024年 8月至 2024

年 9月，总计收集 473份，在去除无效问卷 72份后，共收获 401份有效问卷。

工作绩效测量量表：包括 6个题项，涵盖任务完成情况、职责履行等方面。

个人 IT能力测量量表：包含 5个题项，涉及软件应用、系统开发方法、项

目管理实践等方面的知识和经验；组织支持测量量表：由 7个题项组成，评估

企业对员工工作目标、资源提供、晋升机会等方面的支持程度；工作态度测量

量表：包含 5个题项，评估员工对工作量、工作内容、同事关系、工作回报等

方面的满意度。
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4.1.1研究对象

本文研究对象选取 YC经开发展集团有限责任公司员工为以研究对象。本

研究抽取 YC经开发展集团有限责公司的员工为数据样本，分析该国企员工年

龄与工作绩效之间的影响。

4.1.2企业介绍

本文以 YC经开发展集团有限责任公司为背景企业，进行企业内部考察，

探究在该企业中员工年龄对工作绩效的影响。

YC经开发展集团有限责任公司成立于 2022年，位于宁夏回族自治区，是

一家以从事资本市场服务为主的国有企业。YC经开发展集团有限责任公司由

银川经济技术开发区管理委员会 100%控股，企业注册资本 10亿人民币，实缴

资本 11796万人民币。银川经开区是 2001年经国务院批准的国家级开发区，党

工委、管委会为银川市委、市政府的派出机构。根据发展需求，宁夏回族自治

区银川经济开发区先后成立了高新技术、育成投资等直属公司，主要承担资产

运营管理、项目建设等职能，后推进直属企业整合重组，成立了经开发展集团。

4.1.3研究工具设计

本文调查问卷发放时间为 2024 年 8月 6日——2024年 9月 2日，通过在

YC经开发展集团有限责公司的企业内部发放问卷，采用线上与线下同时发放。

根据所发放问卷数量，剔除无效问卷后做出数据汇总，运用 SPSS数据分析软

件进行分析，所得出结论为本次问卷调查的结论。

4.2数据分析与数据检验

本研究以人口特征描述性分析为基础，精准描绘目标群体的核心轮廓，同
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时奠定后续分析的坚实基础，指引研究方向的深化。本文聚焦于特定企业员工

群体，细致剖析其性别、年龄、教育层次、职业岗位及工作经验年限等关键要

素，旨在构建扎实的数据框架，用以支撑对员工年龄与工作绩效之间关系的深

入探讨与解释。

表 4.1 人口特征统计

变量 测量题目 频数 百分比

性别

男 209 52.12%

女 192 47.88%

总计 401 100%

当前职位

基层员工 259 64.59%

团队负责人/主管 79 19.7%

部门经理/总监 47 11.72%

高级管理层 16 3.99%

总计 401 100%

教育背景

高中及以下 0 0%

大专 63 15.71%

本科 223 55.61%

硕士研究生及以上 115 28.68%

总计 401 100%

年龄

20至 29岁 60 14.96%

30至 39岁 119 29.68%

40至 49岁 107 26.68%

50至 59岁 100 24.94%

60至 69岁 15 3.74%

总计 401 100%
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表 4.1 人口特征统计（续）

变量 测量题目 频数 百分比

工作年限

5年及以下 70 17.46%

5至 10年 117 29.18%

10至 15年 94 23.44%

15至 20年 104 25.94%

20年及以上 16 3.99%

总计 401 100%

资料来源：作者自行整理

由上表内容可以得出：在调查对象的性别方面，男性的样本占比略高一些

达到 52.12%，女性的样本占比则为 47.88%，男女比例相差值为 4.24%。在调查

对象的年龄方面，企业中 30至 39岁、40至 49岁和 50至 59岁的样本数量占

比总计高达 81.3%，显示出该群体的中年特征。20 至 29 岁的年轻群体占比较

低，为 14.96%。60岁及以上的老年人占比最少，仅为 3.74%。在调查对象的职

位方面，基层员工是庞大群体，占比 64.59%，表明组织结构中基层员工的比重

较大。团队负责人/主管占比 19.7%，构成中层管理的核心力量。部门经理/总监

占比 11.72%，负责部门的具体管理工作。高级管理层占比只有 3.99%，但承担

关键决策任务。在调查对象的教育背景方面，本科及以上学历者占比高达

84.29%，显示出该企业整体教育水平较高。在调查对象的工作年限方面，工作

年限在 5至 20年之间的员工占比最大，达到 78.56%，多数员工拥有较为丰富

的工作经验。工作年限在 5年及以下的员工占比较低，占比为 17.46%，可能是

新员工或年轻员工占比居多。
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4.3信度分析

内部一致性信度是用来评估问卷中各题目相互之间关联程度的指标，

Cronbach α系数是常用的评估方法。α系数的取值范围在 0到 1之间，其数值

越大，意味着问卷中的题目间相关性越强，从而内部一致性信度也就越高。当

α系数大于 0.8时，表示信度极佳；在 0.7到 0.8之间，信度良好；而处于 0.6

到 0.7之间，则信度达到了可接受的水平。

表 4.2企业员工年龄

名称
校正项总计

相关性

项已删除的

α系数
Cronbach α系数

请问您的年龄 0.673 0.742

0.816

在本公司工作年限 0.677 0.738

随着年龄的增长对自己的职

业生涯有明确的规划，并为

之付出努力

0.654 0.762

资料来源：作者自行整理

如表所示，上表评估结果显示了三个关键变量——年龄、工作年限以及对

职业生涯的规划与努力的内部一致性信度。年龄和工作年限的 CITC值分别达

到了 0.673和 0.677，这表明它们与其他变量之间保持着适中的相关性。当考虑

删除这两个变量中的任何一个时，α系数虽然有所上升，但幅度并不明显，这

说明了每一个变量都对整体信度做出了贡献。“对职业生涯的规划与努力”这

一变量的 CITC值高达 0.816，这充分显示了它在内部一致性上的高强度。这一

高信度表明在衡量个人的职业态度方面，该变量具有极高的可靠性。当尝试删

除这一变量时，系数出现了显著的下降，这更加凸显了它在整个问卷中的核心
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地位。

表 4.3个人 IT能力

名称
校正项总计

相关性
项已删除的α系数

Cronbach α

系数

我对工作中使用的各种软件

应用程序有丰富的知识和经

验

0.691 0.863

0.882

我对工作中使用的系统开发

方法和项目管理实践有丰富

的知识和经验

0.703 0.860

我非常了解我们企业的信息

技术愿景、目标设定、资源

分配和绩效监控

0.730 0.854

关于企业的信息系统运行或

信息技术实践，我知道如何

获得更多有价值的信息

0.722 0.856

我能够熟练使用办公软件

（Word、Excel、PowerPoint

等）进行日常工作

0.741 0.851

资料来源：作者自行整理

上述表格主要围绕个人 IT能力及其相关软件的使用情况进行了详细展示。

从数据中可以看出，个人在各项 IT能力上的自我评价均呈现出高度的内部一致

性信度。特别是在软件开发方法、项目管理实践、企业信息技术愿景以及信息

系统运行等方面，个人的认知和经验均显示出紧密的内部联系。表格还详细记

录了个人在使用Word、Excel、PowerPoint等常用办公软件方面的熟练程度。
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通过具体的数值可以清晰地看到个人在日常工作中运用这些软件的能力。数据

表明个人在这些办公软件的使用上达到了较高的熟练水平，这进一步证明了其

具备出色的个人 IT能力。个人 IT 能力的信度系数值高达 0.882。

该表格不仅全面反映了个人在 IT能力上的广度和深度，还具体展示了其在

办公软件应用方面的实际操作技能。这为评估个人的 IT能力素养提供了有力且

可靠的数据支持。

表 4.4工作态度

名称
校正项总计

相关性

项已删除的

α系数
Cronbach α系数

对于目前工作量与内容感到满

意
0.748 0.862

0.890

对于工作带来的让我处理不同

事情的机会感到满意
0.719 0.869

对于因工作带来的同事或朋友

的特殊评价感到满意
0.721 0.868

对目前所做工作量与所得工资

感到满意
0.735 0.865

对于工作中因表现良好所给予

的奖励感到满意
0.734 0.865

资料来源：作者自行整理

表格中包含了多个关键变量，如“对于目前工作量”、“与内容感到满意”以

及“让我处理不同事情的机会感到满意”等，这些变量通过具体数值反映了员工

在不同方面的满意度。为了评估这些变量之间的内部一致性或信度，表格采用

了 Cronbach α系数作为衡量工具。从表格中可以看出，所有变量的 Cronbach α



42

系数均大于 0.7，这一数值符合广泛接受的良好信度水平标准，从而表明了该分

析的可靠性和稳定性较高。表格还列出了“校正项总计相关性”和“项已删除的α

系数”等指标，这些指标进一步证实了变量之间的相关性以及测量工具的可靠性。

总体来说，该表格全面揭示了工作态度及其相关性的复杂关系。这些结果

不仅为组织深入了解企业员工的工作态度提供了重要依据，还为未来的研究提

供了参考价值。

表 4.5组织支持

名称
校正项

总计相关性

项已删除的

α系数

Cronbach

α系数

我所在的企业非常看重我的工作目

标和价值观
0.740 0.895

0.910

我所在的企业会尽可能的向我提供

工作所需要的资源和条件，以保证我

尽最大能力工作

0.713 0.898

我所在的企业会向我提供一些晋升

的机会
0.759 0.893

我所在的企业希望能让我到最适合

我的能力岗位
0.712 0.899

在做出可能会影响到我的决策时，企

业会尽量不损害我的利益
0.708 0.899

当我所在的企业获得更多利润的时

候，企业会考虑增加我的薪水
0.745 0.895

我所在的企业为我在工作中取得的

成绩而骄傲
0.720 0.898

资料来源：作者自行整理
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如表所示，组织支持的信度系数测定为 0.910，显示出高度的可靠性。作者

发现任何一项被删除后的信度系数均低于整体的 0.91，同时所有分析项的 CITC

值均超过了 0.4的阈值，这些综合指标共同证明了数据信度的卓越性。

表格中详细列出了各项的 CITC值和 Cronbach α系数，以确保测量的信度

和一致性得到严格验证。值得注意的是所有项目的 Cronbach α系数均超越了

0.7的基准线。工作重视程度、晋升机会以及能力与岗位的匹配度，CITC值均

超越了 0.74，这表明企业员工在这几个方面的感知既强烈又一致。

表 4.6工作绩效

名称 校正项总计相关性
项已删除的

α系数

Cronbach

α系数

我能充分地完成被安排的工

作任务
0.711 0.873

0.892

我能履行工作说明书中的职

责
0.699 0.875

我能完成预期的任务 0.720 0.871

我按照正式绩效考核的要求

完成工作
0.707 0.873

我主动关注并优先完成工作

中所有必须要做的事情
0.721 0.871

我可以履行必要的工作职责 0.707 0.874

资料来源：作者自行整理

根据上表数据，工作绩效的信度系数被确定为 0.892，显示出较高的可靠性

水平。在观察“项已删除的α系数”时，作者发现移除任何一项后，信度系数

均低于整体的 0.892，这表明每一项都对整体信度做出了重要贡献。同时所有分
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析项的 CITC值均大于 0.4，这表明各分析项之间存在着良好的相关关系。综合

这些信息，可以得出数据的信度质量是非常出色的。

表中各项指标通过 CITC值展示了它们之间的紧密关联，而 Cronbach α系

数则普遍高于 0.7的阈值，其中部分甚至达到了 0.87至 0.89的高水平，这进一

步强调了评估量表在内部一致性上的优越性。

表 4.7可靠性统计

维度名称 Cronbach Alpha 项数

企业员工年龄 0.816 3

个人 IT能力 0.882 5

工作态度 0.890 5

组织支持 0.910 7

工作绩效 0.892 6

资料来源：作者自行整理

上述表格深入评估了企业员工在年龄、个人 IT能力、工作态度、组织支持

以及工作绩效这五个关键维度的可靠性。从数据结果可以看到，企业员工的年

龄（0.816）、个人 IT能力（0.882）、工作态度（0.890）、组织支持（0.910）

以及工作绩效（0.892）均表现出了高度的内部一致性和信度。

4.4效度分析

效度衡量的是测量结果与其所欲评估内容之间的契合度。当测量结果更准

确地反映所关注的内容时，说明效度较高；当测量结果不能准确地反映所关注

的内容时，说明效度较低。在评估效度时，需要主要关注 KMO系数以及 Bartlett
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球形检验的显著性水平。KMO系数的值越趋近于 1，意味着问卷的结构效度越

为出色。如果 Bartlett球形检验的显著性水平低于 0.05，这同样表明问卷具备良

好的结构效度。

表 4.8效度分析

KMO取样适切性量数 0.937

巴特利特球形度检验

近似卡方 5814.569

自由度 325

显著性 0

资料来源：作者自行整理

上表展示了数据集的效度分析结果，KMO值为 0.937，接近 1，这表明各

变量之间存在强相关性。巴特利特球形度检验的结果也支持了这一点，其高近

似卡方值（5814.569）伴随低显著性水平，进一步验证了变量间存在非随机且

显著的相关性。

4.5相关性分析

为了探究变量之间线性相关的显著性及方向，将采用了 Pearson相关分析

方法。当 r小于 0时，意味着两个变量间存在负相关；当 r大于 0时，则意味

着两个变量间存在正相关；若 r等于 0，则显示变量间没有线性相关性。
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表 4.9相关性分析

平均值
标准

偏差
员工年龄 个人 IT能力 工作态度 组织支持 工作绩效

企业员工

年龄
2.712 0.979 1

个人

IT能力
3.386 0.958 -0.366*** 1

工作态度 3.298 1.006 -0.433*** 0.456*** 1

组织支持 3.32 0.925 -0.367*** 0.445*** 0.448*** 1

工作绩效 3.296 0.939 -0.403*** 0.404*** 0.405*** 0.438*** 1

资料来源：作者自行整理

通过相关分析并且深入探讨了企业员工年龄、个人 IT能力、工作态度、组

织支持以及工作绩效这五个变量间的相互关系。具体发现如下：

个人 IT能力与员工年龄呈显著负相关（相关系数-0.366），意味着随着员

工年龄的增长，其 IT能力可能有所下降。工作态度、组织支持以及工作绩效也

与员工年龄存在负相关关系，相关系数分别为-0.433、-0.367和-0.403，这表明

年轻员工在这些方面可能表现更为积极。

个人 IT能力与工作态度、组织支持以及工作绩效均呈现出正相关关系。相

关系数分别为 0.456、0.445和 0.404，这凸显了个人 IT能力在提升工作态度、

获取组织支持以及提高工作绩效方面的重要作用。

组织支持与工作态度、工作绩效之间也存在正相关关系，相关系数分别为

0.448和 0.438，这进一步强调了组织支持在激发员工积极工作态度和提升工作
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绩效方面的关键作用。

个人 IT能力和组织支持是推动工作绩效提升的两个核心因素。为了优化人

力资源配置并提升整体组织效能，组织应着重提升员工的 IT能力，并加强组织

支持，以激发员工的积极工作态度和提高工作绩效。考虑到年龄差异对个人 IT

能力的影响，组织可能需要为不同年龄段的员工提供个性化的培训和发展机会。

4.6线性回归分析

回归分析是一种统计方法，用于探究自变量 X对因变量 Y的具体影响。要

评估模型的拟合优度。这通常通过 R2值来实现，反映了模型解释变量变动的百

分比。同时应检查 VIF值以评估模型是否存在共线性问题。VIF值大于 5可能

表明存在共线性，这会影响模型估计的准确性和稳定性。要分析自变量 X的显

著性。这通常通过检验回归系数的 p值来实现。如果 p值小于 0.05，则可以认

为自变量 X对因变量 Y有显著影响。

在确认了显著性之后，下一步是探究这种影响的具体方向，即判断它是正

相关还是负相关。为了评估自变量 X对因变量 Y的影响程度，需要关注回归系

数 B值。B值实际上揭示了一个关键信息：当自变量 X每变动一个单位时，因

变量 Y会平均发生多少单位的变动。通过对比不同自变量的 B值，可以深入理

解并比较它们各自对因变量 Y产生的相对影响。
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表 4.10企业员工年龄对个人 IT能力的线性回归分析结果

非标准化系数
标准化

系数 t p VIF R2 调整 R2 F

B 标准误差 Beta

常量 4.358 0.131 33.158 0

0.134 0.132
F(1,401)=61.791,

p=0

企业

员工

年龄

-0.358 0.046 -0.366 -7.861 0 1

备注（a 因变量：个人 IT 能力；D-W：1.985）

资料来源：作者自行整理

根据分析结果得出了以下模型公式：个人 IT能力=4.358-0.358*企业员工年

龄。该模型调整后的 R2值为 0.132，这表明企业员工年龄能够解释个人 IT能力

变异的 13.193%，虽然这一比例不算高，但仍显示出一定的解释力度。为了确

保模型的准确性，作者对共线性进行了检验。结果表明了模型中变量 VIF＜5，

即模型不存在共线性问题。D-W值接近 2，模型不存在自相关性，这进一步增

强了模型的可信度。模型还通过了 F检验（F=61.791, p=0<0.001），这表明企

业员工年龄至少在一定程度上对个人 IT能力产生了影响，从而验证了模型的合

理性。

企业员工年龄的回归系数值为-0.358（t=-7.861，p=0<0.001）。这一结果表

明，企业员工年龄对个人 IT能力产生了显著的负向影响。随着员工年龄的增长，

其个人 IT能力可能会逐渐下降。
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表 4.11企业员工年龄对工作绩效的线性回归分析结果

非标准化系数
标准化

系数 t p VIF R2 调整 R2 F

B 标准误差 Beta

常量 4.345 0.127 34.287 0

0.162 0.16
F(1,401)=77.408,

p=0

企业

员工

年龄

-0.387 0.044 -0.403 -8.798 0 1

备注（a因变量：工作绩效；D-W：2.004）

资料来源：作者自行整理

根据分析所得数据，作者建立了以下模型：工作绩效= 4.345-0.387*企业员

工年龄。该模型调整后的 R2值达到 0.16，显示企业员工年龄能够解释工作绩效

变异的 16.038%，表明年龄是工作绩效的一个重要影响因素。数据结果显示模

型中变量 VIF＜5，这排除了模型存在共线性的可能性。D-W值接近 2，进一步

证实了模型不存在自相关性。模型还成功通过了 F检验（F=77.408, p=0<0.001），

这有力地证明了企业员工年龄对工作绩效至少存在一定程度的影响，从而验证

了模型的合理性。深入分析回归系数发现企业员工年龄的回归系数值为-0.387

（t=-8.798，p=0<0.001）。结果表明，企业员工年龄对工作绩效产生了负向影

响。随着员工年龄地增长，其工作绩效可能会逐渐降低。
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表 4.12个人 IT能力对工作绩效的线性回归分析结果

非标准化系数
标准化

系数 t p VIF R2 调整 R2 F

B 标准误差 Beta

常量 1.953 0.158 12.369 0

0.164 0.161
F(1,401)=78.025,

p=0
个人 IT

能力
0.396 0.045 0.404 8.833 0 1

备注：a 因变量：工作绩效；D-W：2.062

资料来源：作者自行整理

根据分析数据，作者得出了以下数学模型：工作绩效=1.953+0.396*个人 IT

能力。该模型经过调整后的 R2值为 0.161，这表明个人 IT能力能够解释工作绩

效变异的 16.147%，显示出个人 IT 能力对工作绩效有一定作用。模型中所有变

量的 VIF值均小于 5，这表明模型不存在共线性问题。D-W 值接近 2，进一步

增强了模型的可靠性。模型还通过了 F检验（F=78.025, p=0<0.001），这表明

个人 IT能力对工作绩效产生了显著的影响，从而验证了模型的合理性。对回归

系数进行深入分析，作者发现个人 IT 能力的回归系数值为 0.396（t=8.833，

p=0<0.001）。结果明确表明个人 IT 能力对工作绩效产生了显著的正向影响。

随着个人 IT能力的提高，其工作绩效也会相应提升。

4.7中介效应分析

中介效应分析旨在探讨自变量X可否借助中介变量M来间接影响因变量Y。

这一分析过程涉及三类回归模型的构建：

一是建立基础回归模型，直接分析自变量 X与因变量 Y之间的关系，旨在

初步探索两者间是否存在直接联系。二是建立第二个回归模型，着重考察自变
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量 X对中介变量M的影响，以此评估中介变量M是否可能作为连接两者的桥

梁，即 X对M的显著影响性。三是构建综合回归模型，同时纳入自变量 X和

中介变量M，以全面分析它们对因变量 Y的联合效应，并验证中介变量M是

否确实发挥了中介效应，即判断 X是否通过M间接作用于 Y。

表 4.13中介作用分析结果

1类回归(X=>Y)

工作绩效

2类回归(X=>M)

个人 IT能力

3类回归(X=>M=>Y)

工作绩效

B
标准

误差
t B

标准

误差
t B

标准

误差
t

常量 4.345 0.127 34.287 4.358 0.131 33.158 3.078 0.234 13.13

企业

员工

年龄

-0.387 0.044 -8.798 -0.358 0.046 -7.861 -0.283 0.045 -6.265

个人

IT

能力

0.291 0.046 6.310

R2 0.162 0.134 0.239

调整

R2
0.160 0.132 0.235

F F(1,401)=77.408,p=0 F(1,401)=61.791,p=0 F(2,401)=62.380,p=0

DW 2.004 1.985 2.044

P 0 0 0

资料来源：作者自行整理

如表所示，直接效应模型（X=>Y）：以企业员工年龄为自变量，工作绩

效为因变量进行回归分析。企业员工年龄对工作绩效有显著的负向影响。模型
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调整后 R²为 0.16，表明年龄可以解释工作绩效 16.0%的变异。

中介效应模型前半段（X=>M）：以企业员工年龄为自变量，个人 IT能力

为因变量进行回归分析。企业员工年龄对个人 IT能力有显著的负向影响。模型

调整后 R²为 0.132，说明年龄可以解释个人 IT能力 13.2%的变异。

中介效应模型完整路径（X=>M=>Y）：同时考虑企业员工年龄和个人 IT

能力为自变量，工作绩效为因变量并进行分析。企业员工年龄和个人 IT能力均

对工作绩效有显著影响，其中企业员工年龄为负向，个人 IT 能力为正向。模型

调整后 R²提高至 0.235，表明这两个变量共同解释了工作绩效 23.5%的变异。

上述模型通过了 F检验，且不存在共线性和自相关性问题。

表 4.14中介作用检验结果汇总

项

c

a b

a*b a*b a*b c’

总效应 中介效应值 (Boot SE) (95% BootCI)
直接

效应

企业员工年龄

=>个人 IT 能力

=>工作绩效

-0.387

***

-0.358

***

0.291

***

-0.104

***
0.021 -0.148至-0.066

-0.283

***

检验结论：部分中介

资料来源：作者自行整理

研究结果显示，企业员工年龄对个人 IT能力有显著负向影响，随着年龄增

长，个人 IT能力可能有所下降。个人 IT能力对工作绩效有正向影响，表明 IT

能力提升能显著提高工作绩效。进一步的中介效应分析发现，个人 IT能力在员

工年龄对工作绩效的影响中起部分中介作用。员工年龄会直接对工作绩效产生

影响，还回通过影响个人 IT能力间接地影响工作绩效。员工年龄的增加可能降
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低了其个人 IT能力，进而影响了工作绩效；但即便控制了这一中介变量，员工

年龄对工作绩效的直接效应仍然显著。

表 4.15中介作用效应量结果汇总

项
检验

结论

c a*b c’ 效应占比计算公

式

效应占

比总效应 中介效应直接效应

企业员工年龄

=>个人 IT 能力

=>工作绩效

部分

中介
-0.387*** -0.104*** -0.283*** a * b / c 0.269

资料来源：作者自行整理

如表所示，员工年龄如何通过个人 IT能力间接影响工作绩效，以及员工年

龄对工作绩效的直接影响。总效应（c）：员工年龄对个人 IT 能力有显著负向

影响（-0.387，p<0.001），表明随着年龄增长，个人 IT 能力可能有所下降。中

介效应（a*b）：员工年龄通过个人 IT 能力对工作绩效产生的间接影响为-0.104

（p<0.01），说明年龄较大的员工可能因个人 IT能力较弱而间接影响工作绩效。

直接效应（c'）：员工年龄对工作绩效的直接负向影响为-0.283（p<0.001），

表明年龄本身也是影响工作绩效的一个重要因素。

4.8调节中介效应分析

4.8.1调节中介效应分析（工作态度）
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表 4.16工作态度的回归模型

工作态度

模型(X+W+XW=>M)

个人 IT 能力

模型(X+M=>Y)

工作绩效

B
标准

误差
t p B

标准

误差
t p

常量 3.327 0.045 73.868 0 2.311 0.161 14.328 0

企业员工年龄 -0.184 0.047 -3.901 0 -0.283 0.045 -6.265 0

工作态度 0.329 0.046 7.168 0

工作态度

*员工年龄
-0.138 0.043 -3.240 0.001

个人 IT能力 0.291 0.046 6.310 0

R2 0.262 0.239

调整 R2 0.257 0.235

F F(3,401)=47.076，p=0 F(2,401)=62.380，p=0

DW 2.015 2.044

资料来源：作者自行整理

上表展示了两个回归模型的统计结果，分别探讨了不同变量对个人 IT能力

（M）和工作绩效（Y）的影响。
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模型一（X+W+XW=>M），个人 IT 能力（M）被作为因变量，自变量包

括员工年龄（X）、工作态度（W）以及它们之间的交互作用（XW）。结果显

示，员工年龄对工作 IT 能力有负向影响（B=-0.184，p<0.001），而工作态度

则有正向影响（B=0.329，p<0.001）。员工年龄和工作态度的交互作用也显著，

但影响方向为负（B=-0.138，p=0.001），表明了随着员工年龄的增长，工作态

度对工作 IT能力的正向作用可能会减弱。模型二（X+M=>Y）关注工作绩效（Y）

的预测，自变量为员工年龄（X）和个人 IT能力（M）。结果显示，员工年龄

对工作绩效有负向影响（B=-0.283，p<0.001），但个人 IT 能力的影响并不显

著（B=0.046，p=0.317）。这意味着个人 IT 能力在模型中是一个重要因素，但

并不直接决定工作绩效的高低。

从模型的解释力来看，R²和调整 R²值均表明模型对数据的解释力有限，但

模型整体显著（F检验显著）。DW值接近 2，说明模型中的残差序列不存在明

显的自相关性。

表 4.17工作态度的条件间接效应结果

中介变量 水平 水平值 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

个人 IT能力

高水平 1.006 -0.094 0.023 -0.144 -0.053

平均水平 -0 -0.054 0.016 -0.086 -0.026

低水平 -1.006 -0.013 0.019 -0.053 0.025

资料来源：作者自行整理

表中数据表明，高水平个人 IT 能力的效应值为-0.094，且其 95%置信区间

为-0.144至-0.053，表明在高水平下，个人 IT 能力对结果变量有显著影响。相

比之下平均水平个人 IT能力的效应值为-0.054，置信区间为-0.086至-0.026，同

样显示出显著影响。在低水平个人 IT能力下，效应值仅为-0.013，且其置信区

间-0.053至 0.025跨越了 0点，个人 IT能力对结果变量的影响不显著。个人 IT
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能力在较高和平均水平时对结果变量具有显著影响，但在低水平时影响不显著。

这一发现对于理解个人 IT能力在不同水平下如何影响结果变量具有重要意义。

表 4.18调节中介指数

调节变量 中介变量 Index BootSE BootLLCI BootULCI

工作态度 个人 IT能力 -0.04 0.014 -0.07 -0.017

资料来源：作者自行整理

研究结果显示，调节效应指数为-0.04，表明工作态度对个人 IT 能力有微

弱的负向影响。Bootstrap抽样 95%置信区间-0.07至-0.017排除了 0，证明了这

种影响在统计上是显著的，虽然效应值较小影响程度不大，但工作态度确实在

统计上显著地调节了个人 IT能力。

4.8.2调节中介效应分析（组织支持）

表 4.19组织支持的回归模型

组织支持

模型(X=>M)

个人 IT能力

模型(X+M+W+MW=>Y)

工作绩效

B
标准误

差
t p B

标准误

差
t p

常量 0.972 0.131 7.395 0 3.788 0.131 28.886 0

员工年龄 -0.358 0.046 -7.861 0 -0.204 0.045 -4.560 0

个人 IT能力 0.176 0.048 3.706 0

组织支持 0.254 0.049 5.191 0

组织支持*个人

IT能力
0.156 0.047 3.314 0.001

R2 0.134 0.31
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表 4.19组织支持的回归模型（续）

调整 R2 0.132 0.303

F F(1,401)=61.791，p=0 F(4,401)=44.422，p=0

DW 1.985 2.065

资料来源：作者自行整理

该图表详细展示了两个回归模型对工作绩效影响因素的统计结果。模型

(X=M)是一个基础模型，但图表主要聚焦于更复杂的模型(X+M+W+MW=Y)，

该模型考虑了员工年龄（X）、个人 IT能力（M）、组织支持（W）以及它们

之间的交互作用（MW）对工作绩效（Y）的影响。

从数据分析来看，组织支持对工作绩效有显著的正向影响，其 p 值低至

0.001，表明这种影响在统计学上高度显著。个人 IT 能力也对工作绩效有正向

作用，通常 t值大于 2即可认为具有统计显著性，表中 t值为 3.706大于 2。

模型的整体解释力通过 R²值来衡量，第一个模型解释了工作绩效变异的

13.4%，而加入更多变量后的模型则提升至 31%，说明考虑组织支持、个人 IT

能力及其交互作用后，模型对工作绩效的预测能力显著增强。

上述表的数据中还提供了各变量的标准误差、t值和 p值，这些统计量有

助于评估回归系数的稳定性和显著性。员工年龄的系数为负，但可能由于标准

误差较小且 t值显著，表明员工年龄对工作绩效有负向影响，尽管这种影响可

能受到其他因素的调节。F值和 p值验证了整个模型的显著性，两个模型的 F

检验均表明模型整体对工作绩效有显著影响。DW 值接近 2，表明残差项之间

没有明显的自相关性，该模型具有有效性。
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表 4.20组织支持的条件间接效应结果

中介变量 水平 水平值 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

个人 IT能力

高水平 0.925 -0.115 0.027 -0.17 -0.068

平均水平 -0 -0.063 0.02 -0.105 -0.029

低水平 -0.925 -0.011 0.026 -0.066 0.038

资料来源：作者自行整理

如表所示，中介变量被划分为高水平、平均水平和低水平三个层次，并分

别列出了各层次的效应值、标准误差以及 Bootstrap抽样的 95%置信区间。分析

表明在高水平和平均水平下，中介变量对个人 IT能力产生了显著的负向影响。

高水平下的效应值为-0.115，其 95%置信区间-0.17 至-0.068 完全排除了 0，表

明这种负向影响是统计显著的。在平均水平下的效应值为-0.063，其置信区间

-0.105至-0.029也不包含 0，进一步证实负向影响的显著性。在低水平下，中介

变量对个人 IT能力的影响变得较小且不显著。效应值仅为-0.011，其 95%置信

区间-0.066至 0.038包含了 0，说明该水平下的影响在统计上不具有显著性。

中介变量在不同水平下对个人 IT能力的影响存在差异。在高水平和平均水

平下，中介变量显著地抑制了个人 IT能力的发展；而在低水平下，其影响则变

得微不足道。这一发现对于深入理解中介变量在个人 IT能力发展中的作用具有

重要意义。

表 4.21调节中介指数 

调节变量 中介变量 Index BootSE BootLLCI BootULCI

组织支持 个人 IT能力 -0.056 0.018 -0.097 -0.022

资料来源：作者自行整理

上表详细展示了在 Bootstrap框架下，组织支持作为调节变量对个人 IT 能



59

力这一中介变量的影响效应。个人 IT能力的中介效应指数为-0.056，表明组织

支持在某种程度上抑制了个人 IT能力的提升，尽管这种影响相对较小。进一步

分析 Bootstrap抽样得到的 95%置信区间-0.097至-0.022完全排除了 0，这强烈

支持了组织支持对个人 IT能力存在显著中介效应的结论。BootSE为 0.018，显

示了这一估计的精确度。组织支持在调节个人 IT能力方面扮演着重要角色，其

影响显著且可量化。这一发现对于理解组织支持如何影响个人技能发展具有重

要意义，提示管理者在提升员工 IT能力时，应充分考虑组织支持的作用，并可

能需要采取措施来优化这一支持环境。

本章节探讨了企业员工年龄对工作绩效的复杂影响机制，以个人 IT能力为

中介，同时考虑工作态度和组织支持的调节作用。基于 YC经开发展集团的 401

名员工样本，通过问卷调查收集了多维度数据，确保了样本的多样性和代表性。

信度与效度分析验证了数据的可靠性和结构效度。相关性分析初步揭示了各变

量间的关系，为后续回归分析奠定基础。回归分析进一步确认了员工年龄对个

人 IT 能力和工作绩效的负向影响，以及个人 IT 能力对工作绩效的正向影响。

中介效应分析表明，个人 IT能力在员工年龄与工作绩效间起部分中介作用。调

节中介效应分析则揭示了工作态度和组织支持对个人 IT 能力与工作绩效关系

的正向调节作用。



第 5章

研究结论与展望

5.1 研究结论

本文通过对企业员工年龄对工作绩效的影响进行深入研究，结合个人 IT

能力作为中介变量，工作态度和组织支持作为调节变量的分析，发现企业员工

年龄增长与个人 IT能力、工作态度、组织支持及工作绩效均显著负相关，意味

着年龄增加可能导致这些方面的下滑，进而影响绩效。个人 IT 能力、积极的工

作态度和组织支持均与绩效正相关，提示提升这些方面可以促进绩效。特别是

IT能力，其重要性在于能缓解年龄对绩效的负面影响。

5.1.1企业员工年龄对工作绩效的相关影响

通过数据的分析与研究发现，企业员工年龄的增长并不总是对工作绩效产

生负面影响。中老年员工由于具备丰富的工作经验和专业知识，往往能够在某

些方面表现出较高的工作绩效。然而随着数字化和信息化的发展，中老年员工

在适应新技术和快速变化的工作环境方面可能面临一定的挑战，这在一定程度

上影响了其工作绩效。

5.1.2企业员工年龄对个人 IT的相关影响

本论文通过实证研究方法，运用线性回归分析发现，企业员工年龄与个人

IT 能力之间存在显著的负相关关系。随着企业员工年龄的增长，其个人 IT 能

力呈现下降趋势。这一发现通过具体的统计分析结果得到支持，比如相关系数

和回归系数均显著为负。员工可能面临对新技术的接受程度降低、学习速度变

慢等挑战，这些因素都可能导致其个人 IT能力的下降。中老年员工在适应新技
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术和快速变化的工作环境方面可能不如年轻员工灵活和迅速。

5.1.3个人 IT能力对工作绩效的相关影响

本论文通过实证研究方法明确指出了员工个人 IT 能力与工作绩效之间的

正相关关系。具备较高个人 IT能力的员工，能够更好地应对现代化的工作流程

和方法，从而提高其工作绩效。个人 IT能力与工作绩效之间有着紧密的联系，

这种正相关关系在多个统计检验中均得到了验证，增强了结论的可靠性。在现

代企业中，信息技术已成为提高工作效率和效果的关键因素。掌握先进的信息

技术工具和技能，如熟练使用各种办公软件、具备系统开发和管理能力等，使

员工能够更快、更准确地完成任务，从而提升工作绩效。

5.1.4个人 IT能力在企业员工年龄和工作绩效间的中介作用

个人 IT能力在员工年龄与工作绩效之间起到了显著的中介作用。具备较高

个人 IT能力的员工，无论年龄大小，都能更好地适应现代化的工作流程和方法，

从而提高工作绩效。特别是对于中老年员工而言，通过提升个人 IT 能力，可以

有效缓解因年龄增长带来的技术适应性问题，进而提升工作绩效。

5.1.5组织支持作为调节变量时对个人 IT能力与工作绩效的影响

研究表明，组织支持对员工的工作绩效具有重要影响。通过提供必要的物

质支持、情感支持、发展支持和信息支持，组织可以激发员工的工作积极性和

创造力，从而提高工作绩效。特别是对于中老年员工而言，组织支持能够帮助

他们更好地适应工作环境和技术变化。

5.1.6工作态度作为调节变量时对企业员工年龄与个人 IT能力的影响

文献通过实证研究方法，运用回归分析等统计手段，发现了工作态度在员

工年龄、个人 IT能力与工作绩效关系中的调节作用。不同水平的工作态度会影



62

响员工年龄和个人 IT能力对工作绩效的间接效应，即工作态度越强，员工年龄

通过个人 IT能力对工作绩效的负面影响可能减弱。在工作中，员工的工作态度

会影响他们对新技术的接受程度、学习动力以及在工作中应用新技术的意愿。

积极的工作态度可能促使员工更愿意学习新技术，提升个人 IT能力从而在一定

程度上抵消年龄增长带来的不利影响，提高工作绩效。相反，消极的工作态度

则可能加剧年龄增长对个人 IT能力和工作绩效的负面影响。

5.2研究建议

1）提升个人 IT 能力技能培训：鉴于个人 IT能力对员工工作绩效的正向影

响，企业应加大对员工 IT技能的培训投入。特别是针对中老年员工，提供定期

的 IT培训课程，帮助他们掌握最新的办公软件和技术工具，以适应数字化和信

息化的工作环境。

2）鼓励自主学习：企业可以提供在线学习资源和学习平台，鼓励员工自主

学习和提升个人 IT能力。通过设立学习激励机制，如学习积分、奖励制度等，

激发员工的学习动力。

3）提供个性化支持：企业应根据不同年龄段的员工需求，提供个性化的组

织支持。例如，为年长员工提供更多关于新技术适应和职业发展的支持，为年

轻员工提供更多关于职业规划和学习机会的支持。

4）加强情感和发展支持：除了物质支持外，企业还应关注员工的情感需求

和个人发展。通过定期与员工沟通、心理健康辅导、职业发展规划等方式，增

强员工的归属感和忠诚度，提升他们的工作满意度和绩效。

5）营造积极工作氛围：企业应努力营造积极、健康的工作氛围，通过团队
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建设活动、企业文化宣传等方式，增强员工的凝聚力和向心力。鼓励员工之间

的交流和合作，提高团队的整体绩效。

6）建立激励机制：通过设立明确的奖励和晋升机制，激发员工的工作积极

性和创造力。对于表现优秀的员工，给予及时的认可和奖励，以激励他们继续

保持高水平的工作绩效。

7）针对不同年龄段员工制定策略：企业应深入挖掘不同年龄段员工的优势

和劣势，制定差异化的人力资源管理策略。例如对于年长员工，可以充分利用

该群体的经验和专业知识，为他们提供更多关于新技术适应和职业发展的支持；

对于年轻员工，可以注重培养他们的创新能力和团队合作精神。

8）加强员工职业发展规划：企业应帮助员工制定个性化的职业发展规划，

明确他们的职业目标和发展路径。通过提供培训、学习和晋升机会等方式，帮

助员工不断提升自己的能力和素质，实现个人和企业的共同发展。

5.3 研究局限与未来展望

5.3.1研究局限

目前本论文的研究虽取得一定成果，但仍存在一些不足之处，需要在未来

的研究中加以改进和完善。

1）样本的局限性：当前研究主要基于特定企业的样本，其结论可能受到样

本选择偏误的影响。未来研究应扩大样本范围，涵盖更多不同类型的企业和行

业，以提高研究结论的普适性和可靠性。
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2）变量选择的局限性：现有研究在变量选择上可能存在一定的局限性，未

能全面考虑影响员工工作绩效的所有因素。未来研究可以引入更多的自变量和

调节变量，以构建更加完整的研究模型。

3）数据收集与分析方法：当前研究主要采用问卷调查和统计分析的方法，

未来可以结合深度访谈、案例研究等多种方法，以获取更加深入和全面的研究

数据。

未来研究应在深化现有研究成果的基础上，不断拓展研究视角和方法，以

更好地揭示员工年龄、个人 IT能力与工作绩效之间的复杂关系，为企业人力资

源管理提供更加科学、有效的指导。

5.3.2未来展望

基于当前研究，未来可进一步探索不同年龄段员工在工作岗位上的表现差

异及其深层次原因，细化分析以制定更精准的人力资源策略。应重视个人 IT

能力的持续提升路径，通过多元化培训和实践，帮助员工特别是中老年员工克

服技术障碍。此外，优化组织支持体系，强化情感、发展及信息支持，以激发

员工潜能，促进工作绩效全面提升。

1）深化年龄与工作绩效关系。本论文研究深入挖掘不同年龄段员工的优势

与劣势，识别出影响工作绩效的关键因素，为企业制定差异化的人才管理政策

提供依据。

2）探索个人 IT能力提升路径，针对中老年员工在新技术应用上的困难，

未来研究应关注如何有效提升其个人 IT能力。这包括开发适合中老年人的个人

IT培训课程、提供在线学习资源和实操机会，帮助该群体跨越技术门槛，提升
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工作效率。

3）优化组织支持策略，企业应充分认识到组织支持对员工工作绩效的积极

作用。未来可以进一步探索如何通过提供情感支持、发展机会和信息共享等方

式，激发员工的工作积极性和创造力，从而推动整体绩效的提升。

4）消除年龄刻板印象，年龄刻板印象是影响中老年员工工作绩效的重要因

素之一。未来研究应关注如何通过企业文化建设、员工培训和管理实践等手段，

逐步消除这种负面印象，营造公平、包容的工作环境。
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附录

企业员工年龄对工作绩效的影响研究调查问卷
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尊敬的受访者：

您好！感谢参与本次问卷调查。本问卷旨在向您了解员工年龄与工作绩效

的影响状况。请您根据个人情况对问卷中的问题进行作答。注：您的回答将对

本人理解员工年龄与工作绩效之间的关系提供宝贵的数据支持。本人承诺保护

调查用户的个人信息，本问卷所收集的数据仅用于学术研究。参与本次调查是

自愿的，您有权随时终止填写。

感谢您对本研究的支持与配合！您的意见对本研究非常重要！

量表使用 1-5计分制，1代表非常不同意，5代表非常同意，得分越多代表

参与者对问卷的认同程度越高。请您根据自己的实际情况在选择相对应的数字。

一.个人基本信息

1.性别：

A.男 B.女

2.当前职位：

A.基层员工 B.团队负责人/主管 C.部门经理/总监 D.高级管理层

3.教育背景：

A.高中及以下 B.大专 C.本科 D.硕士研究生及以上

二.企业员工年龄

4.您的年龄：

A.20至 29岁 B.30至 39岁 C.40至 49岁 D.50至 59岁 E.60至 69岁

2.在本公司工作年限：

A.5年及以下 B.5—10年 C.10—15年 D.15-20年 E.20年及以上

6. 随着年龄的增长对自己的职业生涯有着明确的规划，并会为之付出努

力？1 2 3 4 5
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三.工作绩效

7.我能充分地完成被安排的工作任务？1 2 3 4 5

8.我能履行工作说明书中的职责？1 2 3 4 5

9.我能完成预期的任务？1 2 3 4 5

10.我按照正式绩效考核的要求完成工作？1 2 3 4 5

11.我主动关注并优先完成工作中所有必须要做的事情？1 2 3 4 5

12.我可以履行必要的工作职责？1 2 3 4 5

四.个人 IT能力

13.我对工作中使用的各种软件应用程序有丰富的知识和经验？1 2 3 4 5

14.我对工作中使用的系统开发方法和项目管理实践有丰富的知识和经

验？1 2 3 4 5

15.我非常了解我们企业的信息技术愿景、目标设定、资源分配和绩效监

控？1 2 3 4 5

16.关于企业的信息系统运行或信息技术实践，我知道如何获得更多有价值

的信息？1 2 3 4 5

17.我能够熟练使用办公软件（如Word, Excel, PowerPoint等）进行日常工作？

1 2 3 4 5

五.组织支持

18.我所在的企业非常看重我的工作目标和价值观？1 2 3 4 5

19..我所在的企业会尽可能的向我提供工作所需要的资源和条件，以保证我

尽最大能力工作？1 2 3 4 5

20.我所在的企业会向我提供一些晋升的机会？1 2 3 4 5

21.我所在的企业希望能让我到最适合我的能力岗位？1 2 3 4 5

22.在做出可能会影响到我的决策时，企业会尽量不损害我的利益？1 2 3 4 5

23.当我所在的企业获得更多利润的时候，企业会考虑增加我的薪水？1 2 3
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4 5

24.我所在的企业为我在工作中取得的成绩而感到骄傲？1 2 3 4 5

六.工作态度

25.对于目前工作量与内容感到满意？ 1 2 3 4 5

26.对于工作带来地让我处理不同事情的机会感到满意？ 1 2 3 4 5

27.对于因工作带来的同事或朋友的特殊评价感到满意？ 1 2 3 4 5

28.对目前所做工作量与所得工资感到满意？ 1 2 3 4 5

29.对于工作中因表现良好所给予的奖励感到满意？ 1 2 3 4 5



73

个人简历

姓 名 钱伟柘

出生日期 1999年 05月 28日

出 生 地 中国 宁夏回族自治区 银川市

教育背景

本科：泰国兰实大学

专业：工商管理，2022学年

硕士：泰国兰实大学

专业：工商管理，2024学年

联系地址 中国 宁夏回族自治区 银川市 兴庆区

联系邮箱 465044223@qq.com


	Titlepage                       
	Acknowledge                 
	Abstract                        
	Contents                       
	Chapter   1
	Chapter   2
	Chapter   3
	Chapter   4
	Chapter   5
	Reference                     
	Appendix                      
	Profile                          

