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　 　 [摘　 要] 　 人口老龄化背景下ꎬ延迟退休政策以及政策效应引发了广泛的讨论ꎮ 微观企业层

面ꎬ延迟退休政策实施后ꎬ延迟退休政策的直接影响对象———老年员工工作心理与行为受到的影

响以及延迟退休政策对企业人力资源管理影响的研究还未见深入ꎮ 将 ４０ 岁以上员工分为延迟和

不延迟两组ꎬ调查其延迟退休决策及其影响因素ꎻ比较分析延迟退休决策情境下两组员工工作心

理与工作行为特征、敬业度及其影响因素的差异ꎬ激励因素及其与敬业度相关关系的差异ꎮ 研究

发现ꎬ３６％的员工选择延迟退休ꎬ具有明显的个人和家庭特征差异ꎻ敬业度均值显著高于不延迟退

休员工 １５.２４％ꎻ员工更注重保健因素而不是激励因素ꎮ 平均处理效应结果显示ꎬ延迟退休的老年

员工ꎬ选择延迟退休比其选择不延迟退休情境下的敬业度显著高出 ８.６８％ꎻ不延迟退休的老年员

工ꎬ如果得到激励而改变决策ꎬ选择延迟退休敬业度会显著增加 ２１.９１％ꎮ
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一、引言及文献综述

自 ２０１３ 年 １１ 月党的十八届三中全会提出研究制定渐进式延迟退休年龄政策以来ꎬ学者

从不同角度对延迟退休政策进行了深入的探讨ꎬ视角主要聚焦于延迟退休的必要性和可行性、
延迟退休对经济增长、劳动力供给、就业以及养老保险基金支付的影响等宏观层面ꎬ而延迟退

休年龄对微观企业层面影响的研究还未深入ꎮ 在微观层面ꎬ学者较多关注在职员工的延迟退

休决策及其影响因素ꎬ以为政策实施和制定提供政策建议ꎮ 延迟退休年龄的主体是员工个体ꎬ
员工较高的工作积极性是企业有效运营的基本前提ꎬ然而已有研究忽略了不同延迟退休决策

下员工的工作心理与工作状态ꎮ 因此ꎬ本文拟采用问卷调查方法实证分析老年员工延迟退休

决策及其敬业度状态ꎬ并在此基础上系统分析老年员工的激励因素ꎬ为企业管理和激励老年员

工提供建议ꎮ
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已有研究发现ꎬ人们延迟退休意愿不高ꎬ只有不到 １ / ３ 的被调查者愿意延迟退休ꎬ影响人

们延迟退休决策的因素主要来自个体特征、家庭和工作因素三个方面ꎮ 个体因素方面ꎬ员工的

性别、年龄、健康水平和受教育程度会对其延迟退休决策产生重要影响(Ｄａｖｅｙꎬ２００８[１]ꎻ黄阳

涛ꎬ２０１３[２]ꎻ董娜、江蓓ꎬ２０１５[３])ꎮ 家庭因素方面ꎬ婚姻状态、隔代抚养责任和退休金会显著影

响人们的延迟退休决策(阳义南ꎬ２０１１[４]ꎻ何圆、王伊攀ꎬ２０１５[５] )ꎮ 工作因素方面ꎬ收入水平、
职称、岗位类型和企业性质是影响延迟退休决策的主要因素(梁玉成ꎬ２００７[６]ꎻ李琴、彭浩然ꎬ
２０１５[７])ꎮ 尽管学者们从不同视角分析了影响人们延迟退休决策的关键因素ꎬ但却没有得出

较为一致的结论ꎮ 原因可能是ꎬ现有研究的调查对象没有区分受访者的年龄层次ꎬ包括了青年

员工ꎬ而延迟退休对于青年员工是一个几十年后的未来认知ꎬ延迟与否对其现行工作心理与行

为不会产生实质的影响ꎮ 鉴于此ꎬ本文将研究对象确定为老年员工ꎬ调查其延迟退休决策及影

响因素ꎬ调和现有研究的不一致ꎬ并进一步分析老年员工延迟退休决策与敬业度的关系ꎮ
美国就业年龄歧视法案中把 ４０ 岁作为青年和老年员工的分界点ꎬ４０ 岁以下的员工界定为

青年员工ꎬ ４０ 岁及以上则称为老年员工(Ｃｏｌｌｉｎｓ 等ꎬ２００９[８]ꎻ杨帆ꎬ２０１７[９] )ꎮ 老年员工工作状态

的刻板印象是ꎬ不愿意继续工作ꎬ继续工作是为了打发时间等待退休(Ｋｉｔｅ 等ꎬ２００５) [１０]ꎮ 老年员

工在临退休阶段已经完成了与企业的合同契约ꎬ工作意愿和积极性不高ꎬ因而敬业度比青年员工

低(Ｋｉｔｅ 等ꎬ２００５) [１０]ꎮ 但 Ｒｏｂｉｎｓｏｎ 等(２００４) [１１]研究发现ꎬ在所有年龄的员工群体中ꎬ６０ 岁以上

员工的敬业度最高ꎮ 与年轻员工相比ꎬ现代的老年员工有着不同的心理契约ꎬ老年员工期望工作

稳定和定期加薪ꎬ作为交换会忠诚于组织(Ｄａｍａｔｏ 和 Ｈｅｒｚｆｅｌｄｔꎬ２００８) [１２]ꎬ因此老年员工比青年员

工敬业度更高ꎮ 欧美国家人口老龄化时间较早ꎬ对老年员工的敬业水平和激励因素等研究较多ꎬ
而国内研究还很欠缺ꎮ 延迟退休政策实施后ꎬ企业人力资源中的老年人数将进一步增加ꎬ如何激

励老年员工以较高的敬业水平继续工作成为企业管理者急需解决的重要课题ꎮ
当前一代老年员工正面临延迟退休的决策压力ꎬ这意味着老年员工可能暂时不离开工作

岗位ꎬ其工作态度和工作心理将影响企业激励方式的有效性ꎮ 一些研究发现ꎬ老年员工喜欢灵

活安排时间、工作时间更少、能满足他们特定需求的工作环境(Ｈｅｄｇｅ 等ꎬ２００６) [１３]ꎮ 因此ꎬ对
老年员工来说ꎬ灵活的时间安排是一个很重要的工作因素ꎬ当这一需要被满足时ꎬ会认为自己

有义务以较高水平的敬业度去回报组织ꎮ 公司政策作为一种善待老年员工的信号ꎬ会促使员

工产生更强烈的回报组织的义务ꎬ对组织表现出更积极的态度和行为ꎮ Ｊａｍｅｓ 等(２０１１) [１４] 研

究发现ꎬ老年员工对培训比较重视ꎬ培训机会反映了组织对员工自主性努力的认可ꎬ表达了组

织对员工的支持ꎬ会激励员工以某种方式回报组织ꎮ 老年员工和青年员工处在职业发展的不

同阶段ꎬ他们的需要层次和激励因素也不同ꎬ满意的培训和职业以及工作的稳定性能预测青年

员工的敬业度ꎬ而老年员工更易受到主管地位和工作负荷的影响 (Ｍａｒｃｉｅ 和 Ｃｈｒｉｓｔｉｎａꎬ
２００８) [１５]ꎮ 虽然对老年员工激励因素的研究结论还存在争议ꎬ但主流研究认为老年员工的需

要层次发生了变化ꎬ与中青年员工激励因素有所差异ꎮ 因此ꎬ在延迟退休政策背景下ꎬ精准于

老年员工的激励因素分析对于相关理论发展和管理实践都具有重要意义ꎮ
鉴于此ꎬ本文将实证研究延迟退休情境下老年员工敬业度与激励因素ꎬ以期弥补现有研究

的不足ꎮ 研究思路为:(１)以 ４０ 岁以上员工为研究对象ꎬ调查其延迟退休决策及其影响因素ꎬ
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分析选择延迟退休与不选择延迟退休两组员工的群体特征和敬业度差异ꎮ (２)运用能够实现

反事实推断的内生转换模型分析选择延迟退休与不选择延迟退休两组员工在不同延迟退休决

策情境下的敬业度水平ꎬ确定老年员工敬业度提升的可能性ꎮ (３)在此基础上进一步分析老

年员工的激励因素及其与敬业度的关系ꎬ并提出老年员工激励政策建议ꎮ
二、研究设计

(一)变量选取与测量

敬业度是员工承担和执行某一组织角色时表现出的心理状态ꎬ可评价员工对公司投入的

精力和热情ꎬ衡量员工是否乐意留在公司和努力为公司服务的程度ꎮ 敬业不是一种瞬间的状

态ꎬ而是一种持续和富有渗透力的情感和认知状态ꎬ强调个体心理与工作和组织情境的关系ꎬ
关注员工心理对工作情境和组织情境的体验过程(方来坛等ꎬ２０１０) [１６]ꎮ 当敬业度较高时ꎬ员
工会将自己的精力投入到角色行为中ꎬ并在角色中展现自我ꎮ 因此ꎬ敬业度水平在一定程度上

反映了老年员工的工作心理与工作状态ꎮ
敬业度采用 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等(２００６) [１７] 开发的 ９ 条目量表(ＵＷＥＳ－９)ꎬ该量表由 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等

(２００６)在 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 和 Ｂａｋｋｅｒ 于 ２００３ 年开发的 ＵＷＥＳ－１７ 条目的量表基础上ꎬ将 １７ 个条目简

化为 ９ 个条目ꎬ运用来自 １０ 个不同国家的调查数据做了检验ꎬ具有较高的信效度ꎮ 包括活力、
专注和奉献三个维度ꎬ每个维度三个条目ꎬ条目举例如“工作时ꎬ我感到精力充沛”(活力)、“在
高强度工作时我会感到高兴”(专注)、“我对我的工作充满热情”(奉献)ꎮ 采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点记

分ꎬ１ 代表非常不同意ꎬ５ 代表非常同意ꎮ 该量表在中国情境下被很多研究证明有效(郭钟泽

等ꎬ２０１６) [１８]ꎮ 由于活力、奉献和专注相关性较高ꎬ按照不同研究目的ꎬ可以将量表看作单一维

度ꎬ也可以按照三维度分析ꎬ本研究从整体上研究敬业度ꎬ因此将敬业度视为单一维度处理ꎮ
用 Ｌｉｓｒｅｌ ８.７０ 对量表做验证性因子分析ꎬ结果显示ꎬ单因子结构能较好地拟合样本数据(χ２ ＝

６８.５１ꎬｄｆ ＝ ２７ꎬＰ <０.０１ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０.０７ꎬＳＲＭＲ ＝ ０.０３ꎬＣＦＩ ＝ ０.９８ꎬＩＦＩ ＝ ０.９８ꎬＮＦＩ ＝ ０.９７ꎬＮＮＦＩ ＝

０.９７)ꎬ总量表的内部一致性系数为 ０.８２ꎮ
(二)数据搜集与描述性统计

考虑到数据的可获得性ꎬ在相关部门的帮助支持下ꎬ本研究 ２０１７ 年 ６ 月至 ２０１７ 年 １１ 月

于甘肃省兰州市和山西省太原市总共发放问卷 ３５０ 份ꎬ回收问卷 ３２３ 份ꎬ问卷回收率 ９２.２９％ꎮ
剔除漏答过多、选项明显一致的不合格问卷ꎬ４０ 岁及以上的有效问卷 ３０５ 份ꎬ问卷有效率

９４.４３％ꎮ 其中行政事业单位 １２８ 份(４１.９７％)ꎬ国企 ９２ 份(３０.１６％)ꎬ民企 ８５ 份(２６.８９％)ꎮ 调

查对象的平均年龄是 ４７.３ 岁ꎬ男性 １８１ 人ꎬ女性 １２４ 人ꎮ 已婚有子女的有 ２９０ 人(９５.０８％)ꎬ未
婚和已婚无子女的 １２ 人ꎬ离异 ３ 人ꎮ 高中学历 ８４ 人(２７.５４％)ꎬ大专 ９６ 人(３１.４８％)ꎬ本科 ６８
人(２２.３０％)ꎬ硕士 ３６ 人(１１.８０％)ꎬ博士及以上 ２１ 人(６.８９％)ꎮ

表 １ 数据显示ꎬ只有 ３６％的老年员工愿意延迟退休ꎬ家人支持延迟退休的比例也为 ３６％ꎬ
这与现有研究结论基本一致:多数员工及家庭不愿意延迟退休ꎮ 调查对象本单位的平均工作

年限 １７.５ 年ꎻ个人平均月收入 ６１００ 左右ꎬ家庭平均月收入 １２６００ 左右ꎬ在兰州市和太原市属

于中等略偏上水平ꎻ９３％身体状况较好可以继续工作ꎬ６６％需负担老人赡养和子女结婚或购房

费用ꎬ４６％需要承担孙子女的照顾责任ꎬ３０％认为退休金不能满足期望的退休生活要求ꎮ
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　 表 １ 变量定义和描述性统计

变量 描述 均值 标准差

延迟退休决策 １＝延迟退休ꎬ０＝不延迟退休 ０.３６ ０.４８
敬业度 从 １ 到 ５ 表示敬业度越来越高 ３.３２ ０.５０
年龄 ２０１７ 年与出生年的差值(单位:岁) ４７.３ ５.３４
性别 １＝男性ꎬ０＝女性 ０.５９ ０.４９

婚姻状态 １＝未婚ꎬ２＝已婚有子女ꎬ３＝已婚有子女ꎬ４＝其他 ２.９６ ０.２６
教育水平 １＝高中及以下ꎬ２＝大专ꎬ􀆺􀆺ꎬ５＝博士ꎬ６＝博士后 ２.４０ １.２２
工作年限 在本单位的工作年限(单位:年) １７.５ １０.６８
企业性质 １ ＝民企ꎬ２＝国企ꎬ３＝行政事业单位 ２.１４ ０.８３
工作压力 １ 到 ５ 表示压力越来越大 ３.３６ ０.９３
个人收入 １＝ ４０００ 以下ꎬ２＝ ４００１－５０００ꎬ􀆺􀆺ꎬ１７＝ ２００００ 以上 ３.０９ ２.３６
家庭收入 １＝ ８０００ 以下ꎬ２＝ ８００１－１００００ꎬ􀆺􀆺ꎬ１４＝ ３４０００ 以上 ３.３４ ２.４２
身体状况 １＝能继续工作ꎬ０＝不能 ０.９３ ０.２７

老人赡养责任 １＝负担赡养老人的责任ꎬ０＝否 ０.７５ ０.４４
子女结婚或购房费用 １＝负担子女结婚或购房费用ꎬ０＝否 ０.６６ ０.４７

孙子女照顾责任 １＝负担孙子女照顾责任ꎬ０＝否 ０.４６ ０.５０
退休后收入 １＝能满足退休后的生活水平ꎬ０＝否 ０.３０ ０.４６

家人对延迟退休态度 １＝支持延迟退休ꎬ０＝否 ０.３６ ０.４８

　 　 表 ２ 描述了延迟和不延迟退休两组老年员工的群体差异ꎬ两组在年龄、性别、婚姻状态、教育

程度、工作年限、感知到的工作压力、个人和家庭收入、身体状况、老人赡养负担、子女结婚或购房

费用负担、家人对延迟退休的态度以及敬业度方面存在显著差异ꎮ 与现有研究结论基本一致的

是:已婚有子女的老年员工选择延迟退休的更多ꎬ与不延迟退休的老年员工相比ꎬ延迟退休的老

年员工男性更多、受教育程度普遍较高、年龄更大ꎻ在本单位的工作年限更短ꎬ感知到的工作压力

更小ꎬ身体状况也更好ꎻ个人和家庭收入更高ꎬ对子女和老人负担的责任较小ꎮ 新发现是:敬业度

更高ꎬ与不延迟退休员工相比ꎬ延迟退休员工敬业度的均值显著高出 １５.２４％ꎻ同时ꎬ企业性质、孙
子女照顾责任和退休后的收入方面差异不显著ꎮ 由于敬业度差异属于两个群体的均值比较ꎬ不
能说明延迟退休不同情境下敬业度的差异ꎬ可用内生转换模型进一步分析ꎮ
　 表 ２ 变量在延迟退休决策意愿上的均值差异

变量 延迟退休 不延迟退休 均值差异 变化百分比

年龄 ４８.３６(０.５５) ４６.７３(０.３６) ０.６３∗∗ －－－
性别 ０.８３(０.０４) ０.４６(０.０４) ０.３６∗∗∗ －－－

婚姻状态 ２.９３(０.０３) ２.９９(０.０２) －０.０６∗ －－－
教育水平 ３.１７(０.１２) １.９７(０.０７) １.２０∗∗∗ －－－
工作年限 １６.３(１.１９) １８.１７(０.６９) －１.８４∗ －－－
企业性质 ２.１７(０.９２) ２.１２(０.７７) ０.０５ －－－
工作压力 ３.１４(０.０５) ３.４９(０.０５) －０.３５∗∗∗ －－－
个人收入 ４.５５(０.３５) ２.２８(０.１８) ２.２７∗∗∗ －－－
家庭收入 ４.４５(０.３７) ２.７３(０.１８) １.７２∗∗∗ －－－
身体状况 ０.９９(０.０１) ０.８９(０.０２) ０.１０∗∗∗ －－－

老人赡养责任 ０.６８(０.０５) ０.７９ (０.０３) －０.１１∗∗ －－－
子女结婚或购房费用 ０.４１(０.０５) ０.７７(０.０３) －０.３０∗∗∗ －－－

孙子女照顾责任 ０.４１(０.０５) ０.４８(０.０４) －０.０７ －－－
退休后收入 ０.２６(０.０４) ０.３３(０.０３) －０.０７ －－－

家人对延迟退休态度 ０.８３(０.０４) ０.１０(０.０２) ０.７２∗∗∗ －－－
员工敬业度 ３.６３(０.０４) ３.１５(０.０３) ０.４８∗∗∗ １５.２４％

　 注:括号里数值表示标准差ꎬ∗ｐ<０.１ꎬ ∗∗ｐ<０.０５ꎬ ∗∗∗ｐ<０.０１ꎬ下同ꎮ
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表 ３ 描述了不同年龄段的老年员工敬业度差异ꎮ 均值比较发现ꎬ年龄大的老年员工比年

龄小的老年员工敬业度相对较高ꎬ其中 ５６ 岁以上的老年员工敬业度最高ꎮ ５１－６３ 年龄段的老

年员工敬业度显著高于 ４０－５０ 年龄段的老年员工敬业度ꎬ老年员工整体敬业度均值是 ３.３２
(见表 １)ꎬ略高于一般水平ꎮ 因此ꎬ老年员工尤其是 ４０－５０ 年龄段的老年员工敬业度有很大的

提升空间ꎮ
　 表 ３ 敬业度在不同年龄层的均值差异

年龄段 均值 标准差 年龄段 均值 标准差 Ｔ 值

４０－４５ ３.３１ ０.５０ ４６－５０ ３.２６ ０.４６ ０.０４(０.０７)
５１－５５ ３.４０ ０.５１ ５６－６３ ３.４７ ０.５５ －０.０８(０.１３)
４０－５０ ３.２９ ０.４８ ５１－６３ ３.４２ ０.５３ －０.１４(０.０７)∗∗

三、实证检验

(一)方法选择

ＯＬＳ 多元线性回归、倾向的分匹配法(ＰＳＭ)和处理效应模型是目前政策效应评估的主要

方法ꎮ 如果老年员工是否选择延迟退休是外生给定的ꎬ那么 ＯＬＳ 模型能有效估计延迟退休选

择对老年员工敬业度的影响ꎮ 但延迟退休决策是老年员工自选择的结果ꎬＯＬＳ 方法忽视了老

年员工自选择问题ꎬ其结论可能有偏差ꎮ ＰＳＭ 虽然能够消除由年龄、受教育水平、收入等可观

测变量引起的样本选择偏差ꎬ但不能消除由工作能力、态度和先天禀赋等不可观测因素引起的

样本选择偏差ꎮ 内生转换模型(ＥＳＲ)既消除了由可观测变量和不可观测变量引起的选择偏

误ꎬ又考虑了处理效应的异质性问题ꎬ在项目效果评价和政策效应评价方面优于 ＯＬＳ 和 ＰＳＭ
方法(Ｍａ 和 Ａｂｄｕｌａｉꎬ２０１５) [１９]ꎮ

传统的回归模型只能估计出影响效应ꎬ原因是不能同时观测到同一个体在不同选择情境

下的行为结果ꎬ这在一定程度上制约了对影响效应的对比分析ꎮ 而内生转换模型可以根据模

型的拟合结果实现反事实推断ꎬ能够同时估计出老年员工在不同延迟退休决策情境下的敬业

度水平ꎮ 这一方法可以实现不同组别之间以及同一组别在不同选择情境下的结果比较ꎬ能够

帮助我们从多个角度准确地分析老年员工在不同延迟退休情境下的敬业度水平ꎬ从而有效地

评价老年员工的延迟退休决策对其敬业度影响ꎮ 此外ꎬ根据内生转模型估计结果ꎬ还可以估计

出不愿意延迟退休的老年员工在选择延迟退休反事实情境下的敬业度水平ꎬ从而间接地说明

不愿意延迟退休老年员工敬业度提升的空间ꎮ 这一结果为老年员工激励因素的分析奠定了基

础ꎮ 基于以上原因ꎬ本文将运用内生转换模型来分析延迟退休政策背景下ꎬ不同延迟退休决策

情境下老年员工敬业度的差异ꎮ
(二)数据分析

内生转换模型是通过联立延迟退休选择方程和员工敬业程度结果方程消除自选择偏差对

结果的影响ꎮ 模型要求结果方程的解释变量要比选择方程至少多一个ꎬ这一变量被称为工具

变量ꎬ用于识别模型ꎮ 工具变量选择要求是ꎬ它影响延迟退休决策(因变量)ꎬ但不会影响老年

员工敬业度(结果变量)ꎮ 本研究选取“家人对老年员工延迟退休的态度”作为识别模型的工

具变量ꎮ 为检验工具变量的有效性ꎬ分别对延迟退休决策选择方程做 Ｐｒｏｂｉｔ 回归ꎬ对敬业度结

果方程做 ＯＬＳ 回归ꎮ 结果表明ꎬ工具变量对延迟退休决策有显著影响ꎬ而对敬业度的影响不
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显著ꎬ进一步的偏相关系数分析也表明ꎬ工具变量与敬业度不相关ꎬ说明工具变量选择符合模

型要求ꎮ
运用 Ｓｔａｔａ１４.０ 统计软件ꎬ借鉴 Ｌｏｋｓｈｉｎ 和 Ｓａｊａｉａ(２００４) [２０] 编写的“ｍｏｖｅｓｔａｙ”程序对内生

转换回归模型进行估计ꎬ结果如表 ４ 所示ꎮ 第二列是选择方程的估计结果ꎬ代表影响延迟退休

决策的个人及家庭特征ꎮ 第三列是结果方程的估计结果ꎬ代表个人及家庭等特征对敬业度的

影响ꎮ ｌｎｓ１、ｌｎｓ２、ｒ１ 和 ｒ２ 是模型辅助参数ꎬｌｎｓ１ 和 ｌｎｓ２ 是选择和结果方程残差均方根的对数

形式ꎬｒ１ 和 ｒ２ 是调整后的误差相关系数ꎮ ｒ１ 为负且显著不为零ꎬ表明有必要纠正由不可观测

因素引起的样本选择偏差ꎮ
　 表 ４ 内生转换模型(ＥＳＲ)的估计结果

变量 延迟退休决策
敬业度

延迟退休 不延迟退休

年龄 ０.０４ (０.１６) ０.００ (０.０１) ０.００ (０.０１)
性别 ０.６０ (０.２８)∗ －０.０８ (０.１１) ０.０２ (０.０６)

婚姻状态 －０.６０ (０.６０) ０.１９ (０.１２) －０.０４ (０.１４)
教育水平 ０.５８ (０.１７)∗∗∗ ０.０９ (０.０４)∗∗ ０.０６(０.０４)
工作年限 ０.０３ (０.０２) ０.０１ (０.０１)∗ ０.００ (０.００)
企业性质 －０.４３ (０.２６)∗ ０.０１ (０.０７) －０.１５ (０.０６)∗∗∗

工作压力 －０.６２ (０.２６)∗∗ －０.０５ (０.０８) －０.１３(０.０５)∗∗∗

个人收入 ０.２６ (０.１０)∗∗∗ －０.０３ (０.０２) －０.０２ (０.０２)
家庭收入 ０.０７ (０.０８) －０.０４ (０.０２)∗ －０.００ (０.０２)
身体状况 １.７４ (１.１９) －０.１８ (０.４１) ０.２３ (０.１０)∗∗

老人赡养负担 －０.１５ (０.３２) －０.０６ (０.０９) ０.０５ (０.０８)
子女结婚或购房费用 －１.２０ (０.３１)∗∗∗ －０.０２ (０.０８) －０.０４ (０.０８)

孙子女照顾责任 ０.２７ (０.３０) ０.０８ (０.０９) ０.０５ (０.０７)
退休后的收入 －０.９１ (０.３４)∗∗∗ ０.１７ (０.１０) ０.０２ (０.０７)

家人对延迟退态度休 ２.６３ (０.３６)∗∗∗

ｌｎｓ１ －０.９３ (０.０７)∗∗∗

ｌｎｓ２ －０.９０ (０.０５)∗∗∗

ｒ１ －０.５７ (０.３１)∗

ｒ２ ０.３６ (０.４０)
ＬＲ ｔｅｓｔ ｏｆ ｉｎｄｅｐ. ｅｑｎｓ. ４.０９∗∗

Ｌｏｇ ｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ －２０４.８２
Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ ３０５ ３０５ ３０５

　 注:括号内数值表示标准误ꎬ下同ꎮ

１. 老年员工延迟退休决策的影响因素

表 ４ 显示ꎬ性别显著影响老年员工的延迟退休决策ꎬ与女性相比ꎬ男性选择延迟退休的更

多ꎬ与董娜和江蓓(２０１５) [３]研究结论一致ꎮ 教育水平对延迟退休决策有显著影响ꎬ受教育程

度高的人越延迟退休ꎮ 企业性质对延迟退休决策有负影响ꎬ与民企和国企相比ꎬ机关事业单位

的员工更愿意延迟退休ꎬ与阳义南(２０１１) [４] 观点一致ꎮ 工作压力会显著影响延迟退休决策ꎬ
与黄阳涛(２０１３) [２]观点一致ꎬ员工感知到的压力越大ꎬ越不愿意延迟退休ꎮ 个人收入对延迟

退休决策有显著影响ꎬ收入高的员工ꎬ生活比较富裕ꎬ更愿意继续工作以形成规律的生活习惯ꎬ
保持家庭的高质量生活水平ꎮ 家人对延迟退休的态度显著影响老年员工的延迟退休决策ꎬ家
人对延迟退休越支持ꎬ延迟退休意愿越强ꎮ 退休后的收入对延迟退休决策有显著正影响ꎬ退休

后的收入越高ꎬ越不愿意延迟退休ꎮ 出乎意料ꎬ子女结婚或购房费用与延迟退休决策显著负相
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关ꎬ可能的原因是ꎬ负担子女结婚或购房费用的员工出于生活压力对工作期望较高ꎬ愿意付出

更多时间和精力来获取更多的酬劳ꎬ工作强度和压力更大ꎬ更可能选择提前延迟退休ꎮ 虽然有

近一半的调查对象需照顾孙子女ꎬ但孙子女照顾责任对延迟退休决策的影响不显著ꎬ可能的解

释是ꎬ现在的家庭结构发生了改变ꎬ父母跟子女分开住ꎬ即使承担孙子女的照顾责任ꎬ也不会影

响其延迟退休决策ꎮ
２. 个人及家庭特征对老年员工敬业度影响的差异

表 ４ 显示ꎬ年龄、性别、婚姻状态、个人收入、老人赡养负担、子女结婚或购房费用负担、孙
子女照顾责任以及退休后的收入等多数延迟退休决策“外在”影响因素对有无延迟退休决策

两组老年员工的“内在”敬业度没有显著影响ꎮ 教育水平、工作年限、工作压力、家庭收入对老

年员工敬业度有显著正向影响ꎻ健康状况显著正向影响不延迟退休老年员工的敬业度ꎮ 虽然

企业性质在两组老年员工之间无显著差异ꎬ但企业性质对两组老年员工的敬业度影响不同ꎬ对
不延迟退休老年员工的敬业度有显著负影响ꎬ即民企的老年员工敬业度较高ꎬ行政事业单位的

较低ꎮ
３. 不同延迟退休情境下老年员工敬业度的平均处理效应

基于内生转换模型的估计结果ꎬ预测出延迟退休员工在不选择延迟退休以及不延迟退休

员工在选择延迟退休两种反事实情境下的敬业度水平ꎬ结果见表 ５ꎮ ＡＴＴ( ａｖｅｒａｇｅ ｔｒｅａｔｍｅｎｔ
ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｔｈｅ ｔｒｅａｔｅｄ)是延迟退休员工选择延迟退休情境下和不选择延迟退休反事实情境下敬

业度预测值的差值ꎬＡＴＵ(ａｖｅｒａｇｅ ｔｒｅａｔｍｅｎｔ ｅｆｆｅｃｔ ｏｎ ｔｈｅ ｕｎｔｒｅａｔｅｄ)是不延迟退休员工选择延迟

退休反事实情境下和不选择延迟退休情境下敬业度预测值的差值ꎮ ＡＴＴ 为０.２９ꎬＡＴＵ 为 ０.６９ꎬ
说明老年员工延迟退休的不同选择显著影响其敬业度ꎮ 对延迟退休的老年员工来说ꎬ延迟退

休政策符合其心理期望从而增加工作积极性ꎬ选择延迟退休比其选择不延迟退休的敬业度显

著高出 ８.６８％ꎻ对不延迟退休老年员工而言ꎬ按时退休是其当前的心理状态ꎬ延迟退休并不符

合其心理预期从而敬业度显著较低ꎬ如果通过激励手段使其改变决策而选择延迟退休ꎬ敬业度

将显著提高 ２１.９１％ꎮ 这一数据充分说明不同延迟退休决策情境下ꎬ延迟退休和不延迟退休的

老年员工敬业度有明显的差异ꎮ 在延迟退休政策势在必行的大背景下ꎬ只有 ３６％的老年员工

愿意延迟退休ꎬ如何促进不愿意延迟退休的老年员工选择延迟退休ꎬ从而提升企业整体敬业

度ꎬ是个挑战性的问题ꎮ
　 表 ５ 延迟退休对敬业度影响的平均处理效应

平均值

延迟退休 不延迟退休
处理效应 Ｔ 值 变化百分比(％)

敬业度
３.６３ ３.３４ ＡＴＴ ＝ ０.２９ １５.２０∗∗∗ ８.６８
３.８４ ３.１５ ＡＴＵ＝ ０.６９ ４０.１９∗∗∗ ２１.９１

四、老年员工的激励因素

(一)老年员工激励因素分析

平均处理效应结果表明ꎬ不延迟退休的老年员工敬业度显著较低(３.１５)ꎬ如果通过激励手

段使其改变决策而选择延迟退休会显著提高其敬业度 ２１.９１％ꎮ 那么ꎬ激发不延迟退休员工的

敬业度可大幅提高老年员工的整体敬业度水平ꎮ 以经典激励理论为指导ꎬ以现有员工积极性
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影响因素研究为基础ꎬ按照老年员工实践工作环境和工作内容要求ꎬ归纳整理了 １２ 项激励因

素ꎮ 用李克特 ５ 点量表进行评分ꎬ１ 代表不重要ꎬ５ 代表非常重要ꎬ描述统计结果如表 ６ 所示ꎮ
　 表 ６ 激励因素总体及分样本得分和标准差

激励因素
总体 延迟退休 不延迟退休

均值 标准差 均值 标准差 均值 标准差

Ｔ 值差异

检验

１.良好的工资和福利待遇 ３.７５ ０.６７ ３.９８ ０.６８ ３.６２ ０.６３ ０.３６∗∗∗

２.更灵活的工作时间安排 ３.６０ ０.８１ ３.９０ ０.７５ ３.４５ ０.８１ ０.４５∗∗∗

３.融洽的同事关系 ３.５５ ０.６５ ３.８０ ０.７０ ３.４１ ０.５７ ０.３９∗∗∗

４.适度挑战性的工作 ３.３７ ０.５５ ３.５２ ０.５５ ３.２９ ０.５４ ０.２４∗∗

５.工作的自主性 ３.５２ ０.６８ ３.７８ ０.６９ ３.３７ ０.６４ ０.４１∗∗∗

６.合理的管理制度(考核、审批程序和晋升等) ３.５２ ０.６８ ３.７７ ０.０７ ３.３９ ０.０４ ０.３８∗∗∗

７.参与决策的机会 ３.４４ ０.７４ ３.７０ ０.７５ ３.３０ ０.６９ ０.４０∗∗∗

８.能力提升的机会 ３.６５ ０.７１ ３.８６ ０.７１ ３.５４ ０.６８ ０.３３∗∗∗

９.工作的稳定性 ３.８３ ０.７７ ３.８７ ０.７２ ３.８０ ０.８０ ０.０７
１０.较高的社会地位 ３.５１ ０.６０ ３.７７ ０.０７ ３.３９ ０.０４ ０.３８∗∗∗

１１.和谐的上下级关系 ３.７３ ０.７０ ３.８２ ０.０７ ３.６９ ０.０５ ０.１３
１２.管理和决策的权力 ３.５９ ０.６９ ３.７５ ０.７８ ３.５０ ０.７３ ０.２６∗∗∗

从激励因素总体来看ꎬ和谐的上下级关系和工作的稳定性得分最高ꎬ在延迟退休和不延迟

退休两组员工之间无显著差异ꎬ说明老年员工普遍重视稳定的工作以及和谐的上下级关系ꎮ
其他 １０ 类激励因素在两组员工之间有显著差异ꎬ均值差为正ꎬ说明延迟退休的员工更重视这

些激励因素ꎬ满足这些因素ꎬ老年员工在退休时很可能会选择延迟退休ꎬ继续工作ꎮ 工作条件

和组织环境中ꎬ良好的工资和福利待遇、融洽的同事关系、较高的社会地位以及合理的管理制

度得分较高ꎬ在 ３.５１－３.７５ 之间ꎻ与工作内容密切相关的适度挑战性的工作、灵活的工作时间

安排、能力提升的机会、工作的自主性、参与决策的机会以及管理和决策的机会ꎬ得分在 ３.３７－

３.６５ 之间ꎮ 按赫茨伯格双因素理论来看ꎬ对于老年员工ꎬ属于保健因素的工作条件和组织环

境的激励作用强于与工作内容相关的激励因素ꎬ说明老年员工更重视保健因素而不是激励

因素ꎮ
(二)老年员工激励因素与敬业度的关系

老年员工敬业度与激励因素之间的相关系数见表 ７ꎮ 从总体样本来看ꎬ工作的稳定性与

敬业度的相关系数很小且不显著ꎬ说明工作的稳定性对老年员工敬业度没有影响ꎬ原因是老年

员工工作都很稳定ꎮ 其他 １１ 项激励因素与敬业度显著正相关(０.３< ｒ <０.７ꎬｐ<０.０１)ꎬ满足这

些因素都能提高老年员工的敬业度ꎮ 其中更灵活的工作时间安排和合理的管理制度与敬业度

相关系数最大ꎬ说明老年员工最重视弹性时间安排ꎮ 老年员工年龄较大ꎬ身体功能下降ꎬ精力

有限ꎬ不愿意被管理制度严格约束ꎮ 因此ꎬ合理的管理制度如考核、审批程序和晋升等制度因

素也是影响老年员工敬业度重要的因素ꎮ 组织对青年员工和中老年员工在管理制度上应有所

差异ꎬ满足老年员工的弹性工作需求能显著增加其敬业度ꎬ与 Ｍａｒｃｉｅ 和 Ｃｈｒｉｓｔｉｎａ(２００８) [１５] 的

观点一致ꎮ
良好的工资和福利待遇、融洽的同事关系、工作的自主性和较高的社会地位与敬业度的相

关程度次之(０.４１< ｒ <０.４６)ꎮ 这 ４ 类激励因素与工作内容和环境密切相关ꎬ说明老年员工在
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　 表 ７ 激励因素与敬业度的相关系数

激励因素 总体
分样本

延迟退休 不延迟退休

１.良好的工资和福利待遇 ０.４２∗∗∗ ０.３４∗∗∗ ０.３４∗∗∗

２.更灵活的工作时间安排 ０.５０∗∗∗ ０.２９∗∗∗ ０.４７∗∗∗

３.融洽的同事关系 ０.４２∗∗∗ ０.３９∗∗∗ ０.３３∗∗∗

４.适度挑战性的工作 ０.３６∗∗∗ ０.２６∗∗∗ ０.２８∗∗∗

５.工作的自主性 ０.４５∗∗∗ ０.３７∗∗∗ ０.３９∗∗∗

６.合理的管理制度(考核、审批程序和晋升等) ０.４９∗∗∗ ０.３１∗∗∗ ０.４８∗∗∗

７.参与决策的机会 ０.３６∗∗∗ －０.０１ ０.４０∗∗∗

８.能力提升的机会 ０.３４∗∗∗ ０.１７∗ ０.３４∗∗∗

９.工作的稳定性 ０.０８ ０.０３ ０.０９
１０.较高的社会地位 ０.４６∗∗∗ ０.３３∗∗∗ ０.４３∗∗∗

１１.和谐的上下级关系 ０.３８∗∗∗ ０.２９∗∗∗ ０.４３∗∗∗

１２.管理和决策的权力 ０.３０∗∗∗ ０.０９ ０.３５∗∗∗

　 注:鉴于篇幅较长ꎬ未报告各激励因素之间的相关系数ꎮ

福利待遇好、工作自主性高、同事关系融洽和受人尊重的环境工作ꎬ身心感到愉悦ꎬ能充分调动

其工作积极性ꎬ提升其敬业度ꎮ 和谐的上下级关系与敬业度显著相关(ｒ ＝ ０.３８)ꎬ上下级关系

越好ꎬ工作积极性越高ꎬ敬业度也越高ꎮ 适度挑战性的工作、参与决策以及能力提升的机会与

老年员工敬业度显著相关(０.３４< ｒ <０.３７)ꎬ属于 ＥＲＧ 理论中的成长发展需要ꎬ说明老年员工

对职业发展的重视弱于灵活的时间安排等相对“自由”的因素ꎮ 管理和决策的权力与敬业度

显著相关(ｒ ＝ ０.３０)ꎬ与青年员工相比ꎬ老年员工自我管理、自我组织和自我引导的能力较强ꎬ
对于工作独立性和自主性的要求更高ꎬ社会资源和工作经验丰富ꎬ注重自身影响力ꎬ一定的自

我管理权会显著增加其敬业度ꎮ
从分样本来看ꎬ工作的稳定性对两组老年员工敬业度没有显著影响ꎬ良好的工资和福利待

遇、灵活的时间安排、融洽的同事关系、工作的自主性、适度挑战性的工作、合理的管理制度、较
高的社会地位以及和谐的上下级关系 ８ 类激励因素与两组老年员工敬业度显著正相关ꎬ都具

有激励作用ꎮ 令人矛盾的是ꎬ管理和决策的权力以及参与决策的机会与不延迟退休员工的敬

业度显著正相关ꎬ与延迟退休员工的敬业度相关系数不显著ꎻ除了融洽的同事关系ꎬ其他激励

因素与敬业度的相关系数ꎬ不延迟退休的员工都高ꎬ其中管理和决策的权力、参与决策的机会、
灵活的工作时间安排、能力提升机会、合理的管理制度、较高的社会地位、和谐的上下级关系相

关系数明显更高ꎮ 这似乎是逻辑悖论ꎮ
按照激励理论ꎬ可能的解释是:不延迟退休员工的成就导向不低于延迟退休员工ꎬ选择不

延迟退休可能是积极性没有“被调动”ꎬ一旦“被打动”ꎬ积极性和敬业度会大幅提升ꎬ这也能印

证前述平均处理效应的结论:不延迟退休的员工改变决策而选择延迟退休ꎬ敬业度会显著提高

２１.９１％ꎬ如果这一解释成立ꎬ说明不延迟退休的员工不是不敬业ꎬ而是不愿意敬业ꎻ相对而言ꎬ
延迟退休员工的这些激励因素已经得到满足ꎬ因而对敬业度的提升作用弱于不延迟退休的

员工ꎮ
五、结论和实践意义

本文利用调查数据比较分析了延迟退休和不延迟退休员工群体特征、敬业度及个人和家

庭特征等影响因素的差异ꎬ检验了老年员工激励因素及其与敬业度的关系ꎮ 结果发现:性别、
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教育水平、企业性质、工作压力、个人收入、子女结婚或购房费用、退休后的收入以及家人对延

迟退休的态度是影响老年员工延迟退休决策的主要因素ꎻ延迟退休员工的敬业度显著高出不

延迟退休员工 １５.２４％ꎻ平均处理效应显示ꎬ延迟退休的老年员工选择延迟退休比其选择不延

迟退休情境下的敬业度显著高出 ８.６８％ꎻ不延迟退休的老年员工如果得到激励而改变决策ꎬ选
择延迟退休会显著提高敬业度 ２１.９１％ꎮ 老年员工整体敬业度均值略高于一般水平(３.３２)ꎬ５１
－６３ 年龄段的老年员工敬业度显著高于 ４０－５０ 年龄段的老年员工ꎮ

激励因素均值差异分析表明ꎬ老年员工最重视的工作稳定性和与上级关系ꎬ在两组之间无

差异ꎮ 其他 １０ 类激励因素在两组老年员工之间有显著差异ꎬ延迟退休员工更重视这 １０ 类激

励因素ꎮ 激励因素与敬业度的相关系数分析结果发现ꎬ良好的工资和福利待遇、灵活的时间安

排、融洽的同事关系、工作的自主性、适度挑战性的工作、合理的管理制度、较高的社会地位以

及和谐的上下级关系 ８ 类激励因素与两组老年员工敬业度显著正相关ꎻ工作的稳定性对两组

老年员工敬业度没有影响ꎻ管理和决策以及参与决策的机会与不延迟退休员工的敬业度显著

正相关ꎬ与延迟退休员工的敬业度相关系数不显著ꎻ除了融洽的同事关系ꎬ其他激励因素与敬

业度的相关系数ꎬ不延迟退休的员工都高ꎮ
综合分析本研究数据ꎬ发现以下表面上看似“逻辑相悖”的结论:(１)员工延迟退休意愿与

延迟退休政策导向相悖ꎬ如果按照意愿ꎬ只有 ３６％的员工及家庭选择延迟退休ꎮ (２)个人和家

庭收入较高而不是较低的员工选择延迟退休ꎮ (３)子女结婚或购房费用与延迟退休决策显著

负相关ꎬ孙子女照顾责任对延迟退休决策的影响不显著ꎮ (４)多数激励因素满足有助于提升

敬业度ꎬ两组无差别ꎬ管理和决策权力以及参与决策的机会与不延迟退休员工的敬业度显著正

相关ꎬ与延迟退休员工的敬业度不相关ꎮ (５)延迟退休员工的敬业度均值(３.６３)高于不延迟

退休的员工(３.１５)ꎬ但多数激励因素与敬业度的相关系数ꎬ不延迟退休的员工高于延迟退休的

员工ꎮ
将以上 ５ 点联系起来并结合相关分析可以发现其存在一定的内在逻辑ꎬ选择延迟退休的

３６％的老年员工具有以下特征:受教育程度较高、年龄更大ꎬ身体状况更好ꎻ在本单位的工作年

限更短ꎬ感知到的工作压力更小ꎻ个人和家庭收入更高ꎬ可以不考虑子女和老人的责任ꎻ激励因

素与其敬业度的状态是:更注重保健因素而不是激励因素ꎬ已拥有一定的管理和决策权力ꎬ得
到激励ꎻ敬业度均值 ３.６３ꎬ高于不延迟退休的员工ꎬ同时ꎬ５１－６３ 年龄段的老年员工敬业度显著

高于 ４０－５０ 年龄段的老年员工ꎮ
这一逻辑说明ꎬ延迟退休老年员工可能会以较好的福利待遇ꎬ较高的敬业度“享受”延迟

退休政策ꎻ不延迟退休的老年员工如果未得到想要的激励ꎬ敬业度会保持略高于一般的水平ꎬ
如果得到激励ꎬ敬业度则大幅提升ꎮ 这进一步说明了延迟退休政策实施后ꎬ如何提高不延迟退

休的 ６４％的老年员工的敬业度是企业面临的挑战ꎮ
人口老龄化和延迟退休背景下ꎬ关注老年员工特定需求及其差异对企业老年人力资源激

励具有重要意义ꎮ 老年员工身体机能下降ꎬ弹性的工作制度和相对宽松的考核制度ꎬ合理的管

理制度和灵活的时间安排是其继续工作并提升其敬业度的重要条件ꎮ 与青年员工相比ꎬ老年

员工自我管理、自我组织和自我引导的能力较强ꎬ对工作独立性和自主性的要求更高ꎬ一定自
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我管理权会显著增加其工作积极性ꎮ 老年员工拥有丰富的知识、技能和经验ꎬ在培养和扶持新

人问题上可以发挥重要作用ꎬ作为企业智囊团或顾问组可以为企业决策和发展献计献策ꎮ 员

工间的代际传播是企业文化与工作场所精神传承的主动脉ꎬ老年员工对良好氛围建设、青年员

工的价值观引导以及优秀企业文化的传承具有重要作用ꎮ 老年员工与企业建立的心理契约以

及互惠关系使得老年员工更加忠诚ꎬ相比于物质激励ꎬ对企业文化的认同更能激发其工作积极

性ꎮ 国内企业管理实践中ꎬ激励方式更偏重物质激励ꎬ这对老年员工激励与敬业度提升无显著

意义ꎮ 因此ꎬ关注人口老龄化和延迟退休政策背景下老年员工的特殊需要ꎬ突破现有僵化的管

理制度ꎬ实施更加柔性化的、有针对性的、差异化激励和管理措施ꎬ有效提升老年员工敬业度以

创造更高的组织绩效是企业亟待解决的挑战性问题ꎮ
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