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ＡＩ时代的年龄歧视：感知人－工作匹配
的中介作用与成长型思维的调节作用

□ 周　翔　姚岳炜　蒋路远　周汉森　秦　昕

　本文得到国家自然科学基金面上项目 “组织如何提高和 ‘提防’谦卑型领导？基于其前因和潜在阴暗

面的多层次、多方法研究”（７１８７２１９０）、“组织如何进行人机工作设计？基于效率相关结果和伦理相关结果的

多阶段、多方法研究”（７２２７２１５５），国家杰出青年科学基金项目 “企业领导学和伦理行为学的交叉研究”

（７２３２５０１２），以及深圳大学青年教师科研启动经费 （８６８－０００００１０３３３２６）的资助。感谢主编、编委、匿名评审

专家以及ＢＵＴ组会成员对论文修改提供的宝贵建议。

领域编委推荐语：

“通过一项预实验和两项实验研究，作者揭示了在ＡＩ相关岗位招聘中年长者所面临的年龄歧视现象，并探讨
了感知人－工作匹配在其中的中介作用。进一步地，研究还验证了成长型思维干预在缓解这种歧视中的有效性，既
拓展了年龄歧视研究的边界，也为在人工智能快速发展的背景下推动代际公平、应对人口老龄化提供了具有启发

性的实践路径。”

———胡佳

　　摘　要：年龄歧视损害了年长人士的权利和福祉，加剧了社会不公。以往关于

年龄歧视的研究集中于传统工作场景，而对人工智能 （ＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ，ＡＩ）是

否及如何影响年龄歧视缺乏相应探讨。本文通过一项预实验和两项实验研究考察了

招聘场景中年长者 （ｖｓ年轻人）在 ＡＩ相关工作上受到的年龄歧视，以及成长型思

维干预的作用。结果发现，年轻人和年长者在非ＡＩ相关工作上的雇佣评价相似，而

年长者在ＡＩ相关工作上收到比年轻人更低的雇佣评价，感知人－工作匹配在其中起

中介作用 （研究１）。成长型思维干预可以消除年轻人和年长者在ＡＩ相关工作上收到

的感知人－工作匹配与雇佣评价差异 （研究２）。研究结果将年龄歧视现象拓展到 ＡＩ

领域，揭示了其内在机制，并提出了成长型思维这一干预措施，为推动积极应对人

口老龄化及促进社会公平提供了重要启示。
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一、引言

联合国 《２０３０年可持续发展议程》强调尊重人权和人类尊严，倡导平等和无歧
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视 （ＵｎｉｔｅｄＮａｔｉｏｎｓ，２０１５）。然而，在全球人口

老龄化背景下，对年长人士的歧视和偏见损害

了他们的权利和福祉，阻碍了老龄化相关政策

的制定和实施 （Ｊｉａｅｔａｌ，２０２２），严重危害社

会公平。年龄歧视是指因年龄而对某年龄段的

人产生的刻板印象、偏见和歧视行为 （Ｆｉｎｋｅｌ

ｓｔｅｉｎ＆Ｆａｒｒｅｌｌ，２００７；Ｋｕｎｚｅｅｔａｌ，２０１１）。其

中针对年长者的年龄歧视 （例如，将年长者视

为健忘的、能力低下的、没有吸引力的个体）

严重损害了年长者的就业机会 （Ｗｏｏｄｅｔａｌ，

２００８；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７），对他们的经济状况和

生活质量产生了负面影响 （Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７），

不利于社会积极有效应对老龄化危机 （Ｆｏｓｔｅｒ＆

Ｗａｌｋｅｒ，２０１５；Ｊｉａｅｔａｌ，２０２２）。近年来，对

年长者的年龄歧视愈演愈烈，并呈现 “年轻化”

的趋势，例如互联网行业的 “３５岁危机”正

逐步扩散，凸显了年长求职者面临的日益加剧

的录用排斥和发展难题 （王淑娟，２０２１；刘晓

倩，２０２２）。现有年龄歧视的相关研究主要关

注对年长员工的刻板印象及歧视行为，探讨了

社会、组织和个体层面等因素对年龄歧视的影

响 （Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，２０１７；Ｈｅｂｌｅｔａｌ，２０２０），

指出了年龄歧视阻碍年长者获取及维持就业岗

位、威胁心理健康和生活满意度，造成社会经

济成本和福利损失等影响 （Ｗｏｏｄｅｔａｌ，２００８；

蔚金霞等，２０２４），提出了降低年龄歧视的干预

措施 （Ｂｕｒｎｅｓｅｔａｌ，２０１９；Ａｐｒｉｃｅｎｏ＆Ｌｅｖｙ，

２０２３）。然而，随着人工智能 （ＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉ

ｇｅｎｃｅ，ＡＩ）在工作场所的应用，人们的工作方

式及内容产生了巨大改变 （Ｅｉｎｏｌａ＆Ｋｈｏｒｅｖａ，

２０２３；Ｐｅｒｅｉｒａｅｔａｌ，２０２３），局限于传统工作场

景的现有研究已不足以全面回答ＡＩ是否、如何

影响年龄歧视，以及如何应对这种歧视的问题

（Ｃｈｕｅｔａｌ，２０２２；Ｓｔｙｐｉｎｓｋａ，２０２３）。

随着第四次工业革命的发展，ＡＩ已经能够

以系统有序的方式自动处理工作任务，补充、

支持甚至取代人类任务，其与传统技术具有较

大的差别 （Ｓｅｌｅｎｋｏｅｔａｌ，２０２２）。首先，在工

作任务上，传统机器主要应用于机械的、重复

性的体力劳动 （Ｓｙａｍ＆Ｓｈａｒｍａ，２０１８；ＤｅＣｒｅ

ｍｅｒ＆Ｋａｓｐａｒｏｖ，２０２１），而ＡＩ已经可以应用到

高开创性和复杂性的咨询、管理等任务，拓展

到脑力劳动的ＡＩ相关工作对人类员工的认知能

力具有更高要求 （Ｙａｍｅｔａｌ，２０２２）。其次，

在人机合作上，人类员工可以在ＡＩ协助下完成

部分工作并专注于复杂任务，并且在工作中的

许多互动不再与人类同事进行，而是与 ＡＩ合作

以共同完成既定目标，这对人类员工的 ＡＩ交互

能力提出了较高要求 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２２）。最后，

区别于传统技术，ＡＩ借助深度学习和机器学习

的算法，能够通过不断分析和处理大量数据，

自我优化其性能和决策过程，展现出了自主学

习和进化的能力，ＡＩ的不断迭代更新也要求人

类员工的技能随之不断进步 （Ｂｒｙｎｊｏｌｆｓｓｏｎ＆

Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２０１７；Ｓｈａｏｅｔａｌ，２０２２）。基于此，

相较于与 ＡＩ无关的工作，ＡＩ相关工作会涉及

更为复杂和变化的原理与能力 （ＤｅＣｒｅｍｅｒ＆

Ｋａｓｐａｒｏｖ，２０２１），鉴于对年长者存在的刻板印

象 （例如，认知能力低、学习能力差、工作技

能落后和适应性较差等；Ｆｉｓｈｅｒｅｔａｌ，２０１７；

Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，２０１７；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７；Ｂａｔｉｎｏｖｉｃ

ｅｔａｌ，２０２３），年长者可能会被认为更难满足

ＡＩ相关工作的要求，在求职时面临更严重的年

龄歧视，这使研究ＡＩ情境中的年龄歧视更具紧
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迫性和重要性。

鉴于已有的年龄歧视文献缺乏对 ＡＩ场景的

探讨，本文基于刻板印象契合理论 （Ｓｔｅｒｅｏｔｙｐｅ

ＦｉｔＴｈｅｏｒｙ；Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５），

探索了年长求职者在招聘场景中是否以及如何

在ＡＩ相关工作上受到歧视，并探讨了减轻这种

年龄歧视的干预措施 （见图１）。本文所探讨的

ＡＩ相关工作，是指工作任务中涉及ＡＩ技术的新

兴工作。例如，算法工程师、ＡＩ训练师、ＡＩ培

训师等都是ＡＩ相关工作的典型代表。与之相对

的工作则指工作任务中不涉及ＡＩ的工作。根据

刻板印象契合理论，决策者会利用对不同社会

群体成员的刻板印象来推断求职者拥有其应聘

岗位所需特定能力的程度 （Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５）。年

长求职者常常会被认为具有与年长群体相似的学

习能力差、拒绝变革等刻板印象特征 （Ｊｏｎｅｓ

ｅｔａｌ，２０１７；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７；Ｈｅｂｌｅｔａｌ，

２０２０；王淑娟，２０２１），从而被认为与 ＡＩ相关

工作所要求的能力不匹配，进而会收到较低的

雇佣评价。此外，本文还进一步探讨了成长型

思维在其中的调节作用。我们发现经历了成

长型思维干预的决策者会认为年长求职者与

年轻求职者在 ＡＩ相关工作上具有相似的人－

工作匹配程度，进而会对他们做出相似的雇

佣评价。

图１　理论模型

注：虚线框中的 “成长型思维”仅调节ＡＩ相关工作类型下求职者年龄与感知人－工作匹配的关系。

　　本文通过探讨ＡＩ相关工作上的年龄歧视问

题，对年龄歧视相关文献做出了重要的贡献。

本文将刻板印象契合理论拓展到新的 ＡＩ情境

中。以往刻板印象契合理论相关的研究主要聚

焦于传统工作角色的匹配问题，而本文将该理

论应用于ＡＩ相关的工作场景，揭示了年龄相关

刻板印象的情境依赖性，即年龄刻板印象并非

普遍存在，而是在ＡＩ相关工作中才会显现。具

体来说，本文率先探讨了年长者在日益增多的

ＡＩ相关工作上面临的歧视问题，并发现年长者

在非 ＡＩ相关工作上与年轻人相比并不存在劣

势，而在ＡＩ相关工作上收到比年轻人更低的感

知人－工作匹配和更低的雇佣评价。这一发现不

仅拓展了刻板印象契合理论的适用范围，还丰

富了该理论在ＡＩ情境下的解释力。此外，本文

提出了成长型思维这一有效的干预措施。以往

年龄歧视的研究主要关注如何改变人们对老龄

化的态度及增加对老龄化的正确认知以减轻年
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龄歧视 （Ｂｕｒｎｅｓｅｔａｌ，２０１９），本文提出通过

一种简洁且有效的干预措施，即成长型思维可

以减轻决策者在 ＡＩ相关工作上对年长者的歧

视，丰富了年龄歧视干预的相关文献。

（一）刻板印象契合理论

刻板印象契合理论指出，决策者根据对社

会群体的刻板印象，认为不同社会群体的成员

拥有不同程度的特定工作任务所需的特征，进

而判断其更适合或更不适合某些工作岗位

（Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５；Ｃｏｌｅｌｌａｅｔａｌ，

１９９８；Ｈｅｉｌｍａｎ，２００１）。具体来说，一方面，

刻板印象契合理论提出，决策者会根据对求职

者的刻板印象评价其在多大程度上符合特定工

作所需的特征，个人属性与工作要求之间的匹

配度决定了对求职者的绩效预期，这会进一步

影响对求职者的雇佣评价和结果 （Ｄｉｐｂｏｙｅ，

１９８５；Ｈｅｉｌｍａｎ，２００１；Ｈｅｉｌｍａｎ＆Ｃａｌｅｏ，２０１８）。

就年龄歧视而言，相较于年轻求职者，年长求

职者常常会被认为具有与年长群体相似的认知

衰退、思想保守等刻板印象特征 （Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，

２０１７；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７；Ｈｅｂｌｅｔａｌ，２０２０；

王淑娟，２０２１），从而被认为与 ＡＩ相关工作要

求的匹配程度较低，进而会得到较差的雇佣评

价。另一方面，刻板印象契合理论认为，歧

视主要是一种评价者的认知偏见 （Ｈｅｉｌｍａｎ，

１９８３；Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５），而成长型思维干预能

够影响个体的认知方式和印象形成 （Ｄｗｅｃｋ，

２００６；Ｄｗｅｃｋ＆Ｙｅａｇｅｒ，２０１９）。就年龄歧视而

言，决策者经历成长型思维干预后，会认为年

长者的知识和能力也是可以发展的，年长求职

者与年轻求职者在 ＡＩ相关工作上具有相似的

人－工作匹配程度，进而会得到相似的雇佣评价。

综上所述，刻板印象契合理论为本文解释在 ＡＩ

相关工作上对年长求职者的年龄歧视 （即更低的

感知人－工作匹配得分和雇佣评价）和成长型思

维对年龄歧视的干预提供了适宜的理论视角。

（二）年长者、ＡＩ相关工作与感知人－工作

匹配

基于刻板印象契合理论 （Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；

Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５），本文提出，相较于非 ＡＩ相关

工作，年长求职者在ＡＩ相关工作上会被认为比

年轻人具备更低的人－工作匹配程度。首先，由

于ＡＩ技术近２０年才得到显著发展 （ＶｏｎＫｒｏｇｈ，

２０１８），决策者可能会认为年长者从学校教育或

培训中接收到的知识和技能等较为陈旧，不具

备ＡＩ相关工作所要求了解和掌握的前沿计算机

和数据分析知识及技能 （Ｓａｍｅｋｅｔａｌ，２０２１）。

基于这种认识，年长求职者更可能被认为是不

适合ＡＩ相关工作的。其次，年长群体更容易遭

受认知衰退、学习能力较差等负面印象 （Ｆｉｓｈｅｒ

ｅｔａｌ，２０１７；Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，２０１７；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，

２０１７），而ＡＩ相关工作所要求的计算机和编程

技术仍在不断更新发展，要求从业者经常学习

新知识和技能，快速更新知识库，并具备一定的

问题解决能力和创造力 （Ｇｈｉｓｌｉｅｒｉｅｔａｌ，２０１８；

Ｓａｍｅｋｅｔａｌ，２０２１；Ｓｑｕｉｃｃｉａｒｉｎｉ＆Ｎａｃｈｔｉｇａｌｌ，

２０２１）。因此，相对于年轻人，年长求职者更有

可能会被认为是不适合 ＡＩ相关工作的。最后，

年长群体通常被视为是不愿接受变革、适应性

较差，以及思想偏封闭和保守的 （Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，

２０１７；Ｂａｔｉｎｏｖｉｃｅｔａｌ，２０２３）。然而，ＡＩ等新

兴信息技术的广泛应用要求从业者具备更加开

放、灵活和创造性的思维方式，从多样化的知

识领域 （包括科学、技术和人文学科等）探索
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新颖的解决问题方式 （Ｇｈｉｓｌｉｅｒｉｅｔａｌ，２０１８；

Ａｃｅｍｏｇｌｕｅｔａｌ，２０２２；Ｖｅｒｍａ＆Ｓｉｎｇｈ，２０２２）。

因此，被认为思想及做事方式偏保守的年长求

职者也将被视为不适合 ＡＩ相关工作。综上所

述，根据刻板印象契合理论 （Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；

Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５），对年长群体的刻板印象会使

决策者认为年长者更不契合ＡＩ相关工作要求的

能力及特征，即年长者在ＡＩ相关工作上会收到

比年轻人更低的感知人－工作匹配评价。

假设１：相比于非 ＡＩ相关工作，年长者在

ＡＩ相关工作上的感知人－工作匹配得分比年轻

人更低。

（三）感知人－工作匹配与雇佣评价

在招聘场景中，感知人－工作匹配是决策者

做出雇佣评价的重要依据 （Ｃａｂｌｅ＆ Ｊｕｄｇｅ，

１９９６；ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ，２０００；范巍，２０１２）。根

据刻板印象契合理论 （Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；Ｄｉｐｂｏｙｅ，

１９８５），决策者会根据刻板印象，判断个人特征

与工作要求之间的匹配度，形成对求职者的绩

效预期，进而做出雇佣评价。换而言之，当决

策者依据刻板印象，认为求职者个人特征符合

工作岗位要求时，会给予其更高的雇佣评价，

因为这一匹配往往意味着求职者在未来工作

中拥有更高的工作绩效 （ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎｅｔａｌ，

２００５；刘光辉等，２０１０）。具体地，决策者认为

员工个人特征与工作岗位特征相匹配时，员工

可以更好地适应工作和职责，能够更好、更具

创新性地完成工作任务，在未来工作中可能取

得更高的工作绩效，因此给予他们更高的雇佣

评价 （张勇和龙立荣，２０１３；ＭｃＥｌｒｏｙｅｔａｌ，

２０１４；邱泽敏，２０１８）。相反，决策者依据刻板

印象，认为那些与工作特征匹配度较低的员工

无法完成工作任务，在未来工作中更容易经历工

作压力和倦怠 （Ｇｒｅｇｕｒａｓ＆Ｄｉｅｆｅｎｄｏｒｆｆ，２００９），

进而损害团队和组织目标的达成。因此，当决

策者依据刻板印象，认为求职者特征与工作要

求不匹配时，他们会消极地看待这些求职者在

未来的工作绩效，进而降低对此类应聘者的雇

佣评价。据此，结合假设１，我们提出：

假设２：相比于非 ＡＩ相关工作，年长者在

ＡＩ相关工作上的感知人－工作匹配得分更低，

进而得到的雇佣评价更低。

（四）成长型思维的调节作用

刻板印象契合理论指出，决策者将求职者

的个体特征和与其相似的社会群体联系在一起，

基于群体的刻板印象判断该求职者是否适合某

项 工 作 （Ｈｅｉｌｍａｎ，１９８３；Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５）。

而刻板印象的形成很大程度上取决于决策者的

个体特征 （例如，个体的认知结构、主观行为

和情感、信息处理过程等）（Ｆｅｌｄｍａｎ，１９８１；

Ｄｉｐｂｏｙｅ，１９８５）。以往研究表明，思维方式是

重要的个体特征，会影响个体的认知方式和刻

板印象的形成 （ＭｃＣｏｎｎｅｌｌ，２００１；Ｍｕｒｐｈｙ＆

Ｄｗｅｃｋ，２０１０；Ｄｗｅｃｋ＆Ｙｅａｇｅｒ，２０１９）。成长

型思维是指个体相信人类属性 （例如，能力、

智力等）是不断发展和变化的。与之相对，固

定型思维是指个体相信这些属性是固定和不变

的 （Ｄｗｅｃｋ，２００６；赵亚飞等，２０２２）。本文提

出，成长型思维在调节年长者 （ｖｓ年轻人）

与ＡＩ相关工作上感知人－工作匹配的关系中发

挥重要作用。

具体而言，具备成长型思维的决策者相信个

体的能力是可以发展变化的 （Ｄｗｅｃｋ，２００６），认

为年长者的知识和能力也是可以发展和提高的，
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即年长者通过积极学习和训练可以获取新的 ＡＩ

相关知识和技能。因此，在招聘时，这些决策

者会更加重视年长求职者过去的学习和成长历

程，而不是仅仅将刻板印象作为评估年长者是

否与ＡＩ相关工作相匹配的标准。事实上，现有

研究已经证实了培养成长型思维可以有效减少刻

板印象和偏见 （Ａｒｏｎｓｏｎｅｔａｌ，２００２；Ｄｗｅｃｋ，

２０１２；Ｃａｎｎｉｎｇｅｔａｌ，２０２２）。相反地，不具备

成长型思维的决策者倾向于认为人类属性是稳

定不变的，更容易使用刻板印象预测和评价他

人 （Ｃｈｉｕｅｔａｌ，１９９７；Ｍｏｌｄｅｎｅｔａｌ，２００６）。

因此，具备成长型思维的决策者会更少地根据

刻板印象推断年长者都是技能陈旧、学习能力

较差、思想保守的，认识到年长求职者也具备

一定的潜力和可塑性，从而认为年长者会和年

轻人在ＡＩ相关工作上具备相似的人－工作匹配

程度，进而对他们做出相似的雇佣评价。据此，

结合假设２，我们提出：

假设３：成长型思维会调节年长者 （ｖｓ年

轻人）与在ＡＩ相关工作上感知人－工作匹配的

关系。具体来说，当决策者不具备成长型思维

时，年长者在 ＡＩ相关工作上感知人－工作匹配

得分比年轻人更低；当决策者具备成长型思维

时，上述关系不显著。

假设４：成长型思维会调节年长者 （ｖｓ年

轻人）通过在ＡＩ相关工作上感知人－工作匹配

影响其雇佣评价的间接效应。具体而言，当决

策者不具备成长型思维时，年长者 （ｖｓ年轻

人）通过在ＡＩ相关工作上感知人－工作匹配影

响其雇佣评价的间接效应显著；当决策者具备

成长型思维时，上述间接效应不显著。

（五）研究概览

本文通过一项预实验和两项正式实验研究

来检验年长求职者是否以及如何在ＡＩ相关工作

上受到歧视，并探讨了减轻这种年龄歧视的干

预措施，即成长型思维对年龄歧视的调节作用。

通过一项预实验，我们筛选得到了满足正式实验

需要的实验材料。在此基础上，研究１首先检验

了ＡＩ相关工作是否存在对年长求职者的年龄歧

视，即年长求职者在ＡＩ相关工作上是否会得到

较低的感知人－工作匹配得分和雇佣评价。随后，

研究２进一步检验了成长型思维的调节作用。

二、预实验

预实验旨在为正式实验遴选有效的实验材

料，即一组在年龄上有显著差异，但在个人吸

引力上没有显著差异、不同性别的求职者照片

（共４张照片，包括年长组男性、女性求职者照

片各１张，及年轻组男性、女性求职者照片各１

张），从而排除求职者的个人吸引力等无关因素

对实验结论产生的影响。

（一）研究样本

在预实验中，我们首先在 Ｓｈｕｔｔｅｒｓｔｏｃｋ网站

（ｗｗｗｓｈｕｔｔｅｒｓｔｏｃｋｃｏｍ）上下载了八张身着正装

的年轻人上半身照片 （男女各四张），并请专业

人士对人像进行修图，生成对应的年长组照片。

蔚金霞等 （２０２４）基于中国社会状况综合调查数

据的分析发现，中国劳动力市场的年龄歧视高峰

期较早，主要是在３５～４０岁，４０岁之后报告的

遭遇年龄歧视的概率显著随年龄增长而上升，由

此我们预期年长组求职者的平均年龄在４０岁左

右，年轻组求职者的平均年龄在３０岁左右，这
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也是年龄歧视研究常见的年龄设定 （例如，

Ｃｈａｌｌｅｅｔａｌ，２０１５；Ｃａｒｌｓｓｏｎ＆Ｅｒｉｋｓｓｏｎ，２０１９）。

随后，我们通过在线调查平台见数 （Ｃｒｅｄａｍｏ）

招募了６０名被试者参与实验。见数是一个专业

的在线数据收集平台，一系列研究证实了在见数

平台收集的研究数据是有效的 （庞隽和李梦琳，

２０２３；邱天等，２０２３；Ｈｕａｎｇｅｔａｌ，２０２３）。实

验参与者中女性占 ４５００％，平均年龄为 ３０４２

岁 （ＳＤ＝５８９），９５００％具有本科及以上学历，

９０００％为在职员工。

（二）实验程序

实验参与者被随机分配到年轻组 （Ｎ＝３０）

或年长组 （Ｎ＝３０），并浏览四张男性求职者照

片和四张女性求职者照片。参与者对每位求职

者的个人吸引力 （采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点量表进行计

分，１＝非常低，５＝非常高）和年龄 （在 ２０～

６０岁进行选择）作出评估，并汇报年龄等人口

统计学变量。

（三）实验结果

经过预实验，我们从１６张求职者照片中筛

选出一组男性年轻、男性年长、女性年轻、女

性年长求职者照片 （各一张）供后续正式实验

（研究１和研究 ２）使用。方差分析结果表明，

筛选得到的四张照片在个人吸引力上不存在显

著差异 ［Ｍ男性年轻 ＝２６０，ＳＤ＝０７７；Ｍ女性年轻 ＝

２８７，ＳＤ＝０７８；Ｍ男性年长 ＝２８０，ＳＤ＝０７６；

Ｍ女性年长 ＝２５３，ＳＤ＝１０７；Ｆ（３，１１６）＝

１０３，ｐ＝０３８１，η２ｐ＝００２６］。同时，ｔ检验

结果表明，年长组男性 （Ｍ＝４１４７，ＳＤ＝

５６２）及女性 （Ｍ＝４１９７，ＳＤ＝６９９）照片的

预估年龄不存在显著差异，ｔ（５８）＝－０３１，

ｐ＝０７６１，Ｃｏｈｅｎ’ｓｄ＝－００８；年轻组男性

（Ｍ＝３３４７，ＳＤ＝４８３）及女性 （Ｍ＝３１８３，

ＳＤ＝４５３）照片的预估年龄不存在显著差异，ｔ

（５８）＝１３５，ｐ＝０１８２，Ｃｏｈｅｎ’ｓｄ＝０３５。而

且年长组照片 （Ｍ＝４１７２，ＳＤ＝６３０）的预估

年龄显著高于年轻组照片 （Ｍ＝３２６５，ＳＤ＝

４７２）的预估年龄，ｔ（１１８）＝８９３，ｐ＜

０００１，Ｃｏｈｅｎ’ｓｄ＝１６３。综上所述，通过预实

验筛选得到的四张照片能够满足正式实验中对

于操纵求职者年龄的需要，同时能够有效地排

除个体吸引力等无关因素的影响。

三、研究 １：年长者、

ＡＩ相关工作、感知人－

工作匹配与雇佣评价

（一）研究方法

１研究样本

我们通过见数平台招募了 ２４０名在职员工

参与实验。实验参与者中女性员工占 ５７５０％，

平均年龄为 ３１６３岁 （ＳＤ＝７９０），９４１７％具

有本科及以上学历，平均在公司的工作年限为

６０５年 （ＳＤ＝５１６）。参与者来自多个行业，

其中制造业占２８３３％，信息技术与通信 （互联

网）占 ２５４２％，教育占 １０４２％，服务业占

７９２％，医疗占 ５８３％，其他行业占 ２２０８％。

参与者来自多个工作岗位，其中技术相关占

４４５８％，行政相关占 ２３３３％，市场相关占

１７０８％，财务相关占１０００％，其他占５００％。

２实验程序

我们将参与者随机分配到２（求职者年龄：

年轻ｖｓ年长）×２（工作类型：控制 ｖｓＡＩ相

关工作）实验条件中的一组。参与者被要求代
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入一家世界 ５００强企业人力资源部门主管的角

色，为公司培训部招聘一位培训经理 （该职业

较中性，不存在性别偏好；Ｈｅｉｌｍａｎｅｔａｌ，

２００４）。随后，参与者浏览培训经理的工作内容

和要求、经预实验选定的一位男性求职者的照

片和简历，以及一位女性求职者的照片和简历。

除了使用照片，我们还使用了不同年份的学习、

工作经历，以显示求职者年龄的差别。我们控

制了简历中的其他信息，例如学校相似 （均为

地处同省份的 “双一流”高校），专业相同

（均为人力资源管理专业），职业经历中公司类

型及规模相似 （均为互联网头部企业），掌握的

语言能力和技能相似 （见附录Ａ）。男女性求职

者的照片及简历出现的前后顺序随机生成，以

避免顺序效应。在观看材料后，参与者对求职

者的感知人－工作匹配和雇佣评价作出评估，最

后完成操纵检验并汇报人口统计学变量。

对年龄的操纵：我们通过使用预实验中选出

的年轻、年长求职者照片，以及使用简历中不同

年份的教育经历、工作经历来操纵求职者的年龄。

对工作类型的操纵：我们使用两个不同的

培训经理岗位工作内容和要求来操纵工作类型。

在ＡＩ相关工作组，参与者浏览人工智能方向的

培训经理工作内容和要求 （例如，“管理培训部

下辖的人工智能组，为员工提供人工智能相关

技能培训及考核”）；在控制组，参与者浏览营

销方向的培训经理工作内容和要求 （例如，“管

理培训部下辖的营销组，为员工提供营销相关

技能培训及考核”）。

３变量测量

本文均采用以往研究中常见的成熟量表，

以确保测量工具具有较高的信效度。研究 １和

研究２中所有量表均采用Ｌｉｋｅｒｔ７点量表进行计

分 （１＝非常不同意；７＝非常同意），完整量表

参见附录Ｂ。

感知人 －工作匹配：采用 ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ

（２０００）编制的感知人－工作匹配量表。该量表

共包含三个题项，例如，“这个求职者在多大程

度上适合培训经理这份工作的要求”，内部一致

性Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα为０８９。

雇佣评价：采用 Ｃａｂｌｅ和 Ｊｕｄｇｅ（１９９７）及

ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ（２０００）编制的雇佣评价量表。该

量表共包含四个题项，例如 “你有多大可能推

荐这位求职者来做培训经理这份工作”，内部一

致性Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα为０９３。

对求职者年龄的操纵检验：采用题项测量

“求职者的年纪大约是”，１表示非常年长，７表

示非常年轻。

对工作类型的操纵检验：采用题项测量

“需要挑选求职者的岗位是”，１表示与 ＡＩ非常

不相关，７表示与ＡＩ非常相关。

（二）研究结果

１操纵检验

我们首先对实验操纵进行了检验。ｔ检验结

果显示，年长求职者组的参与者所感知的求职

者年轻程度 （Ｍ＝３２４，ＳＤ＝１５１）显著低

于年轻求职者组的参与者 （Ｍ＝５２０，ＳＤ＝

１０７），ｔ（２３８）＝－１１６０，ｐ＜０００１，Ｃｏｈｅｎ’ｓ

ｄ＝－１５０。ｔ检验结果也显示，ＡＩ相关工作类

型组的参与者所感知的岗位与 ＡＩ相关程度

（Ｍ＝６１３，ＳＤ＝１３３）显著高于控制组的参与

者 （Ｍ＝２４９，ＳＤ＝１６８），ｔ（２３８）＝１８６０，

ｐ＜０００１，Ｃｏｈｅｎ’ｓｄ＝２４０。因此，研究１对

求职者年龄和工作类型的操纵成功。
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２假设检验

我们采用一般线性回归 （ＯｒｄｉｎａｒｙＬｅａｓｔ

ＳｑｕａｒｅｓＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎ，ＯＬＳ）进行假设分析，具体

结果如表１所示。在表 １的模型 ２中，求职者

年龄与工作类型的交互项对感知人－工作匹配有

显著的负向影响 （ｂ＝－０７４，ｔ＝－３２９，ｐ＝

０００１）。简单斜率分析发现 （见图２），当求职

者是年长者时，工作类型对感知人－工作匹配有

显著的负向影响 （ｂ＝－０６４，ｔ＝－４０４，ｐ＜

０００１），即年长求职者在 ＡＩ相关工作 （ｖｓ控

制）上的感知人－工作匹配得分更低；当求职者

是年轻人时，工作类型对感知人－工作匹配的正

向影响不显著 （ｂ＝０１０，ｔ＝０６２，ｐ＝０５３９），

即年轻求职者在 ＡＩ相关工作和非 ＡＩ相关工作

上被认为具有相似的感知人－工作匹配得分。因

此，假设１得到了支持。

表１　研究１　预测感知人－工作匹配和雇佣评价的回归结果

变量

感知人－工作匹配 雇佣评价

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ

工作类型 －０２７０１１ －２３７ ０１０ ０１６ ０６２ ０１１ ０１６ ０６７ ００２ ００４ ０３７ ００２ ００６ ０２８

求职者年龄 －０２３０１１ －２０１ ０１４ ０１６ ０８８ ００９ ０１６ ０５７ －００４００４ －０８９ －００４００６ －０６２

工作类型×
求职者年龄

－０７４０２２ －３２９ －０７１０２３ －３０５ －０００１００９ －００１

感知人－
工作匹配

０９６ ００３３７９２ ０９６ ００３ ３７００

常数项 ５７３ ０１０５８０５ ５５５ ０１１４９６６ ５５３ ０１２４７７２ ０２１ ０１５ １４２ ０２１ ０１５ １４２

Ｒ２ ００４ ００８ ００７ ０８６ ０８６

ΔＲ２ ００４ ０７９ ０００

注：Ｎ＝２４０。工作类型：１＝ＡＩ相关；０＝控制。应聘者年龄：１＝年长；０＝年轻。ｐ＜００５，ｐ＜００１，ｐ＜０００１。

图２　研究１　求职者年龄在工作类型与感知人－工作匹配之间的调节作用

　　表１中模型 ３、模型 ４和模型 ５报告了预

测雇佣评价的结果。为了检验中介调节模型，

我们进行了基于 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ的中介分析，通过

ＰＲＯＣＥＳＳＭａｃｒｏ（Ｍｏｄｅｌ７）使用５０００次自举重
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抽样来检验工作类型与求职者年龄交互通过感知

人－工作匹配对雇佣评价的影响 （Ｐｒｅａｃｈｅｒｅｔａｌ，

２００４；Ｐｒｅａｃｈｅｒｅｔａｌ，２００７）。结果表明，当求

职者是年长者时，工作类型通过感知人－工作匹

配影响雇佣评价的中介效应显著 （ｂ＝－０６１，

ＳＥ＝０１８，９５％ＣＩ＝［－０９８０，－０２６３］）；当

求职者是年轻人时，工作类型通过感知人－工作

匹配影响雇佣评价的中介效应不显著 （ｂ＝０９３，

ＳＥ＝０１２，９５％ＣＩ＝［－０１４３，０３２９］），这些

间接影响之间的差异也显著 （Δｂ＝－０７１，ＳＥ＝

０２２，９５％ＣＩ＝［－１１３４，－０２８４］）。因此，

假设２得到了支持。

四、研究 ２：成长型思维的

调节作用

（一）研究方法

１研究样本

我们通过见数平台招募了 １８２名在职员工

参与实验。实验参与者中女性员工占 ６４２９％，

平均年龄为３０８０岁 （ＳＤ＝８４０），９３４１％具有

本科及以上学历，平均在公司的工作年限为５７２

年 （ＳＤ＝６１０）。参与者来自多个行业，其中制

造业占２１４３％，信息技术与通信 （互联网）占

１７５８％，教育占１２６４％，服务业占１０９９％，银

行及金融服务占 ６０４％，其他行业占 ３１３２％。

参与者来自多个工作岗位，其中技术相关占

３９０１％，行政相关占 ２６３７％，市场相关占

１７０３％，财务相关占７６９％，其他占９８９％。

２实验程序

我们将参与者随机分配到２（求职者年龄：

年轻ｖｓ年长）×２（成长型思维：控制 ｖｓ干

预）实验条件中的一组。成长型思维干预组的

参与者首先阅读一篇关于成长型思维的简短文

段，并要求总结文段主旨 （Ｓｃｈｕｍａｎｎｅｔａｌ，

２０１４；Ｙｅａｇｅｒｅｔａｌ，２０１９）；成长思维控制组

的参与者则需要描述厨房中引人注目的物体，

以及描述他们为什么引人注目 （Ｒｏｇｅｒｓｅｔａｌ，

２０２３；详见附录Ｃ）。随后，与研究１一致，参

与者被要求代入一家世界 ５００强企业人力资源

部门主管的角色，为公司培训部招聘一位人工

智能方向的培训经理。参与者浏览人工智能方

向培训经理的工作内容和要求，随后浏览经预

实验选定的一位男性求职者照片和简历，以及

一位女性求职者照片和简历。男女性求职者的

照片及材料出现的前后顺序随机生成，以避免

顺序效应。在观看完材料后，参与者对求职者

的感知人－工作匹配和雇佣评价作出评估，最后

完成操纵检验及人口统计学变量问卷。

对成长型思维的操纵：以往研究表明，

成长型思维可以在短期内干预并在整体上发

挥积极效应 （Ｙｅａｇｅｒ＆Ｄｗｅｃｋ，２０２０；Ｂｕｒｎｅｔｔｅ

ｅｔａｌ，２０２３），例如，Ｙｅａｇｅｒ等 （２０１９）对学

生群体进行了简短的成长型思维干预，并发现

干预措施显著提高了成绩较差学生的表现，

并提高了总体学生下一学年的高等数学课程

选修率。因此，根据以往研究设计 （Ｓｃｈｕｍａｎｎ

ｅｔａｌ，２０１４；Ｙｅａｇｅｒｅｔａｌ，２０１９），干预组的

参与者阅读了有关成长型思维的简单文段，例

如 “人的智力水平在一生中并不稳定，它是可

以开发和培养的”，并要求总结文段主旨；控

制组的参与者则完成一个简短的文字任务，

要求描述厨房里三个引人注目的物品 （Ｒｏｇｅｒｓ

ｅｔａｌ，２０２３）。
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对求职者年龄的操纵：与研究 １相同，我

们使用不同照片和简历中不同年份的教育及工

作经历来操纵求职者的年龄。

３变量测量

感知人－工作匹配：与研究１一致，研究２

采用ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ（２０００）编制的感知人－工作

匹配量表。该量表共包含三个题项，例如 “这

个求职者在多大程度上适合培训经理这份工作

的要求”。内部一致性Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα为０９２。

雇佣评价：与研究 １一致，研究 ２采用

Ｃａｂｌｅ和Ｊｕｄｇｅ（１９９７）及 ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ（２０００）

编制的雇佣评价量表。该量表共包含四个题项，

例如 “你有多大可能推荐这位求职者来做培训

经理这份工作”。内部一致性 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα

为０９３。

对求职者年龄的操纵检验：与研究１一致，

采用题项测量 “求职者的年纪大约是”，１表示

非常年长，７表示非常年轻。

对成长型思维的操纵检验：采用 Ｙｅａｇｅｒ等

（２０２２）编制的三个题项，例如 “你可以学习

新东西，但你不能真正改变你的基础智力”，进

行反向计分，内部一致性Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα为０９４。

（二）研究结果

１操纵检验

我们首先对实验操纵进行了检验。ｔ检验结

果显示，年长求职者组的参与者所感知的求职

者年轻程度 （Ｍ＝３５６，ＳＤ＝１４５）显著低

于年轻求职者组的参与者 （Ｍ＝５１０，ＳＤ＝

１０３），ｔ（１８０）＝－８２５，ｐ＜０００１，Ｃｏｈｅｎ’ｓ

ｄ＝－１２２。ｔ检验结果也显示，成长型思维干预

组参与者的成长型思维 （Ｍ＝５３６，ＳＤ＝１２２）

显著高于控制组的参与者 （Ｍ＝３８２，ＳＤ＝

１６１），ｔ（１８０）＝７２３，ｐ＜０００１，Ｃｏｈｅｎ’ｓ

ｄ＝１０８。因此，研究２对求职者年龄和成长型

思维的操纵成功。

２假设检验

我们采用一般线性回归进行假设检验。具

体结果如表 ２所示。在表 ２的模型 ２中，求职

者年龄与成长型思维的交互项对感知人－工作匹

配有显著的正向影响 （ｂ＝０６３，ｔ＝２３６，ｐ＝

００１９）。简单斜率分析发现 （见图３），在成长

型思维干预组，求职者年龄对感知人－工作匹配

的正向影响不显著 （ｂ＝０２０，ｔ＝１０７，ｐ＝

０２８５），即经历了成长型思维干预的决策者认

为年长和年轻求职者在 ＡＩ相关工作上的感知

人－工作匹配得分无显著差异；在成长型思维控

制组，求职者年龄对感知人－工作匹配的负向影

响显著 （ｂ＝－０４３，ｔ＝－２２８，ｐ＝００２４），即

控制组的决策者仍认为年长求职者在ＡＩ相关工

作上的感知人－工作匹配得分比年轻求职者更

低。因此，假设３得到了支持。

表２　研究２　预测感知人－工作匹配和雇佣评价的回归结果

变量

感知人－工作匹配 雇佣评价

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ

求职者年龄 －０１２０１４ －０８７ －０４３０１９ －２２８ －０４１０１９ －２１６ ００３ ００４ ０７１ ０００２ ００６ ００３
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续表

变量

感知人－工作匹配 雇佣评价

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ ｂ ＳＥ ｔ

成长型思维 ０１８ ０１４ １３２ －０１４０１９ －０７３ －０２３０１９ －１１７ －００６００４ －１４８ －００９００６ －１５２

求职者年龄×
成长型思维

０６３ ０２７ ２３６ ０６７ ０２７ ２４５ ００６ ００９ ０６７

感知人－
工作匹配

０９８ ００２４０９０ ０９８ ００２ ４００９

常数项 ５３３ ０１１４６７１ ５４８ ０１３４２６０ ５５１ ０１３４１６５ ０１３ ０１３ ０９９ ０１６ ０１４ １１５

Ｒ２ ００１ ００４ ００４ ０９０ ０９０

ΔＲ２ ００３ ０８６ ０００

注：Ｎ＝１８２。求职者年龄：１＝年长；０＝年轻。成长型思维：１＝成长型思维干预；０＝成长型思维控制。ｐ＜００５，ｐ＜００１，

ｐ＜０００１。

图３　研究２　成长型思维在求职者年龄与感知人－工作匹配之间的调节作用

　　表２的模型３、模型４和模型５报告了预测

雇佣评价的结果。为了检验中介调节模型，我

们进行了基于 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ的中介分析，通过

ＰＲＯＣＥＳＳＭａｃｒｏ（Ｍｏｄｅｌ７）使用５０００次自举重

抽样来检验求职者年龄与成长型思维干预通过

感知人－工作匹配影响雇佣评价的间接效应

（Ｐｒｅａｃｈｅｒｅｔａｌ，２００４；Ｐｒｅａｃｈｅｒｅｔａｌ，２００７）。

结果表明，在成长型思维干预组，求职者年龄

通过感知人－工作匹配影响雇佣评价的中介

效应不显著 （ｂ＝０２０，ＳＥ＝０１８，９５％ＣＩ＝

［－０１３３，０５６３］）；在成长型思维控制组，

求职者年龄通过感知人－工作匹配影响雇佣评价

的中介效应显著 （ｂ＝－０４２，ＳＥ＝０２０，９５％

ＣＩ＝［－０８０４，－００２６］），这些间接影响之

间的差异也显著 （Δｂ＝０６２，ＳＥ＝０２７，９５％

ＣＩ＝［０１１１，１１３７］）。即对控制组来说，年

长者 （ｖｓ年轻人）通过在 ＡＩ相关工作上感知

人－工作匹配而负面影响其雇佣评价的间接效应
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显著，而当决策者具备成长型思维时，上述间

接效应不显著。因此，假设４得到了支持。

３补充研究

研究２通过操纵成长型思维检验了其减轻

在ＡＩ相关工作上对年长者年龄歧视的效应。为

了进一步检验参与者自身所持有的成长型思维

的作用 （类似研究可参见：Ｈｅｓｌｉｎｅｔａｌ，２００６；

Ｈｉｕ＆Ｒａｂｉｎｏｖｉｃｈ，２０２１），我们通过本文作者的

校友网络招募了２２５位来自中国不同企业的全职

员工参与实验。参与者被随机分配到求职者年龄

（年轻 ｖｓ年长）实验条件中的一组。与研究２

一致，在观看完随机顺序出现的一位男性和一位

女性求职者的照片和简历材料后，参与者对求职

者的感知人－工作匹配和雇佣评价做出评估，最

后进行操纵检验、评估自身成长型思维和完成人

口统计学变量问卷。与研究２结果相似，求职者

年龄与成长型思维的交互项对感知人－工作匹配

有显著的正向影响 （ｂ＝０２７，ｔ＝２３４，ｐ＝

００２０）。简单斜率分析发现，当成长型思维高

时，求职者年龄对感知人－工作匹配的正向影响

不显著 （ｂ＝０２７，ｔ＝１２３，ｐ＝０２１９）；当成长

型思维低时，求职者年龄对感知人－工作匹配的

负向影响显著 （ｂ＝－０４６，ｔ＝－２０８，ｐ＝

００３８）。此外，当成长型思维高时，求职者

年龄通过感知人－工作匹配影响雇佣评价的中

介效应不显著 （ｂ＝０２８，ＳＥ＝０２４，９５％ＣＩ＝

［－０１９３，０７５３］）；当成长型思维低时，求

职者年龄通过感知人－工作匹配影响雇佣评价的

中介效应显著 （ｂ＝－０４７，ＳＥ＝０２３，９５％ＣＩ＝

［－０９０３，－００１８］），这些间接影响之间的差

异也显著 （Δｂ＝０２５，ＳＥ＝０１２，９５％ＣＩ＝

［０００１，０４９２］）。因此，补充研究也支持了

成长型思维在减轻年龄歧视上的作用。

五、讨论

（一）研究结果

随着人工智能技术的发展，ＡＩ相关工作越

来越常见 （Ａｃｅｍｏｇｌｕｅｔａｌ，２０２２）。基于刻板

印象契合理论，本文探讨了年长者是否以及如

何会在ＡＩ相关工作上受到歧视，并考察了决策

者成长型思维的调节作用，拓展了年龄歧视的

研究场景及干预研究。具体地，通过两项实验

研究，我们发现相比于非ＡＩ相关工作，年长者

在ＡＩ相关工作上的感知人－工作匹配得分比年

轻人低，这进一步降低了年长者在ＡＩ相关工作

上得到的雇佣评价。此外，我们发现决策者的

成长型思维会调节上述关系：当决策者具备成

长型思维时，年长者 （ｖｓ年轻人）通过在 ＡＩ

相关工作上感知人－工作匹配影响其雇佣评价的

间接效应不显著，而当决策者不具备成长型思

维时，上述效应显著。

（二）理论意义

本文对年龄歧视，特别是职场中对年长者

的年龄歧视及其干预研究，具有重要的理论意

义。第一，通过关注如今呈现出井喷式增长的

ＡＩ相关工作，本文将刻板印象契合理论拓展到

了新的ＡＩ情境中。以往刻板印象契合理论主要

讨论了传统工作角色的匹配问题，与技术相关

的年龄歧视研究主要关注年长者自我偏见对技

术接受意愿的影响 （ＭａｇｓａｍｅｎＣｏｎｒａｄｅｔａｌ，

２０１５；Ｍａｒｉａｎｏｅｔａｌ，２０２２；Ｂｉｒｋｌａｎｄ，２０２４）。

而本文将刻板印象契合理论应用到了ＡＩ相关的

工作场景，并从第三方视角揭示了年龄相关刻
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板印象的情境依赖性，即年长者在ＡＩ相关工作

上才会受到年龄歧视。相较于第三次工业革命

的传统机器，随着第四次工业革命的来临，ＡＩ

改变了人们的工作方式和合作模式，已经进化

到可以完成复杂的认知工作、提供决策建议，

成为员工实现工作目标的主要合作者，并且仍

在不断发展中，因而 ＡＩ相关工作会涉及更为

复杂的知识和能力 （Ｂｒｙｎｊｏｌｆｓｓｏｎ＆ Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，

２０１７；ＤｅＣｒｅｍｅｒ＆Ｋａｓｐａｒｏｖ，２０２１；Ｐａｒｋｅｒ＆

Ｇｒｏｔｅ，２０２２；Ｓｈａｏｅｔａｌ，２０２２）。由于对年长

者认知能力较低、学习能力较差、工作技能落

后和适应性较差等刻板印象，年长者可能会被认

为难以符合ＡＩ相关工作的要求并实现有效的人

机互动和合作 （Ｆｉｓｈｅｒｅｔａｌ，２０１７；Ｊｏｎｅｓｅｔａｌ，

２０１７；Ｓｗｉｆｔｅｔａｌ，２０１７；Ｂａｔｉｎｏｖｉｃｅｔａｌ，２０２３），

因此相较于传统工作场景，ＡＩ情境中年长者可

能会面临更为明显和严重的年龄歧视，这使研

究ＡＩ情境中的年龄歧视更具紧迫性和重要性。

然而，很少有研究基于实证证据探讨新兴的 ＡＩ

情境如何影响年龄歧视，我们对年长者在 ＡＩ相

关工作上是否以及如何受到歧视的了解非常有

限。对此，本文探究了在ＡＩ相关工作中决策者

对年长求职者的年龄歧视问题，并通过两项实

验发现———年长求职者在ＡＩ相关工作上的感知

人－工作匹配得分比年轻人低，进而得到的雇佣

评价也较低，而在非ＡＩ相关工作上与年轻人相

比并不存在显著劣势。基于此，本文发现，年

龄刻板印象并非普遍存在，而是在ＡＩ相关工作

中才会显现，这拓展了刻板印象契合理论和年

龄歧视的适用范围，丰富了刻板印象契合理论

在ＡＩ情境下的解释力。此外，与以往研究不

同，本文发现在通常情况下被认为是企业中流

砥柱的这类群体 （４０岁左右的职场人士）在ＡＩ

相关工作中却被认为是不匹配的，并遭受了年

龄歧视，在一定程度上揭示了ＡＩ时代下就业市

场中对年长者的年龄歧视呈现出 “年轻化”的

趋势，拓展了已有的研究。

第二，本文基于决策者的思维模式，为年

龄歧视的干预措施研究提供了新思路。过往关

于职场中对年长者年龄歧视的干预研究主要从

制度设计、组织／团队管理两个方面提出具体

的干预措施，例如针对年长者设置科学的培训

计划、工作再设计、构建良好的团队关系与

沟通氛围等 （Ｔｒｕｘｉｌｌｏｅｔａｌ，２０１５；Ｓｄｅｒｂａｃｋａ

ｅｔａｌ，２０２０）。尽管部分研究也从决策者的个

体层面探索干预措施的效果，如引导领导更加

科学、合理地支持年长者工作 （Ｋｏｏｌｈａａｓｅｔａｌ，

２０１０），但是这些针对提升决策者知识与技能

的干预措施较为复杂，实施起来需要较多的资

源投入。对此，本文基于决策者的思维模式，

通过实验研究发现操纵决策者的成长型思维能

够有效降低他们在 ＡＩ相关工作上对年长者的

歧视，即在经历了成长型思维干预的决策者的

认知里，年长者和年轻人在 ＡＩ相关工作上的

感知人－工作匹配得分不会有显著差异。基于

此，本文提出了一个重要的且被以往研究忽视

的干预措施———培养决策者的成长型思维，从

而丰富了职场中年龄歧视干预措施的相关知

识，也为后续的干预研究提供了新的研究

思路。

（三）实践意义

本文为企业管理者如何应对 “ＡＩ时代对年

长者的年龄歧视”问题提供了重要的实践启示。

总的来说，企业管理者需要比过往更加警惕职
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场中对年长者的年龄歧视问题，更好地落实应

对年龄歧视的相关措施。具体地，本文发现，

ＡＩ相关工作存在相对严重的对年长者的年龄歧

视，即招聘的决策者倾向于认为年长者在 ＡＩ相

关工作上的人－工作匹配程度较低，进而对其做

出较低的雇佣评价，而在非ＡＩ相关工作中并未

出现这种年龄歧视。与此同时，相较于过往文

献关注的非ＡＩ相关工作，ＡＩ相关工作中对年长

者的年龄歧视发生在更年轻的群体 （４０岁左

右）上，呈现出 “年轻化”的特点。因此，随

着越来越多的工作与ＡＩ技术产生联系，ＡＩ相关

工作的数量越来越多，这种对年长者的年龄歧

视将导致更多的年长者难以平等地参与工作，

极大地损害就业公平。不仅如此，这一歧视问

题还会导致企业人力资源的配置错位与浪费，

不利于企业组建高素质的人才队伍，甚至还可

能会引起公众对企业的反感与抵制。鉴于 ＡＩ相

关工作中年龄歧视的严峻性与危害性，ＡＩ时代

下企业管理者需要更加注重对这一问题进行

“约束”与 “根除”。

在对 ＡＩ时代对年长者的年龄歧视问题的

“约束”上，企业管理者可以从管理员工认知、

规范人力资源管理流程两个方面着手，提升员

工对年龄歧视问题的重视。具体地，本文发现

ＡＩ相关工作存在更为严重的对年长者的年龄歧

视。因此，一方面，企业管理者需要留意企业

员工 （特别是涉及人力资源管理业务的员工）

是否存在 “年长者不适合 ＡＩ相关工作”的偏

见，并及时对存在偏见的员工进行引导。另一

方面，企业管理者需要规范人力资源管理中考

核、评估和晋升等流程来避免员工潜在的 “年

长者不适合ＡＩ相关工作”的偏见对人力资源配

置产生的消极影响。在对ＡＩ时代对年长者的年

龄歧视问题的 “根除”上，企业管理者可以采

取成长型思维干预措施，从根源上阻止员工产

生 “年长者不适合ＡＩ相关工作”的偏见。具体

地，本文发现具备成长型思维的招聘决策者并

不会认为年长者在 ＡＩ相关工作中的人－工作匹

配程度较低，因而也不会对年长者做出较低的

雇佣评价。因此，一方面，企业管理者可以考

虑将成长型思维作为筛选、晋升涉及人力资源

业务的员工的考核标准，组建一支具备成长型

思维的人力资源管理的人才队伍，进而有效地

避免年长者年龄歧视的产生。另一方面，企业

管理者也可以对企业员工 （特别是涉及人力资

源业务的员工）进行成长型思维的针对性培训，

提升企业员工的成长性思维。综上所述，通过

提升企业员工对年龄歧视问题的重视和对企业

员工成长型思维的选择与培养，企业管理者能

够较好地确保企业的人力资源配置决策由高成

长型思维的员工负责，进而有效地避免相关员

工存在 “年长者不适合 ＡＩ相关工作”的偏见，

也因此能够避免决策过程中对年长者的年龄

歧视。

（四）本文优势、不足及未来研究方向

本文具有较多的优势，如采用较为严谨的

研究设计来检验本文的理论模型，包括采用预

实验来确保实验材料的有效性，并控制除年龄

以外的实验材料的相似性等。然而，本文仍存

在一定的不足，需要未来研究进一步解决。

第一，本文主要采用实验的方法进行假设

检验，尽管在内部效度上具有较好的表现，但在

外部效度上存在一定的局限性 （Ｗｉｎｅｒ，１９９９）。

因此，未来研究可采用更加多元化的研究方法
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对本文的理论模型进行重复检验，如采用实地实

验、实地调研等方法来增加结论的外部效度。具

体地，未来研究可以考虑采用实地实验的方法，

向真实的企业 （招聘ＡＩ相关工作 ｖｓ控制）投

递除了年龄外其他信息均相同的简历 （年长者

ｖｓ年轻人的简历），分析四种情况下获得面试机

会的比例是否存在显著的差异。在样本选择上，

研究１和研究２的参与者均为在职员工，并未要

求必须具备招聘经验。然而使用一般群体样本更

有利于体现该年龄歧视问题的普遍性，且采用在

职员工的样本也与以往研究的做法相符 （ＭｃＥｌ

ｒｏｙｅｔａｌ，２０１４；Ｏｃｅｔａｌ，２０２１）。未来研究也

可以筛选具备招聘经验的参与者对本文的理论模

型进行检验，以进一步反映现实企业中招聘者的

选择。此外，在研究 ２成长型思维的操纵检验

中，测量条目的主语 （即 “你”）与实验材料

（即 “人／人们”）并非完全对应。虽然我们发

现以往研究中也存在这种情况 （Ｈｏｙｔｅｔａｌ，

２０１８；Ｌｅｅｅｔａｌ，２０２１），而且使用不同主语的

操纵检验高度相关 （ｒ＝０８６１，ｐ＜０００１），但

我们仍提醒未来研究弥补这一缺陷，进行更严谨

科学的研究设计。

第二，本文选取了 ＡＩ作为主要研究场景，

因为 ＡＩ通常被认为在第四次工业革命中发挥

着核心作用 （Ｓｃｈｗａｂ，２０１７；Ｐａｒｋｅｒ＆Ｇｒｏｔｅ，

２０２２），并在组织行为及人力资管理领域的文献

中受到广泛关注 （Ｙａｍｅｔａｌ，２０２２）。然而，

第四次工业革命还涌现了大数据、物联网和智

能制造等高新技术 （Ｓｃｈｗａｂ，２０１７），与这些高

新技术相关的工作也可能出现类似的年龄歧视

问题，本文的研究结论是否适用于其他的高新

技术工作仍是一个待解决的问题。因此，未来

研究可以探讨其他高新技术与ＡＩ技术的相似性

与差异性，以研究其他高新技术相关工作中的

歧视问题。

第三，本文从决策者的角度探索 ＡＩ相关工

作中年龄歧视问题的干预措施，提出了可以通

过培养决策者的成长型思维来缓解这一问题。

尽管这种 “自上而下”的干预措施能够较为有

效地解决问题，但忽视了年长者自身的主观能

动性，因此探索 “自下而上”的干预措施同样

具有重要的理论与实践意义 （Ｄｅｓａｉ＆Ｋｏｕｃｈａ

ｋｉ，２０１７）。未来研究可以从年长者的角度探索

其自发性干预措施对减轻ＡＩ相关工作年龄歧视

的效果。例如，未来研究可以探索当年长者是

否能够通过向决策者展示自身的 ＡＩ身份标识

（ＡＩＩｄｅｎｔｉｔｙ），或是更多地谈论 ＡＩ以减弱自身

在ＡＩ相关工作中遭受的年龄歧视。

六、结论

本文基于刻板印象契合理论，探讨了年长

者是否以及如何在ＡＩ相关工作上受到歧视，并

提出减轻这种年龄歧视的干预措施。通过一项

预实验及两项实验研究，我们发现，相较于非

ＡＩ相关工作，年长者在 ＡＩ相关工作上的感知

人－工作匹配得分较低，进而得到更低的雇佣评

价。而当决策者经历了成长型思维的干预后，对

年长者和年轻人在ＡＩ工作上的感知人－工作匹配

评价不具有显著差异，进而对两者的雇佣评价相

似。这一研究证实了ＡＩ相关工作存在对年长者

的年龄歧视问题，为探索 ＡＩ相关年龄歧视的研

究提供了更加全面的视角。本文还提出了成长型

思维这一有效的干预措施，拓展了年龄歧视现象
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的场景，丰富了年龄歧视的相关文献。
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ＲｅｖｉｅｗｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅ
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ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｒｋｅｔｉｎｇＳｃｉｅｎｃｅ，２７：３４９－３５８

［８１］Ｗｏｏｄ，Ｇ，Ｗｉｌｋｉｎｓｏｎ，Ａ，＆Ｈａｒｃｏｕｒｔ，Ｍ

２００８Ａｇｅｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎａｎｄｗｏｒｋｉｎｇｌｉｆｅ：Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓａｎｄ

ｃｏｎｔｅｓｔａｔｉｏｎｓ—ａｒｅｖｉｅｗｏｆｔｈｅｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙｌｉｔｅｒａｔｕｒｅＩｎｔｅｒ

ｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗｓ，１０：４２５－４４２

［８２］Ｙａｍ，ＫＣ，Ｇｏｈ，ＥＹ，Ｆｅｈｒ，Ｒ，Ｌｅｅ，

Ｒ，Ｓｏｈ，Ｈ，＆Ｇｒａｙ，Ｋ２０２２Ｗｈｅｎｙｏｕｒｂｏｓｓｉｓａｒｏ

ｂｏｔ：Ｗｏｒｋｅｒｓａｒｅｍｏｒｅｓｐｉｔｅｆｕｌｔｏｒｏｂｏｔｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓｔｈａｔｓｅｅｍ

ｍｏｒｅｈｕｍａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

１０２：１０４３６０

［８３］Ｙｅａｇｅｒ，ＤＳ，Ｂｒｙａｎ，ＣＪ，Ｇｒｏｓｓ，ＪＪ，

Ｍｕｒｒａｙ，ＪＳ，Ｋｒｅｔｔｅｋ，ＣＤ，Ｓａｎｔｏｓ，ＰＨＦ，Ｇｒａ

ｖｅｌｄｉｎｇ，Ｈ，Ｊｏｈｎｓｏｎ，Ｍ，＆Ｊａｍｉｅｓｏｎ，ＪＰ２０２２Ａ

ｓｙｎｅｒｇｉｓｔｉｃｍｉｎｄｓｅｔｓｉｎｔｅｒｖｅｎｔｉｏｎｐｒｏｔｅｃｔｓａｄｏｌｅｓｃｅｎｔｓｆｒｏｍ

ｓｔｒｅｓｓＮａｔｕｒｅ，６０７：５１２－５２０

［８４］Ｙｅａｇｅｒ，ＤＳ，＆Ｄｗｅｃｋ，ＣＳ２０２０Ｗｈａｔｃａｎ

ｂｅｌｅａｒｎｅｄｆｒｏｍｇｒｏｗｔｈｍｉｎｄｓｅｔｃｏｎｔｒｏｖｅｒｓｉｅｓ？ＡｍｅｒｉｃａｎＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｓｔ，７５：１２６９

［８５］Ｙｅａｇｅｒ，ＤＳ，Ｈａｎｓｅｌｍａｎ，Ｐ，Ｗａｌｔｏｎ，

ＧＭ，Ｍｕｒｒａｙ，ＪＳ，Ｃｒｏｓｎｏｅ，Ｒ，Ｍｕｌｌｅｒ，Ｃ，Ｔｉｐ

ｔｏｎ，Ｅ，Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ，Ｂ，Ｈｕｌｌｅｍａｎ，ＣＳ，Ｈｉｎｏｊｏｓａ，

ＣＰ，Ｐａｕｎｅｓｋｕ，Ｄ，Ｒｏｍｅｒｏ，Ｃ，Ｆｌｉｎｔ，Ｋ，Ｒｏｂｅｒｔｓ，

Ａ，Ｔｒｏｔｔ，Ｊ，Ｉａｃｈａｎ，Ｒ，Ｂｕｏｎｔｅｍｐｏ，Ｊ，Ｙａｎｇ，

ＳＭ，Ｃａｒｖａｌｈｏ，ＣＭ，Ｈａｈｎ，ＰＲ，Ｇｏｐａｌａｎ，Ｍ，

Ｍｈａｔｒｅ，Ｐ，Ｆｅｒｇｕｓｏｎ，Ｒ，Ｄｕｃｋｗｏｒｔｈ，ＡＬ，＆Ｄｗｅｃｋ，

ＣＳ２０１９Ａｎａｔｉｏｎａｌｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔｒｅｖｅａｌｓｗｈｅｒｅａｇｒｏｗｔｈｍｉｎｄ

ｓｅｔｉｍｐｒｏｖｅｓａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔＮａｔｕｒｅ，５７３：３６４－３６９

附录 Ａ　研究 １中使用的

实验材料

一、操纵工作类型

１控制组

你是一家世界 ５００强企业的人力资源部门

主管，目前你要为公司的培训部 （营销组）招

聘一位培训经理，以下是该岗位的工作内容及

工作要求。

培训经理 （营销方向）：

工作内容：管理培训部下辖的营销组，

为员工提供营销相关技能培训及考核。通过

一对一讨论和内部研讨会，帮助员工了解工

作晋升机会及技能缺口，为员工制定适合他

们的营销相关技能的培训方案，提升员工

效率。

工作要求：大学本科以上学历；具有 ２年

以上培训相关工作经验及营销知识，能独立运

营培训项目、开发营销类课程及授课；具有良
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好的沟通能力。

２ＡＩ相关工作

你是一家世界 ５００强企业的人力资源部门

主管，目前你要为公司的培训部 （人工智能组）

招聘一位培训经理，以下是该岗位的工作内容

及工作要求。

培训经理 （人工智能方向）：

工作内容：管理培训部下辖的人工智能组，

为员工提供人工智能相关技能培训及考核。通

过一对一讨论和内部研讨会，帮助员工了解工

作晋升机会及技能缺口，为员工制定适合他们

的人工智能相关技能的培训方案，提升员工

效率。

工作要求：大学本科以上学历；具有 ２年

以上培训相关工作经验及人工智能知识，能独

立运营培训项目、开发人工智能类课程及授课；

具有良好的沟通能力。

二、操纵求职者年龄

１年长

今天你收到了两份应聘该职位的简历①，请

阅读并评分。

简历１

教育经历：

·２０００８—２００４６Ｗ大学人力资源管理专业

工作经历：

·２００４—２００９　Ｂ公司　人力资源部

·２００９—２０１８　Ｍ公司　人力资源部

·２０１８年至今　Ａ公司　人力资源部

语言：ＩＥＬＴＳ７５

技能：Ｏｆｆｉｃｅ、ＰＳ

简历２

教育经历：

·２００１８—２００５６Ｈ大学人力资源管理专业

工作经历：

·２００５—２０１０　Ｊ公司　人力资源部

·２０１０—２０１９　Ｚ公司　人力资源部

·２０１９年至今　Ｔ公司　人力资源部

语言：ＴＯＥＦＬ１０５

技能：Ｏｆｆｉｃｅ、ＰＲ

２年轻

今天你收到了两份应聘该职位的简历②，请

阅读并评分。

简历３

教育经历：

·２０１０８—２０１４６Ｈ大学人力资源管理专业

工作经历：

·２０１４—２０１８　Ｚ公司　人力资源部

·２０１８年至今　Ｔ公司　人力资源部

语言：ＩＥＬＴＳ７５

技能：Ｏｆｆｉｃｅ、ＰＲ

简历４

教育经历：

·２００９８—２０１３６Ｗ大学人力资源管理专业

工作经历：

·２０１３—２０１９　Ｍ公司　人力资源部

·２０１９年至今　Ａ公司　人力资源部

语言：ＴＯＥＦＬ１０５

技能：Ｏｆｆｉｃｅ、ＰＳ

①② 照片略，具体公司名称已做匿名处理。
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附录 Ｂ　研究 １和研究 ２

使用的量表

一、感知人－工作匹配

（１）这个求职者在多大程度上适合培训经

理这份工作的要求？

（２）在何种程度上，其他员工会认为该求

职者能胜任培训经理这份工作？

（３）你有多大信心这个求职者能胜任培训

经理这份工作？

二、雇佣评价

（１）你有多大可能推荐这位求职者来做培

训经理这份工作？

（２）你认为这个求职者被聘用的可能性有

多大？

（３）你有多大的信心推荐这位候选人为培

训经理？

（４）你有信心这个候选人会在培训经理的

岗位上获得成功？

三、对成长型思维的操纵检验

（１）你可以学习新东西，但你不能真正改

变你的基础智力。

（２）你的智力是你无法改变的。

（３）你有一定水平的智力，你真的无法改

变它。

附录 Ｃ　研究 ２中使用的

实验材料

一、操纵成长型思维

１干预组

请阅读下面的科学发现，并回答问题。

最近发表在 《人格研究杂志》上的一篇文

章中，科学家们总结道：“人类的智力水平是变

化的，并且会随着时间的推移而受到影响。人

的智力水平在一生中并不稳定，它是可以开发

和培养的。”这篇文章指出，在对８００人进行了

２５年的跟踪调查后，很少有人的整体智力水平

与研究开始时保持一致。科学家们解释道：“人

们终其一生都在学习和成长。智力也不例外，

它在任何年龄都可以变得更强大。虽然这并不

总是那么容易，但如果人们愿意，人们可以塑

造所拥有智力水平的高低。”

请阅读并总结上文的主旨。

２控制组

请描述你的厨房里三个引人注目的物品。

请想象这三个物品，并描述它们是什么以及

它们为什么引人注目 （每个物品大约两句话）。

二、工作类型

你是一家世界 ５００强企业的人力资源部门

主管，目前你要为公司的培训部 （人工智能组）

招聘一位培训经理，以下是该岗位的工作内容

及工作要求。

培训经理 （人工智能方向）：

工作内容：管理培训部下辖的人工智能组，

为员工提供人工智能相关技能培训及考核。通

过一对一讨论和内部研讨会，帮助员工了解工

作晋升机会及技能缺口，为员工制定适合他们

的人工智能相关技能的培训方案，提升员工

效率。

工作要求：大学本科以上学历；具有 ２年

以上培训相关工作经验及人工智能知识，能独

立运营培训项目、开发人工智能类课程及授课；

具有良好的沟通能力。
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