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摘　 要: 由于人口老龄化的发展趋势以及延迟退休政策的逐步推行, 许多组织更加依赖

年长员工或临退休员工所提供的价值和贡献, 对该群体动机、 态度及行为的研究越来越

受到重视。 在现实的管理活动中, 存在着临退休管理者由于受到退休这一心理事件和节

点事件的影响, 在认知、 动机和行为等方面出现导致工作绩效下降的变化, 表现为心理

上期待退休、 认同退休者角色、 与工作相关的心理承诺下降、 行为上出现工作退缩和懈

怠的情况。 在退休研究和年长员工工作动机研究基础上, 提出了心理退休概念, 对这种

现象进行总结概括和理论抽象。 此外, 通过扎根理论研究提出临退休管理者心理退休的

六因素模型, 分别是临退休时间认知、 个体匹配认知、 成长动机衰退、 情绪调节优先、
工作退缩行为和退休规划准备。 在此基础上, 本研究对临退休管理者心理退休量表进行

了实证检验。 此外, 针对临退休管理者心理退休问题提出了相应的管理建议。 总的来说,
在文献分析以及结合现实中部分临退休管理者存在消极怠惰心理这一管理现象的基础上,
提出和界定了心理退休概念, 并且采用实证研究方法开发了临退休管理者心理退休量表,
较好地回答了 “心理退休是什么?”、 “心理退休包括什么?” 这两个理论问题, 可以为临

退休群体及年长员工的工作动机研究提供新的理论视角, 也为临退休管理者心理退休的

评价和测量提供了较为可靠的工具。
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　 　 一、 引言

目前, 在全世界范围均出现了劳动力 “灰色化” 的情况, 在绝大多数发达国家和部分发

展中国家, 这种情况已经相当明显, 表现为劳动力的构成比例出现显著分化, 年长员工

(elder
 

workers) 比例迅速增加, 年轻员工比例逐渐收缩[1] 。 一个重要的挑战是许多公司不得

不越来越依赖临退休员工和年长员工所作出的贡献[2] 。 在理论研究领域, 有关年龄与个体工

作动机、 社会目标、 工作价值观以及工作绩效等方面之间关系的研究越来越引起重视, 临退

休群体和年长员工群体也受到更多关注, 从管理的角度来看, 这部分员工可以视为临退休管

理者。
以往退休研究集中在退休影响因素、 退休过程和退休结果等领域, 其中, 临退休研究侧

重于个体如何作出提前退休、 延迟退休或退休返聘决策, 以及如何完成由工作者向退休者转

变的心理调适, 而对临退休群体的动机、 态度行为以及人力资源开发等方面的研究则较为缺

乏。 在管理实践中, 有的临退休管理者虽然身处重要管理岗位, 但在心理上已提前进入等待

退休或 “养老” 状态, 出现 “混日子, 等退休” 的消极怠惰心理, 具体表现为缺乏成长动机、
工作投入低、 重视维持现状和避免损失、 不愿承担变革责任等, 上述情况甚至存在向中青年

员工群体扩散的可能性。 这是以往临退休研究和提前退休研究未涵盖和解释的新的管理现象,
与此相关的研究亟待进一步加强。

随着我国步入加速老龄化阶段, 临退休群体日益受到关注。 相比年轻员工, 临退休群体

虽然在体力、 健康、 精力和流体能力等方面有所衰退, 但仍然具有知识经验丰富、 责任心强、
稳定性高、 社会资源丰富、 熟悉企业制度和流程、 影响力大等优势[3-4] 。 退休是重要的心理事

件, 对处于临退休阶段的个体而言, 工作和退休的价值意义发生互换, 个人动机、 态度、 价

值和行为等也将发生转变。 如果临退休管理者过早进入心理退休状态, 将会阻碍个人职业发

展, 降低组织变革绩效, 在社会层面则会造成巨大的人力资源浪费。 在人口红利消退、 加速

老龄化的时代背景下, 伴随着国家层面延迟退休政策的逐步推行, 如何调整临退休群体的态

度行为是所有人力资源管理研究者和从业者都需要面临和解决的难题。
在理论价值方面, 采用心理退休视角研究临退休管理者存在的消极怠惰心理及内在机

制, 可以为临退休群体工作动机研究提供更为完整和系统的理论视角。 本文侧重心理退休

构成维度研究, 旨在回答 “心理退休是什么?” 、 “心理退休包括哪些方面?” 这两个理论问

题。 这些可以为后续的心理退休影响因素、 后果变量、 作用机制及管理措施等研究提供理

论基础。 在应用价值方面, 讨论临退休管理者心理退休结构维度具有宏观和微观层面的现

实意义。 从社会层面来说, 提升临退休群体的工作态度行为有利于延长 “人口红利” , 增加

人力资源供给, 缓解人口老龄化危机。 从组织层面来说, 有利于加强对临退休管理者的评

价、 配置、 激励和开发, 促进各类型组织科学合理地规划和安排临退休管理者的退休过渡,
避免出现 “在其位, 不谋其政” 的现象。 从个人层面而言, 有利于临退休管理者准确地自

我评价和认知, 在职业生涯末期为组织创造更多贡献和价值, 充分发挥 “余热” , 并顺利地

进行退休准备和适应。
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二、 理论基础

1.
 

退休和临退休员工界定

有关退休的定义存在不同研究视角, 总体可概括为以下三种类型: 第一, 将退休定义为

理性决策过程和选择行为[5] 。 当个体接近退休年龄时就进入了退休决策阶段, 在实行弹性退

休制度的国家地区, 没有强制规定退休年龄, 员工可以选择在某个年龄区间内退休, 临退休

员工需要综合考虑社会、 组织、 家庭和个人等因素, 作出提前退休或延迟退休决策。 第二,
将退休定义为纵向调节过程。 退休不是一个简单决策, 而是退休者适应从工作到退休的人生

状态转变, 并从中获得最大心理满足感的调节过程[6] 。 退休调节过程包括退休过渡和退休适

应两个阶段。 其中, 退休过渡发生在退休前, 包括退休规划和退休准备等。 退休适应则发生

在退休后, 个体完成工作向退休的角色转变, 逐渐适应退休后生活[7] 。 第三, 将退休定义为

个体职业生涯的重要发展阶段。 按照传统观点, 退休意味着职业生涯的终点和结束, 但易变

性职业生涯理论认为, 个体可以在完全退休、 部分退休或退休返聘之间作出选择, 因此退休

并不意味着职业退出, 而是职业生涯的重要组成部分[8] 。 个体在退休后, 在职业发展上仍具

有极大潜力[9] 。 基于此观点, 在加速老龄化趋势下, 老年人力资源开发应受到充分重视。
目前, 临退休员工的界定标准可分为两类: 第一, 以年龄作为判断标准。 界定标准既可

以是某个具体的年龄临界点, 如 50 岁以上[10-11] 、 55 岁以上[12] 等, 也可以是某个年龄区间,
如在实行弹性退休制度的国家 (地区), 将符合退休资格年龄区段的员工视为临退休员工[13] 。
第二, 以距离退休年龄的时间长度为标准。 我国实行强制退休制度, 有明确的法定退休年龄

规定, 即男性 60 周岁, 女性干部 55 周岁、 女性工人 50 周岁, 因此, 国内研究多采用距离法

定退休年龄的时间长度界定临退休员工, 时间长度包括 3 年[14-18] 、 6 年[19] 等。 在研究领域

中, 与临退休员工相近的另一个群体是年长员工, 界定年长员工常采用两种做法: 一是采用

某一个临界点界定年长员工, 如美国 《就业歧视法案》 将 40 岁作为年长员工的临界点; 二是

将年龄作为连续变量来分析各阶段的差异
 [20] 。 临退休员工和年长员工两者的关系是: 临退休

员工属于年长员工, 是年长员工中临近退休时点的那部分人群。 这两者的区别则主要是: 年

长员工的态度行为主要受到年龄因素影响, 而临退休员工态度行为除了年龄因素之外, 同时

还受到退休这一重要心理事件影响。 但在本研究中, 对于这两个概念并未作出严格区分, 在

不同地方采用了 “临退休员工”、 “年长员工” 和 “临退休管理者” 的不同表述, 但所指对象

大体相同。
2.

 

心理退休定义和理论基础

以往国内外研究缺乏与心理退休相关的直接文献, 尚未有与其构成和测量相关的成果,
但这并不意味着心理退休缺乏理论基础, 可供整合和繁衍的研究领域包括: 第一, 退休心理

研究, 尤其是退休过渡以及提前退休研究。 其中, 退休过渡研究可分为两个方向: 一是基于

脱离理论和角色理论, 讨论在退休前的角色转换过程中如何调节各种负面情绪和心理, 以避

免影响工作效率。 二是基于计划行为理论, 讨论如何提前进行退休准备和规划[7] 。 此外, 虽

然提前退休与心理退休存在根本差别, 但是其发生机制却对心理退休研究具有理论借鉴意义。
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第二, 临退休群体、 年长员工群体工作动机研究。 前者侧重从情境因素 (如家庭变化、 组织

变革和社会变迁等) 以及自我认知因素 (如身体健康、 能力变化等) 讨论对临退休个体成长

动机、 社交动机、 安全动机等的影响, 进而影响个体工作态度行为[18] 。 后者侧重从年龄变化

角度讨论年长员工群体工作动机的调整和变化以及对工作绩效的影响[21] 。
本研究对心理退休的定义是, 临退休员工受退休这一心理事件和节点事件的影响, 在认

知、 动机和行为层面出现的导致工作绩效下降的转变, 表现为在心理上期待退休、 认同临退

休者角色、 与工作相关的心理承诺下降, 行为上出现工作退缩和懈怠状态。 心理退休与退休

决策在内涵、 影响作用上存在差异。 心理退休发生在退休前, 越接近退休时间程度往往越高,
反映个体受退休事件影响, 虽然保留在组织中和岗位上, 但在心理上退出工作的程度, 会对

工作态度和行为直接产生显著影响。 退休决策则是指个人受主观意愿驱使, 达到或低于法定

退休年龄, 从长期工作岗位或职业路径离开并领取养老金的行为[5] , 涉及退休时间选择以及

部分退休、 完全退休或退休返聘的选择, 并不会直接影响工作态度和行为。
以往研究中多采用以下理论来解释心理退休问题: 第一, 社会情绪选择理论[22] 。 该理论

指出, 退休是个体重要的时间节点事件和心理事件, 会影响个体未来时间知觉 ( future
 

time
 

perspective, FTP) 的有限性或无限性评价。 随着退休临近, 临退休个体感到职业生涯时间即

将结束, 有限的未来时间知觉会显著影响个体社会目标选择, 情绪调节将取代资源获取, 进

而影响工作态度行为。 第二, 选择—优化—补偿 (SOC) 理论[23] 。 该理论指出, 随着年龄增

长, 由于可利用的资源 (如健康和能力等) 更为有限, 个体会主动放弃那些难以实现的目标,
选择更切实可行的目标, 在自身熟悉的领域内充分利用有限资源, 实现个人收益最大化以获

得补偿, 该理论可以很好地解释临退休个体工作动机的转变, 如成长动机衰退, 维持和安全

动机增强等。 第三, 毕生控制理论[24] 。 该理论指出, 个体毕生发展受到各种发展任务、 生理

及环境因素影响, 年轻员工更多地采取改变外部环境以满足自身需要的初级控制策略———结

合 (engagement) 策略, 表现为保持和增强动机承诺、 愿意为工作目标实现投入更多的内外部

资源等。 但随着年龄增长, 个体更多地采用调整自身以适应环境的次级控制策略———解除

(disengagement) 策略, 表现为回避有难度的工作目标, 避免自己受到消极评价影响等。 该理

论从生命周期不同阶段个体对目标分别采取 “选择—结合—解除” 策略角度来解释职业生涯

各阶段的动机转变。
3.

 

心理退休内涵和构成

动机认知理论是运用认知心理学观点解释个体行为动机的相关理论, 该理论指出, 认知

具有动机功能, 个体对自身和环境的潜在认知会影响动机和目标的选择, 进而影响个体行为。
在以往研究基础上, 本研究借鉴动机认知理论的 “认知—动机—行为” 的理论框架对以往文

献进行整理, 将心理退休内涵归纳为以下几个方面。
第一, 认知层面调整。 认知因素是心理退休的重要体现, 临退休个体会通过分析和评价

各层次因素, 产生认知上的变化和调整[25] 。 宏观层面影响因素包括政府退休政策、 社会规范、
社会变迁等, 中观层面影响因素包括组织氛围、 组织变革、 人力资源实践、 工作要求和工作
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资源等, 微观层面影响因素包括个人主观健康、 家庭状况和需求、 个人经济状况、 个人能力

和特质等[18,26] 。 由于多层次评价不能解释彼此的交互作用, 为克服此缺陷, 有研究者采用个

体—环境匹配的理论框架来分析临退休个体的认知调整[7] , 当临退休个体感到与工作环境匹

配时, 他们会愿意在工作环境中停留更长时间, 表现出更好的工作态度。 根据这个理论框架,
可将心理退休视为临退休个体特征 (如人格、 能力、 动机、 健康、 经济地位) 与其工作、 团

队、 组织、 管理者等整体匹配程度的结果。 此外, 根据社会情绪选择理论, 临退休个体对个

体职业生涯时间知觉会产生转变, 进而影响工作动机。
第二, 动机层面调整。 以往有研究关注年龄与工作动机的关系以及年长员工工作动机问

题。 研究结果表明, 临退休个体工作动机会出现两种情况: ①动机转变。 表现为由于接近退

休或者年龄增长的原因, 个体与成长有关的动机会下降[27] , 与维持和安全有关的动机则会增

强[28] 。 职业生涯初期的员工具有更强的自我实现动机和成长动机, 也具有更强的归属动机,
而临退休员工或年长员工则更重视维持现状和避免损失, 防止在工作中出现不胜任的情况。
②动机转移。 工作动机并不是随着临近退休或年龄增长而普遍下降, 而是会发生动机转移的

情况, 具体表现为与工作特征相关的内在动机将取代外在动机 (如晋升、 加薪等) 发挥更大

的激励作用[29] , 这主要是由临退休个体的社会目标发生变化所形成[21] 。
第三, 行为层面调整。 根据社会情绪选择理论, 在临退休阶段, 由于未来时间知觉的有

限性, 临退休个体结合对自身和外部情境的感知, 尤其是觉察到令自己反感的组织氛围时,
容易出现工作退缩行为, 表现为回避责任、 减少工作投入等[16,30] 。 此外, 退休过渡研究则表

明, 在临退休阶段, 个体意识到退休来临, 提前进行各种退休规划和退休资源准备, 而具有

追求人际关系动机和繁衍传递知识技能动机的个体则会开始寻找各种退休返聘机会, 上述规

划和准备行为是个体对临退休角色认同的外在行为表现[31] 。

三、 临退休管理者心理退休结构探索

1. 方法与资料收集

心理退休是一个比较新的概念, 相关研究处于起步阶段, 未有可供参考的测量量表, 因

此, 本研究通过半结构化访谈和开放式问卷收集一手质性调研材料。
半结构化访谈共有 15 名临退休管理者参与, 年龄在 55—60 岁之间, 5 年内即将退休。 其

中, 高层管理者 1 人, 中层管理者 8 人, 基层管理者 6 人。 访谈时间控制在 30 分钟左右, 形

式包括面对面访谈和电话访谈。 在征得同意的情况下, 进行录音和书面记录。 访谈具体程序

包括: 第一, 向访谈对象说明调研目的及保密性, 以避免社会称许性的影响。 第二, 询问事

先准备的问题, 包括: ①在临退休阶段, 个体在工作动机、 态度、 行为、 职业目标和需求等

方面的调整转变。 ②在临退休阶段, 个体对社会、 社区、 组织、 家庭等情境和氛围的感知,
以及对自身工作态度行为的影响。 ③在临退休阶段, 个体正在提前为退休做哪些规划和准备。
④在临退休阶段, 个体如何看待工作和退休两者之间的关系。 第三, 根据扎根理论要求, 为

保证不预先设定框架, 在访谈最后阶段才向被访谈者介绍本研究对心理退休的定义, 要求其

·94·



22111100097002 02 杨廷钫. fbd

　 《人口与经济》 2023 年第 2 期

根据此定义阐述自己的理解, 并提出改进建议。
本研究共发放开放式问卷 85 份, 删除随意填写、 表述混乱的 8 份无效问卷后, 获得有效

问卷 77 份。 对象均为企业、 政府、 事业单位临退休管理者。 在开放式调查中, 要求被试者根

据自身经历和体会, 罗列出自身在临退休阶段在认知、 需求、 动机、 情绪 (感)、 态度和行为

等方面的变化, 以及上述变化对工作绩效的影响。
由上述两种方式收集到文本资料共 6. 41 万字, 其中开放式问卷共 2. 31 万字, 深度访谈共

4. 1 万字。 随机将 2 / 3 的材料用于模型建构, 包括 10 份访谈资料和 50 份开放式问卷。 余下

1 / 3 的材料用于理论饱和检验, 包括 5 份访谈资料和 27 份开放式问卷。
2. 数据编码与归类整理

研究者整合开放式问卷和访谈获得的文本资料, 根据扎根理论研究步骤, 通过开放性编

码、 主轴编码和选择性编码, 进行临退休管理者心理退休结构维度的探索性研究。
(1) 开放性编码。 将开放式问卷和深度访谈收集的资料转换为文本资料。 从文本资料中

摘选与心理退休相关的原始语句, 共摘选 456 条原始语句。 对原始语句信息进行概念化, 删

除明显不属于心理退休的项目, 得到可进行范畴化的概念, 共形成 215 个初始概念, 提取出

66 个概念。 对概念化描述进行梳理、 归纳, 并对其规范统一命名。 从资料中发现概念类属,
并对类属进行命名。 删除出现次数很少以及明显与心理退休无关的类属, 提出 25 个类属。 开

放性编码示例如表 1 所示。

表 1　 开放性编码示例
原始语句 初始概念 范畴化

开始计划退休后的个人财务、 休闲活动和兴趣爱好等 退休计划 退休计划制定

考虑退休后是否要继续发挥余热 继续发挥余热 寻找返聘机会

…… …… ……
尽量做熟悉和稳定的工作 做熟悉和稳定的工作 工作稳定

不求有功, 但求无过 避免风险损失 规避风险

…… …… ……
工作不像以前那样在我的生活中扮演着最重要的角色 工作不再那么重要 工作中心性下降

对通过努力工作增加经济报酬的想法不像以前那么强烈 经济报酬吸引力下降 物质需求下降

…… …… ……
减少和那些不想打交道的同事交往, 不想花时间和精力去建立新关系 减少人际交往和建立关系 缩减社会关系网络

用更多的时间去旅游、 休息、 娱乐或者运动, 开始享受生活, 让自己
开心快乐

开始享受生活 重视闲睱和休息

…… …… ……
我觉得自己的身体状况变差, 无法承担过于繁重的工作 主观身体健康 身体机能匹配

组织的管理制度对我们这些即将退休的人是不公平的 感到制度对临退休员工不
公平

制度公平感知

…… …… ……
我只有几年时间就马上要退休了 认识到很快就要退休 退休时间认知

随着退休临近, 我已经接受即将退休的事实 接受即将退休的事实 退休事实接受

…… …… ……

(2) 主轴编码。 对开放式编码获得的心理退休 25 个类属进行归纳, 发现和建立概念类属
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之间的关系。 由 3 名管理学专业研究生进行主轴编码, 每次只对一个类属进行深度分析, 围

绕类属寻找相关关系。 主轴编码共识别 6 个主范畴, 分别是退休规划准备、 工作退缩行为、
成长动机衰退、 情绪调节优先、 个体匹配认知和退休时间知觉。 主轴编码结果如表 2 所示。

表 2　 主轴编码结果

主范畴 范畴 内涵

退休规划准备 退休计划制定 明确退休目标, 为退休阶段制定正式或非正式的活动计划和财务计划

寻找退休返聘机会 作出退休返聘决策, 并关注和寻找退休返聘机会

退休资源准备 为退休阶段准备生理、 认知、 情绪、 经济和关系等方面的资源, 以保证退休幸
福感

退休过渡 完成工作向退休的心理和角色转换调整

工作退缩行为 追求稳定 工作环境、 职责、 报酬、 知识能力要求、 雇佣机会等具有足够的稳定性和安全性

规避风险 拒绝或回避变革, 以免给自身带来损失

维持现状 被动适应环境而不是主动改变环境, 拒绝变革和突破自我

回避责任 避免承担责任和压力, 减少在工作中的时间和精力投入

成长动机衰退 工作中心性下降 不再将工作视为中心, 将时间、 精力等资源优先分配给家庭、 社区等

物质需求下降 临近退休, 对从工作中获得更多物质报酬失去兴趣

工作意义下降 临近退休, 工作对个人的价值和作用下降

学习动机下降 临近退休, 对学习新的工作知识和技能失去兴趣

晋升动机下降 临近退休, 对职位晋升的愿望减退

情绪调节优先 缩减关系网络 选择性地缩减社会关系网络, 保持有情绪意义的关系网络

重视闲睱和休息 注重闲睱、 娱乐和休息, 保持轻松愉快的情绪状态

避免承担工作压力 避免承担过大的工作压力, 减少工作投入和消耗, 以保持轻松的情绪状态

追求短期目标 看重当前情绪状态满足, 不会为长远目标而选择延迟满足

个体匹配认知 身体机能匹配 对自身健康、 体力状况与工作要求匹配程度的认知和评价

工作能力匹配 对工作能力与工作环境、 岗位要求匹配程度的认知和评价

制度公平感知 组织制度是否公平对待临退休员工的认知和评价

组织氛围匹配 临退休员工对组织氛围适应程度和有利程度的认知和评价

退休时间知觉 退休时间认知 个体对退休时间有限性或无限性的认知

退休事实接受 由于退休时间临近, 在心理上接受临近退休的事实

退休时间期待 个体在心理上对退休时间到来的期待程度

职业生涯时间认知 职业生涯时间有限性或无限性认知以及对剩余职业生涯时间内能否实现职业目标
的认知

(3) 选择性编码。 在已有编码基础上, 通过选择性编码, 发现范畴间的逻辑关系, 根据

概念间作用关系和逻辑联系进行归类, 提取核心范畴。 核心范畴是对开放式编码的深度呈现

和提炼, 具有更强的统领性, 能将最大多数研究结果统领在更宽泛的理论范围之内。 通过选

择性编码, 形成 3 个核心范畴, 分别是临退休行为调整、 临退休动机调整和临退休认知调整。
临退休行为调整包括退休规划准备和工作退缩行为两个维度; 临退休动机调整包括成长动机

衰退和情绪调节优先两个维度; 临退休认知调整包括个体匹配认知和退休时间知觉两个维度。
具体如图 1 所示。

3. 理论饱和度检验

本研究用另外 1 / 3 的资料进行理论饱和度检验。 结果显示, 模型中的范畴已经较为完善,
对于心理退休的 6 个主范畴均没有发现主范畴与子范畴的内部有新因素出现。 这说明编码形
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图 1　 选择性编码结果

成的心理退休结构维度在理论上是饱和的。
4. 心理退休结构维度解释

(1) 退休规划准备。 退休规划是临退休个体在资产状况、 健康状况等基础上, 明确退休

目标, 为退休阶段制定正式或非正式的财务计划和活动计划[32] 。 退休规划能形成个体对退休

正确的心理预期, 从而显著提升退休之后的自我效能感[24] 。 此外, 有研究从资源视角讨论退

休准备 (retirement
 

preparation) 问题, 指出退休幸福感取决于退休资源的准备程度。 其中, 退

休资源是指个体在退休后拥有的满足自身需求的全部能力, 包括生理、 认知、 动机、 财务、
社会、 情感等方面的资源, 退休资源准备度可以显著提升退休过渡和退休适应效果

 [33] 。 虽然

没有证据表明, 退休规划与准备会负向影响临退休个体的工作态度和行为, 但可以反映个体

意识到退休来临, 在心理上接受退休事实, 为此开始进行计划和准备。
(2) 工作退缩行为。 借鉴哈尼施 ( Hanisch) 的工作退缩行为定义[34] , 本研究工作退缩

行为的含义是, 临退休管理者在保持组织成员身份前提下, 采取各种方式躲避工作任务和回

避承担工作角色的消极行为。 退休不是时点事件, 而是一个过程[6] 。 在此过程中, 综合以往

研究, 工作退缩行为具体表现为, 对工作的心理承诺逐渐降低, 从工作中逐渐退出[35] , 与工

作相关活动减少, 工作中心性地位下降, 与家庭和社区相关的活动增加[24] , 维持现状和避免

损失[36-37] , 防止在工作中出现不胜任的情况[26] , 回避承担变革责任或不支持变革[16] 等。 以

往研究多采用毕生控制理论来解释工作退缩行为的产生, 即随着年龄增长, 临退休管理者会

放弃初级控制策略主动改变环境, 更多地采取次级控制策略, 改变自身以适应环境[37] , 个体

采用目标脱离策略, 放弃那些很难实现的目标, 不愿承担过大的工作压力, 避免无法实现目

标而引发消极情绪, 这些均会导致工作退缩行为[38] 。
(3) 情绪调节优先。 情绪调节优先是指将情绪调节置于比资源获取更优先的位置, 反映

临退休管理者社会目标的调整和转变。 根据社会情绪选择理论[22] , 个体感知时间的方式会影

响社会目标选择。 在职业生涯初期, 个体知觉未来时间充足, 对职业生涯持有积极态度, 选

择未来导向的、 以资源获取为主的社会目标, 表现为寻求新事物、 扩展交往范围、 寻求新知

识和信息、 忍受负面情绪等。 而在职业生涯末期, 个体知觉未来时间有限, 对职业生涯持有

消极态度, 选择现在导向的、 情绪管理为主的社会目标, 表现为选择性地建立关系、 关注情
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绪状态、 追求情绪意义、 寻求情绪优化等。 有较充分的证据表明, 临退休管理者的社会目标

将发生转变, 在资源获取方面, 临退休个体对晋升需要[4] 、 物质需求[7,39] 、 加薪需要[28] 等显

著低于年轻员工, 说明临退休个体对在工作中获取资源的动机下降。 而在情绪管理方面, 临

退休个体更重视工作的内在愉悦感[38] , 更愿意从事那些能轻松胜任、 压力较小的工作[27] , 倾

向接触熟悉的、 具有积极情绪意义的社会关系网络[22] , 参与更多的休闲活动以获得良好的情

绪状态[26] 等, 这说明情绪调节成为临退休管理者主要的社会目标。 从积极角度理解, 如果良

好情绪体验来自内在动机的满足, 无疑将提升临退休管理者的工作绩效。 但从消极角度理解,
如果良好情绪体验来自将自身重心从工作转移至其他方面 (如社区、 家庭、 休闲娱乐等), 或

者回避工作责任和压力, 则会削弱其工作动机。
(4) 成长动机衰退。 不少研究支持年龄对成长动机具有负向影响作用[18,39] , 多数研究采

用巴尔特斯 ( Baltes) 的选择—优化—补偿理论来解释临退休个体成长动机衰退。 该理论指

出, 个体在发展过程中会追求收益最大化和损失最小化的结合, 在整个生命周期中, 个体通

过制定可行目标、 优化资源和弥补资源损失等过程以获得收益最大化[23] 。 随着年龄增长, 由

于身体功能减退和认知功能降低, 临退休个体会逐渐缩小活动范围, 将能力和精力投入自身

能够掌控的、 比较熟悉的工作, 在这些工作中发挥最大功能, 并辅之以补偿措施, 而对那些

无法掌控的工作, 则会选择放弃。 最直接表现就是, 临退休员工的成长动机下降, 安全动机

上升, 回避各种风险和损失。
(5) 个体匹配认知。 个体—环境匹配是指个人特征 (如人格、 能力、 动机、 健康等) 与

工作 (P-J)、 团队 (P-G)、 组织 (P-O) 和上级 (P-S) 的相似性、 相容性和匹配性, 包括互

补性匹配和一致性匹配两方面。 以往研究指出, 个体—环境匹配能解释和预测提前退休决策,
提前退休是个体与环境匹配失效的结果[26,40] 。 在职业生涯早期, 个体与环境匹配较高, 在职

业生涯末期, 随着工作环境和个人特征转变, 个体与环境匹配将逐渐下降[41] 。 在互补性匹配

方面, 临退休个体的主观一般健康感知将下降[27] , 促使个体产生有限的未来时间知觉, 表现

出对工作的投入减少。 此外, 随着年龄增长, 虽然临退休个体的晶体能力 (经验积累) 仍具

有优势, 但流体能力会显著下降, 表现为适应能力和学习能力逐渐下降[18,42] , 无法适应迅速

变化的工作环境, 个体往往愿意转换至不需要技能更新的岗位[28] , 容易出现心理退休状况。
在一致性匹配方面, 组织情境和氛围、 工作特征等会影响临退休员工的态度行为。 在组织情

境方面, 对公司价值观不满[40] 、 组织裁员或对年长劳动力需求减少[43] 、 对年长员工的年龄歧

视[44-47] 、 对年长员工的刻板印象[25] 等会导致临退休员工降低对工作的心理承诺。 在工作特

征方面, 对临退休员工不利的工作特征, 如较高的工作要求因素 (如工作压力、 标准、 强度、
时间等) [6] 等会导致心理退休。 反过来说, 对临退休员工有利的工作特征, 如良好的领导关

系或同事关系[3] 、 较高的工作资源因素 (如上级支持、 工作机会等) [6] 、 组织支持感知[18] 等

则会使临退休员工保持较高的工作承诺和投入。
(6) 退休时间知觉。 根据社会情绪选择理论的未来时间知觉概念, 退休时间知觉是个体

对距离退休时间节点余下的职业生涯时间有限性或无限性的知觉[22] 。 其中, “未来” 是指以
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现在为起点, 直至某个重要的心理事件或社会事件结束, 或者直至生命终结[48] 。 未来时间知

觉是认知层面对时间所作的判断, 会对个体行为产生影响, 尤其是对社会目标选择起到关键

作用, 能促使人们在长期与短期目标之间寻找平衡。 在以往研究中, 未来时间知觉可以对年

长员工的社会行为和社会目标转变作出很好的解释, 目前, 有研究者将其运用于退休研究领

域, 用职业生涯周期代替生命周期, 讨论个体对退休这一重要的心理事件和节点事件的时间

认知, 对个体工作动机、 态度和行为的影响。 值得特别指出的是, 由于时间知觉具有主观性,
即使年轻员工虽然远未接近退休年龄, 也可能因为情境或个人原因, 产生有限的退休时间知

觉, 在心理上接近临退休状态或提前进入 “养老” 状态, 出现 “混日子, 等退休” 的心理,
这无疑将损失组织效率。

四、 临退休管理者心理退休量表编制

1. 初始量表题项设计

根据编码分析获得的临退休管理者心理退休题项, 借鉴年长员工工作动机等方面研究,
由 2 名 MBA 学员和 2 名硕士研究生共同讨论, 编制临退休管理者心理退休初始测量题项。 然

后邀请 2 名企业管理专业副教授对初始题项设置的完整性、 合理性和准确性进行评价, 并根

据他们的建议, 对题项进行增加、 删除和修改等。 再邀请 5 名临退休管理者参与上述处理后

的测量问卷作答, 对题项设置提出建议, 最终形成包含 6 维度、 35 个题项的临退休管理者心

理退休初始测量问卷。 其中, 情绪优先调节包括 6 个题项, 退休时间知觉包括 6 个题项, 成长

动机衰退包括 7 个题项, 工作退缩行为包括 6 个题项, 退休规划准备包括 5 个题项, 个体匹配

认知包括 5 个题项。
2. 心理退休量表探索与验证

(1) 项目分析。 采用极端值法进行项目分析, 各项目的决断值 (T 值) 介于 4. 616—
12. 629, 大于 3. 0 的参考值要求[49] , 达到显著水平, 说明各题项具有较好的鉴别力。 对量表

项目进行同质性检验, 各项目与量表总分的相关系数介于 0. 401—0. 702, 达到 0. 01 的显著水

平, 大于题项—量表总分的相关系数不低于 0. 4 的中度相关要求, 题项与整体量表同质性较

高, 能反映要测量的构念。
(2) 探索性因素分析。 本研究调查对象均为离法定退休年龄 5 年之内的临退休管理者,

由于样本较为分散, 调研难度较大。 研究者在广东省、 湖南省、 广西壮族自治区五所大学的

MBA 班和企业管理在职研究生班进行调研, 委托自愿参与的学员协助完成调研。 学员问卷发

放方法包括: ①直接向所在单位熟悉的、 符合年龄标准的临退休管理者发放调查问卷。 ②通

过查阅公司内部人事信息资料, 根据年龄和距离退休的时间长度, 筛选符合标准的临退休管

理者, 获得其联系方式, 由学员通过微信、 QQ 或电子邮箱发放调查问卷, 由其作答。 ③研究

者通过所在学校开设的本科生开放实验课程, 招募了 12 名本科生, 委托其父母、 亲友在其所

在单位向符合要求的调查对象发放问卷。 为保证调研不受社会称许性因素影响, 向调研对象

承诺调研结果严格保密。
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探索性因素分析共发放 378 份问卷, 剔除无效问卷后, 回收有效问卷 326 份, 有效问卷回

收率为 86. 2%。 其中, 男性 58. 3%、 女性 41. 7%。 大专及以下 44. 5%、 本科 47. 9%、 硕士

6. 1%、 硕士以上 1. 5%。 国有企业 32. 2%、 民营企业 33. 1%、 外资企业 17. 5%、 政府 / 事业机

构 17. 2%。 基层管理者 54%、 中层管理者 42. 9%、 高层管理者 3. 1%。

表 3　 探索性因素分析结果

因素命名
F1 情绪
调节优先

F2 退休
时间知觉

F3 成长
动机衰退

F4 工作
退缩行为

F5 退休
规划准备

F6 个体
匹配认知

相对于工作, 现在更看重闲暇和休息带来的愉悦感 0. 826 　 　 　 　 　
尽量避免承担过大的工作压力, 让自己处于轻松的
情绪状态

0. 752

开始缩减工作中的人际关系网络, 只与相处愉悦的
同事打交道

0. 712

相对于工作, 现在对休闲娱乐的需求比以前更强 0. 688

相对于工作, 开始更多地考虑享受生活以保持愉悦 0. 648

保持当下的心情愉悦对我而言是最重要的 0. 637

感到自己很快就要退休了 0. 804

随着退休时间临近, 越来越接受自己马上就要退休
的事实

0. 794

很期待退休时刻的到来 0. 770

随着退休时间临近, 感到我的职业生涯已成定局 0. 741

随着退休临近, 感到余下的职业生涯时间非常有限 0. 697

临近退休, 在工作中失去了追求 0. 793

临近退休, 不再看重职位晋升 0. 741

临近退休, 不想再学习新的与工作有关的知识和
技能

0. 671

临近退休, 不再以工作为中心 0. 664

临近退休, 感到工作对我的价值和意义已经不大 0. 619

对通过努力工作获得更多物质报酬失去了兴趣 0. 604

现在更看重工作的稳定性 0. 720

尽量不做那些不熟悉的工作 0. 716

在工作中尽量规避各种风险保证不出错 0. 685

在工作中注重维持现状, 不再有所突破 0. 666

在工作中避免承担责任和压力 0. 656

回避那些有较高难度的工作 0. 634

开始提前制定详细的退休计划 0. 762

开始考虑在退休后是否要继续返聘 0. 735

开始为即将到来的退休生活准备各种资源 0. 706

开始进行工作阶段向退休阶段的过渡 0. 622

临近退休, 感到身体机能衰退不能适应工作需要 0. 837

临近退休, 感到工作能力和知识不能适应工作需要 0. 783

感到难以适应组织的各项管理制度 0. 703

临近退休, 感到自己不适应组织的整体氛围 0. 576

特征值 9. 404 3. 491 2. 813 1. 718 1. 461 1. 213

方差解释量 (%) 12. 662 12. 021 11. 061 11. 020 9. 191 8. 885

累计方差解释量 (%) 12. 662 24. 682 35. 743 46. 763 55. 954 64. 839
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进行探索性因素分析, KMO 值为 0. 829, Bartlett’ s 球形检验卡方值为 2981. 176, 自由度

为 465, 达到显著水平, 表明数据适合进行因素分析。 对包括 31 个项目的临退休管理者心理

退休量表进行探索性因素分析。 采用主成分分析方法抽取因素, 用正交方差极大法进行旋转,
以特征根大于 1 作为提取因素的标准。 删除跨因素负荷超过 0. 4 的项目。 结果表明, 临退休管

理者心理退休呈现出 6 因素结构, 共 31 个项目构成, 总的方差解释量为 64. 839%, 因子结构

与探索性研究的结果一致。 具体结果如表 3 所示。
(3) 验证性因素分析。 验证性因素分析发放 360 份问卷, 剔除无效问卷后, 回收有效问

卷 315 份, 有效问卷回收率为 87. 5%。 其中, 男性 55. 2%、 女性 44. 8%。 大专及以下 49. 2%、
本科 45. 4%、 硕士 3. 8%、 硕士以上 1. 6%。 国有企业 34. 9%、 民营企业 31. 7%、 外资企业

16. 5%、 政府 / 事业机构 16. 8%。 基层管理者 49. 2%、 中层管理者 46%、 高层管理者 4. 8%。
对测量模型进行验证性因素分析, 本研究设定 3 个备选模型: ①M1: 一阶单因素模型。

将所有项目形成一个因素; ②M2: 一阶六因素模型。 将探索性因素分析获得的情绪优先调节、
退休时间知觉、 成长动机衰退、 工作退缩行为、 退休规划准备、 个体匹配认知等 6 个因素作

为一阶因素; ③M3: 二阶三因素模型。 根据选择性编码结果, 在一阶六因素基础上形成三个

二阶因素, 其中, 退休时间知觉和个体匹配认知归于认知调整因素, 情绪优先调节、 成长动

机衰退归于动机调整因素, 退休规划准备和工作退缩行为归于行为调整因素。 通过验证性因

素分析的拟合指标比较, 六因素模型优于其他理论模型。 具体结果如表 4 所示。

表 4　 验证性因素分析结果比较
模型类型 χ2 Df χ2 / Df RMSEA IFI CFI PNFI PGFI

M1: 单因素模型 1590. 297 429 3. 707 0. 129 0. 581 0. 576 0. 464 0. 475
M2: 一阶六因素模型 808. 795 410 1. 973 0. 077 0. 857 0. 854 0. 659 0. 631
M3: 二阶三因素模型 985. 080 425 2. 318 0. 090 0. 798 0. 795 0. 633 0. 611

(4) 问卷信度、 效度分析。 通过 Cronbach’s
 

α 系数、 折半信度和组合信度 (CR) 对量表

进行信度检验。 各潜变量 Cronbach’ s
 

α 系数介于 0. 772—0. 88, 总量表 Cronbach’ s
 

α 系数为

0. 921, 均大于 0. 7 的参考值[49] , 此外, 量表分析为两半后, 第一部分 ( 16 个项目)
Cronbach’s

 

α 系数为 0. 898, 第二部分 (15 个项目) Cronbach’s
 

α 系数为 0. 873, 折半信度系

数为 0. 714, 上述结果说明量表具有较高的内部一致性。 每次删除量表中 1 个项目后, 剩余项

目 Cronbach’s
 

α 系数在 0. 906—0. 920 之间, 均没有超过总量表 0. 921 的水平, 说明量表可以

通过敏感性检验。 此外, 各潜变量 CR 值介于 0. 781—0. 882, 均大于 0. 7 的参考值[49] , 量表

组合信度比较好。
对量表进行内容效度、 区分效度、 聚合效度检验。 本研究采用扎根理论开发临退休员工

心理退休量表, 并由理论和实践领域数位专家对问卷项目进行整理分析, 量表具有较好的内

容效度。 一阶六因素模型的潜变量与观测变量之间的载荷值介于 0. 50—0. 91, 大于 0. 50 的参

考值[49] , 平均提取方差 AVE 的算术平方根均大于该因子与其他因子的相关系数, 各因子与其

他因子的相关系数均低于 Cronbach’s
 

α 系数, 说明量表具有较好的区分效度。 各因子的 AVE
值, 除工作退缩行为和退休规划准备分别为 0. 468 和 0. 474, 非常接近 0. 5, 其他维度均大于
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0. 5 的参考值[49] , 说明量表具有较好的聚合效度。
信度、 效度分析的具体结果如表 5 所示。

表 5　 信度、 效度分析结果

因子 Cronbach’s
 

α CR AVE 情绪调
节优先

退休时
间知觉

成长动
机衰退

工作退
缩行为

退休规
划准备

个体匹
配认知

情绪调节优先 0. 880 0. 882 0. 561 (0. 749)
退休时间知觉 0. 868 0. 854 0. 540 0. 397∗∗ (0. 735)
成长动机衰退 0. 865 0. 866 0. 519 0. 676∗∗ 0. 266∗∗ (0. 720)
工作退缩行为 0. 840 0. 838 0. 468 0. 352∗∗ 0. 446∗∗ 0. 351∗∗ (0. 684)
退休规划准备 0. 772 0. 781 0. 474 0. 208∗∗ 0. 272∗∗ 0. 257∗∗ 0. 437∗∗ (0. 688)
个体匹配认知 0. 817 0. 831 0. 558 0. 344∗∗ 0. 327∗∗ 0. 372∗∗ 0. 524∗∗ 0. 405∗∗ (0. 747)

　 　 注:∗∗表示 p<0. 01, 对角线括号内为因子平均提取方差 AVE 的算术平方根。

五、 结论与讨论

1. 研究结论与创新

首先, 提出并界定了心理退休的概念。 本研究在文献分析以及结合现实中部分临退休管

理者存在消极怠惰心理这一管理现象的基础上, 提出了心理退休概念, 并从认知、 动机和行

为三个层面对该概念进行定义, 回答了 “心理退休是什么?” 这个理论问题, 可以为临退休群

体及年长员工的工作动机研究提供新的理论视角。 其次, 开发了临退休管理者心理退休测量

量表。 本研究采用实证方法, 开发了包括 6 个维度、 31 个项目构成的临退休管理者心理退休

量表, 回答了 “临退休管理者心理退休表现在哪些方面?” 这个理论问题, 也为临退休管理者

的心理退休评价和测量提供了较为可靠的工具。
2. 管理建议与启示

在政策层面, 从社会层面推行积极老龄化, 将 “健康、 参与、 保障” 理念延伸至即将步

入老年的临退休群体。 以渐进方式推动延迟退休政策的制定和实施, 鼓励企业针对核心技术

和管理人员进行退休返聘, 完善退休再就业权益保障制度。 积极开展职业设计型的退休准备

教育, 加强临退休群体心理辅导和建设, 避免临退休群体出现怠惰、 倦怠等消极工作情绪,
完成职业衰退期向退休期的顺利过渡和有效衔接。

在企业管理层面, 第一, 工作设计方面, 由于临退休个体的社会目标调整和身体机能变

化, 需从人岗匹配和职业生涯管理视角为临退休管理者配置合适的工作岗位, 提供较为稳定

的工作环境, 合理控制工作压力和负荷, 保证工作要求和工作资源之间的平衡, 在充分发挥

其人力资本价值的同时, 预防心理退休问题。 当行业环境和组织变革导致工作职责内容发生

显著变化时, 组织需积极向临退休管理者提供支持和帮助, 提升其变革适应和变革担当水平。
第二, 激励方面。 由于外在因素 (如晋升或加薪等) 对临退休员工激励作用减退, 需加强与

工作特性相关的内在因素以及非物质报酬的激励作用, 如工作自主性、 工作意义、 和谐人际

关系、 人文关怀、 尊重与认可等。 在组织中营造对临退休群体公平、 友好的氛围, 消除对临

退休员工在能力、 年龄等方面存在的刻板印象和歧视现象。 此外, 通过师徒制、 内部培训、
职务代理等方式, 加强临退休管理者对年轻员工的知识经验分享和转移, 不仅可以增强工作
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意义感, 帮助建立关系网络, 也为其发挥亲和动机和奉献动机提供机会。 第三, 人员配置方

面。 充分认可临退休管理者对企业的价值和贡献, 避免采用边缘性或排斥性的管理策略。 针

对承担关键岗位的临退休管理者, 持续监测其心理退休程度, 对心理退休程度较高的个体,
积极开展人员接续计划, 安排年轻化、 专业化的员工协助或逐步接替其工作, 这样可以为年

轻员工开拓职业发展通道, 同时也保证不因人废事。 第四, 人力资源开发方面。 针对年长员

工职业能力特点, 基于人岗匹配原则积极开展人力资源开发, 充分发挥其晶体能力优势, 可

以将临退休管理者安排在需要丰富的累积性知识和经验, 但对流体能力 (如记忆能力、 新信

息的处理能力等) 要求相对较低的管理岗位。 提倡和建立终身学习氛围, 加强对临退休群体

的技能培训提升, 真正实现 “老有所为”, 避免 “摆资历, 吃老本” 的情况。 第五, 退休过渡

方面。 加强积极老龄化的心理建设, 提升临退休管理者对自身健康、 精力、 知识能力等方面

的自我效能感和正面认知, 让他们充分意识到虽然处在职业生涯末期, 但仍存在着巨大潜能,
可以按照自己的需要、 愿望和能力为组织创造价值。 针对退休返聘意愿较强的临退休管理者,
提供合适的返聘机会, 改变其临退休时间知觉, 促使其继续发挥 “余热”。 此外, 个体自身也

要适应临退休阶段的角色转变, 接受组织地位下降的事实, 根据选择—优化—补偿理论, 通

过表现出更多利他动机、 奉献动机和组织公民行为等作为对其他方面降低的补偿。
3. 研究局限与展望

本研究的不足及展望包括: 第一, 研究内容有待继续深化。 本研究旨在初步解决 “心理

退休是什么?” 和 “心理退休构成包括哪些?” 这两个理论问题, 但心理退休是一个不断发展

的动态过程, 它受哪些因素影响? 转变过程如何? 对态度和行为具有何种影响? 如何进行有

效管理和预防? 上述问题均需要在理论上予以解释。 因此, 有关心理退休在组织、 工作和个

体等层面的影响因素, 与工作态度行为 (如组织公民行为、 变革担当等) 等后果变量之间的

关系及机制, 以及行之有效的组织管理策略等, 需在后续研究中进一步深入。 第二, 研究对

象和样本选择需进一步细化和拓展。 不同性别、 工作类型、 管理层级、 经济状况、 退休意愿

程度、 人格特质的临退休个体, 其心理退休在构成、 影响因素等方面是否存在差异, 需在以

后的研究中深入探索。 量表稳定性检验也可以进一步增加重测信度分析。 此外, 由于未来时

间知觉的主观性, 非临退休阶段的员工是否也会过早地产生心理退休, 导致心理退休低龄化,
也是未来值得研究的主题。
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by
 

older
 

employees
 

or
 

employees
 

approaching
 

retirement.
 

The
 

research
 

on
 

the
 

motivation,
 

attitude
 

and
 

behavior
 

of
 

this
 

group
 

has
 

attracted
 

more
 

and
 

more
 

attention.
 

In
 

the
 

actual
 

management
 

activities,
  

because
 

the
 

employees
 

approaching
 

retirement
 

are
 

impacted
 

by
 

the
 

psychological
 

and
 

node
 

event
 

of
 

retirement,
 

there
 

are
 

changes
 

in
 

their
 

cognition,
 

motivation
 

and
 

behavior
 

that
 

lead
 

to
 

the
 

decline
 

in
 

job
 

performance,
 

such
 

as
 

the
 

expectation
 

of
 

retirement,
 

the
 

identification
 

with
 

the
 

approaching
 

retirement,
 

the
 

decline
 

in
 

work-related
 

psychological
 

commitment,
 

and
 

the
 

behavior
 

of
 

job
 

withdrawal
 

and
 

slack.
 

On
 

the
 

basis
 

of
 

retirement
 

research
 

and
 

work
 

motivation
 

research
 

of
 

older
 

employees,
 

this
 

study
 

puts
 

forward
 

a
 

concept
 

of
 

psychological
 

retirement
 

to
 

summarize
 

and
 

theoretically
 

abstract
 

this
  

phenomenon.
 

In
 

addition,
 

through
 

grounded
 

theoretical
 

research,
 

a
 

six-factor
 

model
 

of
 

psychological
 

retirement
 

of
 

retired
 

managers
  

is
 

proposed,
 

which
 

are
 

the
  

cognition
 

of
 

retirement
 

time,
 

cognition
 

of
 

individual
 

matching,
 

decline
 

of
 

growth
 

motivation,
 

priority
 

of
 

emotion
 

regulation,
 

behavior
 

of
 

job
 

withdrawal,
 

preparation
 

of
 

retirement
 

plan.
 

On
 

this
 

basis,
 

this
 

study
 

made
 

an
 

empirical
 

test
 

on
 

the
 

psychological
 

retirement
 

scale
 

for
 

retired
 

managers.
 

Besides,
 

corresponding
 

management
 

suggestions
 

are
 

put
 

forward
 

for
 

psychological
 

retirement.
 

In
 

conclusion,
 

based
 

on
 

the
 

literature
 

analysis
 

and
 

the
 

management
 

phenomenon
 

that
 

some
 

retired
 

managers
 

have
 

a
 

negative
 

and
 

lazy
 

mentality
 

in
 

reality,
 

this
 

study
 

proposes
 

and
 

defines
 

the
 

concept
 

of
 

psychological
 

retirement.
  

Besides,
  

the
 

psychological
 

retirement
 

scale
 

was
 

developed
 

using
 

empirical
 

research
 

methods
  

and
 

answered
 

the
 

theoretical
 

problem
 

of
 

“ what
 

is
 

psychological
 

retirement?”
 

and
 

“ what
 

does
 

psychological
 

retirement
 

include?”.
  

These
 

two
 

theoretical
 

problems
 

can
 

provide
 

a
 

new
 

theoretical
 

perspective
 

for
 

the
 

study
 

of
 

the
 

work
 

motivation
 

of
 

the
 

retired
 

group
 

and
 

older
 

employees,
 

and
 

also
 

provide
 

a
 

reliable
 

assessment
 

tool
 

for
  

the
 

assessment
 

and
 

measurement
 

of
 

the
 

psychological
 

retirement
 

of
 

managers
 

approaching
 

retirement.
 

Keywords: older
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manager
 

approaching
 

retirement; psychological
 

retirement;
 

grounded
 

theory
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