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摘  要 

党的二十大报告指出“科技是第一生产力，创新是第一动力”。在我国全面

创新、全员创新的时代背景与强国战略引领下，数字技术与创新逐步浸入企业高

层战略规划议程中，成为组织获取竞争优势的常态化要素。随着创新领域的研究

深入，越来越多的学者认为在企业数字化转型和企业变革持续、频繁且愈发复杂

化的背景下急切需要员工发挥双元创新精神。已有研究发现变革意义认知是影响

员工创新行为的重要因素，但未曾关注到员工整体的变革认知，且还未将创新行

为按照其新颖程度区分为探索式创新和利用式创新。因此，顺应当前研究的观点，

有必要尝试从员工变革整体认知视角来研究“如何激发员工的双元创新行为”这

一学术界和管理实践者共同关注的重要课题。 

本文首先回顾梳理现有相关文献，基于计划行为理论和社会交换理论，构筑

研究模型，应用多元线性回归以及 Bootstrap 的分析方法，探析员工变革认知与

双元创新行为之间的关系，从个体因素和情境因素两个维度入手，分析和谐性工

作激情和强迫性工作激情在员工变革认知与双元创新行为关系中的中介作用，并

探讨变革型领导在员工变革认知与和谐性工作激情、强迫性工作激情以及员工双

元创新行为关系中的调节作用。实证检验结果显示：（1）员工变革认知对双元创

新行为（探索式创新和利用式创新）以及二元工作激情（和谐性工作激情和强迫

性工作激情）均有显著正向影响；（2）二元工作激情及其两个子维度均会促进员

工实施双元创新活动，其中，和谐性工作激情对探索式创新和利用式创新行为的

预测效果更明显，且和谐性工作激情对探索式创新的影响程度更大，而强迫性工

作激情对利用式创新的影响程度更大；（3）多元线性回归的中介效应检验显示，

和谐性工作激情和强迫性工作激情均在员工变革认知与探索式创新和利用式创

新行为的关系中起部分中介作用，而 Bootstrap 的分析方法只验证了和谐性工作

激情的部分中介效应；（4）变革型领导对员工变革认知与二元工作激情以及员工

变革认知与双元创新行为的调节作用不显著。最后，基于实证检验结果，为企业

正向增强员工变革认知，获取创新发展提出相关对策建议。 

 

关键词：数字化转型 员工变革认知 二元工作激情 双元创新 变革型领导 



 

Abstract 

The report of the 20th Party Congress points out that "science and 

technology are the first productive forces, and innovation is the first 

driving force". In the context of China's era of comprehensive innovation 

and all-round innovation and under the leadership of the strategy of a 

strong nation, digital technology and innovation have gradually been 

immersed into the agenda of high-level strategic planning of enterprises, 

and have become a regular element for organisations to gain competitive 

advantages. With the deepening of research in the field of innovation, 

more and more scholars believe that employees are urgently needed to 

play the dual innovation spirit in the context of continuous, frequent and 

increasingly complex enterprise digital transformation and corporate 

change. Studies have found that the perception of the significance of 

change is an important factor influencing employees' innovative 

behaviours, but no attention has been paid to employees' overall 

perception of change, and innovative behaviours have not been 

differentiated into exploratory and exploitative innovations according to 

their degree of novelty. Therefore, in line with the current research, it is 

necessary to try to study "how to stimulate employees' dual innovative 

behaviours" from the perspective of employees' overall cognition of 

change, which is an important topic of common concern for both 

academics and management practitioners. 
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In this paper, we first review the existing related literature, construct 

a research model based on the theory of planned behaviour and social 

exchange theory, apply multiple linear regression and Bootstrap analysis 

method to explore the relationship between employees’ change perception 

and dual innovative behaviour, starting from the dimensions of individual 

and situational factors, to analyse the mediating role of harmonious work 

passion and compulsive work passion in the relationship between 

employees' change perception and dual innovative behaviour, and to 

explore the moderating role of transformational leadership in the 

relationship between employees’ change perception and harmonious work 

passion, compulsive work passion and employees' dual innovative 

behaviour. The results of the empirical tests show that: (1) Employee 

change perceptions have a significant positive effect on dual innovation 

behaviours (exploratory and exploitative innovation) as well as on binary 

work passions (harmonious and compulsive work passions); (2) Binary 

work passions and their two sub-dimensions promote employees' 

implementation of dual innovation activities, with harmonious work 

passions having a more pronounced predictive effect on exploratory and 

exploitative innovation behaviours, and harmonious work passion has a 

greater effect on exploratory innovation, while obsessive work passion 

has a greater effect on exploitative innovation; (3) the mediation effect 

test of multiple linear regression shows that both harmonious work 
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passion and compulsive work passion partially mediate the relationship 

between employees' change perceptions and exploratory and exploitative 

innovation behaviours, whereas Bootstrap's analytical method only 

validates the partial mediation effect of harmonious work passion and its 

two sub-dimensions on employees' dual innovation activities; (4) the 

mediation effect of harmonious work passion and its two sub-dimensions 

on the relationship between employees' change perceptions and their 

exploitative innovation behaviours is more pronounced. The Bootstrap 

analysis only verified the partial mediating effect of harmonious work 

passion; (4) the moderating effect of transformational leadership on 

employees' transformational cognition and binary work passion as well as 

on employees' transformational cognition and dual innovation behaviours 

was not significant. Finally, based on the empirical test results, relevant 

countermeasure suggestions are proposed for enterprises to positively 

enhance employees' transformational cognition and acquire innovative 

development. 

 

Keywords：Digital transformation; Employee change perception; Binary 

work passion; Dual innovation; Transformational leadership 
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1 绪论     

1.1 研究背景 

1.1.1 “创新员工”成为组织获取竞争优势的重要源泉 

党的二十大报告指出“科技是第一生产力，创新是第一动力”。在我国全面

创新、全员创新的时代背景与强国战略引领下，数字技术与创新逐步浸入企业高

层战略规划议程中，成为组织获取竞争优势的常态化要素。在影响创新的诸多要

素中，具有创新能力和创新动机的“创新员工”成为组织中最基础、最活跃的因

素之一[107]，是组织持续创新并获得竞争优势的重要源泉[5]，也是业界与学界广

泛关注的重要议题。在管理实践中，组织管理者为诱发员工创新，不仅为其供给

所需的物质资料（资金、设施与场所等）[131]，同时愿意主动营造良好的创新环

境（鼓励拓展业务、公开谈论与分享信息等）[109]。残酷的是，大多数企业在创

新方面的投入与收益不成正比，员工缺乏主人翁意识且不愿承担创新失败的风险，

创新最终沦为管理者的“独角戏”。随着创新领域的研究深入，越来越多的学者

认为在企业数字化转型和企业变革持续、频繁且愈发复杂的背景下急切需要员工

发挥双元创新精神[110]。因此，研讨员工双元创新行为的潜在诱因与形成机制对

当前飞速发展的时代具有重要意义。 

1.1.2  员工变革认知对其双元创新行为的影响研究较为匮乏 

随着新一轮科技革命和产业革命的深入发展，数字化、智能化不断融入现有

生产生活方式，持续推进社会经济全面快速转型。2018 年国际数据公司

（International Data Corporation，IDC）的一份调查显示，全球 1000 强企业中的

67%、中国 1000强企业中的 50%都已经把数字化转型上升至企业的战略核心[129]。

为适应飞速发展的时代、获取竞争优势与可持续发展，大多数企业跟随全球数字

经济大浪潮开展企业转型。然而，根据埃森哲（Accenture）发布的《2022 中国

企业数字化转型指数》报告，有效转型的中国企业只占其中 17%的比例。可见，

当前数字化转型的成功率并不高。这一现象引发了学术界的广泛思考，学者们逐
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渐认识到数字化转型作为一种由数字化推动的组织变革，其成功与否的关键不在

于转型本身，而在于转型过程中员工的认知、态度和行为意向[39][21][129][141]。 

员工变革认知是员工对组织变革的总体认知情况[141]。组织成员受到变革的

刺激，会根据自身对变革认知的敏感程度，在变革过程中进一步展现相应的态度

与行为[141]。以往学者们更多关注变革认知带来的消极影响，如变革认知在一定

程度上会增加员工的工作压力和离职倾向，产生工作不安全感，降低员工工作满

意度，削弱员工创造力等[84]。近期的研究发现员工变革认知水平和组织认同感越

高，则越能适应组织变革，有助于员工增加工作投入取得更好工作绩效[141]。此

外，学者发现组织变革意义认知与员工创新行为呈正向显著关系[138]。当员工感

知到组织变革会为其带来更多有益机会时，这种正念将促使个体积极实施支持组

织变革的创新性活动，进而加大变革成功的可能性。然而对于员工变革认知与员

工创新行为这一研究话题，现有研究只探讨了变革意义认知，未考虑到认知权益、

变革效益和变革沟通三方面整体的企业员工变革认知水平，且还未将创新行为按

照其新颖程度区分为探索式创新行为和利用式创新行为[120]。因此，顺应当前研

究的观点，有必要尝试从员工变革整体认知视角来研究“如何激发员工的双元创

新行为”这一学术界和管理实践者共同关注的重要课题。 

1.2 研究目的及意义 

1.2.1 研究目的 

随着数字化转型步伐加快，变革与创新成为企业持续发展的动力，员工作为

企业的第一生产力，其双元创新行为对企业发展的重要性进一步凸显。通过文献

梳理及理论推演发现，员工变革认知可能是其双元创新行为的潜在诱因，二元工

作激情可能在二者之间发挥中介作用，变革型领导则可能发挥着调节作用，然而

现有研究尚未验证上述关系。因此，本研究基于计划行为理论（TPB）和社会交

换理论（SET），探讨员工变革认知与其双元创新行为之间的关系、二元工作激

情及其两个子维度在上述关系中发挥的中介作用以及变革型领导发挥的调节作

用。以期实现如下目标： 

（1）在文献综述、概念界定及相关理论介绍的基础上，构建理论模型，探
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究员工变革认知影响双元创新行为的作用机制和边界条件，并提出研究假设。 

（2）通过发放问卷收集调研数据，借助相关统计分析软件对本研究提出的

研究假设进行检验。 

（3）根据实证研究结果，讨论在中国情境下企业应如何提高员工变革认知

水平来激发员工和谐式工作激情和强迫式工作激情，进而促进其双元创新行为。 

1.2.2 研究意义 

在全球数字经济的大浪潮下，企业变革创新日益必要且重要，管理与研究者

们一致达成共识，认为变革创新是企业抢抓机遇获得竞争优势的致胜法宝。通过

梳理现有文献发现，员工变革认知可能是影响其双元创新行为的潜在诱因，而当

下鲜见基于员工个体认知这一视角的研究。本研究基于计划行为理论和社会交换

理论分析员工变革认知对其双元创新行为的影响，具有重要的理论意义和现实意

义。 

（1）理论意义 

第一，本文丰富了员工变革认知对其双元创新行为的影响研究。现阶段，仅

有少数研究探讨了组织变革对创新的影响，且主要关注组织变革的客观指标[130]。

然而，员工对于变革的主观感知与客观的组织变革变量之间可能存在不一致的效

果，现有研究对员工变革认知的关注还远远不够[130]。此外，迄今为止还未有研

究关注员工变革认知对不同创新行为的影响，仅将员工创新行为视为单维度的变

量，不利于理论拓展和管理实践应用[113]。因此，本研究立足企业实践，从员工

变革认知这一视角出发探讨其对个体双元创新行为的影响，能够有效弥补既有研

究的不足，为进一步探究员工变革认知对个体创新行为的影响机制奠定基础。 

第二，本研究加深了员工双元创新行为内在作用机制的理解。以往研究主要

基于社会认知理论[131]、自我决定理论[101]以及吸收能力理论[122]等视角，探讨组

织团队层面创新行为的作用机制。在个体层面的研究相对不足且主要基于社会交

换理论[124]。本研究从计划行为理论的视角出发，选取和谐式工作激情和强迫式

工作激情作为中介变量，以探究员工变革认知对双元创新行为的作用机制。不仅

丰富和拓展了理论解释视角，而且具体分析了员工变革认知究竟以何种方式影响

员工双元创新行为。 
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第三，本研究界定了员工变革认知影响其双元创新行为的边界条件。作为管

理的关键一环，领导者如何发挥作用，唤起员工的工作激情，使其为组织变革与

创新倾力而为，是许多企业家和研究者关心的问题。本研究引入变革型领导这一

团队层面的因素作为调节变量，以期解释在什么情况下，员工变革认知与二元工

作激情和个体双元创新行之间的正向关系能够进一步增强，有助于加深对员工双

元创新行为的理解。 

（2）实践意义 

本研究在总结员工变革认知与个体双元创新行为的正向关系、二元工作激情

的中介作用和变革型领导调节作用的基础上，对企业如何利用员工变革认知促进

其双元创新行为提供了独特见解，为促进企业员工以高水平的双元方式创造性解

决问题提供了以下建议：第一，调研数据的分析能够让企业管理者更加直观感受

到员工变革认知水平对双元创新行为的影响作用，从而增强在企业变革过程中对

员工态度的重视；第二，关注工作激情在变革认知与双元创新行为之间的作用，

这为企业保持创造活力提供了新思路，不仅可以通过点燃员工的工作激情来激活

其双元创新行为，同时提醒用人单位在招聘选拔环节着重考虑被试者的工作激情

这一特质；第三，帮助领导者深入理解在变革过程中发挥合适的领导风格对于诱

发员工的创新活动起着重要影响，有助于管理者结合企业转型变革阶段，发挥好

变革型领导对员工的引导作用，提升员工工作激情与双元创新行为。 

1.3 国内外研究现状 

1.3.1 员工双元创新行为的前因变量研究 

员工是否实施创新行为以及在什么状态下进行创新，受到众多因素的影响，

因此目前很多学者将员工创新行为作为结果变量进行研究，本研究通过对文献的

分析和梳理，发现以往学者主要从个体和情境这两大视域出发进行探究。 

（1）个体因素 

主要包括人格特质、心理因素、能力与知识、认知特征等。①人格特质方面

的既有研究表明，自我监控[45][96]、自我分化[66][90]、主动性[71][137]、学习性、自控

性、支配性[85][123]与创造性[54][135]等积极人格对创新行为存在显著驱动作用；而马
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基雅维利主义与神经质这种消极人格特质不利于员工创新行为的产生[139]。②心

理因素方面，学术界发现心理资本[74][98]、心理安全[9][125]、心理授权[59][134]以及创

新自我效能感[92][132]均能够正向影响组织中的创新行为。③能力与知识方面，黄

海艳等认为与成功经验相比失败经验更具有学习价值，研发人员的失败学习对其

创新行为有显著正向影响[100]。秦佳良和张玉臣从识别、同化、应用三个方面构

建个人知识吸收能力，实证结果显示个人知识识别能够预测双元创新行为的实施；

个人知识同化对双元创新行为子维度的影响不同，探索式创新需要个人同化能力，

挖掘式创新则不需要；个人知识应用对双元创新均无作用[118]。④认知特征方面

的已有研究表明，个体认知因素会对员工创新行为产生显著影响[75]，组织变革意

义认知是变革创新在个体微观层面成功的关键影响因素[130]，内部人身份认知是

员工创新行为的重要内在驱动因素[124]。 

（2）情境因素 

主要包括组织氛围、组织文化、工作特征、领导风格、团队关系等。①组织

创新氛围是激发员工创新行为的重要情景因素，众多学者已证实组织创新氛围确

实与员工的创新行为存在密切关系[4][72][97]；也有学者发现在积极多元化氛围的工

作情境中，知识型员工会开展更多创新活动[116]；此外，差错管理气氛会影响到

员工双元创新行为，正向的差错管理气氛能够促进探索式创新，而负向的差错管

理气氛能够促进利用式创新[17][81],[108]。②组织创新文化与员工创新行为有正向关

联，当组织文化强调创新时，组织文化越强，员工创新行为越强[89]。③在工作特

征方面，Byron 等认为一方面工作时间的增加使得员工投入更多时间在创新活动

中，有助于提高员工挖掘新机会的概率，另一方面工作强度的加大让员工深入理

解其所从事岗位的工作内容，在不断地熟悉中提高办公效率，提出创新方案[15]；

宋锟泰等学者将创新划分为两种类型，发现时间压力促进利用式创新行为，抑制

探索式创新行为[120]。④在领导风格方面，学者 Gong、陈晨、冯彩玲等的研究表

明变革型领导对其下属的创新行为有显著正向影响[36][87][94]，而 Jaussi 在以大学

生为被试的实验室研究中却没有证实变革型领导对员工创新的积极影响[43]；同时

学者冯彩玲等发现交易型领导能够积极影响员工创新行为[94]，但是 Lee 却发现交

易型领导明显抑制了员工创新[47]，在此基础上有学者进一步研究发现，交易型领

导行为是否能够提高属员创新绩效的关键在于团队授权氛围这一因素[126]。此外，



兰州财经大学硕士学位论文              数字化转型背景下员工变革认知对双元创新行为的影响研究 

 6 

还有大量研究表明真实型[98]、道德型[140]、平台型[99]、创业型[41]、支持及控制型

等领导风格也会影响员工创新[34][83]。⑤在团队关系方面，国外学者实证检验了

团队关系可以通过影响创新氛围感知影响员工的创新行为[69]，团队心理资本与个

体双元创新行为具有正相关关系[133]。 

综上所述，有关员工创新行为的研究成果颇丰，且当前对员工创新行为的影

响因素可分为以下两大类研究方向。第一，探究人格特质、心理因素、能力与知

识、认知特征等个体因素与创新行为之间的关系。第二，分析组织氛围、组织文

化、工作特征、领导风格、团队关系等情境因素是如何影响员工创新行为的。如

今在个体创新领域的相关研究已取得丰富的成果，但较少有学者区分创新的不同

类型来研究个体创新，近些年来，探索式创新和开发式创新受到了国外学者们的

广泛关注，但较少有国内学者关注，个体双元创新行为是组织双元能力向个体微

观层面的延伸，遵循“Both/And”的逻辑，旨在解决探索式和利用式创新行为之

间的悖论，能在两种矛盾行为之间进行柔性协调和灵活配置[133]。有学者指出，

仅将员工创新行为视为单维度变量，不对创新行为进行划分不利于理论拓展和管

理实践应用[113]。因此，有必要将员工创新行为按照其新颖程度区分为探索式创

新行为和利用式创新行为进行研究。 

1.3.2 员工变革认知的相关研究 

（1）组织变革新特征 

乌卡时代，企业外部环境的日新月异使得学者们对组织变革的认知逐渐从例

外而非自然发生发展到将变革视为组织生活的正常情况[76]。随着人类迎来以生产

高度数字化为标志的第四次工业革命，英、美、法、德等发达国家将数字经济作

为打开第四次工业革命的钥匙，一部分发展中国家也顺应时代潮流，抢占新一轮

科技革命与产业变革的先机。在此情形下，组织变革已展现出推进企业数字化转

型这一新特征，这必将对变革任务提出新的要求。很多学者认为变革过程中应更

多关注人的作用[61]，原因在于，员工是组织变革的实施主体，其对于组织变革反

应一定程度上关系到变革的成功与否[35]。可喜的是，在新的企业实践中，企业领

导者已然意识到员工的认知态度和意向行为对于企业数字化转型的成效举足轻

重[58]。然而，现有研究还未充分关注到员工对组织变革的主观认知[37][64]，有待
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进一步深入挖掘组织变革与员工状态之间的关系。 

（2）员工变革认知的结果变量研究 

国内外有关员工变革认知的研究不多，对其影响结果的研究主要集中在员工

变革认知对变革态度、感受、立场、工作绩效等组织或个体所带来的消极影响和

积极影响两大方面： 

第一，员工变革认知给组织或个体带来的消极影响。在管理实践中，组织变

革认知对变革感受在多数时候起反作用。原因在于员工对于变革具有天生的恐惧

感，特别是在起始阶段，员工会下意识地产生负面情绪，认为变革会增加不确定

性甚至失去工作保障[5],[28],[84]，消极的工作压力进一步产生工作不安全感与增强

离职倾向[91]。 

第二，员工变革认知给组织或个体带来的积极影响。学者 Gavetti 等通过案

例分析发现，员工的认识水平越高，则越支持组织变革[33]。学者周文成等通过实

证研究发现，员工对于组织变革的认知水平越高，就会更加认同组织采取的各项

措施，也会采取更加积极的态度和行为来面对变革，从而表现出更好的工作绩效

水平[141]。李建发等学者的研究结果证实职工变革认知会正向影响政府会计准则

制度的执行效果[106]。 

综上所述，学术界对员工变革认知研究的起步较晚，且更多关注其带来的消

极影响。此外，关于员工变革认知对其行为意向及行为的影响机制研究非常匮乏。

因此，本研究旨在探讨员工变革认知对其双元创新行为的影响，并进一步挖掘其

背后的作用机制和边界条件。 

1.3.3 二元工作激情的相关研究 

（1）二元工作激情的前因变量研究 

工作激情是一种体现情感要素与认知要素，并强烈指向工作本身的态度[105]。

梳理文献发现，工作激情的前导变量有个体因素、团队因素与组织因素。 

第一，个体因素。个体可控性感知、行动导向目标追求能导致和谐性激情。

基于自尊、自我认同维护的压力及诉求、评估导向目标追求更易产生强迫性激情。

Collewaert 等学者发现，企业家的激情与时间的长短成反比，当激情逐渐削弱时

如若进行积极的适应性调整则有助于企业家感知到事件的可控性，进而能够增强
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工作激情[24]。Bélanger 等认为行动导向目标追求能够激发个体和谐性工作激情，

而与之相对的评估导向目标追求则会衍生强迫性工作激情[14]。此外，Mageau 等

发现自尊心强、自我认同维护诉求高的个体，在工作环境中为了维护自身的自尊

以及获得他人的认可，会产生“不得不做”的想法，主动承担更多工作内容，比起

和谐性激情更容易形成强迫型激情[50]。 

第二，团队因素。学者们发现领导风格能够潜移默化地影响员工工作激情。

Afsar 等认为灵魂型领导释放出独特的工作精神会调动下属的内在动机，激发他

们的和谐性工作激情，进而实施更多利于组织发展的行为。除此之外，真我型领

导能够让下属感受到上级对于他们工作的硬件及软件支持，由此缓释员工的强迫

性工作激情，且极大激发和谐性工作激情[119]。 

第三，组织因素。已有研究显示组织弥散的自主性支持环境有助于降低员工

被迫工作的不良情绪，刺激和谐性工作激情的生成[29]。学者 Liu 等认为，工作场

所的自主性支持能够给予员工更大的工作自主权，个体可根据自身的偏好与需求

开展工作，这种不被上级及外界控制与约束的工作环境，能够有效抑制员工的强

迫性工作激情，增强和谐性工作激情[49]。 

（2）二元工作激情的结果变量研究 

相对于前因研究，学者们更关注二元工作激情带来的结果，通过文献阅读整

理，发现以往关于二元工作激情结果变量的研究集中在以下三个层面： 

第一，个体层面。二元工作激情会对个体情绪[68]、幸福感[32]、沉浸体验[46]、

心理健康[62]、职业倦怠[29]、组织认同[44]、身体健康[18]、粗暴行为[65]、创造力[27]

以及工作家庭冲突[20]等产生影响。学者们的研究一致表明：和谐性工作激情显著

正向影响沉浸式工作状态、工作幸福感、组织认同等适应性结果的积极情绪与行

为，而和谐性激情则显著正向影响恐慌、颓废等非适应结果的消极情绪，进一步

影响心理与身体健康进而导致更多冲动危险行为[103]；相较于强迫性工作激情，

和谐性工作激情水平的提升会明显提高员工的积极情绪，进一步促使员工亲组织

环境行为产生的概率也会更大[136]。 

第二，团队层面。工作激情具有横向扩散的动态机制[103]。Seguin-Levesque

等在 2003 年的研究中发现工作激情能够预测人际关系质量，拥有更高和谐性激

情的个体比起拥有更高强迫性激情的个体在为人处世的过程中会更加自如，负面
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情绪的产生概率较小，人际关系质量也会更高[70]。Cardon 发现在组织环境中，

企业家激情不仅会影响企业家自身的工作状态，同时会通过企业家的激情表露潜

移默化地陶染工作场所中的相关同事[19]。 

第三，组织层面。在组织层面的研究揭示了个人工作激情能够深入影响到组

织的创新和绩效。Chen 认为激情能够促使个体产生更多的创新行为[23]。宋亚辉

进一步将二元工作激情对创新行为的影响机制进行区分[121]，明晰了二元工作激

情对创新行为的动态作用机制。Ho 通过对 509 份有效调查问卷的实证检验，得

出在特定的公司情境下，和谐性工作激情能够预测工作绩效[38]。 

综上所述，目前国外学者对工作激情展开大量探讨，国内研究则相对不足。

个体感知、领导风格、组织支持能够预测和谐性工作激情，缓解强迫性工作激情；

而基于自尊、自我认同维护的压力及诉求、评估导向目标追求更易产生强迫性激

情。可见和谐性工作激情与强迫性工作激情的前因变量存在差异。和谐性的工作

激情能够带来适应性结果，而强迫性的工作激情带来非适应性结果。综合来看，

现有研究大多关注工作激情的直接效应，且主要成果根植于国外文化背景。因此

有必要关注本土员工个体工作激情作为中介变量的传导机制，这对国内的研究具

有重要的理论及现实意义[103]。 

1.3.4 变革型领导的结果变量研究 

领导风格一直是管理学研究的热点，数字化转型背景下，变革型领导更是成

为学术界的焦点话题。目前关于变革型领导的研究相对丰硕，具体如下： 

（1）变革型领导与员工态度、创造力及绩效成正向显著。 

Howell 等认为变革型领导者能够预测其直属部下的工作绩效[40]，原因在于

变革型领导者倾向于主动帮助其下属解除工作中的疑问与烦恼，给予员工更多关

注，感知到这种领导风格感召力的员工以更加积极的态度投入工作，进一步有助

于提高员工积极情绪及行为变量的改善和提高[11]， Shin 和 Zhou 通过实证研究

发现，变革型领导者能够帮助其直属下级获取更高层次的创新精神[73]。国内学者

基于中国情境的研究发现，心理授权和组织支持感能够中介变革型领导与员工创

造力产生之间的关系[93]。梁阜和李树文也实证检验了变革型领导与员工创新行为

显著正相关关系[111]。 
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（2）变革型领导与团队创新和绩效成正向显著。 

国外学者对变革型领导与团队绩效的正向关系研究存在一致结论，例如

Schaubroeck 等研究发现，变革型领导通过团队效力通道作用于团队绩效[67]。工

作团队中，领导者能够给团队成员起到引领作用，变革型领导对于变革成效的描

绘会增强员工的自信心与使命感，进而激活团队的动能，加强团队成员间的联系，

创高更高的团队绩效[12]。国内学者发现相对于西方情境，中国社会更加重视上下

级关系，中国情境下变革型领导无论是对员工个人还是组织层面的工作绩效都能

够产生正向促进效应[88]。 

综上所述，目前学术界对变革型领导的研究取得一定成果，但还需加强对中

国情境的深入分析。学者们对变革型领导作用效应的研究相对丰富，然而其作为

组织实践中重要的情境因素，亟待扩充将其作为调节变量检验变量间边界条件的

研究成果。 

1.3.5 研究述评 

综上在对现有文献进行归纳整理的基础上，更加明确数字化转型背景下研究

员工变革认知对其双元创新行为的影响具有重要的理论及现实意义，然而现有研

究对这一研究主题还存在以下尚未解决的问题： 

首先，目前国内关于变革认知与创新行为的研究只有一篇，该研究一方面只

考虑了变革意义认知单一维度；另一方面没有将员工创新行为进行维度划分，这

不利于理论拓展和管理实践应用。因此，有关员工变革认知与其双元创新行为间

的机制研究还有待进一步深化。 

其次，工作激情是工作动机研究领域中的新面孔，工作激情作为行为动机能

更好地预测个体创新，但当前研究却在这一视角上寥寥无几，很少有探究二元工

作激情在认知变量与个体双元行为之间的中介作用，理论界和实践界都在期待更

多数量以及更高质量的相关研究。 

最后，变革型领导风格能够明显影响属下的工作态度与行为。变革型领导所

释放出的感召力可以有效激发员工的工作激情与对未来的展望，为提高团队工作

积极性提供一定保证。现有研究虽给予了变革型领导对个体态度与行为影响研究

这一话题的关注，但遗憾的是，鲜有学者将其作为调节变量，探讨其在员工变革
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认知与双元创新行为和二元工作激情关系间的边界条件。 

1.4 研究内容、方法与技术路线 

1.4.1 研究内容 

具体安排如下所示： 

第一章 绪论。本章节主要给出探究员工变革认知与双元创新行为的理由、

具体研究内容及采用的研究方法。 

第二章 概念界定与理论基础。本章节对组织变革、员工变革认知、员工双

元创新行为（探索式创新和利用式创新）、二元工作激情（和谐式工作激情和强

迫式工作激情）、变革型领导的概念进行界定；并对本研究所使用的计划行为理

论-TPB 和社会交换理论-SET 进行介绍。 

第三章 研究设计。本章节主要通过梳理研究现状，在理论推演的基础上构

建研究模型、提出变量间的关系假设，同时对调查问卷的整体设计进行介绍。 

第四章  实证分析。本章运用相关的统计分析方法并借助 SPSS26.0 和

AMOS26.0 统计分析软件，对本文收集到的数据进行分析，验证员工变革认知对

其双元创新行为的影响、二元工作激情在二者关系中的中介作用及变革型领导在

其中的调节作用。 

第五章 研究结论与讨论。本章对实证研究的结果进行总结和讨论，并从影

响员工双元创新行为的各变量出发制定针对性的措施，尽可能激活员工双元创新

行为，使企业持续发展。最后指出本研究的局限性以及该领域未来的研究展望。 

1.4.2 研究方法 

（1）问卷调查法。本研究所涉及的变量测量量表均出自国内外高水平期刊。

在导师、师兄和师姐的帮助下形成完整问卷，并发放给一部分老师与研究生进行

预调研，收集被试者的反馈后进行修改以确保用最准确的问卷发放给调研群体。 

（2）统计分析法。收集到合适数量的研究样本后，借助 SPSS 26.0 和 AMOS 

26.0 数据统计分析软件，通过多层次回归分析、Bootstrap 以及 process 等数据统

计分析方法，检验本研究假设模型。 
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1.4.3 技术路线 

 

图 1.1 技术路线图 
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2 概念界定与理论基础     

2.1 概念界定 

2.1.1 员工变革认知 

关于组织变革，研究学者主要从变革的目的、变革的内容类型与实施变革的

过程三个方面对组织变革进行概念界定。综合来看，组织变革是企业为了实现适

应内外部环境、提高核心竞争力的目的，主动对战略定位、组织结构、工作流程、

工艺技术等规划或行动的过程[22][61][80],[86]。组织变革的内容主要包括：科技变革、

产品与服务变革；策略与结构变革；人员与文化变革（人员或文化整合等）[53]。

认知是个体认识客观世界的信息加工活动[48]。 

梳理目前关于组织变革认知的概念界定，大致可以分为：心理活动说，该学

说认为组织变革认知是个体对于组织变革产生认识和理解的心理历程[102]；了解

认同说，该学说认为组织变革认知是员工个体对组织和组织变革相关信息理解之

后产生的认同[127]；观点说，该学说认为组织变革认知根据自身经验模式形成的

对组织环境、组织变革及组织成员的观点[112]；知觉说，该学说将组织变革认知

看作对组织变革是威胁的一种知觉[95]。本文沿用学者周文成的观点，从员工权益、

变革效益以及变革沟通这三方面的认知来定义员工变革认知水平[141]。 

2.1.2 员工双元创新行为 

自从 March 在 1991 年的研究中开创性地指出组织中的创新活动依据新颖程

度差异分为探索式和利用式创新活动以来，双元创新逐渐成为管理学界关注的重

点课题[51]。Danneels 基于组织“二元性”观点对企业创新行为做出的新诠释，提

出企业探索式创新活动主要表现为对新产品、新技术、新流程等的开发；利用式

创新活动则主要体现为对已有产品、技术、流程等的改良[26]。此后大多数学者沿

用此观点，但由于研究视角的限制，最初关于双元创新的文献大都从组织层面等

展开，忽视了与个体相关的因素[42]。然而，组织的创新活动归根到底依赖于个体

创新行为，由此，Mom 等学者提出个体层面的创新行为也可划分为探索式创新



兰州财经大学硕士学位论文              数字化转型背景下员工变革认知对双元创新行为的影响研究 

 14 

行为和利用式创新行为，个体双元创新行为在兼容探索和利用创新的同时，基于

悖论视角强调对二者的创造性整合[57]。Papachroni 等解释了探索和利用两种行为

之间的矛盾逻辑和相互作用，探索行为通常会引起个体的发散思维，而利用行为

往往需要个体将注意力集中在目标上，这看起来有些悖论，但两者之间的关系却

得到了有效的协调与增值[60]，即个体为在动态环境中保持良好的创新绩效[56]，

会根据具体情境来处理探索式创新与利用式创新之间的关系，在切换、平衡与协

同等模式中进行动态选择[55][110]。 

综上所述，本研究将员工双元创新行为定义为个体在工作中能够同时进行探

索式创新和利用式创新两种活动，并能合理协调和灵活安排对两种矛盾行为的投

入[110]。其中，探索式创新是需要员工更高的内部动机、消耗更多的时间和精力，

高风险高收益的活动；利用式创新活动的开展则更容易受到外部动机的驱使，只

需员工投入较少的时间和精力，风险低但收益也低[110][120]。 

2.1.3 二元工作激情 

激情是对人们偏好行为的一种强烈倾向，它描述个体对某一行为强烈的爱，

工作场所中的激情指个体愿意在工作中投入时间和精力的强烈倾向[79]。高工作激

情个体会将在组织中的工作任务内化为个人的经历经验体验，进而影响组织粘性

和自我效能感[13]。Vallerand 及其同事建立的一般激情理论模型——激情的二元

模型（DMP, Dualistic Model of Passion）是激情研究中最突出的研究成果[78]。二

元模型根据不同社会环境因素与个人因素带来的不同内化过程，将激情分为和谐

性工作激情和强迫性工作激情。 

和谐性工作激情是指个体对一项活动所具有的强烈的动机倾向，但是具有和

谐激情的个体具有选择权，能够控制自己自由地参与该项活动[70]。强迫的激情也

是指个体对一项活动所具有的强烈的动机倾向，但这种倾向使个体感到不能自我

控制而不得不去参与这项活动。强迫的激情来自于个体从事某项活动的外部动机

向其身份认同的控制性内化过程。这种内化来源于个体内心的或人际间的压力，

例如社会认可、自尊或绩效要求[16]。因此，虽然个体喜欢这项活动，他们仍然感

觉是被迫去做的，因为这些内在的感觉或附加之上的东西会控制他们，使他们不

得不去从事这项激情的活动。 
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2.1.4 变革型领导 

Bass 提出变革型领导风格是指领导者通过领导魅力、领导感召力、智力激

发和个性化关怀[11][12]，使员工最大限度地发掘自己的潜力来实现最高水平的绩

效表现[10]。领导魅力指领导者具有令下属愿意追随的特质或行为；感召力指通过

向下属描绘诱人的愿景来感染员工[8]，通过对员工表达较高的期望，使员工在乐

观与希望中展望未来的发展；智力激发指激励员工对提高自主性，积极改善现状

等；个性化关怀则关注员工的个人发展，尤其关注员工的成就和成长需求。变革

型领导通过让员工意识到所承担任务的重要意义和责任来激发其高层次的需要，

从而为团队、组织和更大的政治利益超越个人利益[12]。 

Waldman 等把变革型领导风格定义为领导与员工之间的关系, 这种关系是

领导者行为（即感召力）和对员工的有利影响（即领导魅力）的组合[82]。陈永霞

等学者在 2006 年的研究中综合考虑以上两种观点，从领导魅力和领导感召力这

两方面来定义变革型领导[104]。 

2.2 理论基础 

2.2.1 计划行为理论 

计划行为理论（Theory of Planned Behaviour-TPB）是在多属性态度理论

（Multi-attribute Attitude Theory）和理性行为理论（Theory of Reasoned Action，

TRA）的基础上被提出的。 

多属性态度理论由心理学家 Fishbein 在 1963 年提出[31]。Fishbein 认为，人

们对客体的态度，可以用以下公式来表述：A = ∑ 𝑏𝑖𝑒𝑖
𝑛
𝑖=1 。该模型包含三个主要

变量：①A 表示人们对客体的态度（attitude）；②b 是人们对客体某个属性的信

念（beliefs）；③e 是对客体某个属性的信念评价（evaluation）。另外，该模型还

有两个字母，i 表示第 i 个属性，n 表示客体所具有属性的数量。在这个模型中，

信念是指一个概念的可能性维度，是某个概念与其他概念之间关系的描述。这个

理论认为，一个人对某客体的态度是他对该客体的多种信念和信念评价的函数。 

理性行为理论又译作“理性行动理论”，是由 Fishbein 和 Ajzen 于 1977 年提
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出的[30]。其基本假设是：人是理性的，在做出某一行为前会综合各种信息来考虑

和分析这一行为的意义和后果。TRA 的理论模型如图 2.1 所示，TRA 理论认为，

个体的外显行为在某种程度上可以由行为意向合理地进行推断。所谓的外显行为

是指可观测的行动。行为意向是人们打算做出某一特定行为的量度。一般来说，

从事某个行为的意向越强，那么完成这个行为的可能性就越大。按照理性行为理

论的说法，行为意向是否可以准确预测行为取决于三个因素。第一，行为与意向

在具体性方面的对应程度。二者的具体性越对应，行为意向对行为的预测力就会

越强。第二，行为意向的稳定性。行为意向越稳定，则它对行为的预测力就会越

强。第三，个体的控制力。一个人要做出某种行为必须具备某种能力或者掌握某

种资源。否则的话，即使行为意向很强烈也不会做出这个行为。图 1 中间的箭头

表示，个体的行为意向是由行为态度和主观规范来决定的。所谓行为态度是指人

们对从事某一目标行为所持有的正面或负面的评价；所谓主观规范是指人们对于

对其有重要影响的人希望自己进行某种行为与否的感知程度，以及自己愿意遵从

这种规范的动机。需要说明的是，行为态度并不总能准确地预测行为意向，只有

当行为态度的具体性水平与行为意向的具体性水平相对应时，前者对后者的预测

力才会比较强。图 2.1 左侧上半部分的箭头表示，个体的态度是由个体对行为后

果的信念来决定的。下半部分箭头表示，个体的主观规范是由行为的规范信念决

定的。 

 

图 2.1 理性行为理论的框架 

注：图中的实线箭头表示影响作用，虚线箭头表示反馈作用。 

Ajzen 将理性行为理论加以延伸，加入了知觉行为控制这个变量，对非个人

意志完全控制的行为部分进行了补充，希望更准确地预测人的行为[2][3]。该理论

的模型如图 2.2 所示。 

行为后果的信念 

行为的规范信念 

行为 

主观规范 

行为意向 

行为态度 
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计划行为理论关于态度与规范的部分均来自多属性态度理论和理性行为理

论，知觉行为控制（perceived behavioral control, PBC）是个人预期在采取某一特

定的行为时自己所感受到可以控制或掌握的程度。资源和机会的可得性对个体来

说在某种程度上决定了行为达成的可能性。任何行为的达成都不是空中楼阁，若

没有保证行为达成的客观条件，仅凭个人的态度或意愿，行为是不可能发生或达

成的。因此，知觉行为控制这个变量在理论结构中发挥着重要的补充作用，也是

由理性行为理论发展到计划行为理论的重大变化。 

 

图 2.2 计划行为理论的框架 

注：图中的实线箭头表示影响作用，虚线箭头表示反馈作用。 

2.2.2 社会交换理论 

社会交换理论（Social Exchange Theory，SET）认为我们应当借鉴经济学中

投入与产出的概念来研究日常工作与生活中个体的心理过程与行为结果，人们的

一切社会活动都可以被归结为一种交换关系，社会关系也是一种交换关系，即社

会交换，社会交换也是人们交往最为本质的关系形式[25]。个体之间的社会交换关

系中不仅包括物质商品的交换，也包括诸如帮助、赞誉、情感等非物质商品的交

换[115]。因此，相比经济学领域中的经济交换，社会交换更像是一种长期的投资

行为，人们之所以从事并维持这种交换关系，就是因为有预期回报，这种回报不
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一定是即时获得的，更多情况下是一种长期回报，且形式可以是外在的有形回报，

如物质与金钱等，也可以是内在的无形回报，如关心、信任与支持等[117]。 

社会生活中，人们想要与他人建立社会交换的关系，就必须能带来或创造对

方所需的利益。在交换关系中，双方理应遵循“互惠原则”，其也是社会交换的

一条基本原则[114]。社会交换理论被广泛应用至组织行为和人力资源管理的相关

研究之中，尤其是涉及到领导行为与下属行为关系的研究。基于此，本文以社会

交换理论为理论基础，旨在探讨变革型领导在员工变革认知与其双元创新行为之

间发挥的调节作用。 
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3 研究设计     

3.1 研究假设与理论模型 

3.1.1 研究假设 

（1）员工变革认知（ECP）对员工双元创新行为（DI）的影响 

员工变革认知是员工对于组织变革的总体认知情况。变革认知水平不同的员

工，在面对组织变革时所表现出来的行为也会有所差异。已有研究显示，员工作

为组织变革的主力群体，其变革认知与态度会影响其在工作上的投入、创新行为

等积极结果[64]。根据计划行为理论，个体采取的某一行为是个人特征引起的认知

差异产生的[31]。如果员工对组织变革的认知是积极的，那么就更愿意付出额外的

努力激发创造性变革支持行为。 

首先，如果员工有较高的权益认知水平，即如果员工认为在变革后能够获得

更大的发展空间，就会驱使个体学习各种新方法和新技能，进而产生推动个体开

展探索式创新和利用式创新行为的动力；其次，如果员工有较高的变革效益认知

水平，认为变革之后的工资福利不仅不会受到损害，甚至由于组织得到了更好的

发展，可能获得更高的薪资待遇，则有利于激发员工的主观能动性，根据自身特

征融入组织创新团队中，获得更多创新资源和优势，为探索式创新（ERI）和利

用式创新（EII）提供支持；最后，如果员工有较高的变革沟通认知水平，通过

有效的沟通，可以使员工明确组织变革的成效，从而对变革结果抱有乐观预期，

使员工在开展探索式创新活动或是利用式创新活动的过程中，毫无保留地提出改

善建议，促使创新活动更好地发展。基于此，本文提出如下假设。 

H1：ECP 对 DI 具有显著正向影响 

H1a：ECP 对 ERI 具有显著正向影响 

H1b：ECP 对 EII 具有显著正向影响 

（2）二元工作激情（BWP）的中介作用 

工作激情是组织成员对一项工作的强烈倾向或意愿，即个体对一项工作喜欢

甚至热爱、愿意投入时间和精力，并将这项工作视为自我认同的一个核心身份特
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征[77]。这一概念从情感（偏好、热爱）、认知（感觉重要和有价值）和动机（强

烈的倾向或意愿）方面综合阐明了个体对某项工作所具有的“激情”的内涵，是

一个包含动机、情感和认知 3 种因素的综合构念[136]。根据计划行为理论，个体

行为意向是其行为的直接决定因素，其反映了个体为了履行某种行为而愿意施加

努力的程度，它包括产生计划行为的动机[7]。与此同时，很多学者认为激情具有

动机作用，能够引导个体设置及实现目标[105]。 

一方面，员工变革认知水平高的员工，由于对未来抱有积极预期，在工作中

可能产生更多和谐性工作激情（HWP），和谐性激情意味着个体主动把某项活动

内化为自我同一性的一部分，它将促使个体自愿投入其中，拥有高水平和谐性工

作激情的员工更愿意进行创新活动。另一方面强迫式激情（CWP）意味着个体

因为外来收益或压力而迫使自己把某项活动内化为自我同一性的一部分，它将导

致个体出于内心的压迫感而不得不投入其中，由于员工对于变革具有天生的恐惧

感，特别是在起始阶段，员工会下意识地认为变革会增加不确定性甚至失去工作

保障，因为迫于不安全感的压力，强迫性工作激情由此衍生，并且可能会迫使自

己投入创新活动。基于此，本文提出如下假设。 

H2：ECP 对 BWP 具有显著正向影响 

H2a：ECP 对 CWP 具有显著正向影响 

H2b：ECP 对 CWP 具有显著正向影响 

H3：BWP 对 DI 具有显著正向影响 

H3a：HWP 对 ERI 有显著正向影响 

H3b：CWP 对 EII 有显著正向影响 

H3c：CWP 对 ERI 有显著正向影响 

H3d：CWP 对 EII 有显著正向影响 

H3e：BWP 对 ERI 具有显著正向影响 

H3f：BWP 对 EII 具有显著正向影响 

H4：BWP 在 DI 之间起部分中介作用 

H4a：HWP 中介了 ECP 与 ERI 之间的关系。 

H4b：HWP 中介了 ECP 与 EII 之间的关系。 

H4c：CWP 中介了 ECP 与 ERI 之间的关系。 
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H4d：CWP 中介了 ECP 与 EII 之间的关系。 

H4e：BWP 中介了 ECP 与 ERI 之间的关系。 

H4f：BWP 中介了 ECP 与 EII 之间的关系。 

（3）变革型领导（TL）的调节作用 

变革型领导通过让员工意识到所承担任务的重要意义和责任来激发其高层

次的需要，从而为团队、组织和更大的政治利益而超越个人利益[11]。根据社会交

换理论，在工作场所中领导者与下属之间是一种社会交换关系，领导者的积极领

导行为也会提高下属的积极工作行为[25]。变革型领导不仅本身支持变革与创新，

而且通过释放自身领导魅力和感召力鼓励员工进行变革与创新，使下属们更愿意

提出解决现有问题的新方法。 

同时，根据计划行为理论，人们对于对其有重要影响的人希望自己进行某种

行为与否的感知程度，以及自己愿意遵从这种规范的动机[7]。当员工的主观规范

越强时，则越可能提高其行为意向。一方面变革型领导通过发挥令员工心悦诚服

的领导魅力，成为员工的角色典范，在面对变革时变革型领导得到员工的认同、

尊重和信任，促使变革认知水平较高个体主动融入工作并展现出高水平的和谐性

工作激情，降低强迫性工作激情，同时推动个体开展探索式创新和利用式创新行

为；另一方面变革型领导通过向员工描绘诱人的愿景来感染员工，对员工表达较

高的期望、采取积极乐观的工作态度，同样能够激发具有高水平变革认知员工的

和谐性工作激情，缓释强迫性工作激情，同时推动个体开展探索式创新和利用式

创新行为。基于此，本文提出如下假设。 

H5：TL 正向调节 ECP 与 DI 之间的关系 

H5a：TL 正向调节 ECP 与 ERI 之间的关系 

H5b：TL 正向调节 ECP 与 EII 之间的关系 

H6：TL 正向调节 ECP 与 BWP 之间的关系 

H6a：TL 正向调节 ECP 与 HWP 之间的关系 

H6b：TL 负向调节 ECP 与 CWP 之间的关系 
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3.1.2 理论模型 

综合上述研究假设，本研究提出如下模型： 

 

图 3.1 理论模型 

3.2 问卷设计 

3.2.1 变量测量 

（1）员工变革认知测量量表 

学者周文成等将员工变革认知水平分为员工权益认知、变革效益认知和变革

沟通认知[141]。由于周文成是基于中国情境编制的量表，并且以中国企业员工为

研究对象，所以更适合研究中国员工的变革认知水平。该量表一共包括 3 个维度，

共 12 个题项，例如“我充分了解组织变革的相关内容”。测量得分越高代表被试

者自身的变革认知水平越高，下同。 

（2）员工双元创新行为测量量表 

根据员工双元创新的内涵，现有量表多从探索式创新和利用式创新两个维度

进行测量。国外学者 Jansen 等在 2006 年的研究中剔除 8 题项量表，包括测量探

索式创新行为的“我会用于进入新的市场领域”等 4 个题项以及测量利用式创新

行为的“我会尝试扩展现有客户的服务”等 4 个题项[42]。Mom 在 2009 年开发出

包括探索和利用双维结构的量表，共 14 个题项，其中探索式创新与利用式创新

各 7 个题项[57]，这两种量表得到了学者们的认可，并在国外得到广泛使用，但仅

员工变革认知 

 

强迫性工作激情 

和谐性工作激情 

二元工作激情 

 

利用式创新 

探索式创新 

双元创新 

变革型领导 
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适用于组织层面。2019 年国内学者宋锟泰[120]根据 Scott 和 Bruce
[69]对个体创新行

为的测量方式对 Jansen 等[42]的量表进行了修改，提出适用于中国情境的双元创

新量表，因其信效度较高，在国内诸多学者的研究中被引用。该量表一共包括 2

个维度，共 8 个题项。例如“我会勇于进入新的领域”。 

（3）二元工作激情测量量表 

现阶段，国内外有关二元工作激情的研究基本上都采用 Vallerand 开发的量

表[77]。该量表在相关研究领域中得到广泛应用，且适合中国情境，具有较好的信

效度。最初的量表共计 14 个题项，和谐性工作激情和强迫性工作激情各 7 个。

之后 Vallerand 对初始量表进行调整，形成了 12 题项量表，其中和谐性工作激情

和强迫性工作激情各 6 项，学者们发现经过微调的 12 项工作激情量表更适合进

行测量[32]。因此，本研究采用微调后的量表进行测量。该量表一共包括 2 个维度，

共 12 个题项。例如“我的工作给了我难忘的经历”。 

（4）变革型领导测量量表 

基于上述概念界定，本文借鉴陈永霞等学者改编的量表来测量变革型领导风

格[104]。该量表基于中国情境从领导魅力和感召力两个维度来测量变革型领导，

具有良好的信效度，得到了国内学者们的认可与使用。共包括 8 个题项，其中领

导魅力和领导感召力的测量各包括 4 个题项。例如“我的领导给大家传达一种使

命感”。 

（5）控制变量 

结合相关领域的研究，考虑到被试者的性别、年龄、学历、企业性质以及工

作年限可能与员工双元创新行为密切相关，因而本研究将以上要素设置为控制变

量，以期进一步提升研究结果的准确性。 

3.2.2 数据收集 

本研究采用线上问卷调查的方式收集数据,针对经历过或正在经历组织变革

且日常工作活动具有创新要求的企业员工，包括运营、营销以及研发等人员，针

对理论模型中的员工变革认知、员工双元创新行为、二元工作激情、变革型领导

等核心变量以及性别、年龄、学历、企业性质、工作年限等人口统计学变量进行

调查。为获取更多有效测量数据，对问卷的第一个题项设置逻辑跳转来确保所调
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查的员工是真实经历过或正在经历数字化转型与组织变革的。问卷包括调研说明、

调研内容和感谢三部分。其中，第一部分的调研说明主要向调研对象介绍研究主

题、提出问卷填写具体要求及注意事项。第二部分由五个板块组成：板块一是基

本调查；板块二测量员工变革认知；板块三测量员工双元创新行为；板块四测量

二元工作激情；板块五测量变革型领导。第三部分为再次向被试者表达感谢的结

束语。 
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4 实证分析     

4.1 描述性统计分析 

4.1.1 样本信息描述性统计分析 

本次调研共发放问卷 600 份，覆盖广东、湖北、甘肃、北京等地，向经历过

或正在经历由企业数字化转型而引发组织变革的员工发放调查问卷。在剔除无效

问卷之后，共回收有效问卷 527 份，有效问卷回收率为 87.83%。有效样本的个

体特征情况统计如表 4.1 所示。 

表 4.1 样本信息描述性统计分析结果 

个人特征 分类标准 人数 百分比 

所在企业的变革类型 

科技变革 123 23.34% 

产品与服务变革 180 34.16% 

策略与结构变革 91 17.27% 

人员与文化变革 133 25.24% 

未曾开展过任何变革 0 0% 

性别 
男 189 35.86% 

女 338 64.14% 

年龄段 

18-25 岁 222 42.13% 

26-35 岁 244 46.30% 

36-45 岁 51 9.68% 

46-55 岁 7 1.33% 

56 岁及以上 3 0.57% 

学历 

初中及以下 1 0.19% 

高中/中专 1 0.19% 

大学专科 31 5.88% 

大学本科 296 56.17% 

研究生及以上 198 37.57% 
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续表 4.1 样本信息描述性统计分析结果 

个人特征 分类标准 人数 百分比 

企业性质 

国有企业 73 13.85% 

民营/私营企业 354 67.17% 

外资/合资企业 22 4.17% 

其他 78 14.80% 

职位 

基层员工 399 75.71% 

基层管理者 79 14.99% 

中层管理者 33 6.26% 

高层管理者 16 3.04% 

工作年限 

1 年以下 169 32.07% 

1-3 年 226 42.88% 

3-5 年 71 13.47% 

5 年以上 61 11.57% 

4.1.2 核心变量描述性统计分析 

员工变革认知、员工双元创新行为（探索式创新和利用式创新）、二元工作

激情（和谐性工作激情和强迫性工作激情）以及变革型领导 6 个变量的描述性分

析结果如表 4.2 所示。 

通过分析 527 份有效问卷的变量均值及标准差，可以看出本研究员工变革认

知、探索式创新和利用式创新、和谐性工作激情和强迫性工作激情、变革型领导

的样本数据精确度是比较高的，且是符合正态分布的，这为后续的进一步研究打

下坚实的基础。其中员工变革认知的测量均值为 3.6455，说明调查对象在面对组

织变革时的认知水平较高；探索式创新行为和利用式创新行为的测量均值分别为

3.9355 和 4.0237，说明调查对象在实际工作中本身就具备探索全新领域以及开拓

现有资源的能力。和谐性工作激情和强迫性工作激情的测量均值分别为 3.8118

和 2.9620，说明大多数研究对象对于工作的激情更多为自发性的和谐性激情，是

有一定的工作积极性的；变革型领导的平均值为 3.6644，说明调查对象的直属上

级更多展现出变革型的领导风格。各变量的标准差都接近 1，说明各变量数据具
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有一定的集中趋势，其中强迫性工作激情与变革型领导的标准差分别为 0.81 和

0.64，说明研究对象的强迫性工作激情与其上级领导的变革型领导风格差异最大。 

表 4.2 变量描述性统计分析结果 

核心变量 样本量 极小值 极大值 平均值 标准差 

员工变革认知 527 1.42 5.00 3.6455 0.48865 

员工权益认知 527 1.00 5.00 3.5939 0.68523 

变革效益认知 527 1.00 5.00 3.7059 0.67869 

变革沟通认知 527 2.00 5.00 3.6366 0.56877 

员工双元创新行为 527 1.00 5.00 3.9796 0.55061 

探索式创新 527 1.00 5.00 3.9355 0.62266 

利用式创新 527 1.00 5.00 4.0237 0.57549 

二元工作激情 527 1.75 5.00 3.3869 0.59431 

和谐性工作激情 527 1.33 5.00 3.8118 0.61873 

强迫性工作激情 527 1.00 5.00 2.9620 0.81367 

变革型领导 527 1.13 5.00 3.6644 0.64382 

4.2 共同方法偏差检验 

本研究采用 Harman 单因素法，将员工变革认知、员工双元创新行为（探索

式创新和利用式创新）、二元工作激情（强迫性工作激情和和谐性工作激情）、变

革型领导的所有测量条目置于一起，运行未旋转的因子分析程序，结果见表 4.3。

首个因子的解释变异量为 29.791%，未达到累积解释变异量的一半，符合基本的

数据统计要求，可以继续进行后续数据分析研究。 

表 4.3 共同方法偏差检验结果 

成份 初始特征值 因子解释变异量 因子累计解释变异量 

1 11.916 29.791 29.791 

2 3.595 8.988 38.779 

3 2.574 6.436 45.215 

4 2.374 5.935 51.150 

5 1.878 4.694 55.844 

6 1.449 3.622 59.466 

7 1.118 2.794 62.261 

8 1.066 2.664 64.925 
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4.3 信度和效度检验 

4.3.1 信度检验 

采用 SPSS26.0 软件进行样本信度分析，结果如表 4.4 所示。结果表明，员

工变革认知、员工双元创新行为及两个子维度、二元工作激情及两个子维度、变

革型领导量表的 Cronbach’s ɑ 和 CR 系数均大于 0.75，量表信度较好。 

表 4.4 量表信度检验结果 

量表 条目数 Cronbach’s ɑ CR 

员工变革认知 12 0.789 0.9022 

员工双元创新行为 8 0.907 0.8912 

探索式创新 4 0.865 0.8203 

利用式创新 4 0.875 0.7864 

二元工作激情 12 0.881 0.9334 

和谐性工作激情 6 0.876 0.8376 

强迫性工作激情 6 0.896 0.9066 

变革型领导 8 0.896 0.8897 

4.3.2 效度检验 

本研究将员工变革认知的员工权益认知、变革效益认知和变革沟通认知 3 个

子维度作为一个指标进行测量，将员工双元创新行为分为探索式创新与利用式创

新两个子维度进行测量，将二元工作激情分为和谐性工作激情与强迫性工作激情

两个子维度进行测量，利用 AMOS26.0 进行效度检验，结果见表 4.5。与其他模

型相比，六因子模型的拟合程度最优。这说明本研究所涉及到的六个核心变量之

间具有良好的区分效度，可进一步分析。 

表 4.5 验证性因子分析 

模型 χ2 df χ2/df RMSEA CFI IFI TLI 

六因子模型 2419.886 725 3.338 0.067 0.850 0.851 0.839 

五因子模型 2960.255 730 4.055 0.076 0.803 0.803 0.789 

四因子模型 4352.581 734 5.930 0.097 0.680 0.681 0.660 

三因子模型 5266.417 737 7.146 0.108 0.599 0.601 0.576 

二因子模型 5888.038 739 7.968 0.115 0.544 0.546 0.519 

单因子 6302.221 740 8.517 0.120 0.508 0.509 0.481 

注：六因子模型：员工变革认知，和谐性工作激情，强迫性工作激情，变革型领导，探

索式创新，利用式创新。 
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五因子模型：员工变革认知+和谐性工作激情，强迫性工作激情，变革型领导，探索式

创新，利用式创新。 

四因子模型：员工变革认知+和谐性工作激情+强迫性工作激情，变革型领导，探索式

创新，利用式创新。 

三因子模型：员工变革认知+和谐性工作激情+强迫性工作激情+变革型领导，探索式创

新，利用式创新。 

二因子模型：员工变革认知+和谐性工作激情+强迫性工作激情+变革型领导+探索式创

新，利用式创新。 

单因子模型：员工变革认知+和谐性工作激情+强迫性工作激情+变革型领导+探索式创

新+利用式创新。 

4.4 相关性分析 

相关性分析结果如表 4.6 所示，员工变革认知与员工双元创新行为、探索式

创新行为以及利用式创新行为均显著正相关，相关系数分别为 0.469（p<0.001）、

0.429（p<0.001）、0.432（p<0.001），其余各变量间的相关系数亦均为正且 p<0.001。

可进行回归分析。 

表 4.6 相关分析 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.员工变革认知 —        

2.员工双元创新行为 0.469*** —       

3.探索式创新行为 0.429*** 0.926*** —      

4.利用式创新行为 0.432*** 0.912*** 0.689*** —     

5.二元工作激情 0.437*** 0.510*** 0.461*** 0.477*** —    

6.和谐性工作激情 0.477*** 0.656*** 0.611*** 0.595*** 0.771*** —   

7.强迫性工作激情 0.275*** 0.246*** 0.209*** 0.245*** 0.875*** 0.365*** —  

8.变革型领导 0.387*** 0.471*** 0.435*** 0.430*** 0.524*** 0.499*** 0.387*** — 

注：*代表 p < 0.05，**代表 p < 0.01，***代表 p < 0.001；N=527。下同。 

4.5 假设检验 

在对各变量进行相关性分析的基础上，为进一步探索变量之间的关系，本文

采用线性回归检验假设模型，通过 SPSS26.0 利用分层回归方法检验员工变革认

知-ECP 与二元工作激情-BWP（和谐性工作激情-HWP 和强迫性工作激情-CWP）、
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员工双元创新行为-DI（探索式创新-ERI 和利用式创新-EII）的影响；二元工作

激情（和谐性工作激情和强迫性工作激情）在员工变革认知与双元创新行为（探

索式创新和利用式创新）之间的中介作用，以及变革型领导-TL 的调节作用，以

检验本研究的研究假设。 

4.5.1 员工变革认知对双元创新行为的回归分析 

本研究的自变量为 ECP，因变量为 DI（ERI 和 EII），将调查对象的性别、

年龄段、学历、企业性质、职位以及工作年限等 6 个变量作为控制变量进行分层

回归分析检验主效应，结果如表 4.7 所示。 

模型 1 为控制变量对 ERI 的回归分析，结果显示学历对 ERI 的标准化回归

系数为 0.283，并且在 0.001 的水平上显著，说明学历对 ERI 具有显著正向影响；

模型 2 在模型 1 的基础上加入自变量 ECP，可以发现，R
2和调整后的 R

2分别为

0.199 与 0.188，模型解释度由 4.4%增加到 19.9%，说明模型 2 中自变量 ECP 的

解释力符合要求，F 值显著且大于 10，可见模型 2 的拟合情况较好，同时 ECP

对 ERI 的回归系数为 0.681，并且在 0.001 的水平上显著，说明 ECP 对 ERI 具有

显著正向影响，假设 H1a 得以验证。 

模型 3 为控制变量对 EII 的回归分析，结果显示学历对 EII 的标准化回归系

数为 0.178，并且在 0.05 的水平上显著，说明学历对 EII 具有显著正向影响，同

时职位对 EII 的回归系数为 0.287，并且在 0.001 的水平上显著，说明职位对 EII

具有显著正向影响；模型 4 在模型 3 的基础上加入自变量 ECP，可以发现，R
2

和调整后的 R
2分别为 0.216 与 0.205，模型解释度由 6.1%增加到 21.6%，说明模

型 4 中自变量 ECP 的解释力符合要求，F 值显著且大于 10，可见模型 4 的拟合

情况较好，同时 ECP 对 EII 的回归系数为 0.682，并且在 0.001 的水平上显著，

说明 ECP 对 EII 具有显著正向影响，假设 H1b 得以验证。 

模型 5为控制变量对DI的回归分析，结果显示学历对DI的回归系数为 0.309，

并且在 0.001 的水平上显著，说明学历对 DI 具有显著正向影响；模型 6 在模型 5

的基础上加入自变量 ECP，可以发现，R
2和调整后的 R

2分别为 0.242 与 0.232，

模型解释度由 5.9%增加到 24.2%，说明模型 6中自变量 ECP的解释力符合要求， 

F 值显著且大于 10，可见模型 6 的拟合情况较好，同时 ECP 对 DI 的回归系数为
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0.741，并且在 0.001 的水平上显著，说明 ECP 对 DI 具有显著正向影响，假设

H1 得以验证。 

表 4.7 员工变革认知对双元创新行为的回归分析 

变量 

员工双元创新行为 DI 

探索式创新 ERI 利用式创新 EII 双元创新行为 DI 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

性别 -0.075 -0.050 -0.126 -0.101 -0.110 -0.082 

年龄段 -0.004 0.030 -0.094 -0.060 -0.055 -0.017 

学历 0.081 -0.004 0.178
*
 0.093 0.141 0.048 

企业性质 0.050 0.018 0.004 -0.028 0.028 -0.007 

职位 0.283
***

 0.179
**

 0.287
***

 0.183
**

 0.309
***

 0.196
**

 

工作年限 -0.043 -0.010 0.036 0.068 -0.002 0.033 

员工变革认知 ECP 
 

0.681
***

 
 

0.682
***

 
 

0.741
***

 

R
2
 0.044 0.199 0.061 0.216 0.059 0.242 

调整后 R
2
 0.033 0.188 0.050 0.205 0.048 0.232 

F 3.972
**

 18.365
***

 5.583
***

 20.409
***

 5.424
***

 23.707
***

 

4.5.2 员工变革认知对二元工作激情的回归分析 

本研究的自变量为 ECP，因变量为 DI（ERI 和 EII），中介变量为 BWP（HWP

和 CWP），将调查对象的性别、年龄段、学历、企业性质、职位以及工作年限等

6 个变量作为控制变量进行分层回归分析，结果如表 4.7 所示。 

模型 1 为控制变量对 HWP 的回归分析，结果显示学历对 HWP 的回归系数

为 0.224，并且在 0.01 的水平上显著，说明学历对 HWP 具有显著正向影响，同

时，工作年限对 HWP 的回归系数为-0.079，并且在 0.001 的水平上显著，说明工

作年限对 HWP 具有显著负向影响；模型 2 在模型 1 的基础上加入自变量 ECP，

可以发现，R
2和调整后的 R

2分别为 0.254 与 0.244，模型解释度由 6.9%增加到

25.4%，说明模型 2 中自变量 ECP 的解释力符合要求，F 值显著且大于 10，可见

模型 2 的拟合情况较好，同时 ECP 对 HWP 的回归系数为 0.745，并且在 0.001

的水平上显著，说明 ECP 对 HWP 具有显著正向影响，假设 H2a 得以验证。 

模型 3 为控制变量对 CWP 的回归分析，结果显示学历和企业性质对 CWP

的回归系数分别为 0.157、0.107，并且均在 0.05 的水平上显著，说明学历和企业

性质对 CWP 具有显著正向影响；模型 4 在模型 3 的基础上加入自变量 ECP，可

以发现，R
2和调整后的R

2分别为0.106与0.094，模型解释度由5.2%增加到10.6%，
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说明模型 4 中自变量 ECP 的解释力符合要求，F 值显著且接近 10，可见模型 4

的拟合情况较好，同时 ECP 对 CWP 的回归系数为 0.402，并且在 0.001 的水平

上显著，说明 ECP 对 CWP 具有显著正向影响，假设 H2b 得以验证。 

模型 5 为控制变量对 BWP 的回归分析，结果显示性别对 BWP 的回归系数

为-0.149，并且在 0.05 的水平上显著，说明性别对 BWP 具有显著负向影响，同

时，学历和职位对 BWP 的回归系数分别为 0.161 和 0.141，并且均在 0.01 的水

平上显著，说明学历和职位对 BWP 具有显著正向影响；模型 6 在模型 5 的基础

上加入自变量 ECP，可以发现，R
2 和调整后的 R

2 分别为 0.232 与 0.222，模型解

释度由 7.6%增加到 23.2%，说明模型 6 中自变量 ECP 的解释力符合要求，F 值

显著且大于 10，可见模型 6 的拟合情况较好，同时 ECP 对 BWP 的回归系数为

0.483，并且在 0.001 的水平上显著，说明 ECP 对 BWP 具有显著正向影响，假设

H2 得以验证。 

表 4.8 员工变革认知对二元工作激情的回归分析 

变量 

二元工作激情 BWP 

和谐性工作激情 HWP 强迫性工作激情 CWP 二元工作激情 BWP 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

性别 -0.120 -0.093 -0.223
*
 -0.208

*
 -0.149

*
 -0.131

*
 

年龄段 0.080 0.118 0.098 0.119 0.079 0.104
*
 

学历 0.224
**

 0.131 0.157
*
 0.107 0.161

**
 0.100

*
 

企业性质 0.026 -0.008 0.107
*
 0.089 0.059 0.036 

职位 0.282 0.169
**

 0.060 -0.001 0.141
**

 0.068 

工作年限 -0.079
***

 -0.044 0.027 0.046 -0.021 0.002 

员工变革认知 ECP  0.745
***

  0.402
***

  0.483
***

 

R
2
 0.069 0.254 0.052 0.106 0.076 0.232 

调整后 R
2
 0.059 0.244 0.041 0.094 0.066 0.222 

F 6.454
***

 25.299
***

 4.791
***

 8.819
***

 7.159
***

 22.383
***

 

4.5.3 二元工作激情对员工双元创新行为的回归分析 

本研究的自变量为 ECP，因变量为 DI（ERI 和 EII），中介变量为 BWP（HWP

和 CWP），将调查对象的性别、年龄段、学历、企业性质、职位以及工作年限等

6 个变量作为控制变量进行分层回归分析，该部分主要验证的是 BWP（HWP 和

CWP）对 DI（ERI 和 EII）的影响。结果如表 4.9 所示。 

模型 1 表明，R
2和调整后的 R

2分别为 0.383 与 0.374，说明模型 1 中 HWP

对 ERI 具有较好的解释力，F 值为 45.943（p<0.001），可见模型 1 的拟合情况较
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好，同时 HWP 对 ERI 的回归系数为 0.603（p<0.001），说明 HWP 对 ERI 具有显

著正向影响，假设 H3a 得以验证；同样在模型 2 中 CWP 对 ERI 具有较好的解释

力，F 值为 6.272（p<0.001），CWP 对 ERI 的标准化回归系数为 0.190（p<0.001），

说明 CWP 对 ERI 具有显著正向影响，假设 H3c 得以验证；在模型 3 中，R2 和

调整后的 R
2分别为 0.252 与 0.241，F 值为 24.918（p<0.001），BWP 对 ERI 的回

归系数为 0.670（p<0.001），说明 BWP 对 ERI 具有显著正向影响，假设 H3e 得

以验证。 

模型 4 表明，R
2和调整后的 R

2分别为 0.374 与 0.366，说明模型 4 中 HWP

对 EII 具有较好的解释力，F 值为 44.302（p<0.001），可见模型 4 的拟合情况较

好，同时 HWP 对 EII 的回归系数为 0.580（p<0.001），说明 HWP 对 EII 具有显

著正向影响，假设 H3b 得以验证；同样在模型 5 中 CWP 对 EII 具有较好的解释

力，F 值为 8.880（p<0.001），CWP 对 EII 的回归系数为 0.221（p<0.001），说明

CWP 对 EII 具有显著正向影响，假设 H3d 得以验证；在模型 6 中，R
2和调整后

的 R
2分别为 0.255 与 0.245，F 值为 25.400（p<0.001），BWP 对 EII 的回归系数

为 0.771（p<0.001），说明 BWP 对 EII 具有显著正向影响，假设 H3f 得以验证。 

模型 7 表明，R
2和调整后的 R

2分别为 0.444 与 0.437，说明模型 7 中 HWP

对 DI 具有较好的解释力，F 值为 59.221（p<0.001），可见模型 7 的拟合情况较

好，同时 HWP 对 DI 的回归系数为 0.643（p<0.001），说明 HWP 对 DI 行为具有

显著正向影响；同样在模型 8 中 CWP 对 DI 具有较好的解释力，F 值为 8.818

（p<0.001），CWP 对 DI 的标准化回归系数为 0.224（p<0.001），说明 CWP 对

DI 具有显著正向影响；在模型 9 中，R
2和调整后的 R

2分别为 0.308 与 0.299，F

值为 33.027（p<0.001），BWP 对 DI 的回归系数为 0.734（p<0.001），说明 BWP

对 DI 具有显著正向影响，假设 H3 得以验证。 

表 4.9 二元工作激情对员工双元创新行为的回归分析 

变量 

双元创新行为 DI 

探索式创新 ERI 利用式创新 EII 双元创新行为 DI 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 

性别 -0.002 -0.032 0.025 -0.056 -0.077 -0.027 -0.032 -0.060 0.000 

年龄段 -0.053 -0.023 -0.057 -0.141 -0.116 -0.142 -0.106 -0.077 -0.113 

学历 -0.054 0.051 -0.027 0.048 0.144 0.074 -0.003 0.106 0.023 

企业性质 0.034 0.029 0.010 -0.011 -0.020 -0.036 0.011 0.004 -0.015 

职位 0.112* 0.271*** 0.188** 0.123* 0.273*** 0.201** 0.127* 0.295*** 0.205*** 
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续表 4.9 二元工作激情对员工双元创新行为的回归分析 

变量 

双元创新行为 DI 

探索式创新 ERI 利用式创新 EII 双元创新行为 DI 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 

工作年限 0.005 -0.048 -0.029 0.082 0.030 0.046 0.048 -0.009 0.013 

和谐性工作激情 0.603***   0.580***   0.643***   

强迫性工作激情  0.190***   0.221***   0.224***  

二元工作激情   0.670***   0.771***   0.734*** 

R2 0.383 0.078 0.252 0.374 0.107 0.255 0.444 0.106 0.308 

调整后 R2 0.374 0.066 0.241 0.366 0.095 0.245 0.437 0.094 0.299 

F 45.943*** 6.272*** 24.918*** 44.302*** 8.880*** 25.400*** 59.221*** 8.818*** 33.027*** 

4.5.4 二元工作激情的中介作用 

根据前文可知，ECP 对 DI（ERI 和 EII）、BWP（HWP 和 CWP）各维度以

及 BWP 各维度对 DI 各维度均具有显著正向影响。接下来将自变量和中介变量

同时纳入对因变量的回归模型中，检验 BWP 的中介效应，结果如表 4.10 所示。 

模型 1 为 ECP 与 HWP 同时对 ERI 的回归结果，结合上文可知，加入 HWP

之后，ECP 对 ERI 的回归系数由 0.681（p<0.001）减小为 0.289（p<0.001），且

HWP 对 ERI 的回归系数为 0.526（p<0.001），说明 HWP 在 ECP 与 EII 之间起部

分中介作用，假设 H4a 得以验证。模型 2 为 ECP 与 CWP 对 ERI 行为的回归结

果，可见加入 CWP 之后，ECP 对 ERI 的回归系数由 0.681（p<0.001）减小为 0.641

（p<0.001），且 CWP 对 ERI 的回归系数为 0.099（p<0.05），说明 CWP 在 ECP

与 ERI 之间起部分中介作用，假设 H4c 得以验证。模型 3 为 ECP 与 BWP 对 ERI

的回归结果，加入 BWP 之后，ECP 对 ERI 的回归系数由 0.681（p<0.001）减小

为 0.429（p<0.001），且 BWP 对 ERI 的回归系数为 0.521（p<0.001），说明 BWP

在 ECP 与 ERI 之间起部分中介作用，假设 H4e 得以验证。 

模型 4 为 ECP 与 HWP 同时对 EII 的回归结果，结合上文可知，加入 HWP

之后，ECP 对 EII 的回归系数由 0.682（p<0.001）减小为 0.312（p<0.001），且

HWP 对 EII 的回归系数为 0.497（p<0.001），说明 HWP 在 ECP 与 EII 之间起部

分中介作用，假设 H4b 得以验证。模型 5 为 ECP 与 CWP 对 EII 的回归结果，可

见加入 CWP 之后，ECP 对 EII 的回归系数由 0.682（p<0.001）减小为 0.629

（p<0.001），且 CWP 对 EII 的回归系数为 0.132（p<0.01），说明 CWP 在 ECP

与 EII 之间起部分中介作用，假设 H4d 得以验证。模型 6 为 ECP 与 BWP 对 EII
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的回归结果，加入 BWP 之后，ECP 对 EII 的回归系数由 0.682（p<0.001）减小

为 0.425（p<0.001），且 BWP 对 EII 的回归系数为 0.533（p<0.001），说明 BWP

在 ECP 与 EII 之间起部分中介作用，假设 H4f 得以验证。 

模型 7 为 ECP 与 HWP 同时对 DI 的回归结果，结合上文可知，加入 HWP

之后，ECP 对 DI 的回归系数由 0.741（p<0.001）减小为 0.327（p<0.001），且

HWP 对 DI 的回归系数为 0.556（p<0.001），说明 HWP 在 ECP 与 DI 之间起部分

中介作用。模型 8 为 ECP 与 CWP 对 DI 的回归结果，可见加入 CWP 之后，ECP

对 DI 的回归系数由 0.741（p<0.001）减小为 0.691（p<0.001），且 CWP 对 DI 的

回归系数为 0.126（p<0.01），说明 CWP 在 ECP 与 DI 之间起部分中介作用。模

型 9 为 ECP 与 BWP 对 DI 的回归结果，加入 BWP 之后，ECP 对 DI 的回归系数

由 0.741（p<0.001）减小为 0.465（p<0.001），且 BWP 对 DI 的回归系数为 0.572

（p<0.001），说明 BWP 在 ECP 与 DI 之间起部分中介作用，假设 H4 得以验证。 

表 4.10 二元工作激情的中介效应分析 

变量 

双元创新行为 

探索式创新 利用式创新 双元创新 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 

性别 -0.001 -0.029 0.019 -0.055 -0.073 -0.031 -0.031 -0.056 -0.007 

年龄段 -0.032 0.018 -0.024 -0.118 -0.076 -0.115 -0.083 -0.032 -0.077 

学历 -0.073 -0.015 -0.056 0.028 0.079 0.039 -0.025 0.035 -0.009 

企业性质 0.022 0.009 -0.001 -0.023 -0.039 -0.047 -0.002 -0.018 -0.027 

职位 0.090 0.179
**

 0.144
*
 0.099 0.183

**
 0.147

**
 0.102

*
 0.196

**
 0.157

**
 

工作年限 0.013 -0.015 -0.011 0.090 0.062 0.067 0.057 0.027 0.032 

员工变革认知 0.289
***

 0.641
***

 0.429
***

 0.312
***

 0.629
***

 0.425
***

 0.327
***

 0.691
***

 0.465
***

 

和谐性工作激情 0.526
***

   0.497
***

   0.556
***

   

强迫性工作激情  0.099
*
   0.132

**
   0.126

**
  

二元工作激情   0.521
***

   0.533
***

   0.572
***

 

R2 0.405 0.207 0.303 0.400 0.232 0.325 0.473 0.256 0.368 

调整后 R2 0.396 0.195 0.292 0.391 0.220 0.314 0.465 0.245 0.358 

F 44.059
***

 16.934
***

 28.109
***

 43.179
***

 19.506
***

 31.153
***

 58.044
***

 22.331
***

 37.727
***

 

为进一步检验中介效应，本研究借助 SPSS26.0 软件，采用 Process 插件进行

Bootstrap 分析，进一步检验 BWP（HWP 和 CWP）在 ECP 与 DI（ERI 和 EII）

之间的中介效应，抽样样本设置为 5000 次，置信区间为 95%，结果如表 4.11 所

示。HWP 和 BWP（将两个子维度作为一个指标）在 ECP 与 ERI 之间的间接效

应显著（ꞵ=0.3269，95%CI=[0.2556，0.4105]，置信区间内部不包含 0；ꞵ=0.1880，

95%CI=[0.1325，0.2533]，置信区间内部不包含 0）；HWP 和 BWP 在 ECP 与 EII
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之间的间接效应显著（ꞵ=0.2808，95%CI=[0.2022，0.3663]，置信区间内部不包

含 0；ꞵ=0.1834，95%CI=[0.1377，0.2400]，置信区间内部不包含 0）；HWP 和

BWP 在 ECP 与 DI 之间的简介效应显著（ꞵ=0.3039，95%CI=[0.2402，0.3743]，

置信区间内部不包含 0；ꞵ=0. 1857，95%CI=[0.1385，0.2416]，置信区间内部不

包含 0），这表明 HWP 和 BWP 在 ECP 与 DI（ERI 和 EII）之间确实发挥着部分

中介效应，H4、H4a、H4b、H4e、H4f 进一步得到验证，而 CWP 在 ECP 与 ERI、

EII 以及 DI 之间的间接效应不显著，95%的置信水平上置信区间内部包含 0，由

此，H4c、H4d 未得到进一步的验证，其原因可能是样本数量的囿限，后续研究

可以考虑适当扩大样本量，对该问题进一步加以明晰。 

4.11 中介效应的 bootstrap 分析 

效应 
探索式创新 ERI 利用式创新 EII 

Effect SE LLCL ULCL Effect SE LLCL ULCL 

总效应 0.5470 0.0502 0.4483 0.6456 0.5092 0.0463 0.4181 0.6002 

直接效应 0.2335 0.0495 0.1362 0.3308 0.2251 0.0464 0.1339 0.3163 

HWP 中介效应 0.3269 0.0398 0.2556 0.4105 0.2808 0.0417 0.2022 0.3663 

CWP 中介效应 -0.0134 0.0154 -0.0459 0.0157 0.0032 0.0157 -0.0261 0.0360 

效应 
双元创新行为 DI 

Effect SE LLCL ULCI 

总效应 0.5281 0.0434 0.4427 0.6134 

直接效应 0.3424 0.0446 0.2547 0.4300 

BWP 中介效应 0.1857 0.0261 0.1385 0.2416 

效应 
探索式创新 ERI 利用式创新 EII 

Effect SE LLCL ULCL Effect SE LLCL ULCL 

总效应 0.5470 0.0520 0.4483 0.6456 0.5092 0.0463 0.4181 0.6002 

直接效应 0.3589 0.0526 0.2555 0.4623 0.3258 0.0482 0.2311 0.4205 

BWP 中介效应 0.1880 0.0307 0.1325 0.2533 0.1834 0.0260 0.1377 0.2400 

效应 
双元创新行为 DI 

Effect SE LLCL ULCI 

总效应 0.5281 0.0434 0.4427 0.6134 

直接效应 0.2293 0.0414 0.1479 0.3107 

HWP 中介效应 0.3039 0.0348 0.2402 0.3743 

CWP 中介效应 -0.0051 0.0124 -0.0314 0.0187 

4.5.5 变革型领导的调节效应检验 

借助 SPSS26.0 软件，采用多元线性回归的方法对 TL 在 ECP 与 BWP（HWP

和 CWP）、ECP 与 DI（ERI 和 EII）之间的调节效应进行检验，结果如表 4.12。
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ECP 与 TL 的交互项对 DI（ERI 和 EII）、BWP（HWP 和 CWP）不存在显著效应，

说明 TL 在 ECP 与 BWP（HWP 和 CWP）、ECP 与 DI（ERI 和 EII）之间的调节

效应不成立，假设 H5、H5a、H5b、H6、H6a、H6b 没有得到验证，其原因可能

是问卷的剔除不够彻底，后续可进一步根据更多原则剔除无效问卷，也可能是研

究模型的设定有待进一步论证，后续可扩大样本量，收集更多有效问卷对该问题

进行明晰。 

4.12 调节效应的回归分析 

变量 

员工双元创新行为 DI 

探索式创新 ERI 利用式创新 EII 双元创新行为 DI 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

性别 0.008 -0.005 -0.046 -0.060 -0.022 -0.036 

年龄段 0.012 0.014 -0.077 -0.075 -0.037 -0.034 

学历 -0.058 -0.056 0.042 0.044 -0.009 -0.007 

企业性质 0.024 0.023 -0.022 -0.023 0.000 -0.001 

职位 0.160
**

 0.168
**

 0.165
**

 0.174
**

 0.176
**

 0.185
**

 

工作年限 -0.027 -0.029 0.052 0.050 0.015 0.013 

员工变革认知 ECP 0.483
***

 0.486
***

 0.495
***

 0.499
***

 0.532
***

 0.536
***

 

变革型领导 TL 0.445
***

 0.445
***

 0.421
***

 0.421
***

 0.471
***

 0.471
***

 

ECP*TL  -0.149  -0.152  -0.165 

R
2
 0.279 0.279 0.288 0.291 0.332 0.336 

调整后 R
2
 0.288 0.266 0.277 0.279 0.322 0.324 

F 25.042
***

 22.228
***

 26.158
***

 23.561
***

 32.204
***

 29.045
***

 

变量 

二元工作激情 BWP 

和谐性工作激情 HWP 强迫性工作激情 CWP 二元工作激情 BWP 

模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 模型 12 

性别 -0.029 -0.032 -0.153 -0.138 -0.081 -0.075 

年龄段 0.097 0.098 0.101 0.098 0.087 0.086 

学历 0.072 0.072 0.055 0.053 0.053 0.052 

企业性质 -0.002 -0.002 0.095
*
 0.096

*
 0.041 0.042 

职位 0.148
**

 0.149
**

 -0.020 -0.029 0.051 0.048 

工作年限 -0.062 -0.063 0.030 0.032 -0.013 -0.012 

员工变革认知 ECP 0.527
***

 0.528
***

 0.211
**

 0.208
**

 0.309
***

 0.307
***

 

变革型领导 TL 0.490
***

 0.490
***

 0.430
***

 0.430
***

 0.393
***

 0.393
***

 

ECP*TL  -0.024  0.166  0.064 

R
2
 0.352 0.352 0.181 0.185 0.357 0.358 

调整后 R
2
 0.342 0.341 0.169 0.171 0.347 0.347 

F 35.131
***

 31.178
***

 14.338
***

 13.038
***

 35.957
***

 32.051
***
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5 研究结论与展望  

随着数字化转型步伐加快，变革与创新成为企业持续发展的动力，员工作为

企业的第一生产力，其双元创新行为对企业发展的重要性进一步凸显。本文在梳

理现有文献的基础上，顺应当前研究观点，从员工变革认知整体视角来研究“如

何激发员工的双元创新行为”这一学术界和管理实践者共同关注的重要课题。基

于计划行为理论和社会交换理论，以二元工作激情（和谐性工作激情和强迫性工

作激情）为中介变量、以变革型领导作为调节变量，构建了员工变革认知影响双

元创新行为（探索式创新和利用式创新）的理论模型，提出研究假设。通过问卷

调查的方式收集 527 份有效问卷，运用统计分析方法以验证模型的合理性，得出

结论。本文旨在探讨在数字化转型背景下，员工变革认知对双元创新行为的影响，

为企业现实实践活动提供有利指导。 

5.1 结论与讨论 

本文采用 SPSS 和 AMOS 软件对收集到的数据进行信效度分析，验证了各个

量表的信度良好，且数据较可靠，再通过相关性分析初步检验研究假设是否合理，

最后进行主效应，中介效应以及调节效应的回归分析，得到假设检验结果，如表

所示。 

5.1 研究假设检验结果 

        假设 检验结果 

H1： ECP 对 DI 具有显著的正向影响 成立 

H1a：ECP 对 ERI 具有显著的正向影响 成立 

H1b：ECP 对 EII 具有显著的正向影响 成立 

H2： ECP 对 BWP 具有显著的正向影响 成立 

H2a：ECP 对 HWP 具有显著的正向影响 成立 

H2b：ECP 对 CWP 具有显著的正向影响 成立 

H3： BWP 对 DI 具有显著正向影响 成立 

H3a：HWP 对 ERI 具有显著的正向影响 成立 

H3b：HWP 对 EII 具有显著的正向影响 成立 

H3c：CWP 对 ERI 具有显著的正向影响 成立 

H3d：CWP 对 EII 具有显著的正向影响 成立 

H3e：BWP 对 ERI 具有显著正向影响 成立 

H3f：BWP 对 EII 具有显著正向影响 成立 
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续表 5.1 研究假设检验结果 

        假设 检验结果 

H4：BWP 在 ECP 与双元创新行为之间起部分中介作用  成立 

H4a：HWP 在 ECP 与 ERI 之间起部分中介作用 成立 

H4b：HWP 在 ECP 与 EII 之间起部分中介作用 成立 

H4c：CWP 在 ECP 与 ERI 之间起部分中介作用 成立 

H4d：CWP 在 ECP 与 EII 之间起部分中介作用 成立 

H4e：BWP 在 ECP 与 ERI 之间起部分中介作用 成立 

H4f：BWP 在 ECP 与 EII 之间起部分中介作用 成立 

H5：TL 正向调节 ECP 与双元创新行为之间的关系 不成立 

H5a：TL 正向调节 ECP 与探索式创新行为之间的关系 不成立 

H5b：TL 正向调节 ECP 与利用式创新行为之间的关系 不成立 

H6：TL 正向调节 ECP 与 BWP 之间的关系 不成立 

H6a：TL 正向调节 ECP 与 HWP 之间的关系 不成立 

H6b：TL 正向调节 ECP 与 CWP 之间的关系 不成立 

5.1.1 员工变革认知对员工双元创新行为的正向影响 

本研究通过层次回归分析验证了员工变革认知与双元创新行为之间的关系，

结果有力地证实员工变革认知对其双元创新行为具有显著正向影响。具体而言，

员工变革认知对探索式创新行为和利用式创新行为的影响程度较高且差别不大，

对双元创新行为（将探索式创新和利用式创新这两个子维度合为一个变量）的影

响程度高于任意子维度。相较于探索式创新，员工变革认知对利用式创新的预测

效果稍好，这是因为利用式创新活动的开展则更容易受到外部动机的驱使，所需

要的知识结构相对单一，实现对已有产品、技术、流程改良等难度较低且风险也

较小，只要较少的时间和精力便能够完成，而探索式创新是需要员工更高的内部

动机、更加多元的知识结构，实现对新产品、新技术、新流程等的开发难度较高

且风险也较大，需要消耗更多的时间和精力。在数字化转型背景下，当员工认为

在变革后能够获得更大的发展空间、更高的薪资待遇，则有利于激发员工的主观

能动性，驱使个体学习各种新方法和新技能，进而产生推动个体开展探索式创新

行为和利用式创新行为的动力。因此，员工变革认知对探索式创新和利用式创新

的预测效果大体相同，略有差异。 
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5.1.2 二元工作激情的中介作用 

本研究通过层次回归分析的中介效应法验证了二元工作激情（和谐性工作激

情和强迫性工作激情）在员工变革认知与双元创新行为（探索式创新和利用式创

新）之间的中介效应。 

首先，员工变革认知显著正向影响探索式创新、利用式创新以及双元创新行

为（将探索式创新和利用式创新这两个子维度合为一个变量），且对总体双元创

新行为的影响程度最大，就两个子维度而言，相较于探索式创新，对利用式创新

的影响程度稍大，说明拥有高水平变革认知的员工更乐意进行双元创新行为，与

开发难度大风险大的探索式创新相比，更多选择在原有的基础上进行改善的利用

式创新； 

其次，员工变革认知能够预测和谐性工作激情、强迫性工作激情以及二元工

作激情（将和谐性工作激情和强迫性工作激情这两个子维度合为一个变量），且

对和谐性工作激情的预测效果最明显，说明员工在充分认知到组织变革带来的积

极影响后，由于对未来抱有积极预期，个体会主动把工作内化为自我同一性的一

部分，产生更多和谐性工作激情，同时，由于人们对于变革具有天生的恐惧感，

特别是在变革起始阶段，员工会下意识地产生负面情绪，认为变革会增加不确定

性甚至失去工作保障，这种压力更易产生强迫性工作激情。 

再次，和谐性工作激情、强迫性工作激情以及二元工作激情显著正向影响探

索式创新、利用式创新以及双元创新行为。进一步来讲，二元工作激情对探索式

创新、利用式创新以及双元创新行为影响程度最大，相较于探索式创新，其对利

用式创新的预测效果更显著。和谐性工作激情对探索式创新、利用式创新以及双

元创新行为的影响程度明显大于强迫性工作激情对其的影响，且相较于利用式创

新，和谐性工作激情对探索式创新的预测效果更好，说明具有高水平和谐性工作

激情的员工更期待变革效益，集中于高收益，在工作中更多地实施探索式创新行

为，同时个体也会主动把利用式创新活动内化为自我同一性的一部分，愿意投入

更多时间和经历进行探索式创新和利用式创新行为。就强迫性工作激情而言，相

较于对探索式创新的影响，对利用式创新行为的影响程度更大，说明当员工具有

更高的强迫性工作激情时，也会因为外来的收益或者压力迫使自己进行双元创新

行为，但拥有强迫性工作激情的员工更易持有维稳的心理状态，偏好于实施难度
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低、风险小的利用式创新行为。 

最后，将自变量-员工变革认知；中介变量-和谐性工作激情、强迫性工作激

情以及二元工作激情；因变量-探索式创新、利用式创新以及双元创新行为都分

别加入模型中，证实和谐性工作激情、强迫性工作激情以及二元工作激情（将和

谐性工作激情和强迫性工作激情这两个子维度合为一个变量）均在员工变革认知

与探索式创新、利用式创新以及双元创新行为（将探索式创新和利用式创新这两

个子维度合为一个变量）之间发挥部分中介作用。这说明拥有高认知水平的员工

在工作中能够产生更多和谐性工作激情，而当员工具有和谐性工作激情时，更加

展示出对工作的喜欢甚至热爱，愿意投入时间和精力进行探索式创新行为和利用

式创新行为，同时，变革认知水平高的员工，在面对组织变革时更加敏感，强迫

性工作激情由此而生，个体更容易受外来收益或压力而迫使自己投入到工作当中，

促使个体进行双元创新行为。 

5.1.3 变革型领导的调节作用 

本研究采用多元线性回归的方法依次对变革型领导在员工变革认知与二元

工作激情（和谐性工作激情和强迫性工作激情）、员工变革认知与双元创新行为

（探索式创新和利用式创新）之间的调节效应进行检验。数据分析结果显示，在

纳入交互项后，主效应都显著，交互效应都不显著。产生此结果的原因大概率是

研究样本的特点所致。由于个人在能力、社会关系方面受到一定限制，研究样本

更多的是初入职场的“90 后”、“00 后”新生代员工，一方面使得研究样本的代

表性和数量仍存在不足，另一方面以青年为代表的新生代员工自我意识突出，不

愿被动接受标准，更习惯于从自我角度思考问题，上级的变革型领导风格对于工

作年限较短的新生代员工所发挥的作用不明显，由此，在本研究中员工变革认知

与变革型领导之间的交换效应并没有产生额外的解释力或显著性，主效应已足以

解释因变量的变化。 
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5.2 研究贡献 

5.2.1 丰富了员工变革认知对双元创新行为的影响研究 

现阶段，仅有少数研究探讨了组织变革对创新的影响，且主要关注组织变革

的客观指标[130]。然而，员工对于变革的主观感知与客观的组织变革变量之间可

能存在不一致的效果，现有研究对员工变革认知的关注还远远不够[130]。此外，

迄今为止还未有研究关注员工变革认知对双元创新行为的影响，仅将员工创新行

为视为单维度的变量，不利于理论拓展和管理实践应用[113]。因此，本研究立足

企业实践，从员工变革认知这一视角出发探讨其对个体双元创新行为的影响，能

够有效弥补既有研究的不足，为进一步探究员工变革认知对个体创新行为的影响

机制奠定基础。 

5.2.2 加深了员工变革认知对双元创新行为内在作用机制的理解 

以往研究主要基于社会认知理论[131]、自我决定理论[101]以及吸收能力理论[122]

等视角，探讨组织团队层面创新行为的作用机制。在个体层面的研究相对不足且

主要基于社会交换理论[124]。因此，基于多理论视域探索员工双元创新行为的前

因变量研究则显得愈发重要。在现有文献基础上，本研究从计划行为理论的视角

出发，选取和谐式工作激情和强迫式工作激情作为中介变量，以探究员工变革认

知对双元创新行为的作用机制。不仅丰富和拓展了理论解释视角，为其注入新的

理论元素，而且具体分析了员工变革认知究竟以何种方式影响员工双元创新行为，

明晰了员工变革认知作用于双元创新行为的内在机制。 

5.2.3 探讨了员工变革认知影响双元创新行为的边界条件 

通过梳理既有文献发现，目前关于员工变革认知的研究较多关注的是员工变

革认知所导致的效益结果，而对于影响员工变革认知效益结果的条件因素却屈指

可数。作为管理的关键一环，领导者如何发挥作用，唤起员工的工作激情，使其

为组织变革与创新倾力而为，是许多企业家和研究者关心的问题。为弥补现有研

究不足，本研究基于计划行为理论，在证实员工变革认知对双元创新行为具有正
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向影响的同时，从社会交换理论的视角引入变革型领导这一情境因素作为调节变

量，以期解释在什么情况下，员工变革认知与二元工作激情和个体双元创新行之

间的正向关系能够进一步增强，虽数据分析结果并未支持研究假设，但这为未来

的研究提供了一个很好的视角，未来的研究可以在扩大样本的基础上，对该问题

进一步加以明晰。 

5.3 管理启示 

第一，必须高度重视员工对组织变革的整体认知情况。研究表明，员工变革

认知显著正向影响员工双元创新行为，可见，数字化转型背景下企业可以通过提

高员工变革认知水平进而促进个体的双元创新行为。企业管理者可以从以下三个

方面来提高员工的变革认知水平： 

首先，要提高员工权益认知，面对不确定性的变革与创新，员工的第一反应

是恐惧、不安与抗拒，这时企业管理者应及时安抚员工的情绪，并告知组织变革

并不会对员工当前的工作条件造成威胁，相反组织在进行变革之后，办公系统、

晋升制度等方面会比原来更加完善，这对于所有人来说都是提供了更加公平的机

会，以此提高员工的权益认知水平。 

其次，提高员工变革效益认知，在日常的管理活动中，领导者要时刻向下属

传达变革之后的美好愿景，比如，在变革之后，新增的办公系统将更加方便员工

处理工作内容，提高工作效率，新的工作职责会增加趣味性，新技能的学习与掌

握会使得员工自身更具竞争力，从而让员工感知到变革之后可以提高办公效率并

大大提升自身的竞争能力，以此提高员工变革效益认知。 

最后，提高员工变革沟通认知，，企业变革与创新的最终落脚点还是在员工，

需员工提供相应的配合与支持，但若员工不清楚组织要朝着什么方向变革时，则

会显得无所适从，因此，在组织变革开始时，管理者要及时采取相关措施提高员

工变革权益认识水平，比如召开组织变革说明大会，让所有员工都积极发言参与，

使得员工充分了解组织变革的相关内容，以便员工有针对性的采取回应措施推动

组织变革与创新。 

第二，培育员工的和谐性工作激情。研究表明，员工的和谐性工作激情显著

正向影响员工双元创新行为，可见，企业也可以通过提高员工和谐性工作激情进
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而促进个体的双元创新行为。值得注意的是，在“90 后”“00 后”等新生代员工逐

步步入职场的大环境下，比起升职加薪新生代员工更关注幸福感、价值感等内在

的心理需求。企业管理者和 HR 可以采取相应的措施创造更加自主的工作环境，

激发员工的内在动机。具体而言，可以设立轮岗换岗制度，允许员工换岗调岗，

允许员工自主安排时间和精力，发表自己的观点和看法，为员工提供和谐的组织

氛围，满足员工的心理需求；或者通过提供专业技能培训、布置挑战性任务、制

定绩效奖惩制度、创新成果奖励等激发员工双元创新行为，满足个体的胜任心理

需要；开展团队建设活动，鼓励员工之间建立和睦的人际关系，满足个体的关系

心理需要，从而释放更多和谐型工作激情，从内在动机出发激励员工实施双元创

新行为。 

第三，关注员工的强迫性工作激情。以往学者们的研究一致表明：强迫性工

作激情带来非适应性结果，有可能伴随消极情绪或与积极情绪不相关，进一步影

响心理与身体健康，而导致职业倦怠与离职倾向等消极行为[128]。然而，本研究

层次回归分析的检验结果显示，强迫性工作激情能够正向预测探索式创新与利用

式创新，且对利用式创新的预测效果更好。鉴于此，企业应该关注员工的强迫性

工作激情。一方面，发挥强迫性工作激情的积极作用；另一方面加强与员工的沟

通，采取措施变强迫性工作激情为和谐性工作激情，比如，给予员工一定的关注

与期待，每个季度或者每周跟员工沟通交流，设置下一季度或者下一周的工作计

划，给予员工充分的鼓励与支持，当员工感知到领导对自己是关心且有期待时，

渐渐地会加强外部动机内化，投入更多时间精力在工作上，提供工作满意度，进

一步变强迫性工作激情为和谐性工作激情。 

第四，数字化转型背景下，组织管理者应该充分认识到双元创新行为在企业

发展过程中发挥着至关重要的作用。领导者作为组织中资源和权力的集中代表，

应当在组织管理过程中更多关注如何通过自身领导行为，更好地为下属工作服务，

充分发挥领导影响力来激发员工的工作热情和双元创新行为，尤其是面对数字背

景下的“90 后”、“00 后”新生代员工，领导者更应根据其特质进行管理以释放

员工潜能。具体而言，新生代员工具有非常高的自我效能感并且在意幸福感，相

较于以往时代的员工，他们更追求内心的快乐，更重视有趣的工作，更需要能展

示自己的平台，更在意参与决策及表现自我。因此，企业在由数字化带来的组织
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变革过程中，管理者可以根据员工的特性提供能够展示其价值的舞台，通过轮岗

等方式让员工感受不同工作带来的乐趣，并在管理过程中提供机会让员工充分发

言表达自己的观点并加以肯定，针对员工遇到的问题和困难，及时进行回应并加

以帮助，使员工感受到自身重要性及工作幸福感，以此提升个体回馈组织，主动

进行双元创新行为的意愿和信心。 

5.4 研究不足与展望 

本研究以工作激情这一视域展开数字化转型背景下员工变革认知对双元创

新行为的影响机制研究。虽然在研究的各个阶段保持科学严谨的态度，但由于自

身水平、人际关系范围等主客观条件的限制，仍存在一些不足，下面列举几点不

足以期在未来的研究中能得到进一步完善。  

第一，本研究存在样本局限性。虽然本文制作的问卷及收集的数据及数据分

析均符合现阶段学术规范，但由于自身资源的限制，大多数接触到的都是新生代

员工，对于工作年限较长的管理者的问卷收集较少，未来可以继续扩大样本量。 

第二，本研究采用问卷调查法获取的是横截面数据，而文章中的员工变革认

知、二元工作激情（和谐性工作激情和强迫型工作激情）、双元创新行为（探索

式创新和利用式创新）都属于动态变量，尤其是和谐性工作激情和强迫性工作激

情这两个变量，在不同的时间段人们的情绪变化非常不同，但由于时间及能力的

囿限，无法获取动态变化的数据，因此在未来的研究中，可以采用实验法验证。 

第三，本研究仅收集到员工层面的报告，并没有考虑到团队及管理层面的影

响。然而企业数字化转型变革环境并不是单一的，不同维度对个体双元创新行为

的影响可能有所差异。因此，未来的研究建议应用跨层次研究进行深入探讨。 

第四，本研究基于社会交换理论（SET）所提出的变革型领导正向调节员工

变革认知与双元创新行为之间的关系并未得到数据支持，其原因之一可能是样本

数量的囿限，调研的群体大多是新生代员工，他们自身具有不被外界压力所干扰

的特质，变革型领导风格对其作用影响不明显。此外，也可能是由于变革型领导

这种领导风格的刺激会让员工在面对变革时产生更多不安和压迫感。后续研究可

以考虑适当增扩样本量，对该问题进一步加以明晰。
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附录一 调查问卷 

数字化转型背景下员工变革认知对双元创新行为的影响研究 

尊敬的先生/女士： 

您好！非常感谢您能为此份问卷驻足。问卷采取不记名方式并严格保密个人信息，

仅作为学术研究之用。问卷中的选项并无对错之分，请您仔细阅读题目并根据您的个人

真实感受作答即可，再次感谢您的支持与合作！ 

一、基本调查 

组织变革大致可分为以下四种类型： 

1、科技变革（例如引进新的数字技术等） 

2、产品与服务变革（例如引进新产品线、开展数字业务、重组业务或改变业务流程等） 

3、策略与结构变革（例如变动战略规划、并购、股改、国企改制等） 

4、人员与文化变革（例如高层人事变动、裁员并购重组带来的人员或文化整合等） 

数字化转型是指通过利用现代技术和通信手段，改变企业为客户创造价值的方式。 

您是否经历过或正在经历由企业数字化转型而引发的以上类型的变革? 如果有，请选择

其中一项作为背景对以下问题进行作答。 

1. 您所在企业的变革类型为： 

（注：若多项举措，请选影响最深的一项） 

A.科技变革     B.产品与服务变革     C.策略与结构变革  

D. 人员与文化变革     E.未曾开展过任何变革（设置逻辑跳转，选 E 自动结束作答） 

2. 您的性别： 

A.男    B.女 

3. 您的年龄段： 

A.18-25 岁    B. 26-35 岁    C. 36-45 岁 

D.46-55 岁    E. 56 岁及以上 
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4. 您的学历： 

A.初中及以下    B.高中/中专    C.大学专科  

D.大学本科      E.研究生及以上 

5. 您所在企业性质： 

A.国有企业    B.民营/私营企业    C.外资/合资企业    D.其他 

6. 您的职位： 

A.基层员工    B.基层管理者    C.中层管理者    D.高层管理者 

7. 您在当前企业的工作年限： 

A.1 年以下    B.1-3 年    C.3-5 年    D.5 年以上 

二、员工变革认知测量问卷 

（注：员工变革认知是员工对于组织变革的总体认知情况。1 代表很不同意、2 代表不

同意、3 代表一般、4 代表同意、5 代表很同意。下同。） 

8. 员工权益认知： 

题项内容 1 2 3 4 5 

我担心组织在变革之后，我会被调到其他职位上 ○ ○ ○ ○ ○ 

我担心组织在变革之后，无法适应新工作要求，专业能力得不到充分的发挥 ○ ○ ○ ○ ○ 

我担心组织在变革之后，我的薪资福利会有所缩减 ○ ○ ○ ○ ○ 

我认为组织在变革之后，晋升制度比以前更完善 ○ ○ ○ ○ ○ 

9. 变革权益认知 

题项内容 1 2 3 4 5 

我认为组织在变革之后可以裁掉无效率或低效员工 ○ ○ ○ ○ ○ 

我认为组织在变革之后可提高效率 ○ ○ ○ ○ ○ 

我认为组织在变革之后组织和人事会变得更精简有效 ○ ○ ○ ○ ○ 

我所在公司通过变革可大大提升自己的竞争能力 ○ ○ ○ ○ ○ 
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10. 变革沟通认知 

题项内容 1 2 3 4 5 

在组织变革的整个过程中上下级保持着良好沟通 ○ ○ ○ ○ ○ 

我充分了解组织变革的相关内容 ○ ○ ○ ○ ○ 

我认为召开组织变革说明会是走形式的一种表现 ○ ○ ○ ○ ○ 

我认为未来人力资源规划应充分尊重员工的意愿 ○ ○ ○ ○ ○ 

三、员工双元创新行为测量问卷 

（注：双元创新包括探索式创新和利用式创新两种活动。其中，探索式创新是需要员工

更高的内部动机、实现对新产品、新技术、新流程等的开发，难度较高且风险也较大但

获得收益也较高;利用式创新活动的开展则更容易受到外部动机的驱使，实现对已有产品、

技术、流程改良等难度较低且风险也较小但收益也相对较低。） 

11. 探索式创新行为 

题项内容 1 2 3 4 5 

我会尝试开发全新的产品或服务 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会不断寻找市场上出现的新机会 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会勇于进入新的领域 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会积极寻找并接近新客户 ○ ○ ○ ○ ○ 

12. 利用式创新行为 

题项内容 1 2 3 4 5 

我会尝试对现有产品或服务进行改善 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会设法降低现有产品或服务的成本 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会积极扩展现有客户的服务 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会不断提高现有产品或服务的效率 ○ ○ ○ ○ ○ 
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四、二元工作激情测量问卷 

（注：二元工作激情指:和谐性工作激情和强迫性工作激情。其中，和谐性工作激情更加

强调个体主动性，个体自愿而不是被强迫的去从事工作，并从中体验到决断感和个人认

同感，强迫性工作激情是在压力的迫使下形成的一种僵化的工作倾向，认为是个体不得

不去从事工作。） 

13. 和谐性工作激情 

题项内容 1 2 3 4 5 

我的工作让我经历各种各样的丰富体验 ○ ○ ○ ○ ○ 

我在工作中发现的新事物使我更加欣赏这项工作了 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的工作给了我难忘的经历 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的个人优势在工作中得到了体现 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的工作与我生活中的其他活动是协调的 ○ ○ ○ ○ ○ 

尽管工作对我来说是一种激情，但我仍能控制得当 ○ ○ ○ ○ ○ 

14. 强迫性工作激情 

题项内容 1 2 3 4 5 

我无法离开这项工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

我想工作的欲望非常强烈，我忍不住要从事这项工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

我无法想象没有这份工作的生活会是什么样 ○ ○ ○ ○ ○ 

我在情感上非常依赖我的工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

我很难控制自己要去工作的想法 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的情绪好坏取决于能否做好这份工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

五、变革型领导测量问卷 

（注：变革型领导不仅本身支持变革与创新，而且通过释放自身领导魅力和感召力鼓励

员工进行变革与创新，使下属们更愿意提出解决现有问题的新方法。） 
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15. 变革型领导 

题项内容 1 2 3 4 5 

我的领导在完成目标的过程中显示出决心 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导让他/她身边的下属感觉愉快 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导为了团队（或集体）利益，不计较个人得失 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导表现出很能干、有魄力和自信 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导向下属表达对他们高绩效的期望 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导充满激情地谈论需要完成的任务 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导给大家描绘鼓舞人心的未来 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的领导给大家传达一种使命感 ○ ○ ○ ○ ○ 

问卷到此结束，还请点击提交，再次感谢您的合作！ 
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后  记 

岁月不居，时节如流。又到凤凰花开时，三年的研究生生活也迎来故事的结尾。回

顾过去，诸多美好的回忆历历在目，此时此刻千言万语，唯有道不尽的感激。 

何其有幸，生于华夏。感谢我们的祖国，便利安全的居住环境和良好的教育环境使

得我能来兰州这边读研，领略西北的风土人情，顺利完成学业。 

拊我蓄我，长我育我。感谢父母的理解与支持，既是坚实的后盾，又让我在成年后

按自己的想法去经历自己的人生。因为被爱，所以无所畏惧。 

得遇良师，春风化雨。特别感谢我的导师，非常荣幸能够加入老师的团队，在导师

的支持与帮助下达到毕业要求，学到更周到为人处事方式，也使我对未来的发展方向更

加明确。同时感谢在小论文的写作中给予了很多指导与支持的老师与上课遇到的所有老

师，老师们开阔的视野、严谨的治学态度、精益求精的工作作风深深地影响和激励着我。 

山水一程、不负遇见。感谢我的亲亲室友们，在读研生活中给予我极大的情绪价值，

相互排忧解难，感谢我的师兄师姐、师弟师妹以及同学们，并肩作战的日子带给我很多

美好回忆与幸福体验。特别感谢我最好的朋友罗福，漫漫长路独自征，幸得君与我途中，

携手同行人生路，彼此相挽历磨难。 

言辞有尽，终有一别。人生就是在一次次出发与到达中获得更多勇气，感谢三年的

研究生生活，使得我变得更加勇敢坚毅，虽然依旧敏感但不再脆弱，内心已足够强大来

面对今后失去学校保护后的生活琐事与成年人的责任。最后，祝福祖国繁荣昌盛，母校

基业长青，老师桃李满天下，朋友前程似锦，始终相信，未来的我们会更好，我们来日

方长！ 


