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摘 要

随着知识经济的快速发展，全球正面临数字化转型的浪潮。这场巨浪使得商

业环境变得更加多变且复杂，导致企业难以预测和应对竞争的威胁。特别是在中

国，经济正在经历转型升级的关键时期，企业所面对的挑战也更为严峻。为了克

服这些挑战，企业需要提升自身的灵活性和创新能力，以适应不断变化的环境。

显而易见，我国现阶段的数字化转型进程已经迫在眉睫。在这一领域，文献整理

主要集中于其对企业宏观层面的影响研究，而关于数字化转型与企业微观员工个

人行为之间的研究成果则较为欠缺。员工在组织的发展中扮演着双重角色：他们

是变革的推动者，同时也是变革的执行者。在企业追求转型和提升其生存能力、

适应能力的过程中，员工的积极变革行为发挥了至关重要的作用。这种行为不仅

是企业成功适应不断变化的市场环境的催化剂，而且是提高企业竞争力的关键因

素。因此，本文研究数字化转型与员工主动变革行为之间的关系具有重要意义。

本文以社会认知理论和自我决定理论为基础，从个体和情境两个角度出发，

剖析责任知觉、自我效能感在数字化转型和员工主动变革行为的关系中的链式中

介影响，并探讨平台型领导在责任知觉、自我效能感与员工主动变革行为关系中

的调节作用。通过构建一个被调节的链式中介作用模型，为理解和促进员工在数

字化时代的主动变革行为提供了新的视角和理论依据。

本研究通过问卷调查收回 344 份有效问卷，再通过 SPSS28.0 和 AMOS 对数据

进行处理，分析得出以下结论：（1）数字化转型对于员工主动变革行为产生了

积极的推动作用；（2）在数字化转型和员工的主动变革行为之间，责任感知与

自我效能感发挥链式中介作用；（3）平台型领导在责任知觉与员工主动变革行

为之间起到正向调节作用，但在数字化转型与员工主动变革行为的关系中，平台

型领导的调节效果并不明显。基于上述研究结果，本文提出了相关的对策建议，

以期通过为企业增加员工的主动变革行为，从而获得变革发展的红利提供理论支

持和实践指导。

关键词：数字化转型 责任知觉 自我效能感 平台型领导 员工主动变革行为
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Abstract
With the rapid development of the knowledge economy, the world is

facing a wave of digital transformation. This enormous wave is making

the business environment more volatile and complex, making it difficult

for companies to predict and respond to competitive threats. Especially in

China, the economy is undergoing a critical period of transformation and

upgrade, making the challenges faced by companies even more severe. To

overcome these challenges, companies need to enhance their flexibility

and innovation capabilities to adapt to the ever-changing environment. It

is evident that the current stage of digital transformation in our country is

imminent. In this field, literature mainly focuses on the impact of digital

transformation on the macro level of enterprises, while research results on

the relationship between digital transformation and the micro-level

individual behaviors of employees are relatively lacking. Employees play

a dual role in the development of organizations: they are both drivers and

executors of change. In the process of enterprises pursuing transformation

and enhancing their survival and adaptability, the positive change

behavior of employees plays a crucial role. This behavior not only serves

as a catalyst for companies to successfully adapt to the constantly

changing market environment, but also a key factor in improving their

competitiveness. Therefore, studying the relationship between digital

transformation and employees' taking charge is of great significance.
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Based on social cognitive theory and self-determination theory, this

article analyzes the chain-mediated effects of perceived responsibility and

self-efficacy on digital transformation and employees’ taking charge from

the perspectives of individuals and situations. It also explores the

moderating role of platform-based leadership in the relationship between

perceived responsibility, self-efficacy, and employees’ taking charge. By

constructing a moderated chain-mediated model, it offers a new

perspective and theoretical basis for understanding and promoting

employees’ taking charge in the digital era.

This study collected 344 valid questionnaires through a survey,

processed the data using SPSS 28.0 and AMOS, and analyzed the

following conclusions: (1) Digital transformation has a positive driving

effect on employees' taking charge; (2) Between digital transformation

and employees' proactive behavior for change, perceived responsibility

and self-efficacy play a chain mediating role; (3) Platform leadership has

a positive moderating effect between perceived responsibility and

employees' proactive behavior for change, but the moderating effect of

platform leadership in the relationship between digital transformation and

employees' proactive behavior for change is not significant. Based on the

above research results, this article puts forward relevant countermeasures

and suggestions to provide theoretical support and practical guidance for

companies to increase employees' proactive behavior for change and
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obtain the dividends of transformational development.

Keywords ： Digital transformation; Felt obligation; Self-efficacy;

Platform leadership; Employees’ taking charge
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1 绪 论

1.1 研究背景

随着全球化进程和科技革命的不断深化，企业所处的环境变得越来越复杂和

多变。面对市场的剧烈竞争，企业必须持续地调整其战略定位、改进管理策略、

增强创新实力。企业的变革已经变成了影响其生存和成长的中心议题（戚聿东和

肖旭，2020）。员工构成了企业的核心部分，因此他们的主动变革行为变得尤其

关键。员工主动求新求变，不仅有助于提高个人工作效率，还有利于推动企业整

体竞争力的提升。此外，当员工积极地改变自己的行为模式时，这也有助于提升

企业内部的团结和凝聚力。在面对困境时，员工齐心协力、共克时艰，有利于巩

固企业基础，对于企业的长远发展具有重要意义。在企业管理领域，这样的行为

也被视为一种关键的组织活动。对员工的主动变革行为进行研究，可以帮助我们

更好地理解企业变革背后的机制，并为企业的管理策略提供有力的理论支撑和实

践参考。此外，在人力资源管理领域，研究员工主动变革行为有助于企业更好地

选拔、培养和激励人才，提高员工队伍的适应能力和企业可持续发展能力。在复

杂的企业环境中，员工的主动变革行为成为企业生存和发展的核心因素。因此，

探索员工为何以及如何主动寻求变革是企业管理研究和组织发展实践中不可忽

视的课题。

通过对相关文献的梳理，不难发现，现有的研究主要集中在探讨变革型领导

（高群和吴真玮，2016）、非正式地位（邓传军和刘智强，2021）以及差错取向

（苏磊和徐碧琳，2020）等因素如何影响员工的主动变革行为。然而，这些研究

大多忽略了时代背景对员工主动变革行为影响因素的挖掘，导致相关研究较为有

限。习近平总书记指出：“当今时代，数字技术、数字经济是世界科技革命和产

业变革的先机，是新一轮国际竞争重点领域，我们一定要抓住先机、抢占未来、

发展制高点。”伴随着“大智连云”等先进技术的飞速进步，数字化转型已逐渐

成为企业成长不可逆转的方向（李辉和梁丹丹 2020）。数字化转型意味着在企

业成长的旅程中，利用数字技术、信息技术和网络技术等多种工具，对企业的各

个方面进行深度的革新和创新，旨在增强企业的市场竞争能力和适应性。Yoo及
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其团队的研究指出，数字技术是否能提高企业的运营效率，主要取决于组织变革

的深度和广度。因此，数字化转型或许为员工的主动行为变革注入了新的活力。

社会认知的理论框架为相关研究提供了坚实的理论支撑。这一理论明确表示，

个体、其行为和所处环境三者之间存在着紧密的联系和影响（Bandura，1986）。

在个体层面，数字化转型对员工的工作产生了积极影响，使日常工作更加便捷，

提高了工作效率，促使员工感知到工作资源更多是受到自身控制的，进而增强了

员工对组织目标的感知和责任感。责任知觉作为表征个体帮助组织实现目标的信

念，可能会提升员工变革意愿（Friedman 和 Förster，2001）。另外，数字化转

型带给员工更多获取知识和技能的渠道，改善员工的自我效能感。通过强烈的“我

该”意识和“我能”信念，使员工更有可能积极寻找改进组织运营的方法，更容

易做出员工主动变革行为。在组织情景层面，领导特质是极为重要的一大情景变

量。平台型的领导者具备变革规划的属性，并通过构建的信息平台向员工传递变

革的信息。员工可以通过这一平台来收集信息并进行解读，这大大增强了他们主

动改变行为的意愿。因此，在责任知觉、自我效能感与员工的主动变革行为之间

的关系中，平台型领导可能发挥着积极的调节作用。因此，本研究以社会认知理

论和自我决定理论为基础，构建了一个被调节的链式中介作用模型，并对其假设

进行验证。

本研究的贡献主要体现在以下几个方面：首先，本研究探讨了数字化转型与

员工主动变革行为之间的关系。这是将数字技术领域和人力资源管理相结合的一

种新尝试，有助于进一步理解数字化转型如何影响员工的行为。其次，本研究通

过建立“数字化转型→责任知觉→自我效能感→员工主动变革行为”的模型，并从

内部驱动和外部环境两个维度深入分析了推动员工主动变革行为的关键因素。最

后，本研究采用了平台型领导作为一个调节变量，明确了数字化转型对员工主动

变革行为的具体影响范围，为企业在数字化转型过程中如何有效地激发员工变革

提供了理论指导。
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1.2 研究目的和意义

1.2.1 研究目的

在数字经济迅猛增长的背景下，数字化转型作为一种创新的组织改革策略，

激起了学术界和商界的强烈关注。经过对各种文献资料的全面梳理，我们能够发

现数字化转型对企业韧性（蒋峦等 ，2022）、企业创新绩效（张吉昌和龙静 ，

2022）和企业社会责任（赵宸宇 ，2022）等方面产生了正面的影响。员工作为

企业运营的基础单元，其行为模式对于企业的发展起着决定性的作用。因此，研

究数字化转型如何影响员工个人行为模式，对于理解和推动企业数字化转型具有

重要意义。通过对这一课题的研究，企业可以更准确地把握员工的动态变化，从

而更有效地制定和调整战略决策，以保证组织目标的顺利实现。因此，本研究关

注员工主动变革行为，将责任知觉和自我效能感视为关键的中介变量，这些变量

可以帮助解释员工在数字化转型过程中如何形成主动变革的意愿和行为。同时，

我们也将平台型领导纳入研究范畴，作为影响员工主动变革行为的重要调节变量，

以期实现如下：

（1）系统梳理相关文献并建立社会认知理论和自我决定理论的理论框架。

基于此，我们探讨了数字化转型如何对员工的主动变革行为产生影响，以及责任

知觉和自我效能感如何在这其中起到中介作用，同时还研究了平台型领导如何在

这其中起到调节作用，并据此提出了相关的研究假设；

（2）为验证上述假设，本研究采用企业微观调研数据。通过分析实证数据，

旨在揭示数字化转型与员工主动变革行为之间的关系、责任知觉和自我效能感的

中介作用以及平台型领导的调节作用。

1.2.2 研究意义

（1）理论意义

第一，基于社会认知理论和自我决定理论的视角，深入探索了企业在数字化

转型过程中这一宏观要素是如何对员工的主动变革行为产生影响的。首先，根据

目前的研究，影响员工主动进行变革的主要因素有个人特质和领导方式等，但关
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于组织变革的研究则显得较为稀少。因此，本研究在一定程度上填补了这方面的

研究空白。从另一个角度看，数字化转型研究主要集中在企业转型过程模型的详

细分析上，相对而言，实证性的研究较少。因此，本文为数字化转型未来的研究

开辟了从个体角度的全新视野。

第二，本研究探索了在数字化转型阶段，责任知觉与自我效能感这两个心理

要素如何对员工的主动变革行为产生影响。企业在进行数字化转型时，其结构、

资源和工作模式的变化都会对员工的责任心和信心产生影响，进一步丰富了数字

化转型及员工主动变革行为的相关研究。

第三，探讨了在不同水平的平台型领导中，员工主动变革行为的差异性。基

于组织的领导特性，探讨了数字化转型如何影响员工的主动变革行为，并为企业

领导者选择何种领导方式提供了理论支撑。

（2）实践意义

第一，为企业实施有效的数字化转型提供参考依据。随着数字经济在全球范

围内的快速发展，相关的数字技术也在持续地进行更新。如果企业不能紧跟数字

化进程，它们可能会被市场所淘汰。因此，数字化转型正逐渐成为越来越多企业

或主动或被动进行的趋势。

第二，为企业在激发各种类型员工的主动行为决策方面提供参考依据。数字

化转型对员工的主动行为决策有着显著的影响，这种影响在具有不同领导特点的

组织中表现各异。本文认为相较于低平台型领导的员工，高平台型领导组织的员

工对于企业数字化转型方面有较强的适应能力，更容易进行主动变革行为。即在

企业进行数字化转型过程中，企业管理者应探索并改变自身的领导方式提升员工

的积极主动性。

第三，紧抓员工主动进行变革的根本原因，成为推动数字化转型的有效力量。

企业需要从增强员工信心和认同、提供职业发展机会、营造良好工作氛围等多方

面入手，激发员工的积极性和主动性，从而成为推动数字化转型的有效力量。

1.3 研究内容与研究框架
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1.3.1 研究内容

本研究主要内容分为六章，具体安排如下：

第一章 绪论。阐述企业数字化转型的现实和理论背景，指出了员工主动变

革行为在这一过程中的重要性，同时将本研究的研究思路、技术路线以及采用的

研究方法进行具体阐明。

第二章 国内外相关研究综述。首先对相关领域的文献进行了全面的回顾和

整理，涵盖了相关变量的概念、测量及其相关研究。在此基础上，本章总结了当

前文献在数字化转型与员工主动变革行为及相关变量研究方面的不足之处，并指

出了未来研究可以进一步探讨的空间。

第三章 理论基础与研究假设。该部分对社会认知理论和自我决定理论进行

了详细的阐述，这两个理论为理解员工主动变革行为提供了重要的理论基础。在

此基础上，本章对以往的研究文献进行了梳理和分析，以探讨数字化转型对员工

主动变革行为的可能影响机制。

第四章 研究设计。阐述各变量的量表来源，并发放调查问卷并收集。

第五章 数据分析与结果。本章通过搜集必要的样本数据，进而对前文提出

的研究假设和研究模型进行了实证检验。

第六章 研究结论与讨论。在数据分析和假设验证基础上，本章归纳了研究

的主要结论，并对理论贡献进行了明确的总结。此外，本章还提出了基于研究结

果的管理建议，同时指出了研究的局限性和不足之处，为未来的研究方向提供了

有益的启示。

1.3.2 研究框架
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图 1.1 技术路线图

1.4 研究方法

1.4.1 问卷调查法

在进行问卷调查的过程中，主要使用了国内外公认的测量工具来评估相关的

变量，构建探讨数字化转型、员工主动变革行为、责任知觉、自我效能感以及平
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台型领导之间相互关系的问卷，以此来获得文章所需的资料与数据。

1.4.2 统计分析法

在本次研究中，我们主要采用了统计软件 SPSS28.0 和 AMOS28.0 来对收集到

的调查数据进行了描述性统计、验证性因子分析、信效度分析、相关分析、回归

分析和 Bootstrap 分析等多种分析手段。通过这些数据分析的结果，我们对之前

的假设进行了进一步的验证，并据此得出了研究结论。



兰州财经大学硕士学位论文 企业数字化转型对员工主动变革行为的影响研究

8

2 国内外相关研究综述

2.1 数字化转型的研究现状

2.1.1 数字化转型的概念

随着技术的发展，数字化转型逐渐被视为技术创新的核心策略之一。它对我

国的经济和社会带来了深刻变革，吸引了管理学研究者的高度关注。这批研究人

员普遍持有这样的观点：数字化的转型过程是实现更高效率经济价值的关键路径。

然而，在数字化转型的各个方面和层次上，不同的研究人员持有不一样的观点，

大致可以分为宏观和微观两种不同层面的定义。

数字化转型是当前企业界和学术界关注的热点话题。不同学者对此有不同的

见解。一些专家认为，数字化转型的核心在于将数字技术融入现有的组织结构和

资源中，以降低运营成本和提高工作效率。例如，在 Gray和 Rumpe（2017）的

研究中，他们强调了将人工智能、大数据和移动设备等尖端技术相结合的重要性。

这种融合能够促进企业对数据的高效处理和信息的迅速获取，进而向所有利益相

关方提供必要的知识。与此同时，Westerman等人（2017）以及 Reddy等人（2017）

将数字化转型视为一种战略，通过利用先进的数字技术来创造价值，这不仅可以

根本性地提高公司的商业表现，还可以扩大其对社会的影响。他们认为，通过计

算机、互联网等尖端技术的应用，企业有能力更高效地创造价值。然而，数字化

转型也被众多学者看作组织变革方式，其核心目的在于通过数字技术的应用引发

包括结构、资源在内的全方位深层次变革。Singh与 Hess（2017）在研究中指出，

这一过程是企业为了保持其市场竞争力而进行的数字技术驱动的变革，这不仅涉

及到商业模式的创新，还包括了与客户、供应商以及合作伙伴之间的持续互动。

这种转型不仅是企业发展的必然选择，也是应对激烈市场竞争的有效手段。通过

数字化转型，企业能够更好地适应市场变化，提升自身的运营效率，并在数字经

济时代中获得新的增长动力。此外，Vial等（2019）认为数字化转型是企业综合

运用计算机科技、信息科技和通讯科技的一种方式，以推动企业经历深刻的变革

过程。陈剑等（2020）的研究进一步支持了这一观点，指出数字化技术在公司内

部对传统的管理方式和组织架构产生了深远的影响，这种变革从根本上重新定义
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了公司的管理逻辑和商业观念。在这个过程中，员工们从过去以个人为中心的工

作方式转变到今天基于数据驱动的协同合作模式上来。根据李正东（2022）的观

点，这一转型的关键在于数字技术与公司内部商业战略的深度整合。在数字化转

型的过程中，企业需要逐步实现产品、服务和客户的有机连接，优化内部资源的

配置，并持续推动组织结构的创新发展。只有这样，企业才能在数字化时代中把

握机遇，保持竞争力。

本研究聚焦于探讨数字化转型如何影响组织内部的个体行为。在此背景下，

我们将数字化转型界定为企业为了实现变革，采纳多种数字技术以优化和提升其

业务流程、运营策略以及工作模式的过程。这一定义强调了数字化技术在推动企

业发展和创新中的核心作用，同时也凸显了组织中个体行为在数字化转型过程中

的重要性。

2.1.2 数字化转型的相关研究

（１）前因变量

当前，关于数字化转型的学术研究主要聚焦于数字化转型的驱动因素以及不

同行业的实施策略。杜勇等（2022）通过对宗申集团案例的深入研究，发现平台

化能够通过关键的探索性连接等步骤，构建创新的推动机制，帮助制造业跨越数

字化的障碍，进而顺利完成数字化的转型过程。高会生和王成敏（2020）依据动

态能力的理论框架，采用数字化的转型过程寻找影响零售企业实现数字化的影响

因素和演化路径。David等（2021）采用 fsQCA（模糊集定性比较分析）方法，

对各种数字化策略对于数字化转型过程的作用进行了深入研究。他们的研究揭示

了多个影响数字化服务创新成功的关键因素。毛艳华等（2024）基于广东省制造

业集群的调研发现，产业集群有助于推动企业数字化转型进程，提升数字化转型

效果。

（２）结果变量

数字化转型的推进将带来变革的多样化，涵盖个人、组织和产业三个主要方

面。

个人方面：数字化转型在个体层面上的影响主要可以分为两个方面：管理方

式的改变和员工就业的影响。在管理方面，数字化转型推动了管理方式的变革，
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使之更加高效和智能化。李世刚和刘斯静（2024）指出，随着企业的数字化转型，

高级管理人员的薪资与业绩的关联度明显下降，同时他们的超额薪资也有所上升。

曾德麟等（2021）的研究指出，随着数字化转型的实施，高级管理团队执行工作

的过程也会发生变化。在就业方面，数字化转型对员工的职业技能和工作方式产

生了影响，提出了新的挑战和机遇。一方面，一些传统职位可能会被自动化和人

工智能取代。Balsmeier等（2019）研究了员工的职业选择问题。随着人工智能

和其他新兴技术的广泛应用，公众开始对未来生产方式和工作环境产生了疑虑和

担忧。人们担心，这些技术的快速发展可能会导致大规模的失业问题。这种担忧

也影响了员工对公司数字化转型的看法，许多人可能对此持怀疑或消极态度（吴

江等，2021）。另一方面，数字化也创造了新的就业机会和职业领域。余明桂等

（2022）指出银行数字化转型会减少对业务人员的需求，但同时也应该看到，对

高技术人员的需求明显增加。这也说明企业数字化转型对员工提出了更高的要求。

组织方面：目前，众多研究正在广泛探讨数字化转型对组织层面的影响。这

些研究主要聚焦于三个关键领域：组织结构、绩效表现以及战略方向。通过深入

分析这些领域，研究者们试图揭示数字化转型的实际影响，以及如何更好地应对

这一变革。

在组织结构方面，研究关注数字化如何改变企业的组织形式和运作方式，包

括组织协作、职位调整等。Merali等（2012）提出随着数字化转型的推进，组织

之间的相互依赖关系将逐渐加强，从而推动组织与信息系统更加紧密地结合在一

起。Matt等（2015）人也指出，在不断演变的企业环境中，数字化转型意味着

调整组织内部的各种关系，以达到组织的再平衡状态。

在绩效表现方面，研究着重分析数字化转型对企业绩效以及创新能力的影响。

胡青（2020）的研究表示数字化的转型已逐渐转变为企业提高业绩的关键因素，

而这种转变受到企业内部的学习和外部合作的积极影响。此外，吴非等（2021）

明确指出，数字化转型不仅能够提升企业在创新产出方面的表现，同时也有助于

增强企业整体价值和财务稳定性。池毛毛等（2020）通过对 207家中小型企业的

详尽分析，揭示了数字化转型对这些企业新产品研发成果的正面影响。研究指出，

数字化转型的实施不仅促进了新产品的创新速度，还提高了研发效率，从而加速

了企业的市场响应能力和竞争力。研究还发现，数字化转型在帮助企业建立起更

https://kns.cnki.net/kcms2/author/detail?v=2dRWw02s3kyEtqwSY37KoNthMR1-CxWDVdBgk8o7G02G4eX7J4EG2nw7lPMdWbhDpnX-7ZruPJQUDlZv7nFSWDgus_bC35i6_ChuXfVUM3M=&uniplatform=NZKPT
https://kns.cnki.net/kcms2/author/detail?v=2dRWw02s3kyEtqwSY37KoNthMR1-CxWDf3mcA7u09YHmxgzjmOx4HJL8Av5uG1mdeHteT4QiICgmnqmJvjXMHOhhzfXuJXaoA8H_wdrmBlQ=&uniplatform=NZKPT
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加灵活和协同的研发流程方面发挥了关键作用，使得企业能够更好地利用数据驱

动决策，优化资源分配，并缩短产品从概念到市场的周期。除此之外，还有学者

细化研究了数字化转型与企业财务绩效（白福萍等，2022）、企业创新绩效（李

雪松等，2022）（池毛毛等，2022）等之间的影响。

关于组织战略，研究关注企业如何利用数字化技术调整发展策略，以适应不

断变化的市场环境。马晓白等（2015）人研究指出，这种战略是企业未来发展的

一条关键路径。与此同时，吴江等（2021）人在同一年的研究中也提出了类似的

观点，他们认为企业在数字化转型过程中，并不是简单地摒弃过去的知识和资源，

而是在此基础上不断适应新的环境，以实现快速的发展。这一观点强调了在数字

化转型的过程中，企业需要保持其原有的优势，同时积极应对变化，以期在激烈

的市场竞争中脱颖而出。王锋正和刘曦萌（2024）基于战略变革理论，根据上市

公司数据研究发现，数字化技术应用能够显著推动企业战略变革。

产业方面：赵宸宇等（2021）指出通过数字化转型，企业的全要素生产率可

以得到提升，具体通过增强创新能力等手段实现。数字化变革不仅有助于提升产

业效率，还能进一步促进产业的整合和重构从而推动产业高质量的发展（肖旭和

戚聿东，2019）。

2.2 员工主动变革行为的研究现状

2.2.1 员工主动变革行为的概念

在 1999年，Phelps和Morrison（1999）首次定义了员工主动变革行为（taking

charge），指员工自发地采取行动，以促进团队或组织的功能性变革，这种行为

既充满挑战也存在风险。尽管主动变革行为在理论和实践中都受到重视，但对于

这种行为的范畴界定，不同学者有着不同的理解和看法。Love和 Dustin明确表

示，尽管主动的改革行动与创新行动在本质上存在明显差异，但它们都是超出角

色范围的行动。Parker和 Collins（2010）提出，主动变革是员工主动工作的行为

之一。而Moon等人（2008）和McAllister等（2007）将主动变革行为分别视为

创新型和挑战型的组织公民行为。

尽管关于主动变革行为的定义存在学者间的不同意见，但从本质上看，这些

https://kns.cnki.net/kcms2/author/detail?v=2dRWw02s3kxc5VNo2eZwKvrF0n40BfyC98jmmivZSQUkSY1rrXJcfep4nCvER_w1onj2vcqz3TeFqNe0GcgDefhtJhKbqyMR03ocgZTPgW8=&uniplatform=NZKPT
https://kns.cnki.net/kcms2/author/detail?v=2dRWw02s3kxc5VNo2eZwKvrF0n40BfyCCIxt7ul54B2Xc2T3es8dYz7LQsVt3wJCk8fy4Om6Tc_FLoDWs3JSYdYbgntngq7qgXxmxq4vvvA=&uniplatform=NZKPT
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建议都与Morrison和 Phelps在 1999年提出的经典定义紧密相连。因此，本文将

按照他们的定义来阐述，即员工的主动变革行为是一种自发性的创新改变，其目

的是为了引发个人、组织或团队在工作模式上的功能性转变。这种行为超越了员

工的基本职责范围，因此被归类为角色外行为。由于主动变革行为涉及到对现状

的挑战和创新，因此它既可能带来风险，也充满机遇。这种行为对于推动组织发

展和提高效率具有重要作用，同时也对员工个人发展提出了更高的要求。

2.2.2 员工主动变革行为的测量

探究员工主动改变行为的根源，可以追溯到Morrison 和 Phelps（1999）的

相关研究。他们采用开放性调查问卷的方法来收集数据，并在此基础上开发出一

个包含 10个题项的单维度量表。这个量表因其高信度（Cronbach’s alpha系数为

0.92）而广受推崇，并为后续研究提供了重要基础。

后续学者开始根据自身研究需求对 Morrison 和 Phelps（1999）的量表作出

删减和修改。例如，Harrison等人（2011）在探索好奇心对主动变革行为的影响

时，把原量表精简成 7 个题项的版本。Li 等人（2016）则选取因子载荷最高的

条目来创建量表。Wu等（2018）采用了 4个题项来衡量员工对改进工作流程和

引入高效外部方法的态度。他们开发的量表信效度均良好。国内的学者，如张若

勇等（2018），针对中国文化背景对量表进行了优化，并且这一改进版的实用性

也获得了学术界的广泛认同。

综上所述，Morrison和 Phelps在 1999年开发的量表在测量主动变革行为方

面仍然具有极高的参考价值。因此，本文采用此量表。

2.2.3 员工主动变革行为的前因研究

近年来，研究者们将关注点集中在员工主动寻求变革的行为及其带来的结果

上。已有的研究文献广泛涉及员工主动变革行为的前因和后果两个方面。

第一，员工主动变革行为的前因大致分为个体特质、领导风格和组织环境三

个方面。

人格特质方面，Henry等（2008）人指出自私的员工通常不太可能主动进行

变革，而以团队为核心的员工则更有可能这样做。Klimchak 等（2016）的研究
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结果显示，具有自恋性格的人可能会抑制主动变革行为的发生，而组织的认同感

则可能促进这种行为的发生；同样国内学者刘明伟等（2020）也对自恋如何影响

员工的主动改变行为进行了深入研究，并利用权力促进与抑制的理论来解释其作

用原理。

领导特质方面，已有研究发现，真实型领导（Wen 等，2021）、自我牺牲

型领导（杨光和周眙，2021）、伦理型领导（颜爱民等，2020）、精神型领导（张

光磊等，2018）、服务型领导（曾颢和赵李晶，2019）关系型人力资源管理实践

（杨陈等，2019）等均能对员工主动变革行为产生正向影响。

组织情景方面，杨光和周眙（2021）认为，员工对心理安全的感知可以激励

他们采取主动变革的措施，而在这一变革过程中，感知到的组织目标的明确性起

到了积极的调节作用。张若勇等（2018）强调，创造力效能感能对员工主动进行

变革的行为产生正面的预测影响。

第二，员工主动变革行为对绩效、工作满意度等方面都具有重要的影响。已

有研究从多个角度探讨了这种行为的效应。Grant 等（2009）的研究揭示了员工

的主动变革行为如何影响他们的绩效评估。薛研（2011）的研究指出，积极主动

地肩负起变革的重任，能够明显地提高员工的工作绩效。而戴云等（2021）的研

究表明，管理人员也有能力通过主动变革来增强他们在工作中的幸福感。

在当前的研究中，组织情境被视作一个关键的前因变量，它影响着员工的主

动变革行为。值得注意的是，数字化转型已经成为大多数企业必须面对的挑战，

然而，关于这一现象如何影响员工主动变革行为的研究却相对较少。但是个体作

为组织当中的重要分子，组织应对外部环境的成败很大程度上取决于个体的行为。

基于此，本文欲探究数字化转型对员工主动变革行为的影响，并试图验证其假设。

2.3 责任知觉的研究现状

2.3.1 责任知觉的概念

根据 Eisenberger等人在 2001年的研究，责任知觉这一概念首次得到了明确

的界定。他们认为，责任知觉是指员工对组织利益的关心，以及他们愿意帮助组

织实现目标的信念。这一定义为后续研究提供了基础，并有助于更好地理解员工
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在组织中的行为和动机。随后，Fuller 等人在 2006年对这一概念进行了深入探

讨，他们认为责任知觉体现了员工的主动意识，即超出职责范围的努力，对组织

成长的贡献，以及在建设性活动中的参与度。这些研究强调了员工的责任知觉在

组织发展中的重要作用，它不仅体现了员工的积极态度和行为，也成为了衡量员

工对组织忠诚度和投入程度的重要指标。国内学者杨晶照等（2011）提出责任知

觉强调“我该”。具体而言，责任知觉使个体认识到自己在某个特定情境下的责

任，并产生相应的责任感。梁建（2014）认为当员工认识到他们在组织发展中所

承担的责任时，他们不仅会专注于完成日常工作，还会主动寻找各种可能的策略

和方法，以提高组织的整体运营效率。

综上所述，责任知觉是员工内心深处对于自己是否应该付出更多努力、积极

参与到组织建设性活动中的信念。这种信念可以促使员工为了整个组织的更好运

作而采取行动。

2.3.2 责任知觉的测量

责任知觉的测量研究发展历程与责任知觉理论的演变紧密相连，可以划分为

两个主要阶段。在早期阶段，由于责任知觉与“责任感”等概念尚未明确区分，

因此测量方法主要基于人格测评中的责任感测量量表。随着责任知觉理论的不断

成熟，人们开始意识到责任知觉与人格中的“责任感”等概念之间存在明显的差

异。认识到责任知觉的重要性后，研究者们着手开发了专门用于测量这一概念的

问卷。1999年，Morrison和 Phelps成功编制了一个包含 5个题项的问卷，该问

卷具有较高的信度，达到了 0.80。

目前，国内外研究中最广泛使用的责任知觉测量工具是由 Eisenberger 等人

于 2001年开发的问卷，该问卷包含 7个题项且信效度良好。在国内研究中，例

如田晓明和李锐（2015）的研究中，也应用了 Eisenberger的责任知觉量表，并

取得了高度可信的研究结果，其信度达到了 0.87。

然而，随着社会的发展和我国特殊国情的展现，Eisenberger的量表逐渐显示

出一定的局限性。为此，Liang等（2012）重新开发了一个包含 7个题项的责任

知觉量表，以期更准确地衡量和评估这些因素之间的关系。这个新量表具有较高

的信度，并在后续的研究中被广泛应用，并得到了良好的验证结果。因此，本研
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究采用了 Liang等（2012）开发的责任知觉量表。

2.3.3 责任知觉的相关研究

员工的行为往往深受其个人心理状态的支配，因此目前很多学者将责任知觉

作为中介变量或调节变量进行研究。通过文献梳理，其结果变量大致可以分以下

两大方面：

（1）工作绩效

已有多项研究深入探讨了责任知觉这一心理因素对员工工作绩效的具体影

响。Erdogan等（2004）和 Vivian 等（2016）提出，责任知觉对任务绩效和周边

绩效都有显著影响，并确定了影响发生的边界条件。此外，Arshadi（2011）的

研究发现，具有高度责任意识的员工在组织承诺和角色绩效方面表现得更为出色，

同时他们的离职意向也相对较低。朱燕燕（2022）通过实证研究得出，在上级的

发展性正面和负面反馈对适应性绩效产生影响的过程中，责任知觉起到中介作用。

刘生敏和刘建博（2017）的研究指出，责任型领导能够通过传达责任理念来提升

员工的责任知觉，进而提升其绩效。

（2）个体行为

已有诸多研究探讨了责任知觉在员工主动行为中的角色。在国内，员工建言

行为的研究普遍认可责任知觉的中介作用。赵宏超等（2018）发现，高责任知觉

的员工更容易受到共享型领导的积极影响，从而更倾向于提出建言。刘景然（2020）

也支持这一观点，授权型领导可以通过增强员工的责任感来推动他们的建设性行

为。此外，池美娜（2020）的研究表明，仁慈领导对员工责任知觉的影响呈倒 U

形曲线，这意味着在一定程度的责任知觉范围内，仁慈领导能够更有效地促进建

言行为。颜爱民和郝迎春（2020）进一步证明了这一点，上级提供发展性反馈有

助于提升员工对责任的认识，进而催生建言行为。此外，责任知觉的影响不仅限

于建言行为，朱永悦等（2023）、黄杜鹃等（2023）和郭萌（2020）分别指出，

责任知觉在平台型领导、幽默型领导、授权-命令的双元领导与员工越轨创新行

为之间起部分中介的作用。

综上所述，责任知觉，这一员工心理状态的积极体现，在员工工作绩效与建

设性行为中起着关键作用，并且可以通过领导风格和组织实践来培养和增强。
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2.4 自我效能感的研究现状

2.4.1 自我效能感的概念

自我效能感这一概念，最初是在 1977年由 Bandura在心理学领域提出的。

他持有的观点是，这体现了一个人对于完成特定任务的坚定信仰和信心。从那时

起，自我效能感在心理学、管理学等众多学科中受到了深入的探讨。基于这些研

究，学者们进一步将其划分为两大核心类别。第一种类型是特定的自我效能感，

它主要关注个体在特定的领域或任务中对自身能力的自信。例如，管理的自我效

能感、学习的自我效能感、教师的自我效能感、职业的自我效能感等。然而，由

于存在个体间的差异，这导致了不同的自我效能感量表在变量的设计方面有一定

程度的不同。这样的差异使得各类自我效能感量表难以建立一个统一的评价标准，

这也可能导致量表在信度和效度方面出现不稳定性，从而对其实用性产生质疑。

第二种类型是普遍的自我效能感知。在 1997年，Schwarzer提出了一个关于自我

效能感的理论，他认为普遍的自我效能感是每个个体的独特属性。这种效能感体

现了一个人在遭遇各种不同的环境和挑战时，仍能维持并展示其自信的能力。需

要强调的是，这种信念不是短暂的，而是一种可以在长期内保持稳定的心理状态。

这个量表具有更广的适用性，并且具有更高的普适性。

因此，本研究计划采纳 Schwarzer的理念，以量化员工稳定性的个人属性，

并将其视为员工在面对各种挑战、战胜困境以及达成目标过程中的关键心理资本。

2.4.2 自我效能感的相关研究

20世纪 70 年代开始提出自我效能感这一观念，在 90年代才在组织行为学

的研究中受到了广大的关注。随着对自我效能感的研究越来越深入，它已经逐渐

形成了一个相对完整的研究框架。现阶段，研究人员主要把一般自我效能感视作

一个中介或者调节变量，目的是为了探究它与其他变量间的互动关系。综合过往

研究，我们可以发现影响自我效能感的前因变量是多方面的，其中包括组织情境、

领导因素和个体特性等多个因素。

在组织情境方面，赵志艳和蔡建峰（2018）的实证研究表明，在组织环境和
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产业参与之间，自我效能感具有一定的中介效应。王颖和刘莎莎（2017）观察到，

组织内的沉默会通过对员工工作热情和自我效能的影响，进一步导致员工出现工

作疲惫和离职的倾向。在刘敏等（2018）人的研究里，他们从自我评估的视角探

讨了这一影响。他们观察到，员工在感受到上级对他们的信赖后，会对自己抱有

更高的期待，并对自己的所作所为持有更为正面的看法。这样的正面评估和预期

最终将提升员工的自我效能水平。自我效能感描述的是员工对于自己完成任务能

力的坚定信念。当员工的自我效能感增强时，他们会更加自信，并更有可能提出

建设性的建议和意见。

在领导因素方面，杨皖苏等（2018）强调，自我效能感在差序式领导与员工

沉默行为之间扮演了中介的角色。这一发现提示管理者应当关注员工的自信心和

归属感，以促进员工的积极行为。张健东等（2018）的研究揭示了自我效能感在

五种领导风格促进员工主动行为产生过程中的正向调节作用。楼鸣等（2021）人

的研究主要集中在自我效能感如何调节主管的支持感和员工的主动社会化过程

中。赵静杰等（2018）和易猛（2018）都指出教练型领导行为水平越高，员工的

自我效能感就会更强，从而实现更高的工作绩效。

在个体特性方面，张韬（2016）认为自我效能感在一定程度上中介了正念思

维与员工创造性之间的关系。这表明，增强员工的自我效能感有可能有助于提升

他们的创新能力，从而对整个组织的创新活动产生正面的影响。李正东和郭森森

（2021）强调，在工作压力面前，员工的自我效能感起到了至关重要的作用。具

体来说，当他们面临挑战性压力和阻碍性压力时，自我效能感会在这些压力与员

工离职意向之间起到桥梁的作用。因此，增强自我效能感成为了一种对员工离职

意向进行干预的有力策略。屠兴勇和郭娟梅（2016）在社会认知理论的基础上提

出，在一个批判性反思达到平衡的环境中，具有高度自我效能感的员工可能更倾

向于分享知识。

2.5 平台型领导的研究现状

2.5.1 平台型领导的概念

平台型领导的研究在 21世纪初兴起，由 Gawer和 Cusumano（2002）引领，
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他们通过深入分析英特尔、微软和思科等科技巨头，揭示了平台领导在推动行业

创新中的关键作用。之后，Cusumano（2011）进一步阐述了平台领导的内涵，

指出其不仅销售产品，还提供开放的技术接口，促进互补产品或服务的提供。我

国学者张镒等（2020）从商业生态系统的视角出发，认为平台型领导是平台企业

在其中为所有参与主体分配资源、协调利益关系的能力，以及它对相关利益主体

的作用和影响程度。尽管以上研究对平台型领导有了深入的理论探讨，但主要集

中在组织层面，且缺乏明确的维度划分和实践指导。

对此，郝旭光（2021）进行了新的探索，将焦点转向了个体层面。他认为，

平台型领导是一种与创客平台的组织结构相适应的创新领导方式。这种领导风格

的核心是领导者与员工的共同成长，旨在实现领导与员工之间的双赢局面，并促

进企业的长期发展。而辛杰等（2020）融合了平台思维、平台组织观念和领导理

论，构建了一个专门针对平台经济环境下的平台型领导行为特性模型。这个模型

特别强调了以下几个核心观点：分享他人的利益、团队之间的互动合作、创客的

孵化、帮助他人成长、以及赋权的平等性。

基于此，从个体的角度出发，采用郝旭光的观点，并将平台型领导中的“平

台”定义为共同的事业目标。具体而言，平台型领导所具备的四个核心特点：（1）

对员工自我实现需求的关注；（2）激励下属的方式是通过扩展他们的事业领域、

提升事业的质量和层次；（3）与员工共享各种资源，并致力于提高员工的职业

能力；（4）促进企业、管理层以及员工三者之间的协同发展。

2.5.2 平台型领导的测量

作为一种新兴的领导方式，平台型领导受到了不同学者的不同维度的分类和

量化评估。

郝旭光（2016）最早提出这一概念并初步界定为 4个核心维度。首要任务是，

领导者必须努力构建和拓展事业发展平台，这包括激励组织内部的互动和交流，

以激发下属的工作激情，进而提升工作效能。其次，平台型领导要关注双方成长，

保证满足领导和下属自我实现需要。再者，领导者需建立相互促进的互动，通过

分享组织资源达到共同发展。最后，动态优化的交互过程被认为是其最重要的特

点之一。这意味着，平台型领导需要不断地学习和提升自己的素质，以适应不断
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变化的环境和需求。侯孟轩（2016）对该概念进行了创新性的拓展，提出了四个

核心维度，以加深对该概念的理解。这四个方面涵盖了：包容力、洞察力、平台

创建以及共同成长。

赵玉雪（2018）通过半结构化访谈和开放式问卷，得到了一个包含六个维度

的量表，共 28个题项。其中包括了包容分享、亲和感召、变革规划、平台搭建

和优化、共同成长等方面。

辛杰等（2020）过深入的访谈和分类分析，构建了一个包含 38个问题的五

维量表。但在确保操作的简便性后只保留了 22个问题，分别包括分享利他、交

互协作、孵化创客、度己化人、赋能平等。

郝旭光等（2021）基于扎根理论和半结构化访谈，通过探索性因素分析得到

了 28个题项的六维量表。这个量表包括了包容、个人魅力、变革规划、平台搭

建、共同成长以及平台优化等维度。

2.5.3 平台型领导的相关研究

目前，学术领域对于平台型领导的探讨还处于初级阶段，现有的实证性研究

主要关注平台型领导如何对工作表现或员工的创新行为产生影响，并特别强调心

理认知因素作为一个中介变量的重要性。整理现有研究不难发现，平台型领导作

为有效的新型领导风格，对个体的创新创业行为、工作沉浸以及工作绩效产生重

要影响。刘俊等（2022）研究了平台型领导如何积极地影响员工的内部创业，特

别是在工作繁荣和未来工作的自我明确性方面。曹元坤等（2023）研究表明平台

型领导显著促进员工责任式创新,真实型追随在其中发挥中介作用；人力资源管

理强度感知能够强化平台型领导与真实型追随的正相关关系,并且增强真实型追

随的中介作用。此外，平台型领导模式也能激励员工进行越轨创新（蒋兵等，2023）

（朱永跃，2023）。肖霞（2021）实证分析表明，平台型领导方式对于航运行业

中知识型员工的工作表现有着正向的预期影响。除了作为前因变量，平台型领导

也开始作为调节变量被用于实证研究。马璐等（2022）基于自我决定的观点，认

为员工在展现自己的长处时，和谐的工作热情的培育需要得到社会环境的鼎力支

持。他们认为，组织领导的责任之一是为员工提供一个资源充足、能够帮助他们

实现个人价值的平台。
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2.6 研究述评

在当前的学术研究中，数字化转型的影响被广泛探讨，但其研究视角主要集

中在组织层面，对于个体层面，尤其是员工主动变革行为的研究则相对较少。尽

管如此，已有的研究在细节上不断深入，尤其是在组织变革对员工主动行为的影

响方面，已经形成了较为稳定的研究范畴。然而，近年来，组织变革的新视角开

始对员工主动行为产生显著影响，为这一领域的研究提供了更加丰富的理论资源。

企业数字化转型如何具体影响员工的主动行为，目前还没有确切的答案。在这个

过程中，心理层面的作用机制显得尤为重要。特别是，责任知觉和自我效能感被

认为是影响员工主动适应变革的关键心理因素。然而，这些因素在数字化转型过

程中的具体作用和影响还未被充分揭示。因此，深入研究责任知觉和自我效能感

在数字化转型中的角色，对于理解员工如何积极应对变革至关重要。同时，本文

还将考察不同程度平台型领导下的调节作用。这不仅有助于推动企业的数字化转

型进程，也能为员工和管理者提供更好的支持和指导，以适应不断变化的工作环

境。



兰州财经大学硕士学位论文 企业数字化转型对员工主动变革行为的影响研究

21

3 理论基础与研究假设

3.1 理论基础

3.1.1 社会认知理论

Bandura的社会认知理论对传统的行为主义框架提出了挑战，融合认知元素，

更注重人的主观感知。此理论与行为主义明显不同，它不是单一地分析个体或外

部环境，而是着重于这三者之间紧密且相互影响的动态关系。个体不仅通过直接

经验学习，还通过观察他人行为进行间接学习，即观察学习。基于这样的视角，

Bandura提出了“观察学习”和“自我效能”作为研究的新焦点。他认为，只有

深入了解人的认知过程，才能真正明白人的行为。

社会认知理论中的三元交互模型特别强调了个体、行为以及环境三者之间的

互动关系（Bandura，1997）。这样的交互主要反映在个体对效能和结果的期望

上。效能预期描述的是个体对于完成任务的信心程度，而结果预期则是个体对于

行为可能产生的后果的预期。这些建议在认知与行动之间建立了一个连接，对行

动产生了深远的影响。三元交互理论主要关注个体、行为以及环境三者之间的互

动关系。感知能力对于个体的行为模式具有显著影响，这种影响不仅体现在行为

的出现或消失上，还可能通过行为的结果反作用于感知本身。这表明感知与行为

之间形成了一个互为因果的循环。具体来说，个体的行为是由外部环境因素和内

部心理因素共同塑造的。个体对自己的能力以及行为所带来的结果有清晰的认识

时，这种认识往往会激励他们去积极调整和管理自己的生活环境，以期达到更好

的行为效果。

受到三元交互模型的影响，Bandura（2001）进一步阐述了自我效能感实际

上是指一个人对其能力的信赖度。具体来说，这是关于个体是否有能力实现预期

结果的判断和评价。具有高度自我效能感的人更倾向于追求实现和控制，他们的

坚持也会更为坚定；那些自我效能感较低的人更倾向于关注他们可能犯下的错误，

并且他们的持久力相对较弱。在外部环境与个人行为之间的互动中，自我效能感

扮演了至关重要的中介角色。只有当人们觉得自己具备通过特定行动实现预定目

标和解决问题的能力时，他们才会选择采取这些行动并持之以恒。
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3.1.2 自我决定理论

自我决定理论最早可以追溯到 20世纪 70年代的美国，并由学者Deci和Ryan

在 1985年首次正式提出。这一理论旨在深度研究并阐释个体行为背后的驱动因

素。与传统的学术研究不同，自我决定理论的独特之处在于它不仅关注环境因素

如何影响个体的内部动机和行为，而且还特别强调了个体从缺乏自我决定到拥有

自我决定能力的整个过程是一个连续的发展过程。本研究主要是基于其子理论进

行的，具体内容如下:

基本心理需求理论主张，个体在满足基础心理需求后，将更易于实现自我决

策。这些基础心理需求涵盖了自我驱动、工作胜任和人际关系三个方面。首先，

自我驱动的需求是指个体对于自主性、成就和自我实现的需求。其次，胜任工作

的需求涉及到个体对能力、成就和效率的追求。最后，人际关系的需求则关注个

体在社交互动中的归属感、爱和被爱的需求。当这些需求得到满足，个体将更有

信心和动力去做出自主决策，从而推动个人成长和进步。个体之间的基本心理需

求具有广泛的适用性，它可以被看作是连接外部环境和个体行为的重要纽带

（Deci 和 Ryan，2008），当外部环境为个体提供特定的激励时，这些激励有助

于满足个体的基础心理需求，进而增强其内在驱动力。这种内在驱动力可以促使

个体发展出更为积极和健康的心理状态以及行为模式。

因果定向理论专注于分析个体在将外部环境激励转化为内在驱动力这一过

程中的个体差异。通过理解这些差异，我们可以更深入地掌握个体如何在外部环

境的刺激下，形成和改变其内在动机和行为。在这其中，因果定向被认为是一个

中心思想，它详细描述了一个人如何持续地感知到自己在外部活动中的独立决策

能力（赵燕梅等，2016）。这个概念主要可以划分为三个主要类别：自主定向、

控制定向以及非个体定向，尽管它们都对个体产生影响，但它们在某种程度上是

相对独立的。
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3.2 研究假设

3.2.1 数字化转型对员工主动变革行为的影响

数字化转型是企业运用一系列先进的数字技术手段，以优化其内部的业务流

程、运营模式和工作方式。员工的主动变革行为是员工主动采取措施，通过优化

他们的工作模式来推动组织功能性的转型（Love 和 Dustin，2014）。正在经历

数字化转型的组织会被数字化赋能。数字化赋能的“三驾马车”包括结构赋能、

心理赋权及资源赋能（Leong，2015），这三种赋能都是以实现组织创新与变革

为目的（李子青，2022）。首先，结构赋能的核心在于运用先进的数字技术，消

除组织内部的结构性障碍，从而使员工能够更便捷地获取有用的信息、利用发展

机会以及优质资源。为了实现这一目标，企业需要主动调整自身的结构，以增强

组织的灵活性和应对变化的速度（池毛毛等，2020）。依据自我决定理论，当员

工意识到公司开始调整其组织结构时，他们也会进行自我调整和内化来更好的适

应外部环境。（Parker等，2017）。其次，心理赋能的目的在于增强员工的自我

效能和激励机制，培养更高的自我认知，使他们对未来充满希望（Thomas，1990）。

因此，当个体相信自己能够对主动变革行为的结果产生控制力和影响力时，他们

会产生更加强烈的行为意向。根据自我决定理论，当外部环境满足了个体的自主

和胜任的心理需求时，这会导致更深层次的内化，使得行为变得更加自主和决定

性，从而引发更多的主动变革行为。最后，资源赋能是一种创新的企业管理策略，

它通过应用先进的数字技术，为组织、团队和员工提供了更多样化的资源获取途

径。这种策略的实施，显著提升了企业在资源获取、应用和管理方面的综合能力，

从而使员工在资源获取过程中能够享有更大的自主权和控制力。而当企业领导层

向员工授予更充分的决策权时，员工们往往会更加积极主动地参与到变革过程中

（张正堂等，2020）。社会认知理论强调了个体在自我发展、自我适应和自我更

新过程中的积极作用。这意味着，人们不仅能够主动地促进自己的成长和进步，

还能够适应不断变化的环境，并在必要时进行自我更新，以保持其活力和竞争力。

基于以上分析，本文提出以下假设：

H1：数字化转型对员工主动变革行为有显著正向影响。
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3.2.2 责任知觉的中介作用

责任知觉描述的是员工对组织利益的关注，以及他们为帮助组织达成目标所

持有的信仰（Eisenberger 等， 2001），这意味着员工在多大程度上认为他们应

该通过自己的努力来推动组织的转型。在责任意识的推动下，员工展现出了主动

的变革行为。这包括员工主动寻求改进工作流程、创新技术和方法，以及积极参

与组织变革的过程。基于此，本研究提出责任知觉可以作为数字化转型与员工主

动变革行为关系的中介变量。

随着企业数字化转型的推进，组织内部资源的获取方式日趋多样化，这使得

员工在获取所需资源方面变得更加便捷。在这种背景下，员工能够更直观地感受

到工作资源主要取决于自身控制，这有助于提高他们对实现组织目标所承担责任

的认知。当员工意识到自己对组织目标的重要性时，他们可能会更加投入工作，

从而有助于提升整体的工作效率和组织的竞争力。根据自我决定理论，个体在追

求自主性、胜任能力和关系需求的过程中，环境的适当支持对于激发内在驱动力

至关重要。当个体感受到环境的鼓励和支持，他们的内在驱动力会得到加强，从

而更有可能形成积极的心态（Deci 等，1985）。而责任知觉作为一种内在的心

理驱动力，在员工的工作中扮演着重要角色（杨秀云和田红彬，2022）。当员工

对他们的责任有更深刻的感知时，他们往往会更加积极地关注组织的利益。这种

积极的感知可以激励员工采取主动的变革行动，有时甚至愿意为团队的胜利而牺

牲个人的时间和利益。

基于以上分析，本文提出以下假设:

H2：责任知觉在数字化转型和员工主动变革行为之间起中介作用。

3.2.3 自我效能感的中介作用

Bandura等（1997）将自我效能感定义为“一个人对自己完成任务所具备能

力的自信程度”。这种自信程度不仅是一种个人资源，能够产生积极效果，而

且是一种缓冲器，能够帮助个体缓解压力对个人的消极影响。自我效能感对于

个体的行为意向起到了关键的作用，它可以增强个体的工作积极性，并鼓励他

们采取更为主动的行动（张宏远等，2008）。换句话说，自我效能感强的个体
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更有信心应对工作中的挑战，更能够保持积极的心态，展现出更高的热情和主

动性，从而更好地应对工作压力。同样，有高度自我效能感的个体在面对变革

和风险时，表现出积极主动的态度和应对策略（毛锐和周蕾蕾，2023）。他们

相信自己的能力，并努力改进自己的工作，以适应新的环境和情况。这种积极

的心态和行动方式有助于他们在变革中取得成功，并实现个人和组织的共同发

展。。

社会认知理论强调，在个体的行为过程中，他们会持续地进行自我反思和

行为调整，同时也强调了自我效能感的重要性。自我效能感不仅关注个体是否

具备完成任务所需的知识和技能，还强调个体将这些知识和技能有效应用的能

力（Bandura A，2010）。在企业进行数字化转型的过程中，可以通过心理赋能

来提高员工的自我效能感，使员工进行自我激励，拥有完成主动变革并面对可

能产生的后果的信心；也可通过资源赋能提高员工获取和利用资源的能力，助

力员工进行个体学习，进而强化员工“我能”的信念，最终在工作中会更多的

进行主动变革。

基于以上分析，本文提出以下假设：

H3：自我效能感在数字化转型和员工主动变革行为之间起中介作用。

3.2.4 责任知觉和自我效能感的链式中介作用

基于假设 H1-H3 的讨论，可以得出一个企业数字化转型促进员工主动变革

行为的链式中介模型。具体而言，“应该”和“能够”是行为产生的重要动机来

源。责任知觉描述的是员工对于组织建设的强烈责任感，他们愿意主动承担各种

风险和压力（杨浩等，2016）。基于责任知觉，员工会展现出一种“我该”的积

极行为态度。当企业进行数字化转型时，员工感知到组织成长与自身成长紧密联

系，因而对组织成功转型负有更大的责任，产生更强的“我该”意识。自我效能

感是指个体在从事具体任务时对自我能力的自信信念（Bandura A，1977），促

使员工认为自身具备“我能”完成某行为的条件。当企业进行数字化转型时，员

工具有强烈的“我该”意识，同时又认为“我能”，因此，员工可能不仅仅满足

于完成日常任务，他们可能会更加主动地探索各种策略和方法来优化组织的运作，

从而更容易采取员工主动的变革行动。
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基于以上分析，本文提出以下假设：

H4：责任知觉和自我效能感在企业数字化转型和员工主动变革行为之间存

在链式中介作用。

3.2.5 平台型领导的调节作用

在主动变革行为的众多前因变量中，领导特质是极为重要的一大情景变量

（张征和李锦，2019）。换句话说，员工是否愿意主动进行变革，很大程度上依

赖于他们所体验到的组织氛围和环境的安全性。在这样的大背景之下，平台型的

领导方式变得尤其关键，因为它涵盖了诸如包容性、个人魅力、变革策略、平台

的建设与完善，以及推动共同进步等多个方面。这些特质和行为有助于营造一个

安全和鼓励创新的工作环境，从而更有可能激发员工主动寻求变革。马增林等

（2023）明确指出，平台型的领导方式对于积极的变革行为有着明显的正面作用。

与之前研究中将平台型领导视为自变量的研究不同，本研究选择将平台型领导视

为一种特定的情境调节变量。基于社会认知理论，平台型领导更有可能在“认知

转变→行为发生”这一阶段发生作用，主动变革行为的有效与否取决于情境因素。

本文认为，平台型领导在整个路径中起到了调节作用：既调节了（1）“数

字化转型→主动变革行为”，又调节了（2）“数字化转型→责任知觉→主动变

革行为”的后半路径，同时对（3）“数字化转型→自我效能感→主动变革行为”

的后半路径，最后还对（4）整个链式中介路径起到了调节作用。其中，路径 1

用社会认知理论解释不同于其他路径，个体所处的环境是个体感知与行为的重要

因素。在当今数字化时代，随着外部环境的日新月异，企业面临着前所未有的经

营与管理挑战，充满了不确定和变数（郑晓明等，2021）。为了应对这种挑战，

企业需要领导层采取行动，激发员工的积极性，以实现全员共同推进企业发展的

目标。其中，平台型领导者通过建立信息平台，有效地向员工传播变革的理念和

规划（李玲等，2022），员工接收到这些信息后，会对其进行深入的思考和解读

（Ashford等，2003），从而显著提高他们主动参与变革的行为。在路径 2-4的

情况下，根据社会认知理论，领导因素对个人的认知和行为有交互决定作用。更

具体地说，平台型领导涵盖了平台优化的各个方面。这意味着领导者会根据外部

环境的持续变化，不断地对信息平台进行改进和优化，从而让员工有更多的途径
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来获取所需信息，进一步提升他们的工作效能和能力（郝旭光等人，2021）。此

外，平台型的领导者可以确保员工感受到被尊重和平等对待，更加重视员工内心

感受和个人职业规划，同时也注重员工与组织的共同进步。因此，在员工认为“我

该”（责任知觉）与“我能”（自我效能感）时，高平台型领导可以助力员工更

有效地学习和成长，从而提升其主动变革行为。

基于以上分析，本文提出以下假设：

H5：平台型领导正向调节数字化转型与员工主动变革行为之间的关系。

H6：平台型领导正向调节责任知觉与员工主动变革行为之间的关系。

H7：平台型领导正向调节自我效能感与员工主动变革行为之间的关系。

H8：平台型领导正向调节数字化转型→责任知觉→员工主动变革行为的中

介机制。

H9：平台型领导正向调节数字化转型→自我效能感→员工主动变革行为的

中介机制。

H10：平台型领导正向调节数字化转型→责任知觉→自我效能感→员工主动

变革行为的链式中介机制

3.3 研究模型

图 3.1 理论模型图
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4 研究设计

4.1 数据收集与样本特征

本研究主要通过问卷调查法来收集数据，问卷由员工自行填写。整个问卷的

发放与数据收集过程均在问卷星平台进行，确保了问卷的匿名性，从而最大程度

地获得了员工的真实反馈。这一做法旨在缓解可能出现的共同方法偏差问题，以

提高研究的准确性。

问卷设计共包括六部分，分别为基本信息题项、数字化转型题项、责任知觉

题项、自我效能感题项、平台型领导题项和员工主动变革行为题项，且各题项问

题均采用国内外成熟量表。为了深入了解企业数字化转型对员工的影响，我们采

取了问卷链接、短信以及二维码等多种形式发放问卷。本次调研活动的范围广泛，

覆盖了上海、陕西、甘肃、江苏、湖北等多个省区。在行业层面，我们涉及了金

融业、建筑业以及计算机服务等多个领域。最终成功回收 405份匹配的问卷，其

中 344份为有效问卷，这意味着有效回收率达到了 84.94%。

4.2 变量测量

4.2.1 数字化转型

胡青（2020）所研发的量表能够很好测度企业数字化转型情况且被广泛应用。

因此，本研究采用此量表测量数字化转型，该量表共计 5个题项。本研究所有题

项均使用李克特五点计分法进行评分，从 1至 5表示“非常不符合”到“非常符

合”，具体内容如表 4.1：

表 4.1 数字化转型量表

题项 题项内容

DT1 本企业采用数字技术对现有产品、服务和流程进行改造升级

DT2 本企业全面推广数字化设计、制造和管理

DT3 本企业开发数字化的产品与服务

DT4 本企业愿意花费精力大力推广和宣传数字化技能和管理知识
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DT5 本企业内部一致以为采用数字技术和数字化管理有利于企业发展

4.2.2 员工主动变革行为

采用Morrison和 Phelps（1999）所研发的量表，总计 10个测量条目。量表

的内部一致性为 0.93。具体内容如表 4.2：

表 4.2 员工主动变革行为量表

题项 题项内容

TCB1 我经常尝试去改进自己的工作流程

TCB2 我经常尝试采用更加有效的工作方式

TCB3 我经常尝试改进工作单位或部门的工作流程

TCB4 我经常尝试为公司寻找更有效的工作方法

TCB5 我经常尝试去改变低效的组织规则或政策

TCB6 我经常提出建设性的建议来改进组织的运作方式

TCB7 我经常尽力纠正错误的工作流程或做法

TCB8 我经常尝试取消多余或不必要的工作流程

TCB9 我经常尝试去解决一些紧迫的组织问题

TCB10 我经常尝试引入新的技术或方法来提高工作效率

4.2.3 责任知觉

本研究借鉴了 Liang（2012）的成果，选择其开发的责任知觉量表作为研究

工具。该量表在过去的研究中已经得到了验证，适用于当前时代的中国环境。因

此，本研究采用这一量表来衡量参与者的责任知觉指标，包含有 7个题项。具体

内容如表 4.3：

表 4.3 责任知觉量表

题项 题项内容

FO1 我认为自己有义务尽我所能帮助组织实现其目标

FO2 我对团队心怀感激，为了实现团队目标我会全力以赴
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FO3 我有义务向本组织确保高质量的完成工作

FO4 如果组织需要，我认为有义务从我的个人日程中抽出时间来帮助组织

FO5 如果我没有达到组织的工作要求，我会感到内疚

FO6 我对我们团队心怀感激，因此工作中我尽力服务好客户，确保他们满意

FO7 我认为我有责任以高于组织要求的标准完成工作

4.2.4 自我效能感

考虑到其契合性，本文采用 Chen等人（2001）共同编制的不区分维度的一

般自我效能感量表。国内学者围绕中国企业进行了多方面的研究，结果显示了较

好的信效度，信度为 0.89，一共有 8个题项。具体内容如表 4.4：

表 4.4 自我效能感量表

题项 题项内容

SE1 我能实现我为自己设定的大部分目标

SE2 面对困难的任务，我确信我一定会完成

SE3 总的来说，我认为我可以获得对我来说很重要的结果

SE4 我相信只要我下定决心，我一定能成功

SE5 我能够成功地克服许多挑战

SE6 我相信我能有效地完成许多不同的任务

SE7 与其他人相比，我能很好地完成大多数任务

SE8 即使事情很艰难，我也能表现得很好

4.2.5 平台型领导

平台型领导借鉴郝旭光等（2021）开发且使用的量表，共包括 25个题项。

具体内容如表 4.5：

表 4.5 平台型领导量表

题项 题项内容

PL1 我的领导不介意下属在某些方面的能力比自己强
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PL2 我的领导不介意下属工作中偶尔出现的过错

PL3 我的领导不介意下属分享荣誉的机会

PL4 我的领导不介意并经常鼓励下属给自己提意见

PL5 我的领导尊重下属在性格、能力等方面的差异

PL6 我的领导无论在顺境还是逆境总能保持积极乐观的心态

PL7 我的领导能够设身处地为下属着想

PL8 我的领导在遇到困难时不会轻言放弃

PL9 我的领导遇到突发情况或重大决策时能够迅速准确作出决定

PL10 我的领导可以客观公正地处理问题

PL11 我的领导充分相信下属的工作能力和个人品质

PL12 我的领导认为下属的利益与企业的利益是一致的

PL13 我的领导针对现有组织制度会进行不断完善

PL14 我的领导拥有充分的社会经济资源帮助组织完成目标

PL15 我的领导对企业/团队的发展有长期的规划

PL16 我的领导能够快速发现并概括归纳问题的本质。

PL17 我的领导能够清晰地制定并描述公司/单位的发展愿景

PL18 我的领导善于激励下属追求更高的目标以获得自我成就感

PL19 我的领导鼓励下属迎接和学习一切有益于组织发展和个人能力提升的知识

PL20 我的领导鼓励下属在解决问题时不断寻求新的思路和方法

PL21 我的领导会频繁、主动地和下属进行情感沟通

PL22 我的领导会给予下属教育和辅导，关注下属的成长

PL23 我的领导不断学习先进的专业知识和领导技能

PL24 我的领导会创造机会让下属管理项目或工作，充分授权

PL25 我的领导常常和下属交流新技术、新知识以帮助下属成长

4.2.6 控制变量

在进行本研究时，我们充分考虑了可能影响员工主动变革行为的多种因素，

包括性别、年龄、学历、企业性质以及工作年限。为了确保研究结果的准确性和

可靠性，这些因素被作为控制变量纳入研究设计中。
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5 实证分析

5.1 描述性统计分析

5.1.1 样本信息描述性统计分析

本研究的样本信息描述性统计分析结果见表 5.1。在性别构成上，男性参与

者有 140名，占比 40.70%，而女性参与者则有 204名，占比 59.30%；年龄分布

显示，26至 35岁年龄段的参与者最多，共有 142名，占比达到 41.28%。其次是

25岁及以下的参与者，有 42名，占比 12.21%。36至 45岁年龄段有 117名参与

者，占比 34.01%。46至 55岁年龄段有 27名参与者，占比 7.85%，而 55岁以上

的参与者有 16名，占比 4.65%；在教育背景方面，本科教育的参与者最多，共

有 207名，占比 60.17%。高中或中专教育背景的参与者有 71名，占比 20.64%。

大专背景的参与者有 48名，而硕士及以上学历的参与者有 18名；在企业性质的

分布上，我们的调查数据显示，国有企业员工数量最多，共有 131名，这一数字

占据了总员工数的 38.08%。紧随其后的是民营企业，其员工数为 97 名，占比

28.20%，其他类型的企业员工总数为 116 名，占比 33.72%；至于工作年限，6

至 10年的参与者最多，有 118名，占比 34.30%。3年以下工作年限的参与者有

59名，占比 17.15%。3至 5年工作年限的参与者有 56名，占比 16.28%。10年

以上工作年限的参与者有 111名，占比 32.27%。

表 5.1 样本信息描述性统计分析结果（N=344）

类别 样本量 频数 百分比 平均值 标准差

性别
男

344
140 40.70%

1.59 0.49
女 204 59.30%

年龄

25 岁以下

344

42 12.21%

2.51 0.9726-35 岁 142 41.28%

36-45 岁 117 34.01%
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5.1.2 核心变量描述性统计分析

为了全面了解研究中的关键变量，本研究利用 SPSS28.0软件对 344份有效

样本数据进行描述性统计分析。分析涵盖了数字化转型、员工主动变革行为、责

任知觉、自我效能感以及平台型领导这五个主要变量，并计算了它们的极小值、

极大值、平均值和标准差，测算结果见表 5.2。统计结果显示，这些变量的平均

值介于 3.862-4.019之间，这表明被试者对这些量表中的问题有着较高的认同感。

此外，标准差介于 0.695-0.820之间，说明被试者对这些问题的一致性认同程度

较高，即样本数据较为稳定。这一稳定性为后续的假设检验提供了坚实的基础，

确保了研究结果的可靠性和有效性。

表 5.2 核心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

数字化转型 344 1.000 5.000 3.862 0.820

员工主动变革行为 344 1.000 5.000 4.002 0.747

46-55 岁 27 7.85%

55 岁以上 16 4.65%

学历

高中或中专

344

71 20.64%

2.50 0.88
大专 48 13.95%

本科 207 60.17%

硕士及以上 18 5.23%

企业性质

国有企业

344

131 38.08%

2.51 1.62民营企业 97 28.20%

其他企业 116 33.72%

工作年限

3年以下

344

59 17.15%

2.82 1.07
3-5 年 56 16.28%

6-10 年 118 34.30%

10 年及以上 111 32.27%



兰州财经大学硕士学位论文 企业数字化转型对员工主动变革行为的影响研究

34

责任知觉 344 1.000 5.000 4.019 0.775

自我效能感 344 1.000 5.000 4.004 0.748

平台型领导 344 1.000 5.000 4.007 0.695

5.2 共同方法偏差检验

在本研究中，为了评估共同方法偏差的影响，我们应用了 Harman单因素法

对数据进行了检验。具体操作是将所有变量的测量条目合并，进行了未旋转的因

子分析。分析结果揭示了五个特征值大于 6 的因子，这五个因子共同解释了

62.539%的变异量。第一个因子解释的变异量为 23.963%，这一比例并未达到累

积解释变异量的一半。这一发现指出，样本数据中并不存在一个单一的、主要的

解释因子。基于这一结论，我们可以认为在本研究中，共同方法偏差问题处于可

接受的范围内。

表 5.3 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 13.180 23.963% 23.963%

2 7.550 13.727% 27.690%

3 6.196 11.266% 48.956%

4 4.085 7.427% 56.384%

5 2.183 3.969% 60.352%

6 1.203 2.187% 62.539%

5.3 信度与效度检验

5.3.1 信度检验

在量表研究中，信度是一个核心概念，它反映了量表数据的可靠性和一致性。
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为了评估量表的信度，研究者通常会通过 Cronbach’s ɑ和 CR系数这两个指标衡

量。这两个系数数值越高，说明量表的稳定性越好，内部各个项目之间的关联性

也越强。

为了准确地了解量表的信度状况，本研究计算量表的 Cronbach’s ɑ和 CR系

数，具体结果见表 5.4。结果表明，数字化转型、员工主动变革行为、责任知觉、

自我效能感以及平台型领导量表的 Cronbach’s ɑ和 CR系数均超过了 0.8。这表明

这些量表具有较高的信度，其测量结果是稳定和可靠的。

表 5.4 量表信度检验结果

变量 条目数 Cronbach’s ɑ

数字化转型 5 0.875

员工主动变革行为 10 0.922

责任知觉 7 0.906

自我效能感 8 0.992

平台型领导 25 0.967

5.3.2 效度检验

在本研究中，为了深入验证量表的有效性，我们采取了逐步分析的方法，依

次对量表的聚合效度和区分效度进行了细致的考察。

（1）聚合效度检验

为了验证关键变量的聚合效度，我们采取了平均方差提取量（AVE）和组合

信度（CR）这两种方法进行检验，检验结果展示如下表 5.5。结果显示，各个变

量的 AVE值均超过了 0.50的判断标准，组合信度值均显著超过了 0.70的标准，

这说明该量表具有较好的聚合效度。

表 5.5 各变量 AVE 与 CR 检验结果表

变量 AVE CR

数字化转型 0.5858 0.8759
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员工主动变革行为 0.5431 0.9223

责任知觉 0.5797 0.9060

自我效能感 0.5974 0.9223

平台型领导 0.5406 0.9671

（2）区分效度检验

为了确保所采集的数据适合进行进一步的验证性因子分析，本研究首先利用

SPSS28.0对数据进行了 KMO检验和 Bartlett球形度分析。具体结果见表 5.6。具

体来看，KMO值超过了 0.7的阈值，表明数据样本的相关性较强，适合进行因

子分析。同时，Bartlett球形度检验结果显著，说明各变量之间存在一定的相关

性。此外，各量表的累积解释方差超过了 50%，表明因子分析的结果具有较好的

解释力度。综上所述，这些统计结果进一步支持了样本数据适合进行验证性因子

分析的结论。

表 5.6 变量的 KMO 和 Bartlett 分析结果

变量 KMO 值 Bartlett 值 df sig 累积解释方差

数字化转型 0.865 812.406 10 0.000 66.769

员工主动变革行为 0.935 1945.415 45 0.000 58.779

责任知觉 0.921 1307.770 21 0.000 63.913

自我效能感 0.940 1650.717 28 0.000 64.730

平台型领导 0.970 6064.998 300 0.000 55.882

为了精确地检验量表的区分效度，本研究采用了 AMOS28.0 统计软件，对

样本数据进行了深入的验证性因子分析，结果见表 5.7。结果显示，相较于其他

模型，五因子模型展现出最佳的拟合度（χ2/df=1.853趋于 1，CFI=0.909，IFI=0.909，

TLI=0.904均为超过 0.9且趋近于 1，RMSEA=0.050，RMR=0.028均在 0.05以下）。

根据分析结果，量表的各个维度之间展现出了明显的区分性，这表明它们之间具

有清晰的区分性，符合良好的区分效度标准。

表 5.7 验证性因子分析结果
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模型 χ
2
/df CFI IFI TLI RMSEA RMR

五因子模型 1.853 0.909 0.909 0.904 0.050 0.028

四因子模型 2.091 0.883 0.883 0.878 0.056 0.033

三因子模型 2.267 0.864 0.864 0.858 0.061 0.036

二因子模型 3.225 0.760 0.761 0.751 0.081 0.054

单因子模型 3.583 0.721 0.722 0.711 0.087 0.056

注：五因子模型=数字化转型、责任知觉、自我效能感、平台型领导、员工主动变革行

为。

四因子模型=数字化转型+责任知觉、自我效能感、平台型领导、员工主动变革行为。

三因子模型=数字化转型+责任知觉+自我效能感、平台型领导、员工主动变革行为。

二因子模型=数字化转型+责任知觉+自我效能感+平台型领导、员工主动变革行为。

单因子模型=数字化转型+责任知觉+自我效能感+平台型领导+员工主动变革行为。

5.4 相关性分析

为了确保理论模型的科学逻辑性，本文运用了 SPSS28.0软件对研究变量之

间的相关性进行了详尽的皮尔逊系数测算。相关性分析的结果，正如表 5.8所示，

揭示了数字化转型与责任知觉之间存在显著的正相关关系，其相关系数高达

0.546（P<0.001）。同样，数字化转型与自我效能感之间也显著正相关，相关系

数为 0.485（P<0.001）。此外，责任知觉与员工主动变革行为之间以及自我效能

感与员工主动变革行为之间也显著正相关，分别对应的相关系数为 0.529

（P<0.001）和 0.530（P<0.001）。这些统计结果不仅进一步证实了研究变量之

间的科学逻辑性，而且为后续研究假设的验证工作奠定了坚实的基础。

表 5.8 相关性分析结果

变量 1 2 3 4 5

1.数字化转型 -

2.员工主动变革行为 0.443*** -
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3.责任知觉 0.546
***

0.529
***

-

4.自我效能感 0.485*** 0.530*** 0.663*** -

5.平台型领导 0.470
***

0.553
***

0.457
***

0.537
***

-

注：
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01，

***
代表 p<0.001（下同）。

5.5 假设检验

5.5.1 主效应与中介效应检验

如表 5.9所示，使用 Hayes编制的 SPSS宏程序 Process3.3，并采用非参数百

分位 Bootstrap方法进行中介效应检验，经过重复抽样 5000次，在考虑性别、年

龄、学历等因素的前提下，对本文的研究假设进行探讨。回归分析显示，数字化

转型与员工主动变革行为显著正相关，相关系数为 0.160（P<0.01），假设 H1

得以验证。数字化转型对责任知觉（β=0.494，P<0.001）和自我效能感（β=0.156，

P<0.001）具有直接正向预测作用；责任知觉对自我效能感（β=0.545，P<0.001）

具有直接正向预测作用；当数字化转型、责任知觉和自我效能感同时预测员工主

动变革行为时，数字化转型、责任知觉和自我效能感均对员工主动变革行为有显

著正向预测作用（β=0.160，P<0.01；β=0.217，P<0.001；β=0.294，P<0.001）。

表 5.9 数字化转型与员工主动变革行为间的链式中介分析

项目
责任知觉 自我效能感 员工主动变革行为

β t β t β t

性别 0.012 0.159 -0.042 -0.659 0.030 0.444

年龄 -0.037 -0.668 -0.011 -0.221 -0.047 -0.903

学历 0.174 3.985*** -0.008 -0.208 0.042 1.006

工作年限 0.030 0.608 -0.033 -0.775 0.117 2.557

所在岗位 -0.001 -0.029 -0.020 -0.885 0.033 1.380

所在行业 -0.011 -0.417 0.024 1.020 -0.032 -1.277
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企业性质 0.027 1.063 0.028 1.253 0.031 1.286

企业规模 -0.037 -1.482 0.019 0.861 0.007 0.277

数字化转型 0.494 11.525
***

0.156 3.553
***

0.160 3.299
**

责任知觉 - - 0.545 11.464
***

0.217 3.574
***

自我效能感 - - - - 0.294 4.973
***

R 0.588 0.686 0.618

ΔR
2

0.345 0.471 0.382

F 19.586
***

29.606
***

18.690
***

如表 5.10所示，本研究采用了偏差校对非参数百分位 Bootstrap法进行了进

一步的检验。分析结果表明，责任知觉和自我效能感的中介作用是显著的，其中

介效应值为 0.232。具体来看，中介效应通过三条中介链产生：第一，由数字化

转型→责任知觉→员工主动变革行为组成的间接效应 1（0.107），Bootstrap 95%

置信区间不包含 0，说明责任知觉的中介作用显著，假设 H2成立；第二，由数

字化转型→自我效能感→员工主动变革行为组成的间接效应 2（0.046），Bootstrap

95%置信区间不包含 0，表明自我效能感的中介作用显著，假设 H3成立；第三，

由数字化转型→责任知觉→自我效能感→员工主动变革行为组成的间接效应 3

（0.079），Bootstrap 95%置信区间不包含 0，说明责任知觉与自我效能感在数字

化转型与员工主动变革行为间的链式中介作用显著，假设 H4成立。数字化转型

作用于员工主动变革行为的具体路径如图 5.1所示：

表 5.10 中介效应和置信区间

中介路径 效应值 占总效应比例
95%置信区间

下限 上限

数字化转型→责任知觉→员工主动变革行为 0.107 27.30% 0.011 0.202

数字化转型→自我效能感→员工主动变革行为 0.046 11.74% 0.017 0.083

数字化转型→责任知觉→自我效能感→员工主动变

革行为
0.079 20.21% 0.038 0.131

总间接效应值 0.232 59.25% 0.146 0.319
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图 5.1 链式中介关系的结构方程模型检验结果

5.5.2 调节效应检验

本研究借助 Hayes开发的 PROCESS程序，选择模型 89对平台型领导在责

任知觉与员工主动变革行为之间的正向调节效应、平台型领导在自我效能感与员

工主动变革行为之间的正向调节效应进行检验，结果见表 5.11。结果表明，责任

知觉和平台型领导的交互项与员工主动变革行为显著正相关，相关系数为 0.3157

（P< 0.001），说明平台型领导在责任知觉与员工主动变革行为之间存在正向调

节效应，H6得以验证；而数字化转型和平台型领导的交互项对员工主动变革行

为不相关，相关系数为-0.1112（P>0.05），H5没有得到验证；自我效能感和平

台型领导的交互项与员工主动变革行为显著负相关，相关系数为-0.1836（P<

0.05），说明平台型领导在自我效能感与员工主动变革行为之间的正向调节效应

不成立，H7没有得到验证，其后续的研究应当考虑两个方面的改进：一是增加

样本量，以提高统计分析的准确性和可靠性；二是对 H7假设进行更深入的探讨，

以增强其理论基础和实证支持。

表 5.11 调节效应检验结果

项目
员工组织变革行为

β t

员工主动变革行为
0.160**
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性别 0.0059 0.091

年龄 -0.0307 -0.6378

学历 0.0417 1.0675

工作年限 0.1014 2.3815
*

所在岗位 0.0389 1.7039

所在行业 -0.032 -1.3636

企业性质 0.0289 1.2892

企业规模 0.0094 0.427

数字化转型 0.0877 1.8534

责任知觉 0.2384 4.1175
***

自我效能感 0.1384 2.2681

平台型领导 0.3404 6.2333
***

数字化转型×平台型领导 -0.1112 -1.7059

责任知觉×平台型领导 0.3157 3.8998
***

自我效能感×平台型领导 -0.1836 -2.1736*

R 0.6853

ΔR
2

0.4697

F 19.3658

为更直观地表现调节效应，本研究将数字化转型和平台型领导均分为高、低

两组。由图 5.2可知，平台型领导越高责任知觉对员工主动变革行为的促进作用

越强，表明平台型领导正向调节责任知觉与员工主动变革行为间的关系，H6进

一步得到验证。
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图 5.2 平台型领导在责任知觉与员工主动变革行为之间的调节作用

5.5.3 被调节的中介效应检验

本研究采用 Bootstrap 法检验平台型领导对责任知觉和自我效能感中介效

应的调节情况，结果见表 5.12。结果显示，数字化转型通过责任知觉对员工主动

变革行为的正向间接效应受到平台型领导的调节。具体来说，在高平台型领导组

别下，这一正向间接效应的效应值为 0.226（95%CI = [0.016，0.372]），而在低

平台型领导组别下，效应值为 0.118（95%CI = [0.010，0.199]）。值得注意的是，

这两个效应值的 95%置信区间内部均不包含零，说明它们都是统计显著的，H8

得以验证。当平台型领导水平较高时，数字化转型通过自我效能感对员工主动变

革行为的正向间接效应的效应值为 0.042，被调节的中介效应的置信区间为[0.010,

0.095]，不包含 0，这表明该效应具有显著性，H9得以验证。同理，H10得以验

证。

表 5.12 被调节的链式中介效应值和置信区间
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路径 调节变量 效应值 标准误
95%置信区间

下限 上限

数字化转型→责任知觉→员工主动

变革行为

低平台型领导 0.118 0.050 0.010 0.199

高平台型领导 0.226 0.098 0.016 0.372

二者差异 0.108 0.048 0.006 0.173

数字化转型→自我效能感→员工主

动变革行为

低平台型领导 0.002 0.024 -0.045 0.052

高平台型领导 0.042 0.022 0.010 0.095

二者差异 0.040 -0.002 0.055 0.043

数字化转型→责任知觉→自我效能

感→员工主动变革行为

低平台型领导 0.003 0.041 -0.063 0.092

高平台型领导 0.072 0.026 0.025 0.129

二者差异 0.069 -0.014 0.088 0.037
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6 研究结论与展望

6.1 研究结论

经过数据分析与检验，研究假设结果汇总如表 6.1所示。

表 6.1 研究假设检验结果

研究假设 研究结论

H1：数字化转型对员工主动变革行为有显著正向影响。 支持

H2：责任知觉在数字化转型和员工主动变革行为之间起中介作用。 支持

H3：自我效能感在数字化转型和员工主动变革行为之间起中介作用。 支持

H4：责任知觉和自我效能感在企业数字化转型和员工主动变革行为之间存在

链式中介作用。
支持

H5：平台型领导正向调节数字化转型与员工主动变革行为之间的关系。 不支持

H6：平台型领导正向调节责任知觉与员工主动变革行为之间的关系。 支持

H7：平台型领导正向调节自我效能感与员工主动变革行为之间的关系。 不支持

H8：平台型领导正向调节数字化转型→责任知觉→员工主动变革行为的中介

机制。
支持

H9：平台型领导正向调节数字化转型→自我效能感→员工主动变革行为的中

介机制。
支持

H10：平台型领导正向调节数字化转型→责任知觉→自我效能感→员工主动

变革行为的链式中介机制
支持

6.1.1 数字化转型对员工主动变革行为的正向影响

根据实证研究，我们发现企业的数字化转型对员工的主动变革行为产生了显

著的正面影响。随着公司逐渐向数字化转型，其商业策略的创新步伐相应地加快。

这一创新的商业策略不仅使员工的工作流程更为简洁，同时也对他们的数字化能

力提出了更为严格的标准。面对这样的变化，员工主动调整自身行为，以获取更
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多的工作资源，从而减轻了内心的压力。此外，数字化的转变为员工创造了更多

的机遇来获得职业资源。更具体地说，数字化转型所构建的区块链和云计算模型

为组织提供了大量的信息资源，这不仅激发了员工的创新思维，还在资源、心理

和结构三个方面为员工提供了数字化的赋能。这种赋能让员工感受到组织结构的

扁平化，更容易获取资源，并增强了他们的自信心，进而促使他们产生主动变革

的行为。

6.1.2 责任知觉的中介作用

经过实证结果，研究揭示了责任知觉在企业数字化转型与员工主动变革行为

之间的部分中介效应。在目前的工作环境下，随着数字化进程的加速，先进的机

械工具逐步替代了部分基层劳动者，这导致了部分员工面对失业和重新求职的窘

境。为了适应这一变化，员工不得不持续学习新技能和知识。这种不断变化的工

作环境激发了员工的责任感，促使他们主动投入更多的工作努力，并承担额外的

责任，以积极应对当前的挑战，并推动组织的持续发展。对于知识型员工而言，

他们普遍认为企业的数字化转型是他们个人成长的重要机会。当员工感受到组织

对他们职业成长的支撑，并满足他们的心理需求时，他们更有可能积极地学习和

掌握与岗位相匹配的特定技能。这种技能的学习不仅增强了他们的工作动力，而

且还激励他们采取额外的行动，以回报组织对他们信任和支持。

因此，面对企业数字化转型，员工能够察觉到新的职业成长机遇，逐渐体验

到数字化转型的便利性，并对未来的发展充满信心。这种信心进一步刺激了他们

的责任知觉。具有高度责任知觉的员工倾向于认为他们能够顺利执行这些挑战，

并愿意承担实现目标的风险，同时激发他们的内在变革动机。这些动机促使员工

改进现有工作流程，并展现出更积极的变革行为，从而为组织的创新和进步贡献

力量。

6.1.3 自我效能感的中介作用

根据实证分析，自我效能感在企业数字化转型与员工主动变革行为之间扮演

了部分中介的角色。随着数字化进程的不断深化，智能化的工作方式不仅给员工

带来极大的便捷性，同时也颠覆了传统的工作模式，对员工在数字化方面的技能
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提出了更为严格的标准。在这个过程中，自我效能感成为了激发员工工作主观能

动性的关键因素，这种能动性不仅影响员工对任务的选择，还影响他们的工作坚

持。具体而言，那些自我效能感较高的员工，他们通常展现出更强烈的动力和更

积极的心理状态，这有助于他们实现工作目标。这些员工对自己的能力充满信心，

相信自己能够准确预判结果并控制局面。这种信念使他们能够更高效地将创新思

维、观点和理念转化为实际的执行能力，进而在他们的职业生涯中更频繁地进行

主动变革。

因此，对于企业来说，培养员工的自我效能感是推动数字化转型和促进员工

主动变革行为的重要策略。通过提升员工对自己能力的信心，企业可以激发员工

的积极性和创新能力，使他们更愿意接受和适应新的工作模式，从而在数字化时

代保持竞争力。

6.1.4 责任知觉和自我效能感的链式中介作用

经过实证研究，在数字化转型的背景下，责任知觉和自我效能感扮演着关键

的角色，它们通过链式中介作用影响员工的主动变革行为。通过责任知觉，我们

可以预测员工的内部驱动、精神状况和行为习惯，而员工的自我效能则揭示了他

们内心的积极驱动力。这两者之间的相互作用以及与员工创新行为的关系是密不

可分的。具有高责任知觉的员工对组织有着强烈的忠诚感和归属感，他们积极地

参与到组织的变革过程中，愿意为组织的进步做出自己的贡献。为了与自己积极

的自我概念保持一致，这些员工倾向于主动承担更多的工作角色，这不只是提高

了他们的自我效能感，同时也扩大了他们主动进行变革的机会。因此，在企业进

行数字化转型的过程中，如果员工具有强烈的“我该”意识，并且认为“我能”，

那么他们就不会仅仅局限于完成日常工作，而是会积极地寻找各种方法和途径来

改善组织运作，从而更容易做出员工主动变革的行为。

6.1.5 平台型领导的调节作用

经过实证研究，平台型领导对“数字化转型→责任知觉→员工主动变革行为”

发挥正向调节作用。高层领导期望能够通过实施数字化转型这一战略决策来开拓

更多的发展机遇，因此他们计划采用去中心化的管理方法，与员工共同成长和创
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造价值。高水平平台型领导专注于构建和优化组织平台，强调平台的动态性和持

续发展。他们为员工创造了一个充分利用个人长处的平台，以满足他们的独立需

求，并助力他们持续进步、追求更高的人生目标。这种领导方式不仅提升了员工

的工作成就感和自信心，还促进了员工将工作内化为自身的主动变革。此外，这

些领导者倡导上下级之间互相成就、共同进步的关系，将员工的利益与组织的利

益视为同等重要。他们正视组织成员之间的差异，尊重多样性，从而满足员工的

关系需求。这种领导方式激发了员工在优势使用过程中的潜能和活力，进一步促

进了员工的主动变革行为。总体而言，高水平的平台型领导通过构建一个动态和

包容性强的组织环境，成功地满足了员工在自主性和人际关系方面的需求，同时

也激发了他们内在的潜能，并激励了员工主动地进行变革，进一步推动了整个组

织的持续发展。

6.2 理论贡献

随着数字化经济的兴起，企业如何进行数字化转型已逐渐成为众人关注的焦

点。然而，大多数研究都集中在数字化转型对企业组织和整体绩效的影响上，而

忽略了它对员工个人行为的影响。为了弥补这方面的研究空缺，本研究依托社会

认知理论和自我决定理论，构建了一个链式中介模型，旨在深入探讨数字化转型

如何影响员工主动变革行为，并据此得出有价值的结论。与现有研究相比，具有

如下边际理论贡献：

（1）丰富了数字化转型在个体行为层面的相关研究。在当前的研究中，数

字化转型的影响主要被探讨于组织层面，如企业社会责任（赵宸宇，2022）、企

业全要素生产率（涂心语和严晓玲，2022）以及企业创新绩效（王才，2021）等

方面。然而，关于它如何影响员工的个人行为方面的研究却很少。本研究将研究

焦点扩展到了员工的个人行为上，并基于社会认知和自我决定理论，构建了一个

多层次的研究框架，旨在通过实证分析来探讨数字化转型如何影响员工主动变革

行为，以及这种影响的边界条件和作用机制。本研究在有效补充已有研究缺陷的

同时，为社会认知理论、自我决定理论等相关理论研究提供新视角、新内容。

（2）加深了人们对于数字化转型机理的认识。在目前的学术研究领域，数

字化转型所带来的影响机制还没有建立一个统一的理论体系。因此，从多个理论
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视角深入探讨数字化转型所带来的影响机制显得尤为关键。在此基础上，我们从

社会认知理论和自我决定理论的视角出发，构建了一个链式中介模型，该模型揭

示了数字化转型如何通过影响员工的责任知觉和自我效能感知来影响他们的主

动变革行为。这个模型的构建不仅拓宽了数字化转型研究的理论范围，为其添加

了新的理论成分，也加深了我们对于数字化转型是如何影响员工主动变革行为的

内部机制的认识。这为未来的研究带来了更为深入的洞察，并助力于数字化转型

领域研究的持续进步。

（3）明确了数字化转型作用于员工主动变革行为的边界条件。经过文献分

析，我们发现当前研究对数字化转型的关注主要集中在其带来的效益上，而对于

推动这些效益实现的条件和因素则关注不足。为了弥补这方面的研究空缺，本研

究以社会认知理论作为理论框架，确认了数字化转型对员工主动变革行为产生的

正面影响，并从自我决定理论的角度揭示了平台型领导在数字化转型与员工主动

变革行为之间的中介作用和调节效应。这一发现不仅强调了组织因素在数字化转

型效益实现中的关键作用，而且有助于我们更清晰地理解数字化转型如何影响员

工主动变革行为的边界条件。这为组织在实施数字化转型时提供了更明确的指导，

有助于优化组织变革策略，提高数字化转型成功的可能性。

6.3 管理启示

伴随着数字经济的飞速增长，数字化转型作为一种创新的组织变革策略被众

多企业所采纳，因此，深刻理解数字化转型是如何影响员工个人行为变得尤其重

要。本研究是在社会认知理论和自我决定理论的基础上进行的，选用了责任知觉

和自我效能感作为链式中介变量，并以平台型领导作为调节变量，从而构建了一

个描述数字化转型如何影响员工主动变革行为的理论模型。研究表明，数字化转

型对于员工主动进行变革的行为产生了积极的影响。为了帮助企业更有效地进行

数字化转型，激发员工的主动变革精神，并从中获得更多的创新和发展机会，我

们提出了以下的管理建议：

（1）转换传统组织模式，加快进行企业数字化转型。在当前的企业环境中，

数字化转型已经成为一种必然趋势，尤其是在 2020年新冠疫情之后，这一进程

得到了进一步的加速。本研究通过实证分析方法，探讨了企业数字化转型对员工
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主动变革行为的影响机制，从而在理论层面上为企业数字化转型提供了支持。研

究结果表明，数字化转型不仅是企业应对动荡竞争环境的有效手段，而且也是激

发员工主动变革行为的重要因素。为了更有效地推动企业进行数字化转型，首要

任务是加强当前阶段的数字化技术基础建设，以确保数字化转型所需的基础设施

是完备的。例如，当企业在转型过程中遇到难题时，可以通过招募技术人才和主

动学习来提升数字化技术水平，为数字化转型打下坚实的基础。其次，企业在保

证数字化技术的同时，还应构建平等的组织文化，消除内部交流的障碍。数字化

转型不只是数字技术的一种应用，它还要求企业在内部资源、工作流程乃至组织

结构上进行相应的调整，以满足数字化时代的各种需求。因此，企业需要从高层

到基层进行深度的数字化转型，以实现全方位的变革，这才是转型过程的关键所

在。

（2）高度重视并引导员工在企业数字化转型工作表现上的差异和个性化。

在实施数字化转型时，企业需要关注员工个体的差异性，并提供相应的引导。这

是因为每个员工的知识背景、技能水平和适应能力都不尽相同，导致他们在面对

新技术和新流程时会有不同的反应和接受程度。因此，为了满足员工多样化的需

求，企业有必要制定具有个性化特点的培训和指导方案。一方面，企业有能力通

过评定员工的技能和业务实力，为他们设计个性化的培训课程。这些课程可以包

括线上学习、线下培训、实操演练等多种形式，以帮助员工掌握数字化转型的相

关知识和技能。此外，公司还可以激励员工独立学习，为他们提供丰富的学习资

源和平台，使他们在日常工作之外能够提高自己的能力。另一方面，公司应当重

视员工在精神和情感上的需求。数字化转型可能会带来工作压力和焦虑，特别是

对于那些年龄较大、学历较低的员工。企业可以通过开展心理辅导、团队建设等

活动，帮助他们建立信心，适应新的工作环境。此外，企业为了确保数字化转型

的顺利进行，应当构建一个有效的沟通平台，使得员工可以及时地上报他们在转

型过程中所遇到的挑战和难题。这样的机制不仅可以帮助员工缓解工作中的压力，

还可以让企业高层了解到一线员工的实际需求，进而提供针对性的支持和帮助。

对于员工反映的问题，企业需要进行详细的记录和分析，找出问题的根源，并与

员工共同探讨解决问题的方案。通过这种双向的沟通和合作，企业可以更好地推

动数字化转型，同时也能够提高员工的满意度和忠诚度。总之，企业在实施数字
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化转型时，要充分关注员工个体的差异性，并为他们提供有针对性的培训和辅导。

同时，企业也要关注员工的心理健康，营造一个和谐、包容的工作氛围，使全体

员工共同享受数字化转型带来的成果。只有采取这种方式，我们才能确保员工在

转型期间最大限度地挖掘自己的能力，从而为公司带来更高的价值。

（3）培育员工的责任知觉和自我效能感。基于员工的内在认知和驱动力，

员工的责任知觉和自我效能感作为一种积极的心理状态，并不是一成不变的，它

们是可以被塑造和成长的。组织可以通过实施柔性的管理策略和提供动机激励来

激活员工的这些积极心理状态，从而在组织内部营造一个相互认同和支持的环境。

这种环境有助于增强员工的责任知觉和自我效能，从而进一步提升他们在工作中

的主动性。为了实现这一点，企业应当设计出能够鼓励主动性的工作氛围，并建

立有效的工作控制程序，确保能够及时地处理员工的反馈并保持良好的沟通。另

外，针对不同的员工制订不同的激励策略也是非常关键的。这些策略应当支持员

工提出建设性的意见，并赋予他们一定的主动权和决策权，以增强他们的主人翁

意识。通过上述措施，企业不仅能够加强员工对组织的情感依赖，还能够进一步

激发员工的责任感和效能感，促进他们采取更为主动的变革行为。

（4）充分利用平台型领导这一组织资源所发挥的重要效用。研究表明，平

台型领导能够有效激发员工的主动变革行为，这种领导风格假设人们具有追求自

我实现的内在需求，并注重领导与下属之间的相互促进。为了在企业中实施和培

养平台型领导，可以采取以下措施：第一，企业需要普及平台型领导的理念，这

不仅有助于加深管理层对这种领导风格的理解，还能提高员工对其的认同度。同

时，企业的高级管理人员应该以身作则，成为平台型领导风格的典范。第二，企

业需要根据平台型领导的独特性质，加强管理人员的个人技能培训，让他们能够

适应平台型领导的工作模式，并进一步培养他们的平台型领导才能。为了实现这

一目标，我们可以从构建平台、增强协同作用和共同进步三个维度出发，这意味

着领导者需要重视员工的个人实现需求，并通过拓展业务领域来提高自己和员工

的工作热情。第三，企业可以建立一个评估系统，用于评价管理人员的领导风格，

以确保平台型领导风格能够在企业中得到实施，并对表现突出的管理人员给予奖

励，以此激励其他管理人员转变他们的领导风格。第四，在外部招聘管理人员和

内部职位晋升时，企业应优先考虑那些具有平台型领导潜质的候选人，以确保领
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导团队能够持续地实践和推广这种有效的领导方法。

6.4 研究不足与展望

本研究是在数字经济时代的大背景下进行的，以解决实际问题为核心，通过

运用社会认知理论和自我决定理论，我们构建了一个数字化转型如何影响员工的

主动变革行为的链式中介模型。尽管该模型在假设提出、数据收集和后续实证检

验方面都符合严格的学术规范，但由于受到多种主观和客观因素的制约，依然存

在一些显著的不足之处，因此，我们期望未来的研究能够对这些不足之处进行更

深入的优化和改进：

（1）本研究通过在线问卷调查的形式，对经历了数字化转型过程的企业员

工进行了数据收集。尽管当前的策略已经赢得了社会的广泛认可并在实际中得到

了广泛应用，但在获取随机样本数据方面，仍有提升的空间。为了提高数据收集

的精确度，未来的探索可以考虑将线上和线下的数据收集方法相结合。这样的融

合策略有望进一步增强数据的代表性和可靠性。

（2）在本研究中，所有变量的数据均由员工提供，这引发了数据同源方差

的问题，从而影响了数据的客观性和可能带有的主观偏见，这对后续的研究产生

了不利影响。在未来的研究中，我们可以考虑采用一种新的数据收集策略，即领

导与员工之间的互评匹配方法。这种方法可以帮助我们收集到更加准确和全面的

数据，从而提高研究结论的准确性和精确性。同时，在多个时间点进行数据收集，

这样可以更好地了解领导与员工之间的互动关系，以及这些关系如何影响员工的

工作表现和满意度。

（3）本研究以社会认知理论和自我决定理论为基础，深入探讨了责任知觉

和自我效能感在数字化转型与员工主动变革行为之间的传递作用。未来的研究将

从更广泛的角度进一步探索数字化转型与员工主动变革行为之间的可能中介变

量，以深化对两者相互作用机制的理解。

（4）本项研究试图检验社会认知理论下，平台型领导如何影响数字化转型

与员工主动变革行为之间的关系。然而，研究结果并未证明这一调节效应，这可

能是由于样本规模较小或该假设尚需更多论证。为了得到更清晰的结论，未来的

研究应当考虑增加样本量，以便更深入地探讨这一问题。
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后 记

时光匆匆，四季流转，日暮画昏，转瞬即过。三年研究生求学之路，始于

2021 年秋，终于 2024 年夏。有喜悦，有焦虑，有欣慰，有心酸...所有经历，

于我都是礼物；所有相遇，于我都是宝藏。

父母之爱子，则为之计深远。感谢我的父母。你们给了我小心翼翼的爱与无

限包容，让我自信快乐的成长。我一直站在你们肩膀上，领略最美的风景。你们

是从不扫兴的父母，支持着我大大小小的每一个决定。我很骄傲有你们这样的爸

爸妈妈。如今，我即将结束漫长的求学生涯，终于要成为“大人”的模样。愿你

们不再牵挂，洒脱做自己，永远平安健康。

盛行干里，不忘师恩。感谢我的导师郝金磊教授。这三年以来对我学业上的

指导和帮助，让我对所学的专业有了更深刻的了解。更可贵的是，您的为人处世

让我敬佩，这三年真的跟您学到了很多，也还有很多很多值得我去学习。还要感

谢姜诗尧老师和工商管理学院的每一位老师，是你们的谆谆教导，使我度过受益

匪浅的三年，祝愿老师们工作顺利，平安幸福。

不负遇见，不谈亏欠。感谢我的舍友三年以来对我的鼓励和陪伴。我们一起

经历了疫情封校封宿舍的日子，我会怀念我们一起去图书馆、一起吃饭、一起锻

炼的快乐时光。感谢我的师兄师姐、同门以及师弟师妹们对我的帮助。和你们聚

餐聊天真的无比快乐。感谢我的闺蜜，每次我需要你的时候都会立马出现，耐心

倾听我的想法和心声，我们在相互分享中彼此治愈。你总是能从平淡的生活中找

到快乐，简简单单，可可爱爱，积极向上，愿你一直如此。

写尽干山，落笔有你。感谢我的男孩。感谢你十一年以来的快乐陪伴。尤其

这三年，你接收了太多太多来源于我焦虑又崩溃的情绪，每次都耐心的开导我，

带我去吃饭、逛街、兜风。你总是希望我可以长大，但也因为你我可以一直做个

长不大的小孩子。愿我们成为更好的我们。

以梦为马，不负韶华。最后，我想感谢我自己。感谢在遇到困难时不放弃的

自己，在每一个迷茫的日子里沉下心的自己，在无数个想要放弃时仍然坚持下去

的自己。这三年，我总是会怀疑自己，总是焦虑，害怕困难。从研一害怕上台分

享汇报到研三从容答辩；从抵触看文献到顺利完成论文初稿。或许这时我才明白，
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你越害怕什么，越能锻炼自己什么，这大概就是成长的意义。希望以后始终保持

对生活的热爱，不忘初心，砥砺前行，不负家人，不负自己。
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