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【摘　 要】 员工是执行企业数字化转型的主体ꎬ 员工的数字创造力对企业数字化转型成

功极其重要ꎮ 基于组织支持理论ꎬ 本研究从个体层面构建了员工的数字化准备对其数字创

造力作用的理论模型ꎮ 通过对 ２４７ 名员工的问卷调查与 １０７ 名 ＭＢＡ 学员的实验研究进行假

设检验ꎬ 结果表明: 数字化准备有助于提升员工的数字创造力ꎻ 数字机会开发在数字化准

备和数字创造力之间起着中介作用ꎻ 领导数字化支持不仅在数字化准备与数字机会开发之

间发挥正向调节作用ꎬ 还在数字化准备与数字创造力之间起着调节作用ꎬ 并进一步调节数

字机会开发在数字化准备与数字创造力间的中介作用ꎮ 本研究拓展了员工创造力领域的理

论研究ꎬ 从数字化情境视角丰富了组织支持理论的应用场景ꎬ 同时为企业管理者通过优化

员工数字化准备状态、 强化数字机会开发来激发员工数字创造力提供了实践启示ꎮ
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１􀆰 引言

人工智能、 大数据、 物联网等数字技术的发展和广泛运用催生的产品和服务已经渗透到人们的

日常工作和生活中ꎮ 越来越多的企业开始利用数字技术获取所需资源ꎬ 进行数字化创新活动以开发

新产品、 提供新的服务和解决方案等 (Ｎａｍｂｉｓａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 员工利用数字技术为企业的创新和

发展提供新的机会ꎬ 甚至带来颠覆性改变 (Ｍａｔｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６ꎻ Ｎａｍｂｉｓａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 如广东天舜

信息科技有限公司利用人工智能 (ＡＩ) ＋机器人流程自动化 (ＲＰＡ) 技术发明开票机器人ꎬ 将财务

人员从手动开票的烦琐工作中解脱出来ꎻ 天猫国际部员工通过大数据精准定位潜在目标用户群体ꎬ
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提供个性化新产品和服务ꎮ 企业推进数字化创新不仅取决于该企业数字技术设施是否完善ꎬ 更主要

取决于员工的数字技能、 数字素养 (陈丽和翁贞林ꎬ ２０２４) 以及对数字化变革的心理适应性等数字

化准备ꎬ 由此可见企业员工利用数字技术进行创造性活动需要充分的数字化准备做支撑 (Ｃｈｅｎ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 员工作为企业数字化转型和创新的主体ꎬ 数字化活动的准备对其创造力的提升至关重

要ꎮ 越来越多的企业开始有针对性地帮助员工做好数字化创新的应对准备ꎬ 以便持续不断地推进新

产品开发以及为客户提供新的服务或解决方案等 (Ｎａｍｂｉｓａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 目前虽有研究从企业层

面探讨了企业的数字化准备度对其数字化转型具有重要的影响 (Ｌｏｋｕｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 但没有从个

体层面揭示员工数字化准备是否有效促进其数字创造力水平的提高ꎬ 目前学术界鲜有研究证实两者

之间的关系ꎮ
数字化准备充分的员工往往能够有效察觉和识别数字技术带来的市场机会ꎬ 增强应对市场的敏

捷性ꎬ 积极主动识别与开发数字技术运用带来的潜在创新机会 (郭海和杨主恩ꎬ ２０２１)ꎮ 员工利用数

字技术获取来自市场、 供应商、 竞争对手和客户等的信息ꎬ 从而降低数字机会开发的成本ꎬ 提高数

字机会开发的准确性和敏捷性ꎬ 进而有助于员工抓住数字机遇ꎬ 促进数字创造力的提升ꎮ 由此可知ꎬ
对于那些数字化准备充分的员工而言ꎬ 能否开发数字机会是其从事数字化创造性活动和提升自身创

造力的重要途径 (刘海兵等ꎬ ２０２３)ꎮ 然而ꎬ 数字机会开发是否成为员工数字化准备和数字创造力之

间的桥梁ꎬ 目前学术界尚未给予充分关注ꎬ 理论驱动的相关实证检验更是有待进一步探索ꎮ
此外ꎬ 企业管理者对数字技术运用的关注、 对数字化转型失败的容忍度以及对员工的数据资源

支持等ꎬ 则会影响员工对待数字化创新活动的认知、 态度和后续行为 (Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ＆ Ｓｔｉｎｇｌｈａｍｂｅｒꎬ
２０１１)ꎮ 当企业管理者对数字化表现出较多关注和支持时ꎬ 则会将有限的资金、 技术和人才等资源投

入数字基础设施的完善和数字技术的广泛运用ꎬ 营造数字组织文化ꎬ 打造数字化工作场所ꎬ 员工充

分的数字化准备有助于积极开展数字化创造性活动ꎻ 反之ꎬ 员工即使做好了数字化准备却因领导的

反对或中立态度而被迫放弃从事数字化创新活动ꎮ 目前ꎬ 鲜有文献从内因 (员工自身的数字化准备)
和外因 (领导数字化支持) 综合的视角来探究员工数字创造力的形成机理ꎮ

综上所述ꎬ 本文基于组织支持理论ꎬ 剖析了数字化准备对员工数字创造力的影响机制ꎬ 引入数

字机会开发作为中介变量ꎬ 探究数字化准备影响员工数字创造力的中介传导机制ꎬ 揭示数字化准备

影响员工数字创造力的传导机制 “黑箱”ꎻ 引入领导数字化支持作为调节变量ꎬ 考察在不同领导数字

化支持情境下ꎬ 数字化准备作用于数字创造力的边界条件ꎬ 以期厘清员工数字化准备驱动其数字创

造力提升的内在机理和领导数字化支持发挥调节作用的具体情境ꎬ 为企业的数字化创新提供理论支

持和实践借鉴ꎮ

２􀆰 文献回顾和研究假设

２􀆰 １　 员工的数字化准备与数字创造力

目前关于数字创造力的概念界定学者们尚未达成一致意见ꎮ Ｌｅｅ 和 Ｃｈｅｎ (２０１５) 提出所谓的数
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字创造力 (ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ) 是指在数字技术的驱动下通过使用各种数字化设备所表现出来的创造性

活动ꎻ 也有学者认为在数字环境中ꎬ 通过数字技术解决问题ꎬ 完成工作任务ꎬ 设计新产品时所表现

出来的各种形式的创造力即数字创造力 (Ｓｅｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 还有学者认为数字创造力是通过数字技

术驱动ꎬ 即兴创作的创造性能力ꎬ 在数字化情境下表现出富有想象力的形式 (Ｓｗｉｒｓｋｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ
有学者认为数字化准备 (ｄｉｇｉｔａｌ ｒｅａｄｉｎｅｓｓ) 是指对组织利用数字技术开展相关活动准备状态的一

种评估 (Ｌｏｋｕｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 本文中的数字化准备意指员工对数字化的准备程度ꎬ 由员工对数字

技术的学习和运用能力以及对数字化的认知、 态度和行为等组成 (Ｈｏｒｒｉｇａｎꎬ ２０１６)ꎮ 企业利用数字

技术进行创新活动ꎬ 需要在人员知识、 数字技能、 心智模式、 态度和行为等方面进行适应性调整ꎬ
使员工从认知和行为上做好从事数字化创造性活动的积极准备 (Ｌｏｋｕｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｎａｍｂｉｓａｎ ＆
Ｓａｗｈｎｅｙꎬ ２０１１)ꎮ 员工对利用数字技术从事创造性活动的相关思考、 学习和具有前瞻性的心理、 行

为准备状态不仅是企业进行数字化转型的基础 (Ａｎｔｉｋａｉｎｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｈｅｌｆｒｉｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎬ 而

且有利于激发员工积极主动思考ꎬ 投入数字化创造性活动ꎬ 甚至帮助企业克服资金和人力资本等资

源的匮乏 (Ａｎｔｉｋａｉｎｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎮ
数字化准备实质上是一种能力ꎬ 做好充足的准备可以有效地应对数字化转型过程中出现的各种

不确定性ꎮ 数字化准备可以塑造员工对数字化转型及升级的合理期望ꎬ 培养其对数字化活动的承诺ꎬ
克服数字化创造性活动过程中的心理阻力ꎬ 进而提升数字创造力 (王倩ꎬ ２０２０)ꎮ 不仅如此ꎬ 员工做

好与数字技术相关的知识、 技能、 经验等充分准备不仅有助于加速企业数字化转型ꎬ 还有助于提升

员工数字创造力 (Ｌｏｋｕｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 员工的数字技能主要包括对数字信息的搜索、 获取、 吸收

和使用等 (Ｍｏｈａｍｍａｄｙａｒｉ ＆ Ｓｉｎｇｈꎬ ２０１５)ꎮ 数字技能有利于员工获取更多的数字信息ꎬ 产生更多的

新想法ꎬ 捕捉更多的市场信息和用户需求ꎬ 进而提升其数字创造力 (Ｊｕｌｉｅｎ ＆ Ｂａｒｋｅｒꎬ ２００９)ꎮ 据此

可知ꎬ 员工从事数字化创造性活动的准备度越高ꎬ 越有利于提升其数字创造力 ( Ｌｏｋｕｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１９)ꎮ 提出如下假设:

Ｈ１: 员工数字化准备对其数字创造力有显著的正向影响ꎮ

２􀆰 ２　 数字机会开发的中介作用

目前尚未有学者将数字机会识别与开发概念进行统一界定ꎮ 有学者指出数字机会开发是员工基

于现有数字技术的应用与周围数字环境的互动及感知ꎬ 通过数字技术进行信息搜索、 识别新的市场

机会的过程 (余江等ꎬ ２０１８ꎻ 朱秀梅等ꎬ ２０２０)ꎮ 一般很难区分数字机会发现与识别ꎬ 数字机会发现

过程中可能伴随着多次数字机会识别ꎬ 数字机会识别与开发可能伴随数字创新活动全过程 (杨杰等ꎬ
２０２３)ꎮ 因此ꎬ 本文将数字机会识别与开发看成一个有机整体ꎬ 统称为数字机会开发ꎬ 将其定义为

“企业员工通过数字平台、 数字组件等主动搜索数字信息及知识ꎬ 并从中识别潜在的数字机会ꎬ 创造

新的市场需求ꎬ 获取商业价值的过程” (刘志阳等ꎬ ２０２０ꎻ 余江等ꎬ ２０１８)ꎮ
做好数字化准备的员工能够熟练运用云计算、 大数据分析、 人工智能等数字技术对市场环境进

行全面的扫描ꎬ 不仅能够快速精准定位、 识别与评估目标客户的市场需求ꎬ 还能通过这些数字技术

运用降低测试和验证新想法的成本与时间ꎬ 开发新的市场机会 ( Ａｍｉｔ ＆ Ｈａｎꎬ ２０１７ꎻ Ｚａｈｒａ ＆
１８
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Ｎａｍｂｉｓａｎꎬ ２０１１)ꎮ 此外ꎬ 数字化准备充分的员工还能熟练通过数字平台、 新媒体等与潜在目标客户

及一些潜在合作伙伴在线沟通交流ꎬ 获取更多数字信息交流和数据共享机会ꎬ 有利于开发与识别更

多新的数字机会 (Ｋｉｍ ＆ Ｈａｎꎬ ２０１９)ꎬ 进而激发员工的创造性思维ꎬ 促进更多的数字化创造性活动

涌现ꎬ 开发出新的产品和服务方案等ꎮ
不仅如此ꎬ 做好数字化准备能促进员工数字技能的学习ꎬ 提高员工对数字机会的敏感性ꎬ 进

而帮助员工有效识别、 利用和开发数字机会ꎬ 抓住数字机遇ꎬ 开展创造性工作ꎻ 同时ꎬ 数字化准

备还可以帮助员工克服数字化转型及创新过程中心理适应性和数字思维的不足ꎬ 识别和开发新的

机会ꎬ 激发员工主动探索和学习新的方法以应对数字化创新过程中的风险和挑战 (谢鹏等ꎬ
２０２３)ꎬ 进而提升其数字创造力ꎮ 据此可知ꎬ 员工的数字化准备有助于其在工作过程中识别、 开发

更多的数字机会ꎬ 数字机会开发有助于员工开发新的产品和工艺等ꎬ 促进员工数字创造力的提升ꎮ
提出如下假设:

Ｈ２: 数字机会开发在员工的数字化准备与数字创造力之间起着中介作用ꎮ

２􀆰 ３　 领导数字化支持的调节作用

根据组织支持理论 (ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 领导对员工创新的支持影响员工对创新的认

知、 态度和行为 (Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ ＆ Ｓｔｉｎｇｌｈａｍｂｅｒꎬ ２０１１)ꎮ ＣＥＯ、 ＣＩＯ (首席信息官) 等领导作为企业数

字化战略的决策者和数字技术实施的推广者对企业员工利用数字技术进行创造性活动至关重要ꎬ 只

有得到领导的关注和支持ꎬ 才能顺利实施数字化战略ꎬ 推进数字技术创新 (王新成和李垣ꎬ ２０２１)ꎮ
领导数字化支持不仅可以直接增加数字资源和机会ꎬ 还是企业利用数字技术提升员工数字创造力的

“催化剂” (Ｎｗａｎｋｐａ ＆ Ｄａꎬ ２０１７)ꎮ 因此ꎬ 本文基于现有的研究ꎬ 进一步探索领导数字化支持对员

工数字化准备、 数字机会开发和数字创造力之间关系的调节作用ꎮ
首先ꎬ 与传统的 ＩＴ 技术不同ꎬ 数字技术对企业的影响更全面ꎬ 能够带来颠覆性的影响和改变ꎬ

数字组件、 数字平台和数字基础设施等数字技术的投入资金多ꎬ 建设时间长ꎬ 结果不确定ꎬ 数字创

新活动需要管理者的特别关注和支持ꎬ 才能顺利实施ꎮ 当领导对数字化持支持态度时ꎬ 则会通过制

定和实施数字化战略支持企业数字化目标的实现ꎬ 为员工数字化创新活动协调、 整合不同业务部门

的资源ꎬ 优化配置数字资源ꎬ 加大对数字技术的研发投入ꎬ 加强对员工数字化相关知识、 技能和经

验等培训ꎬ 有助于员工利用数字技术熟练搜索、 识别各种数字机遇ꎬ 开发数字机会 ( Ｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０２１)ꎮ

其次ꎬ 领导支持数字化时ꎬ 则会鼓励那些已做好数字化准备、 熟练掌握数字技能的员工利用大

数据、 人工智能、 云平台等数字技术获取的海量资源进行数据清洗、 整理ꎬ 获取有价值的数字信息ꎬ
追踪目标消费群体的需求变化ꎬ 识别各种潜在的市场机会ꎬ 开发新的数字机会 (陈庆江等ꎬ ２０２１)ꎻ
同时ꎬ 企业领导者通过拥有的社会网络关系ꎬ 为企业数字化准备提供资源、 技术、 人才、 政策、 战

略等支持ꎬ 提高了员工对利用数字技术进行创新的认知和心理适应性ꎬ 增强了数字机会开发能力

(薛宪方等ꎬ ２０２３)ꎮ
最后ꎬ 领导支持员工主动表达、 分享与数字技术有关的想法、 问题和经验ꎬ 对员工的主动工作
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行为给予鼓励和支持ꎬ 员工感受到领导的数字化支持时ꎬ 就会努力克服各种艰难险阻ꎬ 积极主动投

入数字化工作ꎻ 而且ꎬ 领导对数字化的支持增强了组织的分享机制ꎬ 鼓励各部门数字信息的自由流

动ꎬ 有助于员工利用数字机会有效识别、 开发或改造业务流程、 商业模式以及设计新产品 (Ｗａｒｎｅｒ
＆ Ｗａｇｅｒꎬ ２０１９ꎻ Ｐｉｅｎｉｎｇ ＆ Ｓａｌｇｅꎬ ２０１５)ꎮ 反之ꎬ 当领导对数字化持中立或者反对态度时ꎬ 员工即使

已经做好了数字化方面的技能、 心理适应性的准备ꎬ 因缺乏激励机制ꎬ 开发数字机会的积极性受到

抑制ꎮ
综上所述ꎬ 领导数字化支持水平不同ꎬ 员工数字化准备对数字机会开发的影响可能会呈现出不

同的效果ꎮ 当企业的领导数字化支持水平较高时ꎬ 那些做好数字化准备的员工ꎬ 则能够有效识别和

开发数字机会ꎬ 此时领导数字化支持和员工数字化准备的交互ꎬ 成为促进员工开发数字机会的催化

剂ꎮ 相对于较低水平的领导数字化支持ꎬ 领导数字化支持水平高的企业ꎬ 数字化准备对员工数字机

会开发能力的影响更为明显ꎬ 反之亦然ꎮ 基于此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ３: 领导数字化支持正向调节员工的数字化准备与数字机会开发之间的关系ꎮ
由前文可知ꎬ 领导数字化支持水平高ꎬ 则会为数字化协调、 整合不同业务部门的资源ꎬ 优化配

置数字资源ꎬ 加大对数字技术的研发投入ꎬ 为企业推动数字化转型及升级提供各种资源支持ꎬ 有助

于数字化准备充分的员工从事创新活动 (Ｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ 同时ꎬ 领导数字化支持水平越高ꎬ 则对

企业数字化越重视ꎬ 越会加强对员工数字化相关知识、 技能和经验等培训ꎬ 提高员工的数字化准备

度ꎬ 鼓励数字信息的自由流动ꎬ 进而提升员工数字创造力ꎮ 不仅如此ꎬ 领导对数字化的支持表明对

数字技术这一新技术的出现保持乐观、 包容的态度ꎬ 鼓励员工积极接纳与数字技术相关的新知识、
新观点和新事物ꎬ 这有利于改善员工关于数字化的认知和态度ꎬ 激励那些已经做好数字化准备的员

工积极主动参与数字化创造性活动ꎬ 进而促进员工数字创造力的提升ꎮ 因此ꎬ 相较于较低水平的领

导数字化支持ꎬ 领导数字化支持水平高ꎬ 则员工的数字化准备对其数字创造力的影响更为明显ꎮ 据

此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ４: 领导数字化支持在员工的数字化准备与数字创造力之间起正向调节作用ꎮ

２􀆰 ４　 有调节的中介作用

由前面的假设进一步推论可知ꎬ 当领导数字化支持水平不同时ꎬ 员工的数字化准备、 数字机会

开发对其数字创造力的影响可能会不一样ꎮ 基于此ꎬ 本文认为员工的数字化准备通过数字机会开发

的中介影响数字创造力的路径ꎬ 同样会受到领导数字化支持的调节ꎮ 具体而言ꎬ 相较于领导数字化

支持水平较低的企业而言ꎬ 领导数字化支持水平较高时ꎬ 那些做好数字化准备的员工能够获取更多

的资源支持ꎬ 更好地识别、 利用和开发数字机会ꎬ 有助于促进其数字创造力的提升ꎻ 当领导数字化

支持水平较低时ꎬ 员工虽有数字化相关的知识、 技能和经验ꎬ 但因缺乏领导的支持和鼓励ꎬ 甚至遭

到强烈反对ꎬ 缺乏更多获取数字信息的渠道ꎬ 无法精准定位潜在目标客户的市场需求ꎬ 难以有效开

发数字机会ꎻ 同时ꎬ 从事数字化创造性活动的积极性、 主动性可能遭受打压ꎬ 进而放弃甚至远离数

字化创新活动ꎬ 最终不利于员工数字创造力的提升 (过旻钰和朱永跃ꎬ ２０２４)ꎮ 据此可知ꎬ 领导数字

化支持对 “数字化准备→数字机会开发→数字创造力” 这一作用路径有间接的影响ꎮ 基于此ꎬ 本文
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提出如下假设:
Ｈ５: 领导数字化支持调节数字机会开发在数字化准备和数字创造力之间的中介作用ꎮ 即当领导

数字化支持水平越高ꎬ 数字化准备通过数字机会开发影响员工数字创造力的作用越强ꎬ 反之亦然ꎮ
综上ꎬ 本文基于组织支持理论ꎬ 构建了员工的数字化准备影响数字创造力的理论模型ꎬ 如图 １

所示ꎮ

图 １　 理论模型

３􀆰 研究一

３􀆰 １　 样本选择与问卷收集

当前ꎬ 数字技术广泛运用于各行各业ꎬ 本文的研究对象是利用数字技术进行直接或者间接日常

经营活动的企业员工ꎮ 研究者将印制好的问卷放在一个小信封里ꎬ 再将一个企业所有员工的问卷

(若干个小信封) 一起放在一个大信封里ꎮ 为了便于被试粘贴ꎬ 大信封和小信封的一侧都粘有双面

胶ꎬ 被试填完后撕开双面胶的另一面即可完成密封处理ꎻ 问卷由研究人员线下统一发放ꎬ 填写完成

后由被试自己进行密封处理ꎬ 直接交给研究人员ꎮ 为避免同源方差ꎬ 问卷分两个时点填写ꎬ Ｔ１ 被试

填写数字化准备和领导数字化支持ꎬ Ｔ２ 填写数字机会开发和数字创造力ꎻ 此外ꎬ 在制作问卷时ꎬ 将

问卷的题目打乱ꎮ
问卷前面询问 “您所在的单位员工是否运用大数据、 云计算、 区块链、 人工智能、 ＡＲ / ＶＲ 技

术、 物联网 (ＩＯＴ)、 云平台、 工业互联网平台等某种数字技术处理工作任务”ꎬ 对组织是否运用数字

技术进行筛选ꎮ 问卷主要来自上海、 广州、 北京、 深圳、 东莞、 杭州、 宁波、 合肥、 南京、 无锡、
苏州、 青岛、 济南、 厦门、 重庆、 郑州、 南昌、 长沙、 洛阳、 武汉、 宜昌、 海南等城市ꎬ 涉及的行

业有互联网信息技术、 教育培训、 制造业、 新媒体、 电子商务等ꎮ 共发放问卷 ２７０ 份ꎬ 回收后得到

有效问卷 ２４７ 份ꎬ 有效率达到 ９１􀆰 ４８％ꎮ 其中ꎬ 男性为 ５９􀆰 ０７％ꎬ 女性为 ４０􀆰 ９３％ꎻ ２５ 岁以下有 １７％ꎬ
２５~３０ 岁有 ５０􀆰 ７１％ꎬ ３０ 岁以上有 ３２􀆰 ２９％ꎻ 大专及以下学历为 ９􀆰 １％ꎬ 本科学历为 ６０􀆰 ４５％ꎬ 研究生

及以上学历为 ３０􀆰 ４５％ꎮ 工作年限 ５ 年以内的员工占 １９％ꎬ ５ ~ １０ 年的占 ５１􀆰 ７１％ꎬ １０ 年以上的占

２９􀆰 ２９％ꎮ 此外ꎬ 在技术部门工作的受访者有 ６７％ꎬ ３３％则没有在技术部门工作的经历ꎮ
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３􀆰 ２　 变量的测量

本研究选取的量表都是广泛使用比较成熟的量表ꎮ 研究团队采用双向翻译方式确定量表的题目ꎮ
首先将英文翻译成中文ꎬ 再将中文翻译成英文后与原英文进行比对ꎮ 在此基础上ꎬ 对中文量表进行

修改ꎬ 编制问卷ꎮ 在大规模问卷调查前ꎬ 先小规模印制问卷ꎬ 邀请在校学生进行试填ꎮ 试填后ꎬ 研

究者与学生进行面对面沟通ꎬ 沟通的主要目的是讨论量表中的每个题目与原英文量表题目意思是否

契合ꎬ 对于每个题目被试能不能准确理解其意思ꎬ 会不会诱发可能的歧义等ꎮ 根据沟通反馈最终确

定量表的题目ꎬ 确保量表有效ꎮ 之后印制问卷并发放给被试填写ꎮ
(１) 数字化准备: 采用 Ｌｏｋｕｇｅ 等 (２０１９) 的量表并对其进行了修改ꎬ 主要包括 “我有权做出数

字化创新的决策” “我具备促进数字化创新的适当技能” 等 １６ 个题项ꎮ α 系数为 ０􀆰 ９５２ꎮ
(２) 数字创造力: 参考 Ｌｅｅ 和 Ｃｈｅｎ (２０１５)ꎬ 在 Ｚｈｏｕ 和 Ｇｅｏｒｇｅ (２００１) 的量表基础上进行编

制ꎬ 主要包括 “通过使用数字技术ꎬ 我能够在工作中不断创造新的知识” 等 ３ 个题项ꎮ α 系数为

０􀆰 ９５１ꎮ
(３) 数字机会开发: 参考 Ｇｏｎｚáｌｅｚ 等 (２０１７) 并对部分术语进行微小改进ꎬ 最终形成 ８ 个题项ꎬ

主要包括 “我对捕获数字机会有着较好的敏感性或警觉性” “我能通过数字技术与用户、 供应商或其

他企业共同创造解决问题的方法” 等ꎮ α 系数为 ０􀆰 ９４７ꎮ
(４) 领导数字化支持: 采用 Ｚｈｅｎ 等 (２０２１) 编制的量表ꎬ 主要包括 “企业高管相信数字治理

对于利用数字相关资源进行业务活动是必要的” “企业高管相信数字治理可以创造竞争优势” 等 ６ 个

题项ꎮ α 系数为 ０􀆰 ９５９ꎮ
以上变量均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量表进行评分ꎬ １＝ “非常不同意” (非常不符合)ꎬ ５ ＝ “非常同意”

(完全符合)ꎮ 由现有的文献可知ꎬ 除了以上因素对员工数字创造力有影响外ꎬ 还有其他变量也会对

数字创造力产生影响ꎬ 本研究将性别、 年龄、 学历、 工作年限以及有无技术部门工作经历作为控制

变量ꎮ

３􀆰 ３　 验证性因子分析

通过验证性因子分析比较各种因子模型的拟合优度ꎮ 该模型的 χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ７６４<３ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９７９>
０􀆰 ９ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９４７>０􀆰 ９ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０７１<０􀆰 ０８ꎬ 表明该模型的拟合度较好ꎬ 测量变量整体具有良好的

信效度ꎮ 数字化准备、 领导数字化支持、 数字机会开发和数字创造力的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳α 系数均大于 ０􀆰 ８ꎬ
ＫＭＯ 均大于 ０􀆰 ７ꎬ 组合信度 ＣＲ 均大于 ０􀆰 ７ꎬ 载荷因子均大于 ０􀆰 ６ꎬ 由此可以看出ꎬ 本研究的 ４ 个变

量信度较好ꎮ
虽然在研究设计时就着手控制共同方法偏差ꎬ 例如分两个时间点填写ꎬ 但由于同一人填写ꎬ 可

能会存在共同方法偏差问题ꎮ 在数据分析之前ꎬ 采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验方法检测ꎬ 对问卷中所有变

量进行因子分析ꎬ 第一个公因子的方差解释百分比为 ２９􀆰 ４３％ꎬ 远小于 ４０％ꎮ 此外ꎬ 本文还采用了共

同方法偏差分析法 (ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓ ａｎａｌｙｓｉｓ) 对模型进行检验ꎮ 具体而言ꎬ 在 ４ 个构念即数字化
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准备 (ＤＲＥ)、 数字机会开发 (ＣＳＦ)、 领导数字化支持 (ＴＤＰ)、 数字创造力 (ＤＩＶ) 基础上加入一

个潜变量共同方法偏差因子 (ＣＭＶ)ꎮ 如表 １ 所示ꎬ 加入共同方法偏差因子后模型的拟合优度

(ΔＣＦＩ<０􀆰 １ꎬ ΔＴＬＩ<０􀆰 １ꎬ ΔＲＭＳＥＡ<０􀆰 ０２ꎬ ΔＳＲＭＲ<０􀆰 ０２) 没有显著提高 (Ｂａｒｏｎ ＆ Ｋｅｎｎｙꎬ １９８６)ꎬ
因而可以认为本研究不存在严重的共同方法偏差ꎮ

表 １ 变量的验证性因子分析结果

模型 因　 　 子 χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ

四因子模型＋ＣＭＶ ＤＲＥꎬ ＣＳＦꎬ ＴＤＰꎬ
ＤＩＶꎬ ＣＭＶ １􀆰 ５３６ ０􀆰 ９７１ ０􀆰 ９３９ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０７３

四因子模型 ＤＲＥꎬ ＣＳＦꎬ ＴＤＰꎬ ＤＩＶ １􀆰 ７６４ ０􀆰 ９７９ ０􀆰 ９４７ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ０７５
三因子模型 ＤＲＥ＋ＣＳＦꎬ ＴＤＰꎬ ＤＩＶ ８􀆰 ２１２ ０􀆰 ７３１ ０􀆰 ７８１ ０􀆰 １１８ ０􀆰 １１４
二因子模型 ＤＲＥ＋ＣＳＦꎬ ＴＤＰ＋ＤＩＶ １０􀆰 ７１３ ０􀆰 ６８３ ０􀆰 ５３２ ０􀆰 ２４３ ０􀆰 ２３１
单因子模型 ＤＲＥ＋ＣＳＦ＋ＴＤＰ＋ＤＩＶ １５􀆰 ４１２ ０􀆰 ３１５ ０􀆰 ４６１ ０􀆰 ２８４ ０􀆰 ２６３

　 　 注: “＋” 表示将变量合并ꎮ

３􀆰 ４　 描述性统计分析与相关系数

由表 ２ 可知ꎬ 领导数字化支持与数字创造力之间显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ５２５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 数字化准备

与数字创造力之间显著正相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ３４６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 数字化准备与领导数字化支持之间显著正相关

( ｒ＝ ０􀆰 ６１２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 由于数字化准备、 领导数字化支持和数字创造力的相关性偏高ꎬ 本文对模型

中的 ４ 个变量进行了区分效度检验ꎮ 计算了 ４ 个变量的 ＡＶＥꎬ 结果如表 ２ 所示ꎬ 因子载荷平方和的

均值 ＡＶＥ 都大于 ０􀆰 ５ꎬ 且都比相关系数大ꎬ 可知本文使用的量表具有较好的区分效度ꎮ

表 ２ 各变量的均值、 标准差和相关性分析

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１􀆰 数字创造力 (０􀆰 ８８７)
２􀆰 数字机会开发 ０􀆰 ５６６∗∗ (０􀆰 ７２８)
３􀆰 领导数字化支持 ０􀆰 ５２５∗∗ ０􀆰 ５５４∗∗ (０􀆰 ７４８)
４􀆰 数字化准备 ０􀆰 ３４６∗∗ ０􀆰 ６４１∗∗ ０􀆰 ６１２∗∗ (０􀆰 ８６０)
５􀆰 性别 ０􀆰 １６１∗ ０􀆰 ０８０ ０􀆰 １６９∗ ０􀆰 １７７∗∗

６􀆰 年龄 －０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０１６
７􀆰 学历 －０􀆰 １５５∗ ０􀆰 ０７６ －０􀆰 １６７∗ －０􀆰 １３０∗ －０􀆰 ００６ ０􀆰 ２０４∗∗

８􀆰 工作年限 －０􀆰 ０５６ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０５１ －０􀆰 ０７２ －０􀆰 １５６∗ ０􀆰 ２３９∗∗ ０􀆰 １６４∗∗
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续表

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
９􀆰 有无技术经历 ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 １３６∗ ０􀆰 ０７４ －０􀆰 ０９７ －０􀆰 １７８∗∗ －０􀆰 ２７５∗∗ －０􀆰 ０２３
１０􀆰 均值 ３􀆰 ８９１ ３􀆰 ９４６ ３􀆰 ５６３ ３􀆰 ５９７ ０􀆰 ４７３ ２􀆰 １６０ ２􀆰 １５０ ２􀆰 ５０ １􀆰 ７４３
１１􀆰 标准差 ０􀆰 ８３８ ０􀆰 ７７８ ０􀆰 ６９７ ０􀆰 ８７５ ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ８２５ ０􀆰 ６１１ ０􀆰 ７６０ ０􀆰 ８６４

　 　 注: ∗ 代表 ｐ < ０􀆰 ０５ ꎬ ∗∗代表 ｐ < ０􀆰 ０１ (双尾检验)ꎻ 括号中数值是变量的 ＡＶＥ 值ꎮ 后同ꎮ

３􀆰 ５　 假设检验

３􀆰 ５􀆰 １　 直接效应与中介效应检验

本研究在做回归分析之前ꎬ 为了降低多重共线性ꎬ 对所有变量都进行了中心化处理ꎮ 运用层级

回归法对数字机会开发的中介效应进行检验ꎬ 结果如表 ３ 所示ꎮ Ｍｏｄｅｌ ３ 结果显示ꎬ 员工数字化准备

对数字创造力有显著的正向影响 (β＝ ０􀆰 ６４４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ Ｍｏｄｅｌ４ 显示同时加入自变量数字化准备与中

介变量数字机会开发ꎬ 数字化准备对数字创造力的影响有所降低 (β ＝ ０􀆰 ６４４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１→β ＝ ０􀆰 ５００ꎬ
ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 即数字机会开发在数字化准备与数字创造力之间的关系起着中介作用ꎮ

表 ３ 中介效应与调节效应回归分析

变　 　 量
数字机会开发 数字创造力

Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３ Ｍｏｄｅｌ ４ Ｍｏｄｅｌ ５
性别 ０􀆰 １７２ ０􀆰 １５２ ０􀆰 ０３６ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０１４
年龄 ０􀆰 １１０ ０􀆰 １２４ －０􀆰 ０４２ －０􀆰 ０６４ －０􀆰 ０３７

工作年限 －０􀆰 ０６２ －０􀆰 １０９ ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ０４０ ０􀆰 ００７
教育水平 －０􀆰 １６５ －０􀆰 １１２ －０􀆰 ０９２ －０􀆰 ０５８ －０􀆰 ０２１

技术部门经历 －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ００６ －０􀆰 ０１３ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１９
数字化准备 ０􀆰 ６９９∗∗ ０􀆰 ４５７∗∗ ０􀆰 ６４４∗∗ ０􀆰 ５００∗∗ ０􀆰 ２１２∗

数字机会开发 ０􀆰 ２０６∗∗

领导数字化支持 ０􀆰 ３７５∗ ０􀆰 ５８６∗∗

数字化准备×领导数字化支持 ０􀆰 １４４∗ ０􀆰 １０６∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ３４４ ０􀆰 ３７３ ０􀆰 ４６０ ０􀆰 ５０９ ０􀆰 ５６５
ΔＲ２ ０􀆰 ３４４∗∗ ０􀆰 ０３５∗∗ ０􀆰 ４６０∗∗ ０􀆰 ０４９∗∗ ０􀆰 ０５７∗∗

本文进一步检验了数字化准备通过数字机会开发而间接影响数字创造力的过程ꎮ 表 ４ 显示员工

数字化准备对数字创造力的直接效应显著ꎬ ９５％置信区间 [０􀆰 ３９３ꎬ ０􀆰 ６１１] 不包含 ０ꎮ 数字机会开发
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在数字化准备与数字创造力之间的中介效应值为 ０􀆰 １４９ꎬ ９５％置信区间 [０􀆰 ０７９ꎬ ０􀆰 ２２９] 不包含 ０ꎬ
据此ꎬ 假设 Ｈ１ 与 Ｈ２ 得到验证ꎮ

表 ４ 数字机会开发的中介效应 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验

效应 路　 　 径 效应值 ＳＥ ９５％置信区间

中介效应 数字化准备→数字机会开发→数字创造力 ０􀆰 １４９ ０􀆰 ０３７ [０􀆰 ０７９ꎬ ０􀆰 ２２９]
直接效应 数字化准备→数字创造力 ０􀆰 ５０２ ０􀆰 ０５５ [０􀆰 ３９３ꎬ ０􀆰 ６１１]
总效应 中介效应＋直接效应 ０􀆰 ６５１ ０􀆰 ０４７ [０􀆰 ５５７ꎬ ０􀆰 ７４４]

３􀆰 ５􀆰 ２　 调节效应检验

首先ꎬ 检验领导数字化支持在数字化准备与数字机会开发之间的调节效应ꎮ 表 ３ Ｍｏｄｅｌ ２ 显示ꎬ
将数字化准备、 领导数字化支持以及数字化准备×领导数字化支持交互项ꎬ 同时加入回归方程ꎬ 数字

化准备×领导数字化支持交互作用对数字机会开发的影响是显著的 (β ＝ ０􀆰 １４４ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 说明领导

数字化支持显著地调节了数字化准备与数字机会开发之间的关系ꎮ 如表 ５ 所示ꎬ 数字化准备与领导

数字化支持交互项效应值为 ０􀆰 １４９ꎬ ９５％置信区间不包括 ０ꎮ

表 ５ 领导数字化支持调节效应检验 (Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ ５０００ 次抽样)

变　 　 量 Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ ９５％置信区间

数字化准备 ０􀆰 ５０３ ０􀆰 ０７８ ３􀆰 ６３５ ０􀆰 ０００ [０􀆰 ２３１ꎬ ０􀆰 ７７６]
领导数字化支持 ０􀆰 ３５４ ０􀆰 １４８７ ２􀆰 ３８３ ０􀆰 ０１８ [０􀆰 ０６１ꎬ ０􀆰 ６４７]

数字化准备×领导数字化支持 ０􀆰 １４９ ０􀆰 ０６３７ ２􀆰 ３２７ ０􀆰 ０２１ [０􀆰 ０２３ꎬ ０􀆰 ２７４]
低领导数字化支持 (１－ＳＤ) ０􀆰 ３９６ ０􀆰 １４１ ２􀆰 ７９９ ０􀆰 ００６ [０􀆰 １１７ꎬ ０􀆰 ６７５]
高领导数字化支持 (１＋ＳＤ) ０􀆰 ６５５ ０􀆰 １５９ ４􀆰 １２１ ０􀆰 ０００ [０􀆰 ３４２ꎬ ０􀆰 ９６９]

　 　 注: 领导数字化支持在数字化准备与数字机会开发之间的调节作用ꎮ

为了进一步说明领导数字化支持是正向调节还是负向调节ꎬ 本文绘制了领导数字化支持的调节

效应图ꎮ 由图 ２ 可知ꎬ 领导数字化支持水平高代表的斜率大于领导数字化支持水平低代表的斜率ꎬ
即领导数字化支持在员工数字化准备与数字机会开发之间起着正向调节效应ꎮ 据此ꎬ 假设 Ｈ３ 得到进

一步验证ꎮ
其次ꎬ 检验领导数字化支持在员工数字化准备与数字创造力之间的调节效应ꎬ 结果如表 ３ Ｍｏｄｅｌ

５ 所示ꎬ 将数字化准备、 领导数字化支持以及数字化准备×领导数字化支持交互项ꎬ 同时加入回归方

程ꎬ 数字化准备×领导数字化支持的交互作用对数字创造力的影响是显著的 (β ＝ ０􀆰 １０６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ
表明领导数字化支持显著地调节了数字化准备与数字创造力之间的关系ꎮ 本文还进一步检验领导数

字化支持的调节效应ꎮ 如表 ６ 所示ꎬ 数字化准备对数字创造力的影响显著ꎬ 置信区间不包括 ０ꎻ 数字
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图 ２　 领导数字化支持在数字化准备和数字机会开发之间的调节效应

化准备×领导数字化支持的交互项对数字创造力的 ｐ 值显著ꎬ 且置信区间不包括 ０ꎮ 因此ꎬ 领导数字

化支持在数字化准备与数字创造力之间的调节效应得到进一步验证ꎮ

表 ６ 领导数字化支持调节效应检验 (Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ ５０００ 次抽样)

变　 　 量 Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ ９５％置信区间

数字化准备 ０􀆰 ２１７ ０􀆰 ０８８ ２􀆰 ４６２ ０􀆰 ０１５ [０􀆰 ０４３ꎬ ０􀆰 ３９０]
领导数字化支持 ０􀆰 ５９３ ０􀆰 ０９４ ６􀆰 ３０３ ０􀆰 ０００ [０􀆰 ４０７ꎬ ０􀆰 ７７８]

数字化准备×领导数字化支持 ０􀆰 １０８ ０􀆰 ０３３ ３􀆰 ３０１ ０􀆰 ００１ [０􀆰 ０４３ꎬ ０􀆰 １７２]
低组 (１－ＳＤ) ０􀆰 １３９ ０􀆰 ０８９ １􀆰 ５６７ ０􀆰 １１９ [－０􀆰 ０３６ꎬ ０􀆰 ３１３]
高组 (１＋ＳＤ) ０􀆰 ３５４ ０􀆰 １０１ ３􀆰 ４８９ ０􀆰 ０００ [０􀆰 １５４ꎬ ０􀆰 ５５４]

　 　 注: 领导数字化支持在数字化准备与数字创造力之间的调节效应ꎮ

本文在 Ｅｘｃｅｌ 里绘制高低组直线ꎬ 得到领导数字化支持的调节效应图ꎬ 如图 ３ 所示ꎮ 由图 ３ 可

知ꎬ 领导数字化支持在数字化准备与数字创造力之间起正向调节作用ꎬ 即领导数字化支持水平越高ꎬ
数字化准备与数字创造力之间的正向关系就越强ꎻ 反之ꎬ 领导数字化支持水平越低ꎬ 数字化准备与

数字创造力之间的正向关系则越弱ꎮ 综上所述ꎬ 假设 Ｈ４ 得到验证ꎮ
３􀆰 ５􀆰 ３　 有调节的中介效应检验

本文检验了领导数字化支持调节数字化准备通过数字机会开发间接影响数字创造力的过程ꎬ 并

根据分析结果对假设是否成立予以判定ꎮ 由表 ７ 可知ꎬ 数字机会开发在领导数字化支持高低组之间

差异显著ꎬ 其置信区间皆不包含 ０ꎬ 领导数字化支持在数字化准备通过数字机会开发影响数字创造力

的过程中发挥调节效应ꎬ 领导数字化支持正向调节数字机会开发在数字化准备与数字创造力之间的

中介作用ꎬ 假设 Ｈ５ 得到验证ꎮ
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图 ３　 领导数字化支持在数字化准备和数字创造力之间的调节效应

表 ７ 有调节的中介效应分析结果 (Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 抽样 ５０００ 次)

效 应 类 型 效应值 标准误 ９５％置信区间

有调节的中介效应:
数字化准备×领导数字化支持

→数字机会开发→数字创造力

领导数字化支持高 (Ｍ＋１ＳＤ) ０􀆰 １３３ ０􀆰 ０３９ [０􀆰 ０６２ꎬ ０􀆰 ２１５]
领导数字化支持低 (Ｍ－１ＳＤ) ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０３０ [０􀆰 ０１７ꎬ ０􀆰 １３９]

效应差异 ０􀆰 １１１ ０􀆰 ０３１ [０􀆰 ０５０ꎬ ０􀆰 １７４]
　 　 注: Ｎ＝ ２４７ꎬ 领导数字化支持低是均值－１ 个标准差ꎬ 领导数字化支持高是均值＋１ 个标准差ꎮ

４􀆰 研究二

４􀆰 １　 实验被试

为了验证变量之间的因果关系ꎬ 提高研究的内部效度ꎬ 本文设计了实验ꎮ 作者通过课堂面对面

地发放实验材料ꎬ 共有 １０７ 位在职 ＭＢＡ 学员参与了实验ꎮ 其中男性 ７２ 人占 ６７􀆰 ３％ꎬ 女性 ３５ 人占

３２􀆰 ７％ꎻ 工作经验不足 ５ 年的被试占比 ２４􀆰 ３％ꎬ ５~ ９ 年的占比 ５１􀆰 ４％ꎬ １０ 年及以上的占 ２４􀆰 ３％ꎮ 被

试的人口特征变量分布情况见表 ８ꎮ

表 ８ 被试人口特征变量分布表

人口特征变量 类别 频数 百分比

性别
男 ７２ ６７􀆰 ３％
女 ３５ ３２􀆰 ７％
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续表

人口特征变量 类别 频数 百分比

年龄

３０ 岁以下 ４１ ３８􀆰 ３％
３１~４０ 岁 ６１ ５７％
４０ 岁以上 ５ ４􀆰 ７％

学历
本科以下 ９ ８􀆰 ４％

本科及以上 ９８ ９１􀆰 ６％

工作经验

５ 年以下 ２６ ２４􀆰 ３％
５~９ 年 ５５ ５１􀆰 ４％

１０~１９ 年 ２１ １９􀆰 ６％
２０ 年及以上 ５ ４􀆰 ７％

４􀆰 ２　 实验材料

参考 Ｖｅｊｖｏｄａ 等 (２０２３) 的做法ꎬ 本研究构建了一个虚拟的棉纺织集团有限公司 “江城优棉”ꎮ
“江城优棉” 作为中国棉纺织行业的头部企业ꎬ 拥有百年历史ꎮ 近年来随着外部竞争者增多ꎬ 劳动力

价格迅速上涨ꎬ 以及技术更新迭代速度慢ꎬ 公司的生存发展陷入困局ꎮ 为了扭转困境ꎬ 公司打算实

施三步走战略: 第一步ꎬ 搭建由传感网、 ＥＲＰ 和电子商务组成的信息化体系ꎬ 开发 “智慧小 ｅ 系

统”ꎬ 实时查询设备状态以及产品生产状况ꎮ 第二步ꎬ 实施智能化改造ꎬ 借助先进的设备直联和推广

机器人技术ꎬ 实现生产经营活动的智能化改造ꎮ 第三步ꎬ 引入大数据模型分析ꎬ 提高设备管理、 人

员管理、 物料管理以及产品质量管理ꎬ 创建 “ＥＲＰ＋物联网＋智能机器人＋大数据” 的一体化新型管理

模式ꎮ 假设你是 “江城优棉” 公司的一名员工ꎬ 身处公司的数字化转型升级进程之中ꎮ
４􀆰 ２􀆰 １　 材料一

在纺织行业ꎬ 智慧工厂解决方案正成为提升企业竞争力的关键ꎮ 本视频聚焦于服装制造和印染

领域ꎬ 向被试详细讲解和展示智慧工厂解决方案ꎬ 让被试对数字化转型做到心中有数ꎮ
服装制造智慧工厂解决方案旨在解决工厂排班、 污染、 效率及数据可视化等问题ꎮ 该方案由感

知层、 网络传输层和应用层构成ꎮ 感知层通过终端设备采集衣、 布、 裁剪等生产数据ꎻ 网络传输层

利用 ５Ｇ 和边缘计算技术实现数据传输ꎻ 应用层涵盖 ＥＲ 管理、 ＭＥＳ 系统、 工艺系统等ꎬ 通过数据分

析优化排班、 监控员工状态ꎬ 提升生产效率并降低成本ꎮ 数据最终通过可视化大屏或数字孪生技术

呈现ꎮ 项目实施步骤包括工厂物联网规划、 标准工时软件培训、 设备改造、 接口开发等环节ꎮ
印染行业智慧工厂解决方案同样采用三层架构ꎮ 鉴于印染行业污染大、 工艺复杂、 资源消耗多

等特点ꎬ 该方案通过感知终端设备如染缸、 定型机等监测生产数据ꎻ ＭＥＳ 车间系统实现计划、 生产、
能源等多方面管理ꎻ 生产可视化呈现排班、 产量等数据ꎬ 并与 ＥＲＰ 系统关联ꎬ 实现财务、 销售等一
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体化管理ꎮ 直观展示设备、 工艺等管理界面ꎬ 半成品还可通过 ＡＧＶ 小车实现智慧物流运转ꎮ
本材料向被试简要地介绍智慧工厂解决方案是什么ꎬ 以及员工在智慧工厂工作应该具备的技能

等一系列问题ꎮ
４􀆰 ２􀆰 ２　 材料二

主管会经常安排你和其他老员工一起探讨工厂数字化转型升级中的问题ꎬ 在每天的工作例会上ꎬ
你可以大胆提出自己的想法ꎬ 如果有价值ꎬ 主管会采用ꎻ 当有些问题无法解决时ꎬ 主管会包容你ꎬ
鼓励你ꎻ 当你在工作中犯错时ꎬ 主管大多数情况下会原谅你ꎮ 主管会无私地教你一些数字化应用的

使用技巧ꎬ 提高你对工作数字化的兴趣ꎻ 为了使你的工作能够顺利进行ꎬ 主管也会给你一些发挥能

力的机会ꎻ 当你在工作中表现优秀时ꎬ 主管会夸奖你ꎬ 并向公司建议给你加工资或者晋升ꎮ 主管会

有针对性地安排一些数字化培训并安排你参加ꎻ 当你在公司数字化过程中遇到问题时ꎬ 主管会和你

一起应对ꎻ 当你在工作中表现不佳时ꎬ 主管会帮你探究原因ꎬ 并提出解决方案ꎮ
通过观看视频、 阅读材料ꎬ 引导被试进入实验场景ꎬ 成为数字化转型的棉纺织企业的一名员工ꎮ

观看视频的目的是让实验组的被试对智慧工厂有个初步的了解ꎬ 即为数字化做好一些准备ꎮ 阅读材

料二ꎬ 主要是为了引导被试去体验和感受领导对数字化的支持ꎮ

４􀆰 ３　 实验流程

实验分三个步骤: (１) 研究人员针对案例场景做简单介绍ꎬ 引导被试进入实验场景ꎬ 成为数字

化转型的棉纺织企业的一名员工ꎮ (２) 被试被随机分配到实验组 (有数字化准备组) 和控制组 (无
数字化准备组)ꎮ 实验组被试被带入一个可以播放视频资料的会议室ꎬ 观看智慧工厂解决方案视频ꎬ
时间约为 ３０ 分钟ꎬ 之后请被试填写数字化准备的问卷ꎻ 控制组被试被带入另一个会议室ꎬ 不观看视

频ꎬ 直接填写数字化准备的问卷ꎮ (３) 再将实验组 (有数字化准备组) 和控制组 (无数字化准备

组) 被试随机各分为两组ꎬ 于是被试总共被分为四组ꎮ 第一组和第三组的被试阅读材料二ꎬ 第二组

和第四组不阅读材料二ꎮ 至此ꎬ 所有被试被分为: 有数字化准备￣有领导数字化支持、 有数字化准备￣
无领导数字化支持、 无数字化准备￣有领导数字化支持、 无数字化准备￣无领导数字化支持四组ꎮ 第一

组和第三组阅读完材料二之后ꎬ 邀请所有被试填写领导数字化支持、 数字机会开发和数字创造力问

卷ꎬ 填写完毕ꎬ 实验结束ꎮ

４􀆰 ４　 实验结果

４􀆰 ４􀆰 １　 实验操纵的有效性检验

完成实验后ꎬ 对数字化准备的操控效果以及领导数字化支持的分组进行了检验ꎮ 实验组的数

字化准备问卷的得分显著高于控制组 (Ｍ有数字化准备 ＝ ４􀆰 ５９１ꎬ Ｍ无数字化准备 ＝ ３􀆰 ３２３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 表明本
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研究成功地对数字化准备进行了操控ꎻ 有领导数字化支持组的得分显著高于无领导数字化支持组

(Ｍ有领导数字化支持 ＝４􀆰 ４６３ꎬ Ｍ无领导数字化支持 ＝ ３􀆰 ０３４ꎬ ｐ <０􀆰 ０１)ꎬ 由此可以判定本研究实验操控有效ꎮ
４􀆰 ４􀆰 ２　 数字化准备和领导数字化支持对数字机会开发影响的方差分析

本文采用多因素方差分析方法对数字化准备 (有 ｖｓ􀆰 无)、 领导数字化支持 (有 ｖｓ􀆰 无) 及其交

互作用对数字机会开发的影响进行分析ꎬ 结果显示: 数字化准备对数字机会开发的主效应显著 (Ｆ ＝
２１􀆰 ０５１ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ０００)ꎬ 领导数字化支持对数字机会开发的直接效应显著 (Ｆ ＝ １５􀆰 ４５７ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０００)ꎮ 领

导数字化支持的调节效应检验为: 在低领导数字化支持组ꎬ 有数字化准备被试的数字机会开发水平

与无数字化准备被试没有显著差异 (Ｍｅａｎ: ２􀆰 ９５１ ｖｓ􀆰 ３􀆰 ５６２ꎻ ｐ ＝ ０􀆰 １１８)ꎻ 在高领导数字化支持组ꎬ
有数字化准备被试的数字机会开发水平比无数字化准备被试高ꎬ 且差异显著 ( Ｍｅａｎ: ３􀆰 ２４４
ｖｓ􀆰 ４􀆰 ４１７ꎻ ｐ＝ ０􀆰 ０００) (如图 ４ 所示)ꎮ 多因素方差分析的结果证实ꎬ 数字化准备和领导数字化支持的

交互项对数字机会开发存在显著正向影响 (Ｆ ＝ ９􀆰 ２４３ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０１３)ꎬ 领导数字化支持在数字化准备和

数字机会开发之间发挥显著的调节作用ꎮ

图 ４　 领导数字化支持对数字化准备与数字机会开发的调节效应

４􀆰 ４􀆰 ３　 有调节的中介效应检验

本文还对实验收集到的数据进行了路径分析ꎬ 由表 ９ 可知ꎬ 领导数字化支持水平低时ꎬ 数字化

准备对数字机会开发的回归系数不显著 (Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ 和 Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ 均包含 ０)ꎬ 而领导数字

化支持水平高时ꎬ 数字化准备对数字机会开发的回归系数显著 (Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ 和 Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ 均
不包含 ０)ꎬ 且差异显著 (ＤＩＦＦ＝ ０􀆰 ４３１ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 因而可以认为领导数字化支持在数字化准备与数

字机会开发之间起到显著的调节作用ꎮ 进一步ꎬ 本文对有调节的中介效应进行了检验ꎮ 在领导数字

化支持水平低时ꎬ 数字机会开发的中介效应不显著ꎻ 而领导数字化支持水平高时ꎬ 数字机会开发的

中介效应显著ꎬ 且二者存在显著差异 (Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ 和 Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ 都不包含 ０)ꎬ 表明领导数

字化支持越强ꎬ 数字机会开发的中介效应越高ꎬ 存在有调节的中介效应ꎮ
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表 ９ 领导数字化支持对数字化准备与数字机会开发的调节效果以及有调节的中介效应

Ｐｏｉｎｔ
Ｅｓｔｉｍａｔｅ

Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ
Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ 　 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ

Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ
ＳＥ ｚ ｐ Ｌｏｗｅｒ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ２􀆰 ５％ Ｌｏｗｅｒ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ２􀆰 ５％

领导数字化支持对数字化准备与数字机会开发的调节效果 (低领导数字化支持ꎻ 高领导数字化支持ꎻ 高－低)
低 ０􀆰 １５１ ０􀆰 ０６２ ２􀆰 ５３４ ０􀆰 １１３ －０􀆰 ０６５ ０􀆰 ３０９ －０􀆰 ０７３ ０􀆰 ２９１
高 ０􀆰 ５８２ ０􀆰 ２１３ ２􀆰 ８１１ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 ２０８ ０􀆰 ９６７ ０􀆰 １９１ １􀆰 ０１２

差异 ０􀆰 ４３１ ０􀆰 １８４ ２􀆰 １２３ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０４３ ０􀆰 ７６２ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ９２４
数字机会开发被调节的中介效果 (低领导数字化支持ꎻ 高领导数字化支持ꎻ 高－低)

低 ０􀆰 １８８ ０􀆰 ０９１ ２􀆰 ３１３ ０􀆰 ２２１ －０􀆰 ０４３ ０􀆰 ４４３ －０􀆰 ０５１ ０􀆰 ３４９
高 ０􀆰 ６０１ ０􀆰 ２０２ ３􀆰 ０５７ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ２６４ １􀆰 ０５１ ０􀆰 ２４８ １􀆰 ０１１

差异 ０􀆰 ４１３ ０􀆰 ２１１ ２􀆰 ０３２ ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０８３ ０􀆰 ９２４ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ８４３

５􀆰 结论和讨论

５􀆰 １　 研究结论

本研究基于组织支持理论ꎬ 引入领导数字化支持这一情境变量ꎬ 分析员工数字化准备对数字创

造力的影响机制ꎮ 研究发现: (１) 数字化准备是提升员工数字创造力的关键因素ꎬ 数字机会开发在

数字化准备和数字创造力间发挥中介作用ꎮ (２) 领导数字化支持正向调节数字化准备与数字机会开

发之间的关系ꎬ 即领导数字化支持水平越高ꎬ 员工的数字化准备促进其进行数字机会开发的作用也

越明显ꎻ 不仅如此ꎬ 领导数字化支持还在员工的数字化准备和数字创造力之间起着正向调节作用ꎬ
即领导数字化支持水平越高ꎬ 数字化准备对员工数字创造力提升越明显ꎮ (３) 领导数字化支持水平

越高ꎬ 数字化准备通过数字机会开发的中介桥梁对数字创造力的提升效果越明显ꎬ 反之亦然ꎮ 即验

证了领导数字化支持对 “数字化准备→数字机会开发→数字创造力” 这一作用路径有正向的影响ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

本文的理论贡献主要体现在以下几个方面:
(１) 微观动态分析框架的突破: 过往研究大多基于组织决策理论、 ＴＯＥ 框架以及信息不对称理

论ꎬ 聚焦于资源与能力维度ꎬ 探讨数字化准备对企业转型的影响ꎬ 却普遍忽略了个体层面员工数字

创造力的作用 (Ｃｈｗｉłｋｏｗｓｋａ￣Ｋｕｂａｌａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３ꎻ Ｃｈｉｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 本研究通过 “准备￣机会” 核心

视角ꎬ 基于组织支持理论ꎬ 揭示员工数字化准备并非直接转化为创造力ꎬ 而是通过识别利用数字机
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会ꎬ 实现向数字创造力的动态转化ꎮ 这一视角将个体能力储备与外部机会激活相联结ꎬ 突破传统

“资源￣绩效” 线性逻辑ꎬ 为数字化转型研究提供微观层面的动态分析框架ꎮ
(２) 数字情境下创造力机制的深化: 在员工创造力研究领域ꎬ 传统理论多聚焦心理授权、 组织

氛围等因素ꎬ 对数字技术情境下 “准备￣创造力” 转化路径缺乏深入探讨 (Ｌｕａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 本文

引入数字机会开发作为中介变量ꎬ 深入考察其在数字化准备与数字创造力关系中的作用ꎬ 构建了

“数字化准备→数字机会开发→数字创造力” 的影响路径ꎮ 通过探索数字化准备作用于数字机会开发

的过程ꎬ 分析数字机会开发作为中介传导机制时ꎬ 数字化准备对数字创造力的影响机制ꎬ 系统阐释

了员工如何凭借数字化准备 (如数字技能、 知识储备) 识别数字技术应用潜力ꎬ 进而通过数字机会

开发过程 (如设计数字化工作流程) 激发创造性产出ꎬ 填补了数字化情境下创造力形成机制研究的

不足ꎬ 为组织支持理论在数字经济场景中的应用提供新维度ꎮ
(３) 权变理论框架的完善: 现有动态能力理论虽强调组织对环境变化的响应ꎬ 但对领导行为如

何影响个体 “准备￣机会” 转化过程关注不足 (Ｔｅｅｃｅꎬ ２０１４)ꎮ 本研究引入领导数字化支持这一调节

变量ꎬ 探讨数字化准备影响数字创造力的边界条件ꎬ 以全面、 辩证的视角审视数字化准备对数字创

造力的影响ꎮ 根据组织支持理论ꎬ 组织对员工的支持与关注会影响个体的认知、 态度及后续行为ꎮ
本研究通过引入感知领导数字化支持这一外部调节变量ꎬ 探究在不同的情境感知条件下ꎬ 数字化准

备如何通过数字机会开发影响数字创造力ꎬ 从而更全面地展现数字化准备影响数字创造力的过程机

制ꎬ 明确数字化准备对数字机会开发、 数字创造力发挥作用的边界条件ꎮ 这一发现明确了 “准备￣机
会” 机制有效运作的情境条件ꎬ 为理解领导角色如何在数字化转型中激活个体创造力提供理论依据ꎬ
完善了数字化情境下个体行为 (机会开发) 影响因素的权变理论框架ꎮ

５􀆰 ３　 实践启示

本研究为如何提升员工的数字创造力提供重要的实践启示ꎮ
(１) 数字化时代ꎬ 企业要想提升员工的数字创造力ꎬ 数字化准备十分重要: 一方面ꎬ 企业要注

重培养员工数字素养和信息化思维ꎬ 对员工的数字技能以及相关数字思维进行培训ꎬ 鼓励员工之间

分享数字技术相关的知识、 技能和经验ꎬ 实现数字化工作场所中数字信息的自由流动ꎬ 促进思想火

花的碰撞ꎬ 催生产品创新灵感ꎬ 支持和引导员工主动开展赋能的创新活动ꎻ 另一方面ꎬ 要加大对数

字平台、 数字基础设施等的建设和完善ꎬ 调动整合数据资源、 人力资源以及关系资源等帮助员工做

好数字化准备ꎮ 对于那些做好数字化准备的员工ꎬ 要加大物质激励和荣誉激励ꎬ 使员工感受到领导

对数字化的支持和鼓励ꎬ 感受到企业在物质和荣誉方面的 “积极对待”ꎬ 激活个体潜能ꎬ 促进员工数

字创造力的不断提升ꎮ
(２) 数字机会开发在数字化准备提升员工的数字创造力过程中发挥着至关重要的中介作用ꎮ 企

业应重点关注数字环境ꎬ 依托大数据、 云平台、 生成式人工智能等数字技术的广泛运用ꎬ 抓住数字

机遇ꎬ 识别、 开发更多的数字机会ꎮ 数字机会的识别与开发离不开企业数字化能力的支持ꎬ 企业应

重视对数字化的管理能力ꎬ 提高对数字机会的开发能力ꎻ 此外ꎬ 企业可以借助数字平台等与供应商

和客户等实现双向沟通、 互动ꎬ 与更多主体实现数据共享ꎬ 共同创造数字机会ꎬ 实现价值共创ꎮ
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(３) 领导数字化支持在数字化准备驱动员工数字创造力的过程中作用不容小觑ꎮ 数字技术的应

用和研发投入需要得到企业领导的认可、 支持才能顺利实施ꎮ 企业管理者为了实现企业数字化转型

成功ꎬ 打造数字化工作场所ꎬ 塑造数字组织文化ꎬ 营造支持数字化创新的组织氛围ꎬ 促使员工积极

主动参与数字化创造性活动ꎬ 应积极制定数字化奖惩政策ꎬ 投入更多的资源培养员工成为数字化人

才ꎻ 同时为了吸引和留住数字化人才ꎬ 应该制定数字化绩效的奖励机制ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限及未来展望

本研究尚存在以下不足:
(１) 主要通过发放问卷收集横截面数据ꎬ 但是员工的数字化准备和数字创造力是动态的演化过

程ꎬ 通过开展员工数字化准备驱动其数字创造力的纵向追踪研究或者案例研究ꎬ 更有助于深入揭示

领导数字化支持在员工的数字化准备与其数字创造力之间的动态作用机制ꎮ
(２) 本文选取了信息技术、 教育培训、 制造业、 电子商务等行业研究员工数字化准备对其数字

创造力的影响机理ꎬ 但是数字原生企业和非数字原生企业的员工创造力不尽相同ꎬ 数字化准备程度

也迥然不同ꎬ 可以进行分组对比讨论数字化准备对其数字创造力的影响差异ꎮ
(３) 目前关于数字创造力和领导数字化支持的概念尚未达成一致ꎬ 也没有本土化的量表ꎬ 本文

仅探究了数字机会开发在数字化准备与数字创造力之间的作用机制ꎬ 以及领导数字化支持的边界作

用条件ꎬ 还有其他变量也会对员工的数字创造力产生影响ꎬ 如数字素养、 数字获得感等ꎬ 未来可进

一步扩大研究变量的范围ꎮ
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[２９] Ｌｏｋｕｇｅꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｅｄｅｒａꎬ Ｄ􀆰 Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ ｓｙｓｔｅｍｓ ｉｎ ｆｏｓｔｅｒｉｎｇ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙ ｆｉｒｍｓ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎꎬ ２０１８ꎬ １９ (２) .

[３０] Ｌｏｋｕｇｅꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｅｄｅｒａꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｇｒｏｖｅｒꎬ Ｖ􀆰 ꎬ Ｘｕꎬ Ｄ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅａｄｉｎｅｓｓ ｆｏｒ ｄｉｇｉｔａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ:
Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｃａｌｉｂｒａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ [Ｊ] . Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ＆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ５６ (３) .

[３１] Ｌｕａꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｈａｌｌｅｙꎬ Ｃ􀆰 Ｅ􀆰 Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ
ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ａｇｅｎｄａ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２４ꎬ ４５ (２) .

[３２] Ｍａｔｔꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｈｅｓｓꎬ Ｔ􀆰 ꎬ Ｂｅｎｌｉａｎꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｗｉｅｓｂｏｃｋꎬ Ｆ􀆰 Ｏｐｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｆｏｒｍｕｌａｔｉｎｇ ａ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ
ｓｔｒａｔｅｇｙ [Ｊ] . ＭＩＳ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ Ｅｘｅｃｕｔｉｖｅꎬ ２０１６ꎬ １５ (２) .

[３３] Ｍｏｈａｍｍａｄｙａｒｉꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｉｎｇｈꎬ Ｈ􀆰 Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅ￣ｌｅａｒｎｉｎｇ ｏｎ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ
ｒｏｌｅ ｏｆ ｄｉｇｉｔａｌ ｌｉｔｅｒａｃｙ [Ｊ] . Ｃｏｍｐｕｔｅｒｓ ＆ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ ２０１５ (８２) .

[３４] Ｎａｍｂｉｓａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｙｙｔｉｎｅｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｍａｊｃｈｒｚａｋꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｓｏｎｇꎬ Ｍ􀆰 Ｄｉｇｉｔａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ: Ｒｅｉｎｖｅｎｔｉｎｇ
ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ ａ ｄｉｇｉｔａｌ ｗｏｒｌｄ [Ｊ] . ＭＩＳ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１７ꎬ ４１ (１) .

[３５] Ｎａｍｂｉｓａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓａｗｈｎｅｙꎬ Ｍ􀆰 Ｏｒｃｈｅｓｔｒａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ｉｎ ｎｅｔｗｏｒｋ￣ｃｅｎｔｒｉｃ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ ｔｈｅ
ｆｉｅｌｄ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓꎬ ２０１１ꎬ ２５ (３) .

[３６] Ｎａｍｂｉｓａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｗｒｉｇｈｔꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｆｅｌｄｍａｎꎬ Ｍ􀆰 Ｔｈｅ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ａｎｄ
ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ: Ｐｒｏｇｒｅｓｓꎬ ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ ａｎｄ ｋｅｙ ｔｈｅｍｅｓ [Ｊ] . Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｐｏｌｉｃｙꎬ ２０１９ꎬ ４８ (８) .

[３７] Ｎｗａｎｋｐａꎬ Ｊ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｄａｔｔａꎬ Ｐ􀆰 Ｂａｌａｎｃｉｎｇ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ ｏｆ ＩＴ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ: Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ
ｄｉｇｉｔａｌ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｉｎｔｅｎｓｉｔｙ ｏｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ
Ｓｙｓｔｅｍｓꎬ ２０１７ꎬ ２６ (５) .

[３８] Ｐｉｅｎｉｎｇꎬ Ｅ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｓａｌｇｅꎬ Ｔ􀆰 Ｏ􀆰 Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓꎬ ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｉｅｓꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｐｒｏｃｅｓｓ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ａ ｄｙｎａｍｉｃ ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｒｏｄｕｃｔ
Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１５ꎬ ３２ (１) .

[３９] Ｓｅｏꎬ Ｙ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｋ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｃｈａｅꎬ Ｓ􀆰 Ｗ􀆰 Ｐａｔｔｅｒｎ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｏｆ ａ ｄｉｇｉｔａｌｉｓｔ ｃｏｎｓｉｄｅｒｉｎｇ ｉｔｓ
ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｔａｓｋ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ: Ａ ｍｕｌｔｉ￣ａｇｅｎｔ ｓｉｍｕｌａｔｉｏｎ ａｐｐｒｏａｃｈ [ Ｍ ] . Ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ:

８９
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Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓꎬ ｇｒｏｕｐｓꎬ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ. Ｎｅｗ Ｙｏｒｋꎬ ＮＹ: Ｓｐｒｉｎｇｅｒꎬ ２０１３.
[４０] Ｓｗｉｒｓｋｉꎬ Ｔ􀆰 Ｔｏｗａｒｄｓ ｔｈｅ “ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｏｆ ａｃｔｉｏｎ”[Ｍ] . / / Ｄｉｇｉｔａｌ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓꎬ Ｇｒｏｕｐｓꎬ

ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ. Ｎｅｗ Ｙｏｒｋꎬ ＮＹ: Ｓｐｒｉｎｇｅｒ Ｎｅｗ Ｙｏｒｋꎬ ２０１２.
[４１] Ｔｅｅｃｅꎬ Ｄ􀆰 Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｄｙｎａｍｉｃ ａｎｄ ｏｒｄｉｎａｒｙ ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ ｉｎ ａｎ

(ｅｃｏｎｏｍｉｃ) ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｆｉｒｍｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓꎬ ２０１４ꎬ ２８ (４) .
[４２] Ｖｅｊｖｏｄａꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｓｔａｄｌｅｒꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｕｌｔｚ￣Ｐｅｒｎｉｃｅꎬ Ｆ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｇｅｔｔｉｎｇ ｒｅａｄｙ ｆｏｒ ｔｅａｃｈｉｎｇ ｗｉｔｈ ｄｉｇｉｔａｌ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｅｓ: Ｓｃｅｎａｒｉｏ￣ｂａｓｅｄ ｓｅｌｆ￣ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ ｉｎ ｔｅａｃｈｅｒ ｅｄｕｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ [ Ｊ] .
Ｕｎｔｅｒｒｉｃｈｔｓｗｉｓｓｅｎｓｃｈａｆｔꎬ ２０２３ꎬ ５１ (４) .

[４３] Ｗａｒｎｅｒꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｗäｇｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｂｕｉｌｄｉｎｇ ｄｙｎａｍｉｃ ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ ｆｏｒ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ: Ａｎ ｏｎｇｏｉｎｇ
ｐｒｏｃｅｓｓ ｏｆ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｒｅｎｅｗａｌ [Ｊ] . Ｌｏｎｇ Ｒａｎｇｅ Ｐｌａｎｎｉｎｇꎬ ２０１９ꎬ ５２ (３) .

[４４] Ｚａｈｒａꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｎａｍｂｉｓａｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｉｎ ｇｌｏｂａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｅｃｏｓｙｓｔｅｍｓ [ Ｊ] . ＡＭＳ Ｒｅｖｉｅｗꎬ
２０１１ꎬ １ (１) .

[４５] Ｚｈｅｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｘｉｅꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｄｏｎｇꎬ Ｋ􀆰 Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ＩＴ ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｇｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｔｈｅ
ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｓｕｐｐｏｒｔ ａｎｄ ＩＴ ａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉｔｙ [ Ｊ ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｃｃｏｕｎｔｉｎｇ
Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ Ｓｙｓｔｅｍｓꎬ ２０２１ (４０) .

[４６] Ｚｈｏｕꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｇｅｏｒｇｅꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 Ｗｈｅｎ ｊｏｂ ｄｉｓｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｌｅａｄｓ ｔｏ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ｅｎｃｏｕｒａｇｉｎｇ ｔｈｅ ｅｘｐｒｅｓｓｉｏｎ ｏｆ
ｖｏｉｃｅ [Ｊ] . Ｔｈｅ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００１ꎬ ４４ (４) .

Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｄｉｇｉｔａｌ Ｒｅａｄｉｎｅｓｓ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｄｉｇｉｔａｌ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
—Ｆｒｏｍ ｔｈｅ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｓｕｐｐｏｒｔ Ｔｈｅｏｒｙ

Ｌｉ Ｌｉｎｇ
(Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓｏｕｔｈ￣Ｃｅｎｔｒａｌ Ｍｉｎｚｕ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ ４３００７４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｒｅ ｔｈｅ ｍａｉｎ ｂｏｄｙ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ ｆｏｒ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔｉｎｇ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｉｎ
ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｓ ｅｘｔｒｅｍｅｌｙ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｆｏｒ ｔｈｅ ｓｕｃｃｅｓｓ ｏｆ ｄｉｇｉｔａｌ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ􀆰 Ｂａｓｅｄ
ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ａ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｄｉｇｉｔａｌ ｒｅａｄｉｎｅｓｓ ｏｎ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｔ ｔｈｅ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｌｅｖｅｌ􀆰 Ｔｈｅ ｈｙｐｏｔｈｅｓｅｓ ａｒｅ ｔｅｓｔｅｄ ｔｈｒｏｕｇｈ ａ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｓｕｒｖｅｙ ａｎｄ
ａｎ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ ｓｔｕｄｙꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｄｉｇｉｔａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｒｅａｄｉｎｅｓｓ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅｓ ｔｏ ｔｈｅ ｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔ ｏｆ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｄｉｇｉｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ􀆰 Ｃｒｅａｔｉｖｅ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ ｐｌａｙｓ ａ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｄｉｇｉｔａｌ
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