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治理绩效

数字素养驱动创新激情:组织变革意义感知的
中介作用与结构性授权的调节效应
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摘要:数字化转型中,如何将员工的数字素养“技能”转化为持续创新的“动机”,是企业面临的关键挑战。基于自我

决定理论、意义建构理论与资源保存理论,构建被调节的中介模型,探究数字素养对创新激情的影响、组织变革意义

感知的中介作用以及结构性授权的调节效应。以国家电网23家子公司670名员工为样本进行实证检验,结果表

明:员工数字素养显著正向影响创新激情;组织变革意义感知在二者间起部分中介作用;结构性授权正向调节中介

路径的后半段,但对直接路径的调节效应不显著。研究结果揭示了“能力-认知-动机”的关键转化链条,结构性授权

需要通过强化员工对变革的意义感知间接激活创新动力,为在同类企业数字化转型中激发员工内生创新激情提供

实证依据。

关键词:数字素养;创新激情;组织变革意义感知;结构性授权

中图分类号:F272.92  文献标志码:A  文章编号:1671-1807(2026)15-0310-08

收稿日期:2026-04-21
基金项目:国家自然科学基金项目(72301088)
作者简介:苏文(1987—),男,安徽淮南人,硕士,高级工程师,研究方向为创新管理;邵珺伟(1986—),男,江苏无锡人,工

程师,研究方向为人力资源管理;郑洁(1978—),女,江苏宜兴人,硕士,工程师,研究方向为创新管理;罗俊凌(1980—),女,湖

北当阳人,硕士,高级经济师,研究方向为数字化转型。

  随着数字经济与实体经济的深度融合,数字化

转型已成为全球企业不可逆转的发展趋势。这一

转型不仅是技术革命,更是深刻的组织与人才变

革。随着人工智能(AI)、大数据等技术的广泛渗

透,数字素养已从传统工具性技能升级为员工感知

数字环境、解析任务与重塑角色的核心能力,成为

驱动个体创新、提升组织效能的关键资源[1]。企业

也普遍加大数字技能培训投入,将其作为激发员工

数字化创造力、赋能组织创新的重要抓手。例如,
国家电网开展大数据与 AI系统培训,北汽福田开

展智能制造与数据分析专项培训,以有效提升员工

数字技能,助力企业创新实践[2]。
然而,员工具备数字素养并不必然能转化为持

续、主动的创新实践。产业界普遍存在“高技能、低
创新”困境:员工具备数字操作能力,却仅将其视为

完成任务的工具,缺乏主动探索、持续创造的内在

激情,难以从“数字化熟练工”转变为“数字化创新

者”。这一现实矛盾表明,数字素养到创新激情的

转化并非自动发生,亟须揭示其内在转化机制。

部分研究尝试打开从数字素养到创新的“黑
箱”,发现员工的学习张力[3]、职业敏捷性[4]和数字

自我效能感[5]等因素在数字素养与创新行为间发挥

中介作用。然而,这些机制多聚焦于个体对自身能

力与环境变化的适应性反应(如“我能否应对变

化”),本质上仍属于“能力-信心-行为”的路径,未能

触及员工对变革价值本身的认知与认同。事实上,
具备相同数字素养的员工往往表现出截然不同的

创新意愿,这种差异很大程度上源于他们对数字化

转型的价值感知与意义建构存在根本不同,即是否

真正认同“这场变革对我个人和组织意义重大”[6]。
由于忽视了个体对变革意义的深层认知加工,现有

研究难以解释为何“高技能”不能必然带来“高创

新”[7],也无法为企业有效引导技能向持续创新转化

提供指引。
鉴于此,为打开“数字素养→创新激情”的心理

黑箱,基于自我决定理论、意义建构理论及资源保

存理论,引入组织变革意义感知作为中介变量,构
建了一个被调节的中介模型。数字素养赋予员工
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更强的信息获取、解读与整合能力,使其更准确理

解转型价值、认同变革意义,进而将外部技能要求

内化为创新情感动力。同时,引入结构性授权作为

调节变量,明确组织支持在技能转化中的作用边界。
需说明,创新激情强调“乐于并渴望创新”[8],属

于动机变量,而创新行为是其外在表现和结果。将

结果变量定位于创新激情,旨在从动机源头揭示转

化机制。

1 理论分析与研究假设

1.1 数字素养影响创新激情的直接效应

创新激情是一种指向创造性活动的强烈倾向

和积极情感体验,表现为员工对开展创新活动具有

强烈意愿,愿意主动寻找新的方法、技术和流程以

实施其想法[8-9]。具有创新激情的员工对变革持开

放态度,展现出更强的适应能力和创业精神,更愿

意投入 时 间 和 精 力 参 与 高 风 险、高 挑 战 性 的 活

动[10]。因此,激发创新激情是推动员工实现主动创

新的重要举措。
数字素养是个体在数字情境中获取、理解、评

估、创造、分享数字资源,以解决问题、协同工作并

构建新知识的一种综合能力,涵盖认知理解、技术

迁移和社会交互等多个维度[11-12]。根据自我决定

理论,人类行为动机的有效内化与持续激发源于自

主性、胜 任 感 和 归 属 感3种 基 本 心 理 需 求 的 满

足[13]。自主性指个体需要掌控自身行为和决策的

自主权,胜任感涉及对自身能力的有效性和专业性

的需求,归属感则关乎与他人建立有意义联系及获

得归属感的需求[13]。这些心理需求的满足并非能

力本身直接赋予,而是个体运用能力与环境成功互

动的结果。数字素养作为一种高阶的“环境驾驭能

力”,为员工在数字化工作场所中实现有效互动提

供了关键工具,进而内化与激发其创新动机。具体

如下。
(1)满足自主性需求。数字素养较高的员工善

于利用数字化工具自主获取信息、链接资源,打破

组织层级和工作流程带来的结构性障碍,通过数据

分析与实时反馈更敏锐地识别创新机会[14]。以数

字技术为基础的人机协同、远程办公等模式使员工

能更灵活地安排工作内容、优化工作流程[15]。这种

高度自主的工作环境将创新的驱动力从外部指令

转向内在动机,促使员工更充分地发挥专业判断与

创造力。
(2)满足胜任感需求。数字素养赋予员工更强

的数据理解与应用能力[12]。高数字素养员工善于

分析数据、提炼有价值信息,据此作出更具前瞻性

和科学性的创新决策,显著提升创新活动的可行性

与成功率,增强创新自我效能感[16]。同时,他们更

擅长运用技术工具高效处理繁杂事务,释放更多时

间和精力投入高价值创新活动。通过在创新实践

中不断展现能力,员工的胜任感持续增强,进一步

激发内在创新激情[3,5]。
(3)满足归属感需求。高数字素养员工能有效

运用数字化协作工具,构建跨越组织内外部边界的

人际关系和协同关系,为创新活动提供更丰富的知

识资源[17]。当员工在数字化协作环境中建立起有

意义的关系网络、感受到组织支持并产生组织认同

时,他们更愿意主动分享创新想法、积极参与跨领

域合作,将个人创新行为视为对组织发展的价值贡

献。这种归属感营造了相互支持、协同创新的组织

氛围,持续激发员工的创新激情[18]。
综上,数字素养通过赋能员工与工作环境的积

极互动,系统满足其自主性、胜任感与归属感需求,
从而激发创新激情。据此,提出如下假设。

H1:数字 素 养 的 提 升 正 向 影 响 员 工 的 创 新

激情。

1.2 组织变革意义感知的中介效应

组织变革意义感知指员工对组织变革必要性、
重要性及其对个人价值影响的认知理解与价值认

同[19]。根据意义建构理论,员工在面对组织变革

时,会主动收集信息进行认知理解,构建自身的解

释框架以指导行为[20]。在组织的数字化转型变革

中,数字素养正是员工进行有效意义建构的关键

素质。
高数字素养员工拥有更强的信息获取与整合

能力,以及技术理解能力。这不仅有利于他们获得

更全面、更前沿的变革信息,筛选出更有价值的部

分,也能帮助他们更准确地理解各类技术文书与数

据报告,从而将自身知识更好地融入数字创新变革

中,重新构建对数字化转型和创新活动的积极认知

框架。例如,西门子在工业4.0实践中,通过“数字

孪生”技术培训帮助员工深入理解虚拟模型如何优

化实体生产流程,显著提升了对数字化转型的认同

感[21]。这表明,数字素养能够使员工深刻认识数字

化转型的战略必要性,将变革视为个人成长和组织

发展的重要机遇,从而形成更高水平的组织变革意

义感知。据此,提出如下假设。

H2:数字素养正向影响组织变革意义感知。
组织变革意义感知的提升不仅能优化员工的
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认知框架,更能通过内化为深层情感和行为动机,
激发持续的创新激情。一方面,当员工深刻认同数

字化转型的战略价值及其与个人发展的关联时,会
对“变革后的组织”产生更强的信任感与归属感,从
而将注意力从“防御与适应”转向“支持与贡献”,更
愿意通过主动创新促进组织成功[22]。另一方面,根
据自我决定理论,当员工将组织变革的目标感知为

与自身成长、专业成就或价值实现相契合时,其行

为驱动力就从外在调节(为完成考核)转向内在动

机(为实现个人与组织的共同愿景)。这种内化的

动机赋予员工更强的自主性、探索精神与心理韧

性,使其在面对创新困难时仍能保持持久的热忱与

专注[23]。因此,组织变革意义感知构成了连接理性

认知与持久情感动力的关键心理枢纽。据此,提出

如下假设。

H3:组织变革意义感知正向影响创新激情。
综合上述逻辑,数字素养与创新激情之间的关

系并非直接的“技能-动机”转化,而是经由“意义建

构”这一认知加工过程来实现。具体而言,数字素

养为员工提供了进行高水平意义建构的认知工具

与能力基础(技能→认知),使其能够更有效地解码

变革、整合信息,形成深刻的组织变革意义感知

(H2);而这种意义感知又将变革从“外部事件”转化

为“内在承诺”(认知→动机),激发出支持变革、探
索创新的持久情感动力(H3)。这一“技能→认知→
动机”的转化链条揭示了数字素养驱动创新激情的

深层机制:员工不仅需要“会做”的技术能力,更需

要“理解为什么做”和“认同值得做”的认知基础。
没有后者,前者只能停留在工具性使用层面,难以

升华为持续的创新激情。据此,提出如下假设。

H4:组织变革意义感知在数字素养与员工创新

激情之间起到中介作用,即数字素养通过提升组织

变革意义感知,进而促进员工创新激情的提升。

1.3 结构性授权的调节效应

结构性授权是指员工能够获取实现目标所需

的信息、资源、机会及支持,同时拥有正式与非正式

的权力[24]。数字素养可视为员工拥有的关键个人

资源,结构性授权则是组织提供的重要制度资源。
创新活动需要投入大量认知、情感和时间,其开展

既依赖个人资源禀赋,也深受组织制度资源的影响。

1.3.1 对中介路径的调节(H5)
在结构性授权较高的情境下,组织通过推动层

级结构扁平化、搭建资源共享平台等方式,明确界

定员工在创新活动中的决策权限、资源获取渠道与

责任范围,从而优化员工将变革认知转化为创新动

力的心理环境[25]。根据资源保存理论,高结构性授

权为员工提供了稳定的制度保障和充分的资源支

持,使员工更有信心通过积极参与创新实践获得资

源增值[26]。即使创新失败,高度授权组织中的过程

支持也能提供风险缓冲机制,保护员工自身资源不

受损。这种心理安全感的提升,使员工更愿意将已

形成的变革意义认知积极转化为创新探索行为。
反之,在结构性授权较低的情境下,层级约束、信息

壁垒和资源受限等问题给员工创新造成阻碍。即

使员工对组织变革具有深刻理解,也会出于保存现

有资源的考量而避免开展高风险的创新探索。据

此,提出如下假设。

H5:结构性授权正向调节数字素养对创新激情

的间接效应,即结构性授权水平越高,组织变革意

义感知的中介作用越强。

1.3.2 对直接路径的调节(H6)
结构性授权也可能通过提供清晰的权责框架、

充分的资源支持与可靠的制度保障,对数字素养到

创新激情的转化过程进行直接的情境赋能[27]。根

据自我决定理论,清晰的权责划分赋予员工必要的

决策自主权,配套的资源保障提供可依赖的支持系

统,制度化的参与设计强化员工与组织创新使命的

价值联结[28]。这种多维度的组织制度赋能,可能增

强高数字素养员工将自身技术能力投入创新活动

的意愿,直接激发其创新激情。据此,提出如下

假设。

H6:结构性授权正向调节数字素养与员工创新

激情之间的直接效应。
根据上述分析,理论模型如图1所示。

图1 理论模型

2 研究设计

2.1 问卷设计与变量测量

基于理论模型设计调查问卷并收集数据。所

有量表均源自成熟量表,并邀请创新领域学者与国

家电网员工对题项表述进行审查反馈,以确保其理

解无歧义。采用5级李克特量表评分法,1分表示

“完全不同意”,5分表示“完全同意”。
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(1)数字素养。参考Cetindamar等[12]开发的

量表,涵盖信息和数据、沟通和协作、数字内容制

作、安全和问题解决等5个维度,共14个条目。代

表性题项有“我对浏览、搜索、过滤数据和数字内容

充满信心”“我选择数字工具和技术进行协作”“我
能创作多种格式(如图像和视频)的复杂数字内容”
“我能够选择安全、合适且花费合理的数字媒体”和
“我能够运用数字技术解决非技术性问题”等。

(2)组织变革意义感知。参考Zhang和Lu[22]

开发的量表。代表性题项有“我认为企业有必要进

行数字化转型,否则企业很可能会面临经营危机”
“我认为企业数字化转型,符合时代和社会发展的

趋势”等的5个题项。
(3)创新激情。参照方阳春等[29]的研究,包括

和谐型创新激情和强迫型创新激情两个维度,共11
个题项。代表性题项有“创新带给我丰富的体验”
“我欣赏在工作中尝试新方法、发现新事物”等。

(4)结构性授权。采用Laschinger等[24]开发的

量表,评估机会、信息、支持、资源、正式权力和非正

式权力6个维度,共18个条目。代表性题项有“在
工作中,我能获得挑战性的工作机会”“我了解关于

组织现状的信息(比如数字化转型)”“我能在工作

中得到改善工作的相关建议”“我有充分时间来完

成工作”“我工作(如工作时间和工作内容)的灵活

性较高”和“我与同事合作完成工作任务”等。
(5)控制变量。为避免样本结构不均衡可能导

致的估计偏差,将性别、年龄、教育程度、工作年限、
职位作为控制变量纳入模型。

2.2 样本与数据收集

样本来自中国国家电网公司。选择该公司主

要基于以下3点:①公司是全国首批国家级大众创

业万众创新示范基地,长期将员工创新创业纳入企

业发展战略,为研究员工主动创新提供了较好的组

织情境。②近年来公司从战略层面推进数字化建

设,建立了系统化的数字化培训体系,员工数字素

养整体处于较高水平,为研究提供了个体层面的保

障。③公司旗下子公司分布在全国不同区域,经营

状况与创新能力具有显著差异,从多家子公司不同

部门抽取样本具有较强的代表性。
采用问卷调查法收集数据。由各子公司向其

下属单位发放,覆盖范围包括数据中心、电力科学

研究院、综合服务中心、超高压公司、输变电工程公

司、市供电公司等相关单位。发放方式主要通过问

卷星生成的在线链接和二维码,便于在线填报。共

收到来自23家子公司的757份问卷。剔除问卷结

果不完整、问卷作答时长过短、答案选择具有高度

一致性或呈现明显规律性的无效问卷,最终得到有

效问卷653份,有效率为86.3%。调查对象描述性

统计特征见表1。

表1 样本的人口统计学特征(N=653)

项目 类别 频数 占比/%

性别
男性 481 73.6
女性 172 26.4

年龄

30岁及以下 304 46.6
31~40岁 222 34.0
41~50岁 88 13.4
50岁以上 39 6.0

教育程度

本科以下 143 21.9
本科 351 53.8
硕士和博士 159 24.3

工作年限

<1年 47 7.2
1~5年 149 22.8
6~10年 115 17.6
>10年 342 52.4

职位

普通员工 517 79.1
基层管理人员 78 12.0
部门管理人员 58 8.9

3 实证检验与结果分析
探索数字素养驱动创新激情的机制路径,属于

理论构建与预测导向研究,因此采用偏最小二乘法

结构方程模型(PLS-SEM)开展数据分析[30]。

3.1 信效度检验

表2显示,所有变量的克隆巴赫α 值均大于

0.9,组合信度(CR)均超过0.9,表明问卷信度较

高。聚合 效 度 方 面,所 有 题 项 的 因 子 载 荷 介 于

0.703~0.939,均达到可接受水平;且所有AVE值

均超过0.5的临界值,表明该测量模型具有优良的

聚合效度。表3显示,各构念AVE的平方根(对角

线值)均大于其与其他构念的相关系数,表明区分

效度满足要求。表4显示,所有变量的 HTMT(he-
terotrait-monotraitratio)值均低于0.85的严格阈

值,进一步表明量表具有良好的区分效度。内部模

型中构面方差膨胀因子(VIF)的最大值为1.633,远
低于5.0的临界阈值,表明不存在严重的多重共线

性问题。

表2 克隆巴赫α、因子载荷、组合信度与平均方差提取值

变量 克隆巴赫α CR 因子载荷 AVE
数字素养 0.962 0.966 0.730~0.842 0.656

组织变革意义感知 0.971 0.977 0.889~0.939 0.874
结构性授权 0.949 0.956 0.703~0.831 0.625
创新激情 0.956 0.962 0.707~0.895 0.678
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表3 相关性系数和AVE值

变量 数字素养
组织变革

意义感知

结构性

授权
创新激情

数字素养 0.770
组织变革意义感知 0.368 0.922

结构性授权 0.618 0.326 0.715
创新激情 0.642 0.500 0.576 0.889

 注:对角线值为AVE平方根。

表4 HTMT结果

变量 数字素养 结构性授权 创新激情

数字素养

结构性授权 0.368
创新激情 0.669 0.504

结构性授权 0.592 0.298 0.509

3.2 共同方法偏差

Harman单因素检验结果显示,未旋转的探索

性因子分析提取的第1个因子解释方差变异为

41.06%,低于50%的判断标准。进一步采用潜在

共同方法因子法,结果显示,在加入共同方法因子

后,近似误差均方根RMSEA和残差均方根SRMR
的变化值分别为0.005、0.025(均<0.05),比较拟

合指数CFI和非规范拟合指数TLI的变化值分别

为0.021和0.022(均<0.1),表明不存在严重的共

同方法偏差问题。

3.3 结构模型评估

基于Bootstrapping(subsample=5000)对结构

模型进行评估,检验结果见表5。数字素养显著正

向影响创新激情(β=0.445,P<0.001),假设H1成

立;数字 素 养 正 向 影 响 组 织 变 革 意 义 感 知(β=
0.358,P<0.001),假设 H2成立;组织变革意义感

知正向影响创新激情(β=0.297,P<0.001),假设

H3成立。中介效应值为0.106,BootSE=0.018,

95%的置信区间为[0.074,0.145],不包含0,中介

效应假设H4成立。
表5结果还显示,结构性授权显著正向调节了

组织变革意义感知与创新激情之间的关系(β=
0.063,P<0.05,95% CI[0.003,0.121]),为有调

节的中介效应提供了初步支持。
为进一步检验结构性授权对中介路径后半段

的调节作用(H5),采用 SPSSProcess宏(Model
14,Bootstrap=5000)计算不同结构性授权水平下

的条件间接效应。表6显示,在低、中、高3种结构

性授权水平下,数字素养通过组织变革意义感知影

响创 新 激 情 的 间 接 效 应 分 别 为0.083(95% CI
[0.045,0.132])、0.106(95%CI[0.074,0.145])

表5 数字素养对创新激情的直接影响和间接影响

变量

因变量

方程1
(组织变革意义感知)

方程2
(创新激情)

数字素养 0.358(0.000) 0.445(0.000)
组织变革意义感知 — 0.297(0.000)

结构性授权 — 0.153(0.000)
组织变革意义感知×

结构性授权
— 0.063(0.037)

数字素养×结构性授权 — -0.042(0.167)
学历 -0.066(0.142) 0.043(0.196)

工作年限 -0.021(0.771) -0.067(0.140)
年龄 0.028(0.680) 0.038(0.428)
性别 -0.012(0.890) 0.017(0.796)
职位 0.043(0.306) -0.023(0.399)

R2 0.134 0.523

 注:括号内为P 值。

表6 有调节的中介效应

结构性授权水平 效应值 Boot标准误 Boot95%置信区间

低(-1SD) 0.083 0.022 [0.045,0.132]
中(均值) 0.106 0.018 [0.074,0.144]
高(+1SD) 0.129 0.020 [0.092,0.170]

高低组差值(高-低) 0.045 0.021 [0.008,0.089]
被调节的中介指数

(IMM)
0.023 0.012 [0.003,0.048]

和0.129(95% CI[0.092,0.170]),置信区间均不

包含0,表明在不同授权水平下中介效应均显著。
进一步分析发现,高低结构性授权组的条件间

接效 应 差 值 为0.045,95%置 信 区 间 为[0.008,

0.089],不包含0。被调节的中介指数(IMM)为

0.023,95%置信区间为[0.003,0.048],同样不包

含0。综合结果表明,结构性授权通过调节中介路

径后半段,正向强化了数字素养通过组织变革意义

感知作用于创新激情的间接效应。随着结构性授

权水平提高,中介效应强度呈逐级递增趋势,假设

H5成立。
相比之下,表5显示,结构性授权对数字素养与

创新激情的直接路径调节效应不显著(β=-0.042,

P>0.05,95% CI[-0.099,0.020]),假设 H6被

拒绝。
这一对比性发现具有重要的理论意涵,它澄清

了组织支持资源(结构性授权)在创新激发过程中

的生效边界与作用机制。创新激情作为一种高唤

醒度的积极情感状态,其产生并非源于资源的简单

堆砌,而是建立在个体对变革价值的深度认同之

上。结构性授权虽然为员工提供了信息、资源和决

策机会,但若缺乏“组织变革意义感知”这一关键的

认知加工环节,单纯的“高技能+高授权”不足以升
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华为主动探索的创新激情(动机导向)。换言之,结
构性授权并非直接点燃激情的“点火器”,而是通

过强化组织变革意义感知向创新激情转化的“助
推器”。这一结论揭示:在数字化转型中,组织资

源的投入必须服务于员工的意义建构过程,只有

当员工从认知层面认同变革的战略价值与个人关

联时,结构性授权才能真正释放其激发创新动力

的潜能。

4 研究结论与管理启示

4.1 研究结论

基于自我决定理论、意义建构理论与资源保存

理论,构建了被调节的中介模型,探讨员工数字素

养影响创新激情的作用机制与边界条件。通过对

国家电网23家子公司670份员工问卷数据进行分

析,得出如下结论。
(1)员工数字素养显著正向影响创新激情。数

字素养通过赋能员工与数字化工作环境的积极互

动,满足其自主性、胜任感与归属感需求,从而将创

新从外部要求转化为内在动机。
(2)组织变革意义感知在数字素养与创新激情

之间发挥部分中介作用。数字素养提升了员工对

变革信息的获取、理解和整合能力,进而增强其对

数字化转型的价值认同;将这种意义感知进一步内

化为持久的创新情感动力。
(3)结构性授权正向调节数字素养通过组织变

革意义感知影响创新激情的间接效应,但对数字素

养与创新激情的直接路径调节效应不显著。结构

性授权通过提供制度保障与资源支持,增强了组织

变革意义感知向创新激情的转化效率,而非直接点

燃创新激情。

4.2 理论贡献

(1)揭示了“能力-认知-动力”的关键转化路径,
弥补了现有研究对“认知中介机制”关注的不足。
将组织变革意义感知这一认知变量引入关系框架,
证实了意义建构在技能内化为动机过程中的关键

桥梁作用,为解释“高技能、低创新”困境提供了新

的理论视角。
(2)澄清了结构性授权在创新激情激发过程中

的情境赋能角色。发现结构性授权仅调节中介路

径而非直接路径,这表明组织支持的主要功能并非

直接激发个体创新动机,而是通过提供制度保障与

资源支持,构建低风险的认知转化环境,促进变革

认知向创新动力的有效转化。这一发现深化了资

源保存理论在创新领域的应用,明确了组织情境资

源的作用边界。
(3)整合了自我决定理论、意义建构理论与资

源保存理论,构建了涵盖个体需求、认知解读与情

境支持的多层次动态模型。该框架突破了单一理

论的局限性,为探究技术赋能、个体认知与组织情

境支持在创新过程中的复杂互动提供了系统的理

论依据。

4.3 管理启示

基于实证结论,企业在数字化转型中可采取

“个体赋能-意义建构-组织支持”三位一体的系统性

干预策略,以激发员工的创新激情。
(1)企业可通过技能培训和思维引导进行个体

赋能。企业应结合实际业务场景,并考虑岗位需求

和员工能力差异,设计从基础数字工具使用到前沿

数字技术探索的系统化、递进式培训课程,同时在

培训过程中通过案例研讨引导员工构建以用户需

求为中心、用数据支撑决策的创新思维,据此提升

员工整体的数字素养。
(2)企业需推动数字化转型战略与员工创新

动机的深度融合,引导员工形成认同组织变革的

意义建构。管理者应通过多种渠道持续、频繁地

向员工传达企业进行数字化变革的战略意义、阶
段目标和发展前景,避免员工因信息不对称而无

法明确企业转型的决心。此外,管理者还可通过

案例分享、内部标杆宣传等方式,帮助员工将培训

中获得的数字能力与组织数字化愿景及个人成长

紧密联结,从而推动组织变革要求内化为员工内

在的成长动机。
(3)企业可通过塑造高结构性授权的组织环境

为员工的创新实践提供制度支持。企业应建立便

捷透明的资源申请与共享平台,在合理范围内赋予

一线员工决策自主权,同时明确容错与激励机制。
这类组织支持环境虽不直接激发创新激情,但其提

供的心理安全感和资源保障,能够有效促进员工的

变革认知转化为持续创新动力。

4.4 不足与展望

研究存在以下不足,需要在未来进一步完善。

①研究样本仅来自国家电网一家大型国有企业,结
论在不同行业、不同所有制企业中的普适性有待检

验,未来研究可扩大样本范围,覆盖更多元化的行

业背景;②研究关注结构性授权的调节效应,未考

查组织文化、领导风格等其他可能影响转化过程的

边界条件,后续研究可引入这些变量,构建更全面

的理论模型。
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DigitalLiteracyFuelsInnovationPassion:MediatingRoleofPerceivedMeaningin
OrganizationalChangeandModeratingEffectofStructuralEmpowerment

SU Wen1,SHAOJunwei1,ZHENGJie2,LUOJunling2
(1.StateGridAnhuiElectricPowerResearchInstitute,Hefei230071,China;

2.StateGridCommercialBigDataCo.,Ltd.,Xiongan071799,China)

Abstract:Inthecontextofdigitaltransformation,howtotransformemployees’digitalliteracy“skills”intosustained“motivation”for
innovationisacriticalchallengeforenterprises.Basedonself-determinationtheory,sense-makingtheory,andconservationofresources
theory,amoderatedmediationmodelwasconstructedtoexploretheinfluenceofdigitalliteracyoninnovationpassion,aswellasthemediating
roleofperceivedmeaninginorganizationalchangeandthemoderatingroleofstructuralempowerment.Surveydatafrom670employeesacross
23subsidiariesofStateGridCorporationofChinawerecollectedandanalyzed.Itisshownthat:employees’digitalliteracysignificantlyand
positivelyaffectsinnovationpassion;perceivedmeaninginorganizationalchangeplaysapartialmediatingrolebetweenthem;structural
empowermentpositivelymoderatesthesecondhalfofthemediatingpath,butitsmoderatingeffectonthedirectpathisnotsignificant.The
criticaltransformationchainof“capability-cognition-motivation”wasrevealed.Itisclarifiedthatstructuralempowermentactivatesinnovation
motivationindirectlythroughperceivedmeaning.Theempiricalevidenceisprovidedforstimulatingemployees’endogenousinnovationpassion
inthedigitaltransformationofsimilarenterprises.

Keywords:digitalliteracy;innovationpassion;perceivedmeaninginorganizationalchange;structuralempowerment
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