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企业数字领导力的结构维度及其影响
——基于中国情境的扎根理论研究

李燕萍 苗 力

摘 要 进入数字经济时代，数字技术对企业领导力作用的发生情境和影响力发挥的

过程产生巨大冲击，对企业领导力提出了新的挑战。基于对 58名中国企业领导访谈资料的
扎根理论研究，构建企业数字领导力的结构维度及其影响的概念模型，并运用领导理论与高

阶理论对模型进行诠释，可发现：企业数字领导力由数字化战略思维、数字化环境掌控、数

字化组织变革、数字化人才发展、数字化沟通社交五个能力维度构成；企业数字领导力在宏

观层面影响到产业环境的创新变革和科技社会效益，在组织层面通过作用于组织创新进而

影响到组织绩效与发展，在个体层面影响到员工的创新能力与绩效。企业管理者应深入理解

企业数字领导力的内涵特征，并以此进行企业数字领导力的开发，最终有效转化数字领导力，

以提升组织绩效。
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当今全球经济越来越呈现数字化特征，人类社会正在进入以数字化生产力为主要标志的新阶段。

企业推动数字化转型是大势所趋。对于 Google、Uber 和 Facebook 这样的公司，发现并利用数字化带
来的机遇已成为其习以为常的事情。但对于不少企业，这仍是一个全新课题。尤其是亚洲地区的企业高

层面对数字化变革带来的便利，反应具有延迟性。为了使企业在数字经济竞争中立于不败之地，领导者

需要加强数字领导力的开发 [1]（P1-5）。那么，企业领导应该具备什么样的数字领导力以推动企业加快
数字化转型，数字领导力又具有哪些影响？本文将针对这些问题进行深入探讨。

一、国内外相关研究动态

已有关于数字化和领导力的相关研究，主要从数字技术对领导力的影响、数字领导力的概念内涵及

结构维度、数字化情境下领导力的影响三方面展开。首先，从整体而言，学者们认为，尽管数字化情境下

领导所需具备的关爱和仁慈等特质与传统领导力有相似之处，胜任力及构建团队能力也是不可或缺的，

但是领导对下属发挥影响力的过程被技术所中介，从而会影响到上下级关系、领导行为等。数字技术甚

至改变了领导和下属的认知、情感表达、沟通及规范、价值观和集体文化。所以，这需要领导做出相应改

变来应对数字技术带来的信息沟通方式和工作开展方式的变化 [2]（P285-314）。其次，Avolio 为了界定
数字技术对领导领域带来的新变化，最早提出了“E-Leadership”概念，此后中国学者霍国庆、刘追、门理
想等将其译为“信息化领导力”“电子领导力”“数字领导力”[3]（P31-38）[4]（P44-47）[5]（P100-110），并
将数字领导力定义为，在先进信息技术中介下，促使个体、团体及组织在态度、情感、思维、行为及绩效
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方面发生变化的社会影响过程 [6]（P615-668）。在此基础上，Roman 等人针对公共政府部门的数字领
导力提出了 SEC 模型（Six E-competency Model），包括数字化沟通（E-communication）、数字化社
交（E-social）、数字化变革（E-change）、数字化团队（E-team）、数字化技术（E-tech）及数字化信任
（E-trust）等六项能力 [7]（P853-866）。此外，Larjovuori 等人通过芬兰 8 家服务行业企业的质性研究发
现，企业数字化转型中主要关注领导四个方面的行为，分别是战略愿景和行动、领导企业文化变革、赋能

和领导社会网络发展 [8]（P212-221）。Cortellazzo 等人通过回顾文献梳理了数字化时代领导所需的技
能和能力，包括通过数字化媒介沟通、高速决策、管理颠覆性变革、管理联结度和连通性、掌握数字技术、

开发领导技能等方面的能力 [9]（P10-24）。最后，学者们研究发现，数字化情境下的领导力对企业中员工
个体的自主性、领导—下属二元关系、虚拟团队的效能以及组织绩效都具有影响作用 [10]（P101-103）。
综上来看，已有研究肯定了数字技术对领导影响过程的改变，对领导者能力提出了新的要求。学者

们厘清了数字领导力的概念内涵，初步分析了数字领导力的结构维度，并对其影响开始展开探讨。然而，

涉及企业数字领导力结构维度的系统性研究鲜少，并且对企业数字领导力影响及其作用机制进行深入

探讨的研究匮乏，加之已有文献集中于西方情境，对中国情境下企业数字领导力的关注尤其欠缺。

二、研究设计

本文基于扎根理论的方法，通过对企业领导者访谈资料的深入分析，围绕“企业数字领导力具有什

么样的结构特征，以及会产生哪些影响”的问题展开探讨，构建企业数字领导力结构维度及其影响的理

论模型，以期拓展已有的领导理论，并为领导推进企业加快数字化转型提供理论指导。

（一）样本研究

目前，关于企业数字领导力具备的能力特征的系统性研究较少。因此，本文选取了互联网、金融、保

险等数字化转型领先的国内大中小 42 家公司的 58 位领导进行开放式访谈，以获取企业数字领导力的
能力特征与其结果的真实描述。

58 名被访者平均年龄为 48 岁，其中男性 33 人，占比 56.90%，女性 25 人，占比 43.10%；具有硕
士以上学历 41 人，占比 70.69%；互联网企业 22 人，占比 37.93%，银行、证券等金融企业 18 人，占比
31.03%，保险企业 15 人，占比 25.86%，其它企业 3 人，占比 5.17%。研究样本分布地区如下：北京（36
人）、上海（10 人）、深圳（4 人）、广东（3 人）、江苏（3 人）、浙江（2 人）。部分样本及基本情况如表 1
所示。

（二）研究过程

本文通过多种方式获得文本资料，对方便约谈的企业领导进行面对面访谈，对处于外地或工作繁忙

的企业领导则采用网络发送开放式访谈问卷（包括访谈导语与问题）的方式获取文本资料。

访谈提纲如下：第一，导语部分。进入数字经济时代，数字技术对传统组织、领导能力提出了新的挑

战。领导需要提升自身的数字领导力，以支持企业的数字化转型，适应数字时代经济发展的要求。数字

领导力是在先进信息技术中介下，促使个体、团体及组织在态度、情感、思维、行为及绩效方面发生变化

的社会影响过程。第二，访谈问题部分。主要包括：您觉得在当前的时代背景下，作为企业的领导是否需

要具备数字领导力？请详述理由；上述现象中，您认为企业领导的数字领导力包括哪些能力？请列举 5-7
条典型的能力特征，并对其内容进行详细解释；您认为上述企业的数字领导力会对企业、个人、社会等产

生哪些影响？请列举 3 条左右的影响作用，请尽可能详述。其中，第二个问题主要针对企业数字领导力
的结构维度，第一、第三个问题针对企业数字领导力的影响。

为了确保被访谈者准确理解访谈目的且访谈资料回收有效，本文事先进行了预访谈，邀请两位熟识

的企业领导开展预测与深度访谈，以了解初始访谈问卷设定的导语与问题能否有效发挥引导作用并让

被访者理解访谈内容。之后，根据反馈意见修改导语与问题。再邀请一位管理学教授对初始访谈问卷及
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表 1 部分样本及其基本情况（15名）
编号 企业类型 成立年份 企业规模 层级 性别 年龄 职务 学历 用途

1 互联网 1997年 2000人以上 高层 男 47 CEO 硕士及以上 建模

5 互联网 1998年 200人以下 基层 女 35 产品经理 本科 建模

7 互联网 2000年 200-500人 中层 男 46 部门经理 硕士及以上 建模

9 金融 1976年 500-1000人 高层 女 53 CHO 硕士及以上 建模

15 互联网 2005年 1000-2000人 高层 男 48 CEO 本科 建模

17 金融 1979年 200人以下 高层 男 56 董事长 硕士及以上 建模

20 保险 1996年 2000人以上 中层 男 42 部门经理 硕士及以上 检验

22 保险 1997年 200-500人 高层 男 49 总经理 本科 建模

29 金融 1962年 1000-2000人 高层 女 52 CFO 硕士及以上 建模

31 互联网 2003年 1000-2000人 高层 男 53 CIO 硕士及以上 建模

37 互联网 2000年 500-1000人 高层 女 45 CHO 硕士及以上 建模

43 互联网 2004年 2000人以上 高层 男 47 CFO 硕士及以上 建模

48 金融 1977年 200人以下 基层 男 52 董事长 本科 建模

52 金融 1989年 200-500人 中层 女 42 总经理 硕士及以上 建模

57 保险 1997年 200-500人 高层 女 50 董事长 硕士及以上 检验

修正后的访谈问卷进行专业性调整。经过预访谈与问卷修正，确保了访谈的有效性。

对收集获得的文本资料，本文基于扎根理论，分析企业组织情境下数字领导力的结构维度及其影

响。本文将 41 位企业领导的访谈资料用于理论建模，17 位企业领导的访谈资料用于检验理论饱和度。

三、企业数字领导力的结构维度及其影响模型

本文基于扎根理论，从非结构化或半结构化访谈获得的访谈资料入手，通过开放式编码、主轴式编

码、选择性编码和饱和度检验等几个阶段，对企业数字领导力结构维度及其影响进行关系梳理，构建企

业数字领导力结构维度及其影响框架模型。根据三阶段编码分析，本文识别出企业数字领导力结构维度

及其影响，阐明数字化战略思维、数字化环境掌控、数字化组织变革、数字化人才发展、数字化沟通社交

五个能力维度构建企业数字领导力及其对宏观、组织、个体层面的影响，为推动企业数字化转型提供较

为全面的参考。

（一）开放式编码

开放式编码是指对原始访谈资料逐句逐段进行编码，设定对应标签并录入，继而从中获得初始概念

以及概念范畴。按照开放式编码的要求，本文首先按照“样本编号—问题编号—语句编号”的方式对 41
份用于理论构建样本的访谈资料进行编码，如编码 1-2-3 意味着第 1 个访谈人员对于第 2 个问题进行
回答的第 3 条语句，最终获得 476 条原始语句（357 条属于企业数字领导力的结构特征，119 条属于企
业数字领导力的影响）。

通过贴标签的方式对这些原始语句进行编码后，对初始概念的发掘尽可能使用受访者原话，以避免

受研究者个人的主观偏见的影响。按照靳代平等 [11]所提出的研究方法，本文采用双盲方式对所获得的

476 条原始语句进行编码，基于最大可能性原则（即相同内容共用一个初级代码）形成 212 个初级代码
（aax），并进一步依照意思相近或相同原则（意思相同或相近则保留一个代码）将 212 个初级代码整理
和归类成代码（ax），共计 148 条。其中，两位编码者编码一致的代码数为 126 条，一致性检验结果为
126/148=85.14%，达到 80% 的可接受水平。之后，对 126 条代码进一步归纳提炼，并对个别前后矛盾的
代码进行剔除，最终共形成 71 个初始概念（Ax）。同时，在编码过程中，分析企业数字领导力影响的原
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始资料中代码之间的指向性，在具有明确指向性的代码之间建立逻辑关系，并进行标注。随后，对于数量

众多且存在一定交叉的初始概念进行分类组合，划分所属范畴，最终获得 25 个不同范畴，如表 2 所示。

表 2 开放式编码形成的概念及范畴

编码 范畴 初始概念

B1 科技发展掌握 A97科技追求意愿；A74科技发展动态关注；A47科技趋势预测
B2 数字化愿景建构 A67拥抱数字化变革；A50数字经济时代的使命和愿景；A122数字化转型顶层设计
B3 科技政策感知 A10国家科技政策洞察；A40科技监管政策追踪
B4 转型方向掌控 A23数字化变革优先级排序；A14数字化转型领航；A5数字化转型方向调整
B5 组织结构调整 A42组织平台化；A121以用户为中心；A31打破组织边界

B6 价值流程重塑
A89组织架构适配；A125提升核心流程价值；A44价值流程系统性诊断；A52战略流
程与核心价值驱动要素识别；A6流程核心价值重塑和精进

B7 数字信任建设 A86虚拟场合的可靠性；A36数字世界的真诚性
B8 战略定力保持 A51保持巩固已有战略成果；A18长期战略投入；A96战略承诺
B9 战略定位创新 A73价值主张驱动；A81洞察新的市场机会；A61目标客户锚定
B10 商业生态环境创新 A58持续发展的商业环境；A21共赢的商业生态模式；A13积极加入企业战略联盟
B11 科技—社会效益 A49科技进步经济效益；A1人民生活福祉
B12 员工创新能力与绩效 A113员工创造性的思维；A35员工创新能力提升；A9员工工作绩效提升
B13 赋能员工发展 A104给予员工自主管理权；A64提升员工的自主性；A63权力下放
B14 组织文化变革 A38塑造企业数字文化；A69赋能企业文化建设
B15 数字化团队建设 A114虚拟团队建设；A112以数字化媒介有效激励团队；A103大数据团队建设
B16 数字化沟通 A45数字化沟通技巧；A66社交媒体软件使用；A30虚拟情境下的协作效率
B17 组织绩效与发展 A88企业绩效；A11企业竞争力；A20企业长远发展
B18 数字化人才管理 A90数字化人力资源管理系统；A25数字化管理工具

B19 数字化技术精通
A120了解信息通信技术知识；A100掌握新兴数字技术；A53成为技术和管理的复合
型人才

B20 产业环境创新变革 A99加入行业自主技术创新联盟；A7行业科技革新发展；A115行业技术规范
B21 资源能力创新 A54资源配置整合；A107资源获取途径
B22 社会网络发展 A111创建社会网络关系；A77维护与合作商的关系；A39虚拟情境的关系延续
B23 数字化风险防控 A48重视网络安全问题；A101用户数据泄露；A87风险防范应急预备
B24 技术产品创新 A15产品服务创新；A60技术工艺创新；A116生产流程创新
B25 创新风险与失败 A123技术前景的不确定性；A94创新的风险性；A119创新失败

（二）主轴编码

主轴编码能够分析各范畴之间存在的潜在逻辑性关系，发展主范畴及其副范畴。本文的主题是探讨

企业数字领导力的结构维度及其影响，通过主轴编码对不同范畴在概念层面上的相互关系与逻辑次序

进行归类，本文共获得八类主范畴关系，包括数字化战略思维、数字化环境掌控、数字化人才发展、数字

化组织变革、数字化沟通社交、外部效益、组织创新、组织—员工发展，如表 3 所示。
（三）选择性编码

根据开放式编码、主轴编码及其相关分析，本文将研究的核心问题范畴化为“企业数字领导力结构

维度”与“企业数字领导力的影响”两大主范畴，围绕核心范畴的逻辑线索可以概括为：数字化环境掌控、

数字化战略思维、数字化人才发展、数字化组织变革、数字化沟通社交构成了企业数字领导力的五个结

构维度，其影响体现在宏观环境、中观组织与微观个体三个层面上。同时，根据上文开放式编码过程中

对企业数字领导力影响代码之间形成的逻辑关系，并结合这些代码所属的不同概念与范畴，本文构建了

企业数字领导力结构维度及其影响的概念模型，如图 1 所示。
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表 3 主轴编码形成的主范畴

编码 主范畴 对应范畴 关系内涵

C1 数字化环境掌控

B1科技发展掌握
科技发展掌握、科技政策感知、数字化技术精通、数字化风险防控形

成了企业数字领导力结构中的“数字化环境掌控”维度。数字化环境

掌控是指企业领导对组织所处的外部科技环境和科技政策环境的敏

锐掌控能力和调整适应能力，能敏锐掌握科技发展动态，持续关注科

技政策及监管发文，一定程度上能精通数字技术，并且能够有效防控

数字化风险的能力。

B3科技政策感知
B19数字化技术精通

B23数字化风险防控

C2 数字化战略思维

B2数字化愿景建构
数字化愿景建构、转型方向掌控、战略定力保持形成了企业数字领导

力结构中的“数字化战略思维”维度。数字化战略思维是指企业领导

在战略上具有数字化思维，即能够运用数字化思维去发现、分析和解

决企业战略发展上遇到的问题，同时赋能员工支持其自我成长发展，

建设和激励数字化的团队队伍，并且利用数字技术和手段实现数字

化的人才管理，并且能够保持战略定力。

B4转型方向掌控

B8战略定力保持

C3 数字化人才发展

B13赋能员工发展
赋能员工发展、数字化团队建设、数字化人才管理形成了企业数字领

导力结构中的“数字化人才发展”维度。数字化人才发展是指企业领

导通过数字化技术和方式对员工发展和团队建设发挥更大的影响

力，加强组织员工队伍的数字技能和能力发展，并且也有能力利用数

字技术来实现数字化的人才管理。

B15数字化团队建设

B18数字化人才管理

C4 数字化组织变革

B5组织结构调整
组织结构调整、价值流程重塑、组织文化变革形成了企业数字领导力

结构中的“数字化组织变革”维度。数字化组织变革是指企业领导能

够借助数字化技术和方式发起或支持组织结构、价值流程、企业文化

等方面的变革，以推动企业传统的组织形态向数字化、平台化与生态

化的组织新形态转型，并且能引导和支持组织文化的变革。

B6价值流程重塑

B14组织文化变革

C5 数字化沟通社交

B16数字化沟通
数字化沟通、社会网络发展、数字信任建设形成了企业数字领导力结

构中的“数字化沟通社交”维度。数字化沟通社交是指企业领导能够

利用数字技术和手段改善工作场所的沟通和协作，并能通过数字技

术来建设和维持良好的社会网络关系。在沟通社交过程中，企业领

导也有能力使用技术手段在数字化情境下展现自己的真诚性、可靠

性和公正性来赢得下属、上级、客户、合作商等各方的信任。

B22社会网络发展

B7数字信任建设

C6 组织创新

B9战略定位创新
战略定位创新、资源能力创新、技术产品创新、商业生态环境创新、创

新风险与失败共同形成了企业数字领导力所能带来的“组织创新”。

组织创新是指企业接受并采用新思维或者新行为的一个过程。具体

包括企业在价值主张、目标客户及市场机会等方面的战略定位创新，

在资源配置、整合和运用方面的资源能力创新，在产品、服务和生产

过程优化的技术产品创新，在与利益相关者共同打造可持续发展的

共赢的商业生态环境上的创新。同时，考虑到创新本身具有高度不

确定性和风险性，可能会造成组织创新的失败。

B21资源能力创新
B24技术产品创新

B10商业生态环境创新

B25创新风险与失败

C7 外部效益

产业环境创新变革、科技—社会效益形成了企业数字领导力所能带
来的“外部效益”。企业数字领导力产生的外部效益主要体现在两方

面：在产业层面上促进产业的创新变革和可持续发展，在宏观层面上

促进社会的科技进步并能增进人民福祉。但是，也不能忽略数字领

导力的运用对产业和社会可能带来的网络安全、信息安全等隐患。

B20产业环境创新变革

B11科技—社会效益

C8 组织—员工发展

企业数字领导力的运用对组织及其内部成员的发展都具有影响。从

个体层面来说，数字领导力有助于开发、培育和利用员工的创新能

力，从而促进员工绩效的提升；从组织层面来说，数字领导力的运用

既能通过影响企业战略定位创新、产品服务创新、资源能力创新和商

业生态环境创新等提升组织绩效，实现企业的可持续发展。

B17组织绩效与发展

B12员工创新能力
与绩效
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图 1 企业数字领导力结构维度及其影响模型

（四）模型阐释

通过运用领导理论与高阶理论对上文构建的企业数字领导力结构维度及其影响模型进行诠释，可

发现：企业数字领导力由数字化战略思维、数字化环境掌控、数字化组织变革、数字化人才发展、数字化

沟通社交五个能力维度构成；企业数字领导力在宏观层面影响到产业环境的创新变革和科技社会效益，

在组织层面通过作用于组织创新进而影响到组织绩效与发展，在个体层面影响到员工的创新能力与绩

效。具体模型阐释如下。

1．企业数字领导力的结构维度。领导能力是一系列行为的组合 [12]（P28-29）。本文主要从领导的
能力与行为两方面对企业数字领导力的结构维度进行勾勒，认为其主要表现为：领导具有数字化战略思

维能力，能够运用数字化思维去发现、分析和解决企业在战略发展上的问题，并且能够保持战略定力。在

数字化战略思维的指导下，企业领导不仅能够对组织所处的外部科技环境和科技政策环境具有敏锐掌

控能力和调整适应能力，以及对随之伴生的数字化风险防控能力，而且能够借助数字化技术、手段和方

式进行高效的沟通交流，在组织内带领或支持数字化人才的建设发展、数字化组织的变革发展，从而有

效实现企业及领导的目标追求。具体来说：

第一，企业数字领导力包括战略上的数字化思维能力。数字化不仅仅是一种技术变革，更是一场认

知与思维革命 [13]（P36-37）。数字技术影响下的企业领导风格与现有领导理论有很多相似之处，但是领
导需要表现出更强的情境意识和认知能力来思考企业的战略方向问题。具备数字化战略思维能力的企

业领导能够运用数字化思维去发现、分析和解决企业的战略发展问题，积极建构或支持组织的数字化愿

景；能够准确把握企业数字化转型的战略方向，适时调整企业数字化转型的优先级排序，为企业转型升

级掌舵导航；能够保持战略定力，对企业的数字化转型做出长期的战略承诺和投入。

第二，企业数字领导力包括有效掌握和应对科技发展环境和科技政策环境的能力。无论通过自学还

是培训的方式基本掌握甚而精通各种信息技术知识和技能，是企业数字领导力的重要构成部分。除了精

通现阶段的数字技术，他们还能够持续追踪科技发展动态，抱着终身学习的心态不断发展个人的数字技

能，在对当前技术的掌握与紧跟最新技术发展之间保持平衡 [7]（P853-866）。此外，具备数字领导力的企
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业领导，也能够对组织所处的外部科技发展政策和科技监管政策有所掌握。最后，网络安全、信息安全

等问题不仅仅是技术专家的问题，企业领导也要能够有效识别、预防和控制组织中的数字化风险。

第三，企业数字领导力包括发展数字化人才的能力。企业数字化转型与变革的成功，核心在于企业

能够建设一支数字化的人才队伍 [13]（P36-37）。与企业正式的培训与开发项目相比，员工的直接领导者
对其能力的提升和发展起着更大的作用。顺应数字化工作场所去中心化和分权化的趋势，具备数字领导

力的企业领导更善于通过数字技术去授权赋能，通过一系列的权力下放和委托管理行为真正激发员工

的主动行为。在团队层面，尤其是针对虚拟团队，领导需要在虚拟团队中做更多工作 [14]（P63-108）。具
备数字领导力的企业领导除了拥有团队组建、响应反馈、任务管理等基本的团队技能，还能够在虚拟环

境中站在执行和沟通链条的顶层来确保团队成员理解自己的任务，并且确保基于虚拟团队成员和绩效

的认可、奖励和晋升是公平公正的 [15]（P56-64）。为了辅助上级做好员工和团队发展工作，具备数字领
导力的企业领导也善于利用数字化的技术手段和人力资源管理平台，对员工和团队实现数字化的管理。

第四，企业数字领导力包括发起和支持数字化组织变革的能力。数字技术对传统组织结构的冲击

是毋庸置疑的，如果领导无法洞察、响应和掌握新技术，会导致他们自己和企业被时代所淘汰 [16]（P48-
52）。所以，具备数字领导力的企业领导能够对组织结构、价值流程、组织文化主动发起变革和激励他人
支持变革，使技术创新快速应用于组织中，并直接为组织的价值做出贡献 [17]（P311-331）。同时，他们也
勇于接受和承认变革不一定契合他们的强项，特别是如果他们缺乏技术知识来实施变革的诸多步骤 [18]

（P139-148）。
第五，企业数字领导力还包括数字化沟通社交的能力。沟通能力是领导力的基础，也是问题解决、

信任建立、愿景共享等所有其他领导功能在组织内发挥作用的基础。特别是在数字化工作环境中，虚拟

沟通的数量呈爆炸式增长，员工和客户也更偏好虚拟沟通方式。所以，具备数字领导力的企业领导必须

能掌握各种数字化工具和技巧来创造积极的数字化沟通环境，并不因沟通的便捷而降低沟通的质量。同

时，他们也善于通过多种多样的沟通工具和技巧来适应信息接收者的社交偏好，以加强社会联系，建设、

发展和维护良好的社会网络关系。另外，在数字化沟通和社交中，建立起良好的数字化信任是极其重要

的。具备数字领导力的企业领导必须能够在虚拟环境中展现自己的真诚性、可靠性和公正性来获得下

属、上级、客户、合作商等各方的信任 [19]（P325-327）。
已有数字化和领导力的相关研究初步探讨了数字技术对领导者能力素质和行为表现提出的新要

求，如掌握数字技术、主动变革组织、领导虚拟团队、沟通社交等方面的能力特征，但是整体尚处于

碎片化和零散化的状态。针对西方文化情境下的公共部门数字领导力，学者们较为系统地构建了数字化

沟通、数字化社交、数字化变革、数字化团队、数字化技术、数字化信任的 SEC 模型，这与本文中国情境
下企业数字领导力的能力结构维度有一定相似之处。但是，在数字化经济时代，企业领导力的重中之重

是能够从战略角度运用数字化思维考虑企业长远发展的问题。具体而言，关于企业数字领导力的结构维

度，本文对已有研究进行了以下三方面的拓展。

第一，突出了数字化战略思维的重要性。数字化加剧了商业环境的竞争激烈程度，改变了市场、参与

者、分销渠道以及与客户的关系，这使得企业领导有必要从战略高度对企业数字化转型进行顶层设计。

而且，企业领导还必须以数字化的思维模式进行认知的升级，运用数字化战略思维去看待和思考企业长

远发展的问题。因此，针对企业领导，突出和强调数字化战略思维的重要性，是企业与公共部门数字领

导力的根本区别所在。

第二，深化了数字化环境掌控的能力特征。尽管已有研究都提出了数字情境下领导要精通数字化技

术、关注科技发展动态，却忽略了对国家科技发展政策和科技监管政策的掌握。科技、政治环境是企业

所处外部环境的重要方面，尤其在中国，企业领导有必要关注政治政策环境 [20]（P73-87）。本文对企业
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领导的数字领导力，在数字化技术精通、科技发展掌握和数字化风险防控之上，补充了科技政策感知，极

大深化了数字化环境掌控这一能力特征。

第三，实现了企业数字领导力结构维度的系统性分析。已有对企业数字领导力进行系统性分析的研

究匮乏，本文基于扎根理论构建了企业数字领导力的结构维度，弥补了企业数字领导力能力特征研究的

缺憾，并为未来开展数字领导力相关的实证研究奠定了基础。

2．企业数字领导力的影响。基于高阶理论，组织高层领导会对其所面临的组织情境做出高度个性
化的诠释和选择，从而也决定着组织战略的形成，也影响着组织中其他成员的行为。根据已有研究成果

以及本文提出的企业数字领导力的五维度结构，可以发现，具备数字领导力的企业领导更多置身于组织

战略角度思考企业发展的问题，不仅影响到组织和员工的创新和发展，而且对组织所处的外部环境也会

带来影响。由此，本文呈现出的“数字领导力—创新—跨层影响”的逻辑链条符合高阶理论的基本观点。
具体来说，企业数字领导力的影响体现在宏观、组织与个体三个层面，如图 1 所示。
在宏观层面上，企业数字领导力的运用会对企业外部的产业、科技与社会等环境带来影响。其一，数

字技术和社交媒体打破了传统领导的权威，领导可以更高效利用数字技术调动和整合资源来指向共同

行动和创造共同身份，尤其是在一系列社会和政治事件的草根运动中 [20]（P531-547）。因此，具备数字
领导力的企业领导可以更有效运用数字技术和工具发挥自己在产业和社会中的影响力，直接影响到整

个产业的创新变革，影响到人们社会生活某个领域的彻底改变。其二，他们通过加速推进企业的组织创

新和数字化转型，带动整个产业的创新变革和数字化升级，进而也为企业发展塑造有益的产业环境，有

利于组织绩效的提升和组织的长远发展；此外，还进一步推动科学技术的革新和发展，为人们社会生活

某个领域带来深刻变化，增进了人民福祉。

在组织层面上，领导者的个体特征、能力素质、角色期待等会影响到组织创新行为，进而影响组织的

绩效和发展 [21]（P80-86）。具体来说，企业领导运用数字化战略思维能力去看待企业长远发展的问题，
推动企业在价值主张、目标客户及顾客关系等方面做出创新，帮助企业发现有效的市场机会，实现战略

定位的创新，进而提升企业的竞争力和组织绩效。企业领导展现的数字化环境掌控和数字化人才发展能

力，有利于新兴数字技术的引入和使用，推动企业在产品、服务和生产过程优化的技术产品创新，进而促

进组织绩效的提升和组织长远的发展。从生态学视角来看，企业领导通过运用数字化组织变革能力推动

组织向平台化、网络化、无边界化的形态转型，其中需要高度的协调、合作和个体负责，这也有助于组织

创新能力的提升 [22]（P225-230）。
任何层级的企业领导通过数字化沟通社交能力的运用，超越正式的组织在内外部实践社区创建真

实或虚拟的社会网络关系，提高各种资源调用、整合和配置方面的资源能力创新，都可以促进组织创新。

因为这些实践社区能对市场变化做出更敏捷的响应，促进信息的自由流动，打破信息的孤岛，促使领导

和员工都能获得授权去获取和整合更多的资源和知识，从而促进组织创新和企业绩效。通过这种方式，

信息通信技术支持创建了共享信息池，跨组织的不同员工可以在其中共同协作和生成想法。与此同时，

这种想法和知识的共同生成增强了不同组织单元之间的联结，企业与利益相关者共同打造了可持续发

展的共赢的商业生态环境，进一步促进了开放式创新过程 [23]（P135-147）。
但是，值得注意的是，数据和数字技术的使用也会使领导者面临新的困境。考虑到创新本身具有高

度不确定性和风险性，领导推动企业数字化转型，可能会造成组织创新的失败，对组织绩效和企业发展

产生不利影响。另外，如果组织在创新过程中陷入数据的非法使用，企业的声誉、诚信和品牌形象可能

会遭受不可挽回的损害。

在组织内部个体层面上，具备数字领导力的企业领导更注重员工的能力发展和个人成长，也更强调

对虚拟团队的建设和发展。再者，领导推动的企业文化的数字化变革、组织的平台化赋能，各种信息和知



李燕萍 等：企业数字领导力的结构维度及其影响 · 133 ·

识变得更有形可见和易于分享，员工享有更大的自主性和参与性。从而，这为员工创新能力的开发、挖

掘和利用提供了平台，有利于员工的创新能力发展和工作绩效的提升。同时，企业领导运用数字化沟通

社交能力创建了高效的数字化沟通环境，发展了信息共享的社会网络关系，帮助员工获取、迁移和整合

大量高质的知识和信息，进而促进了员工创新能力的提升。另一方面，具备数字领导力的企业领导推动

组织的创新和数字化转型，也进一步会影响到员工创新能力的激发和利用，促进员工的发展和绩效的提

升，最终聚合影响到组织的绩效和发展。

已有企业数字领导力影响的研究尚处于初步探讨阶段，主要关注其在组织和组织内部产生的作用

结果。在组织层面，那些在数字经济时代绩效表现优异的组织，高层领导通常善于构建开放合作的组织

文化，积极鼓励员工共同合作和相互学习。此外，领导通过运用数字技术和工具解决组织人事和运营成

本难题，实现了管理决策的改善和流程运作的优化 [24]（P319-330）。在组织内部，领导可以通过运用数
字工具为员工提供自主性，但也可能导致他们更大的被孤立感。针对虚拟团队，分布式、共享的和授权

的领导行为更为有效。这与本文关于中国情境下企业数字领导力在组织与个体层面的影响类似，但在以

下几个方面，本文对已有研究进行了拓展。

第一，扩展了企业数字领导力的影响范围。本文将企业数字领导力的影响扩展到宏观层面，这种影

响主要通过两条作用路径：一是具备数字领导力的企业领导，可以更有效运用数字技术和工具发挥自

己在产业和社会中的影响力，直接影响到整个产业的创新变革，影响到人们社会生活某个领域的彻底改

变；二是他们通过加速推进企业的数字化转型，进而对整个产业和社会产生深远的影响。

第二，深化了企业数字领导力在组织和个体层面的影响作用机制。在组织层面，本文研究发现企业

数字领导力通过组织创新进而影响到组织的绩效和发展，进一步揭示了企业数字领导力影响组织绩效

的作用机制。数字领导力如果运用不当，也可能导致组织创新失败进而不利于组织的绩效和发展。在个

体层面，本文研究发现企业数字领导力会对员工的创新能力和绩效产生直接影响，并且还通过促进组织

创新进而影响到员工的创新能力和绩效，大大拓展了数字领导力影响的研究空间。

第三，丰富了企业数字领导力影响的跨层面研究成果。尽管已有研究在组织和个体层面都有提及企

业数字领导力的影响，但是鲜有进行跨层面分析的研究。本文基于扎根理论构建了企业数字领导力跨层

面的影响模型，对企业数字领导力在宏观层面、组织层面、个体层面的影响进行了整合性分析，极大丰富

了企业数字领导力影响的跨层面研究成果。

（五）理论饱和度检验

为了检验理论饱和度，本文对预留的 20 名企业领导的访谈资料进行编码与分析。由于文本内容过
多，本文仅以一家私营企业的中层领导（部门经理）的访谈资料为例进行饱和度检验。根据关注当前的

科技发展动态（B1 科技发展掌握—A74 科技发展动态关注），了解大数据、区块链、物联网等新兴技术
（B19 数字化技术精通—A120 了解信息通信技术知识），拥抱数字化未来（B2 数字化愿景构建—A67
拥抱数字化变革），支持企业的数字化转型升级（B4 转型方向掌控—A23 数字化变革优先级排序），实
现企业的战略目标（B17 组织绩效与发展—A88 企业绩效），掌握社交软件的沟通技巧（B16 数字化
沟通—A45 数字化沟通技巧/A66 社交媒体软件使用），给下属更大的自我发展空间（B13 赋能员工发
展—A104 给予员工自主管理权），帮助他们提升能力（B12 员工创新能力与绩效—A35 员工创新能力
提升），寻求新的市场机会（B9 战略定位创新—A81 洞察新的市场机会），适时进行组织结构的优化调
整（B5 组织结构调整—A89 组织架构适配），开创新的产品服务（B24 技术产品创新—A15 产品服务
创新），对剩余 20 名企业领导的访谈文本资料进行开放式编码后，发现并未形成新的范畴与关系，因此
可以认为本文理论模型是饱和的。

本文虽然运用质性研究方法对企业数字领导力的结构维度及其影响进行了分析，但仍然存在一定
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的样本局限。虽然本文在样本选取上采用理论抽样、多区域抽样与分时段抽样来增强样本的代表性，减

少研究结论的偏差，但研究样本数量仍略显单薄。因此，未来需要通过案例研究进一步验证本文研究结

论的有效性和可靠性，并且进一步开发出企业组织情境下数字领导力的测量量表，通过实证研究来深入

探讨数字领导力的影响及其作用机制。

四、研究结论与管理建议

本文通过对 58 名企业领导的访谈资料进行扎根理论研究，探讨了企业组织情境下的数字领导力结
构维度及其影响。研究发现：企业数字领导力主要由数字化战略思维、数字化环境掌控、数字化人才发

展、数字化组织变革、数字化沟通社交五个维度构成；在宏观层面，企业数字领导力影响到产业环境创新

变革与科技和社会效益，在组织层面通过影响战略定位、资源能力、技术产品、商业生态环境等方面的组

织创新行为进而影响到企业的绩效与发展，在个体层面影响到员工的创新能力和绩效。

强大的数字化力量正在不断冲击和颠覆企业领导者传统的认知、思维和管理实践。许多传统企业

正处于数字化转型的关键时刻，企业的领导者已经无法依靠传统的、单一的战略方法和领导力手段来应

对多维度的数字化革命，数字领导力更多强调的是在数字经济时代提升企业管理者的数字化领导力、洞

察力、战略制定和执行力，以最终达成企业商业目标的实现。本文提出以下企业数字领导力提升的管理

建议：

第一，数字领导力建设。数字领导力的建设是一个系统性、全方位的组织再造和流程再造的工程，

是一种从组织到业务单元、从领导到员工，从认知、行为到文化的三层推进模式，转型过程中聚焦企业干

部员工数字化思维架构、数字化战略执行、数字化企业文化建设三个关键层面进行领导力开发与提升。

在数字领导力建设过程中，企业管理者需要重新思考行业布局、公司定位以及组织流程重塑等几个核心

问题。

第二，数字领导力培养。企业在数字化转型过程中应当保持开放的心态积极拥抱数字化时代的到

来，科学布局，步步为营，使自己能够成为掌控先机的商业领导者。同时针对不同层级人群制定数字领

导力学习和培训方案，例如：针对数字化领导者、战略制定者（CXO），需要通过论坛、研修、跨界交流等
形式，帮助企业管理者建立数字化思维，开拓数字化视野，并能够建立清晰的数字化企业战略；针对数字

化战略执行者（业务部门/具体功能模块负责人），需要通过研讨、工作坊、线上线下培训等形式，为企业
领导者提供建立数字化战略的方法，使其能够在方法论的指引下，参与梳理和建立清晰的企业战略，并

使企业的数字化战略能够得到具体实施落地；针对全体员工，需要通过宣教使企业全体员工都能清晰认

识数字化革命的意义、策略、实施路径，以及自己在这场数字化革命中所承担的使命。

第三，数字领导力评价。在企业数字化转型过程中，在对企业管理者进行实际能力、工作作风、管理

能力等常规维度进行评估的同时，同步加入本文提出的数字化战略思维、数字化环境掌控、数字化人才

发展、数字化组织变革、数字化沟通社交五个数字领导力评估维度。对于在多个评估周期中没有明显提

升的企业管理者，可以选择采取回炉复训、高管谈话等方式促进企业管理者自发自觉提升，对于依然无

法提升或胜任管理岗位的企业管理者则要采取能上能下的动态机制，持续保持企业管理者的整体数字

领导力，以适配企业数字化转型发展需要。

综上，在数字经济时代，提升企业领导者、战略制定者、战略执行者的数字领导力、洞察力、执行力，

建立一个全员认同的数字化企业文化对于企业商业目标的达成至关重要。
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The Structural Dimensions of Enterprise Digital Leadership
And Its Impact

A Study of Grounded Theory in the Chinese Context

Li Yanping, Miao Li (Wuhan University)

Abstract In the digital era, digital technology has a huge impact on the situation of the role of corporate
leadership and the process of exerting influences, and presents new challenges to corporate leadership. Based
on a grounded theoretical study of interviews with 58 Chinese business leaders, this paper builds a conceptual
model of the structural dimensions of corporate digital leadership and its effects, and uses leadership and high-
level theories to interpret the model. The research results show that corporate digital leadership is composed of
five strategic dimensions: digital strategic thinking, digital environment control, digital organizational change,
digital talent development, and digital communication and socialization. Corporate digital leadership affects
industrial environment innovation and technology at a macro level, influences organizational performance and
development by acting on organizational innovation at the organizational level, and affects employee innovation
capabilities and performance at the individual level. Business managers must deeply understand the connota-
tion characteristics of corporate digital leadership so as to develop their leadership and ultimately effectively
transform digital leadership to improve organizational performance.

Key words digital transformation; digital leadership; structural dimension; organizational innovation;
Chinese context; Grounded Theory
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