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数字领头雁:
数字化共享愿景对企业数字化转型的影响机制
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(1. 北京邮电大学经济管理学院,北京　 100876;2. 中国社会科学院工业经济研究所,北京　 100006)

摘　 要:整合高阶理论与变革认知相关文献,构建产业链中链主与在链企业数字化共享愿景对企业数字化转型

的影响机制。 预研究利用二手数据研究发现,链主与在链企业的数字化共享愿景会对在链企业数字化转型产生

积极影响;正式研究通过调查研究发现,数字化共享愿景在降低在链企业高管团队的变革承诺差异的同时,提高

在链企业高管团队的变革承诺强度,能够促进在链企业的数字化转型;进一步研究发现,链主与在链企业的协同

方式(契约治理 vs 关系治理)不仅调节了数字化共享愿景对高管团队变革认知结构的积极作用,而且调节了数

字化共享愿景对企业数字化转型的影响机制。 研究结果揭示了产业链中链主企业在数字化转型过程中的领头

雁效应及其作用机制,对于发挥我国的产业链优势与推进传统制造业数字化转型具有指导作用。
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Digital leader: The impact mechanism of the digital sharing vision
on the follower enterprise digital transformation

ZHAO Chen1, ZHOU Jinlai1, LIN Chen1, GAO Zhonghua2

(1. School of Economics and Management, Beijing University of Posts and Telecommunications, Beijing 100876, China;
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Abstract: Drawing upon upper echelons theory and cognitive change literature, our research has formulated the impact
mechanism of leader and follower enterprise digital sharing vision on the digital transformation of follower enterprises. In
the preliminary study using secondary data, we found that the digital shared vision among leader and follower enterprises
positively influences the digital transformation of follower enterprises. Subsequently, the formal study through surveys
revealed that the digital shared vision not only reduces the differences in change commitment among the executive teams
of follower enterprises but also enhances the intensity of their commitment to change, thereby facilitating digital
transformation. Moreover, the collaborative approach between leader and follower enterprise ( contract governance vs.
relational governance) not only moderates the positive effects of the digital shared vision on the cognitive structure of
executive teams but also moderates its impact mechanism on the digital transformation of enterprises. This study
elucidates the leadership effect of leader enterprise within industrial chains during the digital transformation process and
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its operational mechanisms, providing guidance for leveraging China’ s industrial chain advantages and propelling the

digital transformation of traditional manufacturing industries.

Key words:digital sharing vision; TMT change cognition; enterprise digital transformation

　 　 在缺乏上下游协同的情况下,僵化但舒适的

产业链状态使制造企业高管团队( top management
team,TMT)往往对数字化转型存在认知分歧且缺

乏足够的意愿推动企业数字变革[1]。 因此,产业

链中的核心企业即链主企业,需要设计并推动整

个产业链在链企业的数字化转型。 国家发展改革

委等部门明确提出:“支持具有产业链带动能力的

核心企业搭建网络化协同平台,带动上下游企业

加快数字化转型。”而从政策实践来看,我国 29 个

省份已经实施了链长制及相关政策以推动新型产

业链建设。 而在链主企业推动在链企业开展数字

化转型过程中[2 - 3],数字化共享愿景作为勾勒理

想状态的领导工具,很有可能会对在链企业起到

指引与激励作用[4 - 5]。 因此,链长企业作为产业

链数字化转型的先发力量,有必要描绘出自身及

面向整个产业链的数字化发展蓝图,并以愿景的

形式将其传递给在链企业的高管团队,在双方互

动过程中进行完善与共享。 这种由链主企业与在

链企业共享的数字化愿景[6],能够改变在链企业

的高管团队变革认知结构,进而推动在链企业的

数字化转型。
基于以上分析,本文整合高阶理论与变革认

知相关文献[7 - 8],从高管团队变革认知结构视角

建立链主与在链企业之间的数字化共享愿景对在

链企业数字化转型的影响机制。 为此,本文利用

变革承诺这一构念刻画数字化转型中高管的变革

认知[8],并从高管团队的变革认知差异与变革认

知强度两个方面,探究数字化共享愿景通过降低

在链企业高管团队在数字化方面的变革承诺差异

(简称“在链企业 TMT 变革承诺差异”)来推动数

字化转型[9],与其通过提高在链企业高管团队的

数字化变革承诺强度(简称“在链企业 TMT 变革

承诺强度”)来推动数字化转型的机制。 更进一步

地,数字化共享愿景的积极影响有赖于链主与在

链企业双方的协同方式(契约治理 vs 关系治理)
加以落实,因此协同方式很有可能成为上述机制

的边界条件。
一、理论背景与假设

(一)数字化共享愿景作为影响在链企业高管

认知的领导方式

产业链是围绕某一具体工业产品研发、制造

与集成而形成的链条,是以企业为节点、以价值创

造为目的的市场交易与互动关系的基本纽带。 链

主是在产业链发展过程中由市场自发形成的、能
够协调产业链上各个节点活动的龙头企业[10]。 链

主企业能发挥淘汰产业链的落后环节、引领产业

链发展的关键作用[11],而组织间的共享愿景很有

可能是链主领导力的有力工具[12]。 在数字化情境

下,链主企业需要主动构建并传递数字化共享愿

景能够澄清整个产业链的数字化转型发展路径,
并把组织活动聚焦在一个核心焦点的目标状态

上[13],这会对在链企业高管团队的认知结构产生

直接影响[14]。 基于高阶理论,高管团队会在对环

境感知、信息加工及分析阐释后开展数字化转型,
因此高管团队认知在情境因素与数字化转型之间

起到了桥梁作用[15]。 变革认知相关的文献通常用

变革承诺刻画个体对于组织变革的认知,即一种

使个体表现出与成功实施组织变革所必要的一系

列行为的力量或心态[8]。 更具体地,其中变革情

感承诺反映了一种基于对变革的内在利益的信念

而产生的支持变革的强烈欲望模式[16]。 因此,本
文研究中的变革承诺主要是指高管团队的变革情

感承诺[17]。
整合高阶理论与变革认知文献,高管团队对

于数字化转型的变革认知会影响组织的转型成

果[18]。 团队认知是一种脱胎于个体认知的、自下

而上的合成式认知结构[19]。 在组织变革情境下,
高管团队变革认知结构分为团队成员之间的变革

认知差异与变革认知强度两个方面[20]。 前者反映

了高管团队内组织变革的认识分歧[21],后者反映

了高管团队对于组织变革的整体意愿。 数字化转

型作为特定的组织变革形式,高管团队变革认知
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结构是分析企业开展数字化转型的关键。 基于上

述分析,本文在整合高阶理论与管理认知理论后,
基于高管团队变革认知结构的视角从变革认知差

异、变革认知强度两个方面剖析数字化转型的影

响机制。
(二)数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革

承诺的影响

组织愿景反映了企业追求的最终理想目标[12],
共享愿景反映了组织之间在长期战略目标、文化

价值观和志向抱负的近似程度[22 - 23]。 高管团队

的变革认知结构是内外部交互过程中主动建构的

结果,而数字化共享愿景通过描绘链主企业与在

链企业在数字化转型的理想状态[6],会在变革认

知差异、变革认知强度两方面对在链企业 TMT 变

革承诺产生直接影响。
从变革认知差异路径来看,数字化共享愿景

会降低在链企业 TMT 变革承诺差异。 其主要原

因:一是,在链企业的高管团队往往对于重大战略

抉择难以形成统一的意见[24],而数字化共享愿景

作为在链企业与链主企业互动中形成的未来图景

蕴含了双方的共同目标与期望,这能使他们的变

革承诺趋于一致[6];二是,链主企业建立的数字化

共享愿景作为高管团队决策的共享信息,能够干

预团队成员的变革认知形成,使高管团队内部形

成对于数字化转型的共同认识;三是,与链主企业

建立的数字化共享愿景是在链企业的重要方向与

关键议题,推动了高管团队内部的意见共享效率。
这种互动过程能够有效缓解团队成员之间的冲突

与紧张状态[25],进而逐渐在企业数字化转型的必

要性及自身的投入程度上达成一致。
从变革认知强度路径来看,数字化共享愿景

会提高在链企业 TMT 变革承诺强度。 其主要原

因:一是,数字化共享愿景描绘了链主企业与在链

企业的共同图景及发展路径,这消除了高管团队

对数字化转型的认知模糊,让高管团队成员更具

有长期视野并愿意为之付诸行动[5 - 6];二是,数字

化共享愿景将在链企业的数字化前景内嵌于链主

企业的数字生态内,使得在链企业的高管团队能

够依据与链主企业的联系确立企业的数字化身

份,这能够强化在链企业高管团队的变革承诺[22];
三是,数字化共享愿景降低了数字化转型的不确

定性与风险,消除了高管团队的转型的担忧。 在

链主企业与在链企业的互动过程中形成的共享愿

景能够密切地协调双方的联合活动[26],有利于提

高在链企业 TMT 变革承诺强度。 因此,本文提出

以下假设:
H1:数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革承

诺差异具有负向作用。
H2:数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革承

诺强度具有正向作用。
(三)在链企业 TMT 变革承诺对数字化转型

的影响

高阶理论指出高管团队是企业决策的核心力

量,Fitzgerald 等[14]指出领导架构是数字化转型的先

决条件。 这是因为高管团队对数字化转型的认知结

构关系到了整个企业的数字化决策与行动[21]。 从

团队的认知结构来看,在链企业 TMT 变革承诺反映

了高管团队整体上认识并愿意投入到企业的数字

化转型活动的程度,因此其在团队层次的变革认

知差异、变革认知强度两方面均会对企业数字化

转型产生直接影响。
从变革认知差异路径来看,在链企业 TMT 变

革承诺差异会降低企业的数字化转型。 其主要原

因是企业数字化转型的决策与落实均由高管团队

发起并主持,因此团队内部达成共识是企业数字

化转型的首要条件。 当 TMT 变革承诺差异较低

时,高管团队会形成一个紧密的内部同盟以推动

组织的数字化转型[18]。 已有研究表明,只有当高

管团队内部的认知趋向于一致才将战略动作推行

并落实[27]。 反之,如果在链企业的 TMT 变革承诺

差异较高,则表明高管成员之间对于数字化转型

存在较大的分歧。 这种认知分歧会在团队中引发

冲突与掣肘,不利于数字化转型的稳步推进。 更

进一步地,TMT 变革承诺差异较大暗示着高管成

员自主性投入组织变革的内驱动力不一致,这会

引发高管团队成员间行动步调差异[24],进而对需

要各个部门紧密配合的数字化转型产生负面影

响。 因此,本文提出如下假设:

131

企业管理与项目管理　 数字领头雁:数字化共享愿景对企业数字化转型的影响机制



H3a:在链企业 TMT 变革承诺差异对企业数

字化转型具有负向作用。
H3b:在链企业 TMT 变革承诺差异中介了数字

化共享愿景与企业数字化转型之间的正向关系。
从变革认知强度路径来看,在链企业 TMT 变

革承诺强度与数字化转型呈现正相关。 其主要原

因有以下 3 个方面。 一是, TMT 变革承诺强度较

高意味着高管团队会采取与承诺相对应的行动,
当高管团队普遍认知到数字化转型的重要性并愿

意为之行动,才会有后续的战略实践活动[28]。 更

进一步地,数字化转型强调高管团队要有较强的

思维模式与心理认知,即使在变革过程中遭受挫

折也能持续有效地克服阻力与挑战,并将数字化

转型既定战略的加以贯彻与落实。 二是,高管团

队的注意力直接决定了资源的倾斜方向[24]。 当

TMT 变革承诺强度较高时,高管团队会提高数字

化转型的战略优先级,并集中财务资源、人力资源

与技术资源推动这一战略的落实。 三是,企业数

字化转型需要组织成员的集体参与,TMT 变革承

诺强度会通过组织的正式规则与非正式规则在组织

内部传递,进而影响组织的整体氛围与中基层员工

的数字化转型行动[29]。 因此,本文提出以下假设:
H4a:在链企业 TMT 变革承诺强度对企业数

字化转型具有正向作用。
H4b:在链企业 TMT 变革承诺强度中介数字

化共享愿景与企业数字化转型之间的正向关系。
(四)链主与在链企业协同方式的调节作用

数字化共享愿景是链主企业与在链企业对数

字化建设美好图景设计与畅想,而这种美好图景

的积极作用有赖于链主企业与在链企业的协同方

式加以落实。 已有研究主要采用治理方式反映组

织间的协同方式,即企业间在具体过程中的互动

规则,并将其划分为契约治理与关系治理两种类

型[30]。 其中,契约治理通过正式规则、制度、程序

等规范双方的合作行为,并对合作的过程、结果以

及双方履行的责任义务进行严格的监督[30]。 关系

治理机制是双方建立和发展具有自我执行性质的

非正式关系规范与行为准则的程度[31],通常以信

任为基础,强调信任对于维护和协调联盟关系的

重要性。 在产业链数字化背景下,强调制度的契

约治理与强调信任的关系治理很有可能会各自影

响不同的高管团队认知路径。
从变革认知差异路径来看,契约治理调节了

数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革承诺差异的

负向影响。 在数字化情境下,契约治理能够通过

契约、制度与法律等正式手段有效巩固并维持链

主企业与在链企业对于数字化建设的未来组织图

景,进而消除在链企业高管团队对于数字化转型

的认知分歧[32]。 这是因为契约治理强调以明确的

契约方式阐释链主企业与在链企业之间的权责关

系。 一方面,增强了数字化共享愿景的强制力度,
减少了在链企业的机会主义倾向,使得它们的高

管团队能够认识到自身的数字化转型义务与责

任,进而减少了高管团队内部的认知分歧[32];另一

方面,契约治理同时将链主企业在数字化转型过

程中的角色制度化,这同样能够有效消弭在链高

管团队变革承诺的差异。 基于以上分析并结合假

设 H3b 的分析,本文提出以下假设:
H5a:链主与在链企业契约治理调节了数字化

共享愿景对在链企业 TMT 变革承诺差异的负向作

用,即当契约治理较高时,数字化共享愿景对在链

企业 TMT 变革承诺差异的负向作用更强。
H5b:链主与在链企业契约治理调节了在链企

业 TMT 变革承诺差异在数字化共享愿景与企业数

字化转型之间的中介作用。 即当契约治理较高

时,在链企业 TMT 变革承诺差异在数字化共享愿

景与企业数字化转型之间的中介作用更强。
从变革认知强度路径来看,关系治理调节了

数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革承诺强度的

正向影响。 相对于诉诸于事先约定条款的契约治

理,关系治理强调双方的长期互相与共同发展[31]。
在数字化情境下,链主与在链企业以关系治理的

方式开展协同更能应对数字化转型过程中潜在的

变化,且发展出共担风险、利益共享的伙伴关系,
使得双方相互谅解、彼此认同。 当链主企业与在

链企业依托关系治理进行协同时,数字化共享愿

景能够以社会交换的形式影响在链企业高管团队

的变革认知,对于整个团队的变革承诺强度产生
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更强的积极作用。 一方面,是因为链主与在链企

业关系治理能够营造企业间高度互信且相对轻松

的交换氛围,这使得数字化共享愿景更能提高在

链企业高管团队自主的变革认知;另一方面,是因

为关系治理的方式能够消除链主企业与在链企业

高管团队的沟通障碍,因此数字化共享愿景能够

高效沟通的情况下对在链企业高管团队的变革承

诺产生更加积极的影响[13]。 基于以上分析并结合

假设 4b 的分析,本文提出以下假设:
H6a:链主与在链企业关系治理调节了数字化

共享愿景对在链企业 TMT 变革承诺强度的正向关

系,即当关系治理较高时,数字化共享愿景对在链

企业 TMT 变革承诺强度的正向影响更强。
H6b:链主与在链企业关系治理调节了在链企

业 TMT 变革承诺强度在数字化共享愿景与数字化

转型之间的中介作用,即当链主—在链企业关系治

理较高时,在链企业 TMT 变革承诺强度在数字化共

享愿景与企业数字化转型之间的中介作用更强。
基于上述分析,本文构建如图 1 所示的研究

模型。

图 1　 理论模型

二、预研究

(一)样本选择

预研究利用典型链主企业样本初步揭示数字

化共享愿景对在链企业数字化转型的积极影响。
本文利用《2021 年中国链主企业 100 强》榜单确定

典型链主企业的范围①,参考供应商与客户关系的

研究文献[33],利用中国上市企业前五大客户、前五

大供应商信息本研究构建链主企业、在链企业、年
度配对的数据集。 本文将数字化共享愿景的观察

窗口设定为 2008—2020 年,对应的在链企业数据

的观察窗口为 2009—2021 年。 剔除未上市样本、
未披露客户或供应商的样本,最终获得 79 个链主

企业(部分榜单企业有多家工业领域上市公司)和
280 个在链企业的 704 个数据点。

(二)变量测量

(1)数字化共享愿景。 本文通过对链主企业

的管理层讨论与分析文本(management discussion
and analysis,MD&A)编码度量数字化共享愿景。
基于概念定义并参考已有文献的思路[34 - 35],本文

将数字化共享愿景操作化为:MD&A 文本中同时

包含(1)要利用自身的数字战略、数字能力或者数

字技术;(2)已经影响或将要影响产业链中的相关

企业;(3)进而达到某种理想状态。 符合上述操作

化要求则编码为 1,否则编码为 0。
(2)数字化转型。 参考已有研究[36],使用企

业数字化转型的关键词数量、数字化转型关键词

数量占 MD&A 中总关键词的比例度量企业的数字

化转型程度。
(3)其他控制变量。 将链主企业自身的数字

化转型作为控制变量,同时控制在链企业高管团

队的性别结构(男为 1,女为 0)、平均年龄与教育

水平(高中及以下为 0,专科为 1,本科为 2,硕士为
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3,博士为 4) [28]。 此外,本文对企业年龄、企业规

模(员工人数四分位数)、行业固定效应与时间固

定效应进行控制[18]。
(三)分析结果与讨论

本文建立回归模型检验数字化共享愿景对在

链企业数字化转型的影响,见表 1。 由模型 1 知,
数字化共享愿景会对在链企业的数字化转型产生

正向影响(β = 8. 671,p < 0. 01)。 由模型 3 知,在
更换企业数字化转型的度量方式后,上述发现依

旧成立(β = 0. 001,p < 0. 05)。
表 1　 回归结果

变量 数字化转型(关键词数) 数字化转型(关键词比)
模型 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

数字化共享愿景
8. 671∗∗∗

(1. 489)
8. 715 ∗∗∗

(1. 491)
0. 001∗∗

(0. 000)
0. 001∗∗∗

(0. 000)

逆米尔斯比率 — 2. 275
(3. 142) — 0. 000

(0. 000)

链主数字化转型
0. 405∗∗∗

(0. 075)
0. 412∗∗∗

(0. 075)
0. 388∗∗∗

(0. 054)
0. 391∗∗∗

(0. 054)

高管团队性别
8. 248

(6. 031)
8. 623

(6. 055)
0. 001

(0. 001)
0. 001

(0. 001)

高管团队年龄
-0. 648∗∗∗

(0. 194)
- 0. 648∗∗∗

(0. 194)
- 0. 001∗∗∗

(0. 00)
- 0. 001∗∗∗

(0. 000)

高管团队教育
3. 192∗

(1. 640)
3. 275∗∗

(1. 645)
0. 000

(0. 000)
0. 000

(0. 000)

公司年龄
-0. 238∗∗

(0. 100)
- 0. 246∗∗

(0. 101)
0. 000

(0. 000)
0. 000

(0. 000)

公司规模
1. 836∗∗∗

(0. 613)
1. 857∗∗∗

(0. 614)
0. 000

(0. 000)
0. 000

(0. 000)
行业固定效应 控制 控制 控制 控制

时间固定效应 控制 控制 控制 控制

截距
20. 242
(9. 646)

16. 309
(11. 074)

0. 003∗∗

(0. 001)
0. 002

(0. 002)
F 28. 508 27. 451 30. 546 29. 397
R2 0. 543 0. 543 0. 560 0. 560

注:表中出现效应值 0. 00 是小数取整的结果;∗表示 p < 0. 1,∗∗表
示 p < 0. 05,∗∗∗表示 p < 0. 01。 下同。

考虑到链主企业披露在链企业存在样本自选

择问题,本文通过控制信息披露概率来缓解这一

问题。 本文将“是否披露在链企业信息”(哑变量,
披露取 1,否则取 0)作为被解释变量;其次,以公

司性质、成长性、总资产收益率、负债比率、公司上

市年限、公司规模为第一阶段的解释变量进行

Probit 回归,并将这一阶段估计的逆米尔斯比率

(IMR)作为控制变量纳入检验模型中进行回归。
模型 3 与模型 4 的结果表明,在控制了逆米尔斯比

率后数字化共享愿景对于在链企业的数字化转型

的积极影响依旧存在。 综上所述,预研究基于二

手数据发现数字化共享愿景会对在链企业的数字

化转型产生正向影响,但同时预研究的样本不包

含未上市的制造企业且很难从中挖掘出内隐的影

响机制,这有待正式研究进一步解决。
三、正式研究

(一)样本选择

在预研究的基础上,本文将以 Y 公司为链主企

业、其他伙伴公司为在链企业作为产业链内数字化

转型的研究样本。 Y 公司是一家国有控股、规模位

居汽车饰件行业前列的汽车饰件集成企业。 本文面

向与 Y 企业形成伙伴关系的 153 家制造业企业的高

管团队发送问卷,要求高管团队全员参与问卷调查,
汇报其所在公司与 Y 公司的数字化共享愿景、契约

治理与关系治理,高管自身的变革承诺及其所在企

业的数字化转型。 在问卷中申明了数据仅作为学术

研究所用,数据结果不会向任何第三方提供,以消除

调查对象的顾虑。 在得到 122 家企业响应并回收

534 份问卷后,删去无效问卷最终获得114 家企业的

509 份高管问卷,剔除的公司样本与纳入研究的样

本在成立年龄( t = 0. 971,p > 0. 1)、公司规模( t =
0. 560,p >0. 1)两方面均没有显著差异,因此剔除的

数据不会导致样本误差。 在最终的 114 家公司中,
成立时间为 6 ~ 10 年的公司最多,共计 39 家;规模

为 20 ~300 人的公司最多,共计 58 家。
(二)变量测量

本文所有量表均采用国内外成熟的 7 点量表,
并进行了数字化转型情境化处理。

(1)数字化共享愿景。 采用高展军等[22] 开发

的量表,包括“在数字化方面,我们与 Y 公司有着

同样的志向和愿望”等 4 个题项。 在本文研究中,
此量表信度为 0. 962。

(2)契约治理。 采用彭珍珍等[30]开发的量表,
包括“我们公司与 Y 公司有专门的、详细的协议”等
3 个题项。 在本文研究中,此量表信度为 0. 844。

(3) 关系治理。 采用彭珍珍等[30] 开发的量

表,包括“我们公司与 Y 公司通过联合磋商和讨论

解决合作中的问题和冲突”等 7 个题项。 在本文

研究中,此量表信度为 0. 948。
(4)在链企业 TMT 变革承诺。 采用 Herscovitch

等[8]开发的量表,此量表同样在王冬冬等[17]、李方

圆等[25]的研究中使用,包括“我相信数字化转型

是有价值的”等 6 个题项。 在本文研究中,此量表
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信度为 0. 952。 根据方法文献的处理方式[37],并
参考团队层面相关文献的处理方法[20],将 TMT 变

革承诺差异处理为高管团队变革承诺的标准差,将
TMT 变革承诺强度处理为高管团队变革承诺的平

均值。
(5)企业数字化转型。 采用池毛毛等[38] 开发

的量表,包括“我们公司正在整合数字化技术来改

变我们的业务流程”等 3 个题项。 在本文研究中,
此量表信度为 0. 951。

(6)控制变量。 本文将链主企业与在链企业

的接触频率作为控制变量。 此外,与预研究一致,
本文控制了在链企业的高管团队的性别结构、平
均年龄、平均教育水平[39],以及在链企业自身的年

龄与规模。
(三)研究方法

本文研究的主要变量由高管团队成员进行评价,
经过零模型检验发现,数字化共享愿景(RWG(median) =
0. 873, ICC1 = 0. 652, ICC2 = 0. 889)、契约治理

( RWG(median) = 0. 850, ICC1 = 0. 569, ICC2 =
0. 861)、关系治理 (RWG(median) = 0. 880, ICC1 =
0. 641, ICC2 = 0. 879)、TMT 变革承诺(RWG(median) =
0. 841,ICC1 = 0. 462,ICC2 = 0. 790)、数字化转型

( RWG(median) = 0. 811, ICC1 = 0. 430, ICC2 =
0. 770)的聚合指标良好,因此本文将各个高管成

员的问卷聚合为其所在的企业变量。 针对直接效

应与间接效应,本文利用 Mplus 7. 4 分别编写回归

模型、结构方程模型进行检验,涉及组合系数的区

间估计由基于参数的蒙特卡洛方法完成。
本文使用潜在误差变量控制法对共同方法进行

检验。 在原模型中加入共同方法因子后[40],新模型

相对原模型各项拟合指数均小于 0. 02(ΔRMSEA =
0. 000,ΔNFI =0. 000, ΔTLI = 0. 010,ΔCFI = 0. 000),
因此本文研究中不存在严重的共同方法偏差。 本

文进一步对各个主要变量进行验证性因子分析,
结构表明原模型的各项拟合指标均良好 ( χ2 =
695. 300,df = 220,RMSEA = 0. 060,SRMR = 0. 030,
NFI = 0. 950,TLI = 0. 963,CFI = 0. 964),而对原模

型的因子进行合并后各项拟合指标均逐渐下降,
这表明本文研究数据的效度良好。

(四)描述性统计与假设检验

表 2 给出了本文研究主要变量的均值、标准差

和相关性系数。 由表 3 可知,本文研究中关键变量

的相关关系均与假设的方向一致。
首先利用回归模型检验直接效应与调节效应。

由模型 1 知,数字化共享愿景对 TMT 变革承诺差异

有负向影响(β = -0. 133,p <0. 01);由模型 3 知,数
字化共享愿景对 TMT 变革承诺强度有正向影响

(β =0. 278,p <0. 01)。 因此,假设 H1 与假设 H2 均

得到支持。 进一步地,由模型 6 知,TMT 变革承诺差

异对企业数字化转型具有负向作用(β = -0. 794,p <
0. 01),假设 H3a 得到支持。 进一步进行中介效应

检验,发现 TMT 变革承诺差异数字化共同愿景与

企业数字化转型之间的中介效应显著(β = 0. 106,
95%CI[0. 031, 0. 190]),假设 H3b 得到支持。 同

样地,由模型 7 知,TMT 变革承诺强度对企业数字

化转型有正向作用 ( β = 0. 322, p < 0. 01),假设

H4a 得到支持。 进一步进行中介效应检验发现

TMT 变革承诺强度在数字化共同愿景与企业数字

化转型之间的中介效应显著( β = 0. 089,95% CI
[0. 022, 0. 158]),假设 H4b 得到支持。

表 2　 平均值、标准差与相关系数
变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

数字化共享愿景 5. 900 0. 939 — — — — — — — — — — — —
契约治理 5. 843 0. 890 0. 329∗∗∗ — — — — — — — — — — —
关系治理 5. 879 0. 899 0. 369∗∗∗ 0. 156∗ — — — — — — — — — —
TMT 变革承诺差异 0. 610 0. 401 -0. 246∗∗∗ 0. 024 0. 138 — — — — — — — — —
TMT 变革承诺强度 5. 903 0. 776 0. 448∗∗∗ 0. 311∗∗∗ 0. 323∗∗∗ -0. 252∗∗∗ — — — — — — — —
企业数字化转型 5. 633 0. 862 0. 361∗∗∗ 0. 248∗∗∗ 0. 400∗∗∗ -0. 419∗∗∗ 0. 455∗∗∗ — — — — — — —
TMT 性别 0. 591 0. 250 - 0. 085 0. 019 - 0. 099 - 0. 024 - 0. 096 - 0. 035 — — — — — —
TMT 年龄 40. 112 4. 470 -0. 273∗∗∗ -0. 052 - 0. 031 0. 163 -0. 191∗∗ -0. 149 0. 090 — — — — —
TMT 教育 2. 811 0. 458 - 0. 060 - 0. 111 - 0. 136 -0. 216∗∗ -0. 012 0. 034 0. 168∗ -0. 332∗∗∗ — — — —
TMT 规模 4. 740 1. 153 0. 015 - 0. 125 0. 175∗ 0. 039 - 0. 017 0. 056 0. 056 0. 063 - 0. 123 — — —
企业年龄 2. 040 0. 935 - 0. 147 0. 045 - 0. 057 - 0. 107 0. 027 0. 036 0. 158∗ 0. 300∗∗∗ -0. 071 0. 027 — —
企业规模 2. 700 0. 865 0. 118 0. 124 0. 188∗∗ -0. 068 0. 199∗∗ 0. 290∗∗∗ 0. 032 -0. 375∗∗∗ 0. 307∗∗∗ -0. 022 - 0. 034 —
互动频率 3. 250 0. 623 0. 288∗∗∗ 0. 073 0. 251∗∗∗ -0. 117 0. 220∗∗ 0. 319∗∗∗ 0. 204∗∗ -0. 061 0. 212∗∗ -0. 058 - 0. 015 0. 026

注:以上数据为 D 公司为链主的汽车内饰产业链中 509 名高管问卷聚合的 114 家企业结果。
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表 3　 回归结果
变量 TMT 变革承诺差异 TMT 变革承诺强度 企业数字化转型
模型 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7

数字化共享愿景 - 0. 133∗∗∗

(0. 043)
- 0. 170∗∗∗

(0. 045)
0. 278∗∗∗

(0. 077)
0. 360∗∗∗

(0. 079)
0. 227∗∗∗

(0. 083)
0. 134∗

(0. 079)
0. 127

(0. 085)
契约治理

0. 051
(0. 042)

0. 094∗∗

(0. 045) — — — — —

关系治理 — — 0. 129
(0. 081)

0. 130∗

(0. 078) — — —
数字化共享愿景 × 契约
治理 — -0. 128∗∗

(0. 052) — — — — —
数字化共享愿景 × 关系
治理 — — — 0. 181∗∗∗

(0. 06) — — —

TMT 承诺差异 — — — — — -0. 794∗∗∗

(0. 171) —

TMT 承诺强度 — — — — — — 0. 322∗∗∗

(0. 099)
TMT 性别

- 0. 003
(0. 146)

0. 040
(0. 143)

- 0. 249
(0. 265)

- 0. 083
(0. 261)

- 0. 298
(0. 293)

- 0. 286
(0. 27)

- 0. 200
(0. 282)

TMT 年龄 0. 008
(0. 009)

0. 011
(0. 009)

- 0. 015
(0. 017)

- 0. 012
(0. 016)

- 0. 001
(0. 019)

0. 005
(0. 017)

0. 003
(0. 018)

TMT 教育 - 0. 194∗∗

(0. 088)
- 0. 162∗

(0. 087)
- 0. 066
(0. 160)

- 0. 002
(0. 155)

- 0. 128
(0. 175)

- 0. 294∗

(0. 165)
- 0. 093
(0. 168)

TMT 规模
0. 011

(0. 031)
0. 015

(0. 030)
- 0. 026
(0. 056)

- 0. 039
(0. 054)

0. 052
(0. 061)

0. 056
(0. 056)

0. 054
(0. 058)

企业年龄 - 0. 085∗∗

(0. 039)
- 0. 087∗∗

(0. 038)
0. 106

(0. 071)
0. 098

(0. 068)
0. 088

(0. 079)
0. 023

(0. 073)
0. 055

(0. 076)
企业规模 0. 023

(0. 045)
0. 030

(0. 044)
0. 102

(0. 082)
0. 088

(0. 080)
0. 278∗∗∗

(0. 089)
0. 302∗∗∗

(0. 082)
0. 234∗∗∗

(0. 086)
互动频率 0. 009

(0. 061)
- 0. 013
(0. 060)

0. 127
(0. 114)

0. 104
(0. 110)

0. 384∗∗∗

(0. 123)
0. 390∗∗∗

(0. 113)
0. 328∗∗∗

(0. 119)
截距 1. 373∗∗

(0. 651)
0. 720

(0. 527)
3. 644∗∗∗

(1. 134)
5. 766∗∗∗

(0. 948)
2. 464∗∗

(1. 25)
3. 738∗∗∗

(1. 176)
1. 192

(1. 254)
- 2Loglikelihood 1 738. 900 2 026. 870 1 753. 306 1 948. 164 2 014. 302 1 918. 580 1 783. 380

AIC 2 103. 864 2 443. 035 2 085. 068 2 344. 886 2 385. 975 2 250. 231 2 109. 096
BIC 2 155. 851 2 503. 232 2 137. 056 2 405. 082 2 440. 699 2 302. 219 2 161. 084

　 　 本文进一步检验链主—在链企业协同方式的

调节作用。 由模型 2 知,契约治理调节了数字化转

型对企业变革承诺差异的影响 (β = - 0. 128,p <
0. 01)。 数字化共享愿景对 TMT 变革承诺差异的

负向影响在契约治理较低时不显著(β = - 0. 061,
p > 0. 1),而在契约治理较高时显著(β = - 0. 280,
p < 0. 01),见图 2。 由模型 4 知,关系治理调节了

数字化转型对企业变革承诺强度的影响 ( β =
0. 181,p < 0. 01)。 数字化共享愿景对 TMT 变革承

诺差异的正向影响在关系治理较低时较弱( β =
0. 201,p < 0. 05),而在关系治理较高时更强(β =
0. 520,p < 0. 01),见图 3。 因此,假设 H5a、假设

H6a 得到支持。
本文进一步建立结构方程模型检验调节中介

效应,见表 4。 契约治理调节了 TMT 变革承诺差

异在数字化共享愿景与数字化转型之间的中介效

应(β = 0. 216,95% CI[0. 055,0. 376])。 同样地,
关系治理调节了 TMT 变革承诺强度在数字化共享

愿景与企业数字化转型之间的中介效应 ( β =
0. 094,95%CI[0. 012,0. 176])。 因此,假设 H5b、
假设 H6b 得到支持。

图 2　 契约治理在数字化共享愿景与 TMT
　 　 变革承诺差异之间的调节作用

图 3　 关系治理在数字化共享愿景与 TMT
　 　 变革承诺强度之间的调节作用
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表 4　 调节中介效应分析
阶段 第一阶段 第二阶段 两阶段
变量 点估计 95% CI 点估计 95% CI 点估计 95% CI

路径 1:数字化共享愿景→TMT 变革承诺差异→数字化转型
高契约治理 - 0. 332∗∗∗ [ - 0. 475, - 0. 189] - 0. 745∗∗∗ [ - 1. 069, - 0. 422] 0. 248∗∗∗ [0. 096,0. 399]
低契约治理 - 0. 043 [ - 0. 144,0. 058] - 0. 745∗∗∗ [ - 1. 069, - 0. 422] 0. 032 [ - 0. 045,0. 109]
高低差异 - 0. 290∗∗∗ [ - 0. 464, - 0. 115] — — 0. 216∗∗∗ [0. 055,0. 376]

路径 2:数字化共享愿景→TMT 变革承诺强度→数字化转型
高关系治理 0. 511∗∗∗ [0. 298,0. 723] 0. 283∗∗∗ [0. 110,0. 455] 0. 144∗∗∗ [0. 038,0. 251]
低关系治理 0. 178∗∗ [0. 023,0. 333] 0. 283∗∗∗ [0. 110,0. 4] 0. 050∗ [ - 0. 003,0. 104]
高低差异 0. 332∗∗∗ [0. 127,0. 538] — — 0. 094∗∗ [0. 012,0. 176]

四、结论与讨论

(一)结论与贡献

本文整合高阶理论与变革认知相关文献,从高

管团队变革认知结构视角构建了产业链链主与在链

企业的数字化共享愿景对在链企业数字化转型的影

响机制。 结合对典型链主与在链企业的二手数据

(预研究)与一手数据(正式研究)研究发现:产业链

中链主企业与在链企业的数字化共享愿景会对在链

企业数字化转型产生积极作用,而高管团队变革认

知结构在数字化共享愿景与企业数字化转型之间起

到中介作用。 产业链链主与在链企业的协同方式不

仅调节了数字化共享愿景对在链企业 TMT 变革承

诺的影响机制,而且调节了 TMT 变革承诺在数字化

共享愿景与数字化转型之间的中介作用。 本文从产

业链视角刻画了制造企业数字化转型的整体图景,
并揭示了数字化共享愿景这一领导工具在数字化转

型情境下的有效性,对于产业链情境下链长发挥战

略引领作用的相关文献进行了发展 [11,25]。
(二)实践启示

首先,发挥链主企业在产业链中的领头雁作

用,实现产业链整体在数字化转型中的同频共振,
通过全方位协同、多元化联通与平台化运行推动

产业链中企业的数字化转型。 因此,应该主动构

建多层次的链主制体系,通过技术引领创造新的

产业链,形成创新推动产业、产业推动创新的良性

循环。 其次,链主企业应该主动识别并构建与在

链企业的数字化共享愿景,推动在链企业开展数

字化转型。 链主企业要进行数字技术预见并绘制全

产业链的技术蓝图,并将其发展为与在链企业的共

享愿景。 最后,链主企业与在链企业之间建设合理

完善的协同机制,结合多种治理机制推动产业链数

字化建设。 链主企业与在链企业在协同过程中既要

利用契约明晰双方的权责边界,也要积极建立关系

连接提高双方信任关系,通过多元协同关系破解机

会主义与数字化转型过程中的多组织协同难题。
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