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平台型领导对员工变革准备的影响研究
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　　摘　要：研究平台型领导对员工变革准备会产生怎样的影响。以社会信息加工理论、认同理论为基础，构建了

平台型领导影响员工变革准备的模型，分析关怀型伦理氛围及角色认同对该模型的调节及中介作用。实证研究表

明：平台型领导对员工变革准备有显著正向作用；角色认同对平台型领导影响员工变革准备具有部分中介作用；关

怀型伦理氛围在平台型领导与员工变革准备之间、平台型领导与角色认同之间有负向调节影响，同时也调节平台型

领导通过角色认同影响员工变革准备的间接效应。
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A Study of the Impact of Platform Leadership on Employee’s Change Readiness
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　　Abstract：This research investigates the influence of platform leadership on employee’s change readiness. Drawing upon social
information  processing  theory  and  identity  theory,  a  model  illustrating  the  impact  of  platform  leadership  on  employee’ s  change
readiness is developed. The analysis includes the moderating and mediating effects of a caring ethical atmosphere and role identifi-
cation  on  this  model.  Empirical  findings  indicate  that  platform  leadership  significantly  and  positively  affects  employee  change
readiness.  Role  identification  partially  mediates  the  influence  of  platform leadership  on  employee  change  readiness.  Moreover,  a
caring  ethical  atmosphere  negatively  moderates  the  relationship  between  platform  leadership  and  employee  change  readiness,  as
well as between platform leadership and role identification, concurrently regulating the indirect effect of platform leadership on em-
ployee change readiness through role identification.
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21 世纪，面对大数据和云技术的普及和应用，数
字化转型成为组织发展的不二选择，而彻底的数字化
转型必然伴随组织变革 [1]。日新月异的技术、愈发激
烈的竞争和无法预料的危机使组织不得不面对变革和
创新。连续的疫情影响引发了管理者们更多地思考：

如何适应乌卡时代 (VUCA ) 的环境变化、不断提升组
织的敏捷性？组织变革比以往任何时候显得更加迫切
和重要。然而，组织变革达到预期目标的并不多，越来
越多的学者将注意力从变革本身转移到了变革的前提
条件，员工的反应和态度尤为重要 [2]。研究表明，员工
的变革反应行为来自于他对变革所拥有的态度 [3]，进而
会给组织的变革过程带来积极或消极的作用。可见，

员工变革准备对组织变革成功与否影响很大。
以组织环境动态化和知识型员工崛起为特征的知

识经济时代背景下，以追求自主性、个体化、多样化和
创新精神为特征的知识型员工越来越得到组织的垂
青 [4]。新组织环境下，“去领导化”和“去中心化”成
为组织发展不可阻挡的趋势，平台型领导正是在此基
础上引申的一种新型领导风格——领导者重视自己和
下属的共同事业，重视事业的发展，也同时重视员工的
发展，共建平台，通过事业范围的扩展和事业质量、层
次的提高，激发自己和下属的潜能，调动自己和下属的

积极性，通过这种方式影响自己和下属 [5]。对于如今信
息化和数字化的互联网时代以及“90 后”知识型新员
工涌现的时代背景下，其具有更高的契合性和发展性。

尽管平台型领导这一风格已经引起了有关领域学
者的关注，但目前对平台型领导的研究还刚刚起步，郝
旭光等 [5] 对平台型领导进行了构念、维度以及量表开
发的研究，李玲等 [6] 验证了平台型领导风格对员工个
人主动创新行为的促进作用。已有研究表明，员工在
组织中的自我角色扮演定位会受到领导风格的影响，

不同领导风格和行为会带给员工不一样的理解和感受，

导致不同的自我认知 [7]。而角色认同感不仅可以激发
员工的主人翁意识，还可以促进个体对组织未来的发
展和目标利益产生赞同和主动性，影响员工对变革的
反应行为和态度。

为厘清上述问题，本文主要探究平台型领导与员
工变革准备之间的关系，探讨角色认同在平台型领导
与员工变革准备两者之间存在的中介作用以及关怀型
伦理氛围在此模型情境中是否具有调节作用。基于此，

本文构建平台型领导对员工变革准备的影响机制模型，

以期丰富平台型领导相关理论研究，揭开平台型领导
影响员工变革准备的作用机制，并为企业变革和管理
活动提供一定借鉴和指导。 
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一、理论基础与研究假设 

（一）平台型领导与员工变革准备

变革准备可以分为个体变革准备与组织变革准备，
本研究中，主要研究员工的变革准备。员工变革准备
是一种个体心理变量，Bouckenooghe et al.总结了员工
的变革准备，即个体在意图上期待变革、在情感上鼓
励变革和在认知上肯定变革 [8]。

社会信息加工理论认为，个体的活动和行为并不
是发生在真空中的，通常会受到复杂的、模糊的社会
情景的影响 [9]。员工对工作的感知很大程度上会受到
工作环境的影响，对社会信息的不同加工解读就会导
致采取不同的态度和行为，领导因素是员工在组织中
获得信息及对其进行加工处理的重要来源 [10]。现有研
究表明，变革型领导、交易型领导、真实型领导等对促
进员工变革准备有重要意义 [11-12]。

首先，平台型领导强调领导者帮助下属不断成长、
共同学习并适应外部变化带来的组织内部不断优化，
形成共同的信念，营造良好的组织环境和氛围，提升员
工对变革的适应性 [13]。员工在领导者的激励和授权下，
会提升自我感知到的组织支持感，进一步提升自我的
变革准备 [14]。不仅如此，领导者会包容下属的小过错，
体恤下属工作，充分相信下属的工作能力和个人品质，
从而使得员工具备较高的心理资本和心理安全感，进
而提升员工对变革行为的心理准备和支持感 [15]。

同时，平台型领导者在员工心目中具有较高的地
位和影响力，积极乐观的心态以及准确决策的能力都
会使得员工由对个人魅力的折服从而延伸到对组织的
信任与依赖，信任领导者能力、感受到组织支持的员
工内心更愿意接受变革 [16]。此外，平台型领导者会对
组织有着长远的变革规划，能够清晰地描述组织发展
愿景，并能快速发现问题本质，领导员工正确有效地制
定和实施解决方案，这会让员工内心产生追随感和对
未来变革的更高干劲 [17]。

另一方面，共同成长的平台会提供更大更有效的
发挥空间，下属会充分发挥其主动性和适应性的特征，
从而促进自己对变革的接受 [18]。上下级成员共同组成
交流平台，促进组织内部各成员之间产生紧密联系和
信息交流，对组织变革的未来抱有积极观念，减小组织
中的变革阻力 [19]。

基于此，本文提出如下假设：
H1：平台型领导对员工变革准备具有正向预测作用。 

（二）角色认同的中介作用

Siebert et al.从认知的角度出发，指出员工的角色
认同是员工基于组织环境中、被他人影响的自我角色
的认知，从而表现出相应的行为 [20]。

角色认同理论认为，员工的角色认同认知是在个
人与社会情境二者的交互影响中形成产生的，在工作
中所感受到的不同的组织环境会影响到员工个体对于
自身角色认同的判断 [21]。平台型领导者包容下属、体
贴员工，构建平台共同成长，与领导、同事之间的良好
关系也会贴近员工与组织之间的距离，有利于其工作
重塑。领导自身的魅力以及具有远见洞察力和处理问
题的能力，会使得员工更乐于参与到组织工作当中，承
担起自己的义务，甚至超过预期的目标。领导者的授

权会增强员工对自我身份的认同，培养良好的自我
概念 [22]。

并且，来自他人的信息输入对员工的自我感知和
角色认同有着十分重要的意义。具有平台型领导风格
的管理者能够对组织未来有一个良好的愿景发展和变
革规划，通过对下属员工实施激励措施和传达相关积
极信息，促使员工产生更高的心理所有权进而使得员
工对自我工作角色有了更明确的认识和个人努力的方
向，对未来职业发展有了更深的期待 [7，23]。在工作实践
中，平台型领导者不断与下属进行沟通交流，对员工个
人能力和价值的反馈会进一步改善或加强员工自身对
角色认同的理解和认识 [24]。

基于此，提出假设：
H2：平台型领导对员工角色认同具有正向预测作用。
根据角色认同理论，角色认同程度越高，就越能看

清并肩负起自己所要承担的责任，做好自己应该做的
工作，并根据领导和同事的反馈来完善提升自己的行
为 [25]。不同的角色认同会对员工在组织中的行为表现
产生重要推动作用，例如新员工的角色认同会降低其
职场排斥行为 [26]、创新角色认同会显著预测员工的创
新行为 [27] 等等。认同有助于员工做出符合团队利益的
行为，员工在努力做好自己的同时，也会因为平台型领
导带来的资源和沟通优势，更积极有效地学习外界新
思想和新知识，进而在认知上更好地认识变革。角色
认同在一定程度上可以提升人的自我效能感以及工作
参与度，焕发出他的工作激情，使得有足够准备应对未
来的工作 [28]。个人的角色认同在某种程度上还会直接
影响自身在组织当中的归属感，从而产生更高的承诺
性，进而对组织变革有更深层次的心理准备 [29]。

综上所述，本文提出如下假设：
H3：角色认同对员工变革准备具有正向预测作用。
H4：角色认同在平台型领导与员工变革准备之间

起中介作用。 

（三）关怀型伦理氛围的调节作用

个人的工作态度和行为模式，除了受到领导因素
的影响，也会随着工作环境的变化而改变，其中关注较
多的就是组织伦理氛围 [30]。关怀型伦理氛围作为其中
一种，代表了一种较为稳定的环境特征，即员工普遍秉
持利他性原则，全面考虑自身决策对利益相关者如同
事、团队的影响 [31]。关怀型伦理氛围中，员工与员工之
间的友好交往和坦诚相待，使得员工会产生很多对组
织有利的积极影响，例如有效提升工作结果 [32]、责任式
创新 [33] 等等。

基于社会信息加工理论，员工所处社会环境对其
心理认知和行为会有显著影响。在高关怀型伦理氛围
中，员工的心理资源充盈，有着更高的积极性和主动性[34]，
通过对组织的强化认知和学习，从而提升自己的组织
认同，预示着更好的员工态度和行为意图[35]。与此同时，
高关怀型伦理氛围的环境下，平台型领导和同事的关
怀使得员工的基本心理需要得到满足 [5]，领导的支持感
使得员工对组织的承诺也会更高 [36-37]，从而增强其对自
身工作角色的意义认知和奋斗时的工作活力，会更愿
意履行个人的角色义务，故高关怀型伦理氛围可能会促
进平台型领导对员工变革准备和角色认同的促进作用。
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当员工感知到较低水平的关怀型伦理氛围时，会
使得感知个人-工作匹配性不高，从而产生工作倦怠 [38]，
失去参与学习和组织变革的主动性。除此之外，员工
会减少利他性的行为和工作倾向，平台型领导给予的
组织支持感和团队信任会降低，员工可能会有逃避的
念头，导致工作退缩行为 [31]，从而减少对工作角色的认
同感。所以低关怀型伦理氛围下，平台型领导对员工
变革准备和角色认同的促进作用会被减弱。

综上所述，本文提出假设：
H5：关怀型伦理氛围对平台型领导与员工变革准

备关系起到正向调节作用。
H6：关怀型伦理氛围对平台型领导与角色认同关

系起到正向调节作用。
以上假设的基础上，推导出有调节的中介模型，即

平台型领导通过角色认同对员工变革准备产生间接作
用，而关怀型伦理氛围水平会强化角色认同的传递作
用。具体而言，当处于高水平的关怀型伦理氛围时，平
台型领导者会构建平台、信任赋权，包容激励下属，员
工也会因为组织氛围从而更忠诚于组织，会使员工产
生更高的自我工作角色认同感，进而会产生更高的变
革准备度；当处于低水平的关怀型伦理氛围时，平台型
领导者的领导力和有效性会被员工排他规避行为和自
利性而降低，员工的角色认同感会被伦理氛围影响，从
而降低变革准备。因此，平台型领导通过角色认同提
升员工变革准备的作用会被减弱。

因此，提出以下假设：
H7：关怀型伦理氛围调节角色认同在平台型领导

对员工变革准备的中介作用。
本研究的理论模型如图 1 所示：

  
关怀型伦理

氛围

H6 H5

H1
H7

H2

H4

H3

平台型领导
员工变革

准备

角色认同

图 1　平台型领导对员工变革准备的影响模型
  

二、研究设计 

（一）研究样本及问卷收集

本研究采用问卷调查法获取所需数据，均采用员
工填答的形式，多渠道多来源收集问卷，涉及到来自各
个行业、各个岗位的员工参与。问卷主要来源分三部
分，一部分是通过微信、QQ 等方式发放给作者已毕业
工作的同学，一部分是发放给学校 MBA 学员，剩下的
部分来自问卷平台的数据回收。从数据结果可以看出，
拥有本科学历的员工占调查对象比例为 69.0%、硕士
研究生及以上学历占调查对象比例为 21.3%，符合知识
型员工的特征。

本次共回收问卷 391 份，以作答时间小于 60 秒以
及同一答案、有规律作答来判断并删除掉无效问卷，
剩余有效问卷 283 份，有效率 72.4%。样本中，性别上
男性占 48.1%,女性占 51.9%；年龄结构上 ,30 岁及以下

占 52.3%，31～40 岁占 41.3%，40 岁以上占 6.4%；员工
职位上，一般员工占 52.3%，基层管理者占 22.6%，中高
层管理者占 25.1%。 

（二）测量工具
为保证测量工具有效性，平台型领导、角色认同、

关系认同、关怀型伦理氛围以及员工变革准备等变量
的测量量表均来自国内外的成熟量表，问卷均采用
Likert 5 点量表。

平台型领导。国内学者郝旭光等基于本土化情境，
开发了平台型领导有关量表，具备较高信度和效度，包
括 25 个题项，如“我的领导不介意下属在某些方面的
能力比自己强”

[5]。本研究中 Cronbach's α 系数为 0.964。
员工变革准备。采用 Bouckenooghe et al.[8] 开发的

量表，该量表从变革的意图准备、认知准备、情感准备
三个维度共 9 道题项来测量，如“我愿意为变革做出
贡献”

[8]。本研究中 Cronbach's α 系数为 0.933。
角色认同。采用的 Shoukry et al.工作角色认同经

国内学者修正过的 4 道题项，如“工作角色扮演的好
坏对于我来说非常重要”

[39]，本研究中 Cronbach's a 系
数为 0.828。

关怀型伦理氛围。出自 Victor and Cullen 的开发 [30]，
采用的是刘文彬修订过后的题项，包括“在我们公司，
员工可为了整体利益而牺牲自我”等 5 个题项 [40]。本
研究中 Cronbach's α 系数为 0.863。

控制变量。以往的研究表明，员工的年龄、性别、
学历和所处行业及职位等级等人口统计学变量会对员
工变革准备产生影响，应加以控制。所得分类及频数
划分如表 1 所示。 

三、数据分析及研究结果 

（一）验证性因子分析
为了考察平台型领导、员工变革准备、角色认同

与关怀型伦理氛围四个变量之间的聚合效度与区分效
度，运用 Mplus8.3 对数据进行验证性因子分析，构建了
因子模型。如表 1 所示，研究结果表明，与其他几个模
型的拟合指标相比较，四因子模型的各项拟合指标要
明显优于其他几个模型（χ²/df = 1.77 < 3，RMSEA = 0.052
< 0.08，CFI = 0.92 > 0.9，TLI = 0.915 > 0.9，SRMR = 0.045
< 0.1），说明四因子模型具有良好的区分效度。同时，
模型中各因子负荷及对应 p 值均达到所需要的显著性
水平,所以本文研究变量均具有较好的聚合效度。 

（二）描述性统计与相关性分析
各主要研究变量的平均值、标准差以及相关系数

如表 2 所述，平台型领导与角色认同之间表现为显著
正相关关系（r = 0.545，p< 0.01）,与员工变革准备之间表
现为显著正相关关系（r=0.650，p<0.01） ,角色认同与员
工变革准备之间表现为显著正相关关系（ r=0.708，
p<0.01）,这与理论预期相符，也为后面的回归模型检验
假设奠定了基础。 

（三）多重共线性检验
由描述性相关分析的结果可知，存在个别变量之

间的相关系数略高于 0.7, 为了避免该部分研究变量之
间存在共线性的情况，进行假设检验前采用了多重共
线性检验方法来保证数据分析结论的可靠性。研究以
方差膨胀因子（VIF）的大小来判断变量间是否存在多
重共线性问题，通过 SPSS26.0 对数据进行分析，发现
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各个研究变量的 VIF 数值均不超过 5, 即说明不存在严
重的多重共线性问题。 

（四）假设检验

首先分析主效应和中介效应，用 SPSS26.0 分层回
归法检验变量之间的关系，将行业、职业、性别、年龄、
职位、学历作为控制变量，从表 3 中的模型 5 可以看出，
平台型领导对员工变革准备具有显著的正向影响关系
（β=0.614，p<0.01），假设 H1 得到验证；从模型 2 可以看
出，平台型领导对角色认同具有显著的正向预测关系
（β =0.516，p<0.01），假设 H2 得到验证；同时，模型 6 的
回归分析结果可以表明，角色认同与员工变革准备之
间存在明显的正向促进关系，假设 H3 得到验证；基于
上述分析，将平台型领导、角色认同同时放入员工变
革准备的回归方程得到模型 7，可以看到平台型领导对
员工变革准备的直接效应降低，角色认同有显著作用
（β1=0.344， p1<0.01； β2=0.522， p2<0.01） ，从而得出结论 ，
角色认同在平台型领导与员工变革准备之间有部分中
介作用，假设 H4 得到验证。

通过加入中心化后的变量以及交互项数据做调节
效果的检验，从模型 3 可以得到，平台型领导与关怀型
伦理氛围的交互项数据是显著的（β =−0.229，p<0.01），
所以得出结论，关怀型伦理氛围在平台型领导与角色

认同之间起到负向调节作用，这与假设 H5 的猜想相反。
同理，从模型 8 中看出，对于因变量员工变革准备，平
台型领导与关怀型伦理氛围的交互项数据也是显著的
（β=−0.117，p<0.05），所以关怀型伦理氛围在平台型领
导与员工变革准备之间起到负向调节作用，这与假设
H6 的猜想相反。用简单斜率图（图 2 和图 3）可以更直
观地看出在低水平关怀型伦理氛围下与高水平关怀型
伦理氛围下，平台型领导与员工变革准备、平台型领
导与角色认同之间不同的影响效果。

运用 SPSS26.0 中的 Process 插件 Model7 检验本研
究有调节的中介作用，即在不同水平的关怀型伦理氛
围中，角色认同在变革型领导与员工变革准备之间的
中介效应的差异性。表 4 的数据结果表明，在高于均
值一个标准差的关怀型伦理氛围作为观测值中，角色
认同在平台型领导与员工变革准备之间的中介效应并
不显著，β=0.278 1，95% 的置信区间为 [−0.061 7，0.242 7]，
包括 0；在低于均值一个标准差的关怀型伦理氛围作为
观测值时，角色认同在平台型领导与员工变革准备之
间的中介效应是显著的，β=0.097 3，95% 的置信区间为
[0.14，0.443 6]，不包括 0，所以有调节的中介成立，但与
假设 7 相反，关怀型伦理氛围水平越低，反而中介效应
越显著。 

 

表 1    验证性因子分析结果

模型 χ
2 df △χ2(△df) χ

2/df RMSEA CFI TLI SRMR

四因子模型 1 512.518 854 —— 1.77 0.052 0.92 0.915 0.045

三因子模型1 1 781.079 857 268.561（3） 2.08 0.062 0.887 0.881 0.054

三因子模型2 1 841.037 857 328.519（3） 2.15 0.064 0.88 0.873 0.063

二因子模型1 1 962.677 859 450.159（5） 2.28 0.067 0.865 0.858 0.064

二因子模型2 2 169.020 859 656.502（5） 2.53 0.073 0.841 0.833 0.077

一因子模型 2 677.194 860 1 164.676（6） 3.11 0.086 0.778 0.767 0.075

　　注：N= 283；PL=平台型领导；RI=表示角色认同；CA=表示关怀型伦理氛围；CR=表示员工变革准备；“+”表示因子合并；
四因子模型：PL，RI，CA，CR；三因子模型1：PL+RI，CA，CR；三因子模型2：PL，RI+CA，CR；二因子模型1：PL+RI，CA+CR；二因子模
型2：PL+RI+CA，CR；一因子模型：PL+RI+CA+CR。

 

表 2    变量的均值、标准差及相关性分析

变量 平均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.行业 3.53 2.177 1

2.职业 5.15 2.266 0.048 1

3.性别 1.52 0.501 −0.011 0.047 1

4.年龄 3.36 0.906 −0.144* 0.145* 0.074 1

5.职位 1.77 0.929 −0.043 0.270** −0.006 0.384** 1

6.学历 3.26 0.848 0.121* 0.142* −0.012 −0.06 0.053 1

7.平台型领导 4.061 0.602 −0.232** 0.034 0.031 0.120* 0.106 −0.152* 1

8.角色认同 4.349 0.55 −0.146* 0.149* 0.135* 0.159** 0.063 −0.166** 0.545** 1

9.关怀型伦理氛围 3.986 0.674 −0.280** 0.015 0.102 0.092 0.082 −0.173** 0.781** 0.475** 1

10.员工变革准备 4.141 0.645 −0.245** −0.017 0.035 0.183** 0.087 −0.173** 0.650** 0.708** 0.648** 1

　　注：N= 283，* p<0.05，** p<0.01
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四、结论与意义
 

（一）研究结论

研究结果表明：第一，平台型领导对员工变革准备、

角色认同具有显著的正向影响关系；第二，平台型领导
通过角色认同的中介机制对员工变革准备产生促进作
用；第三，关怀型伦理氛围在平台型领导与角色认同、

员工变革准备的影响关系中有显著的负向调节作用，

同时也调节这一间接效应，这与假设推导时的正向调
节相反。
 

（二）理论意义

首先，本文丰富了领导风格对员工变革准备的影

响机制研究。平台型领导作为一种新式的领导风格，
尚处在研究初始阶段，本文从社会信息加工理论和实
证的方法出发探究了其对员工心理变量变革准备的关
系，充实了其在人力资源管理领域的理论机制和存在
的途径。研究结论不仅印证了领导认知和行为是影响
员工变革准备的重要因素，也进一步拓展了平台型领
导相关研究。

其次，研究从认同的视角出发，丰富了角色认同对
于员工变革准备的影响研究。研究结果不仅证实了角
色认同对于员工变革准备有内在驱动作用，也丰富了
“领导风格→个体认知→员工态度反应”的机理。从

 

表 3    回归模型结果

变量
角色认同 员工变革准备

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6 模型7 模型8

控制变量

　　行业 −0.118* −0.011 −0.015 −0.208** −0.081 −0.125** −0.075 −0.053

　　职业 0.162** 0.145** 0.128* −0.020 −0.041 −0.134** −0.116** −0.049

　　性别 0.116* 0.104* 0.090 0.023 0.009 −0.058 −0.045 −0.021

　　年龄 0.107 0.083 0.111* 0.131* 0.103* 0.056 0.060 0.125**

　　职位 −0.017 −0.057 −0.047 0.040 −0.007 0.053 0.023 −0.005

　　学历 −0.166** −0.098 −0.098* −0.128* −0.046 −0.011 0.005 −0.032

自变量

　　平台型领导 0.516** 0.335** 0.614** 0.344** 0.299**

中介变量

　　角色认同 0.703** 0.522**

调节变量

　　关怀型伦理氛围 0.075 0.335**

交互项

　　平台型领导

关怀型伦理氛围
−0.229** −0.117*

　　R2 0.081 0.328 0.365 0.081 0.432 0.534 0.614 0.484

∆　　 R2 0.081 0.247 0.037 0.081 0.351 0.102 0.08 0.052

　　F 5.139** 20.645** 18.996** 5.133** 31.594** 47.152** 57.033** 30.343**

　　注：N= 283，*：p< 0.05，**：p< 0.01；表内的回归系数为标准化数值。
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工作中员工角色认同的自我认知程度为探究点，发现
了领导力会通过影响员工的角色认同进而影响到对变
革的心理准备。

最后，本文研究了平台型领导对员工变革准备的
边界条件，即组织关怀型伦理氛围对于作用机制的调
节作用。结论表明，关怀型伦理氛围负向调节平台型
领导对员工变革准备、角色认同的影响作用。本文得
出的结论与前人有所不同，揭露了高水平关怀型伦理
氛围的消极作用，即高关怀型伦理氛围中，平台型领导
对角色认同及员工变革准备的影响反而会变弱。该结
果表明，组织间员工重视他人与集体利益，这虽然更符
合中国文化情境下的集体主义倾向和行为要求，但其
也会存在一定的负面影响，并不适用于所有情况。

同时，从研究对象和大环境出发思考，如今“强个
体”盛行的时代，员工有着很高的自我效能感。这一
代人更追求个性释放，追求个体价值的实现，他们可以
不依附于、也不受制于单一组织，具有易变性的职业
生涯态度 [41]。有学者曾提出组织集体化环境所带来的
风格特征，可能与变革所需要的挑战性特点相冲突，该
环境甚至会使得员工消极应对变革 [42]。本研究发现，
在高水平关怀型伦理氛围中，员工更关注集体利益，其
主导的利他性会使得员工放弃追求挑战性，以组织和
同事为重，反而不利于接受组织变革会带来新变化及
其对自己的工作环境产生较大影响。 

（三）实践意义
首先，对于企业中的领导者而言，应当包容下属，

用自己的魅力去领导员工，共建事业平台，和所有参与
员工一同学习新思想新知识，努力做大优化平台。不
断促进组织学习交流，使得组织更贴合环境的不确定
性和日益发展的技术水平，从而追求更高的变革成功
率。已有研究表明，变革准备会对员工的工作满意度、
员工创造力、员工绩效等产生重要的促进作用，使得
平台进一步做大做强，从而形成良性进一步循环 [43]。

其次，管理者可以通过采取行动和制定激励措施
让员工对自己在组织中的角色有更深的认同感，增强
员工对组织的亲切和依赖性，从而使得组织对于即将
需要的变革有更全员化的参与感和成功率。管理者可
以给予员工足够的心理支撑和资源供给，增强员工在
面对变革时的灵活性和抗压性。既能让员工因为感到
被信任和能力被认可而强化自己现有的角色认同，也
能通过平台构建和协调对比让员工知道自己的不足和
提升空间，从而深化可塑造的未来角色认同。从内在
驱动的角度，提升员工的信念支持，这不仅能够使得员
工拥有更高的变革准备度，也会促进组织平台的更大
更强，敦促领导风格向进一步平台型领导发展。

最后，组织管理当中，身为管理者和领导者，除了
关注自身对下属的影响，也要考虑到组织伦理氛围的
作用。利他性原则在新的时代背景下的员工范围中并

不完全适用，崇尚个性解放的个体也需要价值的自我
实现。有些时候需要给予员工一定的激励和匹配，发
挥员工充分的自主性，从而有利于组织内良性竞争，实
现不断与外界环境吸收交流，过于稳定和一致性的组
织管理并不一定能有效地促进员工接受组织的不断发
展和变革，集体主义倾向一度适用于组织的某个阶段，
但是在变革方面，或许还是需要刺激到每个员工内需
变化的管理政策。 

（四）不足与展望

本文仅探讨了平台型领导与员工变革准备之间的
认同中介机制及关怀型伦理氛围边界条件，但对于其
中是否存在其他的中介机制或边界条件未做研究，例
如心理授权、创新氛围等情境变量是否有调节作用，
员工的情绪耗竭、自我效能等会不会有中介作用，还
可以从团队层面寻找机制，如团队学习涌现、团队情
绪智力等，未来研究可以通过更为全面的理论推导和
实证分析，探索其它中介作用机制和边界影响条件，使
跨层次的平台型领导与员工变革准备模型更加完善。
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