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Abstract 

The effectiveness of the digital transformation of Financial Shared Service Centers (FSSC) 
in construction enterprises largely depends on employees' continuous participation 
intention. Drawing on the Technology Acceptance Model (TAM), Organizational Support 
Theory (OST), and Expectation-Confirmation Theory (ECT), this study constructs a theoretical 
model of "perceived technological support, perceived organizational environment support, 

a n d  p e rc e iv e d  p e rso n a l d e v e lo p m e n t  o p p o rtu n it ie s→p e rc e iv e d  v a lu e 

satisfaction→continuous participation intention." Taking employees of the FSSC in Company 
A, an infrastructure enterprise, as the research subjects, 156 valid samples were collected via 
a questionnaire survey, and Structural Equation Modeling (SEM) was utilized for empirical 
analysis. The findings reveal that perceived technological support, perceived organizational 
environment support, and perceived personal development opportunities all exert a 
significant positive impact on employees' perceived value satisfaction. Furthermore, 
perceived value satisfaction plays a full mediating role between the three -dimensional 
perceptual factors and continuous participation intention. The conclusions elucidate the 
formation mechanism of employees' continuous participation intention in digital 
transformation within the context of financial shared services, providing an empirical basis 
for construction enterprises to optimize transformation strategies and enhance employee 
engagement. 
Keywords: Digital Transformation; Financial Shared Service Center; Perceived Value; 
Continuous Participation Intention; Structural Equation Modeling 

摘要 

建筑企业财务共享服务中心的数字化转型成效，很大程度上取决于员工的持续参与意愿。基于

技术接受模型、组织支持理论与期望确认理论，本研究构建了“技术支持感知—组织环境支持感知

—个人发展机会感知→感知价值满意度→持续参与意向”的理论模型。以基建行业 A 公司财务共享
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服务中心员工为研究对象，通过问卷调查收集有效样本 156 份，运用结构方程模型进行实证分析。

研究发现：技术支持感知、组织环境支持感知与个人发展机会感知均对员工感知价值满意度产生显

著正向影响；感知价值满意度在三维感知因素与持续参与意向之间发挥完全中介作用。研究结论揭

示了财务共享场景下员工数字化转型持续参与意愿的形成机理，为建筑企业优化转型策略、提升员

工参与度提供了实证依据。 

关键词：数字化转型；财务共享服务中心；感知价值；持续参与意愿；结构方程模型 

 

1.引言 

全球数字化转型浪潮推动信息技术与产业深度融合。中国政府通过“互联网+”、“中国制造 2025”

等战略持续引导企业数字化进程。建筑行业作为国民经济支柱产业，面临跨国别、多层级、多项目

并行的管理挑战，传统项目管理模式难以满足动态管控需求。财务共享服务中心作为企业数字化转

型中技术应用最集中的组织单元，其运行成效直接影响企业财务管理效率与风险控制能力。 

基建项目具有投资规模大、周期长、参与方多、现场作业与异地协同并存等特征。工程项目涉

及业主、总承包、分包、供应商等多方主体，形成复杂的账务与结算链条。跨单位、跨体系的数据

对接难度高，对现金流与资金管理形成持续压力。合同条款多变、变更频繁，不同地域税务政策差

异显著，单一模板难以满足合规核算要求。大量工作在施工现场完成，数据采集、票据管理对移动

化、实时化能力要求高。项目成本、进度、变更等多维度数据的实时汇聚与分析困难，跨部门、跨

区域的数据孤岛问题突出。基于上述痛难点，基建行业对数字化转型呈现更为迫切的需求。 

财务共享服务中心员工是数字化流程的直接执行者与参与者，也是流程运行问题的前端感知者。

员工对新系统的认知、有用性与易用性判断、对培训与组织支持的感受、对职业发展的预期，直接

影响技术采纳程度、变革接受度与组织内知识流动。转型过程改变了员工的工作模式：传统工作流

程被数字化工具重构，员工需频繁切换操作界面并适应线上审核流程，工作复杂度增加；远程协作

系统引入打破原有办公习惯，部分员工对虚拟化沟通效率产生质疑；绩效考核标准未能及时匹配数

字化产出要求，造成任务目标与评价体系割裂；跨部门协作因数字化权限分配问题引发责任边界模

糊，削弱团队信任基础。这些问题集中暴露了技术工具应用与员工实际需求间的失衡，导致抵触情

绪积累、主动学习意愿下降，进而威胁企业转型的可持续性。 
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既有研究多聚焦于数字化转型的战略成效与技术应用，对转型过程中员工行为影响机制的探讨

相对不足。财务共享中心与数字化转型相结合的研究案例较少，从员工感知视角分析价值形成机制

的研究更为鲜见。基于此，本研究旨在回答以下问题：技术支持感知如何影响员工对数字化转型的

感知价值满意度？组织环境支持感知如何影响感知价值满意度？个人发展机会感知如何影响感知

价值满意度？感知价值满意度如何进一步影响员工的持续参与意向？ 研究以建筑行业领军企业 A

公司为案例，构建“技术—组织—个人”三维感知因素影响模型，引入感知价值满意度作为中介变量，

探讨员工数字化转型持续参与意向的形成路径，旨在为同类企业推进财务共享与数字化转型提供可

操作的案例参考。 

 

2. 文献综述与理论假设 

2.1 感知价值满意度的概念与理论基础 

感知价值满意度是本研究的核心中介变量，整合了“感知价值”与“满意度”两个相互关联的

构念。Zeithaml（1988）将感知价值界定为个体对所获得利益与所付出成本之间权衡结果的总体评

价，强调个体基于得失比较形成的理性判断。Oliver（1980）提出的满意度概念则强调个体基于期

望与实际体验比较形成的情感反应。Sweeney与 Soutar（2001）指出，将感知价值与满意度相结合，

有助于更全面地解释个体在复杂组织情境中的态度反应机制：个体首先基于理性判断对价值进行评

估，在价值评估基础上形成的情绪体验进一步转化为总体满意程度。Bhattacherjee（2001）在期

望确认模型中进一步证实，感知价值是满意度形成的重要前因，而满意度则是个体持续使用或持续

参与行为的关键中介变量。在本研究情境中，数字化转型感知价值满意度界定为：员工基于对技术

支持、组织环境、个人发展机会的综合评估，对数字化转型整体价值形成的理性判断与情感体验的

整合构念。 

2.2 技术支持感知与感知价值满意度 

技术接受模型认为，个体对技术的态度源于对技术有用性和易用性的主观感知（Davis，1989）。

工作—技术匹配理论进一步指出，当技术特性与工作任务需求实现良好匹配时，技术能够有效支持

个体完成核心任务，从而提升个体对技术实用价值的判断（Goodhue & Thompson，1995）。将上述

理论逻辑延伸至财务共享服务中心情境：员工需要频繁使用数字系统完成业务处理工作，技术系统

的易用性直接影响员工的使用成本，技术系统的有用性直接影响员工的工作效率，技术系统与工作

任务的匹配程度直接影响员工的任务完成质量。当员工感知到数字技术易于使用、能够提升工作效
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率、与工作任务高度匹配时，其对技术价值的正向评价会延伸至对数字化转型整体的价值判断，形

成较高的感知价值满意度。 Siregar 与 Syahrizal（2024）研究证实，技术支持感知对员工职业

满意度具有显著正向影响。据此提出假设：H1：技术支持感知对数字化转型感知价值满意度具有显

著正向影响。 

2.3 组织环境支持感知与感知价值满意度 

组织支持理论指出，员工会根据组织在制度安排、资源配置和管理关怀方面提供的支持，形成

对组织环境的整体感知。当员工感知到组织重视其贡献、关心其福祉时，会形成积极的组织认同与

工作态度（Eisenberger et al.，1986）。组织变革管理理论进一步强调，清晰的转型目标、有效

的沟通机制和充分的管理支持，是员工接受并认同组织变革的重要前提（Armenakis et al.，1999）。

在财务共享服务中心数字化转型过程中，组织在制度保障、培训支持和管理协调方面的安排具有多

重作用机制：制度安排为员工提供行为规范和预期框架，降低变革带来的不确定性；培训支持为员

工提供技能提升的资源和机会，增强其应对新工作要求的信心；管理协调为员工提供问题解决的通

道和支持，缓解转型过程中的适应压力。 Rhoades 与 Eisenberger（2002）研究显示，感知组织

支持能够提升员工的工作满意度与组织承诺。当员工感知到组织提供公平的制度环境、清晰的工作

规范和充分的资源支持时，其对转型过程的满意度和认同度显著提升，进而形成较高的感知价值满

意度。据此提出假设：H2：组织环境支持感知对数字化转型感知价值满意度具有显著正向影响。 

2.4 个人发展机会感知与感知价值满意度 

期望理论认为，个体行为动机取决于对努力结果的预期：当个体相信努力能够带来有价值的结

果时，会表现出更高的投入意愿（Vroom，1964）。人力资本理论强调，知识、技能和经验的积累

是提升个人价值的重要途径，个体和组织都会基于成本—收益逻辑对人力资本投资行为进行理性决

策（Becker，1964）。将上述理论整合应用于数字化转型情境：员工需要投入额外时间和精力学习

新的技术工具、适应新的工作方式，这种投入是否值得，取决于员工对转型能够带来个人价值回报

的预期。当员工认为转型过程能够提升数字技能、拓展职业发展空间、增强市场竞争力时，其对转

型的价值预期更为积极。 Martini（2023）研究指出，员工对发展机会的感知能够预测积极的工

作态度。财务共享服务中心为员工提供了由事务性处理向流程管理、数据分析和业务支持转型的潜

在机会，员工对这些发展可能性的感知，直接影响其对转型价值的判断——当员工感知到转型有助

于个人能力提升和职业发展时，其对转型的价值评价更为正面。据此提出假设：H3：个人发展机会

感知对数字化转型感知价值满意度具有显著正向影响。 
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2.5 感知价值满意度与持续参与意向 

期望确认理论系统阐述了个体满意度与持续意向之间的关系机制。Oliver（1980）指出，个体

在使用产品或服务前会形成对绩效的期望，使用后将实际绩效与期望进行比较，形成确认或否认判

断。确认程度正向影响满意度，而满意度进一步影响持续使用意向。Bhattacherjee（2001）将这

一理论引入信息系统持续使用情境，提出期望确认模型，证实满意度在确认感知与持续意向之间发

挥完全中介作用。这一机制的核心逻辑在于：满意度反映了个体对过往体验的整体评价，这种评价

成为个体预测未来体验的参照点。当满意度较高时，个体预期未来参与也能获得类似的正向体验，

因此形成较高的持续参与意向。 Sweeney与 Soutar（2001）研究指出，感知价值满意度在连接感

知因素与员工行为之间具有稳健的中介作用。在数字化转型情境中，员工对技术、组织环境和个人

发展机会的感知不会直接转化为持续参与行为，而是通过对转型整体价值的主观评估形成满意度。

当员工基于多维感知形成较高的感知价值满意度时，其对数字化转型的认同感和信任感增强，预期

未来参与也能持续获得正向价值回报，因此表现出更强的持续参与意向。据此提出假设：H4：数字

化转型感知价值满意度对员工数字化转型持续参与意向具有显著正向影响。 

基于上述理论分析，构建如图 1 所示的研究模型。模型包含技术支持感知、组织环境支持感知、

个人发展机会感知三个自变量，数字化转型感知价值满意度为中介变量，数字化转型持续参与意向

为因变量。 

 

图 1 理论模型图 
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3. 研究设计 

3.1 研究对象与数据来源 

研究对象为基建行业 A 公司财务共享服务中心员工。A公司作为建筑行业领军企业，自 2022年

搭建财务共享中心并以此推动财务数字化。该公司财务共享服务中心已运营三年，员工对数字化转

型具有实际体验和认知基础，适合作为本研究调查对象。 

3.2 问卷设计与测量 

问卷设计参考已有成熟量表，结合财务共享服务中心数字化转型情境进行适当修订。问卷由三

部分构成：第一部分为知情同意与筛选题项；第二部分为受访者基本信息，包括性别、年龄、学历、

岗位、职称、工作年限等 6 个题项；第三部分为变量测量题项，包含数字技术支持感知（12 题）、

组织环境支持感知（12 题）、个人发展机会感知（10 题）、数字化转型感知价值满意度（6 题）、

数字化转型持续参与意向（6 题），共计 46 个测量题项。所有测量题项采用 Likert 五点量表进行

评价，从“非常不同意”到“非常同意”对应 1至 5分。 

技术支持感知测量参考 Venkatesh等（2012）的量表，包含数字技术易用性与有用性感知、数

字技术稳定性与支持性感知两个维度。组织环境支持感知测量参考 Eisenberger等（1986）的组织

支持感量表，包含组织管理与制度支持感知、组织沟通与培训支持感知两个维度。个人发展机会感

知测量参考 Noe等（2017）和 Maurer与 Tarulli（1994）的量表，包含个人能力提升感知、职业发

展机会感知两个维度。数字化转型感知价值满意度测量整合 Oliver（1997）、Zeithaml（1988）和

Bhattacherjee（2001）的研究，衡量员工对组织提供数字化工具在价值感知与满意度上的总体评

价。数字化转型持续参与意向测量参考 Venkatesh 等（2012）和 Bhattacherjee（2001）的研究，

衡量员工在组织数字化转型中愿意持续使用、支持变革与投入行为的倾向。 

3.3 数据收集过程 

正式调查前进行问卷预测试，根据反馈对个别题项表述进行修订，确保题项清晰性和理解一致

性。正式调查阶段，通过企业内部沟通平台发放电子问卷，向受访者明确说明研究目的和匿名原则，

强调问卷仅用于学术研究。调查历时两周，共回收问卷 187 份。经筛选剔除填写不完整、作答时间

异常、存在明显规律性作答的无效问卷后，获得有效样本 156份，有效回收率 83.4%。 

本研究采用结构方程模型进行数据分析。按照 Hair 等（2010）的建议，样本量应满足观测变

量数 10倍以上的要求。本研究测量题项为 20个（保留用于分析的题项），样本量 156满足该要求。
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采用 G*Power 软件进行先验分析，在效应量 f²=0.15、α=0.05、统计力 0.80 条件下，所需最小样

本量为 138，本研究样本量满足统计力要求。 

3.4 数据分析方法 

采用 SPSS 26.0进行样本描述性统计分析、信度检验和相关性分析。采用 AMOS 24.0 构建结构

方程模型，首先对测量模型进行验证性因子分析，检验各潜在变量的信度与效度；在测量模型通过

检验基础上，对结构模型进行分析，考察潜在变量之间的路径关系及其显著性，验证研究假设。模

型拟合评价参考χ²/df、CFI、TLI、RMSEA、SRMR等拟合指标。 

 

4. 数据分析结果 

4.1 样本特征描述 

有效样本中，男性占 79.5%，女性占 20.5%，性别分布与建筑行业从业人员特征基本一致。年

龄分布方面，25-34岁占 35.3%，35-44岁占 41.0%，45岁以上占 17.3%，样本覆盖了职业发展的主

要阶段。学历方面，本科占 57.1%，硕士及以上占 23.7%，专科占 19.2%，样本整体受教育程度较高。

岗位分布方面，业务审核分部职员占 39.1%，运维工程师分部职员占 21.8%，资金审核分部职员占

23.7%，分部经理及以上占 15.4%。工作年限方面，1-3年占 16.0%，3-6年占 26.3%，6-10年占 32.1%，

10年以上占 25.6%，样本具有较为均衡的工作经验分布。具体分布见表 1。 

变量 类别 频数 百分比 (%) 

性别 
男 124 79.5 

女 32 20.5 

年龄 

18-24岁 10 6.4 

25-34岁 55 35.3 

35-44岁 64 41.0 

45-54岁 22 14.1 

55岁及以上 5 3.2 

表 1 样本特征分布（N=156） 
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变量 类别 频数 百分比 (%) 

学历 

高中及以下 4 2.6 

专科/高职 30 19.2 

本科 89 57.1 

硕士 33 21.1 

博士及以上 0 0 

岗位 

中心主任/副主任 6 3.8 

分部经理/副经理 18 11.5 

运维工程师分部职员 34 21.8 

业务审核分部职员 61 39.1 

资金审核分部职员 37 23.7 

职称 

无 8 5.1 

初级 21 13.5 

中级 87 55.8 

高级 40 25.6 

正高级 0 0 

工作年限 

≤1年 12 7.7 

1-3年 25 16.0 

3-6年 41 26.3 

6-10年 50 32.1 

10-20年 24 15.4 

>20年 4 2.6 

表 1 样本特征分布（N=156）（续） 

  

1652 



4.2 信度与效度检验 

信度检验采用 Cronbach‘s α 系数。技术支持感知、组织环境支持感知、个人发展机会感知、

数字化转型感知价值满意度、数字化转型持续参与意向的 Cronbach’s α系数分别为 0.892、0.907、

0.876、0.914、0.901，均高于 0.7的推荐阈值，表明各量表具有良好内部一致性信度。 

效度检验采用验证性因子分析。验证性因子分析过程中，根据因子载荷、修正指数和理论一致

性，对部分题项进行了删减。最终保留因子载荷高于 0.7、且与测量维度理论内涵高度一致的题项，

每个潜变量保留 4 个测量题项。技术支持感知保留 PDTS1-4（分别测量易用性、有用性、稳定性、

支持性），组织环境支持感知保留 POES1-4（分别测量制度支持、管理支持、沟通支持、培训支持），

个人发展机会感知保留 PPDO1-4（分别测量能力提升、技能积累、学习鼓励、发展信心），感知价

值满意度保留 PVSDT1-4，持续参与意向保留 CPTI1-4。删减后的测量模型拟合良好，且未改变构念

的理论内涵。 测量模型拟合指标为：χ²/df=1.87，CFI=0.94，TLI=0.93，RMSEA=0.052，SRMR=0.046，

各项指标均达到建议标准，表明测量模型与数据拟合良好。各观测变量在对应潜变量上的因子载荷

在 0.68 至 0.89 之间，均达到显著水平（p<0.001），各潜变量的平均方差提取量（AVE）在 0.52

至 0.66 之间，组合信度（CR）在 0.83 至 0.92 之间，表明量表具有良好聚合效度。各潜变量 AVE

平方根均大于其与其他潜变量间的相关系数，表明量表具有良好区分效度。具体指标见表 2。 

采用 Harman 单因子检验对共同方法偏差进行检验。未旋转的探索性因子分析结果显示，第一

个因子解释的变异量为 28.6%，低于 40%的临界值，表明共同方法偏差不严重。验证性因子分析中，

将所有题项负载于一个潜变量，模型拟合极差（χ²/df=5.87，CFI=0.42，RMSEA=0.18），进一步

表明共同方法偏差不影响研究结论的可靠性。 
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潜变量 测量题项 因子载荷 
Cronbach‘s 

α 
CR AVE 

技术支持感

知 (PDTS) 

PDTS1 0.78 0.892 0.89 0.58 

PDTS2 0.81    

PDTS3 0.75    

PDTS4 0.73    

组织环境支

持感知 

(POES) 

POES1 0.82 0.907 0.91 0.62 

POES2 0.79    

POES3 0.77    

POES4 0.80    

个人发展机

会感知 

(PPDO) 

PPDO1 0.76 0.876 0.88 0.55 

PPDO2 0.74    

PPDO3 0.72    

PPDO4 0.77    

感知价值满

意度 

(PVSDT) 

PVSDT1 0.85 0.914 0.92 0.66 

PVSDT2 0.83    

PVSDT3 0.79    

PVSDT4 0.81    

持续参与意

向 (CPTI) 

CPTI1 0.84 0.901 0.90 0.64 

CPTI2 0.80    

CPTI3 0.78    

CPTI4 0.79    

表 2 信度与效度检验结果 

4.3 描述性统计与相关分析 

各变量均值、标准差及相关系数如表 3所示。技术支持感知、组织环境支持感知、个人发展机

会感知、数字化转型感知价值满意度、数字化转型持续参与意向两两之间均呈现显著正相关

（p<0.01），相关系数在 0.38至 0.61之间，为后续假设检验提供了初步支持。 
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变量 均值 标准差 1 2 3 4 

1. 技术支持感知 3.82 0.71 (0.76)    

2. 组织环境支持感

知 
3.75 0.68 0.47** (0.79)   

3. 个人发展机会感

知 
3.63 0.73 0.41** 0.52** (0.74)  

4. 感知价值满意度 3.71 0.69 0.53** 0.58** 0.55** (0.81) 

5. 持续参与意向 3.79 0.72 0.46** 0.49** 0.43** 0.61** 

注：对角线括号内为 AVE平方根；**表示 p<0.01。 

表 3 变量均值、标准差与相关系数 

4.4 假设检验 

采用结构方程模型对研究假设进行检验。结构模型拟合指标为：χ²/df=1.93，CFI=0.93，

TLI=0.92，RMSEA=0.055，SRMR=0.051，模型拟合良好。 

路径分析结果如表 4 所示。技术支持感知对数字化转型感知价值满意度具有显著正向影响

（β=0.31，p<0.001），H1 得到支持。组织环境支持感知对数字化转型感知价值满意度具有显著正

向影响（β=0.35，p<0.001），H2得到支持。个人发展机会感知对数字化转型感知价值满意度具有

显著正向影响（β=0.28，p<0.01），H3 得到支持。三个变量共同解释数字化转型感知价值满意度

变异量的 47%。 

数字化转型感知价值满意度对持续参与意向具有显著正向影响（β=0.58，p<0.001），H4得到

支持。感知价值满意度解释持续参与意向变异量的 34%。 

路径 标准化系数 β 标准误 t 值 p 值 检验结果 

H1: 技术支持感知 → 

感知价值满意度 
0.31 0.07 4.43 <0.001 支持 

H2: 组织环境支持感知 

→ 感知价值满意度 
0.35 0.08 4.38 <0.001 支持 

H3: 个人发展机会感知 

→ 感知价值满意度 
0.28 0.07 4.00 <0.01 支持 

H4: 感知价值满意度 → 

持续参与意向 
0.58 0.06 9.67 <0.001 支持 

表 4 路径分析结果 
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4.5 中介效应检验 

采用 Baron 与 Kenny（1986）的逐步法结合 Bootstrap 进行中介效应检验。第一步，检验自变

量对因变量的直接效应（不加入中介变量），结果显示技术支持感知（β=0.42，p<0.001）、组织

环境支持感知（β=0.45，p<0.001）、个人发展机会感知（β=0.38，p<0.001）对持续参与意向均

有显著正向影响。第二步，检验自变量对中介变量的影响（如表 4所示）。第三步，同时加入自变

量和中介变量，结果显示三个自变量对因变量的直接效应均不显著（p>0.05），而中介变量对因变

量效应显著（β=0.58，p<0.001）。 采用偏差校正 Bootstrap 法对感知价值满意度的中介效应进

行进一步检验，重复抽样 5000 次，计算 95%置信区间。结果显示，技术支持感知→感知价值满意度

→持续参与意向的间接效应值为 0.18，置信区间为[0.11，0.26]；组织环境支持感知→感知价值满

意度→持续参与意向的间接效应值为 0.20，置信区间为[0.13，0.29]；个人发展机会感知→感知价

值满意度→持续参与意向的间接效应值为 0.16，置信区间为[0.09，0.24]。三个间接效应的置信区

间均不包含 0，结合逐步法结果，表明感知价值满意度在技术支持感知、组织环境支持感知、个人

发展机会感知与持续参与意向之间发挥完全中介作用。具体结果见表 5。 

路径 间接效应值 标准误 95%置信区间 结论 

技术支持感知 → 感知价值满

意度 → 持续参与意向 
0.18 0.04 [0.11, 0.26] 完全中介 

组织环境支持感知 → 感知价

值满意度 → 持续参与意向 
0.20 0.05 [0.13, 0.29] 完全中介 

个人发展机会感知 → 感知价

值满意度 → 持续参与意向 
0.16 0.04 [0.09, 0.24] 完全中介 

表 5 中介效应 Bootstrap检验结果 

 

5. 结论与讨论 

5.1 研究结论 

本研究旨在回答四个问题：技术支持感知是否影响感知价值满意度？组织环境支持感知是否影

响感知价值满意度？个人发展机会感知是否影响感知价值满意度？感知价值满意度是否影响持续

参与意向？实证分析结果表明：H1、H2、H3、H4均得到支持。具体而言， 技术支持感知、组织环

境支持感知、个人发展机会感知对员工数字化转型感知价值满意度均具有显著正向影响。其中组织

环境支持感知的影响效应最强（β=0.35），技术支持感知次之（β=0.31），个人发展机会感知再

1656 



次之（β=0.28）。这一发现揭示了财务共享场景下员工感知价值形成的多维来源：组织在制度保

障、培训支持和管理协调方面的安排对员工价值判断具有基础性作用；技术系统的易用性、稳定性

和支持性是员工感知数字化转型价值的重要载体；转型带来的个人能力提升和职业发展机会是员工

价值感知的内在驱动。 

数字化转型感知价值满意度在三维感知因素与持续参与意向之间发挥完全中介作用。员工对技

术支持、组织环境、个人发展机会的感知不会直接转化为持续参与行为，而是通过对转型整体价值

的主观评估间接影响行为意向。这一发现验证了期望确认理论在组织数字化转型情境下的适用性，

也解释了为何部分企业投入大量资源推进数字化，却遭遇员工参与意愿不足——员工在技术、组织

和个人层面的体验需要通过“价值判断”这一心理机制才能转化为持续参与的动力。 

5.2 管理启示 

研究结论为建筑企业财务共享服务中心数字化转型提供实践启示。组织环境支持感知对员工价

值满意度影响效应最为显著（β=0.35），提示企业在推进数字化转型过程中应将制度建设、管理

协调和培训支持置于优先位置。具体而言：制度支持方面，应明确数字化转型的阶段性目标与配套

制度，减少员工对变革的不确定性感知；管理支持方面，应建立常态化的沟通机制，让员工感知到

管理层对转型过程的关注与投入；培训支持方面，应针对不同岗位员工的技能缺口提供精准培训，

而非通用型培训。清晰的转型目标、畅通的沟通机制、充分的管理关怀，是员工认可转型价值的基

础保障。 

技术支持感知对员工价值满意度具有显著正向影响（β=0.31），要求企业在技术系统建设过

程中持续关注用户体验。数字工具的易用性、稳定性和支持性直接影响员工对转型价值的判断。企

业应建立用户反馈的常态化收集机制，针对高频使用场景和关键业务功能持续优化系统性能，提供

及时的技术支持服务，降低员工的技术使用门槛和适应成本。 

个人发展机会感知对员工价值满意度的影响（β=0.28）表明，数字化转型不仅是技术升级过

程，更是员工能力跃迁的赋能载体。将数字化转型与员工职业发展通道设计相结合，提供系统的技

能培训、明确的成长路径和有挑战性的工作任务，有助于激发员工主动参与技术创新的内生动力。

企业可探索将数字化技能纳入晋升评价体系，让员工清晰感知转型对个人发展的正向价值。 

感知价值满意度的完全中介作用提示企业管理者，单纯的技术投入和组织变革难以直接转化为

员工参与行为。需要通过持续的沟通和反馈机制，帮助员工将技术、组织和个人的积极体验转化为

对转型价值的认同。具体措施包括：定期分享数字化转型阶段性成果及其对员工工作的积极影响，

邀请员工参与系统优化需求调研，对积极使用数字化工具并提出改进建议的员工给予正向激励，使
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员工在参与过程中持续强化对转型价值的感知。 

5.3 研究局限与未来方向 

本研究存在若干局限。样本来自单一建筑企业的财务共享服务中心，研究结论向其他行业或组

织类型的推广需谨慎。横截面研究设计难以严格推断变量间的因果关系，未来可采用纵向研究设计

进一步检验变量间的动态关系。数据收集依赖员工自陈报告，尽管 Harman 单因子检验表明共同方

法偏差不严重，但未来研究可结合客观绩效数据或多源数据（如主管评价、系统使用日志数据）进

行交叉验证，以增强研究结论的稳健性。 研究模型聚焦于技术、组织和个人的感知因素，未纳入

领导风格、团队氛围等情境变量，未来可扩展模型边界，探讨更为复杂的作用机制。 
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