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摘要

	 随着数字化、信息化时代的到来，很多企业呈现出企业绩效快速增长。但近两年来  

新冠疫情对企业造成较大的冲击，各级员工均呈现不同程度地离职倾向，企业因内外双重因素困

扰着企业经营发展，发放问卷 240 份，企业该如何破局？企业能保持原有的企业绩效吗？本文通

过对典型案例广西 NM 公司为研究对象，研究在数字化背景下互联网思维、员工满意与企业绩

效的关系，最终得出企业互联网思维分别与员工满意和企业绩效之间存在显著正向影响，员工

满意对企业绩效具有显著正向影响，员工满意在联网思维和企业绩效之间具有部分中介作用。

关键词：互联网思维  员工满意  企业绩效

Abstract

	 With the advent of digitalization and the information era, many enterprises have shown rapid 

growth in business performance. However, in the past two years, the effects of the COVID-19 pandemic 

have caused a significant impact on enterprises, and employees at all levels have shown different degrees 

of tendency to leave companies. Enterprises are plagued by the iteration of both internal and external 

factors in the development of business operations regarding how enterprises can make a breakthrough 
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in this situation and whether companies will be able to maintain their original corporate performance. 

This paper investigates the relationship between Internet thinking, employee satisfaction and corporate 

performance in the digital context by taking a typical case, Guangxi NM, as the research object. Finally, 

it is concluded that there is a significant positive effect between corporate Internet thinking and both 

employee satisfaction and corporate performance, employee satisfaction has a significant positive effect 

on corporate performance, and employee satisfaction has a partially mediating role between connected 

thinking and corporate performance.

Keywords: Internet Thinking, Employee Satisfaction, Corporate Performance

引言

	 从影响企业绩效的互联网因素来看，数字化、信息化的作用日益突出，学者们从人力资

源管理导向出发，以企业人力资源管理互联网思维为研究方向，分析在经济全球化与数字化背

景下的企业人力资源管理工作。Zhao (2019) 从互联网角度发现许多中小企业在互联网时代背

景下，未意识到传统人力资源观念的落后及新型观念的重要性。传统的人力资源管理观念在互 

联网时代背景中，一定程度上降低了员工的成就感和积极性，从长远来看，企业凝聚力低下  

企业可持续发展难以为继。Zhang (2018) 同样认为互联网对中小企业没有引起应有的重视  

使中小企业在竞争中处于劣势。因此，企业需要进行数字化转型，将自身各项管理工作融入至数 

字化系统，即企业互联网思维。

	 综上所述，本文作者发现随着数字经济日趋增强，信息化、网络化与数字化的加快  

加速着企业生命周期更替速度，数字化背景下企业的员工满意与企业绩效存在相关关系，企业管 

理的互联网思维使其生存模式呈现多样化。对于企业人力资源管理工作来说，了解是什么影响 

了企业绩效是至关重要的。而学者们在研究发现企业互联网思维、员工满意的企业管理过程中  

通过探析企业互联网思维对企业绩效影响的因果关系，能有效促进企业管理工作过程中的互联

网思维，从而提升企业绩效。以期为企业管理、企业中的人力资源管理工作提供对策及建议  

更好地促进企业绩效。

研究目的

	 通过实证研究，发现数字化背景下企业互联网思维、员工满意与企业绩效的影响关系  

为数字化、信息化背景下的企业提供参考。具体来看，主要想解决如下问题：

	 1.	研究互联网思维与员工满意是否存在影响关系？

	 2.	研究互联网思维与企业绩效是否存在影响关系？

	 3.	研究员工满意与企业绩效是否存在影响关系？

	 4.	研究互联网思维在员工满意与企业绩效中是否存在影响关系？
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文献综述

	 互联网思维研究综述

	 最早提出互联网思维的是百度公司创始人李彦宏。在百度的一个大型活动上，李彦宏与传

统产业的老板、企业家探讨发展问题时，李彦宏首次提到“互联网思维”这个词。学者 Cheng 

(2014) 从企业文化的角度认为在互联网时代，可以借鉴“平台思维”更好驱动利益机制。学者  

Jiao (2015) 认为在互联网背景下，企业边界是暂时的，变得日益动态化、模糊化。Wang (2015)  

同样从认为对于互联网思维，企业人力资源管理部门应该融入而非排斥，要积极地根据 

互联网思维带来的挑战及时构建绩效显著的人力资源管理机制，从而让员工、消费者和企业成

为彼此影响的利益攸关者。在互联网思维的相关研究中，企业应借助互联网思维构建员工实现

自我价值的平台，通过实现员工满意，提高企业绩效。总体而言，企业互联网思维是多维度的  

多变的，影响企业互联网思维的因素也是不同的。

	 员工满意研究综述

	 工作满意度的研究以 Hoppock (1935) 的工作满意度经典研究的发表为开端。Hoppock  

(1935) 在其博士论文中首次正式地将工作满意度定义为：员工在心理与生理两方面对环境因素

的满意感受，也就是员工对工作情境的主观反应。Duan (2007) 认为“员工满意度”为员工在其 

工作过程受个人属性变量和情境变量的影响而其工作所持的一种整体评价或态度。著名台湾学者  

Xu (1977) 提出工作满意度的概念可以归纳为三种类型，即综合性定义、差距性定义、参考 

架构性定义。Jiang 和 Wu (2019) 认为工作满意度为员工心理和生理上对工作及其相关条件的 

满意程度。国外学者 Bernhardt et al. (2000) 认为员工满意度的含义是员工对工作和企业本身、工作环境  

工作前景或与同类型的企业进行对比后反映出来的主观情绪。Bernhardt et al. (2000) 通过对通

过对 342308 位消费者进行调查得出：员工满意度与顾客满意度之间存在显著的正相关关系。

	 在员工满意的相关研究中，学者们有着千差万别的理解，但是也不乏相似之处，对员工

来说，什么是能提高员工满意度的就是人力资源管理工作的意义所在。学者们对企业员工满意

度进行研究，发现企业员工满意不仅能促进员工在工作中的积极性，而且可以提升企业绩效  

进而达提升企业价值的效果。Liu  (2010) 认为员工满意度会影响员工敬业度，员工敬业度与企

业绩效紧密相连，不可分割。Zuo (2015) 认为员工的满意度与企业的绩效直接挂钩，企业的绩

效与员工的满意度成正比关系，由此而得出，企业绩效的提高会因为员工满意度的提高而上升

从而增加企业绩效。达到员工能和企业共同进步和发展的结果。

	 企业绩效相关研究

	 在企业绩效概念界定方面，Gerhart et al. (1995) 指出，企业绩效即为特定营运时期内企业

整体的营运收益以及营运业绩。Carl (2004) 认为企业绩效在本质上属于价值评判的范围，这是

由于对企业绩效高低的判断实际上就是一个对比的过程，好坏的评判是通过比较形成的，比如
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和以前的绩效情况进行对比，和其他参考对象进行对比，和支出的成本进行对比，以及和期望

结果进行对比。Bernardin (1995) 认为“绩效应该定义为工作结果，以为这些工作与组织的战略

目标、顾客满意感及所投入资金的关系最为密切 ，在此把绩效看作为一种结果。Wang (2009)  

则认为企业绩效实质是一个价值判断范畴，因为对企业绩效好坏的评判是通过比较形成的  

大多数学者认为企业绩效评价作为绩效管理的关键性程序，通过定期检查企业的绩效实际情况  

目标和预期情况。而财务绩效是企业绩效的量化表现形式。学者 Jia et al. (2003) 基于利益相关 

者理论认为企业绩效从任务绩效和周边绩效两个维度对企业进行绩效评价是利益相关者理论的

最新前沿课题，时用实证研究以员工作为企业利益相关者的代表来评价企业绩效，研究其利益

要求及实现方式的各因素与企业绩效的关系。总体而言，目前对企业绩效的研究还不尽完善  

本文作者通过对企业绩效相关文献的梳理，发现学者们基于多种理论对企业绩效进行研究  

但依旧没有全面完整的归纳和总结。可见，企业绩效是多样化的，影响企业绩效的因素也是不同的。

	 员工满意度对企业绩效影响相关研究

	 相较于国外，国内对企业员工满意度与企业绩效之间关联性的探讨还处在初期，不同专 

家学者间的研究成果与观念存在较为明显的差异。Xi (2004) 通过采用案例研究方法，得出 

结论：内部营销可以提高制造企业员工的满意度，从而提升顾客满意度和企业整绩效。学者 

Liu (2004) 认为在企业经营中，员工的主观满意和企业整体绩效目标之间存在着辩证统一关系  

指出了正确理解员工满意度和企业绩效的关系，同时提出了实现员工满意和企业绩效的“双赢  

策略。Gao (2011) 认为对员工满意度的衡量包括员工同事关系、企业工作氛围和条件、以及员工 

从事的工作特征三个度量维度。研究结果显示，IT 企业员工满意度所有维度因子都与 IT 企业 

绩效之间存在显著的正相关关系。且企业工作氛围条件及员工同事关系与企业绩效之间均呈现

出特别明显的相关关系，而员工从事的工作特征仅同企业绩效之间呈现出显著的相关关系。

研究方法

	 文献研究法

	 文献研究法是在搜集和分析研究各种现存相关文献资料的基础上选取所需信息，以达到

某种调研目的的方法。通过网络、图书馆，查阅了国内外相当数量的关于数字化背景下企业互

联网思维、员工满意与相关企业绩效方面的文献和著作，不断完善本论文的观点，分析研究文

献中大量的研究成果，并归纳整理了对本研究有利用价值的内容，为本文的创作奠定了理论基础。

	 问卷调查法

	 本文采用的研究方法使用定量研究的问卷调查法，从假设中分析并检验理论的准确性  

以期望得到最终的结果是支持假设。定量研究的目的在于检验提出理论的准确性，最后得出的 

结论是反对或者支持假设。问卷调查法根据研究者需要验证研究的问题，依据前人具有一定信 
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效度的测量工具，以此来进行材料搜集且被广泛应用的一种方法。为了验证本文研究目的中所 

提出的假设是否成立，本研究问卷借助李克特的五级量法表，问卷所用量表通过与指导教授充 

分 沟通讨论后加以部分修改，完成本文的问卷。本问卷调研时间为 2022 年 3 月至 4 月，问卷经 

过与公司决策层的领导充分沟通并同意，对各职能部门负责人发放问卷，再由各职能部门负责

人运用公司内部的企业微信平台在部门的微信群进行再次发放，问卷的主要载体是问卷星的电

子版问卷。

	 研究模型

	 前文当中本文已将互联网思维作为自变量，通过观察这个变量对企业绩效的影响程度  

最终得出数字化背景下互联网思维对企业绩效的整体影响程度。同时，本文把员工满意作为互

联网思维和个企业绩效之间的中介变量，通过问卷调查的形式，探究员工满意为中介变量时  

互联网思维对企业绩效的影响程度，同时本文作者也基于前人研究，本文构建了如下研究模型：

图 1 研究假设模型

	 数据分析

	 样本的数据收集结果

	 为保证问卷的有效性。本研究的调查对象以截至 2021 年 12 月正在就职于广西 NM 公司的 

员工为研究对象进行随机抽样。本次研究问卷经过与广西 NM 公司领导充分沟通并同意，对各 

职能部门负责人发放问卷，再由各职能部门负责人运用公司内部的企业微信平台在部门的微信 

群进行再次发放，2022 年 4 月总计发放问卷 240 份，收回问卷 240 份，其中答卷时间大于 1000 秒 

的 6 份，问卷漏答题大于三分之二的 4 份，重复填答的 5 份，既无效问卷合计 15 份。最终收集到 

有效问卷 240 份，有效率 93.75%
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	 基本信息描述

	 本文的样本特征描述分别为性别、年龄、学历情况、职位情况、收入情况这五项，本文 

作者利用统计分析软件中描述性分析，即频数分析对样本基本信息进行分析。

	 分析结果根据选项的频数、百分比等统计方式来描述其分布情况，从而判断样本的代表 

性程度。从性别的分布上看，大部分受测者为“男 ，频数为 128，比例是 56.90%。还有 43.10% 

的受测者为“女 ，频数为  97。在年龄方面，受测者中有超过 4 成的受测者的年龄为“25 岁 - 34 岁   

以及“35 岁 - 44 岁”受测者的比例是 34.70%。从受测者的学历情况来看，样本中有 48.9% 为 

本科 ，样本中有 28.40% 为“硕士及以上”学历。从受测者当前的职位情况来看，样本中有 12% 为 

公司管理层”，样本中有 33.3% 为“中层管理人员”，其余 54.7% 为“一般员工”。从受测者的收 

入情况来看，样本中有 27.1% 收入在“10000 元以上”，样本中有 14.2% 收入在“7001-9999 元   

样本中有 30.7% 收入在“4001-7000 元”。

	 主要变量描述性统计分析

	 在统计描述中，平均数（均值）是描述数据资料中最重要的测度值。均值表达了信号变 

化的中心趋势及数据集的平均大小，是反映数据集中趋势的一项指标。

	 在互联网思维测量中，13 个问题的均值都集中于 4 的区间，按照互联网思维评分标准  

1 是非常不同意，2 是不同意，3 是一般，4 是同意，5 是非常同意。均值的集中趋势为同意。13 个题 

项分值大致处于同一水平，且不同的题项所关注的重点存在或多或少的差异，基本可以满足 

各个程度的要求，均值大部分都是“同意 、“一般”此二选项。整体分析可知：样本对于互联网 

思维中的 13 项测量因素均有着较高的认同态度，当前 13 项因素均会对于互联网思维起着重要的 

影响。

	 员工满意测量总计 7 个问题，有 5 个问题的均值都集中于 3 的区间，有 2 个问题的均值集 

中于 4 的区间，按员工满意评分标准：1 是非常不满意，2 是不满意，3 是一般，4 是满意，5 是非常 

满意。均值的集中趋势为一般及满意。员工满意测量的 7 个题项分值大致处于同一水平，且不

同的题项所关注的重点存在或多或少的差异，基本可以满足各个程度的要求，均值大部分都是 

一般 、“满意”此二选项。

	 企业绩效测量总计 5 个问题，5 个问题的均值都集中于 3 的区间，按照企业绩效评分 

标准：1 是非常不同意，2 是不同意，3 是一般，4 是同意，5 是非常同意。均值的集中趋势为一般  

均值最低的分别是“您认为与过去三年相比，本企业员工福利越来越好  ，数值为 3.54  

均值的集中趋势为一般。

	 信度分析

	 信度是为了检测样本是否真实作答，其问卷的结果是否可靠。信度分析是用来测量调查

问卷是否具有稳定性及可靠性的分析工具，是指一份测验所得分数之稳定性或一致性，所谓一
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致性衡量主要目的在于分析衡量问项的一致性本研究分析 Crobach’s α 信度值，简单来说就是观 

察项目之间的是否是具有较高的内在一致性，主要是通过观察 Cronbach’s alpha 值。通常这个值

保持在 0~1 之间，当这个值大于 0.8 时 (Hair et al., 2006)，表示量表具有良好的信度，当这个值在  

0.7~0.8 时表示量表的信度能够被接受，如果在 0.6~0.7 时表示量表虽然可以接受但是需改进  

效度分析通常是用来测量问卷是否具有有效性和正确性的有效工具，亦即问卷是否可以测量出

其所预测量表特性的程度 (Nunnally, 1978)。如下表所示：

表 1 案例处理汇总

个案处理摘要

样本 个案数 百分比（%）

个案

有效 225 100.0

排除 a 0 0.0

总计 225 100.0

注：a. 基于过程中所有变量的成列删除。

表 2 可靠性统计量

变量 题项数 Cronbach’ ɑ

互联网思维 13 0.948

员工满意 7 0.886

企业绩效 5 0.831

总体 0.959

	 本研究以 Cronbachs’α 值来衡量各构面的量表题项之内部一致性。从上表可知，互联网思维  

Cronbachs’α 系数 0.947；员工满意 Cronbachs’α 系数 0.886；企业绩效 Cronbachs’α 系数 0.831 

总体 Cronbachs’α 系数 0.959，显示本研究所使用之各个量表均在可接受范围之内，测量数值误

差小，且内部一致性高，显示具相当高的信度。

	 效度分析

	 效度即测验的分数是否能真的反映出想要测量的特征，是指测验的分数与想要测量的特 

征的一致性。效度结果分析主要是用 KMO 值与 Bartlett 球形检验来观察。Kaiser 给出了常用的 

KMO 度量的标准，即当这个值在大于等于 0.9，表示量表非常适合；当这个值在 0.9~0.8 值之间 

表示适合；当这个值在 0.8~0.7 之间，表示量表一般；当这个值在 0.6 以下，就表示量表不 
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合适。用 Bartlett 球形检验，主要是观察 P 值，当这个值所对应的概率大于显着性水平时，则拒 

绝原假设，反之则认为适合做因子分析。如下表所示：

表 3 KMO 和 Bartlett 的检验

KMO 和 Bartlett 的检验

KMO 取样适切性量数 .944

Bartlett 的球形度检验

近似卡方 4909.815

自由度 300

显著性 .000

	 根据表 3 所示，KMO 值接近 1，这说明意味着变量间的相关性越强。通过 Bartlett 的检验  

得到显著性 Sig. 值为 0，由此可以得出本文的数据适合做因子分析。

表 4 总方差解释

总方差解释

成分
初始特征值 提取载荷平方和

总计 方差百分比 累积 % 总计 方差百分比 累积 %
1 13.196 52.784 52.784 13.196 52.784 52.784
2 2.376 9.503 62.287 2.376 9.503 62.287
3 1.527 6.106 68.393 1.527 6.106 68.393
4 1.035 4.140 72.533 1.035 4.140 72.533
5 .785 3.139 75.672
6 .650 2.598 78.271
7 .600 2.400 80.670
8 .531 2.122 82.793
9 .490 1.960 84.753

10 .455 1.819 86.572
11 .393 1.571 88.143
12 .338 1.351 89.494
13 .310 1.241 90.735
14 .286 1.146 91.881
15 .270 1.081 92.962
16 .242 .970 93.932
17 .227 .908 94.840
18 .210 .842 95.682
19 .199 .798 96.480
20 .187 .748 97.228
21 .171 .683 97.911
22 .158 .633 98.544
23 .129 .514 99.058
24 .120 .481 99.539
25 .115 .461 100.000

注：提取方法：主成分分析法。
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表 5 成分矩阵

成分矩阵 a

题项
成分

1 2 3 4

一、员工角度互

联网思维调研

1. 您认为因疫情原因居家办公期间您能高效地完成工作？ .719 -.337 -.192 .083

2. 您认为在广西 NM 公司网络办公平台中，您与其他同事

很容易进行交流和互动？

.747 -.296 -.190 .119

3. 您认为广西 NM 公司的员工管理方式是一种多元管理方

式结合？

.837 -.240 -.145 .014

4. 您认为广西 NM 公司线上培训可让您更有效地提升工作

能力？

.652 .447 -.397 -.136

二、企业资源角

度互联网思调研

5. 您认为广西 NM 公司招聘渠道能提供方便快捷的招聘信

息？

.746 -.030 -.039 -.002

6. 您认为广西 NM 公司的搭建的移动审批流程极大提高了

办公效率？

.760 -.288 -.059 -.098

7. 您认为广西 NM 公司更快的实现了产品迭代更新吗？ .742 .160 -.279 -.158

8. 您认为广西 NM 公司的现有资源（如客户、产品情况）

管理已实现数据化管理？

.696 .187 -.398 -.191

9. 您认为广西 NM 公司网络化办公对数据信息的传递沟通

很及时？

.723 .366 -.361 -.094

三、企业环境角

度互联网思维

调研

10. 您认为广西 NM 公司不以自我为中心，而是注重与其他

企业的合作共享？

.814 -.267 -.143 -.043

11. 您认为广西 NM 公司与合作伙伴互通资源，共享利益？ .819 -.178 .216 .057

12. 您认为广西 NM 公司与其他企业通过合作实现共赢？ .815 -.178 .216 .057

13. 您认为广西 NM 公司以更加开放的姿态融合上下游合作

伙伴？

.846 -.243 -.131 .020

四、互联网思维

员工满意调研

14. 您对广西 NM 公司可移动的办公环境感到满意吗？ .729 -.226 .067 -.060

15. 您对广西 NM 公司实施互联网组织审批流程变得简单感

到满意吗？

.762 -.254 .080 -.190

16. 您对广西 NM 公司实施据员工工作完成情况的网络数据

来提供福利待遇感到满意吗？

.676 .309 .316 -.297

17. 您对广西 NM 公司实施网络化考核信息公开，透明的绩

效分配机制感到满意吗？

.751 -.053 .480 -.158

18. 您对广西 NM 公司在实施互联网多边互动后的成就感方

面感到满意吗？

.603 .600 .196 -.210

19. 您对广西 NM 公司依公司员工数据信息记录，来晋升的

机制感到满意吗？

.525 .568 .201 -.130

20. 您对广西 NM 公司通过互联网内部办公平台分配给你的

工作量感到满意吗？

.784 -.012 .374 -.092
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表 5 成分矩阵（继续）

成分矩阵 a

题项
成分

1 2 3 4

五、互联网思

维、员工满意与

企业绩效调研

21. 您认为与过去三年相比，本企业员工福利越来越好？ .484 .539 .091 .360

22. 您认为与过去三年相比，本企业销售额增长很快？ .769 -.099 .347 .289

23. 您认为与过去三年相比，本企业本企业的利润增长很快 .551 .416 -.156 .531

24. 您认为与过去三年相比，本企业对外捐赠大幅提高？ .694 .112 -.029 .390

25. 您认为预计本企业的产能规模将继续扩大？ .769 -.133 .274 .195

注：提取方法：主成分分析法。

        a. 提取了 4 个成分。

	 从上表可知：所有研究项对应的共同度值均高于 0.4，说明研究项信息可以被有效的提取  

另外，KMO 值为 0.944，大于 0.9，按照 Kaiser 给出常用的 KMO 度量的标准，即当这个值在 

大于等于 0.9，表示量表非常适合；意味量表非常适合，数据具有效度。另外，4 个因子的方差 

解释率值分别是 52.784%、9.503%、6.106%、4.140%，旋转后累积方差解释率为 72.533% > 50% 

意味着研究项的信息量可以有效的提取出来。

	 假设检验分析

	 1.	 互联网思维对员工满意影响关系的检验分析

	 	 为了研究互联网思维对员工满意是否存在显著正向影响，因此，首先对互联网思维的 

13 题量表进行求取平均值生成“互联网思维”变量，随后对员工满意的 7 题量表进行求取平均值 

生成“员工满意”变量，之后再采用回归分析进行验证。

表 6 H1假设分析结果

线性回归分析结果 (n = 225) 

变量
非标准化系数 标准化系数

t p VIF R2 调整 R2 F
B 标准误 Beta

常数  .389 .203 - 1.920 .000 - 0.569 0.567 F (1,223)
= 294.676, p = 0.000互联网思维 .853 .050 .754 17.166 .000** 1.000

注：因变量：员工满意。

        *p < 0.05, **p < 0.01

		  R2 值是趋势线拟合程度的指标，它的数值大小可以反映趋势线的估计值与对应的实际

数据之间的拟合程度，拟合程度越高，趋势线的可靠性就越高。R2 值是取值范围在 0~1 之间 

的数值，当趋势线的 R2 值等于 1 或接近 1 时，其可靠性最高，反之则可靠性较低。
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	 	 从上表可以看出，模型 R2 值为 0.569，意味着“互联网思维”可以解释“员工满意  

的 56.9% 变化原因。对模型进行 F 检验时发现模型通过 F 检验 (F = 294.676, p = 0.000 < 0.05)  

即说明“互联网思维”一定会对“员工满意”产生影响关系。

	 	 得出模型公式为：员工满意 = 0.389 + 0.853*互联网思维。

	 	 由此，互联网思维的回归系数值为 0.853 (t = 17.166, p = 0.000 < 0.01)，意味着互联网思维 

会对企业绩效产生显著的正向影响关系。

	 	 总结分析可得：互联网思维均会对员工满意产生显著的正向影响关系。

	 2.	 员工满意对企业绩效影响关系的检验分析

	 	 为了研究员工满意对企业绩效是否存在显著正向影响，因此，首先对员工满意的 7 题量 

表进行求取平均值生成“员工满意”变量，随后对企业绩效的 5 题量表进行求取平均值生成 

企业绩效”变量，之后再采用回归分析进行验证。

表 7 H2 假设分析结果

线性回归分析结果 (n = 225) 

变量
非标准化系数 标准化系数

t p VIF R2 调整 R2 F
B 标准误 Beta

常数 0.815 0.185 - 4.408 0.000** - 0.529 0.527 F (1,223)
= 250.561, p = 0.000员工满意 0.751 0.047 0.727 15.829 0.000** 1.000

注：因变量：企业绩效

        *p < 0.05, **p < 0.01

	 	 从上表可以看出，模型 R2 方值为 0.529，意味着“员工满意”可以解释“企业绩效”的 52.9% 

变化原因。对模型进行 F 检验时发现模型通过 F 检验 (F = 250.561, p = 0.000 < 0.05)，即说明 

员工满意”一定会对“企业绩效”产生影响关系。

	 	 得出模型公式为：企业绩效 = 0.815 + 0.751*员工满意。

	 	 由此，员工满意的回归系数值为 0.751 (t = 15.829, p = 0.000 < 0.01)，意味着员工满意会对 

企业绩效产生显著的正向影响关系。

	 	 总结分析可得：员工满意全部均会对企业绩效产生显著的正向影响关系。

	 3.	 互联网思维对企业绩效关系的检验分析

	 	 为了互联网思维对企业绩效是否存在显著正向影响，因此，首先对互联网思维的 13 题量 

表进行求取平均值生成“互联网思维”变量，随后对企业绩效的 5 题量表进行求取平均值生成 

企业绩效”变量，之后再采用回归分析进行验证。
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表 8 H3 假设分析结果

线性回归分析结果 (n = 225) 

变量
非标准化系数 标准化系数

t p VIF R2 调整 R2 F
B 标准误 Beta

常数 0.242 0.217 - 1.119 0.000** - 0.538 0.536 F (1,223)
= 259.504, p = 0.000互联网思维 0.856 0.053 0.733 16.109 0.000** 1.000

注：因变量：企业绩效

        *p < 0.05, **p < 0.01

	 	 从上表可以看出，模型 R² 值为 0.538，意味着“互联网思维”可以解释“企业绩效”的  

53.8% 变化原因。对模型进行 F 检验时发现模型通过 F 检验 (F = 259.504, p = 0.000 < 0.05)  

也就说明“互联网思维”一定会对“企业绩效”产生影响关系。

	 	 得出模型公式为：企业绩效 = 0.242 + 0.856*互联网思维

	 	 由此，互联网思维的回归系数值为 0.856 (t = 16.109, p = 0.000 < 0.01)，意味着互联网

思维会对企业绩效产生显著的正向影响关系。

	 	 总结分析可得：互联网思维全部均会对企业绩效产生显著的正向影响关系。

	 4.	 员工满意在互联网思维与企业绩效中影响关系的检验

		  Baron 和 Kenny (1986) 指出中介效应的观点，若变量 X 满足三个条件，则可以认为变量  

X 通过变量 M 的中介作用影响到变量 Y：首先是变量 X 的变化能解释变量 Y 的变化；其次是变量 

M 的变化能解释变量 Y 的变化；最后是当控制变量 M 对变量 Y 的影响后，变量 X 对变量 Y 的影 

响为零或者显著降低，当为零时称为完全中介，当为显著降低时称为部分中介。

	 	 为了研究员工满意在互联网思维与企业绩效中是否具有中介作用，本文在回归分析中 

对模型的系数进行分析。首先采用因果逐步回归检验法，先从下表 6.4 的模型 1 可知互联网 

思维对企业绩效 (βc = 0.856, t = 16.109, p = 0.000) 得出 βc 呈显著性、模型 2 中互联网思维对员工 

满意 (βa = 0.853, t = 17.166, p = 0.000) 得出 βa 呈显著性、模型 3 中员工满意对企业绩效 

(βb = 0.751, t =15.829, p = 0.000) 达到显著性水平，且模型 3 中互联网思维对企业绩效仍达到显著

性水平 (βc’  = 0.500, t = 6.694, p = 0.000)，其模型如下：

		  Y’（企业绩效）= 0.242 + 0.856 * X（互联网思维）

		  Z’（员工满意）= 0.389 + 0.853 * X（互联网思维）

		  Y’（企业绩效）= 0.080 + 0.500 * X（互联网思维）+ 0.417 * Z（员工满意）

	 	 随后进行 Bootstrap 法检验模型得到 βa* βb 的 95% Boot CI 值不包括数字 0（显著  

βa* βb 与 βc’  同号，属于部分中介效应，报告中介效应占总效应的比例 βa* βb / βc，算其效应占比 

为：βa * βb / βc = 41.577%，表明中介效应在总效应占比为 41.577% ，因此员工满意为部分中介

作用成立。
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表 9 员工满意的中介作用回归分析

系数a

模型
未标准化系数 标准化系数

t 显著性
B 标准错误 Beta

1 常量） .242 .217 - 1.119 .000

互联网思维 .856 .053 .733 16.109 .000

a. 因变量：企业绩效

2 常量） .389 .203 - 1.920 .000

互联网思维 .853 .050 .754 17.166 .000

a. 因变量：员工满意

3 常量） .815 .185 - 4.408 .000

互联网思维 .500 .075 .428 6.694 .000

员工满意 .751 .066 .404 6.314 .000

a. 因变量：企业绩效

表 10  H4 中介作用检验结果汇总

互联网思维 => 员工满意 => 企业绩效 

bc ba bb ba * bb ba * bb

(95% BootCI)
bc’ 效应占比 检验结论

0.856** 0.853* 0.417** 0.356 0.189~0.415 0.500** 41.577% 部分中介

*p < 0.05, **p < 0.01

研究结果

	 互联网思维对员工满意具有显著正向影响

	 互联网思维对员工满意的假设分析中，模型 R² 值为 0.569，对模型进行 F 检验时发现模型 

通过 F 检验 (F = 294.676, p = 0.000 < 0.05)，互联网思维的回归系数值为 0.853 (t = 17.166,  

p = 0.000 < 0.01)，意味着互联网思维会对企业绩效产生显著的正向影响作用。

	 员工满意对企业绩效具有显著正向影响

	 员工满意对企业绩效的假设分析中，模型 R² 方值为 0.529，对模型进行 F 检验时发现模 

型通过 F 检验 (F = 250.561, p = 0.000 < 0.05)，意味着员工满意会对企业绩效产生显著的正向影

响作用。

	 互联网思维对企业绩效有显著正向影响

	 互联网思维对企业绩效的假设分析中，模型 R² 值为 0.538，对模型进行 F 检验时发现模 

型通过 F 检验 (F = 259.504, p = 0.000 < 0.05)，意味着互联网思维会对企业绩效产生显著的正向

影响作用。
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	 员工满意在互联网思维与企业绩效中具有部分中介作用

	 员工满意的中介作用回归分析结果显示，在将自变量互联网思维和中介变量员工满意同 

时放入以因变量企业绩效所做的回归模型中，互联网思维对企业绩效的标准化回归系数 Beta  

值较之前没有放入中介变量员工满意之前的 0.856 出现了显著变小，说明相互关系的影响强度发 

生了下降，下降了 0.356。按照 Baron 和 Kenny (1986) 的中介作用检验方法，创业意愿在创业 

动力和创业绩效之间具有部分中介作用。

讨论

	 通过研究发现，本文的主要变量之间均存在影响关系，即互联网思维分别与员工满意和

企业绩效之间存在显著正向影响，员工满意与企业绩效之间也存在显著正向影响，为后续的回

归分析和部分中介效应的检验奠定了基础。

	 本研究通过线性回归分析，首先发现互联网思维对员工满意具有显著的正向影响关系  

这说明越拓宽互联网思维运用范围，越能达到员工满意。其次发现互联网思维对企业绩效具有 

显著的正向影响关系，即互联网思维会直接影响企业绩效，越提升互联网思维运用，越能促进 

企业绩效提升。最后发现员工满意对企业绩效具有显著的正向影响关系，也就是说实现员工满意 

会更促进企业绩效。

	 为了进一步检验三者之间的关系，本研究假设员工满意在互联网思维与企业绩效中起到 

部分中介作用。通过中介作用检验，发现员工满意在互联网思维与企业绩效之间存在部分中介

效应，即员工满意在互联网思维与企业绩效中具有部分中介影响。以上结果验证了本文的假设

全部推论，本文作者在前期的文献的梳理中发现由于员工满意是不同反应的总和，具有主观性  

且员工满意随时间环境变化而变化，无法做时间段的限定，再者因为企业绩效的多维度考量  

所以互联网思维通过员工满意影响企业绩效也会因不同的企业目标而异，员工满意在互联网思

维与企业绩效中的作用程度也会因企业性质而异。所以，比如前人研究中的员工主观因素和外

部环境等也会影响企业绩效，这是本文在后续研究中需要改进的方面。

	 本研究的主要目的是探讨研究互联网思维、员工满意与企业绩效的影响关系，验证结果 

全部成立。

总结与建议

	 本次研究在相关理论的基础上构建了互联网思维、员工满意与企业绩效三者的研究模型  

并据此提出了一系列假设。在运用 SPSS 软件对问卷调查数据进行分析后发现，互联网思维

分别与员工满意和企业绩效之间存在显著正向影响，员工满意对企业绩效具有显著正向影响  

员工满意在联网思维和企业绩效之间具有部分中介作用。为持续提升广西 NM 公司人企业绩效
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本文根据上述结果提出如下对策建议。

	 1.	广西 NM 公司经营管理工作要实现互联网思维

	 	 广西 NM 公司在经营管理工作中要树立与时俱进的管理观念，提升管理能力，通过员

工满意促进客户满意，以员工为导向，挖掘互联网思维的内涵和员工需求。此外经营管理工作

不只是管理层的工作，需要全员把公司当成自己的公司，积极参与经营管理。互联网思维促进

了企业管理，有效促进各级员工与管理层的沟通与协调，运用平台推进企业管理的各项工作  

同时各业务板块之间更快速便捷地融合。本文作者通过分析结果数据，提出以下建议：一是互联

网思维。主要体现：企业方面需要管理创新，搭建开放、合作、便捷、安全的办公环境与平台  

打造扁平化的组织管理机构，形成一个开放的、与时俱进的组织文化。二是强化企业管理 

科学性，在数据时代，大量信息井喷式出现，使得产品、决策、管理更加透明，运用互联网思 

维开展企业管理工作，就需要企业必须切实加大企业管理网络化、信息化、智能化方面的投入  

强化企业管理的“信息汇聚”功能，通过对各方面信息进行收集、统计、分析和整理，提升 

企业管理的针对性和效能性。运用大数据技术加强对管理信息深度运用，使管理决策拥有强大  

精准和科学的数据支撑，使企业绩效取得更大突破。三是加强企业管理互动。互联网具有 

很强的开放性和互动性，将“线上”与“线下”相结合作为重要的管理模式，运用网络技术、信息 

技术构建互联网管理平台，在开展全员改善管理的过程中，开发相关的管理系统，使创意收集  

转化、管理、考核、奖惩等实现信息化和网络化，运用大数据技术对内容进行系统分析和 

融合，找出存在的问题和矛盾，制定更具有针对性的管理策略和方案，推动全员改善管理促进

企业绩效。

	 2.	广西 NM 公司经营管理工作要促进员工满意

	 	 基于以上互联网的相关建议，本文作者认为广西 NM 公司在经营管理工作中要充分认

识到互联网思维的重要性，广西 NM 公司的经营管理工作不仅要实现互联网思维，更要使员 

工满意。员工即企业重要的资源，公司在以员工满意为最大原则的基础上，要实现企业与员工 

的双赢。对于广西 NM 公司来说，促进员工满意有利于提升员工的忠诚度，以提高员工满意

转化为员工的创新性。本文作者通过分析数据结果，提出以下建议：一是发展互联网思维  

提升员工对企业的满意度，达到员工满意。二是创新企业平台，提升员工对企业的满意度，进而 

达到顾客满意。对于数据化、信息化的时代，信息不断扩大，员工对企业的忠诚度也随时代的

变化而变化，员工就业理念已经转化为找工作就是找平台的理念，同时也会考虑企业是否也具

有时代的思维。对于企业而言，员工掌握着企业方方面面的信息，甚至有些信息影响着企业的

生存与发展，提高员工的满意度在一定程度上会加强员工的忠诚度与创新性，完善网络平台  

简化信息获取并解决的流程，建立快速反应机制。

222	 Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 8 No. 2, 2024

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2)



	 3.	广西 NM 公司经营管理工作与企业绩效方面

	 	 通过员工角度互联网思维、企业资源角度互联网思维、企业环境角度互联网思维的评

价来分析影响企业绩效的程度，本文作者通过分析结果数据，提出建议：一是广西 NM 公司 

在经营管理工作中要实现互联网思维，实现持续创新、保持竟争优势地位，以促进企业绩效

二是员工满意在企业绩效的同样具有正面影响。建议广西 NM 公司尤其要重视员工满意对企 

业绩效的影响，以促进企业绩效持续升级。三是广西 NM 公司还要多关注员工的主观因素及 

外部环境变化的影响，以促进企业绩效，且留住更多具有创新性的优质员工。

	 4.	 研究创新与不足

	 	 目前现有的研究文献中，数字化背景下的企业互联网思维与企业员工满意对企业绩效

影响的研究的并不多，且多数研究文献中均把员工满意做为影响企业绩效的自变量，但在本文

中展现了一个新的研究视角，把员工满意作为中介变量的来研究对企业绩效的影响。

	 	 在研究假设方面，还有些许不足，希望后续研究者继续实证假设探讨，可让研究更加 

丰富；在研究样本量方面，本研究样本量只有 240，样本量过小；最后，在研究样本选取方面  

本研究只是以广西  NM 公司的员工为研究样本，后续研究者可扩大研究样本选取范围  

以取得更符合各行业专项建议。
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