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在中国实现数码转型： 
CEO 要发挥关键领导力  
作者：白雪梅、陈悦铮、梵睿杰

在诸多行业，各大跨国企业的中国区CEO
正在大胆推进数码战略。但在寻觅合适人才

和释放组织创新力方面，他们正面对艰巨挑

战。为了取得成功，他们必须重新审视自己

的领导方式，并找到新方法来激发整个员工

队伍的协作精神、求知欲和持续学习能力。
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颠覆性的数码技术正在席卷世界，而它的风暴中心正在迅速转到中国。阿里巴巴创下了首次公开募股

(IPO)最大首日交易量的世界纪录，微信在农历新年期间实现的移动交易额要比PayPal一整年的交易总

额都大。对中国互联网企业的风险投资如今远远超过对美国互联网企业的风险投资 1。

一方面中国的大型科技企业占据了新闻头条，另一方面消费品、金融服务等许多其他行业的企业也在利

用数码技术来重新构想其业务模式、运作流程和客户体验。

这些企业正在大胆推进数码发展战略（通常是在中国区首席执行官的领导下），但他们在物色和融合数

码技术人才、实现组织和文化转型来释放速度和创新潜力方面却面临严峻挑战。对于首席执行官(CEO)

及其他高管而言，这一挑战也关乎个人：他们必须经常重新审视其在整个职业生涯中所培养的领导力策

略，并找到新方法来激发整个员工队伍的协作精神、求知欲和持续学习能力。

有鉴于这些挑战，2016年下半年亿康先达邀请了各大跨国企业的中国区CEO和其他高管人士在上海汇聚

一堂，来讨论“释放数码转型的领导潜力”这一主题。共有20多家在华开展业务的大型企业派代表参加

了此次活动。亿康先达CEO梵睿杰一起参与讨论。此次活动由亿康先达大中华区消费品行业咨询与HR

职能咨询团队领导人白雪梅主持。

数码转型对大多数中国CEO都是重中之重 — 但具体实施依
然任重道远  
在参与此活动的企业中，数码业务显然是一个重要的战略优先事项。近70%的与会者表示，他们公司的

董事会或总部正在倡导数码业务，近半数人表示他们公司的CEO本人就是数码工作的主要倡导者（图1）。 

企业更有可能认为自己是在领导颠覆性数码技术、而不是受到威胁，并表示他们正在驾驭数码技术来

塑造新的业务模式和更好的客户体验。

1  参见普华永道研究报告“中国硅谷之龙的崛起”，2016年5月
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领导力
谁是您所在组织中数码转型的主要倡导者？

资料来源：亿康先达对中国区CEO及高管人士的调研，2016年11月

与会的各大企业领袖一致认为，数码技术绝不是昙花一现的流行趋势，而是将推动企业组织的巨大

变革。亿康先达CEO梵睿杰总结道：

 “数码技术不只是发起一项新业务或构建一个新业务模式。这是一切工作的彻底转型，会影响到组织的

每个角落。 数码技术是关于你怎样触及市场、怎样回应客户、怎样提供更多的个性化定制产品、怎样将

它与后台和供应链职能相整合，所以这是迥然不同的思路。”

不过，与会者承认，如果他们公司要将这种新思路融入所在组织中，并将大胆战略愿景变为现实，依然

任重而道远。大多数人表示，他们公司目前正介于传统企业和数码企业之间，许多人指出，他们公司的

数码业务组织模式仍在开发之中（图2）。

首席创新官

首席数码业务官

首席营销官

首席执行官

首席信息官/首席技术官

10.5%

26.3%

15.8%

42.0%

5.4%

图 1
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组织／文化
在数码转型方面，您觉得当前企业文化怎样？

人才
贵司的数码人才来自何方？

资料来源：亿康先达对中国区CEO及高管人士的调研，2016年11月

数码人才供不应求，因此企业应注重考察人才潜力 
作为数码转型工作的核心内容，各大企业正在积极从外部招募数码人才，同时努力在组织内部培养数码

人才。但正如与会者在讨论中所指出的，在外部招募和内部培养之间求得适当平衡是一大挑战。大多数

与会企业表示，从纯科技型企业进行外部招聘是他们的主要数码人才来源，而只有32%的与会企业表

示他们期望在内部发展数码人才（图3）。

介于两者之间

源自内部    
培养和发展

外部招聘自传统企业

27.8%
依然是传统企业

外部招聘                 
自纯科技型企业

22.2%
更像是一家数码企业

图 2

图 3

50 %

32 %

20 %

资料来源：亿康先达对中国区CEO及高管人士的调研，2016年11月 
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但有几位发言者强调，挽留和融合来自纯科技型企业的人才颇为困难，因此过度依赖外部招募也有风

险。与会高管坦言，他们融合与挽留外部人才的工作颇为费力，认为这是与数码人才相关的最大问题。

梵睿杰指出，市场对纯科技型企业的人才有着巨大需求，在这两类人才中有90%的人始终在积极寻

找下一份工作。他表示，这使得企业必须倍加努力来与数码人才进行沟通 — 包括树立一种协作式决策

文化、给予数码人才更大自主性、更多资源、以及更多接触全球及中国区高管并获得关注的机会。

同样重要的是，评估数码人才的企业应当不止考察候选人的经验，而且要更注重了解候选人的潜力 — 

因为他们希望物色那些能在未开垦的处女地取得成功的人才。具体而言，企业应当寻觅那些展现了较高

求知欲和洞察力的候选人— 这是反映领导潜力的两个重要指标 2。如果企业更加注重潜力，则可创造挖

掘内部人才来领导数码业务的新机会。凭借合适的发展手段，目前在非数码领域负责运营管理的人才可

以发展为非常成功的数码业务领袖。

数码转型应当自上而下推进：中国CEO将发挥关键作用
一位与会者在活动中所分享的趣闻强调了CEO及高管层在数码转型中所应发挥的关键作用，同时许多人

在拥抱新思维之前仍有很长一段路要走。在小组讨论中，有成员举例说，他们公司数码战略团队曾有一

份重要的宣讲文件，它是以电子形式分发给各位高管的。但其中一些人却要求提供纸质文件，这与该公

司拥抱数码渠道的努力是自相矛盾的。

由于认识到领导者需要重新审视自己的心态，一些企业正在创造一种“浸入式体验”，让高管人员直

接接触到数码技术先锋的做法。例如，一家中国跨国企业将30名最优秀的高管人员送到硅谷，

与Facebook、谷歌、优步等美国科技企业的同行进行座谈交流，让他们更贴近全球数码转型的前沿。

同样，一家跨国企业的中国区CEO邀请其全球CEO和高管团队来华参观中国的纯科技型企业，如腾讯

和阿里巴巴。

作为数码业务倡导者，中国CEO要充分调动整个组织（ 包括全球和各地区利害关系方、以及中国区一线

团队）来参与数码转型。CEO和其他高管的一个核心任务是在企业中大力树立、并身先士卒倡导一种反

应更快、更具创新性、不那么强调森严等级的文化。他们可以鼓励内部创业、实现组织架构扁平化、更

充分利用数码渠道来进行内部沟通、并大力倡导培训员工树立更强数码观念的项目。

中国CEO及其他高管还要与各利害关系方充分沟通，帮助其团队为持续变化和应对大量模糊性因素作好

准备。例如，对于当前组织中怎样为数码业务设立合适的归属部门仍然存在很多争议：是设立集中管理

2   参见亿康先达研究报告“打赢中国数码人才大战”，2016



6

领  导  力  对  话 

的职能、设立单独业务、还是将其作为现有职能（如营销）的一部分（图4）。企业领导人必须随时准

备迅速实行组织变革，随着数码转型的演化，要准备好重新审视这些变革，同时保持团队的充分参与并

让团队了解最新进展。

最后但同样重要的是，中国CEO在培养成功数码转型所需人才方面也应发挥关键作用。他/她应当扮演

组织中数码人才的守护者角色，投入时间精力来亲自培养和激励这类人才，并在必要时保护他们免受

传统流程或守旧思维的约束。

组织／文化
贵司的数码业务采取怎样的组织形式？

图 4

资料来源：亿康先达对中国区CEO及高管人士的调研，2016年11月 

* * *

数码转型的潮流是不可阻挡的。这一潮流正在为当今企业创造令人兴奋的机遇，让他们得以重塑业务模

式、客户体验和内部流程，并由此释放巨大价值。然而，只有当企业能够物色到并充分调动能推动创新

水平更上一层楼的数码人才，这些努力才能取得成功。这需要中国CEO充分发挥其个人领导力 — 倡导

注重高速和协作的文化、培养和保护数码人才、并身先士卒来创立和发扬新的思维方式。

组织形式          
尚未确定

作为集中                   
管理的职能

作为独立业务部门

作为某职能一部分，     
如销售／营销

21.0%

31.6%

26.4%

21.0%
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