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摘      要：使用组织文化和组织效能问卷，对湖北省和湖南省的 12 支运动队中 320 名运动员进

行调查，考察竞技体育组织的组织文化现状、比较不同背景竞技体育组织人员在组织文化与组织

效能之间的差异、组织文化和组织效能的关系。结果表明：竞技体育组织在组织文化与组织效能

各维度上得分较为均衡，组织文化与组织效能呈高度一致性；不同背景的运动员对组织文化的评

价大部分存在显著差异，其中年龄、运动等级、教育水平、主力或替补及训练年限，对组织文化

的影响差异达到显著性水平；组织文化的 4 个维度都能有效预测组织效能各指标，其中发展文化

和共识文化对组织效能的预测效果最好。 
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Abstract: By using a questionnaire regarding organizational culture and organizational effectiveness, the author in-

vestigated 304 athletes in 12 sports teams in Hubei and Hunan provinces, examined the current state of organiza-

tional culture of competitive sports organizations, compared the differences in organizational culture and organiza-

tional effectives between competitive sports organization personnel of different backgrounds, and the relations be-

tween organizational culture and organizational effectives, and revealed the following findings: the scores of com-

petitive sports organizations for various dimensions of organizational culture and organizational effectiveness were 

in equilibrium, organizational culture was highly consistent with organization effectiveness; there was a significant 

difference in most remarks of athletes of different backgrounds on organizational culture, in which the effects of 

age, sports rating, educational level, backbone or replacement and years trained on organizational culture reached a 

significant level; all the 4 dimensions of organizational culture could effectively predict various indexes of organiza-

tional effectiveness, in which the effects of prediction of organizational effectiveness by development culture and 

consensus culture were the best. 
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在新的形势下，“以人为本”的管理理念已经为越

来越多的体育组织领导人所重视[1]，如何提高体育组织

员工的工作满意度，进而更好地发挥员工自主性和潜

力，从而提高组织效能，是体育管理学高度关注的问

题。组织文化是组织成员的共同价值观体系，它使组

织独具特色，区别于其它组织[2]。许多研究表明，组织

文化与组织效能有着非常重要的关系[3-7]。不管人们是

否意识到，或是否有意识地去塑造它，组织文化在任
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何运动队里都是客观存在的，它影响运动员的态度、

行为和价值观，进而影响到运动队的成绩甚至运动队的

生存与发展。本研究通过对我国竞技体育组织的组织文

化现状进行调查，试图考察影响竞技体育组织文化的因

素，以及组织文化与组织效能之间的关系，为竞技体育

组织的管理部门(者)进行有效管理提供参考。 

 

1  研究对象与方法 

1.1  研究对象 

本研究对来自湖北和湖南的 12 支运动队的 320

名运动员进行了调查，共发放问卷 320 份，实际回收

问卷 306 份，有效问卷 304 份，问卷有效回收率 95%。

填写有效问卷的被试者中男运动员 183 人，女运动员

121 人；20 岁以下的有 245 人，21~25 岁的有 50 人，

26 岁以上有 9 人；国际健将级有 10 人，国家健将级

49 人，1 级 192 人，2 级 41 人，3 级 12 人；专业训练

年限在 2 年以下的 87 人，3~5 年的有 166 人，6~10

年的 49 人，10 年以上的 2 人。 

1.2  研究方法 

本研究采用了组织文化问卷和组织效能问卷，合

称为“体育组织运作问卷”，问卷包括 3 个部分：指导

语、施测题目、个人背景资料。施测题目共 40 个条目，

其中包括组织文化问题 24 个条目、组织效能 16 个条

目。问卷均采用 Likert 5 级计分方式，根据受试者回

答情况，从“非常不同意”、“不同意”、“没意见”、“同

意”、“非常同意”，分别赋分值“1、2、3、4、5”。 

1)组织文化问卷。 

组织文化问卷采用 Quinn 和 Cameron[8]在《Beyond 

Rational Management》一书中提出的组织文化问卷，还

参考了我国台湾学者江民钦、曾庆昌等人翻译使用的

组织文化问卷对其进行了修改，并以竞争性价值观框

架的组织理论作为架构。竞争性价值观框架组织文化

量表已被国外学者广泛使用，并且经过检验具有良好

的信效度。该问卷有 4 个维度，分别是理性文化、发

展文化、共识文化和层级文化，每个维度有 6 个条目，

共 24 个条目。其中理性文化主要指以追求效率、客观

及工作导向为基本假设的组织文化，效率、生产力与

利润是主要的核心价值；发展文化是指以创造未来、

征服环境以及理想主义为假设的组织文化，目的在于

追求创新、冒险及成长；共识文化是指以人际关系、

关怀支持与和谐共处为基本假设的组织文化，其目的

在于追求集思广益和多元参与；层级文化是指以依法

行事、层级控制及力求安定为基本假设的组织文化，

强调权力的集中，并重视内部系统的维持。研究者通

过对专家、运动员和教练员进行访谈，形成适合体育

组织的组织文化问卷。 

2)组织效能问卷。 

组织效能问卷采用 Quinn 和 Cameron[8]提出的竞争

价值观组织效能测量工具，并对其作了相应的修改。

问卷已经过检验具有很好的信效度。竞争价值观组织

效能模型分为 4 类：理性目标模型(主要的评估指标是

组织目标达成的程度，即完成目标的程度越高，组织

效能就越高)；开放系统模型(主要评估指标是组织能

否成功地获取有价值的资源，并重视与环境的互动关

系)；人际关系模型(主要的评估指标是组织是否重视

组织成员的士气、满意度与和谐关系)；内部过程模型

(主要的评估指标是组织内部运作正常与例行化，高度

的内部沟通、以及成员是否具有监控自己行为的能

力)。每个模型均包含 2 个维度，共 8 个维度，分别为

方向与目标清晰度、生产量与工作完成、革新与适应、

外部支持与成长、参与与开放、士气与承诺、稳定与

控制、正式化与信息管理，每个维度有 2 个条目，共

计 16 个条目。 

1.3  数据处理 

本研究对调查所得数据使用统计软件 SPSS 11.5

和 LISERL 8.5 进行统计分析和处理。首先以百分比、

平均数、标准差等描述统计分析被试的各项基本资料；

其次，通过单因素多因变量方差分析，考查不同背景

的体育组织人员在组织文化与组织效能上的认知差

异。为探讨组织文化与组织效能之间的关系，研究以

皮尔逊积差相关检验其相关情况，并以典型相关法考

查组织文化与组织效能关系。同时，为了解组织文化

对组织效能的预测情况，本研究以多元逐步回归分析

考查体育组织文化对组织效能的预测。 

 

2  研究结果及分析 

2.1  竞技体育组织的组织文化现状 

研究统计了我国竞技体育组织在组织文化 4 个维

度的得分情况，其中“层级文化”得分最高，“发展文

化”和“共识文化”次之，“理性文化”最低。总体来

看，竞技体育组织的组织文化在各维度得分适中，相

差不大。 

2.2  组织文化在人口统计学上的差异 

在性别方面，表 1 显示，只在组织文化的“共识

文化”维度上存在显著性差异，男性运动员高于女运

动员。在其他维度上均不存在显著性差异。 

从表 2 可知，年龄在 20 岁以下与 21~25 岁、26~30

岁的运动员相比，在“发展文化”、“共识文化”及“整

体文化”上的差异达到显著性水平，21~25 岁、26~30

岁运动员得分显著大于 20 岁以下的运动员。 
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从表 3 可知，在“理性文化”上国际健将级运动

员得分要显著大于其他级别运动员。在“发展文化”

和“整体文化”上，国际健将级运动员得分要显著大

于 1 级、2 级和 3 级运动员，国家健将级运动员得分

也显著大于 1 级、2 级运动员。在“共识文化”方面，

国际健将级和国家健将级运动员得分也显著大于 1

级、2 级运动员。 

从表 4 可知，在“发展文化”、“共识文化”及“整

体文化”上，训练年限为 6~10 年的运动员得分显著

大于 2 年以下、3~5 年及 10 年以上的运动员。在“层

级文化”上，训练年限为 6~10 年的运动员得分也显

著大于 2 年以下的运动员。 

 
表 1  组织文化在性别上的方差( x ±s)分析结果 

性别 理性文化 发展文化 共识文化 层级文化 整体文化 

男 22.17±2.58 21.43±2.96  22.31±2.961) 22.27±2.90 88.18±8.10 

女 21.91±2.74 21.48±2.50 21.57±3.20 22.07±2.45 87.04±7.74 

F 0.707 0.029 4.28 0.365 1.49 

P 0.401 0.864 0.039 0.546 0.223 

1)与女性比较 P<0.05 

 
表 2  组织文化在年龄上的方差( x ±s)分析结果 

年龄/岁 理性文化 发展文化 共识文化 层级文化 整体文化 

<20 岁  21.94±2.601)  21.17±2.631)  21.65±2.981) 22.07±2.73  86.83±7.491) 

21~25 22.62±2.52 22.40±2.91 23.52±2.58 22.58±2.48 91.12±7.35 

26~30 22.44±4.13 24.00±4.00 23.56±4.93 23.22±3.73 93.22±5.21 

F 1.48 8.32 9.32 1.38 8.63 

P 0.229 0.000 0.000 0.253 0.000 

1)与 21~25 岁、26~30 岁比较，P<0.01 

 

表 3  组织文化在运动等级上的方差( x ±s)分析结果 

等级 理性文化 发展文化 共识文化 层级文化 整体文化 
国际健将  25.10±2.991)  24.00±3.402)  26.10±2.993)  24.70±2.984)  99.90±7.882) 
国家健将 22.71±2.65  22.78±2.953)  23.71±2.943) 22.80±2.81  92.00±8.203) 

1 21.91±2.39 21.32±2.50 21.42±2.84 22.00±2.47 86.65±6.90 
2 21.10±2.98 20.22±2.76 21.71±2.71 21.90±3.30 84.93±7.75 
3 22.67±2.84 20.33±3.06 22.33±3.65 21.67±3.08 87.00±9.59 
F 6.12 8.16 11.54 3.27 13.43 

Sig1） 0.000 0.000 0.000 0.012 0.000 
1)与其他级别比较，P<0.01；2)与 1 级、2 级、3 级比较，P<0.01；3)与 1 级、2 级比较，P<0.01；4)与 2 级、3 级比较，P<0.05 

 
表 4  组织文化在训练年限上的方差( x ±s)分析结果 

训练年限 理性文化 发展文化 共识文化 层级文化 整体文化 
<2 年 21.91±2.78 20.93±2.91 21.53±3.19 21.60±3.09 85.98±8.72 
3~5 21.93±2.52 21.20±2.40 21.71±2.78 22.23±2.43 87.07±6.49 
6~10  22.98±2.541)  23.39±2.922)  24.08±2.832)  23.18±2.673)  93.63±7.663) 

>10 年 18.00±5.66 17.50±3.54 18.00±7.07 20.00±5.66  73.50±21.92 
F 3.900 11.820 10.750 4.040 14.61 
P 0.009  0.000  0.000 0.008  0.000 

1)与训练 10 年以上的比较，P<0.01；2)与其它 3 组比较，P<0.01；3)与训练 2 年以下、10 年以上比较，P<0.01 

 

2.3  组织文化与组织效能的关系 

1)组织文化与组织效能的相关性。 

组织效能是指选择适当的目标并实现目标的能

力，就是去做正确的事的能力，这包括两方面内容：一

是所设定目标必须适当；二是目标必须实现[9]。大量研

究表明，组织文化与组织效能之间呈正相关[3-4，7，10-11]。
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本研究首先采用皮尔逊积差相关分析来探讨不同的组

织文化因素在组织效能上的具体表现。主要分析组织

文化的 4 个维度与组织效能的 8 个维度的关系。 

研究结果显示，组织文化与组织效能之间的相关

系数都非常显著(P＜0.01)。45 个相关关系均为正相关

关系。其中，有 4 个相关系数在 0.50 以上，有 4 个相

关系数在 0.40～0.50，有 18 个相关系数在 0.30～0.40，

有 19 个相关系数在 0.20～0.30。就整体文化与整体效

能来说，两者的相关系数达 0.65 以上，表明二者之间

呈正相关，并且相关达到显著性水平，说明积极的组织

文化对竞技体育组织的组织效能具有显著增强作用。 

2)组织文化对组织效能的预测。 

为进一步探讨竞技体育组织的组织文化对组织效

能的预测情况，明确组织效能各指标和组织文化各维

度的对应关系。以组织文化为预测变量，以组织效能

为效标变量，进行多元逐步回归分析。 

组织文化对稳定与控制的多元回归分析结果显

示：共有 2 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性水

平，重要程度依次为：“发展文化”、“层级文化”。组

织文化对参与开放的多元逐步回归分析结果显示：共

有 3 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性水平，重

要程度依次为：“发展文化”、“理性文化”、“共识文化”。

组织文化对正式化与信息管理的多元逐步回归分析结

果显示：共有 2 个因素预测变量的 F 值达到差异显著

性水平，其重要程度依次为：“发展文化”、“理性文化”。

组织文化对外部支持与成长的多元逐步回归分析结果

显示：共有 2 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性

水平，其重要程度依次为：共识文化、发展文化。组

织文化对革新与适应的多元逐步回归分析结果显示：

共有 3 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性水平，

其重要程度依次为：共识文化、理性文化、发展文化。

组织文化对承诺与士气的多元回归分析结果显示：共

有 2 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性水平，重

要程度依次为：“共识文化”、“层级文化”。组织文化

对方向与目标清晰度的多元逐步回归分析结果显示：

共有 3 个因素预测变量的 F 值达到差异显著性水平，

其重要程度依次为：“层级文化”、“共识文化”、“发展

文化”。组织文化对生产量与工作完成的多元逐步回归

分析结果显示：共有 2 个因素预测变量的 F 值达到差

异显著性水平，重要程度依次为：“层级文化”、“共识

文化”。组织文化对组织效能的多元逐步回归分析结果

显示：组织文化的 4 个因素预测变量的 F 值均达到差

异显著性水平，其重要程度依次为：“共识文化”、“层

级文化”、“理性文化”、“发展文化”。4 个变量的整体

预测力达 43.1%，以上因素的标准化回归系数，即β

值均为正，说明这些因素对组织效能有正面影响。 

 

3  讨论 

3.1  竞技体育组织的组织文化 

研究使用基于竞争性价值观框架理论，从组织文

化 4 个维度：理性文化、发展文化、共识文化和层级

文化分析了组织文化对竞技体育组织效能的影响。通

过分析可以看出，在竞争价值观框架“弹性-控制”

这一维度中，竞技体育组织偏向控制；在竞争价值观

框架“内部-外部”维度中，竞技体育组织稍偏向内

部，但差距不大。这说明我国竞技体育组织比较重视

运动队的内部控制管理。研究发现，我国竞技体育组

织文化与组织效能在竞争价值观框架内，呈现高度的

一致性。这说明组织文化欲塑造的价值观，在组织效

能上已经得到表现。虽然 Quinn[12]认为一致与否并不影

响组织效能，但也有研究显示，若组织文化与组织效

能表现一致，会对提升组织效能有帮助。 

此外，不同年龄和训练年限的运动员对组织文化

的理解有较大差异，其中年龄较大的和训练年限较长

的运动员对组织文化的理解比处于中间层次的运动员

要低。众所周知，大龄运动员在运动队中往往要面对

各种挑战，如大龄运动员随着年龄的增长，运动技能

下降，在队中的地位下降；还有伤病困扰、即将面临

退役等。由于各种原因，我国各级运动队对运动员的

职业生涯发展一直缺乏较为有效的措施，因而大龄运

动员可能会表现出对运动队现状不满意。 

3.2  组织文化与组织效能关系 

研究结果显示，组织文化与组织效能之间呈显著

正相关，其中，“发展文化”和“共识文化”对组织效

能各指标预测力较大。在竞技体育竞争愈趋激烈的情

况下，组织文化作为一种意义形成控制机制，能够引

导和塑造运动员的价值观与工作态度，这对于提升运

动队组织效能非常重要。“发展文化”是以强调不断创

新以适应外界环境变化的组织文化，领导风格倾向创

新，愿意承担风险，以便不断获取新的资源与新的信

息，应付随时可能出现的危机与风险。“共识文化”是

以强调人际关系、关怀支持与和谐共处为基本假设的

组织文化。这说明多数运动员认识到不断创新和团队

合作的重要性，而以强调创新和人际关系、关怀支持

与和谐共处为基本假设的发展文化和共识文化对于体

育组织的发展显得更加重要。 

体育组织组织文化与组织效能在各维度上得分较

为均衡，说明我国竞技体育组织的组织文化属综合型，

这也有利于体育组织的健康发展，组织效能也能兼顾

各类效能标准。竞技体育组织组织文化与组织效能呈
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高度一致性。组织文化与组织效能之间呈高度正相关，

组织文化能解释组织效能的总变异量 65.4%。组织文

化的 4 个维度都能有效预测组织效能各指标，其中“发

展文化”和“共识文化”对组织效能的预测效果最好。

因此，我国竞技体育组织相关部门在今后的管理工作

中可以考虑加强“发展文化”和“共识文化”的建设，

以便进一步提高运动队的组织效能和管理水平。 
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