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变革型与交易型领导如何推动组织学习
———基于组织文化的完全中介作用
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　 　 摘　 要:在当前社会转型和改革日益深入的形势下ꎬ不同领导风格对组织学习的推动作用一直备

受关注ꎮ 通过问卷调查方法得到 １３ 家企业的 ２２４ 份有效问卷后ꎬ运用 ＳＰＳＳ２０.０ 统计分析软件对收

集得到的数据进行了层次回归分析ꎬ探讨了企业管理中变革型、交易型领导在推动组织学习时ꎬ组织

文化起到的完全中介作用和不同情况下中介作用的差异对比ꎮ 研究结果表明:第一ꎬ变革型领导比交

易型领导对组织学习的推动作用更大ꎻ第二ꎬ总体上ꎬ组织文化在变革型与组织学习之间ꎬ组织文化在

交易型领导与组织学习之间都会起到完全的中介作用ꎻ第三ꎬ在考虑单位规模、性质、发展阶段不同情

况下ꎬ组织文化起到的中介作用会发生不同的变化ꎬ尤其是当单位规模扩大时ꎬ组织文化的中介效应

显著地由部分中介转变为完全中介ꎮ 研究结果提示变革型领导者和交易型领导者可以通过营造与组

织相适应的文化氛围来推动组织学习ꎬ并且组织文化对于领导者推动组织学习的重要性也会伴随组

织的发展而不断增强ꎬ所以领导者必须逐渐加大对组织文化建设的投入ꎬ这为企业管理实践者提升组

织学习能力和创建学习型组织指明了方向ꎮ
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一、引　 言

在全球竞争和我国创建学习型社会的背景下ꎬ组织学习作为组织战略性可持续发展的基础条件和动力源

泉已经得到了广泛的认同[１]ꎮ 企业领导者的领导风格是创建学习型组织的关键ꎬ所以不同的领导风格对组

织学习的推动作用一直备受关注ꎬ其中作为当今企业管理中最富有代表性的两种领导风格:变革型领导和交

易型领导ꎬ它们是怎样影响组织学习ꎬ尤其是变革型领导和交易型领导中哪种领导风格对组织学习的推动作

用更大一些? 这些问题的答案还有待深入研究ꎮ 同时ꎬ在企业越来越重视组织文化建设的背景下ꎬ领导风格

在影响组织学习时ꎬ组织文化在其中发生的作用也得到了学界的关注ꎮ Ｂｅｒｓｏｎ 等[２]认为企业领导者可以通过
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营造支持性的学习文化来推动组织学习ꎬ但组织文化在变革型领导与组织学习之间、交易型领导与组织学习

之间的中介作用还需要更深入的实证研究的探讨ꎮ 尤其是当单位规模、性质、发展阶段等组织层面因素发生

变化时ꎬ组织文化对变革型、交易型领导与组织学习间的中介效应可能会发生相应的变化ꎬ即企业的领导者在

企业不同的发展阶段如何通过加强组织文化建设来推动组织学习? 不同性质的企业(如国有企业、民营企

业、三资企业等)领导者在企业管理中ꎬ组织文化的这种中介作用是否也会不同? 解决这些问题将对于深入

理解领导与组织学习间的关系提供一个很好的视角ꎬ能够明确组织文化是企业领导推动组织学习必备的软条

件ꎬ同时在企业管理实践方面ꎬ对于企业领导者更加有效地管理组织学习、更好地促进企业可持续发展提供了

重要路径ꎮ

二、文献综述和研究假设

(一)变革型和交易型领导与组织学习的关系

综观国内外文献ꎬ对领导风格与组织学习间的关系已经有了一些理论分析和实证研究ꎮ 在理论分析方

面ꎬＶｅｒａ 等[３]系统地对变革型、交易型领导与组织学习的关系进行了理论建构ꎬ认为无论是变革型还是交易

型领导都会激发组织学习ꎬ只不过变革型领导常会导致挑战现状的组织学习ꎬ而交易型领导更容易引发强化

现状的组织学习ꎮ Ｓｅｎｇｅ[４]认为组织学习需要领导的教练风格ꎬ但以上仅仅是理论分析ꎬ没有实证研究支持ꎬ
在实证研究方面ꎬ有实证研究探讨了不同领导风格与组织学习的关系ꎮ Ａｍｉｔａｙ 等[５] 研究结果表明领导是影

响组织学习效率的决定因素ꎬ但该研究样本仅限于一个组织的 ４４ 个部门ꎬ是对部门领导风格与组织学习间关

系的探讨ꎮ Ｎｅｍａｎｉｃｈ 等[６]结果显示ꎬ变革型领导通过学习文化的部分中介影响整合的开发式学习和利用式

学习ꎬ但该研究是对一个组织中 ７１ 个团队进行的研究ꎬ是对团队领导的研究ꎬ其样本也偏小ꎮ 芮明杰等[７] 研

究发现ꎬ领导是推动组织学习和创新的重要变量ꎮ 于海波等[８－１０]研究发现ꎬ变革型领导对组织学习有积极的

推动作用ꎬ但某些方面对组织学习的某些具体方面也有阻碍作用ꎻ同样ꎬ他们也发现家长式领导的仁慈领导能

够推动组织学习ꎬ但威权领导则对组织学习的某些方面有显著的阻碍作用ꎮ Ｂａｓｓ 等[１１]也坚持认为ꎬ交易型领

导也可以推动组织学习ꎬ这种观点与一般所认为的组织学习更需要变革型领导的观点不同ꎮ 这些研究都探讨

了变革型领导、交易型领导与组织学习的关系ꎬ也显示变革型领导、交易型领导可以通过某些中介变量对组织

学习产生正面影响ꎬ但两种领导风格中哪种领导风格对组织学习的正面影响更大ꎬ目前仍有争议ꎮ 基于此ꎬ本
研究提出如下假设并对比两种领导风格对组织学习的影响程度:

假设 １:变革型领导行为推动组织学习ꎬ二者呈显著的正相关ꎮ
假设 ２:交易型领导行为推动组织学习ꎬ二者呈显著的正相关ꎮ

(二)组织文化的中介作用

组织学习相关文献表明ꎬ学习气氛( ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｔｍｏｓｐｈｅｒｅ)在领导与组织学习关系中不容忽视ꎮ 不同的领

导可以营造不同的气氛ꎬＢａｓｓ[１２]通过分析认为ꎬ变革型的领导会营造变革型的气氛ꎬ交易型的领导会营造交

易型的气氛ꎮ Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ[１３]提出“不被惩罚的安全气氛”会有利于学习ꎮ Ｂｅｒｓｏｎ 等[２] 对领导(没有具体强调

变革型和交易型领导)与组织学习之间的关系进行了系统的理论分析ꎬ认为领导通过营造支持性的学习文化

来推动组织学习ꎮ 所以诸多相关研究结果和一些理论观点都提示ꎬ学习气氛在领导与组织学习之间起中介作

用ꎬ而组织文化能够决定学习气氛ꎮ Ｓｈａｌｌｅｙ 等[１４]发现领导者可以营造自由、反馈、清晰共享的组织愿景、信任

等氛围ꎬ从而有利于知识的产生和共享ꎮ Ｊｕｎｇ 等[１５]有研究表明变革型领导通过授权和创新文化的部分中介

作用ꎬ影响组织的专利奖ꎮ 应娜[１６] 的研究发现ꎬ创新文化是战略性人力资源管理策略和创新绩效的中介变

量ꎬＢｅｒｓｏｎ 等[１７] 研究也发现ꎬ学习氛围和共享愿景、团队信任这些文化方面的因素在魅力型领导与组织绩效
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间起完全中介作用ꎬ而组织学习与组织绩效间是显著相关的ꎮ 可见目前学者们已有的这些研究结论都支持组

织文化在领导风格与组织学习之间具有一定的作用ꎮ 综上ꎬ本研究提出如下假设:
假设 ３:组织文化在变革型领导影响组织学习过程中起中介作用ꎮ
假设 ４:组织文化在交易型领导影响组织学习过程中起中介作用ꎮ

三、研究设计与方法

(一)研究步骤与数据来源

本研究运用问卷调查法收集所需数据ꎬ通过实地发放和网络填写相结合的方式ꎬ在北京伟业房地产投资

顾问有限公司、北京中青科创有限公司、北京日新伟业房地产公司、北京同方易豪科技公司ꎬ山东省青岛肯尼

物流有限公司、青岛就运国际物流有限公司、山东海文石化有限公司、青岛德和物业经营有限公司、青岛经济

技术开发区城市发展投资有限公司、青岛三皇广告有限公司、青岛华普物业有限公司、苏州市格瑞特装饰装配

有限公司、苏州市德尼培塑胶有限公司等共 ３ 座城市的 １３ 家企业单位ꎬ 向企业员工发放 ２３６ 份问卷ꎬ剔除 １２
份无效问卷ꎬ得到有效问卷 ２２４ 份ꎬ回收率为 ９４.９１％ꎮ

将有效问卷的数据进行整理后ꎬ运用层次回归分析方法来探究变革型、交易型领导在推动组织学习时ꎬ组
织文化起到的完全中介作用和不同情况下中介作用的差异对比ꎮ 考虑到当单位规模、性质、发展阶段等组织

层面因素发生变化时ꎬ组织文化对变革型、交易型领导与组织学习间的中介效应可能会发生相应的变化ꎬ同时

在不同性质的企业(如国有企业、民营企业、三资企业等)中ꎬ因为管理体制的不同ꎬ组织文化的这种中介作用

很可能也会不尽相同ꎮ 所以ꎬ本研究首先将单位规模、单位发展阶段、单位性质作为控制变量进行层次回归分

析ꎬ分别得出总体情况下组织文化在变革型领导、交易型领导与组织学习之间的中介作用效果ꎮ 然后ꎬ各自考

虑了单位规模不同、单位发展阶段不同、单位性质不同的情况下ꎬ组织文化这种中介作用的变化ꎮ

(二)研究工具与统计方法

对于研究中涉及的各个变量ꎬ均采用国内外较权威的量表进行问卷调查统计ꎮ 其中变革型领导、交易型

领导量表采用 Ｂａｓｓ[１８－１９]变革型领导量表和交易型领导量表ꎬ变革型领导问卷包括魅力领导、鼓舞士气、智力

激发、个性化关怀四个维度ꎬ共含 １２ 个项目ꎬ交易型包括权变奖励、例外管理两个维度ꎬ共含 ６ 个项目ꎮ 组织

文化采用 Ｑｕｉｎｎ 等[２０]量表ꎬ该量表包括四个维度ꎬ共 ２０ 个项目ꎬ其中组织文化的灵活性 １０ 个项目ꎬ组织文化

的稳定性 １０ 个项目ꎬ组织文化的关注内部程度 １０ 个项目ꎬ组织文化的关注外部程度 １０ 个项目ꎮ 组织学习量

表采用于海波等[２１]的企业组织学习行为量表ꎬ该量表分为六个维度:个体学习、团体学习、组织层学习、组织

间学习、利用式学习、开发式学习ꎬ共含 ２９ 个项目ꎮ 以上三个量表都采用五点记分方法ꎬ请问卷填写者评价与

自己单位的符合程度ꎮ
本研究采用 ＳＰＳＳ２０.０ 软件进行统计和层次回归分析ꎬ其中组织学习量表的内部一致性信度 α 系数为

０􀆰 ９７ꎬ组织学习效度:六维度结构模型的 χ２ / ｄｆ 为 ２􀆰 １９２、ＲＭＳＥＡ (０􀆰 ０７１)、ＮＦＩ (０􀆰 ９１６)、 ＩＦＩ (０􀆰 ９４１)、ＣＦＩ
(０􀆰 ９３３)ꎻ变革型领导量表的内部一致性信度 α 系数为 ０􀆰 ９５ꎬ变革型领导效度:四维度结构模型的 χ２ / ｄｆ 为
３􀆰 ２３４、ＲＭＳＥＡ (０􀆰 ０６７)、ＮＦＩ (０􀆰 ９０４)、ＩＦＩ (０􀆰 ９５２)、ＣＦＩ (０􀆰 ９２７)ꎻ交易型领导量表的内部一致性信度 α 系数

为 ０􀆰 ６５ꎬ交易型领导效度:二维度结构模型的 χ２ / ｄｆ 为 ３􀆰 １０６、ＲＭＳＥＡ (０􀆰 ０８２)、ＮＦＩ (０􀆰 ８９１)、ＩＦＩ (０􀆰 ９１４)、
ＣＦＩ (０􀆰 ９０９)ꎻ组织文化量表的内部一致性信度 α 系数为 ０􀆰 ９８ꎬ组织文化效度:四维度结构模型的 χ２ / ｄｆ 为
２􀆰 ９７７、ＲＭＳＥＡ (０􀆰 ０５９)、ＮＦＩ (０􀆰 ９１２)、ＩＦＩ (０􀆰 ９３５)、ＣＦＩ (０􀆰 ９２０)ꎮ 以上结果说明各量表的信度、效度均达到

测量学和研究的基本要求ꎮ
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四、实证分析

(一)各研究变量的描述统计

各研究变量的平均数、标准差和相关系数结果见表 １ꎬ结果表明ꎬ变革型领导、交易型领导和组织文化、组
织学习间都存在着显著的相关ꎮ 另外ꎬ单位的性质、规模和发展阶段与这些变量的相关性也部分显著ꎬ所以在

进行总体上的层次回归分析过程中ꎬ要先考虑将单位的性质、规模和发展阶段作为控制变量ꎬ随后再探究不同

的单位性质、规模和发展阶段中ꎬ组织文化的中介作用呈现的不同情况ꎮ

表 １　 各研究变量的平均数、标准差和相关系数

变量 平均数 标准差 １.单位性质 ２.单位规模 ３.发展阶段 ４.变革型领导 ５.交易型领导 ６.组织文化

１.单位性质 ２.４４ １.１２
２.单位规模 １.５３ ０.８１ －０.１３∗

３.发展阶段 ２.４４ ０.８４ －０.３５∗∗ ０.０５
４.变革型领导 ３.３０ ０.９４ －０.２２∗∗ ０.０３ ０.２８∗∗

５.交易型领导 ３.１９ ０.６２ －０.０７ ０.２２∗∗ ０.０５ ０.７２∗∗

６.组织文化 ３.３７ １.０５ －０.３５∗∗ ０.０３ ０.４８∗∗ ０.７７∗∗ ０.６３∗∗

７.组织学习 ３.４２ ０.８３ －０.３３∗∗ ０.０７ ０.４４∗∗ ０.８６∗∗ ０.６８∗∗ ０.８３∗∗

　 　 注:∗、∗∗分别表示在 ５％、１％显著性水平上差异显著ꎮ 下同ꎮ

(二)组织文化在领导与组织学习间的中介作用

１.总体上组织文化的中介效应分析ꎮ 按步骤进行层次回归分析:第一步ꎬ以组织学习为因变量ꎬ将单位性

质、单位规模、单位发展阶段作为控制变量ꎬ以排除控制变量对因变量的影响(回归方程模型 Ｍ１)ꎻ第二步ꎬ以
组织学习为因变量ꎬ变革型领导作为自变量ꎬ检验变革型领导对组织学习的影响(回归方程模型 Ｍ２)ꎻ第三

步ꎬ以组织学习为因变量ꎬ组织文化为中介变量ꎬ变革型领导作为自变量ꎬ来检验组织文化在变革型领导与组

织学习间的中介作用(回归方程模型 Ｍ３)ꎮ 同理ꎬ第一步ꎬ以组织学习为因变量ꎬ将单位性质、单位规模、单位

发展阶段作为控制变量ꎬ以排除控制变量对因变量的影响(回归方程模型 Ｍ４)ꎬ而在第二步和第三步中将变

革型领导替换为交易型领导ꎬ来检验交易型领导对组织学习的影响(回归方程模型 Ｍ５)ꎬ以及组织文化在交

易型领导与组织学习间的中介作用(回归方程模型 Ｍ６)ꎮ
同时需要考虑变革型领导与交易型领导各自对组织文化的影响ꎬ所以以组织文化为因变量ꎬ将单位性质、

单位规模、单位发展阶段作为控制变量(回归方程模型 Ｍ７)ꎬ变革型领导作为自变量ꎬ来检验变革型领导对组

织文化的影响(回归方程模型 Ｍ８)ꎻ同理ꎬ以组织文化为因变量ꎬ将单位性质、单位规模、单位发展阶段作为控

制变量(回归方程模型 Ｍ９)ꎬ交易型领导作为自变量ꎬ来检验交易型领导对组织文化的影响(回归方程模型

Ｍ１０)ꎮ 所有回归结果汇总见表 ２ꎮ
在变革型领导方面ꎬ层次回归分析结果表明:第一ꎬ从 Ｍ２ 回归结果发现ꎬ变革型领导行为对组织学习有

显著的推动作用(回归结果为 ０.８６ꎬ显著性 ｐ<０.０１)ꎬ这验证了假设 １ꎮ 第二ꎬ从 Ｍ８ 回归结果发现ꎬ变革型领

导对组织文化有显著的影响ꎬ这为验证组织文化的中介作用提供了基础(０.７７ꎬｐ<０.０１)ꎮ 第三ꎬ从 Ｍ３ 回归结

果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的非常显著(０.８６ꎬｐ<０.０１)变得

不显著(－０.０４ꎬｐ>０.０５)ꎬ而组织文化对组织学习有显著的影响(０.８３ꎬｐ<０.０１)ꎮ 这说明组织文化在变革型领

导和组织学习之间起完全中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎮ
在交易型领导方面ꎬ层次回归分析结果表明:第一ꎬ从 Ｍ５ 回归结果发现ꎬ交易型领导行为对组织学习有

显著的推动作用(０.６８ꎬ ｐ<０.０１))ꎬ这验证了假设 ２ꎮ 第二ꎬ从 Ｍ１０ 回归结果发现ꎬ交易型领导对组织文化有
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显著的影响(０.６３ꎬｐ<０.０１)ꎬ这为验证组织文化的中介作用提供了基础ꎮ 第三ꎬ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交

易型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ交易型领导由原来的非常显著(０.６８ꎬｐ<０.０１)变得不显著了

(０.０１ꎬｐ>０.０５)ꎬ而组织文化对组织学习有显著的影响(０.７８ꎬｐ<０.０１)ꎮ 这说明组织文化在交易型领导和组织

学习之间起完全中介作用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ

表 ２　 变革型和交易型领导与组织学习关系回归分析结果(２２４ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位性质 －０.２０∗ －０.０８ －０.０１ －０.２０∗∗ －０.１７∗ －０.０２ －０.２３∗ －０.１０ －０.２３∗ －０.１９∗

　 单位规模 ０.０３ ０.０３ ０.０４ ０.０３ －０.１２∗∗ ０.０１ ０.０２ －０.０２ ０.０２ －０.１６∗

　 单位发展阶段 ０.３７∗∗ ０.１９∗ ０.０３ ０.３７∗∗ ０.３５∗∗ ０.０４ ０.４１∗∗ ０.２４∗ ０.４１∗∗ ０.４０∗∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.８６∗∗ －０.０４ ０.７７∗∗

　 交易型领导 ０.６８∗∗ ０.０１ ０.６３∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.８３∗∗ ０.７８∗∗

　 Ｒ２ ０.２３２∗∗ ０.７９６∗∗ ０.８１６∗∗ ０.２３２ ０.６６６∗∗ ０.８１６∗∗ ０.２３２∗∗ ０.７９６∗∗ ０.２３２∗∗ ０.６６６∗∗

　 △Ｒ２ ０.２３２∗∗ ０.５６３∗∗ ０.０２０∗∗ ０.２３２ ０.４３４∗∗ ０.１５０∗∗ ０.２３２∗∗ ０.５６３∗∗ ０.２３２∗∗ ０.４３４∗∗

２.单位规模不同时中介效应对比ꎮ 将 １００ 人以下的单位认为是较小规模ꎬ１００ 人及以上的单位认为是较

大规模ꎬ进行和之前相同的层次回归分析步骤ꎬ但单位规模不再作为控制变量ꎮ 所有回归结果如表 ３ 和表 ４
所示:

表 ３　 单位较小规模下回归分析结果(１４０ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位性质 －０.３２∗∗ －０.０６ ０.０３ －０.３２∗∗ －０.２３∗ ０.０４ －０.３７∗∗ －０.２５∗ －０.３７∗ －０.２９∗

　 单位发展阶段 ０.２７∗ ０.２０∗ ０.０３ ０.２７∗ ０.３１∗∗ ０.０９ ０.３２∗∗ ０.１４∗ ０.３２∗∗ ０.３５∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.８２∗∗ ０.３０∗∗ ０.７６∗∗

　 交易型领导 ０.６９∗∗ ０.２０∗∗ ０.６２∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.６８∗∗ ０.８０∗∗

　 Ｒ２ ０.２３９∗∗ ０.８３３∗∗ ０.９１３∗∗ ０.２３９∗∗ ０.７１４∗∗ ０.９１１∗∗ ０.３２１∗∗ ０.８２７∗∗ ０.３２１∗∗ ０.６９５∗∗

　 △Ｒ２ ０.２２８∗∗ ０.８２９∗∗ ０.９１１∗∗ ０.２２８∗∗ ０.７０８∗∗ ０.９０８∗∗ ０.３１１∗∗ ０.８２４∗∗ ０.３１１∗∗ ０.６８８∗∗

表 ３ 层次回归分析结果表明在单位规模较小时:第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ变革型领导和交易型领

导都对组织学习有显著的推动作用(０.８２ꎬｐ<０.０１ꎻ０.６９ꎬ ｐ<０.０１))ꎬ这验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ但变革型领导的

回归系数更大(０.８２>０.６９)ꎬ表明变革型领导对组织学习具有更好的推动作用ꎮ 第二ꎬ从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果发

现ꎬ变革型领导和交易型领导都对组织文化有显著的影响(０.７６ꎬｐ<０.０１ꎻ０.６２ꎬ ｐ<０.０１))ꎬ这为验证组织文化

的中介作用提供了基础ꎮ 第三ꎬ从 Ｍ３ 回归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革

型领导由原来的(０.８２ꎬｐ<０.０１)变为(０.３０ꎬｐ<０.０１)ꎬ组织文化对组织学习有显著的影响(０.６８ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明

组织文化在变革型领导和组织学习之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型

领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ交易型领导由原来的(０.６９ꎬｐ<０.０１)变为(０.２０ꎬｐ<０.０１)ꎬ组织文化对
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组织学习有显著的影响(０.８０ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明组织文化在交易型领导和组织学习之间也是起部分中介作用ꎬ这
验证了假设 ４ꎮ

表 ４　 单位较大规模下回归分析结果(８４ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位性质 ０.２０∗ ０.０３ －０.０３ ０.２０∗ ０.０９ －０.０２ ０.２８∗ ０.０８ ０.２８∗ ０.１５∗

　 单位发展阶段 ０.７０∗∗ ０.３２∗∗ ０.１７∗ ０.７０∗∗ ０.５２∗∗ ０.１８∗ ０.６６∗∗ ０.２２∗ ０.６６∗∗ ０.４３∗∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.６３∗∗ ０.１５ ０.７１∗∗

　 交易型领导 ０.４４∗∗ ０.０１ ０.５５∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.６７∗∗ ０.７８∗∗

　 Ｒ２ ０.４５７∗∗ ０.７０９∗∗ ０.８２７∗∗ ０.４５７∗∗ ０.６１３∗∗ ０.８２１∗∗ ０.４１５∗∗ ０.７３９∗∗ ０.４１５∗∗ ０.６６２∗∗

　 △Ｒ２ ０.４４４∗∗ ０.６９９∗∗ ０.８１９∗∗ ０.４４４∗∗ ０.５９９∗∗ ０.８１２∗∗ ０.４００∗∗ ０.７２９∗∗ ０.４００∗∗ ０.６４９∗∗

表 ４ 层次回归分析结果表明在单位规模较大时ꎬ第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织学习

有显著的推动作用(０.６３ꎬｐ<０.０１ꎻ０.４４ꎬｐ<０.０１)ꎬ这验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ其中变革型领导的回归系数更大

(０.６３>０.４４)ꎻ第二ꎬ从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织文化有显著的影响(０.７１ꎬｐ<０.０１ꎻ０.５５ꎬｐ<
０.０１)ꎻ第三ꎬ从 Ｍ３ 回归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的非

常显著(０.６３ꎬｐ<０.０１)变得不显著(０.１５ꎬｐ>０.０５)ꎬ而组织文化对组织学习有显著的影响(０.６７ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明

组织文化在变革型领导和组织学习之间起完全中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型

领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ交易型领导由原来的非常显著(０.４４ꎬｐ<０.０１)变得不显著(０.０１ꎬｐ>
０.０５)ꎬ而组织文化对组织学习有显著的影响(０.７８ꎬｐ<０.０１)ꎮ 这说明组织文化在交易型领导和组织学习之间

也是起完全中介作用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ
对比不同的组织规模ꎬ可以得出当组织规模逐渐变大时ꎬ不论是变革型领导还是交易型领导ꎬ组织文化在

领导与组织学习间的中介作用都由部分中介作用变为完全中介作用ꎬ即伴随着组织规模扩大ꎬ不论是变革型

领导还是交易型领导ꎬ它们对组织学习的影响由一部分通过组织文化来达到ꎬ逐渐变为全部由组织文化作为

中介条件来达到ꎮ
３.单位发展阶段不同时中介效应对比ꎮ 这里将单位发展阶段分为四个阶段ꎬ其中初创期和成长期作为发

展前期ꎬ而把成熟期和再创新期作为发展后期ꎬ进行和之前相同的层次回归分析步骤ꎬ但单位发展阶段不再作

为控制变量ꎮ 所有回归结果如表 ５ 和表 ６ 所示:
表 ５ 层次回归分析结果表明在单位发展前期:第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织学习有

显著的推动作用(０􀆰 ８８ꎬｐ<０􀆰 ０１ꎻ０􀆰 ７５ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ且变革型领导的回归系数更大(０􀆰 ８８
>０􀆰 ７５)ꎬ表明变革型领导对组织学习具有更好的推动作用ꎮ 第二ꎬ从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果发现ꎬ两种领导都对

组织文化有显著的影响(０􀆰 ９１ꎬｐ<０􀆰 ０１ꎻ０􀆰 ７４ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ为验证组织文化的中介作用提供了基础ꎮ 第三ꎬ从 Ｍ３
回归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的(０􀆰 ８８ꎬｐ<０􀆰 ０１)变为

(０􀆰 ２３ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ组织文化对组织学习有显著的影响(０􀆰 ７２ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ说明组织文化在变革型领导和组织学习

之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型领导和组织文化同时放入回归方程

时ꎬ交易型领导由原来的(０􀆰 ７５ꎬｐ<０􀆰 ０１)变为(０􀆰 １６ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ组织文化对组织学习有显著的影响(０􀆰 ８０ꎬｐ<
０􀆰 ０１)ꎬ说明组织文化在交易型领导和组织学习之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ
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表 ５　 发展前期回归分析结果(１４４ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位性质 －０.２９∗∗ －０.０３ －０.０６ －０.２９∗∗ －０.１３∗ －０.０７∗ －０.２３ ０.０４ －０.２３ －０.１７
　 单位规模 －０.０７ ０.１４∗∗ －０.０７∗ －０.０７ －０.０６ ０.０２ －０.１２ ０.１０∗ －０.１２ －０.１０
第二步:自变量

　 变革型领导 ０.８８∗∗ ０.２３∗∗ ０.９１∗∗

　 交易型领导 ０.７５∗∗ ０.１６∗∗ ０.７４∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.７２∗∗ ０.８０∗∗

　 Ｒ２ ０.０７６∗∗ ０.７７４∗∗ ０.８８４∗∗ ０.０７６∗∗ ０.６１８∗∗ ０.８８４∗∗ ０.０５０∗ ０.７８５∗∗ ０.０５０∗ ０.５７９∗∗

　 △Ｒ２ ０.０６３∗∗ ０.７６９∗∗ ０.８８１∗∗ ０.０６３∗∗ ０.６１０∗∗ ０.８８１∗∗ ０.０３７∗ ０.７８１∗∗ ０.０３７∗ ０.５７０∗∗

表 ６　 发展后期回归分析结果(７９ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位性质 ０.０４ －０.１０ ０.１５ ０.０４ －０.１９ ０.２３∗ －０.３５ －０.４７∗ －０.３５ －０.５５∗∗

　 单位规模 －０.１１ －０.１９∗ －０.０６ －０.１１ －０.３５∗∗ －０.０６ －０.１７ －０.２４∗ －０.１７ －０.３８∗∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.７３∗∗ ０.４０∗∗ ０.６３∗∗

　 交易型领导 ０.２２∗∗ ０.１８ ０.５０∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.５３∗∗ ０.７５∗∗

　 Ｒ２ ０.０１４ ０.５２２∗∗ ０.６５１∗∗ ０.０１４ ０.２０２∗∗ ０.５８５∗∗ ０.１５７∗∗ ０.５３７∗∗ ０.１５７∗∗ ０.３１３∗∗

　 △Ｒ２ －０.０１２ ０.５０３∗∗ ０.６３３∗∗ －０.０１２ ０.１７０∗∗ ０.５６３∗∗ ０.１３５∗∗ ０.５１８∗∗ ０.１３５∗∗ ０.２８５∗∗

表 ６ 层次回归分析结果表明在单位发展后期:第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织学习有

显著的推动作用(０􀆰 ７３ꎬｐ<０􀆰 ０１ꎻ０􀆰 ２２ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ这验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ其中变革型领导的回归系数更大

(０􀆰 ７３>０􀆰 ２２)ꎻ第二ꎬ从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织文化有显著的影响(０􀆰 ６３ꎬｐ<０􀆰 ０１ꎻ０􀆰 ５０ꎬｐ<
０􀆰 ０１)ꎻ第三ꎬ从 Ｍ３ 回归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的

(０􀆰 ７３ꎬｐ<０􀆰 ０１)变为(０􀆰 ４０ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ而组织文化对组织学习有显著的影响(０􀆰 ５３ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ说明组织文化在

变革型领导和组织学习之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型领导和组织

文化同时放入回归方程时ꎬ交易型领导由原来的非常显著(０􀆰 ２２ꎬｐ<０􀆰 ０１)变得不显著(０􀆰 １８ꎬｐ>０􀆰 ０５)ꎬ而组织

文化对组织学习有显著的影响(０􀆰 ７５ꎬｐ<０􀆰 ０１)ꎬ这说明组织文化在交易型领导和组织学习之间起完全中介作

用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ
对比单位不同的发展阶段ꎬ可以发现在发展前期ꎬ组织文化对变革型领导与组织学习间、交易型领导与组

织学习间都是起部分中介作用ꎬ即单位在前期发展阶段里ꎬ变革型领导和交易型领导对组织学习的影响都是

一部分通过组织文化来达到ꎻ而当单位发展后期ꎬ组织文化对变革型领导与组织学习间还是部分中介作用ꎬ但
组织文化对交易型领导与组织学习间却变为了完全中介作用ꎬ即单位在后期发展阶段里ꎬ变革型领导对组织

学习的影响还是一部分通过组织文化来达到ꎬ而交易型领导对组织学习的影响则变为全部通过组织文化来达

到ꎮ
不过需要指出的是ꎬ这里系数 ０􀆰 ２２ 和 ０􀆰 １８ 差别很小ꎬ统计学数据分析得到的 ０􀆰 ２２ 的显著与 ０􀆰 １８ 的不
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显著一定程度上是因为样本数量较小引起的ꎮ
４.单位性质不同时中介效应对比ꎮ 将国有企业作为一类研究对象ꎬ将民营企业、三资企业等私有企业等

作为另一类研究对象进行对比分析ꎬ进行和之前相同的层次回归分析步骤ꎬ但单位性质不再作为控制变量ꎮ
所有回归结果如表 ７ 和表 ８ 所示:

表 ７　 国企单位回归分析结果(４９ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位规模 －０.３８∗∗ －０.０５ －０.０６ －０.３８∗∗ －０.３０∗ －０.１３∗ －０.２１ ０.０１ －０.２１ －０.１５
　 单位发展阶段 ０.３７∗∗ ０.２９∗ －０.３３∗∗ ０.３７∗∗ ０.４８∗∗ ０.３４∗∗ ０.６６∗∗ ０.６０∗∗ ０.６６∗∗ ０.７４∗∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.４７∗∗ ０.１５∗∗ ０.４０∗∗

　 交易型领导 ０.５６∗∗ ０.１１ ０.２３∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.７４∗∗ ０.７９∗∗

　 Ｒ２ ０.４３３∗∗ ０.６３３∗∗ ０.９４０∗∗ ０.４３３∗∗ ０.５１８∗∗ ０.９２８∗∗ ０.６２２∗∗ ０.７１１∗∗ ０.６２２∗∗ ０.６６７∗∗

　 △Ｒ２ ０.４０８∗∗ ０.６０８∗∗ ０.９３４∗∗ ０.４０８∗∗ ０.４８６∗∗ ０.９２１∗∗ ０.６０５∗∗ ０.６９２∗∗ ０.６０５∗∗ ０.６４４∗∗

表 ８　 民营和三资企业回归分析结果(１１３ 人)

回归步骤
组织学习

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
组织文化

Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０
第一步:控制变量

　 单位规模 －０.２１ －０.０１ －０.０１ －０.２１ －０.１６ ０.０１ －０.２５ －０.０３ －０.２５ －０.１９∗

　 单位发展阶段 ０.５１∗∗ ０.２２∗∗ ０.１１ ０.５１∗∗ ０.２９∗∗ ０.１０ ０.４６∗∗ ０.１５∗ ０.４６∗∗ ０.２３∗

第二步:自变量

　 变革型领导 ０.７８∗∗ ０.１８∗ ０.８４∗∗

　 交易型领导 ０.６２∗∗ ０.０６ ０.６７∗∗

第三步:中介变量

　 组织文化 ０.７２∗∗ ０.８３∗∗

　 Ｒ２ ０.１４８∗∗ ０.７２１∗∗ ０.８４０∗∗ ０.１４８∗∗ ０.５０２∗∗ ０.８３４∗∗ ０.１０８∗∗ ０.７６９∗∗ ０.２３２∗∗ ０.５２０∗∗

　 △Ｒ２ ０.１３２∗∗ ０.７１３∗∗ ０.８３４∗∗ ０.１３２∗∗ ０.４８８∗∗ ０.８２８∗∗ ０.０９２∗∗ ０.７６３∗∗ ０.２３２∗∗ ０.５０６∗∗

表 ７ 层次回归分析结果表明在国企单位:第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织学习有显著

的推动作用(０.４７ꎬｐ<０.０１ꎻ０.５６ꎬｐ<０.０１)ꎬ验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ但和前面结果不同的是ꎬ表 ８ 中显示交易型

领导的回归系数更大(０.４７< ０.５６)ꎬ这可能是国企样本数量(ｎ ＝ ４９)较小引起的ꎻ第二ꎬ从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果

发现ꎬ两种领导都对组织文化有显著的影响(０.４０ꎬｐ<０.０１ꎻ０.２３ꎬｐ<０.０５)ꎬ为验证组织文化的中介作用提供了

基础ꎮ 第三ꎬ从 Ｍ３ 回归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的

(０.４７ꎬｐ<０.０１)变为(０.１５ꎬｐ<０.０１)ꎬ同时组织文化对组织学习有显著的影响(０.７４ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明组织文化在

变革型领导和组织学习之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型领导和组织

文化同时放入回归方程时ꎬ交易型领导由原来的非常显著(０.５６ꎬｐ<０.０１)变得不显著(０.１１ꎬｐ>０.０５)ꎬ而组织

文化对组织学习有显著的影响(０.７９ꎬｐ<０.０１)ꎬ这说明组织文化在交易型领导和组织学习之间起完全中介作

用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ
表 ８ 表明在民营和三资企业:第一ꎬ从 Ｍ２、Ｍ５ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织学习有显著的推动作用

(０.７８ꎬｐ<０.０１ꎻ０.６２ꎬｐ<０.０１)ꎬ这验证了假设 １ 和假设 ２ꎬ其中变革型领导的回归系数更大(０.７８>０.６２)ꎻ第二ꎬ
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从 Ｍ８、Ｍ１０ 回归结果发现ꎬ两种领导都对组织文化有显著的影响(０.８４ꎬｐ<０.０１ꎻ０.６７ꎬｐ<０.０１)ꎻ第三ꎬ从 Ｍ３ 回

归结果发现ꎬ当把变革型领导和组织文化同时放入回归方程时ꎬ变革型领导由原来的(０.７８ꎬｐ<０.０１)变为

(０.１８ꎬｐ<０.０５)ꎬ同时组织文化对组织学习有显著的影响(０.７２ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明组织文化在变革型领导和组织

学习之间起部分中介作用ꎬ这验证了假设 ３ꎻ从 Ｍ６ 回归结果发现ꎬ当把交易型领导和组织文化同时放入回归

方程时ꎬ交易型领导由原来的非常显著(０.６２ꎬｐ<０.０１)变得不显著(０.０６ꎬｐ>０.０５)ꎬ同时组织文化对组织学习

有显著影响(０.８３ꎬｐ<０.０１)ꎬ说明组织文化在交易型领导和组织学习之间起完全中介作用ꎬ这验证了假设 ４ꎮ
对比单位不同的性质ꎬ发现不论是国企单位还是民营、三资企业ꎬ都是组织文化对变革型领导与组织学习

间起部分中介作用ꎬ即变革型领导对组织学习的影响由一部分通过组织文化来达到ꎻ而组织文化对交易型领

导与组织学习间起完全中介作用ꎬ即交易型领导对组织学习的影响则全部通过组织文化来达到ꎮ

五、结论与启示

(一)研究结论

本研究结果表明ꎬ第一ꎬ变革型和交易型领导对组织学习都有推动作用ꎬ但变革型领导比交易型领导对组

织学习的推动作用更大一些(各个分析阶段中ꎬ基本都是 Ｍ２>Ｍ５)ꎻ第二ꎬ结果表明在总体上(控制单位规模、
性质、发展阶段的影响下)ꎬ组织文化在变革型和交易型领导与组织学习间的关系中起完全中介作用ꎻ第三ꎬ
在考虑单位规模、性质、发展阶段不同情况下ꎬ组织文化在变革型和交易型领导与组织学习间的关系中起到的

中介作用会发生不同的变化ꎬ尤其是当单位规模变化时ꎬ组织文化的中介效应由部分中介转变为完全中介作

用ꎮ

(二)对我国企业领导者领导组织学习的启示

总体看来ꎬ变革型领导和交易型领导对组织学习的影响ꎬ尤其是组织文化在其中具有的中介作用ꎬ对我国

企业管理者具有以下五个方面的启示ꎮ
１.企业管理者可通过提高自身变革型领导水平和交易型领导水平ꎬ推动企业的组织学习ꎮ 一方面变革型

领导风格要求企业管理者具有号召力、智力激发能力和个性化的关怀魅力ꎬ需要管理者能够鼓舞员工的士气ꎬ
这样更加能够提高员工们的同理心ꎻ另一方面交易型领导风格要求企业管理者能够根据员工表现对他们进行

适当的奖励和惩罚ꎬ也就是通过正负两方面的刺激来影响员工们的组织学习水平ꎮ
２.组织文化建设是企业领导者管理组织学习的重要措施ꎮ 本研究验证了组织文化在领导管理组织学习

中的关键的中介作用ꎬ这提示在管理实践中ꎬ企业领导在提升组织学习能力或者创建学习型组织的过程中ꎬ营
造良好的组织文化是其中的关键环节ꎬ这就要求企业管理者必须重视企业文化的建设ꎬ将企业文化建设纳入

到企业战略发展的长远规划中ꎮ
３.变革型领导者建构学习型的组织文化ꎬ是提升组织学习能力和创建学习型组织的良好路径ꎮ 本研究结

果也显示ꎬ变革型领导通过构建学习型的组织文化ꎬ能够十分显著地提高组织学习水平ꎮ 所以变革型领导者

建构学习型的组织文化ꎬ是提升组织学习能力或创建学习型组织最好的路径和模式ꎮ 这一方面对创建学习型

组织的领导者提出了要求ꎬ另一方面也对其适应的组织文化提出了要求ꎮ
４.交易型领导者也可以通过建构相应的组织文化来推动组织学习ꎮ 虽然相比变革型领导ꎬ交易型领导的

作用低一些ꎬ但本研究也验证了交易型领导通过组织文化对组织学习具有一定的推动作用ꎮ 这否定了很多人

所认为的交易型领导不能提升组织学习能力的观点ꎬ也提示即使是交易型领导者可以通过营造与组织相适应

的文化氛围来推动组织学习ꎮ
５.领导者必须注意伴随着组织的发展ꎬ组织文化对于促进组织学习的重要性也会不断增强ꎬ所以领导者
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必须伴随着组织的发展加大对组织文化建设的投入ꎮ 这就要求领导者在企业不断发展的过程中ꎬ不但不能因

为企业的发展壮大而逐渐忽视组织文化的建设ꎬ而且要适当集中更多的企业资源投入到组织文化建设工作

中ꎬ以保证能够不断提高企业的组织文化水平ꎮ
总之ꎬ无论是变革型领导者和交易型领导者ꎬ都可以通过营造与组织相适应的文化氛围来推动组织学习ꎬ

这就要求领导者必须根据组织的发展状况而逐渐增强组织文化建设ꎬ最终能够创建学习型组织并不断提升企

业的组织学习能力ꎬ为企业的战略性可持续发展提供良好的基础条件和不竭的动力源泉ꎮ
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