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基于扎根理论的馆员对公共图书馆组织文化感知研究∗
∗
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摘　 要　 本研究以山东省图书馆为案例，应用扎根理论方法研究馆员对图书馆组织文化感知的维度及其理论。 研究发

现，馆员对图书馆组织文化存在内部感知和外部感知两个维度，内部感知包括个人的职业定位和对个人特质的影响，外

部感知包括社会环境、馆舍建筑、制度、工作任务和领导关系。 基于此，建构了馆员对于公共图书馆组织文化感知的理论

框架，并且发现了公共图书馆组织文化动态演化的两种机制：个体内化机制和个人—文化匹配机制。 图 １。 表 ３。 参考

文献 ４０。
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１　 研究缘起和目的

我国图书馆的发展历史久远，其雏形可以追

溯至古代的藏书楼。 公共图书馆发展历经社会变

迁、国家制度设计变革、行业技术发展、藏书发展、
服务方式变革、读者素质变革等内外环境的不断变

化，其管理也由初期的经验管理完成了向科学管理

的过渡，而随着管理思潮的不断演进，科学管理开

始向文化管理转向，组织文化将成为图书馆管理的

核心问题之一［１］ 。
在近百年的历史进程中，公共图书馆通过不断

的积累形成了独具特色的组织文化，但是从组织文

化呈现的状态来看，有的是自觉的，有的是自主的。
自觉的组织文化是一种无意识状态，组织的文化是

自由发展的，组织并没有主动地挖掘组织文化的价

值和意义。 相应地，自主的组织文化是组织有意识

开展的一系列组织文化建设活动，并形成了组织文
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化体系。 在我国公共图书馆领域中，自主的组织

文化建设直至近几年才刚刚出现，如上海市图书

馆、深圳市图书馆、深圳福田图书馆、陕西省图书

馆、东莞市图书馆等，多数公共图书馆的组织文化

处于自觉的状态，尚未进入到自主建设的状态。 这

在一定程度上反映了许多公共图书馆对于自身的

组织文化现状还不够了解，组织文化建设的时机还

不成熟。
基于上述背景，了解自身的组织文化现状，对

于这些自觉状态下的公共图书馆的管理和组织文

化建设具有十分重要的意义，而馆员是公共图书馆

重要的战略性资源，馆员对组织文化的感知尤为重

要。 本研究通过对山东省图书馆馆员的深度访谈

来理解馆员对组织文化的感知，研究的目的在于：
（１）识别馆员对自觉状态下公共图书馆组织

文化感知的维度。
（２）分析馆员对自觉状态下公共图书馆组织

文化感知的各个维度之间的关系。
（３）建构馆员对自觉状态下公共图书馆组织

文化感知的理论框架。

２　 文献综述

２０ 世纪 ８０ 年代开始，组织文化的研究备受组

织行为学领域的关注［２］ ，诸多学者从不同视角阐释

其内涵， Ｌｏｕｉｓ 将其定义为共享的意义 （ ｓｈａｒｅｄ
ｍｅａｎｉｎｇｓ）［３］ ， Ｂａｒｎｅｙ 等将其定义为核心价值

（ｃｅｎｔｒａｌ ｖａｌｕｅｓ）［４－５］ ，Ｄｙｅｒ 和组织文化之父 Ｓｃｈｅｉｎ
将其定义为假设（ａｓｓｕｍｐｔｉｏｎｓ）［６－７］ ，Ｄａｖｉｓ 和 Ｌｏｒｓｃｈ
将其定义为信念（ｂｅｌｉｅｆｓ）［８－９］ 。 综合已有研究，本
文认为组织文化是组织在长期的实践活动中所形

成的，并且为组织成员普遍认可并遵循的具有本组

织特色的价值观念、团体意识、行为规范和思维模

式的总和。 组织文化是管理中的软要素，是一种以

人为中心的管理理论，其核心是组织的价值观体

系，其主要任务是增强组织的凝聚力，在对企业及

其他组织的研究中证明组织文化对组织绩效有重

大意义［１０］ 。
２０ 世纪 ８０ 年代组织文化的相关研究引起了

图书 馆 学 界 的 注 意， 诸 如 Ｓａｍｕｅｌｓ （ １９８２ ）、
Ｍａｌｉｎｃｏｎｉｃｏ（１９８４）、Ｆｏｒｓｍａｎ（１９９０）、Ｍｉｌｌｅｒ （１９９４）、
Ｂａｒｋｅｒ（１９９５）、Ｒａｂｅｒ（１９９５）、Ｓｃｈｕｌｍａｎ（１９９７）等进行

了图书馆组织文化方面的研究［１１－１７］ 。 西方已有研

究在图书馆组织文化构成维度方面取得了一定的

成果，多位学者探讨了图书馆组织文化的构成维度

问题，其中，ＳＡＬáＮＫＩ 提出图书馆组织文化构成要

素包括规范、制度、价值观、共同信仰、习俗、学习

机制、沟通方式、有针对性的沟通标准、可取和不

可取的行为、对图书馆使命担当和战略实施的态

度［１８］ 。 此外，Ｌｅｅ 在组织文化学家 Ｓｃｈｅｉｎ 提出的

组织文化五个维度的基础上进行了修正，提出了

大学图书馆组织文化构成的五个维度，包括图书

馆与环境的关系维度（组织识别与形象）、现实与

真相的本质（决策）、人性的本质（绩效标准与评

价）、人类活动的本质（员工发展与生涯选择）、人
类关系的本质（跨层级、部门和其他内部群体的工

作关系）［１９］ 。
综合已有研究发现，以往的研究多数是从文献

到文献的研究，都是从组织本身的视角来研究文化

的构成维度。 本文认为图书馆组织文化不仅仅表

现在组织活动上，馆员的日常工作、生活、学习等都

会影响组织文化，反过来组织文化也体现在每个馆

员身上。 因此，本文以馆员作为研究对象，从馆员

的心理感知出发展开研究，探索馆员对图书馆组织

文化的认识和理解，从馆员感知的角度建构公共图

书馆组织文化作用机制的理论框架。

３　 研究方法

３􀆰 １　 案例研究法

公共图书馆的组织文化是公共图书馆在长期

的实践活动中形成的，为所有员工普遍认可并遵循

的，具有自身特色的价值观念、团体意识、行为规范

和思维模式的总和。 本文研究的重点是馆员对这

种组织文化的认知和理解，探索公共图书馆组织中

馆员对组织文化的感知维度。 而案例研究法是通

过对某一个体、某一群体或某一组织在连续一段时

间里的调查来研究这一个体、群体或组织的行为发

０３８
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展变化全过程的一种方法，比较适合探索性研究。
本文选取单一案例进行研究，其原因在于个体图书

馆具有一定的独立性，馆员对组织文化的感知都在

同一个环境中，不会出现感知层次上的差异，这样

有利于研究结果的解释。
本文选取具有 １０４ 年历史的省级公共图书

馆———山东省图书馆（简称 Ｓ 馆）作为本研究的案

例。 山东省图书馆现有总馆、大明湖分馆（国学主

题分馆）和少儿图书馆三处馆舍，总建筑面积 ６􀆰 ３
万平方米，阅览室面积 １２􀆯 ７０９􀆰 ８９ 平方米，阅览坐席

１７３０ 个（含少儿坐席 １６４ 个）。 馆内设置了 ２３ 个业

务和行政部门，在岗编制人员 ２２２ 人，其中硕士以

上 ２２ 人，占职工总数的 ９􀆰 ９１％，本科以上 １８７ 人，占
职工总数的 ８４􀆰 ２３％。 拥有专业技术职称的有 ２１０
人，其中高级职称 ４５ 人，占专业技术职称总数的

２１􀆰 ４３％，中级职称 ８７ 人，占专业技术职称总数

的 ４１􀆰 ４３％。

３􀆰 ２　 扎根理论法

本文旨在研究馆员对图书馆组织文化的感知

维度及其作用机制，目前国内公共图书馆组织文化

研究没有提供相关的理论和解释，国内关于公共图

书馆组织文化的研究多为观点性研究，采用实证研

究方法的较少。 而国外已有研究中，应用扎根理论

来研究组织文化的文献出现在对企业、医院、学校、
非营利性组织的研究中，这为公共图书馆组织文化

的扎根理论研究提供了范本。 因此本文选取扎根

理论法这一质性研究方法来进行这项探索性研究。
扎根理论是在 １９６７ 年由格拉斯和斯特劳斯

（Ｇｌａｚｅｒ ＆ Ｓｔｒａｕｓｓ）共同提出，它为研究人员提供了

一套完整的从原始材料中归纳、建构理论的方法和

步骤［２０］ 。 扎根理论的研究过程是从数据收集开

始，通过观察、互动来搜集关于研究环境和研究问

题的数据，这些数据来源于研究环境和研究对象，
是研究对象对自己言论和行为的解释，然后通过数

据的质性编码区分、归类和综合来建构概念，进而

对概念范畴进行分析以获得理论［２１］ 。

４　 样本选择与研究程序

４􀆰 １　 样本选取

以往的深度访谈遵循的抽样原则为“信息饱

和原则”，即在访谈的过程中，当发现信息开始重

复，没有新的所需信息再出现的时候，研究者就可

以认为已经达到了信息饱和，此时就可以停止访谈

了。 而扎根理论提出了理论饱和原则，认为访谈和

分析在实际研究中是密不可分、相互关联的，每进

行一次深度访谈后就需要立即对访谈资料进行整

理和分析，在此基础上建构初步的理论假设，然后

再抽样、再修正理论，循环往复，直至所建构理论假

设中的概念、范畴体系达到完善，不再出现新的概

念类属的时候，就可以认为已经达到理论饱和，不
再需要增加访谈量了［２２］ 。

本研究采取扎根理论的理论饱和抽样策略对

Ｓ 馆的馆员进行一对一的深度访谈，当被访者数量

达到 ２３ 个的时候，理论开始饱和，不再出现新的概

念范畴。 此外，在抽样过程中同时兼顾了样本的性

别、年龄、学历和工作年限等要素，最终样本总体的

人口学特征情况见表 １。

表 １　 Ｓ馆样本的总体情况

基本情况
性别 年龄 学历 工作年限

男 女 ２０～３０ ３１～４０ ４１ 以上 本科及以下 硕士 博士 ５ 年以下 ６～１０ 年 １１ 年以上

样本数量（人） １０ １３ ９ １２ ２ １６ ５ ２ １０ ７ ６

４􀆰 ２　 研究过程

本研究于 ２０１３ 年 ８ 月 １２ 日至 ９ 月 ２６ 日进

行，遵循扎根理论的研究过程，采取扎根理论中

常用的参与观察和深度访谈的方法来获取数据。

第一步，研究者深入组织，对 Ｓ 馆进行了为期

１０ 天的参与观察，以初步了解馆员的工作内容、工
作状态等信息，并撰写参与观察日志以确定初步的

概念范畴。 参与观察日志主要用来了解馆员日常
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工作的内容、过程和产生结果，并及时记录所获得

的启示，作为确定初步概念范畴的依据。 参与观察

日志见表 ２。

表 ２　 Ｓ馆参与观察日志表（部分）

日期：２０１３－８－１３ 部门：外借部———少儿阅览室

事件：少儿图书借阅（时间、地点、人物）

时间：１０∶０５－１１∶２０

地点：一楼少儿阅览室

人员：馆员、志愿者

过程：

多数儿童是在家长陪同下来的，也有年纪稍大些的小读者独自前来，由于正值暑期，还有小读者自己带了小椅子。 少

儿阅览室由原来的畅销书室改造，略显狭小，面向 ６～１４ 岁的少儿。 少儿馆内有存包箱，书籍消毒柜，ＲＦＩＤ 自助借还机。

１０∶２１：借书的读者逐渐增多，座椅已显不足

１０∶２８：有读者来少儿部办卡，有读者前来换卡，用旧的畅销书屋卡换新卡

１０∶３１：读者查询还书

１１∶００：读者很多，屋内几乎已满，屋内小读者的声音不小。

结果：

读者服务能够很好地满足，当读者高峰期的时候，人员不足，无法很好地维护秩序。

重要启示：

标识可以解决图书不宜查找的问题。

很多家长陪同儿童而来，为儿童阅读时使用的都不是普通话。 可考虑增加志愿者，促进馆藏资源利用，部分志愿

者维护秩序，保障安全，部分志愿者可以给年龄较小的儿童提供少儿图书的阅读、朗诵服务。

少儿读者办证出现了群体现象，同一居住圈内的小读者会结伴办理图书证，并且结伴前来借书、阅览、参与活动等。

新馆建成后，少儿借阅室的需求依然存在，这是服务地域的问题，由于新馆的距离较远，不能覆盖到省馆的所辖

区域。

　 　 第二步，根据参与观察的结果，拟定半结构化

访谈提纲，对馆员进行一对一的深度访谈。 访谈提

纲以对公共图书馆组织的认识作为导入问题，让馆

员逐渐放松，进入到访谈的状态，访谈的主要内容

以馆员的个人情况、工作经历和对组织文化现象的

看法为主。 每次访谈结束后，都对访谈的结果进行

分析，通过质性编码来归纳概念范畴，进而根据建

构理论的需要再次进行抽样，并调整访谈提纲，然
后再次访谈并总结新的概念，直至不再出现新的范

畴，达到理论饱和为止。
第三步，建构理论。 理论饱和后也就意味着质

性编码已经完成，而最后理论的意义化过程对于解

释公共图书馆组织文化现象来说是至关重要的，这
里所谓的意义化过程是指对通过扎根理论获得的

概念类属的内涵、概念类属内涵间的关联进行理论

阐释的过程。 建构主义扎根理论学派认为数据和

分析都来自于研究对象共享的经验和关系，以及其

他的数据来源［２３］ ，适合于本研究的理论解释需要。
本研究认为馆员对公共图书馆组织文化构成维度

的感知是在其工作的过程中逐渐积累起来的，因而

关注过程的建构主义扎根理论更具解释性。 根据

编码结果和研究过程中的理论体悟建构馆员对公

共图书馆组织文化感知的扎根理论。

４􀆰 ３　 编码方法

编码是对数据进行分析理解和定义的过程，对
每一访谈数据的选择、分类、归纳和总结都是理论

解释分析的基础。 扎根理论提供了三种编码方式，
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即开放编码、关联式编码和选择性编码。 开放编码

也称作初始编码，是研究者对所获得材料的初步分

析。 关联式编码是对初始编码中形成的概念类属

进一步合并、归纳，发现这些概念类属之间的关联，
例如因果关系、情景关系、过程关系等。 在关联式

编码中，会进一步形成一个概念系统，系统中这些

关联性概念的重要程度是不一样的，因此需要通过

进一步合并，归纳选择以得出一个或几个核心概

念，因此选择性编码也被称作核心编码。 这三种编

码方式并非是线性的次序，因此根据本研究的需

要，本文采取三种编码方式同时进行的策略，通过

原始材料的分析，不断比较、调整和修正概念体系，

直到理论饱和。
４􀆰 ３􀆰 １　 开放式编码

开放式编码要求研究者保持开放的研究态

度（不受已有概念的束缚），在数据处理的过程中

忠于原始数据，建构简短而精确的初步代码体

系。 通常，开放编码在材料处理的时候可以选择

逐词编码、逐句编码和逐个事件编码。 访谈中馆

员对组织文化的认识和理解是通过许多事件来

反映的，因此，本研究采取逐个事件的方式进行

初始编码，共获得概念类属 １９ 个，以此作为关联

式编码的基础。

表 ３　 馆员对公共图书馆组织文化感知的编码表

选择性编码 关联性编码 开放编码 内涵

内部感知

个人职业定位

个人特质

职业认知 公共图书馆的工作稳定，工作轻松，社会地位高

职业选择 家庭因素，性别因素

对个人性格的影响 内向性格向外向转变

对个人能力的影响 学习能力，工作能力

外部感知

社会环境

馆舍建筑

制度

工作任务

领导关系

公共图书馆形象 社会舆论，馆员的刻板印象

社会文化影响 传统文化，地域文化，行业文化

大众监督 读者维权意识

空间布局 馆藏布局，空间设置

设备设施 计算机，存储柜，公共设施

标识系统 引导标识，指导标志

管理制度 读者服务制度，办公制度，安全保卫制度

沟通机制 正式沟通（部门内部沟通和部门外部沟通），非正式沟通

激励制度 先进评选，奖励制度

业务流程 读者服务，读者活动，藏书质量控制

工作压力
工作中遇到的困难，硬件环境方面的困难，个人能力方面

的困难，制度体制方面的困难

榜样的力量
典型人物（实践工作中肯吃苦耐劳的人，学术研究中有

突出表现的人），典型事件

上下属关系 与中层领导的关系，与高层领导的关系

领导特质 领导印象，领导沟通，领导风格
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４􀆰 ３􀆰 ２　 关联式编码

在整理馆员访谈资料的过程中，不断总结开

放编码的结果，合并与归纳概念类属，形成关联式

编码，例如开放编码中馆员提到的“对个人性格的

影响”、“对个人能力的影响”均归纳为“个人特

质”，“上下属关系”和“领导特质”归纳为“领导关

系”等。 当理论饱和后，最终形成了关联式编码概

念共 ７ 个。
４􀆰 ３􀆰 ３　 选择性编码

从关联式编码获得的概念类属中，进一步确

定核心类属，通过归纳、合并和总结，发现馆员对公

共图书馆组织文化的感知主要可以归结为“内部感

知”和“外部感知”两个维度。 馆员的内部感知包

括“个人职业定位”和“个人特质”。 馆员的外部感

知包括“社会环境”、“馆舍建筑”、“制度”、“工作任

务”和“领导关系”。 本研究开放编码、关联式编码

和选择性编码的结果列表详见表 ３。

５　 研究结果

５􀆰 １　 馆员对组织文化感知的维度

本研究通过对 Ｓ 馆的扎根理论研究，获得了馆

员对组织文化感知的两个维度，即内部感知和外部

感知。
５􀆰 １􀆰 １　 内部感知

内部感知来自于馆员对组织中的自我认识与

理解，一方面公共图书馆的组织文化对馆员个人的

职业定位产生影响，另一方面还会影响馆员的一些

个人特质。
（１）个人职业定位

扎根理论的研究结果显示，馆员对职业的定

位体现在职业认知和职业选择方面。 访谈中馆员

认为公共图书馆的工作稳定、相对轻松、资源获取

方便，并且社会地位较高，这样的认知直接影响了

他们的职业选择。 第 ７ 个被访者提到：“馆里购买

了很多数据库，做研究有现成的资料，此外工作对

于个人来说比较稳定，有保障。 这是一个事业单

位，可以说是百姓眼中的铁饭碗，压力也不是特别

大。”第 １６ 位被访者提到：“（在图书馆工作）比较

稳定，相对企业来讲比较轻松，没有那么大压力。”
此外，第 ４ 位被访者还提到了专业对口是她选

择这一职业的原因之一。 除了个人对公共图书馆

职业的认识外，还有一些其他因素促成了馆员的职

业选择，比如家庭因素。 第 １ 个被访者提到：“因素

很多，家庭也是一方面，觉得从事这个工作对女孩

子相对稳定一些。”还有多位女性被访者提出性别

因素是她们选择在公共图书馆工作的主要因素之

一。 与第 ２ 个被访者的谈话中，她提到“作为女同

志来说，别人会觉得这个工作很好，有一定的社会

地位。 而且比较清闲，比较适合女同志。”
（２）个人特质

这里所谓的个人特质是对人的个性而言，它是

个体带有倾向性的、本质的、比较稳定的心理特征

的总和，包括气质、性格和能力等［２４］ 。 组织的文化

会形成一种组织独有的工作氛围，因此馆员的工作

经历对他们的个人特质会产生影响。 第 ８ 个被访

者说道：“我个人以前是很内向的性格，到图书馆工

作以后，同读者的沟通交流开始变多了，我的性格

也变得外向了，敢于与人接触、沟通和交流。”第 １１
个被访者也提到：“我觉得性格上有变化，原来上学

的时候挺内向的，属于回答问题会脸红的那种，但
是到了图书馆以后，我头两年是在外借窗口上，跟
读者面对面地打交道，时间长了，各种任务接触下

来以后什么都不怕了，什么人都见过了。 一开始确

实觉得有些困难，也挺委屈的，但是时间长了觉得

对自己确实是一种历练。”
此外，员工对组织文化的适应程度是不同的。

第 １９ 个被访者在自我评价中说道：“我觉得和我性

格倒是蛮契合的，因为属于那种不是特别紧张，比
较松弛的状态，我觉得对我蛮适合的。”
５􀆰 １􀆰 ２　 外部感知

外部感知是馆员对自身以外组织文化环境的

感知，具体而言包括社会环境、馆舍建筑、制度、工
作任务和领导关系五个维度。

（１）社会环境

对社会环境的感知是社会环境与组织文化互动

的结果，它渗透到了馆员的思想意识之中。 馆员的

日常工作和生活均会受到社会文化的影响，这涉及
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的社会文化形式有传统文化、地域文化和行业文化。
我国文化历史悠久、博大精深，沉淀下了深厚

的思想文化遗产，包括我们一直倡导的尊老爱幼、
艰苦朴素、勤俭节约等。 第 １１ 个被访者提到：“身
体不好的或者是年纪大的读者来了，我们肯定会特

殊照顾一下；此外很多读者会拿着介绍信来，特别

是单位的公事，对这件事礼仪方面会非常重视。”第
８ 个馆员的访谈中提到：“不同职业、不同、地域、不
同文化程度的（人），他们所阅读的书、所需要的资

源不一样，你就需要根据他们各自的差异去导引他

们借阅和咨询。”
地域文化是由一个区域的历史积淀而形成，

山东省是一个具有浓厚历史文化的地域，是儒家文

化的发祥地，其地域文化特征鲜明，造就了山东人

勤劳善良、求稳、求实的品性。 这样的地域文化的

优势表现在员工对待本岗位工作肯于吃苦，勇于奉

献。 但是，同时也存在着一定的劣势，求稳求实的

品性造成了组织缺乏创新动力。 如第 ３ 个被访者

提到：“山东是齐鲁、孔孟之乡、礼仪之邦，比较传统

守旧，开拓创新比较少，好多创新的思想、工作都是

南方馆先兴起，慢慢到北方。”第 ７ 个被访者谈到：
“（山东）就是比较传统，比较保守的，山东人也不

太愿意到外边去，不愿意背井离乡，别的地方的人

也比较难融入山东的环境，但是山东是比较好客

的，不会说有什么排斥，但是文化还是有一定的差

异的。 这就是一把双刃剑，我们发展得比较慢一

些，但同时比较稳定。”
行业文化是指公共图书馆行业实践所形成的

文化，包括公共图书馆服务文化、行业理念、公共图

书馆的价值精神等。 第 ９ 个被访者提到：“行业文

化对我们期刊部的工作影响较大。 因为我以前对

图书馆不是很了解，在馆里工作之后，听其他同事

讲了一些建设得比较优秀的馆，如南京馆或是国家

图书馆，通过交流我了解了其他馆和他们的工作方

法，他们的一些态度和理念对我的工作会有一些影

响。”馆员对不同行业间的文化感知存在较大差异。
如第 １８ 个被访者提到：“工作比较大的差异可能就

是行业文化，感觉这是由文化系统工作性质决定

的，工作节奏、方法、思路上可能有别于其他性质的

单位。”
此外，社会大众与馆员的交互也会对馆员的工

作产生影响，这里所指的大众可能是公共图书馆的

读者，也可能是公共图书馆的潜在读者。 一方面，
就大众而言，在与公共图书馆的交互中会形成对公

共图书馆形象的看法；另一方面，一些读者具有维

权意识，这对公共图书馆会起到监督的作用。 第 １５
个被访者提到：“现在读者的素质较以前提高了，有
些读者有很强的维权意识，这对我们的工作是一种

挑战，不过同时也是对我们的监督。”
（２）馆舍建筑

图书馆建筑是图书馆这一公众服务机构为民

众提供的一个实体场所［２５］ 。 图书馆建筑是提供资

源的集中存储、保护以供读者前往的物理场所［２６］ 。
馆员对馆舍建筑的感知包括空间布局、设备设施和

标识系统三个方面。
Ｓ 馆内部由不同的多功能空间组成，有存储空

间、展览空间、办公空间、阅览空间、电子阅览空间、
公共活动空间等。 设备设施方面，Ｓ 馆为了便于服

务读者配置了便捷的设备设施，包括电子触摸屏、
ＯＰＡＣ 查询机、自助借还机、图书消毒柜、ＷＩＦＩ 等。
此外，为空间和设备设施配备了标识系统，一方面

为读者引导功能空间的方位，另一方面为设施设备

的利用提供指南（参与观察日志）。 图书馆建筑历

史学家 Ｖａｎ Ｓｌｙｃｋ 曾提出：“建筑在塑造读者空间体

验方面扮演着一个重要的角色。 建筑空间布局决

定着与藏书、员工和读者间内部交互的可能

性。”［２７］ 因此，馆舍建筑是组织文化的一个重要要

素，公共图书馆的馆舍建筑不仅是图书馆硬件设施

的组成部分，也是图书馆组织文化形象表达的外在

体现。
（３）制度

制度是由人制定的一系列规则，在组织中，制
度起着重要的调节作用，良好的制度设置有利于促

进人与人之间的分工与合作。 访谈材料显示，馆员

对制度的感知主要涉及管理制度、沟通制度和奖励

制度三个方面。 不同馆员对这些制度的感知程度

是存在差异的，他们有各自不同的认识和感受。
管理制度方面的认知主要有公平性、稳定性和
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强制性。 公平性感知是馆员是否感觉被公平对待，
如是否感觉到每个馆员都有相同的晋级机会等。
稳定性感知是馆员对岗位调整频率上的认知，稳定

性是相对存在的，研究发现新入职的馆员更倾向于

多轮岗，多获取其他岗位的认知，而对于入职时间

较长的资深馆员而言，更倾向于固定的岗位。 强制

性是馆员对管理制度执行方面的认知，即某些管理

制度在馆员的思想意识中是否应该是强制执行的，
如岗位责任制等。

沟通制度方面的认知主要有正式沟通制度

和非正式沟通制度两个层次。 正式沟通制度是

组织系统内部正式规定的进行信息传递和交流

的方式，正式沟通可能来自于图书馆与图书馆之

间，或者图书馆内部的部门之间，或者是部门内

部上下属之间。 非正式沟通制度是正式沟通渠

道以外的其他形式的沟通方式，是以馆员私下交

往为基础的一种沟通方式。 扎根理论的结果显

示，Ｓ 馆的正式沟通制度中部门内部的沟通制度

运行良好，但是尚需要加强部门间的沟通与交

流。 如第 ９ 个被访者说道：“我觉得部门内部的

关系因为大家分工都比较明确，每个人都有自己

负责的岗位，内部联系较多，比如我们只有做了

期刊建库之后，期刊阅览的工作人员才能提供阅

览和外借，因此大家配合得比较融洽。 部门之间

的关系，我觉得大家各部门负责不同的工作，交
集比较少，联系不是很多。 跟不同部门员工接触

的机会也比较少，除了一些公共的活动，交流不

是很畅通。”同时，熟悉的同事间更愿意彼此沟通

交流，如第 １６ 个被访者说道：“熟（悉）的（同事）
沟通多，陌生的（同事）就沟通少。”

激励制度是管理者通过一些内外刺激，可能

是某种奖励机制，来激发馆员的内在动力的制度，
通过激励制度可以调动馆员的积极性，使其主动去

完成工作任务。 一般而言，有物质激励和精神激

励。 物质激励是通过某些物质性的奖励来激励员

工的方式，而精神激励是一种内在的激励方式，从
精神上给予支持，通常包括授予馆员权利、对馆员

工作给予赞许和认可、为馆员提供学习机会等。 公

共图书馆是国家公益性事业单位，激励制度方面不

如企业灵活，扎根理论研究结果显示，对馆员的激

励奖励机制匮乏，这导致了干多干少一个样的现

象，令一部分馆员丧失了工作的热情。
（４）工作任务

工作任务方面，馆员的工作任务是以其负责的

业务流程为中心的，例如读者业务流程包括读者服

务、读者活动和藏书质量控制等。 此外，还有一些

馆员的业务是面向管理的业务流程，如人力资源管

理等。 面对工作任务，馆员一般会有一定的工作压

力，这些压力主要来自工作中遇到的困难（如与读

者交流的困难）、硬件环境方面的压力、个人能力方

面的压力（学习的压力）、制度体制方面的压力（职
称晋级的压力）等。 尽管如此，面对工作压力，工作

中仍会出现一些榜样，成为其他馆员学习的标杆。
它可能来自于典型的人物，如实践工作中乐于奉献

的人、学术研究中有突出成绩的人等。 它也可能是

组织的一项典型事件，如某项集体荣誉的获得等。
第 ２０ 个被访者提到他的工作压力来自自身能力提

升的需要，他说道：“我负责（计算机）后台的维护，
原先学的知识不能满足现在不断的业务需求，需要

去进修或者培训。 但是这个培训是有限的，毕竟这

个岗位是脱不开身的，你想去培训可以，后面没人

帮你干这个事你就没法出去培训。 通常的后果就

是你不出去培训，就满足不了工作需求，比如现在

可能需要用到 ｏｒａｃｌｅ，像简单的一些东西我现在可

以完成，但是进去 ｏｒａｃｌｅ 之后一些程序上的修改就

做不了了。 你要想去做，你就需要去进修，你去进

修这边工作就得扔下，就存在这问题。 我觉得对我

来说最大的困难是，技术岗位不断变化的新的环

境，业务需求与自身业务水平或者知识水平存在差

距，需要不断地培训去弥补这个差距。”面对大量的

工作任务和繁琐的工作流程，馆员很容易产生工作

压力，榜样的作用在于为馆员提供可比照的目标，
通过学习榜样的工作方式与方法，减轻馆员的工作

压力。
扎根理论结果显示，馆员的工作任务体现出

两个特点。 一是以领导为中心。 公共图书馆的

工作多是常规性的工作，尤其面向读者的一线工

作者，工作特征表现出重复、琐碎和程式化的特
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征。 因此，工作的安排与选择方面，多是服从领

导的安排和决策。 二是以读者为中心。 公共图

书馆是为所在地区公民提供服务的公益机构，因
此，一切为读者服务的思想渗透到了图书馆工作

的各个层面。
（５）领导关系

领导关系是组织文化的重要因素，Ｒｉｇｇｓ 认为

图书馆领导熟知他们自己的价值观，并要不断更新

图书馆的价值观以避免那些根深蒂固的不可动摇

的文化［２８］ 。 领导可以帮助组织发展、塑造和维护

一个组织真正需要的组织文化，并且可以通过设定

共同的价值观来达到组织创新的目的［７，２９，３０］ 。
对于馆员而言存在两种上下属关系，一种是

与中层领导的关系，一种是与高层领导的关系，这
两种关系是伴随着当前科层制组织结构而产生的

领导关系类型，这两种关系并不利于底层和高层领

导间的沟通和交流。 同时，馆员对于领导的认识也

具有趋同性，访谈结果显示，多数馆员认为优秀的

领导应该具备亲民、善于沟通、带头示范等特质。
第 １ 个被访者提到：“优秀的领导关系我觉得能真

的做到比较亲民，我见到他说话不会太顾虑，多到

基层来了解些问题，有时候真做一些工作，他往往

不如我们亲自做这些工作的人了解。”第 １０ 个被访

者被问及优秀的领导关系时说道：“肯定是越平易

近人越好，其他也没有对领导过多的期望，反正就

是能为下属考虑，这样是最好。”第 １７ 个被访者提

出：“优秀的领导一定是可以圆满地完成组织授予

他的使命，不只是他的工作，同时在专业技能上具

有较为优秀或者独特的专长。 同时具有一定的人

格魅力，这就是一个好的领导。”优秀的领导会极力

促进上下属关系的和谐发展，领导特质的形成也意

味着上下属关系的良性发展。
研究还发现，在公共图书馆这一公益性事业

单位体制下，领导关系的权威性受到威胁。 组织中

的领导实质上并没有人事任免权，因此对下属的约

束力较低。

５􀆰 ２　 馆员对组织文化感知的扎根理论框架

本文根据对 Ｓ 馆的参与观察结果和扎根理论

编码过程中对概念类属内涵、内涵间关联的理解，
并鉴于组织文化是个人与组织、组织与社会共同交

互的结果，建构馆员对组织文化感知的扎根理论框

架（见图 １）。

图 １　 馆员对组织文化感知的扎根理论框架
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　 　 如图 １ 所示，在研究个体、图书馆和社会之间

的文化交互过程中，发现了组织文化运行的两个

机制，一是个体内化机制，二是个人—文化匹配

机制。
５􀆰 ２􀆰 １　 个体内化机制

内化 （ Ｉｎｔｅｒｎａｌｉｚａｔｉｏｎ） 这一术语是 １９６２ 年

Ｌｏｅｗａｌｄ 在研究个体精神机制和环境变革关系时使

用的一个概念。 １９８６ 年 Ｗａｌｒｏｎｄ－Ｓｋｉｎｎｅｒ 进一步明

确了这一概念，他认为内化是个体借助某种外部对

象将一种关系转移到个人内部世界的过程［３１］ 。 在

文化理论的研究中，组织文化的内化也是研究的重

要领域［３２］ 。
研究发现，组织文化与馆员的交互是逐步内

化的过程，这里的内化就是指组织文化渗透到馆员

的思想和行为的过程。 例如，问及公共图书馆的服

务理念时，许多馆员第一时间想到的是“一切为读

者服务”，可见这一理念已经深入馆员的思想和行

为之中，是典型的个体内化。 一方面，这一过程是

漫长的，它随着馆员工作经历的延续而慢慢积累、
沉淀，潜移默化地影响着个人的性格和能力等。 另

一方面，除了组织文化在个体内化过程中的这种直

接影响外，它在个体与社会文化之间还起到中介作

用。 公共图书馆的组织文化在与社会文化交互的

过程中，会改变社会对公共图书馆组织的认识，而
大众对公共图书馆的认识和理解也会通过馆员的

日常生活进行渗透，从而加深其对公共图书馆组织

文化的再认识。 因此，对于组织文化的个体内化应

该把握好两个关系，一是处理好组织文化与社会文

化的关系，积极向馆员宣传优良的传统文化、地域

文化和行业文化，让个体内化这些优良的社会文

化。 二是处理好组织文化与员工文化的关系，要注

意将馆长所倡导的文化与员工的文化结合起来，只
有组织文化与员工文化达到了一致，员工理解组织

文化，才能促进员工的文化认同，进而可以加快组

织文化的个体内化过程。
５􀆰 ２􀆰 ２　 个人与组织文化的匹配机制

匹配（ｆｉｔ）这一概念一直受到心理学家和组织

行为学家的重视［２］ ，Ｋａｎｕｎｇｏ 等人提出文化匹配的

概念，强调社会文化环境对内部工作文化和人力资

源管理的影响［３３－３４］ 。 个人—文化匹配（ Ｐｅｒｓｏｎ⁃
ｃｕｌｔｕｒｅ ｆｉｔ）可以被看作是个人在工作环境中与组织

的兼容程度［３５］ 。 个人—文化匹配理论研究有两种

基本的假设前提：一种假设是个人的工作经历对其

行为具有重要影响［３６－３７］，；另一种假设是不同组织吸

引到不同类型的人才并能够将其维持，主要取决于

个人与组织目标、价值和需求的契合和匹配［３８－３９］ 。
本研究发现，公共图书馆组织存在个人—文

化匹配的现象，这种个人与组织文化的匹配可能

是正向的，也可能是反向的。 个人特质与组织文

化的正向匹配意味着很大程度上个人与组织的

交互会取得满意的效果。 相反，个人特质与组织

文化的反向匹配意味着个人将会消耗很多精力

而不得不通过不断的自我调整来适应环境［４０］ 。
这与现有的组织研究中的相关研究成果可以相

互验证。
个人—文化匹配对于公共图书馆管理具有重

要意义。 发现正向匹配并加以激励，能够极大地调

动员工的积极性。 相应地，发现反向匹配，可以通

过岗位调整、培训等措施加以改善。 此外，个人—
文化匹配有利于图书馆人力资源管理，在人才招募

的过程中，可以避免反向匹配的出现，筛选适合在

公共图书馆组织工作的个人。

６　 结论与展望

扎根理论质性研究方法的运用是对定量研究

的一种补充，可以弥补图书馆组织文化研究中定量

研究理论信息不全面的缺陷。 扎根理论是根植于

研究环境和研究对象来获取原始材料的研究，由此

而构建的理论更具生命力和说服力。 本研究以具

有 １０４ 年历史的山东省图书馆作为案例，运用扎根

理论方法研究馆员对自觉状态下组织文化的感知

维度、维度间的关系及其作用机制的理论框架。 研

究结果发现，馆员对自觉状态下的组织文化感知具

有两个维度，分别为内部感知和外部感知，内部感

知是组织文化对馆员自身影响方面的感知，而外部

感知是馆员对自身以外组织文化环境的感知，这两

者之间是存在着关联的，他们通过彼此间的互动相
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互影响、渗透和转化。 由此，结合组织文化是个人、
公共图书馆、社会交互的结果，本研究建构了馆员

对公共图书馆组织文化感知的扎根理论框架。 研

究发现公共图书馆组织文化运行的两种内在机制，
即个体内化机制和个人—文化匹配机制，它们之间

的相互作用促进了公共图书馆组织文化的动态

演化。
本研究仍然存在一些局限性。 其一，个体公共

图书馆的社会背景因素不同，不同公共图书馆的组

织文化可能会存在差异，因此，若基于不同公共图

书馆的扎根理论材料进行研究，可能一些概念类

属、范畴也会有差异，其理论饱和度有待进一步验

证。 其二，本文的研究对象是馆员，是针对个体层

次的扎根理论研究，揭示的是个体对组织文化的感

知，并不能反映组织层次和社会层次的文化互动和

交流，需要辅以其他研究方法进一步探究组织层次

和社会层次文化互动和交流的规律。
公共图书馆的组织文化实践正悄然兴起，亟

需基于我国国情的公共图书馆组织文化理论的指

导。 然而对馆员个体层面的研究还远远不够，未来

还应重点关注以下几个方面的研究。 其一，重点关

注组织层面的文化研究，这一方面的研究可以指导

公共图书馆的组织文化实践，如组织文化现状的动

态发展、组织文化现状诊断与评估、组织文化建设

的模式、路径等。 其二，关注组织文化的社会层面，
即组织文化与社会的交互问题，如公共图书馆与其

他行业文化、地域文化、国家文化间的碰撞与冲突

等。 其三，进一步关注公共图书馆组织文化的运行

机制，更为深入地研究公共图书馆组织文化的个体

内化机制和个人—文化匹配机制，应用理论指导

实践。
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ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ， １９８７，１２（４）： ６３７–６４７．

［３０］　 Ｔｒｉｃｅ Ｈ Ｍ， Ｂｅｙｅｒ Ｊ Ｍ． Ｔｈｅ ｃｕｌｔｕｒｅｓ ｏｆ ｗｏｒｋ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ［Ｍ］． Ｕｐｐｅｒ Ｓａｄｄｌｅ Ｒｉｖｅｒ， Ｎ．Ｊ．： Ｐｒｅｎｔｉｃｅ Ｈａｌｌ， １９９３： １２２．

［３１］　 Ｋｅｎｎｅｔｈ Ｃ Ｗ， Ｊａｍｅｓ Ｌ Ｐ． Ｉｎｔｅｒｎａｌｉｚａｔｉｏｎ： ｔｈｅ ｏｒｉｇｉｎｓ ａｎｄ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｔｅｒｎａｌ ｒｅａｌｉｔｙ［Ｍ］． Ｂｕｃｋｉｎｇｈａｍ： Ｏｐｅｎ Ｕｎｉ⁃

ｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ， ２００１： ６８．

［３２］　 Ｅｋｗｕｔｏｓｉ Ｏ Ｃ， Ｍｏｓｅｓ Ｏ Ｓ． Ｉｎｔｅｒｎａｌｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｕｌｔｕｒｅ： ａ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］． Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｔｏｕｒｉｓｍ ａｎｄ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ， ２０１３， １（２）： ７７－９６．

［３３］　 Ｋａｎｕｎｇｏ Ｒ Ｎ， Ｈａｒｔｗｉｃｋ Ｊ． Ａｎ ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｔｏ ｔｈｅ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ⁃ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｄｉｃｈｏｔｏｍｙ ｏｆ ｗｏｒｋ ｒｅｗａｒｄｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ⁃

ｍｅｎｔ， １９８７， １３（４）： ７５１－７６６．

［３４］　 Ｋａｎｕｎｇｏ Ｒ Ｎ， Ｊａｅｇｅｒ Ａ Ｍ． Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ［Ｍ］． Ｌｏｎｄｏｎ： Ｒｏｕｔｌｅｄｇｅ， １９９０．

０４８



柯　 平　 张文亮　 李西宁　 唐承秀： 基于扎根理论的馆员对公共图书馆组织文化感知研究
Ｋｅ Ｐｉｎｇ， ｅｔ ａｌ􀆰 ： Ａ Ｇｒｏｕｎｄｅｄ Ｔｈｅｏｒｙ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ Ｐｕｂｌｉｃ Ｌｉｂｒａｒｉａｎｓ’ Ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｕｌｔｕｒｅｓ

２０１４年 ５月　 Ｍａｙ，２０１４

［３５］　 Ｋｒｉｓｔｏｆ Ａ． Ｐｅｒｓｏｎ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｆｉｔ： ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｉｔｓ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎｓ， ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ， ａｎｄ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ［Ｊ］．

Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， １９９６，４９（１）： １－４９．

［３６］　 Ｆｉｓｋｅ Ｓ， Ｔａｙｌｏｒ Ｓ． Ｓｏｃｉａｌ ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ （２ｎｄ ｅｄ．）［Ｍ］． Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ： ＭｃＧｒａｗ⁃Ｈｉｌ， １９９１： ２２３．

［３７］　 Ｌｅｗｉｎ Ｋ． Ｔｈｅ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｒｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｆｏｒｃｅｓ［Ｍ］． Ｄｕｒｈａｍ， ＮＣ： Ｄｕｋｅ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

Ｐｒｅｓｓ， １９３８： １４．

［３８］　 Ｃｈａｔｍａｎ Ｊ． Ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎａｌ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ： ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｆｉｔ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ⁃

ｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ， １９８９，１４（３）： ３３３－３４９．

［３９］　 Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ Ｂ． Ｔｈｅ ｐｅｏｐｌｅ ｍａｋｅ ｔｈｅ ｐｌａｃｅ［Ｊ］． Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， １９８７，４０（３）： ４３７－４５３．

［４０］　 Ｍａｌｌｉｎｇｅｒ Ｍ， Ｒｉｚｅｓｃｕ Ｉ． Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｔｒａｉｔｓ ａｎｄ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｃｕｌｔｕｒｅ： ｏｎｌｉｎｅ ｔｅｓｔｓ ｍｅａｓｕｒｅ ｔｈｅ ｆｉｔ ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｓｏｎ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉ⁃

ｚａｔｉｏｎ［ＤＢ ／ ＯＬ］．［２０１３－１０－２８］． ｈｔｔｐ：／ ／ ｇｂｒ．ｐｅｐｐｅｒｄｉｎｅ．ｅｄｕ ／ ２０１０／ ０８／ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ⁃ｔｒａｉｔｓ⁃ａｎｄ⁃ｗｏｒｋｐｌａｃｅ⁃ｃｕｌｔｕｒｅ．

柯　 平　 南开大学商学院信息资源管理系教授，博士生导师。

通讯地址：天津市南开区卫津路 ９４ 号南开大学商学院信息资源管理系。 邮编：３０００７１。

张文亮　 南开大学商学院信息资源管理系博士研究生。 通讯地址同上。

李西宁　 山东省图书馆馆长。 通讯地址：济南市二环东路 ２９１２ 号。 邮编：２５０１００。

唐承秀　 天津财经大学图书馆馆长。 通讯地址：天津河西区珠江道 ２５ 号。 邮编：３００２２２。

（收稿日期：２０１３－１１－０６；修回日期：２０１３－１２－０９）

０４９




