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　　摘　要:面对动态、复杂的外部环境和人类的有限理性,个体很难通过有限的知识和能力

避免差错的发生.组织中的差错亦不可避免,如何应对差错成为每个组织面临的现实问题.
差错管理以一种积极的视角看待差错,是组织差错防范策略的重要补充.本文在对差错、差错

管理、差错管理氛围等概念进行澄清的基础上,从变量测量、影响因素、作用效果等方面对国内

外差错管理氛围相关研究进行了系统的回顾与梳理,并从概念独特性、本土化测量、研究方法

多样性等方面探讨了差错管理氛围的未来研究方向.
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一、引　言

　　不论是在职场还是在生活中,差错(error)总被认为是不好的.差错是人类行为的自然结

果,在作为复杂系统的组织中更加常见(Rybowiak等,１９９９).组织中的差错会导致成本上升、
无效率,甚至造成安全事故(Homsma等,２００９).尽管个体与组织都试图避免差错,但受限于

个体能力与组织系统缺陷,差错总会发生(Frese,１９９５;Reason,１９９７).如何应对差错成为组

织管理实践面临的重要难题(朱颖俊和白涛,２０１１;Johnson等,２０１３).差错防范与差错管理

是组织应对差错的两种不同的策略.前者强调避免差错的发生,后者则强调差错出现后的积

极应对,目的是降低差错的负面后果,增加其积极影响(VanDyck等,２００５),如组织学习、创
新、重复差错预防等(VanDyck,２００９;Frese和 Keith,２０１５).在复杂、动态的工作环境中,差
错管理比差错防范更加积极有效(王重鸣和洪自强,２０００),比如在外部环境不确定性较高的服

务型组织中(Edmondson,１９９９;Guchait等,２０１２).差错管理的核心命题为:差错不可避免,
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组织所要做的只是降低差错带来的消极后果,促进积极作用的发生.差错管理可以广泛应用

于组织的人力资源管理、工作流程设计、全面质量管理、组织文化建设等方面(洪自强,２０００).
对待差错的态度与处理差错的方式是组织文化的重要反映,基于差错管理而提出的差错管理

氛围成为当下工作安全、组织行为领域研究的热点之一(Frese和 Keith,２０１５).高水平的差

错管理氛围有助于组织实现控制与学习的双重目标(VanDyck等,２００５),能够帮助组织获取

竞争优势(陈文沛,２０１３).

　　２１世纪初,以王重鸣和洪自强(２０００)为代表的国内学者展现了对差错管理氛围的极大兴

趣.令人遗憾的是,随后鲜有学者及时跟进.近年来,伴随着学习型组织、创新型组织的兴起,
差错管理氛围作为重要的驱动因素重新进入了学者们的视野(尹润锋和朱颖俊,２０１３;陈文沛,

２０１３;杜鹏程等,２０１５a).当前对差错管理氛围的研究主要集中在其作用效果上,如组织层面

的绩效(VanDyck等,２００５;王重鸣等,２００８)、创新(李忆等,２０１３),个体层面的差错报告

(Gold等,２０１４)、创新(杜鹏程等,２０１５)、安全行为(Casey和 Krauss,２０１３)等,而其概念演变、
测量发展以及影响因素等方面的研究还较为零散.本文旨在对国内外差错管理氛围研究做系

统的回顾与梳理,理清差错管理氛围的概念、维度与测量、影响因素与作用效果,以期弥补国内

差错管理氛围研究的“断档”,并为未来的研究提供参考.

二、概念界定

　　对差错与差错管理概念的把握是理解差错管理氛围的重要前提.差错是一种事实,差错

管理是组织对待差错的实践策略,差错管理氛围则从组织文化的角度反映了组织成员对组织

差错管理实践的共同感知.

　　(一)差错

　　差错是指因个体缺乏相关知识、技能或因反馈不足而导致的与预期结果相偏离的无意识

不当工作行为(VanDyck等,２００５;Keith和 Frese,２０１１;Casey和 Krauss,２０１３).差错与决

策制定中的认知偏差不同,差错强调目标导向性行为(洪自强,２０００)与影响因素的可控性

(Reason和 Hobbs,２００３),是对目标与计划的偏离,而认知偏差与逻辑论证以及数理统计标准

息息相关,并不考虑行为发生的情境(Mousavi和 Gigerenzer,２０１１).差错与无效率(ineffiＧ
ciency)、违规(violations)等概念存在显著差异:无效率意味着“曲径”达到目标,违规则内含了

个体破坏规则的意识倾向(Hofmann和Frese,２０１１).差错与违规的区别不仅体现在行为意

愿上,而且体现在与消极结果的关系上,差错与消极结果的关系更加直接,而违规与消极结果

的关系通常是间接的(Reason和 Hobbs,２００３).

　　(二)差错防范与差错管理

　　学术界将组织处理差错的方式分为差错防范与差错管理两种,并强调了差错管理的积极

作用(陈文沛,２０１３).差错防范是指在工作中试图通过防范差错的发生来达到组织目标或完

成任务,以避免不良后果发生的组织制度与实践(洪自强,２０００;VanDyck等,２００５).系统真

正的“威胁”不是差错本身而是差错可能导致的负面结果(王重鸣和洪自强,２０００).差错防范

不但不能消除差错,还可能降低人们对差错的敏感度,使人们失去从差错中学习的机会.与之

相反,差错管理强调差错的积极作用,视差错为一种学习机会,其目标在于有效处理发生的差

错及其后果,进而避免未来差错的发生(Frese,１９９５;Guchait等,２０１２).差错管理的基本假定

包括:差错无处不在,且不可避免;差错本质不坏;我们不能改变人类的自身条件,但是可以改

变人们工作的环境;最优秀的人可能出现最严重的差错;差错是结果而非原因;差错发生在组
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织系统的各个层面;差错管理使员工变得出色;有效的差错管理旨在持续变革而非故步自封等

(Reason和 Hobbs,２００３).差错管理有三种途径:(１)有效识别和分析差错并就差错进行公开

沟通;(２)有效处理差错并降低差错的消极后果;(３)就差错进行学习,将差错视为宝贵的学习

机会.Frese和 Keith(２０１５)从差错发生过程及差错后果两个方面对差错管理与差错防范进

行了有效区分(参见表１).
表１　差错防范与差错管理的过程与结果

阶段 类型 侧重点

差
错
发
生
过
程

差错前

评价指标 差错期待 差错准备 差错处理事务 自负水平 差错防范努力

差错防范 低 低 少 高 高

差错管理 高 高 多 低 低

差错后

评价指标 差错识别 损失控制 差错累加 差错压力 重复差错防范

差错防范 慢 慢 多 强 差

差错管理 快 快 少 弱 好

差错前/后

评价指标 差错掩盖 差错沟通 差错互助 差错惩罚力度

差错防范 多 无 少 强

差错管理 少 有 多 弱

差错后果

评价指标 差错数量 长期学习 长期绩效 创新数量 个体主动性

差错防范 少 少 低 少 低

差错管理 多 多 高 多 高

　　资料来源:Frese和 Keith(２０１５).

　　(三)差错管理氛围

　　氛围反映了一套共享的规则、价值观、实践与程序.差错管理氛围是员工对组织有关差错

沟通、差错知识分享、差错环境改善以及差错处理相关实践与行为的共同感知(VanDvck等,

２００５),是员工感知到的那些支持差错管理的组织实践与程序(王重鸣和洪自强,２０００).差错

管理氛围强调行动导向、创新导向以及试验导向,其核心在于组织成员如何认识差错以及如何

对待差错(Frese和 Keith,２０１５).综上所述,我们将差错管理氛围定义为:组织中与差错有关

的旨在最小化差错消极结果与增进差错积极作用的共同实践与程序.典型的差错管理实践与

程序包括:差错沟通、差错知识分享、差错发生后的互助行为、差错的快速识别、差错原因分析、
差错的协同与高效处理等.差错管理氛围具有以下几个特征:其一,强调组织应对已发生差错

的共同实践与程序,即体现了差错管理的事后性;其二,与组织文化或组织氛围相比,差错管理

氛围强调相对外显的共同实践与程序,淡化了组织成员共享的内隐规范与假设(VanDyck等,

２００５);其三,差错管理氛围的基础是差错管理的核心假设———从积极的视角看待差错;其四,
差错管理氛围体现了组织控制与学习的双重目标,如差错识别以及差错危害最小化体现了组

织控制目标,而差错沟通与差错知识分享体现了组织学习目标.

　　差错取向是与差错管理氛围最为相关的概念.差错取向是指个体在行动偏离目标或标准

时的行动倾向,是差错发生后个体的即时情绪反映、心理认知反映以及善后应对(张宁俊等,

２０１５).差错取向与差错管理氛围的内在联系体现在:从时间节点看,都强调差错发生之后的

应对;从表现形式看,都体现了差错发生后的态度与行为倾向;从概念嵌套关系看,差错管理氛

围反映了不同组织或团队成员的差错取向;从因果关系看,个体的差错取向受到团队或组织差

错管理氛围的影响(张宁俊等,２０１５).差错取向与差错管理氛围的区别在于:第一,概念层次

不同,差错管理氛围更多地作为一个团队或组织层面的概念,尽管差错取向也可以作为组织或
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团队层面变量(Rybowiak等,１９９９),但多数研究将其作为个体层面变量(王重鸣和洪自强,

２０００;王重鸣等,２００８;高晶,２０１３);第二,差错取向同时包含了对待差错的积极与消极的态度

与行为,而差错管理氛围强调从积极的视角看待差错;第三,差错管理氛围相对稳定,而差错取

向强调差错发生后的即时情绪与心理认知反映,具有短期波动性.

三、差错管理氛围的测量

　　差错管理氛围的测量研究可分为两大流派,即混合派与积极派.混合派认为差错管理氛

围既包括支持差错管理的积极氛围,又包括阻碍差错管理的消极氛围,具体测量条目源于 RyＧ
bowiak等(１９９９)开发的个体差错取向问卷,包含差错能力、差错学习、差错风险、差错紧张、差
错预计、差错掩盖、差错沟通与差错思考八个维度.VanDyck(２０００)对个体差错取向的条目

进行了改编,开发了包含掌握(mastery)、社交(social)、意识(awareness)以及差错反感(error
aversion)四个维度的差错管理氛围问卷,其中前三个维度涉及积极氛围,差错反感涉及消极氛

围.王重鸣和洪自强(２０００)同样通过对个体差错取向问卷的改编来测量差错管理氛围,并将

其简化为差错掌握(积极)、差错预测(积极)、差错压力(消极)三个维度.陈文沛(２０１３)将差错

管理氛围分为显性因素与隐性因素,其中隐性因素包括差错处理(积极)、差错沟通(积极)、差
错风险(积极)、差错反感(消极)四个因子,显性因素是指组织差错管理制度(积极).

　　积极派认为差错管理氛围仅包括支持差错管理的积极氛围.VanDyck等(２００５)开发了

含１７个测量条目的差错管理氛围问卷①,并将差错管理氛围与差错反感氛围进行了区分,但
两者同属于组织差错氛围.Cigularov等(２０１０)进一步将 VanDyck等(２００５)改编的问卷修

订为含１６个测量条目的量表,包含差错沟通、差错思考、差错处理以及差错胜任四个因子.该

量表被广泛引用(Casey和 Krauss,２０１３;Guchait等,２０１４;杜鹏程等,２０１５a;Guchait等,

２０１５;张宁俊等,２０１５).王重鸣等(２００８)在对创业企业差错管理氛围的研究中,认为在组织层

面差错胜任与差错思考都强调差错发生后的善后处理,在差错应对资源上存在较多重叠,因此

他们将差错管理氛围分为差错胜任、差错沟通以及差错学习三个维度.

　　尽管混合派差错管理氛围测量反映的内容更全面,但从概念与操作化的对应关系看,积极

派更加符合差错管理氛围的核心内涵.未来有必要将消极差错管理氛围从差错管理氛围中独

立出来:首先,从概念起源看,差错管理氛围是差错管理在组织氛围中的体现,而差错管理与差

错防范是互补的策略,差错管理氛围与差错管理的核心内涵应一致,即以积极的视角来看待差

错.其次,差错管理氛围是组织氛围的子概念,是组织基于对差错管理的关注所形成的特定组

织氛围.特定组织氛围具有内涵与方向的一致性,如建言氛围、公平氛围、顾客服务氛围、心理

社会安全氛围等,将消极差错管理氛围独立于差错管理氛围能够体现概念内涵与方向的一致

性.再者,从测量学的角度看,积极与消极差错管理氛围并不应视为差错管理的两个维度,两
者方向相反且不能相互替代.最后,从现有实证研究看,绝大多数研究从积极的视角考察差错

管理氛围,消极差错管理氛围也正作为独立的概念逐渐被学者们所使用,例如杜鹏程等

(２０１５b)探讨了差错反感文化对员工创新行为的影响.

四、差错管理氛围的影响因素

　　相比于差错管理氛围的影响结果,对其影响因素的实证研究较为少见.已有的研究主要

① 原文献中并没有详细交代差错管理氛围的维度.
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关注了领导因素、人力资源管理实践、团队特征等因素的作用.

　　１领导因素.在组织中,领导的重要性之一体现在对组织氛围、团队氛围的建设上,例如

变革型领导对团队支持文化的积极影响(汤超颖等,２０１１).影响差错管理氛围的领导因素主

要包括领导的差错取向与领导风格(Cigularov等,２０１０;Gronewold等,２０１３).从领导对待差

错的态度看,领导的差错取向可能引发员工的主动“模仿”,从而以点带面地促进差错管理氛围

的形成.王重鸣等(２００８)通过实证研究证实了创业者的差错取向对差错管理氛围的积极影

响,但他们仅选取差错取向与差错管理氛围的部分维度进行了分析,且是否存在创业者差错取

向各维度对差错管理氛围对应维度的分别“映射”有待进一步验证,如领导差错沟通与差错管

理氛围中的差错沟通.间接的证据表明,学生对差错的态度受教师差错宽容性的积极影响

(Tulis,２０１３).

　　直接探讨领导风格对差错管理氛围影响的研究尚不多见.变革型领导通常会给员工更大

的自主权,员工会感受到来自领导的鼓励与支持,因此会更多地进行探索与试错,这会促进差

错管理氛围的形成.交易型领导注重短期目标的实现,依据结果进行奖励,容易导致员工隐瞒

与掩盖差错,不利于差错管理氛围的形成(苗晓娜,２０１４).在众多领导风格中,包容型领导对

差错管理氛围的解释力可能更大.包容型领导主要体现在平等对待员工、认可员工的个人价

值、鼓励员工参与、公开交流以及促进员工发展(唐宁玉和张凯丽,２０１５)等方面.方阳春

(２０１４)证实了包容型领导对员工自我效能感的正向影响,而一般自我效能感是差错管理氛围

中差错胜任的重要条件.此外,包容型领导具有“容错”性(方阳春,２０１４),会鼓励员工进行公

开交流与参与,有利于员工之间的差错沟通与学习.在对包容型领导进行本土化研究的基础

上有必要探讨包容型领导与差错管理氛围的内在关系.

　　２人力资源管理实践.人力资源管理实践是指影响员工行为、态度以及绩效的各种政

策、手段与措施的总称,其中绩效考核目标取向、差错培训、沟通与反馈对差错管理氛围的形成

与维系具有重要作用.从绩效考核目标取向看,绩效考核目标取向分为评价取向与发展取向,
评价取向强调结果,容易使员工产生心理负担,害怕出现差错并掩饰已有差错;发展取向关注

员工的需求,为绩效改进提供帮助,并强调沟通与交流,鼓励员工在差错中学习与改进,从而能

够促进差错管理氛围的形成(尹润锋和朱颖俊,２０１３).此外,差错培训有助于改变员工对差错

的认识(Helmreich等,２００１),使员工将差错视为一种学习机会,从而促进差错管理氛围的形

成.沟通与反馈是绩效管理的重要环节,能够就差错与问题进行建设性反馈的团队更倾向于

进行开放式差错沟通,并且在顾客满意度方面表现出更高的团队绩效(Cannon和 EdmondＧ
son,２００１).需要注意的是,相关研究大多是定性研究与理论推断,尚缺乏实证研究的验证与

支持,且没有聚焦于具体人力资源管理实践(如如何培训、如何考核等)及其过程(如人力资源

管理实践的强度).

　　３团队特征.凝聚力是团队的基本特征,会影响差错管理氛围的形成.团队任务凝聚力

是指团队实现任务目标的团结与承诺水平(Carless和DePaola,２０００).任务凝聚力能够提高

团队成员的一致性、规范遵从以及工具性互动频率.在任务凝聚力高的团队中,团队成员为完

成任务会提高个体的开放式差错沟通意愿,并进行差错知识共享.Fruhen和 Keith(２０１４)基
于德国３０个团队１９９名消防员的研究证实,在高危险和低危险工作情境下,任务凝聚力对差

错管理氛围都有显著正向影响.但是,上述研究并没有做斜率差异性检验,也并未进一步探讨

高、低危险情境下团队任务凝聚力对团队差错管理氛围影响差异的解释机制.此外,氛围与凝

聚力的因果关系尚存争议,例如,张汉鹏等(２０１４)发现团队公平氛围对团队凝聚力具有正向影
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响,那么差错管理氛围是否也会对团队凝聚力产生影响呢? 相关问题尚待讨论.

五、差错管理氛围的影响结果

　　差错管理是提高学习效果、带来高绩效的重要途径(Dormann和Frese,１９９４;Keith和FrＧ
ese,２０１１),对于组织流程优化具有重要意义.能够从差错中学习的组织、个人更具创新性

(Rybowiak等,１９９９;VanDvck等,２００５).差错管理氛围对组织层面的绩效、学习、创新,以及

个体层面的创新、差错报告、安全绩效的影响是当前该领域的研究热点.

　　(一)组织层面结果

　　１．组织绩效.整体看,差错管理氛围对组织绩效具有促进作用.VanDyck等(２００５)从理

论上提出了差错管理氛围对组织绩效的影响过程(参见图１),认为差错管理氛围能够放大差

错的积极作用(如创新、学习、业务流程优化等),降低差错的消极后果,从而提高组织绩效.从

实证研究结论看,那些承认差错并制定积极行为策略的组织,其差错管理行为与股价正相关

(Lee等,２００４);VanDyck等(２００５)对荷兰与德国中等规模企业的研究证实了差错管理氛围

对企业目标实现、生存力以及净资产收益率的直接影响.王重鸣和洪自强(２０００)进一步探讨

了差错管理氛围不同维度与组织效能的关系,发现差错掌握与组织效能正相关,差错压力与组

织效能负相关,差错预测与组织效能相关性不显著.针对中国创业企业绩效的研究表明,差错

管理氛围中的差错胜任、差错学习与差错沟通对创业者成功知觉、销售成长与规模成长有显著

正向影响(王重鸣等,２００８).有关差错管理氛围对组织绩效影响过程机制的实证研究相对较

少,Gronewold等(２０１３)认为差错管理氛围能够提高组织成员的行动一致性与协同性,从而促

进组织效率的提升;朱颖俊和白涛(２０１１)认为差错管理氛围能够通过组织创新提升组织绩效.
未来有必要进一步对 VanDyck等(２００５)提出的理论模型进行验证,同时进一步探讨其他可

能的中介机制.

　　资料来源:VanDyck等(２００５).

图１　差错管理氛围对组织绩效的影响

　　２组织学习.差错管理与组织学习原则相一致,强调学习是一个发现与纠正错误的过程

(Argyris和Schön,１９９７;Edmondson,１９９９).积极的差错思维能够激发学习目标导向(Bell
和 Kozlowski,２００８),帮助个体中断固有的自动化行为,转向新方向,提出探索性、创造性解决

方案(王重鸣等,２００８).组织学习不仅包括员工个体学习,还包括员工之间的交流与知识共

享.在差错管理氛围较高的组织中,员工不仅能够从自己的差错中学习,还可以从他人的差错

中学习.差错与学习不存在必然的联系,只有包含灵活、系统思考的试错法才能够发挥差错的
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积极影响.差错管理氛围的积极作用主要体现在积极差错思维的养成上(Frese和 Keith,

２０１５).虽然以往的研究从理论与逻辑上强调了差错管理氛围与组织学习关系的重要性,但是

迄今为止实证研究仍比较缺乏.

　　３．组织创新.差错本身会引发思考与探索(Bledow 等,２００９),任何创新都是不确定性与

新环境下的行为结果(Frese和 Keith,２０１５).从动机的视角看,在低水平的差错管理氛围中,
组织成员将差错视为失败,会陷入自我怀疑与自我否定的“消极自我评价怪圈”(Wood等,

２０００);在高水平的差错管理氛围中,个体形成的积极差错思维能够激发个体动机(Bell和 KoＧ
zlowski,２００８),即差错意味着需要采取行动,从而促使个体进行工作流程的改善(Shepherd
等,２０１１).创新可分为变革式创新与渐进式创新(Jansen等,２００６),高水平的差错管理氛围

鼓励组织成员的沟通与交流,有助于组织成员隐性知识的共享,有助于提高组织的知识传播效

率,实现知识的社会化,从而达到“１＋１＞２”的效果,促进探索式创新;此外,高水平的差错管理

氛围是一种宽松的组织氛围,能够提高组织成员表达隐性知识的主动性,鼓励组织成员总结经

验并将其整理成文档,从而促进利用式创新(李忆等,２０１３).总体来看,对差错管理氛围与组

织创新关系的研究更多地停留在理论推演阶段,尚需实证检验.

　　(二)个体层面结果

　　１．个体创新.从差错管理氛围对个体创新影响的解释机制看,个体的认知、态度、能力起

着关键作用.从认知看,差错本身能够引起个体更多的注意(Wills等,２００７),从而打破潜意识

加工过程,促进意识加工过程的出现(Keith,２０１１).在高水平的差错管理氛围中,差错更能够

激发元认知,即个体对当前认知活动的认知调节.差错思考强调差错发生后的自我反省,是一

种监测过程,而差错沟通与学习强调对已有工作习惯与方式的矫正,是一种控制过程,有助于

防止相同差错的再次发生(Ivancic和 Hesketh,２０００).在认知因素中,个体创造力自我效能

感扮演着重要角色.在高水平的差错管理氛围中,组织不仅对差错采取包容与理解的态度,而
且为员工解决问题提供平台,这有利于增强员工的创新自我效能感,进而提高员工的创造力

(杜鹏程等,２０１５a).从态度看,员工对待差错的态度与行为受组织处理差错方式的影响,有效

的差错管理氛围能够改善员工对待差错的态度.张宁俊等(２０１５)研究发现,差错管理氛围通

过影响员工的差错取向而对个体创新行为产生正向影响.从能力看,个体经历与替代经验是

知识获取的重要途径.在高水平的差错管理氛围中,员工不仅会对自己的差错进行积极的思

考与分析,还会与他人积极沟通与分享,从差错中获取知识.陈文沛(２０１３)证实了差错知识获

取在差错管理氛围与个体创新行为关系中的中介作用.上述三种解释机制哪种更有说服力尚

待进一步的实证检验,另外,上述三种解释机制可能存在整合空间,例如可能存在“差错管理氛

围—差错取向—差错知识获取—创造力自我效能感—创造力/创新行为”的逻辑关系链.

　　２安全绩效.安全绩效是个体安全行为与组织安全结果(如事故、工伤等)的统称.提高

差错管理氛围是提高安全绩效的重要途径(Hofmann和 Mark,２００６;Cigularov等,２０１０;FruＧ
hen和Keith,２０１４),尤其是在高风险性行业,如采矿业、建筑业(Paul和 Maiti,２００７).高风险

性行业对差错具有较强的敏感性,容易因个体差错而导致灾难性后果,如重大经济损失、工伤

事故等(Huang和 Hinze,２００３).在高水平的差错管理氛围中,员工可以从自己与他人的差错

中吸取教训,有利于优化作业流程,防止二次差错的产生,从而有助于降低重大事故发生的概

率.Cigularov等(２０１０)研究发现,差错管理氛围对工人安全行为具有积极影响,对工伤

(workrelatedinjuries)与工作疼痛(workrelatedpain)具有抑制作用,而差错管理氛围作为情

境变量在安全沟通与安全行为、工伤、工作疼痛关系中的调节效应不显著.此外,在高水平的
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差错管理氛围中,差错发生后同事之间的相互帮助有利于提高有关差错问题的互动频率.CaＧ
sey和 Krauss(２０１３)的研究证实了“差错管理氛围—同事安全支持—同事安全沟通—安全行

为—安全事故”路径的合理性.Christian等(２００９)将影响工作安全的因素分为个人因素与情

境因素,差错管理氛围作为重要的情境因素,其与个体因素预测力的比较以及在个体因素与安

全绩效关系中的调节作用是重要的研究方向.

　　３．差错报告.差错管理氛围不仅有利于组织快速发现差错(VanDyck等,２００５),而且对

差错报告具有积极影响.当前,对差错管理氛围与差错报告关系的研究主要集中在财务审计

行业.审计人员差错报告是提高审计质量的重要途径.审计中的差错可分为技术差错(meＧ
chanicalerrors)与概念差错(conceptualerrors),前者是指与技术准确性、完整性相关的偏离,
例如财务分析过程中的计算误差等,后者是指复杂的、主观的、重大的、整体性的差错,例如采

用抽样而非总体分析等.在低水平的差错管理氛围中,员工预期上级会将所有的差错归因于

个体不胜任工作.在高水平的差错管理氛围中,技术差错通常可因公认的理由(如时间压力

等)而被合理化,个体不会因技术差错受到上级的惩罚或不胜任归因;面对概念性差错,上级通

常会让出错者承担相对容易的工作或接受额外的培训,以达到从差错中学习的目的,但员工可

能认为上级的上述反应带有惩罚的性质.Gronewold等(２０１３)证实了差错管理氛围对审计人

员技术差错报告意愿的积极影响.从自我差错与他人差错看,在不考虑差错管理氛围因素时,
由于“反对告密”等社会规范的影响以及对他人声誉的顾及,个体更倾向于报告自我差错.高

差错管理氛围具备积极组织氛围的基本特征,如友好、民主等,更可能影响报告他人差错的意

愿.Gold等(２０１４)通过准实验设计证实,高差错管理氛围有利于提高审计人员报告技术差错

以及同事差错的意愿.根据 AMO模型,上述研究更多地聚焦于影响审计人员差错报告的机

会、动机因素,而并未考虑审计人员的行业经验以及具体任务经验等能力因素.

　　４．帮助行为.具有高水平差错管理氛围的组织鼓励员工进行差错沟通,有助于员工之间

形成共享的差错知识结构与差错处理方式.根据共同认知理论,当员工对组织差错与差错管

理实践、流程形成共同的感知时,他们更可能准确预测同事的需要与行为,从而能够及时向同

事提供帮助.根据互惠原则,他们未来也能够得到同事更多的帮助(Chou等,２００８).在差错

管理氛围较高的组织中,出现差错后同事之间相互帮助是组织支持的一种重要体现,作为回

报,员工会表现出更多的组织公民行为.Guchait等(２０１５)对餐饮业服务失败与补救的研究

发现,员工感知到的差错管理氛围对员工自评和他评(领导)的帮助行为以及同事帮助行为有

显著正向影响.

　　５．心理授权.心理授权是个体体验到的被授权的心理状态或认知,包含自我决策、工作价

值、自我效能和目标内化四个维度.在高水平的差错管理氛围中,差错发生后成员之间可以相

互沟通、帮助与学习,而信息的共享可以提高成员的工作价值感与自我效能感.此外,高差错

管理氛围强调对差错的包容与差错学习,员工不用担心出现差错后会受到责备,这能够增强员

工的工作可控感.朱颖俊和裴宇(２０１４)证实了差错管理氛围对员工心理授权的积极影响,但
在他们的研究中,差错管理氛围采用 VanDyck(２０００)编制的问卷来测量,差错反感被作为差

错管理氛围的重要维度,鉴于维度之间不存在同方向共变,将差错管理氛围作为一个整体来分

析有待进一步商榷.

　　６．工作压力与心理健康.压力是指与精神紧张或过度疲劳相联系的一种情感体验.一般

而言,差错会诱发消极情绪反应,如焦虑、愤怒、负罪感等(Carmeli和 Gittell,２００９;Zhao,

２０１１).差错管理氛围能够降低犯错后的消极情绪,将自我责备定式思维转向学习导向思维.
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在高水平的差错管理氛围中,组织视差错为一种自然现象、一种学习的机会,员工不用为所犯

的错误紧张与焦虑,且更愿意讨论差错.在低水平的差错管理氛围中,员工担心会因犯错而受

到惩罚,容易产生焦虑情绪;另外,组织中的他人容易将差错归因为犯错者的不胜任,从而降低

员工的组织自尊与自我效能感.心理健康与个体消极、积极情绪的平衡以及个体是否有能力

应对生活中的挑战性事件有关.差错管理氛围是一种支持性工作环境,体现了有效沟通、内部

激励、支持与信任的特征,而这些特征有利于降低工作压力,促进员工的心理健康.相反,在低

水平的差错管理氛围中,差错的消极后果(如挫败感、负罪感等)被强化,从而对员工的心理健

康产生消极影响.Hodges和 Gardner(２０１４)的实证研究表明,差错管理氛围与工作压力、疲
倦以及心理健康负相关.当前对差错管理氛围与工作压力、心理健康关系的研究层面还较为

单一,且缺乏有力的实证研究.

六、讨论与展望

　　差错的“两面性”使得有关差错的研究很有吸引力(Casey和 Krauss,２０１３).差错管理是

一种在复杂环境中探求因果关系的重要途径,传统组织同样能够受益(Provera等,２０１０).差

错管理氛围以一种积极的视角来看待差错,强调差错对组织学习与创新的积极作用,能够满足

组织控制与组织学习的双重目标(VanDyck等,２００５).有关差错管理氛围积极作用的研究已

经取得了丰硕的成果,而对其概念独特性、本土化测量、形成机制、作用边界等问题的研究则相

对不足,这些也是该领域未来研究的重要方向.

　　１澄清概念的独特性与区分度.从差错管理研究领域的独特性与价值性看,差错管理氛

围概念的发展受到了相关理论与概念的冲击,例如高可靠性组织(highreliabilityorganizaＧ
tion)中的“免责实践”(noblamepractices)与“正念”(mindfulness).免责实践包括组织差错

报告文化、事后汇报流程、经验叙述汇编(Weick和Sutcliffe,２０１１).正念是指对现有期望不

断审视,并在新经验的基础上对期望不断进行提炼与区分,以此形成应对未知事件新期望的意

愿与能力(Weick和Sutcliffe,２０１１).高可靠性组织中的免责实践与正念的组织同样强调差

错的不可避免性以及差错对知识获取的重要意义(Provera等,２０１０).未来应该进一步从理

论上澄清差错管理氛围同上述理论与概念的交叉与界限,同时用实证的方法探讨差错管理氛

围对特定变量的独特贡献,如创新、组织绩效等.

　　从差错管理氛围概念的变量层次属性看,差错管理氛围更应作为一个群体或组织层面的

变量(Hofmann和 Mark,２００６),而现有研究较多采用个体感知到的差错管理氛围来进行个体

层面分析(张宁俊等,２０１５).当将其作为个体层面变量时,其与差错取向、学习目标、调节焦点

存在高度的相关性,如何解释其独特的价值就成为一个重要的研究问题.未来可以采用优势

比较分析来探讨差错管理氛围的增溢效度.从企业文化的角度看,未来应更多地从团队或组

织层面来考察差错管理氛围的积极意义,以体现差错管理氛围的核心特征———共同的感知.

　　２进一步开发本土化测量工具.从差错管理氛围概念本身看,其具有较高的跨文化生态

效度.但从组织差错管理实践的角度看,中国的组织强调“关系”“真实权威”(王重鸣等,

２００８),在差错管理氛围的测量上应该体现较大的组织实践差异.尽管国内部分学者对 Van
Dyck等(２００５)开发的量表进行了本土化修订(陈文沛,２０１３;杜鹏程等,２０１５a),但并没有基于

访谈、扎根的方法进行系统性改进.未来的研究应基于本土情境,通过访谈、专家讨论、录像观

察等方法,进一步探讨差错管理氛围的维度与测量条目.此外,作为表层文化的差错管理制度

(陈文沛,２０１３)是否应纳入差错管理氛围的测量有待进一步讨论.
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　　３关注差错管理氛围的形成机制.针对差错管理氛围前因变量研究的不足,未来应关注

三类因素及其交互效应对差错管理氛围的影响.一是不同的领导方式对差错管理氛围的影

响.变革型领导对差错管理氛围的积极作用以及交易型领导对差错管理氛围的消极作用已得

到间接证实(苗晓娜,２０１４),而家长式领导、包容型领导、服务型领导的作用尚未得到理论论证

与实证检验.二是与领导相对应的制度性因素是差错管理氛围形成的基础,例如高绩效工作

系统、绩效管理行为、薪酬分配制度(Provera等,２０１０)等.三是团队或组织特征,尤其是团队

成员多样性、团队沟通、团队凝聚力.如果所有个体以相同的方式来解读相同的情境,差错识

别的可能性将降低,如果成员的差异性过大,会导致差错发生时劝说他人的困难(Dahlin等,

２００５).沟通是团队与组织的核心特征之一,团队中差错的出现一般是沟通不畅、信息分享与

更新滞后的结果(Bell和 Kozlowski,２００８).此外,团队任务凝聚力与团队社会凝聚力对差错

管理氛围的影响也值得进一步研究.Zhao和 Olivera(２００６)认为,组织的规章制度尽管本意

有助于积极差错管理氛围的形成,但无意中可能导致差错反感氛围.这表明仅仅靠制度是不

够的,制度与领导、团队特征可能存在交互效应.

　　４加强对差错管理氛围作用边界的识别.关于差错管理氛围对组织绩效、创新的主效应

学者们已经达成共识,但其作用强弱的边界条件有待进一步探讨.当结果变量是组织绩效、组
织创新等高层次变量时,有机式组织/机械式组织、行业类型、外部环境不确定性都可能对差错

管理氛围的作用效果产生影响.陈国权和赵晨(２０１１)对学习型组织的研究发现,组织外部环

境的不确定性与个体学习、团队学习、组织学习的侧重点存在显著关系.差错管理氛围不仅强

调个体差错学习,也强调组织成员间的差错知识分享,在外部环境不确定性强弱不同的情况

下,差错管理氛围的作用大小可能不同.关于组织层面的差错管理氛围对员工个体层面结果

变量影响的考察也存在不足(杜鹏程等,２０１５a),当结果变量为个体创新、个人绩效、差错报告

时,工作复杂性、集体主义、大五人格等工作特征与人格特征变量都可能与差错管理氛围存在

交互效应(Keith等,２０１０;Edmondson和Lei,２０１４).此外,已有研究发现差错管理氛围作为

一种工作情境,会调节工作投入与工作绩效的关系(Mark等,２００７).

　　５丰富差错管理氛围的研究方法.当前对差错管理氛围的研究大多采用横截面问卷调

查,而差错管理的形成与影响是长期的,需要追踪研究,尤其是对其因果关系的探讨.例如,当
前的研究较多探讨了差错管理氛围对创新的积极影响,而创新的内在反传统性又使得创新过

程具有差错倾向(Bledow等,２００９),要求组织形成差错管理氛围,差错管理氛围与创新是否存

在相互促进作用有待进一步验证.未来应该通过纵向研究设计或者分步最小二乘回归(two
stageleastsquaresregression)进一步验证变量之间的因果关系(Antonakis等,２０１０).此外,
在差错管理氛围的形成机制研究中,领导者的具体差错管理实践有待进一步探索,未来应采用

录像资料、干预实验、案例研究等多种方法来识别促进组织差错管理氛围形成的领导行为与组

织实践因素(VanDyck,２００９).
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ErrorManagementClimate:
ALiteratureReviewandProspects

YinKui,SunJianmin,ChenLeni
(SchoolofLaborandHumanResources,RenminUniversityofChina,Beijing１００８７２,China)

　 　Abstract:Inthecontextofdynamicandcomplexexternalenvironmentandhuman
boundedrationality,itisdifficultforindividualstoavoiderrorsthroughthelimitedknowlＧ
edgeandability．Errorsareinevitable,sohowtodealwitherrorsbecomesapracticalprobＧ
lemeveryorganizationisconfrontedwith．Errormanagementhasapositiveviewoferrorand
becomesanimportantsupplementoforganizationerrorpreventionstrategy．Afterclarifying
theconceptsoferror,errormanagement,errormanagementclimateandsoon,thispaper
conductsasystematicreviewoferrormanagementclimateresearchfromtheperspectivesof
variablemeasurement,antecedentsandconsequences．Finally,throughtheaspectsoftheuＧ
niquenessofconcept,localizationmeasurement,diversityofresearchmethod,etc,itdiscusses
directionsinfutureresearchoferrormanagementclimate．
　　Keywords:errormanagement;errormanagementclimate;errororientation;organizaＧ
tionallearning
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