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组织学习研究的争议* 
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摘  要 组织学习的研究对于当今企业乃至整个社会的可持续性发展都有着重要意义。文章从组织学习的概
念、研究、实施和新进展等方面对组织学习的研究进行评论。评论指出，组织学习与学习型组织二者是有

很大差别的两个概念，绝不可以混淆；学者和实践者会从不同角度和使用不同方法来探讨组织学习；而组

织学习这种组织变革方式与组织的现有政治权力是密切联系在一起的；无论是理论还是实践，都需要建立

综合的组织学习机制模型。 
关键词 组织学习，学习型组织，单环学习，双环学习。 
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全球经济一体化的到来使得整个社会发生了

巨大的变化。中国加入世贸组织后，我国企业面临

着巨大的挑战。现在企业唯一持续的竞争力就是比

你的竞争对手学得更快[1,2]。这是对组织学习能力提

出的挑战。要提高组织的学习能力，就要深入研究

组织是怎样学习的。 
组织学习的概念首先由March和Simon于1958

年提出[3]。有关组织学习的研究在 20世纪 90年代
急剧增长。但我国对组织学习的研究尚处于刚刚开

始阶段，仅有少量的初步研究[4~9]。 
目前，对组织学习的研究存在着许多争论。下

面就 5个主要方面对组织学习研究的进展与争议加
以概述。 

1 组织学习与学习型组织的区别⋅ 
一个研究领域的出现和繁荣必须有其必要性。

在对组织学习研究的必要性上存在的争论，主要体

现在对组织学习(organizational learning)与学习型组
织（learning organization）的区别上。现在无论在
学术界，还是在管理界，人们往往混淆了组织学习

与学习型组织这两个概念。从而导致了学者们对
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“组织学习”与“学习型组织”二者之间差别的讨

论。首先从字面上来讲，组织学习更侧重于组织学

习的过程，而学习型组织则更侧重于描述一种具有

某种类型特征的组织。在这方面有过很多经典的阐

述和总结。 
Tsang（1997）认为二者有以下差别[10]：（1）

组织学习强调的是“一个组织现在怎样学习？”，

而学习型组织强调的是“一个组织应当怎样学

习？”（2）组织学习是一个描述的问题，而学习型
组织是一个诊断的问题；（3）从目的来看，组织学
习是分析取向的，以研究为目的，而学习型组织是

行动取向的，以诊断为目的。由此可以把文献分为

两类，二者有各自不同的专业会议、杂志等；（4）
组织学习的研究者主要来自于经院学派的学者，而

学习型组织的研究者主要来自于咨询者和人力资

源管理实践者。因此，在学术会议上很少有实践者，

而在实践者专业会议上也很少有学者参加。这一方

面是由于参与探讨两个方面的主导人员的差异，另

一方面也是由于组织学习这个新名词一时未形成

统一观点，以及其难以把握性，从而减弱了实践者

对它的接受度。 
Leitch等（1996）认为[11]，二者之间存在以下

差异：（1）作为分析研究的组织学习，主要是观察
和理解组织学习的现状，而学习型组织主要是研究

还没有存在的理想组织；（2）组织学习关注学习结
果和成就，而学习型组织关注的是学习过程和学习
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目的；（3）组织学习的文献大都发表在专业学术期
刊上，目的是提出理论或者通过科学研究来验证理

论观点；学习型组织的研究成果往往是高层管理者

的成功案例研究，而且它们利用的是组织学习文献

中提出的概念和方法。 
虽然可以把组织学习和学习型组织的具体研

究方面进行这么详细的区分，但是实际上学习型组

织是组织学习理论的一个领域[12]。学习型组织的研

究者主要是探讨组织在什么条件下学习，是对组织

学习条件的研究，而学习条件是组织学习研究中的

一个方面；学习型组织所应用的大部分概念和方法

是从组织学习领域中借鉴的，实践中创建学习型组

织也会丰富这些概念。所以说，组织学习研究的目

的非常明确，就是对实践产生深刻的促进作用，以

达到整体大于部分之和的效果。 

2 什么是组织学习 

关于什么是组织学习这个问题，Argyris 等
（1978）认为[13]，组织学习的本质依赖于一个人如

何看待组织。因此，如果一个人把组织看作是一个

系统，那么就会得出组织学习的核心就是信息的通

道和信息的流动，以及反馈过程的方式。以上观点

后来为许多学者所扩展[14~16]。不过，在各个学科间

存在一些争论，主要有以下几个方面。 
第一个争论，是从个体/认知角度来理解组织学

习，还是把组织学习看作是一个社会/文化过程。把
组织学习看作是个体/认知过程的观点在北美的文
献中很盛行，以 Argyris（1978）、March（1996）[18]、

Huber（1996）[19]为代表。这些学者用心理学和管

理学中个体加工和解释信息的过程来发展组织学

习的模型。Cook 和 Yanow（1993）[20]认为，因为

个体学习理论本身就没有统一，所以这些学者不会

找到很好的证据来把个体学习的理论外推到群体

层次上。个体学习和组织学习并不存在一种一一对

应的关系。相反，他们二人认为，组织学习中基本

的分析单元应该是小组。也就是说，要分析共享主

观意义的获得、保存或改变，或者分析小组的集体

行动。但是，他们二人的模型也可应用到大规模的

正式组织，或应用于分析组织中的次单元。其实，

在组织学习的理论和文献中，并没有对更大而更具

有战略性集体的共享意义进行研究[21,22]。 
第二个争论，组织学习是一个客观的技术过

程，还是一个主观的情感过程。前者重视理性的、

数据和信息加工过程，后者重视组织活动中非理性

的、潜在动机、情绪和机会；前者在干预组织流程

的时候，会采取诸如计算机辅助的决策和会议等系

统，而后者则会从情绪和亚文化等方面来对组织进

行干预。 
虽然组织学习的诸多研究学科和诸多不同的

研究者对组织学习的理解出现了上述的种种所谓

的分歧，但是要完整地看待这么复杂的组织学习，

必须整合这些观点才能更好地理解什么是组织学

习。 

3 如何研究组织学习 

第三个有争议的方面，是组织学习的研究方

法。缺乏实证研究常被认为是组织学习研究的一个

主要缺陷。而强调数量的实证主义方法与强调语言

和意义系统特殊性的建构主义方法之间的争议是

其中的一个主要分歧。二者之间的主要特征见表 1。 

表 1 组织学习的研究方法比较 

                            实证主义方法              建构主义方法 

数据形式          问卷、测量                故事、语录、文本 

分析              统计关系                  意义建构 

样本              大的总体的随机样本        选择少数目标 

研究者的角色      独立研究者                参与式合作研究者 

推论              统计推断                  理论延伸 

研究风格          追随科学化                行动研究 

这个分歧在社会科学中是普遍的。一般来讲，

美国学术界更加偏好数量方法，他们在管理科学领

域中的期刊风格和研究培训风格都强调实证主义

方法。与之形成鲜明对比的是欧洲国家的质的研究

方法。尽管这个争论存在于组织学习研究的主流

中，但在咨询应用中，一般不采用数量方法。这是
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因为，企业希望用快而方便的方式来诊断和改善它

们的学习能力[23]。 
以 Easterby-Smith 等人看来，对组织学习进行

测量常常会出问题的，因为这在很大程度上依赖于

研究者对研究对象所持有的根本假设。他们认为，

“你如何把某事物分类并加以测量，依赖于你怎样

看待这个事物和你把它与什么事物相区分。”在组

织学习领域有很多不同的存在论观点，越想准确地

测量组织学习的本质和范围，那么就越容易犯所谓

的“分类错误”[24,25]。因为，对一个组织有很多种

看法（如大脑、机器、心理监狱、系统等）[26]，所

以把一些不同的前提假设应用到组织学习模型时，

就会有很大的方法论的危险。因此，研究组织学习

时最重要的伦理道德是，首先需要严格地构建诊断

问卷的结构效度，其次要提醒使用者和顾客明确其

中可能的分类错误。在组织学习的理论探讨中，组

织学习的多层次性已经得到了公认。所以，在研究

方法上，采取多层次的研究方法也许是一种更为全

面和综合的方法[27]。 

4 怎样实施组织学习 

在提高组织的学习能力方面，有很多不同的观

点和方法。这里，我们只讨论两个。 
第一个，是对渐进式学习和激进式学习之间区

分的争论。March（1993）就持渐进式学习的观点，
他们认为渐进式学习在组织中最普遍，也相当有

用。如根据顾客需求不断改善产品就是渐进式学

习。在一些渐进式学习的行为中，如果要进行激进

式学习就会花费很大，因为它需要充分利用组织中

未利用起来的所有知识和数据。Argyris 和 Schön
（1978）则是激进式学习的倡导者。他们认为，组
织通常都可以遵循单环学习（single-loop learning：
浅层的学习，是渐进式变革中的主要表现）的原则，

但是开发双环学习（double-loop learning：深层的学
习，是激进式变革中最核心的部分）的能力是更为

重要的。Miner和Mezias（1996）认为[28]，上述两

种学习都是很有建设性的，因为他们都把各自所强

调的学习类型加以清晰的界定，而且二者也慢慢地

结合起来。现在把二者结合起来的观点越来越被认

可了。Snell等就发现，在相同的组织中会同时存在
不同类型的学习方式，职位低的职工趋向于单环学

习。 
从战略观点来看，授权下属来实施激进式变

革，会提高组织的适应性；从心理学和组织发展观

点来看，则会广泛地提高组织对职工的承诺；但是，

从组织理论的观点来看，授权会因利益的不一致性

而引起问题。Nielsen认为，接近高层的领导者的三
环学习（triple-loop learning：对自己学习过程本身
的不断反思和调整）会产生所希望的社会变革，而

组织低层的双环学习和单环学习则必须在有权力

的股东的支持下才会发挥作用。可以看出，没有权

力的强烈支持，激进式学习就很难实施。 
第二个分歧是组织发展（OD）领域中的阶段

理论和循环理论之间的争论。Argyris等持阶段理论
观点认为，组织过程和进程阶梯之间是有差异的。

也就是说，阶段 2的开始要以阶段 1的完成为基础，
高级的阶段要优于低级的发展阶段。这种观点还认

为，存在一个组织希望达到的最终理想阶段。然而，

Dixon（1999）[29]则持循环理论的观点，把学习型

组织看作是不断努力和改善的过程。循环模型一般

都来自于 Kolb等（1971）[30]或 Revans（1978）[31]，

他们把组织学习综合为数据搜集、反思、概括和实

验等几个连续阶段。但这里也会有简单化的危险，

即把个体学习简单延伸到组织分析的层次上。 
每种模型都有其优点和不足，因此研究模型适

合的条件是重要的。但是二者也有结合的可能：阶

段理论用来做诊断，循环理论用来作为行动的基

础。在描绘组织学习能力发展阶段上，线形模型提

供了一种可供借鉴的方法[32]。 

5 必须的研究领域：权力 

在组织学习文献中，有一个非常重要的问题并

没有得到太多的研究，那就是权力的问题[33]。对权

力的研究，既可以在群体层次上也可以在组织层次

上进行分析。Easterby-Smith 等（1997）认为，可
以采取更为人性和质化的研究观点来研究权力，因

为这些方法对差异和过程问题特别适合。Kanter
（1989）认为，如果组织消除等级制度和结构界限，
那么，人际关系将从纵向（命令）转为横向（同事

关系）[34]。因此，群体将对正式的等级制度提出更

为强烈的挑战，也更为反对将要建立的新的规范和

框架。这就是学习型组织文献中常常提到的一个尴

尬：结构变化也会降低其操作性，除非有一个可以

导致认可共同利益的相互学习的过程。渐进式学习

和激进式学习之间的争论也反映了对权力的不同

观点。前者反映了渗透的观点，而后者允许用更多
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的时间来进行合作和深度访谈。这与组织学习伦理

道德的观点有关：企业究竟是想用学习型组织来使

职工服从和承诺，还是代表了真正想在集体行动学

习中建立一种协调的相互关系。 
组织中的权力与组织政治不可分割。对组织中

政治的理解有两种观点：功能主义的观点和批评主

义的观点。功能主义的观点认为，组织中的政治就

是获得、发展和应用权力以及其它资源来获得所需

要的结果。而批评主义的观点对功能主义的观点提

出了尖锐的批评。Senge（1990）就认为，组织政
治功能主义的观点，对真理和事实的扭曲理解充斥

着大多数组织。Knights和 CaCabe（1998）认为[35]，

组织政治关注的是有意义的秩序如何建立的过程。

Lave和Wenger（1991）认为[36]，“学习”包括身份

建构的过程，因为学习者在学习发生之后变成了另

外一个人；而为了分析这种形式的学习，需要考虑

其所在的单位组织政治和社会因素。Coopey（2000）
研究后认为[37]，组织的政治活动可以作为创设组织

学习心理空间的一种方法；组织间学习是社会层次

上政治活动过程的结果。而创设学习空间对政治的

启示是：可以激发创造和确保决策的警觉性，可以

重构知识，可以保持动态平衡。可以通过自由的政

治活动来激发多种观点，从而使决策更为完善。同

时，通过一个开放的政治形式，可以创设差异和多

样化共存的组织环境，这对于组织学习是相当重要

的。Blackler 等（2000）认为[38]，政治既是集体活

动的产物，也是集体活动的中介。也就是说，组织

学习既可以使组织政治变化，而组织政治也可以影

响组织学习。 

6 新出现的研究趋势：组织学习机制的综合

模型 

任何领域研究的发展都有其相似之处，在对组

织学习进行了这么多年探讨之后，在积累了很多研

究成果和理论建构之后，现在很多研究试图建立组

织学习机制的综合模型。Vera（2004）[39]等试图探

讨战略领导对组织学习的影响，以及组织的发展阶

段、组织的规模等方面对组织学习可能造成的影

响。Somech（2004）[40]通过实证研究探讨了组织学

习对组织公民行为的影响。于海波等（2004）通过
大规模调查探讨了信任气氛对组织学习的影响，组

织学习对个体的满意度以及组织层面的组织创新、

主观财务绩效等方面的影响。当然，组织学习机制

模型的建立有待于对组织学习各个方面的深入探

讨，以及对这些研究结果的及时综合和验证。在我

国条件下，只有通过长期的积累和大规模综合研究

的探讨，才能建立我国组织学习机制的综合模型，

而这个模型的建立对于理解组织学习在管理科学

和管理实践中的地位有着极其重要的指导意义。 
总之，由于对组织学习的研究涉及到多个学

科，它们各自的理论基础和方法论都有许多区别，

因此需要有一个整合的理论观点来对组织学习进

行深入的探讨，以便为提升组织学习能力奠定理论

基础。更为迫切的是，需要系统深入的实证研究来

对组织学习进行更具说服力的探讨，从而逐步建立

组织学习机制的综合模型，尤其是对不同文化条件

下组织学习本质的探讨。 
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Abstract: The research on organizational learning is very important for the continuous development of 
enterprises and the whole society. Six domains of literatures on organizational learning were reviewed，which are 
the concept, investigation, actualizing and new developments of learning. The review showed that（1）concept of 
organizational learning is very different from the learning organization and can not confound each other 
absolutely;（2）the organizational learning may were studied and understanded with different methods and from 
different point of view by researchers and managers;（3）organizational learning which is organizational change 
form has close relationship with the realistic political power; and（4）it is necessary to establish the integrative 
model of organizational learning both in theory and in practice. 
Key words: organizational learning, learning organization single-loop learning, double-loop learning. 
 


