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摘  要  在理论综述的基础上,通过访谈、预试和大规模调查,对企业组织学习结构进行了实证研究。根据访谈和

预试, 初步确定组织学习问卷的项目。采用探索性因素分析和验证性因素分析,对来自全国不同地区 43家企业的

管理者和员工的调查数据进行了分析。结果表明,我国企业组织学习是一个 6因素的结构模型:组织间学习、组织

层学习、集体学习、个体学习、利用式学习、开发式学习;组织学习问卷具有一定的信效度。组织学习的作用和影响

因素以及这三者之间的复杂作用机制还有待更为深入的研究。
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1 问题的提出

  自从March和 Simon 1958年提出组织学习 ( or2

ganizational learning)概念
[ 1]
以来, 对组织学习的探

讨已经形成了多学科交叉研究的趋势。现在, 人们

认识到企业唯一持续的竞争优势就是比你的竞争对

手学得更快
[ 2, 3]

, 组织学习是成功进行全球竞争的

核心要素
[ 4]
。因此,提高整个企业的组织学习状况

是企业生存和发展的最好选择。

  国内外对组织学习的理解有三个角度:信息加

工观点、社会互动的观点、系统和行为观点
[ 5]
。信

息加工观点认为组织学习主要是组织知识的产生、

扩散和利用过程
[ 6]
;这种观点在国外居主导地位。

社会互动观点认为, 组织学习主要是组织中人与人

之间正式或非正式的集体探索和实践过程, 是一种

文化现象
[ 7]
。系统和行为观点认为, 组织学习主要

指组织与其环境之间的交互作用
[ 8]
, Marquardt

( 1996)对此种观点进行了总结
[ 9]
。国内的陈国权

等 ( 2004)
[ 10]
在改进 Argyris等 ( 1978 )模型

[ 11 ]
基础

上认为,组织学习是指组织不断努力改变或重新设

计自身以适应不断变化的环境的过程, 是组织的创

新过程;这主要是一种系统和行为的观点。这三个

角度都看到了组织学习的某方面特征, 要更加全面

的理解组织学习需要对这三种观点进行整合。

  组织学习是分层次的。个体、集体和组织层得

到了很多研究者的重视
[ 5 ]
, 也得到了广泛的认

可
[ 12]

; 但组织间的学习则研究较少, Pedler等

( 1991 )
[ 13]
、 Nonaka 等 ( 1995 )

[ 14 ]
、H olmqvist

( 2003)
[ 15]
只在理论上探讨了组织间学习。在综合

统计分析文献基础上
[ 5]
, 我们认为组织学习包括 4

个学习层次:个体、集体、组织层、组织间。

  学习中必然包括知识或信息的加工,组织学习

也不例外。March( 1991)就认为组织学习中的两个

信息或知识流动过程 ) ) ) 利用式 ( exp loitation)学习

和开发式 ( exp loration)学习之间是存在冲突的,它们

是同时存在、相互依赖的, 对组织来讲都是重要的,

但这二者却相互竞争组织内有限的资源
[ 16]
。因此,

这两个相对的知识或信息加工过程是组织学习基本

的信息流向。

  国内外对组织学习的研究有 3种取向
[ 17 ]

:规范

化 ( norm ative)取向、发展的取向、能力取向。规范

化取向强调学习型组织, 认为只有在某些条件下组

织才会学习,侧重于组织的将来状态;发展的取向着

重研究组织学习风格的变化,侧重于组织的过去;能

力取向强调任何组织都存在着有意识或无意识的组

织学习行为,只不过有的学习能力强些,有的学习能

力弱些,它侧重于研究组织怎样学习和学习什么,注

重组织的现在状态。就组织学习的研究现状和中国
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企业而言,探讨组织的现在的学习状况是首要的任

务,所以本研究侧重于能力的研究取向,探讨组织学

习的现状。

  因此,我们认为组织学习是指,组织为了实现自

己的愿景或适应环境的变化, 在个体、集体 (团队 )、

组织层和组织间进行的、不断产生和获得新的知识

和行为、并对其进行解释、整合和制度化的循环上升

的社会互动过程
[ 5]
。我们认为任何组织都存在学

习行为,因此需要某些内部条件和管理实践活动来

推动组织学习 (这更多体现在学习型组织的特征

上 ),使组织学习得更快、更好;组织学习可以完善

组织的共同观念和行为,进而提高组织的绩效。

  组织学习在理论上的讨论远远多于实证研究。

在国外, Goh ( 1997)
[ 18]
、Lahteenmaki等 ( 2001)

[ 19 ]
、

Temp leton等 ( 2002)
[ 20]
、Bontis等 ( 2002 )

[ 21 ]
、Hu lt

等人 ( 2003)
[ 22]
、T ipp ins和 Soh i( 2003)

[ 23 ]
、Yang等

( 2004)
[ 24]
、Jerez- Gocmez等 ( 2005)

[ 25 ]
从不同角度

对组织学习进行了实证探讨。但他们大多是从信息

加工的角度、在一个层面 (组织层 )上对组织学习进

行理解和研究,许多研究用一个被试作为一个企业

的代表,这忽视了组织学习中职工间互动学习的一

面,而且也少有实证研究从三种理解综合的角度来

探讨组织学习。

  国内近几年也有了一些实证研究。陈国权等改

进了 Argyris等的组织学习模型,吴价宝 ( 2003)提出

了组织学习能力的一种测度方法
[ 26]

, 俞文钊等

( 2002)对持续学习的企业文化进行了探讨
[ 27]

, 于海

波、方俐洛、凌文辁 ( 2003)对我国企业学习取向进

行了实证研究
[ 28]
。但国内少有研究者从管理学习

的角度对组织学习的过程进行实证研究, 因为如何

管理好组织学习是组织提高学习能力的一个重要环

节
[ 5]
。国内实践领域是随着学习型组织的宣传才

逐渐熟悉组织学习的,但在什么是组织学习、如何推

动组织学习等方面存在很多理解和实践操作上的

争论。

  所以,无论是在理论上还是在实践领域,非常有

必要以管理组织学习为出发点、从综合组织学习三

种理解的角度来探讨我国企业的组织学习。本研究

将在文献分析的基础上, 通过访谈、预试、大规模调

查来建构和验证我国企业组织学习的结构模型,并

对组织学习问卷的信度和效度进行检验。

2 预备性研究

  根据文献分析确定访谈提纲, 通过访谈和预试

编制和分析组织学习初始问卷, 初步探索我国企业

组织学习的结构。

2. 1 访谈

  组织学习是一个新词语, 因此本研究选择访谈

法来搜集组织学习问卷的项目。访谈提纲是根据文

献分析确定的。访谈过程如下: ( 1)给被访谈者呈

现综合的组织学习概念; ( 2)讨论此概念, 被访谈者

理解概念之后,让其陈述自己单位里面的组织学习

情况; ( 3)按照访谈提纲进行提问,并据被试回答进

行及时追问, 以深入了解其企业组织学习的情况。

我们访谈了 9家企业 (国有、三资、民营各 3家 ) 10

位中高层管理人员 (来自副总经理、研发部、人力资

源部、产品管理部门 ),每人 1. 5h左右。

2. 2 编码和搜集组织学习问卷项目

  将访谈录音整理成文字材料, 由两名经过系统

编码训练的心理学专业博士生进行编码,编码前先

就概念等问题进行交流。编码过程如下: ( 1 )抽取

两份访谈记录,两名专家独立抽取组织学习行为,把

结果进行合并、讨论、修改后形成基础编码本; ( 2)

根据基础编码本, 两名专家尽可能找出所有访谈记

录中的所有学习行为; ( 3)对独立抽取的学习行为

进行讨论、合并、频次统计和分析 (两位专家独立编

码的编码一致性系数是 0. 973。)、修改,得到 53个

学习行为。请 4位企业实践者 ( 1名三资企业中层

管理者、3名国企职工 )和 6位专家对各项目的合理

性、意义、文字等方面进行修改,得到 53个表述清晰

而简练的项目,构成组织学习的初始问卷。

2. 3 预试及其结果分析

  在北京和广州 3所大学的在职研究生班进行预

试, 发放 200份问卷, 有效问卷 123份, 有效率为

62%。对调查数据进行如下分析:第一,进行探索性

因素分析,经过多次探索,得出因素结构;第二,计算

每个项目分数与总分的相关、每个项目的峰态值、剔

除项目后维度内部一致性系数, 确定每个项目的质

量高低;第三, 综合分析以上结果,确定 37个项目作

为下一步调查的问卷题目。

3 组织学习结构模型的建构

  采用预试后的问卷进行大规模调查,进一步探

索我国企业组织学习的结构。

3. 1 被试

  在全国 9个城市 (北京、广州、青岛、上海、济

南、烟台、成都、石家庄、唐山 ) 43家企业发放问卷

1800份, 收回有效问卷 982份, 有效率 55%。随机
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抽取编号前 33家企业中的 80%共 614份问卷进行

探索性因素分析。

  被试基本情况如下。国有企业职工 61. 1% ,民

营企业职工 19. 1%, 三资企业职工 10. 3%, 其它

915%;在企业发展阶段上, 初创阶段的 6. 2% , 成长

阶段的 36. 6% , 成熟阶段的 20%, 再创新阶段的

3712%;一般职工 64. 2%, 一线管理者 22. 6%, 中层

管理者 11. 3% ,高层管理者 1. 9%。

3. 2 结果

  使用 SPSS 10. 0统计软件对这 614份问卷的数

据进行分析。综合因素分析和项目分析结果, 确定

剔除 8个质量不高的项目, 剩下 29个项目。对这

29个项目进行探索性因素分析,采用主成分分析中

的方差最大化正交旋转。结果 (见表 1)表明, 我国

企业组织学习包括 6个因素, 6个因素可以解释总

变异的 54. 25%, 各因素的命名及包括的主要内容

如下。

表 1 组织学习问卷的探索性因素分析结果 (N = 614)

因素 组织间学习 利用式学习 开发式学习 组织层学习 集体学习 个体学习

题号 /因 25 0. 64 9 0. 77 35 0. 71 12 0. 74 30 0. 77 3 0. 66

素负荷 29 0. 63 7 0. 68 24 0. 71 15 0. 70 21 0. 67 8 0. 61

5 0. 60 10 0. 64 20 0. 69 33 0. 56 13 0. 62 16 0. 57

17 0. 56 19 0. 63 34 0. 40 27 0. 56 28 0. 60 1 0. 55

37 0. 53 4 0. 52 11 0. 54

23 0. 48 6 0. 49

特征根 8. 412 2. 062 1. 610 1. 383 1. 188 1. 075

解释变异 9. 73% 9. 66% 8. 96% 8. 69% 8. 65% 8. 56%

  因素 1:组织间学习。有 6个项目,它是指企业

间的相互借鉴和学习,主要内容有:寻找和保存其它

企业的经验、与客户共商未来发展。因素 2:利用式

学习 ( exp loitation learn ing:知识或信息自组织和集

体层次向个体层次流动 )。有 4个项目, 它是指企

业对现有知识的利用和制度化,主要内容有:企业政

策传达、企业规划为职工指明工作方向。因素 3:开

发式学习 ( exploration learning:知识或信息自个体和

集体层次向组织层次的流动 )。有 4个项目, 它是

指企业对个人或部门新知识的开发或制度化, 主要

内容有:员工参与集体决策、企业规划采纳部门意

见。因素 4:组织层学习。包括 5个项目, 它是指组

织层面的调整和完善,主要内容有:组织结构随业务

进行调整、企业战略适应外界环境。因素 5:集体学

习。包括 4个项目, 它是指企业内部人与人之间的

相互激发和相互借鉴, 主要内容有: 同事间相互协

作、同事间自由交流工作信息。因素 6:个体学习。

包括 6个项目,它是指个体职工的探索和总结, 主要

内容有:总结工作经验、在工作中尝试和试验。总

之,我国企业组织学习包括 4个学习层次、2个知识

或信息流动过程 6个因素。

4 组织学习结构模型的验证

  用调查的另一个样本的数据验证得到的 6因素

结构模型是否是最优模型。

4. 1 被试

  前 33家企业另外 20%及后 10家企业的调查

数据, 共 368人。具体情况如下: 国有企业职工

5119%、民营企业职工 18. 8%、三资企业职工

1313%、其它 15. 8%、没有填 0. 2% ;在企业发展阶

段上,初创阶段 6. 5%、成长阶段 40. 8%、成熟阶段

16%、再创新阶段 35. 3%、其他和没有填 1. 4%;一

般职工 61. 7%、一线管理者 20. 4%、中层管理者

13. 6%、高层管理者 2. 7%、没有填 1. 6%。

4. 2 结果

  根据文献可以提出以下 5个假设模型 (如表 2

所示, 模型 6是本研究所得的 6因素测量模型 )。

( 1)模型 1:组织学习是否是一个单因素结构呢? 这

需要进行验证; ( 2)模型 2:组织间学习与组织内学

习的两因素模型, 组织间学习是本研究区别于以前

国内外实证研究的一个突出特点,这需要进行验证。

文献表明,大部分实证研究是从信息加工的角度来

探讨组织学习,它强调组织学习的客体或内容,但越

来越多的理论探讨则主张应该从社会互动的角度来

理解组织学习, 它强调组织中的主体 ) 人的交互作

用
[ 29, 30]

;因此可以提出以下两个假设模型。 ( 3)模

型 3:组织学习四个层次、信息或知识两个流动过程

组成的两因素模型; ( 4)模型 4:组织内部三个层次、

组织间层次、信息或知识流动过程组成的三因素模

型。很多学者认为,个体学习是组织学习的必要条
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件,但也有不少学者在讨论和研究组织学习的时候,

把个体学习排除在组织学习之外, 认为二者是不同

的,据此可以提出假设模型 5; ( 5)模型 5:个体层面

学习、集体层面学习组成的两因素模型。

表 2 各模型拟合指标的比较

V2 df V2 /df NFI IFI TLI CFI PNFI RMSEA

零模型 26412. 6 435 60. 72

模型 1 32309. 7 435 74. 28 0. 960 0. 971 0. 967 0. 971 0. 832 0. 081

模型 2 32309. 7 435 74. 28 0. 961 0. 955 0. 968 0. 973 0. 831 0. 080

模型 3 1067. 7 376 2. 84 0. 960 0. 973 0. 969 0. 973 0. 829 0. 078

模型 4 1001. 5 374 2. 68 0. 962 0. 976 0. 972 0. 976 0. 827 0. 075

模型 5 951. 2 376 2. 53 0. 964 0. 978 0. 974 0. 978 0. 833 0. 072

模型 6 651. 2 362 1. 79 0. 975 0. 989 0. 987 0. 989 0. 812 0. 052

注:模型 1指单因素模型,模型 2指组织间学习和其它学习组成的二因素模型,模型 3指学习层次、知识流动组成的两因素模型,模型 4指组织

内三个层次、组织间、知识流动组成的三因素模型,模型 5指个体和集体层面学习组成的两因素模型,模型 6指本研究探索性因素分析得到

的 6因素测量模型

  使用统计分析软件 Amos 4. 0对数据进行验证

性因素分析,各模型之间的比较见表 2。结果表明,

从 V
2
/df ( V

2
/df小于 3表明拟合较好 )和 RMSEA(临

界值为 0. 08)来看, 模型 1和模型 2是不能接受

的
[ 31]
。后面四个模型的 NFI、IFI、TL I、CFI、PNFI、

RMSEA六个指标都在逐步地提高。总之,从数据拟

合来看, 6因素测量模型是最优模型。由上可见,验

证性因素分析验证了探索性因素分析得到的 6因素

模型, 因此, 6因素模型确实是中国企业组织学习的

理想模型。

5 组织学习问卷的信度和效度

5. 1 内部一致性信度

  组织学习的 6个维度组织间学习、利用式学习、

开发式学习、组织层学习、集体学习、个体学习的 A

系数分别是: 0. 77、0. 78、0. 75、0. 73、0. 71、0. 76,都

高于心理测量学的要求 0. 70,说明该测量工具在内

部一致性信度上符合要求。

5. 2 结构效度

  问卷的验证性因素分析的结果表明 (如图 1所

示 ),各项目与各因素的负荷较高,在误差上的负荷

较低, 说明每个项目对相应潜变量的解释率较大而

误差较小。这说明数据拟合较好, 表明问卷具有较

好的结构效度。

5. 3 与效果变量的关系

  采用 Calantone等 ( 2002)
[ 32 ]
的组织创新能力问

卷 ( 6个项目,采用 Likert5点量表, 本研究的 A系数

是 0. 83)和主观财务绩效问卷 ( 4个项目, 采用 6点

量表进行评价, 本研究的 A系数是 0. 87)来作为测

量效标,用以检验组织学习问卷的效标关联效度。

  根据 Kle in等 ( 2000 )的观点
[ 33]

, 在本研究中,

除个体学习之外的其他 7个变量都是集体层面的变

量, 需要用一个企业中个体调查结果的平均数来作

为其指标,但这需要论证,这主要是从组内同质性和

组间差异性
[ 34, 35]

两个方面来论证。

  结果表明,集体学习、组织层学习、组织间学习、

利用式学习、开发式学习、组织创新、主观财务绩效

7个变量的 rwg指数
[ 36]
的平均数 (采用负偏态分布,

因为调查数据大部分评价在 2以上 )分别是 0. 90、

0. 92、0. 91、0. 82、0. 85、0. 90、0. 79, 都大于 0. 70

(K le in等, 2000),表明各变量在各企业中有充足的

内部同质性;它们的 ICC ( 1)
[ 37]
分别是: 0. 09、0. 23、

0. 21、 0. 25、 0. 12、 0. 37、 0. 14, 都 在 James 等

( 1982)
[ 38]
研究结果的范围之内 ( James等研究结果

表明 ICC( 1)在 0到 0. 5之间, 中数是 0. 12 ), 这从

另一个角度证明它们的组内同质性较高;它们的

ICC (2)分别是: 0. 68、0. 86、0. 85、0. 87、0. 74、0. 92、

0. 77, 除集体学习这个变量之外,都大于 0. 70(K le in

等, 2000), 表明用个体数据的平均数来作为其指标

的可信度较高。在组间差异方面, 这 7个变量的方

差分析的 F值分别是: 3. 14、7. 19、6. 57、7. 91、3. 79、

13. 14、4. 41, 且都达到极其显著的水平 ( p <

01001), 表明不同企业之间存在显著的差异。总

之, 充足的组内同质性和显著的组间差异性,为把个

体数据聚合为集体层面变量提供了证据
[ 39]
。因而,

可以用企业中个体数据的平均数作为以上 7个集体

层面变量的观测量。
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图 1 6因素验证性因素分析模型

表 3 组织学习各维度与组织创新能力、主观财务绩效的相关矩阵

变量 M SD 平均个体学习¹ 集体学习 组织层学习 组织间学习 利用式学习 开发式学习

组织创新能力 3. 75 0. 25 0. 56* * 0. 35* 0. 84* * 0. 66* * 0. 81* * 0. 55* *

企业财务绩效 3. 65 0. 32 0. 31* 0. 23 0. 37* 0. 60* * 0. 42* * 0. 52* *

 注: * * * p< 0. 001* * p< 0. 01 * p< 0. 05
¹个体学习是一个个体层面的变量,此处用一个企业的平均个体学习水平来与其它变量求相关

  表 3的相关矩阵表明, 组织学习各维度与组织

创新能力都有中等程度的显著相关, 除集体学习这

个维度外其它五个维度与主观财务绩效也都有中等

程度的显著相关。这说明本问卷的效标关联效度是
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较好的。

6 分析和讨论

6. 1 组织学习 6因素结构模型

  本研究从管理学习的角度得出了企业组织学习

的 6因素测量模型,其中个体、集体和组织层三个学

习层次是被广泛认可的
[ 12]

, 而组织间学习验证了

Pedler等
[ 13]
、Nonaka等

[ 14]
、H olmqvist

[ 15]
的理论观

点,组织间学习在国外组织学习的实证研究中涉及

不多。其实,诸如我国的海尔、联想等国内知名企业

的发展过程是组织间学习最好的实践证据。组织学

习中的两个信息或知识流动过程 ) 利用式学习和开

发式学习,在理论界 (如 March学派 )早就有很多探

讨,本研究也在一定程度上验证了他们的观点。

  验证性因素分析的结果显示, 组织学习中的每

个因素都是组织学习不可分割的一部分, 不因为划

分标准的不同 ( 5个假设模型 )而影响到它们在组织

学习中的地位。这个 6因素测量模型也验证了本研

究对组织学习界定中的 4个学习层次和 2个知识或

信息流动过程。

  这 6个因素体现了组织学习中人与知识、人与

非人化组织特征、组织内与组织外、静态与动态特征

相结合的特点。在此 6因素模型中, 一方面, 4个层

次体现了组织学习发生在哪儿,这说明组织学习的

跨层面性质,证明它不仅仅是组织一个层面上的现

象,而是涉及整个组织和组织间的一种复杂的学习

网络 ( network)的互动过程。另一方面, 2个信息或

知识流动过程体现了组织学习中作为学习内容的信

息或知识的流动特征, 而这种信息或知识流动是在

4个层次间进行的。 4个层次体现了组织学习的静

态特征, 2个信息或知识加工过程体现了组织学习

的动态特征,这两方面的结合体现了组织学习的动

态循环的特点。这也验证和体现了本研究对社会互

动、信息加工、系统三种观点的整合。

  本研究的 6因素模型对评估一个组织的学习状

况是比较全面的,为企业更好地管理好本企业的组

织学习提供了参考指标和框架,也为更好地理解组

织学习过程的深刻机制提供了框架。此模型使我们

认识到要衡量企业的组织学习状况需要考察以下四

个方面: ( 1)组织中人的学习状况:个体学习和集体

学习; ( 2)知识或信息的流动过程状况:利用式学

习、开发式学习; ( 3)组织层的组织战略、组织结构

等的不断调整状况; ( 4)组织间的相互学习和交流

状况。此模型也提示我们,要深刻的理解组织学习,

必须把握住这六个因素及它们之间复杂的关系。

  本研究与学习型组织的一些研究是不同的, 本

研究的 6因素模型是基于对组织学习过程理解之上

的一种建构,是组织如何学习的一种描绘;而学习型

组织往往仅从组织学习的条件和特征 (或称为组织

学习的推动因素 )来进行探讨。但本研究的 6个方

面可以作为推动和评估学习型组织的 6个指标, 从

而为学习型组织的创建提供操作性的参照框架。

6. 2 有待进一步研究的问题

  虽然本研究结果显示了组织学习与组织创新能

力及主观财务绩效之间呈显著的中等程度相关, 但

这只是初步探讨。到底组织学习有什么作用呢? 虽

然学习型组织的研究结果
[ 24 ]
表明学习型组织的某

些方面对财务绩效有显著的影响。但组织学习的效

果及其深入的作用机制还有待进一步的研究。

  同时,作为组织核心竞争力的组织学习能力的

主要体现 ) ) ) 组织学习, 它会受那些因素影响呢?

其中深入的作用机制是什么呢? 这些问题都是企业

在管理学习时急需解决的问题, 也是将来迫切需要

研究的方向。

7 结论

  ( 1)在访谈和预试基础上, 通过对大规模调查

数据的探索性和验证性因素分析,结果表明,我国企

业组织学习是一个 6因素的结构模型:组织间学习、

组织层学习、集体学习、个体学习、利用式学习、开发

式学习。

  ( 2)组织学习问卷具有一定的信效度。

参 考 文 献

1  March J, SimonH. O rganizations. N ewY ork: W iley, 1958

2  De G eus A P. Plann ing as learn ing. H arvard Busin ess Rev iew,

1988, March- Apri:l 70~ 74

3  Senge P. The fifth d iscip line: the art and pract ice of the learn ing or2

gan izat ion, New York: Doub ledayCurrency, 1990

4  Prah alad C K, H amel G. The core competence of th e corporat ion.

H arvard Business Review, 1990, 3: 79~ 91

5  YuH B, Fang L L, L ingW Q. In tegrated organ izat iona l learning

p rocess model ( in Ch inese). Advan ces in Psycho log ica l Scien ce,

2004, 12( 2 ): 246~ 255

  (于海波,方俐洛,凌文辁.组织学习的整合理论模型. 心理科学

进展, 2004, 12( 2): 246~ 255 )

6  H uber G P. Organ izational learn ing: the con tribut ing processes and

the literatu res. O rgan izat ion Science, 1991, 2: 88~ 115

7  Cook S, Yanow D. Cu lture and organ izat ional learn ing. Jou rnal of

Management Inqu iry, 1993, 2( 4 ): 373~ 90



596  心   理   学   报 38卷

8  H edbergR. H ow organ izations learn and un learn. In Nystrom P C

and StarbuckW H ( Eds), H andbook ofOrgan izationalDesign. Ox2

ford: Oxford Un iversity P ress, 1981

9  MarquardtM J. Bu ild ing The Learn ing Organ ization: a sys tem ap2

proach to qu antum improvemen t and global success, London:

McGraw - H il,l 1996

10 Chen GQ. Characterist ics of organ izat ional structu re of learn ing or2

gan ization and some case stud ies ( in Ch inese). Jou rnal ofman age2

ment scien ce in Ch in a, 2004, 4: 56~ 67

  (陈国权. 学习型组织的结构特征与案例分析. 管理科学学报,

2004, 4: 56~ 67 )

11 Argyris C, Sch? n D A O rgan izational learn ing: a th eory of act ion

perspective. Massachusetts: Add ison- W es ley Read ing, 1978

12 E asterby- Sm ith M, CrossanM, N ico lin.i O rgan izat iona l learn ing:

debates pas t, p resen t and future. Journal ofManagement Stud ies,

2000, 37( 6): 783~ 796

13 PedlerM, Burgoyne J, Boydel lT. The learn ing company: a strategy

for sustainab le developmen t. London: McGraw- H il,l 1991

14 Nonak a I, Tak euch iH. Th e knowledge creat ing company. London:

OxfordUn ivers ity Press, 1995

15 H olmqvis tM. A dynam ic model of in tra- and in terorgan izational

lean ing. O rgan izat ion Stud ies, 2003, 24( 1 ): 95~ 123

16 March J G. E xp lorat ion and exp lo itat ion in organ izat ional learn ing.

In: CohenM, Sprou llL ed. O rganization alLearn ing. Sage Publ ica2

t ion s, London, 1996. 101~ 123

17 D iBella A, N evisE. H ow organ izat ion learn. San Francisco: Jossey

Bass Pub lishers, 1998

18 Goh S, R ich ard s G. Benchmark ing the learn ing capab il it ies of or2

gan izations. European Management Jou rna,l 1997, 15 ( 5 ): 575

~ 583

19 Lah teenmark i S, To ivonen J, Mat tilaM. Crit ical aspects of organ iza2

t ion al learn ing research and p roposa l for its measu rement. British

Jou rnal ofManagement, 2001, 12: 113~ 129

20 T emp leton G F, Lew isB R, Snyder C A. Developmen t of ameasure

for the organ izational learn ing con struct. Jou rnal ofManagemen t In2

format ion Systems, 2002, 19( 2): 175~ 218

21 Bont is N, Crossan M, H u lland J. Man aging an organ izational

learn ing system by align ing s tocks and flow s. Journal ofManagemen t

Stud ies, 2002, 39( 4 ): 435~ 469

22 Hu ltG TM, David J. O rgan izat ion al learn ing as a strategic resou rce

in supp ly managemen t. Jou rn al of OperationsMan agemen t, 2003,

21: 541~ 556

23 T ipp insM J, Soh i R S. It competen cy and firm performan ce: is or2

gan izational learn ing a missing link? StrategicManagemen t Journa,l

2003, 24: 745~ 761

24 Yang B Y, W atk in sK E, Mars ick V J. Th e constru ct of the learn ing

organ ization: d imens ion s, measu rement, and validat ion. H uman

Resource Developmen tQu arterly, 2004, 15( 1 ): 31~ 55

25 Jerez- Go mez P, Ce spedes- Loren te J, Val le- Cab rera R. O r2

gan izational learn ing capab il ity: a proposal ofmeasuremen t. Jou rnal

ofBu sin ess Research, 2005, 58: 715~ 725

26 Wu J B. The measu remen t of organ izat ion al learn ing capab ility ( in

Ch inese). Ch inese journa l ofmanagemen t science, 2003, 11 ( 4 ):

73~ 78

  (吴价宝. 组织学习能力测度. 中国管理科学, 2003, 11 ( 4): 73

~ 78)

27 YuW Z, L iu X J, W angY L. Study on cont inuous learn ing cu lture

( in Ch inese). Psychological science, 2002, 2: 134~ 135 /151

  (俞文钊,吕晓俊, 王怡琳. 持续学习组织文化研究.心理科学,

2002, 2: 134~ 135 /151)

28 Yu H B, Fang L L, L ingW Q. A prelim inary study ofCh in ese en2

terp rise. s learn ing orientation ( in Ch inese). Ch in ese Jou rnal of

Management Scien ce, 2003, 11( 6 ): 95~ 100

  (于海波,方俐洛,凌文辁.我国企业组织学习取向的初步研究.

中国管理科学, 2003, 6: 95~ 100)

29 Berend sH, Boersma K, W eggemanM. The st ru cturat ion of organ i2

zat iona l lean ing. H uman Relat ion s, 2003, 56( 9 ): 1035~ 1056

30  Bogen ried er I, Nooteboom B. L earning groups: wh at types are

there: A th eoretical analys is and an emp irical study in a consultan cy

firm. Organ ization Studies, 2004, 25 ( 2): 287~ 313

31 Bollen K A. Structu ral equations with latent variab les. New York:

W iley, 1989

32 Calanton e R J, Cavu sg il S T, Zhao Yushan. Learn ing orientat ion,

firm innovation capab ility, and firm performance. Industrial

Mark et ingMan agemen t, 2002, 31: 515~ 524

33 K leinK J, Bliese P D, Kozlowsk iSW J, et a.l Mu lt ilevel analyt ical

techn iques. In: K lein K J, K ozlow sk iW J ed. Mu ltilevel th eory,

research, and methods in organ izations: Foundations, extens ions,

and new d irections. San Francisco: Jossey- Bass, 2000. 512~ 553

34 K ozlow sk iSW J, K le inK J. Amult ilevel approach to theory and re2

search in organ izations: Con textua,l tempora,l and emergen t proces2

ses. In: K lein K J, Kozlowsk iW J. Mu lt ilevel theory, research,

and methods in organ izat ion s: Foundations, exten sions, and new d i2

rect ion s. San Francisco: Jossey- Bass, 2000. 3~ 90

35 Yu H B, FangL L, L ingW Q. Issues onMu ltilevelR esearch ofOr2

gan izat ions ( in Ch inese ). Advances in Psychological Scien ce,

2004, 12( 3 ): 462~ 471

  (于海波,方俐洛,凌文辁.组织研究中的多层面问题. 心理科学

进展, 2004, 12 ( 3): 462~ 471)

36 James L R, Demaree R G, Wolf G. Rwg: an assessmen t of w ith in

group interrater agreemen t. Jou rnal of App lied Psychology, 1993,

78: 306~ 309

37 Bartko J J. On variou s in traclass correlation reliab il ity coefficients.

Psycho log ical bu lletin. 1976, 83( 5): 762~ 765

38 James L R. Agregat ion b ias in estimates of p erceptual agreement.

Journal of App lied Psychology, 1982, 67: 219~ 229

39 Bunderson J S. Management team learn ing orientation and bus iness

un it performance. Jou rnal of App lied Psycho logy, 2003, 88 ( 3 ):

552~ 560



 4期 于海波 等:企业组织的学习结构 597  

The Con struct of O rgan iza tiona lL earn ing of Ch inese Compan ies

Yu H aibo1, Fang L iluo2, 3, L ingWenquan3, 4

( 1School ofManagemen t, Beijing Normal University, Beijing 100875, China )

( 2 Institute of P sychology, Ch ineseAcademy of Sciences, Beijing 100101, China )

( 3Institu te of Socia lP sychology, Guangzhou Un iversity, Guangzhou 510405, Ch ina )

( 4School ofManagement, J inan Un iversity, Guangzhou 510632, Ch ina )

Abstract

For Chinese companies, the core competitive is the organizat ional learn ing capacity. The research on organizational

learning has contained severalnatural and social sciences. H owever, few study on organ izational learningwas based on in2

tegration of three kinds of understanding on organizational learn ing ( informat ion process, social interaction, system and

behavior) and based on management of learning. Organizat iona l learn ing should be the integration of human, knowledge

and the organ ization system.

  Themethods used in th is study involved literature review, interview, pilot study, and survey. Based on literature re2

view, interview and pilot study, items for theOrgan izationalLearningQuestionnairewere developed. The survey datawere

from managers and employees of 43 companieswh ich were different kinds and from differrent districts in China. The survey

datawasmain ly ana lyzed w ith exploratory factor ana lysis ( EFA), confirmatory factor analysis ( CFA ). At the same tmi e,

the correlation analys iswas done between organizational learning, organizat iona l innovation and perceived organizational fi2

nance performance.

  The results showed that organizat iona l learning of Chinese companies was a multi- dmi ens ional construct. It was

comprised of inter2organizational learn ing, organizational level learning, collective level learning, ind ividual level

learning, exploitation learning and explorat ion learn ing. OLQ (Organ izational Learn ing Questionnaire) had high validity

and reliability. That is to say, four learn ing levels and two information or knowledge processes can reflectChinses compa2

n ies ' organ izational learn ing capacit is. The results were d ifferent from results generated by studies in other countries. At

the same tmi e, the results showed thereweremodest s ign ificant correlat ions between organizat iona l learn ing, organizational

innovation and perce ived organizational financial performance, which showed that organizat iona l learning can influence or2

ganizat ional innovation and organ izational financial performance.

  In the future, the effect iveness of organizational learn ing, and the factors wh ich influence organizat ional leanin ig

should be explored, and the complex influencemechanism should be studied deeply.

K ey words organizat ional learning, organ izational level learn ing, exploitation learn ing, exploration learn ing, learn ing or2

gan ization.


