
1 问题的提出

在经济全球化、竞争日益激烈的今天 , 如何提高企业

的竞争力已经成为我国在全球竞争的重要问题。而现今企

业界都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 [1-2], 组织学习( organizational learning) 是成功

进行全球竞争的核心要素[3]。企业为了适应未来的挑战, 领

导者必须开发一种能推动日常学习的机制, 也就是组织学

习[4]。组织学习可以提高工作满意度、组织承诺、组织公民行

为和降低离职意向[5-8], 可以提高组织创新能力[9-12]和知识绩

效[7,13], 可以提高组织财务绩效[14-16]。因此, 在建设创新型国

家的当今中国, 提高我国企业的组织学习能力是提高我国

企业竞争力的核心问题。但是, 要提高我国企业的组织学

习能力, 就必须先了解我国企业组织学习的现状 , 只有这

样, 企业对组织学习的管理和领导工作才更有针对性。

1.1 组织学习的概念

自从 March 和 Simon 于 1958 年[17]提出组织学习概念

以来 , 对组织学习的研究已经形成多学科交叉研究的趋

势。国内外对组织学习的研究有规范取向、能力取向和发

展取向三种思路 , 对组织学习的界定也有信息加工观点、

系统和行为观点、社会互动观点三种理解[18]。在文献综述

基础上, 从管理组织学习角度, 我们认为, 组织学习是指[19]

组织为了实现自己的愿景或适应环境的变化 , 在个体、团

队( 集体) 、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[18- 20]。

1.2 组织学习的结构

对组织学习结构的研究很多 , 但并没有形成统一的

结论。通过文献分析我们认为, 首先, 组织学习包括个体、

团体和组织三个层面, 它是多层面的结构[21]。一方面, 不同

研究者根据自己的研究往往得出不同的组织学习结构。

国外学者 , Goh 等 [5]、Tippins 等 [22]、Ellis 等 [23]得出 5 因素结

构, Hult 等[24]、Jerez- Go′meza 等[25]得出 4 因素结构, 他们的

结果存在很大差异; 而且以上研究多数是从信息加工角度、

从组织层来理解和研究组织学习的。国内学者, 陈国权[26]得

出了 6P- 1B( 6 个过程 , 1 个知识库) 模型, 于海波等[19]得出

一个 6 因素结构, 吴价宝[27]得出一个 7 因素能力结构。这

些研究中有的研究把组织学习仅局限在组织层上, 并且用

一个被试作为一个企业的代表, 这无法深入探讨组织学习

中集体成员互动的集体层面学习。另一方面, 虽然研究者

得出了不同数量的因素结构 , 但个体、团体和组织三个学

习层得到了广泛认可[21,28]。

其次 , 组织学习还包括开发式学习( Exploration) 和利

用式学习( Exploitation) 两种知识流动过程[17,19,29]。开发式学

习是指知识或信息由个体向团体和组织层流动的、知识
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或信息的开发过程; 它是将个体拥有的新知识或新行为

整合、转化为组织知识 , 从而逐步改变组织层特征的过

程。开发式学习是许多组织所欠缺的。利用式学习是指知

识或信息由组织层向团体和个体层流动的、知识或信息

的利用过程; 它是将组织的知识转化为个体和团体知识 ,

从而逐渐转变个体和团体认识和行为的过程 ; 其本质是

把组织过去已经学习到的知识进行贯彻和应用的过程[30],

它是任何组织所不能缺少的。

1.3 组织学习机制的理论模型

许多学者根据各自的理解提出了不同的组织学习机

制模型, 用来描述组织学习的过程。根据其复杂程度, 可以

把它们分为基本、高级和复杂三类组织学习过程模型[18]。

基本的组织学习模型有 Argyris 和 Sch1n ( 1978) [28]、Draft

和 Weick( 1984) [31]、Carlsson 等( 1995) [32]、Nevis 等( 1985) [33]

的模型, 它们都把组织学习分为三到四个步骤。第一步是

组织学习的输入, 第二步和第三步是学习过程 , 而第四步

是组织学习的输出。然而, 他们都没有把个体学习或团队

学习作为组织学习的一个重要组成部分 , 忽视了组织内

部的微观学习过程。

高级的组织学习模型有两个[34- 35]。March 等的模型注

重个体、组织和环境的交互作用 , 也对学习层次间关系进

行了分析 , 而这在 Dixon 的模型中是缺少的 , 因为她把个

体和组织学习分为两个独立的循环过程。虽然这些模型

中都包括了个体学习 , 但是它们都没有包括团队学习或

组织知识 , 没有解释个体学习与组织层学习之间的转化

关系。而复杂的组织学习过程模型从不同角度对层次间

的关系进行了探讨。

复杂的组织学习机制模型主要有四个。

第一个是 Müller- Strevens 等[18]的模型。其模型包括:

个体通过“行动”产生某种知识 , 然后通过“集体学习”使

个体知识转化为集体知识 , 最后集体知识通过“制度化”

转化为组织知识 ; 反过来 , 这种制度化了的、权威的组织

知识又会对个体将来的行动产生影响, 从而实现循环。这

个模型描绘了个体知识、集体知识、组织知识、个体行为

之间的关系; 但该模型认为团队不能产生某种经验 , 而且

学习也不能在个体层上发生。Nonaka 等[36]的模型则对知

识的产生过程进行了更详尽的描述。

第二个是 Nonaka 等的模型。在发生论上, 他们区分了

隐性知识和显性知识, 并描绘出两种知识类型之间的循环

转化过程 : 社会化 ( socialization) 、外化 ( externalization) 、组

合( combination) 、内化( internalization) 。而在本体论上 , 知

识在不同层次上产生。这个模型从研发小组个体间隐性知

识的共享( 社会化) 开始, 然后把隐性知识转化为外显知识

( 外化) , 接下来建立框架( 组合) , 模型结束于把一个部门

的知识扩散到组织的其他部门( 转化) , 而且此循环可以从

过程中的任何一处重新开始 , 通过知识应用者的行动( 内

化) 来重新开始新一轮的学习循环过程。但是, 该模型中不

包括单环学习 , 仅注重开发新产品的双环学习 , 而且模型

把外化作为一个前提条件, 因此模型中没有包括通过改善

现有产品而创造的组织知识, 但这恰恰是日本企业的一个

整体优势。Kim[37]的模型则在某些程度上做到了这点。

第三个是 Kim[37]的整合模型。这个模型描述了个体向

组织层次学习的转化。Kim 认为, 个体心智模式与共享心

智模式之间的相互影响把两个层次的学习联系起来。即

个体心智模式影响共享心智模式 , 使个体学习转化为组

织层次学习; 反之, 组织共享心智模式影响个体心智模

式, 组织层学习转化为个体学习。与 Nonaka 等[36]的模型相

比, 此模型包括了单环和双环学习 , 也描绘了个体与组织

层学习的相互转化过程。但 Kim 忽视了团队在组织学习

中的重要作用, 其模型也过于复杂。Crossan[38]的模型则在

一定程度上解决了这些问题。

第四个是 Crossan[38]提出的组织学习动态模型。这个

模型从组织战略出发 , 包括了个体、团队和组织三个学习

层次、四个心理和社会互动过程( 直觉、解释、整合、制度

化) , 两个信息流动过程( 反馈和前馈) 。它看到了组织学

习的动态性 , 但这个模型特别强调组织中潜在直觉的学

习 , 过于注重无意识学习的作用 , 从而忽视了一般意义上

外显的、知识获得的常规学习过程 ; 而且这个模型没有包

括组织间的学习。

国内的陈国权等 [7,26]通过多年的定性和定量研究 , 得

出组织学习的 6P- 1B 模型。这个模型中的 6P ( 发现、发

明、选择、执行、推广、反馈) 是整个组织学习的主体 , 而知

识库和知识管理( 1B) 则是组织学习的基础 , 组织的外部

环境则是组织学习的外部背景条件。这个模型一方面是

对 Argyris 等 [28]模型的完善 , 也补充了知识库和知识管理

这个基础和组织外部环境这个组织学习外部动因 ; 另一

方面, 它强调循环的组织学习过程, 是 6P- 1B 不断循环往

复、螺旋上升的过程 , 强调了各部分之间的交互作用 , 体

现了组织学习的复杂本质。这个模型鲜明地体现了中国

文化对组织学习理解的影响。

2007.11 145

科学学与科学技术管理 企业管理



通过以上分析 , 我们认为, 组织学习的主体应该是组

织中的人 , 而组织学习归根结底就是组织中或组织间人

与人的交互作用过程 , 在这个过程主要是通过一种心理

和社会互动过程 , 从而实现知识或信息的产生和流动 , 产

生组织学习。组织学习过程是一个人的交互、知识的流动

和交互同时进行的过程。由此, 我们提出如下组织学习机

制的理论模型( 图 1) [18]。本研究将检验这个模型。

图 1 整合的组织学习过程模型

1.4 组织学习类型的研究

文献 中 对 组 织 学 习 类 型 已 经 有 了 一 些 理 论 探 讨 和

实 证 研 究 。Miller[39]认 为 组 织 学 习 有 两 个 维 度 : 自 由 主

义———决 定 主 义 、理 性 行 为———突 现 行 为 , 根 据 这 两 个

维度他把组织学习分为六个类型 ; 理性的类型按照自由

程度的不断下降依次为 : 分 析 型 、实 验 型 、结 构 型 , 而 突

现的类型按照自由程度的下降依次为 : 综合型、互动型、

制度化学习。但 Miller 的理论观点还没有得到实证研究

的验证。Yeung 等 [40]认为,组织学习有两个学习取向 : 学

习来源 ( 直接———间接经验 ) 、学习方向 ( 开发——利

用) , 他们以这两个取向为基础把组织学习分为四个类

型 : 实 验 学 习 ( experimentation) 、提 升 能 力 ( competency

acquisition) 、 标 杆 学 习 ( benchmarking) 、 不 断 改 良

( continuous improvement) 。Yeung 等人的学习类型得到

了他们大样本实证研究的支持。陈国权等[41]以自愿——

要 求 、个 人——团 队 两 个 维 度 为 基 础 , 根 据 案 例 研 究 得

出 了 个 人——要 求 式 、团 队——要 求 式 、个 体——自 愿

式、团队——自愿式四种类型; 这个研究结果是从学习主

体和学习动机两方面的结合进行的分类。于海波等 [20]通

过对我国企业组织学习取向的研究得出我国企业组织学

习 风 格 为 不 断 改 良 型 和 实 践 共 同 体 型 ( community of

practice: 即非正式的、集体学习实 践 ) , 即 不 断 改 良 的 集

体学习。正如 March 等[17]所认为的那样 , 知识的开发和知

识的利用是组织学习的核心 , 这二者的平衡体现了组织

学习的水平。到目前为止 , 还没研究从组织学习中知识开

发和知识利用方面对组织学习进行分类。本研究将从这

个方面对我国企业的组织学习类型进行实证探讨。

1.5 组织学习特点的研究

文献中对组织学习特点的研究不多 , 但关于组织学

习影响因素的一些研究涉及到了组织学习的特点。张德

等[42]用 Watkins 等[43]的量表对中国大陆 6 家企业进行了研

究 , 结果表明 , 服务型的企业在组织学习推动因素方面要

好于制造企业, 但上市公司并不好于非上市公司。中国企

业家调查系统[12]结果表明 , 企业特征、企业员工素质和员

工培训、企业对竞争环境和发展目标的认识对企业组织

学习能力有一定程度的影响。但遗憾的是这些研究都没

有对组织学习的具体特点进行深入探讨 , 本研究将对我

国企业组织学习的特点进行实证研究。

综上所述, 本研究将通过实证研究验证上面提出的

我国企业组织学习的内部机制理论模型 , 并从知识开发

和知识利用方面研究我国企业组织学习的类型 , 最后对

我国企业组织学习在企业性质、企业规模、企业发展阶段

三方面的特点进行实证研究。

2 研究方法

2.1 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 1 800 份 , 收

回有效问卷 982 份, 有效率 55%。被试基本情况如下。国

有企业 24 家, 民营企业 10 家, 三资企业 9 家; 规模在 500

人以下的企业 16 家, 在 500～2 000 人之间的企业 12 家 ,

在 2 000 人以上的 15 家 ; 发展阶段处于成长阶段的 18

家, 处于成熟阶段的 9 家, 处于再创新阶段的 16 家。具体

来看, 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 9.5%; 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 37.2%; 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%。每个企业样本都包括了管

理人员和一般员工 , 平均每个企业 19 人 , 企业样本数高

于 9 人的有 37 家; 其中企业样本数量最多的是 50 人 , 最

少的两家企业各有 5 人, 而这两家企业样本的分布是管

理人员与一般员工的比例都是 2: 3。

2.2 研究工具
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组织学习问卷采用于海波等[19]( 采用 Likert 五点量表

评价与自己单位现实的符合程度) 29 个项目的量表。本量

表分为 6 个维度 , 分别是组织间学习( 4 个项目) 、利用式

学习( 4 个项目 ) 、开发式学习 ( 6 个项目 ) 、组织层学习 ( 5

个项目) 、团体学习( 4 个项目) 、个体学习( 6 个项目) 。本

研究中组织学习 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、个体学习的内部一致性

信度 α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, 整个量表的 α系数达到 0.91,

说明该测量工具在内部一致性信度上符合研究的要求。

2.3 统计方法

本研究采用 SPSS10.0 和 AMOS4.0 进行多元统计分

析和结构方程建模。

3 研究结果

3.1 中国企业组织学习的内部机制

为了检验我国企业的组织学习机制模型 , 我们根据

文献的理论模型 , 使用统计分析软件 Amos4.0 对数据进

行统计分析以检验该理论模型。统计分析结果中的模型

拟合度指标见表 1, 结果表明 , 模型的 χ2 /df(χ2 /df 小于 3

表明拟合较好)和 RMSEA(临界值为 0.08) 都达到较好要

求 , NFI、IFI、TLI、CFI、PNFI 五个指标都很高( 高于 0.95) ,

说明验证模型拟合较好[31]。总之, 从数据拟合来看, 验证模

型是最优模型。

表 1 我国企业组织学习机制模型的拟合指数

由图 2 可以看出 , 对于我国企业来讲 , 个体、团体、组

织层和组织间学习是整个组织学习的一条主线, 而开发式

和利用式学习是这条主线的核心内容。这个研究结果与

Crossan 等[38]的理论观点类似, 但也体现了本模型的几个特

点。具体来讲, 有如下四个特点: 一是团体学习在整个组织

学习中起了举足轻重的作用, 它是个体学习促进组织层学

习的主要通道; 二是组织层学习在组织内外学习转换过程

中也起了重要作用, 它是个体和团体学习促进组织间学习

的必经之路; 三是开发式学习和利用式学习是组织学习的

核心内容; 四是组织内学习和组织间学习是息息相关的,

有三条路径直接促进组织间学习。这个模型及其系数基本

上验证了我们提出的组织学习机制的理论模型。

3.2 中国企业组织学习的类型

为了研究我国企业组织学习的类型 , 我们把组织学

习结构的六个维度分为两个大方面 , 一是学习主体 , 它由

个体、团体、组织层、组织间四个学习层组成 , 可以按照个

体- 集体来进行概括; 另一个方面是组织学习中的知识流

动过程, 可以按照知识开发———知识利用来进行概括。也

就是说, 我们可以根据这两个方面把企业的组织学习概

括为以下四种类型 : 个体利用式学习、个体开发式学习、

集体开发式学习、集体利用式学习。首先 , 计算各企业平

均的个体学习水平和集体学习水平( 3 个集体层组织学习

维度的平均分) ; 然后计算出每个企业开发式学习和利用

式学习的水平; 最后把个体学习和集体学习、开发式学习

和利用式学习分别进行对比 , 按照两者的对比情况 , 根据

个体———集体、开发———利用两个方面给所有企业进行

定位 , 结果如图 3 所示。由图 3 可以看出 , 除一个企业的

定位靠近纵坐标左边之外 , 其他 42 家企业非常清晰的落

在了纵坐标右边的两个象限。由此 , 我们可以得出 , 我国

企业的组织学习类型是个体和团体上的利用式学习。本

研究结果中的利用式学习特点与于海波等 [20]研究结果中

的渐进式学习结果是一致的。

图 3 中国企业组织学习的类型

3.3 中国企业组织学习的特点

本研究在分析我国企业总体特点的基础上 , 从企业

性质、企业规模、企业发展阶段三个方面探讨我国企业组

织学习的具体特点。

图 2 中国企业组织学习内部机制模型

个体

开发

利用

集体
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3.3.1 总的特点

通过计算组织学习 6 个方面的平均数 , 来探讨我国

企业组织学习总的特点。结果表明( 图 4) , 相对来讲, 我国

企业组织学习中团体学习和组织层学习水平较高 , 而开

发式学习和组织间学习较低。

图 4 中国企业组织学习总的特点

3.3.2 企业性质特点

为了探讨我国企业组织学习在企业性质上的特点 ,

我们按照三种企业性质对组织学习各方面计算了其平均

数, 结果如图 5 所示。结果表明, 相比较而言, 组织学习的

六个维度都显示民营企业高于国有和三资企业 , 这个结

果与张德等[42]得出的结果有一定的类似之处。

图 5 中国企业组织学习的在企业性质上的特点

3.3.3 企业规模特点

为了分析我国企业组织学习在企业规模上的特点 ,

我们根据企业规模分析了各维度的平均数 , 结果如图 6

所示。由图 6 可以看出 , 在个体学习、团体学习和开发式

学习三个维度上 , 中等规模的企业学习水平要低于规模

小和规模大的企业; 而在组织层学习、组织间学习和利用

式学习三个方面 , 则随着企业规模的扩大组织学习水平

逐步上升。

3.3.4 企业发展阶段特点

根据企业发展阶段 , 计算组织学习各方面的平均数 ,

其结果如图 7 所示。由图 7 可以看出 , 在个体学习、团体

学习和组织间学习三个维度上 , 成熟阶段企业学习水平

低于成长和再创业企业; 而在组织层学习、利用式学习和

开发式学习三个方面 , 则显示出相反的结果 , 成熟阶段的

企业表现得水平更高一些。这些结果与吴晓波[44]的一些研

究结果一致, 与于海波等[45]的案例研究结果一致。

图 7 中国企业组织学习的在企业发展阶段上的特点

4 分析和讨论

本研究通过实证研究对我国企业的组织学习机制、类

型和特点进行了探讨, 得出了许多很有启发的结果。这些

结果一方面会为研究我国企业组织学习现状提供基础, 另

一方面也推动我国对企业组织学习现状进行深入研究。

4.1 中国企业组织学习的内部机制

图 6 中国企业组织学习的在企业规模上的特点
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研究结果基本上验证了我们得出的组织学习机制的

理论模型 , 该模型显示我国企业的组织学习具有以下四

个特点。

第一 , 团体学习在整个组织学习中起了很重要的作

用。因为组织学习是靠组织中的个体员工来实现的, 而个

体学习要转化成为真正的组织层学习, 团体学习是一条最

重要的通道。也就是说, 每个员工的个人学习需要通过团

体成员的交互作用和相互理解才能体现其作为组织学习

的基础性作用。模型也显示, 个体学习可以直接通过利用

式学习和开发式学习来影响组织层的学习, 但是团体学习

与开发式和利用式学习之间没有显著相关, 这表明我国企

业中的知识开发和利用与团体成员的交流关系不大, 说明

我国企业中团体成员的交流质量不高, 没有起到开发和利

用知识的作用, 其中深入的原因还有待进一步研究。

第二 , 组织层学习是组织内学习的目标 , 也是个体学

习和团体学习与组织间学习联系的重要环节。这非常符

合组织学习的本质要求 , 组织学习在包括个体学习和团

队学习的基础上 , 最终就是要达到整个组织层的学习 , 使

组织战略、组织文化、组织结构不断完善和发展 , 推动企

业的长远发展。

第三 , 开发式学习和利用式学习是组织学习中的核

心内容。开发式学习和利用式学习与组织内的个体、组织

层学习密切相关 , 虽然与团体学习没有直接关系 , 但还是

有间接联系 , 这表明开发式学习和利用式学习可以把整

个组织内的学习整合起来。这体现了组织学习中的知识

开发与知识利用的交互关系 , 是它们这两个知识加工过

程把组织学习主体连接在一起。

第四, 组织内学习与组织外学习有着密切联系。模型

显示组织层学习、开发式学习和利用式学习三者与组织

间学习有着密切相关 , 这也表明组织间要学习得好 , 是以

组织内有较高的学习水平为基础的 , 如果组织内的组织

层不够完善、或者组织内部的知识流动不够 , 知识利用和

知识开发水平不高 , 都会阻碍组织间的学习 , 也就使组织

间的合作与共同发展成为无本之木、无源之水。

这个内部机制模型对我国企业管理实践具有重要启

发。第一, 整个企业内的组织学习要学习得好需要具备四

个基本要素: 个体学习水平高、团体学习水平高、知识的开

发水平高、知识的利用水平高。因为, 如果没有高水平的个

体学习也就不会有较高水平的团体学习、开发式学习和利

用式学习; 但是, 即使有高水平的个体学习, 如果没有高水

平的团体学习, 组织层的学习也会大打折扣; 同样, 即使个

体员工学习水平很高, 如果没有一个很好的知识开发和知

识利用机制, 组织层的学习水平也会受到影响。这提醒我

们在管理和领导组织学习、提高企业核心竞争力时 , 要先

做好个体学习这个基础性工作, 才谈得上高水平的长期核

心竞争力的提高。第二, 要把握好组织层学习这个组织内

学习的目标。如果在管理和领导组织学习过程中失去了这

个目标 , 那么无论个体员工学习水平再高、组织内知识流

动得再顺利 , 也不会达到组织学习的真正目的 : 一加一大

于二。第三, 一定要把组织内和组织间学习有机结合起来。

模型显示组织层学习、开发式学习和利用式学习与组织间

学习关系显著 , 说明如果只有内部的组织学习 , 组织学习

还未充分挖掘其推动企业长远发展的潜力。

4.2 中国企业组织学习的类型

研究结果表明, 我国企业组织学习属于个体利用式

学习或集体层的利用式学习类型。也就是说, 我国企业比

较偏重利用式学习 , 而开发式学习成为组织学习中的短

板。这表明 , 我国企业非常重视把知识拿来加以应用 , 轻

视从自身或企业内部和外部挖掘新知识。这也从一个方

面表明我国企业在知识创新方面还没有引起企业足够的

重视。这种现状不能不引起我们对我国企业长远发展和

核心竞争力的担忧 , 当然我们国家现在大力提倡创建创

新型国家 , 这个目标非常符合我国企业偏重利用式学习

这个组织学习现状。

造成这个结果的原因主要有三个 : 第一 , 我国企业整

体的管理和发展水平不高 , 市场经济还有不成熟的地方 ,

导致很多企业重视的是把现有知识加以快速应用 , 从短

期来看这肯定是非常有效的 , 但从长远的核心竞争力来

讲, 这是片面的。第二 , 这也许是我国在快速经济发展过

程中 , 作为市场主体的企业所必须先经历的一个初期积

累阶段。第三 , 这也与企业自身不够重视研发、对企业自

身潜力挖掘不够、不支持企业内部知识创新的现实相关。

我国企业个体或集体层的利用式学习类型的现状对

企业管理实践有重要的价值。这启发企业领导者和管理

者要认清现实 , 大力加强企业的知识创新工作 , 对知识创

新给予更多的支持 , 在企业知识的自下而上流动过程( 开

发式学习) 中给予更多的关心和帮助 , 大力挖掘企业内部

的资源 , 提升企业的核心竞争力 , 为建设创新型国家发挥

自身的价值。

4.3 中国企业组织学习的特点
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从总体来看 , 我国企业在团体学习、组织层学习两个

方面水平相对较高 , 而在开发式学习和组织间学习方面

水平相对较低。这表明我国集体主义倾向的文化传统对

我国企业组织学习的影响 , 也体现了在现阶段我国企业

不断更新自己的组织战略、组织政策等方面的特点 ; 也表

明我国企业在组织间的合作与共同发展方面、在知识的

挖掘方面还不够重视, 或者说能力不高。

具体来讲 , 在企业性质上 , 民营企业高于国有和三资

企业, 其原因有以下三个方面。一是民营企业在经营机制

和组织管理上灵活、反应快。这一点要优于国有企业 , 而

三资企业也往往受到一些政策限制 , 这就使民营企业的

组织学习能力相对高于国有和三资企业。二是民营企业

的外部生存压力要高于国有和三资企业。民营企业在政

策上往往不如国有企业 , 在技术和资金优势上如三资企

业 , 这迫使民营企业惟有从挖掘自身潜力做起 , 不断进行

变革以便快速适应多变的市场 , 才能在市场竞争中生存

和发展。三是民营企业往往历史不长、规模不大 , 在接受

先进的经营和管理理念方面往往要快于庞大的国有企业

和三资企业。

在企业规模上, 规模大的企业由于各方面制度比较完

备、各种机制比较健全, 使得其组织层的调整和完善更为成

熟和有效, 组织层学习水平较高; 由于其成熟的特点也使企

业在组织间的交流和合作方面机会更多, 组织间学习的水

平较高; 大规模的企业往往有健全的机制保障企业中知识

的充分利用, 使得其利用式学习水平较高。但是, 当组织规

模中等的时候, 其外部压力不如小规模企业, 其内部压力不

如大规模的企业, 这使得中等规模企业的个体学习、团体学

习和开发式学习水平要低于规模小或规模大的企业。

在企业发展阶段上, 当企业处于成熟阶段时 , 各种规

章制度、企业文化和企业战略都比较稳定 , 企业外部压力

相对较小, 影响到企业中的个体员工和团队成员之间都有

一种按既有规范和制度做工作的态度, 使他们的个体学习

和团体学习水平不高; 而企业成熟的特点也往往使企业在

外部合作交流方面失去了足够的动力和压力, 使企业不关

注外部其它企业, 导致企业间学习水平不高。但与此同时,

企业的成熟使得企业在知识利用方面有了成型的机制, 制

度化是企业此时的重要工作 , 这使得利用式学习水平较

高; 同样, 企业的成熟使企业在知识创新和开发方面有能

力给予更多的支持和引导, 使其开发式学习水平较高; 成

熟企业往往更能承受组织层的完善和调整所以带来的风

险, 在组织层调整方面也比较成功, 使组织层学习水平高。

我国企业组织学习的这些特点对于我国企业的管理

实践具有重要的启发。第一, 企业经营管理者要重视企业

知识的开发。在知识经济时代 , 国内外的经验都已经证

明 , 知识的开发是企业核心竞争力所在 , 也是企业的生命

线 ; 也许这会花费漫长的时间 , 也会花费大量的资源 , 但

开发式学习水平低这个客观现实急需企业领导者采取有

效行动进行知识开发。第二, 企业经营管理者要重视企业

间的交流合作和共同发展。这方面我国有很多经验可以

借鉴 , 当然近几年也有很多教训需要总结 , 但可以肯定的

是我国企业不是很高的组织间学习的现状需要企业领导

者加强这方面的工作 , 真正做到共赢的境界。第三 , 国有

和三资产企业的经营者和管理者可以多向民营企业学习

它们组织学习方面的经验。尤其是国有企业, 由于其在中

国特有的性质 , 使得其长远的核心竞争力———组织学习

方面往往不如民营企业做得那么好 ; 作为我国经济主导

的国有企业承载着推动中国经济振兴的重任 , 在建设创

新型国家过程中要更多的走出去、从机制和制度上进一

步保障和挖掘企业各方面的优势 , 推动整个企业组织学

习能力的根本提升。第四 , 在企业发展生命周期过程中 ,

随着企业的逐渐成熟 , 一方面要加强企业管理的制度化

和规范化 , 但一定不要使得这种制度化有损于企业的知

识创新; 在加强规范化的同时不要忘记要尊重个体新的

思想和新的工作思路 , 要重视和尊重团体的争论和交流 ,

加强企业对新知识的深入开发。第五, 随着企业规模的进

一步扩大, 在加强制度化的同时 , 一定要采取措施建立有

效机制保障知识的开发; 当然, 知识创新规律和诸多现实

也一直强调 , 在加强知识创新的时候 , 一定要以高水平的

制度化和完备的组织制度为保障 ; 如果没有高水平的制

度化作为保障 , 知识开发或企业的一些创新会给企业带

来灾难。对于企业发展总体水平不高、多样化的中国企业

来讲, 开发式学习和利用式学习之间的平衡尤为难以把

握, 但这就是组织学习循环往复、不断上升的本质所在。

4.4 本研究的不足和未来研究的方向

由于客观原因, 本研究虽然总体样本比较大 , 但企业

数量还不够大 , 因此 , 今后可以进一步扩大样本量 , 验证

本研究的研究结果。由于我国企业组织学习现状的实证

研究还不多 , 今后可以结合案例研究、历史档案法、甚至

观察法等进一步深入的探讨和验证我国企业组织学习的

机制、类型和特点 , 引入更多变量深入探讨我国企业组织

150 2007.11

科学学与科学技术管理企业管理



学习的特点。

5 结 论

( 1) 我国企业的组织学习机制是以个体学习为起点、

以组织层学习为目标、知识开发和知识利用并重、组织内

和组织外密切联系的过程。

( 2) 我国企业的组织学习类型是典型的个体利用式

学习或集体层的利用式学习。

( 3) 我国企业偏重团体学习而忽视开发式学习; 民营

企业的组织学习水平总体上稍高于国有和三资企业; 成熟

期企业的利用式学习、组织层学习和开发式学习水平要高

于成长期和再创业期的企业, 而成熟期企业的个体学习、

团体学习和组织间学习水平要低于成长期和再创业期的

企业; 中等规模企业的个体学习、团体学习和开发式学习

水平要低于小规模和大规模的企业 , 而组织层学习、组织

间学习和利用式学习则随着企业规模的扩大逐步上升。
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Organizational Learning Mechanism, Style and Character istics of Chinese Enterpr ises

YU Haibo1, ZHENG Xiaoming2, FANG Liluo3, LING Wenquan4

( 1. School of Management, Beijing Normal University, Beijing 100875t 2. School of Economic and Management,

Tsinghua University, Beijing 100084t 3.Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101t 4.School

of Management, Jinan University, Guangzhou 510632)

Abstract: It is necessary to explore organizational learning of Chinese enterprises for leading and managing organiza-

tional learning and improving the organizational learning capacities. This study explored the mechanism, style and char-

acteristics of organizational learning. Nine hundred and eighty two valid surveys were collected by survey all over the

country. The results of SEM (structure equation model) showed the organizational learning process model where individ-

ual learning was the start point, organizational level learning was the goal of the process, exploitation learning and ex-

ploration learning were the important parts of the model, and the intra organizational learning and inter organizational

learning were correlated. The results also showed that the organizational learning style of Chinese enterprises was indi-

vidual level or collective level exploitation learning. Chinese enterprises pay more attentions to collective learning, but

neglect exploration learning. The organizational learning levels of civil enterprises were higher than state- owed and for-

eign- owned ones. The size of enterprises and the stage of Chinese enterprises had some effects on organizational learn-

ing of Chinese enterprises. These results have important implications on the practices of Chinese enterprises.

Key words: organizational learningt organizational learning mechanismt organizational learning stylet exploitation learn

ingt exploration learning
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