
1 问题的提出

在全球经济背景中 , 中国已经成为世界竞争最为激

烈的一部分 , 所以如何提高我国企业的竞争力已经成为

我国在全球竞争中的重要问题。组织学习( organizational

learning)是成功进行全球竞争的核心要素 [1], 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 [2- 3], 所以

提高我国企业的组织学习能力是关乎我国企业生存和发

展的核心问题。

自从 March 和 Simon 于 1958 年提出组织学习以来 ,

对组织学习的研究已经形成了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、社会互动观点三种观点[4]。在这些文献综述

基础上,从管理组织学习角度,我们认为,组织学习是指[5],

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。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 (组织学习

的推动因素) ,使组织学习得更快、更好 ;组织学习可以改

善组织的共同观念和行为,进而提高组织的绩效。任何组

织都会学习 [6], 只不过有的组织学习得不充分 , 以至于不

能生存[7]。学习是不能被设计的 ,只能设计促进组织学习

的推动因素来推动学习[8]。所以迫切需要研究组织学习的

内部推动因素问题。在实践中 ,对于我国企业来讲 , 推动

组织学习的内部推动因素有哪些? 领导者和管理者有哪

些工作思路? 这些都还不清楚,只有明确了推动我国企业

组织学习的内部因素 ,管理和推动组织学习、提高组织学

习能力的工作才会有明确的工作方向。

关于组织学习内部推动因素的界定 , Goh 等( 1998) [9]

认为,组织学习的内部推动因素是指 , 有助于推动组织进

行学习的组织中的管理实践活动和条件。国内外关于学

习型组织的一些研究探讨也主要是组织学习的内部推动

因素 [4]。正如 DiBella 和 Nevis( 1998)的观点 , 学习型组织

的研究主要是标准化的组织学习研究取向 , 认为只有在

某些条件下组织才会学习 ,其强调的是组织学习的条件 ,

他们的观点也针对的是组织学习的内部推动因素。本研

究主要是从文化方面来界定组织学习的内部推动因素。
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从文化方面来讲 , 组织学习内部推动因素是指那些能够

推动组织中个体、团体和组织层进行学习的氛围与制度 ,

是企业文化的一部分。组织学习内部推动因素具备与否

或程度高低会直接影响到组织学习的状况。

国外对组织学习内部推动因素的研究主要有以下 4

个方面。第一个是 Pedler 等( 1991) [10]归纳并提出的学习

型企业模型 , 包括 :战略(战略学习和参与政策制订 )、内

部审查 ( looking in:信息化、财务和控制、内部交流 )、结

构、外部审查 ( looking out: 审视环境及职工、组织间学

习 )和学习机会 (学习气氛、全员发展机会 ) 5 个层面、11

个特征 , 用以展现学习型组织所具备的精神及行为。此

模型在欧洲影响很大 , 也得到了实证研究的支持。第二

个是 Watkins 和 Marsick( 1993) [11]通过实证研究构建的

7C学习型组织特征模型。他们制订了一个标准化问卷来

测量这 7 个要素 , 包括 : 持续不断 ( continuous)的学习、

亲密合作( collaborative)的关系、彼此联系( connected)的

网络、集体共享 ( collective)的观念、创新发展 ( creative)

的精神、系统存取 ( captured or codified)的方法、建立能

力( capacity building)的目的。他们的问卷在美国、中国台

湾和大陆都有研究支持。第三个是 Tannenbaum( 1997) [12]

研究得出的促进组织学习的 8 个因素 : 建立组织共同愿

景、为知识应用创造条件、引导“容忍错误”的组织氛围、

设定高绩效目标、建设“开放”的文化、采用政策与措施支

持培训、领导与管理层关注与支持培训 ,员工与领导共同

建构学习支持环境。但是,其研究中对学习的理解更多定

位在正式的培训和开发上。第四个是 Dibella 和 Nevis

( 1998)提出的组织学习 10 个促进因素 :审查必要、绩效

差距、关注测评、组织好奇、开放的气氛、继续教育、操作

多样化、多元化倡导、投入的领导、系统观点。他们在许多

组织中进行了案例研究 ,但并没有看到他们对这 10 个因

素结构的实证探讨。这 4个模型都得到了某些研究的支

持 ,但组织学习内部推动因素带有很强的文化特色 , 许多

方面并不适合我国企业管理实践。

国内也有一些研究探讨或涉及到了组织学习的内部

推动因素。张德等( 2004) [13]用Watkins和 Marsick的量表对

中国大陆 6 家企业进行了研究 ,结果表明 , 这个量表达到

了心理测量学的基本要求,也得出服务型企业在组织学习

推动因素方面要好于制造型企业,而上市公司并不好于非

上市公司。这个研究是对国外研究结果在中国的验证。俞

文钊等( 2002) [14]研究了持续学习组织文化(其中涉及到组

织学习内部推动因素) ,得出 10 个维度 :培训及资源可得

性、不确定容忍性、报酬体系、人际氛围、组织内部整体性、

工作自主性、工作认知、责任性归因、环境沟通性、未来倾

向性。他们的研究结果还包括了一些其它内容 ,不太好理

解。中国企业家调查系统( 2006) [15]显示,企业特征、企业员

工素质和员工培训、企业对环境和发展目标的认识都对组

织学习产生一定影响,但他们在研究中只是把这些影响因

素作为类别变量进行研究,没有从文化的角度来研究组织

学习内部推动因素。陈国权等( 2005) [16]的研究结果表明 ,

企业所感知的外界环境的变化程度不同、员工之间的目标

正相关程度不同会影响到组织学习。他们的研究也未从组

织内部的文化方面对组织学习推动因素进行探讨。谢洪明

等( 2006) [17]和孙卫忠等( 2005) [18]都对组织学习的一些影响

因素作了理论上的分析,他们对这些因素的分析涉及到了

组织学习的内部推动因素, 但没有从文化方面来理解,也

没有进行实证研究。

组织学习内部推动因素和组织学习取向是衡量组织

学习状况的两个核心要素。于海波等( 2003) [19]对我国企业

的组织学习取向进行过研究 , 结果反映了我国企业组织

学习的一些现状。本研究在此基础上立足我国企业,首先

建构我国企业组织学习内部推动因素的结构 , 然后探讨

组织学习内部推动因素与组织学习取向之间的关系。

2 组织学习内部推动因素结构的建构

2.1 研究过程

2.1.1 项目收集和初始问卷的编制

本阶段主要是通过文献综述、案例整理编码、访谈、

开放式问卷 4 个步骤搜集组织学习内部推动因素的项目

编制初始问卷。

第一步是文献综述 , 通过分析文献中一些与组织学

习内部推动因素有关的问卷 , 抽取其中测查组织学习内

部推动因素的项目,共得到项目 23个。

第二步是案例整理 , 搜集国内外有代表性的企业组

织学习案例 9 个, 在深入理解案例内容的基础上按照文

献中 23 个条目划分为 12 类进行统计 , 得到如表 1 的结

果。

第三步是访谈 , 共访谈三家企业 10 名中层管理者 ,

对访谈录音进行整理 ,得出如下几个结论 : ( 1) 企业学习

需要有制度保障; ( 2) 企业内的沟通对个人学习传播到小
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组和组织非常重要; ( 3) 企业内人们的心理氛围 , 即开放

和信任的气氛很重要; ( 4) 企业内的学习行为需要领导和

各级管理者的模范带头作用,而且管理者要言行一致; ( 5)

目前企业内的职工都感觉到需要进一步学习,但是企业往

往没有提供相应的机会或时间、资源 ; ( 6) 培训作为一种

正式学习方式 ,实际效果往往不尽如人意 ; ( 7) 企业往往

没有注意到企业职工的非正式学习,也没有认识到非正式

学习的作用。从中验证了前面的一些项目并搜集了更多的

组织学习内部推动因素的条目。

第四步是开放式问卷 ,共在 3 家企业中收回了 41 份

有效的开放式问卷。开放式问卷的问题是: ( 1) 您认为贵

单位内部哪些方面会促进学习气氛的形成? ( 2) 您认为

贵单位哪些因素阻碍了职工或整个组织的发展? ( 3) 您

认为贵单位内部哪些因素影响到职工个人新思想的传播

和应用? ( 4) 您认为贵单位有哪些因素会激发和促进改

革和创新? 对开放式问卷收集的项目进行频次统计,选取

频次多于 3的条目 52个。

最后 ,综合以上四个步骤调研的结果 , 研究小组经过

多次讨论 ,把类似的条目进行合并 , 把出现频次少的条目

删除 ,最后剩下 35 个条目;然后请 4 名专家(工业与组织

心理学博士)和 3名实践者( 3家企业的中层管理者)对条

目进行修改;在借鉴专家和实践者意见基础上 , 经过研究

小组讨论得到 32个条目作为本研究的初始问卷。

2.1.2 被 试

把得到的问卷(采用从“1———完全不符合”到“5———

完全符合”的 Likert 五点量表对企业现状进行评价)分发

给 14 家企业的 500 人进行测试 , 收回有效问卷 268 份。

被试基本情况如下:在企业所有制类别上 , 国有企业职工

61.1%, 民营企业职工 39.9%, 股份制企业职工 44.4%, 三

资企业职工 4.5%, 其它 3.4%;在企业规模上 , 100 人以下

9.4%, 100～1 000 人 67.5%, 1 000～2 000 人 8.2%, 2 000

人以上 14.9%;在企业发展阶段上 ,初创阶段的 19.8%,成

长阶段的 71.3%, 成熟阶段的 7.5%, 再创新阶段的 1.5%;

在人员层级上 , 一般职工 72.4%, 一线管理者 5.6%, 中层

管理者 16.4%, 高层管理者 3.7%;在受教育程度上 , 中学

及以下 2.6%, 大专 25.0%, 大学本科 50.0%, 研究生

22.4%。

2.2 研究结果

对 268 份问卷调查结果进行项目分析和探索性因素

分析 , 结果表明有 9 个项目质量不高 , 所以去掉 , 对剩余

的 23 个项目进行因素分析 ,采用主成份分析中的方差最

大化正交旋转,其结果见表 2。

表 2 组织学习内部推动因素的探索性因素分析结果( 268人)

由表 2 可以看出 , 我国企业组织学习内部推动因素

包括 4 个因素 , 它们可以解释总变异的 52.1%, 而且这 4

个因素的内部一致性系数都符合心理测量学的要求。这

四个内部推动因素的命名和包括的内容如下。

第一个因素可以命名为“持续发展”。它指的是组织

和个人不断地寻求发展和提高。主要内容有:单位鼓励每

个人去获得新知识和技能,员工实事求是并自我反思。

第二个因素可以命名为“组织支持”。它指的是组织

通过规章制度、经费预算、考核奖励等方式对学习的支

持。主要内容有:单位把学习态度和学习能力作为制订奖

励制度的重要标准,单位支持各种水平的教育培训。

第三个因素可以命名为“开放合作”。它指的是组织

内员工之间以开放合作的态度进行工作和人际交往 , 员
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工之间相互信任、相互共享信息、相互支持、相互宽容。主

要内容有:相互信任并彼此视为工作伙伴 , 员工的想法一

起讨论、公开分享。

第四个因素可以命名为“尊重个性”。它指的是组织

尊重每个员工的个性和创新精神 , 鼓励员工自己根据组

织发展需要制定符合个人需要的发展计划。主要内容有:

都有自我发展计划和实施方案 , 并不认为一个部门所有

部分都必须遵循相同的工作规则。

这四个因素与国内外以前的研究结果是不同的 , 其

中尊重个性这个因素是以前结果有所体现但并没有明确

提出来的,其他三个因素在以前研究结果( Pedler、Watkins

等、Tannenbaum、Dibella等、俞文钊等)中都有不同程度的

体现。与文献中的模型相比较而言,本模型具有简练而清

晰的特点, 而且基本上可以包括他们模型中的成份。其

中 ,持续发展、开放合作、尊重个性是组织的软件 ;而组织

支持是组织机制方面的,属于企业规范制度的层面。这与

3rtenblad( 2002) [20]概括的学习型组织的“学习气氛”、“学

习结构”两个方面是相对应的。因此 , 这四个因素从两个

方面对推动组织学习内部因素进行了概括。

3 组织学习内部推动因素与组织学习取向的关系

为了探讨组织学习内部推动因素与组织学习取向的

关系 , 采用于海波等 ( 2003) [19]18 个项目的组织学习取向

问卷(在成对的两个对立方面之间进行程度上的判断 , 采

用从“1———完全符合左边”到“5———完全符合右边”的五

点量表)。组织学习取向问卷的信度基本符合研究的要

求。统计分析结果表明 ,组织学习取向的五个因素 :知识

来源、学习幅度、传播形式、学习效果、学习投入的内部一

致性α系数分别是 0.60、0.62、0.61、0.63、0.60。

组织学习内部推动因素与组织学习取向的相关矩阵

见表 3。从表中可以看出,四个组织学习推动因素与学习

幅度(渐进———变革)这种学习取向都呈中等程度的显著

正相关 ,说明组织学习推动因素具备的水平越高 , 企业越

倾向于实施变革型的学习 , 而更不倾向于进行渐进式的

学习。四个因素与学习投入(个体———群体)都呈显著的

正相关 ,说明组织学习的内部推动因素具备的水平越高 ,

企业越倾向于进行群体形式的学习 , 更为重视群体学习

的重要性。其中的三个因素与知识传播形式(正式———非

正式) 呈显著的负相关 , 说明一个企业越鼓励和支持学

习、持续发展、文化氛围越是开放 , 那么企业在学习的时

候将越加重视正式的知识传播方式。三个因素与知识来

源 (内部———外部 )这种学习取向呈显著的正相关 , 说明

如果企业鼓励学习、重视发展、氛围很开放 , 那么企业将

更加重视从外部来获得相关知识。但是,组织学习内部推

动因素与学习效果这种学习取向没有显著相关 , 说明组

织学习内部推动因素并不能预测到组织学习是带来了认

识改变还是行为改变。综合以上结果,组织学习内部推动

因素可以推动组织从外部获得新知识 , 然后通过建立相

应的制度和规范在组织内部进行正式的知识传播 , 在新

知识获得和传播的基础上进行变革型的、群体学习。因

此 , 组织学习内部推动因素会在很大程度上影响组织学

习的根本价值取向。

4 讨 论

4.1 组织学习内部推动因素的结构

由研究结果可以看出 , 组织要学习得好、学习得快 ,

要提高整体的学习能力 ,既需要一定的组织氛围 , 也需要

一定的组织机制和制度上的保障。应该从两方面着手来

推动企业进行学习。对于创建学习型组织而言,也应该同

时考虑这两个方面 ,二者缺一不可。具体来看 , 要推动组

织学习、提高组织学习能力 , 或者创建学习型组织 , 需要

具备以下四个方面的条件。第一,组织学习需要组织中的

个体、团体和整个组织具有一种不断提高、不断发展的精

神。这与组织学习的初衷是一脉相承的,因为组织学习的

目的就是为了推动组织包括个人的不断发展。第二,组织

学习需要组织具体的规章制度来支持和保障。如果组织

的相关制度和奖励措施不鼓励学习的话 , 组织真正持久

地进行学习是很难的。也就是说 , 如果一个企业能在制

度、规范等方面建立起鼓励和支持学习的机

制,能在预算经费方面鼓励学习和培训 ,把学

习和培训纳入考核和管理指标, 这就为组织

进一步提高学习能力乃至创建学习型组织提

供了非常重要的组织支持基础。第三,组织学

习需要开放合作的组织氛围。这是促进组织

表 3 组织学习内部推动因素与组织学习取向的相关
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学习的人文环境 , 也是促进组织学习中团体学习非常重

要的条件 ,它能够很好地推动知识的传播和交流 , 促进员

工进行集体学习。第四 ,组织学习需要尊重个性 , 尊重组

织中的每个人、每个部门具体的工作方式 , 需要规章制度

多样化 ,这充分体现了学习中对多样化的要求。总之 , 要

有效地推动组织学习 , 需要组织具有一种较好的不断发

展、开放合作、尊重个性的“学习氛围”, 也需要组织具备

支持学习的规章制度,即一种“学习结构”。“学习结构”是

组织学习的直接保障 ,它可以促进学习气氛的营造。“学

习气氛”会促进“学习结构”的顺利贯彻和实施 , 从而提高

“学习结构”的效率和效果。“学习气氛”是保证组织持续

较好学习的推动条件。因此,可以说组织支持这个因素是

一个基本的保障条件 , 持续发展、开放合作、尊重个性三

个因素是进一步提升组织学习水平的推动条件 , 组织支

持可以保障组织学习的正常运行 , 而后三个因素可以在

此基础之上进一步挖掘组织学习的潜力 , 推动组织学习

的进一步完善。

组织学习内部推动因素结构的研究结果对企业管理

实践和创建学习型组织都具有重要的启示意义。一方面,

我们在管理实践中要提高组织学习的能力、提升组织的核

心竞争力,需要从学习的组织支持以及学习氛围的营造两

个方面来进行管理,这给企业领导者和管理者提供了工作

思路;另一方面 ,这个结果也启发我们要提高组织学习能

力、创建学习型组织 ,首先要把基本的组织支持学习的机

制建立并实施好 , 再去不断营造整个企业的组织学习氛

围 ,这种氛围的营造显然需要更长期的努力 , 因为它需要

整个组织要积极向上、持续发展,要尊重个性和多样化,要

相互尊重、开放合作。所以,组织学习内部推动因素给我们

干预组织学习和创建学习型组织提供了可操作化的工作

方向。

4.2 组织学习内部推动因素与组织学习取向之间的关系

本研究得出的对组织学习内部推动因素与组织学习

取向关系的结果表明 , 组织学习内部推动因素可以促进

企业从外部获得新知识、进行正式的知识传播、进行变革

型的、群体学习 ;而于海波等 ( 2003)的研究结果显示 , 我

国企业组织学习的现状是偏重于内部开发知识、侧重渐

进式的、集体学习。因此 ,我国企业要提高组织学习能力

或创建学习型组织 , 可以从组织学习的内部推动因素入

手来进行实施 , 从而不断改善现在过于重视从内部获得

新知识的做法,促进企业更加重视从外部获得新知识。内

部推动因素的提高也可以不断改善现在过于依赖速度较

慢的非正式的知识传播方式的现状 , 促进企业建立正式

的知识传播机制和制度。同时,内部推动因素的提高也会

进一步提高企业内部人员集体学习的质量 , 从而推动企

业不断完善现在侧重渐进式组织学习的现状 , 在条件允

许的情况下实现变革型的组织学习 , 达到企业核心竞争

力质的飞跃。

从本研究对组织学习的界定来看 , 组织学习的内部

推动因素可以促进组织学习中新知识的获得 (外部获得

新知识) , 也可以推动组织学习中新知识的传播 (正式的

知识传播方式) , 还可以推动组织快速学习 (变革型的学

习) ,更加重要的是组织学习的内部推动因素可以为集体

形式的学习(组织学习中的团体学习)提供良好的组织环

境,而这正是组织学习和创建学习型组织的主要宗旨 : 1+

1>2。总之 ,组织学习的内部推动因素可以促进组织新知

识的获得和传播 , 可以提高组织学习的速度和完善组织

学习的方式。

二者关系的研究结果对企业管理实践和创建学习型

组织也具有重要的启示意义。第一,企业领导者要从根本

上改变或完善企业组织学习理念和价值取向 , 不断完善

和提高组织学习内部推动因素是一种很好的工作切入

点 , 因为“学习结构”和“学习气氛”所包括的四个方面可

以很好地推动组织学习基本价值取向的改变。第二,企业

领导者和管理者要更好地领导和管理好企业的组织学

习, 可以从内部推动因素和组织学习的基本价值取向两

个方面来对现状进行不断诊断 ,并不断进行干预 , 从而更

好地领导和管理好企业的组织学习 , 当然这要以组织学

习过程及其作用机制[21]的理解为前提。

4.3 本研究的不足和今后研究的方向

由于客观原因,本研究样本回收率不高 , 样本数量也

不够大 , 今后可进一步扩大样本量来验证和完善本研究

的测量工具。组织学习内部推动因素乃至组织学习取向

与组织绩效之间的关系还需要进一步的研究 , 组织学习

内部推动因素与组织学习过程各环节之间的关系也是今

后研究的方向。
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Study on Facilitating Factors of Organizational Learning and Its Relationship with

Organizational Learning Or ientations of Chinese Enterpr ises

YU Haibo1, ZHENG Xiaoming2, FANG Liluo3, LING Wenquan4

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

Tsinghua University, Beijing 100084, Chinam 3.Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101,

Chinam 4.School of Management, Jinan University, Guangzhou 510632, China)

Abstract: It is most important for facilitating organizational learning and improving the organizational learning capaci-

ties to explore facilitating factors of organizational learning. The results of exploratory factor analysis (EFA) showed that

the facilitating factors of Chinese enterprises' organizational learning contained continuous development, organizational

support, open and cooperation, respect multiplicity. The correlation analysis showed that the facilitating factors could

improve receiving knowledge from outside, formal diffusion of knowledge, transformational and collective learning. These

results had significant implications for management practice and managing organizational learning.

Key words: organizational learningm facilitating factors within organizationm learning organizationm learning orientation
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