
第 10卷第 5期
2007第 10月

         
管  理  科  学  学  报

JOURNAL OFMANAGEMENT SCIENCES IN CH INA
          

Vo.l 10 No. 5
Oct. 2007

组织学习及其作用机制的实证研究
¹

于海波
1, 方俐洛 2, 凌文辁 3

( 1. 北京师范大学管理学院, 北京 100875;

2. 中国科学院心理研究所, 北京 100101;

3.暨南大学管理学院, 广州 510632)

摘要: 组织学习的结构和作用机制是组织学习研究中的两个迫切需要解决的基本问题. 根据

访谈、编码和预试, 对来自全国不同地区 43家企业的 982名管理者和员工的问卷调查数据进

行了分析.探索性和验证性因素分析结果表明,中国企业的组织学习包括组织间学习、组织层

学习、集体学习、个体学习、利用式学习、开发式学习六个因素.多层线性模型 (HLM: hierarch i2

cal linear mode ling)结果表明,组织学习集体层面的四个维度通过个体学习影响员工的满意度

和情感承诺;在组织层学习水平高和利用式学习水平低的组织里面,满意度、情感承诺对离职

意向的预测力更强.多层回归分析结果表明,组织学习通过组织创新来影响组织财务绩效.这

些结果对组织学习的研究和管理实践都有很重要的启发.
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0 引  言

组织学习 ( organ izationa l learning)的概念是

March和 Simon
[ 1]

1958年首先提出的, 现今已经

形成多学科交叉研究的趋势.但在组织学习的研

究方面存在两大问题:一是对组织学习的理解差

异较大,这导致对组织学习的理论探讨远远多于

实证研究;二是关于组织学习的作用还没有公认

的结论,这导致理论者和实践者在研究和实施组

织学习时信心不足. 当然第一个问题也是引起第

二个问题的重要原因. 这两个问题无论是对理论

工作者还是实践者来讲都是迫切需要解决的基本

问题.

组织学习的研究有三种取向
[ 2]

. 一是规范化

( normat ive)的取向, 它强调学习型组织, 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;二是发展的取向,它着重研究组织学习风

格的变化, 侧重于组织的过去;三是能力取向,它

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. 本研究采取第三种的能力研

究取向.

在理论综述的基础上, 本研究认为组织学习

是指
[ 3]

,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.

本研究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

(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.通过对国内外的文献的分析,

¹  收稿日期: 2006- 03 - 08; 修订日期: 2007- 07 - 12.

基金项目: 北京师范大学社会科学基金资助项目 ( 104952); 中国科学院知识创新资助项目; 广东省社会科学基金资助项目 ( 03 /04B11 ).

作者简介: 于海波 ( 1975) ), 男, 山东人, 博士, 讲师. Emai:l yuhb@ bnu. edu. cn.



本研究提出图 1所示的整合理论模型
[ 4]

. 本研究

将在本模型指导下建构并验证组织学习的结构,

并且探讨组织学习对个体员工和组织的作用

机制.

图 1组织学习的整合理论模型

Fig. 1 Integrat ivemodel of organ izational learn ing

1 国内外对组织学习结构及其作用
的研究综述

1. 1 组织学习结构的研究综述

国外学者从各自不同角度对组织学习的结构

进行了一些实证研究,但研究结果存在许多争议.

Goh等
[ 5]
的实证研究结果表明, 组织学习能力分

成 5个因素:清晰的使命或愿景、支持性领导、实

验的气氛、转换知识的能力、团队工作. Templeton

等
[ 6]
的调查数据分析表明,组织学习有 8个因素:

认识、沟通、绩效评价、智力培养、环境适应、社会

学习、智力资本管理、组织联合. T ipp ins和 Sohi
[ 7]

的研究结果表明, 组织学习有 5个因素:信息获

得、信息扩散、理解共享、陈述性组织记忆和程序

性组织记忆. E llis和 Shp ielberg
[ 8]
调查数据的因素

分析结果表明,组织学习机制由以下 5个因素构

成:正式的学习程序、信息扩散、培训、信息搜集、

信息储藏和回忆. Jerez2Gocm eza等
[ 9]
研究数据的

验证性因素分析结果表明,组织学习有 4个因素:

管理承诺、系统观点、开放和实验、知识转化和

整合.

国内学者在近几年对组织学习结构也有了一

些实证研究, 但角度和结果有很大差异. 陈国权

等
[ 10~ 13]

通过理论构思、案例、测度指标建立提出

了一个 6P- 1B的模型:发现、发明、选择、执行、

推广、反馈、知识管理.吴价宝
[ 14]
研究了组织学习

能力的结构:目标和任务的明确性、领导承诺与授

权、实验与奖励、知识转移、员工教育与培训、团队

工作、组织文化.

国内外对组织学习的理解有三种角度:信息

加工、社会互动、系统和行为
[ 3]

, 以上研究大多数

是从信息加工角度进行研究的, 并且是在一个层

面 (组织层 )上来理解和研究组织学习的, 但组织

学习的多层面特征 ( Easterby2Sm ith等 )
[ 15]
被忽

视;而且多数研究是用一个被试作为一个企业的

代表,这忽视了组织学习中员工间互动学习 (社

会互动观点 )的一面. 国内外少有实证研究从综

合三种理解的视角、从管理学习的角度来对组织

学习的结构进行实证研究. 我们认为, 学习是主

体 ) ) ) 人的事情,因此, 在理解组织学习内涵的时

候, 要特别重视组织中人的交互作用;当然人的交

互作用会蕴涵着复杂的知识或信息加工过程,也

包括组织层面的变化. 这需要通过对组织学习结

构的实证研究来验证.

1. 2 组织学习作用的研究综述

国内外对组织学习作用的实证研究较少.在

组织学习对个体员工的作用方面, Goh等
[ 16]
的调

查数据结果表明, 他们提出的五个组织学习能力

与工作满意度有很强的显著正相关 ( 0. 66, p <

01001).在组织学习对组织的作用方面, Tomas和

Hu lt等
[ 17]
实证研究发现, 组织学习对组织创新有

直接影响. Calan tone等
[ 18]
的验证性因素分析结果

表明,他们界定的学习取向与企业创新能力的路

径系数是 0. 49(p < 0. 01). 但是,组织学习与财务

绩效的关系很有争议. Yang等
[ 19]
的结构方程模

型分析结果表明, /为学习提供战略领导0这一维

度与财务绩效的回归系数是 0. 42; Ca lantone

等
[ 18]
的研究结果表明,他们界定的学习取向与企

业财务绩效的路径系数是 0. 24(p< 0. 01).但是,

与以上观点相反的是, Goh等
[ 16]
等实证研究发

现, 其五个学习能力与财务绩效没有什么显著相

关; Yeung等
[ 20]
对 40多个国家 268个企业 ( 1 532

份问卷 )进行了调查研究, 他们认为总体上研究

结果没有表明二者之间存在很强的直接关系.国

内的陈国权等
[ 13]
的定量研究结果表明,企业学习

能力 7个方面与企业绩效 (综合绩效 )均呈显著
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的正相关,发现能力、发明能力、选择能力、执行能

力、推广能力、反馈能力、知识管理能力与绩效的

相关系数分别为 0164、0174、0174、0173、0166、

0168、0168.

以上研究探讨了组织学习的不同方面对个体

和组织层的作用, 结果支持组织学习与个体的满

意度、组织层面的组织创新有直接作用,但以上研

究存在三个问题:一是在探讨组织学习作用时没

有考虑到组织学习的跨层面性质, 忽视组织学习

的社会互动特点 (多数研究仅仅用一个人来代表

整个企业 );二是组织学习对个体和组织更为深

入的作用机制还没有进行研究;三是组织学习与

组织财务绩效的关系存在争论.

因此,本研究在建构和验证组织学习结构模

型的基础上,探讨组织学习对个体员工和组织的

作用机制.

2 组织学习结构模型的建构和验证

2. 1 预研究

预研究通过以下四步来编制初始问卷、探索

组织学习的结构模型. 第 1步是访谈, 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; 3)被访谈者理解概念后按访谈提纲提问

并及时追问;总共访谈了 9家企业 (国有、三资、

民营各三家 ) 10名中高层管理人员, 每人 1. 5h左

右.第 2步是对访谈资料编码,由心理学专业博士

进行,过程如下: 1)抽取两份典型访谈记录, 独立

编码后形成基础编码本; 2)依据基础编码本尽可

能抽取所有学习行为; 3)对独立抽取的学习行为

再进行讨论、合并、频次统计和分析、修改 (编码

的一致性系数是 0. 97),共得到 53个学习行为.

第 3步是修订问卷项目,请 4名企业实践者和 6

名专家对各项目的合理性、意义、文字等方面进行

修改,最后保留 53个清晰、简练的项目,构成初始

问卷.第 4步是预试并根据结果确定初始问卷题

目, 在北京和广州三所大学的在职研究生班进行

预试,收回有效问卷 123份,综合探索性因素分析

结果和项目分析结果 (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 37个行为作为下一步调查的问卷项目.

2. 2 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,通过分

析探索我国企业组织学习的结构. 数据来自全国

9个城市 43家企业的 982份有效问卷, 随机抽取

其中的 614份问卷进行探索性因素分析.被试基

本情况如下:国有企业员工 61. 1% , 民营企业员

工 19. 1% ,三资企业员工 10. 3% ,其它 9. 5% ;企

业规模 100人以下 7% , 100人至 1 000人 40% ,

1 000人至 2 000人 20. 7% , 2 000人以上 32. 3% ;

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% ;一般员工 64. 2% ,一线管理者 22. 6% ,中

层管理者 11. 3% ,高层管理者 1. 9% .

表 1组织学习问卷的探索性因素分析结果 (N = 614 )

Tab le 1 R esults ofE xp loratory Factor Analysis of organ izat ional learn ing questionnaire

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 /因素负荷

25

29

5

17

37

23

0. 64

0. 63

0. 60

0. 56

0. 53

0. 48

9

7

10

19

0. 77

0. 68

0. 64

0. 63

35

24

20

34

0. 71

0. 71

0. 69

0. 40

12

15

33

27

4

0. 74

0. 70

0. 56

0. 56

0. 52

30

21

13

28

0. 77

0. 67

0. 62

0. 60

3

8

16

1

11

6

0. 66

0. 61

0. 57

0. 55

0. 54

0. 49

特征根 8. 41 2. 06 1. 61 1. 38 1. 19 1. 08

解释变异 9. 73% 9. 66% 8. 96% 8. 69% 8. 65% 8. 56%
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  使用 SPSS10. 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个不合适的项目, 对剩下的 29个项目进

行探索性因素分析,结果 (见表 1)表明, 我国企业

组织学习包括 6个因素, 6个因素总共可以解释总

变异的 54. 25% ,各因素的命名及包括内容如下:

因素 1是组织间学习, 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是

利用式学习 ( exploitat ion learning:知识或信息自组

织和集体层向个体层次流动 ), 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、企业规划为员工指明工作方向. 因

素 3是开发式学习 ( exploration learning:知识或信

息自个体和集体层向组织层的流动 ), 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是组织层学习, 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是集体学习, 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是个体学习,包括 6个项目, 它是指个

体员工的探索和总结, 主要内容有:总结工作经

验、在工作中尝试和试验. 由上看出, 我国企业组

织学习是一个包括 4个学习层次、2个知识或信息

流动过程 6个因素的结构模型.

2. 3 组织学习结构模型的验证

被试是 43家企业的另外 368人,被试具体情

况如下: 国有企业员工 51. 9%、民营企业员工

1818%、三资企业员工 13. 3%、其它 15. 8%、没有

填 0. 2% ; 企业规模 100人以下 7. 3%、100人至

1 000人 46. 8%、1 000人至 2 000人 21. 7%、2 000

人以上 23. 9%、没有填 0. 3% ;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% ;

一般员工 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% .

通过文献分析, 可以提出以下 2个假设模型

(如表 2,模型 3是探索性因素分析所得的 6因素

模型 ). ( 1)单因素模型 (模型 1):组织学习是否是

一个单一因素的结构呢? 这需要进行验证. ( 2)两

因素模型 (模型 2):组织间学习与组织内学习,因

为本研究中的组织间学习是本研究区别于以前国

内外实证研究最突出的特点.
表 2 各模型拟合指标比较的验证性因素分析结果

Tab le 2 Con firmatory Factor Analys is of th e componen ts of organ izat ional learn ing

x2 df x2 /df NFI IF I TLI CFI PNFI RMSEA

零模型 26 412. 6 435 60. 72

模型 1 32 309. 7 435 74. 28 0. 960 0. 971 0. 967 0. 971 0. 832 0. 081

模型 2 32 309. 7 435 74. 28 0. 961 0. 955 0. 968 0. 973 0. 831 0. 080

模型 3  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指组织间学习与组织内学习组成的二因素模型,模型 3指本研究探索性因素分析得到的 6因素测量模型

  统计分析软件 Amos4. 0的验证性因素分析

结果 (见表 2)表明,模型 1和模型 2的x
2
/df (x

2
/df

小于 3表明拟合较好 ) 和 RMSEA (临界值为

0108)是不能接受的
[ 21, 22]

, 后面的 6个指标模型 3

都好于前两个模型. 因此, 从数据拟合来看, 6因

素测量模型确实是最好的中国企业组织学习的结

构模型.

同时,结果也表明,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、个体学习的内部一致性 A系数分别是:

0177、0178、0175、0173、0171、0176, 都高于心理测

量学的要求 0170, 说明该测量工具在内部一致性

信度上符合要求.验证性因素分析的结果也表明,

各项目与各因素的负荷较高, 在误差上的负荷较

低, 因素结构清晰, 表明问卷具有较好的结构

效度.

本研究得到 6因素的组织学习结构模型, 其

中个体、集体和组织层三个层次的学习已经得到

了广泛认可
[ 11]

;但组织间层次的学习仅仅在诸如

Ped ler等
[ 23]
、Nonaka等

[ 24 ]
、H olm qvist

[ 25]
等很少

的理论探讨中论述过, 本研究结果验证了他们的

观点;本研究结果中的两个信息或知识流动过程
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) 利用式学习和开发式学习, 也在一定程度上验

证了早期的理论观点 (如 March学派 ).

3 组织学习对个体员工的作用机制

3. 1 研究工具

组织学习问卷采用上面验证过的问卷. 员工

满意度问卷采用 Tsu i等
[ 26 ]
的问卷 ( 6个项目,采

用从 / 1) 完全不同意 0 到 / 5) 完全同意 0的

L ikert五点量表, 本研究的 A系数是 0. 74)、情感

承诺问卷采用Meyer等
[ 27 ]
的问卷 ( 6个项目,采用

L ikert5点量表,本研究的 A系数是 0. 86)、离职意

向采用 Konovsky和 Cropanzano
[ 28]
的问卷 ( 3个项

目, 采用 L ikert五点量表, 本研究的 A系数是

0178).这三个问卷是各领域权威的工具, 在很多

国家也被证明是稳定的.

在组织学习结构的 6个因素中, 除个体学习

之外的其他 6个因素都是集体层面的变量, 需要

用一个企业个体调查结果的平均数作为其观测量

的指标, 但这需要从组内同质性和组间差异

性
[ 29~ 31]

两方面来论证. 统计结果表明, 集体学

习、组织层学习、组织间学习、利用式学习、开发式

学习 5个变量的 rwgº 指数
[ 32 ]
的平均数分别是

0190、0192、0191、0182、0185, 都 大 于 标 准

0170
[ 33]

, 它们的 ICC ( 1)
[ 34]»分别是: 0. 09、0. 23、

0. 21、0. 25、0. 12, 都在 James等
[ 35]
研究结果的范

围之内 ( 0到 0. 5之间 ), 这表明各变量在各企业

中有充足的内部同质性. 它们的 ICC( 2)¼1分别

是: 0. 68、0. 86、0. 85、0. 87、0. 74,除集体学习这个

变量之外,都大于 0. 70
[ 33]

, 表明用个体数据的平

均数作为其指标的可信度较高. 在组间差异性方

面, 这 5个变量方差分析的 F 值分别是: 3114、

7119、6157、7191、3179, 且都达到极其显著的水

平, 表明不同企业之间存在显著的差异. 因此, 可

以用企业中个体数据的平均数作为集体层面变量

的观测量
[ 36 ]

.充足的内部同质性证明组织学习集

体层面部分是企业内部个体交互作用的结果, 在

一个企业内部是类似的, 而显著的组间差异性证

明这种交互作用在不同企业之间是不同的.

3. 2 组织学习对个体员工的直接作用

本研究的数据属于多层面的数据, 需要分析

不同层面变量之间的关系, 这需要用多层线性模

型
[ 37, 38]

来分析. HLM分析结果表明,在员工满意

度方面, 除利用式学习之外, 个体学习 ( C= 0. 41,

p < 0. 001)、集体学习 (C= 0. 42, p < 0. 05)、组织

层学习 ( C = 0. 40, p < 0. 01)、组织间学习 (C =

0. 45, p < 0. 01)、开发式学习 ( C = 0144, p <

0101)都对员工的满意度有显著的正向作用. 在

情感承诺方面, 除集体学习之外, 个体学习 (C =

0. 33, p < 01001)、组织层学习 ( C = 0. 45, p <

0105)、组织间学习 ( C = 0155, p < 0. 001)、利用

式学习 ( C = 0137, p < 0101)、开发式学习 (C =

0159, p < 01001)都对员工的情感承诺有显著的

正向作用. 在离职意向方面, 个体学习 ( C = -

0119, p < 0. 05)对员工的离职意向有显著的负向

作用, 而其它各维度对离职意向则没有显著的

影响.

3. 3 个体学习维度的中介作用

运用 HLM统计软件对个体学习在集体学习

与员工满意度之间的中介作用进行分析 (结果如

表 3).根据 Baron和 Kenny
[ 39]
的观点,表 3中的模

型M2、M3、M4结果分别表明,自变量 (集体学习 )

与中介变量 (个体学习 ) ( C01 )、中介变量与因变

量 (员工满意度 ) (C10 )、自变量与因变量的关系

( C01 )的关系都显著.但是, 模型M5与模型M4比

较可以看出,集体学习对员工满意度的主效应由

M4中的显著变化为 M5中的不显著 ( C01 =

0112),表明个体学习是集体学习和员工满意度

之间的完全中介变量, 结果也表明个体学习的中

介作用达到 0. 15 ( [0. 40 - 0. 34] /0. 40).
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表 3个体学习在集体学习与员工满意度之间的中介作用

Tab le 3 Ind iv idua l learn ing as a med iator of the relation sh ip between co llect ive level learn ing an d emp loyee sat isfaction

模型
参数估计

C00 C01 C10 R 2 S00 S11 作用

M1:虚无模型

L1: SAij = B0j + í j
3. 23** 0. 39 0. 037* *

L2: B
0j

= C
00

+ U
0j

M2:自变量与中介变量的关系

L1: Iij = B0j + í j

0. 73 0. 75*** 0. 30 0. 022***

L2: B0j = C00 + C01 ( Gij ) + U0j

M3:中介变量与因变量的关系

L1: SAij = B0j + B1j ( Ii j ) + íj

L2: B0j = C00 + U0j

3. 23** 0. 41** 0. 34 0. 027** 0. 002 0. 13

  B1j = C10 + U1j

M4:自变量与因变量的关系

L1: SAij = B0j + í j 1. 68*
0. 42* 0. 40 0. 032** 0. 14

L2: B0j = C00 + C01 ( Gij ) + U0j

M5:中介变量检验模型

L1: SAij = B0j + B1j ( Ii j ) + íj

L2: B0j = C00 + C01 ( Gij ) + U0j

2. 78** 0. 12 0. 40** 0. 34 0. 029** 0. 003 0. 15

  B1j = C10 + U1j

      注: *** , p < 0. 001** , p < 0. 01 *, p < 0. 05;

R 2是水平 1残差; S 00是截矩残差,即 U0j; S11是斜率残差,即 U1j;

作用 = (基准模型 M4残差 - 研究模型 M 5残差 ) /基准模型 M4残差;

I指个体学习、G指集体学习、SA指员工满意度.

  根据同样方法, 数据分析结果表明, 个体学

习在组织层学习、组织间学习、开发式学习与员工

满意度之间也起了完全中介作用 (总结如图 2所

示 ); 个体学习在组织层学习与情感承诺之间起

了完全中介作用, 在组织间学习、利用式学习、开

发式学习与情感承诺之间起了部分中介作用 (总

结如图 3所示 ). 因此, 集体层面的学习维度必须

经过个体学习来影响员工满意度, 组织层学习必

须经过个体学习来影响情感承诺,而组织间学习、

利用式学习和开发式学习一方面可以直接影响员

工的情感承诺,另一方面经过个体学习的中介作

用来影响员工的情感承诺.所以, 组织学习对员工

满意度和情感承诺的作用机制是有区别的.

注: *** p < 0. 001 ** p < 0. 01 * p < 0. 05

图 2个体学习的完全中介作用

F ig. 2 Ind ividual learn ing as a totalm ed iator of the relat ionsh ip between collect ive level d imen sion s

of organ ization al learn in g an d employee sat isfact ion
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注: *** p < 0. 001, ** p < 0. 01, * p < 0. 05 原:代表未加入中介变量时的影响系数

图 3个体学习的完全和部分中介作用

F ig. 3 Ind iv idua l learn ing as a total an d p art ialmed iator of th e relat ion sh ip b etw een col lect ive leve l d imen s ion s o f organ izat ional

learn ing an d emot ion al comm itment

3. 4 组织学习的调节作用

对集体层面的 5个维度来讲, HLM的分析结

果表明,组织层学习 ( C12 = - 1. 47, p < 0. 01)和

利用式学习 (C15 = 0. 69, p < 0. 01)对员工满意度

与离职意向之间的关系系数 (C10 = - 0. 43, p <

01001)有显著的调节作用,组织层学习 (C12 = -

0170, p < 0105) 和利用式学习 (C15 = 0149, p <

0101)对情感承诺与离职意向之间的关系 ( C10 =

- 0146, p < 0101)具有显著的调节作用, 这四个

结果如图 4、图 5所示.图 4表明组织层学习对二

者间的关系的有加强作用, 在组织层学习水平高

的企业里面,员工满意度、情感承诺与离职意向之

间关系的回归线的斜率大一些;说明在组织层学

习高的企业里面,满意度高、情感承诺高的员工离

职意向水平更低.图 5表明,利用式学习会减弱员

工满意度、情感承诺与离职意向之间的负向关系,

即在利用式学习水平低的企业里面,员工满意度、

情感承诺与离职意向之间的关系强, 说明在利用

式学习低的企业里面,满意度高、情感承诺高的员

工离职意向水平更低. 此结果验证了 Crossan

等
[ 40]
案例研究的结论:组织学习的效用不一定是

正向的还是负向的.
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注: 1指员工满意度 /情感承诺水平低、2指员工满意度 /情感承诺水平高

图 4组织层学习对员工满意度 /情感承诺与离职意向之间关系的调节作用 (加强 )

F ig. 4 O rgan ization al level learn in g as a moderator of the relat ion sh ip between job satisfact ion / emot ional

comm itment and tu rnover intent ion

  对个体学习这一维度来讲,层次回归分析的结果

显示,个体学习和员工满意度 (B= - 0111, p = 01687)、

个体学习和情感承诺 (B = 0105, p = 01835)对离

职意向的交互作用都不显著, 即个体学习对员工

满意度、情感承诺二者与离职意向之间的关系没

有调节作用.

注: 1指员工满意度 /情感承诺水平低、2指员工满意度 /情感承诺水平高

图 5利用式学习对员工满意度 /情感承诺与离职意向之间关系的调节作用 (减弱 )

Fig. 5 Exp lo itat ion learn ing as amoderator of the relat ionsh ip between job satis fact ion / emot iona l

comm itment and tu rnover intent ion
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4 组织学习对组织的作用

研究工具除本研究验证的组织学习问卷之

外, 采用 Ca lan tone等
[ 18]
的组织创新能力问卷 (6

个项目,采用 L ikert五点量表, 本研究的 A系数是

0. 83)和主观财务绩效问卷 ( 4个项目, 采用六点

量表进行评价,本研究的 A系数是 0. 87). 统计结

果表明,组织创新、主观财务绩效的 rwg指数分别

是 0190、0179, ICC ( 1) 分别是 0137、0114, ICC( 2)

分别是 0192、0177,方差分析的 F值分别是 13114、

4141, 且都达到极其显著的水平,这些结果表明可

以用企业中个体数据的平均数作为这些集体层面

变量的观测量.

按照 Baron和 Kenny
[ 39]
的观点, 验证中介作

用分为三个步骤 (如表 4).第一,在回归 1中,组织

层学习和利用式学习对组织创新能力有显著的正

向作用, 表明自变量与中介变量之间存在显著的

正向关系;第二, 在回归 2中, 组织创新对企业财

务绩效有显著的正向作用, 表明中介变量与因变

量之间存在显著的正向关系;第三, 在回归 3中,

第 1步结果表明组织间学习对企业财务绩效有显

著的正向作用,第 2步结果表明, 当把中介变量组

织创新加入之后, 只有组织创新对企业财务绩效

仍然有显著的正向作用, 但组织学习各维度对企

业财务绩效的作用不显著了. 这表明,组织创新是

组织学习与企业财务绩效间的完全中介变量, 即

组织层学习和利用式学习必须通过组织创新对企

业财务绩效产生影响,这可以用图 6表示. 这个结

果与文献中争论的两种观点都是不同的, 也就是

说组织学习既不是对企业财务绩效有直接影响,

也不是没有影响, 而是通过组织创新来间接影响

企业财务绩效.

表 4组织创新中介作用的多层回归分析结果

Tab le 4 H ierarch ical Reg ress ion An alysis resu lts of the med iate role of organ ization al inn ovat ion

变量
回归 1

组织创新

回归 2

财务绩效

回归 3

财务绩效

第 1步    第 2步

组织学习:       

 平均个体学习 - 0. 07
- 0. 43   - 0. 39 

集体学习 - 0. 18 0. 18    0. 28 

 组织层学习   0. 62** * - 0. 07   - 0. 43 

 组织间学习 0. 22 0. 67*    0. 55 

 利用式学习  0. 40* * 0. 16   - 0. 07 

 开发式学习 - 0. 13 0. 12   0. 20 

组织创新:       

 组织创新  0. 45** *       0. 58*

R 2 0. 81 0. 26 0. 41    0. 48 

$R 2   0. 81** *  0. 26* *  0. 41* *   0. 37**

F 26. 17 14. 02 4. 20    4. 52 

          注: *** p < 0. 001,   ** p < 0. 01, * p < 0. 05

  上面结果也表明以下两个直接作用. 一是组

织层学习和利用式学习对组织创新有显著的影

响, 其解释的变异达到 81% ; 这与 T omas和 Hu lt

等
[ 13]
、Ca lan tone等

[ 18]
的研究结果一致. 二是组

织间学习对企业财务绩效有显著的正向作用, 可

以解释企业财务绩效变异的 41% , 这验证了

Day
[ 41 ]
的观点, 与 E llinger等

[ 42]
、Yang等

[ 19 ]
、

Ca lan tone等
[ 18]
的研究结果一致.
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注: *** p < 0. 001, ** p < 0. 01,  * p < 0. 05

图 6组织创新在组织学习与主观财务绩效之间的完全中介作用

F ig. 6 Organ izationa l innovation as a totalmed iator of the relat ion sh ip between organ ization al

learn ing and perceived fin ance performan ce

5 讨  论

5. 1 组织学习的 6因素结构模型

在组织学习的结构与测量方面,总体来看,这

6个因素体现了组织学习的跨层面性质, 说明组

织学习是涉及整个组织和组织间的一种复杂过

程.其中, 4个层次体现了组织学习发生在哪儿, 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, 这两方面的结

合体现了组织学习的动态循环的特点. 具体来看,

这 6个维度具有以下几个特点. ( 1) 个体学习和

集体学习突出了学习主体 ) 人 ) 的重要性; ( 2)

利用式学习和开发式学习强调学习的客体 ) 知

识或信息 ) 流动在组织学习中的重要作用; ( 3)

组织层学习强调组织学习中非人化的组织战略、

结构等调整的重要性; ( 4) 组织间学习突破了许

多研究者所主张的组织学习仅仅是组织内部事情

的观点,强调了组织学习跨越组织内外的特点,但

这是大多数研究所忽视的;其实,我国的联想和海

尔等企业集团的发展历史却恰恰证明了组织间学

习这个方面对我国企业的重要性, 而这个方面在

国外研究者的视野里则不多. 验证性因素分析的

结果也显示,组织学习中的每个因素都是组织学

习不可分割的一部分.总之,这 6个维度验证了前

面提出的整合理论模型中的主要部分, 体现了学

习主体与学习客体、个体与集体、人的完善与组织

战略等的调整、组织内与组织外这几方面的整合,

因此本研究结果的这 6个方面对衡量一个组织的

学习状况是比较全面的, 也为更好地理解我国企

业组织学习过程的深刻机制提供了框架.

5. 2 组织学习对个体的作用机制

组织学习对个体的作用机制主要体现在个体

学习的中介作用、组织层学习和利用式学习的调

节作用,这方面的实证研究在以前文献中不多见,

是本研究的一个特点.个体学习的中介作用说明:

员工所在的企业学习得再好, 如果没有员工自身

主动学习的参与,员工的满意度也不会很高;但在

情感承诺方面,在组织学习 (集体层面的学习 )得

好的企业里面,它一方面可以直接提高个体的情

感承诺水平,另一方面是通过个体学习来间接提

高员工的情感承诺水平.因此,组织学习对情感承

诺的影响要大于对员工满意度的影响, 在组织学

习得好的企业里面, 员工的情感承诺水平会更为

高一些.但这种差异的原因是值得进一步深入研

究的.个体学习在集体层面组织学习与情感承诺

之间的部分中介变量作用说明, 其中可能还存在

其它的中介变量, 这也需要进一步的研究. 总之,

一个企业组织学习水平高, 员工的这两种工作态

度都会较高,但这时要抓住个体学习这个关键的

中介环节.在离职意向方面, 仅有个体学习与员工

的离职意向有显著的负相关, 但集体层面的组织

学习维度的调节作用说明组织学习对离职意向的

间接作用.

在调节作用方面, 为什么在组织层学习高和

利用式学习低的企业里面, 员工满意度和情感承

诺高的员工离职意向会更低呢?这是因为,当企业

随着外部环境和自身发展需要不断对自身的组织

结构、组织政策和组织战略进行适当调整的时候,

这种相对宏观的调整使员工能够看到企业的希

望, 对未来充满信心,这对员工来讲是一种潜在的

激励,会使那些满意和对企业认同的员工更愿意

留在企业里面.但是,如果企业能比较少的强调既

有政策和战略的贯彻和实施, 这会给员工更大的

工作自主性和工作空间,会使那些满意、对企业认

同的员工更愿意留在企业里面;相反,如果企业只

是一味地贯彻既定的战略和政策, 这对员工来讲

是一种束缚,会压抑员工个体工作能力和工作热
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情, 会使员工更不愿意留在企业, 更想离职. 这也

说明,虽然利用式学习是组织学习的重要组成部

分, 但过于强调对既有知识的利用会产生不好的

效果,这时更需要企业管理者一定要在利用现有

知识和开发新知识之间把握一个度. 而这一点无

论对于管理组织学习还是知识管理来讲都是很有

启发的.集体层面组织学习维度的调节作用也提

示人力资源管理工作者在提高员工满意度和情感

承诺的时候, 一定要注意当时企业整体环境 (包

括组织学习 )是怎样的, 如果当时企业的整体环

境不太理想的话, 单纯提高员工的工作满意度和

情感承诺并不能起到任何效果, 这种努力会为不

好的环境 (包括不好的组织学习状况 )所稀释.由

此可以看出,组织学习的复杂性,就在于在具体管

理和实施的时候要做到 /整体协调0, 要使组织学

习内部以及与企业的各个方面相互配合、达到平衡,

因为组织学习会与员工当时的心理状态相互作用,

进而影响员工的行为倾向和行为. 只有在单位员工

的工作态度比较积极的时候, 组织学习的实施和干

预 (以及学习型组织的建设 )才能起到好的效果.

5. 3 组织学习对组织的作用机制

在组织层面上, 组织学习通过组织创新对企

业财务绩效有间接影响, 也就是说这个结果既没

有说明组织学习对企业财务绩效有直接影响, 也

没有说明对财务绩效没有影响, 这调和了文献中

两种截然相反观点之间的争论, 这个结论也是本

研究结果的一个特点;同时结果也证明组织学习

对组织创新有很强的直接影响. 组织创新的完全

中介作用揭示了企业组织学习与企业财务绩效二

者之间更为深入的关系, 这说明一方面组织学习

肯定对企业财务绩效有影响, 但另一方面说明组

织学习对企业财务绩效的影响不是立竿见影的,

它必须先提高组织的创新能力才能间接提高组织

的财务绩效.这个结果一方面使企业管理者有信

心相信组织学习对企业财务绩效是有效果的, 可

以采取很多措施 (包括创建学习型组织 ) 来提高

组织的学习状况;另一方面也要做好思想准备:组

织学习的这种效果不能急功近利, 要从长远来看

待和检验组织学习对企业财务绩效的影响. 这个

结果也揭示了像组织学习干预 (包括创建学习型

组织 ) 以及组织流程再造这些长远的企业管理模

式为什么在很多国家 (包括中国 ) 的管理实践中

往往成为昙花一现, 主要是因为很多高层决策者

从近期看不到这种干预的结果, 而他们可能也没

有耐心去检验和看到这些管理干预所带来的长远

效果.

图 7组织学习作用的一般理论模型

F ig. 7 The th eory model of organ izat ional learn ing effect s
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5. 4 组织学习对个体和组织作用机制的综合

模型

根据前面的研究结果, 本研究提出图 7所示

的一般理论模型. 组织学习跨越个体和集体两个

层面、集体层面的组织学习维度的调节作用、个体

学习和组织创新的中介作用这些基本关系对理解

和探讨组织学习的作用机制是很有启发的.

总之,本研究得出的组织学习结构模型对于

组织的领导人如何从组织学习层次和信息流动过

程两个角度去把握本单位的组织学习状况有重要

的借鉴作用. 所检验的组织学习问卷为企业干预

组织学习、提高组织学习能力、创建学习型组织提

供了一个参考工具. 组织学习对个体员工和组织

的作用机制对企业管理和人力资源管理理论和实

践工作都具有重要的参考价值.

6 结论与未来研究方向

本研究通过实证研究发现: 我国企业组织学

习是一个 6因素的结构模型:组织间学习、开发式

学习、利用式学习、组织层学习、集体学习、个体学

习;组织学习问卷的信效度达到了心理测量学上

的要求.

在组织学习作用上,对个体员工来讲, 集体学

习、组织层学习、组织间学习、开发式学习经过个

体学习的完全中介作用来影响员工满意度. 组织

层学习必须经过个体学习影响情感承诺, 而组织

间学习、利用式学习、开发式学习既可以直接影响

情感承诺,也可以通过个体学习影响情感承诺.个

体学习对离职意向有显著的负向预测效果. 在组

织层学习高和利用式学习低的企业里面, 员工满

意度、情感承诺与离职意向之间的关系更强. 对于

企业整体而言, 组织层学习和利用式学习通过组

织创新间接影响组织的财务绩效.

将来,在研究方法上,可以把问卷调查和案例

研究等方法结合起来, 深入具体企业进行长期的

追踪研究, 以便从时间这个维度进一步揭示组织

学习这种复杂现象的作用机制.在研究思路上,今

后可以引入更多变量来揭示组织学习更加复杂的

多层面作用机制 (个体学习的部分中介作用就足

以说明这一点 ). 当然, 由于研究条件和国内企业

实际情况所限制, 本研究采用主观评价的财务绩

效,今后条件成熟时可以研究组织学习与企业实

际报表的财务绩效之间的关系.
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Emp ir ica l study on organ iza tiona l learn ing and its effectm echan ism of
Ch inese en terp r ises

YUHa i2bo1, FANG Li2luo2, LINGWen2quan3

1. School ofM anagemen,t Be ijing NormalUn iversity, Beijing 100875, China;

2. Inst itute of Psychology, Ch inese Academy of Sc iences, Beijing 100101, China;

3. School ofManagemen,t Jinan Un iversity, Guangzhou 510632, Ch ina

Abstra ct: O rgan izational learning construct and its effect mechan ism are the fundam enta l prob lem s in the

study on organ izationa l learning. On the base of interview, p ilot study and survey, the survey da ta of 908 man2

agers and employees from 43 compan ies of d ifferent districts in Ch inawas ana lyzed. The results of exp loratory

factor analysis ( EFA) and confirmatory factor ana lysis ( CFA) showed organ izationa l learning of Ch inese en2

terprises was a mu lt i2dim ensional construct that was comprised of inter2organ izat iona l learning, organizational

leve l learn ing, collect ive leve l learn ing, individual learn ing, exp loitation learn ing and exp loration learn ing.

The results of HLM ( h ierarchical linear modeling) showed that the collective leve l parts of organizational

learn ing affected ind ividua l employeecs satisfact ion and emotional comm itm ent through ind ividua l learn ing; In

organ izat ions of h igh level organ izat iona l level learning and low level exp loitation learn ing, the re lationships

between satisfact ion ( or emotional comm itment) and turnover intention were strong. The resu lts ofHRA ( h ier2

arch ica l regression ana lysis) showed that organ iza tiona l learn ing effected financial performance through organ i2

zat iona l innovation. These resu lts were significan t to the study and practice of organ izat iona l learn ing.

K ey words: organizat iona l learning; h ierarchical linearmode ling; mediator; moderator; learning organ izat ion
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