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一、前言

處在變革與競爭的時代，由於社會輪動

與知識更新速度加快，組織本身為求進步與

發展，實應重新思考本身定位及經營方式，

並重視個人、團隊及組織學習，以活化組織

的適應力與生命力，進而成為有行動力、有

競爭優勢的學習型組織。

Parding和Abrahamsson（2010）指出若

一個運作中的組織能成為學習型組織，則組

織成員有必要持續學習，透過學習來改善服

務及產品的品質。Khasawneh（2011）認為適

度地運用學習型組織的五項修練，能夠創造

組織價值；而組織成員透過專業發展，挑戰

自己的心智模式和假設，以改善教育實踐，

個人願景能與組織願景相結合，且運用團隊

及有價值的系統性思考，將能充分地精熟學

習。Song, Jeung和Cho（2011）認為學習型

組織會顯著影響組織學習歷程的三種型態，

包含個人、群體/團隊及組織層面，而學習型

組織的環境因素與組織學習歷程是緊密相關

的，應該為建立學習型組織而提供更多理論

及實務的基礎。

S e n g e（ 1 9 9 0）在《第五項修練：

學習型組織的藝術與實務》（T h e  F i f t h 
Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization）一書中指出，在全球激烈的競

爭下，組織未來唯一持久優勢的維持，就是

比競爭者具有更快更好的學習能力。Drucker
（1995）認為知識社會就是一個組織社會，

唯有透過組織運作與學習，知識才能有效傳

承並發揮力量；而知識社會的發展，不僅有

賴個人學習，更需要組織學習。而組織若能

結合個人、團隊及組織價值，進行組織學

習，並且發展成為學習型組織，將能成功的

運用學習及競爭策略，提升組織競爭優勢，

意即學習型組織具有高競爭優勢（Albert , 
2005; Matlay, 2000; Wilhelm, 2006）。因此，

組織如何掌握知識學習的契機，並轉化個

別成員學習，以增進組織學習能力，並成

為持續不斷學習與發展的學習型組織，乃

是組織致勝的關鍵（Argyris & Schon, 1978; 
Leithwood, Leonard & Sharratt, 1998; Parding 
& Abrahamsson, 2010）。

由於外在環境瞬息萬變和資訊科技高

度發展，使得組織充滿了各種變數與不確定

性，傳統思維方式與組織型態不斷受到挑

戰，所以藉由組織學習來因應快速變遷的全

球環境及維持競爭優勢，成為組織進步與發

展的最佳利器與策略，更強化了組織學習的

重要性（林新發、邱國隆、王秀玲，2004；
楊國德，2002；Guns, 1998; Sadler, 2001）。

組織為了促進長期效能與生存發展，並形

成其核心競爭力，在回應環境變化的實踐

過程中，會採取各種學習行動，有系統整合

訊息和知識，來進行調整和適應（江志正，

2000；洪啟昌，2005；盧偉斯，1996）。

處在知識社會中，各組織在推展組織學習

時，若能體會到組織學習的實質意涵與概

念，並且能掌握組織學習的發展及其與學

習型組織的關聯性，則組織學習成效將能提

升，進而具體實現學習型組織的願景及目標

組織學習的發展歷程、內涵及其與

學習型組織之關係
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（吳明烈，2008；楊國德，2002；Matlay, 
2000）。依據上述，本文將分別說明組織學

習的發展歷程、內涵，以及組織學習與學習

型組織之關係。

二、組織學習的發展歷程

早在1953年，Simon即提出「組織學

習」一詞，他發表於「公共行政評論」期刊

中的〈組織的誕生：經濟合作行政管理〉

（Birth of an Organization: The Economic 
Cooperation Administration）一文，強調

組織再造與發展的過程，就是一種學習過

程；在1960年代，組織學習經常被提出來討

論，相關理論與實務的研究不斷出現，用

以促進組織中的團隊學習；隨後，組織學

習的概念融入多元的觀點並逐漸整合（吳

明烈，2003，2008；楊國德，2002；盧偉

斯，2002）。而正式將組織學習當成「理

論」來研究，則要算Cangelosi和Dill二氏於

1965年在「行政科學季刊」（Administrative 
Science Quarterly）一篇名為〈組織學習：

對理論之觀察〉（Organizational Learning: 
Observation toward a Theory）的文章（引

自江志正，2000）。而對組織學習理論進

行最有系統的探討，當屬Argyris和Schon
（1978）所著《組織學習：行動理論的觀

點》（Organization Learning: A Theory of 
Action Perspective）一書。

1990年代之後，受到美國組織學習學

會Senge等人的影響，學習型組織躍為一項

主流，且在各組織中廣被應用，促成了各類

學習型組織的蓬勃發展（吳明烈，2008）。

Senge於1990年出版《第五項修練：學習型

組織的藝術與實務》一書；書中提出以系統

性思考為綱，並採用自我精進、改善心智模

式、建立共享願景、團隊學習的修練，作為

學習型組織的重要指導原則，以克服組織的

學習障礙，促成組織願景的達成，並將組

織發展為一個持續學習的理想型態（吳清

山，2007；楊國德，1999；魏惠娟，2002，
2007；Senge, 1990）。Senge等人分別於

1994年出版《第五項修練－實踐篇》（The 
Fifth Discipline Fieldbook: Strategies and Tools 
for Building a Learning Organization），以

及1999年出版《變遷的舞步》（The Dance 
of Change: The Challenges to Sustaining 
Momentum in Learning Organizations）；自

此以後，學習型組織的概念與理論，再度

往前邁開一大步；Senge研究團隊於2000
年出版《第五項修練－學校篇》（Schools 
That Learn: A Fifth Discipline Fieldbook for 
Educators, Parents, and Everyone Who Cares 
about Education）一書，將學習型組織應用

在教育組織的相關理念及案例加以介紹，

激發出學習型學校的研究風潮（張明輝，

2002；楊國德，1999）。

二十一世紀之後，組織學習理論更廣

為擴展，同時與組織發展的新思潮，如知識

管理與知識經濟等概念相結合，而儼然成為

當代的一門顯學，尤其在實務發展方面，更

是進入具體實踐與反思期，而在各領域與組

織中廣被應用（吳明烈，2003）。當前的組

織學習研究有二項主流：（一）將組織擬人

化，整合個人學習，並且轉化對組織有益的

行動；（二）關心並探究關於抑制個人學

習的行為（Chan, Cooper, & Tzortzopoulos, 
2005）。洪啟昌（2005）認為組織學習可以

從個人的學習超越、整體的系統分析、技術

與知能的提升和追求創新的發展來做為歸

類，將組織學習歸納為四個層面：（一）改

進革新：是指組織具有嘗試冒險的精神，經

常保有組織中新創意思維與新作法的不斷湧

現，進行革新提升績效；（二）提升知能：

是指組織或個人透過學習，從自己經驗修正

改進原有流程，或從他人標竿績效進行學

習，以提升專業知能；（三）系統整合：是
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指組織以綜觀全局，有系統的整體觀念來考

量問題，探討複雜現象背後的相關系統結

構，整合彼此予以解決；（四）自我超越：

是指組織或個人對於所嚮往的願景，不斷重

新聚焦，不斷自我增強的過程，以期突破極

限自我實現。

近年來，組織學習的發展，著重在U型

理論的觀點，美國組織學會的Scharmer已經

投入組織學習專業領域研究多年，於2007年
出版《U型理論》（Theory U）一書，書中

指出人類學習的來源有二種：向過去的經驗

學習、向浮現的未來學習；並且提出U型歷

程的五項行動，其中包含共同創始、共同感

知、共同展現（co-presencing）、共同創造

及共同發展，闡明組織學習與領導變革的

歷程（Scharmer, 2007）。Johnson（2011）
的研究指出影響組織學習的五個主要因素，

包括：溝通、組織結構的區劃、行政層級的

決策過程、角色定位清楚、反思學習的時間

等；而增加更多開放式溝通、社會互動的機

會，更多共同決策的歷程，釐清角色定位，

以及明確強調反思學習的重要性，將能夠改

善組織次級團體的互動，以擴增次級團體的

合作，進而促進組織學習。

組織學習自1950年代發展迄今，已有

許多學者提出了豐富且多元的論述，多數以

運作過程或成果產出觀點來定義組織學習；

在運作過程方面，組織學習係指組織持續進

行學習，而能探究及發展知識的循環過程，

包含組織中的個人、團隊、組織整體等層面

的學習；在成果產出方面，組織學習的落

實，能夠適應環境變化，發展組織行動的知

識，改變決策模式及方法，調整組織原有的

認知架構，培養成員系統思考能力，具備資

訊運用的知能，溝通彼此想法、見解與價值

規範，並能共同解決組織問題，進而提升組

織產能與績效。綜合言之，組織可以透過持

續而有效的個人學習、團隊學習與組織全員

學習，培養成員系統思考、資訊運用及解決

問題的能力，並透過溝通交流與深度匯談，

瞭解彼此的需求與想法，且能相互信任與合

作，以促進組織整體進步與發展。

三、組織學習的內涵

組織學習是一種新的管理典範，重視

組織「為何學習？如何學習？何時學習？」

的發展過程，不只是個人學習的總和，也是

社會互動的結果（吳清山，2007；Hanson, 
2003）。茲將組織學習的內涵整理如下：　

（一）從事知識學習，促進組織成長

組織知識學習的起點，乃是組織實際

的成果表現與期望結果之間產生落差，針對

此落差進行偵測及調整，將轉換的知識內

化為行動的依據，並能瞭解及適應所處的

環境，達成預期的目標（Argyris & Schon, 
1978; Duncan & Weiss, 1979; Hodge, Anthony 
& Gales, 2003）。知識是組織學習的核心，

沒有知識的組織學習是空的，所以組織學習

是建立在知識取得、分享、傳播、詮釋和創

造的基礎上；不管這些知識是屬於外顯知識

或內隱知識，都是組織學習的題材，由於知

識不斷地創新，組織要掌握最新知識，才能

在激烈競爭中，取得領先地位，這也突顯

知識學習的重要性（吳清山，2007）。知

識學習是組織能夠不斷地進步與發展的關

鍵，透過持續而有效的學習，促進知識的發

展或散播，用以建構共享的見解、信念和

心智模式（Lines, 2005; Stata, 1989）。組織

學習係組織成員透過探索方式，將知識予

以發掘、變革、實驗及創新，接著利用盡

用的方式將所得的知識予以挑選、生產、

精練及執行，使組織內外部成員均能從中

獲得知識的學習與職能的成長（陳鈞泓，

2011）。據此瞭解，知識是組織學習的核

心，從事知識學習乃是組織學習的重要內涵

之一，透過持續而有效的知識學習，促進組
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織不斷地進步與成長。　　　　　　　　　

（二）進行全員學習，提升組織績效

組織學習乃是一群人經由組織的運作，

建立起個人與團隊的全員學習，使組織中

的各階層均能獲得所需知識或工作技能，

透過資訊的正確處理，導致組織潛在行為

的改變，並持續擴展，以開創未來（Huber, 
1991; Senge, 1990）。在組織中，全員相互

學習是一個起點，亦是一個目標，藉由個

人、小組、部門到團體的互動、相互學習，

以及學習環境的提供，使組織成員的「學習

熱誠」永遠不衰，其學習能力亦歷久彌新，

且將所學的知能轉化為實際的行動，以利妥

善因應外在環境之變遷，使個人不斷地超越

自我，組織不斷地成長（林麗惠，1999；黃

明月，1998）。組織學習可以從消極地適應

環境，到積極地改變環境，透過個人、團隊

及組織等層面共同進行學習，不斷調整與修

正組織結構與功能，將所學的知能轉化為實

際的行動，以期因應及改變外在環境，持續

提升組織績效（楊國德，1999）。組織學習

是組織成員代表組織，所進行的行動假定偵

測、資訊處理與詮釋及學習修練等過程，以

有意義地發展或修正組織與個人目標，持續

地發展更具效率與效能的方法，並將學習結

果制度化，以有效地促進組織目標的達成，

並提升組織整體績效（Collinson, Cook, & 
Conley, 2006; Leithwood & Louis, 1998）。

因此，重視並維持有效的個人學習、團隊學

習及組織全員學習，能活化成員的行動力，

強化組織的應變力，進而達成組織目標，提

升組織績效。　　　　　　　　　　　　　

（三）強化溝通思考，增進合作分享

組織成員要建立良好的互動及溝通模

式，並創造、分享與傳播知識，進而建立

休戚與共的認同感，所需要的是共同學習

（Storck & Hill, 2000）。組織學習是透過知

識和理解來促進組織行動的過程，用以傳遞

新系統、歷史與價值規範給組織成員，並

藉此來溝通彼此想法與需求（Fiol & Lyles, 
1985; Jerez-Gomez, Cespedes-Lorente & Valle-
Cabrera, 2005）。從組織結構而言，專業學

習社群是一項組織變革的倡導，成員在學

習、溝通與合作中，獲得專業知能與專業發

展，並促進組織改善，達成組織主要目標

（Mullen & Schunk, 2010）。組織學習是成

員共同思考的過程，亦是一種反思能力的展

現。組織中的個人及團隊學習，能培養成員

思考能力，使組織的運作更為順利（Jerez-
Gomez et al., 2005; Senge, 1990）。組織學

習能增進成員的思考能力，促使團隊相互合

作；組織須透過共同思考、合作分享來創造

成果，激發出一種潛能，才能單獨或以團隊

擔負起追求積極未來的責任，進而建立組織

的核心價值（楊國德，2002；Swieringa & 
Wierdsma, 1992）。由此可知，組織成員若

能利用時間及場合相互溝通及分享心得，維

持良好的人際關係，就能在良性互動中，瞭

解彼此的想法與需求，進而認同所屬的組

織；另外，運用組織學習，養成成員的反思

能力，一方面可以激發個人潛能，另一方面

可以創造組織價值。　　　　　　　　　　

（四）運用資訊資源，解決組織問題

由於資訊無邊無際，組織需要隨著情

境的變遷，迅速的獲取相關資訊，所以要透

過各群體的人際互動，快速蒐集資訊，形成

組織知識及集體智慧，而組織學習能讓組織

充分掌握組織導向，並確立組織方向，以

提升組織產能（Hanson, 2003; Swieringa & 
Wierdsma, 1992）。另外，為擴大組織學習

效果，舉凡圖書、場地、時間、設備等資源

都應列入考慮；亦即，充實組織圖書內容及

數量、提供合適討論的場地與時間、增添相

關資訊與科技設施，均屬重要的一環（吳清

山，2007）。組織學習是一種經驗與練習的

認知過程，是一種獲得知識並修正組織常規



研習資訊 51第28卷第6期　100．12

專　論

的過程，藉著學習新的事物，能增進組織及

個人解決問題的能力，經由學習目標的內

化，同時促進知識與能力的轉移；而學習是

生存的本能，任何組織都能學習，學習將帶

來改變，凡是組織持續調整或改變組織原有

的認知架構，採納新的行為模式，就能增強

組織因應變局和解決問題的能力（劉宏鈺，

2003；魏惠娟，2007）。當組織成員面臨問

題時，持續的進行組織學習，可有效解決問

題，促進成員與整體組織的發展（吳明烈，

2003；Morgan & Ramirez, 1983）。因此，

任何組織要順利推動組織學習，應提供成員

相關的資訊、學習資源及環境，藉由成員間

的互助，獲取並活用所需的訊息，有效解決

組織問題，進而擴大組織學習效果。　　　

（五）鼓勵改變創新，增加競爭優勢

組織學習的目的在於強化個人學習和

組織學習能力；不管是個人或組織，有嘗試

才有學習可能，有改變才有成長空間，所以

鼓勵成員願意嘗試與改變，實屬推動組織學

習的重要課題（吳清山，2007）。組織在面

對環境變遷的挑戰時，應以開放的態度迎接

新觀念，瞭解成員對組織的貢獻，並鼓勵成

員學習與創新，持續改善組織本身的行動，

以促進組織變革，達成組織整體願景與共

同目標（Calvert, Mobley & Marshall, 1994; 
Tobin, 1993）。由於組織具有成敗興衰的特

性，面對環境的變遷與競爭，組織必須藉由

組織學習進行學習與轉化，協助本身進行正

確決策與行動，以提供生存與發展的動力，

進而維持有利於競爭的優勢（Guns, 1998; 
Sadler, 2001）。以經驗和知識為基礎的組

織學習，係透過管理者尋求改善組織成員能

力的渴望，以瞭解與經營其組織及環境，使

其所作的決定，能持續提升組織效能與競爭

優勢（Jones, 2001; Nevis, DiBella & Gould, 
1995）。組織學習對競爭優勢具有正向的影

響關係；同時吸收能力也會透過組織學習，

對競爭優勢產生正向影響；也就是說組織不

僅要增進吸收能力，還要鼓勵組織學習，這

樣一來就能獲得競爭優勢（吳啟絹、廖述

賢、胡大謙、楊旻儒，2010）。因此，組織

應該鼓勵成員樂於學習、勇於改變，對組織

的革新抱持正向且一致的理念與作為，促使

組織能創新求變，好上加好，進而強化組織

適應環境的能力，不斷地增加組織競爭優

勢。

四、組織學習與學習型組織之

　　關係

組織學習與學習型組織的觀念，實際上

是一脈相承、密不可分的（張明輝，1999；
劉宏鈺，2003）。組織學習的另一個觀點是

學習型組織；組織學習的概念融入了行動假

定的偵測與更正、組織資訊的處理與詮釋以

及學習型組織等觀點（鄭淑惠，2009）。

有關組織學習的主要觀點，Collinson, 
Cook和Conley（2006）總結各家論述，歸

納整理出五點：（一）組織學習涵蓋個人

學習、團隊學習、組織學習等三種層級；

（二）組織學習涉及探究、發現所採用的假

定及避免錯誤；（三）組織學習有賴組織成

員的相互瞭解與分享；（四）組織學習包含

行為與認知的改變；（五）組織學習融合新

知識與實務在組織的理論應用與慣例之中。

邱繼智（2004）認為組織學習的程序包含五

個階段：（一）建立共同遠景：從個人的願

景著手，過程中避免抽樣，需平等對待每一

個人，尋求相互合作，而非意見一致，並容

忍歧異，透過深度匯談及過度的願景來鼓舞

士氣；（二）將學習融入組織的政策：組織

要有系統的學習，將學習活動融入組織各部

門的運作是絕對必要的，所有員工都有責任

取得和移轉知識；（三）調整組織結構：組

織可透過減少不必要的限制和程序，並縮小

工作單位的規模，減少政策性的管制，允許
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較大的彈性，去除不合時宜的規定，減少階

層，設計扁平式的團隊組織；（四）建立強

化學習的組織文化：專注於人而非系統，相

信員工可以改變所處的環境，並製造學習的

時間，鼓勵開放性的溝通，和冒險持續改進

的文化，另需建立學習的習慣，視績效不良

為學習的機會；（五）重新建立績效評估系

統：組織學習以從控制導向、功能性層級制

度的組織型態轉變成快速反應、較扁平的團

隊組織，傳統的績效評估不能支持這種新的

組織型態，需建立新的評估績效方式。賴協

志（2008）指出組織學習的程序可分為三個

階段，包括：（一）規劃階段：應進行組織

內部及外部學習環境的分析，並蒐集、整理

及解釋相關資訊，進而找出解決組織問題的

具體方案；（二）執行階段：組織領導者及

成員均能從事知識的學習、分享及運用，並

實際執行解決組織問題的具體方案；（三）

評估與改進階段：對於執行的成效進行檢討

與評估，若發現問題，則透過腦力激盪，共

同思考出有效良方，並予以改善。

學習型組織的主要論點，係以Senge提
出的五項修練為代表，係指一個組織能夠不

斷的學習，以及運用系統思考從事各種不同

的實驗與問題解決，進而強化及擴充個人知

識與經驗和改變整個組織行為，以增強組織

適應與革新的能力；在學習型組織的文獻

中，常常會涉及到一些相關的概念，例如：

組織學習，它是指在組織環境中的學習，學

習過程包括了知識、技能與經驗的獲得（吳

清山、林天祐，2003）。所謂學習型組織，

是指一個能夠持續不斷學習的組織，透過學

習不斷增強成員與組織的知識經驗，改變整

個組織行為，強化組織變革和創新的能力

（謝文全，2003）。關於學習型組織的特

徵，在學習方面包括：持續不斷的學習、團

隊學習及終身學習理念；在組織方面包括：

良好的組織文化、進步的文化、開放的文

化、免除恐懼、支持的氣氛等；在個人方面

包括：成就動機、專業能力提升、自我超

越、改善心智模式、系統思考等；在環境方

面包括：資訊流通、感應環境、資源的利用

等（秦夢群，1999）。

魏惠娟（2007）依據研究與思考結果，

提供建構學習型組織的一個概念架構（如圖

1）；此架構強調學習型組織是透過組織內

一連串學習活動的過程，創造所想要達到的

終極理想，這個理想的達成將使組織的文

化、領導及結構方面都產生變化；組織透過

學習的過程，不但加強組織成員的能力，同

時也提升組織的效能，這個變化的過程，包

含四個核心概念，即學習、改變、轉化、能

力建立；「學習」雖是造成改變的關鍵，但

是，有效的組織學習設計，需要考慮學習者

的特性與需求，並且綜合運用理論、方法與

策略，同時加強觀摩不同組織個案的推動經

驗模式，才能有效啟動組織內必要的改變。

總之，組織學習結果所產生的是一種前所未

有的綜效，短期可見的成效是一個在變化中

的組織，長期而言，組織在文化、領導、結

構，三個層面上都會逐漸改變，改變的結果

將增強組織成員的能力，至終將使組織的效

能提升，並能永續生存。
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楊國德（1999）認為創造學習型組織

理論的主要目的就是試圖建構一個新的學習

世界觀，增進理論與實務人員不斷反省與學

習的能力；有了學習型組織理論體系架構，

就如同一個嶄新的行動轉輪：以新的組織典

範來作指引，以新的組織學習動力來整合資

源，有系統思考的模式作核心，有五項修練

的工具作輪軸，終於能夠持續邁向永續發展

的大道，如圖2所示。

學習型組織

(Learning Or-ganization)

工具、策略（五項修練）

理論方法

實務知識（個案經驗）

組織學習歷程

組織學習

活動規劃實施

（Program Planning）

組織學習

（Organization Learning）

效能提升的組織

(Effective)

方案發展

組織學習

成人學習

組織學習特性

改變中的

組織

(Changed)

賦能的組織

(Empowered)

結構改變

領導改變

文化改變

能力

建立

轉化

學習

改變

能力

建立
轉化

學習設計

改變

組織

學習者

學習

圖1 學習型組織之概念架構

資料來源：魏惠娟（2007）。學校組織全員學習：規劃架構與成效指標。教育研究月刊，153，頁55。
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林麗惠（1999）指出組織學習需透過個

人、團隊及組織等學習層面來進行，經由聯

結機制－視組織為一個學習系統，使組織學

習與學習型組織產生聯結，組織學習透過聯

結機制功能之發揮，將朝學習型組織邁進，

而學習型組織也透過聯結機制，持續不斷地

進行組織學習，如此一來，組織學習與學習

型組織之間將會形成生生不息的循環關係，

如圖3所示。

組織典範

五項修練

五項修練五項修練 系統思考

五項修練

組織典範

組織學習

永續發展

永續發展

圖2 學習型組織理論體系架構

資料來源：楊國德（1999）。學習型組織的理論與應用－成人教育領域的實踐經驗，頁98。臺北市：師大書

苑。

圖3 組織學習與學習型組織關係

資料來源：林麗惠（1999）。組織學習與學習型組織。載於中華民國成人教育學會主編，學習型組織，頁

150。臺北市：師大書苑。

組織學習
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隊

組

織

個

人

視

習

學
個
一
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織
組

統
系

系統思考

團隊學習 自我超越

學習型

  組織

改善心智模式

建立共同願景
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組織學習能力的建構與擴充，是建立

學習型組織的重要基礎與先決條件，擁有組

織學習能力的組織即具備了學習型組織之雛

形（陳尚蓉，2002）。組織學習和學習型組

織二者的關係密切，應該加以連結；組織學

習是型塑學習型組織的必要條件，用來描述

發生在一個組織某種類型活動的概念，而學

習型組織係屬某一種類型的組織，是組織學

習努力的目標；在學習型組織當中，仍需持

續進行組織學習；二者皆強調在多變的環境

下，需建立起學習機制，且規律的運作該機

制，以適應環境及提升組織能力（林麗惠，

1999；魏惠娟，2007；Lipshitz, Popper, & 
Oz, 1996; Marquardt, 1996）。

綜合上述，筆者將組織學習與學習型

組織之關係，整理如圖4所示。在組織學習

的五項內涵上，包括：（一）從事知識學

習，促進組織成長；（二）進行全員學習，

提升組織績效；（三）強化思考溝通，增進

合作分享；（四）運用資訊資源，解決組

織問題；（五）鼓勵改變創新，增加競爭

優勢。在學習型組織的五項修練上，係採

Senge（1990）提出的見解，其主要內涵包

括：（一）系統性思考：它是一套思考的架

構，可幫助我們認清整個變化型態，以及確

認問題背後真正的形成，使我們能夠有效的

掌握變化，而且也能夠解釋複雜的情境；

（二）自我精進：一種個人強烈的願景及追

求真理的承諾，提供個人創作和超越的能

力，能夠不斷實現個人內心最想實現的願

望，由於個人的不斷精進，以及強烈的使命

感和責任感，促使整個組織的成長與發展；

（三）改善心智模式：心智模式常常是根深

蒂固，會影響到我們如何去理解這個世界，

以及如何採取行動的許多假設、成見，甚至

圖像、印象；為了改善心智模式，必須時時

反觀自省，關照自己的內心世界，深入瞭解

內心的感受；（四）建立共享願景：它是一

種形塑共同願望、理想、遠景或目標的能

力；一個組織中有了共同願景，成員才會積

極投入，為共同目標而努力，以確保組織績

效；（五）團隊學習：在現代組織中，學習

的基本單位是團隊不是個人，除非團隊能夠

學習，否則組織也無法學習；團隊的學習，

是一個團隊的所有成員，提出意見與想法，

進而一起思考、相互對話、共同討論的能

力。在主要影響介面上，包括：（一）行政

領導：組織領導者本身是否重視或鼓勵成員

從事個人學習、團隊學習及組織學習，將影

響成員學習與進修的意願，亦是能否建立學

習型組織的關鍵影響因素；（二）組織文

化：正向、優質的組織文化，能讓成員樂

意、努力學習，而負向、不良的組織文化，

會降低成員願意學習的動力；（三）組織氣

氛：溫馨、和諧的組織氣氛，能凝聚組織成

員的向心力，彼此願意一起學習及分享，而

冷淡、離心的組織氣氛，會讓人不安、爭吵

不休、無法專心工作與學習；（四）組織結

構：組織各部門及各層級間能分工合作、溝

通管道暢通、去除過多的限制和程序等，有

助於學習、相互瞭解及提升產能，而若各部

門及各層級都獨自運作、不溝通協調、管制

過多，則會阻礙組織發展與成長；（五）基

礎設施：組織的各項資源是否有效運用，經

費能否適時撥補，是否有適當空間來推動組

織學習，將影響組織學習成效，以及能否建

立學習型組織；（六）評估機制：透過評估

機制，可以瞭解及檢視推展組織學習、建構

學習型組織的運作過程與結果，進而發現問

題所在，並加以解決。
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圖4 組織學習與學習型組織之關係

資料來源：筆者自行整理
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五、結語

處在網路科技、資訊科技和通訊科技

發達的當前社會中，知識的更新及傳播快

速，組織為了能永續經營與發展，應深入瞭

解組織學習的重要性及內涵，並且落實組織

學習，使成員能時時學習新知、常常反思良

方，不斷地為組織注入活力及動能，進而建

構具備系統性思考、自我精進、改善心智模

式、建立共享願景、團隊學習等五項修練與

能力的學習型組織。另外，需瞭解組織學習

與學習型組織的關係，二者可說是息息相

關，組織學習是建立學習型組織的重要機

制，學習型組織的建立有助於組織學習的持

續推展；換言之，學習型組織可視為一個擅

長於個人學習、團隊學習、組織學習的組

織，組織學習的目標在於建構一個永續經營

與發展的學習型組織；而組織學習與學習型

組織間關係的強化，有必要結合行政領導、

組織文化、組織氣氛、組織結構、基礎設

施、評估機制等影響介面；在行政領導方

面，組織領導者本身應持續學習，充實領導

知能，並激勵成員致力於個人學習、團隊學

習及組織學習，在領導者的帶領下，朝著建

立學習型組織的方向邁進；在組織文化方

面，組織應建立成員共享的價值與信念，塑

造正向且優質的文化，讓每位成員能努力學

習、持續精進，為達成組織目標而奮鬥不懈

怠；在組織氣氛方面，營造溫馨、和諧、有

向心力的組織氣氛，能讓組織成員歡喜的工

作、快樂的學習，也能讓成員支持及信任組

織，為組織效能的提升而盡心盡力；在組織

結構方面，組織應給成員更大的彈性與空

間，去除不必要的限制、不合時宜的規定，

暢通各單位及人員的溝通管道，透過成員的

分享及研討，共同集思廣益及分工合作，提

升組織產能與績效；在基礎設施方面，善用

組織的軟硬體設施、經費、資訊設備等，以

有限的人力、物力及財力，強化組織學習能

力，創造組織最大效益，建構有品質、有績

效的學習型組織；在評估機制方面，可透過

組織成員的自評、互評或邀請專業人士進行

他評等評估機制的啟動，瞭解推展組織學

習、建構學習型組織的情形與成效，優則獎

勵與嘉勉，不良則檢討與改進。透過上述影

響介面的連結與運用，建立組織學習與學習

型組織之間更緊密的關係。
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