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摘要 : 如何在知识管理先进思想的基础上 ,充分利用信息技术来促进组织学习 ,是当前企业管

理的主要研究问题之一. 在剖析了两个具有代表性的组织学习模型基础上 ,提出了一种基于知

识管理的敏捷组织学习二维度模型框架. 在该模型框架中 ,充分考虑了组织学习的核心内容 ,

并围绕学习主体和学习工具的互动关系 ,对组织学习过程进行了构建. 文章不仅详细给出了该

模型框架的建立过程以及实施要素、原则和方法 ,而且通过一个案例具体说明了该模型框架在

企业项目建设中的实际意义和应用价值.
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0 　引　言

自 20 世纪 70 年代美国学者阿吉瑞斯

(Argyris) 和熊恩 ( Schon) 提出组织学习概念以

来[1 ]
,组织学习理论受到国内外学术界和企业界

的广泛关注[2 ,3 ] . 组织学习是指组织通过不断创

造、积累和利用知识资源 ,努力改变或重新设计自

身以适应不断变化的内外环境 ,从而保持可持续

竞争优势的过程[4 ]
. 随着组织学习研究和实践的

深入 ,许多学者强调将组织学习根植于工作过程

和组织过程的观点 ,并指出对组织学习过程的研

究应引起足够的重视[5 ,6 ] . 目前从这方面已有研究

成果来看 ,主要集中在组织学习过程的机理和过

程模型的建立方面. 其中 ,阿吉瑞斯和熊恩从发现

问题、寻找解决方法、实施到知识传播过程的角

度 ,提出了直线型学习模型[7 ] ,即发现、发明、执行

和推广 ;丹尼尔 (Daniel) 则通过组织学习循环模

型[8 ] (如图 1 所示)来表述如何将个体知识保留在

组织中的过程. 圣吉 (Senge) 将组织学习描述为如

下循环过程[9 ]
:洞见新的出现、创造新的选择、产

生新的行动和观察行动结果. 他认为正是通过这

种循环 ,组织知识才得以创新并逐渐积累起来 ;野

中 (Nonaka)提出了知识螺旋模型 ,他将知识创造

与传播过程划分为四个阶段[10 ]
:社会化、外化、组

图 1 　丹尼尔的组织学习模型

合和内化. 近年来 ,我国学者陈国权在阿吉瑞斯和

熊恩的四阶段学习模型基础上加入了反馈、选择

环节和知识库的思想 ,提出了如图 2 所示的学习

型组织的过程模型[4 ]
. 上述研究成果都具有各自

的特点. 其中 ,丹尼尔和陈国权的学习过程模型能

够较为系统、直观的反映了组织学习的动态过程 ,

体现了促进知识螺旋上升的组织学习机制 ,具有
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一定的代表性. 但作者认为 ,目前有关组织学习模

型方面的研究存在 的不足之处主要体现在 :缺乏

将组织学习与知识管理先进思想[11 ,12 ]进行有机结

合 ,对组织学习的实施过程缺乏具体的指导原则

和操作方法. 为此 ,本文则提出了一种基于知识管

理的敏捷组织学习二维度模型框架 ,并进一步给

出了组织学习的实施策略. 通过实际应用案例的

分析 ,进一步说明了该模型框架对提高组织学习

能力和组织绩效的实际意义.

图 2 　陈国权的学习型组织的过程模型

1 　组织学习与知识管理

组织学习最大的特点是以共享的知识基础为

核心 ,利用相关的组织学习机制 ,循环和加速知识

的创造和转换[13 ]
. 可以说 ,组织学习为组织知识

创新提供了最为有利的手段[14 ]
,但是组织通过何

种具体的有效方法从本质上来提高组织学习效率

呢 ? 不妨先思考一下与学习紧密相联的知识管理

理论.

知识管理的出发点是把最大限度地掌握和利

用知识作为提高组织竞争力的关键. 其主要涉及

知识的获取、使用、累积和保护等主要活动的计

划、控制和协调的过程. 同时 ,它也是促进组织实

现显性知识和隐性知识相互转化和共享的重要过

程. 其中 ,知识管理主体和知识管理工具是知识管

理的重要组成部分[15 ] . 那么 ,从知识管理的角度

来看 ,知识管理贯穿于组织学习的始终 ,对于组织

学习环境的改善和成员之间的有效协作具有重要

意义. 知识管理强调运用结构和战略为组织学习

提供导向的同时 ,也为组织学习的实现提供了相

应的学习主体和学习工具两个具体的维度. 随着

知识管理的发展 ,许多学者越来越意识到 :知识的

产生是构成学习的真正动因. 其主要原因有如下

几方面 : ①知识管理强调知识的生成 ,而这种新知

识的产生极大的促进了组织学习的发展 ,使得组

织学习不仅仅着重于“刺激 - 反应”式被动的适应

性学习 ,更促使组织进行主动的创造性学习 ,并以

此作为一种难以被模仿的组织核心能力. ②知识

管理强调对结构性知识的管理 ,因为结构性知识

是使组织创新和发展保持稳定增长的保障. 而结

构性知识的形成一般是经过了个体学习到团队学

习直至组织学习的嵌套发展过程. 特别是核心团

队的学习过程对这种发展起到了承上启下的关键

作用. 而在此知识管理过程中所形成的嵌套学习

域 ,可以帮助组织比竞争者更快、更有效地学习.

③知识管理在注重对知识管理主体进行优化管理

的同时 ,也强调基于集成信息技术的知识管理工

具对知识管理主体的支持作用 ,因为通过知识管

理工具的使用可以极大的加速知识传递的速度 ,

提高知识共享的范围 ,增强组织记忆力. 而这些优

点自然也加速了学习工具和学习主体的进化. ④

知识管理特别强调显性知识和隐性知识间的相互

转化 ,尤其是隐性知识的显性化方法更是许多组

织关注的焦点和难点问题. 而这也恰恰是困绕着

组织进行深层次学习的实际问题. 可以说 ,知识转

化过程本质上就是一种组织学习.

总之 ,这种基于知识管理的组织学习观 ,可使

组织学习的动因更加明确 ,学习的速度和效率大

大提高. 那么 ,能否将反映上述机理的具体方式体

现在组织学习过程中 ,来切实加强组织学习的效

率 ,即通过何种方式加快组织适应性和创造性的

学习 ? 如何建立团队学习方式 ? 如何将学习工具

与学习的主体有机结合 ? 如何将隐性知识转化为

显性知识 ? 下面试图通过二维度模型框架的建立

解决这些问题.

2 　基于知识管理的敏捷组织学习

二维度模型框架

在剖析了图 1 和图 2 所示组织学习模型的基

础上 ,将组织学习过程与知识管理思想相结合 ,提

出了一种基于知识管理的敏捷组织学习二维度模

型框架 (简称二维度模型框架) ,如图 3 所示. 该模

型框架从学习主体和学习工具 (即二维度)的相互

作用出发 ,充分考虑了组织学习的核心内容和市

场及客户等外界因素 ,对组织学习过程进行了
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构建.

2. 1 　对原有组织学习模型的继承与改进

二维度模型框架是在继承了如图 1 和图 2 所

示学习模型的基础上 ,进行了一些改进. 简要说明

如下 :

(1)基于图 1 和图 2 所示学习模型对环境变

化反应的优点 ,引进了敏捷机制环节 ,其目的是快

速反应内部问题、洞见新的市场机遇和捕获客户

的需求 ,以增强组织的适应性和创造性.

(2)在图 1 所示模型中 ,指出组织的共有思维

模式是建立在对组织学习的理解之上的. 而在二

维度模型框架中 ,继承了共有思维模式的优点 ,并

通过一系列有目的的学习过程来实现组织知识的

创新、累积和共享 ,进而形成组织知识和良好的组

织文化.

(3)弥补了图 1 和图 2 所示模型的缺陷 ,给出

了一种解决组织学习的难点问题 —隐性知识到显

性知识的转化方法 :知识共识. 知识共识可通过核

心小组来完成 ,其实质是团队工作方式 ,它是一种

优化配置人力资源 ,加速知识创造的有效方法 ,同

时也是使组织逐步演化为知识型组织的重要

方式.

(4)在图 1 和图 2 所示模型基础上 ,引入了相

关学习理念和激励机制 ,促进学习主体能动性的

发挥 ,以提高组织学习的动力 ,达到高效学习的

目的.

(5)在二维度模型框架中 ,增加了领导决策过

程 ,以确保共识方案有效、全面的实施.

(6)从图 2 所示模型的知识库理论中得到启

发 ,在二维度模型框架中注重了学习主体和学习

工具的系统融合 ,以便提高组织学习的效率.

2. 2 　二维度模型框架的含义

在二维度模型框架中 ,学习主体是组织学习

的关键因素. 而基于知识管理系统平台的学习工

具是实施组织学习的主要手段. 二维度模型框架

的具体含义如下.

(1)在敏捷机制环节中 ,通过可捕获组织内外

部信息的小组 (团队工作方式)来快速预测未来发

展、洞见新的市场机遇和捕获客户需求 ,提供市场

和技术导向. 敏捷性是对组织的基本要求[16 ] . 它

是指组织驾御变化的能力 ,允许组织以高速低耗

的方式完成它需要的调整. 该环节的实现是在组

织知识管理战略引导下 ,在组织机构扁平化基础

上 ,通过对组织骨干员工的敏捷优化重组的方式

完成的. 并通过相关信息技术 ,如智能代理技术、

知识库技术和敏捷搜索软件等 ,来快速实现与组

织内外部的交流与通信 ,以便及时对市场机遇和

客户需求、组织存在的问题、竞争对手的新技术等

问题进行详细的论证.

图 3 　敏捷组织学习二维度模型框架

(2)在知识分析阶段 ,主要由相关技术部门根

据组织实际情况 ,对解决新问题的可行性方案进

行分析、设计 ,并可通过信息平台中的专家系统来

为决策提供依据 ,为下一阶段的工作提供详细的

参考资源.

(3)学习主体通过核心小组 (采取知识共识 ,

如图 4 所示)和学习工具相互作用 ,来快速产生解

决新问题的知识 ,即共识方案. 知识共识是组织学

习中重要的一环. 共识可看成意见的综合或意见

的收敛 ,有时也可叫做寻求一致的过程[17 ]
. 钱学

森等提出的综合集合方法 ,即把专家、决策者的意

见综合 ,以改变单靠数据、信息和模型去解决复杂

系统的不足. 由此可见 ,知识共识是解决问题的一

种高效方法.

(4)建立领导决策环节的目的 ,是对共识方案

的实施进行有效的组织和协调.

(5)在方案实施的结果中 ,通过观察新知识的

作用 ,将好的做法和成功的案例推广到整个组织

或外部市场 ,以加快知识推广和利润转化. 同时 ,

通过建立员工教育和学习体系对新知识进行消化

和吸收 ,进而在员工中创造新的隐性知识. 经过这

种深度学习 (即信仰、思想和态度等内心结构的改
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变过程)后 ,组织能达成新的觉悟与共识 ,再进行

深度分享 ,然后对环境变迁进行评估 ,做出正确的

决策行动.

图 4 　知识共识

(6)在信息反馈的环节中 ,对各环节所发生的

信息和知识 (包括经验和教训) 均进行整理、统计

和分析 ,并将整理后信息和知识及时返回各个环

节 ,为其提供学习参考. 最终 ,这种不断反馈和累

计的信息和知识全部进入知识管理系统进行存

储、积累 ,从而成为组织学习的宝贵内容.

(7)采用的主要信息技术包括网络数据基础

平台、系统功能程序平台和组织业务管理平台. 网

络数据基础平台为上层平台提供网络技术和数据

存储服务 ,主要由网络设备、知识库和可视化数据

文件组成 ;系统功能程序平台是面向用户的知识

传播、共享和应用的载体 ,由信息搜索、挖掘及专

家系统等软件组成 ;组织业务管理平台用于支持

不同部门的业务管理需求 ,主要是通过管理业务

的群件组合技术和工作流技术来实现的. 通过信

息技术使不断增长的组织记忆最大限度的为员工

提供各种服务.

(8)学习理念和激励机制. 通过学习理念和激

励机制的建立 ,组织领导者可以极大调动员工积

极性 , 使其愿意将自己的聪明才智奉献给组

织[12 ]
. 特别在知识经济时代 ,组织应更加重视知

识工作者及其工作的特殊性 ,以便更好的提高知

识工作者的工作满足感和成就感. 如组织的激励

机制便是一种有效的方式.

综上所述 ,在二维度模型框架引入了敏捷机

制、核心小组、知识共识等环节 ,可以加速知识的

产生过程 ,反映了敏捷的组织学习过程. 此外 ,采

用信息技术也增加了组织学习的敏捷性 ,不仅支

持知识的快速获得和存取 ,而且还支持组织成员

之间的快速沟通和管理 ,因而也支持学习主体因

素的发挥 ,为组织学习提供了广泛的知识来源和

方便的工具.

3 　二维度模型框架的实施策略

对于组织学习过程模型的研究 ,组织不仅要

对其构建过程有清晰的了解 ,而且更应该对其实

施策略有全面的掌握. 为了使组织学习过程具有

较强的可操作性 ,依据上述分析 ,这里进一步给出

基于二维度模型框架的组织学习过程的实施策

略 ,该实施策略包括组织学习的实施要素、实施原

则和实施方法.

3. 1 　明确组织学习的实施要素

组织学习的实施要素是构成二维度模型框架

的基础 ,归纳起来 ,主要的实施要素如下 :

(1)学习理念. 学习理念的核心作用在于它帮

助形成学习的亲和力 ,促成学习主体能动性的发

挥以及结构、文化和精神气质的综合 ,以便更好的

贯彻组织战略意图[18 ]
. 笔者归纳出三种促成了理

念形成的主要因素 :组织的结构和文化以及组织

成员的特征.

(2)学习主体. 作为组织学习的推动者 ,学习

主体毫无疑问成为组织学习的重要因素. 人作为

组织学习的主体概念将根据作用不同而被分为员

工个体 (团队) 、工会、领导、董事会和顾问等不同

主体. 不同学习主体的建立反映了组织学习的广

泛性、嵌入性及开放性体制 ,他们从不同的角度为

组织学习提供了有利的支持. 各类学习主体所开

展的基于合作的学习活动可能只涉及组织学习活

动的一部分.

(3)学习机制. 学习机制主要包括学习动力源

的挖掘及反应机制 (即敏捷机制)和将学习限制因

素转化为促进因素的相关机制 (包括激励机制、约

束机制等) . 学习动力源是指能有效刺激组织学习

的内外部动因 ,如社会经济价值的变迁产生的危

机意识、文化碰撞和新技术的引用等. 学习的限制

因素主要包括组织的知识缺口、学习智障和组织

惰性等主要因素. 敏锐的洞察内外部的学习动因 ,

将限制因素转变为促进因素将改善学习主体学习

的目的性和积极性 ,提高组织学习和创新的效率.

(4)学习活动. 涉及组织学习中各合作团队自

身开展的一系列具体的学习活动.
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(5)学习工具. 学习工具指一切可以用来增加

学习效率的工具 ,包括基于信息技术的知识管理

系统平台. 需要强调的是信息技术的应用构成了

学习网络的运行基础.

3. 2 　确立组织学习的实施原则

组织学习的实施原则是二维度模型框架实施

所依据的准则 ,它将对组织学习的实施起到具体

的指导作用. 组织学习的实施目标是通过共享的

知识在组织间的有效转移 ,并利用相关的学习工

具 ,最终实现组织和个人的共同收益. 为实现这一

目标 ,组织学习实施应遵循以下原则 :

(1)互惠互利原则. 组织学习实质上是一种知

识资源的共享机制 ,它通过知识资源的共享与转

移 ,使参与的组织和个人从中获得收益. 这是组织

学习的前提条件 ,也是组织学习运作的内在动力.

(2)集中优势原则. 参与组织学习运作的团队

或个人应具备为其他团队或个人提供相应豁缺知

识的能力 ,实现组织内知识领域的优势互补.

(3)动态原则. 组织学习的实施是一个动态协

调过程. 学习主体必须依据外部竞争环境的变化

及实施中存在的问题 ,及时调整学习主体构成及

合作模式 ,达到随机应变 ,以提高组织学习的运作

成效.

(4)最少说明原则[4 ]
. 组织学习的目的是知识

创新 ,而要使组织中的个人或团队有创造性 ,必须

给他们一定的自由度和自主权. 自由度意味着不

要对他们的工作给予过多的规定和限制 ,即学习

系统必须具备一定的“空间”,以利于创新. 自主权

主要是指得到一定程度的授权 ,从而自我决策 ,以

利于创新.

3. 3 　建立组织学习的实施方法

组织学习的实施方法是二维度模型框架在实

施过程中的操作指南 ,具体的实施方法如下 :

(1)塑造实施所需要的理念. 即明确理念重要

性、确定组织学习理念、克服理念限制 ,其具体的

实施对象主要有组织的结构、文化和习惯等方面.

值得注意的是 ,塑造理念需要注意增强“人合”的

因素 ,而克服“人分”的因素. 注意把所宣扬的理念

同组织的日常活动相结合 ,努力使理念深入组织

成员的脑海中.

(2)确定实施的具体目标. 这一过程应根据组

织的战略目标 ,分析组织运作中存在的知识优势

和不足 ,并应在明确组织所需学习、创新的具体方

向和知识的具体类别的基础上 ,确定组织学习的

具体目标.

(3)明确学习主体. 由于组织学习过程是一种

耗时、耗费的过程 ,学习主体 ,特别是学习团队的

明确是一种资源优化、缩短学习周期的有效方法.

通常 ,依据具体目标的不同来确立相关学习主体.

(4)构建有效的组织学习机制. 组织在构建有

效学习机制时 ,应根据学习主体以及学习机制与

任务业绩的关系 ,对组织学习机制按“统一、分散 ;

指定、双重目的”原则进行分类. 其中 ,“统一”机制

使组织成员能够分析自己和别人的经验来提高自

己的成绩.“分散”机制使组织成员主要为他人利

益而收集、分析、存储、传递信息. 若组织学习机制

与任务业绩并不相关 ,则该机制是“指定”的 ;若组

织学习机制与任务业绩相关 ,则又是“双重目的”

的. 其中 ,分散的、指定的组织学习机制 ,可以有效

的对动力源产生良好反应以及对学习进行系统的

反思 ,从而产生更高水平的组织学习 ,如战略策划

和事后讨论等. 而统一的、双重目的组织学习机制

可将学习和任务结构融合在一起 ,有效的克服组

织学习智障和组织惰性.

(5)构建学习活动. 在明确学习的具体目标、

学习主体基础上 ,组织应根据自身优势和不足来

构建系统的学习活动. 在构建过程中 ,需根据动态

性原则和互惠互利原则对相应学习主体对进行灵

活的资源配置.

(6)学习工具的构建.在组织学习构成中 ,应针

对于不同的学习阶段和具体的学习目标 ,来选择和

构建相应的学习工具.只有在适当的情况下选择了

适当的工具 ,学习主体可以更好提高学习效率.

4 　案例分析

我国北方某特大型石化企业 ,是国内具有先

进的炼化工艺和许多重大科研成果的综合性企

业. 近年来 ,由于国内外市场环境的急剧变化的冲

击 ,公司正面临越来越多的新问题 ,如经济效益下

滑 ,公司决策对市场的发展和变化反应迟钝 ,缺乏

有竞争力的新产品 ,员工学习理念和创新意识薄

弱等. 公司在客观分析了自身存在的优势和劣势

后 ,决定充分依靠公司所拥有的优秀技术队伍和
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先进的生产装置 ,在公司内部广泛开展以学习和

创新为主题的管理变革 ,逐步培植适合本企业的

学习方式和核心能力. 其中 ,以二维度模型框架为

基础的组织学习方式在公司乙烯产品及其新工艺

开发项目中发挥了重要作用 ,具体构建形式如图

5 所示.

图 5 　二维度模型框架在乙烯产品及其新工艺开发项目中的应用

　　在图 5 中 ,学习和创新理念是围绕着新产品开

发项目而建立的以人为本 ,以忠诚为基石 ,以学习

为美德的企业文化和脚踏实地的实干精神 ,对于提

高员工的学习和创新主动性提供了精神支柱. 对于

具体的学习目标 ,公司制定了以市场知识 - 生产知

识 - 设备知识为组织学习的中轴线 ,进而带动其它

方面知识的学习和创新.而不同学习主体的建立是

围绕上述具体的学习目标 ,并根据不同的学习活动

而确定的.学习机制主要采用了激励、约束、监督和

教育机制以克服组织学习智障 ,如公司通过设立技

术攻关奖、星级班组奖等奖赏制度 ,来充分挖掘员

工潜力.另外 ,不同的学习主体采用基于网络技术

的不同的学习工具.下面结合相关的学习机制对图

5 中的学习过程说明如下 :

(1)敏捷机制建立. 通过新产品策划小组 (由

市场、技术、信息等部门的骨干员工组成)的建立 ,

以团队形式进行敏捷优化重组 ,并实施”周合作工

作日”制度. 通过学习工具的使用 ,对包括英荷壳

牌集团、埃克森美孚公司等在内的国内外企业的

乙烯产品生产、供应概况等信息进行了广泛的收

集和详细的统计 ,确定了利用重油对乙烯进行深

加工的技术路线.

(2)知识分析阶段. 由技发处联合国内权威部

门对生产所需的工艺方案、装置技术要求、原料来

源、经济效益分析等重要指标进行了系统分析 ,形

成了相关的可行性研究报告.

(3)知识共识阶段. 该公司多次组织研讨会 ,

对上述方案进行研究. 其中包括邀请了中科院院

士在内的专家组做了相关主题的报告和讨论 ,组

织生产技术骨干通过现场演示和模拟的方法 ,对

关键技术的可操作性进行了反复论证. 并由信息

部门通过公司主页对信息进行发布 ,收集反馈意

见和建议. 最终形成相关分析和设计方案.

(4)领导决策阶段. 该项目的所有论证材料 ,

一并报请上级直属领导机关进行决策. 领导在对

利用现有装置改造方案充分认可的同时 ,还对项

—05— 管 　理 　科 　学 　学 　报 　　　　　　　　　　　　　　　　2004 年 2 月



目的各项资源进行了有力的协调.

(5)方案实施阶段. 公司成立项目经理部对项

目的实施进行总体部署 ,并本着重点突出的原则

对工艺设计、基金建设、物资采办、工程施工、生产

准备及试车进行分步实施. 同时 ,在实施过程中取

消了原有的平行监督 ,采用了纵向流程监督机制

和以德治厂的自我监督机制 ,最大限度的防止了

“南郭先生”滥竽充数混日子的现象.

(6)知识推广阶段. 该装置开车之后 ,公司对

实施效果进行了总结和评估 ,一些好的经验和做

法通过公司的信息发布系统和教育培训系统对全

公司员工进行知识共享和推广 ,并通过学习监督

机制 ,确保知识最大限度的推广到每个员工头脑

中. 其中 ,许多宝贵的经验已经在整个石化行业内

得到了推广和应用.

(7)信息和知识的集成和反馈 ,对上述环节中

所发生的信息和知识 ,包括经验和教训均进行整

理、统计和分析 ,并及时返回各环节 ,以便各个环

节对其活动进行调整. 而不断累积的信息和知识

最终进入知识管理系统进行存储 ,为下次的学习

奠定基础.

公司通过上述精心构建的组织学习活动的全

力开展 ,该工艺已经投入了大规模生产 ,这种通过

新工艺生产的高质乙烯 ,已经给企业带来了可喜

的经济效益 (据不完全统计 ,该工艺生产的乙烯单

位制造成本比原有工艺制造成本低了 207 元Π
吨) ,受到了多方领导和客户的好评. 另外 ,由财

务、企划和人事等相关部门进行的综合评估的结

果表明 ,企业在知识创新能力和整体知识管理水

平较比过去有显著的提高 ,知识含量和创新成果

增加 (该项目中 ,共申请技术专利达 30 余项) ,项

目运行周期明显缩短 ,企业对环境变化的快速反

应能力和抗风险能力均得到了增强.

5 　结束语

本文在剖析已有的组织学习模型基础上 ,通

过分析组织学习和知识管理的内在联系 ,提出了

一种基于知识管理的敏捷组织学习二维度模型框

架. 本文给出的二维度模型框架 ,为审视组织现有

的组织结构和管理理念并加深对学习型组织的理

解提供了新的思路. 需要指出的是 ,在建立学习型

组织时 ,应根据其自身条件 ,充分利用、改造和整

合现有的资源 ,从而节省资源和降低成本. 在实施

组织学习策略的同时 ,应注重与其它先进的管理

思想的结合.
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Two2dimensions model frame for agile organizational learning based on

knowledge management

KANG Zhuang , FAN Zhi2ping
School of Business Administration , Northeastern University , Shenyang 110004 , China

Abstract : Based on the knowledge management idea , how to promote organizational learning by using information

technology is one of main problems met by enterprise management . In this paper , a two2dimensions model frame for

agile organizational learning based on knowledge management is proposed based on analysis of the two typical organi2
zation learning process models. In the model frame , some core contents of organization learning are richly considered

and the organization learning processes are constructed by the relations of interaction between learning entities and

learning tools. Not only the processes for constructing the model frame and factors , principles and methods of prac2
tice have been described in detail , but a case is used to illustrate the practical meanings and application for a practi2
cal project of enterprise.

Key words : organizational learning ; knowledge management ; agility ; two2dimensions ; model frame
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