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摘要: 以实证的方法在团队层面研究了组织从经验中学习的前因后果. 基于团队学习行为 (能

力 )模型构造了团队从经验中学习的知、行两个维度.知维度决定了团队是否能有效将过去的

经验转化为知识,行维度则决定了这些知识是否得到了充分的利用以指导行为.这是团队从经

验中学习整个过程中最为关键的两个维度. 只有知行统一,学习过程才是完整有效的, 最终才

能转化成绩效.团队建设性争论对团队从经验中学习有显著影响, 建设性争论越多,团队从经

验中学习的知行维度水平越高.团队从经验中学习对团队绩效有显著影响,从经验中学习的知

行维度水平越高,团队绩效越好.
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0� 引 � 言

纵观人类社会的发展历史, 都是从过去的经

验中进行学习和改进的历史.有效地从经验中学

习、提升人们对事物之间相互关系和发展规律的

认识、从而改进人们的行为、优化管理方法和体

系, 无论对整个人类社会、国家、企业组织、群体、

以及个人都是非常重要的.

组织从经验中学习是组织学习理论的一部

分. 陈国权等
[ 1 ]
提出组织从经验中学习是指组织

通过收集积累、分析和运用经验,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. 目前国内外已经有一些

学者对这一过程进行了研究.有的学者从较为宏

观的视角展开研究. 有的涉及了组织从经验中学

习的基本模式
[ 2- 6]

; 有的研究了组织从经验中学

习的过程
[ 7- 8]

;还有的基于经验曲线这一理论研

究了组织从经验中学习的成效
[ 9- 20 ]

.还有一些研

究则是从微观的角度进行的.例如很多研究者将

目光集中在组织从经验中学习的某些具体的影响

因素上, 包括经验的性质
[ 20- 27]

, 学习过程的特

征
[ 6, 28]

, 组织的系统特征等因素
[ 6, 29- 33]

.这些研究

为组织从经验中学习的理论发展奠定了基础,但

理论体系尚未形成, 有很多深层次的问题并没有

得到解释.从影响因素的相关研究来看,更多的研

究集中于经验本身的性质和学习过程的特征对于

组织从经验中学习的影响,组织本身的特征虽然

有所涉及,但并没有得到深入系统的研究,而组织

本身的一些特点究竟如何作用于组织从经验中学

习的过程,对于组织来说或许是更为重要和有意

义的问题.关于组织从经验中学习的成效研究还

是集中在经验曲线这一思路上, 没有进一步将组

织从经验中的学习与组织绩效相结合. 这些问题

都非常值得关注.

而且, 目前研究者很少从实证的角度来研

究从经验中学习的前因后果. 究竟组织自身的
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哪些因素在影响着组织从经验中学习, 而组织

从经验中学习又对组织产生了怎样的影响? 针

对这些问题, 本文在团队水平上试图进行深入

的探究.

团队是组织的组成元素, 团队从经验中学习

的好坏决定了组织从经验中学习的有效性. 因此,

团队层面的研究是非常有必要的.

团队从经验中学习是指团队通过收集积累、

分析和运用经验, 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
[ 1]

. 如何描述该过程, 并衡量其有效性

是本文的一个重点.借助陈国权
[ 34]
提出的团队学

习行为 (能力 )模型构造了团队从经验中学习的

知、行两个维度. !知 ∀维度是指: 团队成员能对过

去发生的事情进行总结归纳形成规律和知识的能

力. !行∀维度是指: 团队成员能在团队内部将知

识和经验从局部传播到更广范围来共享, 以指导

行为的能力.这两个维度是团队从经验中学习整

个过程中最为关键的两个维度, !知 ∀维度决定了

团队是否能有效地将过去的经验转换为知识,而

!行∀维度则决定了这些知识是否得到了充分的

利用以指导行为. 本文认为团队从经验中学习必

须让 !知∀ !行∀两个维度统一, 先从过去的经验中

得到知识,这是 !知 ∀, 然后要能够运用这些经验

来指导行为,这是 !行 ∀. 只有知行统一, 学习过程

才是完整有效的,最终才能提升绩效.没有知就很

难有行, 如果只有知没有行, 也很难有绩效的提

升. 根据团队学习行为 (能力 )模型中对应的条目

对知行两个维度的水平进行了测量, 以得到团队

从经验中学习的水平.

然而,在团队层面, 影响团队行为的因素很

多, 究竟是什么因素在影响团队从经验中学习这

种行为? 团队成员在一起如何对过去的相关经验

进行学习, 充分地进行信息分享、集体讨论、正确

反思,使成功的经验可以复制,失败的问题不会再

三重复? 本文提出团队建设性争论对知行两个维

度可能有影响,从而影响到团队从经验中学习的

有效性,并通过实证的方法验证了这一假设.团队

建设性争论既反映了如何分享自身经验, 也反映

了听取别人经验的意愿和方法, 在理性上提供了

从经验中学习的方式, 从情感上营造了从经验中

学习的氛围.

最后,研究了团队从经验中学习的结果,即团

队从经验中学习对团队绩效的影响. 通过实证研

究表明,团队从经验中学习的知行两维度对团队

绩效都有显著的正向影响.认为团队建设性争论

对团队的绩效有影响, 但过去的研究并没有深入

揭示它究竟是通过什么方式和途径对团队的表现

产生影响,通过研究发现,团队从经验中学习在其

中起到了一定的中介作用,团队建设性争论通过

对团队从经验中学习产生影响, 进而影响了团队

的绩效.

1� 研究假设

1. 1� 团队从经验中学习的 !知 ∀!行 ∀维度

陈国权
[ 34]
提出团队学习是指, 团队成员不

断获取知识、改善行为、优化团队体系, 以在变化

的环境中使团队保持良好生存和健康和谐发展的

过程.并且提出任何一个团队要在变化的环境下

保持良好的生存和健康和谐的发展, 必须具有 9

种相互影响的行为以及相应的能力 (见图 1和

表 1)

图 1� 团队学习行为 (能力 ) 模型

Fig. 1 T eam learn ing beh avior ( capacity) m od el

注: 1.图中数字代表 9个子系统的顺序.

2.图中双向箭头代表各个子系统之间都是相互作用的.

� 按照每 2个子系统都有相互作用来算应该有 36个箭

� 头,为了不使本图看起来太复杂, 只画出了其中 12个

� 箭头.
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表 1� 团队 9种学习分能力的定义

Tab le 1 D ef in itions of 9 team learn ing capacit ies

学习分能力 定义

发现能力 ( TL C1) 团队发现内外环境变化及这些变化给团队带来机会和挑战的能力

发明能力 ( TL C2) 团队提出应付内外环境变化各种新措施和方案的能力

选择能力 ( TL C3) 团队面对应付内外环境变化各种新措施和方案进行优化选择的能力

执行能力 ( TL C4) 团队将优化选择出的新措施和方案付诸行动的能力

推广能力 ( TL C5) 团队在其内部将知识和经验从局部传播到更广范围来共享的能力

反思能力 ( TL C6) 团队对过去发生的事情进行总结归纳形成规律和知识的能力

获取知识能力 ( TL C7) 团队根据自身发展需要对外部知识进行辨识、获取和吸收的能力

输出知识能力 ( TL C8) 团队根据自身发展需要向外部输出自身知识和经验的能力

建立知识库能力 ( TL C9) 团队在其内部对知识进行积累、分类、整理和存取的能力

� � 在这 9个分能力当中,反思能力和推广能力

与团队从经验中学习的关系最为密切.

反思能力是指团队对过去发生的事情进行总

结归纳形成规律和知识的能力. Davenport等
[ 8]
提

出了企业如何从获取历史经验数据、到从历史经

验数据中获取知识、最后到运用这些知识获得更

好的运作成果的整个过程和概念框架, 过程框架

模型由 3个要素构成: !背景 ∀、!转化 ∀和 !成果∀.

其中最重要的 !转化 ∀过程的要素包括: 哪些部门

将对数据进行分析和使用,以及采用什么样的方

法分析和使用数据. K olb
[ 7]
提出的个人的经验学

习循环 4阶段模型包括了: 直接经验, 反思性观

察, 抽象概念化, 积极实践.中间两个重要阶段的

含义分别是:反思性观察:人在这一阶段对体验和

经历进行回顾和反思,并重新进行有意识的观察;

抽象概念化:根据对经验的反思进行抽象思维,提

出概念 (即知识 ) . 无论是 Davenport等的模型中

的 !转化∀过程还是 Ko lb模型中的 !反思性观察 ∀

和 !抽象概念化 ∀, 都描述了从经验到知识的过

程, 这一过程与反思能力是相对应的,本文将其抽

象为团队从经验中学习的重要维度    !知 ∀,该

维度是指团队成员对过去发生的事情进行总结归

纳形成规律和知识的过程, !知 ∀的水平越高, 团

队成员总结和反思的能力越强, 更能够从过去的

经验中挖掘出对团队有意义的规律和知识.

推广能力是指团队在其内部将知识和经验从

局部传播到更广范围来共享的能力. 将经验转化

成知识以后,从经验中学习的过程并没有结束,尤

其是对团队而言,局部获得了知识,需要推广到整

个团队,以指导整个团队的行为, 才能使整个团队

有效地学习.推广的范围不仅仅是空间上的,还包

括了时间上的,过去的成功或失败的经验,有效地

总结成知识,利用这些知识就可以指导团队未来

的行为.将这些过程抽象为团队从经验中学习的

另一个重要维度    !行 ∀,该维度是指团队成员

将知识和经验在团队内部进行推广和利用的过

程, !行∀的水平越高, 团队成员对经验和知识的

推广和利用能力越强, 越能够充分有效地将经验

和知识用于指导团队各种行为.

团队从经验中学习是一个完整的过程,必须

让 !知∀!行 ∀两个维度统一,不仅要从过去的经验

中挖掘出知识和规律, 还要充分的运用这些知识

在团队中指导各种行为. #礼记 ∃大学 %中讲到:

物格而后知至,知至而后意诚,意诚而后心正,心

正而后身修, 身修而后家齐, 家齐而后国治, 国治

而后天下平. 格物、致知、诚意、正心, 这些属于

!知 ∀的范畴;修身、齐家、治国、平天下, 这些属于

!行 ∀的范畴, 如果 !知 ∀能够达到很高的水平,则

为 !行∀打下了坚实的基础,也越有可能提高 !行 ∀

的水平.毛泽东在#实践论%中提出: !人们要想得

到工作的胜利即得到预想的结果, 一定要使自己

的思想合于客观外界的规律性,如果不合,就会在

实践中失败. ∀文中分别引用了列宁和斯大林的

话, !没有革命的理论, 就不会有革命的运动 ∀,

!理论若不和革命实践联系起来, 就会变成无对

象的理论, 同样, 实践若不以革命理论为指南,就
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会变成盲目的实践 ∀.说明团队从经验中学习的

!行∀维度是否有效,将受到 !知∀维度的影响,没

有 !知 ∀, 就去 !行 ∀, !行∀就是盲目的; 没有有效

的 !知 ∀,就去 !行∀, !行∀的方向很可能是错误或

非优的,很可能会导致 !行 ∀的失败. 因此, 不能将

从经验学习的 !知∀和 !行 ∀维度相互割裂.韩愈在

#进学解 %中提出: !行成于思, 毁于随 ∀. !知 ∀可

以成就 !行 ∀, !不知 ∀而因循随便则会毁掉 !行∀.

!知∀的水平决定了团队从经验中获取知识的能

力, 这是从经验中学习的基础,如果团队成员无法

有效地将经验转化为知识,必将影响到这些知识

的进一步传播推广和使用, 使得 !行 ∀的水平受到

影响.因此, 本文提出团队从经验中学习的 !知 ∀

维度会对 !行∀维度产生影响, 得到假设 1.

H1� 团队从经验中学习的 !知 ∀水平越高,

!行∀的水平也越高.

1. 2� 团队建设性争论

团队从经验中学习的过程中存在着许多障

碍, 其中一部分障碍产生的原因与团队及其成员

的特征有密切关系.

!知∀维度的障碍: 1)组织成员不能有效地

收集 /获取组织运行的结果 (即经验 )信息
[ 35]

.组

织运行结果的信息在反馈的过程中被歪曲甚至压

制了
[ 36- 37 ]

,或者没有在需要的时候反馈传递到需

要的人或地方,因而失去了学习改进和行动的机

会
[ 38]

.由于组织政治和利益冲突或者组织结构和

流程设计
[ 36 ]
的原因,使得有能力从经验中学习的

人或部门通常得不到这些重要的关于组织运行结

果的信息,因而使组织从经验中学习成为不可能

的事. 2)人的认知缺陷影响了对经验的解释、归

纳和推理. Levitt和 M arch
[ 39]
提出,很多时候困难

来自于人作为个体在做推理和判断的时候表现出

的特征. 他们还对诺贝尔奖获得者 K ahnem an
[ 40]

和其他人的工作做了下述的总结: !人作为个体

并不具有完美的统计分析能力,他 /她们在记录过

去发生的经历以及从这些经历中归纳出结论的时

候都会犯系统性的错误.譬如:人们会高估那些实

际已经发生过的、以及那些容易被其注意到的事

情的发生概率,因为这些事件的近因性 ( recency)

和显著性 ( saliency); 归纳推理时对所用样本的大

小并不注意和敏感; 倾向于对自己关注的事件做

出过高的估计;倾向使用简单的线性回归作结论;

分析因果关系时喜欢用时间和空间上的相邻

( spatial and tem pora l cont iguity)来推断;还喜欢假

定, 大的事件必定是由大的原因造成的. Russo和

Schoem aker
[ 41]
认为: 人们总是希望得到赞许, 因

此 !成功归之为己 ∀;人们喜欢将失败合理化, 即

!失败归罪于外 ∀;人们的 !事后聪明∀有时反而会

歪曲对过去经验的记忆, 这 3类缺陷使从经验中

学习变得困难.

!行∀维度的障碍: 1)经验和知识无法有效地

传递. 组织成员作为经验的传感器, 功能并不完

善
[ 35]

. 这些缺陷中有一些在组织中渗透开

来
[ 42- 44]

,另一些则取决于成员的职位、背景和风

格
[ 45- 47]

.组织中具有某种经验的人没有将其传递

给别人,甚至离开了组织,使得从经验中学习成为

不可能
[ 48]

. 2)团队成员对学习过程失去信心.人

们有时会发现,组织运行的结果是组织自身不能

控制的,因而产生无力感、听天由命甚至迷信的思

想, 因而很难学习和改进
[ 48]

.

这些障碍主要源于团队及其成员本身的特征

和行为.除了经验本身的性质以及学习过程的特

征以外,更希望寻找出那些影响从经验中学习的

团队自身的特征,因为掌握了这类特征,团队可以

自主地关注这些特征,进行自我设计,以改善自身

从经验中学习的效果. 针对上述总结的团队从经

验中学习的障碍,本文认为团队建设性争论 ( team

constructive con troversy)很可能是影响团队从经验

中学习的重要因素.

争论 ( controversy )是特殊的冲突, 是指对相

反立场和观点的公开讨论.当人们对同一个问题

持有不同的或相反的立场、观点、信息、想法和视

角,并尝试做出决策时就出现了争论
[ 49]

. M aier
[ 50]

的研究提出了促进争论以改善决策制定的方式.

类似的研究也提出对相反观点的公开讨论可以辅

助战略性的决策制定
[ 51- 53]

. M ann和 Janis
[ 54]
指出

对相反看法和观点的公开讨论可以避免团队盲思

( g roupthink ), 并建议了几种促进争论的方法.

T josvold和他的同事进行了一系列研究,包括用实验

证明争论对于决策制定有帮助,研究了争论对决策

制定起辅助作用的机制,并研究了在什么情况下对

相反观点的讨论是建设性的,即什么样的争论是建
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设性争论 ( constructive controversy)
[ 49, 55- 57]

.

团队建设性争论 ( team constructive controver�
sy) ,即为共同利益而进行的对相反观点的公开讨

论, 有利于团队成员不断探索思考、寻求新的信

息、整合不同的观点
[ 49 ]

.丰富且具有挑战性的争

论, 能促进个人的学习和发展,也能解决团队面临

的问题.争论开始, 人们要依据自己早先的知识和

有限的经验发展并提出自己最初的观点. 他们在

发展和提出自己观点的过程中,会深入认识问题,

论证自己的立场, 因而可能会更加坚定自己的想

法. 但是, 当他们面对别人同样基于自己所拥有的

信息、经验和角度而提出不同观点时,就会开始对

自己的观点是否正确、分析是否恰当感到不确定.

不确定的感觉会促使他们产生好奇, 并努力寻求

更多的信息和更合理的分析.通过理解相反的观

点, 改进自身的分析,他们就能发展新的视角,整

合各自最好的意见而得出更为新颖和有效的结

论. 只有当这一最终的解决方案得到大家的确认

和接受,争论就终止了. 否则, 新一轮的争论又会

重新开始.

结合之前对团队从经验中学习的障碍分析,

团队建设性争论的这些特点能够克服某些障碍,

促进团队从经验中学习的 !知 ∀!行 ∀维度,使学习

过程更加有效.组织经常通过关注不同的观测者

和解释来扩充历史. 在整个组织中不同的人对行

动的结果有着不同的经验.特别是兴趣的冲突和

文化的差异,激发了多种解释.因为不同的个体和

群体在历史事件中的经历是不同的, 他们从同一

个经历中学到的东西也是不同的
[ 58]

. 导致的结果

是, 对组织的经历出现了多种解释,组织保存的经

验知识可能包括了多种不同的、或者是对立的故

事情节.不同的观点导致了不同的解释,创造了冲

突教训的综合体.当然, 使多种解释相一致也是组

织中的一种常规.正式的过程、决定、非正式的谈

话, 以及故事的传播都趋向于建立共享的、说明性

的历史.关于个体或团队在错误或失败 (或者是

杰出的行动或成就 )上所承担责任的认识也开始

趋于一致. 然而, 这样的努力并非总能获得成功.

内部竞争和冲突的结构将很多组织分裂为组织政

策和行动的支持者和反对者.相互竞争的团队就有

了对历史不同的解释,也从中吸取了不同的教训.

团队建设性争论对于 !知∀维度而言: 1)建设

性争论提供了更多获取信息的渠道和机会, 并且

允许相反意见和立场的出现,一定程度上抑制了

经验获取过程中信息的扭曲,使得经验能更加及

时和准确地被收集和获取. 2)建设性争论可以弥

补个人的认知缺陷,使团队对经验的解释、归纳和

推理更为有效.建设性争论能克服保守的偏见、对

新的信息不恰当的评估、对问题的简化处理,以及

对自己最初立场的过度自信和毫无根据的坚持等

不良行为,能促进人们理解相反立场和存在的问

题、设计可选方案、采纳和最终贯彻实施高质量的

解决方案.对于 !行 ∀维度而言: 1)团队建设性争

论可以促进经验和知识的有效传递. 团队成员职

位、背景和风格对知识经验传递的阻碍,可以通过

更多的建设性争论进行一定程度的克服. 2)建设

性争论的过程中, 态度积极的团队成员有机会在

团队对学习过程失去信心时,表达积极看法,以消

除消极成员的无力感,促进学习.

因此,本文提出如下的假设 2.

H2a� 团队建设性争论越多, 团队从经验中

学习的 !知 ∀维度的水平就越高.

H2b� 团队建设性争论越多, 团队从经验中

学习的 !行 ∀维度的水平就越高.

1. 3� 从经验中学习与团队绩效

在有关于组织从经验中学习的文献中,关于

学习成效的问题,有很多基于学习曲线的研究.学

习曲线是完全经验性的发现,它显示了经验所产

生的提高.很多文献证明了从经验中学习所产生

的成效    随着制造性组织在生产新产品时获取
经验,他们生产每一个产品的生产成本和生产时

间都降低了,即生产单位产品的成本会随着生产

数量的累计而下降
[ 9- 14]

.成效的幅度通常可以从

数学模型中预测得到 (有时被称为 !经验曲线 ∀或
!学习曲线 ∀ ), 而这些预测被频繁地用于计划.例

如累计的制造经验会降低船舶建造和汽车生产成

本
[ 14]

, 核电站的生产成本
[ 15]
和煤炭的生产成

本
[ 17]

. 之后更多的研究将重点从降低成本提高效

率转移到了学习的其他效果上. 这些研究成果显

示了经验提高了对客户的服务水平和产品品

质
[ 15, 18]

同时增加了旅店生存的几率
[ 16- 17]

以及银

行的生存几率
[ 19]

.生产成本、服务水平、产品品质

和生存几率等都是衡量绩效的某些特定维度,本

文认为,团队从经验中学习会在更大的范围内对
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团队绩效产生影响.

因此,提出假设 3.

H3a� 团队从经验中学习的 !知∀维度水平越
高, 团队绩效越好.

H3b� 团队从经验中学习的 !行 ∀维度水平

越高,团队绩效越好.

1. 4� 假设模型
团队建设性争论被认为对团队的绩效有影

响, 但过去的研究并没有深入揭示它究竟是通过

什么方式和途径对团队的表现产生影响. 本文认

为团队建设性争论对团队从经验中学习的 !知 ∀

!行∀维度有影响,而从经验中学习又对绩效有影

响, 因此认为, 团队从经验中学习在建设性争论和

绩效之间,起到了一定的中介作用.

综合上述的假设,可以得到本文的理论模型

(如图 2) .

图 2� 研究假设模型 (模型 1)

F ig. 2 Hypothesized m odel (M odel 1)

2� 研究方法

2. 1� 样本
本文中的数据来自于在某高校参加各种培训

的团队管理人员,被试分布于银行、制造、物流、化

工、能源、传媒等多个行业.共发放问卷 300份,收

回有效问卷 200份,问卷有效回收率 66. 7%.研

究样本的基本统计信息如表 2所示.

表 2� 样本的基本统计信息 (N = 200 )

T ab le 2 Bas ic statist ica l inform at ion of th e samp le (N = 200)

变量 基本信息

性别 男性占 79%;女性占 16%;未填者占 5. 0%.

工作团队类型 包括高层管理团队、营销团队、财务管理团队、审计团队、生产团队等

工作团队人数 3 200人不等, 30人以下的团队占 69%

领导该团队的总时间 从 0. 5年到 15年不等.领导团队 2年以上者占到 72%

2. 2� 测量

团队从经验中学习的 !知 ∀ !行 ∀维度 基于陈

国权
[ 34]
提出的团队学习行为 (能力 )模型中的反

思能力与推广能力得到了 !知 ∀、!行∀维度的测量

条目. 每个维度通过 3个条目进行测量. 例如

!知∀维度的 1个测量条目为 !本团队具有总结和

反思的习惯∀. 采用 7点式李克特量表, 让被试根

据自己所在部门 (团队 ) 情况给出对每个条目的

同意程度, 打分时用的数字越大表示越同意: 1

表示非常不同意, 7表示非常同意.

团队建设性争论 T josvold和 Chen
[ 59 ]
基于实

验性的研究
[ 60]
和来源于北美的问卷 (研究团队在

决策时成员的社交情况 )
[ 61]
开发了 6个条目的测

量工具,对团队建设性争论进行测量.本文借助该

模型,在使用 CFA分析效度后, 选取了其中最具

代表性的 4个条目,形成了本文的测量模型.

团队绩效 团队绩效的测量量表来自于 Barker

等
[ 62]
的研究,该问卷由陈国权

[ 34]
翻译成中文, 并

根据研究专家和实际管理者提出的意见最终完善

而成.原量表由 6个条目组成,在进行效度等检验

时, 有的条目严重影响了测量模型的效度.在进一

步分析后,发现其中两个条目载荷过小,而且测量

的角度也与其余条目不太一致, 最终删去了这两

个条目,它们分别是 ! & 本团队成员对工作很努

力∀和 ! ∋ 本团队成员关心工作的质量 ∀.本文利

用剩下的 4个条目对团队绩效进行测量. 采用 7

点式李克特量表, 让被试根据自己所在部门 (团

队 ) 情况给出对每个条目的同意程度, 打分时用

的数字越大表示越同意: 1表示非常不同意, 7表

示非常同意.

2. 3� 信度和效度

效度 采用 CFA的方法对模型进行了结构效
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度的检验, 4个因子分别为团队建设性争论, 团队

从经验中学习的知维度, 团队从经验中学习的行

维度,团队绩效, 结果见表 3. 各条目在相应因子

上的载荷都大于 0. 6, t值均大于 10, CFA模型的

拟合系数均可接受 ( chi�square /df小于 5�0,

RM SEA小于 0. 08, CFI, NNFI, IFI和 GFI均大

于 0�9), 说明该模型的结构效度良好.

信度 采用 C ronbach( s a lpha系数对模型的信

度进行了检验. 各变量的 Cronbach( s A lpha系数

均大于 0. 8, 各因子测量变量具有很好的一致性.

表 3� 描述性统计,效度和信度

T ab le 3 Descrip tive statist ics, va lid ity and reliab ility

因子 条目 均值 标准差 � t Alpha

团队建设性争论

( team cons tructive

con troversy)

本团队各成员愿意直截了当地向其他

成员表达自己的看法和观点
5. 07 1. 03 0. 72 10. 81

本团队各成员能认真倾听其他成员的

想法和意见
5. 23 0. 92 0. 79 14. 32

本团队成员愿意站在其他成员的角度

来理解其他人所关心的问题
5. 02 0. 90 0. 76 14. 16

本团队各成员愿意考虑其他成员的想

法和意见
5. 21 0. 86 0. 67 12. 46

0. 865

知 ( learn ing from ex�

perience�know ing)

本团队具有总结和反思的习惯 5. 31 0. 93 0. 85 16. 67

本团队善于对以前的工作进行反思,总

结出经验或教训
5. 35 0. 92 0. 85 16. 79

本团队善于从以前发生的事情中共同

探究出规律性的东西
5. 27 0. 98 0. 90 16. 53

0. 938

行 ( learn ing from

experien ce�doing)

本团队能将某个成员的成功做法在团

队内推广、并获益
5. 41 0. 91 0. 70 12. 53

本团队能用某个成员的失误教训告诫

大家,使类似失误不重复发生
5. 39 1. 04 0. 83 13. 14

本团队有效地建立了团队成员间分享

知识和经验的方法和系统
5. 20 1. 11 0. 96 14. 60

0. 851

团队绩效 ( team

p erform ance)

本团队成员能有效地工作 5. 59 0. 82 0. 64 13. 07

本团队成员能达到或超出工作要求 5. 46 0. 92 0. 74 13. 47

本团队成员尽职尽责, 以高质量完成任

务工作
5. 53 0. 93 0. 89 17. 74

本团队成员认真履行职责,以按时完成

其负责的工作
5. 64 1. 01 0. 85 14. 55

0. 908

Ch i�square= 162. 49; d f= 71; Ch i�square/d f= 2. 29; RM SEA= 0. 08; NF I= 0. 93; CF I= 0. 96; IF I= 0. 96; GFI= 0. 9

� � � � � � 注: N = 200

2. 4� 假设检验

2. 4. 1� 描述性统计

首先对所有变量进行了描述性统计的分析, 结果见表 4.
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表 4� 变量的描述性统计

Tab le 4 D escript ive statistics of variables

均值 标准差 ( 1 ) ( 2 ) ( 3) ( 4)

( 1) 团队建设性争论

( team con structive controversy)
5. 13 0. 78 1. 00

( 2) 知

( learn ing from experien ce�know ing)
5. 31 0. 89 0. 50* * 1. 00

( 3) 行

( learn ing from experien ce�doing)
5. 33 0. 90 0. 56* * 0. 77* * 1. 00

( 4) 团队绩效

( team p erform an ce)
5. 55 0. 82 0. 45* * 0. 57* * 0. 59* * 1. 00

� � � 注: 1. N = 200; 2. ** p < 0. 01, * p < 0. 05, 2�tailed.

2. 4. 2� 多重共线性检验

由于模型中几个解释变量间有较大的相关

性, 因此将团队绩效作为因变量,对团队建设性争

论、团队从经验中学习的 !知 ∀、团队从经验中学

习的 !行∀这 3个解释变量进行了多重共线性的

检验.检验结果见表 5和表 6,容忍度均大于 0. 1,

方差膨胀因子均小于 10,条件指数 ( C I)均未大于

30,因此, 数据的多重共线性处于可接受的范围.

表 5� 方差膨胀因子检验

Tab le 5 T est of variance in flation factor

容忍度

( toleran ce)

方差膨胀因子

(V IF)

团队建设性争论 0. 395 2. 531

团队从经验中学习的 !知 ∀ 0. 362 2. 765

团队从经验中学习的 !行 ∀ 0. 681 1. 469

表 6� 条件指数检验

Tab le 6 Test of cond it ion index

维度 特征值 条件指数 ( C I)

1 3. 965 1. 000

2 0. 017 15. 145

3 0. 011 18. 740

4 0. 006 25. 586

2. 4. 3� 路径分析

然后使用各变量的均值,采用路径分析,对假

设模型中团队建设性争论、团队从经验中学习的

!知∀ !行∀维度,以及团队绩效之间的因果关系进

行了检验,该部分的分析只利用了结构模型,而没

有使用测量模型.结果见图 3.

Ch i�square= 4. 85, Degrees of freedom = 2, RM SEA = 0. 08,

GF I= 0. 99, NFI= 0. 99, CFI= 0. 99, IF I= 0. 99

图 3� 模型 1的路径系数

F ig. 3 Path coefficien ts ofm odel 1

注: 1. N = 200; 2. * * p < 0. 01, * p < 0. 05, 2�tailed.

3� 研究结果

3. 1� 结果分析

描述性统计得到的相关系数反映出的变量间

的关系,与本文的假设相一致,团队从经验中学习

的知、行维度间 (0. 77, p < 0. 01), 团队建设性争

论与团队从经验中学习的知、行维度 (0. 50, p <

0. 01; 0. 56, p < 0. 01), 以及知、行维度与团队绩

效之间均存在正相关关系 (0. 57, p < 0. 01; 0. 59,

p < 0. 01), 且统计显著.

利用 LISREL8. 3验证了路径模型, 得到了团

队建设性争论, 团队从经验中学习的知、行维度,

以及团队绩效之间的关系. 路径系数见图 3. 团队

从经验中学习的知维度到行维度的路径系数为

0. 67( p < 0. 01), 支持了假设 H 1, 团队从经验中

学习的知维度对行维度有显著影响, !知 ∀水平越

高, !行 ∀的水平也越高. 团队建设性争论到团队

从经验中学习的知维度的路径系数为 0. 56( p <
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0. 01),支持了假设 H 2a,即团队建设性争论越多,

团队从经验中学习的 !知 ∀维度的水平就越高;到

团队从经验中学习的行维度的路径系数为

0�26( p < 0. 01),支持了假设 H 2b,团队建设性争

论越多,团队从经验中学习的 !行∀维度的水平就

越高.从路径系数来分析,团队建设性争论对知维

度的影响更大.团队从经验中学习的知维度到团

队绩效的路径系数为 0. 26( p < 0. 01),支持了假

设 H 3a,团队从经验中学习的 !知 ∀维度水平越

高, 团队绩效越好; 团队从经验中学习的行维度到

团队绩效的路径系数为 0. 33( p < 0. 01), 支持了

假设 H 3b,团队从经验中学习的 !行 ∀维度水平越

高, 团队绩效越好.

路径模型的拟合指标在可接受的范围之内

( ch i�square /df小于 5. 0, RM SEA 小于 0. 08,

CFI, NNFI, IFI和 GFI均大于 0. 9),证明该路径模

型是可接受的,它较好的反应了变量之间的关系.

3. 2� 竞争模型的比较

为了进一步探究本文所提出的假设模型是否

适合, 还对比了几个主要的竞争模型 ( com pe ting

m ode l).将本文的假设模型称为模型 1. 对比模型

1,将 !知∀和 !行∀之间的路径去掉的模型称为模

型 2,模型 2表明团队从经验中学习的 !知∀维度

对 !行∀维度没有影响.对比模型 1,团队建设性争

论到 !知∀ !行∀的路径去掉, 添加其到团队绩效的

路径,称为模型 3,该模型表明团队建设性争论对

团队从经验中学习的 !知 ∀!行 ∀两维度没有影响,

对团队绩效产生直接效应. 表 7显示了几个模型

的拟合参数对比结果. 模型 2 和模型 3的

C h i�square /d f均远大于 5, RM SEA均大于 0. 1,

NFI、CFI、IFI和 GFI都未达到 0. 9的水平,从各拟

合指标来看,原模型都优于两个主要的竞争模型.

表 7� 竞争模型拟合指标对比

Tab le 7 C om parison of f it in dex am ong com pet ing m odels

Ch i�squ are d f Ch i�square /df RM SEA NF I CFI IFI GFI

模型 1 4. 85 2 2. 42 0. 08 0. 99 0. 99 0. 99 0. 99

模型 2 133. 383 3 44. 46 0. 41 0. 63 0. 63 0. 63 0. 80

模型 3 76. 49 3 25. 50 0. 32 0. 79 0. 79 0. 79 0. 86

图 4� 竞争模型

Fig. 4 C om p et in g m ode ls

� � 对比模型 1和模型 2,发现 !知 ∀!行 ∀维度之

间确实有显著的联系, 当存在 !知 ∀到 !行 ∀的路

径时,模型明显更优.这也进一步证明 H 1的提出

得到了数据的支持.

对比模型 1和模型 3,发现团队建设性争论确

实对团队绩效有影响, 而这种影响更倾向于通过

团队从经验中的学习的中介作用, 传递到团队

绩效.

4� 结 � 论

4. 1� 理论意义

首先,本文从团队着眼, 以实证的方法研究组

织从经验中学习的前因后果, 这是过去没有过的

研究.群体和团队是组织行为学中非常重要的研

究对象,而组织从经验中学习是组织行为学的具
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体研究范畴,所以团队水平的研究是非常必要的.

其次, 借助陈国权
[ 34 ]
提出的团队学习行为

(能力 ) 模型构造了团队从经验中学习的知、行两

个维度. !知 ∀维度是指: 团队成员能对过去发生

的事情进行总结归纳形成规律和知识的能力.

!行∀维度是指:团队成员能在团队内部将知识和

经验从局部传播到更广范围来共享, 以指导行为

的能力.这两个维度是团队从经验中学习整个过

程中最为关键的两个维度, !知 ∀维度决定了团队

是否能有效地将过去的经验转换为知识, 而 !行 ∀

维度则决定了这些知识是否得到了充分的利用以

指导行为.未来我们将会把这两个维度推广到个

人和组织层面进行进一步的研究. 两个维度必须

统一起来,才能使团队从经验中学习完整有效,从

而改进团队的绩效.

之后, 提出团队建设性争论对知行两个维度

有影响,并以实际数据进行了验证.团队建设性争

论被认为对团队的绩效有影响, 但过去的研究并

没有深入揭示它究竟是通过什么方式和途径对团

队的表现产生影响,我们通过研究发现,团队从经

验中学习在其中起到了一定的中介作用, 团队建

设性争论通过对团队从经验中学习产生影响, 进

而影响了团队的绩效.

本文在团队层面对组织从经验中学习的理论

进行了进一步的探究, 将复杂的学习过程抽象提

炼, 提出了团队从经验中学习的知、行两个维度,

填补了过去相关领域的空白, 丰富了组织从经

验中学习的理论, 也进一步深化了组织学习的

研究.

通过实证研究的方法还探讨了团队建设性争

论、团队从经验中学习以及团队绩效之间的关系,

发现: 1)团队建设性争论对团队从经验中学习有

显著影响,建设性争论越多, 团队从经验中学习的

知行维度水平越高; 2) 团队从经验中学习对团队

绩效有显著影响,从经验中学习的水平越高,团队

绩效越好.

未来的研究可以以团队从经验中学习的知行

两个维度为基础, 讨论更多影响这两个维度的不

同因素,深入研究组织从经验中学习的机理.

4. 2� 实践贡献

根据研究得到的理论结果提出: 1)组织应该

重视团队从经验中学习的知行两方面的实践, 以

提高团队从经验中学习的水平; 2) 团队应该注重

以知促行,由于知维度对行维度有显著的影响,因

此, 从经验中挖掘知识的过程必须得到关注,光有

知不够, 还要有行, 做到以知促行, 知行统一; 3)

组织可以通过关注团队建设性争论来促进团队从

经验中的学习,鼓励团队成员表达不同甚至相反

意见,在建立合作性目标的基础上,鼓励建设性争

论, 促进观点的开发和表达, 促进信息的整合, 以

促进团队有效地从经验中学习; 4) 由于团队从经

验中学习的知、行两个维度对团队绩效都有正向

影响,组织应该提升知、行两维度的有效性, 从而

改进团队绩效.

4. 3� 局限性

本文的局限性主要来自以下几点: 1) 本文采

用了团队管理者自我汇报的主观数据, 一定程度

上影响了数据的客观性, 并且带来了同源误差的

可能性; 2)本文采取方便抽样,样本量较小, 所涉

及的行业和工作环境还不够丰富.

未来进一步的研究需要提高样本量, 扩大行

业背景,增加团队类型, 用更为科学的方法采集更

加客观的数据,结合案例分析等研究方法,对团队

从经验中学习进行更为深入的研究.
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Study on relationship am ong team constructive controversy , learning from

experience and perform ance

CHEN Guo�quan, N ING N an

School of E conom ics& M anagem en,t Tsinghua Un iversity, B eijing 100084, Ch ina

A bstract: Em pirica lm ethod is used to study the cause and effect o f organizational learning from experience on

team leve.l Tw o dim ensions of team learn ing from experience know ing and do ing are constructed based on

team learning behav ior ( capacity) m ode.l Know ing determ ines the effect iveness o f the transform a tion from ex�

perience into know ledge wh ile do ing determ ines whether the know ledge has been taken fu ll advantage of to d i�
rect the behav io r. These are the m ost important d im ensions o f the w ho le process o f team learn ing from experi�
ence. Only un ity o f know ing and do ing can com p lete the learning process and m ake it effect ive, then, per�
form ance w ill be im proved. The em pirical ana lysis indicates that team constructive controversy significan tly in�
fluences team learning from experience, the m ore construct ive con troversies, the h igher the leve l of know ing

and do ing. W hile team learning from experience significan tly influences team perform ance, the h igher the lev�
e l o f know ing and doing, the be tter the team perfo rm ance.

K ey words: organizational learn ing from experience; team learning from experience; un ity o f know ing and do�
ing; team construct ive controversy; team perform ance
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