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摘要：在国有企业改革的背景下，大量的地方国有企业往往深陷于知识吸收能力不足和
“高效组织变革”的矛盾之中。本文通过案例研究，归纳出地方国有企业和来自外部的知识

传递者通过“协同型学习顺序”来克服知识吸收能力不足的问题，从而快速推动操作常规演

化的微观机制：科层制组织进行变革时，变革推动者、组织基层和组织之间的信任、合法性

以及承诺会随着组织变革的各个阶段产生相应的演进，而这三种机制的演进将共同推动组

织变革，达到操作常规的更新和固化。操作常规的微观演化机制为解决地方国有企业在组

织变革中面临的主要问题提供了有价值的启示，而在解决实践问题的同时，本文也对操作

常规理论和学习顺序理论进行了情境性的深化和拓展。
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０　引　言

国企改革是我国实现经济转型、持续提升
国家竞争力的重要途径。为了明确深化经济体
制改革的方向，中共中央十八届三中全会通过
了《关于全面深化改革若干重大问题的决定》，
其中明确提出：“必须积极稳妥从广度和深度上
推进市场化改革，大幅度减少政府对资源的直
接配置，推动资源配置依据市场规则、市场价
格、市场竞争实现效益最大化和效率最优化。
政府的职责和作用主要是保持宏观经济稳定，
加强和优化公共服务，保障公平竞争，加强市场
监管，维护市场秩序，推动可持续发展，促进共
同富裕，弥补市场失灵［１］。”在此决定的引导下，
提出了 “国有控股公司股份制改革”的具体措

施：通过股份制改革，可以减少国有企业对产业
链的控制力度，将不涉及国家安全的部分开放
给民营经济，释放市场活力［１］。从长远来说，通
过股份制改革将管理自主权交还给企业股东并

引入市场竞争，必然会提升这些国有企业的价
值创造能力；但是从短期来看，在“深化经济体
制改革”背景下，原本属于地区行政主管下的国
有企业（简称地方国有企业）往往不会拥有足够
的准备时间，而在长期的行政事业体制影响下，
这些地方国有企业大多存在机构臃肿、市场竞
争意识薄弱和管理知识匮乏的不足，从而导致
较强的组织惯性，在有限的时间里难以内化出
市场化变革所需的动力和知识。如何在内部能
力不足的情况下，迅速地、有目的地实现市场化
组织变革，成为众多地方国有企业在深化经济
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体制改革进程中普遍面临的困境（见图１）。本

文通过案例研究发现，通过利用借鉴式学习中

穿插着经验式学习的“协同型学习顺序”，能够

较为有效地解决这一问题。

图１　地方国有企业的组织变革特征
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１　文献述评

１．１　组织变革与操作常规演化

组织变革是指组织通过改变自身来应对外

部环境的机遇和压力的行为［２］。而根据不同的

外部情境和内在状况，组织变革的形式又是多

种多样的。Ｐｏｒｒａｓ和Ｒｏｂｅｒｔｓｏｎ认为，组织变

革可以依据计划程度和激烈程度两个维度划分

为四种类型：发展型、进化型、转换型和革命型
（见表１）［３］。而本文所探讨的地方国有企业在
“深化经济体制改革”背景下的组织变革属于革

命型变革。这种变革由于没有计划而缺乏必要

的变革知识，并且激烈程度较高而难以顺利地

被组织成员所接受，因此变革的难度较大。

表１　组织变革的类型

Ｔａｂ．１　Ｔｈｅ　ｔｙｐｅｓ　ｏｆ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｃｈａｎｇｅ

激烈程度
计划程度

有计划 无计划

渐进式（连续、渐变、线性） 发展型变革 进化型变革

激进式（间断、突变、非线性） 转换型变革 革命型变革

　　Ｎｅｌｓｏｎ和 Ｗｉｎｔｅｒ认为，组织变革的核心

就是操作常规（Ｒｏｕｔｉｎｅ）的演化［２］。操作常规

是指组织内可重复的、基于“刺激－反应”机制而

产生的行为模式［２，５－７］，也可以将其理解为一种

指导组织内部的行为人在经济互动中采取适当

行为的知识［３］。知识更新的动力来源于学习，

因此操作常规更新的动力也来自于学习［８，９］。

学习又分为经验式学习和借鉴式学习［８，１０－１３］：

经验式学习是指组织通过直接的行为体验所获

得的知识，例如实验、电脑仿真等；借鉴式学习

则从外来的二手经验中获得，例如咨询、阅读公

开发表物等。操作常规的更新既可以通过组织

内在的经验式学习，也可以通过引入外部知识

的借鉴式学习来实现，但两者的效果有所不同。

从学习效率看，借鉴式学习比经验式学习获得

成效的周期短［１４］；从学习质量看，经验式学习

比借鉴式学习的质量高［１５］，两者的应用情境和

效果对比如图２所示。由于“深化经济体制改

革”的大背景下地方国有企业需要进行革命型

变革，因此借鉴式学习就成为它们迅速建立能

够适应市场竞争的操作常规的有力手段。通过

借鉴式学习来进行组织变革的相关研究对于指

导现阶段的地方国有企业变革具有非常重要的

现实意义。

图２　借鉴式学习和经验式学习的应用情境和效果对比
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　　在现在的组织变革研究中，通过经验式学

习来引导操作常规的更新是主流，而通过借鉴

式学习来引导操作常规的变革的文献则比较

少，并且仅限于从定量层面，如 Ｈｏｏｖｅｒ等第一

次尝试进行经验式学习、借鉴式学习对个人绩

效影响的定量研究［１６］。Ｖｏｉｔ和Ｄｒｕｒｙ在同一

政府部门的两个机构进行定量研究来验证借鉴

式学习有效性的内在影响要素［１７］。此外，对借

鉴式学习是否能够促进组织变革进行验证的相

关文献都未对其中的微观机制进行探索［１６］，如

Ｍａｎｚ和Ｓｉｍｓ在对借鉴式学习进行探讨时，也

只是指出榜样模仿会对个人和组织行为产生影

响［１８］。关于这一研究空白，Ｂｒｅｓｍａｎ进行了初

步的探索并归纳出如图３所示的理论框架，对

这一研究领域进行了有效的开拓［１９］。

但是，目前仅有的关于操作常规变革的研

究仍不足以满足当前地方国有企业通过借鉴式

学习来推动组织变革的需要，以Ｂｒｅｓｍａｎ的研

究为例，从分析层面上来看，其分析层面是整

体，即把团队视为一个一体化的主体来进行分

析，并没有深入探索借鉴式学习过程中知识在

组织内部是如何嵌入的［１９］。但地方国有企业

的组织变革是企业层面的，其组织学习有较强

的层次性，学习的过程可以是由上而下的，也可

以是由下而上的，还可以是水平的，因此对外来

知识进入到组织内部后的局部分析仍存在理论

缺口。从学习顺序上来看，Ｂｒｅｓｍａｎ研究的是

同一个企业内的两个医药研发团队间的相互学

习，研究对象善于学习且较容易接受变革，此外

其研究对象与学习对象有着相似的文化背景，

相互学习的阻力较小［１９］。而地方国有企业的

学习能力较弱，组织惯性较强，并且其学习对象

和其自身的差异较大，学习阻力也较大。地方

国有企业通过借鉴式学习来推动操作常规更新

的学习过程必然比Ｂｒｅｓｍａｎ［１９］所提炼出来的

过程更加复杂。基于这些不足，本文将在Ｂｒｅｓ－
ｍａｎ研究的基础上对其研究进行更深层次的

探索，以揭开科层制组织在进行操作常规更新

时独特的学习顺序。

图３　基于借鉴式学习的组织操作常规演化框架
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１．２　组织内部的操作常规更新

在已有的文献中，企业层面的组织变革理
论大多研究的是由上而下的组织变革，推动组
织变革的主体是变革型领导［１９－２０］，这在发展型
组织变革的情况下是可以成立的。但是，在革
命型组织变革的情境中，组织领导一般具有以
下特征：①变革的驱动力来自外部，领导人本身
并不是变革型领导；②不具备“什么是理想的操
作常规”的知识；③不具备有效推动操作常规变
革的知识；④难以从日常工作中抽身出来应对
变革的工作。另一方面，组织的基层员工竞争
意识较差，意识上具有较强的惰性。这些因素

综合起来，导致地方国有企业对组织变革的知
识吸收能力不足。

由于知识吸收能力不足，在变革过程中不
仅要引进先进的知识，同时还要提升知识吸收
能力。因此，推动地方国有企业革命型组织变
革的主体通常不是变革型领导，而是由具备相
关专业知识的咨询公司和客户公司内相应的对

接部门联合组成的一个变革小组承担。变革小
组的主要作用是在变革的过程中引进新知识并

提升组织对新知识的吸收能力。

在传统的基于变革型领导推动的组织变革

理论中，领导者通常具有绝对的权威，而且变革
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的周期较长，通常采用的是咨询型和独奏型的

学习顺序。但是，在由变革小组来推动组织变

革的情境下，一个新生部门要推动变革，向上面

临着获取信任的压力，向下面临着获取合法性

的压力，这种复杂的过程是传统围绕着咨询型

或独奏型学习顺序展开的发展式变革理论所无

法解释的。在以借鉴式学习为起点的革命型组

织变革过程中，引进外部的知识只是一个起点，

真正影响学习效果的关键是如何将新知识嵌入

到组织行为中，从而形成新的操作常规。而目

前尚无文献针对企业层面的这一过程进行讨

论。

１．３　操作常规演化中的学习顺序

近年来，组织学习理论研究的热点已经从

特定学习过程逐步转移到不同学习过程的交互

作用。Ｂｉｎｇｈａｍ和Ｄａｖｉｓ就在此基础上提出学

习过程“顺序”的研究视角，用来分析基于时间

序列的学习模式交互过程［２１］。其中，以借鉴式

学习为起点的学习过程在信息时代是极其常见

并且重要的一种学习“顺序”类型［２２－２３］。借鉴式

学习的目的是通过引进外部的知识来引导操作

常规的更新，而在这个过程中，外部知识和内部

知识间的知识距离会对借鉴式学习的后续学习

顺序产生影响［２４］：知识距离是指不同组织间知

识结构的差异，当知识距离很小时，借鉴式学习

所引进的外部知识可以比较容易地嵌入到原有

的知识体系中，无需后续的进一步学习；当知识

距离较大时，新的知识难以融入原有的体系，因

此需要进一步的学习。在借鉴式学习的过程

中，知识距离越大，则新知识的获取、吸收、转

化、应用的难度越大［２５］。

在现有的组织学习理论中，Ａｒｇｏｔｅ等将

组织学习根据企业获取知识的来源划分为经

验式学习和借鉴式学习两种方式［２６］，而Ｂｉｎｇ－
ｈａｍ和Ｄａｖｉｓ在对九家新创企业的国际扩张

行为进行研究之后总结出播种型和独奏型两

种组织学习顺序［２１］。魏江等在借鉴了前人的

研究和对两家传统制造企业进行考察之后，

对组织学习顺序的类型做了较为全面的概

括，即将学习顺序分为四种类型：播种型、咨

询型、独奏型和增强型（具体特征参见表

２）［２４］。然而，目前关于学习顺序的文献也不

能很好地解释地方国有企业的变革。从学习

内容上看，以往关于学习顺序的文献主要关

注技术，如Ｂｉｎｇｈａｍ和Ｄａｖｉｓ对信息技术领域

九家新创企业的国际化行为学习顺序的研

究［２１］，魏江等对两家传统制造企业的技术学

习顺序的研究［２４］，Ｒｕｓｓｅｌｌ对生物制药和医疗

设备行业技术创新学习顺序的研究等［２５］。而

本文研究的地方国有企业学习的主要内容是

操作常规更新的能力。从学习能力上来看，

以往学者提出的学习顺序都是在学习主体本

身具备相当学习能力的基础上提出的。而对

于自身学习能力较弱的地方国有企业来说，

要实现高效的组织变革必须采取以借鉴式学

习为起点的学习方式，从目前的理论框架来

看，只有播种型学习顺序可能符合这一要求。

不过在实际的匹配中，通过借鉴式学习引入

外部知识以后，地方国有企业由于吸收能力

不足而无法通过自身的经验式学习来将新知

识内化，很多是通过引进咨询公司的方式来

协助内化，这超出了播种型学习顺序的解释

范围，因此需要新的理论解释。

表２　组织学习顺序的四种类型

Ｔａｂ．２　Ｆｏｕｒ　ｔｙｐｅｓ　ｏｆ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｓｅｑｕｅｎｃｅ

学习顺序类型 内　涵

播种型 先借鉴式学习后经验式学习

咨询型 经验式学习中穿插借鉴式学习

独奏型 经验式学习后接着经验式学习

增强型 先经验式学习后借鉴式学习

　　总之，在已有文献的基础上，想要在理论上

厘清“地方国有企业如何通过借鉴式学习实现

有效组织变革”这一问题，有两个有待进一步解

释的理论缺口：第一，引进新知识后，科层制组
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织内部的学习过程是怎样的；第二，吸收能力较

弱的组织进行借鉴式学习的过程中，基于“二

阶”知识的学习顺序是怎样的。

２　研究方法

本文采用单案例研究方法，原因有以下几

点：①基础性。现有文献无法为本文的研究主

题提供足够的、逻辑演绎所需的理论基础，因此

只能采用归纳法从现象中建构理论［２７］。②深

入性。由于时间和精力的限制，单案例研究相

对于多案例研究更有利于深入调研和分析［２８］。

③典型性。作者在开展研究的过程中，访谈过

来自５家不同管理咨询机构的数十位参与过地

方国有企业组织变革的项目经理或顾问，从访

谈结果看，本文所选择的案例在地方国有企业

组织变革过程中具有相当的典型性。

２．１　案例选择

本文选取的案例企业是广东某市供电局下

属的三产公司Ｎ公司，其经营范围涉及电力工

程设计、电力通信、房屋租赁等。作为集团公

司，Ｎ 公司下属还有１９家子公司，共有职工

２　４００多人，公司的平均年营业额超过１０亿元

人民币。目前，Ｎ公司由市供电局全资控股，其

重大决策、人事安排等都深受市供电局的影响，

管理自主权较弱，但同时市供电局也为Ｎ公司

提供稳定的业务来源。Ｎ公司长期处于行政事

业体制之下，内部机构臃肿，应对市场竞争能力

低下。而在“深化经济体制改革”的背景下，Ｎ
公司很可能失去市供电局这个稳固的业务来

源，那么进行市场化的组织变革就势在必行。

在这一压力的驱使下，Ｎ公司从２０１３年６月

起，聘请Ｄ咨询公司为其进行变革方案的设计

规划与实施，至今已经取得了一些较为显著的

成果。

本文选择Ｎ公司作为案例的依据有：①典

型性。Ｎ公司的情况在地方国有企业中具有普

遍性，该案例符合案例研究中对选择典型性案

例的要求［２７］。②调研便利性。Ｄ咨询公司的

咨询总监与作者具有长期合作关系，可以提供

本研究所需的大部分资料以及访谈的机会。③
数据的丰富性。作者从Ｎ公司２０１３年６月引

进Ｄ咨询公司进行组织变革开始，一直跟踪其

变革的过程。到目前为止，Ｎ公司已经完成了

战略上的变革规划，并投入实施。在取得一定

的成效后，又向Ｄ咨询公司追加了企业文化、

制度流程、品牌和人力资源规划方面的变革规

划及实施业务。总体来说，Ｎ公司在变革过程

中取得了较为显著的效果，作者也从中累积了

大量有价值的一手数据。

２．２　数据收集

本案例研究采用一手数据和二手数据相结

合的数据收集方法。一手数据来源于：①作者

对Ｎ公司的实地考察，包括观察员工的实际工

作状态、旁听咨询研讨会等；②与Ｎ公司、分子

公司的高层管理者、基层员工进行深度访谈，访

谈内容包括组织变革前后的状态以及变化过程

的细节和心理感悟；③与Ｄ咨询公司的总监、

项目经理和咨询顾问进行深度访谈，访谈内容

包括组织变革前后的状态以及变化过程的细节

和心理感悟。二手数据来源于：①Ｄ咨询公司

在推动组织变革过程中所进行的相关访谈、问

卷调查以及咨询报告；②Ｎ公司提供的文档材

料，包括公司简介、业务介绍、组织结构以及内

部规章制度等；③在线收集案例企业涉及的变

革背景、相关行业信息以及类似的案例情况。

数据收集分为三个阶段：第一阶段主要采用开

放式的半结构化访谈，辅以直接的观察，这一阶

段的主要目的是从现象中提炼出主要的构念并

形成基本的理论框架；第二阶段主要采用焦点

访谈，针对第一阶段框架中所遗漏的问题进行

补充调研，这一阶段的目的在于建构一个具有

完整证据基础的成熟理论框架；第三阶段主要

采用“三角互证”的原则，对数据资料中的矛盾

点或者理论与现象不完全匹配的地方进行追踪

访谈，这一阶段的目的是对第二阶段提出的理

论框架进行信度和效度的检验。

２．３　信度和效度

根据案例研究权威学者Ｙｉｎ提出的分析推

广逻辑，案例研究的信度和效度可以通过以下

步骤来保障：首先，将一手和二手数据相结合，

建立证据链，对案例的内在因果关系和运作机

制进行提炼；然后，根据多案例的复制来检验案

例研究结论的普适性［２８］。保障信度和效度的

措施见表３。

３４５　第６期 周　翔等：以“协同型学习顺序”破解地方国有企业改革困境



表３　保障信度和效度的措施

Ｔａｂ．３　Ｍｅａｓｕｒｅｓ　ｔｏ　ｇｕａｒａｎｔｅｅ　ｔｈｅ　ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ　ａｎｄ　ｖａｌｉｄｉｔｙ

指标 保障措施 使用阶段

建构效度
采用多元证据来源
构建证据链：三级编码
邀请变革相关参与者阅读及审核

数据收集
数据收集
论文撰写

内部效度 模式匹配：概念模型与研究结论相匹配 数据分析

外部效度
用理论指导案例研究
通过重复、复制的方法对模型进行提炼

研究设计
研究设计

信度
采用案例研究草案
建立案例研究数据库
邀请类似案例的参与者核实、比对

研究设计
数据收集
数据分析

２．４　关键构念的识别与描述
本研究主要涉及信任、结构授权、合法性、

刺激反应机制和变革承诺等多个关键构念，结
合理论研究和案例归纳，对关键构念进行如下
的界定和描述。

２．４．１　信任
信任可以理解为，在两个行为人的行动存

在相互影响的情境下，一个行为人无法监督另
一个行为人时，该行为人预测另一行为人会采
取特定行为的主观概率［２９］。基于行为人预测
合作伙伴行为所依据的信息来源的不同，学者

们建构出多种不同的信任维度，Ａｌｄｌｅｒ将信任
分为基于算计的信任、基于熟悉的信任和基于
规范的信任［３０］，而 Ｍａｙｅｒ等则提出基于能力的
信任、基于善行的信任和基于正直的信任［３１］。
本文根据案例的提炼，对以上学者的划分维度
进行了整合，梳理出四个信任的维度：基于算计
的信任、基于熟悉的信任、基于能力的信任和基
于规范的信任。四个信任的维度的界定见表

４。信任会随着合作的深入不断增强，从一种信
任逐渐向另一种信任过渡。有效的组织信任是
组织学习效果的重要保障［３２］。

表４　四个信任维度的界定

Ｔａｂ．４　Ｔｈｅ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ｏｆ　ｆｏｕｒ　ｋｉｎｄｓ　ｏｆ　ｔｒｕｓｔ　ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ

信任的维度 行为人预测合作伙伴行为的依据 保障措施

基于算计的信任 共同的利益 契约或资源的互补

基于熟悉的信任 多次互动中形成的印象 合作时间

基于能力的信任 官方认证、声誉以及实际工作成效 合作成果

基于规范的信任 正式制度或合作惯例 有意识的机制设计

　　２．４．２　结构授权
授权作为授权式管理的核心，越来越受到

组织行为学家的关注。总体来说，授权的研究
可以分为两种取向：自上而下的结构授权和自
下而上的心理授权，本文主要讨论结构授权。
根据Ｋａｎｔｅｒ的研究，组织对组织内部员工的结
构授权可以分为三个维度：信息层面的授权、支

持与资源层面的授权和持续发展机会的授

权［３３－３４］。在此基础上，本文将这些授权的维度
拓展到组织间的授权，同样具有三个维度：信息
层面的授权、支持与资源层面的授权和成为战
略合作伙伴的授权。三种结构授权的维度及其
内涵见表５。

表５　三种结构授权的维度及其内涵

Ｔａｂ．５　Ｔｈｒｅｅ　ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ　ｏｆ　ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ　ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ　ａｎｄ　ｔｈｅｉｒ　ｃｏｎｎｏｔａｔｉｏｎｓ

结构授权的维度 内　涵
信息层面的授权 授予在组织内收集信息和调研的权力

支持与资源层面的授权 授予调用组织内部特定资源、行使特定权限的权力
成为战略合作伙伴的授权 授予和组织长期合作推动组织变革的权力
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　　２．４．３　合法性
合法性的概念起源于 Ｗｅｂｅｒ等对科层制

组织的讨论，指的是组织活动与组织规范和结
构保持一致［３５－３６］。而后，新制度学派进一步发
展了合法性的概念，并将其应用于解决新创企
业的新进入缺陷问题。由于消费者的有限理
性，他们通常无法直接判断新企业的价值，只能
通过组织与制度的一致性来判断其合法性。因
此，提高合法性能够大大促进新企业的生存。

在本案例中，推动变革的主体“变革小组”也是
一个新创组织，他们所引进的“关于更好的操作
常规的知识”，对于既有的组织成员来说是新生
的事物，难免遭受质疑。想要顺利地推动变革，
变革小组必须采取相应的合法性战略。根据获
取路径的不同，可以将合法性分为三个维度：管
制合法性、规范合法性和认知合法性［３７－３８］。三
个合法性的维度及其内涵见表６［３９］。

表６　三个合法性的维度及其内涵

Ｔａｂ．６　Ｔｈｒｅｅ　ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ　ｏｆ　ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ　ａｎｄ　ｔｈｅｉｒ　ｃｏｎｎｏｔａｔｉｏｎｓ

合法性的维度 内　涵

管制合法性 主要来自政府管制、政策法律法规、职业团体和某些强有力的组织制定的标准等

规范合法性
即“做正确的事”，来自社会规范和价值观、职业标准、惯例传统和教育培训等专业化和社会化过
程，使得组织不得不遵循某些行为准则和规范，而不只是从功利主义的角度考虑

认知合法性
即公众对某一事物的理解和认识程度依赖于构成社会现实和理解框架的文化共识和象征符号，如
果某种新产品和服务乃至行业在公众认知中被广为接受了，即获得了认知合法性

　　２．４．４　刺激反应机制
根据 Ｗａｔｓｏｎ提出的行为学习理论，行为

的学习是一个不断进行 “刺激－反应”的过
程［４０］。因此要让新的知识嵌入到既有的操作
常规之中，就必须反复地给行为人施加刺激，并

让其在刺激中接受新的操作常规。变革小组获
得合法性，只是获得施加刺激的权力，至于最后
操作常规能否落到实处，还要看行为人的反应。
在本案例研究中，涌现出三种反应：安全感、参
与感和成就感，三种反应类型及其内涵见表７。

表７　三种反应类型及其内涵

Ｔａｂ．７　Ｔｈｒｅｅ　ｋｉｎｄｓ　ｏｆ　ｒｅａｃｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｔｈｅｉｒ　ｃｏｎｎｏｔａｔｉｏｎｓ

反应类型 内　涵

安全感
感觉变革小组不是由上级派来革命的，变革小组会考虑每一个员工的情况，尽可能平衡各方诉求，因此变革
小组推行的变革具有一定的合理性

参与感
感觉变革不是完全由高管或者变革小组主导的，而是有自己的一份建议和贡献在其中，形成一种心理上的
责任意识

成就感 感觉组织变革所取得的成效是自己努力的结果，因此对新的操作常规更加拥护，对组织更有归属感

　　２．４．５　变革承诺
变革承诺是一种行为承诺，即在具体的行

动上，行为人是否真正地在履行其在组织变革
过程中需要扮演的角色，而不仅是口头的许诺。
变革承诺反映了员工在配合变革过程中的坚决

程度。变革承诺是“刺激－反应”模式所建构起
来的一种从认知到行为的新模式。根据 Ｈｅｒ－
ｓｃｏｖｉｔｃｈ和 Ｍｅｙｅｒ的观点，变革承诺可以分为
三个维度：规范承诺、持续承诺和情感承诺［４１］。
三个变革承诺的维度及其内涵见表８。

表８　三个变革承诺的维度及其内涵

Ｔａｂ．８　Ｔｈｒｅｅ　ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ　ｏｆ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｃｈａｎｇｅ　ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ　ａｎｄ　ｔｈｅｉｒ　ｃｏｎｎｏｔａｔｉｏｎｓ

变革承诺的维度 内　涵

规范承诺 在责任感或者上级指示的驱使下支持变革

持续承诺 基于前期支持变革所产生的、对心理或物质成本的感知而继续支持变革

情感承诺 出于自身对变革目标的理解，发自内心地支持变革
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３　案例分析

本文主要采用归纳法对案例数据进行整理

分析［２７－２８］。由于变革小组的作用贯穿整个变革

过程，与 Ｎ 公司的整体变革是协同演化的关

系，因此本文遵循协同演化研究文献的建

议［４２］，根据导致研究构念发生剧变的关键事件

和转折点，将Ｎ公司整体的组织变革分为３个

阶段。其中，识别出的关键事件有：①２０１３年３
月，Ｎ公司与Ｄ咨询公司开始接洽，并成立变

革小组；②２０１３年６月，Ｎ公司在变革小组的

协助下形成初步的变革方案，正式开始推动变

革；③２０１４年６月，变革小组取得初步的成效，

Ｎ公司向Ｄ咨询公司追加更加深入的变革业

务。本文参照 Ｂｒｅｓｍａｎ的分类，将２０１３年３
月—２０１３年５月视为识别转化期，将２０１３年６
月—２０１４年６月视为采纳实施期，将２０１４年７
月—２０１４年９月视为持续期［１９］。本文之所以

将Ｂｒｅｓｍａｎ文中的识别期和转化期整合，是因

为本文主要研究的是，组织通过借鉴式学习引

进新的知识后，知识如何嵌入组织内部的过程。

而识别和转化都是发生在知识开始进入组织内

部之前的过程。

表９　案例编码举例

Ｔａｂ．９　Ｅｘａｍｐｌｅｓ　ｏｆ　ｃａｓｅ　ｃｏｄｉｎｇ

变革阶段 相关主体 典型证据引用 概念化 范畴化

识别

转化

期　

组织

高层

组织

基层

操作常

规演进

电力工程行业是一个特别细分的行业……一旦有所积累，也很容易有
竞争优势（Ｄ１）

埃森哲比Ｄ咨询公司的报价要贵４０％，后来我们就选择了Ｄ公司，因
为我们确实有这需求（ＮＧ１）

一旦双方决定长期合作做这个项目，那跟这个项目相关的所有信息，
正常都是会给的（Ｄ１）

前期战略项目资料及成果、管理制度……人力资源等共计２７５份内部
资料（ＰＰ１）

共访谈７６人，形成近２５万字的访谈记录；且最终回收３１０份有效问
卷，有效率为８１．５８％（ＰＰ１）

希望你们能给Ｎ公司带来变化，有什么尽管问吧，我知无不答（ＮＢ６）

在改革的时候一定要有一个小甜头……通过实施这个东西，大家就干
得多、拿得多嘛（ＮＧ１）

许多职工认为企业改制对许多涉及切身利益的问题“没有说法”以及
对改制后的企业状况“心里没底”（ＩＮ１）

启动会上管理层要表达支持并推动项目的决心，并给各层级员工提出
要求（Ｄ１）

收集并整理信息肯定是他们的事情（Ｄ１）

对于我们的调研报告和规划书，对方是满意的，而且我们预测的一些
东西很快得到了验证，这又增加了他们的信心（Ｄ１）

方案设计、审核确认通过率为１００％，高管层对方案的有效性有了较为
明确的认可（ＰＰ２）

行业经验

成本与需求

信息获取的

授权

信息组成

丰富的反馈

有效的反馈

利益维护

对变化的恐惧

上级要求

明确的分工

高层认可方案

高层认可方案

基于算计的

信任

信息获取的

授权

知情合法性

安全感

规范承诺

确认新常规

的优越性

３．１　识别转化期（２０１３年３月—２０１３年５月）

３．１．１　信任

所有的借鉴式学习都面临着一个最为基

本的问题，即学习主体对于要借鉴的这部分新

知识并不了解，并且对于其是否真的优于自身

原有的知识往往也难以判断。即使变革小组

确实具备了足够好的新知识，也必须首先与 Ｎ
公司的高管建立信任才能够推动新知识的组

织学习过程。在合作初期，双方对彼此的了解

不多，在确定需要进行变革之后，Ｎ公司选择

Ｄ咨询公司来协助变革主要是基于Ｄ咨询公

司在同行业中具有较好的声誉，并且比起其他
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咨询公司具有更高的性价比。因此，在识别转

化期，Ｎ公司与变革小组之间的信任类型主要

是基于算计的信任。

３．１．２　结构授权

在获得基本的信任之后，变革小组就开始

投入到对Ｎ公司的现状进行诊断的工作中。诊

断的意义在于，根据Ｎ公司的具体情况，从众多

可选变革方案中遴选出适合它的最优选项。出

于切实提升企业市场化竞争力的目的，Ｎ公司

对变革小组提供了尽可能大的信息权限，除了

个别财务信息以外，允许变革小组查阅公司所

有的文档材料。在访谈和其他一手数据调研方

面，Ｎ公司的领导也特地召开了动员会，号召所

有员工配合变革小组的信息收集工作。可以

说，Ｎ公司对变革小组进行了充分的信息层面

的授权。

３．１．３　合法性

在获得了上级的信息层面的授权之后，变

革小组就在公司内部拥有了知情权，即知情合

法性。

３．１．４　刺激反应机制

在获得知情合法性后，变革小组开始深入

Ｎ公司的基层去收集信息。变革小组收集到

的信息的真实性将对变革效果产生深刻影响，

但由于变革小组的大部分成员并非 Ｎ公司内

部员工，而来自Ｎ公司的小组成员也并非基层

员工，因而想要获得真实的信息，挖掘基层员

工的深层感受，就必须施加一定的刺激，促使

其自愿地配合工作。但是在变革初期，变革小

组和大多数基层员工的接触仅限于动员大会。

而且Ｎ公司长期处于行政事业体制之下，基层

员工大多已经习惯了既有的工作模式，对于变

革存有较大的疑虑。想要在有限的时间内完

全打动他们，使其积极投入到变革中来，是非

常困难的。只能先通过解释和交流，打消他们

对变革的疑虑，并且在他们心目中建立起“变

革小组并不是上级领导派来的鹰犬”这一形

象，促使他们尽可能放心地参与信息收集工

作，并为未来的变革做好准备。这一时期的反

应类型主要是安全感，以此保证变革的持续。

３．１．５　变革承诺

在予以刺激之后，基层员工对于变革和变

革小组都有了基本的认识，会对变革产生基本

的态度，也就是变革承诺。当整个变革的方案

还未成型时，员工不清楚变革会为自身带来何

种具体的影响，对于变革的配合也是基于上级

领导的要求而做出的。此时员工的变革承诺属

于规范承诺。

３．１．６　变革阶段

在取得基本的变革承诺后，变革小组在

Ｎ公司收集到了质量较高的数据，据此设计

了有效的变革方案。通过方案展示，Ｎ公司

的高层认为该方案符合本公司的实际情况，

并且印证了自身的一些设想，因此对该方案

较为满意。

３．２　采纳实施期（２０１３年６月—２０１４年６月）

３．２．１　信任

通过初步的方案展示，Ｎ公司的高层对

变革小组产生了较深刻的了解。他们认为，

变革小组的工作积极性较高，经常主动与客

户交流，对客户提出的质疑和需求，反应也都

比较及时，展现出较高的职业操守。虽然变

革小组的工作暂时还未见成效，但是基于一

段时间的互动，Ｎ公司的高层对于变革小组

的信任有所提升，从基于算计的信任转化为

基于熟悉的信任。

３．２．２　结构授权

由于信任的提升，Ｎ公司高管决定采纳变

革小组的变革方案。为了支持变革小组的工

作，结构授权的范围也有所拓展。首先，Ｎ公司

召开第二次变革动员会，向所有员工解释变革

的内容和目标，并号召大家支持。此外，除了原

有的信息授权，Ｎ公司的高层还提供了专用的

办公室、会议室和经费，并且授权他们在必要时

可以申请调用公司内部的员工协助。至此，信

息层面的授权拓展为支持与资源层面的授权。

３．２．３　合法性

由于变革小组获得了支持与资源层面的授
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权，因此变革小组对基层员工的权限不再仅仅

局限于知情，还具有在必要情况下调用他们的

权力。因此合法性由知情合法性拓展为管制合

法性。

３．２．４　刺激反应机制

随着个人意识的觉醒，员工对于管制的抗

拒情绪也在不断增强。虽然变革小组具有强行

调动基层员工的权力，但是想要真正地将新的

操作常规灌输到他们的日常行为中去，仅靠强

制手段是不够的。在Ｎ公司的变革过程中，变

革小组主要通过营造参与感的方式，比如邀请

他们参与变革的会议、讨论等，让基层员工接受

新的操作常规。通过这种方式，能够降低员工

对于新常规的抗拒心理，同时增加他们放弃变

革的心理成本。

３．２．５　变革承诺

随着参与感的建构，员工对变革形成了一

定的心理成本，变革承诺从规范承诺升级为持

续承诺。

３．２．６　变革阶段

变革小组逐步引入并采用了新的操作常

规，推动了组织整体绩效的提升。

３．３　持续期（２０１４年７月—２０１４年９月）

３．３．１　信任

由于新操作常规的采用带来了显著的绩效

提升，Ｎ公司的高层对变革小组的能力产生了

充分的信任。信任的层次由基于熟悉的信任发

展为基于能力的信任。

３．３．２　结构授权

由于信任的提升，Ｎ公司就继续深化操作

常规的改善与Ｄ咨询公司签订了新的合同，授

权Ｄ咨询公司对自身的体制和系统进行全方位

的改善。至此，支持与资源层面的授权拓展为

成为战略合作伙伴的授权。

３．３．３　合法性

对于基层员工而言，变革小组通过日常的

互动和参与感的营造，已经将组织变革的必要

性全面地灌输下去了，伴随着参与感的驱动，员

工发自内心地支持变革行动。变革小组的合法

性转化为认知合法性。

３．３．４　刺激反应机制

根据“刺激－反应”的学习机制，在基层员

工认可了变革的意义和内涵之后，还需要把

变革所产生的新操作常规内化到员工的日常

行为之中。要达到这个目的，就要进一步为

他们带来持续的刺激，以强化他们的信念。

根据变革小组的经验，这时最好的刺激机制

就是实实在在的成果。比如收入提升、福利

增加等，让员工切身体会到这些提升不是组

织中其他人带来的，而是自己努力所创造的。

也就是说，成就感是这一阶段最佳的刺激反

应机制。

３．３．５　变革承诺

随着成就感的增进，变革小组基本完成了

新知识从强行植入到自发接受的传递过程。随

着变革的深化，基层员工逐渐体验到，公司的成

长和进步有自己的一份功劳，因此也更加珍惜

这个组织。至此，变革承诺从被动的持续承诺

转化为主动的情感承诺。

３．３．６　变革阶段

Ｎ公司的全体员工在变革小组的工作过程

中，逐渐理解了新操作常规的价值和意义，并主

动将其内化到自身的日常行为当中。而新操作

常规对绩效的促进效果逐步显现，又不断地巩

固其在员工心目中的地位，从而最终实现了新

操作常规的固化。

３．４　全过程图景

纵观Ｎ公司在变革小组的协同下进行组织

变革的过程，可以发现现有文献所未涉及的微

观领域，操作常规的演化还存在着极其复杂的

动态过程。在这个过程中涌现出信任、结构授

权、合法性、刺激反应机制和变革承诺等系列的

构念和关系链。其中，在合法性领域，本文涌现

出“知情合法性”这个新的合法性维度。此外，

刺激反应机制中的安全感、参与感和成就感也

是本文首次从案例中提炼出来的。图４展示了

本文所归纳的科层制企业通过借鉴式学习进行

操作常规更新的微观过程。
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图４　科层制企业通过借鉴式学习进行操作常规更新的微观过程
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４　案例讨论

４．１　科层制组织的操作常规更新框架

Ｂｒｅｓｍａｎ的操作常规更新模型将团队视为
一体化的整体来研究，并未深入到团队的内部
结构中去探索新知识在引进到组织内部之后的

嵌入过程［１９］。可能这个过程在团队层面的变
革中并不是那么复杂，因此研究的价值不大。
但是对于普遍体量庞大的地方国有企业来说，
组织内层级复杂，变革的推动者可能来自高层、
中层或低层，而根据推动者的不同，变革的过程
也会有很大的差异。Ｎ公司的组织变革就可以
视为一个推动者来自于中层的案例。
在Ｂｒｅｓｍａｎ的模型中，“识别－转化－采纳－

持续”的四阶段过程看起来像是在同一个脑袋
中进行的［１９］。但是，加入科层制组织内部的过
程分析后，这四个阶段发生的主体是不同的。
首先，新知识的识别和转化发生在变革小组内
部；然后，转化形成的结果需要提交组织高层进
行判断，这是在本案例中涌现出来的一个新的
过程，只有通过了判断，新知识才有可能被采
纳。有意思的是，采纳的决策是由高管决定的，
但实施的行为主体却是基层员工。因此，采纳
后的效果如何，是否持续采纳，还需要很繁复的
沟通和反馈才能够落实。根据这些发现，本文
提出科层制组织通过借鉴式学习进行操作常规

更新的基本框架，如图５所示。

图５　科层制组织通过借鉴式学习进行操作常规更新的基本框架
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４．２　科层制组织内部通过借鉴式学习实现操
作常规更新的微观过程

根据以上基本框架，本文对案例发现做了
进一步的归纳。经研究发现，在变革过程中，变
革小组与组织高层、组织基层之间的关系演进
是学习效果深化的重要保障。这个观点与
Ａｌｄｌｅｒ关于信任能够促进知识传递［３０］以及
Ｉｎｋｐｅｎ等认为社会关系能够促进知识传递的
思路是一致的［４３］。本文在他们的研究基础上，
探寻了科层制组织内部三种社会关系对新知识

嵌入的协同演化机制。这三种社会关系是：变
革推动者与组织高层的关系、变革推动者与组
织基层的关系和组织基层与组织的关系。变革
推动者与组织高层的关系在地方国有企业进行

变革时的演进是两者之间信任关系的演进，经
历了识别转化期基于算计的信任、采纳实施期
基于熟悉的信任、持续期基于能力的信任；而变
革推动者与组织基层的关系的演进是组织基层

对变革推动者合法性认知的演进，在地方国有
企业变革过程中经历了知情合法性、管制合法
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性、认知合法性的演变；而组织基层与组织之间
的关系是组织基层对组织变革承诺的演进，经
历了规范承诺、持续承诺和情感承诺三个阶段。
这三种社会关系的演进同时进行，逐步深化。
此外，组织操作常规的更新在这三种关系演进
的过程中也逐渐深化，从识别转化期确定新知
识的优越性，到实施期确定采用何种新知识，再

到持续期将新知识嵌入到组织行为中，最终完
成了操作常规的更新与固化。推动者与组织高
层关系的演进促进了推动者与组织基层关系的

演进，而推动者与组织基层关系的演进又促进
了组织基层与组织之间关系的演进，最终推动
了整个操作常规的更新和固化。三种社会关系
与操作常规的协同演化机制如图６所示。

图６　科层制组织通过借鉴式学习进行操作常规更新的完整机制
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４．３　适用于弱吸收能力组织的学习顺序

Ｂｉｎｇｈａｍ和魏江等的学习顺序理论都是在
技术学习的情境下提出的，而技术学习的主体
则以研发团队为主，具有规模小和吸收能力强
的特点［２１，２４］。相对而言，很多地方国有企业则
显得规模大、吸收能力弱。对于这样的组织，想
要在短时间内实现操作常规的更新，借鉴式学
习是比较有效率的手段。但是，通过本文的案
例分析发现，Ｎ公司由于知识吸收能力不足，在
对“更为先进的操作常规”进行了借鉴式学习之
后，还需要继续对“如何将更先进的操作常规植

入组织行为”的过程进行学习，而这个过程的基
本模式是引入外部知识源，以借鉴式学习为主，
案例中表现为 Ｎ公司通过变革小组的建议和
提供的资料进行变革实践，辅以经验式学习；案
例中表现为 Ｎ公司在进行变革实践时进行经
验总结和方案调整等。这种模式不同于魏江等
提出的任何一种学习顺序［２９］，是本文案例中涌
现出来的新类型。本文将其定义为协同型学习
顺序，即在借鉴式学习过程中穿插着经验式学
习。在加入这种学习类型后，学习顺序的类型
拓展为５种，见表９。

表９　组织学习顺序的５种类型

Ｔａｂ．９　Ｆｉｖｅ　ｋｉｎｄｓ　ｏｆ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｓｅｑｕｅｎｃｅｓ

学习顺序类型 内　涵 组织吸收能力需求

播种型 借鉴式学习后进行经验式学习 强

独奏型 经验式学习后再进行经验式学习 强

增强型 经验式学习后进行借鉴式学习 强

咨询型 经验式学习中穿插借鉴式学习 中等

协同型 借鉴式学习中穿插经验式学习 弱
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５　结　论

本文从深化经济体制改革的大背景出发，

围绕地方国有企业在进行操作常规变革时的学

习过程和学习顺序展开研究。在已有文献的基

础上，本文总结出组织操作常规变革和学习顺

序领域对地方国有企业操作常规更新研究的不

足，通过Ｎ公司的变革案例，对国家推动市场

化变革这一背景下国有企业的变革路径进行了

探索，总结出适用于科层制组织的“通过借鉴式

学习来达到操作常规更新”的微观机制模型（见

图６）：科层制组织在进行操作常规更新时，其

内部的三种社会关系对新知识的嵌入存在着协

同演化的机制。科层制组织操作常规演进通常

有三个递进的过程，在这三个递进的过程中，推

动者、组织高层以及组织基层之间的关系也在

逐步发生变化。在识别转化期，变革推动者与

组织高层之间是基于算计的信任，组织基层认

为变革推动者拥有知情合法性，而对于组织变

革只存在规范承诺；随着变革进一步的推动进

入采纳实施期，变革的成效逐渐显现，变革推动

者与组织高层之间建立起了基于熟悉的信任，

此外，组织基层也认识到变革推动者不仅对公

司情况具有知情权，同时还认可了其在进行管

制上的合法性，而在变革中受益的基层对组织

变革也慢慢产生了持续承诺，认为变革可以进

行下去，并有可能带来好处；变革实施到一定程

度进入持续期，此时变革的效果已经显而易见，

变革推动者与组织高层建立起基于能力的信

任，而组织基层也发自内心地认可了变革推动

者的合法性（即认知合法性），广泛的受益基层

群体对组织变革产生情感承诺，对组织变革充

满热情，并愿意投身到接下来的变革过程中。

随着这三个过程的层层推进，科层制组织的操

作常规变革也逐步得到实现。

通过案例研究以及本文总结出的科层制组

织通过借鉴式学习进行操作常规更新的机制模

型，本文对操作常规理论和学习顺序理论进行

了探索。

第一，本文在Ｂｒｅｓｍａｎ的模型的基础上，

加入了“行为主体”这一维度，并在“转化”和“采

纳”中间发现了“判断”这一个新的过程。

第二，本文深化了社会关系与知识传递之

间的微观机制探索。Ｐｅｔｔｉｇｒｅｗ等认为２１世纪

组织变革的研究方向将从宏观转入微观［４４］，而

到目前为止，相关的研究还比较少，本文对此做

出了一定的拓展。

第三，本文对Ｂｉｎｇｈａｍ和魏江等提出的学

习顺序理论做出了拓展，发现了协同型学习顺

序这一新的维度。

本文通过案例研究发现，在新知识进入科

层制组织内并嵌入到操作常规的全过程中，组

织学习呈现出了和个体学习类似的过程。新知

识传递者类似人体的感知器官，行使搜寻、识别

和转化的职能，将外部的信息传导到大脑中；组

织的高层领导则类似人体的大脑，行使判断的

职能；组织的基层类似于人体的躯干，行使行为

模式转换的职能。归纳起来，“变革推动者”和
“组织高层”在组织学习过程中所承担的搜寻、

识别、转化和判断都是“一阶”学习，主要依赖的

是理性的思考；而“组织基层”所承担的行为模

式转换是一种“二阶”学习，主要依赖的是重复
“刺激－反应”的过程。

在实践启示方面，本文认为在科层制组织

内部，通过借鉴式学习进行操作常规更新的过

程中，需要针对不同层级的学习主题的学习内

容，匹配相应的学习模式。首先，对于“一阶”学

习的主体，提高他们学习成效的方法是引进更

好的学习材料。例如，在 Ｎ 公司的变革过程

中，企业高层的主要任务是了解更多优秀企业

的操作常规，提升自身对优秀操作常规的鉴赏

和发现能力。其次，对于“二阶”学习的主体，提

高他们学习成效的方法就是提供有效的刺激。

例如，在Ｎ公司的变革过程中，基层员工是操

作常规落实的主体，只有当他们自觉自愿地使

用新操作常规来指导行为时，企业的绩效才会

显著改善。而想要让他们自觉自愿地采用新操

作常规，就只有给予足够的刺激。本文根据学

习的不同层次，归纳出三种能够维持和推动学

习的刺激机制：安全感、参与感和成就感。实践

中可以根据需要选择相应的策略。

最后，本研究也存在一些不足。由于国内

关于组织惯例和学习顺序的研究较少，针对地

方国有企业关于这方面的研究更是微乎其微，
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因此本文在文献评述部分关于这两部分的描述

主要借鉴的是两篇该领域较为典型和权威的文

章，今后待这两个领域的研究逐渐发展兴起，本

文的研究也须进一步完善。此外，本文采用的

是单案例研究法，虽然足够深入和典型，但是结

论的适用性较差，研究结论要想在更多的地方

国有企业中得到验证，还需进一步考查更多不

同类型的地方国有企业，今后的研究可以在此

基础上进行更进一步的分析。
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ｒｏｌｅ　ｏｆ　ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ　ｅｆｆｉｃａｃｙ　ｉｎ　ｔｈｅ　ｒｅｌａｔｉｏｎｓ　ｂｅｔｗｅｅｎ

ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ　ａｎｄ　ｗｏｒｋ　ｏｕｔｃｏｍｅｓ［Ｊ］．

Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ　ａｎｄ　Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　Ｐｓｙ－

ｃｈｏｌｏｇｙ，２００４，７７：５１５－５３０．
［２１］Ｂｉｎｇｈａｍ　Ｃ　Ｂ，Ｄａｖｉｓ　Ｊ　Ｐ．Ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｓｅｑｕｅｎｃｅｓ：

Ｔｈｅｉｒ　ｅｘｉｓｔｅｎｃｅ，ｅｆｆｅｃｔ，ａｎｄ　ｅｖｏｌｕｔｉｏｎ［Ｊ］．Ａｃａｄｅ－

ｍｙ　ｏｆ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｊｏｕｒｎａｌ，２０１２，５５（３）：６１１－

６４１．
［２２］Ｈｅｎｉｓｚ　Ｗ　Ｊ，Ｄｅｌｉｏｓ　Ａ．Ｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙ，ｉｍｉｔａｔｉｏｎ，ａｎｄ

ｐｌａｎｔ　ｌｏｃａｔｉｏｎ：Ｊａｐａｎｅｓｅ　ｍｕｌｔｉｎａｔｉｏｎａｌ　ｃｏｒｐｏｒａ－

ｔｉｏｎｓ，１９９０－１９９６ ［Ｊ］．Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ　Ｓｃｉｅｎｃｅ

２５５ 管 理 案 例 研 究 与 评 论 第８卷　



Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ．２００１，４６（３）：４４３－４７５．
［２３］Ｂａｕｍ　Ｊ　Ａ　Ｃ，Ｌｉ　Ｓ　Ｘ，Ｕｓｈｅｒ　Ｊ　Ｍ．Ｍａｋｉｎｇ　ｔｈｅ　ｎｅｘｔ

ｍｏｖｅ：Ｈｏｗ　ｅｘｐｅｒｉｅｎｔｉａｌ　ａｎｄ　ｖｉｃａｒｉｏｕｓ　ｌｅａｒｎｉｎｇ

ｓｈａｐｅ　ｔｈｅ　ｌｏｃａｔｉｏｎｓ　ｏｆ　ｃｈａｉｎｓ’ａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎ［Ｊ］．Ａｄ－

ｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ　Ｓｃｉｅｎｃｅ　Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，２０００，４５（４）：７６６－

８０１．
［２４］魏江，应瑛，刘洋．研发网络分散化，组织学习顺

序与创新绩效：比较案例研究［Ｊ］．管理世界，２０１４
（２）：１３７－１５１．

［２５］Ｒｕｓｓｅｌｌ　Ｓ．Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｓｅｑｕｅｎｃｅｓ　ｉｎ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌ　ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅ　ｆｒｏｍ　ｔｈｅ　ｂｉｏｐ－

ｈａｒｍａｃｅｕｔｉｃａｌ　ａｎｄ　ｍｅｄｉｃａｌ　ｄｅｖｉｃｅ　ｓｅｃｔｏｒｓ［Ｊ］．Ｉｎ－

ｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ　Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，

２０１５，１９（３）：１５４０００７（２１ｐａｇｅｓ）．
［２６］Ａｒｇｏｔｅ　Ｌ，Ｍｉｒｏｎ－Ｓｐｅｋｔｏｒ　Ｅ．Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｒｎ－

ｉｎｇ：Ｆｒｏｍ　ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ　ｔｏ　ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ［Ｊ］．Ｏｒｇａｎｉｚａ－

ｔｉｏｎ　Ｓｃｉｅｎｃｅ，２０１１，２２（５）：１１２３－１１３７．
［２７］Ｅｉｓｅｎｈａｒｄｔ　Ｋ　Ｍ．Ｂｕｉｌｄｉｎｇ　ｔｈｅｏｒｉｅｓ　ｆｒｏｍ　ｃａｓｅ　ｓｔｕｄｙ

ｒｅｓｅａｒｃｈ［Ｊ］．Ｔｈｅ　Ａｃａｄｅｍｙ　ｏｆ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｒｅ－

ｖｉｅｗ，１９８９，１４（４）：５３２－５５０．
［２８］Ｙｉｎ　Ｒ　Ｋ．Ｃａｓｅ　ｓｔｕｄｙ　ｒｅｓｅａｒｃｈ：Ｄｅｓｉｇｎ　ａｎｄ　ｍｅｔｈ－

ｏｄｓ［Ｍ］．Ｌｏｎｄｏｎ：Ｓａｇｅ　Ｐｕｂｌｉｃａｔｉｏｎｓ，２０１４．
［２９］Ｇａｍｂｅｔｔａ　Ｄ．Ｔｒｕｓｔ：Ｍａｋｉｎｇ　ａｎｄ　ｂｒｅａｋｉｎｇ　ｃｏｏｐｅｒａ－

ｔｉｖｅ　ｒｅｌａｔｉｏｎｓ［Ｍ］．Ｏｘｆｏｒｄ：Ｂａｓｉｌ　Ｂｌａｃｋｗｅｌｌ，１９８８．
［３０］Ａｌｄｌｅｒ　Ｐ　Ｓ．Ｍａｒｋｅｔ，ｈｉｅｒａｒｃｈｙ　ａｎｄ　ｔｒｕｓｔ：Ｔｈｅ

ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ　ｅｃｏｎｏｍｙ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｆｕｔｕｒｅ　ｏｆ　ｃａｐｉｔａｌｉｓｍ［Ｊ］．

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ　Ｓｃｉｅｎｃｅ，２００１，１２（２）：２１５－２３４．
［３１］Ｍａｙｅｒ　Ｒ　Ｃ，Ｄａｖｉｓ　Ｊ　Ｈ，Ｓｃｈｏｏｒｍａｎ　Ｆ　Ｄ．Ａｎ　ｉｎｔｅ－

ｇｒａｔｉｖｅ　ｍｏｄｅｌ　ｏｆ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｔｒｕｓｔ［Ｊ］．Ａｃａｄｅｍｙ

ｏｆ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｒｅｖｉｅｗ，１９９５，２０（３）：７０９－７３４．
［３２］Ｄａｖｅｎｐｏｒｔ　Ｔ　Ｈ，Ｐｒｕｓａｋ　Ｌ．Ｗｏｒｋｉｎｇ　ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ：

Ｈｏｗ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ　ｍａｎａｇｅ　ｗｈａｔ　ｔｈｅｙ　ｋｎｏｗ［Ｍ］．

Ｂｏｓｔｏｎ：Ｈａｒｖａｒｄ　Ｂｕｓｉｎｅｓｓ　Ｓｃｈｏｏｌ　Ｐｒｅｓｓ，１９９８．
［３３］Ｋａｎｔｅｒ　Ｒ　Ｍ．Ｍｅｎ　ａｎｄ　ｗｏｍｅｎ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｒｐｏｒａｔｉｏｎ

［Ｍ］．Ｎｅｗ　Ｙｏｒｋ：Ｂａｓｉｃ　Ｂｏｏｋｓ　Ｐｒｅｓｓ，１９７７．

［３４］Ｋａｎｔｅｒ　Ｒ　Ｍ．Ｍｅｎ　ａｎｄ　ｗｏｍｅｎ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｒｐｏｒａｔｉｏｎ
［Ｍ］．Ｎｅｗ　Ｙｏｒｋ：Ｂａｓｉｃ　Ｂｏｏｋｓ　Ｐｒｅｓｓ，１９９３．

［３５］Ｗｅｂｅｒ　Ｍ，Ｒｏｔｈ　Ｇ，Ｗｉｔｔｉｃｈ　Ｃ．Ｅｃｏｎｏｍｙ　ａｎｄ　ｓｏｃｉｅ－

ｔｙ：Ａｎ　ｏｕｔｌｉｎｅ　ｏｆ　ｉｎｔｅｒｐｒｅｔｉｖｅ　ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ［Ｍ］．Ｃａｌｉ－

ｆｏｒｎｉａ：Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ　ｏｆ　Ｃａｌｉｆｏｒｎｉａ　Ｐｒｅｓｓ，１９７８．
［３６］Ｗｅｂｅｒ　Ｍ，Ｐａｒｓｏｎｓ　Ｔ，Ｇｉｄｄｅｎｓ　Ａ．Ｔｈｅ　ｐｒｏｔｅｓｔａｎｔ

ｅｔｈｉｃ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｓｐｉｒｉｔ　ｏｆ　ｃａｐｉｔａｌｉｓｍ ［Ｍ］．Ｎｅｗ

Ｊｅｒｓｅｙ：Ｓｃｒｉｂｎｅｒ，１９７６：２９２．
［３７］Ｄｏｗｌｉｎｇ　Ｊ，Ｐｆｅｆｆｅｒ　Ｊ．Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ：

Ｓｏｃｉａｌ　ｖａｌｕｅｓ　ａｎｄ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｂｅｈａｖｉｏｒ［Ｊ］．Ｔｈｅ

Ｐａｃｉｆｉｃ　Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ　Ｒｅｖｉｅｗ，１９７５，１８（１）：１２２－

１３６．
［３８］Ｒｕｅｆ　Ｍ，Ｓｃｏｔｔ　Ｗ．Ａ　ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ　ｍｏｄｅｌ　ｏｆ　ｏｒ－

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ：Ｈｏｓｐｉｔａｌ　ｓｕｒｖｉｖａｌ　ｉｎ　ｃｈａｎ－

ｇｉｎｇ　ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ　ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｓ［Ｊ］．Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ

Ｓｃｉｅｎｃｅ　Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，１９９８，４３（４）：８７７－９０４．
［３９］尹珏林，任兵．组织场域的衰落、重现与制度创

业：基于中国直销行业的案例研究［Ｊ］．管理世界．

２００９（１）：１３－２６．
［４０］Ｗａｔｓｏｎ　Ｊ　Ｂ．Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ　ｆｒｏｍ　ｔｈｅ　ｓｔａｎｄｐｏｉｎｔ　ｏｆ　ａ

ｂｅｈａｖｉｏｒｉｓｔ［Ｍ］．Ｎｅｗ　Ｙｏｒｋ：Ｌｉｐｐｉｎｃｏｔｔ，１９２４．
［４１］Ｈｅｒｓｃｏｖｉｔｃｈ　Ｌ，Ｍｅｙｅｒ　Ｊ．Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ　ｔｏ　ｏｒｇａｎｉｚａ－

ｔｉｏｎａｌ　ｃｈａｎｇｅ：Ｅｘｔｅｎｓｉｏｎ　ｏｆ　ａ　ｔｈｒｅｅ－ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

ｍｏｄｅｌ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ａｐｐｌｉｅｄ　Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００２，

８７（３）：４７４－４８７．
［４２］Ｒｏｄｒｉｇｕｅｓ　Ｓ，Ｃｈｉｌｄ　Ｊ．Ｃｏ－ｅｖｏｌｕｔｉｏｎ　ｉｎ　ａｎ　ｉｎｓｔｉｔｕ－

ｔｉｏｎａｌｉｚｅｄ　ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｍａｎａｇｅ－

ｍｅｎｔ　Ｓｔｕｄｉｅｓ，２００３，４０（８）：２１３７－２１６２．
［４３］Ｉｎｋｐｅｎ　Ａ　Ｃ，Ｔｓａｎｇ　Ｅ　Ｗ．Ｓｏｃｉａｌ　ｃａｐｉｔａｌ，ｎｅｔｗｏｒｋｓ，

ａｎｄ　ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ　ｔｒａｎｓｆｅｒ［Ｊ］．Ａｃａｄｅｍｙ　ｏｆ　Ｍａｎａｇｅ－

ｍｅｎｔ　Ｒｅｖｉｅｗ，２００５，３０（１）：１４６－１６５．
［４４］Ｐｅｔｔｉｇｒｅｗ　Ａ　Ｍ，Ｗｏｏｄｍａｎ　Ｒ　Ｗ，Ｃａｍｅｒｏｎ　Ｋ　Ｓ．

Ｓｔｕｄｙｉｎｇ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｃｈａｎｇｅ　ａｎｄ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ：

Ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ　ｆｏｒ　ｆｕｔｕｒｅ　ｒｅｓｅａｒｃｈ［Ｊ］．Ａｃａｄｅｍｙ　ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｊｏｕｒｎａｌ，２００１，４４（４）：６９７－７１３．

Ｂｒｅａｋｉｎｇ　ｔｈｅ　Ｐｒｅｄｉｃａｍｅｎｔ　ｏｆ　Ｌｏｃａｌ　Ｓｔａｔｅ－ｏｗｎｅｄ　Ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ　Ｒｅｆｏｒｍ　ｗｉｔｈ
“Ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅ　Ｌｅａｒｎｉｎｇ　Ｓｅｑｕｅｎｃｅ”：Ａ　Ｃａｓｅ　Ｓｔｕｄｙ　ｏｆ　Ｎ　Ｃｏｍｐａｎｙ

ＺＨＯＵ　Ｘｉａｎｇ１，ＷＡＮＧ　Ｙａｎ－ｈｕｉ　２，ＳＵ　Ｙｕ－ｆｅｎｇ１，ＷＵ　Ｎｅｎｇ－ｑｕａｎ２

（１．Ｂｕｓｉｎｅｓｓ　Ｓｃｈｏｏｌ，Ｇｕａｎｇｚｈｏｕ　Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｇｕａｎｇｚｈｏｕ　５１０００６，Ｇｕａｎｇｄｏｎｇ，Ｃｈｉｎａ；

２．Ｂｕｓｉｎｅｓｓ　Ｓｃｈｏｏｌ，Ｓｕｎ　Ｙｅｔ－ｓｅｎ　Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｇｕａｎｇｚｈｏｕ　５１０２７５，Ｇｕａｎｇｄｏｎｇ，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｕｎｄｅｒ　ｔｈｅ　ｂａｃｋｇｒｏｕｎｄ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｌｏｃａｌ　ｓｔａｔｅ－ｏｗｎｅｄ　ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ（ＬＳＯＥｓ），

ａ　ｌａｒｇｅ　ｎｕｍｂｅｒ　ｏｆ　ＬＳＯＥｓ　ｗｉｔｈ　ｉｎｓｕｆｆｉｃｉｅｎｔ　ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ　ａｂｓｏｒｂｉｎｇ　ａｂｉｌｉｔｙ　ａｒｅ　ｏｆｔｅｎ　ａｔ　ｔｈｅ　ｓａｍｅ　ｔｉｍｅ
ｆａｃｉｎｇ　ｔｈｅ　ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ　ｏｆ　ｔｈｅ“ｒａｄｉｃａｌ　ｃｈａｎｇｅ”．Ｔｈｒｏｕｇｈ　ｃａｓｅ　ｓｔｕｄｙ，ｔｈｉｓ　ｐａｐｅｒ　ｅｓｔａｂｌｉｓｈｅｓ　ａ　ｍｉｃｒｏ－

３５５　第６期 周　翔等：以“协同型学习顺序”破解地方国有企业改革困境



ｍｅｃｈａｎｉｓｍ　ｍｏｄｅｌ　ｏｆ“ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅ　ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｓｅｑｕｅｎｃｅ”ｔｏ　ｄｅａｌ　ｗｉｔｈ　ｔｈｅ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ’ｐｒｏｂｌｅｍ　ｏｆ
ｗｅａｋ　ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ　ａｂｓｏｒｐｔｉｖｅ　ｃａｐａｃｉｔｙ　ａｎｄ　ｔｏ　ｉｍｐｌｅｍｅｎｔ　ｒｏｕｔｉｎｅ　ｕｐｄａｔｅ　ｅｆｆｉｃｉｅｎｔｌｙ：Ｗｈｅｎ　ｂｕｒｅａｕ－
ｃｒａｔｉｃ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ　ａｒｅ　ｃｈａｎｇｉｎｇ，ｔｈｅ　ｔｒｕｓｔ，ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ，ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ　ａｍｏｎｇ　ｃｈａｎｇｅ　ａｇｅｎｔｓ，ｏｒ－
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