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面向 2035:数字化背景下
管理的终结与重生

———由控制劳动向解放劳动管理范式转变

林新奇,赵国龙,栾宇翔
(中国人民大学

 

劳动人事学院,北京　 100872)

摘要:数字化浪潮已经袭来,企业数字化转型过程中面临越来越多的管理挑战。 管理的终结并不是

指管理的消亡,而是指以控制劳动为焦点的管理将被取代。 管理的重生则是指在数字技术革命推动下,
由控制劳动向解放劳动的管理范式突破。 为此,笔者基于对管理发展历史脉络及 25 年周期进化说的梳

理,提出在数字技术推动下,2035 年将是管理终结与重生的关键时期。 通过分析数字技术带来的管理冲

击,面向 2035,管理重生的方向在于以“解放人”为核心的组织文化与数字技术相融合,实现管理范式转

变;同时,中国本土管理创新的出路在于走具有中国文化特点的数字化管理道路。
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一、研究背景与学术期待

随着信息技术发展及规模化商用的加快,世界范围内数字经济热潮席卷而来,数字化成为经济

高质量增长的重要引擎,人类社会正经历从工业经济向数字经济转型过渡的战略变革[1] 。 2021 年

3 月 12 日,《国民经济和社会发展第十四个五年规划和 2035 年远景目标纲要》正式公布,展望 2035
年,我国将基本实现社会主义现代化[2] 。 从社会发展角度看,现代化是一个随着现代科技发展(科

技革命)而不断演进的历史过程,其核心要义在于社会生产的现代化与人的现代化[3] 。 伴随着每次



林新奇,等　 面向 2035:数字化背景下管理的终结与重生———由控制劳动向解放劳动管理范式转变

科技革命(生产力)的到来,社会经济发展方式不断发生重大转变,同时也不断催生了相适应的组织

管理理论(生产方式)。 面向 2035 年远景目标,既是中国基本实现社会主义现代化的重要节点,也
是世界新技术革命与应用的关键时期。 中国要实现 2035 年远景目标,必须跨越“中等收入陷

阱” [4] ,而作为超级经济体的唯一出路,只能依赖于科学技术创新以及与之适应的“管理”模式,从而

全面塑造发展新优势。
自 18 世纪 60 年代以来的多次科技革命,人类社会依次从传统手工业进入蒸汽机时代、机械化

时代、电气化时代、自动化时代和当前正经历的信息智能化时代。 在此过程中,生产方式不断发生

改变,人的自由程度不断提高,劳动者也由体力劳动为主上升为脑力劳动为主。 近年来,以人工智

能、区块链、云计算、大数据等(ABCD+)为代表的数字技术已成为各个经济领域的主导力量,工业革

命时代产生的现代管理科学已经难以适应新技术发展需要,非人性化的、机械的、低效的权威式管

理必将逐渐被取代[5] 。 管理的“终结”与“重生”必然是由数字技术所推动,通过组织生产方式的全

面革新来适应,同时反作用于技术进步,这也是面向 2035 的最重要课题之一。
鉴于此,本文根据林新奇教授提出的“25 年周期进化说” [6-8] ,参照美国科技发展与经济方式转

变历程,提出 2011—2036 年将迎来以 ABCD+为代表的智能技术与管理的融合变革,企业将实现数

字化转型,并面临与此相适应的管理创新。 而显著区别于以往任何一次的管理变革,劳动力的自由

度将更大释放,人机紧密协同的管理核心越来越聚焦于“人力资源”本身,例如数字化管理(包括远

程办公、“U 盘式”生存)、自组织管理、人机协作等,更加强调以人为本的理念。 而面向 2035,中国本

土的管理创新必须更加重视智能化数字技术的发展,抓住技术与传统文化相融合的契机,充分发挥

“人”的价值。 正如《埃森哲技术展望 2016》所指出的那样,未来卓越绩效企业的衡量标准不仅仅是

掌握了多少先进技术,而是促使人们借助技术创造更多的成果。 数字技术是推动本轮生产力革命

的核心,但企业转型的核心力量必然是“人”本身。 可以认为,在数字化经济浪潮中,充分发挥与传

统文化相适应的数字文化和“人”的作用将是中国本土管理创新的关键出路,也是中国引领“管理重

生”的重要着力点。

二、管理的终结

(一)管理发展脉络梳理

只有了解管理及管理思想的历史发展脉络,才能更好洞悉数字技术对“管理终结”的影响,以及

“管理重生”的方向。 管理作为一种职业是奴隶制兴起的一个直接结果[5] ,随着奴隶种植园规模扩

大、帝国扩张、俘虏被强迫服兵役或从事家庭劳动,管理者的重要性越来越突出。 巴比伦第一王朝

普遍使用管理者进行工作,《汉谟拉比法典》就曾提及过管理者[5] 。 从根源上来说,因所有制和权力

而对生产效率和技能的控制、胁迫、不平等都与管理不可分割。 当奴隶制演进成农奴制,作为劳动

者的奴隶们被赋予一定程度上支配自己劳动的自由,但此时的农奴被法律禁止离开自己的雇佣之

所。 进入封建社会,熟练的手工业者和封建商业者最初不需要忠诚的管理者,但随着生产规模扩

大,对于经营、协调和监督等具有管理性质的需求增加。 此外,在资本主义诞生之前,管理理论主要

围绕政治管理为主,商业管理思想相对较少。 在工业革命早期的很长一段时间内,工人没有权利支

配自己的劳动,其境况比先前的奴隶和农奴改善不多。 因此,在 19 世纪末 20 世纪初爆发了大规模

的工人运动,从而促使商业管理者有了新的职能,即工人的替代者和罢工的破坏者。
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在此背景下,泰勒的科学管理获得了巨大的成功,一方面为雇佣者削弱熟练、有组织的劳工力

量提供了方式,另一方面减轻了工人的劳动强度,提高了生产效率。 泰勒的管理思想体现在《科学

管理原则》中,即时间和动机研究通过消除不必要的或重复的步骤来使工作效率最大化,减少他所

考虑的懒惰和劳动冗员[9] 。 此时的管理者主要以工程师为主,泰勒曾公开、明确要求熟练员工不控

制工作过程,不参与工作过程的决策。 在泰勒模式中,管理者要包揽一切思考、计划和指导工作,而
被管理者则只能按照事先预定的方式执行。 由于机器设备的采用,大多使用流水线等管理模式,此
时的工人相比早期手工业者有了更进一步的自由和劳动保障,生产效率也得到极大提高。 科学管

理时代比较有代表性的管理实践是福特公司的“流水线”,它在特定时间(1908—1913 年)、特定地

点(底特律)出现在特定产业(汽车产业)中[10] 。 与其说“流水线”是一种工业技术,倒不如说是工业

管理,即科学管理思想与早期工业技术融合的结果。
科学管理的“终结”并不是其管理思想完全消亡,而是在其基础上的演化发展。 由霍桑实验开

启的社会人时代,开始强调重视劳动者的心理与行为,并逐渐引起了一场人际关系的革命。 不同于

经典的组织理论 X 理论,道格拉斯·麦克格里格提出了一种新的管理范式,即 Y 理论,认为雇员需

要一种有用的工作,对自己所做之事天生感到骄傲[9] 。 而随着自动化和计算机化等新兴技术的发

展,“知识型员工”开始崛起,在自我管理团队之上的网络型组织开始受到广泛重视。 纵观 20 世纪

管理发展史,管理的权力和权威在过去一个世纪里稳步下降,这种趋势正在开始加速[5] 。 但不可否

认,在大部分时间里和大部分理论中,管理的焦点始终放在控制劳动而不是解放劳动上。 因此,我
们认为管理的本质不是控制劳动力,管理就是责任,不仅承担提高效率、创造绩效、促进组织可持续

发展的责任,而且还承担着促进组织成员与相关利益方共同发展的责任。
关于管理,我们总结为:管理是对组织内外相关的资源加以开发、运用和整合,通过相应的制

度、技术、流程与方法,使之与组织文化和战略相联系,从而促进组织及其所有成员竞争力的提升与

全面的共同发展[11] 。
(二)25 年周期进化说解析

每次科技革命或重大发明创新,都会引起经济发展方式的转变,并进一步促进管理创新,其中

人力资源管理的创新一直居于核心地位,其与经济发展方式转变具有正向推动的双向影响。 “25 年

周期进化说”认为,“随着经济发展方式的转变,出现了一个阶段又一个阶段的人力资源管理创新的

高潮,其周期大概是每隔 25 年左右进化一次” [7-8] 。 可以从三个视角来理解“25 年周期进化说”思

想,即管理视角、经济发展方式转变视角,以及经济发展方式转变与管理创新视角。
“25 年周期进化说”的观点,是逐级提升、丰富、进化、扩充、发展、完善的观点,并不是简简单单

的单纯轮回[7-8] 。 如表 1 所总结的,美国自 20 世纪以来经历了多次经济发展方式转变,并诞生了相

应的管理创新理论。 究其根源,在每一个 25 年的进化周期中,技术的发展推动了经济发展方式转

变,从而提升和促进技术创新、管理创新、商业模式创新的转变,特别是激发了人力资源管理方面的

创新。 2011 年前后,以 ABCD+为主的数字技术,逐渐开始渗透到社会各个领域,对现有管理提出了

更大的挑战。 特别是在 2020 年开始出现的新冠疫情的影响下,企业加快了数字转型的步伐,进一步

推动了数字技术的发展与应用。 我国“十四五”规划提出,2025 年数字经济核心产业增加值占 GDP
比重在 2020 年 7. 8%的基础上增加到 10%。 因此,根据“25 年周期进化说”观点,从 2011 年前后到

2036 年前后将迎来新一波的人力资源管理创新周期,但不同于以往的几次周期,本轮周期将受到数
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字技术的强烈影响,数字技术的使用会带来新生产要素,即信息与数据[12] 。 由于该要素的传播与复

制边际成本近乎为零,再叠加人机协作的发展,数字技术在一定程度上改变了生产方式,组织的控

制与员工的反控制等矛盾突出,既有的管理范式穷于应付组织中不断出现的新问题与新挑战,例如

受困于技术的人、受困于系统的外卖骑手等。 面向 2035,显然以控制劳动为焦点的管理范式正在悄

然发生转变。
表 1　 经济发展方式转变与管理创新(以美国为例) [8]

经济发展方式转变 大致年代 管理创新

一般工业的发展:机器化大生产和劳动密集
型产业的分工协作

1911— 泰勒式科学管理:以提高单位劳动生产率为中心的管理创
新,如福特公司的流水线

重化工业的崛起:大工业化、分工协作的进一
步发展

1936— 流水线生产管理、组织行为视野下的人本管理创新

跨国公司、跨国贸易的迅猛发展:附加值的提
升、品牌保护、全球产业链管理

1961— 比较管理、跨文化管理、国际人力资源管理、围绕跨国公司
管理的创新

制造业大规模海外转移、技术标准和技术领
先、知识经济的发展

1986— 制造业和服务业外包型管理、学习型组织管理、重视核心竞
争力和平衡发展战略的管理创新

高端制造业与现代服务业平衡发展,互联网
普及与应用,全球产业分工的重新整合

2011— 知识型人力资源管理的发展,差异化,多样化、跨文化管理
的进一步创新

以 ABCD+为代表的智能技术与管理的融合变
革:数字化转型

2036— 数字化管理,自组织管理,人机协作,更加强调以人为本的
管理理念

　 　 注:基于林新奇教授“25 年周期进化说”的推演。

(三)管理何以终结

早在 2002 年,肯尼思·克洛克(
 

Kenneth
 

Cloke)和琼·戈德史密斯(
 

Joan
 

Goldsmith)就出版了

《管理的终结》一书,提出商业界特别关注为组织寻找一种新的框架和规则,能够生产出那种既能满

足顾客需求,又不会毁灭地球或使人类生活蜕化的高质量、有竞争力的产品。 他们认为,面向 21 世

纪,非人性化的、机械式的、抵消的权威主义管理必将被取代[5] 。 其中,等级制度下的科层制组织饱

受诟病。 科层制组织最早在 20 世纪初由德国社会学家韦伯提出,等级结构有利于自上而下的指令

传递和执行,其准确、及时、高效的优势适应了市场经济和工业大规模生产的需要。 但由于 20 世纪

末,计算机和互联网技术的出现,以及全球化下企业竞争的加剧,科层制组织自下而上的信息搜集、
加工、解释存在突出的组织问题。 虽然受当时技术发展的限制,一些跨越时空的新型组织形式并未

大量出现,但作者仍然提出了一整套激进的组织发展计划,要终止权威主义的、家长作风十足的管

理,使组织向新的“组织民主”发展[5] 。 作者清晰地表达了合作、自我管理和组织民主如何从根本上

改变工作本身的性质,组织需要创造出灵活的、受价值驱动的政策,对客户需求能够敏捷反应,并把

冲突作为进步和学习的机会。
2011 年前后,特别是 2008 年全球金融危机以来,以 ABCD+为代表的数字技术得到了长足发展,

去中心化组织、平台组织等兴起,但现有的管理理论和管理模式难以解决新出现的各类问题,其本

质是由于受 “ 控制劳动” 为主的管理范式所限制。 根据 2019 年发布的最新报告 《 The
 

end
 

of
 

management
 

as
 

we
 

know
 

it?》显示,管理层正面临诸多困境,普遍渴望新模式。 该报告主要对中国、美
国、德国、法国和英国五个主要国家进行调查。 管理层面临的问题主要包括:(1)管理层的吸引力降

低。 例如 81%的受访者表示他们的工作更艰辛了;71%的管理层认为自己工作量过大等;69%的受

访者感到更多的压力;54%的管理层获得的支持更少了。 这导致 48%的受访者感觉比前几年更没有
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动力了。 因此,只有 37%的受访者希望在未来 5~ 10 年内继续担任管理职位。 仅有 9%的管理层希

望在未来 5~ 10 年内成为经理,35%的管理层认为该职位根本没有吸引力。 (2)组织环境已经发生

变化。 例如 66%的管理层在等待未来 5 到 10 年将发生的变化,1 / 3 的受访者认为到那时管理层将

消失。 (3)对优秀管理者的新认识,经理和他们的团队之间没有形成真正的共识。 例如在法国,受
访者认为一个好的经理能创造价值并激励团队(60%);在美国(59%)和英国(60%),理想的经理应

该帮助他们的团队成员发展技能并积极沟通;在德国,理想的管理者能够作出明智的决策(49%);
而在中国,理想的管理者需要支持和解释决策,并与其他部门建立联系(53%)。 显然,终结以控制

劳动为主要特点的管理范式已成必然。

三、面向 2035:技术、组织与人

数字技术的发展驱动了产业数字创新,并贯穿创新全过程。 其中数字技术对于组织创新的影

响具有无边界性、自组织性、可编程性和去中心化等特性。 由于数据是 ABCD+技术创新的关键要

素,组织创新从以应用模糊集合推理为主的模糊逻辑过渡到以数据为要素且可量化的精确逻辑[13] ,
在创新过程中大量创新主体间基于技术深度和广度拓展的跨领域、跨边界和去中心化的不断交

互[14] 。 面向 2035,以 Z 世代(或称网络世代、互联网世代)为代表的劳动群体,将在数字技术影响下

成长,并推动数字技术发展与组织创新。
(一)数字技术的冲击

1. 人工智能与人机协作

人工智能是通过研究人类的智能规律,由计算机及其人工系统来进行智能模拟、延展和替代,
其实质是以深度学习为关键技术突破的软件和程序[15] 。 人工智能改变了人与机器之间关系,使劳

动力呈现出人与技术、人与机器共同工作的模式,即人机协作工作模式。 在这种背景下,被管理者

(劳动者)更多地呈现为“人工智能员工”,导致以“社会人时代”的管理理论和管理手段的应用性逐

步降低,管理的属性在管理理论科学性和管理实践艺术性的基础上,开始强调管理过程技术性[16] 。
特斯拉 CEO 马斯克认为人工智能的管理与共存同样重要,其“工程师思维”曾引起广泛关注。 在人

工智能时代,将出现一批优质的工程师(技术管理者),这里所指的技术管理者并不是管理技术的

人,而是掌握智能技术的管理者。 同时,我们也要时刻注意技术的“双刃剑”效应,管理者可以借助

人工智能提升决策环境,但智能化发展也可能加剧管理效率和管理伦理的冲突[16] 。 以控制为核心

的管理范式,将会不断迎来被管理者的挑战和冲击,这是“社会人时代”管理范式难以从根本上解决

的问题。
2. 区块链与去中心组织

区块链技术,也称为分布式账本技术,本质上是一种互联网数据库技术,具有公开透明、去中心

化等特点。 区块链被认为是当下最具颠覆性的技术,将推动第四次工业革命发展,但其真正的价值

并不在于其技术性,而是其背后的去中心化理念[17] 。 基于区块链的去中心化组织,不同于传统管理

形态,既没有集权的中央管理层,也不存在层级式管理,而是基于区块链技术的智能合约推动分布

式自治组织有效运转[18] 。 “去中心化”组织不是“无中心化”,其本质是有多个同质中心。 日本学者

野口悠纪雄认为,去中心化自治组织可以根据协议中定义的规则进行决策与执行,从而摆脱了传统

组织中的管理者控制[18] 。 丁文文等则提出,去中心化自治组织将组织不断迭代的管理和运作规则
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(共识)以智能合约的形式逐步编码在区块链上,从而在没有第三方干预的情况下,通过智能化管理

手段和通证经济激励,使得组织按照预先设定的规则实现自运转、自治理、自演化,进而实现组织的

最大效能和价值流转的组织形态[19] 。
去中心化自治组织的核心属性包括去中心化、自治化、扁平开放性,核心的运行要件则包括智

能合约、通证(token)激励和分布式自治[18] 。 去中心化自治组织的有效运行离不开激励机制,这也

是自治组织持续运转的内在动力。 尽管肯尼思·克洛克和琼·戈德史密斯早就提出组织民主、自
我管理的重要性[5] ,但受当时技术和应用场景所限制,他们所提出的管理主张仍然限制在传统管理

范式之下,仅仅是强调在中心化组织内部如何实施民主式的自我管理,如何最大程度打破等级制

度。 区块链技术的发展,使得去中心化组织成为现实,并为管理创新和管理范式的转变提供了强大

的技术支撑。
3. 云计算与平台组织

作为数字经济的重要技术支撑,云计算技术得到了企业的广泛青睐。 它通过整合现有的网络

化、虚拟化和服务导向架构等技术,提供给终端使用者网络架构服务,解决了企业应用成本昂贵与

系统复杂等难题[20] 。 以云计算为代表的数字技术,在一定程度上拓宽了平台组织的边界,提高了平

台运行效率。 当前伴随着云计算技术所带来的组织变革和商业模式创新的蓬勃发展,使得数字经

济向各行业快速渗透,使得很多企业重视云计算技术等在企业中的作用。 云计算技术是基于云端

形成的第三方服务,因此,对于信息能力不强的中小企业,也可以借助现有的公共云(如政府提供的

无偿使用的云平台)和市场云(如阿里巴巴、华为、中国电信等云平台服务)满足企业技术创新需

求[21] ,这进一步推动了平台生态系统发展。 云计算的发展加速了数字技术在企业转型中的应用,同
时加强了组织之间的联系,但也加剧了企业之间的内在竞争。

4. 大数据与创新管理

大数据是使用传统数据处理应用软件无法处理的数量庞大且复杂性极高的数据集合。 麦肯锡

在 2011 年提出“大数据时代已经到来”,爆炸式增长的数据———大数据将是竞争、生产率增长、创新

的关键基础。 大数据真正的挑战不只是因为其数量庞大,而在于其涵盖数据类型的多样性,及时响

应的需求以及数据中包含的不确定性。 大数据的复杂性为商业实践和充分利用大数据价值提出了

很大挑战,大数据所具备的与传统数据集合不同的特点,对传统的战略管理思维和企业创新实践产

生了变革性影响[22] 。 例如,基于大数据的人力资源管理对现有管理提出了挑战,在这里,人力资源

大数据包括基于内容的数据、基于关系的数据和基于用户的数据三类,其理论基础融合了心理学、
经济学、社会学、管理学和劳动经济学等[23] 。 以大数据为代表的数字技术,为企业采购、生产、销售

等决策提供了客观依据,也为管理实践提供了数据支撑。 在此基础上的不断发展与应用,将为创新

管理提供支撑。
(二)组织环境的转变

近 10 年来,以 ABCD+为代表的数字技术使得组织环境发生很大变化,组织结构越来越趋向扁

平化,越来越强调对员工个体的内在激励。 例如,以 OKR 为代表的管理创新工具正是满足了互联

网软件公司内外部环境发展的需要,促进了个体效率和组织效力的改进。 管理实践中我们一直强

调领导方式或领导风格,由此划分为领导者与被领导者,或者管理者与被管理者,其中一个可能的

隐含假设是:领导者总是要比被领导者聪明。 而现实情境下,员工的判断力和执行力很多时候是优
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于领导的,扁平化的组织模式也是为了能够快速进行信息沟通传递,使反馈路径简化,最大化激励

一线员工的主动性和积极性。 可以说,我们的组织环境已经发生变化,员工越来越要求组织民主,
而不是被当做被管理者。

(三)未来劳动力———Z 世代

Z 世代是指在 1995—2009 年间出生的人,又称网络世代、互联网世代,这一代人普遍受到互联

网、智能手机和平板电脑等科技影响,同时伴随着 ABCD+技术的发展应用,并逐渐成为面向 2035 的

主要劳动力大军。 根据 IDC(未来企业效率白皮书)报告,未来劳动力的本质是人机协作,工作主要

由人力工作者与数字工作者共同完成。 企业在进行数字化转型过程中,千禧一代和 Z 世代将在全

球劳动力中占据 75%的比例,他们将引领一种完全数字化的工作方式,也将极大地影响企业的技术

选择,从而形成新的工作与商业模式。 借助于 AI、AR / VR、IoT 等第三平台数字技术,员工将更好地

完成结构化的可预测可重复的计算任务,而创新将成为员工的主要工作内容,因此传统的激励机制

已经难以适应新环境的变化,未来激励的核心在于最大程度地激发 Z 世代为代表的劳动群体的内

在创造力。

四、面向 2035:管理的重生

管理创新,特别是人力资源管理创新,受到科学技术的直接推动。 以 ABCD+为代表的新一代数

字技术,在减轻人类体力劳动和促进人的解放方面具有无限的潜能空间。 但必须认识到,虽然发达

的技术“有利于解放劳动,也是使劳动获得解放的条件” [24] ,但这仅仅是劳动解放的必要条件,而非

唯一或充分条件[15] 。 即在数字技术的冲击下,以管理范式转变为主的管理创新,才能更好地解放劳

动,并进一步反作用于数字技术的发展。 在数字技术浪潮下,未来劳动力将是人与技术、人与机器

共同协作完成各类复杂工作任务,人机协作的工作模式将成为常态。 在此背景下,管理重生只能适

应数字技术的发展,并重新建立适应数字化技术的新管理范式。
(一)适应数字技术的管理

数字技术创新是以技术融合和技术体系变革为主要动力的网络化和去中心化创新合作过

程[14] 。 以 ABCD+为代表的数字技术打破了组织内部和外部边界,赋能企业跨界发展,使企业在时

间和空间两个维度能够为用户创造更多的服务价值[13] 。 但是,我们必须认识到组织模式总会伴随

技术、经济、政治和文化等因素改变而变革[1] 。 管理重生的方向,首先在于适应数字技术变革的发

展趋势。 在理论层面,柔性组织、智慧时代、两业融合、数字价值创造、三台构架、信息原力、服务逻

辑等新现象不断涌现;在实践层面,不断出现互联网、物联网、万联互网发展下的数字化、网络化、智
能化现象,新经济发展与企业数字化转型交织融合[1] 。 数字技术发展下的智能化设备,从根本上改

变了物体的性质,其扩展及其产生的数据重新定义了用户价值、竞争模式以及竞争边界[25] 。 因此,
管理重生也必须适应管理对象的变化,包括人机协作的形式等。

(二)适应数字技术的管理思维转变

在数字化转型过程中,信息技术所发挥的作用有目共睹,技术赋能显然具有重要作用,但其转

型关键还依赖于理念驱动,即以解放劳动为焦点的管理重生。 数字化体现为不同的层次,技术和系

统层面或许是最直接可以观察的应用层,而理念文化上的调整恰恰可能是最深层次的“认知代

码” [26] 。 因此,一些企业在谈及数字化转型之时,头等大事便是建设和上马新技术、新系统、新平台,
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但因此而陷入僵局的个案却也不在少数。
1. 管理新思维

面对组织环境的变化,需要新的管理思维。 在工业技术革命下,强调计划、组织、指挥、控制和

协调的职能,其中“控制”是组织管理实践中的重要内容。 在人力资源管理中,“控制劳动”表现在日

常管理活动的方方面面。 但随着数字技术的发展,知识型员工的崛起,劳动者对于劳动权益的诉

求,以及对组织创新的渴求,控制思维下的管理已经难以解放劳动,刺激员工创新行为。 绩效管理

是人力资源管理的核心,管理重生的落脚点在于突破管理范式,包括更新“绩效”概念、更新只对下

不对上的传统绩效考核观、重新审视绩效考核的目标、让绩效管理成为工作常态等,构建新的绩效

考核或绩效管理的主体及其运作机制,必须进一步更新观念,重点在于建立林新奇教授提出的“绩

效管理需要纵、横结合”的新理念。
2. 自组织与民主

自我管理团队建立在情感关系和个人联系之上,不需要服从,通过对话、协商达成共识和方

向[27] 。 在自组织中,“团队不像孩子遵循代理父母的命令一样,唯领导意志是从。 每个成员都接受

责任,行动起来像成年人” [5] 。 因此,自组织摒弃了层级制组织依靠层级地位高低的状态,自我管理

团队建立在所有团队成员的自我控制之上,各个成员真正实现了平等,并且通过“自我管理”实现了

真正的自由。 自组织的核心在于解放劳动,组织内成员不像层级组织内部的成员充满了竞争,他们

在不断交流中相互合作,认真倾听其他成员的意见,随时矫正自己的错误。 因此,管理重生需要通

过强调组织民主来解放劳动。
3. 敏捷组织

动态、灵活的组织边界有利于最大程度整合内部资源,更好适应外部环境的变化[28] 。 在 21 世纪

初,初创企业和互联网公司就提出“敏捷模式”。 在该模式中,团队队员来自多学科,行为更自主,经理

被认为是联盟和自主性的主要担保人,经理和他的团队之间建立一种融洽的信任关系。 显然,敏捷模

式更适应于数字技术发展需要,因此管理重生要满足敏捷模式下的管理需要,不断解放劳动。
(三)适应数字技术的文化创新

管理重生是传统管理范式的转变,在实践中特别需要组织文化和组织结构调整来配合。 在企

业管理变革中,企业文化管理变革起到非常重要的作用,其特性是多元化的[29] 。 在企业文化创新变

革中,需要强调以下几点:一是注重将数字技术融入企业文化创新中,例如可以利用数字技术手段

研究企业的文化战略和企业员工的思维意识,帮助企业完善文化管理制度和增强企业对于员工的

凝聚力,使企业可以更好地掌握员工的思想动态,使员工对企业可以有更好的归属感;二是注重对

于传统文化的挖掘创新,中国以儒家文化为核心的文化情境在权力距离、个人主义 / 集体主义等维

度与西方国家存在显著差异,传统文化中不同哲学思想对管理理念、模式和实务有不同影响路

径[30] ;三是充分发挥社会主义文化的优越性,长期以来中国的公有制企业强调员工是企业的主人

翁,在改革开放之后的企业文化建设之中,也是坚决地维护员工利益[29] 。 因此,要将中国特色的企

业文化作为企业文化管理变革的基本内容[29] ,走具有中国文化特点的数字化管理道路,从而引领中

国管理实现重生。
(四)更加关注“人”本身

人性的假设是管理认识活动和实践活动的前提[27] 。 纵观不同阶段的人力资源管理模式,人性
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假设经历了从机械化向人性化和自动化的转变,即从“经济人” “社会人”到“自我实现人”。 随着经

济技术的发展,管理实践加深了人们对“人”的认识,“复杂人”的假设又将已有的认识向前推进了一

步[31] 。 在数字化浪潮中获得成功,不是单纯依靠更多新技术,或(如一些人所担忧的)仅仅是用技

术替代人工。 在以技术为上的时代,真正的领军企业必将以人为本,更加关注“人” 而非“物”
或“技术”。

在传统制造业的生产模式下,管理者更加关注“物”,关注流水线稳定高效运转,所有人员需要

服从服务于流水线的生产需要,科层制和等级式管理具有更加重要的作用。 例如,联想公司在目标

管理中,更偏重于硬件制造,这与公司目前所处的发展阶段、发展目标是相适应的[32] 。 我国大部分

企业还是属于泛制造业,包括互联网的一些硬件制造。 而对于软件服务来说,属于典型的知识型服

务业,它主要依赖从业人员的智力获取收益,其管理的重点是“人”。 在组织管理中,最能给企业带

来价值增值的核心是人力资源。 更加关注人本身,解放人的劳动,才是管理重生最根本的方向。

五、结论与展望

第一,管理的终结,本质上是数字技术发展背景下经济社会发展方式的转变,以“控制劳动”、破
坏创新为特征的管理范式逐渐被淘汰。 任何管理创新都受到一定社会历史条件的制约,包括技术、
经济、文化和政治的发展程度等。 因此,在不同历史时期、不同发展阶段,或者在不同国家、地区,同
一组织模式的运行效率也各不相同。 在 20 世纪初期,科学管理理论下的层级组织具有很高的动员

能力和高效性,但随着社会发展变化,其弊端逐渐显现。 根据“25 年周期进化说”,经济发展方式转

变的周期大概是 25 年进化一次,其背后的根本推动力在于技术的进步。 21 世纪初,互联网的出现,
使得建立在自我管理团队之上的网络型组织变为可能,但受制于互联网技术的发展,自组织的效率

在不同国家或地区呈现显著差异。 2011 年前后,以 ABCD+为代表的数字技术兴起,组织形式呈现

出无边界性、自组织性、可编程性和去中心化等特性,但以“控制劳动”为特征的管理,越来越难以解

决数字技术时代的管理挑战。
第二,数字技术的发展实际上提供了新的生产要素,改变了技术、组织与人之间的关系。 人工

智能的发展,改变了技术与人之间的关系,人机协作将成为未来发展趋势,也使得“社会人时代”的

管理理论和管理手段面临新的挑战;区块链技术的发展改变了传统中心化组织结构形式;云计算技

术的发展使得平台组织不断涌现,打破了传统组织边界;大数据的发展为组织创新实践提供了技术

支撑,使组织决策更为理性和高效。
第三,面向 2035,管理重生的方向在于适应数字技术发展的变革。 根据管理发展脉络和面向

2035 年的技术变革,管理重生的方向在于借助数字技术来“解放人”,一是加强数字技术与管理的融

合,二是转变管理思维以适应数字转型需要,三是注重结合中国本土传统文化和社会主义文化优

势,四是更加关注“人”本身。
第四,未来管理学研究方向应该突破以“控制劳动”为核心的管理范式的束缚,探讨适合数字化

变革发展的新范式,在实践中需要管理思维的转变;自我管理团队和敏捷型组织等正随着数字技术

的发展而不断演化,管理理论的研究方向需要更紧密地与实践相结合;人是数字化变革的核心,未
来研究可以进一步探讨人在组织数字化技术变革中的作用,重点探索人力资源数字化管理的机制、
模型或方法;随着 Z 世代的成长和数字技术的发展,未来需要充分关注这部分群体的工作特点;基

422
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于中国特色文化基础,结合数字技术发展方向,进一步探索具有中国特色的数字管理理论。
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Abstract 

 

Facing
 

the
 

tidal
 

wave
 

of
 

global
 

digitalization 
 

enterprises
 

are
 

facing
 

more
 

and
 

more
 

management
 

challenges
 

in
 

the
 

process
 

of
 

digital
 

transformation.
 

The
 

end
 

of
 

management
 

is
 

not
 

that
 

management
 

is
 

disappearing 
 

but
 

that
 

management
 

around
 

controlling
 

labor
 

will
 

be
 

replaced.
 

Management
 

regeneration
 

refers
 

to
 

the
 

paradigm
 

shift
 

of
 

management
 

from
 

controlling
 

labor
 

force
 

to
 

liberating
 

labor
 

force.
 

Tracing
 

back
 

the
 

history
 

of
 

management 
 

based
 

on
 

the
 

25-years
 

cycle
 

evolution
 

theory 
 

this
 

paper
 

proposes
 

that
 

under
 

the
 

promotion
 

of
 

digital
 

technology 
 

2035
 

will
 

be
 

the
 

key
 

period
 

of
 

the
 

end
 

of
 

management
 

and
 

regeneration.
 

By
 

analyzing
 

the
 

management
 

impact
 

brought
 

by
 

digital
 

technology 
 

the
 

direction
 

of
 

management
 

regeneration
 

facing
 

2035
 

lies
 

in
 

the
 

paradigm
 

shift
 

of
 

management 
 

that
 

is
 

organizational
 

culture
 

with
 

liberating
 

labor
 

force 
 

as
 

the
 

core
 

being
 

integrated
 

with
 

digital
 

technology.
 

Thus 
 

the
 

only
 

way
 

out
 

for
 

China s
 

local
 

management
 

innovation
 

lies
 

in
 

the
 

digital
 

management
 

with
 

Chinese
 

cultural
 

characteristics.
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