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摘要 ：企业知识是企业持续竞争优势的源泉。高度异质的个人知识必须通过共同的认知模型、制度、指令等方式进行转 

化和传播而形成组织知识。在这一过程中，管理的指令流发挥着重要作用。通过指令，新的认知模型与新的情景得以结合， 

人力资源的使用得以更新，知识的创造得以完成；同时，企业家通过对知识进行筛选、整理、综合，并与经验结合起来，形成个 

人智慧，通过制度、认知模型和指令等传播手段而形成集体智慧。 
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Abstract：Knowledge is the source of sustainable competitive advantages in firms．Highly incongruentpersonal knowledge Carl be— 

come organization knowledge with the function of common cognitive models，institutions and directives．The flow of directives plays a vi— 

tal role in this process．With directives，newcognitive model can be combined with new visions，human resources Call be renewed and 

knowledge creation Can be completed；meanwhile，knowledge of entrepreneurs Call become pe rsonal wisdom after being filtered，coordina— 

ted and integrated ．which wi11 become collective wisdom with the function of institutions，cognitive models and directives． 
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一

、引言 

不同企业的知识管理方法和发展水平不同，这种差别持 

久地存在于企业之中并形成 了各 自独特的强势和弱势。由 

于知识和技能是通过学习积累，而学习又与具体的时间和地 

点等联系，因此，企业特定的知识和技能也会持久地存在于 

企业之中并进行 自我更新。基于知识的企业观与基于资源 

的企业观的区别在于，后者仅仅将知识视为企业拥有的多种 

资源之一，而前者将知识从普通资源中独立出来，认 为知识 

是企业拥有持续竞争优势的关键资源，承认个人知识并将知 

识视为构成个人认知能力的组织过程 ，且个人认知能力随环 

境的变化而变化。因此，我们既可将企业看成是个人之间通 

过相互作用而创造知识的具体环境，也可将企业视为能够产 

生为其人力资源共享的认知模型的团队。本文拟讨论个人 

认知过程与环境之间的关系，并将企业视为控制知识生产和 

交流的机构，讨论企业的管理活动、人力资源更新和企业家 

智慧等在企业知识创造中的作用。 

二、认知与认知环境 

认知理论认为，个人认知能力源 自其生活的环境并随环 

境的变化而变化。这说明了社会个人之间、个人与环境之间 

以及个人与企业之间相互作用的关系。 

人的认知能力对经济学影响的分析始于西蒙 西蒙从 

批判完美理性开始，提出了有限理性这一新的认知模型 这 

一 模型能够更全面地考虑个人认知的局限性。在有限理性 

的模型中，西蒙对人的各种选择进行阐述、比较和评估，认为 

学习对改善个人认知能力起着关键性的作用 ，认知活动通过 

对符号的利用被简化 ，而简化的结构又是这种认知活动所处 

环境的反映。西蒙的有限理性模型依赖于可知论，即认为客 

观世界是可以被认识的，感知是连接个人与环境的通道，是 

个人与环境交互作用的纽带 ；个人认知模型对个人从事的智 

力活动进行限制和选择。不断更新的智力模型和认知过程 

通过相互影响使人的交流、模仿和比较功能发挥作用。这些 

活动促使个人联系现实并形成自己的认识。 

认知过程是高度异质的，但由于区域相同和文化的近似 

性，使处于相同空间和类似文化环境的人能更多更好地交 

流，从而形成 了共 同的认知方法。根据 班度拉 (Bandura， 

1986)的研究，在分析个人决策活动的影响时，共同环境或文 

化形成的共同认知方法和认知模型十分重要。“这些模型的 

意义在于它们的替代性本质，例如，它们有益或无益的结果 

都是通过观察而非实验获得。在交流广泛而深刻的团队中， 

通过观察进行学习就意味着团队成员倾向于选择同一模型， 

从而使个人的学习过程产生对应的结果，这样流行的社会模 

型就能让新来者直觉地掌握”(Witt，1998，p5)。这一机制提 

供了评价非典型行为成败的方法，运用这种方法 ，个人还可 

以接受信息来评估非预料情景中的自我行为。 
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邓卓和诺斯(Denzau&North，1994)的研究有类似结论： 

制度对个人和团队认知活动提供帮助，提供决策活动的框 

架 ，为新生事物的实验及变化提供支持。它们将企业中的个 

人的行动视为企业知识更新和变化的驱动力，但行动依赖于 

个人对行动结果的感悟 ，而感悟又依赖于拥有的信息及信息 

处理方式。由于认知能力的局限，信息通常是不完全的并常 

常建立在过去的经验基础之上。认知活动受制于制度环境 

和传统规则，是因为个人通过感知环境来解释世界。这样， 

在一定的环境下工作，其感知世界和选择解释世界的方式会 

受到局限。在理解信息和形成知识的过程中，个人的主观解 

释起了最重要的作用。个人根据 自己对信息的理解来做出 

决策和采取行动。正如制度限制选择的可能性 ，同样，智力 

框架也限制感知和决策的方式。 

三、企业知识创造中的管理活动 

基于资源的企业观认为，企业持续的竞争优势来源于组 

织对稀有、难以替代和模仿因而对企业具有很高价值的资源 

的占有(Barney，1991)，人力资源通常扮演这一角色。企业通 

过人力资源与他们所拥有的知识的独特结合即通过人与组 

织之间复杂的社会关 系来培养 自己的独特性。企业独特的 

文化渗透于企业内部的所有活动及其市场行为之中(Barney， 

1991；Wemerfeh，1984；Teece et a1．，1990；Foss，1993)。这种企 

业观为人力资源管理和企业绩效之间的关系提供了理论依 

据(Huselid，1995：Lado&Wilson，1994；Knudsen，2001)。 

基于知识的企业观关注知识的发展及知识的生产过程， 

它不仅注重组织中已使用的人力资源，还强调使用这些资源 

的程序的设定。管理控制着资源的使用，从而影响着企业知 

识的创造和企业的绩效。尽管对现有知识库进行常规化和 

复制具有广阔的空间，但技能和个人知识会根据具体的社会 

环境进行多种方式的组合。存在于技能中的知识的隐性特 

征会阻碍知识的改变(Polanyi，1962)，知识的传递与交换会 

遇到认知能力和个人或团体动机 的局限(Hinds＆Pfeffer， 

2001)。但企业的知识库会随着不同的管理实践和参与者的 

变化而演变。人力资本不能被简单地视为为了达到最优绩 

效而完全可以重新配置的生产投入，个人的知识和技能在企 

业中培养，人力资源的贡献与企业创造的具体团体环境密切 

相关。 

人力资源是企业创新能力发展因而也是知识生产的战 

略性资源。知识创造包含着对潜在于不同个体行动中的认 

知模型的不断重构，个体在行动之前必须对其拥有的独特知 

识进行过滤。行动的目的是为了实现企业 目标；随着 目标的 

变化，企业处于一种创造、选择和传播认知模型的复杂活动 

中。这意味着企业在从事设计和计划(Coase，1991；Richard— 

son，1998)及其实施过程 中能够创造和开发新的知识。潘罗 

斯(Penrose，1959)提出了类似的企业观，她根据企业管理资 

源的指示来描述设计和计划活动。她认为企业是一种管理 

单位，通过指令流来实现服务流，完成对企业现有和新获资 

源的利用。企业被定义为围绕一个中心聚集的资源池，该中 

心的功能是对各种资源进行协调。这种协调工作由管理资 

源来执行 ，指令反映管理技能和认知模型。 

在理解企业如何创造知识及人力资源的服务如何随时 

间而变化这些问题时，指令这一概念十分重要 指令通过定 

义人力资源提供的生产性服务流来形成和建立每个企业的 

独特性。同样的资源用于不同的目的，以不同的方式使用， 

或者与其他资源进行不同的组合，可以提供不同的服务。因 

此，指令是为了调节管理活动的需要，通过为组织中的工作 

提供一套认知模型来协调和引导资源，达到具体的目标。指 

令催生和促成了共享认知模型的建立。这些模型的建立和 

更新本身就是一种认知活动，在这一活动中所有的个人都参 

与了高密度交流网络的创立(Hutchins，1995)： 

指令的管理功能体现于企业的一切活动中，指令经过引 

导、协调和交流而发挥作用。通过指令，管理层得以将不和 

谐的智力模型赋予新的共享意义，增强了工作在企业不同环 

境中员工交流的可能性。管理层 自发地注重不同的项 目和 

活动。管理层的紧密团结是能够管理复杂企业的重要条件。 

但团结同时也会带来局限，因为以观念的共性为前提的团队 

工作会将企业遇到的机会进行过滤；共同的经验形成的管理 

服务具有独特性 ，导致从企业外引进的特殊人力资源不易整 

合，在管理服务中产生差异和潜在的不和谐 在任何给定的 

时间内，管理服务池都会限制发展 自己创新项目的能力。如 

果在团队工作中能够培养新的管理服务，这种限制就可以克 

服，组织中新的指令流就可以重塑 可编码和隐性的个人知 

识会以独特的方式进行结合，创造 出新的观念和新的事物 

指令能帮助传播产生于团队工作的知识．促成现有认知模型 

的演变。这是一个学习的过程，会使企业内部资源重构，为 

企业知识的更新创造条件。这样，组织的共同经验使单个的 

人集合成一个整体工作单位和社会团体。通过替代性学习 

机制使知识和认知模型在团队中互相传播，从而增强了行动 

的可能性 

四、企业知识创造与人力资源更新 

企业知识创造过程要求现有人力资源保持柔性。为了 

能实现新的企业目标，人力资源必须能够根据新战略的具体 

要求调整其技能 保持人力资源的柔性使得与新的认知模 

型相关的认知错误易于获得改正。由于企业 内部知识创造 

要求已有技能的变化和技能组合的调整，这就加重了个人认 

知能力的负担。这要求根据诸如扩张、创新或者重组等方面 

的战略选择 ，以不同的方式调整人力资源的管理。 

人力资源管理意味着对现有人员的替换和更新。人员 

转换是技能转换的重要工具，人员转换促成了旧的技能更新 

换代。人员转换是企业从市场购买技能 以替代内部开发的 

手段。企业通过获得新的人力资源而达到了所期望的柔性。 

技能更新是一个复杂的过程，它可以通过内部培训，也可以 

通过市场培训获得。新的人力资源的引进可以通过雇佣新 

雇员来实现。不同的选择不仅成本不同，而且还受制于劳动 

市场的规则和企业制度类型等。如果企业之间的竞争非常 

激烈，这种限制将更为严重。同时，不同类型的企业家都有 

自己独特的管理风格，因而限制还来 自企业家的战略选择 

保持企业技能的不断交流和更新构成了创新战略的载体，而 

新的技能往往需要从企业外部市场去寻找 ；如果是高度创新 

的战略，技能交流将会与传统的人力资源管理模式发生尖锐 

冲突，例如，内部培iJiI与引进更高教育水平雇员之间的冲突 

创新战略要求创新的人力资源管理 

在外部市场寻求创新技能不是简单对雇佣成 本与培训 

成本进行比较评估，它意味着对新的抉择所带来的影响的估 

价。企业在购买新技能时 自己是非确知的，那么如何来确定 

新技能的质量与价值呢?假使这种技能已经存在，企业就可 

以对其进行评估 ，但如果技能已经存在，企业就不再需要去 

获得它 ，这是在市场上获取知识时面临的经典悖论。市场不 

是一个抽象的实体，它是由一定的业务和其他企业的战略形 
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成的。在市场上寻找技能意味着将这种技能从其他企业取 

走；那么，市场会通过从其他企业提供替代学习的方式为需 

要购买新技能的企业提供信息。这个企业会设法获得其他 

企业的经验并将其溶入 自己的企业生产和企业文化中。知 

识生产是一个动态的过程，因为新的东西通过判断而被引 

进。事实上，从市场上购买技能意味着企业有使用新技能的 

战略和创新模型。简言之，它意味着企业能够“看见”别的企 

业没有看见的机会，或者，它体现了企业家的个人智慧 

五、企业知识创造与企业家智慧 

个人认知受制于认知模型，而认知模型的形成与个人对 

知识的理解、把握、利用及个人经验密切相关。处于企业领导 

位置的企业家的认知模型容易成为整个组织的认知模型，对员 

工影响极大。因此，企业家的知识结构和个人智慧在企业战略 

决策中起着举足轻重的作用，甚至关系到企业的成败。 

通常认为企业拥有的信息和知识越多越好，但企业拥有 

信息和知识的多少与企业的成败并不能划等号。知识能做 

的是告诉人们做一件事情的方法，但不会告诉人们什么该 

做，什么不该做。知识让人知道怎样“正确地做事”，却无法 

让人知道怎样“做正确的事”。要“做正确的事”，就必须对信 

息和知识进行过滤；经过选择、综合和反思，并与经验结合起 

来，形成个人智慧，通过制度、认知模型和指令进行传播，最 

终形成组织智慧，企业才有可能做出正确的判断和决策。 

基于知识的企业理论的出现，使知识和智慧这两个概念 

进入了经 济学家 的视野。野 中郁次郎(Nonaka)和斯宾德 

(Spender)认为，要对知识进行理解，首先要清楚知识具有社 

会性和个人性双重特征，即知识分社会知识和个人知识。同 

时，根据传递的难易，知识又可分为显明知识 和隐含知识。 

显明知识易于传递，其传递的边际成本很低 ，因此 ，显明知识 

的使用具有规模经济效应：而隐含知识是难以传递的知识 ， 

其传递成本非常高，因而传递范围相当有限。尼尔森和温特 

对知识的定义是：知识是对事情 是怎样和应该是怎样的理 

解，知识可以是隐含的模型 ，也可以是一套交流规则、程序和 

符号(Nelson＆Winter，1982)。智慧不同于知识 ，韦伯斯特认 

为，智慧是最好地利用知识和经验作 出最佳判 断的能力 

(Webster，1961)。爱德华滋(Edwards，1972)通过对知识和智 

慧进行比较，认为两者有着根本的区别：一个有知识的人知 

道被证明了的“真信仰”(true belief)，或者其信仰有事实依 

据；但拥有知识并不必然会有智慧，知识是通向智慧 的要素 

之一，智慧还包括对人的行为的正确而清晰的判断。一个有 

智慧的人不仅拥有被证明了的“真信仰”，还能利用 自己的理 

解和感悟在实践中去使用。企业家是引领企业前进的舵手， 

其个人智慧在整个组织的价值判断和战略选择 中起着关键 

性的作用。同时，卓越的个人智慧还会产生卓越的个人魅 

力，而领导者的个人魅力对组织内知识的传播 、文化的认同、 

政令的畅通及整个组织的凝聚力起着不容低估的作用。 

六、结论 

个人拥有知识这一事实对企业理论的发展具有重要意 

义。通过对环境进行观察、感受和认识而形成的个人知识有 

很强的主观性；不同认识主体对同一环境的认识是各不相同 

的，因此形成的个人知识也是高度异质的。在以知识为关键 

资源的现代企业中，企业知识是企业持续竞争优势的源泉， 

而以隐性形式存在的个人知识又是企业知识的核心部分，决 

定着企业竞争优势的强弱。因此 ，存在于人力资源中的个人 

知识必须通过模型、制度、指令等方式进行转化和传播而形 

成组织知识，并最终形成企业独特的竞争优势。承认个人知 

识及其独特性，理解个人知识，更重要的是集体知识演变的 

方法，为人成为企业理论中的核心角色提供了机会。因此， 

我们必须将企业视为知识创造的实体而人力资源是组织的 

轴心。 

企业的演变与个人和集体知识的演变一样，都 是动态 

的。在这一过程中，管理的指令流非常关键。指令本身就是 

无形资源的一种形式，它们 由知识、认知模型及愿景构成。 

作为交流媒介 ，为了对问题有共同的理解 ，指令培养了企业 

的团体精神 ，保持了知识的传播和更新。通过指令 ，新的认 

知模型与新的愿景得以结合，人力资源的使用得以改变，知 

识的创造得以促成。同时，个人尤其是企业家，单纯地拥有 

知识是不够的；企业家必须对知识进行筛选、整理、综合，并 

与经验结合起来，形成个人智慧，通过制度、认知模型和指令 

等传播手段而形成集 体智慧，这样企业才能做出正确的决 

策，选择正确的发展道路并最终取得成功。 
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