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摘 要:运用经济分析方法，从知识创造中组织资源优化配置的视角研究了组织知识创造治理

的维度。分析认为:组织知识创造治理存在认知治理与动机治理 2 个密切相关的方面; 在认知治理

上存在个体认知活动范围、个体间的协调范围、协调的组织方式、产品系统模块化程度、个体稀缺的

注意力的配置 5 个维度; 在动机治理上存在激励成员提高知识创造效率、约束其自利行为 2 个维

度;有效的组织知识创造治理是不能完全包含于知识治理中的，它有其需要考虑的特殊治理维度。
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组织知识创造的研究始于知识运动之父野中郁

次郎，他虽然没有使用组织知识创造治理这一术语，

但是在研究知识创造的 SCEI 模型和知识创造的促

进条件等问题的基础上，其提出的“‘超文本’式组

织”结构和“‘承上启下’式管理过程”本质上就是组

织知识创造治理结构与制度［1］。

野中郁次郎之后，组织知识创造治理的研究通

常包含在组织知识治理的研究中。有关组织知识治

理的研究一般存在 3 种不同的定位: ( 1 ) 将知识治

理视为修正了的企业理论［2］; ( 2 ) 将知识治理视为

对组织内各种形式知识活动的治理［3-7］; ( 3 ) 将知识

治理视为一个独立的研究领域［8］。有关组织知识治

理( 包含知识创造治理) 的这 3 种研究，其实只是在

研究视角上有所区别。它们的根本目的都是相同

的，即优化组织资源配置和提高组织知识的效率。

另外，将组织知识创造治理包含于组织知识治

理之中，往往会忽略了组织知识创造本身的特点。

从这一意义上讲，野中郁次郎之后的组织知识创造

治理的研究没有得到专门的关注。实际上，组织知

识创造有其本身的特点，而且研究与设计相应的治

理方式也不能脱离其特点。由于野中郁次郎对知识

创造治理的研究从没有采取组织资源优化配置以提

高知识创造效率的视角及有深挖组织知识创造的各

种特点进行研究，因此这一领域仍有进一步深入的

空间。为了深入研究组织知识创造治理方式，组织

知识创造治理的维度研究则是基础。

一、知识创造主体从非组织中

的自由个体到组织或企

业中的个体成员转变

任何问题的解决总伴随有知识的创造，正如日

本著名学者野中郁次郎所指出的那样，知识的创造

最终总是由个体完成的。即使问题本身源自组织或

企业的需要，其情形也是如此。然而，组织或企业中

的个体成员与非组织中的自由个体在知识创造方面

有着很大的差异。

第一，与组织或企业中的个体成员相比，非组织



中的自由个体缺乏始终一贯的组织目标的约束与激

励。虽然非组织的自由个体可以根据自己的兴趣或

对某些事态的关注而对解决相关问题保持较高的激

励水平，但是个体的兴趣或对特定事态的关注往往

会随着时间的推移与空间的转移或其他重要事件的

发生，使原先的兴趣与关注焦点发生一定的变化，原

先问题解决的激励水平会有所减弱甚至消失。然

而，组织或企业中的个体成员，一方面由于受到组织

或企业目标的约束，另一方面又始终受到组织或企

业目标的不断激励，将始终保持对源自组织或企业

所需解决问题的高激励水平。另外，组织或企业本

身就是一种有效的社会资本［9］。在组织或企业目标

的约束与激励下，组织成员为解决组织问题而不断

相互互动，这种互动所形成的社会过程本身就是一

种激励，它将不断激励着组织或企业的个体成员为

解决组织问题不断努力。因此，虽然问题的解决最

终都是由个体完成的，但是组织或企业内部的个体

成员具有解决问题较为稳定与较高的激励水平。

第二，与组织或企业中的个体成员相比，非组织

中的自由个体即使不存在始终保持知识创造的较高

激励水平的问题，仍有知识创造的效率问题。个体

的理性是受到限制的，一方面，理性受限源自个体拥

有的时间本身是一种稀缺资源，特别在问题的解决

具有明确的时间约束时情况更是如此。时间约束可

能产生于自然事态发展的要求，也可能产生于某种

紧急事件，或是产生于个体其他紧急或重要事情的

急需处理等情形。另一方面，理性受限源自个体的

生物特点。实际上，个体在处理各种信息时总是受

神经传递速度的限制，而且，根据认知科学的研究，

个体的注意力是极为稀缺的，能够被个体同时关注

到的对象是极为有限的 5 ～ 9 ( 7 ± 2 ) 个。个体有些

扩大其注意范围的策略，如通过类似象棋大师那样

的模块化记忆等。但在认知对象的复杂程度不断提

高与认知对象所涉及的环境变量大幅度增加的情况

下，仅凭个体扩大记忆单元容量的策略是无法取得

成功的。在经济活动领域更是如此，这是由其特殊

的若干方面决定的。

提出 业 务 流 程 再 造 的 美 国 著 名 经 济 学 家

Hammer 等在其《再造公司》中指出，在今天的商业

环境中，没有任何东西是不变的、可预测的。存在三

股力量分别或相互结合驱使今天的公司越来越深深

地陷入令它们的首席执行官及主管人员极不熟悉的

领域。力量之一是买卖关系中消费者占据了统治地

位，他们的需求多样并快速变化着。力量之二是市

场的竞争越来越趋于激烈，参与竞争企业不仅数量

巨大，而且种类繁多，竞争的方式也在不断变化。力

量之三是变化本身，不仅消费者和竞争发生了极大

的变化，而且变化本身也变得具有弥散性和持续不

断性。这三股力量相互交织，创造了一种现今全新

的商业环境［10］。实际上，在这种环境的作用下，满

足消费者需求的产品本身也演变为复杂的“产品系

统”。面对这种情形，如果能够将多个个体的智力

努力聚集于某个特定目标及其派生的多个任务或作

业，从而提高知识创造的效率，因此智力努力的分工

与交换至关重要。

实际上，创建各种形式的组织机构以实现认知

上的分工协作，是超越个体扩大记忆或注意单元容

量的有效认知方式。组织是处理复杂事物的有效工

具，它通过认知上的分工协作扩大了人类受到限制

的理性。著名美国经济学家 Simon 在其《人工科

学》中指出:“我们这种物种如今在地球上的统治地

位是人类理性增加的证据，而使理性增加成为可能

的正是市场和等级制这些社会性的人工物。”［11］

二、组织知识创造中的认知治理

认知因素是组织知识创造中最为关键的因素，

它决定着大脑进行知识创造的“生产力”。知识创

造中大脑的“生产力”既决定于“创造什么”的问题，

同时也决定于“创造多少”的问题。与物质生产不

同，知识创造( 或知识生产) 中创造多少( 或生产多

少知识) 的问题是由创造出来的产品所含知识的数

量与质量( 或新颖程度) 来度量的，产品所含知识的

数量与质量在知识创造中，可概括于“创造什么”的

问题之中。“创造什么”的问题在产品知识的创造

过程中，通常用渐近式创新产品知识与激进式创新

产品知识来加以区分。除“创造什么”外，从组织知

识创造的认知视角看，还有“如何创造”的问题。

如果“创造什么”、“创造多少”和“如何创造”3

个问题本质上是组织知识创造中资源的最佳配置问

题，那么影响这种资源配置优化的主要因素有哪

些呢?

著名经济学家 Hayek 在其经典论文《知识在社

会中的应用》中论证了社会经济问题的本质是: 如
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何确保社会任何成员已知资源最好地用于各项用

途。价格系统的真正作用在于它是交流信息的机

制，它使参与者只需知道很少的东西便能采取正确

的行动［12］，即市场机制最突出的特点是其减少参与

主体做出正确决策时对相关信息与计算的要求，并

使这种要求局部化。Simon 在论证经营组织决策的

分散化特点的基础上，进一步说明了经营组织在扩

大人们理性的机理上是与市场机制一样的，也是通

过减少对信息与计算的要求及其局部化的方式实现

有效决策的［11］。因此，必须对其成员就知识创造中

的认知范围加以合理的限制与控制，否则过重的信

息与计算负担将导致组织知识创造的低效率。

既然在知识创造中要对组织成员的认知活动范

围加以限制，那么就存在如何有效地协调各成员之

间的知识创造活动以实现各成员智力努力这种投入

的最佳配置问题。

与一般产品的分工协作生产不同，组织中知识

的创造是以新产品或产品系统( 或子系统) ———新

颖知识的载体来体现的，所以对组织成员知识创造

中认知活动的范围加以限制是不完全等同于产品生

产中的作业分工的，解决一个产品子系统( 或模块)

中的问题所需的新知识往往涉及到多个领域或多个

方面 的 知 识 点，它 需 要 多 个 领 域 专 家 密 切 的 合

作———智力资源的优化配置。因此，组织知识创造

中智力资源的优化配置本质上是以什么方式组合拥

有各种不同领域知识的智力工作者，相关的因素有

什么不同类型的专业人员、多少专业人员、以什么方

式( 以社会互动程度为标准———相互协作) 、什么样

的组织文化和规范制度等。实际上，随着这些因素

的确定，参与成员之间的社会关系也就随之确定。

这种协作关系的组织形式，就是一种社会资本———

存在于人们协作关系中的资本，它具有知识创造的

“生产性”属性。

一般认为，组织知识创造的基本组织形式是团

队，它是同时解决降低成员对信息过重及其处理负

担和协调成员间努力的有效社会资本。然而，即使

如此，仍有上述智力资源的最优配置问题，即组成团

队的成员专业特长优化、成员数量的优化、团队类

型———矩阵型团队还是独立的自主型团队( 它有 3

种不同的形式，即“接力赛”型、“生鱼片”型和“橄榄

球”型［1］) 的选择、团队规范和制度的确立等。

与上述 2 个问题相关联的另一个有关组织知识

创造中资源的最优配置问题是产品系统的模块化程

度，也就是一个产品系统分为多少个子系统，即多少

个模块为最佳的问题。对于一个确定的产品系统，

假定组织成员个体进行信息处理范围一定，模块越

小，则相应地从事与各模块相关的知识创造的团队

规模就越大; 反之，模块越大，团队规模就越小。

既然组织知识创造最终是由组织成员个体完成

的，那么自然在组织成员个体记忆库中就有可资利

用的各种形式的信息、知识及其各种构成要素( 知

识的形式、理论的结构等) 与其他各种资源的最佳

配置。科学创造是知识创造中个体最终完成创造的

最好形式，也是研究得较多的一种知识创造。研究

表明，最具创造性的科学创造通常是借助于类比的

方法实现的。从本质上讲，类比就是将某个领域的

知识形式或组织结构迁移到当下的研究主题，用于

当下主题材料的组织。但主体在集中注意力，高度

关注某个问题的解决时，由于注意力本身的稀缺性

及思维定势的存在使得这种迁移难以完成，故科学

创造往 往 发 生 在 研 究 人 员 个 体 精 神 处 于 和 谐 状

态［13］。因为精神和谐意味着个体记忆库中各种信

息与知识的要素都处于一种激励状态，或处于随时

侍候调用的状态。从组织知识创造治理的视角看，

既然个体的精神和谐是有关组织知识创造认知资源

实现最佳配置的重要因素，故治理的关注点之一就

是构建有利于组织成员在集中精力研究一个问题的

解决方案的过程中，如何使其破除思维定势，从而使

各成员的精神实现和谐状态的组织结构与组织制

度———知识创造治理。

三、组织知识创造中的动机治理

组织或企业作为主体介入知识创造，固然可以

扩大人类个体处理复杂事务的理性，但组织或企业

的介入也引入了所谓的动力问题———组织成员具有

将其他成员在知识创造中的努力及其成果转变为自

己的，以增加他个人的效用。在知识创造中，动力问

题更为严重，因为个体的创造性努力是极难观察与

度量的［14］。与其他活动相比较，创造性努力的投入

难以有其他参照物作为对比，创造性努力的结果是

全新的组织知识。如果采用某种形式的团队型治理

方式，则知识创造中的动力问题将更加突出。因为

不仅创造性带来个体努力的投入量难以观察，而且
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团队导致了每个知识创造努力所带来的成果是难以

区分各个个体的贡献。

动力问题的严重性还在于它还影响着组织知识

创造中资源的最佳配置问题，因为既然可以将知识

创造中其他个体的努力及其成果转变为自己的成

果，故可以不劳而获从而挫伤其他成员投入知识创

造的努力，导致扭曲资源的最佳配置并降低组织的

知识创造力。

动力问题进一步可分解为 2 个方面: ( 1 ) 如何

激励组织知识创造的参与成员为组织知识创造最优

化努力; ( 2 ) 如何约束组织知识创造的参与成员不

采取机会主义行为。

就组织知识创造的激励问题，除传统的各种形

式外，一种成本小且符合当代组织社会，即主要由各

种形式的组织作为社会个体组成的社会有效的激励

方式，就是利用知识创造团队本身作为社会资本对

其成员进行有效的激励。因为在当代组织社会中，

社会个体的主要活动是各种形式的组织活动，组织

外的社会活动较传统社会已经极少。从这一意义上

讲，组织对个体是一个较为封闭的场所。组织成员

之间的社会交往对满足其成员的社交需要极为重

要，事实上包括安全需要、自我实现的需要等也主要

是通过组织或企业内的活动得以满足，故创造组织

知识的组织或团队在作为组织知识创造中认知资源

优化配置工具同时，也能作为激励其成员更加努力

于知识创造的社会资本。

实现组织或团队( 创造组织知识的主体) 作为

激励性社会资本的关键在于，组织或团队的规模不

能太大，并要在组织或团队内发展一定的规范或制

度。组织或团队成员在组织内部的各种社会交往中

所获得的效用是符合边际效用递减规律的，事实上

它通常作为定律或公理被使用［14］。实际上，它也可

以作为组织或团队成员个人的注意力与精力是稀缺

资源的一个合理的推论。

既然组织或团队成员的社会交往符合边际效用

递减规律，那么随着组织或团队规模的不断扩大，其

每个成员与其他成员交往的激励水平就会不断下

降。组织或团队内成员社交愿望的下降，势必导致

他们对投入组织知识创造激励水平的下降，由于知

识创造中成员个人努力的投入水平更难以观察，组

织或团队成员就越倾向于降低知识创造的努力水

平。因此，从社会资本激励其成员投入知识创造的

努力视角看，组织或团队的规模是一个值得需要关

注和重视的变量。另外，为了更有效地使组织或团

队本身成为知识创造的社会资本，组织或团队必须

发展或演化出一些组织制度或规范。所需的组织制

度与规范应当具有这样的功能: 组织或团队成员在

组织知识创造中的偷懒行为将会被其他成员所鄙

视，并使其在组织内的其他社会交往中受到排斥而

损失效用。这样的组织制度或规范可以采取组织文

化的形式，也可以是一些能给其成员在情感与认知

能力方面带来荣誉与尊重的某种形式的制度化组织

活动等。

组织知识创造的约束问题需要考虑的是，组织

或团队成员一旦采取有利于自己目标的实现而损害

组织知识创造中各种相关资源的最佳配置时，应当

给予其有效的惩罚。所谓有效的惩罚就是具有威慑

作用的惩罚，即在这种惩罚的威慑下行为者没有激

励采取有损于集体( 组织或团队) 的策略。对于团

队型组织知识创造治理结构，一种有效的约束就是

对整个团队设置一个最低限度的“产出量”q，且规

定团队的产出一旦低于 q，将受到约束性惩罚 p。当

然，q、p 的大小要根据实际性相机选择确定。

以上约束性惩罚的治理是比较困难的，因为组

织知识创造过程是不同于一般生产过程的。在组织

知识创造中，知识的“产出量”q 是难以确定的，而

且知识的创造过程不具有生产中的“程序性”或“结

构良好”特点，相应地，团队外部的约束性惩罚 p 的

确定也就缺乏合理的基础。一种替代的方案可考虑

团队竞争型治理结构或网络型治理结构: 针对同一

个问题，构建 2 个竞争性的团队，并在经过一定阶段

的竞争后对它们进行评价以决定淘汰哪个团队、保

留哪个团队继续完成后续知识创造［15］。实际上，团

队竞争型治理结构或网络型治理结构同时兼有激励

性与约束性［16］。

四、结 语

组织知识的创造最终都是通过组织内部个体成

员完成的，但与非组织中的自由个体的知识创造不

同，组织成员的知识创造不仅始终受到组织目标和

围绕目标实现的组织内各种社会过程的激励而维持

较高水平的、稳定的努力，而且也由于组织作为扩大

个体理性的有效工具而大大提高了知识创造的能力
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与效率。然而，组织在维持高水平的知识创造激励

和扩大个体理性从而提高组织知识创造效率的同

时，也带来了组织内部成员个体之间的动力问题: 组

织成员在知识创造过程中存在将其他成员的努力及

其成果 转 变 为 自 己 的 努 力 及 其 成 果 的 机 会 主 义

动机。

一方面是，组织知识创造治理就是要设计合理

的组织结构和组织制度，使组织尽可能不偏离知识

创造的目的，提高组织知识创造的效率。另一方面，

影响组织知识创造效率的因素来自 2 个方面: 认知

性资源的最佳配置( 直接影响因素) 与占有他人的

知识创造努力及成果的动力性问题 ( 间接影响因

素) 。因此，组织知识创造的治理维度也就分为 2

个大类: 认知性治理维度与动力性治理维度。

组织知识创造的认知性治理维度至少可分解为

如下 5 个维度: 每个组织成员个体认知活动范围的

限度、组织成员间协调范围的限度、协调采取的组织

方式( 团队还是非团队、什么类型的团队等) 、产品

系统模块化程度、个体稀缺的注意力的配置。组织

知识创造的动力性治理维度进一步又可分解为 2 个

方面: 激励组织成员采取有利于提高知识创造效率

行为与约束组织成员采取不利于知识创造效率提高

的行为。

研究组织知识创造治理的维度可为研究组织知

识创造的治理方式———治理结构与治理制度提供必

要的基础，而优化的治理方式则是有效的组织知识

创造的根本前提与基本保障。然而，为了构建有效

的组织知识创造治理方式，必须进一步研究每个治

理维度上影响组织知识创造效率的各种因素，分析

促进组织知识创造效率的机理———各维度上因素及

其关系与组织知识创造效率提高之间的关系。这些

问题固然重要，然而它们则是进一步的研究课题，需

要另行分析研究。
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Understanding and judicial determinantian
on malicious overdraft of credit card
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Abstract: To accurately identify malicious overdraft of credit card in the judicial practice，the under-
standing for the purpose of illegal possession，cardholders，and not returning to the credit card were ana-
lyzed as the three aspects of the concept of a malicious overdraft． By the analysis，the author thinks that
cardholder are not only limited to natural persons and should also include units; knowing the inability to
repay should be included for the purpose of being in illegal possession; two collections should be effective
collections; and not returning to the credit card should be distinguished．
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Dimension of governance in organizational knowledge creation
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Shaanxi，China; 2． Policy Research Office of Shaanxi Provincial Committee of CPC，
Xi'an 710054，Shaanxi，China; 3． Teaching and Research Department of Ideological
and Political Theory，Xi'an Technological University，Xi'an 710032，Shaanxi，China)

Abstract: By using economic analysis method，the dimension of governance in organizational knowl-
edge creation was studied from the point of view of optimizing allocation of resources in knowledge crea-
tion． The study revealed that there are two closely related aspects of governance in organizational knowl-
edge creation: governance of cognition and governance of motivation． The former includes five main di-
mensions，namely: the range of individual cognition range，the range of coordination among individuals，
the organizational mode of coordination，degree of modularization in product system and the allocation of
individual attentions in scare resources． The latter includes two dimensions: motivating the individuals to
improve their efficiency in knowledge creation and restraining their self-interested behaviors． The effective
governance in organizational knowledge creation is not included in the governance of organizational knowl-
edge completely，it has its own special dimensions taken into consideration in organizational knowledge
creation．

Key words: organizational knowledge creation; dimension of governance; governance of cognition;
governance of motivation
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