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管理方式变革理论的批判性回顾 

曹元坤 

[内容提要] 本文在尽可能全面考查已经产生的管理方式变革理论的基础上，总

结性的提出并较为详细地分析了管理方式变革理论的三阶段演进说：单面变革

论、适应变革论、博弈变革论。 
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[作者简介] 曹元坤，1966年生，管理学博士，江西财经大学《当代财经》常务

副主编。 

    管理方式变革，从实践层面看，只要有管理活动的存在，就伴随着管理

方式变革的发生，但早期的管理方式变革，大都停留在经验层次，还没有上

升到理论高度。典型的例子可见《圣经》中有关摩西的岳父对摩西建议实施

管理方式变革的描述。亚当·斯密在1776年发表的《国富论》中有关劳动分

工的学说，为管理方式变革从经验式走向理论化作出了前期理论准备。直到

二十世纪初叶，由泰罗(Frederick Winslow Taylor)于1911年出版的《科学

管理原理》，才标志着管理方式变革开始由经验式到理论化的转换。现在一

般都认同，现代管理理论的诞生标志就是《科学管理原理》一书的出版，说

明管理方式变革理论与现代管理理论是相伴而生的。泰罗的《科学管理原

理》至少从二个方面阐发了管理方式的变革问题：(1)在管理观念上，他作为

一名工程师，经过多年分析研究，得出管理者与操作者均存有“固有对立”

的成见，泰罗认为，由“固有对立”可变换成“相互协作”；(2)在管理方法

上，他认为应该由新的科学方法替代老的经验方法，并提出了管理方式变革

的四项原则。 

    应该说，泰罗的管理方式变革理论很有见地，但由于历史局限，使得泰

罗还没有对管理组织的变革作深入探讨，这在此后的亨利·法约尔(Henri 

Fayol)和马克斯·韦伯(Max Weber)那里得到了补充和完善，但仍对被管理者

没有作过深的研究。韦伯就曾在他的“理想官僚行政组织”中规定：规则和

控制的实施具有一致性，避免搀杂个性和雇员的个人偏好。这种观点只强调

管理者的作用而忽视员工的作用，也即认为管理方式变革仅依赖管理者单方

面的力量就得以运作和推进，我将这种变革理论称之为管理方式变革的“单

面变革论”（或许可称之为“权威”变革论，但由此就引发出一个更为复杂

的对“权威”的界定问题。）“单面变革论”既是当时管理实践反映，又是

管理方式变革理论的第一个发展阶段。这种忽视员工对管理方式的影响的缺

陷由哈佛大学埃尔经·梅奥(Elton Mayo)教授所重视，并由卡内基(Dale 

Carnegie)、马斯洛(Abraham Maslow)、麦格雷戈(Douglas Mccregor)共同弥

补。特别是麦格雷戈提出的X理论和Y理论，为管理观念的变革提供了理论指

导原则。可以说，麦氏理论是“适应变革论”创生的主要标志。在这之后，
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还有许多学者加入了有关方式变革的研究，然而大都分散而不成系统。其中

较为突出的成果有美国管理学家坦南鲍姆(Robert Tannenbaum)和施莱特

(Warren Schmidt)对领导模式选择的研究以及劳伦斯(Paul R.Lawrence)、洛

施(Jay.w.Lorsch)和加里森(Garrison)等人对管理组织变革的研究。 

    坦南鲍姆和施莱特在1958年发表的《如何选择正确的领导模式》一文中

列举出独裁和民主不同程度组合的7种领导模式(Leadership Pattern)，认为

各种领导模式均有可能在企业中出现，不能主观认为谁优谁劣，而应该结合

有关因素综合考虑后作出选择。他指出：“一个经理人员应该考虑那些影响

因素，而据此采取恰当的管理方式，以下三项是格外主要的：经理人的因

素、部属的因素、环境的因素”。“理想的经理人员乃是能够正确看出各种

影响因素限制他在什么范围内选择领导模式，并据此采行至高的行为模式”

(1958)。尽管两位学者仅从领导模式选择角度阐发理论，但其意义很是重

大，一方面破除了领导模式优劣的观点，指出任一领导模式均可相机选择，

另一方面又较为详细地论述了领导模式选择的考虑因素和操作方法，使其理

论既有理论价值又具实践指导意义。可以认为，有关领导模式选择的理论标

志着“适应变革论”的逐渐走向成熟。不过，他们的理论也存在着对领导模

式分类的简单化倾向以及缺乏对各变量之间作用力的比较分析。 

    在管理组织理论变革方面，尽管法约尔及韦伯已经对管理组织的变革及

模式化作了许多开拓性研究，但真正将组织变革与企业环境联为一体进行探

索，当首推哈佛大学的劳伦斯、洛施以及加里森(埃尔文·格罗赫拉，

1972)。他们于1967年发表专论《组织与环境、管理的分化与综合》认为，企

业必须适应环境，企业在适应环境时，在组织设置上主要会涉及到这样几个

组织方面的问题：(1)信息交流系统与控制跨度；(2)领导风格；(3)各个组织

单位之间的协调机制；(4)组织结构的发展。关于(1)，他们研究了“高耸”

与“扁平”型组织的约束及选择；关于(2)，他们指出，一种领导风格的效能

只能对各种影响因素的考虑，如领导者与被领导者的个性特点、企业现有的

组织结构、任务的性质以及社会与技术环境条件来加以评断；关于(3)，对于

在各个不同组织单位之间协调机制的设置来说，关键的因素是对这些组织单

位有重大意义的各环境部分的稳定性。关于(4)，文中并未过深讨论。格罗赫

拉(Erwin Grochla)指出，对于企业在改造其组织结构中所产生的问题只是到

60年代末期和70年代初期才引起人们应有的重视(1972，第174页)。在这段时

间内，还有贝尼斯(W.G.Bennis)，察拉齐尼克(A.Zaleznik)、莫门特

(D.Moment)等人对组织变革进行了较为深入的研究，其中察拉齐尼克和莫门

特于1964年撰文《人际行为动态》指出，企业变革过程应当按步骤地分为寻

找意念、接受、解决问题和贯彻几个阶段来实现(参见格罗赫拉，1972，第

176页)。在考虑到变革过程中有可能遭遇下属人员的抵触时，利维持认为，

如果遵守(1)变革目标由所有参与者共同制定；(2)在企业中尽可能地实行开

放式的信息交流；(3)为了使小组对实现变革目标发挥积极地影响，就要尽可

能地促进小组之间的联合；(4)决策，特别是关于变革措施的决策要在所有小

组成员的参与下作出等四项基本原则，那么就能在变革促进者与下层领导力

量之间最好地实现合作(1962)。在考虑到组织与变革的关系时，赫得奇

(B.J.Hodge)和安瑟尼(William P.Anthony)指出，组织对于变革经常处于两

难境地，一方面，组织希望变化以保持竞争力，采纳有效果和效率的技术和

方法，并且保持与其环境的和谐；另一方面，组织又常常抵抗变革，因为它

们希望得到稳定和可预见性(1989，第332页)。可见，这时段有关管理组织变



革的理论已在纵深两维度均有所拓展。 

    至本世纪70年代，对管理方式变革的研究已成规模效应。纽曼(William 

H.Newman)和萨默(Charles E.Summer)在其《管理过程》中论述了最佳领导风

格的配合应该仔细考虑(1)进行领导活动的环境，(2)被领导人，(3)领导人本

身的个人特性，并区分了恒定的和非恒定的两类领导概念，恒定的概念有：

友谊和信任；非恒定的概念有：运用参与、分享公司信息、在遵守公司计划

与传统上的可宽容程度及管理的严密程度。认为领导风格应该是谨慎地既顺

应于领导人，也顺应于被领导者及环境(1972，第603-604页)。显而易见。他

们的思想虽未有什么创新之处，但更强化了“变革论”的重要性及适用性，

并明确指出了各种领导方式既不可能完全相异也不可能完全相同，其中既有

一致的共同之处也有不一致的相异之点。对恒定的领导概念，任何领导方式

部必须坚持；对非恒定的领导概念，则允许其适应程度为不确定的变数。 

    在这段历史中，最为突出的是权变管理理论(Contingency theory of 

management)的产生，权变管理理论运用系统论、权变论的观点，在整合前人

研究成果的基础上，着重分析了管理方式变革的诸多问题，提出了许多富有

创新意义的见解，并具有很强的实用价值。权变管理理论的核心就是力图研

究组织的各子系统内部和各子系统之间的相互关系，以及组织和它所处的环

境之间的联系，并确定各种变数的关系类型和结构类型(杨文士等，1994，第

61页)。管理方式权变观的最重要的观点“即否认存在普遍的适用于所有环境

的原则。在进行组织和管理时不存在一个最好的方法。分权并不一定比集权

好；官僚机构也并不全坏；明确清楚的目标也不是总好；民主参与式的领导

风格也可能不适合于某些环境；而严格的控制在某些时候也可能是适宜的。

总而言之，‘这全取决于’很多相互作用的内部和外部的变量”(卡斯特等，

1979，第570页)。客观而论，权变理论确实给管理方式变革提供了一个较为

全面的理论框架，具有重要的意义。首先，较全面地将管理方式变革与企业

内外环境置于一个开放系统之中加以研究，认为环境是决定管理方式的变

数；其次，进一步否认了“管理方式有优有劣”的论断，认为任何一种管理

方式都有可能有效率，也可能无效率，因此不可能存在一种放之四海而皆准

的管理方式。我认为，权变理论的最突出的意义还在于解放了思想、变换了

观念、开拓了视野，为广众管理者选择和创新管理方式提供了强有力的理论

支撑，并标志着管理方式的“适应变革论”已全面走向成熟，还从某种程度

上预兆着管理方式的“博弈变革论”的萌生。但权变管理理论依然对影响和

作用于管理方式的各元变量之间的博弈未作深入探究，使得其实践意义和解

释功能遭受到一定程度的削弱。 

    其实，在权变理论盛行的前期甚至同时，另一支管理学派——经验主义

学派也对管理方式的普遍适用性进行了冲击。他们主张运用案例分析和比较

分析对管理者的成功与失败进行考察，以增加对有效管理技能的了解和明晓

怎样实施管理行为。其中的代表人物戴尔(E.Dale)曾于1962年提出两点理由

来否定管理方式普遍适用性的论点：第一，他指出，管理得最好的三个组织

是纽泽西标准石油公司、罗马天主教会和共产党。如果应用管理普遍性学

说，那就意味着这三个组织的主要负责人可轮换使用。第二，普遍适用的管

理人员这一概念同实际经验是相矛盾的(参见雷恩，1979，第458页)。 

    纵观上述分析，可以很清楚地得出这样一个结论，即所有的论者基本上

讨论的是同一个命题：企业管理方式与目标管理方式的关系问题，只不过对



目标管理方式的界定体现为定型代与非定型化之别。他们没有或很少论及管

理方式变革选择的问题，而这个问题直接同管理方式的变革实践密切相关。

当然，当些问题并不是也没有其他人来研究。早在50-60年代，就有库尔特·

卢因(Kurt Lewin)对管理方式等革的进程选择问题作过较为深入的研究。他

将变革过程描述为解冻——变革——再冻结三个步骤，认为成功的变革要求

对现状予以解冻，然后变革到一种新的状态，并对新的变革予以再冻结，使

之保持长久。卢因的变革观按罗宾斯教授的区分是属于“风平浪静”观，他

的三步骤过程是将变革看作是对平衡状态的一种打破。现状被破坏之后，就

需要经过变革而建立起一种新的平衡状态(罗宾斯，1994)。罗宾斯教授是根

据变革的力量抗衡及所处环境而作区分的。环境稳定，必然增加可预见性及

减少不确定性，就使得在这种环境中实施变革的企业所遭遇的难以预料的环

境因素及种种困难将趋小。只是这样的环境和时代已不复存在。那么针对经

常变化的环境或曰面临一种充满无序变化的环境，企业的变革进程又该怎样

选择呢? 

    罗宾斯教授对此提出了一种与“风平浪静”观相对应的“急流险滩”

观，认为管理者的工作是一种不断经受打扰的过程。比较“风平浪静”观与

“急流险滩”观，不难得知，前者假设的约束条件是环境因素稳定，基本上

不存在不确定性；后者假设的约束条件是环境因素动荡，大量存在着不确定

性。罗宾斯教授据此指出，前种观点适用于50—60年代及70年代初期，后种

观点适用于自70年代以来的从工业化社会转变为由信息和思想支配的新时代

的动态环境(1994，第318页)。需要指出的是，企业在实施变革的过程中，并

不一定或是选择“风平浪静”观的浙进式变革或是选择“急流险滩”观的激

进式变革。事实上，在很多情况下，都是两种变革在相互配合中应用，问题

是两种变革方式配合使用必然引发冲突，罗宾斯教授指出了这种困境，但并

未就如何协调和运作提出相应的对策。罗宾斯认为，变革推动者是管理者，

这在一般情况下，也许是对的，但在特殊情况下，被管理者或与企业管理有

关的其他力量，也有推动变革的可能性。由于罗宾斯著的《管理学》为一部

几经修订且被多数大学选用教材，所以可将他的论述作为对现阶段变革理论

的总结性概括。当然，我们还是要着重讨论一下90年代影响世界的发源于麻

省理工学院这同一所大学的“企业再造工程”(Reengineering the 

corporation)及“第五项修炼”(The fifth discipline)学说。 

    “企业再造工程”理论是由麻省理工学院教授哈默(Michael Hammer)于

90年代初期提出，随之波及整个世界，在企业变革实践中得到较为广泛的应

用，在理论界吸引了许多学者的研究注意点。主要变革观点是：(1)企业再造

即是“对企业程序的最根本的重新思考和最彻底的重新设计，以达到当代重

要绩效衡量方面如成本、质量、服务和速度上的戏剧性的进步”(参见于中

宁，1997，第165页)。(2)企业再造工程必须从CS(顾客满意)开始，并以此作

为实施再造工程的出发点。(3)再造工程的四个典型特征是：其一是“零基预

算”(Zero Base)，也就是不被既定的概念束缚，从零开始思考；其二是“顾

客满意度”(Customer Satisfaction)；其三是“谋求整体最适切化”，用

“整体最适切化”替代“部分最适切化”(谋求某部分的合理化)；其四是

“执行世界第一等级的工作”，再造工程不单是改善而是改革，而且，这项

改革一定要达到被称为世界第一等级的成果，如果不能，就不算是再造工程

(小林  裕，1994，第22页)。如此就很明显，再造工程着重于企业管理方式

的整体变革，即从管理观念到管理方法、管理组织都必须实施变革，而且要



相互配套地有效地变革，否则“单进行组织缩编(Downsizing)而不改变工作

的方法，反而带来工作上的障碍”(小林  裕，1994，第4页)。 

    “第五项修炼”学说是由麻省理工学院的另一位教授圣吉(Peter 

M.Senge)首创。主要之点是有关学习型组织(Learning organization)的构

建，认为在现代企业之中，应该对原有组织实施全面检视，使之逐渐变革成

富有生命力的学习型组织。圣吉提出了为建立学习型组织所必须的五项修

炼：第一项为“自我超越”(Personal Mastery)，第二项为“改善心智模

式”(Improving Mental Models)，第三项为“建立共同愿景”(Building 

Shared Vision)，第四项为“团体学习”(Team Learning),第五项为“系统

思考”(Systems Thinking)。尽管圣吉的关注点似乎是管理组织，其实透过

他的著作，可以很清楚地把握到，他是用系统的观点看待管理系统，所以对

管理观念甚至管理方法也都作了深刻的论述。 

    通过对由麻省理工学院发源的两种企业变革理论的解读，不难得出，

“企业再造工程”和“第五项修炼”都极为重视管理观念的变革，并且都将

管理观念与管理组织、管理方法真正联结成有机的系统加以重新审视。尽管

以前的管理理论也将CS提到重要位置，但并没有真正从组织、方法层面实施

变革以全面配套观念变革；尽管以前的管理理论也曾将系统思考列为行为准

则，但并没有从操作层面(方法体系)加以具体实施，更没有由此形成全新的

“学习型组织”。如果要指出两种理论的区别，我认为，“企业再造工程”

主要着重于一定观念导向下的“外修”，即以“顾客满意”观念为总的原

则，对企业工作流程(即包括管理组织，又包括管理方法)实施全面变革，使

之全面且准确无误地体现“顾客满意”；“第五项修炼”主要着重于基于企

业现状(或其他组织及个体的人)而引发的“内修”(参阅宋子敏，1995)，即

针对问题或解决问题的行为，重新审思，运用完善配套的“五项修炼”，找

到真正的切入之点或解决方法，进而挖掘人及组织的内在潜力，增强发现问

题、区分症状和解决问题的能力。所以说，两种理论可成互补之势，共同促

引企业经过“再造工程”而构建“学习型组织”。 

遍视管理方式变革理论的进程，可以大体把握住其中的基本走势：(1)从

管理方式系统结构的变革关注点看，体现为从管理方法到管理组织再致管理

观念。先期的理论大都注重管理方法及管理组织的变革，而少或没有顾及管

理观念的变革，现当期的理论在关注管理方法及管理组织变革的同时，更伸

及到管理观念层面的深层变革。(2)从管理方式变革的关注域看，体现为从仅

仅围绕企业的自身到企业自身与环境因素的相互作用，先期的理论大都将变

革关注域局限于企业内部，并且是将变革推动者界定为管理方式的供给主

体——管理者，而忽视或少注意到管理方式的接收主体尤其是被管理者成为

推动者的可能性。现当期理论则将企业和环境因素视为有机的开放系统，指

出管理方式构建及变革是由多维因素共同作用所决定的。同时，我们也能大

体把握理论的不足之处，那就是大都可归结为“适应论”和“选择论”，即

大都关注于管理方式对各方因素的适应性以及根据适应性而产生的选择性。

显然，这种缺陷制限了理论的指导性和解释力，也给具体的变革实践制造了

操作上的困惑。当然我们不能因为已出现的变革理论的不足而给予忽视，而

应该认真学习理解，以指导我们的变革实践和有助于我们对变革理论的深化

完善。 
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