
0 引言

创业企业通过战略更新和创造新机会提高创业绩效。

近来 , 许多企业发现组织学习也能够提供一种动力 , 即创

业过程中以知识获得为资本 , 实行组织学习实践的企业可

以通过学习新知识为杠杆获得战略优势[1]。某些企业中的

组织学习已经成为战略更新的一个核心要素。

但是组织学习在新企业创业机会的创造中扮演了什

么角色呢? 机会发现、评估和利用是创业的明确特征 , 而且

创业企业的创业程度同新产品和服务的创造能力相关。尽

管很少有研究探讨组织学习与机会识别之间的关系 , 但是

Lumpkin等(2005)认为探讨组织学习与机会识别之间的关

系能够支持两个领域中的理论与实践 [2]。一方面 , 组织学

习 , 强调提高实践并通过创造新知识把这种实践扩展到新

领域中, 构建新的理解 , 并去除和矫正偏差。这些特点可能

会促进企业进一步创业; 同样的特质可用于区别一个学习

型组织 , 一个擅长创造 , 获得 , 传递知识 , 并塑造反映新知

识和新观点的学习行为的组织 , 也是有效识别和寻求新企

业机会的特质。另一方面, 组织学习能够提高一个企业识

别机会的能力 , 并训练这种能力有效追求新企业创业。

1 组织学习的模式

组织学习对于所有类型的企业都是一个重要的话题。

探讨知识创造、智力资本、知识管理性质的文献日益增多 ,

无论是学术界还是理论界 , 多种框架和类型都用于描述组

织学习 [3] [4]。这些类型并非重新发明 , 只是把关注的焦点及

重点放 在 行 为 学 习 和 认 知 学 习 方 面 。Lumpkin(2005)增

加 了第3个分类———行动学习[5]。这3种学习模式同Greeno,

Collins和Resnick (1996)提出 的 比 较 宽 泛 的 学 习类 型 分 类

相符合: 行为的 , 认知的 , 情景的或者行动的学习[6]。另一方

面, 组织学习的水平也是多层次的。研究者不得不承认学

习结果产生影响的过程是复杂的, 而且是在多水平分析基

础上进行研究的。某些研究者把组织学习区别为个体、团

体以及组织水平, 认为这些水平之间存在交互作用[7]。不同

的机会识别过程也包括与个体相关和与团队相关的行为。

机会识别与组织学习领域中, 可以想象有无数种跨水平现

象。比如 , 努力整合新知识的企业可能会对个体机会识别

过程产生影响, 单个的企业家的想法可能会唤起团队水平

的 新 学 习 。Lumpkin (2005) 强 调3种 不 同 的 组 织 学 习 方

法———行为学习 , 认知学习和行动学习 , 从创业研究和创

造力研究中提取出组织学习的机会识别模型 [8] [9] , 研究认

为机会发现和机会形成过程可以通过组织学习得到提高。

其一, 行为学习模式。组织学习的许多经典观点是目

标导向, 认为是通过不断学习对经验作出反应的常规系统,

描述的是一个企业中知识与信息的获得、分布与存储[10]。行

为学习关注的是试误中的适应性学习和选择过程。由于学

习来自反复重复的行为 , 因此这个观点就被认为是行为学

习。行为学习认为组织结构、技术、系统的变化都是影响变

量 , 组织学习是一个适应性过程 , 只能通过绩效差距或者

其它不良商业绩效引发; 其二 , 认知学习模式。最近出现了

一个关注组织学习认知内容的观点 , 这个观点主要探讨个

体的认知地图如何变化、整合并被转变成为组织认知图式

的变化内容。本文主要关注的是学习内容, 并非行为结果 ,

或提高企业组织学习的过程 , 以及运用知识提高创造性、

交互作用质量或者绩效。通过把正确的过程置于适当的位

置, 学习组织就能够把资料转变成为组织知识。在某种意

义上, 组织学习包括运用外部生成知识的过程或转变内部

存储知识增加企业战略资本过程。这些资本是知识或者

“思维过程”资本, 因此这个观点被称为认知学习。认知学
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习同战略资源观相关 , 认为知识创造的每一个过程都能够

生成独特的组织胜任力和竞争优势的潜在资源。“知识资

本加强胜任力⋯⋯”企业感知和抓住机会的能力 , 重新架

构知识资本、胜任力和互补资本⋯⋯所有这些资本构成了

其动力能力[11]。正因为如此 , 组织学习促使组织拥有采取

有效行动的能力 , 并且能够提高内隐知识的流动 , 导致更

高的企业效率; 其三 , 行动学习模式。一方面 , 行动学习关

注不断实践 , 纠正错误 , 以产生更有效的行动。另一方面 ,

行动学习主要关注促进企业增长能力的组织成员之间的

观念形式和交互作用的质量。这种学习既是个体的 , 又是

组织的 , 因为它通过承诺来提高个体行动的整体性和组织

之间的联盟行动。当一组个体承诺采用行动学习方法的时

候 , 学习实践团体就产生了 , 可以显著地影响沟通质量创

新以及企业中的团队绩效。采用这种方法 , 通过几乎同时

对个体观点和行为的再造 , 学习就会产生[12]。因此 , 这个观

点就是行为学习。行动学习的即时再造行为通常关注对观

念和组织领导者的认知图式交互作用模式的操作。这可以

解释为什么行动学习是一种认知学习类型。然而 , 并非关

注认知学习的外部核心—企业水平资源和组织知识的创

造, 行动学习更多关注的是内在核心—核心组织成员的观

念和行动模式以及人际关系。采用这种方式 , 行动学习本

质上是一种“情境性的”, 因为这种学习的功能就是个体-

情境之间的体验。行动学习的主要结果就是组织中新“承

诺规则”的相互承诺 , 因此 , 可以创造一种更透明 , 开放的

和决定性的文化。

这些模式并非严格相互独立的。学习理论学家认为一

种模式的存在能够支持另一种模式的存在。此外 , 行为学

习与认知学习的独立性只是人为的划分 , 研究中对操作定

义的明确划分产生的。实际上 , 某些行为学习理论学家认

为这两种学习性质是相互交织在一起的 , 而且不能在实践

中独立出来。学习是行动—认知—行为的一个连续不断的

反思过程。

2 创业机会识别模型

机会识别是创业的核心观点之一 , 是识别一个好的想

法并把这个想法转变为一个增加价值、产生回报的商业概

念。机会识别的早期理论认为企业家是识别机会并创造一

个组织去追求机会的个体。后来的研究认为机会发现、评

估和利用是创业领域的明确特征。最近 , 机会识别过程模

型在机会发现和机会评估基础上建构起来。经典心理学模

型认为机会识别是一个阶段性模型 [13], 包括机会发现阶段

和机会形成阶段。机会发现阶段包括准备、孵化、洞察 ; 形

成阶段是由评估和精加工构成。Lumpkin等提出把组织学

习同五阶段模型的机会发现过程和机会形成过程联系在

一起。

第一, 准备。准备最初认为是在机会发现过程之前的

体验和知识 , 是一种培养个体在一个领域中成为专家的意

识努力 , 会在感兴趣的领域中培养一种对观点和问题的敏

感性。事实上, 准备也包括无意识中收集的知识和体验, 即

没有针对性的发现机会。在组织背景下 , 成功创业的想法

通常更多来自于企业环境 , 目前产品或服务线以及技术知

识。第二 , 孵化。孵化是机会识别的一部分 , 企业家或创业

团队沉思观点或一个特别的问题。然而 , 这并非指有意识

的解决问题或系统的分析。相反 , Csikszentmihalyi认为在

孵化过程中 , “观点在意识门槛下搅动”。因此 , 孵化很典型

的是一种直觉的、对不同观念非直接的思考或选择。Gaglio

和Taub(1992)把孵化描述为识别之前的焦虑 , 是“慢煮的状

态”, 是机会识别过程的一部分, 因此新的想象组合才会出

现[14]。第三 , 洞察 , 洞察是指“找到了”的时刻或经验。孵化

是一个连续不断的过程 , 洞察是识别的一个时刻。在许多

案例中 , 正是这一时刻一个总的答案或核心解决方案会突

然地、没有预测性地出现了。洞察可以为新企业创造提供

快速催化剂或者揭示出推进一个连续不断发现过程的增

加的知识。洞察不可能是一个单独的“事件”, 它通常是通

过机会识别过程反复出现。创业洞察阶段主要是由突然地

识别商业机会 , 解决充分思考的问题 , 或获得来自同事、朋

友或者其他伙伴的一个观念。第四 , 评估。评估代表着机会

识别过程的第二阶段———机会形成。它包括分析机会识别

阶段的概念是否是可使用的 , 企业家/团队是否有必要的

技能去实现它 , 以及它是否是一个可以追求的完全的新想

法。创业机会识别背景下 , 评估包括可行性分析。通过不同

的调查形式进行观点验证( 最初的市场验证 , 财务生存能

力分析以及来自商业伙伴和个体社会网络中的其他个体

的反馈) 。评估也包括一个内在过程 , 在这个过程中 , 企业

家必须对新观点的未来不断提出问题 , 比如这个商业概念

是有充分价值的吗? 是值得追求的吗? 第五 , 精加工。精加

工包括捕捉来自创造行为的价值。同评估阶段追求自信心

相反 , 精加工包括通过外部详细审查和构建支持系统形成

一个可行性机会。精加工是这一过程中最耗费时间的 , 因

为它代表着单调乏味的选择、融资 , 以及组织资源工作。假

定商业观念在评估过程之后仍旧被认为是可行的 , 评估就

可以包括详细的计划行为 , 以此来减少不确定性。然而 , 精

加工过程本身通常揭示的是需要注意和更详细分析的商

业概念方面 , 最后促进对这一概念的评估。

3 创业机会识别不同阶段的组织学习

Garvin(1993)认为机会识别与组织学习之间存在密切

关系[15]。新观念产生了 , 从本质上讲 , 学习就发生了。有时

候, 新观念的更新是通过洞察或者创造的火花完成的 ; 有

时候 , 新观念来自组织外部或者通过有见识的内部人士进

行沟通的。无论来自哪里, 新观念都会促进组织进步。正是

由于创造过程包括新知识、新表达形式 , 因此创业机会识

别是一个促进新财富创造的学习过程[16]。组织学习实践能

够加强机会识别过程。

3.1 机会发现阶段的认知学习

认知学习中产生的心理模型的转换与机会识别的发
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现阶段相似。当获得的知识转变了企业家理解和解释事件

变化的认知图式时 , 认知学习就在机会识别中产生了。从

本质上来讲 , 认知学习提高了个体或组织创造信息和知识

的能力 , 为解释和采取行动打开了新机会。有时候 , 认知学

习包括创业直觉 , 这个过程可能存在于一个机会搜索的氛

围中 , 而且可以在机会识别的发现阶段找到解决问题的方

法。在这个阶段 , 创新性的新组合可能就会产生 , 因为有更

高的发现新观点的需求。这种条件可以唤起企业家产生新

联想 , 知觉到新的、突然性的关系 , 并且辨认出之前没有发

现的可能性[17]。认知洞察包括对个体或企业能得到的资源

重新架构或整合 , 最后就会产生对先前已有的观点或资产

进行转换或产生新知识, 创造新企业。由于认知学习能够

提高战略资本 , 因此机会识别模型中的发现阶段就能成为

新战略选择的基础和竞争渠道, 或者可以重新组合资源 ,

创造新企业 , 增加已有企业的价值。企业家可以提取经验 ,

成为专家 , 使问题或观点孵化并从内部发展 , 新概念 , 新产

品观念或提供的扩展性服务就能够成为企业形成新战略

方向的基础。因此 , 创业企业在认知学习过程中参与越多 ,

机会识别的发现阶段就会越有效。

3.2 机会形成阶段的行为学习

组织学习的行为模式关注的是“做中学”的无形结果,

学习理论学家提出了两种观点。一种观点认为组织学习就

是把目前的情景同过去以及其它环境中的情景进行比较 ,

运用现有信息的过程。采用这种方法 , 知识资源只能够用

于在组织中分类和存储。因此 , 许多“知识管理形式”通过

运用信息技术来驱动 , 这种形式就成为了行为学习模式的

驱动者[18]。另一种观点认为行为学习是试误的一种适应性

能力 , 通过获取经验而学习的方式。理论上 , 行为程序提供

给企业一致性和可重复性, 企业提高了长期生存的概率。

同时 , 这些程序的改进和成绩导致了组织的变化 , 扩大了

学习的潜在能力。

这两个观点强调了行为学习本质上是机会识别的形

成阶段。在形成阶段, 评估和精加工过程有助于形成一个

成为机会的商业概念。首先 , 为了决定商业概念是否可行 ,

评估要把信息提供给股东, 就会进行一系列的分析和实验

探讨机会对于特定企业家或企业是否可行以及如何可行。

其次 , 由于组织对新机会进行了精加工 , 就会产生创业过

程的反映性结果 , 更适应不断演化的灵活性组织。学习的

适应性特质主要是通过企业中特定的、切实的事件来开始

的, 比如不良市场绩效的缺陷或者其它商业符号。最后, 行

为学习过程通常是有增量的、可重复性的, 包括环境中内部

程序的发展与主要效能之间的不断循环, 通常产生创新和

创业性的变化[19]。同样, 创业机会识别是一个反复重复的过

程, 而且由于每个阶段都能收到其它阶段的反馈, 总体的框

架会按照产生增量的方式发生。因此, 创业企业在行为学习

过程中参与越多, 在机会识别的正式阶段就会越有效。

3.3 机会识别中两个阶段的行动学习

行动学习包括在预期与现实之间对不恰当之处的矫

正实践 [20]。行动学习通过挑战观念与行为长期拥有的模

式, 迅速转变管理者的能力 , 发展有效的战略胜任力。一方

面, 行动学习在整合过程中为创业机会识别的发现阶段和

形成阶段创造了一个背景环境。另一方面 , 行动学习培养

了一种对观点和行为重新安排的意识 , 其开放性本身能够

为创造性思维创造更多机会, 创新以及更多的交互作用从

而成为一种竞争优势。

这种开放背景也与机会识别的两个阶段联系在一起。

一方面, 行动学习对长期存在的观念和态度不断重构及质

疑, 因此支持了机会识别的发现阶段 ; 同时 , 行动学习是在

“真实世界”中产生的 , 即在促使行动不断反复的过程中 ,

采用一种连续的方式解决冲突和适应新环境。这种质询在

真实世界中产生, 合作伙伴也会服从行动整合和质询[21], 因

此它支持了机会识别的形成阶段 ; 最后 , 行动学习基于一

个连续不断的反思过程 , 而且这种行动能够被联系在一

起 , 创造出机会发现与机会形成阶段的整合。因此 , 创业企

业在行动中学习过程的行为越多 , 机会识别阶段与机会形

成阶段就会越有效。

4 小结

本文试图表明基于创新的创业机会模型可以支持组

织学习 , 能够提高机会识别过程。首先 , 像认知学习一样 ,

机会识别通过把信息转变成为现实可能性而不断提高 , 内

隐知识能够被重新架构成商业中的现实可能性 ; 其次 , 像

行为学习一样 , 机会识别包括适应和改变。即 , 一旦一个观

点出现在一个企业家识别之前 , 这个观点就已经经过了大

量分析和验证 ; 最后 , 像行动 学 习 一 样 , 提 交 个体 新 概 念

( 心理模型) , 进行一系列验证来分析是否同现实情境一

致。

认知学习包括个体的或组织的认知形式 , 而且在组织

系统中可以按照知识转移的方式转变。在某种程度上 , 这

些变化产生了新产品 , 开拓了新市场 , 认知学习对于新企

业创造而言是一个机会识别的来源; 行为学习主要是一种

适应性的 , 关注的是在面对经验时对常规和结构的修正。

在某种意义上, 行为学习能够至少采用两种方式唤起新企

业的新机会—通过修订常规, 创造给企业一个意料之外的

范围, 而且通过产生意料之外的整合和市场解决策略不断

适应组织; 行动学习通过转换产生新想法的环境为新机会

创造了潜能。通过关注组织中的潜在规则 , 对从事的规则

是否是适合的提出疑问 , 行动学习能够创造一个开放性、

有效性以及创造性的文化。这种宽泛的意识能够增加个体

在支持理论与运用理论之间的联系, 为更多的发现和对观

念更优的评估以及采取行动创造条件。行动学习的第一个

结果就是同意采用新规则, 使个体诚实地说出观点和采取

低防御行为 , 能够转变组织创新和超越的能力。

总之 , 学习的每一个阶段模型- 认知的、行为的以及行

动的- 都已经被成功运用, 去创造更成功的新的和未预料

的机会。
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New Mode of Organization Learning and its Influence: Angle of
Oppor tunity Recognition

Abstract:The paper aims to analyze the role of organization learning ( behavioral learning, cognitive learning, action learning) in

the opportunity recognition process. And the paper claims that organization learning strengthens a firm's ability to recognize

opportunities and help firm to effectively pursue new venture opportunities based on the classical points of view of organizational

learning and opportunity recognition. At the same time, it will enlighten the researcher to deeply understand the dynamics

mechanism of learning during the process of opportunity recognition and forming process.

Key Words:entrepreneurship; organizational learning; opportunity recognition
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