
0 引言

Teece等将“动态能力”定义为公司整合、建立及重新
配置内部与外部能力来满足快速变动环境的能力。 其中
“动态” 一词是指组织为了因外部环境变动而拥有的更新
的能力； 当产业技术的变动速度较快或变动幅度较大时，
未来市场竞争将充满更大的不确定性，企业的创新反应能
力就显得极为重要。 而“能力”一词则强调修正、整合及重
新配置组织内部与外部的技能、资源来配合环境变动需求
的能力［1］。 因此，面对快速的科技变动全球化的竞争环境，
企业为了求生存，进而追求永续发展与成长所进行的一系
列组织变革，若缺乏相关的动态能力，组织变革可能不易
成功［2-3］。
有关组织变革的相关文献已相当丰富，Lewin提出变

革三阶段过程、Kotter主张变革八步骤的组织变革过程模
式、Victor and Franckeiss提出五构面变革模式与Luecke提
出的变革七步骤等研究，都认为组织变革就是在企业组织
中引入新观念、新技术与新商业模式，以建立持续性成长
组织 ［4-7］。 故从组织变革理论来看，当企业因环境与内部
需要进行变革时，究竟需要何种动态能力是一个值得探究
的议题。
再者在管理领域中，构型理论的应用相当普遍。 构型

理论可以将许多因素加以整合成群组，再对各个群组进行
分析，有助于对事实现象进行更进一步的观察。 故构型理
论对研究的重要性在于“分类”，即由事前的推理观察或事
后的数据整合来成为有意义的组合，而分类亦有利于确认
及解释某些现象的独特性及共通性 ［8］ 。 基此，本研究运用

构型理论中的观点来探讨动态能力与组织变革之间的关

系。

1 构型理论的定义与研究途径

构型理论（configuration theory）可定义为企业群组拥
有相同的组织属性组合 （profile） ，其属性包括组织环境、
结构、 战略及领导 ［9］。 1993年管理学术期刊 Academy of
Management Journal 即曾在专刊中指出了构型理论的研究
价值性，即对历史数据进行变革的观察，提出了渐进式或
不连续变革的不同变革效果，同时也探讨构型内容不同型
态与绩效之间的关系。
构型理论原为权变理论（contingency theory）的延伸。

权变理论研究焦点是探讨组织的某些结构变项 （如集权
化、正式化）与某些环境变项（如规模、不确定性）之间的某
种线性关系。视环境变项为自变量，组织变项为因变量。然
而权变理论并未能说明组织如何实施变革活动与程序，促
使有些学者认为权变理论的分析方式过于简化 ［8］。 但构型
理论和权变理论一样，认为组织变革的目的在于使组织和
环境配适以维持生存，而且组织会随着环境改变自行调整
组织构型（Organizational Configuration）来适应。 构型理论
也认为组织为一复杂的社会集合体，所受到的影响因素甚
多。因此，配适（Fit）应属一个多构面的观念，有必要从较广
泛且全方位观点来检视组织各构面，对组织变革的内容则
有较多的了解。 基此，构型理论试图整合权变理论中片段
的观念，以解除权变理论的局限性，及对现实组织有更完
整而逼真的描述。
构型理论近年来受到相当程度的重视［10］。同时，依Miller
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（1996） 观点，构型理论有两种研究途径，包括观念性的“类
型学”（typologies），以及实证性的“分类学”（taxonomies）。 类
型学途径是以理论为基础，经由观察与理论的推理，以确认
一些理想的形式（Ideal Type）。 这些理想型式代表各种类
型， 各种类型中的个体在相关的特性上具有高度的一致
性。 由于类型仅是代表理想形式，因此并非所有个体均包
含于类型中。类型学的优点是简单明了、容易理解。过去较
为典型的类型学研究包括Mintzberg对组织结构的分类，以
及Miles & Snow 对组织战略型态的研究。分类学途径是指
运用实证推导的分类方法，其利用数值来进行分类，以系
统性的分群与检定技术来了解数据中的个体所形成的集

群。

2 构型理论之 “形态” 与 “转型”

Mintzberg等进一步提出构型理论有两个主要的要素，
一是组织与其周遭环境脉络的状态称为形态 （configura-
tion）；二是描述战略制定的过程称为转型（transformation）。
“形态”是学术人士所描述的概念性问题，“转型”往往是实
务界经理人所必须面对与执行的课题。 因此，构型理论的
“形态”面向的核心假设，是辨识企业群组的独特性与内部
一致性的组合来对组织现象作较佳的解释，而“转型”则是
对“形态”不可避免的后续结果，并采取“战略性变革”以让
组织转型。
从组织构型之“形态”观点对组织变革研究的意义在

于现实生活中并没有所谓的最佳组织构型，管理者在设计
其组织结构时，需视组织为一个包含着许多不同特性的结
构组件的整体实体，因此需考虑组织内部各结构组件的一
致性，以及各结构组件与环境系统的配适性问题（Fit）。 管
理者可创造出符合自己需要的新的组织构型，而不须执着
在既有的或流行的组织型态中进行选择，而在同一环境系
络下，不同组织构型可能亦会产生殊途同归的组织效能。
从组织构型的“转型”观点对组织变革研究的意义，在

于构型理论的转型观点清楚说明了如何从现有构型转变

至另一构型。换言之，从组织变革的层级、微观与宏观的观
点，可以视为“变革规模”的区分；从计划性变革、被驱策变
革与渐进式变革这3种变革过程与变革阶段，则视为“变革
过程”；从概念性或具体性的变革战略，本文则认为是“变
革战略”的分类。据此，本文从构型理论之“形态”与“转型”
对组织变革的见解，区分为“变革规模、变革过程与变革战
略”的组织变革分类，接着进行动态能力与组织变革的连
结说明。

3 连结动态能力与组织变革

3.1 动态能力与组织变革规模
为适应外部环境的变化， 企业必须不断进行组织变

革。企业为了求生存，所做的战略规划与行动，包括组织的
使命、目标及企业文化等，在每一结构上作了重大的改变，
都是组织变革的范畴。 它既包括革命性的重大组织革新，

也包括所有渐进的、进化式的组织演变。 变革一般视为计
划性变革，一种有意图、有目标的变革。此计划性变革依规
模区分为一级与二级变革方式。一级变革则是线性且连续
性变革，仅需企业功能方面的改进，并非全面性的变革；而
二级变革则是多层面、多阶层、非连续性且激进的变革，可
重新架构组织来重新运作 ［12］。
在动态能力方面，Henderson and Cockburn［13］提出能力

的两大类观念，分别为要素能力 （component competence）
与建构能力（architectural competence），其中要素能力指的
是解决日常问题的知识与基本能力，包括资源、知识与技
术或技术系统；建构能力指的则是使用上述要素及能力的
能耐，也就是有效地去整合它们并发展它们所需要的要素
及能力，包括了整合能力、内隐的与社会化的或共同的知
识、结合能力等。
企业动态能力理论是用于解释动态环境下企业竞争

优势来源的重要理论。 故变革规模中一级变革方式，应呼
应动态能力的要素能力观点，为解决日常问题的知识与基
本能力，包括资源、知识与技术或技术系统的要素能力，亦
为企业所拥有的资源基础所构成的能力。而变革规模中二
级变革方式，应呼应动态能力观点的建构能力，为整合能
力、内隐的与社会化的或共同的知识、结合能力等的建构
能力，亦为组织更新能力、重构能力、再造能力、环境适应
能力。 一级变革方式应运用动态能力之要素能力，是一种
企业赖以生存的基本能力；而二级变革方式则应运用动态
能力的建构能力，是一种改变营运能力的能力。基此，企业
变革规模（一级变革、二级变革）的方式不同，其所运用动
态能力（要素能力、建构能力）也有所不同。
3.2 动态能力与组织变革过程
心理学家Lewin［4］认为组织为开放体系，因环境的变化

而改变，依心理学理论观点，采用循序渐进方式进行，以分
化变革阻抗的力量，依此循序渐进的方式导出“解冻—推
动—再冻结”3阶段的Lewin变革过程。 “解冻”阶段则需要
把有助于变革的力量予以增强，阻力则予以削减。 期望发
现人们“变革”的动机，并作好准备工作。 为促进解冻有效
进行，可借提供新的经验和新的信息与观念机会，使组织
成员了解其行为和期望结果之间的差距，进而产生危机感
以迎接变革。在“推动”阶段则为变革对象提供新的行为模
式，以利于执行实际的变革行动，并透过改变组织的结构
和程序，发展出组织新的行为、新的价值观、新的态度，促
使组织气候与行为展现出符合变革目的的新面貌。在此阶
段通常需透过沟通、教育训练促使成员明白并支持变革的
理由，也使得成员学习变革所需的各项新技能或方法。 最
后通过“再结冻”阶段，使组织成员学习新的行为或态度，
并获得增强作用，通常涉及组织文化、常模、政策和结构。
在动态能力方面，Teece等 ［14］提出企业的动态能力包

括3个关键构面———组织流程 （process）、资源位置 （posi-
tion） 和发展路径 （path） 。 “组织流程”是指企业内部活动
展开的方式，包括组织惯例 （routines） 和学习模式。 组织
流程有3个作用，包括协调/整合、动态学习与重构和变革
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的观点；“资源位置” 系指企业当前所拥有的资源与能力，
比如技术、专利知识权、互补型资源、顾客以及其与外部供
货商和互补者的关系等。一个企业的策略境况不仅取决于
它的学习过程以及内外部流程的一致性，而且还取决于它
的专有资产 （specific assets）。这些资产的策略意义在于它
们的企业专有性 （firm-specific） ，即这些资产的形成在很
大程度上是企业内生的，是在企业的经营过程中累积起来
的 ； “ 发 展 路 径 ” 主 要 是 指 路 径 依 赖 性 （path
dependencies），它是影响企业能力发展的机制。 企业能够
向何处发展受制于它目前的位置和未来的路径，而它目前
的位置又是由它所走过的路径所塑造的。
在变革过程中，协调与整合、学习、重新构型或转型、

企业专属资产位置、 企业发展的途径这些都是息息相关
的。 故变革“解冻”阶段为促进解冻有效进行，产生危机感
以迎接变革，必需藉动态“组织流程”的协调与整合、学习
与转型来完成。 在变革“推动”阶段改变组织的结构和程
序，发展出组织新的行为，必需藉动态“资源位置”企业专
属资产来决定，包括企业内部的知识资产、企业活动所需
的互补性资产以及商誉和关系资产等。在变革“再结冻”阶
段为使组织成员建立新的组织文化，必需考虑企业路径相
依现象以及技术上的机会的动态“发展路径”。 基此，变革
过程（解冻、推动与再冻结）的不同，其所运用的动态能力
（组织流程、资源位置与发展途径）也有所不同。
3.3 动态能力与组织变革战略

Kimberly and Quinn［15］依组织转换观念，认为组织变革
分别可由组织重组、重新定位与改造重生来界定。 组织重
组（restructuring）则是为了使组织达到良好的经营绩效，透
过细部调整的方式，复位战略、方法与过程，创造专业化的
单位与连结机制，以增加产量或是对质量与成本加以重视
并进行改变。重新定位（repositioning）则是企业重新界定核
心业务，新的战略需要在组织结构、系统与程序上进行改
变，当战略要求变动，组织型式的选择也跟着改变，使组织
的一致性得到最佳配适状态。 改造重生（revitalizing）就是
战略的转移使企业的愿景重新定义，组织需要进入一个新
的产业或从一个旧的产业退出。随着战略变化，新的程序、
工作、沟通与决策模式都必须重新建立。
在动态能力方面，Luo［16］认为动态能力有3个构面，包

含能力取得 （capability possession）、 能力配置（capability
deployment）、能力更新（capability upgrading）三方面。 能力
取得是组织取得竞争优势的来源，而能力配置则是当组织
发现机会时， 组织调整本身资源抢得先机的一种能力，能
力更新是创造组织优势的成功要素，藉由动态学习创造组
织新的优势资源。 “能力取得”就是独特性资源，包括特殊
资产、知识、竞争者无法模仿的能力。 “能力配置”就是为了
将知识资产予以最佳化，知道什么样的配置方式对于组织
知识配置最有效率，同时比竞争对手更能调整本身资源以
面对挑战。“能力更新”认为竞争优势不只是依靠取得及分
配，还包含吸收新知识的学习能力，转换成新产品或服务
项目，而组织学习以刺激组织能力更新，并藉由知识分享、

知识撷取、知识使用等活动来提升组织资源位置，以取得
竞争优势。
故在变革过程中， 为使组织达到良好的经营绩效，透

过细部调整的方式，复位战略、方法与过程，创造专业化的
单位与连结机制以增加产量，或是对质量与成本的重视进
行改变，故“能力取得”须与“组织重组”相呼应；当企业重
新界定核心业务，新的战略需要在组织结构、系统与程序
上进行改造时，组织能力配置也须跟着改变，使组织的一
致性得到最佳配适状态，故“能力配置”与“重新定位”相呼
应；当战略的转移牵涉到企业的愿景重新定义，组织需要
进入一个新的产业或从一个旧的产业退出时，随着战略变
化，新的程序、工作、沟通与决策模式都必须重新建立，则
需要有更新能力，故“能力更新”与“改造重生”相呼应。 基
此，变革战略（组织重组、重新定位与改造重生）的不同，其
所运用动态能力（能力取得、能力配置与能力更新）也有所
不同。

4 结论

企业应以组织能力为基础来建构其竞争优势，组织能
力的内容包含员工的知识技巧、实体技能系统、管理系统、
价值与规范、与变革能力等构面之能力 ［17］。 若企业为因应
外部环境的未来变化趋势而启动企业内部的组织变革，组
织变革绩效将受到变革战略家、变革执行者与变革成员所
影响。因此，组织变革的作为能否贯彻落实又得视“组织变
革”与“动态能力”而定。 尤其，Eisenhardt and Martin把动态
能力看作是一种不断调整企业的战略惯例来更新资源配

置，以满足环境变化的需要的能力。 Zahra and George更是
直截了当地指出，动态能力在本质上就是一种变革导向型
能力。 本研究运用构型理论之“形态与转型”观点，探讨面
对快速变动的经营环境、 组织变革与动态能力之间关系。
藉由相关文献的整理， 推论出3个研究命题来说明不同类
型的组织变革与不同的动态能力结合的涵意：第一研究命
题，企业变革规模（一级变革、二级变革）的方式不同，其所
运用的动态能力（要素能力、建构能力）也有所不同；第二
研究命题，变革过程（解冻、推动与再冻结）不同，其所运用
的动态能力（组织流程、资源位置与发展途径）也有所不
同；第三研究命题，变革战略（组织重组、重新定位与改造
重生）不同，其所运用的动态能力（能力取得、能力配置与
能力更新）也有所不同。总结上述研究命题，不同的企业组
织变革形式，需要相应的动态能力适应机制与之相匹配。

参考文献：

［1］ TEECE D J，PISANO G，SHUEN A.Dynamic capabilities and
strategic management ［J］.Strategic Management Journal，
1997，18（7）:509-533.

［2］ ETHIRAJ S K，KALE P，KRISHNAN M S，SINGH J V.Where
do capabilities come from and how do they matter? a study in
the software service industry ［J］.Strategic Management Jour-
nal，2005，26（1）: 25-45.

张宏荣：连结动态能力与组织变革：构型理论观点 113· ·



科技进步与对策 2010年

Linking Dynamic Capability with Organizational Change:
Configuration Theory Approach

Zhang Hongrong
(National Chiayi University, Taiwan, China)

Abstract:This paper is an attempt to examine the interrelationship between dynamic capability and organizational change based
on the perspective of the configuration theory. Given three research propositions as a major foundation of finding the relationship
of the study reveals that differentiating organizational change model into three aspects (including change scope, change process,
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for further research upon the management of organizational change.
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