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自 　 　 序

———向第 Ⅲ象限进发

　 　没有创新性的思想 ，不必期待创造性的行动 。

不幸的是 ，如果也做一个数字化的描述 ，或许可以证实 ，恐约有 ９９ ．９９９９９％

的人是被思和想控制的人 ；而只有 ０ ．０００００１％ 的人 ，才有可能是控制思想的人 。

问题更在于 ，即便是好不容易承认且认识到了这一点的人 ，也未必能够实现思想

的自由以及突破学习的本然性的“反学习” 。

这既可以认为是通常所说的文化的力量 ，亦是“非自然 —非人为”的“第 Ⅲ象

限”的“自生自发”的力量 。

如果不考虑时间的约束和空间的限制 ，将我们所要认知并试图洞开的自然

或社会系统及其所呈现的问题 ，界分为“自然的 —非人为的”（纯自然） 、“自然

的 —人为的”（人造“自然”） 、“非自然的 —非人为的”（波普尔的“世界 Ⅲ ” 、哈耶克

的“自生自发秩序”等） 、“非自然的 —人为的”（理性 、知识等）四个象限或四大类

问题 ，那么 ，显见“非自然 —非人为”的“第 Ⅲ象限” ，因为萃取并独立于“自然”和

“人为”因素 ，而决定了对其余三个象限以及对这些象限所呈现的问题的认识 ，且

因为这种“非自然 —非人为”力量的控制 ，也在最深层次和最根本的意义上 ，决定

了我们察见问题的能力以及对这些问题的态度和判决 。

范式一词常被用来指“观”世界的独特方式或看待问题的惯常方式 。库恩

（Kuhn）为此作过技术性的定义 ，指的是被某一个科学共同体认为具有权威性的

研究传统 。根据伯勒尔和摩根（Burrel and Morgan）关于社会学范式和组织分
析方面研究的回顾以及阿尔弗林和迪茨的补充 ，一般认为 ，现今社会理论中有着

四种范式 ：功能主义范式 ；诠释范式 ；解放型范式 ；后现代范式 。功能主义范式认

为 ，可以用科学的方法和技巧来探求系统的各个部分的本质 、部分之间的相互联

系及其与环境的联系度 ，以揭开社会系统的运行机理 ；诠释范式认为社会系统源

自人们的目的 ，这些目的则源自于人们对自己所处情境的诠解 ；解放型范式关注

社会系统中受压抑的个体和团组 ，试图揭露它认为被非法利用了的各种权力以

及歧视等 ，无论是基于阶级 、地位 、性别 、种族 、残障 、年龄等 。后现代范式则对上

述三个范式中的“现代主义”提出了挑战 ，认为社会系统实在太复杂以至于不能
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够根据任何其他范式来理解 ，而可以通过将各种冲突“表面化”的形式为被忽视

的意见谋求空间 ，故此倡导变化和多样化 。

“范式之争”经常发生 ，不可调和 。不同范式的拥护者常常认为它们为所观

察到的“现实” ，提供了最佳最适的解读 。这种本质上几乎是本能性的“反学习” ，

事实上正是因其被时长日久的思想及其所拥护的范式所控制 ，且使得相互间始

终难以达致“和而不同” 。

“第 Ⅲ象限”的研究表明 ，那些人为的“范式” ，只不过是“非自然的 —人为的”

产物 ，因而只是提供了理解现实的某个视阈 、某种途径和某些方法 ，也因此很多

时候并非值得完全信赖和依靠 。而且 ，所有的“范式” ，当其跌落到“非自然 —非

人为”的“第 Ⅲ象限”而成为“自生自发”的控制力量时 ，由于“意识惯性”和路径依

赖的隐现 ，往往会在最需要其发挥解释力的时候陷入窘境或绝地 。这既是有意

地创建并在很多时候又在无意中被范式所控制的范式拥护者 ，很值得警惕的事 ；

同时 ，亦可以认为 ，这正是第 Ⅲ象限的研究 ，理应成为社会理论研究的核心对象

的因由所在 。

如果将社会理论中所创建的所有范式 ，置于“第 Ⅲ 象限”予以考察 ，那么 ，无

论是功能主义范式 、诠释范式 、解放型范式 、后现代范式 ，抑或是可以预期的将会

出现的人为的且亦富有解释力的范式 ，将在其中形成一种如查尔斯 · J ·福克斯
和休 · T ·米勒在后现代公行政研究中所构建的“公共能量场”（此处 ，则亦可谓

之“范式能量场”） ，显见亦会自生自发地形成一个动态复杂自反馈系统 。此时 ，

本书所提供的关于此类系统的预警系数理论 ，就有了较为可靠的用途 ，且各类范

式所期盼洞开的现象和问题及其可靠性和可信度 ，亦可望变得可测可量 。

当我们将所要认识并试图洞开的自然或社会问题 ，界分为四个象限 ，并以第

Ⅲ象限为切入点和突破口展开深入研究时 ，还可以发现 ，我们事实上将天 、地 、人

“三才” ，加以了有益的连贯 、联通 。因为无论是“自然的 —非人为的” 、“自然的 —

人为的” 、“非自然的 —非人为的” 、“非自然的 —人为的”问题和现象及其相互之

间 ，显见并非仅仅是受动和能动 、作用和反作用的“分割”的关系 ，而可以认为本

质上呈现为一种“主体间性”的联系数 。此时 ，古老的天 、地 、人“三才”观 ，就不能

不成为值得我们重新考量的有益的话题 。

仍然值得一说的是 ，尽管虔诚的基督徒们所信奉的上帝 ，可以依据人们信仰

的强化和强烈程度 ，而出现在我们所谈论的四个象限中的任一象限 ；然则 ，经验

表明 ，最具影响力 、穿透力且藏匿于第 Ⅲ象限的“自生自发”的“上帝” ，很多时候

显见并不依照我们所一厢情愿的 、自以为是的“逻辑”行事 ；这种时候的上帝可能

更遵循中国人的“道” 。道才是最高的逻辑 ，是上帝的律令 ！而且 ，随着黄金分割
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律在自然界的实证以及在数学领域的推论演绎 ，在一定意义上说 ，当数学设定了

N和 X ，当我们人为地 、傲慢且偏执地创设了逻辑 ，可能正是数学和“我们的逻

辑”们堕落的开始 ！

如若有一天 ，霍金所期待的“大一统”理论真能幸运地在我们的认知领域呈

现 ，值得痛惜的当是 ，我们恐怕会失去约 ６１ ．８％ 的值得思考问题以及思考的

乐趣 。

是为序 。

２０１２年 ３月 １２日

于杭州寓所
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本书的全部目的 ，是试图让文化管理的研究和实践 ，真正落地 。

“文化管理”是 ２０世纪 ８０年代兴起的一种崭新的管理思想 、管理流派或者

说是管理“模式” 。 ２０多年来 ，文化管理实践方兴未艾 ，文化管理的理论研究也

一直是管理科学领域的研究热点和前沿 。然而 ，迄今的文化管理理论研究 ，乃至

于文化管理实践 ，本质上都存在着“文化”缺失现象 。管理视阈的文化 ，事实上成

了一个飘荡的“幽灵” 。

这个“幽灵” ，与人类学 、社会学等视阈的“文化”一起 ，一直“飘零”在各学科

的边缘地带 。这是因为“文化”及其概念的界定问题 ，一直散落在各学科的“边

缘” ，难以找到栖身之所 ；并显然陷入了哈耶克所尖锐批评过的“一种矛盾现象” ，

即所有关涉文化的研究 ，事实上正如法律实证主义者那样 ，跌进了“一门科学竟

然明确否定它拥有一个研究对象”的窘境 。此一现象 ，在文化管理研究和实践领

域所导致的结果便是 ：文化管理反倒成为缺乏“文化”的管理 ，进而失去“管理”和

研究的对象 。一方面 ，由于对文化概念缺乏界说 ，使得学术界对“文化管理”的定

义和内涵也难以界定 。当前学界对文化管理到底仅仅是一种“管理思潮” 、“管理

模式”或“管理学派” ，还是管理理论和管理实践发展的新阶段和必然趋势等 ，莫

衷一是 ，争议纷纭 ；①另一方面的问题是 ，一旦回避了“文化是什么”的界说 ，在具

体的文化管理实践中 ，必然难以做出实质性贡献 ，乃至于关涉文化测量方面的研

究和实践 ，所得到的往往也是一些“似是而非”的数据和依据 。正如一些批评者

所指出的 ，当前更多地聚焦于企业组织的文化管理研究 ，无论是 ２０ 世纪 ８０ 年

代 ，从探寻成功企业核心竞争力可复制基模经验实证研究开始的 、以定性为主的

研究 ，还是 ９０年代开始的企业文化定量规范研究 ，对企业的指导意义正在受到

质疑 ② ，对能否“真正地 、科学地 、动态地指导企业文化的实践” ③ ，亦颇存异义 ；并

且往往可以发现其“明显存在概念的模糊性及其‘非显学性’ ，因为企业文化是企
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业或群体中凝重 、稳固持久的 ，其重构或再造缺乏可操作技术手段 ，且倾向于‘冻

结’变革管理”
①
。

本书是作者枟文化全面质量管理 ———从机械人到生态和谐人枠（２００６）一书的

续篇 ，是关于“文化质量管理”问题的继续和深化 。其可能的贡献在于 ：

一是进一步明确界定了管理视阈的“文化” ：文化是外在制度（显规则）与内

在制度（潜规则）互动的和 。

这是作者枟文化全面质量管理 ———从机械人到生态和谐人枠一书的立论基

础 、逻辑起点 ，进而也成了本书的一个理论前提和预设 。这一预设意味着 ，实时

地流动 、迁变的组织文化机体内 ，所谓的“文化” ，可以由三部分内容构成 ：

１ ．“外在制度” ：包括组织及其全体成员当下 、实时地拥有的知识 、语言 、法

律 、礼仪 、符号等大体上处于物化或者是外化状态的外在制度所构成的规则

系统 ；

２ ．“内在制度” ：包括组织及其全体成员当下所拥有的价值 、信仰 、习俗 、习

惯等内在或者说是潜在的规则系统 ；

３ ．前二者“互动的和” 。

该预设的意义在于 ，从文化作为一种“秩序” 、“规则系统”或者说是“制度”的

角度 ，对文化加以界说 ，本质上就既强调了文化的规范价值 、工具价值 、“实用”价

值 ，也指明了文化的流变性 、动态性等特性 。就组织文化的研究和测量来说 ，则

既说明了组织内部的文化是什么 ，也回应了“文化管理”和“文化测量”需要也必

须“管”或“测”什么的问题 ；进而 ，一并使得文化管理亦有了管理和研究的对象 ：

即“内在制度”与“外在制度” ，特别是它们所“互动”出来的那种“和”的状态 。同

时 ，组织全体成员所拥有的外在制度与内在制度 ，并非是组织层面的外在制度或

内在制度 。特别是在二者互动的初始 ，组织及其全体成员所拥有的外在制度与

内在制度一般来说是离散的 、不一致甚至是很不一致的 ，并非是真正的“组织文

化” ；只有出现了“互动的和” ，因为达致了“和” ，才能真正发挥组织文化的功能 、

效用和效值 。

本书第二个可能的贡献在于 ：在将管理视阈的文化界定在组织“内在制度

（潜规则）与外在制度（显规则）互动的和”的基础上 ，认为在不同文化时间和文化

空间中流变的文化实体 ，文化的内在制度（潜规则）与外在制度（显规则）在互动

中可以表现为 ：“不相容（或完全不相容）” 、“基本相容” 、“相容” 、“完全相容” ；也

因此表现出“超”文化态（Super cultural state ，简称为“S”态文化） 、“合”文化态
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（Integrated cultural state ，简称“I”态文化） 、“和”文化态（Harmonious cultural
state ，简称“H”态文化） 、“纯”文化态（Pure cultural state ，简称“P”态文化）这四

种文化形态 。① 从“超”（S）文化态而至“合”（I）文化态而至“和”（H）文化态而至

“纯”（P）文化态 ，这就是一个连续的 、周而复始的“文化质量周期” 。任何一个组

织文化机体 ，在其流动迁变的过程中 ，进入“纯”（P）文化态时 ，就有可能出现“成

功的陷阱”或“反学习” 。许多成功的组织恰恰是在这种状态下走向衰败的 ，进而

出现“其兴也勃 ，其亡也忽”的周期性流变现象 ；当进入“超”（S）文化态时 ，便会

陷入文化断裂 ，乃至于进而出现文化危机 。文化机体在其内在制度（潜规则）与

外在制度（显规则）的互动过程中 ，几乎都要经历和发生这种“文化质量周期”现

象 ，并极有可能正是导致“组织生命周期”的最深层原因 。

本书的第三个可能贡献在于 ：对文化的力量与质量作出了明确区分 。认为

文化力量是一种既有大小又有方向的矢量 ；文化质量则是对文化力量所发挥的

功能 、效用 、效值等的度量 。基于文化力量的双重性和文化质量的偏执性 ，组织

文化的力量及其质量对组织的作用 ，均是相对的 ，都有一个“度”的问题 ；在文化

管理活动中 ，为了避免“文化断裂”和“文化危机”以及“反学习”等的出现 ，成功地

跳出“文化质量周期”乃至于“组织生命周期” ，就需要加强文化“预报”或者说是

“预警”指标的研究 。譬如说 ，组织文化的哪些指标达到何种临界值就可能发生

文化危机 ，哪些文化的外在制度与内在制度的投入对于提升文化的力量和质量 、

效用和功能 ，以及规避文化断裂和文化危机等的出现是有效的 。等等 。特别是

需要加强对界于“和”（H）文化态与“纯”（P）文化态之间 ，以及界于“合”（I）文化
态与“超”（S）文化态之间的文化形态迁变 、流动的规律和特点的研究 。这里边

可以划出两条警示线 ，并设法测定其临界值 。为此 ，本书建立了一个全新的文化

测量模型 ，提出了“文化质量预警系数理论” ，认为任何一个文化机体在流动 、迁

变过程中 ，其文化断裂系数（CV）为 ０ ．２８和 ０ ．４１４ ，是两个临界值 。当小于等于

前一临界值时 ，就开始进入“纯”（P）文化态 ，并极有可能出现“成功的陷阱”或

“反学习” ；当大于后一个临界值时 ，则开始进入“超”（S）文化态 ，必将陷入“文化

断裂” ，进而极有可能导致文化危机的出现 。预警系数的得出 ，对于真正地 、科学

地 、动态地指导文化管理实践 ，维护文化安全 、规避文化风险以及“文化质量周

期”乃至于“组织生命周期”等 ，都将具有根本意义 。

由于包括文化机体在内的一切动态复杂自反馈系统 ，本质上玩的是同一“游
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戏规则” ，因而 ，借用集对分析理论中的同一度 、对立度 、差异度等核心概念 ，在作

相应的改进和改造后 ，一并致力于动态复杂自反馈系统预警系数测量模型的构

建 。同时 ，结合“黄金分割律”和斐波纳契数列中所出现的黄金分割点和神秘比

值 ，在相互印证中 ，论证了动态复杂自反馈系统预警系数推导的科学性 、准确性

及其与黄金分割律的内在一致性 。一直困扰着人们的黄金分割律 ，不仅得到了

较为深入全面的解释 ；而且 ，黄金分割律显见不仅仅只可用以解决一些静态和美

学设计等方面的比例性 、艺术性 、和谐性问题 ，亦可望用以洞开一切动态复杂自

反馈系统分裂 、流变 、进化的谜团 ；自此 ，或许自古希腊哲学家伊壁鸠鲁被识知而

在今天这个“风险社会”和“不安全的时代”已经不幸全方位地演变成为公共性的

“不确定性焦虑” ，将可望得到消减 ；而一切的不确定性则有望变得可测可量 。鉴

于本书作者的探索和推导所得到的 ０ ．２３６ 、０ ．２８ 、０ ．３３ 、０ ．４１４ 、０ ．４４７等系数 ，与

黄金分割点 ０ ．６１８ 、０ ．３８２以及斐波纳契数列那样 ，显见有着可以预期的广泛用

途 ，这里统一称之为“吴福平预警系数” 。

本书的第四个可能贡献在于 ：认为所谓的管理尤其是文化管理 ，如继续固执

拘泥于“以人为中心” ，已日显心胸狭隘 ；而倡导文化管理的终极目标是“实现人

的全面发展和组织的发展” ，似亦已捉襟见肘 。从生态伦理学视角 ，我们早该克

服“以人为中心”的偏执 ，而完全可以自豪和自信地高扬“以天 、地 、人为中心”的

中国旗帜 ，进而完全可以在关于管理的人性上提出“天地人”假设 ：即人是“天地

人” ；而文化管理更应该以实现包括“大自然效用价值”（可包括纯自然和生态以

及人为 、人造环境等效用价值）和“大社会效用价值”（可包括经济 、政治 、社会 、人

文环境等效用价值）等在内的文化的“天地人”效用价值为最高目标 。这对于处

在高度生态危机以及程度不等的社会危机 、文化危机中的当代人及其所构建的

各种组织的生存和发展 ，首先是不无裨益的 ；同时 ，在 David Hunger 、Thomas
L ．Wheelen等看来 ，这也是包括企业组织在内的各类社群组织应尽的社会和伦

理责任 。基于上述 ，本书进一步提出 ，对于任何一个社会系统而言 ，文化的功能

和效用是全方位的 、系统性的 。任何一个社会文化机体在其与当下的政治 、经

济 、文化 、环境等的互动中 ，必然会产生出并体现为“文化 —政治效用价值” 、“文

化 —经济效用价值” 、“文化 —社会效用价值” 、“文化 —文化（即其自身）效用价

值” 、“文化 —自然（环境）效用价值”等等 ；就任何一个企业组织而言 ，企业文化作

为一种资本 、一种核心竞争力 ，更为值得关注的应该是其文化 —战略绩效 、文

化 —管理（制度）绩效 、文化 —顾客绩效 、文化 —激励（财务）绩效 、文化 —学习绩

效 、文化 —环境（自然与人文环境等）绩效等等 。

在此基础上 ，受哈佛大学教授 Robert Kaplan 与诺朗顿研究院（Nolan Nor‐
4



　 　 　前 　 　言 R　　　　　

ton Institute）的执行长 David Norton 设计的“未来组织绩效衡量方法” ———平

衡计分卡（Balanced Score Card）的启示 ，吸取国内外四个富有代表性的文化测

量量表 ：Quinn和 Cameron OCAI 量表 、Denison 等 OCQ 量表 、Hofstede“组织
文化模型”以及台湾郑伯壎的 VOCS 量表的合理成分 ，特别是借鉴了 Quinn 和
Cameron建立在竞争价值观框架（CVF）基础上的 OCAI量表 ，以两个相对的维

度（灵活性 ———稳定性和关注内部 ———关注外部）两两重叠所界分出的四种文化

型态 ：宗族型 、活力型 、层级型和市场型 ，作为设置测量指标的主要依据 ，设定了

组织战略绩效 、制度绩效 、顾客绩效 、财务（激励）绩效 、学习绩效 、环境绩效等六

个维度 ２６个指标 ，构建了“组织文化质量（CQ ）测量表”（CQ ，即英文“cultural
quality”的缩写） 。无论是对于大型的开放式组织 ，或者是小型的闭合式的各类

社群组织 ，通过一些可量化的数据和依据 ，如能准确和及时地找出其所处的文化

质量周期和组织生命周期 ，把握其文化机体的流变性状等 ，显然具有重大而深远

的意义 。

本书最后运用组织 CQ 量表 ，以三个小型的闭合式组织和大型社会（被认为

是开放式的“组织”）等两大类不同性质组织 CQ 测量为例 ，进一步展开了文化质

量预警系数的研究和测量及其现实意义的讨论 。同时 ，以 Z省 ９个地市的 １６个

县（市）区 、２１个乡镇（街道） 、２７个村（居） 、社区的实地走访和随机较大规模的问

卷抽样调查为基础 ，对文化和公共文化的功能 、效用 、效应等 ，展开了定量分析和

实证研究 。
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引论 ：“文化管理”的文化缺失

【导 　读】 无论是从社会学功能主义抑或是人类学符号主义路径考察 ，

包括社会管理活动在内的人类一切活动 ，无不是在创造文明 ，也因此无

不就是文化活动 。从这个意义上说 ，一切社会问题以及管理中所面临

和出现的所有问题 ，本质上无不就是文化问题 ；一切管理 ，亦无不就是

“文化管理” 。鉴于此 ，文化管理学说 ，早该确立把人自身作为一种文化

品来生产 ，并进而通过人 ，把人类世界当作文化产品来生产的大胸襟 、

大气度 、大方略 ；而管理学史上既往所提出的一切管理思想 、管理模式 ，

所创建的管理流派等 ，则必须服务和服从于文化管理 ；文化管理理应也

当然能够承担起引领 、推进基于种种不同管理思想所构建的管理模式 、

所进行的管理活动的重任 。

【关键词】 文化管理 ；组织学习 ；文化形态 ；文化效用价值

“文化管理”是 ２０世纪 ８０年代兴起的一种崭新的管理思想 、管理流派或者

说是管理“模式” 。 ２０多年来 ，文化管理实践方兴未艾 ，文化管理的理论研究也

一直是管理科学领域的研究热点和前沿 。然而 ，迄今为止的文化管理理论研究 ，

乃至于文化管理实践 ，本质上都存在着“文化”缺失现象 。

一

迄今的文化管理研究 ，显然沿袭着文化研究史上的一种“癖好” ，那就是也在

着力“避免奉献任何关于文化到底是什么的特别有力的定义 ，或者避免奉献在方

法论上有启发的对文化到底是什么的看法” ① ；并且 ，显然陷入了哈耶克所尖锐

批评过的“一种矛盾现象” ，即文化研究者事实上正如法律实证主义者那样 ，跌进

1

① ［英］保罗 · 史密斯 ：枟文化研究的回顾与前瞻枠 ，见陶东风编 ：枟文化研究精粹读本枠 ，北京 ：中国人

民大学出版社 ，２００６ 年 ，第 ２ － ３ 页 。
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了“一门科学竟然明确否定它拥有一个研究对象”的窘境 。① 无可争辩的事实

是 ，由于缺乏界定研究之核心对象的意愿 ，也必然暗含着“缺乏方法论上与程序

上的连贯性 ，并且否定了与文化研究最为松散的联系 。” ②回避“文化是什么”的

问题 ，对文化概念缺乏明确界定 ，对所有关涉“文化”的研究来说 ，当然始终是一

大缺憾 ；对于“文化管理”的研究所导致的结果是 ：文化管理反倒成为缺乏“文化”

的管理 ，进而失去“管理”和研究的对象 。这在文化管理理论和实践的两个层面 ，

均出现了问题 ：一方面 ，由于对文化概念缺乏界说 ，进而使得学术界对“文化管

理”的定义和内涵也难以界定 。目前学术界对文化管理到底仅仅是一种“管理思

潮” 、“管理模式”或“管理学派” ，还是管理理论和管理实践发展的新阶段和必然

趋势等 ，莫衷一是 ，争议纷纭 。③ 另一方面的问题是 ，一旦回避“文化是什么”的

界说 ，在具体的文化管理工作和实践中必然难以作出实质性贡献 。

目前的文化管理研究主要侧重于企业组织 ，然而 ，２０多年的企业文化研究 ，

无论是 ２０世纪 ８０年代 ，从探寻成功企业核心竞争力可复制基模经验实证研究

开始的 、以定性为主的研究 ，还是 ９０年代开始的企业文化定量规范研究 ，都存在

着问题 。正如一些指评者所指出的 ，在纯粹定性研究时 ，往往可以发现其“明显

存在概念的模糊性及其‘非显学性’ ，因为组织文化是组织或群体中凝重 、稳固持

久的 ，其重构或再造缺乏可操作技术手段 ，且倾向于‘冻结’变革管理 。” ④在定量

规范研究时 ，主要集中于企业文化的评估上 。正如李军波 、江翱在枟企业文化评

估研究述评枠 ⑤一文中 ，在梳理了 ２０多年中外企业文化研究经典理论成果基础

上所指出的那样 ，目前的企业文化及其评估研究等 ，只是对文化某种状态的一种

描述 ，未能深入到最根本的职能上去 ：“为管理企业文化进行导向” 。同时认为 ，

迄今的企业文化评估研究 ，依据其应用目的可分为企业文化类型评估 、企业文化

风险评估和企业文化效果评估三种类型 ，然而 ，由于“主要集中在企业文化评估

的维度和方法以及企业文化片面性的评估上” ，还没有“一套公认的权威的全面

评估体系指导企业文化的实践” ；特别是都没有跳出一个圈子 ，即基于“由内容来

保证其功能”的想法 ，进而也难以实现从企业文化建设过程的“内容控制和实施

2

①

②

③

④

⑤

［英］冯 · 哈耶克著 ，邓正来编 ：枟哈耶克论文集枠 ，北京 ：首都经济贸易大学出版社 ，２００１ 年 ，第

３７３ 页 。

［英］保罗 · 史密斯 ：枟文化研究的回顾与前瞻枠 ，见陶东风编 ：枟文化研究精粹读本枠 ，北京 ：中国人

民大学出版社 ，２００６ 年 ，第 ２ － ３ 页 。

张德 、吴剑平著 ：枟文化管理 ：对科学管理的超越枠 ，北京 ：清华大学出版社 ，２００８ 年 ，第 ２８ － ２９ 页 。

邱陵 ：枟企业文化研究路径探析枠 ，枟经营管理者枠２０１０ 年第 ４ 期 。

李军波 、江翱 ：枟企业文化评估研究述评枠 ，枟湘潭大学学报枠（哲学社会科学版）２００６ 年第 ５ 期 。
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过程的质量控制”两方面来保证其实施的效果 ；难以为“企业文化的应用提出改

进的方向和具体步骤 ，从而真正地 、科学地 、动态地指导企业文化的实践” 。

要解决文化管理在理论和实践两个层面所出现的两大问题 ，特别是要想“动

态”地指导文化管理实践 ，可能的途径是 ，理应也必须从“管理”视角 ，即从纯“功

利”和纯“实用”的关于文化的某种纯“工具”价值出发 ，对文化概念予以“动态”的

界定 。尔后 ，才有望一并对“文化管理”作出较为明确的界说 ，并进而对文化管理

实践做出实质性的贡献 。就企业文化管理的研究来说 ，“企业文化”概念是日裔

美籍学者 William Ouchi在枟Z理论 ：美国企业如何迎接日本的挑战枠（１９８１）一书

中最早提出的 ，现在普遍认可并在管理实践中所具体运用的企业文化的概念 ，则

是由企业文化大师沙因提炼的 ：“企业文化是指在一定的社会经济条件下通过社

会实践所形成的并为全体成员遵循的共同意识 、价值观念 、职业道德 、行为规范

和准则的总和 。” ①可以看出 ，这个概念存在的问题 ，恰恰在于只是指明企业文化

的“内容” ，而不是企业文化的“功能” ，或者说只是指出企业文化的静态或是静止

的内容 ，而未能指明企业文化的动态性 、流变性 。这显然是古典哲学的路子 ，这

种文化哲学如杜威所批判的那样 ，因基于对“绝对确定性”的痴迷 ，其所建立的只

不过是“一种超验存在论” ，“一种旁观者认识论” ，“一种沉思者哲学” 。② 这恐怕

也正是迄今的文化管理研究 ，特别是企业文化管理研究大多只是从文化的“内

容”而非“功能” 、效用的角度着手深入 ，进而难以真正科学地 、“动态”地指导企业

文化的实践 ，特别是难以为企业文化实践提供“重构或再造可操作技术手段”的

根本原因 。在后现代话语体系里 ，“文化管理”视域里的“文化”当是“生成”的 ，始

终处于费斯克解读“大众文化”时所强调的 ，与日常生活相关性的“生产”之中 ③ ，

始终处于过程 、流变之中 。也因此 ，文化管理哲学需要建立的更应当是一种“行

动认识论” ，亦即“认识的对象就是这些事情或变化 ，认识的目的就是控制变化的

进程与结果使之产生所期望的结果（end in view ） ；建立一种创造者的信念 ：依靠

行动 ，通过有目的的行动主动调节与活动相关的各种条件 ，而获得具有较高概率

的安全性 。这是一种筹划未来的哲学 ，而不是描述和解释现存的哲学 。” ④

鉴于上述 ，为了表明文化的“生产”性 、“动态”的 、流变性等特性 ，笔者推崇这

样一个关于文化的定义 ：“文化乃是人类在生产 、生活实践中或习得或累积或创
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造的内在制度（潜规则）与外在制度（显规则）互动的和” 。该定义里所谓的“外在

制度（显规则）”可以包括知识 、语言 、法律 、礼仪 、符号等所构成的大体上处于物

化或者是外化状态的规则系统 ；“内在制度（潜规则）”包括价值 、信仰 、习俗 、习惯

等相当于内在或者说是潜在的规则 。① 从文化作为一种“秩序” 、“规则系统”或

者说是“制度”的角度 ，特别是为了服务于组织的“管理” ，进而从一个组织的“内

在制度（潜规则）”与“外在制度（显规则）”及其“互动”的角度 ，对文化加以界说 ，

本质上就是强调了文化的规范价值 、工具价值 、“实用”价值 ，也指明了文化的流

变和动态等特性 。就文化管理来说 ，就既说明了组织内部的文化是什么 ，也回应

了“文化管理”需要也必须“管理”什么的问题 ；进而 ，一并使得文化管理有了管理

和研究的对象 ：即“内在制度（潜规则）”与“外在制度（显规则）” ，特别是它们所

“互动”出来的那种“和”的状态 。在我们看来 ，这正是“文化管理”需要去“管理”

的核心内容 、中心任务 。如果说 ，组织内的“外在制度（显规则）”尚可以进行人为

的设计 、人为的干预 ；对于组织内的“内在制度（潜规则）”层的改造 ，由于往往是

根深蒂固的 ，其难度显然就相当地大 ；而对于组织内 、外所有“外在制度（显规

则）”和“内在制度（潜规则）”所“互动”出来的那种“和”状态 ，则由于始终处于哈

耶克所说的“自生自发”的流变和流动之中 ，要予以有效驾驭和掌控 ，将更为艰

难 。同时 ，由于任何一个组织以及组织中的人 ，都与外部世界处于互动状态 ，所

以 ，任何组织的文化管理都不得不延伸到组织外 。如此看来 ，要进行文化管理实

非易事 。文化管理显然是一项动态 、有机 、复杂 、艰难的系统工程 。显然 ，也正是

由于文化具有动态有机性复杂的“自生自发”特性 ，有时候会使文化管理同样变

成一种如哈耶克所说的“绝对的困难” ② 。然而 ，尽管如此 ，有一点却可以肯定 ，

我们至少找到了文化管理所需“管理”和研究的对象 ，进而也为管理包括企业文

化在内的“自生自发”的文化进行导向 ，提供了可能进路 。

二

文化管理显然不仅仅是一种管理的模式或方式 ，而是自社会组织和“结构”

产生的那一天 ，因为都是文明创造和“文化”活动的产物 ，就理应也必须着手深度
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介入的事 ；进而也并非是对经验管理和科学管理等的“超越” ，而是无论是哪一种

管理模式或者是方式 ，都理应有“文化管理”参与其中 。也就是说 ，所谓文化管理

是对经验管理 、科学管理的超越 ，是管理理论和实践发展的新阶段等 ，缺乏“文

化”依据 。

就管理学界所谓的“经验管理”来说 ，或许中国是经历经验管理最为漫长的

国度 。 枟周易枠里的枟贲卦 ·彖传枠所说的“观乎人文 ，以化成天下” ，事实上就已经

提出了“以文化人”的理想 ，希望充分发挥文化的教化功能 、引导功能 ，实现“文

治” 。如若按照现当代的管理理论和思想 ，中国几千年的社会和社群组织的“管

理” ，就都属于“经验管理” 。然而 ，事实表明 ，在中国的“经验管理”阶段 ，文化管

理已经被人们所认识 ，并且无论是社会治理还是企业管理等 ，在传统中国 ，本质

上就已经在加以运用 。仅以企业为例 ，创建于 １６６９年（清康熙八年） ，自 １７２３年

开始供奉御药 ，历经八代皇帝 、１８８年的同仁堂 ，在 ３００多年的风雨历程中 ，始终

把济世养生 、奉献社会作为企业崇高的责任 ，恪守“炮制虽繁必不敢省人工 ，品味

虽贵必不敢减物力”的古训 ，树立“修合无人见 ，存心有天知”的自律意识 ，以“配

方独特 、选料上乘 、工艺精湛 、疗效显著”的产品而享誉海内外 。显然 ，同仁堂就

是中国企业组织一直坚持“文化管理”的典范 。

就“科学管理”阶段来说 ，１９１１年 ，美国的弗雷德里克 ·温斯洛 ·泰罗枟科学

管理原理枠一书的出版 ，标志着现代意义上的管理学的正式诞生 。从那时起 ，管

理思想和管理理论 ，经历了古典管理理论阶段 、行为科学阶段和被美国加州大学

洛杉矶分校的孔茨教授认为 ，有着“管理学丛林”现象的现代管理理论阶段 。然

而 ，“不论我们提出什么样的管理模式 、管理思想 ，任何管理模式只不过是设计了

一种新的人 —人 、人 －物的互动模式 。有人参与互动的场域 ，就必然会互动出群

体控制的文化 。” ①组织不仅会在人 —人 、人 －物的互动中产生群体控制的文化 ，

而且 ，人类各种组织 ，本质上就是一种文化或者是文化的“现象” 。杰克逊在枟系

统思考 ———适于管理者的创造性整体论枠一书中 ，简要地回顾了迄今为止人们关

于组织的 ９种“形象化比喻” ，包括“机器” 、“有机体” 、“大脑” 、“变迁和转换” 、“文

化” 、“政治系统” 、“统治工具” 、“心灵监狱” 、“狂欢节”等等 。他最后强调 ，把组织

比喻成“文化” ，即看成是一个文化实体 ，“尽管在已知目前危机中以一种从属方
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