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一　「範式學習論」與英美
　　日企業制度選擇的事
實之背離　　　

這;所謂範式學習論，是我近

年來從一些制度研究文獻中得出的

一種印象，即很多學者的文獻中往

往有這樣一種既定觀念：第一，自

市場經濟在歐洲興起以來，世界各

民族就日益統一於一個全球化的單

一環境;，展開生存競爭，誰取得

了競爭優勢，誰就成為最合理的制

度範式；第二，因此，所有落後的

民族都必須向這個具有競爭優勢的

「最合理的」制度範式學習，這似乎

是後進民族取得生存和競爭優勢的

唯一出路。

如果沉下心來想一想，這種論

調僅就邏輯上講，也存在§太多的

漏洞，但是在中國近二十年向市場
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很多學者往往有如下

既定觀念：一，自市

場經濟興起以來，世

界各民族就日益在全

球化的環境Y展開生

存競爭，誰取得了競

爭優勢，誰就成為最

合理的制度範式；

二，所有後進的民族

都必須向這個「最合

理的」制度範式學

習。在中國近二十年

向市場經濟轉軌的過

程中，恰恰是這種範

式學習論得到了最熱

情的追捧。
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經濟轉軌的過程中，恰恰是這種範

式學習論得到了最熱情的追捧。或

者毋寧說，上面描述的範式學習論

是我對當下中國「向國際制度接軌」

風潮的一種寫照。支持這種學習風

潮的理由，除了源自範式國家的各

種論證其制度合理性的舶來理論以

外，最強的也是最簡單直白的，則

莫過於勝者王侯敗者賊的邏輯。但

是，不論對制度範式的經院式證明

多麼的令人信服，也不論勝者王侯

敗者賊的邏輯多麼的強力，向範式

學習的熱情卻一再受到現實的打

擊，播下的是龍種，收穫的卻總是

跳蚤。國有企業改制就是典型的註

腳，先是認為學美國版的所謂現代

企業制度，搞股份制改造是解決問

題的靈丹妙藥，到了今天，國有上

市公司問題百出的時候，範式學習

論者的診斷倒是非常簡單：問題在

於沒有股份全流通，沒有美國式的

股市監控機制，沒有美國那樣的經

理市場，沒有美國那樣健全的法

律，沒有美國那樣的社會保障制

度。一句話，所引進的制度範式不

奏效，不是範式有問題，不是學錯

了，而是學得還不徹底，如果把美

國的制度環境徹底學過來，就萬事

大吉了。然而，範式論的這種徹底

學習的論調，卻使遵從者在現實中

面臨一種兩難處境：一方面此種邏

輯貌似有理，給人一種「登山百里

而半九十」的號召力；但另一方

面，面對現實的人們又會感到這就

像十多年前劉曉波提出的「三百年

殖民地」的「宏偉計劃」一樣，幾乎

是不可能的任務。

儘管拉佐尼克（William Lazonick）

本人實際上也是範式學習論者，但

他的《車間;的競爭優勢》（Competitive

Advantage on the Shop Floor，下引

此書，只註頁碼）一書，卻給我們

一個反思範式學習論的好機會。

這本書以世界市場經濟競爭中的

三個企業制度範式——英國範式、

美國範式和日本範式——的先後繼

起為線索，以企業制度的勞動僱傭

制度層面為核心，用歷史分析方

法探討企業制度取得競爭優勢的規

律。

就拉佐尼克所提出的三個先後

繼起的「最合理」制度範式這個事實

本身而言，沿§範式學習論的思

路，我們就自然須要追問，後起的

範式是不是向前面的範式學習並推

陳出新的結果？那麼這個過程又是

如何進行的呢？然而，當我們深入

到拉佐尼克所展開的細節時，卻不

得不注意到這樣一個完全跳出上述

範式學習論預設的問題之外的事

實：即每一個後起的範式之興起，

並不是對前面的優勢範式學習的結

果，而是從一開始就另闢蹊徑、甚

至是對當時代範式的抵制和背叛的

結果。

在十九世紀中後期，英國的勞

動僱傭制度是保持英國工廠的世界

競爭優勝的基礎，是企業制度的範

式。這一制度範式的主要特徵是由

技術工人以內部下包制的形式控制

生產管理，拉佐尼克主要以紡紗業

為例描述了這一特點。所謂技術工

人控制生產管理，就是工廠主對紡

紗機操作工（技術工人）實行計件工

資制，按照產出的紗錠數量計算報

酬。而每個技術工人組織一個由自

己僱傭的助手組成的小生產團隊進

行生產，操作工是這個生產團隊的

《車間Y的競爭優勢》

以世界市場經濟競爭

中的英國範式、美國

範式和日本範式的先

後繼起為線索，探討

企業制度取得競爭優

勢的規律。我們自然

要追問，後起的範式

是不是向前面的範式

學習並推陳出新的結

果？該書作者揭示：

每一個後起的範式之

興起，並不是對前面

的優勢範式學習的結

果，而是從一開始就

另闢蹊徑、甚至是對

當時代範式的抵制和

背叛的結果。
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生產技術權威和管理權威（頁4 3 -

44）。拉佐尼克論證，這種技術工

人全面控制生產管理的合理性，主

要在於極大地節省了生產管理成

本。一個是節省了配置專門的生產

管理人員的成本開支，以及專門的

工人培訓成本。操作工自己既是主

要的生產者，又是生產的組織和監

控者，還負責在崗培訓工人。另一

個是節省了專職管理人員監管不力

造成的效率損失（頁94-106）。在生

產者和管理者分離的情況下，總是

存在管理者無法充分監控到生產者

消極怠工的問題，即制度經濟學所

謂信息不對稱造成的代理成本損

失。而內部下包制下的技術工人控

制生產管理，使得生產的主要參與

者自己監控自己的生產團隊，就會

將這種信息不對稱造成的代理成本

損失降到最小。拉佐尼克說明，只

要計件工資率能讓操作工滿意，則

內部下包制節省勞動成本的優勢就

可以使英國棉織品以其低單位勞動

成本，橫行於天下。

但是，就是在十九世紀後期英

國範式如日中天的時候，美國紡紗

工廠主卻沒有學習他們的英國同

行，因為技術工人控制生產使工人

對計件工資率有很大的討價還價

權，而美國老闆不願意讓自己對工

資率的控制權受到技術工人的要

脅。為此而採取的辦法，就是乾脆

用機械技術替代工人的技能，剝奪

技術工人對生產的技術控制力；以

及構造管理科層，用人事幹部和技

術幹部組織管理生產，剝奪技術工

人的生產管理權，讓工人徹底變成

管理層規劃和控制的機器生產流程

上的附庸（第四章）。這實際上就是

後來的美國管理資本主義企業制度

範式在勞動僱傭關係層面的基本思

路。但在當時看來，相比於英國範

式，美國人的這種做法簡直就是逆

水行舟式的笨漢做法，在實踐中是

相當不合算的。通過剝奪技術工人

的技術和生產權威的確可以部分地

減小工人的討價還價權，但代價是

極大地增加了生產的固定成本，包

括機器設備投資的成本和管理科層

建設的人員成本。在二十世紀初以

前的勞動密集產業為主導的市場經

濟環境;，這種模式並沒有甚麼競

爭優勢。實際上，在紡紗業等勞動

密集型產業，美國產品是依靠政府

的保護主義關稅政策屏蔽英國工業

品的競爭優勢，才得以在國內市場

上苟延殘喘的（頁135）。

從事後的角度來看，美國範式

勝出英國範式可以歸結為機器的生

產效率勝過了人力的生產效率。在

既定的機械技術條件下，人的能動

性的充分發揮帶來的生產效率畢竟

有限，而機械技術進步帶來的效率

提高的潛力則是無窮的。美國企業

主依賴機械技術的改進而不是工人

技術能力和生產積極性的發揮的

思路，使其專注於機械技術發明改

造的投資，只要有足夠的標準化大

市場，使機械化大生產設計的高速

度充分發揮出來，則高固定成本就

會成功地轉化為標準化產品的低

單位成本。到二十世紀上半期，以

汽車工業為代表的資本密集型產業

興起以後，美國範式就脫穎而出

了。直到二十世紀70年代以前，美

國勞動僱傭制度範式成為美國世

界工廠的一塊制度基石。在這個標

準化大市場時代，美國範式無疑

在十九世紀後期，由

技術工人控制生產管

理為特徵的英國範式

如日中天時，美國紡

紗工廠主卻沒有學習

英國同行，而乾脆用

機械技術替代工人的

技能，並用人事幹部

和技術幹部組織管理

生產，讓工人徹底變

成管理層規劃和控制

的機器生產流程上的

附庸。在當時，相比

於英國範式，美國人

的這種做法簡直就是

逆水行舟式的笨漢做

法，在實踐中是相當

不合算的。
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是世界各國企業學習的榜樣，人們

看不到還有甚麼制度能夠比美國

模式更具有制度合理性和市場適應

性。

但是，二十世紀50年代日本勞

動僱傭制度的創立，恰恰是對美國

僱傭範式拒斥的結果，是在二戰後

興起的日本勞工運動對美國範式的

顛覆中形成的1。美國範式在制度

上的一個突出特點是僱傭關係中的

市場個人主義邏輯，即把工人個人

的業績和崗位責任與報酬聯繫起

來，以勞動市場供求調節工資率，

以物質刺激調動工人的生產積極

性。工人完全被當成一種可以在市

場中予取予求的生產要素。這種按

照業績和工人技能的市場價格確定

個人工資的做法，在二戰之前也曾

經在日本企業中被廣泛採用，但是

在二戰之後，這種看起來天經地義

的市場個人主義僱傭邏輯卻被美國

佔領軍喚起的勞工合法運動徹底推

翻，工人提出了完全不同的業績報

酬關係方案，並受到隨後重新被扶

持起來的企業管理當局的認同。在

重新調整過的勞動僱傭制度中，逐

漸形成了後來聞名天下的團隊生

產、年功序列制和終身僱傭制，這

套勞動僱傭制度處處與美國範式相

反：團隊生產與明確的個人崗位分

工責任相反；年功序列制與個人業

績和報酬掛¾相對；終身僱傭體

現的是一種對工人的終生責任，與

美國範式把工人看成是市場上買

來的生產要素相反，從而基本上顛

覆了英美的市場個人主義僱傭關

係邏輯。須知，二戰結束時日本企

業對美國範式的這種顛覆運動，

正是美國軍事、文化和制度在日本

取得壓倒性權威的大背景下出現

的，而且日本企業在二戰之前已有

學習英美範式至少五十年的基礎。

為甚麼在二戰以後，日本企業僱傭

關係不是更進一步向美國範式「合

理化」，而是走向徹底的反叛呢？

如果以範式學習論的視角來看，

這種顛覆和重建運動簡直是莫名其

妙的，實際上，在日本僱傭模式建

立之初，英國學者阿本格林（James

C. Abegglen）就對之進行了仔細的

考察，對於日本企業在完全違背

市場個人主義僱傭邏輯下，仍然可

能有生產效率的現實百思不得其

解。最後結論說，日本組織中有

一條封建主義文化的尾巴，在市場

競爭中終將淘汰2。實際上，直到

日本企業競爭力得到充分肯定的

1970年代以後，以西方理論為話語

霸權的學術界也沒有完全搞清楚日

本反叛美國範式的動力根源到底何

在。

一種範式在得到市場競爭力的

證明的時候，其制度合理性是明顯

地擺在那;的。這也是範式論者強

調必須向範式學習的首要根據。但

是，從上述的介紹我們可以看到，

後起範式在沒有得到充分的市場競

爭力檢驗以前，卻甘冒風險，堅決

拒斥學習既有範式，難道企業家對

未來的市場環境變遷有甚麼先見之

明嗎？而從範式學習論的角度來

看，令人不可思議的還不止於此。

在拉佐尼克提供的制度範式變遷的

歷史考察中，我們發現，當新市場

環境的變遷已經發生，老範式的不

適應性已經充分暴露的時候，老範

式國的企業家卻表現出一種很「不

理智」的頑固性。這就比新範式創

二戰後，日本逐漸形

成了團隊生產、年功

序列制和終身僱傭

制，這套制度處處與

美國範式相反。如果

以範式學習論的視角

來看，這種顛覆和重

建運動簡直是莫名其

妙的。英國學者阿本

格林對於日本企業在

完全違背市場個人主

義僱傭邏輯下，仍然

可能有生產效率的現

實百思不得其解。最

後結論說，日本組織

中有一條封建主義文

化的尾巴，在市場競

爭中終將淘汰。
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造者的「先見之明」更加不可思議

了。

在進入二十世紀，英國紡織業

品的競爭力衰退已經成為明顯事實

以後，儘管多方呼籲英國企業應該

向美國模式學習，但是這種學習的

步伐卻來得非常遲滯，用拉佐尼克

的話說，根本就不是學習改造，而

是還在按照傳統的路子應付。英國

企業的這種「冥頑不靈」似乎也不能

簡單地用制度慣性來解釋，因為如

果在老產業中，制度改造和學習的

難度還可以用既有產業關係中既得

利益的阻力來解釋的話，那麼，在

二十世紀初資本密集型產業興起以

後，英國本來有機會在新興的汽車

產業全面地學習美國範式，但是，

拉佐尼克揭示的現實卻是，英國汽

車生產企業仍然在這個新興產業複

製了老產業的勞動僱傭制度（頁183-

84）。即使在其成書的1990年代，

在拉佐尼克看來，英國企業在學習

的道路上也沒有多大長進，仍然可

以用「應付」來概括英國企業對策的

現實。

再看美國。在二十世紀60、

70年代，市場環境已經呈現為小批

量多樣化需求，要求企業有柔性化

生產能力，而日本勞動僱傭範式恰

恰適於柔性生產優勢的發揮。儘管

美國學者和企業家對日本模式有了

足夠清醒的認識，在學習日本模式

方面也做出了一定的努力，甚至引

進了日本直接投資，讓日本人在美

國本土複製日本範式（頁298）。但

是，主流的企業行為卻是選擇「退

出」和「逃避」，通過向落後國家和

地區轉移部分生產環節，以低工資

成本對抗日本的高生產效率優勢，

而不是按照日本僱傭範式徹底地重

建其僱傭關係（頁284）。

二　英美日企業制度選擇
與社會文化背景

範式學習論本質上是制度演化

的選擇條件的一元論，即認為決定

制度選擇的唯一標準是外在市場環

境競爭，制度範式在既定市場環境

下表現出來的競爭優勢，即適應市

場競爭的「技術意義上」的結構功

能，似乎是必須向範式學習的無庸

置疑的理由。但與一般的範式學習

論者不同的是，拉佐尼克強調，範

式首先是一種勞資關係，每一個範

式對於相應的市場環境的競爭優勢

潛力的發揮，都必須建立在一種和

諧的勞資關係基礎上。在拉佐尼克

對英國範式和美國範式的歷史演化

分析中，清楚地呈現出這樣一點：

即範式本身並不保證範式中蘊含的

市場效率一定會發揮出來。比如英

國的技術工人控制生產管理的勞動

僱傭制度模式，如果工人對僱主提

供的計件工資率很滿意，就會積極

發揮生產管理的主動性，這個模式

的節約固定成本的優勢就會充分發

揮出來。但是，如果工人對計件工

資率不滿意，則技術工人控制生產

管理的模式就給工人以極大的消極

怠工的空間，那樣，這個範式的效

率就無從談起了（頁103-12）。再比

如美國管理科層制，它也有一個命

門，就是生產單調乏味，工人作為

機器的附庸，對生產沒有任何直接

的興趣，幹勁大小全是看在錢的份

上。如果企業能夠給工人開出高於

拉佐尼克強調，範式

首先是一種勞資關

係，每一個範式的競

爭優勢的發揮，都必

須建立在和諧的勞資

關係基礎上，否則，

範式本身並不保證範

式中蘊含的市場效率

一定會發揮出來。比

如英國的技術工人控

制生產管理的制度模

式，如果工人對計件

工資率不滿意，這種

模式就給工人以極大

的消極怠工的空間，

那樣，這個範式的效

率就無從談起了。
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市場價格的工資和待遇，工廠門口

就會擠滿相對過剩的求職者，企業

就可以用胡蘿蔔加大棒刺激工人的

生產積極性。如果這種物質刺激不

夠強烈，則生產效率低下，再先進

的流水線也無法得到高速度的運轉

（頁233-51）。因此，在這樣的視角

下，僱傭範式就不僅僅是一種管理

學意義上的科學管理方法，而是要

涉及到勞資雙方的利益關係；僱傭

範式也不是如當下流行的制度經濟

學所分析的，是一種治理結構、一

種自利最大化的勞資雙方的博弈均

衡。它並不會因為僱傭雙方的自利

計算自動地達成合作均衡，而是可

以有合作的均衡，也可以有不合作

的均衡。

在清晰地呈現了一種既定範式

下勞資關係博弈的兩面性以後，拉

佐尼克強調保證一個制度範式的競

爭優勢得到發揮的基本原則，即

剩餘分享——將一部分利潤分給工

人，這是勞資合作的前提。拉佐尼

克強調，資本家只有捨得拿出一部

分剩餘，才能得到工人合作的回

報，才能發揮既定範式的潛在技術

效率和市場效率（頁299-301）。

但是，拉佐尼克顯然忽略了他

的命題的另一個方面，即作為勞資

合作的前提的分享剩餘總是在既定

範式之下進行的：在英國範式下，

就是給予技術工人較高的計件工資

率，在美國範式下就是提供高於勞

動市場價格的工資，在日本範式下

就是提供終身僱傭關懷。那麼這;

就有一個非常重要的問題：勞資雙

方首先必須願意按照一個既定範式

的邏輯進行交往。拉佐尼克並沒有

能夠理性地追問：為甚麼英國工廠

主願意向技術工人的計件工資要價

妥協，而美國工廠主卻不願意就

範？為甚麼後來的英國企業很清楚

美式管理資本主義科層所能達致的

技術效率和經濟效率，卻硬是不願

意接受這種模式？1970年代以後的

美國企業為甚麼寧可選擇退出本地

甚至本土到國外設廠，也不願意像

日本企業那樣給予工人終身僱傭保

證和終身關愛？這顯然不能用資本

家在經濟上的短視來說明問題了。

從這;面，我們可以看到的

是，就各國勞資雙方來說，實際上

存在超越純粹經濟維度的功利主義

的一種選擇的「自由」，為甚麼要選

擇這個範式，而不是那個範式，並

不是僅僅用市場適應性帶來的經濟

效率，以及給僱傭方或勞資雙方帶

來的好處就可以說明的。從上述新

範式創新者不可思議的「先見之

明」，和老範式固守者不可理喻的

「冥頑不靈」，都暗示我們，除了市

場競爭環境之外，還有為範式學習

論所忽視的制度選擇的另一個約束

條件。儘管拉佐尼克在其研究中沒

有做出上述理性的追問，而是不斷

地對資本家的「短視」訴諸一種「哀

其不幸怒其不爭」式的譴責和教

誨，但他的歷史分析方法，還是給

我們留下了非常豐富的思考線索。

十九世紀英國企業勞動僱傭制

度形式是內部下包制，就其制度形

式來說，不過是各國都不同程度地

採用的計件工資制。但拉佐尼克指

出，隱含在英國內部下包制背後的

是技術工人對生產管理的控制權

威。因此，理解英國企業固守內部

下包制的根本，就不僅僅在於內部

下包制對勞動成本和管理成本的節

英國人有一種引以為

豪的「天性自由的英

國人」傳統理念，英

國社會將機器生產方

式看成是對天性自由

理念的背棄，是對完

滿的人性的異化。在

十九世紀的英國，工

廠制度被認為是剝奪

人性自由的，因此，

英國企業家認為應該

以盡可能地恢復被工

廠制度所壓抑的人性

自由、認同企業中各

個社會等級的自尊和

相應的社會地位和經

濟地位、促進各個社

會等級的和諧為己

任。
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省，是否有市場競爭優勢，而還在

於，英國企業主為甚麼要認同和縱

容技術工人對生產的控制權威。按

照拉佐尼克的考證，英國工業革命

期間，工廠中實行內部下包制，實

際上是對工廠制度以前的紡織商人

外部包買制的過渡。外部包買制，

即商人將原料、機器租給農村家庭

經濟，由其生產，然後按照講好的

價格收購。在這個過渡期中，拉佐

尼克強調了一個重要的歷史情景，

即對於當時的英國社會來說，工人

進入工廠，並不是像一般後發工業

化國家初期所呈現的那樣，是值得

嚮往的事情。在英國當時，與農業

勞動的田園生活相比，工廠制度被

認為是剝奪人性自由的制度，被等

同於圈地運動時期的流民教習所，

進工廠被認為是很可怕的、見不得

人的事情。因此，工廠中實行的內

部下包制實際上含有一種資本家追

求經濟效率和當時的英國社會觀念

之間的妥協：一方面，將外部下包

制轉化為內部下包制，使工人受到

工廠生產節奏和勞動紀律的規範，

以便於企業在交貨期等方面有更好

的保證；另一方面，在內部下包制

下，技術工人像家庭經濟一樣，仍

然控制§其所掌握的生產團隊的生

產和管理，保持一種對自己生產生

活的自主性（頁34-52）。然而，英國

內部下包制隱含的對技術工人自由

性的尊重，並不僅僅限於工業化過

渡時期的短期社會觀念，否則就無

法解釋這種僱傭制度被長期地固守

了。威納（Martin J. Wiener）在分析

英國文化與英國衰落的關係時指

出，英國人有一種引以為豪的「天

性自由的英國人」傳統理念，儘管

工業革命形成於英國，但英國社會

卻普遍地將工業革命帶來的機器生

產方式看成是對天性自由理念的背

棄，是對完滿的人性的異化。這種

觀念從傳統的貴族轉移到脫胎於貴

族階層的企業家階層，瀰漫於整個

英國社會。因此，英國企業家不像

企業家這個詞的英文含義那樣，應

該僅僅以企業效率本身為己任，而

是被認為應該以盡可能地恢復被工

廠制度所壓抑的人性自由、認同企

業中各個社會等級的自尊和相應的

社會地位和經濟地位、促進各個社

會等級的和諧為己任3。

因此，我們就不難理解英國勞

動僱傭制度演化中對內部下包制的

固守了。以內部下包制為形式的技

術工人控制生產範式是在使用普通

紡紗機的情況下創立的，在這種技

術條件下，操作工的技術權威是無

庸置疑的。但是，當普通紡紗機被

更加機械化的自動紡紗機取代了以

後，操作工實際上變成了機器守護

工，其技術工人的含量已經大大下

降，但是機器守護工仍然繼承了普

通紡紗機操作工的「技術工人」地

位，他們仍然是內部下包制管理層

級的技術和管理權威（頁93-103）。

而二十世紀資本密集型產業興起，

資本家從「技術上」已經完全可以將

工人降等為機器的附庸的時候，英

國資本家卻仍然心甘情願地放手讓

技術工人控制生產管理（頁201）。

如果僅從節約交易成本的角度，以

及就後來的通過機械化提高勞動生

產率的角度來說，美國模式未嘗不

是一個可替代的制度方案，但是，

美國僱傭模式意味§廢棄車間工人

的技術生產和管理權威，使自動化

英國人有一種引以為

豪的「天性自由的英

國人」傳統理念，英

國社會將機器生產方

式看成是對天性自由

理念的背棄，是對完

滿的人性的異化。在

十九世紀的英國，工

廠制度被認為是剝奪

人性自由的，因此，

工廠中實行的內部下

包制實際上含有一種

資本家追求經濟效率

和當時的英國社會觀

念之間的妥協：讓工

人保持一種對自己生

產生活的自主性。
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生產線上的工人變得更像馬克思所

描述的機器的附庸。這對於英國人

來說，是違背其社會理念的。因

此，當考慮到這種社會理念的作用

的時候，英國之不能向美國的管理

資本主義科層制模式轉軌就變得好

理解了。

美國模式的興起，同樣也不能

僅僅從適應市場競爭環境的一元維

度去理解。為甚麼十九世紀的美國

紡織企業主不學習英國範式，尊重

技術工人基於技術權威的對工資報

酬的呼籲權利，而是釜底抽薪，通

過機械化和管理科層制徹底剝奪工

人對生產管理的控制權？赫希曼

（Albert O. Hirschman）的名著為理解

這一點提供了一個很好的鑰匙，即

所謂的退出模式4。如果說英美的

勞資關係都是一種市場化的關係，

那麼，英國的市場化關係是深深地

嵌入在英國人關於勞工和資本家兩

大社會等級如何和諧相處的社會理

念中的；而美國勞資之間的市場化

關係則要顯得更為單極化，對資本

家來說，工人就是生產要素，價錢

合適就買，不合適就不買；對於工

人來說，企業就是掙錢的飯碗，給

得高就幹，給得低就走人。僱傭雙

方都沒有耐心像英國那樣做大量的

階級之間的相互呼籲和妥協工作。

這就是美國僱傭制度中隱含的退出

模式。這種退出模式，同樣隱含§

美國歷史形成的社會文化理念。好

幾本社會學家的書中都描述過這種

美國精神：美國民族之形成，原是

不滿足於舊大陸的壓抑，一走了之

到了這塊新大陸的。美國遼闊的幅

員，又給這種精神以充分的發育時

間，在東部不滿意的人，又可以不

斷地向西部「退出」，而沒有相互妥

協的耐心。因此，美國資本家沒有

耐心忍受從舊大陸來的技術工人消

極怠工的要脅，而是通過投資技術

替代性機器設備投資，把不聽話的

工人趕出去；工人也沒有耐心呼籲

資本家如何尊重他們的技術，不滿

意就走人。

日本現代僱傭制度的顛覆性創

新的動力基礎，其實並不難找，它

就是日本既有的文化組織理念。在

日本範式創立之初，他們用美國

範式的環境適應性來說明日本範

式的不可思議；當日本範式成功了

以後，人們（典型的如日本學者青

木昌彥）又僅僅從日本範式如何適

應市場競爭環境來勸說大家必須

學習。在這中間，日本文化組織理

念一會兒是消極因素，一會兒又變

成積極因素，而且即使是被解釋為

積極因素，也不知道這種作用是如

何發生的。妨礙思考的是範式學習

論者腦子;根深蒂固的市場環境選

擇一元維度，使他們不能認識到文

化理念對組織選擇的意義。事實

上，現代日本僱傭制度顛覆性創新

的動力基礎恰恰是隱含於日本人僱

傭關係中的傳統理念——明治維新

以前的商人家族經營傳統5。日本

傳統僱傭關係的邏輯是「企業一

家」，其僱傭者與被僱傭者之間的

勞資區隔不明顯，而整個企業家族

與僱員存在一種擬家族化的關係，

企業為僱員的終身前途負責，而僱

員則通過對企業的忠勤而取得企業

家族的認同和接納。在日本現代僱

傭關係建立之前的整個近代工業化

時期，日本傳統商人家族的僱傭關

係模式出現了斷裂，商人家族變成

美國僱傭制度隱含退

出模式。美國民族之

形成，原是不滿足於

舊大陸的壓抑，而一

走了之到了新大陸

的。美國幅員遼闊，

在東部不滿意的人，

又可以不斷地向西部

退出。因此，美國資

本家沒有耐心忍受技

術工人消極怠工的要

脅，而是通過投資於

機器設備，把不聽話

的工人趕出去；工人

也沒有耐心呼籲資本

家尊重他們的技術，

不滿意就走人。
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了工業財閥，而近代工廠;的工人

也不再是從學徒制一步一步養成的

僱員，而是從社會各個角落;游離

出來的成年人。大群離家叛逃的窮

人組成了日本近代工人階級，二者

在社會關係、社會地位和經濟地位

上都存在§無法彌合的鴻溝。儘管

財閥家族試圖用傳統僱傭關係的

「溫情主義」邏輯感召工人，但卻又

不願意真正在經濟上付出代價；儘

管工人強烈要求得到財閥家族的認

同，希望能夠進入「家」門，但又對

財閥家族的口惠而實不至感到悲觀

失望。於是工人工作態度消極，而

資本家則無奈地祭起業績工資制的

手段，因此，二戰以前日本僱傭關

係所呈現的學習美國範式——市場個

人主義的勞資交易關係——的格

局，實際上正是日本傳統僱傭邏輯

下的一種僱傭雙方的不合作博弈狀

態，這種狀態之下所得到的不是美

國範式的高速度經濟，而是消極

怠工盛行，生產效率低下。戈登

（Andrew Gordon）提供的一個典型

案例表明，二戰前某些典型企業工

人實際發揮的生產效率只有其生產

潛力的五分之一。這種僱傭對立狀

態，在二戰以後美國佔領軍的引爆

下，財閥被消滅了，勞資之間的經

濟鴻溝和社會鴻溝被填平，工人回

「家」的訴求得到了充分的表達，並

最終被接納。日本僱傭關係終於重

新回到了傳統僱傭關係的軌道上。

三　結論和啟示

從以上的解讀可以看到，決定

一個國家制度選擇的另一個約束條

件，就是社會文化理念或者可以稱

之為文化組織邏輯。面對外在市場

環境的挑戰，要取得競爭優勢，或

至少是能夠有穩定的生存機會，一

個制度模式顯然必須滿足外在環境

選擇條件和內在的文化組織邏輯兩

個選擇條件。外在選擇環境發生變

化的時候，既有的制度會由於其不

適應性而陷入困境。此時，對既

有制度的否定是必要的，但人們

常常會連同既有制度背後的這個條

件——文化組織邏輯本身也一併否

定。中國當下的範式學習論下的無

條件地向國際接軌風潮，實際上正

是這種文化自我迷失的典型表現。

然而，文化組織邏輯，實際上正是

組織再造和創新的根據之所在，放

棄這種意義上的自我，不可能有真

正的學習，也不可能有真正的創

造。制度創新，除了必須有勇氣對

新的外在環境保持一種現實主義的

開放性以外，還必須找回隱藏在既

有制度傳統中被迷失的文化組織邏

輯，這是制度創新的根據。說到這

;，近十數年來美日範式地位的戲

劇式倒轉，倒是給我們提供了一個

非常近切的啟示。

在這本成稿於9 0年代初的書

中，拉佐尼克對日本企業僱傭制度

的柔性生產大加讚美，並強烈地號

召美國、英國以至全世界的企業都

應該向日本學習，學習它的組織關

懷，認為只有像日本企業那樣為工

人提供終身負責的制度，才能得到

工人的忠誠回報，進而才有可能在

此基礎上建立適應市場環境的柔性

生產所需要的一切。然而令作者哀

其不幸怒其不爭的是，英美政府和

學界追求的是加強勞資關係的市場

為要取得競爭優勢，

一個制度模式必須滿

足外在環境選擇條件

和內在的文化組織邏

輯兩個選擇條件。外

在選擇環境發生變化

的時候，既有的制度

會由於其不適應性而

陷入困境。此時，對

既有制度的否定是必

要的，但人們常常會

連同既有制度背後的

這個條件——文化組

織邏輯本身也一併否

定。中國當下的範式

學習論下的無條件地

向國際接軌風潮，實

際上正是這種文化自

我迷失的典型表現。
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彈性，絕大多數美國企業則乾脆採

取一種「消極策略」，一種逃跑策

略，不是在組織上學習日本，重建

勞資關係，而是關閉工廠，向低成

本國家地區，如墨西哥、新加坡、

東南亞轉移。但到了今天，作者沒

有想到的是，他成書之際日本所遭

遇的衰退，不是過去幾十年中日本

都通過既有的制度所能迅速克服的

衰退，而是長達十多年的衰退；而

「不爭氣」的美國企業，在市場競爭

中又重新佔了上風。這中間的緣由

當然很複雜，但有一點，美國重新

超過日本的原因之一恰恰在於它的

「逃跑主義」。美國企業將若干生產

環節，從發達地區、甚至從本土退

出，在全世界尋求資源重組。日本

企業工人固然很有生產效率優勢，

但美國在發展中國家僱傭的工人工

資成本是日本的十幾甚至幾十分之

一，而日本企業的生產效率卻不可

能在所有環節都高出這些落後國家

十幾甚至幾十倍。今天，跨國公司

在全球組織生產鏈條已經成為一種

新的模式，美國在這方面不僅開風

氣之先，而且做得如魚得水。雖然

日本近年來也加大了生產外遷的步

伐，但無論速度還是程度上都比美

國慢半拍。這背後的原因，恰恰在

於美國的退出主義文化，使企業習

慣於把工人當成一種生產要素，遵

循的是一種市場採購原則，其跨國

生產在社會文化理念上的阻力很

小。而對日本來說，其「企業一家」

的文化，在向海外遷移的過程中，

必然遭到來自國外的適應性和國內

的社會道德壓力的雙重阻礙。所

以，從某種意義上說，美國企業的

重新崛起靠的正是自己本有的退出

文化，找到了應對新市場環境的新

突破點。
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節，從發達地區退

出，在全世界尋求資

源重組。日本企業工
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優勢，但美國在發展

中國家僱傭的工人工
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