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中国管理研究或是中国式思维: 基于
一个研究项目的个人思考

□ 梁　 建①

①　 梁建ꎬ 同济大学经济与管理学院ꎮ 本文受到国家自然科学基金项目 (７１２２２２０１ 和 ７１５７２１１１) 资助ꎬ 特

此致谢ꎮ

　 　 摘　 要: 中国管理研究近年来取得了长足的进步ꎮ 但是伴随着这种进步的是一

直不断的质疑ꎬ 以及对中国管理研究发展道路的争论ꎮ 本文以一个研究项目的评审

中的经历为例ꎬ 力图说明这种争论可能会导致我们陷入所谓的 “中国管理悖论”ꎬ 即

如果我们能够清晰地知道什么是中国式管理ꎬ 我们就无须再进行更多的探索ꎻ 如果

我们不能清晰地界定什么是 “中国式管理”ꎬ 即使发现了这样的知识我们也不知道ꎮ

从这一悖论出发ꎬ 本文在分析一般科学过程的基础上ꎬ 分析了中国管理研究目前存

在的问题ꎬ 建议现阶段的管理学研究应该更多地从中国式思维出发ꎬ 回归真正的科

学研究ꎬ 以严肃的科学态度和精神推动中国管理学研究实践和理论构建ꎮ

关键词: 中国管理研究悖论ꎻ 中国式思维ꎻ 个人思考ꎻ 科学研究过程

一、 当前对于中国管理学研究的争议

改革开放近 ４０ 年来ꎬ 伴随着中国经济的巨大进步ꎬ 中国管理学研究取得了令人

欣喜的成就ꎮ 这些成就不仅体现为博士生培养质量的显著提高和国内学术刊物的逐

步繁荣ꎬ 也体现为源于中国的管理学研究已经开始获得了在国际学术殿堂里的正当

性ꎮ 近年来发表在国际知名管理学期刊上的、 源自中国样本的学术论文一直处于一

个持续上升的阶段ꎮ 根据我们的统计结果ꎬ ２００６ ~ ２０１５ 年ꎬ 发表在 １１ 本覆盖组织行

为学、 人力资源管理和战略管理领域国际一流期刊 (列表见附录)ꎬ 使用中国样本

(包括中国大陆、 香港和台湾) 的文章ꎬ 共有 ３５５ 篇ꎮ 从图 １ 中可以看出ꎬ 这些源自

中国的管理学研究已经在近十年间成为全球化知识的一个重要而稳定的来源ꎮ
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图 １　 ２００６~ ２０１５ 年 １１ 本国际期刊发表的、 基于中国样本的研究论文数量

　 　 然而ꎬ 与这种良好发展趋势相对应的是ꎬ

国内学术界近一段时间对中国管理研究的发展

现状出现了越来越多的反思和批评ꎮ 国内学术

界近期成立了各种民间团体和论坛ꎬ 积极倡导

研究的本土性和本土知识观ꎬ 直指当前管理学

研究的问题ꎬ 特别是管理学研究和中国情境严

重脱离的情况ꎮ 在这股反思的思潮中ꎬ 我们国

内嘈杂的争论又正好赶上国际管理学术界对当

前研究规范的一些反思 ( Ｂｅｔｔｉｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６ꎻ

Ｄａｖｉｓꎬ ２０１５ꎻ Ｔｏｆｆｅｌꎬ ２０１６)ꎬ 以及整个科学界

对研究结果的可重复性问题的关注 ( Ｂａｋｅｒꎬ

２０１６ꎻ Ｊａｓｎｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎬ 这更加剧了国内学

界不同声音的争辩ꎮ 其中ꎬ 国内学术界对中国

管理研究国际学会 ( ＩＡＣＭＲ) 的评论和反思尤

其应该引起我们的关注和思考 (蔡玉麟ꎬ ２０１６ꎻ

韩巍和赵向阳ꎬ ２０１７)ꎮ 这些学者在肯定了

ＩＡＣＭＲ 过去十几年发展所取得成绩的基础上ꎬ

对这一组织所倡导的实证研究范式提出了质疑ꎬ

并尝试提出了各种可能的道路选择ꎮ 这些声音

应该引起我们的关注ꎬ 这是因为 ＩＡＣＭＲ 是一个

自 ２００４ 年创始之时就一直强调致力于推动中国

管理研究发展的学术组织ꎬ 产生了广泛的国内

外影响ꎮ 为什么在十几年后ꎬ 这一组织在学术

界遭受这样的质疑ꎬ 认为它推动的不是中国管

理研究ꎬ 甚至会误导中国管理研究的发展? 这

应该是一个值得我们讨论和厘清的问题ꎬ 否则

我们可能把宝贵的时间和精力花费在无谓的争

论上ꎬ 去争论哪一种研究代表了中国管理研究ꎬ

而哪一种研究又不是中国管理研究ꎮ 这种非此

即彼式争论如果不能得到妥善的控制ꎬ 就有可

能最终伤害到中国管理研究的生态ꎬ 而不是保

护和发展当前良好的发展趋势ꎮ

二、 关于 “中国管理研究” 的

悖论

　 　 学术界对中国管理研究的争论也影响到了

国家政策的变化ꎮ ２０１７ 年ꎬ 国家自然科学基金

委员会管理学部专门设立了关于中国管理理论

和研究的重点项目群ꎬ 以期集中资源推动这一
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方面的探索ꎮ 我有幸被指派为其中一部分研究

计划书进行了通讯评议ꎮ 然而在评审过程中ꎬ

我发现大家对于什么是中国管理研究实际上存

在非常不同的理解ꎮ 有些学者将它理解为中国

企业面临的一般管理问题ꎬ 中国情境只是这类

研究的一个背景而已ꎬ 有些学者则关注于中国

企业特有的问题ꎬ 而有些学者侧重于探讨如何

从中国文化传统中发展出不同的理论范式ꎮ 这

一经历让我感觉到在目前的争论中可能最为基

本的问题没有得到回答ꎬ 即什么样的研究是

“中国管理研究”ꎬ 谁来界定 “中国管理研究”ꎮ

在没有一个清晰理解的基础上ꎬ 我们在争论什

么是中国管理研究ꎬ 以及谁在进行中国管理研

究时就会面临一个逻辑上的悖论: 如果我们能

够清晰地知道什么是中国式管理ꎬ 我们就无须

再进行更多的探索ꎻ 如果我们不能清晰地界定

什么是 “中国式管理”ꎬ 即使发现了这样的知识

我们也不知道ꎮ 从这一悖论出发ꎬ 我们目前讨

论哪一种研究或者谁的研究属于中国管理研究

可能并没有实质性的意义ꎬ 它最终只能使得我

们陷入无谓的空谈和争论之中ꎬ 对维护和建设

积极的学术生态并无实质性的助益ꎮ

我之所以会有这样的观点ꎬ 也与我个人的

研究经历有关ꎮ 前两年我和黄旭、 陈镇雄两位

教授一起启动了一个关于和谐建言信念的研究

项目ꎮ 在员工建言的相关文献中ꎬ 研究者大多

认为员工不讲话是因为他看到周围的风气不好ꎬ

老板不让他讲或者组织环境不利于他讲ꎬ 讲完

后会有很多伤害 (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１１)ꎮ 但是 Ｋｉｓｈ－

Ｇｅｐｈａｒｔ 等 (２００９) 认为这种被普遍接受的观点

可能存在局限ꎬ 他们提出在社会化过程中ꎬ 如

果一个人因为讲话受到了很多批评或是伤害ꎬ

这些经历会在他的脑海中形成一些认知链接ꎬ

多次强化后成为个人认知的一部分ꎬ 最终形成

一种基于避害而驱动的自发沉默反应ꎮ 因此ꎬ

不管他的领导是开放的还是专断的ꎬ 他在工作

中都有可能会习惯性地保持沉默ꎮ 基于这种认

识ꎬ Ｄｅｔｅｒｔ 和 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ (２０１１) 访谈了 １８５ 位

美国员工ꎬ 让他们反思自己在保持沉默时ꎬ 究

竟在怕什么ꎮ 从表 １ 列出的访谈结果可以看到ꎬ

被访谈者大多提到了与主管或是上司有关的内

容ꎬ 如建言的内容有可能被上司认为有个人指

向性ꎬ 建言时必须有充足的数据支持ꎬ 不能越

级建言ꎬ 不能让上司在人前尴尬ꎬ 以及建言可

能引起上司报复ꎬ 从而影响自己职业发展等ꎮ

他们把这些想法称为 “基于自我保护的个人信

念” (ｓｅｌｆ－ｐｒｏｔｅｃｔｉｏｎ ｉｍｐｌｉｃｉｔ ｖｏｉｃｅ ｔｈｅｏｒｉｅｓ)ꎮ 此

外ꎬ 表 １ 中还包括了一些条目ꎬ 诸如: 如果不

是专家ꎬ 不要建言ꎻ 当建言会伤害别人时ꎬ 不

要建言ꎻ 当建言让你看起来是在炫耀而非具有

团队精神时ꎬ 不要建言ꎻ 当你是最年轻的员工

(经验不足) 时ꎬ 不要建言ꎮ 这些条目因为数量

不够ꎬ 代表性不足ꎬ 所以在作者后续的量表开

发过程中被删除了ꎮ 当我看到这一结果的时候ꎬ

心情非常激动ꎬ 因为我意识到这些被删除的条

目可以恰当地描述我们中国人ꎬ 这种因关注人

际和谐而避免主动表达自己观点的心态在中国

情境下是一个非常突出的特征ꎮ 在这一观点的

激励下ꎬ 我们三个人开启了对这些条目在中国

组织情境下的进一步探索ꎮ
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表 １　 Ｄｅｔｅｒｔ 和 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ (２０１１) 发现的关于建言危害的个人信念

类别 例子 频次

１􀆰 假定目标

“我指出有问题的地方可能就是老板提出的”

“老板可能提议了这个程序ꎬ 因而可能感到被冒犯或者情感上是相连的”

“如果个人的建议是对现有程序、 流程或信念的批评ꎬ 而这些恰好是老板所重视的ꎬ 那会引发

老板的不满”

１６

２􀆰 可靠的数据以及解

决方案

“呈现一个不成熟的、 不确定的想法不是一个好的想法”

“你质疑他们的想法最好有证据支持自己的观点” ４８

“缺少必要的数据来支持自己的立场”

３􀆰 不要越级建言

“如果有更高层的领导在时ꎬ 建言就更加危险ꎬ 因为这可能让你的直属主管认为你想要越过他ꎮ

直属主管可能认为你正在提出他本应该知道的问题”

“直属主管会认为 (我向他的领导建言) 是一种破坏以及不顺从的表现” ２８

“当你绕过直属主管接触上面的领导时ꎬ 很有可能有巨大的负面影响ꎮ 即使你仅仅认为这是一

个重要的但是被忽略的问题ꎬ 打破指挥链ꎬ 也会显得你不尊重你的直属主管”

４􀆰 不要让主管在公共

场所尴尬

“管理者讨厌在他人面前处于尴尬的境地ꎮ 最好先一对一地向他简单介绍一下ꎬ 不至于使得主

管在他人面前失态”

“你应该私下告诉主管ꎬ 不至于对他影响太大” ２５

“在大家面前发表意见ꎬ 这些意见大家第一次听到ꎬ 而这个建议可能不同于或者批评 (主管的)

目标、 想法、 团队”

５􀆰 对职业的负面影响

“试图停止一个项目或者说它根本不值得做ꎬ 可能意味着个人职业生涯的结束” ２８

“建言可能造成坏的印象并影响将来的晋升”

“建言可能丧失很多加入好项目的机会”

６􀆰 因代表性不够而删去的类别

􀅰如果不是专家ꎬ 不要建言 ７

􀅰当没有准备好时ꎬ 不要建言 ６

􀅰当建言会伤害别人时ꎬ 不要建言 ６

􀅰当建言让你看起来是在炫耀而非具有团队精神时ꎬ 不要建言 ６

􀅰不要冒犯你的顾客或是消费者 ３

􀅰初来乍到不要建言 ３

􀅰当你是最年轻的员工 (经验不足) 时ꎬ 不要建言 ３

　 　 资料来源: 翻译自 Ｄｅｔｅｒｔ 和 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ (２０１１) 中的表 １ꎮ

　 　 我们认为ꎬ 如果这一观点强调的是一个人

在其社会化过程中习得的知识ꎬ 那么由于每个

社会的教育方式不同ꎬ 所以这个概念应该具有

一定的文化特征ꎮ 据此ꎬ 我们认为虽然 Ｄｅｔｅｒｔ

和 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ (２０１１) 没有发现足够的、 对破

坏人际和谐的个人担心ꎬ 但是这种担心应该是
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中国情境中一个突出特征ꎮ 在对中国文化传统

进行分析的基础上ꎬ 我们提出和谐建言信念的

概念ꎬ 并通过定性访谈的方式确定了这一概念

的内涵和测量题目ꎮ 最后我们以这个概念为出

发点ꎬ 提出在中国背景下参与式管理为何达不

到预期的效果ꎬ 部分原因是中国员工在讲话时

会不仅担心上司的看法ꎬ 同时也担心周围同事

的反应ꎬ 这种担心抑制了他们在参与讨论时的

建言表达ꎬ 而且这种抑制趋势在强调和谐和合

作的背景下会更加突出ꎮ 可以讲ꎬ 在构思这篇

文章的时候ꎬ 我们非常坚定甚至有些兴奋地认

为这是一个基于中国现象而发展出的概念ꎬ 它

所反映的现象体现了中国组织中的某种运行规

律ꎮ 因此ꎬ 在将这篇文章投稿至美国管理学报

(Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ) 时ꎬ 我们非常

坚定地相信这篇文章的理论贡献ꎬ 认为它为推

进学术界对员工建言行为的理解提供了东方智

慧ꎮ 但是ꎬ 出乎我们意料的是ꎬ 这篇文章在评

审过程中遇到了巨大的困难ꎮ 在首轮的评审意

见中ꎬ 一位专家就提出很严重的质疑:

Ｉ ｂｅｌｉｅｖｅ ｍａｎｙ / ｍｏｓｔ ｐｅｏｐｌｅ ｉｎ ｍｏｓｔ ｃｕｌｔｕｒｅｓ－ｉｎ￣

ｃｌｕｄｉｎｇ ｔｈｅ Ｕ. Ｓ. ａｎｄ ｏｔｈｅｒ ｓｕｐｐｏｓｅｄｌｙ ｖｅｒｙ ｉｎｄｉｖｉｄｕ￣

ａｌｉｓｔｉｃ ｃｕｌｔｕｒｅｓ －ｄｅｖｅｌｏｐ ｓｔｒｏｎｇ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｎｏｒｍｓ

ａｂｏｕｔ ｎｏｔ ｒｕｆｆｌｉｎｇ ｆｅａｔｈｅｒｓ ａｍｏｎｇ ｐｅｅｒｓ ｏｒ ｆｒｉｅｎｄｓꎬ

ｍａｋｉｎｇ ｏｔｈｅｒｓ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌｌｙ ｕｎｃｏｍｆｏｒｔａｂｌｅꎬ ｅｔｃ. Ａｒｅ

ｙｏｕ ｒｅａｌｌｙ ｃｏｎｖｉｎｃｉｎｇｌｙ ａｒｇｕｉｎｇ ｏｒ ｅｍｐｉｒｉｃａｌｌｙ ｓｈｏｗｉｎｇ

ｈｅｒｅ ｔｈａｔ ｙｏｕ’ ｒｅ ｄｅａｌｉｎｇ ｗｉｔｈ ｓｏｍｅｔｈｉｎｇ ｔｈａｔ ｉｓ ｓｏ

“Ｅａｓｔｅｒｎ” ｏｒ “Ｃｈｉｎｅｓｅ” ｔｈａｔ ｉｔ ｉｓ ｍｅａｎｉｎｇｆｕｌ ｔｏ ｔａｌｋ ａ￣

ｂｏｕｔ ｈｏｗ ｗｅ ａｒｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｓｏｍｅｔｈｉｎｇ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｔｈａｎ ｗｅ

ｋｎｏｗ ｆｒｏｍ ｏｕｒ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｌｙ “Ｗｅｓｔｅｒｎ－ｆｏｃｕｓｅｄ” ｔｈｅｏ￣

ｒｉｅｓ?

我相信大部分文化下的大多数人———包括

美国和其他被认为属于个体主义文化的社

会———都存在着很强的人际沟通规范ꎬ 即不去

惹怒同事或是朋友ꎬ 不让他人在公众场合不舒

服等ꎮ 在这一点上ꎬ 你是否真的可以非常具有

说服力地论证或是通过实际数据说明ꎬ 你所讨

论的内容带有强烈的 “东方” 或是 “中国” 色

彩ꎬ 以至于你可以讲我们从中学习到了与 “西

方” 理论显著不同的知识?

很显然ꎬ 这位评审专家的意见从逻辑上很

难进行辩驳ꎮ 任何现代文明社会都会强调人与

人之间在沟通时的相互尊重ꎮ 我们虽然可以从

儒家思想中梳理人际和谐的重要性ꎬ 但是我们

很难论断这种对和谐的重视就是源于中国的社

会文化传统ꎮ 因此ꎬ 在第二轮的修改中ꎬ 我们

特意淡化了对这一概念中国根源的强调ꎬ 将其

描述成了一个基于归属需要 (ｎｅｅｄ ｏｆ ｂｅｌｏｎｇｉｎｇ￣

ｎｅｓｓ) 的普世性概念 ( ｃｕｌｔｕｒａｌ － ｆｒｅｅ ｃｏｎｃｅｐｔ)ꎮ

由于我们的量表发展是在对中国员工的访谈基

础上而完成的ꎬ 我们提出的儒家思想为理解这

一概念提供了一个很好的视角ꎮ 但是同样出乎

我们意料的是ꎬ 尽管这样的修改一定程度上回

应了那位反对我们起始立场的专家ꎬ 但是在第

一轮中非常支持我们观点的一位专家却对这一

转变持极为否定态度ꎬ 他提出:

Ｙｏｕ ａｒｅ ｍｏｒｅ ｃｌｅａｒ ｉｎ ｃｏｎｖｅｙｉｎｇ ｔｈａｔ ｔｈａｔ ｈａｒ￣

ｍｏｎｙ ｖｏｉｃｅ ｂｅｌｉｅｆ ｉｓ ｎｏｔ ｃｕｌｔｕｒｅ ｓｐｅｃｉｆｉｃ. Ｔｈａｔ ｂｅｉｎｇ

ｔｈｅ ｃａｓｅꎬ ｉｔ ｓｅｅｍｓ ｏｄｄ ｔｏ ｓａｙ ｔｈａｔ ｔｈｅ Ｃｏｎｆｕｃｉａｎ ｉｄｅ￣

ｏｌｏｇｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ａ ｌｅｎｓ ｆｏｒ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ.

Ｉｆ ｔｈｅｙ ａｒｅ ｕｎｉｖｅｒｓａｌꎬ ｔｈｅｎ ｉｔ ｉｓ ｎｏｔ ｓｏ ｃｌｅａｒ ｗｈｙ Ｃｏｎ￣
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ｆｕｃｉａｎ ｉｄｅｏｌｏｇｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ａ ｕｓｅｆｕｌ ｏｒ ａｐｐｒｏｐｒｉａｔｅ ｌｅｎｓ

ｆｏｒ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅｍ.

你们现在比较清晰地说明了和谐建言信念

不是一个具有文化特殊性的概念ꎮ 如果是这样

的话ꎬ 那么认为儒家思想为理解这一概念提供

一个视角就是一种非常奇怪的说法ꎮ 如果这些

个人信念与文化特征无关的话ꎬ 我很难理解为

什么儒家思想为理解这一概念提供了一个有用

或是恰当的框架ꎮ

从以上的反馈意见可以看出ꎬ 这位专家从

一开始就和我们一样认为和谐建言信念应该是

一个具有文化特殊性的概念ꎬ 我们在第二轮的

变化让他觉得不可接受ꎮ 可见ꎬ 在这篇文章的

评审中ꎬ 相关专家质疑或是争论的一个焦点问

题就是: 和谐建言信念这个概念反映的究竟是

不是中国特有的、 独特的现象? 它所表述现象

背后的逻辑是否是中国文化特有的逻辑? 当我

们提出这是一个文化特殊性概念时ꎬ 评审专家

质疑为何在个体主义文化中也存在很强的人际

和谐规范ꎻ 而当我们试图降低这个概念的文化

特征时ꎬ 评审专家又认为这时的观点和定性方

法与儒家思想产生了抵触ꎬ 而中国文化显然是

解释这一概念的重要来源ꎮ 所以ꎬ 这个研究体

现了我之前提出的 “中国管理研究的悖论”ꎮ 我

们其实很难界定什么样的研究属于中国管理研

究ꎬ 什么样的研究不属于中国管理研究ꎮ 我们

并不能简单地通过定性和定量的方法去区分什

么是中国管理研究ꎮ 我们很多基于所谓本土研

究或是定性方法提出的概念或发现的规律就一

定是中国社会特有的吗? 很显然ꎬ 这一答案是

否定的ꎮ 因此ꎬ 如果我们执念于争论什么样的

研究是所谓的中国管理研究ꎬ 学术界就不太可

能产生真正的对话ꎬ 也不太可能产生实质性结

论ꎬ 这对中国管理学研究的健康发展并无实质

性的助益ꎮ

三、 从中国式思维出发ꎬ

回归真正的科学研究

　 　 综上所述ꎬ 如果一味强调谁在做真正的

“中国管理研究”ꎬ 我们就可能陷入一种逻辑的

悖论之中ꎮ 学界对中国管理研究的争论应该回

归于科学研究本身去理解和寻找答案ꎮ Ｏｋａｓｈａ

(２００２) 认为现代科学的一个重要的标志在于理

论的建构ꎬ 科学家的任务并不是简单地记录实

验结果或是定性观察材料ꎬ 他们希望通过一个

抽象的理论来解释所观察到的某种现象ꎮ 根据

这一理解ꎬ 我把科学研究的一般过程用图 ２ 来

表述ꎮ 首先ꎬ 严格的科学研究起源于某种引起

了我们兴趣或是我们认为重要的社会或自然现

象ꎮ 对这一现象的恰当解释与理解应该有利于

拓展人类的知识边界或是具有某种实践功能ꎮ

其次ꎬ 我们对现象的进一步解释需要从中发现

明确的科学问题ꎮ 如果过去的知识 (即现有的

文献) 能够充分地解释我们所关注的现象ꎬ 那

么针对这一现象就不存在需要进一步研究的科

学问题ꎮ 而一旦确认现有文献不能完全解释我

们所关注的现象ꎬ 我们就需要明确其中需要解

决或解释的具体科学问题ꎮ 最后ꎬ 在明确了具

体的科学问题后ꎬ 我们就应该遵循严格的逻辑

推理ꎬ 提出我们对这一现象的尝试性解释ꎬ 这

就是我们常说的理论化过程 ( ｔｈｅｏｒｉｚｉｎｇ)ꎮ 为了

说服其他人接受我们的观点ꎬ 我们需要通过严
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格的程序去收集各种数据 (包括定性和定量数

据)ꎬ 检查自己的观点或假设是否可以得到现象

界的支持ꎬ 接受同行专家的审视ꎮ 这三个任务

环环相扣ꎬ 构成了现代科学研究的基本逻辑和

过程ꎮ
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图 ２　 科学研究的基本逻辑和过程

　 　 从科学研究的基本过程出发ꎬ 作为植根于

中国情境的管理学研究者ꎬ 我们真正需要关心

并回答的问题是: 中国企业管理实践中值得我

们关注的现象是什么? 这个现象背后隐含着哪

些尚未解答的科学问题? 如果现在的文献不能

解释我们看到的现象和提出的问题ꎬ 那我们对

这些问题的解释又是什么? 可见ꎬ 一个完整的

科学研究过程本质上与把科研论文写在祖国的

大地上的要求是异曲同工的 (习近平ꎬ ２０１６)ꎮ

由这一视角审视目前的中国管理学研究ꎬ 我们

可以清晰地发现两个问题: 第一个问题是很多

学者强调了中国企业现象的重要性ꎬ 通过扎根

的方式整理了很多中国企业的案例ꎮ 但是在这

一过程中很多学者并没有提炼出具体的科学问

题ꎬ 更没有在此基础上对企业实践进行必要的

理论化加工ꎬ 形成业界公认的知识体系ꎮ 这样

的案例收集工作对发展中国管理研究而言是非

常必要的一步ꎬ 但是它并不会实质性地推动管

理学研究的发展ꎬ 形成描述中国管理特征的理

论体系ꎮ 第二个问题与此恰恰相反ꎬ 很多源自

中国的研究似乎遵循了严格的科学过程ꎬ 解决

了一定的科学问题ꎬ 但是这些研究背后并没有

明确的中国现象ꎮ 这类研究虽从人类知识创造

的角度可能确有必要ꎬ 但是它们由于严重脱离

中国实际而无助于我们对中国现象的理解ꎬ 无

助于承担中国管理学者应有的社会责任 (Ｔｕｓｉꎬ

２０１３)ꎬ 也无助于我们为管理学界贡献具有中国

特征的知识 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎮ 因此ꎬ 我个

人认为这两个方面的问题应该是我们现阶段优

先需要反思的问题ꎬ 回归科学的本质有利于我

们反思目前的管理学研究实践ꎬ 而不应该在现

阶段花费精力去争论谁的研究是所谓中国管理
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研究的问题ꎮ

基于以上的逻辑ꎬ 我们与其强调 “中国管

理研究”ꎬ 不如多多强调在研究中的 “中国式思

维” (Ｃｈｉｎｅｓｅ ｗａｙ ｏｆ ｔｈｉｎｋｉｎｇ)ꎮ 具体而言ꎬ 中国

式思维是指作为一个植根于中国情境的研究者ꎬ

我们应该积极地关注中国企业存在的现象ꎬ 通

过我们对这些现象和现有文献的理解ꎬ 归纳整

理具体的科学问题ꎬ 最终从对现象的解读中归

纳整理出一些概念和理论化的假设观点去回答

这些科学问题ꎮ 在这一过程中ꎬ 我们无须刻意

地界定我们所观察的现象和提出的概念是所谓

东方的还是西方的ꎮ 因为我们关注的是在中国

企业看到的社会现象ꎮ 作为一个中国人ꎬ 我们

的理论化解释过程一定渗透了中国式的思维习

惯和深层的内隐知识ꎮ 当然ꎬ 我们在这一过程

中必须坚持严格的科学范式ꎮ 如果没有遵循严

格科学标准的研究过程ꎬ 我们提出的很多观点

就只能是个人的思考和看法ꎮ 孤芳自赏的个人

观点如果无法通过科学共同体的检验和审视ꎬ

就永远无法成为全人类管理学知识的一部分ꎮ 中

国管理学术的正当性和健康发展取决我们能否对

中国企业管理实践规律性进行有效的、 可靠的理

论化解读ꎬ 并使之最终贡献于人类智慧ꎮ 在现阶

段ꎬ 中国的管理学者应该避免无谓的争论和狭隘

的山头意识ꎬ 以更加积极的心态ꎬ 总结中国优秀

企业创新发展的经验ꎬ 更多地关注管理理论与中

国企业管理实践的结合ꎬ 以严肃的科学态度和精

神发展中国管理学研究实践和理论构建ꎬ 最终成

为推动经济社会持续进步的健康力量ꎮ
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附表　 本研究涉及的期刊及其对应文章数量 (２００６~ ２０１５ 年)

杂志名称 使用中国样本的研究数 (比例)

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ (ＡＭＪ) ３２ (９􀆰 ０％)

Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ (ＡＳＱ) ６ (１􀆰 ７％)

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ (ＪＡＰ) ６４ (１８􀆰 ０％)

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓ (ＪＩＢＳ) ７２ (２０􀆰 ３％)

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ (ＪｏＭ) １９ (５􀆰 ３％)

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓ (ＪＭＳ) ２２ (６􀆰 ２％)

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ (ＪＯＢ) ４７ (１３􀆰 ２％)

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ (ＯＳ) ９ (２􀆰 ５％)

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ (ＯＢＨＤＰ) １１ (３􀆰 １％)

Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ (ＰＰ) ２０ (５􀆰 ６％)

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ (ＳＭＪ) ５３ (１４􀆰 ９％)

总和 ３５５ (１００％)


