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( ７２００２０９１ ) 的资助ꎮ

在新一轮的科技革命和产业变革中ꎬ 人工智能模拟了人类智慧ꎬ 使机器具备学

习和推断能力ꎮ 在通信技术、 物联网以及云计算的协同下ꎬ 人工智能成为改变人类

社会生产和组织方式的新兴科技ꎮ 与此同时ꎬ 以人工智能为代表的现代科技将会给

我们的生产和生活带来根本性的转变ꎬ 它不仅将颠覆传统行业的商业模式ꎬ 而且会

对人与人之间的关系、 他们所做的工作以及他们为之工作的组织都产生重大的影响

(Ｆｕｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 广泛的数据是这些新兴科技得以发挥作用的关键条件ꎮ 中国

拥有全球最庞大的人口基数ꎬ 是数据的最大生产者ꎮ 据估算ꎬ ２０２０ 年全球数据总量

预计将达到 ４４ＺＢꎬ 中国的数据量将达到 ８０６０ＥＢ (约等于 ７􀆰 ９ＺＢ)ꎬ 占全球数据总量

的 １８％ (德勤ꎬ ２０１８)ꎮ 中国企业将于 “人口红利” 时代之后ꎬ 在数字经济时代再

次面临前所未有的发展机遇ꎮ 因此ꎬ 在中国企业大踏步进行数字化转型的同时ꎬ 管

理学者有必要抓紧对数字时代的工作设计和组织转型进行研究ꎬ 及时总结和归纳企

业数字化转型中的组织管理问题ꎮ

现有的组织管理理论大多脱胎于工业大生产时代ꎬ 较为关注如何通过提升效率

帮助组织开展大规模生产ꎮ 在传统的组织理论中ꎬ 一个高效的组织应该具备四个基

本特征 (Ｐｕｒａｎａｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４): ①一个由多个参与主体自愿组成的紧密系统ꎮ 在一

个组织中ꎬ 必须有多个主体自愿加入而组成ꎬ 他们能够根据自己的意愿决定加入还

是退出ꎮ ②具有一个明确可识别的边界ꎮ 在一个组织中ꎬ 其边界往往是基于资产所

有权和员工的雇佣合同来明确界定的ꎬ 以便确定企业与外部伙伴和内部成员的关系ꎮ

③具有一个清晰、 明确的集体目标ꎮ 组织目标需要参与者通过集体行动才能实现ꎬ

单独的个体成员无法实现ꎮ 在某种情况下ꎬ 组织目标与个体的目标可能存在明显的
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不同ꎮ ④存在一套激励约束机制ꎬ 能够使动机

不同的个体愿意为实现共同的集体目标而做出

贡献ꎮ 因此ꎬ 在传统的理论中ꎬ 组织是为了实

现共同的组织目标而设计的一种合作方式ꎬ 通

过激励约束机制来协调各个参与者的行为ꎬ 使

个人愿意为了集体目标而付出努力ꎮ

从以上四点特征去分析数字时代的企业组

织形式ꎬ 我们可以发现四点明显的变化ꎮ 第一ꎬ

在数字化时代ꎬ 随着雇佣关系发生变化ꎬ 传统

意义上结构严密的组织变成了一个松散的联合

体ꎮ 在数字革命发生之前ꎬ 人们的工作模式一

般是全职的、 常规的雇佣模式ꎬ 即 “在公司管

控的运营地点、 按照固定的工作时间进行工作ꎬ

并且 双 方 都 希 望 延 续 双 方 的 合 作 关 系 ”

(Ｋａｌｌｅｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０００: ２５７)ꎮ 但是ꎬ 随着全

球化和数字技术的发展ꎬ 企业开始逐步引入灵

活的雇佣方式ꎬ 自雇佣的人数也在近十年来持

续增长 (Ｂｉｄｗｅｌｌꎬ ２０１３ꎻ Ｋａｌｌｅｂｅｒｇꎬ ２０１２)ꎮ 在

新型的雇佣模式下ꎬ 很多人是自由职业者ꎬ 直

接与客户交换他们的技能ꎬ 也可能是电脑程序

员、 工程师甚至是制片人等各类背景不一的知

识工作者 (Ｏｓｎｏｗｉｔｚꎬ ２０１０)ꎮ 他们领取的是根

据工作开始前在合同规定时间内按照项目支付

的报酬ꎬ 而不是按期结算的工资 (Ｃａｐｐｅｌｌｉ ＆

Ｋｅｌｌｅｒꎬ ２０１３)ꎮ 工作越来越多地发生在 “更具

渗透性的边界且人员可以更自由地在内部和外

部流动的组织” ( Ｂｏｕｄｒｅａｕ ＆ Ｌａｋｈａｎｉꎬ ２０１５:

１１)ꎮ 雇佣模式的变化改变了以往的工作方式ꎬ

影响员工对企业的认同和他们之间的人际互动ꎮ

Ｃａｐｐｅｌｌｉ 和 Ｋｅｌｌｅｒ (２０１３: ５７５) 总结认为: “过

去对理解工作性质似乎很有道理的区分方式ꎬ

例如工作是全职还是兼职ꎬ 已经不再适用ꎮ 继

续采用这种思维会阻碍我们构建有关这些新型

工作模式的进程ꎮ”

第二ꎬ 在数字时代ꎬ 伴随雇佣关系和工作

方式的变化ꎬ 传统商业社会原本清晰的组织边

界正在逐渐消失ꎮ 得益于就业市场数字技术的

不断渗透ꎬ 平台赋能个人零成本创业ꎬ 企业的

边界日益变得模糊ꎮ 得益于公司采用一些知识

共享工具 (例如即时通信软件、 线上会议平台、

开放式创新讨论区或者其他的沟通网站)ꎬ 个人

与企业正在形成一种 “以我为中心” 的新型社

群关系 (忻榕等ꎬ ２０１９)ꎮ 在这种松散耦合的组

织形式中ꎬ 参与者的进入和退出壁垒都非常低ꎮ

对平台系统不满的贡献者可能用 “退出” 而不

是 “建言” 来回应 ( Ｏｈ ＆ Ｊｅｏｎꎬ ２００７ꎻ Ｈｉｒ￣

ｓｃｈｍａｎꎬ １９７０)ꎮ 随着企业内、 外部的边界变得

越来越模糊ꎬ 如何在来自各地的参与者间建立

彼此信任关系ꎬ 整合、 共享和利用平台信息资

源对于数字时代的企业将至关重要ꎮ

第三ꎬ 在数字时代ꎬ 企业面临着高度复杂

和不确定的外部环境ꎬ 产品或者服务的边界和

目标变得非常模糊ꎮ 在传统的创新模式中ꎬ 产

品的概念是固定的ꎬ 因此产生了诸如产品生命周期

(Ｕｔｔｅｒｂａｃｋꎬ １９９４)、 间断式创新模式 (Ａｎｄｅｒｓｏｎ ＆

Ｔｕｓｈｍａｎꎬ １９９０)、 结构创新 (Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎ ＆ Ｃｌａｒｋꎬ

１９９０) 等概念和模型ꎮ 这些理论的共同点是它

们都假定企业产品和创新有一个固定的边界和

清晰的目标ꎮ 而在数字时代ꎬ 产品或服务创意

不仅会传播ꎬ 还会随着传播而变异和进化ꎮ 数

字技术使多模块组合创新的模式日益普遍ꎬ 越

来越多的公司通过将现有的模块与嵌入式数字

功能相结合来创造新的产品或服务ꎮ 任何产品

或服务在整个生命周期中都可能是不完整的ꎬ
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用户可以不断地添加和删除应用程序并更改它

们的性能ꎬ 这一开放性的特征为以后的创新创

造了无数的可能性ꎮ 为了应对这种复杂性和不

确定性ꎬ 企业需要越来越多地借助普适数字技

术创建融合知识、 技能、 学习过程、 结构和战

略的共生平台ꎬ 形成一个复杂的创新生态系统

(陈威如和王诗一ꎬ ２０１６)ꎮ

第四ꎬ 在数字时代ꎬ 人们的工作需求和动

机发生了很大的变化ꎬ 传统的激励约束机制日

渐面临挑战ꎮ 在经典组织理论中ꎬ 为了保障组

织目标的实现ꎬ 组织需要设计一套激励约束机

制以协调、 整合组织成员之间的合作 ( Ｌａｗ￣

ｒｅｎｃｅ ＆ Ｌｏｒｓｃｈꎬ １９６７)ꎮ 任何组织都必须拥有激

励组织成员的隐性或显性机制ꎬ 以此鼓励新成

员的加入并延续现有成员关系 (Ｇｕｌａｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００５)ꎮ 在传统的企业组织中ꎬ 激励机制主要是

劳动合同中规定的经济报酬ꎬ 以及工作条件和

头衔、 同事的支持和晋升机会等各种非经济类

报酬 (Ｇｉｂｂｏｎｓꎬ １９９８)ꎮ 但是ꎬ 这些机制可能

因为雇佣关系的变化和后工业化时期成长起来

的新生代的价值取向及工作动机与先前员工的

明显差异而无法发挥其预期的效果ꎮ 例如ꎬ 在

自发形成的互联网社区中ꎬ 成员追求的是基于

个人兴趣和社会价值的社区目标 (Ｐｏｌｌｏｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１９)ꎮ 因此ꎬ 我们必须针对数字时代的特性ꎬ

制定合理、 有效、 公平的激励和约束机制ꎬ 以

此吸引开放式创新体系的参与者ꎬ 维持并促进

社区用户贡献行为的良性健康发展 ( Ｓｈａｉｋｈ ＆

Ｌｅｖｉｎａꎬ ２０１９)ꎮ

由以上分析可见ꎬ 数字时代的来临已经显

著改变了传统的人员组织原则和企业运作模式ꎮ

这些变化已经超出了 ２０ 世纪六七十年代诞生的

管理学概念ꎬ 无法指导新兴的工作模式和组织

实践 (Ｏｌｄｈａｍ ＆ Ｈａｃｋｍａｎꎬ ２０１０ꎻ Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１７)ꎮ 因此ꎬ 在数字时代ꎬ 如何恰当地进行工

作设计ꎬ 将来自内、 外部的参与者整合为一个

有机整体ꎬ 解决彼此之间的合作和协调问题ꎬ

有效地实施数字化转型是一个亟待解决的问题ꎬ

要求我们尽快进行系统的研究ꎮ 在 «管理学季

刊» 编辑部的支持下ꎬ 我们组织这样一期特刊ꎬ

精心选择了三篇文章ꎮ

第一篇文章是王海江、 宋学静、 龙立荣和

黄韫慧共同完成的 «远程办公情境下如何提升

上级的信任感和绩效评价? ———解释水平理论

视角下电子沟通即时性的作用»ꎮ 在这篇文章

中ꎬ 作者结合后疫情时期日益广泛的远程办公

趋势ꎬ 尝试从解释水平 ( ｃｏｎｓｔｒｕａｌ ｌｅｖｅｌ) 的视

角分析远程办公情境中上下级的互动过程ꎮ 通

过对 ９３ 对上下级被试开展为期 １０ 天的经验

抽样 ( ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｓａｍｐｌｉｎｇ) ꎬ 他们发现员工回

复工作信息越即时ꎬ 上级对员工的信任水平

和绩效评价就越高ꎮ 当上下级背景不相似时ꎬ

员工电子沟通即时性与上级信任水平和绩效

评价的正向关系更强ꎮ 这项有趣的研究对理

解数字时代上下级之间新的互动模式ꎬ 以及

理解如何构建数字时代的领导力都具有一定

的启示意义ꎮ 对相关问题的讨论和关注无疑将

有助于我们对数字时代管理模式变化的理解和

把握ꎮ

第二篇文章是王节祥、 翟梦菲、 陈威如共

同完成的 «传统双边市场数字化转型的过程研

究———网络效应视角的案例分析»ꎮ 近年来ꎬ 在

数字技术和平台模式冲击下ꎬ 传统的百货、 批

发市场类商业企业举步维艰ꎮ 这项研究以杭州
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银泰商业为例ꎬ 分析其依托数字化转型实现逆

势增长的过程ꎬ 提出传统双边市场企业可以依

托在线化、 互联化和智能化的数字化行为ꎬ 通

过信息对称、 网络桥连和创新互补机制消除瓶

颈ꎬ 激发网络效应ꎬ 改变产业组织关系ꎮ 这篇

文章分析了大量的一手资料ꎬ 进行了规范的研

究和扎实的理论思考ꎬ 不仅会对我们了解传统

商业企业数字化转型提供一种清晰的路径分析ꎬ

同时也为在中国情境中开展高质量的定性研究

起到一定的示范作用ꎮ

第三篇文章是张培、 张苗苗共同完成的

«动态能力视角下制造企业数字化转型路径———

基于步科公司的案例研究»ꎮ 与第二篇文章类

似ꎬ 这篇文章关注的也是传统企业的数字化转

型ꎮ 不同的是作者从动态能力视角分析了制造

业企业的转型过程ꎮ 他们发现数字获取能力是

数字化转型过程中的关键能力ꎬ 只有实现数据

可采集ꎬ 连通不同业务场景的数字化ꎬ 才能识

别并消除生产过程中的 “瓶颈”ꎮ 通过制造端触

发的数字化转型会产生重要的影响ꎬ 不仅可以

促进供应链效率的提升ꎬ 还可以引发管理模式

革新和商业模式创新ꎮ 这篇文章的案例数据方

面稍显薄弱ꎬ 理论加工也存在一定的提升空间ꎬ

但它聚焦了传统制造业企业的数字化转型ꎬ 主

题新颖ꎬ 有助于揭示数字工厂建设过程中动态

能力变化与重构的内在机理ꎬ 在当前的时空背

景下尤其具有现实意义ꎮ

从以上讨论可见ꎬ 本次特刊收录的三篇文

章基本涉及了目前数字化转型中的热点问题ꎮ

从研究内容和领域上讲ꎬ 第一篇文章是微观的

组织行为研究ꎬ 分析了数字技术的应用对组织

内人际互动的影响ꎻ 第二篇和第三篇文章则是

从企业层面讨论数字化转型的实施路径ꎮ 后两

篇文章与当前大家关心的话题密切相关ꎬ 分别

涉及服务业和制造业的转型ꎬ 前者侧重分析组

织借助数字化实现商业模式转型的策略和方法ꎬ

而后者侧重构建评价组织在数字化转型升级中

动态能力的指标体系ꎮ 我们在此由衷感谢参与

特刊投稿和评审、 网上特刊文章研讨会的各位

专家和同事ꎮ 没有大家的热忱参与ꎬ 这次的特

刊不可能如此顺利地完成ꎮ 同时ꎬ 我们也深深

地意识到ꎬ 面对之前讨论的数字时代带来的巨

大变化ꎬ 这次特刊所征集到的文章对于讨论数

字时代的工作设计和组织转型还远远不够ꎮ 数

字化转型是一项复杂的系统工程ꎬ 它促使人类

在第一次工业革命后再一次面临生产关系和工

作模式的巨大变化ꎮ 如何理解企业进行数字化

的原动力? 工业大生产时代的管理模式是否一

定消亡? 新旧管理模式转化的基本路线是什么?

如何有效地管理企业数字化转型面临的混乱和

风险? 这些问题都需要我们尽快给出答案或思

考ꎮ 传统的组织行为和管理研究通常集中于已

经发展成熟的现象ꎬ 而较少关注即将爆发的重

大变革和事件ꎮ 因此ꎬ 对于数字化领域的研究ꎬ

需要管理学者摆脱已有的研究范式ꎬ 大胆地进

行跨学科的合作和交流ꎬ 尽快探索、 学习和使

用与数字时代相匹配的研究方法和分析手段ꎮ

我们衷心希望ꎬ 这次特刊的组织能够起到抛砖

引玉的作用ꎬ 促进这一领域产生越来越多的高

质量研究!

参考文献

[１] 陈威如、 王诗一: «平台转型: 企业再创巅峰

的自我革命»ꎬ 中信出版社 ２０１６ 年版ꎮ



数字时代工作设计和组织关系的变化与研究机遇

—３４　　　 —

[２] 德勤: «中国人工智能产业白皮书»ꎬ ２０１８ 年ꎮ

[３] 忻榕、 陈威如、 候正宇: «平台化管理: 数字

时代企业转型升维之道»ꎬ 机械工业出版社 ２０１９ 年版ꎮ

[４] Ａｎｄｅｒｓｏｎꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｕｓｈｍａｎꎬ Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 １９９０. Ｔｅｃｈ￣

ｎｏｌｏｇｉｃａｌ ｄｉｓｃｏｎｔｉｎｕｉｔｉｅｓ ａｎｄ ｄｏｍｉｎａｎｔ ｄｅｓｉｇｎｓ: Ａ ｃｙｃｌｉｃａｌ

ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｈａｎｇｅ􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒ￣

ｔｅｒｌｙꎬ ３５: ６０４－６３３􀆰

[５] Ｂｉｄｗｅｌｌꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 ２０１３􀆰 Ｗｈａｔ ｈａｐｐｅｎｅｄ ｔｏ ｌｏｎｇ－ｔｅｒｍ

ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ? Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｗｏｒｋｅｒ ｐｏｗｅｒ ａｎｄ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ

ｔｕｒｂｕｌｅｎｃｅ ｉｎ ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇ ｄｅｃｌｉｎｅｓ ｉｎ ｗｏｒｋｅｒ ｔｅｎ￣

ｕｒｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２４: １０６１－１０８２􀆰

[ ６ ] Ｂｏｕｄｒｅａｕꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｌａｋｈａｎｉꎬ Ｋ􀆰 Ｒ􀆰 ２０１５􀆰

“Ｏｐｅｎ” ｄｉｓｃｌｏｓｕｒｅ ｏｆ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｓꎬ ｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗ－ｏｎ

ｒｅｕｓｅ: Ｔｈｅｏｒｙ ｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ｏｆ ｃｕｍｕｌａｔｉｖｅ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ａｎｄ ａ

ｆｉｅｌｄ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔ ｉｎ ｃｏｍｐｕｔａｔｉｏｎａｌ ｂｉｏｌｏｇｙ􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｐｏｌｉｃｙꎬ

４４: ４－１９􀆰

[７] Ｃａｐｐｅｌｌｉꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｅｌｌｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ２０１３􀆰 Ｃｌａｓｓｉｆｙｉｎｇ

ｗｏｒｋ ｉｎ ｔｈｅ ｎｅｗ ｅｃｏｎｏｍｙ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ

３８: ５７５－５９６􀆰

[８] Ｄｏｕｇｈｅｒｔｙꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｕｎｎｅꎬ Ｄ􀆰 Ｄ􀆰 ２０１１􀆰 Ｄｉｇｉｔａｌ

ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｂｏｕｎｄａｒｉｅｓ ｉｎ ｃｏｍｐｌｅｘ ｉｎｎｏｖａ￣

ｔｉｏｎ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２３: １４６７－１４８４􀆰

[９] Ｆｕｌｌｅｒꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｗａｌｌｅｎｓｔｅｉｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｒａｍａｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆

ｄｅ Ｃｈａｌｅｎｄａｒꎬ Ａ􀆰 ２０１９􀆰 Ｆｕｔｕｒｅ Ｐｏｓｉｔｉｖｅ􀆰 Ｐｕｂｌｉｓｈｅｄ ｂｙ ＢＣＧꎬ

Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ􀆰

[１０] Ｇｉｂｂｏｎｓꎬ Ｒ􀆰 １９９８􀆰 Ｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓꎬ １２: １１５－１３２􀆰

[ １１ ] Ｇｕｌａｔｉꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｌａｗｒｅｎｃｅꎬ Ｐ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｕｒａｎａｍꎬ

Ｐ􀆰 ２００５􀆰 Ａｄａｐｔａｔｉｏｎ ｉｎ ｖｅｒｔｉｃａｌ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ: Ｂｅｙｏｎｄ ｉｎｃｅｎ￣

ｔｉｖｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２６: ４１５－４４０􀆰

[１２] Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｌａｒｋꎬ Ｋ􀆰 Ｂ􀆰 １９９０. Ａｒ￣

ｃｈｉｔｅｃｔｕｒａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｒｅｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｐｒｏｄｕｃｔ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｅｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｆａｉｌｕｒｅ ｏｆ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｅｄ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａ￣

ｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ３５: ９－３０􀆰

[ １３ ] Ｈｉｒｓｃｈｍａｎꎬ Ａ􀆰 １９７０􀆰 Ｅｘｉｔꎬ Ｖｏｉｃｅꎬ ａｎｄ Ｌｏｙ￣

ａｌｔｙ: Ｒｅｓｐｏｎｓｅｓ ｔｏ Ｄｅｃｌｉｎｅ ｉｎ Ｆｉｒｍｓꎬ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ

Ｓｔａｔｅｓ􀆰 Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１４] Ｋａｌｌｅｂｅｒｇꎬ Ａ􀆰 Ｌ􀆰 ２０１２􀆰 Ｊｏｂ ｑｕａｌｉｔｙ ａｎｄ ｐｒｅｃａｒｉｏｕｓ

ｗｏｒｋ: Ｃｌａｒｉｆｉｃａｔｉｏｎｓꎬ ｃｏｎｔｒｏｖｅｒｓｉｅｓꎬ ａｎｄ ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ􀆰 Ｗｏｒｋ

ａｎｄ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎｓꎬ ３９: ４２７－４４８􀆰

[１５] Ｋａｌｌｅｂｅｒｇꎬ Ａ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｒｅｓｋｉｎꎬ Ｂ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｕｄｓｏｎꎬ

Ｋ􀆰 ２０００􀆰 Ｂａｄ ｊｏｂｓ ｉｎ Ａｍｅｒｉｃａ: Ｓｔａｎｄａｒｄ ａｎｄ ｎｏｎｓｔａｎｄａｒｄ

ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ｒｅｌａｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｊｏｂ ｑｕａｌｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅ Ｕｎｉｔｅｄ

Ｓｔａｔｅｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ６５: ２５６－２７８􀆰

[１６] Ｌａｗｒｅｎｃｅꎬ Ｐ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｏｒｓｃｈꎬ Ｊ􀆰 Ｗ􀆰 １９６７. Ｄｉｆ￣

ｆｅｒｅｎｔｉａｔｉｏｎ ａｎｄ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ ｉｎ ｃｏｍｐｌｅｘ ｏｒｇａｎｉｚａ￣

ｔｉｏｎｓ􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １２: １－４７􀆰

[１７] Ｏｈꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｅｏｎꎬ Ｓ􀆰 ２００７􀆰 Ｍｅｍｂｅｒｓｈｉｐ ｈｅｒｄｉｎｇ

ａｎｄ ｎｅｔｗｏｒｋ ｓｔａｂｉｌｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅ ｏｐｅｎ ｓｏｕｒｃｅ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ: Ｔｈｅ

Ｉｓｉｎｇ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ５３: １０８６－１１０１􀆰

[１８ ] Ｏｌｄｈａｍꎬ Ｇ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｈａｃｋｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ２０１０􀆰 Ｎｏｔ

ｗｈａｔ ｉｔ ｗａｓ ａｎｄ ｎｏｔ ｗｈａｔ ｉｔ ｗｉｌｌ ｂｅ: Ｔｈｅ ｆｕｔｕｒｅ ｏｆ ｊｏｂ ｄｅｓｉｇｎ

ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ３１: ４６３－４７９􀆰

[１９] Ｏｓｎｏｗｉｔｚꎬ Ｄ􀆰 ２０１０􀆰 Ｆｒｅｅｌａｎｃｉｎｇ Ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ: Ｃｏｎｔ￣

ｒａｃｔ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｎｅｗ Ｅｃｏｎｏｍｙ􀆰 Ｉｔｈａｃａ: ＩＬＲ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[ ２０ ] Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｍｏｒｇｅｓｏｎꎬ Ｆ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｏｈｎｓꎬ

Ｇ􀆰 ２０１７􀆰 Ｏｎｅ ｈｕｎｄｒｅｄ ｙｅａｒｓ ｏｆ ｗｏｒｋ ｄｅｓｉｇｎ ｒｅｓｅａｒｃｈ:

Ｌｏｏｋｉｎｇ ｂａｃｋ ａｎｄ ｌｏｏｋｉｎｇ ｆｏｒｗａｒｄ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙ￣

ｃｈｏｌｏｇｙꎬ １０２: ４０３－４２０􀆰

[ ２１ ] Ｐｏｌｌｏｋꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ｌüｔｔｇｅｎｓꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｉｌｌｅｒꎬ Ｆ􀆰 Ｔ.

２０１９􀆰 Ａｔｔｒａｃｔｉｎｇ ｓｏｌｕｔｉｏｎｓ ｉｎ ｃｒｏｗｄｓｏｕｒｃｉｎｇ ｃｏｎｔｅｓｔｓ: Ｔｈｅ

ｒｏｌｅ ｏｆ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｄｉｓｔａｎｃｅꎬ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｄｉｓｃｌｏｓｕｒｅꎬ ａｎｄ ｓｅｅｋｅｒ

ｓｔａｔｕｓ􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｐｏｌｉｃｙꎬ ４８: ９８－１１４􀆰

[２２] Ｐｕｒａｎａｍꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ａｌｅｘｙꎬ Ｏ􀆰 ꎬ ＆ Ｒｅｉｔｚｉｇꎬ Ｍ. ２０１４.

Ｗｈａｔ’ｓ “ｎｅｗ” ａｂｏｕｔ ｎｅｗ ｆｏｒｍｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚｉｎｇ? Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ３９: １６２－１８０􀆰

[２３] Ｓｈａｉｋｈꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｅｖｉｎａꎬ Ｎ􀆰 ２０１９􀆰 Ｓｅｌｅｃｔｉｎｇ ａｎ

ｏｐｅｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ ａｓ ａｎ ａｌｌｉａｎｃｅ ｐａｒｔｎｅｒ: Ｌｏｏｋｉｎｇ



　 　 　 管理学季刊

２０２１ 年第 ６ 卷第 ２ 期

—３５　　　 —

ｆｏｒ ｈｅａｌｔｈｙ ｃｏｍｍｕｎｉｔｉｅｓ ａｎｄ ｅｃｏｓｙｓｔｅｍｓ􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｐｏｌｉｃｙꎬ

４８: １０３７６６􀆰 １－１０３７６６􀆰 １６􀆰

[２４] Ｕｔｔｅｒｂａｃｋꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 １９９４􀆰 Ｍａｓｔｅｒｉｎｇ ｔｈｅ Ｄｙｎａｍｉｃｓ

ｏｆ Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｈｏｗ Ｃｏｍｐａｎｉｅｓ Ｃａｎ Ｓｅｉｚｅ Ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓ ｉｎ ｔｈｅ

Ｆａｃｅ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃｈａｎｇｅ􀆰 Ｂｏｓｔｏｎ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｓｃｈｏｏｌ Ｐｒｅｓｓ􀆰


