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摘要：西方管理学家对知识的重要性认识比较充分，但对知识创造过程则研究不足。日本思想家野中郁次郎和竹内弘高基于东西方知识论思想的对比研究，总结了日本企业在知识创新上的做法，提出了企业知识创造理论，并为其知识创造理论奠基于牢固的理论基础上。他们的知识创造理论对当今企业知识创新及知识管理理论创新都具有重要的借鉴意义。
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Abstract:The construction of innovative country is our national strategy. Company is the main body of knowledge creation. It is very necessary to study the company’s practice and thought of creation in foreign countries. Foreign scholars’ estimate for the importance of knowledge is sufficient, but the study on knowledge creating process is insufficient. Japanese thinkers, Ikujro Nonaka and Hirotaka Takaeuchi, based on the comparative study between the east and west epistemology, summarized the practice of knowledge creation of Japanese company, and put forward their thoughts of knowledge creation,which set up solid theoretical basis for knowledge creation.Their theory of creation has important reference value for the company’s knowledge creation and theoretical creation of knowledge management.
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    日本在二战后经过短短30年的时间创造了经济奇迹，一跃成为世界第二大经济强国，特别是在汽车、电子产品等行业的崛起，直接威胁美国乃至欧洲国家的产品市场，于是引起美国等西方国家学者的高度关注，并对日本的管理模式和企业文化进行了认真的分析总结，出现了企业文化管理思潮，标志着管理思想发展到一个新的阶段。但是西方国家对日本管理的研究总是隔靴瘙痒，不能完全准确地总结日本的企业文化包括企业创新思想。野中郁次郎和竹内弘高作为本土学者，在20世纪90年代发表了《创造知识的企业——日美企业持续创新的动力》等知识管理方面的重要书籍，系统深刻地总结了日本的企业创新管理过程，总结出了一套具有普适性的企业创新模式。野中被称为世界“知识运动之父”，《创造知识的企业》这部著作成为知识管理领域被引用最多的著作，德鲁克称之为“经典著作”。在该书的中文版序言中，野中郁次郎指出，中国在加速向知识经济社会转型方面，这些理论可以提供广泛的信息，它们适应中国国情，因为中国和日本一样都很重视暗默知识层面，知识创造将是推动中国经济持续增长的最大的可持续力量。本文主要对《创造知识的企业》中两位学者关于日本企业知识创新过程的理论进行分析总结，这种研究对我国企业创新和企业实现可持续发展的价值来说是不言而喻的。

1    几个关键概念

    如果将一个理论比作一座建筑物，那么其中的概念就是砖块，基本概念是建筑的基石。在野中郁次郎和竹内弘高提出的企业创新理论中，有几个基本概念构成其理论基石，也是理解其创新理论的关键，我们认为这几个关键概念是：暗默知识、承上启下、知识螺旋。

1.1  “隐性知识”

    隐性知识和显性知识的区分，西方自1958年波兰尼提出以来，在心理学、知识论和知识经济等文献中都有比较广泛的研究。在《创造知识的企业——日美企业持续创新的动力》一文中，译者将其翻译为“暗默知识”和“形式知识”。野中和竹内认为，日本和西方国家在企业创新中的最主要的区别在于，形式知识在西方是主要的知识形式，而对于日本来说，通过语言和数字表示的知识只是冰山一角，知识基本上是“暗默的”（本文认为即“隐性的”）——不易察觉和表达的东西。主观洞察力、直觉和预感等均属于隐性知识。隐性知识深深地植根于个人的行动和经验以及个人所信奉的理想、价值观和个人感情之中[1]。
隐性知识包括两个部分，即技术的维度和认知的维度。技术的维度包括非正式的和难以准确描述的，通常用“秘诀”这个词来表示的技能和技艺。认知维度是由心理图式、心智模式、信念和知觉构成的，是作为一种预设存在的东西。野中和竹内之所以非常重视隐性知识的概念，是因为他们认为可以把日本企业的知识创造过程简单地描述为：隐性知识向显性知识的转换。他们[1]认为：“拥有高度个人化的洞察力或预感，除非个体能够将洞察力或预感转换为形式知识，然后将其与企业内的同事共享，否则这些洞察力和预感对企业毫无价值。日本则特别擅长于在产品开发阶段实现暗默知识与形式知识之间的转换。”
1.2  “承上启下”

野中和竹内认为，无论在西方官僚制的组织结构中，还是在当代扁平化的任务小组的组织结构中，都忽视了中层组织和中层管理人员的作用。如前所述，日本企业的创造过程可以浓缩为从暗默知识向形式知识转换的过程。在这一过程中，中层管理者起到了关键的作用，他们将高层管理者的意图、愿景具体概念化，这种概念化的知识通过与基层员工共享，实现由隐性知识向显性知识的转化，员工具体研制出新的产品、技术。野中和竹内[1]认为：“在我们的理论里，企业内中层管理人员与第一线人员起着关键的‘知识工程师’的作用。中层管理人员是知识创造的促进者，介于高层管理者与第一线人员之间，在管理过程中，我们称之为‘承上启下’式的管理方法。”中层管理者在其中起到关键作用，这种作用既与“从上至下”的层级制不同，也与“由下而上”的项目小组不同，这种作用，野中和竹内称之为“承上启下”。

1.3  “知识螺旋”

    野中和竹内认为，日本企业的知识创造过程是一个通过共享知识而扩大的过程，通过共同经验和共同体验实现知识的共享，共享必然扩大知识的范围，这从认识维度和主体维度上展开，并在这两个维度上通过循环和互相作用实现知识扩展。这种知识的螺旋式转换，一是指知识本身的转化、扩展，二是指在知识创造主体间的转化。他们把这一过程称为“螺旋”，意味着知识不是直线传播的过程，而是循环往复向前发展和生长、扩展的过程。
2    企业知识创造的“二四五五”过程模式

西方国家由于对知识理解为显性知识，所以无论在心理学还是在知识管理理论中，都没有对知识创造的具体过程进行深入细致的研究。野中和竹内由于看到了隐性知识的作用，认为企业知识创造过程是一个由隐性知识向显性知识转化的过程，所以他们对这一创造过程可以说第一次进行了具体深入的研究。他们认为知识的演进和创造的过程是从认识论和本体论2个维度上进行的，经过4种转化，这种转化过程可以分为5个阶段；此外，他们还提出了促进知识转化和知识创造的5种助力。我们将其总结为“二四五五”过程模式。
2.1  2个维度

如前所述，野中和竹内认为日本企业的知识创造是一种以螺旋的方式进行的动态过程，沿着2个维度进行，一个是认识论维度，另一个是存在论维度。

    第一，认识论维度。野中和竹内认为，知识创造的过程不是波浪式前进，而是螺旋式上升。知识创造过程是隐性知识和显性知识相互作用、相互转化的“彼此互换”的过程。“我们关于知识创造的动态模型是基于这样一个假设：人类知识是通过隐性知识与显性知识之间的社会化相互作用而创造和扩展出来的，我们称这种相互作用为‘知识转换’。” [1]通过这种社会化转换，隐性知识和显性知识在质和量上均得以扩展。 

    第二，存在论维度。野中和竹内认为，严格说来，惟有个体才能创造知识，没有个体是无法进行知识创造的。但这种知识创造，可以通过组织的作用让其放大，将其结晶为组织知识网络的一部分。这个过程发生在逐渐扩大的“相互作用的社区”之内，这种相互作用可以超越组织、组织之间的边界[1]。
    野中和竹内认为，知识创造的认知论维度和存在论维度实际上是同一个过程的两个方面，一个是知识客体的方面，一个是知识主体的方面。客体的知识不能离开主体，知识的转换实际上是在主体间并通过主体来实现的。借用现代西方哲学的一个概念，它本身体现了一种“主体间性”。
2.2  4个模式

    野中和竹内认为，知识转换过程的总体方向是从暗默知识向形式知识的转换，但整个知识创造过程是一个复杂的螺旋式的过程，是回流与前进的过程，它是在隐性知识和显性知识内部或者它们之间不断进行转换的过程，于是形成了知识转换的4种模式：共同化、表出化、联接化和内在化。

    第1种是共同化：从隐性知识到隐性知识的转化。共同化是共享体验并由此创造诸如心智模式和技能之类的隐性知识的过程。获得隐性知识的关键是体验，如果没有共同的体验，个人要想使自己置身于他人的思考过程之中非常困难。组织的一个重要的责任就是创造一种共同体验的场景。共同的场景、共同的体验是形成共同的隐性知识，或者说实现隐性知识转换和共享的基本条件，因为隐性知识是很难通过培训传授直接获得的。

第2种是表出化：从隐性知识到显性知识的转化。表出化是将隐性知识表述为形式概念的过程。它采用比喻、类比、概念、假设或模型等形式将隐性知识明示化。明示化的意义在于知识共享，使其他知识主体更好地接受隐性知识。这种转化手段的选择是知识创造过程的精髓，是整个过程的关键。而这种表出化的过程，如前所述，是日本企业知识创造的方向性的基本过程。它包括从高层到中层的知识转化过程，又包括从中层到一线员工的转移过程。这种过程源自于对话和集体反思，常用的逻辑手段是演绎和归纳综合运用。

    第3种是联接化：从显性知识到显性知识的转化。它是将各种概念结合为知识体系的过程。这种转换将各种不同知识和信息集合起来，通过整理、分类、增添、结合、重构，可以创造出新的知识。这个过程既可以在个体内部进行，也可以在主体之间进行。在当代，创造性地使用计算机通信网络和大规模数据库对这种知识的转换有非常大的帮助。

    最后一种是内在化：从显性知识到隐性知识的转化。这个过程是使显性知识体现到隐性知识之上的过程。这体现了“做中学”，使得显性知识帮助理解或强化已有的隐性知识，即是内在化的过程。这种强化过程也是一个隐性知识分享的过程，而个人所积累的隐性知识在组织成员之间的分享是激发新一轮知识创造螺旋的发动机，也是一个新的平台。根据野中和竹内的观点，“体验”在内在化过程中很关键，我们可以通过“听故事”等间接体验，但更为基础的是直接的体验，所以扩大实际体验的范围是内在化的真正关键。在西方学者中也有不少哲学家主张主体间性思想，但普遍主张通过交流、对话、理解、沟通实现主体间性，比如胡塞尔、伽达默尔、哈贝马斯等。德国哲学家胡塞尔[2]认为，自我可以通过“同感、共现、统觉、移植等而实现对他人主体性的把握。”德国解释学家伽达默尔认为，我们通过“对话、“沟通”等语言和交往而生存于世界之中并实现相互理解。野中和竹内则更加重视共同的生活体验在形成共识中的基础性作用。他们还认为，企业可以通过换岗、跨部门团队等多种形式扩展这种共同体验的范围。

野中和竹内认为，知识内在化的实现使得某种隐性知识变成一种心智模式，当这个心智模式为组织大部分成员所接受和共享时，隐性知识便成为组织文化的一部分。所以，理解了知识共享和内在化，有助于我们理解组织文化的实质和形成条件，有助于组织文化的创建。

2.3  5个阶段

    前面关于知识转移维度和4种模式的描述为我们分析创造的过程做好了准备。野中和竹内从时间维度把知识创造过程分为共享隐性知识、创造概念、验证概念、建造模型和知识转移5个阶段，这不仅是一个从高层出发，经过中层管理者，再到基层一线员工完成创造的全过程，而且还是一个不断反复形成知识螺旋的过程。

野中和竹内设计的知识创造的这5个阶段与前述的知识转化的4个模式之间有一种对应的关系。（1）共享隐性知识阶段。作为起始阶段的共享隐性知识阶段相当于隐性知识的共同化，大量的隐性知识首先是储存在个人的头脑里，要使之发生转移、引发创新，就要与别人共享，要使这些隐性知识在组织内放大，引起共鸣，甚至成为组织文化。在这个阶段，要使得隐性知识得到共享，必须有共同的体验，因为它不容易用语言进行交流和传递；而要实现共同的体验，就需要建立进行接触的场所，以分享各自的体验，共享彼此的心智模式和技能。（2）创造概念阶段。第二个阶段即概念的创造阶段，相当于知识转化中的表出化，它的作用是使从共享的隐性知识，通过对话等方式和演绎、归纳等逻辑推理产生出一种创新的形式概念，最后用比喻的语言表达这种形式概念。（3）验证概念阶段。一个新的概念产生出来，是否符合组织和社会的需要、是否符合最初的意图，是需要进行验证的。对于企业来说，新概念正常的验证标准包括成本、利润空间和产品可能对企业产生的贡献度等，验证的标准可以是定量的也可以是定性的。从标准制定和验证的主体来说，这种检验标准总体上是高层制定的，但也不排除中层或其他组织单元把握各自子标准的可能性。（4）建造原型阶段。经过验证的概念被转换成为某种有形的，或者说是实在之物。新产品开发情形的原型可以是产品原型，在服务或组织创新的情况下，原型可以是模拟的操作机制。这个阶段是通过形式知识的联接实现的，所以与知识转换的“联接化”过程是类似的。（5）知识转移阶段。野中和竹内认为，组织的知识创造是一个无尽的持续自我提升的过程。它并不因为原型的建立而结束，创造的新知识会再次进入知识创造的新一轮循环，这是一种互动的螺旋过程，称为“知识转移”。它发生在组织内部和组织之间。组织外部的转移，包括集团内的其它企业、顾客、供应商、竞争者和其他企业外部的个人与组织，比如与顾客的沟通可能引发另一次的产品创新。这个阶段与知识转换的第4种模式即“内在化”并不完全等同，知识的内在化是指从显性知识到隐性知识的转换，而知识转移可以说是内含了整个知识转换过程，是一个循环过程、是一个整体性概念，而“内在化”只是其中的一个阶段。

野中和竹内在书中多次用到本田公司制造“Honda City”车型的例子。1978年本田公司提出开发一辆新概念轿车，其口号是“让我们一起去冒险”，相当于第1阶段。中层项目团队负责人渡边洋男等人提出形象的比喻性概念——“汽车进化论”和“人最大化，机器最小化”，相当于第2阶段和第3阶段；最后，通过各层次共识，项目团队设计出一个更形象化的概念和方案——“小高个子”的“高而短”的汽车设计方案并得到认可，相当于第4阶段。

2.4  5种助力

组织或管理者在知识创造过程中起什么作用？其主动性体现在哪些方面?野中和竹内认为组织和管理者在知识创造中主要是营造一种创造的场所，以利于个人的知识创造和积累并促进有关的团体活动。组织起一个推手的作用，提供促进条件。组织提供的最重要的促进条件是：（1）意图。意图是方向，是标准，是一种驱动力。意图被明确地定义为组织对其目标的渴望[1]。它常常以战略的形式表现出来。而从组织创新来看，战略的实质就是开发能够获得、创造、积累及利用知识的组织能力。企业战略中最关键的是将愿景概念化——指出应该开发哪些知识并将其纳入管理体系，以备实施之用[1]。组织的意图是判断已有知识价值性的标准。知识是价值取向的，缺乏组织意图而对知识作出价值判断是不太可能的。企业应该制定组织的意图，并向员工推荐这种意图，以便培养员工的献身精神和组织文化。（2）自主管理。在各个层面，只要条件允许，应该让组织的所有成员自主行动。通过自主行动，组织可以增加意外机会的可能性。自主管理还可能实现自我激励，从而提高创造新知识的可能性。组织的一个重要原则是“最少重要规定”，通过保证个体的独创性，并使得这种独创性想法在组织内传播。自主管理还通过建立自组织团队来实现，这样的团队要保证成员的差异性。（3）波动与混沌。波动与创造性混沌能够促进组织与外部环境的互动。波动不等于完全的无序，它是“没有循环的有序”。组织内导入波动，可能“瓦解”成员在例行程序、习惯和认知上的模式，帮助创造新观念。“创造性混沌”是指在组织处于危机、受到威胁的情况下，在目标等根本问题上出现的一种模糊状态而使组织出现危机感。有时，高层管理者为了增强这种危机感而故意制造一种混沌，以把成员的注意力集中到一定的组织目标上，集中寻找问题的答案，实现组织知识创造。“创造性混沌”的使用条件是基于成员具备对自身行动进行反思的能力，否则会适得其反，出现“破坏性”混沌。（4）冗余。野中和竹内指出，对于那些沉溺于高效信息处理或降低不确定性思维之中的西方管理者来说，“冗余”这个词汇，鉴于其不必要的重复、浪费或信息过剩等含意，也许听起来有害无益，而我们这里所说的冗余是指组织成员在工作中并非马上需要的信息。在商业组织里，冗余指有关业务活动、管理职责和整个企业方面信息的有意的重叠。通过分享冗余的信息，促进知识的共享，加速知识的创造过程，尤其是在开发阶段。信息冗余促使个体“侵入”彼此的职能领域，以不同的观点提供新的信息。它增加了知识传播的立体感，增加了知识创新的源泉。野中和竹内用橄榄球运动来比喻信息冗余的作用。组织在该问题上的作用是制定信息冗余制度，科学储存冗余信息，促进知识转换与创新。（5）必要多样性。如果组织想要经受环境所带来的挑战，那么，其内部多样性必须适应环境的多样性和复杂性。多样性是组织和成员处理不测事件的必要条件，组织首先应该保证其成员以最快的方式、通过最快捷的途径获得最广泛的必要信息，同时要求成员要享有获得信息的平等权利。当今最好的途径是利用计算机网络实现必要多样性。其次在组织结构设计上，通过重叠、交叉、成员差异性和内部竞争等手段保证必要多样性。

以上5种助力，其作用一是把握方向和标准，二是加速知识的转移，实现知识的创新，两个作用合起来就是帮助企业尽快创造出对组织和社会有用的新知识、新技术，增强企业的核心竞争力。
3    理论基础

    野中和竹内的企业知识创造理论的一个突出的特征在于其方法论上的自觉。他们把自己的创新理论自觉奠基于认识论、本体论和系统辩证法的基础上。在这几个方面，他们以开放的态度，充分吸收了东西方哲学中的合理成分并加以发展，提出富有创意的哲学思想。 
3.1  认识论思想

    作为知识创造理论，其基础理论即认识论思想对其具有直接的指导意义。野中和竹内在认识论上的主要特点是对西方和日本在认识论上的风格进行了认真的对比研究，在企业知识创新的角度上提出了隐性知识和显性知识的区分，并由此揭示了日本企业的知识创造过程是从隐性知识向显性知识转化这一秘密。

    野中和竹内发现，西方特别是近代以来在哲学认识论上是以区分身体和精神、精神与物质、理性和非理性为特征的，近代哲学的这种区分是从主客分离的笛卡尔“二分法”开始的。当然，野中和竹内的理论特色在于其综合性和包容性，看到并吸收了西方思想中合理的综合因素。他们看到了黑格尔试图综合对立的倾向，看到了马克思在实践基础上对主客体的综合；也认识到胡塞尔的直觉分析方法，海德格尔、梅洛庞蒂以及实用主义者们对二分法的拒斥；对德鲁克的综合管理实践理论和彼得·圣吉的学习型组织理论均有充分理解，并吸收了积极因素，特别是“隐性知识”的概念直接来源于英国思想家迈克尔·波兰尼。波兰尼于1958年出版著作《个人知识：一种后批判哲学的探索》，针对西方传统认识论依托明确表述的逻辑性的知识本质要求，提出了“隐性知识”的概念。隐性知识具有一种与认知主体及其活动无法分离的特性，它只可意会，不可言传，认知主体的这种意会认知形式和知识，正是一切知识的基础和内在本质。
野中和竹内认为，日本结合了佛教、儒学和西方主流哲学思想，形成了独特的日本式认知方式。日本式认知方式具有3大特征：主客一体、身心如一、自他统一。这种认识方式，注重与他人的互动关系，注重模糊思维的运用，不要求直接明示或反驳，有利于相互吸收和创新。野中和竹内吸收了古希腊哲学家柏拉图关于知识是合理的真信念的观点，对真理定义为：经过验证的信念。与西方近代知识观不同，这个真理定义，一是强调信念等非理性因素，二是强调实践、经验在知识检验和形成中的作用，是一个具有动态观点的定义。新的真理定义的特点是重视组织对信念的验证过程，这一过程的关键词是对话、交流、共享、信任、共识。这个定义将认知的主观性也包括进来，并受到比客观知识更为重要的重视。经验、直觉、预感等作为潜在的知识受到重视，更能够体现创造的本质。野中和竹内从其认识论思想出发，创造了一个新的知识创造的理论体系，是对西方知识管理和学习型组织理论的超越。德鲁克提出知识经济和知识工作者的概念，彼得圣吉提出学习型组织理论，西蒙提出“组织即信息处理”的观点，都没有重点论及知识创造的问题。彼得·圣吉[3]在《第五项修炼》中列举了组织学习的局限思考、归罪于外等7个智障，并提出通过转换心智模式、学会系统思考为基本解决途径。与彼得·圣吉不同，野中和竹内认为，知识创造不仅是通过转变思维方式，更为重要的是体验、经验、共同经历。他们[1]认为创新的精髓是根据具体理想和愿景来创造一个世界。他们用辩证的思考方式来探讨波兰尼的知识两分法，提出两个部分的相互作用、相互转化，形成动态的知识螺旋和知识创新机制。

3.2  本体论思想

    野中和竹内在知识创造理论中体现的本体论思想，主要是体现在对知识创造主体的认识上。在西方的知识管理理论中，个体是拥有及处理知识的主体，组织的作用只在于对知识工作者的激励。野中和竹内认为，个体知识创造是通过组织发生相互作用的过程，企业知识创造的主体是组织。

关于个人与组织的关系，野中和竹内认为，知识创造是由个人具体实现的，他们分别对高层管理者、中层管理者和基层职工在知识创造中的作用做了研究，特别强调中层管理者和基层员工尤其是被西方官僚制组织理论所忽略的中层管理者的作用，因为他们才是知识创新的实际执行者。但野中和竹内更强调知识创造是一种组织行为，知识是在组织内和组织间流转和创造的。组织可以为知识创造提供场所，提供助力。他们认为，西方崇尚个人自由和个人能力，自然将商业成功归结为单枪匹马式英雄或者少数管理精英的所作所为，却往往忽视了知识交流、信息共享、团体互助的集体努力。

    那么创造知识的企业应该是一种什么样的组织呢？借助于计算机科学的比喻性概念，“超文本”式的组织形式是野中和竹内理想的知识创造组织形式。“超文本”组织能够将官僚制的效率和稳定性与任务团队的有效性和动态性有机结合在一起而弥补了它们的局限。“超文本”组织形式的基本特征是在多层文本或各层之间强大的“穿梭”能力，它是一个知识互动场所，能够实现知识的共享和转移以及知识的创造，无论是组织外还是组织内。在“超文本”组织中，知识的螺旋可以跨越·个人、部门和组织。他们使用“橄榄球”比赛来比喻日本企业在新产品开发中所体现出来的速度和灵活性，就像在橄榄球赛中一样，当球队在场地上以整体的形式向前推进时，橄榄球便在队员之间互相传递，共同完成组织任务。

3.3  系统辩证法思想

    野中和竹内的企业知识创造理论是对日本企业创造过程的总结，反映了日本企业知识创造的动态、开放和自组织的特征；同时，两位思想家在方法论上是非常自觉的，他们深谙东方系统思想、对立统一思想，也非常熟悉西方哲学特别是黑格尔和马克思的辩证法思想，作为管理思想家，特别受到巴纳德、德鲁克和彼得.圣吉等人的系统思想和综合思想的影响，这些因素决定了他们的知识创造理论中的系统辩证法思想。主要体现在以下几个方面：（1）开放性。野中和竹内认为，企业创造知识的过程是一个知识流转的过程，两种知识不仅在个人思想中流转，而且在个体与个体之间、组织内任务小组和部门之间、组织与外部环境之间流转，形成了不同层次的知识运动的系统形态，由小变大，形成知识螺旋；每个系统都是开放系统。这与西方传统认为知识创造只是以个人为主体的看法大相径庭。(2)动态性。知识创造过程同时也是隐性知识和显性知识在不同主体间自由转移的过程，知识在流动中共享、在流动中创造。野中和竹内提出的4种模式就是知识转换的模式，他们认为日本知识创造的典型过程是由隐性知识向显性知识的转化。(3)自组织性。野中和竹内认为在创造知识的企业里，无论组织还是个人，都是一个具有创新能力的自组织系统，各种主体能够与外界交流，根据环境进行知识创造、自我修复，实现可持续发展。在科技日新月异的时代，只有持续地自我创新，才能获得竞争优势。(4)综合性。野中和竹内力图避免西方哲学思想中的片面性思维方式，强调综合性。他们很欣赏黑格尔对立统一的综合思想和马克思在实践基础上的综合思想。在认识论上，他们并未完全否定西方的显性知识及其作用，也没有否定官僚制和任务小组的作用，他们提出的“超文本”的组织形式就是吸收了两种组织形式的优点，强调综合、融合，在对立中寻求同一性。他们的可贵之处更在于，他们不是简单的拿来主义，而是根据实际情况进行创新，在很多方面提出了自己的创造性思想。

4    小结

    日本企业的知识创造过程展现给我们的俨然是一幅立体动态的4D电影画面，形形色色的显性知识和隐性知识知识像原子和分子在各种创造主体之间来回自由穿梭，它们不受约束，它们之间争相发生碰撞，它们不断地结合、分离、退出、新生，它们逐渐放大、膨胀，形成动态的螺旋。“超文本”组织为其运动提供了立体的自由开放的场所和运动的总体方向，中层管理者为其运动提供直接的指导，每位职工都是“创造人”，他们“八仙过海”，各显神通，但彼此融合、相互激荡。创新已经成为日本企业的组织文化，而不再是一种制度；是一种激励机制，而不是激励机制下员工个人的单打独斗。这就是日本企业创新的秘密，是日本战后工业成功发展的最大秘密。这个秘密由两位日本思想家所发现、总结并述说。野中和竹内甚至认为，日本的成功，最主要不是源自制造能力、与政府以及其他部分的合作关系、终身雇佣制、年功序列制，而是源自组织创造知识的技能和专长。我们觉得，这并不是什么骇人听闻的妄语。

当今时代，是一个各种因素在迅速变化的时代，正如很多人指出的那样，在这个时代，唯一能确定的因素就是“不确定”。这个时代需要创新，创新成为企业生存和发展的核心竞争力。对于中国企业来说，如果要想在激烈的优胜劣汰的竞争中立于不败之地，实现可持续发展，组织创新之路是一种必然的选择。日本管理思想家总结出的日本的组织创新经验、组织创新理论，甚至比西方管理经验和管理理论离我们更近，我们必须认真研究、认真学习。
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