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引言

随着数字经济时代的到来，数字化、人工智能等

技术加快了企业数字化转型的步伐，尤其是 2020年
的新冠肺炎疫情倒逼企业数字化转型。新技术、新

流程等管理实践不断迭代和创新，为企业组织惯例

更新提供源源不断的“变异”和“新奇性”。如何有效

引导和管理组织惯例更新(王永伟等，2019)，完成新

技术、流程等惯例化(Feldman，2000)，进而形成企业

动态能力，构建可持续竞争优势是企业面临的重要

问题。

Nelson等(1982)提出组织惯例是“对于一切规则

的和可以预测的企业行为方式”“它类似于基因一样

指导着企业的行为和做事方式”。惯例有助于组织

在不确定环境下提高组织适应性和促进组织变革，

适应环境变化的惯例能够帮助组织生存下来，并经

常有出色的表现。组织惯例更新是指当组织惯例的

执行环境发生变化时，组织惯例能够主动地进行“搜

寻”，实现组织惯例与新环境相匹配，构建组织动态

能力进而实现组织惯例的积极效能的过程(王永伟

等，2012)。基于此，本文对组织惯例更新的研究进

行梳理，主要研究可分为三类：第一类研究认为组织

惯例对环境的适应性是组织惯例研究的主要内容。

组织惯例对环境的匹配能够促使组织惯例根据内外

部环境的变化进行惯例搜寻和惯例选择，通过不断

试错发现更多与环境相匹配的新范式(Rerup et al.，
2011)。Janiszewski(2017)的研究则是从组织知识破

坏者的角度去打破组织惯例，认为通过组织学习打

破原有的组织知识，将新的组织知识融入组织，形成

新的组织惯例，增强组织与环境之间的适应性；王永

伟等(2012)的研究中提出组织惯例更新的概念，将不

能适应环境变化的组织惯例进行淘汰、对适应环境

变化的组织惯例进行更新和引入新组织惯例的过程
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视为一种能力，并开发出组织惯例更新量表，讨论

CEO变革型领导行为和组织学习对组织惯例更新的

影响机制。第二类研究认为个体惯例与组织惯例之

间的互动是影响组织惯例更新的因素。Cohen(2014)
的研究认为，在面对外部环境日益变化的变迁中，个

体的决策在不断变化，而组织惯例又可以看作是所

有个体惯例的综合，所以，组织惯例也是在不断地变

迁。Polites等(2013)指出，组织惯例是高层级的协调

和一致性活动，不断地指导着个体惯例的行为。因

此，当环境发生变化时，就有必要改变个体行为的认

知和个体决策，所以，这种改变也被整合到新的惯例

当中去，更好地解释组织惯例是如何通过个体惯例

的变化来进行组织惯例更新。Nigam等(2016)研究指

出组织内部一旦发现现有组织惯例存在缺陷，就会

通过集体学习的方式来实现内外部资源的整合，进

而推动组织惯例的改进和演化。上述研究集中体现

了个体与组织惯例之间的互动可以有效推动组织惯

例更新。尤其是当企业在面对新业务时，一方面，已

有的经验和惯例会为组织成员中的个体提供稳定性

和帮助。另一方面，参与新业务成员的即兴行为会

成为主体，由于是新业务，经验和惯例不能解决新业

务的难题，此时，要在团队内部培育创新的氛围和分

享机制，鼓励团队成员的即兴行为，并通过分享经验

成为团队成员共同接受的共识和行为准则，形成组

织惯例(马鸿佳等，2018；Kearns et al.，2007)。第三类

研究主要关注组织惯例更新的影响因素。变革型领

导推动企业创新具有重要的作用，被称为“组织创新

的领路人”，能够在竞争环境中不断地推动组织变革

和组织创新(柯江林等，2009；陈晨等，2015)。王永伟

(2017)讨论了环境不确定性对于CEO变革型领导行

为方式对组织惯例更新的调节效应，认为在环境不

确定性越高的情况下，变革型行为风格越有利于组

织惯例更新。付永刚等(2017)主要从国有企业组织

惯例更新的视角，讨论管理者认知风格和组织学习

对组织惯例更新的影响。邓昕才等(2017)则讨论了

跨界搜索、组织惯例更新和组织绩效的关系，考虑到

外部异质性资源对于组织惯例更新的影响途径。

综述研究发现，组织惯例更新的研究更多聚焦

于影响组织惯例更新的前因要素，虽然有学者已经

开始探讨组织惯例与组织创新之间的关系(Cohen et
al.，2003；Deken et al.，2016)，组织创新是组织惯例既

阻碍又促进的悖论性作用结果(林海芬等，2020)，但
是并没有揭示组织惯例更新能够为企业带来竞争优

势之间的路径机制。在已有关于惯例更新和组织绩

效的关系研究中，邓昕才等(2017)指出组织惯例更新

能够推动企业的管理创新以及组织绩效的稳定增

长，但并未揭示组织惯例更新对企业能力的影响。

刘立娜等(2019)主要通过案例研究探讨了知识和组

织惯例互动演化视角下后发企业动态能力的来源问

题，但并没有进行实证探索。本文的创新在于：一方

面探讨了组织惯例更新与组织绩效的关系，丰富了

组织惯例更新的效能研究；另一方面，探讨动态能力

在组织惯例更新与组织绩效之间的中介机制。组织

惯例更新能够影响企业动态能力的形成，已有的研

究也表明组织惯例是动态能力形成的能力基础(刘
立娜等，2019；Zollo et al.，2002)，进而为企业带来竞

争优势。同时也探讨了环境不确定性情境下组织惯

例更新影响动态能力的调节机制。基于此，本文聚

焦于组织惯例更新、动态能力和组织绩效之间的关

系，构建理论模型，探讨其机制和情境。

一、理论基础与研究假设

(一)组织惯例更新与组织绩效

外部经营环境的变化一方面打破原有组织惯例

的执行环境，另一方面为组织带来大量新奇性，此时

组织要主动寻求“变异”“选择”和“保存”，将形成新

的组织惯例，实现惯例更新，才能够继续保持竞争优

势(高洋等，2017)。
首先，组织惯例更新能够影响个体和企业的创

新行为。已有研究存在分歧，即组织惯例的稳定性

将阻碍创新，而惯例的变革性又将促进创新(林海芬

等，2020)。新奇性为组织惯例更新提供来源和支

撑，将进一步释放企业的创新活力，尤其来自员工自

下而上的创新将大幅提升创新绩效。惯例更新将倒

逼企业管理行为进行适应性创新，继而提升组织绩

效(唐朝永等，2018)。有学者认为网络惯例和开发能

力的交互作用将提升企业创新绩效(贯君等，2019)，
继而增强组织创新绩效。因此，组织惯例更新通过

员工的参与和管理行为的创新来提升创新绩效，继
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而提升组织绩效表现。

其次，在组织经济学视角下，惯例被视作是企业

重要的资源和能力，能够为企业带来竞争优势，有学

者将企业惯例作为能力分析的微观基础，并将惯例

视作是企业能力的组成模块来展开研究(Davies et
al.，2018；Salvato et al.，2011)。马鸿佳等(2020)认为

新创企业内部单个惯例集聚后形成惯例集群能够构

建和形成企业的运营能力，提升组织运营效率；同时

有学者对动态能力和惯例更新的交互作用进行探

讨，企业拥有动态能力能够感知外部环境变化并及

时推动组织惯例进行适应性创新(王建安等，2010)，
组织惯例更新将进一步提升企业的创新能力，继而

巩固企业动态能力的执行基础(魏龙等，2018)。因

此，从能力视角看，组织惯例更新能够提升组织绩

效，据此提出本文的研究假设。

假设H1：组织惯例更新对组织绩效有显著正向

影响。

(二)组织惯例更新与动态能力

组织惯例与动态能力间关系研究受到学界关

注，但缺乏一致性观点。首先，有研究指出动态能力

下企业更关注外部环境带来的新奇性以及由此而引

发的惯例调整。Eisenhardt等(2010)将动态能力视作

企业和管理过程的“最佳实践”，对组织惯例产生具

有重要影响；李彬等(2013)验证了不同类型动态能力

下主体能动性的发挥将使企业的操作常规发生变

化，继而引起操作层惯例更新；党兴华等(2017)从动

态能力视角探究了企业的能力柔性对组织惯例更新

的积极影响。由此可见动态能力形成与组织惯例更

新息息相关。其次，Teece等(1997)指出企业竞争优

势来源于组织掌握的资源以及协调、配置资源过程

中形成的难以模仿的惯例。学者从管理者和组织层

面就组织惯例对动态能力间的影响展开研究，管理

者在配置、协调组织内外部资源的过程中能能动性

地发挥塑造惯例的动态性(Parmigiani et al.，2011)，为
企业动态能力的构建提供支撑；同时，Zollo等(2002)
指出组织惯例变异、选择、复制和保留的过程将影响

组织学习过程，改变动态能力形成的组织情境。换

言之，组织惯例更新能够聚合形成企业的动态能力，

而惯例更新将为动态能力的塑造提供个体和组织支

持，据此提出本文的研究假设。

假设H2：组织惯例更新对动态能力有显著正向

影响。

(三)动态能力与组织绩效

Teece(2007)将动态能力划分为对环境变化和危

险的感知、对机会的把握和对资源的重新配置，其中

后者明确了通过对资源的组合来抓住市场发展机

遇，提升企业竞争力。吴松强等(2019)验证了制造型

集群企业中由机会感知能力和资源整合能力构成的

动态能力能够显著提升组织绩效。由此可见，动态

能力对组织绩效的影响主要分三个方面：(1)动态能

力能够有效识别外部环境变化，降低经营不确定性，

继而提升组织绩效。环境不确定性对企业的经营和

管理带来很大影响，而不同环境水平下企业动态能

力的效用存在差异，动荡的环境下动态能力能够提

升企业对环境的适应力，而组织适应力的提升将有

助于提升企业效率(李大元等，2009)。(2)动态能力能

够促进组织协调、优化配置内外部资源，提升资源有

效利用率，降低经营和管理成本，提升组织绩效。嵌

入在企业过程和惯例中的动态能力通过不断地吸收

创新资源，并优化资源配置模式，实现与环境的协同

演化(Wu，2010)，为组织效率的提升提供条件支持。

换言之，动态能力能够增强组织的适配力，为绩效改

进提供能力支撑，企业资源配置模式改进有助于优

化企业能力基础，加速企业创新和绩效提升(张璐

等，2019)。(3)动态能力有利于提升组织学习能力，

推动组织变革，进而提升创新力和组织绩效。学习

机制在动态能力形成与演化中发挥关键作用，通过

组织学习能够促使企业在已有经验的基础上发展新

的能力。而作为一种高阶能力，动态能力需要个体、

团队和组织通过集体学习的方式来提升环境感知力

和资源整合力(Felin et al.，2012；Vera et al.，2016)，提升

组织绩效。组织惯例作为动态能力形成的微观基础，

影响组织绩效的提升。据此，提出本文的研究假设。

假设H3：动态能力对组织绩效有显著正向影响。

假设H4：动态能力在组织惯例更新与组织绩效

间起到中介作用。

(四)环境不确定性的调节作用

组织惯例通过适应环境变化的“遗传”和“变异”
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来实现对惯例的“修正”和“创造”，进而实现组织惯

例更新。因此，组织惯例更新是通过对组织惯例的

“遗传”“变异”和“选择”，实现组织惯例与环境之间

的适应性，是组织惯例适应环境变化，保持组织惯例

“遗传”“变异”和“选择”的过程，是一种主动选择的

过程。因此，环境不确定性对组织惯例更新过程及

影响效果具有重要的研究意义。

Eisenhardt等(2000)的研究指出，在适度的动态

环境中，行业边界清晰且参与者明确、行业结构也相

对稳定，企业依靠组织惯例更新下的动态能力做出

的预测是细节化的、可分析和稳定的过程。因此，企

业可以通过适时的组织惯例更新，实现组织惯例与

环境之间的适应性和变化，通过对流程和规则的尝

试性改变和创新，以追求更好的效率。组织会依托

既有规范、惯例来指导行为，获取竞争优势(高展军

等，2007；王琳等，2019)，并最终实现动态能力的调

整。相反，在环境不确定性水平较高的情境下，由于

行业竞争水平比较高，业务模式变化较快，企业也是

在竞争中不断调整运行模式和业务流程。此时，组

织惯例在企业内表现为较强的不稳定性，更多的是

依靠组织内成员的经验和即兴行为来应对经营环境

的快速变化和竞争。此时，组织惯例在企业内部更

多表现为对“变异”的“选择”过程，而不是“保存”和

“复制”过程。由于外部经营环境不确定性较高，组

织内成员的即兴行为具有不确定性，组织内部成员

之间的学习和分享表现为“多样性”，即兴行为所形

成的组织惯例显得异常和脆弱，不利于形成动态能

力。据此，提出本文的研究假设。

假设H5：越是在环境不确定性较低的情境下，

组织惯例更新影响动态能力的效果越强。

假设H6：越是在环境不确定性较高的情境下，

组织惯例更新影响动态能力的效果越弱。

二、研究设计

(一)样本与数据

本文数据主要来自广东、新疆、山东和河南，共

181家企业数据，研究对象为公司中高层管理人员。

调查问卷于 2018年 7月至 8月委托公司人力资源经

理进行集中发放收取，每家企业发放10份问卷，共计

发放问卷1810份，实际回收问卷1700份。筛选后剔

除填写不完整、明显错误的问卷，并对每家企业收集

的问卷进行均值处理获得1份问卷数据，经整理后共

获得有效数据181份。

(二)研究工具

组织惯例更新量表在结合Nelson等(1982)研究

的基础上，采用王永伟等(2012)的研究成果，量表共

有 8个题项。动态能力变量测量主要采用Pavlou等
(2006)的研究成果，分别用环境适应能力和资源整合

能力来度量动态能力，共计7个题项。组织绩效量表

参照Luo等(2001)的研究，共 4个测量题目。对环境

不确定的测量，本研究采用Miller等(1983)的研究，并

结合中国情境进行修正，共4个题项。

对于控制变量而言，本研究将CEO是否为创始

人、所属行业以及所在区域纳入研究模型。具体而

言，创始人：0代表是，1代表否；所属行业：0代表制

造业，1代表服务业；所在区域：0代表广东，1代表新

疆，2代表山东，3代表河南，在进行哑变量处理后放

入模型。

三、数据分析和结果

(一)同源方差分析

在进行数据分析前首先要进行共同方法偏差检

验(Common Method Bias)，本研究采用Harman单因子

检验法对所有测量题项进行探索性因子分析，其中

第一个未旋转因子的方差解释率为38.8%，表明本研

究不存在严重的同源方差问题。

(二)信度分析

为确保测量结果的一致性、稳定性，本研究采用

Likert五级量表进行打分，运用SPSS25.0对数据进行

可靠性分析，并用Cronbach's α系数检验内部一致性

的标准。结果显示，问卷的整体测量信度α系数为

0.897，其中组织惯例更新系数为 0.922，动态能力的

系数为0.881，组织绩效量表的系数为0.873。以上测

量量表的α系数均接近或超过 0.9，表明量表具有较

好的信度。

(三)验证性因子分析

本研究运用AMOS17.0对关键变量组织惯例更

新、动态能力、组织绩效和环境不确定性之间的区分

效度进行验证分析，其中对单因子、二因子和三因子

模型进行对比，发现四因子模型的模型拟合效果较
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好 (X2(224) =1.588，p＜0.001；RMSEA=0.057，RMR=
0.041，CFI=0.939，TLI=0.931)，表明测量工具具有较

好的区分效度(见表1)。
(四)变量间相关性分析

对组织惯例更新、动态能力、组织绩效和环境不

确定性间的均值、标准差和相关性进行检验(见表2)，
结果显示：(1)组织惯例更新与组织绩效呈正相关关

系 (r=0.32，p＜0.01)，与动态能力呈正相关关系 (r=

0.69，p＜0.01)；(2)动态能力与组织绩效呈正相关关

系(r=0.48，p＜0.01)；(3)环境不确定性与组织惯例更

新、动态能力和组织绩效呈两两正相关关系(r=0.25，
r=0.37，r=0.24，p＜0.01)。上述分析结果与研究假设

方向一致，为进一步验证假设提供支持。

(五)多层线性回归分析

1.主效应和中介效应检验

本文采用多层线性回归分析(HRM)的方法检验

注：N=181，*、**分别表示在5%、1%水平上显著。

表2 各变量均值、标准差和相关系数结果

变量

1.CEO creator

2.所属行业

3.广东

4.新疆

5.山东

6.河南

7.组织惯例更新

8.动态能力

9.组织绩效

10.环境不确定性

均值

标准差

1
1

-0.01
-0.05
0.23**
-0.28**
0.05
-0.05
-0.11
-0.05
0.01
0.66
0.45

2

1
-0.21**
0.27**
-0.06
-0.09
-0.18*
-0.10
-0.15*
-0.03
0.65
0.48

3

1
-0.70**
-0.27**
-0.11
0.15*
0.04
0.16*
0.03
0.31
0.47

4

1
-0.43**
-0.18*
-0.29**
-0.27**
-0.16*
-0.10
0.52
0.50

5

1
-0.07
0.29**
0.33**
-0.03
0.07
0.14
0.35

6

1
-0.16*
0.02
0.12
0.045
0.03
0.16

7

1
0.69**
0.32**
0.25**
3.69
0.67

8

1
0.48**
0.37**
3.79
0.64

9

1
0.24**
3.67
0.72

10

1
3.44
0.59

注：URU表示组织惯例更新，DA表示动态能力，OP表示组织绩效，EU表示环境不确定；+表示单个变量的指标或题目看作同
一个潜变量进行处理。

表1 验证性因子分析结果

零模型

单因子模型ORU+DA+OP+EU
二因子模型ORU+DA，OP+DU
三因子模型ORU+EU，DA，OP
三因子模型ORU，DA+EU，OP
四因子模型PRU，DA，OP，EU

X2

557.403
861.501
586.675
411.309
381.737
355.698

Df
230
230
229
227
227
224

X2/Df
2.423
3.746
2.562
1.812
1.682
1.588

RMSEA
0.089
0.124
0.093
0.067
0.062
0.057

RMR
0.175
0.076
0.071
0.053
0.044
0.041

CFI
0.847
0.706
0.833
0.914
0.928
0.939

TLI
0.832
0.676
0.816
0.904
0.920
0.931
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研究假设，从表3可知：(1)组织惯例更新正向影响组

织绩效(模型2：r=0.35，p＜0.001)，所以，假设H1得到

数据支持；同时组织惯例更新正向影响动态能力(模型

4：r=0.68，p＜0.001)，所以，假设H2得到数据支持；动

态能力正向影响组织绩效(模型3：r=0.52，p＜0.001)，
所以，假设H3得到数据支持。(2)同时加入组织惯例

更新和动态能力后，自变量组织惯例更新对因变量

组织绩效的影响不显著(模型 2：r=0.35，p＜0.001到

模型 3：r=-0.003，p＞0.1)，所以，假设H4获得数据支

持，即动态能力在组织惯例更新对组织绩效的影响

中起到完全中介作用。

2.调节效应检验

为检验不同环境水平下组织惯例更新对动态能

力的调节作用，本研究以动态能力为结果变量，依次

放入控制变量、组织惯例更新、环境不确定性，之后

在对自变量与调节变量进行标准化的基础上进行交

互，并将交互项引入到研究模型中(模型 8)，结果如

表4所示。

注：N=181，其中*表示p＜0.05，**表示p＜0.01，***表示p＜0.001。

表4 环境不确定性的调节效应检验结果

变量

控制变量

CEOcreator
所属行业

广东

新疆

山东

自变量

组织惯例更新

调节变量

环境不确定性

交互效应

组织惯例更新×环境不确定性

R2

ΔR2

F
ΔF

动态能力

模型5

-0.004(-0.058)
-0.05(-0.608)
0.14(1.746)

0.36***(4.627)
0.05(0.740)

0.13
0.10

5.186***
5.186***

模型6

-0.05(-0.859)
0.04(0.775)

-0.003(-0.045)
0.13(2.046)
0.14(2.527)

0.68***(11.710)

0.51
0.50

30.537***
137.119***

模型7

-0.05(-0.984)
0.04(0.688)

-0.01(-0.111)
0.12(2.068)
0.12*(2.263)

0.63***(10.863)

0.20***(3.819)

0.55
0.53

30.301***
14.583***

模型8

-0.06(-1.121)
0.05(0.849)
0.002(0.043)
0.10(1.665)
0.10(1.887)

0.69***(11.078)

0.24***(4.393)

-0.15*(-2.435)
0.57
0.55

28.010***
5.929**

表3 层级回归结果：组织惯例更新对组织绩效的影响、动态能力中介效应检验

注：N=181，其中*表示p＜0.05，**表示p＜0.01，***表示p＜0.001。

变量

控制变量

CEO creator
所属行业

广州

新疆

山东

自变量

组织惯例更新

中介变量

动态能力

R2

ΔR2

F
ΔF

组织绩效

模型1

-0.05(-0.613)
-0.11(-1.455)
0.15(1.796)

-0.01(-0.058)
0.13(1.753)

0.06
0.03

2.170***
2.170***

模型2

-0.07(-0.956)
-0.07(-0.899)
0.07(0.940)

-0.13(-1.558)
0.18*(2.450)

0.35***(4.632)

0.16
0.13

5.595***
21.453***

动态能力

模型3

-0.05(-0.666)
-0.09(-1.311)
0.08(1.042)

-0.19*(-2.549)
0.10(1.540)

-0.003(-0.028)

0.52***(5.715)
0.30
0.27

10.334***
32.658***

模型4

-0.05(-0.859)
0.04(0.775)

-0.003(-0.045)
0.13*(2.046)
0.14*(2.527)

0.68***(11.710)

0.51
0.50

30.537***
30.537***
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从表4可以看出，模型8即组织惯例更新和环境

不确定性的交互项对企业动态能力有显著负向影响

(r=-0.15，p＜0.001)，高不确定环境下，企业会推动惯

例进行适应性变革，继而提升竞争力与绩效(Zollo et
al.，2002)，但资源基础观下企业动态能力的形成依赖

相对稳定的环境，需要通过异质性资源积累来实现，

因此环境不确定性水平越高，组织惯例更新对动态

能力的促进作用越弱，反之则越强，假设H5、H6得到

数据支持。同时为了能够让交互效应更加直观、立

体，本研究分别以高于和低于均值的一个标准差为

基准来描述不同环境水平下组织惯例更新对动态能

力的影响，具体如图1所示，可以明显看出高环境不

确定水平下交互效应的负向影响。

图1 不同环境不确定水平下组织惯例
更新影响动态能力的差异性

四、结论与讨论

组织惯例是动态能力的来源，组织惯例更新能

够增强组织惯例与新环境的适应性，提升组织绩

效。随着5G、人工智能、云计算等新技术的发展，企

业管理的微观基础和运营环境变化明显，尤其是新

冠肺炎疫情暴发促使更多企业进行数字化转型，推

动组织惯例更新，有利于企业塑造动态能力，提升组

织绩效。因此，探讨组织惯例更新、动态能力和组织

绩效间的关系具有重要意义。

(一)研究结论

本文基于组织惯例理论和动态能力理论，分析

组织惯例更新影响组织绩效的机制和情境，提出的6
个研究假设均得到支持。

第一，本文研究表明组织惯例更新与组织绩效

之间显著正相关(r=0.35，p＜0.001)。组织惯例已有

研究多关注其前因要素，例如组织惯例的概念、内在

结构和关键特征研究(徐建平等，2020)、即兴行为(买
忆媛等，2015)、领导风格(王永伟等，2012)、组织学习(高
洋等，2017；王永伟等，2012)等因素对组织惯例的影

响；鲜有关注组织惯例效能的研究，已有研究也多关

注组织惯例与组织创新的关系(林海芬等，2020)或者

采用案例方法(李彬等，2013)，缺乏实证检验研究。本

研究通过实证检验方法探讨了组织惯例更新、动态能

力、组织绩效之间的关系，并检验了不同环境不确定性

水平下组织惯例更新对动态能力的差异性影响，丰富

了组织惯例更新理论，拓展了动态能力来源的研究。

第二，本文研究发现动态能力在组织惯例更新

与组织绩效之间关系中起到完全中介作用(r=0.35，
p＜0.001到 r=-0.003，p＞0.1)。新创企业惯例形成与

企业能力相关(马鸿佳等，2020)，在适度的外部环境下，

惯例更新对竞争优势产生积极影响(高洋等，2017)，但
组织惯例更新与组织绩效之间的实证研究相对较

少。因此，探索组织惯例更新影响组织绩效的中介机

制具有重要的理论意义。Winter(2003)认为高层次的

惯例或者惯例集就是组织能力，这种惯例为组织决策

和行为改进提供支持，但是基于惯例的组织能力依旧

存在刚性，且缺乏环境适应性。而组织惯例更新有助

于打破能力刚性，发展适应环境且能够整合、重构组

织内外部资源的动态能力，培育持续性竞争优势，继

而提升组织绩效。本研究验证了动态能力在组织惯

例更新与组织绩效之间的完全中介作用机制，丰富

了组织惯例更新与组织绩效之间的关系研究。

第三，本文研究表明环境不确定性能够显著负

向影响组织惯例更新对动态能力的影响(r=-0.15，
p＜0.05)。在较为稳定的环境中，组织惯例更新能够

增强组织惯例与环境之间的适应性，将组织惯例通

过组织学习、分享和复制在组织内部保存，同时通过

组织的整合和吸收转化为企业的动态能力，提升组

织绩效。然而，由于经营环境的不确定性会为组织

惯例带来“变异”和“新奇性”，影响组织惯例更新，使

得组织惯例不断地“试错”“搜寻”和“选择”，很难在

组织内部进行“复制”和“保存”，不利于组织内部资

源的整合和吸收，进而影响动态能力的形成。

(二)管理启示

本研究的结论对企业管理者如何通过组织惯例
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更新塑造动态能力，提升组织绩效具有一定的启示：

(1)企业要适时根据外部经营环境的变化，主动进行

组织惯例更新。环境不确定性是企业经营最大的挑

战，组织惯例能够提升企业应对不确定性的能力，因

此适时根据外部环境变化进行组织惯例更新有利于

增强组织惯例的适应性和效率，提升组织绩效。例

如在新冠肺炎疫情期间，西贝莜面村、海底捞等企业

快速适应环境的变化，优化企业核心内部流程，积极

探索线上合作模式，形成餐饮行业数字化流程和规

范，并在不同城市和店面快速复制，为企业应对疫情

挑战和复工复产提供有益实践。同时企业还可以加

快建立风险预警机制和应急机制，通过设立综合紧

急行动中心，建立一套完整、详细的紧急行动架构和

流程，并通过不断优化和迭代，为企业未来经营提供

新的组织惯例，为组织带来稳定性和高效率。(2)积
极构建基于组织惯例的动态能力，提升企业竞争

力。惯例是动态能力的来源，惯例中隐藏着组织大

量的隐性知识和缄默知识，通过构建基于组织惯例

的动态能力更有利于组织内部知识的学习、分享和

吸收，更有利于动态能力的形成。例如华为在疫情

和外部不确定性因素增加的情境下，主动开展合同

管理的惯例更新，通过持续总结各业务场景优化的

经营模式，逐步形成各类白皮书和操作指引文件，形

成清晰化的流程和工作规范，逐步建立适应新形势

的合同管理标准和机制，形成合同管理惯例，塑造企

业动态能力，提升企业竞争优势。(3)重视环境不确

定的差异性，提升企业不确定性应对能力。由于企

业所属行业不同，面临的环境有差异，尤其是制造

业、服务业的外部经营环境的不确定性水平差异明

显，通过组织惯例更新塑造企业动态能力，提升组织

绩效的情境也不一致。在环境不确定性水平较高的

服务业要重视组织成员的即兴行为和惯例的“新奇

性”，重视惯例的“搜寻”和“选择”，提升企业吸收和

整合资源的能力，提升组织绩效；而在环境不确定性

水平较低的制造业要重视经营流程和操作规范性，

通过组织惯例更新增强企业应对不确定性的能力。
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