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以及各种企业联合体 , 为中小企业网络在技

术创新、营销和市场信息获取等方面提供了

大量的公共产品或准公共产品的支持 , 大大

推 动 了 这 些 工 业 园 区 产 业 的 升 级 改 造 和 国

际化品牌生产的实现。
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摘 要: 引入 Dension 企业文化模型 , 并对其进行改进 , 形成描述企业文化现状的 9 个维度。利用某进出口公司的

样本数据进行实证分析 , 用因子分析法归纳出描述该公司企业文化现状的 7 个维度 , 通过均值比较法得出该公司的企

业文化现状为外部灵活性较好 , 内部稳定性较差。建议该公司培育核心价值观 , 建立适合企业特点的企业文化 , 以优秀

的文化留住人才。
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基于问卷调查的企业文化测量

模型改进及实证分析

0 前言

对企业文化概念的研究兴起于 20 世纪

七八十年代 , 产生了不同的测量企业文化的

分析报告。然而大多数早期的组织文化研究

都依赖于定性分析的方法 , 如 Glick 试图区

分组织文化和组织气候的差别[1]。根据 Glick

的 观 点 , 文 化 和 气 候 的 差 别 之 一 在 于“气 候

研究倾向于以法律为依据 , 使用定量技术描

述 现 象 ; 文 化 研 究 是 具 体 独 特 的 , 使 用 定 性

方法解释动态过程”。

定 性 方 法 的 拥 护 者 为 他 们 的 选 择 提 供

了两个主要理由 : 第一是基于文化质量深奥

或者说是无意识而难以获得的假设。比如 ,

Schein 认为组织文化最重要的层面是“基本

假设”[2- 4]。基本假设存在于潜意识层面 , 可以

通 过 内 部 人 士 和 外 部 人 士 间 复 杂 的 相 互 调

查过程探索得到。此外 , 他认为通过调查进

行的定量估计是轻率的 , 因为这反映了概念

分类并不是被调查者自己的 , 是专横无根据

的归纳。第二点涉及到组织文化的可能唯一

性 , 这样外部人士不能形成优先问题并对其

进行测量。Furnham & Bochner 认为这反映

了 跨 文 化 心 理 学 中 的 困 境 [5]。 另 一 方 面 ,
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Smircich[6]将企业文化定义为一组特定含义 ,

它为一个组织提供特定特征 , 依次导致组织

成员社会真实独特性的形成 , 因而导致无法

对动态文化过程进行标准化测量。

使 用 定 性 方 法 研 究 组 织 文 化 有 很 多 充

分 的 理 由 , 但 也 存 在 一 些 缺 点 , 如 收 集 的 数

据通常不能作为系统比较的依据。关于组织

文 化 概 念 的 基 本 理 论 仅 仅 只 能 通 过 组 织 间

或/和组织部门间的比较获得。比如 , 理论假

设组织成员在一组认识上的意见 , 并且行为

是文化的核心方面 , 可能通过比较成员的个

体反应和共同程度来检验企业文化。此外 ,

为了检验组织是否存在亚文化 , 存在不同的

价值观和行为 , 数据可能从同一个组织的不

同部门收集 , 这样组织内部的比较可能为我

们提供一些关于部门文化是否存在的信息。

这 两 个 问 题 和 其 它 的 核 心 理 论 问 题 是 不 能

回答的 , 除非能够使用一个可信的、敏感的、

有效的工具来测量企业文化 , 并允许系统比

较。仅仅只有定性数据 , 系统比较是非常难

以进行的。而且 , 一些定性数据是非参数的 ,

不能进行数据的多元分析。

Rousseau 认 为 在 组 织 文 化 研 究 中 应 该

使 用 不 同 的 研 究 方 法 [7], 这 依 赖 于 要 检 验 的

文化要素。很多对组织文化的研究将定性方

法和定量方法结合起来。如 Siehl 和 Martin

使 用“文 化 的 混 合 测 量 ”研 究 新 员 工 的 社 会

化[8]。他们的方法包含两个阶段 , 第一阶段为

深 入 访 谈 , 观 察 被 访 谈 对 象 , 利 用 档 案 数 据

帮助理解文化内容。第二阶段 , 这些定性数

据被用于构成调查问卷 , 对问卷的回答可被

认 为 是 变 量 的 。 此 外 , Hofstede, Nhayv 和

Sanders [9] 通过更深入的开放式访谈检验了

10 家组织的文化以丰富现有问卷 , 这可以被

用 来 进 行 组 织 间 和 同 一 组 织 在 不 同 时 间 段

的统计比较。

组织文化要么关注于价值观 , 要么关注

于行为。如 Williams, Dobson 和 Walters 强调

意识的作用[10], 然而 Deal 和 Kennedy 将文化

定义为“我们做事情的途径”[11], 可利用的测

量关注于文化的两个不同“表现”。Rousseau

融合了这些方法 , 认为组织文化有很多层面

[7], 其中最主要的两个是行为准则 ( 人们行为

应 遵 循 的 方 法 ) 和 组 织 价 值 观 ( 被 高 度 重 视

的事情) , 并且这些层面都有一个共同的核

心主题。结果 , 一些企业文化测量的实施者

们开始关注价值观 , 一些研究者开始关注行

为。

就定量分析而言 , 关于企业文化测量的

工具与方法也呈现多元化的格局 , 其中比较

引人关注的测量工具有 : ①Chatman[12]构建的

组织文化剖面图(organizational culture profile,

OCP); ②Hofstede[9]构建的测量量表 ; ③Quinn

和 Cameron[13]构 建 的 组 织 文 化 评 价 量 表 (or-

ganizational culture assessment instrument, O-

CAI); ④Denison [14]等 构 建 的 组 织 文 化 问 卷

(organizational culture questionnaire, OCQ); ⑤

郑伯壎[16]构建的组织文化价值观量表(values

in organizational culture scale, VOCS); ⑥

Nathalie Delobbe, Robert R. Haccoun, Chris-

tian Vandenberghe[16]的文化测量工具 ECO。

本 文 旨 在 对 企 业 文 化 的 定 量 分 析 进 行

探讨。上面列出的文化测量工具为推动企业

文化理论的发展起到了巨大作用 , 在诊断企

业文化实践、指导企业文化建设方面的作用

更是不可估量。但这些工具都存在一些不完

善之处 : ①这些测量工具的测量项目都是由

个人来回答的 , 这使得测量数据主观成分较

多 , 使 得 分 析 结 果 难 免 存 在 偏 差 ; ②这 些 测

量 工 具 设 计 的 组 织 文 化 维 度 都 与 国 家 大 文

化有关 , 其中某些具体维度的普遍适用性较

差。考虑到相对于其它量表 , Denison 的 OCQ

量表包含更多的子维度 , 在揭示组织文化内

容方面显得更为细致 , 因此选择对 Dension

的 OCQ 量表中的子维度进行修正 , 并在对

OCQ 量表项目问题删减 的 基 础 上 增 加 一 些

新 的 问 题 , 使 之 更 符 合 我 国 企 业 的 具 体 情

况。最后选取一家进出口公司对假设子维度

进行实证分析 , 得出 7 个子维度。

1 Dension 模型[14]及述评

Denison 等构建了一个能够描述有效组

织的文化特质( trait )模型。该模型认为有 4

种文化特征与组织绩效显著相关 , 其中每种

文化特征对应着 3 个子维度(详见图 1), 且该

模型纵向可分为灵活性和稳定性 , 横向可分

为外部因素和内部因素。

1.1 任 务 型 ( mission) 特 征 : 为 组 织 定 义 一

个有意义的长期方向

一 个 任 务 通 过 为 组 织 定 义 一 个 社 会 角

色和外部目标 , 为组织提供目的和意义。这

个 任 务 将 为 组 织 及 其 成 员 提 供 一 个 清 晰 的

方向和目标 , 以为其定义合适的行为。任务

的意义在于通过预测渴望的未来状态 , 以允

许组织形成目前的行为。能够内部化并且与

组 织 任 务 一 致 既 有 利 于 形 成 对 组 织 的 短 期

责任 , 又有利于形成对组织的长期责任。当

个人和组织符合目标导向时 , 更容易获得成

功。该文化特征包括战略方向和意图、组织

目标、愿景 3 个子维度。其中战略方向和意

图指明确的战略意图传递了组织的目标 , 使

员工更清楚如何作出贡献 , 并且在行业中作

出成绩 ; 组织目标指一组明确的目标是与任

务 、愿 景 和 战 略 联 系 在 一 起 的 , 并 且 为 员 工

工作提供了明确的方向 ; 愿景指组织对未来

发 展 拥 有 共 同 观 点 。 它 使 核 心 价 值 观 具 体

化 , 捕 获 组 织 员 工 的 心 理 和 想 法 , 同 时 提 供

指导和方向性建议。

1.2 一致型 ( consistency) 特征 : 定义价值观

和系统 , 这些是强文化的基础

一致性为综合、协调和控制提供了重要

来源。一致型组织发展了一组精神和一组组

织系统 , 这是在一致性基础上为组织创造的

内部管理系统。它们拥有高度忠诚的员工、

核 心 价 值 观 、处 理 事 件 的 独 特 方 法 、从 内 部

提 升 的 倾 向 和 一 系 列 明 确 的 能 做 和 不 能 做

的行为。

一致性基于共同信仰 , 价值观和象征系

统创造了强文化 , 这被组织成员广泛理解。

基 于 内 部 价 值 观 的 潜 在 控 制 系 统 比 依 赖 于

外 在 规 章 制 度 的 外 部 控 制 系 统 能 够 更 有 效

地达到一致和协调。

当组织成员遭遇不熟悉的情景时 , 这种

操作方法的力量是特别明显的。它通过强调

一些概括的、基于价值观的原则使员工能够

用 一 种 可 预 见 的 方 法 来 更 好 地 面 对 不 可 预

见的环境 , 作出更好的行为。该文化特征包

括 协 调 和 融 合 、一 致 意 见 、核 心 价 值 观 3 个

子维度。其中协调和融合指不同的组织部门

能 够 一 起 融 洽 工 作 , 以 实 现 共 同 目 标 , 组 织

图 1 Dension 企业文化模型
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边界不会妨碍工作的完成 ; 一致意见指组织

在关键议题上能够达成一致意见 , 它既包括

协议的基本水平 , 也包括协调差异的能力 ;

核心价值观指组织成员拥有共同的价值观 ,

它创造了组织特色和一组明晰的愿景。

1.3 参 与 型 ( involvement) 特 征 : 开 发 员 工

能力 , 所有权和责任感

以“高 度 参 与 ”为 特 征 的 组 织 文 化 极 大

鼓励了员工参与 , 并创造了所有者意识和强

烈的责任感。他们依赖非正式的、自愿的和

潜 在 的 控 制 系 统 , 而 不 是 正 式 的 、外 在 官 僚

控制系统。这种所有者意识使员工对组织的

责任感和自治能力更强 , 获得组织成员的投

入会提高决策质量 , 提高执行力度。该文化

特 征 包 括 分 权 、团 队 导 向 、能 力 发 展 3 个 子

维度。其中分权指员工个人有权力、有能力

并且主动管理他们自己的工作 , 它创造了一

种对组织的所有者意识和责任感 ; 团队导向

指员工感觉到互相负责任 , 为了共同的目标

合作工作 , 组织依赖团队努力完成工作 ; 能

力 发 展 指 组 织 持 续 投 资 员 工 技 能 发 展 以 保

持竞争优势 , 实现商业需求。

1.4 适 应 型 ( adaptability) 特 征 : 将 对 商 务

环境的需求转换为行动

组织拥有一个规范和信仰系统 , 支持组

织接受、解释并将来自环境的信号转换为内

部行为改变以增加生存和发展的机会。适应

性从 3 个方面影响着组织绩效。首先就是感

知并对外部环境作出反应的能力 , 成功的组

织非常关注于他们的顾客和竞争对手 ; 其次

是 对 国 内 顾 客 做 出 反 应 的 能 力 , 而 不 管 水

平、部门或者是功能 ; 最后是再造组织结构、

行为和过程以允许组织适应新变化的能力。

一个组织没有执行适应性反应的能力 , 就不

可 能 是 有 效 的 。 该 文 化 特 征 包 括 创 造 性 变

革、顾客导向、组织学习 3 个子维度。其中创

造 性 变 革 指 组 织 能 够 创 造 适 应 性 方 法 以 适

应外界变化的需求。要能够感知商业环境 ,

对当前趋势快速作出反应 , 并能预测未来变

化 ; 顾 客 导 向 指 组 织 理 解 顾 客 , 能 对 顾 客 需

求 及 时 作 出 反 应 , 并 能 预 测 顾 客 的 未 来 需

求。这反映了组织在多大程度上是被满足顾

客需求所驱动的 ; 组织学习指组织接收并解

释来自环境变化的信号 , 最终将其转换为鼓

励创新、获得知识和发展能力的机会。

Dension 模型根据这 4 个文化特征设计

出了 OCQ 量表 , 包括 60 个测量项目。并且

进 一 步 将 这 些 文 化 特 征 从 纵 向 划 分 为 灵 活

性和稳定性 , 从横向划分为外部因素和内部

因素:

( 1) 灵活性/稳定性( Flexible /Stable) 。参

与 型 文 化 特 征 和 适 应 型 文 化 特 征 均 强 调 组

织 适 应 变 化 的 能 力 , 与 之 相 反 , 一 致 型 文 化

特 征 和 任 务 型 文 化 特 征 强 调 组 织 维 持 稳 定

和方向的能力。在给定情况下 , 倾向于适应

型 和 参 与 型 的 组 织 会 比 高 度 一 致 和 强 烈 任

务导向的组织引入更多的变化、更多的投入

和更多可能的方法。相反 , 偏向于一致和任

务的组织更可能减少变化 , 更多地强调控制

和稳定。

( 2) 外 部 因 素 /内 部 因 素 ( External /Inter-

nal) 。参与型文化特征和一致型文化特征强

调组织内部动态性 , 但是并没有强调组织和

外部环境的相互作用。相反 , 适应文化特征

和 任 务 型 文 化 特 征 关 注 组 织 和 外 部 环 境 间

的关系。

但 Dension 的 OCQ 量 表 仍 存 在 一 些 不

完善的地方 : ①某些子维度在概念上比较接

近 , 如任务型特征下的战略方向和意愿与组

织目标 , 一致型特征下的一致意见与协调性

和融合性 , 参与型特征下的能力发展和适应

型特征下的组织学习 ; ②有些子维度并不能

称作同一结构层下的相互独立的部分 , 如参

与 型 的 团 队 导 向 和 能 力 发 展 并 不 能 反 映 出

企业的参与型特征 ; ③OCQ 量表中的某些项

目问题与子维度涵义契合度较差 , 且不适合

我 国 企 业 的 实 际 情 况 , 如 分 权 维 度 下 的“决

策经常在获得最佳信息时制定”, 一致意见

维度下的“本公司存在‘强’文化”, 创新改变

维度下的“组织的不同部门经常相互合作以

创造变化”, 组织学习维度下的 “很多事情

‘陷于两难境地’”等。

2 方法

2.1 样本

研 究 样 本 为××进 出 口 公 司 的 基 层 员 工

和 基 层 、中 层 管 理 者 , 共 发 放 问 卷 75 份 , 回

收 73 份 , 其中 15 份因答案相同或回答项目

不完全被剔除 , 最后剩下有效问卷 58 份。问

卷由两部分组成 , 第一部分为被调查者的背

景材料 , 第二部分为修正后的 45 个结构化

问题。问卷的发放采取随机抽样法 , 被调查

者最大年龄为 54 岁 , 最小年龄为 32 岁 , 平

均 年 龄 为 38.5 岁 , 其 中 男 性 占 57.8%, 女 性

占 42.2%, 本科以上学历的占 54.3%。

2.2 指标选择及分析方法

作 者 在 Denison 等 的 OCQ 量 表 的 基 础

上 , 将有些概念接近的维度删除或合并。如

将团队导向维度放入一致型特征 , 任务型特

征下的维度合并为目标愿景 , 参与型特征下

仅保留分权维度。经过以上处理 , 初步将企

业 文 化 归 纳 为 9 个 维 度 : 参 与 程 度 ; 能 力 发

展 ; 组 织 学 习 ; 团 队 发 展 ; 协 调 一 致 ; 创 新 意

识 ; 核心价值观 ; 顾客意识 ; 目标愿景。基于

上述原则 , 对 OCQ 量表进行部分项目的修

改和调整 ( 具体可以比较附录 Dension 问卷

和文中项目指标 ) , 最后形成 45 个结构化问

题 用 以 描 述 企 业 文 化 状 况 , 采 用 6 级 评 分

法 , 分 别 是 很 符 合 、符 合 、有 点 符 合 、有 点 不

符合、不符合、很不符合 , 得分分别为 6, 5, 4,

3, 2, 1 分。具体项目见表 2。分析方法主要采

用 因 子 分 析 、 描 述 性 统 计 和 配 对 样 本 T 检

验。

2.3 因子分析过程

问卷中的第 12, 15, 31, 36, 42 题涉及反

向问题( 见表 2) , 先对反向问题进行转换 , 然

后进行数据统计分析。

( 1) 因子分析条件检验。在进行因子分

析 之 前 首 先 对 数 据 是 否 适 合 做 因 子 分 析 进

行检验。本研究的 58 份有效问卷、45 个结构

化 问 题 构 成 了 58( n) ×45( m) 阶 原 始 观 测 数

据矩阵。主要观察 KMO( Kaiser-Meyer-Olkin

Measure) 值 和 巴 特 利 特 球 体 检 验 ( Bartlett’s
Test of Sphericity) 值 , 见表 1。由表 1 可知

KMO 值 为 0.586, 该 项 指 标 较 好 ; 巴 特 利 特

球 体 检 验 Approx.Chi-Square 值 为 2958.265

(df=990), P=0.00000<0.001, 拒绝相关矩阵是

单位阵的零假设。检验结果说明该问卷数据

适合进行因子分析 , 而且需要进行因子分析

以进一步得到正确的分析结果。

( 2) 因子抽取及构成。本文用于因子抽

取的方法采用主成分 ( Principal components)

分析法 , 因子特征值计算碎石图见图 2。从表

现各成份特征值的碎石图中可以看出 , 因子

1 与因子 2, 因子 2 与因子 3, 因子 3 与因子

4, 因子 4 与因子 5, 因子 5 与因子 6, 因子 6

与因子 7, 因子 7 与因子 8 之间的特征值之
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差比较大 , 而剩下的因子之间的特征值之差

均 比 较 小 , 可 以 初 步 推 测 , 提 取 7 个 因 子 能

概括原始观测数据的绝大部分信息。方差计

算 结 果 也 说 明 了 7 个 因 子 特 征 值 的 累 计 方

差贡献率为 81.46%, 被放弃的其它 38 个因

子解释的方差仅为 18.54%。

用正交旋 转 法 ( orthogonal rotation) 中 的

方 差 最 大 法 ( VARIMAX) 对 因 子 进 行 旋 转 ,

旋 转 结 果 解 释 了 各 个 变 量 在 公 共 因 子 上 的

相对重要性 , 根据相对重要性可以识别出各

个因子的含义( 详见表 2) 。

由表 2 可知 , 本研究中 , F1 上系数绝对

值较大的有 9, 10, 17, 25, 30, 31, 32, 44, 从其

构 成 内 容 来 看 基 本 反 映 的 是 企 业 的 长 期 发

展问题 , 将其命名为目标愿景 ; F2 上系数绝

对 值 较 大 的 有 4, 5, 13, 20, 21, 22, 35, 40, 从

其 构 成 内 容 来 看 基 本 反 映 的 是 部 门 之 间 的

协调关系和部门内部员工之间的融洽关系 ,

将其命名为团队意识 ; F3 上系数绝对值较大

的有 2, 3, 12, 18, 34, 39, 45, 将其命名为核心

价值观 ; F4 上系数绝对值较大的有 6, 14, 26,
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Scree Plot

图 2 因子分析碎石图

28, 36, 41, 主要反映的是企业对员工的关心

程度 , 包括组织学习 , 提高员工能力 , 将其命

名为员工意识 ; F5 上系数绝对值较大的有 7,

16, 23, 29, 37, 42, 将 其 命 名 为 创 新 意 识 ; F6

上 系 数 绝 对 值 较 大 的 有 1, 11, 19, 27, 33, 主

要反映员工参与企业管理 , 为企业出谋划策

的程度 , 将其命名为企业意识 ; F7 上系数绝

对值较大的有 8, 15, 24, 38, 43, 将其命名为

顾客意识。

( 3) 信度检验。所谓信度 , 就是量表的可

靠性或稳定性。一个量表的信度越高 , 该量

表越稳定 , 采用该量表测试或调查的结果就

越可靠和有效。根据因子分析的结果 , 企业

文化的测量可归结为对 7 个维度的测量。即

设计的 45 个结构化问题可分解为 7 个子量

表 , 所以需要对这 7 个子量表的内部一致性

和 可 靠 性 进 行 讨 论 。 这 里 采 取 的 主 要 是

Cronbach α系数法 , F1 的 α系 数 为 0.963, F2

的 α系 数 为 0.960, F3 的 α系 数 为 0.950, F4

的 α系 数 为 0.948, F5 的 α系 数 为 0.943, F6

的 α系数为 0.936, F7 的 α系数为 0.929。

由 Wortzel(1979)的 研 究 可 知 , Cronbach

α系数如介于 0.7～0.98 之间则为高信度值 ,

若低于 0.35 则应舍去不用。本文 Cronbach α

系数均在 0.929 以上 , 这表明各量表内部的

一致可靠性较高。

3 实证分析

本 部 分 实 证 分 析 主 要 采 用 因 子 赋 值 分

析、均值比较和配对样本 T 检验方法。

根据第二部分的分析 , 我们已经 将 45

个 观 测 变 量 表 示 为 7 个 潜 在 变 量 的 线 性 组

合 , 得到了正交因子解。接下来我们需要将

这 7 个因子表示为观测变量的线性组合 , 即

估计公因子的取值 , 计算各个样本的公共因

子 得 分 。 本 文 采 用 加 权 平 均 法 估 计 因 子 得

分 , 即对每个因子所涵盖问题的得分进行加

权平均 , 权数根据相应 的

载荷计算得出。比如因子

F1 的赋值方法为 :

F1=(0.846×问 题 9 的

得 分)+(0.865×问 题 10 的

得 分)+(0.894×问 题 17 的

得分)+*0.894×问题 25 的

得 分)+(0.903×问 题 30 的

得 分)+(0.914×问 题 31 的

得 分)+(0.893×问 题 33 的

得 分)+(0.900×问 题 44 的

得分)。因子赋值结果较多 , 为节约篇幅 , 本文

仅对因子得分的描述性统计结果进行分析 ,

见表 3。由表 3 可知 , 在该公司企业文化现状

的 6 个因子中 , 得分最高的为企业意识 , 其

次依次为创新意识、员工意识、目标愿景、团

队意识、核心价值观。为讨论这样一个排序

结果在统计上是否显著 , 我们还需进行配对

样本 T 检验。

配对样本 T 检验结果如表 4 所示。由表

4 可知: 核心价值观与团队意识、核心价值观

与 目 标 愿 景 、团 队 意 识 与 目 标 愿 景 、顾 客 意

识 与 员 工 意 识 、顾 客 意 识 与 创 新 意 识 、顾 客

意识与企业意识、员工意识与创新意识、员

工意识与企业意识、创新意识与企业意识虽

然评分均值不同 , 但这种不同与 0 没有统计

意义上的显著差别 , 其它排序都具有显著或

非常显著的统计意义上的差别。

因 此 该 公 司 企 业 文 化 现 状 在 各 个 因 子

上的得分可分为两部分 : 第一部分是企业意

识、创新 意 识 、员 工 意 识 、顾 客 意 识 , 这 部 分

企业文化维度得分较高 ; 第二部分为目标愿

景、团队意识、核心价值观 , 这部分企业文化

维度得分较低。

根据 Dension 的企业文化模型可知第一

部分主要是企业文化中参与型、适应型的特

征 , 第二部分主要是企业文化中一致型、任

务 型 的 特 征 。 这 说 明 该 企 业 对 外 灵 活 性 较

强 , 这与该企业的外贸性质是分不开的。该

企 业 缺 乏 基 本 的 实 业 基 础 , 业 务 单 纯 , 只 是

从 事 进 出 口 业 务 或 代 理 , 不 论 是 以 前 的“收

购制”, 还是现在推行的“代理制”, 该企业扮

演的角色一直是“买卖中间人”, 即国内生产

厂家与外国客商之间的营销者。要想在销售

渠道中掌握主动权 , 对目标市场的变幻莫测

及各种各样的信息反馈作出及时、灵活的反

应 , 制 订 出 相 应 的 营 销 对 策 , 这 些 需 要 企 业

有着深厚的人力资源基础。这导致企业对员

工的能力培养和发展较

为重视 , 为员工能够积

极参与企业决策 , 为企

业的发展出谋划策打下

了基础 ; 同时外贸型企

业 以 货 物 贸 易 为 依 托 ,

以 提 供 追 加 服 务 为 内

容 , 以服务营销为重点 ,

这种服务型定位要求该

公 司 必 须 重 视 顾 客 , 以

顾客为中心 ; 外贸业务

的灵活多变也要求员工

能 够 具 备 创 新 意 识 , 积

极发挥自己的主观能动

性 , 从而能够积极应对

外界环境和竞争对手的

变化。

相对于外部灵活性

来说 , 该公司内部稳定

性则较差 , 这与该公司

的企业性质也是密切相

关的。据笔者了解 , 当前

大多数外贸公司员工的

薪酬与其业绩是直接挂
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钩的 , 且每个业务员的业务帐户是独立的 ,

这 就 导 致 企 业 内 部 每 位 员 工 之 间 的 利 益 是

互相冲突的 , 部门与部门之间的目标也是相

悖 的 。 最 直 接 的 后 果 就 是 企 业 内 部 环 境 恶

劣 , 员工团队意识差 , 自私自利盛行 , 统一的

核心价值观和目标愿景难以形成。这很影响

企业员工满意度 , 不利于企业员工队伍的稳

定 , 最终会造成人力资源流失。人力资源的

流失意味着企业培训成本的流失 , 同时还会

带来客户流失 , 这对外贸企业的打击是致命

的 , 需要引起重视。

4 结论

通过对某进出口公司的实证研究 , 将测

量企业文化现状的 45 个结构化问题由最初

的 9 个维度归纳为 7 个维度 , 即目标愿景、

团 队 意 识 、核 心 价 值 观 、员 工 意 识 、创 新 意

识、企业意识、顾客意识。得出该公司企业文

化 现 状 为 外 部 灵 活 性 较 好 , 员 工 的 企 业 意

识、创新意识、顾客意识强 , 企业注重对员工

的培训和能力的提高 ; 但该企业没有形成自

己的核心价值观 , 员工之间的团队合作意识

较 差 , 目 标 愿 景 不 清 晰 , 即 该 企 业 内 部 稳 定

性较差 , 这会造成员工队伍结构不稳定 , 人

员流动性大 , 客户流失严重。这对外贸企业

的打击将是致命的 , 有待进一步改进。

核心价值观和信仰是企业文化的核心。

该 外 贸 企 业 需 要 创 建 适 合 企 业 特 点 的 企 业

文化来重塑企业员工的性格。这种文化性格

是 潜 在 的 , 相 对 刚 性 的 , 因 而 企 业 的 优 秀 人

才会对企业的强势文化产生依赖。优秀的企

业文化的作用不仅仅在于激励员工 , 更在于

留住人才。企业需要引导和塑造员工的生活

方式和价值观念 , 员工之间形成深厚的友谊

和感情。此时员工是不会轻易选择离开企业

的 , 因为这要付出高昂的心理成本。

本次研究由于条件限制 , 仅在一家外贸

企业进行 , 问卷的发放在同一时间进行 , 对

企业文化维度的划分尚需进一步研究 , 不同

类型企业的企业文化有何不同 , 企业规模对

企业文化有何影响 , 企业文化稳定性如何 ,

随 时 间 的 变 化 将 会 发 生 怎 样 的 变 化 等 都 是

我们今后尚需进一步研究的方向。
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A Positive Analysis of Improved Corporate
Culture Measurement Model

Abstract: The corporate culture model of Dension was introuduced and improved in this article, and nine di-

mensions was formed to describe the corporate culture status. Then we use the sample data of a xx import and

export company for positive analysis, and factor analysis was used to conclude seven dimensions to describe the

corporate culture status. Through mean comparison, we can know the corporate culture status of the company:

external flexibility is better than internal stability, providing scientific base for quantification management of

corporate culture Finally, we suggest that the company should form core value, building corporate culture of its

own characteristic, using excellent culture to retain person with ability.

Key words: corporate culture measurement; factor analysis; paired sample T test; core value
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