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１００家中国５００强企业价值观导向实证研究

高中华　吴春波　李超平
（中国人民大学公共管理学院）

　　摘要：采用内容分析法对１００家中国５００强企业的价值观陈述进行了实证分析和评价。
通过多维尺度描绘技术，将价值观陈述中的要素分为４个类型：外部激励、外部约束、内部约束
和内部激励。根据不同类型价值观要素的特点，采取Ｑ型分层聚类法，将价值观陈述内容划
分为７种导向，并结合样本企业在５００强排行榜中的地位变化，分析了不同价值观导向企业的
竞争力变化。研究表明，导向４的企业保持５００强地位比例较高（８５％），具有这种价值观导向
的企业往往以内部和外部约束型要素为主导价值观，但缺乏外部激励型价值观；导向２的企业
保持５００强地位比例较低（６２％），具有这种价值观导向的企业仅仅以内部约束型要素为主导
价值观，但是同时缺乏外部激励型与外部约束型价值观。
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　　２１世纪，伴随着企业经营的全球化，员工

队伍也逐渐趋于多元化，不少企业还开始实行

远程办公、弹性工作等分散型工作方式，这使得

面对面的管理方式变得越来越困难［１］。为了凝

聚日益多元化的员工队伍，并且适应分散型工

作方式的挑战，企业必须建立强有力的企业价

值观体系，并且让这些价值观成为所有员工的

共享价值观，这样才能在混沌的环境中进行有

序管理，这就是价值观管理（ｍａｎａｇｅｍｅｎｔｂｙ

ｖａｌｕｅｓ，简称 ＭＢＶ）的核心［２，３］。

在国内外知名企业的管理实践中，价值观

管理模式受到了企业的广泛重视［４～６］，例如价值

观考核。在通用电气的绩效考核体系中，除了

对硬性指标（业绩）进行考核外，还包括大量的

软性指标，如企业价值观，软性指标考核结果直

接决定着该员工是否能继续留在该公司［７］。国

内的华为公司通过对员工劳动态度的评价来考

核员工对核心价值观的认同，并且把公司的长
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远发展与每位员工紧密结合，不认同华为价值
观的人很快会被淘汰；考核结果不仅与退休金、
晋升和机会分配等直接挂钩，而且还作为确定
工资、奖金和股金的依据［８，９］。除了华为，另外
一家实施价值观考核的国内知名企业是阿里巴

巴，２００３年以来，阿里巴巴把企业的核心价值
观纳入了考核体系中，比重达到５０％，并且分
级制定了相应水平的行为规范，通过关键事件
对企业核心价值观进行考核［１０］。
可以看到，价值观管理对企业的重要性与

日俱增，是否拥有清晰的价值观体系逐渐成为
企业获得成功的标志之一。克里斯滕森［１１］认
为，价值观反映了一家公司的成本结构和商业
模式，明确一致、取得广泛共识的价值观已经成
为衡量企业管理水平优劣的关键指标。柯林斯
等［１２］通过把１８家高瞻远瞩的公司与对照公司
进行对比研究发现，高瞻远瞩的公司都拥有经
得起时间考验的清晰的核心价值观。通用电气
前总裁韦尔奇等［１３］认为，企业价值观是帮助企
业实现使命、争取最终盈利目标的重要手段，必
须是具体的、本质的、可以明确表述的。
那么，中国成功企业是否具有清晰的价值

观体系？在其价值观陈述中，具有哪些导向，每
种导向又具有哪些特征？哪种价值观导向对企

业竞争力提升有显著影响？本研究将通过对

１００家中国５００强企业的价值观陈述进行分
析，来回答以上问题。

１　研究框架

企业价值观是指在企业面临矛盾或者处于

两难选择时，能够为企业指明发展方向，指导企
业做出判断与选择的行为准则和持久信念，贯
穿于企业发展的整个成长过程。戴维森［１４］归纳
出了８种价值观要素：员工待遇、道德整体性、
客户导向、员工沟通、卓越的运营、出众的产品
服务、创新以及社会／共同体。另外，这些价值
观要素可以概括为两大类：道德价值观和绩效
价值观。多伦［１５］根据一项对全球２８所知名商
学院在职 ＭＢＡ学生进行的调查，发现影响企
业中员工行为的价值观包括三大类：①伦理社
会维度价值观，为组织或个人行为的指导原则
和宗旨体系，即组织或个人生存的依据，与戴维
森提出的道德价值观相似；②经济实用维度价
值观，以效率、绩效和纪律等为导向，即指导组
织或个人谋生的原则，与戴维森提出的绩效价
值观相似；③情感发展维度价值观，为组织或个
人提供实现自我的动机，即组织或个人所谋求
发展的动机，这个维度超出了戴维森的发现。
比较而言，多伦的价值观管理体系更加具

有实际操作性，本研究将采用多伦的价值观三
维模型作为价值观导向的分析框架。表１是根
据该模型构建的操作性定义（概念维度及评价
变量），概念维度就是该模型中的各个维度，而
评价变量则是模型中包含的价值观要素。

表１　各变量的操作性定义

维度 变量 操作性定义

伦理社会

道德伦理 在工作环境以及人际交往中，如果认可和赞同这类价值观但又不能亲身实践时，他们就会产生犯罪
感和羞耻感，或对自己失望

社会责任 构成有益于整个社会的动机和目的，例如，生产安全、职业健康、保护劳动者的合法权益、尊重人权、
环境和谐等

经济实用

效率 包括资源配置与使用效率，例如人尽其才，物尽其用，杜绝浪费，成本领先等
绩效 实现组织期望的结果，包括组织绩效与个人绩效，组织绩效应在个人绩效实现的基础上，但是个人绩

效的实现并不一定保证组织绩效的实现

纪律 为了维持组织正常运转，以及整合组织的各个子系统，组织人们有效工作所要依循的原则或规则

情感发展

思想性 指导人们使用新颖的方式解决问题，创造社会价值（产品或服务）的心理过程，例如人的坚持性、自信
心、意志力、责任感、创新、勤奋、热情、兴趣广泛、独立性等

自我实现 帮助员工追求幸福，发挥潜力，表现才能，成长进步，并且实现理想与抱负

自主性 提倡自我决策，增强主人翁意识，能够主动从客户角度思考问题，帮助客户针对性地解决问题

灵活性 对外部环境（包括客户和市场）中各种信号做出反应的能力，包括客户导向、竞争取胜、流程变革等

注：该表中操作性定义根据多伦的著作《价值观管理》编写。

２　研究方法

２．１　样本选取与分类

样本企业选择依据是中国企业联合会、中

国企业家协会于２００８年联合发布的２００７中国

５００强企业排行榜，成为５００强企业的主要数

据指标包括销售收入（或营业收入）、净利润、总

资产、所有者权益、研发费用、少数股东权益、纳

税总额、从业人数等指标和企业有关信息［１６］。

首先，研究者运用随机数法抽取了１００家企业，

然后通过对公司网站、媒体以及学术数据库的

检索，获得了这１００家企业的相关信息及价值
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观陈述内容。
研究者把企业价值观、核心价值观、企业文

化核心、企业精神、企业理念等词汇作为分析价
值观要素的关键词，因为这些词汇都是企业用
来向员工传达是非、对错、好坏标准的重要载
体，体现着企业的价值观导向。资料显示，４２
家企业有明确的价值观陈述，其中２８家明确指
出了核心价值观；４４家具有相关表述，例如企
业精神、企业理念等；１４家完全没有企业价值
观陈述。本研究采用的所有材料均都属于普通
人员可以接触到和查询到的材料。
研究者根据２０１０年发布的２００９中国５００

强排行榜，对这１００家企业的价值观陈述情况
以及排名变化进行了跟踪分析。资料显示，有
明确价值观陈述的企业增加到了６５家，其中，
明确指出核心价值观的企业增加到了４２家；另
外，３２家企业拥有与价值观类似的相关表述，
仅有３家企业没有任何价值观陈述。与２００７
中国５００强排行榜相比，有７７家企业保持着

５００强的地位，其中４０家企业名次得到了提
升，３７家企业名次有所下降，而另外有２３家企
业退出了５００强。

２．２　数据编码与分析
本研究采用的基本方法是内容分析法，也

称文本编码分析法。内容分析法是通过可重复
的、有效的程序对文献中数据进行分析，并给出
结论的研究方法，关键在于所运用研究程序的
可靠性（信度）和有效性（效度）。依据各变量的
操作性定义，研究者采取２点编码法对１００家
中国５００强企业的价值观陈述进行了编码分
析，如果一家企业的价值观陈述中体现出了某
一变量所表达的意思，则该变量赋值为“１”，否
则为“０”。编码小组由１名管理学教授、１名博
士研究生、３名硕士研究生组成，编码完成后，
根据ＪＡＭＥＳ等［１７］的ＲＷＧ计算公式，在ＳＰＳＳ
１６．０下编写程序，计算这５名评价者的内部一
致性系数来评价编码的信度。采用学术领域一
般共同遵循的原则：如果计算的一致性系数值
大于０．７０，就认为信度是可接受的；系数值越
接近１，信度越高。

表２　评价者内部一致性情况

５名评价者

ＲＷＧ 数量

３名评价者

ＲＷＧ 数量

０．９０～１ ２２ ０．９０～１ ４３
０．８０～０．８９ ３３ ０．８０～０．８９ ４２
０．７０～０．７９ １２ ０．７０～０．７９ ０
０．７０以下 １９ ０．７０以下 １

　　从表２可以看出，５名评价者之间的ＲＷＧ
高于０．７０的有６７家。然后，研究者又随机抽
取了３名评价者的编码结果，ＲＷＧ高于０．７０
的有８５家。这说明，本研究的评价者之间具有
较高的一致性与客观性，编码过程有良好的信
度。另外，在本研究中，根据各个价值观要素的
内涵，制定了相应的操作性定义，确保了变量的
概念效度。编码开始之前，编码者对操作性定
义进行了反复研读与多次讨论，并进行了试编
码，细化并完善了编码标准，因此编码效度良
好。

３　研究结果与分析讨论

３．１　企业价值观要素与类型

３．１．１　企业价值观要素的多维尺度描绘
首先，对编码结果进行描述性统计分析，计

算了各个价值观要素的频次，依次是：自我实现

６４、道德伦理５６、绩效４４、思想性３９、灵活性

３４、社会责任２８、纪律２８、自主性１８、效率１１，
见图１。

图１　企业价值观陈述中各要素频次分析
　

然后，运用多维尺度描绘技术对以上９种
价值观要素进行了分类。先通过ＳＰＳＳ软件将
评价结果矩阵转换成两两变量之间的欧氏距离

矩阵，再用２个维度来描绘这些变量之间的空
间关系。结果显示，经过７次迭代后，Ｓｔｒｅｓｓ值
为０．０８７９２，改进量小于指定值０．００１，迭代停
止；可以由模型距离解释的百分比：ＲＳＱ＝
０．９５３６５，非常接近１，表明二维模型很好地拟
合了观测数据。同时，模型距离与观测距离之
间的关系接近直线，表明二者拟合良好，见
图２。
这９种价值观要素在二维坐标系中的坐

标值见表３，二维空间分布图如图３所示。通
过相邻价值观要素的相似特征和相对价值观要

素的不同特征，来分析２个维度的含义。
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图２　模型距离与观测距离之间关系散点图
　

表３　各个价值观要素二维坐标值

价值观要素 维度１ 维度２

道德伦理 １．３３３５ １．３８２０
社会责任 －１．０９９０ －０．８７３１
绩效 ０．１４６７ －１．４０１０
效率 －０．９９７６ －０．０７３７
纪律 －０．１７４９ ０．２７２７
思想性 ０．０２７６ １．１１２３
自我实现 ２．３００５ －０．６２２３
自主性 －１．３８８５ ０．５２７６
灵活性 －０．１４８３ －０．３２４６

图３　价值观要素二维空间分布图
注：维度１可以解释价值观要素所关注的内外部性，左边为外

部，右边为内部；维度２可以解释价值观对企业及员工的约束

和激励作用，上方为约束，下方为激励。
　

３．１．２　企业价值观要素的类型分析

通过多维尺度描绘，９种价值观要素可以

划分为４种类型：外部约束型（纪律与自主性）、

外部激励型（社会责任、效率与灵活性）、内部约

束型（道德伦理与思想性）以及内部激励型（自

我实现与绩效）。下面结合１００家中国５００强

企业价值观陈述的具体内容对这４种类型价值

观要素的特点进行深入分析。

“外部激励型”价值观以外部环境与市场为

导向，关注外部环境与市场，认为企业的发展动

力来源于外部环境与市场中的压力与机遇。其

中，“社会责任”要素关注的范围还比较小，主要

集中于对国家与社会的责任，很少体现出对“环
境和谐、职业健康、保护劳动者的合法权益、尊

重人权”的关注。“效率”要素则主要关注“降低
成本”，而很少考虑提高“流程”的效率。另外，

越来越多的企业把满足客户需求作为在外部环

境求得生存发展的根本手段，因此十分强调“灵

活性”这个要素。

“外部约束型”价值观强调通过提高制度完
善性或员工自主性来应对外部环境的挑战。在

某种程度上，制度完善性与员工自主性之间具
有一定的冲突：当企业强调制度严密与赏罚分

明时，大多会忽略员工自主性与主人翁意识；当

企业强调员工自主性以及企业与员工之间的合

作共赢时，则容易忽略制度对于员工的约束性。

根据数据编码结果，“纪律”要素一方面体现在
企业对制度与规则的严格、严密、严谨性的强调

上；另一方面体现在对竞争公平性以及决策科
学性的保护上。“自主性”要素则体现在员工的

责任心及主人翁意识上，他们是否会主动站在

企业的角度为客户着想。
“内部约束型”价值观主要描述企业所提倡

的员工工作态度，以及个体与企业、同事之间应
该保持何种关系，包括道德和思想２个层面。

根据数据编码结果，“道德伦理”要素中出现频

率较高的词汇依次是“诚信”、“团队合作”、“艰
苦奋斗”、“和谐”、“正直”、“忠诚”、“尊重”“务

实”等；“思想性”要素主要体现在对待工作上，
如“创新”、“勇攀高峰”、“拼搏”、“坚忍不拔”、

“开拓”、“认真”、“求实”、“一流”、“价值”等。
“内部激励型”价值观关注企业与员工双方

的自我实现与成就。根据数据编码结果，体现

“自我实现”要素的词汇可以分为２类：一类是
关心员工本身的幸福状态，如“以人为本”、“尊

重人才”、“实现价值”、“员工满意”等；另一类是
关心员工的自我实现，如“学习”、“培育人才”、

“成长进步”、“共赢”、“追求卓越”、“未来”等词

汇。体现“绩效”要素的词汇也可以分为２类：
一类是描述企业希望员工具有的追求，例如“出

色业绩”、“创一流”、“企业利益”、“品质”等；另
一类是表明企业对员工业绩的重视，例如“创造

财富”、“丰厚回报”等。

３．２　企业价值观导向

３．２．１　企业价值观导向的分层聚类分析

采取 Ｑ型分层聚类法对１００家企业价值
观陈述的２点编码数据来分析５００强企业的价

值观导向。首先，利用离差平方和法来确定组
间距离，以确保组内离差平方和最小，而组间离
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差平方和最大。然后，参考谱系图，本研究得到
了３种分类方案：组间相对距离为２０～２５时，
样本可以分成两大类；组间相对距离为１５～２０
时，样本可以分为４个种类；组间相对距离为

１０～１５时，样本可以分为７个种类。方差分析
发现，５００强企业价值观陈述分为７种导向，显
著性最佳，见表４。

表４　企业价值观导向以及各变量均值的方差分析

导向
外部激励型

社会责任 效率 灵活性

外部约束型

自主性 纪律

内部约束型

道德伦理 思想性

内部激励型

绩效 自我实现

１ ０．７０ ０ ０．５０ ０ ０．０５ ０．２０ ０．２０ ０．２０ ０．４０
０．４０ ０．０３ ０．２０ ０．３０

２ ０．０８ ０ ０．００ ０ ０ １．００ ０．６９ ０．１５ ０．４６
０．０３ ０ ０．８５ ０．３１

３ ０．１４ ０ ０．３２ ０ ０ ０．４１ ０．１４ ０．６８ １．００
０．１５ ０ ０．２７ ０．８４

４ ０．２３ ０ ０．２３ １．００ ０．０８ ０．５４ ０．６９ ０．２３ ０．５４
０．１５ ０．５４ ０．６２ ０．３８

５ ０．１８ １ ０．３６ ０．０９ ０．４５ ０．６４ ０．６４ ０．５５ ０．６４
０．５２ ０．２７ ０．６４ ０．５９

６ ０．４０ ０ １．００ ０ １．００ ０．７０ ０．６０ ０．８０ ０．８０
０．４７ ０．５０ ０．６５ ０．８０

７ ０．０９ ０ ０．００ ０．３６ １．００ ０．８２ ０．０９ ０．５５ ０．５５
０．０３ ０．６８ ０．４５ ０．５５

Ｆ ５．３８ ８．２８ ５０．７３ ５２．４３ ５．６８ ５．９６ ４．５７ ４．１９

１４．５１ ６０．０７ ８．１４ ８．９０

注：表示ｐ＜０．００１，表示ｐ＜０．０１；导向１～导向７中第２行的黑体数值表示４种价值观的均值；最后一行的４个黑体数值

表示４种价值观下７种导向之间差异的显著性。

３．２．２　企业价值观导向的特征及对企业竞争
力的影响

根据表４提供的价值观要素类型间的均值
差异，本研究把超过０．５的价值观类型称作主
导价值观，低于０．５的称作缺乏价值观，见表

５。结合样本企业在２００７年与２００９年５００强
排行榜，各分类变量（价值观要素）对这７种导
向的风格和特征，以及不同价值观导向对企业
竞争力的影响（排名变化，见表６）进行了详细
分析。

表５　中国５００强企业价值观导向

导向 企业数
主导价值观

类型 要素

缺乏价值观

类型 要素

１ ２０ 外部激励型 社会责任 外部约束型 自主性、纪律

２ １３ 内部约束型 道德伦理、思想性 外部激励型

外部约束型

社会责任、效率、灵活性、自主
性、纪律

３ ２２ 内部激励型 绩效、自我实现 外部约束型 效率、自主性、纪律

４ １３ 内部约束型外部约束型 自主性、道德伦理、思想性、自我实现 外部激励型 效率、纪律

５ １１ 外部激励型内部约束型

内部激励型

效率、道德伦理、思想性、绩效、自我
实现

外部约束型 自主性

６ １０ 内部约束型外部约束型

内部激励型

灵活性、纪律、道德伦理、思想性、绩
效、自我实现

外部激励型
效率、自主性

７ １１ 外部约束型内部激励型 纪律、道德伦理、绩效、自我实现 外部激励型 社会责任、效率、灵活性、思想性

表６　不同价值观导向的样本企业排名变化

排名变化 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７

保持５００强／％ ７５ ６２ ８２ ８５ ８２ ７０ ８２
退出５００强／％ ２５ ３８ １８ １５ １８ ３０ １８

　　价值观导向１的主导价值观类型为外部激
励型，缺乏外部约束型价值观，１００家样本企业
中２０家属于这种导向。例如，中国航天科工集
团的核心价值观是“国家利益高于一切”，安徽

中烟工业公司的行业价值观是“国家利益至上，
消费者利益至上”。可以看出，这种导向的企业
非常关注履行外部社会责任，但是如何履行这
种外部责任，例如维持组织正常运转、人们有效
工作所要依循的原则或规则，员工应该如何拥
有主人翁意识，这些企业都没有给予足够的重
视。２０１０年的跟踪分析发现，１５家企业（７５％）
继续保持５００强的地位，５家企业（２５％）在

２００９年没有进入５００强。
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价值观导向２的主导价值观类型为内部约
束型，缺乏外部激励型与外部约束型价值观，

１００家样本企业中１３家属于这种导向。例如，
新华锦集团的核心价值观是“正直做人、用心做

事”，隆鑫集团有限公司的企业文化观是“以人
为本、信仁勤智”。企业是处于社会大系统中的

小系统，时时刻刻与外部环境发生着各种相互

作用，而这种导向的企业却侧重于向员工进行
“布道式”的灌输，告诉人们哪些行为是组织所

期望的，而忽略了向员工传达企业如何应对外
部环境与市场。通过对这些企业在２００９年

５００强中排名的分析，８家企业（６２％）继续保持

５００强地位，５家（３８％）企业在２００９年没有进
入５００强。

价值观导向３的主导价值观类型为内部激
励型，缺乏外部约束型价值观，１００家样本企业

中２２家属于这种导向。例如，徐州工程机械集
团的核心价值观是“担大任、行大道、成大器”，

中国一拖集团的核心价值观是“出第一的产品，

育第一的人才，创第一的业绩”。这种导向的企
业会向员工传达并强调组织期望实现的成果，

带有强烈的成长倾向，但是忽略了向人们传达
在实现这些成果，塑造企业竞争优势时所要依

循的外部规则。２０１０年的跟踪分析发现，１８家

企业（８２％）继续保持５００强地位，仅有４家
（１８％）企业在２００９年没有进入５００强。

价值观导向４的主导价值观类型为外部约
束型、内部约束型，缺乏外部激励型价值观，１００
家样本企业中１３家属于这种导向。例如，上海
良友（集团）的企业价值观是“我为良友尽责，良

友对我负责”，申达集团的文化精髓是“责任意

识、创新精神、敬业精神、奉献精神、团队精神”。
这种导向的企业以强调约束为主，注重向员工

灌输组织期望的行为模式以及思维方式，但是
忽略了传递如何应对市场、资源配置与使用效

率的理念，也没有明确组织正常运转以及人们

有效工作需要依循的原则。２０１０年的跟踪分
析发现，１１家企业（８５％）继续保持５００强地

位，２家（１５％）企业在２００９年没有进入５００强。
价值观导向５的主导价值观类型为外部激

励型、内部激励型、内部约束型，缺乏外部约束
型价值观，１００家样本企业中１１家属于这种导

向。例如，中国国电集团公司的企业核心价值

观是“严格、高效、正义、和谐”，中兴通讯的核心
价值观是“互相尊重，忠于中兴事业；精诚服务，

凝聚顾客身上；拼搏创新，集成中兴名牌；科学
管理，提高企业效益”。可以看出，导向５的企

业非常注重发挥人们的创造性思维，帮助人们
实现自我价值，同时通过改善资源配置与使用

效率来提升组织绩效，但是这种导向的企业又
广泛强调一些道德伦理类价值观，在一定程度

上遏制了人们的自主性。２０１０年的跟踪分析

发现，９家企业（８２％）继续保持５００强地位，２
家（１８％）企业在２００９年没有进入５００强。

价值观导向６的主导价值观类型为内部激

励型、外部约束型、内部约束型，缺乏外部激励
型价值观，１００家样本企业中１０家属于这种导

向。例如，京东方科技集团股份的核心价值观

是“正直诚信、开发人才、倾情客户、合作共赢、
成果主义”，奥克斯集团的价值观是“永不满足，

持续改进；机会来自业绩；获胜在公平竞争中击

败对手；精确、高效、务实、简单”。可以看出，导
向６的企业非常自律，旨在通过创新等手段来

获得组织绩效的提升以及员工个人的自我实

现，但是忽略了资源配置与使用的效率，并且没
有关注培育员工的主人翁意识。通过对这些企

业在２００９年５００强中排名的分析，７家企业

（７０％）继续保持５００强地位，３家（３０％）企业
在２００９年没有进入５００强。

价值观导向７的主导价值观类型为内部激

励型、外部约束型，缺乏外部激励型价值观，１００
家样本企业中１１家属于这种导向。例如，山东

大王集团的文化核心是“像经营家庭一样经营

企业和岗位；像对待家人一样对待朋友和同
事”，金东纸业（江苏）的核心价值观是“客为

尊、人为本、诚为先、和为贵、效为尺、敛为衡”。

可以看出，导向７的企业在应对外部环境时，非
常自律，希望通过员工绩效的提升与自我实现

来获得企业的成长，但是却没有明确阐述在外

部环境中究竟面对着何种机会，向员工传达为
何要努力工作，同时没有重视创新等真正可以

提升组织竞争能力的途径。通过对这些企业在

２００９年５００强中排名的分析，９家企业（８２％）

继续保持５００强地位，２家（１８％）企业在２００９
年没有进入５００强。

４　研究结论

４．１　结论与贡献

本研究通过内容分析法对中国５００强企业

价值观陈述进行了分析，较为全面、深刻地回答
了前文提出的问题。首先，通过描述性统计分

析发现，中国５００强企业价值观体系已经相对

完整，不少企业已经超越谋生，开始在追求自身
成长的同时致力于寻求存在的意义。数据表
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明，有明确价值观陈述的企业数量从２００７年的

４２家增加到２００９年的６５家，有核心价值观陈
述的企业数量从２００７年的２８家增加到２００９
年的４２家。另外，以价值观要素为分析单元，
解构了中国５００强企业的价值观陈述。可以看
到，排在前３位的价值观要素分别是绩效、道德
伦理、自我实现，分别属于不同维度，这说明，中
国５００强企业的价值观陈述水平在日益提高，
企业逐渐开始重视价值观在管理中的重要作

用，回答了本研究的第１个问题，大多数中国

５００强企业具有清晰的价值观陈述体系。
其次，采用多维尺度描绘把所有分析单元

（价值观要素）分成了４种类型：外部激励型、外
部约束型、内部约束型及内部激励型。结合这

４种类型价值观要素的特点以及样本企业价值
观陈述中所包含的要素组合，本文采用聚类分
析法把价值观陈述划分成了７种导向。结合企
业从２００７年到２００９年，在５００强排行榜中排
名的变化，发现第４种价值观导向下的企业保
持５００强地位的比例较高（８５％），这些企业往
往以内部约束型和外部约束型要素为主导价值

观，但缺乏外部激励型价值观。第２种价值观
导向下的企业保持５００强地位的比例较低
（６２％），这些企业仅仅以内部约束型要素为主
导价值观，同时缺乏外部激励型与外部约束型
约束。２种价值观导向之间的差异在于导向４
的企业不仅注重对内约束，时刻向员工传递组
织所期望的行为规范，而且在对外的市场行为
中，也追求稳扎稳打，在不违背道德伦理的前提
下获得企业竞争力的提升。２种价值观导向之
间共同点在于都缺乏外部激励型价值观要素，
表明缺乏某种外向性张力与国际化视野。
在一定程度上，这个发现回答了本文第２

个问题和第３个问题，中国５００强企业价值观
导向具有一定的相似性。这种视角突破了以往
价值观研究框架，降低了问卷调查及面对面访
谈的主观性。尽管某种程度上与真实价值观存
在一些差异，但这种公开陈述的价值观更能体
现企业所追求的理想化价值观体系。另外，运
用多维尺度描绘对价值观要素重新进行组合，
形成的类型更加具有科学性。以此为依据进行
分析，使得不同陈述导向之间更加具有可比性，
有助于我们更加清楚地看到不同导向所具有的

优劣特征，从而为企业实施价值观管理提供更
为理性的依据。
另外，价值观管理作为知识经济时代管理

的重要模式［４，６］，解构５００强企业价值观陈述还
具有重大的实践意义：一方面，价值观是企业文

化核心，对价值观体系进行深入分析，有助于与
企业文化的其他方面进行全面对接，例如，判断
各个价值观要素是否与企业的使命、愿景及战
略保持一致；另一方面，作为企业追求的理想化
价值观体系，对其进行深入分析，有助于后续价
值观管理体系的构建，从而提升企业在知识经
济时代的核心竞争力。

４．２　不足与展望
第１，价值观管理对企业核心竞争力的影

响研究。本研究尝试分析清晰的价值观陈述是
否对企业的成功有显著影响，但遗憾的是因为
仅采取了２００７年与２００９年２年的数据，期限
较短，这个问题没有得到明确验证。因为价值
观发挥作用周期较长，因此后续我们还可以对
样本企业的竞争力变化趋势进行跟踪研究。另
外，还可以抽取５００强中的上市公司，跟踪获取
它们的绩效数据，分析价值观类型对于公司绩
效的影响。
第２，陈述价值观与真实价值观比较研究。

在未来研究中，可以抽取部分企业进行实地调
查与面对面访谈，获得真实价值观［１８］，然后与陈
述价值观进行对比，找出企业真实价值观与期
望价值观之间的差距，以及导致这种差距的原
因，这样便于这些企业更好地构建、实施价值观
管理体系。
第３，中西方企业价值观比较研究。价值

观管理这一理念是由西方学者提出的，理论背
景根植于西方文化，该框架是否具有文化普适
性，中国企业是否可以按照这套理论模式构建
价值观管理体系，这些都是价值观管理研究者
与实践者需要考虑的问题。因此进行中西方企
业价值观的比较研究也是未来很好的切入点。
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［Ｊ］．北大商业评论，２００９（１１）：６９～７４．
［１１］克里斯滕森 Ｋ．应对颠覆性变革的挑战［Ｊ］．陈媛熙，

译．商业评论，２００６（５）：５２～６５．
［１２］柯林斯Ｊ，波勒斯Ｊ．基业长青［Ｍ］．真如，译．北京：

中信出版社，２００２：５９～１０２．
［１３］韦尔奇Ｊ，韦尔奇Ｓ．赢［Ｍ］．余江，译．北京：中信出

版社，２００５：２７～４１．
［１４］戴维森 Ｘ．承诺：企业愿景与价值观管理［Ｍ］．廉晓

红，李小君，凌勇，等，译．北京：中信出版社，２００４：

１５～３７．
［１５］多伦Ｓ．价值观管理［Ｍ］．李超平，译．北京：中国人

民大学出版社，２００９：１～２１．
［１６］中国企业联合会，中国企业家协会．中国企业５００强

［ＢＤ／ＯＬ］．（２００８１００２）［２０１１０６１６］．ｈｔｔｐ：／／ｃｅｃ

ｃｅｄａ．ｏｒｇ．ｃｎ／ｃ５００／ｃｈｉｎｅｓｅ／ｅｐ５００．ｐｈｐ？ｉｄ＝ ０，

２００８．
［１７］ＪＡＭＥＳＬＲ，ＤＥＭＡＲＥＥＲ Ｇ，ＷＯＬＦＧ．Ｒｗｇ：

ＡｎＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔｏｆＷｉｔｈｉｎＧｒｏｕｐＩｎｔｅｒｐｒｅｔｅｒＡｇｒｅｅ

ｍｅｎｔ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９９３，７８
（２）：３０６～３０９．

［１８］ＪＡＡＫＳＯＮＫ，ＲＥＩＮＯＡ，ＶＡＤＩＭ．Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｖａｌｕｅｓａｎｄ ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｒａｃｔｉｃｅ：Ｗｈａｔ Ｍａｋｅｓ

ＴｈｅｍＤｉｖｅｒｇｅ？［Ｊ］．ＥＢＳＲｅｖｉｅｗ，２００８，２５（９）：

９～２５．
（编辑　予衡）

通讯作者：吴春波（１９６２～），男，山东莱州人。中国人民

大学（北京市　１００８７２）公共管理学院教授、博士研究生

导师，博士。研究方向为人力资源管理、组织行为学。Ｅ

ｍａｉｌ：ｗｕｃｈｕｎｂｏ＠ｍｐａｒｕｃ．ｅｄｕ．ｃｎ

·１７７１·
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