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企业文化变革的新制度经济学透视

李燕萍　施　丹

　　摘要 : 企业文化是一种竞争性的稀缺资源。处于激烈市场竞争的 21 世纪的企业 ,其

核心竞争力已不再是资金、技术、人员、策略 ,而是企业文化。企业文化没有优劣之分 ,但

优秀的企业文化则是通过不断变革以适应市场环境。从新制度经济学角度来看 ,有效的

组织是企业文化变革的关键 ,企业文化变革的动机源于外部环境的变化和代理人偏好的

变化 ,有效的企业文化变革能为企业提供适应效率。企业文化变革如同制度变迁的机制

一样 ,也受路径依赖的影响。对中国企业而言 ,依赖优秀传统商业文明的传承路径 ,并以

适应市场经济竞争为目的的企业文化的变革 ,是实现企业经营业绩长足发展的关键。
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　　企业文化是一种既时尚又古典的管理方式。说

其古典 ,即指企业文化是企业中不可缺少的管理因

素 ,是伴随着企业的发展、通过积累与沉淀而形成与

发展的 ;说它时尚 ,则是指企业文化被作为一个管理

理论学派加以系统研究仅不过二十多年的时间。企

业文化变革则正是伴随着企业文化的产生而产生

的 ,对企业文化变革的研究也正在日益成为企业文

化理论研究中关注的焦点。正如科特 (1992) 在其著

作《企业文化与经营业绩》中指出 ,随着市场环境和

竞争的加剧 ,要对企业经营业绩有长期的促进作用 ,

必须采取“以不变应万变”的方式有目的地对企业文

化进行变革。①

一、研究背景

随着知识经济、信息时代的到来 ,市场竞争更加

激烈和复杂。由于中国企业对企业文化在企业管理

中的地位与作用重视不够 ,面对新的市场经济环境 ,

如何实现企业文化变革越来越受到理论界与实践工

作者的关注。尤其是中国加入世界贸易组织 (WTO)

后 ,国内企业要想与跨国公司“共舞”,不仅要在资

本、技术、人力资源等“硬件”上与其竞争 ,更重要的

是依靠企业文化 ,在经营理念、经营方式、管理风格

等“软件”上与其竞争。因此 ,对企业文化变革的研

究具有重要的现实性与紧迫性。

目前 ,国内外企业文化管理的实践和理论研究

已获得了较大的发展。国外企业文化理论以 20 世

纪 70 年代末、80 年代初美国反思“日本何以超过美

国”这一问题为背景 ,通过美日管理学比较为契机而

得到迅速发展。美国一系列学者的研究成果如威

廉·大内 (1981)的《Z理论》、阿伦·肯尼迪和特伦斯·

迪尔 (1982) 的《企业文化》、托马斯·彼得斯和罗伯

特·H. 沃特曼 (1982) 的《追求卓越》等专著的出版掀

起了企业文化研究的热潮 ,为企业文化的研究奠定

了坚实的理论基础 ;进入 90 年代后 ,西方企业文化

研究继续向纵深发展 ,许多西方学者从对企业文化

的概念和结构的探讨发展到对企业文化在管理过程

中发生作用的内在机制的研究 ,尽管研究企业文化

变革的专著还鲜见 ,但关于企业文化变革的研究还

是可以从一些学者的著作中略见一斑。例如 ,爱德

加·沙因与沃瑞·本尼斯 (1999) 的《企业文化生存指

南》中用大量的案例说明在企业发展的不同阶段企

业文化发展的变化过程 ;约翰·科特与詹姆斯·核斯

克特的《企业文化与经营业绩》中分析了强力型、策

略合理型和灵活适应型这三类企业文化对经营绩效
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产生的影响 ,这种分析体现了一种权变的思想 :指出

了强力型企业文化理论中的教条主义、策略合理型

企业文化理论中的时滞性 ,驳斥了对灵活适应型企

业文化的质疑 ,而这种有利于企业长期经营绩效的

灵活适应型企业文化的本质特征就是不断进行变革

以适应瞬息万变的市场环境。

企业文化理论大约于 20 世纪 80 年代传入中

国 ,并在国内迅速掀起了研究热潮 ,中国的部分学者

从新制度经济学的角度对企业文化理论进行了研

究 ,如李艳华和凌文铨 (2006) 、王凯和王岚 (2004) 、

张明和林云峰 (2005) 等 ,但其研究主要集中在阐释

企业文化的功能和性质方面 ;何问陶和田晔 (2003)

探讨了企业文化变革的阻碍 ,但并没有系统论述企

业文化变革的机制。基于此 ,论文试图通过新制度

经济学中的制度、制度变迁、路径依赖等理论 ,对企

业文化变革的内在机制进行初步探讨 ,并构建企业

文化变革的路径依赖图 ,以期为企业文化变革的研

究与实践提供一定的参考。

二、企业文化变革的内在机制

企业文化是一个涵盖范围很广的概念 ,按照朱

成全 (2005)的分类 ,企业文化可以分为企业的物质

文化、行为文化、制度文化、精神文化。它们之间的

逻辑关系为 :“企业制度文化是企业精神文化的具体

化 ,企业制度文化影响着企业行为文化 ,企业行为文

化也反映了企业的精神风貌。企业物质文化是企业

精神文化、企业制度文化、企业行为文化的具体表

现。”②由于企业精神文化在整个企业文化体系中处

于核心地位 ,因此 ,论文主要分析企业精神文化。

制度变迁可以被理解为一种效益更高的制度

(即所谓目标模式)对另一种制度 (即所谓起点模式)

的替代过程。任何制度变迁都包括制度变迁的主体

(组织、个人或国家) 、制度变迁的源泉以及适应效率

等诸多因素。与此相类似 ,我们认为 ,企业文化变革

也是一种效益更高的企业文化对原有文化的替代、

转换。企业文化变革包括了文化变革的主体 (即企

业) 、文化变革的源泉以及适应效率等因素。

(一)企业文化的稀缺性

在经济学中 ,土地、资本、信息和人力资本等生

产要素相对于人们的需求和欲望而言 ,都是稀缺的。

没有稀缺 ,也就不存在“选择”、“替代”和“重新配置”

等经济学的分析工具。同样地 ,为更好地从制度经

济学角度分析企业文化变革 ,论文首先要揭示企业

文化的稀缺性质。

企业文化是一种稀缺性的资源 ,这主要表现在

以下几个方面 : (1)企业文化具有“资产专用性”。文

化比技术手段具有更强的资产专用性 ,因而会导致

企业文化的稀缺。一种新技术的使用是没有国界限

制的 ,而一种新文化的传播与移植 ,不仅受既定利益

格局的制约 ,而且还受到相互冲突的价值观念以及

意识形态等因素的制约。正如威廉·大内 (1984) 提

到 ,“每种文化都赋予其人民以互不相同的特殊环

境。因此 ,虽然同样的行为原理对于不同的文化是

适用的 ,但由于当地情况的差别而形成的社会结构

和行为模式可能使其具有很大区别。”③(2) 企业文

化变革的领袖人物的稀缺。一般资源的稀缺性通常

与“匮乏性”相联系 ,而企业文化的稀缺性则源于企

业文化供给的有关约束条件 ,即企业文化变革主

体 ———具有非同一般才能的人才的稀缺。表面上

看 ,企业可以按照其需要和意愿来选择企业文化 ,且

现实生活中的文化资源也相当丰富 ,但企业文化变

革的约束条件却限制了人们的选择空间 ,甚至扭曲

了人们的“理性”行为 ,以致目前许多企业的文化不

仅难以达到最优水准 ,在一定条件下还会起着相反

的效果。

企业文化变革的关键约束条件就是领袖人物的

稀缺。科特对这个问题有着深刻的洞察 ,他指出 ,推

行企业文化变革的领袖人物需要具备“一个既具有

外来者广阔视野又拥有公司内部人才资源的才能卓

著的企业领导人”;同时原有的企业文化会对企业文

化变革产生“极大的抗力”,“克服这种倾向需要企业

家个人素质和行为方式的特定结合 ,这是一种在今

天仍然十分罕见的特定结合。”④

(二)企业文化变革的主体

企业是企业文化变革的主体 ,有效的组织是企

业文化变革的关键。这主要是基于以下方面的原

因 :

第一 ,在稀缺经济和竞争环境下 ,企业和文化的

连续的交互作用是企业文化变革的关键之点。竞争

迫使企业持续不断地发展技术和进行人力资本投资
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以求生存 ,这些技能、知识以及企业获取这些技能、

知识的方法 ,将推进或渐进地促使企业文化的改变。

第二 ,具有变革精神的企业家是企业文化变革

的代理人 ,企业家的最大化活动决定了企业文化变

革的方向。企业变革沿着什么轨迹前进 ,在某种程

度上就是企业内部不同企业家、高层管理人员“选

择”、“竞争”、“合作”进而达到“均衡”的结果。这里

的“选择”主要是指企业家根据变化的市场环境选择

特定的战略和经营方式 ;“竞争”指的是具有变革精

神的企业家与因循守旧的高层管理者之间所进行的

一种“斗争”,以防止原有的、已不适应市场竞争的企

业文化下的既得利益集团因担心危害自身利益而反

对和阻挠改革 ;“合作”则体现了变革领袖卓越的领

导艺术 ,变革领袖既要与公司中层经营管理人员合

作 ,动员、激励公司中的大批中层的经营管理人员发

挥与自己相类似的领导才能 ,在他们负责的子公司、

公司各部门中开展企业改革行动 ,又要与普通员工

合作 ,通过广泛宣传改革的思想观念和经营策略并

身体力行来影响普通员工 ,以获得尽量多的公司员

工对这些思想的认同、经营方式的理解和参与。

第三 ,企业文化与企业有着特殊的内在联系。

企业文化是人们创造的、用以规范企业内部员工行

为的框架 ,而企业是由一定目标所组成 ,用以获得利

润最大化的人的集合。如果说企业文化是企业内部

运行的潜规则 ,那么企业就是运行这些规则的角色。

企业不仅是文化约束 ,而且也是其他约束 (如技术、

资本、人力资源)的函数。

(三)企业文化变革的源泉

企业文化变革是一个演进的过程 ,它包括企业

文化的替代、转换过程。企业文化变革的代理人只

能是最高层企业管理人员 ,而并非中层和基层管理

人员 ,正如科特认为 ,“首先 ,企业文化自身具有反弹

力 ,需要极大的权力支撑。其次 ,企业内部各级机构

存在着相互依赖性。这种相互依存的关系使得企业

如果不进行全局的改革 ,就不能对某一局部机构进

行任何重大的变革。能够实施这种全局性改革的

人 ,也只能出自公司最高层。”⑤

企业文化变革的来源主要是外部环境的变化和

代理人偏好的变化。一是外部环境的变化。科特的

研究表明 ,在倡导有益改革的企业文化中 ,经理人员

十分注重企业经营环境的相关变化 ,并据此有步骤

地进行改革 ,使企业经营、企业文化与客观外界的变

化环境保持协调稳定。因此 ,企业文化的变革是在

竞争环境、行业状况、消费者需求变化等诸多外部因

素的推动下而产生的。二是代理人的偏好变化。企

业文化变革必定是作为代理人的变革领袖密切关注

企业内外部的利益相关者的结果。变革领袖通常对

顾客需求、股东需求、企业员工的需求保持强烈的敏

感性 ,当这些需求发生改变 ,就会引起代理人偏好的

改变 ,进而意识到变革的必要性而展开行动。

(四)企业文化变革的适应效率分析

有效的企业文化变革能够为企业提供适应效

率。适应效率不同于企业的配置效率 ,它涉及到那

些决定企业长期发展的途径 ,还涉及到一个企业获

得知识和学习的愿望 ,引致创新、分担风险、进行各

种创造活动的愿望 ,以解决企业长期“瓶颈”和问题

的愿望。在经济学分析中 ,稀缺生产要素的重新配

置可能产生配置效率 ,即要素比以前得到了更有效

的利用 ;与此相类似 ,文化的变革使企业有了适应效

率 ,或者说 ,企业文化变革使企业更具有了创新的能

力和愿望 ,适应效率更多地与企业的“主观愿望”联

系在一起。

有效的企业文化为企业提供适应效率主要表现

在两个方面 :一是有效的企业文化允许企业进行分

权决策 ,允许冒险 ,员工之间相互支持、相互信赖 ,具

有愿意为公司发展牺牲一切的精神。有效的文化应

该为企业提供一种创新的机制 (或氛围) 。文化作为

一种重复博弈的规则 ,其主要功能就是为企业提供

一种适应外部不确定性世界的适应效率。企业拥有

了有效的企业文化就能在复杂的竞争和不确定性的

世界里生存和发展。正如科特所倡导的灵活适应型

企业文化就是一个有效的企业文化的典范 ;而病态

的企业文化则表现得过分集权、过分官僚 ,窒息了公

司内部可能的创造发明思想。二是有效的企业文化

能够消除组织的错误 ,分担企业创新的风险。任何

企业在激烈的竞争环境和不确定性的世界里 ,都有

可能犯错误 ,问题不在于企业该不该犯错误 ,而在于

企业是否存在消除企业错误的机制和文化氛围。例

如科特提到的灵活适应型企业文化 ,在这种文化氛

围的影响下 ,企业提倡变革、重视各级管理人员的领
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导才能 ,因而能产生对企业发展有益的改革人才和

改革过程 ,这实质上就是消除企业错误的一种潜在

的制度安排。

三、企业文化变革的路径依赖

诺思认为 ,制度变迁中存在路径依赖问题。这

主要表现为正强化效应和负强化效应 ,正强化效应

表现为 :“一旦一种独特发展轨迹建立以后 ,一系列

的外在性、组织学习过程、主观模型都会加强这一轨

迹。一种具有适应性的有效制度演进轨迹将允许组

织在环境的不确定性下选择最大化的目标 ,允许组

织进行各种试验 ,允许组织建立有效的反馈机制 ,去

识别和消除相对无效的选择 ,并且保护组织的产权 ,

从而引致长期经济增长。”而负强化效应表现为 :“一

旦在起始阶段带来报酬递增的制度 ,在市场不完全、

组织无效的情况下 ,阻碍了生产活动的发展 ,并会产

生一些与现有制度共存共荣的组织和利益集团 ,那

么这些组织和利益集团就不会进一步进行投资 ,而

只会加强现有制度 ,从而使这种无效的制度变迁的

轨迹持续下去。”⑥

基于前面对企业文化变革内在机制的探讨 ,以

及新制度经济学的视角 ,针对企业文化变革中路径

依赖问题 ,我们构建了企业文化的变革路径图 ,如图

1 所示。

图 1 　企业文化的变革路径

我们认为 ,企业文化的变革也存在路径依赖问

题。一旦某种企业文化形成 ,就可能对这种企业文

化产生依赖 ,类似于物理学中的“惯性”,初始的企业

文化选择会强化现存的企业文化的刺激和惯性。因

为沿着原有文化变迁的路径和既定方向前进 ,总比

另辟蹊径要来得方便一些。因此 ,企业文化会由于

企业过去已经获得的业绩而得到强化 ,从而对变革

产生强大的阻碍。路径依赖会给企业文化变革带来

影响 ,主要表现为以下几个方面 :

第一 ,经营业绩不佳的企业文化会对企业文化

变革产生负强化作用。正如科特分析经营业绩不佳

企业文化的本质特征中提到 :“任何一家公司要维持

较长时间的经营 ,在本行业中居领先地位 ,就必须有

经营上的巨大成就。在某种意义上 ,这一成就又会

毒害肆虐公司的企业文化。”而这种“毒害”具体表现

在 :“原有的企业文化会对变革产生巨大的反作用

力。虽然公司总经理们有时会改变公司某一部门经

理的经营行为方式 ,而且成功地转变了他们的价值

观念 ,但由于公司企业文化传统延续机制机理 ,他们

会发现这一转变随时间的推移 ,被公司其他经理们

的思想观念所蚕食湮灭。”⑦而产生这种负强化作用

的深层次的原因在于利益因素。通常 ,一种企业文

化形成后 ,会形成某种在现存企业文化中有既得利

益的压力集团 ,他们力求巩固现有文化 ,即使新的企

业文化较之现存文化更有效率。往往在由于垄断或

者卓越的经营绩效而孳生的自高自大、因循守旧的

企业文化的影响下 ,企业内部会形成一些既得利益

集团 ,他们习惯拥有现有的权力、物质分配及种种特

权 ,而害怕担心变革会造成自身对已有资源的丧失。

正如科特所说 ,“当有人企图改变人们长期持有的价

值观念时 ,人们的反应总是十分强烈 ,富于感情色

彩 ,他们不愿意承受失去利益的痛苦 ,会坚持原来

的、自己习惯的东西。”⑧

第二 ,优秀的企业文化会对自身进行自我正强

化作用。例如中国企业中产生的“大庆精神”、“鞍钢

宪法”等典范企业文化从形成后 ,便一直激励着千千

万万的生产工人 ,并得以广为流传至今。也正如威

廉·大内在研究美国企业在 20 世纪 80 年代落后于

日本的原因时 ,批判了美国企业 A 型极端个人主

义、理性主义的企业文化 ,而号召美国企业学习日本

企业注意协作、讲究配合的企业文化。他认为 ,形成

这种文化并非难事 ,这种“参与式管理的过程一旦开

始 ,一般是可以自我维持的。因为它诉诸于全体雇

员以基本价值观。这个过程事实上将通过加强协调

而提高生产率和效率 ,并且将日益发展下去。”⑨

四、结语

企业文化和变革具有路径依赖性 ,未来的企业
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文化是今天企业文化的延续 ,纵观当今的企业文化

理论 ,已经形成了一个百花齐放、百家争鸣的局面 :

经济全球化与信息化孕育了“创新与变革的文化”;

随着知识员工在企业中地位的不断提升 ,“以人为

本、重视能力”的“人本与能本文化”将成为企业人力

资源管理的主旨和主旋律 ;激烈的市场竞争和动荡

的外部环境要求企业必须加大对知识资本的投资 ,

创建“学习型组织”,形成“学习与超越文化”;而经济

全球化的浪潮改变了企业之间的竞争格局 ,企业与

其利益相关者之间既要保持竞争关系又要加强协

作 ,“协作与共享文化”改变了企业“零和博弈”的思

想 ,促使行业的竞争格局从纳什均衡朝着合作均衡

转变。随着市场经济的不断深化 ,对与错的焦点在

集体的价值与文化演变中变成更广泛的意义 ,市场

与社会呼唤着企业“价值的回归”,“信用与企业伦理

文化”成为新兴的研究焦点。

中国是世界四大文明古国之一 ,数千年来文风

甚盛 ,中国传统文化经历了先秦的“百家争鸣”、宋代

的“程朱理学”、宋明的“陆王心学”、明清的“西学东

渐”等几个重要历史时期 , ⑩可以说中国历来不缺乏

企业文化源头的供给。同时 ,随着中国加入 WTO ,

企业文化成为企业制胜的砝码 ,因此 ,中国企业对于

企业文化的需求也是旺盛的。然而在现实中 ,“目前

国内大量的无序竞争加大了企业之间、企业与顾客

的交易成本。中国商业文明史的断裂 ,造成了现实

哲学、道德、文化、制度的缺失 ,这是现实的稀缺部

分。”因此 ,中国企业界面临的一个普遍而又严峻的

任务就是中国优秀传统商业文明的传承与以适应市

场经济竞争为目的的企业文化的变革。因此 ,在建

设有中国特色的“Z型企业文化”�λϖ的过程中 ,需要不

断“依赖”中国传统商业文明中的“精华”,实现诸如

明清商人伦理中“诚信”、“不欺”等优秀商业文明的

自我强化 ;同时学习西方先进的企业文化以变革传

统文化中的“糟粕”,从而实现中国企业经营业绩的

长足发展。

注释 :
①这里的“不变”指的是公司总经理们坚守企业早期领

导者创立的企业文化适应市场环境变化的核心价值观 ,“应

万变”指的是实施有必要的企业文化变革来致力于维护这些

“不变”的核心内容 ,应对那些因企业经营卓著而悄然兴起的

自高自大或保守心态等等之类的“万变”,进而促进企业优异

的长期经营业绩的持续增长。参见约翰·科特、詹姆斯·核斯

克特 :《企业文化与经营业绩》,中文版 ,第 7 章 ,北京 ,中国人

民大学出版社 ,2004。

②朱成全 :《企业文化概论》,5 页 ,大连 ,东北财经大学

出版社 ,2005。

③⑨威廉·大内 :《Z理论 ———美国企业界怎样迎接日本

的挑战》,中文版 , 32、87 页 ,北京 ,中国社会科学出版社 ,

1984。

④⑤⑦⑧参见约翰·科特、詹姆斯·核斯克特 :《企业文化

与经营业绩》,中文版 ,80～81、90～91、76～77、75～76 页、北

京 ,中国人民大学出版社 ,2004。

⑥卢现祥 :《西方新制度经济学》,91 页 ,北京 ,中国发展

出版社 ,2003。

⑩周施恩 :《企业文化 :理论与实务》,10 页 ,北京 ,首都

经济贸易大学出版社 ,2006。

�λϖ这里的有中国特色的“Z型企业文化”是参照威廉·大

内在《Z理论 ———美国企业界怎样迎接日本的挑战》中提出

的“Z理论”思想 ,Z(zygote)译为受精卵之意 ,文中用以强调中

国传统文化与西方文明的融合。
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