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作为 80年代初兴起的一种新的理论
,

作为一种文化和经济结合的产物
,

企业文化标志着

企业管理从物质制度的层面向文化层面发展的趋势
。

围绕着这一新的趋势
,

中国的企业家们

冲破 了文化问题的神秘感
,

在 自己熟悉的领域内就文化层面的内容发表见解
,

而理论家们也

企图彻底改变往 日给人留下的
“ 坐而论道 ” 的印象

,

希望用 自己的理论为中国企业改革的艰

难历程推波助澜
。

从整个中国社会文化的大背景来加以观照
,

企业文化之所以会成为众所瞩 目的
“ 热点

” ,

其原因大致有以下几点
:

第一
,

当改革
、

开放经过了 10 年的历程和接连不断的
“
阵痛

” 之后
,

人们终于清醒地认

识到
: 我们可以较快地引进先进技术和严格管理

,

但中国企业发展之路却仍然十分艰难
。

越

来越多的中国企业家在实践中体会到
,

管理并非一种纯经济性的行为
,

企业管理最重要的是

人的管理
,

因而必然涉及大量的文化因素
。

那些束缚生产力发展的旧观念
、

旧习惯
,

极大地

阻碍了企业的发展
。

要发展生产力
,

就要冲破这看不见的牢笼
,

把建设优秀的企业文化尽早

提上日程
。

第二
,

企业文化之所 以受到重视
,

与近年来我国文化研究的广泛开展和 日益深入有关
。

前几年出现的
“ 文化热

” ,

是人们从整个民族文化和社会文化的高度来对中国政治
、

经济进

行全面反思的体现
。

而今随着问题的展开和研究的深入
,

关注的中心 已从传统文化向当代文

化过渡
,

从文化的总体反思向社区文化
、

企业文化等具体的文化研究过渡
。

第三
,

在企业管理方面
,

美国
、

日本等国家 目前还出现一种软化趋势
,

即尊重人相信人

的创造精神
,

强调非计划
、

非理性的情感因素在企业管理中的重要作用
,

主张以此为基点去

协调和控制人的行为
。

这种无形的软约束
,

能使企业发展 日标转化为人们的自觉行动
,

比正

式控制更具有持久性和影响力
,

起到硬约束所起不了的作用
。

因此
,

企业文化一时成为西方

理论界和企业界的热门话题
,

这一现象不可避免地对我国产生影响
。

中国企业文化具有其鲜明的特征
:

第一
,

是一种伦理型的企业文化
。

在二千年的封建社会中
,

宗法制的家族色彩渗入到社

会的每一个层次
, “

修身齐家治国平天下
” ,

整个社会文化呈现一种很强的伦理特点
。

在 中

国
,

不管企业文化的表现形态出现多大差异
,

伦理问题始终是企业文化的中心内容
。

干部的



优劣
,

职工的好坏
,

乃至企业的决策与行为
,

往往不是以效果如何及其经济作用作为价值判

断的标准
,

而是以道德是非和伦理标准作为衡量的准则
。

西方企业在决定其行为时
,

只要有

利且不违法便放手大干
,

而中国的企业却多一层伦理道德的考虑
,

而且伦理观念的熏陶和感

化往往作为管理行为中的重要内容和手段
,

企业极为注重职工的道德约束
,

强调个人品质的

修炼
。

品格上无可指责但无所建树的职工
,

往往比那些有所作为但在个人品格上有些毛病的

人更容易为中国的企业文化所接受
。

第二
,

是一种政治型的企业文化
。

西方国家的企业
,

是一种与政治组织截然不同
,

按照

两套法则和规律运行
,

以追求经济效益为主要 目标的经济组织
,

因此他们的企业文化具有明

显的经济文化特征
。

而中国企业行为
,

带有很强的行政性
,

承担很多社会的功能和任务
。

企

业附属于政府等国家行政机构
,

没有成为独立的完全意义上的商品任务承担者
,

其价值取向
,

行为方式
、

目标选择乃至经营计划
,

常常受到政府行政部门的严格控制和干顶
。

在 “
官本位

”

的文化环境下
,

企业也常常以牺牲经济效益为代价
,

去追求行政级别等与企业 目标本义无关

的东西
。

不仅如此
,

企业内还大量套用行政机关的管理方法和手段
,

不适当地强化企业的政

治色彩
,

致使中国企业文化失去了应有的经济文化特性
。

第三
,

是一种非制度型的企业文化
。

中国企业行为中很多操作程序
,

往往并没有严格的

规章制度加以保证
,

或者即使有也不认真执行
。

在企业运转中起作用的往往是 口头承诺或约

定俗成的习俗和礼仪
,

因而显得松驰
、

拖沓和无规定性
,

不能适应现代化大工业生产整齐有

序的要求
。

这一特点首先与中国传统文化中极为突出的似是而非的模糊性有关
,

其次和中国

当代社会的文化特征有关
。

现代的中国还不具备一个法治国家的基本条件
,

整个社会长期以

来一直未进入法理型社会的良好状态
,

因而作为社会一个重要组成部分的企业
,

也就难 以形

成一种制度型的企业文化
。

产 品质量也往往因为这种文化上的原因而非技术上的原因而难 以

得到保证
。

第四
,

是一种非自主型的企业文化
。

在中国目前的经济体制下
,

企业不具备独立人格
,

企业文化也因此而缺乏个性
,

每个企业难以按照本企业的行业
、

历史
、

性质诸特点来建设富

有特色的企业文化
,

企业精神
、

文化仪式等多种要素都出现惊人的相似性
,

违背了文化本身

的发展规律和企业文化的基本要求
。

传统与现实的双重影响
,

宏观与微观的相互渗透
,

使中国企业文化具有十分 明 显 的 特

点
。

清醒地认识到这一点
,

注意扬长避短
,

探索一条具有中国特色的优秀企业文化的道路
,

无疑是十分重要的
。 .

企业文化
,

由于其具有特殊的功能和作用
,

并被许多企业在实践中证明是卓有成效的
,

因此正被越来越多的同志所接受
。

但是
,

在方兴未艾的企业文化热潮中
,

我们不能不清醒地

认识到
,

中国企业文化的发展
,

仍然受到一些因素的制约
:

第一
,

中国企业缺乏那些能以 自己的风格和行动影响全体成员的企业家
。

纵 观 世 界 各

国
,

象 I B M
、

松下公司等企业
,

如果没有象沃森和松下幸之助这样卓越的企业家
,

是不可能形

成 自己优秀的企业文化的
。

而中国的企业家没有足够的权力以 自身的思想方式来影响整个企

业的行为
,

即使有的企业家以身作则
,

在企业中建立了一套价值观念体系
,

这种价值观的存



在也是短暂的
,

因为企业家的发展道路与企业的发展道路是分道扬镰的
,

中国企业家的命运

取决于上级领导
,

而不是本人的经营实效
。

第二
,

中国企业没有明确的价值体系
。

尽管我们能在许多企业里看到诸如
“
用户至上

,

质量第一
” 之类的标语

,

但这与企业文化所要求的价值观念相去甚远
。

甚至就连这一些
,

也

都是徒具形式
,

有的则纯粹是为了应付上级检查
,

而并非成为一种指导职工行为的价值观念
。

中国的企业缺乏明确的企业 目标和企业精神
,

职工对于 自己的行为取 向缺乏一 种价值观来作

为指导
,

上级主管部门或企业家也很少把建立一种明确的
,

能为全体职工所接受的价值观念

体系作为企业发展必不可少的任务
。

第三
,

中国企业还很少有为建立和巩固企业价值观念所精心设计的文化仪式和手段
。

文

化仪式和手段是企业文化的要素之一
,

是强化价值观念不可或缺的形式
。

但是
,

我们现在一

些企业在反思传统之时
,

把婴儿和脏水一起抛掉
,

一些以前行之有效的作法都被我们抛弃不

用
。

我们提出
“
大庆精神

” 之时
, “

松下精神
”
尚在形成过程之中

,

但是如今松下公司的企

业文化为各国仿效
,

而我们的大庆精神却黯然失色了
。

第四
,

中国企业受政治因素的干预太强
。

企业是一个经济组织
,

有其独特的经济目的和

发展规律
,

不能也不应该用形形色色的政治因素去干扰企业生产经营的正常进行
,

不能要求

企业去完成许多力不能及的政治任务
。

在企业思想工作中
,

淡化政治色彩
,

强化文化意识
,

方能有效地保证企业的顺利发展
。

第五
,

中国企业家和职工的素质尚有待于提高
。

为适应企业文化的发展要求
,

企业家和

职工的文化素质必须从管理型和技术型发展为文化型
。

不解决这个问题
,

不仅企业文化建设

难以顺利开展
,

即使开展起来
,

也会长期在低水平上徘徊
,

难以进入较高层次
。

看到间题的存在
,

并不说明我们丧失信心
。

勿庸讳言
,

中国目前的经济水平还很低
,

企

业管理依然相当落后
。

然而
,

企业文化并非是一种企业管理高度完善之后的奢侈品
,

而是一

种有针对性的理论和方法
,

可以渗透到各个层次
、

各个阶段的管理之中
。

改革和开放的大趋

势
,

为中国企业文化建设提供了有利条件
,

如何抓住这一契机
,

大力开展中国企业文化的建

设实践
,

是中国企业界和理论界以及所有关心改革人士的一项共同任务
。
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