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【工商管理】

企业强文化的资本性研究
汪 良军

(浙江工业大学经济管理学 院
,

浙江 杭州 3 10 02 3)

[摘要」 本文 围绕着企业强文化与企 业绩效之间的关系
,

分析企 业 强文化的资本性与

负债性
。

首先
,

在界定企 业强文化的内涵 后
,

提 出强 文化通过筛选与组 织 内部社会化两种

途径形成 ; 其次
,

在团队生产模型的基础上
,

引入信念一致性与规范的激励功能
,

分析 了企

业强文化的资本性 ; 最后
,

我们提出企业强文化体现资本性的充要条件在于企业 强文化激

励
、

整合与协调组织成员的行为并且帮助组 织适应外部环境
,

因此
,

在分析企业 强文化的

资本性与负债性时要考虑外部环境的权变作用
。

【关键词〕 企业 强文化 ;
资本 ; 产业环境
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一
、

引言

20 世纪八九十年代
,

企业文化在管理理论与管理实践中的重要地位开始得到人们普遍的认

可
,

并且渐渐成为管理学研究的一个热点
。

人们把强有力的文化作为企业取得成功的新
“

金科玉

律
” ,

甚至认为管理的任务就在于使个人的价值观和志向转化为组织力量和成就
。

企业文化在企业

组织内部之所以有这样重要的地位在于
:

学者们一般假设文化的强弱与企业的绩效之间存在正相

关关系
,

一些定量研究也表明
,

强文化企业 比弱文化企业具有更高的绩效水平 ( K ot et :
an d H es ke tt,

1 99 2 )
。

本文 围绕着强文化与企业业绩之间关系分析三个密切联系的问题
:
企业强文化是如何形成

的 ? 强文化提升企业业绩的机理是什么 ? 即强文化的资本性如何体现出来的 ? 什么因素在决定企业

强文化的资本性或负债性 ?

与 P r e s e o t t a n d v i s s e h e : ( 19 5 0 ) 提出的组织资本概念 内涵一致
,

Ak e lr of a n d K r a n t o n ( 2 0 0 0
,

20 08 )把企业文化发挥激励
,

促进绩效提高的功能称为企业文化 的资本性
,

本文继承他们对企业 文

化资本性内涵的界定
。

围绕企业强文化资本性还是负债这个主题
,

与本文有密切联系的管理学文献

有 s e h w a rt z a n d D a v i s
( 1 9 5 1 )

、

c h at m a n ( 19 9 1 )
、

C h a tm a n a n d J
e h n 以9 9 4 )

、

以及 S o r e n s e n ( 2 00 2 )
,

他

们集中分析企业文化的内涵与强度测量
,

揭示它与企业绩效之间的关系
,

在两者关系中引人产业环

境权变变量
,

不过
,

他们分析的是相关关系
,

没有分析内在的机理
。

本文希望能够在他们的基础上分

析强文化影响企业绩效的内在机理
,

从而揭示 出企业强文化的资本性
。

在经济学文献 中
,

一般分析文化增强企业 内部协调与控制
、

实现企业内部代理人与企业 目标之

间匹配水平的提高
、

发挥激励功能
,

增加企业员工努力水平供给等途径影响企业绩效 ( S or e ns en
,
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2 0 0 2 )
。

比如 : e re m e r ( 19 9 3 )研究企业文化在企业内部的协调与控制
,

K r e p s ( 19 9 0 )认为强文化是对多

重纳什均衡的协调机制
,

促使最优均衡或收益的实现 ;帅萍与葛莉萍 ( 20 0 4) 分析企业文化发挥协调

功能
,

降低交易成本的作用
; V an d en st ee n ,

rE i C ( 2 0 05 )等人强调管理者与代理人在企业文化 中有

关价值观
、

愿景与信念等方面的匹配水平
,

以及这种 匹配水平对代理人的激励与企业业绩的影响
。

与本文联系最为密切的经济学文献有
: C a

irr 且
0 a n d Gor m b ( 2 0 07 ) 研究企业强文化的形成与资本

性
,

不过
,

他们把企业文化理解 为与完成特定任务相对应的某种专业技能
,

而企业成员与这种技能

之间匹配的程度越高则企业文化的强度就越高
,

企业通过外部招聘与内部筛选两种途径实现成员

与企业文化之间匹配水平的提高
。

他们在分析企业文化强化与资本性后
,

引人外部环境 的变化
,

认

为企业文化的同质化与强化会带来惰性
,

对企业会产生不利的影响
,

不过
,

他们把强文化带来的收

益提高归结为专业化水平提高带来的经济性
,

对企业强文化资本性与激励协调之 间的关系没有进

行分析 ; L a z e a : ( 19 9 2 )
,

R o b a n d Z e m s k y ( 2 0 0 2 )
,

A k e lr o f a n d 伦
a n t o n ( 2 0 0 0

,

2 0 0 8 )
,

他们研究企

业文化对代理人努力水平 的激励
,

分析 了行为规范的资本性
,

不过
,

他们的研究强调企业文化强度

的资本性
,

忽视了外部环境 的调节效应 ; v a n d e n S te e n ,

E r i c ( 2 0 0 4 )秉承 C r e m e r ( 19 9 3 )对企业文化

的理解
,

认为企业文化是企业共享的信念
、

知识或信息
,

这里的信念是指企业 家或高层管理者的信

念
。

企业文化的强度反映企业共享信念的程度
,

企业通过筛选 ( so irt gn )和学习两个途径实现企业文

化强化
。

他分析了信念共享的资本性
。

在分析企业文化强化或同质化的收益与成本时
,

他认为强企

业文化可能带来一些成本
:
信息多样性的下降

、

创新性缺乏
、

对外部变化与机会的反应能力下降
,

等

等
。

H er m al in( 2 0 0 l) 在对 已有的有关企业文化研究进行综述性分析后
,

把这些有关企业文化投资决

策与产业环境联系起来
,

认为企业文化投资水平对收益的影响并不总是积极 的
,

而是取决于具体的

产业环境
。

本文认为 C~ n 。 a
dn Gr

o m b ( 2 0 07 ) 对企业文化强化的分析着重在技能或规范方面
,

而 V an

de
n tS ee n ,

E ir C (2 0 0 4 )侧重在信念的共享
。

我们把企业文化的强度理解为企业内部价值观
、

信念共

享 的程度与行为规范被成员共同遵守的程度 ( C ha t m an
,

19 9 1 )
,

企业的强文化可以由强度与一致性

程度两个维度刻画
。

企业文化的强化通过两个途径
: 一个是招聘员工要尽可能按照企业信念与规范

的匹配性进行 ; 另一个是通过对员工进行企业文化的培训或投资
。

文献 中对企业文化资本性的研究

分别侧重对文化中信念或规范的激励协调功能
,

没有把它们综合在一起
,

本文在 H ol m str
o m ( 19 8 2)

团队生产模型的基础上
,

对基本模型进行两个简单修改
,

把强文化 中的信念与规范的协调与激励功

能统一在一个基本模型中
,

刻画出企业强文化 的资本性
。

与企业文化资本性相对应
,

我们提出企业

文化的负债性
,

即企业文化的强化会使得企业 的业绩下降
。

本文认为企业强文化的资本性充要条件

是
:

企业强文化激励
、

整合与协调组织成员的行为并且帮助组织适应外部环境
。

文章其余部分结构安排如下
:
第二部分

,

强企业文化的形成
;
第三部分

,

在 H ol m st or m ( 19 8 2) 模

型基础上提出基本模型
,

分析共享信念对代理人行为的激励与收益的提高
,

规范约束对代理人行为

的激励 与收益的提高
,

揭示强企业文化的资本性 ;第四部分
,

引人产业环境变量
,

揭示强企业文化资

本性与负债性的权变性 ; 最后是文章的小结部分
。

二
、

企业文化的强化

企业文化是企业内部员工共同信奉的价值观
、

信念与共同遵守的行为规范或准则
,

它是有关企

业行为的非正式或非成文的制度安排
。

企业的强文化可 以由强度与一致性程度两个维度刻画
。

强度

体现在企业员工对文化认可的程度
,

s ch w a rt :
an d D va i S ( 19 8 1) 认为由浅入深它可 以表现为三个层

次
:

顺从
、

认同
、

内化
。

顺从层面的文化强度表示员工信奉企业价值
、

遵守规范是 由于受到经济激励

的缘故 ;认同层面的文化强度表示员工接受文化是因为文化可以给他带来心理上的正效用
,

他以 自

己作为企业的一员而 自豪 ; 内化层面的文化强度表示企业 的价值
、

信念与规范可 以给员工带来内在

的激励
,

改变了员工的行为偏好
。

企业文化强度的三个层次是从单个企业成员对文化的接受与认可

1 1 0



程度角度刻画的
,

即
,

从企业内部单个成员点上分析
。

企业文化的一致性维度体现了企业 内部员工

接受企业信念与规范的普遍性水平
,

表现为企业内部员工之间在信念 与行为上的相似性
,

它是从企

业内部成员的面上分析与刻画的
。

这种相似性可能是因为模仿那些似乎拥有充分信息的员工所采

用的行为 ( K o m al e t al
. ,

2 0 07 )
,

也可能是 因为相似的行为可以产生正的外部性
。

与企业内部文化一

致性相对应 的是企业内部文化的多样性
。

根据这两个维度可以构成企业文化的矩阵
,

得到不同强度

的文化类型
,

当两个维度都程度高时
,

企业拥有强文化
,

当两个维度都程度低时
,

企业拥有弱文化
。

企业文化的强化过程表现为强度与一致性程度的提高
。

在这里我们隐含假定企业组织的价值

观
、

信念与规范已经形成
,

为了简化分析与突出研究企业强文化的资本性
,

我们假定企业组织的信

念与规范是外生给定的
。

因此
,

在实质上
,

本文认为企业文化的强化是企业组织的价值观
、

信念与规

范与员工的价值观
、

信念与规范之间匹配水平 的提高过程
。

企业如何实现这个匹配水平的提高呢 ?

v a n d e n s t e e n ,

E r i C ( 2 0 0 5 ) 认为企业通过筛选 ( s o rt i n g ) 和学习两个途径实现企业文化的强化
。

C a币n 。 an d G or m b ( 2 00 7) 研究人与企业文化之间的匹配
,

他们认为企业根据文化标准在劳动力市

场招聘与 内部淘汰两个途径实现企业文化的强化
,

不过
,

在模型中
,

他们把企业文化理解为与完成

特定任务相对应的某种专业技能
,

而人与企业文化之间的匹配在实质上是人与技能之间的匹配
。

本

文认为通过组织招聘
、

筛选 与组织内部社会化的文化投资实现企业文化的强化
。

与 C a rr ill 。
an d

Gr
o

mb ( 20 07 )不同
,

我们认为根据人与任务之间的匹配程度来筛选员工带来的是员工胜任
一

r 作程度

的提高
,

并不必然带来企业员工价值观
、

信念与规范与组织所信奉的价值观
、

信念以及规范之间匹

配水平的提高
,

为了提高企业文化 的强度应该按照员工与企业文化之间的匹配水平进行筛选员工

( c ha t m an
,

19 9 1 )
。

假定劳动力市场中与企业文化匹配的潜在雇员 比例给定
,

由于有关潜在雇员价值

观
、

信念的信息属于私人信息
,

在甄别技术给定的情况下
,

企业只能雇佣到部分与组织文化匹配的

员工
。

对招聘进企业的员工进行组织社会化是一个有效提高企业文化强度的方法
。

组织社会化是一

个促使员工理解并且遵守企业价值观
、

信念与企业所期望的行为
,

获取企业内部人际交往的经验
、

知识与语言的投资过程
。

这个投资过程可以表现为企业设计各种体现企业文化的标志性符号
、

树立

典型
、

讲故事以及设立促进文化强化的奖励措施等
。

外部筛选与组织社会化有时候是相互替代的
,

当与企业文化相匹配的劳动者比较容易从劳动力市场获得 时
,

组织社会化的文化投资就相应地下

降
,

当劳动力市场上很难获得与企业文化匹配的员工时
,

企业就需要进行更多的文化投资
。

除了企

业外部筛选与内部组织化投资
,

企业文化的强化还可能通过员工的流出来实现
,

我们认为企业内部

员工的流出表现为两种形式
: 一种是对于通过组织社会化的文化投资后仍旧与企业文化不匹配的

员工
,

企业将把其中部分员工淘汰出企业 ; 另一种形式企业员工的 自愿离开组织
,

我们认为造成这

部分员工离开的原因可能是因为与组织文化不匹配
,

也可能是因为与员工个人相关的其他内外部

因素发生了变化
。

下面我们用一个简单的模型刻画这些有关企业文化强化的思想
。

为简化分析
,

我们假定企业存在唯一的文化 A (它是具有多个维度的企业文化向量 )
,

企业通

过对员工的筛选与文化投资实现企业内部员工与企业文化之间匹配水平的提高
,

即实现文化的强

化或同质化
。

我们用
、 :

表示在时期 t 企业文化的匹配水平
,

它 由企业 内部与 A 文化相匹配的员工占

全部员工的 比例来刻画
。 : :

动态变化
,

它 由企业对员工的筛选与外生性 的离职决定
。

假定在时期

=t 0
,

在招聘技术
、

市场 中与企业文化匹配劳动者 比例给定 的前提下
,

企业从劳动力市场上以企业文

化为标准招聘员工
,

所招员工与文化匹配的比例
、 ` : 。

在时期 =t 0 结束时
,

其中有 比例 ( 1一a) 的员工

(由于文化
、

社会或经济等因素 )自愿离开企业组织
,

因此
,

组织内部与文化匹配的员工为 as
,

不匹配

的员工有 a ( 1一 , )
,

在与文化不匹配的员工中
,

在企业文化投资作用下
,

仍与企业文化不匹配的员工

中有比例为 p 的员工被观察到
,

他们将被淘汰出企业
。

因此
,

企业内部共有比例为 ( 1一a) +P 。 ( 1一 )的

员工离开企业
。

企业在下一期开始
,

从劳动力市场上招聘 同比例的员工弥补 已离开企业的员工
,

而

新招聘进企业的员工中有 比例为
:
的员工与企业文化相匹配

。

因此
, : 1=

as +[ ( 1一a) +P a ( 1一 )] xs
,

显

1 1 1



然
, , 1

>s 。。 、 t 与 称
,

之间的一般关系式为
: s , =璐卜 ,+ 〔( l一。 )切。 ( l、 卜 :

) ]xs
= a ( l ,

s ) s卜 ,+ ( 1一 a +叩 ) x s 。

可以

得到 :

:
.

=

卜里卫士望L 一 a
`

( l一
: )

`

呷但 , 〕 {
x 、

上 i 一 a + 〔岑〕̀ 1一迎+ 卿 , s J

在固定参数 a
、

p 与
3 后

,

( 1) 式表明
s ,

是 t 的增 函数
,

即
:

企业通过按照与组织价值观

规范相匹配的标准进行外部招聘与筛选
、

组织内社会化投资
、

企业 内部员工的流动或淘汰

种方式发展的组织
,

历史越悠久
,

企业文化的同质性越大
,

企业的强文化特性越明显
。

( 1 )

、

信念与
,

按照这

三
、

企业强文化的资本性

强文化的价值何在 ? 从提升企业竞争优势与改善业绩的视角看
,

强文化通过增强企业内部协调

与控制
、

实现企业内部代理人与企业 目标之间匹配水平的提高
、

发挥激励功能和增加企业员工努力

水平供给等三个途径影响企业绩效 ( S o r e n s e n ,

2 0 0 2 )
。

A k e r一o f a n d K r a n t o n ( 2 0 0 0
,

2 0 0 8 )把企业文化

发挥激励
、

协调
,

提高企业业绩的特性称为企业文化的资本性
。

企业强文化的资本性如何体现 ? 在对员工行为进行激励与协调中
,

为什么要引人企业文化 ? 在

企业中
,

由于具有异质性价值观
、

信念或目标的代理人在行为选择上会出现机会主义问题
,

委托代

理理论希望通过提供经济激励契约来实现代理人从企业利益的角度选择行为
。

可是这种经济激励

存在着局限性
,

因为经济激励契约一般建立在具有可观察性 (测量 、
、

客观性 的变量基础上 (比如
: 产

出
,

利润 ) ( G ibb
o n s ,

19 9 8 ; P r e n d e r g a s t
,

1 9 9 9 )
。

另外
,

本文认为经济激励契约存在着一个基本假定
:

代理人效用 函数 由经济收益减去努力的成本
,

假定员工或代理人偏好是外生给定的
。

这个假定体现

在两个方面
:
经济收益函数外生给定 ;成本函数外生给定

,

没有考虑心理成本
。

传统的委托一代理理

论模型假定代理人的效用仅仅取决于其个人绝对收人水平与努力成本
,

没有考虑文化
、

社会地位等

因素对于代理人效用的影响
。

隐含假定经济主体在不 同情景中
,

偏好
、

态度与思维模式等方面的不

变性
。

其实
,

更加合理的假定是经济主体的这些个性特征是情景变量的函数
。

企业文化是企业管理

决策与员工行为选择 的重要情景变量
,

它为经济主体提供了信息与技能
,

更为关键的是它促使经济

主体的偏好 内生化
,

对于每一个群体都规定了隐性或显性的行为规范或准则 ( H do g s
on

,

19% )
。

因

此
,

对代理人的激励应该考虑信念与规范的作用
,

把经济收益函数与成本 函数 内生化
。

va
n

de
n tS ee n ,

E ir c ( 2 00 5) 研究表 明企业 内部信念 的共享与同质化水平的提高可以使得经济

收益函数内生化
。

K an de l a n d aL ez a r ( 19 9 2) 研究了规范约束的问题
,

区分了偏离规范给行为者带来

的心理成本
: 内疚 ( G iu lt) 和羞耻 (S ha m e )

。

为了揭示企业强文化的资本性
,

本文在这个部分先提出基

本模型
,

然后通过对模型的简单扩展 与修改
,

分别把信念与规范引人模型
,

得到三个体现强文化资

本性的命题
。

我们把企业的产出分为两类
: 一类产出是需要多个代理人共同投人努力的团队产物

,

该类产出

可以测量出最后的团队劳动成果
,

但是没有办法区分出个体代理人在团队产出中的贡献 ; 另一类产

出只是代理人投人个人的努力水平的函数
,

并且该类产 出可以比较容易地测量出来
。

根据企业的

两类产 出
,

我们可以把代理人的行为归结 于三类集合
:
第一类行为集合只是与可分的个体性产出

相对应 ;第二类行为集合只是与不可分的团队产出相对应 ;第三类行为集合中一部分行 为与可分

的个体性产出相对应
,

另一部分行为与不可分的团队产出相对应
,

即这类代理人进行多任务的工

作
。

因此
,

企业文化对代理人行为的激励就是要对这三类行为的激励
,

委托人提供契约激励代理

人付出努力获取尽可能多的产出
。

目前
,

R ob
a
dn ez m s k y (20 0 2) 模型对第三类集合中行为的激励进

行了研究
,

揭示了企业文化对代理人在两种产出间的努力水平配置影响机理
。

由于第一类行为集合

中的行为可 以与可分的产出相对应
,

所以只要产出的不确定性程度不高
,

这类行为激励 可以通过

经济激励来实现
。

因此
,

本文集 中分析企业强文化对员工在团队生产中的行为激励问题
,

揭示企
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业强文化的资本性
。

1
.

基本模型

根据团队生产模型 (H ol m st or m
,

19 8 2) 的标准假定
,

存在一个 由 N ) 2 个成员组成 的团队
,

成员

均分收益
。

假定团队产出为 。艺几
; 。 。 ,

其 中
。 。

表示 团队成员的努力水平选择
,

它可取离散或连续的

值
,

O表示成员努力的边际回报或生产力参数
,

它可以是确定性的参数
,

也可以是在某个区间上具有

某个 已知分布 函数的随机变量
。

成员的效用函数为
。 (。

, 。 。 , 。 _ ) =

票(艺几
, 。 。

)一
。 。

)
,

其中 ,f(
。 。

)表示
’

一
-

一
’

- - 一

-
- - - -

一
.

-
- -

-
- - -

-
-

一
`

一
“ 一 ’ 一 “ ’ 一 ’ `

N
、

一
” 二 ` 一 “ ’ J 、 一 “ ` ’ 一

” v
、 一 `

“
-

-

团队成员
n
付出

。 。

的努力水平所带来 的负效用函数
,

为了分析的需要
,

我们在下文采用 f(
。 。

)的不

同具体函数形式
。

为了刻画企业文化的激励对团队产出的影响
,

我们需要对 H ol m st or m ( 19 82) 模型

做两个简单的修改
: 一是让模型中生产力参数为某个区间上具有 已知分布函数的随机变量

,

企业文

化通过影响成员对生产力参数的期望值来实现对努力水平 的影响
,

刻画出信念
、

价值观对成员行为

与团队产 出的影响 ; 通过企业文化中的信念
、

价值观对生产 力参数 0 的内生性影响
,

实现收益函数

的内生化 ;二是在模型 中引入企业文化规范
,

即
,

在成员效用 函数中引人规范或行为准则对成员偏

好的内生性影响
,

从而影响努力水平的选择与团队产出水平
。

2
.

共享信念与企业文化激励

为了简化分析
,

假定
。 。 E

{o
,

1}
,

即假定努力水平只有 0 与 1 两个选择
。

0 是一个在 0[
,

l] 区间上

分布函数为 (F
·

)的随机变量
,

它表示成员努力的边 际回报
,

假定有关 。的信息是一个共同知识
。

由

于个体
。 ,

具有不可以证实性
,

所以契约只能建立在 团队的总体产出上
。

设 f(
。 , :

) =c
。 ,` ,

成员效用函数

为 “ (“
,

一
,=

务
`艺几

,
二 ,一 c。 。 ,

其中
·
为努力成本参数

。

( l) 不存在企业文化因素情景下的团队成员努力决策
。

根据 H ol m str
o m ( 19 82) 模型

,

团队的剩余

由 。 (艺几
1。 。

) 一艺几
t 。 e 。

决定
,

团队产出的剩余最大化要求所有
。 , = 1 的充要条件为 。〕 。 。

可是
,

在现

实中
,

真实的 0 并不是已知的
,

另外团队生产活动存在着
“

搭便车
”

现象
,

因此
,

从直觉上判断
,

0 ) 。

并不是要求所有成员
。 =n 1 的充要条件

。

根据 K o m ia e t al
.

( 2 0 0 7) 模型
,

假定有关 0 的分布信息在所

有成员间是对称的
,

并且是共同知识
,

记。为成员建立在已有信息基础上有关真实 a 的期望值
。

每个

成员追求效用函数其 (艺竺
: 。 。

) 一c 。 。

的最大化
,

可得到 :
当吞) cN 时

, 。 n = 1
,

当云。 Nc 时
, 。汗。

。

比较团队
-

- -
-

一
- - -

- -
-

一 N
、

一
“ = , “ `

一
“

一
’

一 ’

一
’

的剩余最大化所要求的条件 。〕 。 ,

当成员追求效用最大化所要求的条件吞〕 Nc 时
,

存在团队剩余的

损失
:

,

广
( 0一 ) -dF (。 )

。

即使在成员具有 。 的完全信息 (面 )与不具有 。的多余信息 (面 )两种情

况下
,

同样存在剩余的损失
。

( 2) 存在企业文化因素情景下的团队成员努力决策
。

从直觉上
,

企业家或团队中内生性形成的

领导通过 自己的信念
、

价值体系以及成功经验对 0 的信息具有独特的判断
,

他在这个判断的基础上

选择行动
,

并且只有在做出 0〕 。 的判断时才会有动力组建企业或建立团队
。

在对企业强文化的形

成分析中
,

我们实际上就假定了成功企业对 0 的独特判断
。

在企业多期成功实践中
,

通过讲故事
、

树

立典型以及相关的仪式等企业文化投资建设活动
,

0 〕 。 的信念开始被证实并且为企业员工所共享
。

从形式化的角度
,

在存在 0 ) 。 的前提下
,

如果员工对 O 的条件期望 E (口 } 0 > 。
卜

1

1一 F ( e )
od F ( 8 )

) Nc
,

那么员工选择
。 闭=1 与团队中管理者选择

。
=n 1 是一个纳什均衡

。

因为当团队中管理者选择
。

==n 1
,

只要员工对 6 的条件期望 E ( e }仍
。 ) ) cN 时

, 。 , =1 是最优选择
,

同样
,

在给定
。讯=l

,

企业家或

团队中领导者务客
卜一。一二 0

,

即一 l 也是最优选择
。
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命题 1 : 如果在企业 内部员工共享信念 0〕 。
条件下

,

员工对生产力参数的期望值满足 (E l0 仍
。 ) ) Nc

,

则企业家或领导者行为将成为员工 的一致行为选择
,

可以实现纳什均衡
,

获取团队剩余的

最大化
。

3
.

行为规范与企业文化的激励

代理人 的行为选择不仅仅要考虑行为可能获得的经济收益
,

还要考虑行为规范的影响 ( R ab in,

1 9 9 3 ; K a n d e l a n d Laz e a r ,

19 9 2 )
。

假如团队由两个代理人组成
,

每个人选择的努力水平分别为
。 。

与

。 刁
,

团队的产出由代理人的行为努力水平与随机因素决定
。

为了简化分析
,

假定产出 x 二0 (。 +n 。劝
,

其

中努力的边际产出 “ 是常数
·

根据团队生产模型的标准假定
,

每个代理人的效用函数为
:

U二

合
“ ( e 。 +

e 一。

,一

奋
·
产

,

表示两个代理人平均分享团队产出所带来的效用减去代理人付出努力 的负效用
,

均衡

日寸可得至” · 。 =一
。 =

奋
“

。

团队产出的最优努力水平 由 “ ( ·
。

+ 一
。

,一叉合
·
矛求一阶导数得到

, · 。 =

一
“

。

这说明个人效用最大化的努力水平小于团队产出所要求的最优努力水平
。

为了分析行为规范激励代理人增加在团队生产 中的努力水平
,

①企业文化要求代理人的行为

应该是促进团队产出最大化
,

规范标准的行为应该是
e 。

=e
_ 。
二口

。

②代理人的努力水平如果小于 。
,

那

么由于受到企业文化的约束
,

他们的内心会产生深深的内疚感
,

造成心理上的负效用
,

如果努力水

平大于 0
,

这种负效用等于 。
。

③引人行为规范的效用函数将影响代理人最优努力水平的选择
。

设效

用函数为右
=

鲁
(·

。
+一 ,一` (一 ,一

奋
·
产

,

其中 ` (· ` )是代理人实际的努力水平
· `
的函数

,

表示代理人努

力水平
。 `

偏离规范标准的行为 0 时的负效用
。

与 K an de l a
dn L az e

ar ( 1 9蛇 )模型的不 同在于
,

本文结

合 R a b i n ( 19 9 3 )
“

公平博弈
”

理论
,

即
:

当
。 `

< 0 时
,

设 t ( 。
`

) = 尹( A ) x (庆
。 `

)
,

当
。 `

) 8 时
,

设 t (。 `) = 0
。

为 了

体现强文化的激励作用
,

我们设代理人的内疚参数 (T ^ ) >0
,

且 d (T 入 )d/ 入> 0
,

即
,

代理人的内疚参数

是企业文化强度 A E ( 0
,

1) 的增 函数
。

命题 “ :

根据团队生产模型的标准假定
,

均衡时
,

对效用 函数求一阶条件
,

当 T <

奋
“ 日寸

, · 。 =

一

李。+ T
:

2

T二李。时
Z

.

。 。 = 。 _ = 0
。

其中企业文化强度 入越大
,

T 就越可能大于李。
,

代理人 的努力水平
Z

就越高
。

即 : 在代理人 团队生产活动中
,

企业文化可以发挥激励的功能
,

促进代理人努力水平的提

高
,

实现 团队产出的提高
。

4
.

企业文化资本

假设企业内部员工能力与其他因素条件相同
,

并且外部市场条件不变
,

在时期 t
,

企业通过成员

努力获取收益 R
: ,

而由于代理人与企业文化之间的匹配
浮: ,

通过信念
、

规范的激励协调给企业带来

额外的收益 △ > 0
,

即 :
企业文化的资本性

。

假定每一期收益的贴现因子为 占
,

则企业从时期 t 到未来
, ,

_

, , 、 ,

_ 一
、 , _ _

R
,

_
。 _ , _

的收益现值为
:

“ =

价
+ △ `

取
。
各 s +t 二

命题 3 :
由 ( l) 式知

, , :

是 t 的增函数
,

则 V
,

也是 t 的增函数
,

即 : 通过在招聘阶段 的企业文化筛

选与组织社会化过程中的企业文化投资
,

企业实现员工与文化匹配水平的提高
,

实现企业文化的强

化 ;通过信念
、

规范对员工行为的激励协调
,

企业文化体现出资本性
。

四
、

企 业强文化的资本性与负债性的权变性

企业强文化通过信念
、

规范对员工行为的激励协调所体现 出来是否一定就是资本性
,

如果是这

样
,

企业管理者只要通过筛选与组织文化投资获取强文化就可 以获得竞争优势
,

然而
,

现实并非如
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此
。

在上文
,

我们所分析的强文化资本性仅仅体现 了文化对组织成员行为的激励
、

整合与协调等功

能上
,

这是企业强文化要体现为资本性的必要条件
,

但是这并不是企业强文化资本性 的充分条件
。

cS he in ( 1 9 8 5) 认为那些具有强文化的企业
,

由于能更好地整合内部要素和适应外部环境
,

绩效才会

更好
。

因此
,

我们认为企业强文化资本性充要条件是
:

企业强文化激励
、

整合与协调组织成员的行为

并且帮助组织适应外部环境
。

企业强文化是资本性还是负债性不仅仅取决于组织内部成员与企业

文化的匹配水平
,

还取决于企业强文化与外部环境之间的匹配或适应性水平
。

在企业文化与业绩关

系中应该引人外部环境变量
。

在上文的分析中
,

为了分析企业强文化 的资本性
,

我们事先给定企业组织的价值观
、

信念与行

为规范
,

并且隐含假定企业强文化与环境之间是匹配的
,

其中环境是不变的
。

可是
,

现实中环境是变

化的 (渐进性或非连续性的变化 )
,

而变化的环境会影响企业 内部原有的规范或惯例与新环境之间

的匹配性
,

也影响企业原有的信念与新环境之间的匹配性
,

从而决定企业强文化的资本性或负债

性
。

变化的环境是如何影响企业强文化的匹配性的呢 ? 我们认为可以有多种表现形式
:

一是由于外

部环境是一个具有丰富内容的多维变量
,

可以包括
:

产业环境
、

社会政治环境
、

技术环境等
,

这些外

部环境中不同环境维度的变化对企业文化的强度与一致性有着不同的要求
。

比如
:
H e

mr ial n( 19 9 4)

研究产业环境对产业中不同企业在企业文化强度上的异质性
。

由于企业行为是嵌套在不同的社会

政治环境的
,

因此
,

企业文化的强度也应该随着社会政治环境的变化而变化
。

二是外部环境的变化

通过影响企业组织战略与组织结构
,

而组织战略或结构的变化会影响企业强文化与环境之间的匹

配性
,

即
:

不同的外部环境需要不 同的战略或结构相匹配
,

而不同的战略或结构需要不同的文化强

度相匹配
。

比如
:
动态性程度高的环境需要企业采用创新战略

,

而创新战略需要企业文化的七个维

度做出相应的匹配 (C h at m an
,

19 91 )
,

而在确定程度较高的环境 中
,

对企业强文化的要求也不同
。

三是

外部环境的特性影响企业文化的匹配性
,

复杂性程度高的环境往往与企业 的弱文化相对应
,

与简单

外部环境相匹配的是企业的强文化
。

为了达到分析外部环境对企业强文化资本性与负债性影响
,

本

文仅选择外部环境的一个因素
,

我们应该选择哪个环境因素呢 ? 就提升企业业绩而言
,

企业内部的

激励结构与企业外部的产业环境之间具有对应匹配的关 系 ( F e r s h t m a n a n d J
u d d

,

19 8 7 ; H e r m a l in
,

19 94
,

20 0 1 )
,

而具有激励
、

协调功能的企业文化与产业环境之间也具有密切 的联 系 ( C ha mt an
,

19 9 1
,

hC at m an
a
dn eJ hn

,

19 94 )
。

因此
,

为了简化分析
,

本文把影响企业强文化资本性的外部环境限定在产

业环境上 (见图 l )
。

产业环境对企业文化的影响也可 以从不同角度展开
,

比如 :
产业的集 中度与复杂性 (体现产业

的竞争特性与差异性 )
、

产业的动态性或者稳定性 (产业环境的稳定性 )
、

产业 的成长性与发展阶段

等
。

为了简化分析
,

我们从两个方面理解产业环境
,

一个是技术
,

另外一个是竞争特性
。

我们用产业

环境中的技术多样性程度来刻画外部环境的不确定水平
,

产业技术越单一
,

环境就越稳定或者确定

性越高
,

产业中技术多样性水平越高
,

环境不确定性程度也越高
。

产业环境中的竞争特性由市场结

构来刻画
,

不同的市场结构
,

企业竞争行为也不同
,

因此
,

与产业环境 匹配的企业文化也应该不同
。

本文分析寡头市场中古诺竞争对企业强文化资本性的影响
。

图 1显示企业强文化影响企业业绩
,

这

个影响机理我们在上文已经做了分析
,

而企业业绩反过来影响企业强文化的形成
;产业环境对企业

强文化资本性的影响表现为两种形式
: 虚线代表产业环境对企业文化强度与企业绩效之间关系的

调节效应
,

它的具体含义是在企业文化内容保持一致性前提下
,

在寡头市场结构 中
,

企业强文化的

资本性取决于竟争对手对企业文化的投资或强度 ; 实线代表产业环境影响企业文化内容的一致性

与企业绩效之间的关系
,

即
,

不 同的产业环境
,

要求企业 内部在信念
、

规范的一致性水平上也应该不

一样
。

下文通过两个简单的模型把产业环境对企业强文化资本性的影响刻画出来
。
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}产业环境
:

{}企业 文化
:

{ {
1 1

一
一一 - -一一 -弓卜 1 1它 r - -一 -, , ~ , , , , 一门

{技术
、

竟争特性 ! }信念价值观规范 }不二士二全匕燮竺竺」

图 1 产业环境对企业强文化资本性的影响

1
.

技术特性对企业强文化资本性的影响

根据本文的基本模型
,

假定企业由两个成员组成
,

他们平均分配团队产出
。

为了便于分析
,

我们

把团队生产函数设定为 20 m i川
。 , , 。 2

}
,

其 中 。 为不确定产 出的生产率参数
,

不 同的代理人对这个参

数的信念可能是不同的
。

令 0n 为代理人
n 对参数 。的期望值

,

假定所有代理人对参数 。的信念 ( 0
。 ,

乡一 )是共同知识
。

给定信念乡
。 ,

代理人
几 的期望效用为 :

iinm 川
· 。 ,

一卜争
因此

,

如果哈一
,

那么最

优反应函数 咫
。

(。 司 ) = 。 * : ,

如果o n< 。 喊
,

那么最优反应函数 FR
。

( e 司 ) 二 o
。 。

均衡时
: e l= e厂 m i n

但
, ,

8
2

}
。

假定存在 K妻 2 种技术类型
,

代理人相信如果企业采用技术 k
,

则生产率参数 。的期望值为 丙
,

采用其他技术
,

则生产率参数 的期望值为 0t< 氏
。

在强文化的企业中
,

企业 内部代理人 的信念具有一

致性或简单化倾向
,

即
,

企业 内部的代理人都相信采用技术 k
,

生产率参数的期望值为 的
。

假定采用

技术 k
,

生产率参数为 氏 的概率为 1k/
,

则强文化企业的期望收益为
:

资: 2、 m ·̀ ( 011
,

、 ,一可,+

午
。2“ : m` n (“ 。

,

凡 ,一` 卜青+0J
K一 1

K
( 2氏氏

一
氏 ) ( 2 )

在弱文化的企业中
,

企业内部代理人的信念具有异质性
,

即
,

企业在采用技术 k 时
,

其 中一个代

理人相信生产率参数为 。。
,

另外一个代理人相信生产率参数为 0L
。

企业的期望收益为
:

1
。。 。 ·

, 。 。 、 。 2 1 .

K一 1
。 。 。 1

, 。 。 、 。 2 ,

l
` 。 。 。 。 2 、 ,

K 一1 0 2

万 [` 丙
` n , I , 、叭

, 口H )一口 L J十
-

了
- [` 7I L “ , “ , 、 口 L , 口 H )一叭 ]= 万 、 ` 几殊一吸 少十 -

灭尸
~

叭 、 J 少

仰
)式减
却

)式
,

得
邹

)式
:

竿
(、 一

即
’ ` o

。

(4 )式表示的含义是当 K , 2 时
,

企业文化

采用异质性获取的收益 比强文化时高
,

并且 ( 4) 式是 K 的增 函数
。

产业中技术种类 K 越多意味着技

术环境的不确定性程度越高
,

因此
,

( 4) 式意味着
:
随着环境不确定性水平的提高

,

强文化的资本性

将不断丧失
,

强文化的负债性越来越强
。

2
.

产业竞争特性对企业强文化资本性的影响

市场结构反映了产业的竞争特性
,

H e

mr ial n( 2 oo l) 分析表 明完全竞争的市场环境 中
,

企业文化

的投资水平对企业业绩的影响方向取决于企业 自身的规模
,

本文在他的研究基础上
,

分析企业强文

化在古诺竞争环境中的资本性与负债性
。

考虑寡头市场上进行古诺竞争的两个企业
: Y 和 Z

。

市场

反需求函数 为 p 二。 b X
,

其中 p 为市场上产品的价格
,

x 为产业的总产量
, a 和 b 为固定参数

。

模型的

时序为
: t。期

,

企业就是否对企业文化进行投资做出决策
,

如果进行文化投资
,

则产生一个成本 I
。

根

据上文分析
,

由于文化的投资积累了组织资本
,

企业文化的激励促使企业边际成本下降
,

其中 m
。

表

示缺乏文化投资时企业的边际成本
,

mc 表示强文化企业的边际成本
,

且 mc < m
“ 。

t ,

期
,

t。期后
,

每个企

业观察到对方企业文化的强度
,

然后他们决定生产产量
。

( l) 不考虑企业文化
。

假设两个企业的边际成本分别为 m
,

与 砚
,

根据古诺竞争理论
,

企业的产

量 分 别 为
: 。 , =

隽尹
匕 与 。

:

尸兰会些
; 企 业 的 利 润 分 别 为

:万

二

迎概丛亡
。

_ (+a 叭 +2 飞 )
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( 2) 考虑企业进行文化投资决策
,

收益矩阵如图 2 :

ZZZZZ

投投资资 不投资资

YYYYY 投资资
2 222

(+a m
“ 一

Zm
·

)
;

(+a 叭 一 Zm
“

)))
竺竺竺竺卫二一 (竺卫生)

一 IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII

ggggggg b g bbb g b 一 ,

g bbb

不不不投资资 (+a m
。 一 Zm

。

)
’

(+a m
。 一 Zcm )

, ;;; 2 222

(((((((((((((((((((((((((((((((((((((((
a 一m

。

) (--a m
。

)))

ggggggg b 9666 g b g bbb

图 2 两个企业的文化投资选择

构造一个表达式
:

(+a 滋
一 2风 )七 ( a +而一 Zm

。

)性 } 4 (+a 爪
一 Z ln d) m

,

其中被积函数是滋的增 函数
,

因

此
,

当滋== m
。

时
,

表达式的右边小于当滋二m
。

时表达式的右边
,

则得到
:

2 2

( a-- m
。

) (+a m
。 一 Zm

u

)

g b 9 6

(
a + m

:` 一 Zcm )
’

( a-- m
。

) ’

9 6 g b

根据这个不等式
,

存在 I 。 a[
,

月
,

使得 少 一 二卫了 一 I <
(

a + m
。 一Zm

“

) (。 m
“

) (+a ml
` 一2风 )

g b
’

9乙 、 g b

这意味着图 2 存在着两个纯策略纳什均衡
: Y 选择强文化

,

z 则选择弱文化 ;Y 选择弱文化
,

z 则选

择强文化
。

此时
,

企业文化的资本或负债取决于竞争对手的选择
。

当企业文化投资成本 I< a
,

存在唯

一的纳什均衡
:

两个企业都选择强文化
,

即强文化对于两个企业都是资本 ; 当 I ) 刀时
,

唯一的纳什

均衡为两个企业都选择弱文化
,

即强文化对于两个企业都是负债
。

五
、

小结

本文认为企业组织是一个需要人际合作的社会系统
,

若要使这个社会 系统具有竞争优势或提

高业绩就需要对系统 中的雇员进行激励与协调
,

使得他们付出更大的努力
。

一个组织可以通过经济

激励或改变雇员思想状况和态度等形式 (非经济激励 )确保成员努力工作 ( 巴纳德
,

1 9 97 )
,

而组织内

部企业文化的建设与维护过程就是改变成员思想
、

态度与行为的过程
。

强文化通过信念的共享与规

范的遵守两个途径对企业内部员工进行协调与激励
,

诱发出员工更高的努力水平
,

降低企业边际成

本
,

促进企业绩效的提高
,

体现出企业强文化的资本性
。

为了刻画企业强文化的资本性
,

本文通过在

团队生产模型 ( H ol m st or m
,

19 82 )基础上
,

一方面
,

把模 型中生产 力参数 a 随机化
,

企业强文化 中的

信念通过影响生产力参数 。的期望值
,

实现对团队成员努力水平选择与团队产出水平的影响 ;另一

方面
,

在模型的成本函数中加人企业文化 中规范对员工行为选择的影响
,

这个表现为
:
当员工选择

与企业行为规范偏离的行为时
,

内心会产生负效用
,

而且这个负效用 函数是企业文化强度的增函

数
,

从而实现员工偏好 的内生化
。

不过
,

企业强文化并不总是表现为资本性
,

它的资本性与负债性取决于情景
。

本文认为企业强

文化的资本性充要条件是
:
企业强文化激励

、

整合与协调组织成员的行 为并且帮助组织适应外部环

境
。

在企业文化与业绩关系中应该引人外部环境变量
,

企业强文化资本性还是负债性不仅仅取决于

组织内部成员与企业文化的匹配水平
,

还取决于企业强文化与外部环境之间的匹配或适应性水平
。

为了简化分析
,

我们分析外部环境中的产业环境
,

并且从两个方面理解产业环境
,

一个是技术
,

另外

一个是竞争特性
。

我们用产业环境中的技术多样性程度来刻画外部环境的不确定水平
。

产业环境中
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的竞争特性 由市场结构来刻画
,

我们仅分析寡头市场对企业强文化资本性的影响
。

企业强文化的资

本性表现为
:
当环境不确定性程度低

,

强企业文化通过促进效率 的提高
,

边际成本的下降
,

实现企业

绩效的提高 ; 负债性表现为
:
当环境不确定性水平提高

,

强企业文化通过反应能力与创新能力的下

降
,

对企业业绩产生消极影响
。

另外
,

与 H e

二al in ( 2 0 01 )的研究一致
,

我们认为产业结构影响企业文

化的资本性
。

为了方便分析
,

我们在研究主题上了做了一些假定与简化
,

未来研究可以放宽假定与考虑企业

文化的其他内容
。

在分析强文化形成时
,

我们假定一种最优文化存在的前提下讨论筛选与组织内部

社会化等途径实现企业文化的强化
,

并且 a 子 与
、
等参数固定

。

在未来研究中
,

我们认为可以考虑

把最优企业文化的形成过程与企业家或领导者的作用放进企业文化强化的分析 中
,

另外
,
a 子 与 ,

等参数可以考虑内生动态化
。

在企业强文化对企业绩效发挥影响的分析中
,

我们为了在一个基本模

型中讨论信念与规范的作用
,

我们没有分析企业文化作 为资本 的其他内容
,

比如
,

文化作为企业内

部的语言或默会知识所发挥的激励协调作用
。

在研究企业文化资本性还是负债性时
,

我们仅分析产

业环境的调节作用
,

并且仅分析它们对企业文化强度资本性的影响
,

而忽略了其他变量 的调节或中

介性影响
,

比如
,

企业规模
、

其他市场结构
。

另外
,

环境还影 响企业 文化具体内容 的变化
,

比如
,

c ha mt an
a n d c h a ( 2 0 03 )认为当企业文化与战略相关

、

与强度
、

强调创新与变革时
,

企业文化促进绩

效的调高
。

K o t t e : a n d H e s k e t t ( 1 9 9 2 )通过对 2 0 7 家大型美 国公司历时 1 1 年的研究发现
: 只有在企

业文化的规范与价值观 中包含着创新与变革的因素时
,

在长期经营中
,

强文化才可能对企业绩效具

有积极的影响
。
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