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摘　要：在对 ＯＣＱ(ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｕｌｔｕｒｅｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ)量表研究的基础上,结合中国国有企业的文化特质,融入矿山企业的行业特
点,形成测量矿山企业文化的 40个结构化问题,并归纳为 8个维度,分别是目标愿景、核心价值、实用主义、领导行为、和谐、员工发
展、创新改革和关注客户。在进行问卷调查的基础上,对量表进行了实证研究,分析了中国矿山企业文化的现状。
关键词：ＯＣＱ；矿山企业；企业文化；实证研究

中图分类号：Ｆ270 文献标识码：Ａ 文章编号：0253-6099(2007)02-0084-05

ＴｈｅＰｏｓｉｔｉｖｅＳｔｕｄｙｏｆＯＣＱＵｓｅｄｉｎｔｈｅＮａｔｉｏｎａｌＭｉｎｉｎｇＥｎｔｅｒｐｒｉｓｅ
ＹＡＮＡｉ-ｍｉｎ,ＬＩＺｈｉ-ｊｉａｎ,ＸＩＮＧＨｕａ-ｗｅｉ

(ＢｕｓｉｎｅｓｓＳｃｈｏｏｌ,ＣｅｎｔｒａｌＳｏｕｔｈＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ,Ｃｈａｎｇｓｈａ410083,Ｈｕｎａｎ,Ｃｈｉｎａ)
Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｂａｓｅｄｏｎｔｈｅｓｔｕｄｙｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｕｌｔｕｒｅｏｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ(ＯＣＱ),ｉｎｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｃｕｌｔｕｒａｌｃｈａｒａｃ-
ｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｆＣｈｉｎａ＇ｓｓｔａｔｅ-ｏｗｎｅｄｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓａｎｄｔｈｅｉｎｄｕｓｔｒｉａｌｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｆｔｈｅｍｉｎｅｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ,40ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌｐｒｏｂ-
ｌｅｍｓａｒｅｓｕｍｍａｒｉｚｅｄ,ｗｈｉｃｈｉｓｃｌａｓｓｉｆｉｅｄｉｎｔｏ8ｃａｔｅｇｏｒｉｅｓ,ｓｕｃｈａｓｇｏａｌｏｒｉｅｎｔｅｄ,ｃｏｒｅｖａｌｕｅ,ｐｒａｇｍａｔｉｓｍ,ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ,
ｈａｒｍｏｎｙ,ｓｔａｆｆｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ,ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｎｄａｔｔｅｎｔｉｏｎ-ｔｏ-ｃｕｓｔｏｍｅｒ.ＴｈｅｐｏｓｉｔｉｖｅｓｔｕｄｙｏｆｔｈｅＯＣＱｉｓｃａｒｒｉｅｄｏｕｔａｎｄｔｈｅ
ｃｕｒｒｅｎｔｓｉｔｕａｔｉｏｎｏｆＣｈｉｎａ＇ｓｍｉｎｉｎｇｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｃｕｌｔｕｒｅｉｓａｎａｌｙｚｅｄ.
Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ＯＣＱ；ｍｉｎｉｎｇｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ；ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｃｕｌｔｕｒｅ；ｐｏｓｉｔｉｖｅｓｔｕｄｙ

　　矿山企业是国民经济的基础产业,其发展直接关
系到国民经济的发展。目前矿山企业仍然处于计划经
济向市场经济转变过程中,其管理模式仍以传统管理、
经验管理为主,企业文化管理相当薄弱。因此,建设有
中国矿山特色,适合自己矿山企业发展的企业文化已
成为企业当前迫切需要解决的问题。这样,矿山企业
的文化测量的作用就凸现出来。

本文旨在对企业文化的定量分析做出一些探讨,
在对矿山企业文化研究的基础上,结合中国企业的具
体情况,考虑行业特征,对 Ｄｅｎｓｉｏｎ[1]的 ＯＣＱ(ｏｒｇａｎｉｚａ-
ｔｉｏｎａｌｃｕｌｔｕｒｅｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ)量表中子维度的修正提出
假设,重新归纳出 8个子维度,并在对 ＯＣＱ量表项目
问题删减的基础上增加一些新的问题,使之更具有实
效性。最后把改进的 ＯＣＱ量表在矿山企业进行了应
用研究,得出矿山企业文化现状及存在的问题。
1　ＯＣＱ量表

ＯＣＱ是美国密西根大学商学院的 Ｄｅｎｉｓｏｎ教授

(1995年 )构建的一个能够描述有效组织的文化特质
(ｔｒａｉｔ)模型。Ｄｅｎｉｓｏｎ认为,组织文化是一套价值观、信

念及行为模式,并构成组织的核心体。该模型认为有 4
种文化特质---适应性 (ａｄａｐｔａｂｉｌｉｔｙ)、使命 (ｍｉｓｓｉｏｎ)、
一致性 (ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙ)和投入 (ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ)---与组织有
效性显著相关 [1],其中每种文化特质对应着 3个子维度
(参见图1),在此基础上设计出 ＯＣＱ量表,包括60个测
量项目。

图 1　Ｄｅｎｉｓｏｎ组织文化特质模型

① 收稿日期：2006-11-22
作者简介：颜爱民 (1963-),男,湖南邵阳人,教授,博士,研究方向为人力资源管理、生态经济管理。
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ＯＣＱ量表提出后,各国学者都对其进行了实证研
究。Ｃｈｏ使 用 Ｄｅｎｉｓｏｎ系 列 研 究 的 数 据 库 (Ｎ =
36542),对 ＯＣＱ的信度和效度指标进行了考察。研
究发现：① 12个子维度的 α系数都不低于 0.7的水
平,4个文化特质的 α系数则均在 0.8以上。② 因子

分析表明,各个文化特质的测量项目基本上能与子维
度对应。Ｆｅｙ和 Ｄｅｎｉｓｏｎ(2000年 )以 179家设在俄罗
斯的外资公司为对象,考察了组织文化和组织有效性
之间的关系。该研究的结果基本上证明,Ｄｅｎｉｓｏｎ组
织文化度量模型适合用来研究俄罗斯企业文化。但
是,4项个案研究的结果表明,在俄罗斯 ＯＣＱ中的文
化特质概念可能具有不同的含义 [2]。而且,ＯＣＱ可
能还需要引入一些对组织有效性有影响的重要内容。
另外,Ｄｅｎｉｓｏｎ等的研究还发现,代表稳定性的 2个特
质,即使命和一致性,能比较客观地预测组织利润增长
趋势；代表灵活性的 2个特质,即投入和适应性,能很
好地预测组织的创新能力；而代表外部导向的 2个特
质,即适应性和使命,能很好地预测组织的利润增长状
况 [3]。

与其他量表相比,Ｄｅｎｉｓｏｎ的 ＯＣＱ量表包含更多
的子维度,因此在揭示组织文化内容方面显得更为细
致。此外,Ｄｅｎｉｓｏｎ比较注重 ＯＣＱ量表在管理实务界
的运用,成立了一个专门的网站 (ｗｗｗ.Ｄｅｎｉｓｏｎｃｕｌｔｕｒｅ.
ｃｏｍ)来介绍和推广自己的研究成果。ＯＣＱ量表需要
进一步探讨的方面有：① 在心理测量学中,维度是指
某一构念 (ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ)在同一结构层面上相互独立的部
分,它们共同构成此概念的整体。从 ＯＣＱ的 4个文化
特质内容和子维度的结构来看,文化特质之间还难以
称上是维度关系。例如,子维度中的关注客户、团队导
向等更像是核心价值观下的内容,它们并不属于同一
结构层面上能够相互独立的内容。可能正是这个原
因,Ｄｅｎｉｓｏｎ并没有使用 “维度 ”而是采用了 “特质 ”。
② ＯＣＱ中的 4个文化特质最初只是通过 5个案例研
究总结而来,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。曾有学者
提出：在不同情景下有可能产生新的文化特质,或者是
在子维度中也许会加入你的内容,后来 Ｆｅｙ和 Ｄｅｎｉ-
ｓｉｏｎ的研究表明了这种可能性 [4]。③ Ｃｈｏ的研究还表
明有的测量项目负荷值不高,说明它们可能还需要改
进。有些量表的子维度在概念上比较接近,且有些子
维度并不能称作统一结构层下的相互独立的部分,如
任务型特质之下的战略方向和意愿与组织目标,一致
型特质下的一致意见与协调性和融合性。

2　针对中国国有矿山企业情景特征进
行的变量修正

　　鉴于 ＯＣＱ量表的良好的实证效果,本文将采用
Ｄｅｎｉｓｏｎ对组织文化的特质划分,即将组织文化认定有
4种文化特质---即适应性 (ａｄａｐｔａｂｉｌｉｔｙ)、使命 (ｍｉｓ-
ｓｉｏｎ)、一致性 (ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙ)和投入 (ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ)。针对
其运用的局限及维度的区分,本文认为拟从中国国有
企业和矿山企业两个层面的情景特征对量表进行修

正,其中国有企业情景变量修正主要通过文献研究,即
借助国内其他学者的实证研究基础完成,矿山企业情
景变量的修正是本文的重点,由作者通过实证研究得
以完成。

目前大量的组织文化文献都是以欧美国家的各类

组织为研究对象。在少量的以中国文化为背景的研究
中,郑伯壎采用 Ｓｃｈｅｉｎ的理论对台湾的若干家电子企
业进行研究,构建了 ＶＯＣＳ组织文化量表,提出测量组
织文化的九个维度：科学求真、顾客取向、卓越创新、甘
苦与共、团队精神、正直诚信、表现绩效、社会责任和社
区和谐 [5]。Ｘｉｎ,Ｔｓｕｉ等人则以 ＥＭＢＡ学院为样本,得
到中国国有企业文化的 10个特征,包括奉献、员工发
展、和谐、领导行为、实用主义 (规范性 )、公平回报 (报
酬 )等 6个组织内部整合方面的维度以及顾客导向、
未来导向、创新和结果导向等 4个组织外部适应方面
维度 [6]。国内清华大学刘理晖运用扎根理论以6家国
内大中型国有企业为样本,提出我国国有企业环境下
组织文化结构的 10个组成要素,包括长期-短期导向、
道德-利益导向、创新-保守导向、客户-自我导向、制度
权威-个人权威导向、员工成长-员工工具导向、集体-个
人导向、结果-过程导向、沟通的开放性-封闭性、关系-
工作导向 [7]。以上 3项研究均是从访谈、开放式调查
中进行维度的抽取,都属于归纳法的范畴,得出的组织
文化结构要素均具有实证意义,体现了中国国有企业
文化的情景。通过比较以上文献研究成果,本文发现
以下要素最能体现中国情景下的国有企业文化特征：

战略/方向、目标愿景、核心价值、实用主义、领导行为、
和谐、员工发展、创新改革和关注客户。根据 Ｄｅｎｉｓｏｎ
对组织文化特质的分类,作者将以上的文化要素进行
了以下归类：评价适应性特质维度包括创新改革、关注
客户；使命性特质维度包括战略/方向、目标愿景；一致
性维度包括核心价值和实用主义；投入性特质的维度

则进行了调整,包括领导行为、和谐和员工发展。
本文通过对广东中金岭南凡口铅锌矿、湖南黄沙

坪铅锌矿等 8家矿山企业进行开放式问卷调查,总结
得出中国矿山企业的一些文化特征。矿山企业地域依
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附自然,形成员工平稳安逸,生性纯朴,知足乐道,人情
味浓,讲义气,重感情,处世随和,待人亲切的精神特
质；同时,企业物力资源作用凸现,人力资源的重要性
相对弱化,人们对企业的依附性强,人性相对压抑；矿
山独特的行业特征使员工形成吃苦耐劳、服从命令、遵
章守制并且安全意识、质量意识强,企业以人为本、以
员工集体利益为导向；市场的资源性及稳定性使企业

上下的市场意识、危机意识、冒险意识和创新意识弱,
开拓性、灵活性与创造性较为薄弱,员工的 “等、靠、
要 ”思想严重。综合而言,企业的平稳安逸、驯服服
从、依赖性强、市场意识和创新意识弱等特点不利于企
业的创新和变革。员工吃苦耐劳、服从命令、遵章守
纪、安全意识和质量意识强利于生产的正常运行和发
展,但其伴生的创造性差、个人冒险意识弱、自信心和
自立性不足不利于企业员工的分流转产。

在对以上矿山企业文化特质进行梳理的基础上,
组织专家组对国有企业文化特质及矿山文化特质进行

了研讨。认为国有矿山企业受国家宏观的调控,并且
其行业特长又使其受资源的制约,因此认定战略/方向
不能构成国有矿山文化的机构要素。同时,专家组认
为针对目前国有企业的体制改革以及企业弱冒险的情

景,要强调矿山企业文化的创新改革特质。需要说明
的是,矿山企业的产品的特殊性使企业拥有稳定的客
户,但是企业的客户以及市场意识却不强,所以,专家
建议保留 “关注客户 ”要素的同时赋予要素以 “关注
市场 ”的涵义。最后,形成的中国矿山企业文化评价
维度为：适应性特质维度包括创新改革、关注客户；使
命性特质维度包括目标愿景；一致性维度包括核心价

值和实用主义；投入性特质维度则进行了调整,包括领
导行为、和谐和员工发展。

3　实证研究
3.1　问卷调查

本次调查对象为矿山企业的中高层管理者,共发
放问卷 70份,回收有效问卷 56份。问卷由两部分组
成,第一部分为被调查者的背景材料。第二部分由 37
个结构化问题组成,问卷的发放采用分层抽样及随即
抽样法,被调查者最大年龄为 59岁,最小年龄为 42
岁,其中男性占 76%,女性占 24%,本科以上学历的占
48%。

问卷指标是采用上述改进后的 8个子维度,分别
为：战略/方向、目标愿景、核心价值、实用主义、领导行
为、和谐、员工发展、创新改革和关注客户。计分方式
均采用 “Ｌｉｋｅｒｔ五点尺度法 ”,被试者根据实际体验从
“非常不同意 ”到 “非常同意 ”作出自我评定,得分分别
为 1～5分。
3.2　数据分析

在作因子分析前必须进行 ＫＭＯ检验和 Ｂａｒｔｌｅｔｔ球

度检验,根据学者 Ｋａｉｓｅｒ(1974年 )观点,ＫＭＯ的值大
于0.5时,才适宜作因子分析。检验结果显示 ＫＭＯ值
为 0.664,该值尽管不是很高,但还是处于可以接受范
围,数据可以用来作因子分析。而且 Ｂａｒｔｌｅｔｔ球度检验
结果拒绝了相关系数为单位矩阵的原假设 (Ｓｉｇ=
0.000),说明适合作因子分析。

在因子分析方法中,有按特征值和直接限定因子
个数 2种方式提取因子。本研究采取直接限定因子个
数为 8的方法进行主成分因子分析,以验证之前对因
素进行的结构划分。本次因子分析的转换方式是 Ｋａｉ-
ｓｅｒＮｏｒｍａｌｉｚａｔｉｏｎ最大方差正交旋转。经分析,8个因
子解释了 78.686%的变异。具体因子负荷量见表 1。

表 1　旋转后的因子载荷阵
指　　标 Ｆ1 Ｆ2 Ｆ3 Ｆ4 Ｆ5 Ｆ6 Ｆ7 Ｆ8

1公司中不同部门很容易协调项目 -0.106 -0.160 0.023 0.035 -0.022 0.912 -0.018 -0.028
2员工之间有团队合作精神 -0.078 -0.113 -0.089 -0.013 -0.073 0.836 -0.003 -0.104
3员工之间相互尊重和信任 0.018 -0.053 -0.014 -0.033 -0.070 0.896 -0.056 -0.014
4企业对环境的重视 -0.032 -0.053 -0.067 -0.122 0.002 0.836 -0.097 -0.037
5企业对污染的治理态度 -0.032 0.023 -0.040 -0.097 0.010 0.876 -0.147 -0.042
6公司鼓励创新和冒险 -0.170 -0.049 0.851 -0.023 -0.045 -0.167 -0.097 -0.101
7工作方式灵活多变并且易于改变 -0.023 -0.079 0.868 -0.045 -0.023 -0.053 0.021 -0.094
8新型改进的工作方式持续被接受 -0.077 -0.034 0.876 -0.076 -0.009 -0.046 -0.075 -0.087
9关于尝试冒险性的计划 0.101 -0.012 0.890 -0.170 -0.067 -0.103 -0.097 -0.120
10能大胆引进新观念 -0.015 -0.067 0.900 -0.078 -0.013 -0.084 -0.117 -0.078
11支持公司的变革 -0.160 -0.100 0.902 -0.056 -0.039 -0.079 -0.137 -0.123
12企业有明确企业精神 0.056 0.846 -0.185 -0.091 -0.056 -0.064 -0.049 -0.134
13员工能理解企业精神并在日常行为对照 0.020 0.908 -0.168 -0.045 -0.123 -0.012 -0.079 -0.144
14有衡量行为对错的道德尺度 -0.170 0.834 -0.098 -0.033 0.019 -0.067 0.013 -0.098
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续表 1
指　　标 Ｆ1 Ｆ2 Ｆ3 Ｆ4 Ｆ5 Ｆ6 Ｆ7 Ｆ8

15企业文化被明确列入公司章程 -0.123 0.869 -0.078 -0.024 -0.034 0.065 -0.012 -0.078
16忽视核心价值观将使你陷入困境 -0.135 0.900 -0.067 -0.056 -0.063 -0.017 -0.067 -0.067
17有长期的目标和方向 -0.021 -0.109 -0.098 0.834 -0.029 -0.237 -0.112 -0.098
18对未来有明确的战略 -0.113 -0.078 -0.101 0.894 -0.112 -0.157 -0.203 -0.101
19公司目标获得员工的广泛认同 -0.037 -0.123 -0.094 0.903 -0.145 -0.123 0.106 -0.094
20员工清楚公司的战略方向 -0.156 -0.134 -0.087 0.897 -0.189 -0.135 -0.157 -0.087
21员工沿着既定的目标不断进步 0.076 -0.144 -0.120 0.848 -0.107 -0.021 -0.207 -0.120
22愿景对员工有激励和促进作用 -0.034 0.003 -0.086 0.834 -0.067 0.013 -0.097 -0.086
23领导者行为员工树立榜样 -0.156 -0.170 -0.034 -0.112 0.901 -0.037 -0.127 -0.034
24领导者的个人精神对公司的影响 -0.170 -0.145 -0.056 -0.099 0.834 -0.056 -0.145 -0.056
25领导者采用道德领导方式 -0.145 -0.144 -0.021 -0.033 0.867 0.051 -0.144 -0.021
26领导能严格按企业精神指导公司实践 -0.144 0.028 -0.078 -0.031 0.821 -0.106 -0.098 -0.078
27是以权力与尊敬为基础的领导行为 -0.098 -0.034 -0.045 -0.045 0.910 -0.067 -0.034 -0.045
28为员工制定明确的目标与任务 -0.034 -0.079 -0.130 -0.021 -0.068 -0.045 0.879 -0.130
29公司决策一致性与统一行动 -0.079 -0.111 -0.129 -0.171 -0.123 -0.086 0.903 -0.129
30员工有清晰的工作期望与责任 0.051 -0.067 -0.123 0.018 -0.147 -0.094 0.839 -0.123
31企业有全面而完整的制度 -0.098 -0.019 -0.167 -0.099 -0.045 -0.144 0.900 -0.167
32公司注重技能和技术的开发 -0.121 -0.173 0.012 -0.175 -0.157 -0.098 0.839 -0.012
33员工能在一定范围内自己支配行为 0.810 0.030 -0.084 -0.076 -0.045 -0.045 -0.101 -0.084
34员工能力能得到持续发展 0.822 0.028 -0.090 -0.087 -0.038 -0.079 0.034 -0.090
35在员工的技能上持续投资 0.912 -0.112 0.061 -0.095 -0.045 -0.111 -0.087 0.061
36为员工营造了良好的学习氛围 0.846 -0.109 -0.083 -0.123 -0.028 0.047 -0.201 -0.083
37注重给员工提供学习和成长的机会 0.876 -0.145 -0.145 -0.100 -0.049 -0.201 -0.136 -0.145
38顾客的评论和建议经常导致变化 -0.016 -0.177 -0.038 -0.014 -0.170 -0.097 -0.032 0.838
39市场的变化直接影响企业的决策 -0.044 -0.123 -0.049 -0.067 -0.122 -0.023 -0.032 0.849
40决策时经常能够重视顾客的利益 -0.056 -0.135 -0.028 -0.040 -0.135 -0.065 -0.170 0.902

　　因子分析结果显示指标 30进入因子 Ｆ1,其余总
体上和原来的构思相同,况且两者因子负荷量接近,因
此采用原构思,仍把指标 30进入因子 Ｆ7。Ｆ1因子下
的项目涉及企业对员工的关心程度,故命名为员工发
展；Ｆ2因子反映企业的精神和核心理念,故命名为核
心价值观；Ｆ3因子被命名为创新改革；Ｆ4因子的 6个
指标从构成内容上看命名为目标愿景；Ｆ5因子是领导
者行为对企业文化的影响,故命名为领导者行为；Ｆ6
因子反映企业中的人际关系以及企业与环境的关系,
故命名为和谐；Ｆ7因子反映了企业目标、制度的实用
性,命名为实用主义；Ｆ8反映企业的顾客和市场意识,
命名为关注客户。同时,对量表的信度分析结果显示
Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα值为 0.928,大于 0.7,说明修正后的
ＯＣＱ量表整体的同质性较高。

为了便于结果分析,根据因子分析所得的表 1中
每个因子的因子载荷,对每个因子进行因子赋值。赋
值方法为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。对因子得分进行

描述性统计,结果见表 2。

表 2　企业文化现状因子得分描述性统计
项　　目

有效样本
(Ｎ)

最小值
(Ｍｉｎ)

最大值
(Ｍａｘ)

均值
(Ｍｅａｎ)

标准差
(ＳｔｄＤ)

Ｆ6和谐 56 1.82 5.332 3.720 1.320
Ｆ3创新改革 56 1.609 5.015 3.105 1.354
Ｆ2核心价值观 56 1.501 5.109 3.224 1.343
Ｆ4目标愿景 56 1.803 5.145 3.743 1.319
Ｆ5领导者行为 56 1.503 5.438 3.759 1.337
Ｆ7实用主义 56 1.594 5.605 3.762 1.339
Ｆ1员工发展 56 1.689 5.017 3.152 1.306
Ｆ8关注客户 56 1.689 5.008 3.019 1.361

3.3　结果讨论
从因子赋值分析可以可知矿山企业文化状况在各

因子上的得分可分为两部分：第一部分是目标愿景、领
导者行为、和谐、实用主义、核心价值观,这一部分企业
文化维度得分较高；第二部分是员工发展,创新改革,
关注客户,这部分企业文化维度得分较低。
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根据 Ｄｅｎｉｓｏｎ的企业文化模型可知第一部分主要

是企业文化中一致型、任务型的特征,第二部分主要是
企业文化中参与型、适应型的特征。这说明矿山企业
内部稳定性较强,这与矿山企业的企业性质是分不开
的。矿山企业属于传统产业,代代相传的艰苦奋斗、敬
业爱岗的主人翁精神以及顾全大局、服从调度的协作
精神,使矿山企业拥有共同的目标愿景,并且领导者发
挥了很强的决策、模范带头作用；矿山企业的相对封闭
的地域特征,赋予矿山员工个性淳朴、处事随和及待人
亲切的人文特征,所以企业内部部门间及员工间有较
强的团队合作及沟通意识。日益提高的环保认识,使
矿山企业在消耗资源的同时也注意企业与环境间的和

谐关系,因此矿山企业中的人与人以及人与环境间都
是比较和谐的；所以矿山企业的行业特征赋予矿山企

业的员工特有的具有较强的安全意识、质量意识和成
本意识；尊重科学、严守规程的求实精神,所以矿山企
业中的制度制定比较全面和完整,并且决策与行动能
够保持一致,使得矿山企业的制度以及决策都具有高
度的实用性。

相对于内部的稳定性来说,矿山企业的外部灵活
性较差,这与矿山企业的行业性质是密切相关的。矿
山企业具有资金技术密集、需求量平稳增加、矿产开采
集中度低、发展缺乏后劲等行业特点,在重点计划产业
的背景下,企业无须面对市场和顾客,市场压力小,所
以企业的领导和员工都没有很强烈的市场意识及冒险

创新意识。而且矿山企业的组织结构、领导体制以及
激励机制都是侧重守业,形成企业市场反应慢、适应性
差,员工安于现状的文化状态。
4　结　　论

综上所述,测量矿山企业文化的 40个结构化问题
可归纳为 8个维度：和谐、创新改革、核心价值观、目标

愿景、领导者行为、实用主义、员工发展、关注客户。在
通过对矿山企业的中高层管理者的问卷调查分析得出

矿山文化状况在 8个维度的得分从高到低顺序依次
为：①和谐,②实用主义,③领导者行为,④目标愿景,
⑤核心价值观,⑥员工发展,⑦创新改革,⑧关注客户。
说明我国矿山企业文化具有较好的内部稳定性,而外
部灵活性就有待改进。

本次研究是在研究矿山文化的基础上,结合矿山
的行业特征,进一步提出测量矿山企业文化的改进量
表指标,目的是为中国矿山企业的文化建设提出一种
切实可行的测量指标体系。本次研究由于条件限制,
进行的问卷调查仅在一定的范围进行,对矿山文化的
测量的维度的划分进行了初步的探讨。本次研究是考
虑了矿山企业文化的特点,但是,不同规模对矿山企业
文化以及中国大文化对企业文化有何影响,随着中国
市场、经济、文化环境的变化将会发生怎么样的变化都
是值得我们进一步的研究的问题。
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