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思政建设 

浅谈企业文化对企业与员工的影响——以华为为例 
高鹏辉 

（安徽信息工程学院） 

摘要：企业文化在企业中充当着核心与灵魂的作用，企业人力资源管理的研究和实践，重点体现在员工绩效，企业文化作

为人力资源在招聘时对招募人员所提出的外部需求和内部基础，招募的选择范围和选择方向由企业文化指明，为企业选拔出适

合自身文化特点的人才，潜移默化中保持着企业在市场竞争中的核心竞争力。 

关键词：企业文化；“狼性文化”；忠诚度；价值实现； 

 

一、概念和意义 

（一）企业文化的内涵； 

企业文化可以说是企业竞争中的核心力量，换言之它是

企业的灵魂。随着企业以及全球经济化和各种高新技术产业

的发展，形成了具有企业精神的独到理解，逐渐以物质形式

中的生产、经营、人员管理等过程表现出来。文化是一种“心

理软件”，它是组织的心理资产，G·Hofstede 认为这个组织

的金融资产在以后若干年内将会朝着哪个方向不断地改变。

因此企业文化也在企业发展中承载着支撑这具巨大企业身体

的作用。华为企业文化随着华为外部面临的激烈竞争环境和

内部持续提升企业核心竞争力这两点而在不断发展提高。 

（二）员工忠诚度的概念与意义； 

员工的忠诚程度，这在企业中是一个非抽象的概念，员

工对企业存在内心归属感就可以是这个概念的理解，员工对

企业忠诚度，决定了他们在工作中的付出程度，二者紧密结

合，企业才能得到长久发展。 

企业竞争最终是人才的竞争，每个企业在挑选人才时都

有着属于自己的一套标准，企业文化便是评判这场竞争最后

是否胜利的一项重要条件，给企业招聘划定了范围，为企业

选拔出适合自身文化且对公司文化保持相同认同感的人才和

保持企业核心竞争力，当中对公司有着极高忠诚度的人在组

织的引领下，通过自我发展实现自我价值；与之相反的人，

往往都不乐意依靠组织，他们更加喜欢我行我素，最后更多

的是选择离职，这样更不利于企业的发展。 

二、企业文化的作用 

（一）企业文化的激励作用； 

1、激励员工对自我价值的实现； 

激励政策也是高效提升员工忠诚度的办法之一。以华为

为例，华为非常崇尚“狼”。华为创始人任正非作为军人出身

的企业家，将军队中中国军人的那股精神也带了过来，社会

经济在历史的长流中不断向前发展，每一代人有着每一代人

独有的难题和焦虑，当今社会出现高昂的房价、高消费水平

的局面，年轻一代的人不再只是为了满足日益增高的生活需

求，这已无法满足当下他们内心的诉求，必须找到一个能够

实现自己价值并且能够带来高额回报的工作。薪资好与待遇

好，已经成为当今社会年轻人们对工作的选择标准，华为恰

好满足年轻一代人对工作的需求，因此成为了年轻一代人争

先恐后想要进入的企业。将对美好生活的向往，凝聚成一团

火焰，燃烧自我奋力向前达到自我价值的实现。 

2、提高企业的经济效益； 

应聘者与应聘职位拥有较高的相匹配性，在工作中能够

更加快速地完成企业所派遣的任务。华为讲究自家企业员工

的团队协作，企业与员工之间互相沟通、互相信任。在公司

成立初期总会涌现大量的问题，华为也不例外，大量的资金

和人才是企业来支撑公司发展所必须的东西，在应对这个所

有企业都必须面对的问题时，华为选择了一条有别于其他企

业的道路，那便是通过内部资金运转消化来激发员工们的工

作热情。2008 年金融危机的出现让全球的企业承受了巨大的

冲击，华为也不例外，老话说“大难临头各自飞”在职场中

尤为体现，纵观公司未来的发展前景也便是看到自我未来的

景象，自己的未来一片朦胧模糊时通过离职寻求为自己带来

更好发展的机会何尝不是一种好的选择，这一情况华为公司

上层也做足了准备，通过有别于其他企业的“配股”方式，

在这场席卷全球的金融危机中留住了企业的核心技术人才。

通过不断激发员工创造力，促进企业的发展，股权拿在了员

工自己的手里并且可以兑现，使得员工将自身发展同企业的

竞争力紧密相连，信任感也在不断地积累起来，这对于留住

人才、激发员工动力具有重要意义。 

（二）企业文化的粘合作用； 

1、 员工对企业文化价值的信任； 

“主人”的身份并不只是属于企业上层，华为公司的主

人身份属于企业中所有成员，因此，员工在工作当中的积极

性也被调动了出来，从而促进企业的发展。华为将员工视作

站在同一战线的战友，利益共享，风险共担，经济效益不断

上升，员工的股份价值就会紧跟着变高。员工不再只是被动
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地接受和盲目地服从企业。反之员工对企业文化价值不信任，

对文化建设的参与感较低，便无法与企业产生共鸣，员工也

就无法在高效轻松愉快的工作氛围中，放下心理负担专心地

投入到工作中来，员工与企业不在一个频道上，沟通不畅，

他们会认为自己与领导、同事之间隔着一层无形的纱布，也

就是与他们脱节。相互不信任等负面情绪将在长期的时间堆

积中不断积累，增加了负面情绪，减少了员工对企业抱有的

较高忠诚度，最后会出现离职的结果。 

2、 增强企业的凝聚力； 

除了基本的国家要求，华为公司还根据员工的需求来制

定福利制度。华为在基本法中表示：公司想运用福利对于员

工进行激励。我们可以通过对华为公司员工福利制度进行仔

细研究，以此来证实这一点。“法定福利是国家提供给员工的

基本保障性福利，普惠福利是公司提供给全体员工的保障性

利益和服务，特殊福利是公司基于综合性考察而有所差异的

福利，这些额外福利并非是对所有员工提供的。”  

员工努力奋斗，不断地拼搏进取，虽然福利高对于员工

来说是好事，但如果员工得到了企业过高的福利，特别是企

业给予的保障，那么员工的精神状态很容易沉浸在安逸享乐

的状态，这对企业未来发展是一种不利因素。所以，控制总

体薪酬水平，避免高工资、高福利对企业带来威胁，一直是

任正非在华为所强调的。所以把控好这个度是最重要的，就

如上文所提到的，将企业股份交到员工手中，企业的发展与

员工自身福利相关联，员工一旦离职股份会收回公司，这种

“锁链”极大地激起员工潜意识中的意愿，留下来是最好的

选择，以此涌现出创造力和积极性。员工总会在这大大小小

的方面中不断积累企业在心中的地位。多数人在企业中还是

充当着一个“工具人”的角色，明确的指挥才能不浪费每一

份力气，在社会这片大海当中没有一艘小船能够在这浩荡的

波涛中独自生存，凝聚所有人的力量铸造出巨轮，才能在风

暴来临时不被打翻。巨轮便是企业，文化便是在风暴中指引

前进的灯塔，三者之间交错地联系在一起。 

3、 牢牢抓住员工的心； 

华为最被人们津津乐道的便是华为独有的员工持股政

策。这笔资金究竟来源于哪里，华为又是通过何种方式匀出

如此庞大的资金用来员工控股？关于员工购买股权的资金来

源这个疑问，本文通过华为内部人员了解到了一项数据，在

2010 年前授予的股票，一般是由公司担保，以员工个人名义

向银行贷款购买，贷款期一般是 3 年，员工将每年利息归还

给企业，公司每年又将员工股票分红以现金形式支付给员工。

近两年来授予的股票，员工必须以现金支付其中的一部分(约

1／3，一般以年度奖金支付)，其余部分通过银行助业贷款购

买。[7] 

截止 2011 年底，华为公司有 65596 名员工参与员工持股

计划。据可靠消息了解，华为公司 2011 年股票授予价格约为

5．42 元／股，分红为 1．46 元／股，三年期银行贷款的利

率约为 6．65％。下面通过对华为公司员工持股计划的现金

流分析，探讨员工持股计划究竟是股权激励，抑或是融资渠

道。假设授予额度平均为 20 000 股／人 。公司层面：现金

流入，授予股票：65 596 人 ×20 000 股／人 X5．42 元／股 

= 7 110 606 400 元 ，约、71．1 亿 兀。现金流出，股票分红：

65596 人 ×20000 股／人×1．46 元／股=l915 403 200 元，

约 l9．15 亿 兀。现金净流量 ：71．1-19．15=51．95 亿 元。

2011 年度的总资产、销售收入、营运资本分别为 1 932．83

亿 元、2 039．29 亿 元、566．81 亿 元， 2011 年度股票授

予的现金净流量占 2011 年的总资产销售收入、营运资本的比

例分别为：2．69％、2．55％、9．17％。[7]通过这些数据中

的一串串数字我们不难看出，这一部分的资金流动在华为总

运营资金中的占比是极为渺小的，运营资金的主要来源绝不

是员工所持股份。多种方面的考虑和理性的分析之下，华为

员工对于这份“捆绑住”自己的股份，他们还是很乐意认购

属于自己的一份的。 

三、狼性文化在凝聚员工忠诚中的不足 

（一）从华为招聘人群变化谈论； 

近年来，华为整体的人力缺口和新鲜血液的补充，绝大

部分是通过应届大学生招聘将这项缺口弥补(含优秀的往届

毕业生)，能力补充由关键稀缺人才招聘满足，其他人才缺口

以内部调配为主。 这样一来，大部分的人才来源，都来自于

大学校园，人大学生资源，成为了企业招聘的宝贵资源。 

对于企业来说，985、211 的优质大学生很多，他们具有

更高的知识储备，专业能力更强，是众多大学生中的佼佼者。

拥有这些更具竞争力的大学生，能为企业做出更多的贡献，

提高企业内部优化。因此，用校园招聘来替代社会招聘，可

以有针对行地吸收新鲜血液，为公司的创新和创意产出更多。 

但是有进便有出，血液的流动是一个循环的过程，新鲜

血液的流入必然会替换掉“老旧的”血液，也就是当员工不

在适应华为的高强度工作或者无法有效地提供创新的想法和

作品等，就很有可能成为被替换的人选，对于当今社会，能

够很好维持一家人生计的工作已经不再像以前那么好找了，

失业便成为了非常可怕的事情，华为的这种做法在互联网大

公司中并不少见，所以人们互联网、计算机工作就成为了“青

春饭”的代名词，这确实是一个值得思考的事情，在安稳但

无法对生活有保障与高薪但是燃烧青春之间，如何抉择自己

未来的方向。 

所以不难发现，现在的年轻一代更加偏向于进入体制内

工作，并非顶尖高校的大学生在就业中更加求稳。华为从这
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些角度来说就无法凝聚企业内部人心，一个员工在不知道自

己能否长久的在企业中立足，随着时间的推移失业的恐惧在

心中不断埋下种子，并不断发芽，工作积极性与效率都会逐

渐下滑，这对企业来说是不想看到的。 

（二）从工作强度以及精神层面谈论； 

华为公司工作强度较大，员工所承受的身体负担很重，

熬夜加班是常态“996”、“007”可能是工作的常态，长期处

于这种状态下对于身体来说是极大的负担。但在面对公司如

此之多的“诱惑”，员工也只能给出“他给的实在是太多了”

这样的回答，一代人一代人的想法，在极大的身体负荷和更

高层次的生活质量之间，当下这代人多会选择后者，因此员

工会在这些诱惑的趋势下用身体去交换。加之华为实行末尾

淘汰制度，华为不缺乏强有力的新鲜血液，这种制度得以在

此实施下去，这无疑给到了员工不断增加的压力。中国长久

历史中以人为本是做事的基本原则，但随着员工过劳而死的

新闻在社会上越来越多地被爆料出来，好像社会并不想我们

所想象的那般美好，企业进行高负荷工作模式好像与以人为

本相差甚远，以往企业正常的双休和各种福利现在却变成了

企业的施舍，给你要感激，不给也不许抱怨。市场经济导致

的激烈竞争是造成这种局面的一种原因，它使得企业在经营

和管理过程中将实现经济目标作为了花费精力的主要方向，

而缺乏对于员工的关怀，企业文化在精神层面与物质层面的

表现截然不同。对于职场中初来驾到或在企业中处于基层的

员工来说，那些企业的高瞻远景同自身生活相比较并不那么

值得在意，实打实的物质激励才是真正能鼓励自身的东西。

与之相反的，在行业中从业了数年的企业高管来说，物质的

激励就显得并没有那么重要，精神激励才是前进路上最好的

良药。因此，华为公司的企业文化在精神激励方面的机制制

度还存在着一定的不足之处。 

四、总结 

企业文化是企业的精神和灵魂，作为一种文化的表现形

式与载体，这是一种精神的寄托，有信仰的人才能在苦难中

坚守自我，当灾难降临支撑我们坚持下去的东西都会使我们

变得更加强大，企业文化如同火种般照亮我们并不断影响着

我们，这些影响在企业中起到潜移默化的作用，企业文化不

仅代表着一个公司经济实体的软实力，更是体现企业价值取

向和经营理念的重要准则。 

参考文献： 

[1]周恩毅，贺 凡. 华为公司企业文化的激励作用[J]. 经

济与管理.2022，（3）. 

[2]罗少宁. 以企业文化塑造员工行为模式的探索与实践

研究[J].新经济.2021，（9）. 

[3]张敏娜，陈俊. 华为企业文化在人力资源招聘中的应

用研究[J].企业改革与管理.2018，（12）. 

[4]第洁. 浅析企业文化对内部控制的影响———以华为

公司为例[J].市场周刊.2019，（4）. 

[5]马俊贤. 浅析企业文化对员工绩效的影响[J].产品与科

技论坛.2020,19（17）. 

[6]朱坤福. 企业文化对员工忠诚度影响的探究分析[J].营

销界.2020，（11）. 

[7]王旭芳,王海燕. 股权激励或内部集资的分析研究——

基于华为公司员工持股计划的案例分析[J]. 国际商务财

会,2012(8):5-7.  

 

 


