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ABSTRACT 

Family inheritance is a hot topic in China. Why should a family inherit? What will 

happen if not? If we want to inherit, what should be passed on and how can future 

generations inherit it? As the material embodiment of family wisdom and social value 

creation, family wealth needs to be planned ahead of time. Especially in the special 

historical period when China's traditional economy is facing transformation and a 

generation is facing retirement. At the right time, making appropriate institutional 

arrangements for the hard-earned wealth can not only alleviate worries, but also pre 

design the best value of wealth. It is also the guarantee that the family core values can be 

passed on from generation to generation through the active guidance and support of the 

elders. In this paper, according to the theoretical empirical research route, through the 

questionnaire survey on the first and second generation of 207 family enterprises in China, 

through the establishment of ordered Probit model, this paper analyzes the influence of 

different variables of family enterprises on inheritance plan and inheritance mode, and 

uses Heckprobit model to correct the selective deviation of samples. The results show that 

the transformation pressure faced by family enterprises, the time of establishment of 

family enterprises, and the education level of a generation have a significant impact on 

whether to formulate the inheritance plan. The proportion of family ownership in the 

enterprise, whether the first generation participates in business  
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management, and whether the enterprise is changing the main business have a significant 

impact on the inheritance mode. 
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摘要 

家族传承，在当下的中国是个热门的话题。一个家族为什么要传承，不传承会怎么

样？如果要传承，应该传递什么，后代怎样去承接？家族财富作为家族智慧及社会价值创

造的物质体现，更需提前规划，防患于未然。尤其是在目前中国传统经济面临转型，创一

代面临退休的特殊历史时期，在恰当的时候，对辛苦积累的财富做出合适的制度安排，即

可缓解忧虑，又是对财富发挥最好价值的预先设计，更是前辈通过对后辈的积极引领支

持，促使家族核心价值薪火相传的保证。本论文按照理论-实证的研究路线，通过对中国

207 家家族企业一代及二代的问卷调查，通过建立 Probit 模型，分析家族企业不同变量对

传承计划和传承方式的影响，并采用 Heckprobit 模型来纠正样本的选择性偏差。实证结

果表明，家族企业面临的转型压力，家族企业成立时间，一代受教育程度对是否制定传承

计划有显著影响。家族在企业中拥有股权比例，一代是否参与企业管理，企业是否在改变

主营业务等对传承方式有显著影响。 
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第 1 章 绪论 

1.1 研究背景 

家族企业顾名思义，就是所有权、经营权、或两者都是集中在创始人与其家族成员的

事业。作为世界上最具普遍意义的企业组织形态，家族企业在世界经济中有着举足轻重的

地位。 

在世界各国，无论是发达国家还是发展中国家，家族企业都在顽强地生长和发展着。

美国学者克林•盖尔西克认为“即使最保守的估计也认为家庭所有或经营的企业在全世界企

业中占 65%到 80%之间。全世界 500 强企业中有 40%由家庭所有或经营”。在亚洲，

70%的上市企业都是家族控股。中国内地的家族企业由于起步远远晚于欧美发达国家，甚

至与东南亚兄弟国家乃至中国香港和台湾地区相比都要大大落后。家族企业杂志《2019

华人家族企业关键报告》称，在台湾的上市公司中，有 70%的企业是家族企业，香港和中

国大陆的数字分别是 40%和 33%，三地的平均数字为 45%。 

图表 1  三地企业各控制家数比例 
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图表 2  三地家族企业规模家数比 

 

在中国，20 世纪 70 年代末到 80 年代初，才掀起了家庭经营的第一次浪潮。随着对

私营经济在国民经济中地位的认同，占据私营经济绝大比例的家族企业得到了长足发展。

此后，家族企业以蓬勃的生机和旺盛的生命力成长起来，成为中国民营经济的重要力量。 

图表 3  三地五年企业家数变化 
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图表 4  三地五年总市值变化（兆美元） 

 

与欧美那些传承了好几代以上的古老家族企业不同的是，中国的家族企业不少很年

轻，不少“创一代”还在掌舵着企业发展。在全球范围内，70%的家族企业的生命周期只能

存续一代，40%的家族企业可以延续到第二代，13%的家则企业可以延续到第三代，还有

3%的企业能延续到第四代。 

图表 5  家族企业传承成功率 
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我国的家族企业虽然普遍历史较短，但是在未来的几年内，也将迎来从第一代到第二

代的“交棒”。据国际家族企业协会（Family Business Network，下称“FBN”）统计数据，

目前中国有大概 5000 万个家族企业，其中约有 3200 万个家族企业的主人年龄已经超过

50 岁了，这就意味着在今后的五年或十年里，这 3200 万个家族企业都将面临企业传承、

找接班人的问题。 

无论是从时间的紧迫性还是群体的数量上看，这种大规模的世代传承在世界范围内的

企业发展史上都绝无仅有。然而，据中国民营经济研究会家族企业委员会发布了其编著的

《中国家族企业传承报告》报道，我国家族企业普遍缺乏明晰系统的传承规划，平均得分

仅为 46.8 分。具体来看，31%的企业表示完全没有考虑交接班问题，30%的企业仅仅有

过简单的考虑，系统考虑过领导权传承问题且形成了明确方案的不到 6%。由此可以看到

中国有超过 80%的家族企业对于家族传承几乎毫无准备。有学者认为，“如果多家大型企

业的接班同时进行，可能会对一个国家或者地区造成系统性风险”。家族的延续，企业的

升级转型，从未像今天这样被赋予时代的使命。 
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图表 6  三地家族企业年龄结构 

 

图表 7  三地家族企业世代结构（家数） 
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究素材。从中可以发现，家族企业市值占民营企业市值 50%以上，说明家族企业在经济发

展中的重要作用。 
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实际上，上市家族企业的数量和对经济的贡献是逐年上升的，2003 年上市的家族企

业只有 264 家，到 2016 年有 1651 家，占中国上市公司的比例，从早期的 20.84%，到去

年的 52.97%；反之再看地方国有上市公司，2003 年的比例是 51.85%，2016 年是

21.20%，减少了一半，这一组数据能够告诉我们，在中国的上市公司中，家族企业已经成

为主流，以家族企业为代表的民营经济构成了中国经济发展的未来。 

在《富过三代——家族企业的基业长青》这篇文章中，香港中文大学财务学系教授范

博宏通过对 250 家香港、台湾、新加坡企业传承的 5 年中(创办人离休退出董事会的 5 年)

企业的市值变化的研究后，指出，5 年中公司股价下滑将近 60%(股票扣除市场变动后累

计超额回报率)，并且在传承后三年间也没有回升，损失之大，可想而知，而这不仅仅是

企业家和其家族的损失，也是社会的损失。对社会有价值的企业若是无法持续经营，新一

代人只能像前辈们一样从头来过。 

香港、台湾和新加坡，这三个地区相互比较，香港家族企业损失最严重。香港家族企

业在交接班时间段里，股票异常变动率是-120%。也就是说，在接班前两年到后三年这五

年时间里，这些家族每一百块钱的企业价值全部败光还不够，还有再投资二十块再赔光。

台湾的状况比香港好一些，这个数字是-45%。新加坡的状况最好，表现为上下波动。 
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图表 8  250 家香港、台湾、新加坡企业传承中的财富消散 

 

范教授对中国内地上市的 12 家民营企业初步的研究显示，这些企业也存在类似的财

富消散效应——创办人交班前后的三年中，公司股价滑坡接近 40%。不过因为中国财富传

承的时间尚短，样本量也较小，研究的样本还有待增加。但是一叶知秋，中国企业所面临

的接班挑战不会比香港、台湾或者新加坡地区的小。 

图表 9  26 家中国大陆上市民企传承中的财富消散 
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这中间到底发生了什么事情，让家族企业一面临交接班就遇到如此大的阻碍？从创

业、发展、成熟、衰退到结束，每一个企业都有它的生命周期。传承对于家族企业来说，

不应该是将家族企业拖入衰退的黑手，而是延续家族企业发展的新生力量。 

1.2 研究目的与意义 

1.2.1 研究目的 

如上述章节所述，如何去打破事业的兴衰周期，让家族的事业能够做到跨世代的发

展，近年来日益成为理论界和实务界所关注的重点。但现有文献对于家族传承的相关研究

多基于外国企业或港澳台企业，由于我国内地民营企业起步较晚，成功传承的家族企业案

例较少，对家族企业的研究也相对不够深入和详实。国内对家族企业的研究从单一视角进

行的较多，从多视角跨学科的综合研究还很不够，对家族企业演进的影响因素，描述性和

软式性的分析较多，而就这些因素对家族企业演进的影响方向影响程度进行定量化模型化

的研究还很少。本文结合当代中国国情、时代特征以及中国传统文化，通过大量实例问卷

调研，对中国内地家族企业的代际传承从多方面进行深入挖掘，并尝试回答两个问题： 

 1.什么样的家族企业（一代，二代特征）更可能制定传承计划？ 

2.什么样的家族企业更可能偏好某种特定的传承方式。 

1.2.2 研究意义 

中国家族企业除了自身发展到了必须直面传承问题的现实所迫外，国内、国际的大环

境也给家族企业的传承带来多重压力，最为突出的表现在于中国家族企业正处于多重变革

的叠加期，具体来说有三个方面： 
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一、 中国经济进入新常态，经济面临转型升级，家族企业发展的宏观经济环境和

宏观政策环境发生较大变化，中国家族企业发展进入调整阵痛期。党的 18 大以来，中国

经济进入新常态，经济增速放缓，经济发展的结构性问题亟待解决，高质量发展成为新的

目标。这表明中国经济进入新的发展阶段，从把蛋糕做大，现在到了把蛋糕做好，把蛋糕

分好的阶段。国家宏观经济政策也从之前阶段的刺激性经济政策为主，转向现在稳中求进

补短板调结构的新的目标取向，供给侧改革成为当前国家宏观经济调控主线。经济增速下

行的趋势，意味着家族企业面临的市场环境更为严峻，市场竞争更为激烈。而宏观经济环

境的变化，意味着中国家族企业可能无法再像之前那样获得较多的政策红利，对于中国家

族企业而言，之前的舒适区已经过去，阵痛期来临。对于家族企业一代创始人而言，其根

植于中国特有的土壤环境，除了自身的努力打拼外，还积累了大量的人脉、资金等各方面

的资源，其发展的路径相对稳定。但在新的发展阶段，家族企业必须要更多地依靠自身的

单打独斗、主动求变、以质量取胜、以实力说话，这给当前即将到来的家族企业接班潮带

来了更大的不确定性因素。一方面，企业生存面临很大挑战，如果一代创始人在这个阶段

退出，这势必将影响企业的稳定，而如果不进行有效的接班，那血的运行风险，只能继续

积累在新旧两种发展模式的交替期，这给中国家族企业的传承带来了更大的挑战，但如果

从另一个角度来考虑，这可能也是中国家族企业转型发展的一个巨大战略机会，如果家族

企业能够把握住现在新一轮结构调整的机遇期，有效地进行接班，使企业顺利从一代跨越

到二代企业的发展，也势必会进入更高的发展阶段，甚至可以说，实现有效的，且传承有

可能能够起到一石多鸟事半功倍的效果。 
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二、 新一轮互联网科技革命催生新的产业业态和产业模式的出现，家族企业的创

始人必须要更新知识结构，应对新技术、大变革的冲击。受制于当时的历史环境，中国家

族企业一代创始人的学历普遍不高，更多靠着自身的胆识和艰苦奋斗、吃苦耐劳的品质和

不断开拓进取的魄力，这种能力在企业的初创阶段是必须的，但随着互联网新科技革命的

到来，各种新经济新业态新产品新机遇层出不穷，这对于家族企业的领导者来说，意味着

企业的发展模式发展空间将出现重大改变。如何更好地与互联网新科技融合发展，如何把

握新的市场机遇，这对家族企业家提出了更高的专业要求和更高的应变能力，而这恰恰是

中国第一代家族企业家的短板，新知识储备不够，年龄偏大，新鲜事物能够接受能力较

弱，这些自身劣势使得中国家族企业面临迭代发展。而对于互联网社会更好地适应恰恰是

二代接班人的优势，相关统计显示，中国绝大多数的家族企业二代年龄在 35 岁以内，而

且普遍有海外留学的经历，学历较高见识较广新想法较多是这一代接班人较为明显的特

征。从各个方面表明，现在新一轮互联网科技革命的大发展，对企业的接班人提出了更

高，更全面的要求，而另一方面，单纯从自身家庭或自身企业选择继任者或者或许面较

窄，失败的风险也意味着是较高的，因此，现在如何去探索，寻找适合新一轮科技革命要

求的传承模式，是各个家族企业亟待回答的问题。 

三、 从全球范围来看，受 2008 年全球金融危机以及 2020 年新出现的新型冠状

肺炎疫情的影响，全球经济整体处于低迷，而英国脱欧美国调解新一轮贸易战又客观加剧

了去全球化的风险，对外贸易国际市场环境面临较大的不确定性，中国的家族企业被称为

中国经济的隐形发动机，而且国内大部分的家族企业不仅仅立足于国内市场，同样也是国

际市场的宠儿，因此。国际大环境的变化对中国家族企业的影响不容小觑。英国脱贸易保
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护主义抬头去，全球化的浪潮一再高涨，这些不利因素导致中国许多家族企业出现产品积

压资金短缺合同违约等，与发达国家家族企业面临发展的挑战不同的是中国家族企业成长

历程较短，在抗风险能力整体较弱的情况下，就要同时应对多重外部风险，如何在这样凶

险的外部环境中生存下去，寻找到新的传承模式是关键一环，总体来看，中国家族企业面

临的外部不确定因素加大，处于多重。大变革的叠加期，这既是机遇，又是挑战，客观上

赋予了我们去探索符合中国家族企业传承模式，新的历史使命，使得家族企业的传承问题

变得尤为突出，更加重要。 

从中国家族企业传承面临的现实背景来看，由于中国家族企业第一代创始人普遍年龄

达到了四十五岁以上，从更好地应对不确定性风险等方面考虑，一代创始人也应该把培养

接班人的工作放在重要位置。国内及其家族企业传承失败的案例也表明随着一代创始人年

龄的增长，其自身的健康风险突发情况的可能性也处于较高的状态。2003 年 1 月 22 日，

全国工商联副主席、海鑫钢铁集团董事长李海仓在办公室被人开枪射杀，其子李兆会不得

不中断留学，22 岁便仓促接班。十年后集团因亏损和负债，最终被运城市中级人民法院

宣布破产重整进入法律程序。从海鑫集团的例子来看，由于一代创始人的突然离世致使二

代创始人仓促接班，最后导致了企业走向破产的境地，这不得不引起警惕。而受制于中国

家文化的影响，一代创始人更倾向于把企业传承给自己的子女。但由于从上世纪七十年代

实行计划生育，这一代的企业家普遍子女较少，一般不超过两人，这个接班人的选择上提

出了很大的难题。如果子女没有接班意愿，或是没有接班的能力，那家族企业的创始人势

必得提前打算，尽早安排。如果从全世界其他地区成功的家族企业身上寻找基业长青的答
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案，发现要避免交接班给企业带来沉重的打击，家族企业需要有一个具体的传承规划。这

个规划的制定、调整、实施需要二十年的时间。 

传承的艰难，除了在于需要很长的时间准备，另外的原因在于它没有一套通用法则。

不同的家族、不同的企业都有不同的特性，需要去选择不同的传承道路。 

而由于中国家族企业的发展历程较短，国内没有较好的成熟模式可以借鉴，这就使得

探索中国家族企业传承的新模式变得刻不容缓。如果多家大型企业的交接班都在同时进

行，可能会对一个国家或地区造成系统性风险。 

1.3 研究内容与方法 

1.3.1 研究内容 

如前面所说，在国内目前的经济格局之下，许多家族企业面对的首要挑战还不是传

承，而是生存。中国企业的平均寿命 3 年多，即便是成功的上市公司，平均寿命也不到

30 年，差不多一代人的时间。也就是说，大多数家族企业是还没开始面临传承问题，一

代人就结束了。 

目前在市场上能看到的很多相对较成功的传承案例，是给二代资源支持让他们内部或

者外部创业。这样做有两个好处：第一是通过内部或者外部创业完成企业的转型升级，第

二是通过创业完成对第二代的成长历练。可以看到，那些成功接班的二代，通常不是在家

族企业内部亦步亦趋地成长起来的，而是通过开疆拓土的创业和转型成长起来的。 

基于目前这样的特殊阶段家族企业的特殊诉求，本文当前中国经济形势下的家族企业

传承之路归纳总结为如下四种创业型传承模式： 

1. 接班型创业传承 
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2. 去家族化创业传承 

3. 去经营化创业传承 

4. 转行型创业传承 

不论家族企业采用何种传承模式，想要企业能顺利完成交接，前提一定得制定周全的

传承计划。本文通过对家族企业在任者和后代的大样本调查，以期为国内关于家族企业代

际传承实证研究提供对比基础数据，通过分析代际传承计划及其特点，研究了影响家族企

业代际传承计划及其特征，提出促进家族企业代际传承的若干建议，可以为传承中或者即

将进入传承中的家族企业提供方向，帮助继承人针对企业经营中的多元化行为作出决策，

为家族企业在代际传承中的转型升级问题提供理论依据和实践经验。 

1.3.2 研究方法 

1.3.2.1 资料和数据采集方法 

本研究拟采用文献查找和问卷调查两种方式相结合的方法进行分析。 

一是文献查找，通过大量查阅国内外数据库，获得现有研究的各类文献，资料和数

据，为研究开展奠定基础。 

二是问卷调查，通过对拟调查样本的科学抽样编制调查问卷，通过匿名问卷调查取得

有效数据。本次调研，共发放问卷 600 多份，收回有效问卷 211 份，分布在澳门，北京，

福建，广东，湖北，江苏，山东，山西，上海，四川，台湾，香港，云南，浙江等多省

市，其中一代 113 位，二代 87 位，三代 6 位，四代 1 位；男性 172 位，女性 39 位；调研

的目的在于通过统计分析，挖掘出影响接班意愿和成效的关键因素，从而帮助家族企业的



 

14 

管理者更有针对性的进行交接班的准备，顺利的将接力棒从第一代创业者传递到第二代创

业者的手中。 

1.3.2.2. 理论和实证分析方法 

本研究拟采用以定性分析为基础、定量分析为核心，研究家族企业代际传承的机理和

理论。 

一是范式研究，从家族企业的概念，代际传承要素、代际传承模型等分析入手，构建

家族企业代际传承范式及其理论框架。 

二是实证研究，通过对调查数据的描述性统计效度检验信度检验相关分析和回归分析

等，建立家族企业代际传承模型，揭示代际传承机理。 

1.4 研究框架与技术路线 

1.4.1 研究框架 

本文共分六个部分，第一部分为绪论，主要介绍了论文的选题背景，由收集到的香

港，台湾和大陆三地上市公司的一组数据为源头，指出在已完成代际传承的企业中，多数

家族企业在交接班过程中都要面对巨大的财富损失这一事实，同时又概述了中国家族企业

面临的多重叠加问题包括：供给侧改革的经济新常态，互联网科技革命，全球金融危机和

新冠疫情带来的去全球化趋势等，由此提出“经济升级转型阶段的家族企业之代际传承的

研究”这一命题，并提出了四种传承模式的概念。第二部分是理论基础与文献回顾，这部

分内容是本文研究的重要理论支撑，包括家族企业的概念认定和家族企业代际传承的概念

认定，并且对国内外相关研究进展进行了概述，包括家族企业治理模式的研究进展，家族

企业代际传承的各种理论和模型，以及国内对于转型期的家族企业代际传承的相关研究。
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第三部分是本次论文的数据采集部分，即 207 份国内家族企业调研问卷调查的结果分析。

第四和第五部分分别是基于这 207 份问卷的结果，对传承计划的影响因素和传承模式的影

响因素进行了实证分析，根据第二部分的理论分析提出相关假设，阐述样本的选择及数据

来源模型与变量设计描述性统计，最后进行回归分析。第六部分对研究做出总结，对当前

存在的家族企业治理及传承问题给出建议，并对此次研究提出不足与未来展望。 
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1.4.2 技术路线 

 

 

1.5 主要创新点 

(1). 在充分考虑到中国家族企业现阶段面临的外部环境不确定性以及经济增速放缓等

原因造成的被动转型升级现状，本研究采用了大量的一手调研资料和数据作为研究分析的 
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基础，该问卷覆盖了一代创始人和非一代创始人两个不同层面的人群，数据能真实并且值

观的反应出很多问题。 

(2). 本文花了比较大的篇幅论证传承计划的重要性以及对家族企业制定传承计划的影

响因素。原因在于通过理论研究的数据调研发现，多数家族在制定传承计划一事上还处于

无意识状态，需要开始行动。 

(3). 考虑到企业特征和二代特征，本文在大量调研数据和理论研究的基础上，提出了

四种不同的传承模式，分别是接班式创业传承，去家族化创业传承，去经营化家族传承，转

行型创业传承，核心都是“创业”，同时，论文还系统研究了决定传承模式的影响因素，目

的是提醒一代创始人，家族企业的转型升级是不可回避的话题，如何与二代的意愿和能力

进行有效的结合，最终实现家族企业的成功传承，需要尽早开始筹划。 

1.6 本章小结 

本章主要介绍了论文的选题背景，由收集到的香港，台湾和大陆三地上市公司的一组

数据为源头，指出在已完成代际传承的企业中，多数家族企业在交接班过程中都要面对巨

大的财富损失这一事实，同时又概述了中国家族企业面临的多重叠加问题包括：供给侧改

革的经济新常态，互联网科技革命，全球金融危机和新冠疫情带来的去全球化趋势等，由

此提出“经济升级转型阶段的家族企业之代际传承的研究”这一命题，并提出了四种传承模

式的概念。
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第 2 章 理论基础与文献回顾 

2.1 基本概念与理论 

2.1.1 家族企业的概念认定 

对家族企业的合理界定可谓是一切相关研究的基础，尽管研究家族企业的重要性已经

得到普遍认可，但目前学术界对家族企业的定义尚未达成共识，总体而言，目前的研究主

要是从参与要素角度出发，对于家族企业主要包括所有权、经营权和代际传承三方面。 

Lansberg（1988）从企业所有权方面出发，认为家族企业持有股份的比例是界定家

族企业的标准。关于持股比例的标准，大多数学者将其界定在 10%-60%之间。（La Porta 

et al.1999;Faccio 和 Lang, 2002）。这种鉴定方式有利于量化研究，在家族企业研究兴起

的初期得到了较为广泛的认可，但是对于持股比例的标准一直没有定论，因为在股权分散

的企业中，家族拥有的股权即便达不到 10%，也能拥有企业控制权，而在股权集中的企业

里，家族持股要达到 50%，甚至 60%以上才能拥有绝对控制权，并且伴随着企业的发展

壮大，家族持有的股份可能逐渐稀释，但他们仍掌管着企业的管理权，因此单用持股比例

来界定可能会有失偏颇。 

另一部分学者从经营权角度出发，认为至少家族两代人共同参与企业经营管理的企业

就是家族企业，(Ward,1987)。中国学者孙治本(1995)认为，在家族企业中，家族成员应

能通过担任高管直接管理企业或者家族，可以通过雇佣职业经理人间接掌握企业经营权。

这种方法不考虑家族持有的企业股份，而仅仅考虑家族成员是否管理和控制战略，运营及

文化等方面(Fahed,2009)，这种定义方式不易量化，且没有考虑到家族持股比例过少，而

企业易主的情况。 



 

19 

多数学者综合上述两个方面认为，所有权和经营权都归一个或多个家族所有的企业才

是家族企业（Lansberg 和 Asdtrachan,1994；储小平，2004），叶银华（1999）认为，家

族企业应满足（1）家族持股的比例高于一定份额，（2）家族的成员掌握企业主要管理者

的职位，如董事长或者总经理等。（3）公司董事席位的一半以上，由家族成员担任。潘必

胜（1998）的文章中还曾经根据家族掌握企业管理权和控制权的不同程度进行了分类，

（1）家族企业中的所有权与经营权，（2）家族掌握企业主要的经营权及部分的所有权，

（3）家族仅拥有部分的所有权，却几乎不掌握企业的经营权。 

上述定义虽然结合了管理权和控制权来研究家族企业，但却忽视了家族企业的另一个

重要属性，可传承性，因此 Aronoff 等（1995）则进一步强调了两种权利，在家族成员之

间的传承。Daily 和 Thompson（1994）严格的指出，家族企业的界定必须满足已经完成

一次代际传承这一条件，中国的家族企业因为成立时间较短，多数还没有进行过接班换

代，因此，中国学者窦军生（2008）基于前人研究和中国国情，在界定家族企业是综合

考虑的家族参与家族对企业的经营和战略控制，以及是否将企业保留在家族内多项标准较

为全面的对家族企业进行的定义和分类，基于此，本文认为家族企业指的是家族企业的所

有权或经营权归一个或多个家族所控制，并且这些权利可以合理合法的传承给家族后代的

组织形式。 

2.1.2 家族企业代际传承的概念界定 

家族企业代际传承是家族企业研究领域的焦点问题，也是家族企业追求基业长青过程

中面临的重要挑战。但是理论界对于家族企业代际传承的定义仍有很多的争议存在，根据

窦军生（2008）的研究，目前学者们对代际传承的界定可以大致分为六种。（1）企业领
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导人的更替，（2）企业领导权从上一代人手中传递到下一代手中，（3）企业所有权从上一

代人手中传递到基层着手中，（4）企业管理权或控制权从上一代人手中传递到下一代手

中，（5）企业管理权和所有权从上一代人手中传递到下一代人手中，（6）企业从上一代人

手中传递到下一代人手。以上列举的观点虽然有细微差别，但在本质上，家族企业代际传

承的目的是为了保证家族和企业的财富、声望和权力的延续，它是家族企业在任者将权力

和职位传递给指定的家族接班人的过程。以企业继承者进入企业为起点，以传承人退出企

业为终点。（晁上，2002）。 

需要指出的是，家族企业在代际间的传承，不仅仅是单纯的权力交接事件，而是一个

有着不同阶段的长期的过程。传承过程观由 Longenecker 在 1978 年首次提出并得到了理

论界的认可，因此基于过程观的模型被相继提出，主要包括 Handler(1989)的三阶段模

型，Longenecker 和 S 崇恩（1991）的七阶段接班模型，Dunn（1999）的焦虑分析模型

以及 Bruno（2002）接力赛跑模型等，这些模型从不同角度入手，将家族代际传承的过

程划分的很细致，并在模型中考虑了传承人和继承人的互动和角色调整的过程，具有一定

的指导意义。  

关于家族企业的代际传承，主要可以通过委托代理理论、利他主义理论、高阶梯队理

论、社会情感财富理论等进行阐释。 

2.1.2.1 委托代理理论 

美国经济学家以及提出的委托代理理论是研究公司治理的重要理论基础，该理论认

为，企业所有权和经营权的两权分离会导致信息不对称，由于信息的不对称进一步会引发

逆向选择和道德风险问题，这些问题的出现将使得委托人的利益受到侵害，具体而言，企
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业所有者和管理层之间是委托代理关系，但双方的目标通常是不一致的，其所有者追求的

目标是企业价值。使得最大化，而且管理者最主要的目的则是个人利益的最大化，因此企

业管理者容易为了谋求个人的好处，损害公司的整体利益。 

家族企业中两权合一的特性，有可能有效地帮助其降低代理成本，从而具有更高的经

营绩效，在企业创始人退位企业管理者变更之际，家族企业通常有两种选择，一种是让位

于家族成员，另一种则是公开经营。在中国，因为职业经理人制度还十分不发达，由此引

发的家族对外人的信任危机加重了代理问题，因此绝大多数家族会在家族内部选拔继承

人，并且越来越重视继承。如果继承人从小接受良好的教育，企业尽可能早地进入到家族

企业为接班做准备，这将降低家族企业任人唯亲可能给企业带来的损失，同时用于降低家

族企业高温概率成本，因此从委托代理理论这个方面考虑，代际传承符合家族企业的利益

需要。 

2.1.2.2 利他主义理论 

经济学中的利他主义指的是行为主体不惜放弃自己的利益而成全其他人的行为，主要

可以包括纯粹的利他主义，亲缘利他主义和互惠利他主义。纯粹利他主义是没有功利性地

帮助别人获取好处的行为，亲缘利他主义是具有血缘关系的群体之中的利他。互惠利他则

是当事人以未来获取某种利益为目的的现实利他。因此可以看出，家族企业中家族成员，

由于同属一个家族通常会维护家族共同的利益而相互帮助，即所谓的亲缘利他普遍存在于

家族企业之中。 

美国芝加哥大学经济学教授 Becker，Gary S 由于把微观经济学的研究领域延伸到人

类行为及其相互关系方面，从而荣获 1992 年诺贝尔经济学奖，成为利他主义经济学的主
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要代表人物之一。他在《用经济方法探讨人类行为》（1989）的报告中指出，经济学已经

进入了第三个阶段。在第一阶段，人们认为经济学仅限于研究物质资料的生产和消费结

构，第二阶段的经济学扩大到全面研究货币交换的商品现象，现在经济学进一步扩大到研

究与各种不同目标和具有竞争性用途的稀缺手段之间的配置和选择有关的所有人类行为。

英国著名经济学家 Lionel，Robbins 早在 1932 年的《论经济科学的性质与意义》一书中

就对经济学的性质持与贝克尔相似的看法，他指出，经济学不限于研究人类的某种特定行

为，如物质的或商业的，而在于研究人类行为的特定方向，寄予稀缺资源配置相关的方

面。在贝克尔看来，人力资本不仅限于才干知识和技能，还意味着时间，健康和寿命。这

样一来，人类所必然面临的稀缺，就不仅要与人的无限需求和物质资本的有限存在有联

系，而且要与人的有些能力和人的有限存在相联系。所以，贝克尔的利他主义，经济学是

他从西区和主体选择的角度限定经济学的性质，以最大化行为为理论支点，把经济学方法

论化，从能力和时间这两个方面定义人力资源，并且把以上理解用以分析利他行为的综合

结果。 

Schulze（2001）等人认为利他主义从正反两方面对于家族企业起到不同的作用，一

方面为他能够改善家族成员之间的关系，提高治理的效率。由于亲缘利他主义的存在，互

相帮助，提高对家族的忠诚度，并且使家族凝聚力得到增强。进一步地，和谐的家族关

系，又能够促进家族成员间的交流频率，从而减少信息不对称；同时又能增强成员的相互

信任程度，从而降低代理成本。 

另一方面，利他主义可能导致“萨玛莉亚人困境”，即家族成员即使不用付出劳动也可

获得收益。这种现象将使得家族企业内的非家族管理者心态失衡，而采取其他方式谋取个
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人利益，从而导致代理问题的加剧，进而不利于家族企业的发展，这一点在家族企业代际

传承时期则表现得尤为突出，其创始人为了维护家族利益，放弃从外部选择有能力的职业

经理人的机会，而仅将接班人选定在家族内部，即使家族指定的继承人不具备管理企业的

能力，也可以接管企业，这很有可能引起企业员工的不满，甚至会导致家族企业生产经营

的困境。 

2.1.2.3 社会情感财富理论 

社会情感财富(Social Emotional Wealth)是 Gromez-Mejia 等（2007）近年提出的专

门针对于家族企业的全新理论，他考虑到家族企业中非经济目标对于企业的影响，从而解

决传统的代理理论，公司治理理论不能完全适用于家族企业的问题。社会情感财富理论认

为，所谓的社会情感财富就是家族凭借其所有者和管理者身份以及控制权和管理权合一的

权利来获取的非经济收入，由于该理论尚处于起步阶段，学术界对于社会情感财富纬度的

划分仍众说纷纭，大体来说，它可以包括家族涉入的意愿及家族控制和影响，家族情感即

家族成员对企业的认同、家族社会资源及家族的人际关系、社会责任等家族传承的期望这

些方面，总的来说，维系社会情感财富最为主要的目标就是保证家族对于企业的长期控

制。 

利用社会情感财富理论，可以解释为什么家族企业乐于进行家族内部传承，而不是雇

佣外面的职业经理人。一个普遍现象是，即使家族企业内部或者外部人才市场中能力更

强，能为企业带来更大经济利益的职业经理人，家族企业也总是在家庭成员内部选拔接班

人，这似乎不符合利益最大化的追求。此时，社会情感财富中的非经济利益就有更好的解
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释力，将其传承给家族成员，能够维护家族关系，增强家庭成员凝聚力，更重要的是能够

维持对企业的控制权。 

2.1.2.4 高阶梯队理论 

新古典经济学一直以理性人假设为前提，这虽有利于模型的建立，并促进的经济学理

论的蓬勃发展，但是很明显，建立在忽视个体特征上的理论是存在缺陷的，因此，后期随

着心理学的和行为经济学研究的发展，有限理性人的假设开始得到认可。自从 Hambrick 

（1984）将高管特征引入到研究中来，一系列关于高阶特征、战略决策和企业绩效的研究

开始涌现，最终形成了以高管团队成员为研究主体的理论——高阶梯队理论。 

高阶梯队理论认为，高管的决策会受到其个性阅历以及价值观等自身特征的影响，而

由他们作出的战略决策，最终则会影响到企业绩效。因此可以认为高管特征会影响企业经

营绩效，其中高管自身的特征比如个性认知能力以及价值观等难以观测心理特征，可以通

过一些可观测特征来衡量，比如年龄教育及职业背景工作经历等。 

自 Hambrick 和 Mason（1984）提出高阶理论以来，国内外学者对此进行了广泛研

究，已积累了大量研究成果。Jackson，Finkelstein，孙海法，伍晓奕，徐细雄，姚振华

等学者从不同角度进行过有关综述。Jackson 和 Finkelstein 综述性文献主要是对高阶理

论，最初十年的成果进行归纳； 孙海法是国内较早进行高阶理论研究的学者，提出了

“高层管理团队运作效率模型”，并且从高管团队资源整合到过程整合视角对高管团队研

究进行了综述。刘运国和刘雯的研究表明，高管的任期对组织战略绩效及 ND 之处有显著

影响。Cho & Chen，Smith 等的研究发现，高管团队教育水平与企业绩效水平正相关。何

大军和陈璐等的研究表明，高层管理团队的社会资本会对战略选择和企业绩效产生影响，
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而且会因为区域所有性，所有制性质和规模的差异而不同。 在家族继承人进入到企业高

管团队直到兼任企业董事长这一阶段，继承人相对于传承而言，通常具有更高的受教育水

平，但是工作经验和人生阅历等则相对较少，他们的加入将会为家族企业带来新的思想，

他们的个人特征也会通过战略选择等方式，最终对家族企业的经营绩效产生影响。 

综上所述，现有的众多理论都解释了家族企业选择代际传承的合理性，也在理论层面

上阐述了代际传承可能对企业带来的影响，但是中国的家族企业的代际传承与企业绩效之

间的关系究竟是怎样的，是亟需实证检验的。 

2.2 国内外相关研究进展 

2.2.1 家族企业治理模式 

企业治理（Corporate Governance）是一个国际上的关注课题，它的研究可以分为多

个视角。占统治地位的研究，多从两权分离来介绍，即怎样建立一个有机体制，包括制度

和机制建设，以此更好地维护股东权益。公司治理研究的委托代理，所有者——职业代理

人的范式是相关研究的主流范式。企业竞争力和经营绩效提高的必要条件，是优良的企业

治理方法，即是保障市场体系有序、高效运行，保护所有者和其他利益相关者的基础。经

济学家 Ward 认为家族企业治理模式的存在环境是有效治理的必要条件，它是家族治理的

关键。 

1998 年，OECD 制定企业治理五大准则：股东公平待遇、确保股东权益、保障公司

相关人的利益、揭示与公开公司重大信息、确定董事会责任。通过这些原则经营管理公

司，降低经营风险，以追求利益最大化。家族企业的家族因素要与由所有者董事会与管理

者所构成的现代企业治理结构结合起来研究，因此家族企业治理相对非家族企业治理来
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说，还是要复杂得多，困难得多，于是集聚了国外众多学者关于家族企业治理最优模式的

讨论。 

Drucker（1998）认为家族企业的治理是家族服务于企业，而不是企业服务于家族，

否则企业若是服务于家族，将两败俱伤，企业将无法得到发展。企业迫切需要一套规则，

主要有，（1）家族成员要向非家族成员一样能干、努力，否则不得在公司工作，（2）保留

一个高层管理者的位置给非家族成员，即使有很多家族成员任职公司管理。（3）非家族成

员的专业人士要不断来填补重要职位并得到平等对待，在公司享有完全公民权。 

Carlock 和 Ward（2002）认为，要将家族理事会引入家族企业治理结构。家族理事

会可以通过组织定期非正式或正式讨论家族企业事务的方式来发挥家族在企业中的主动积

极作用。 

与此不同的是，Carney2005）认为家族企业的控制方式是集中股权，泛家族化，安

排家族亲信在关键岗位，其特征是特殊性，个人权威，节俭。像节俭主要表现在家族企业

的家族财产是由个人财产的出资，使用起来更加谨慎。另外，家族的两权合一，又省去了

较高的代理费用和监督成本。 

Shleifer and Vishny（1997）指出，家族企业集中所有权的做法比两权分离，更能激

发管理者热情，减少管理监督成本，家族企业是一个利益体联盟，这个联盟却会因为众多

家族成员的加入而削弱。 

家族企业为了使资本得到最充分有效配置，经常会严格控制非生产性成本。Gallo 等

人（2004）的研究显示，因为家族企业的研发费用、咨询费用和广告费用较少，其经营

性支出明显比非家族企业低。 



 

27 

Chrisman 和 Sharna (1999)指出家族企业一般是通过家族权威和忠诚来控制企业，

典型的家族企业都是权威性的一人做主型。Webster 指出，权威来自于传统、法定和个人

魅力。家族权威来源于尊重，忠诚，是非理性的人格特征，他有魅力型、传统型和法定型

三种形态。魅力型权威是以英雄气质创业，经历超凡人格为基点，是敬仰的表现，传统型

权威来自于组训、经验，习俗等，是顺从的表现。法定型权威是以行为规范的合法性和规

章制度为基础，是理性的表现。在家族企业经营管理代理传承中，这种家长权威往往有所

下降，因此家族企业在第二、三代容易出现冲突和矛盾。 

中国台湾的学者开启了对中国家族企业研究的先河，于 20 世纪 70 年代就开始了对

家族企业的分类和性质的研究。大陆对家族企业的研究起步较晚。20 世纪 90 年代中才正

式关注家族传承理论。2000 年后，国内学者对于冷落和忽视的家族企业形式给予了很多

关注，相关的研究文献贡献上升的趋势，主要集中在两个方面，（1）家族企业治理模式效

率评价，（2）家族企业治理模式的影响因素。 

1. 家族企业治理模式效率评价 

关于家族企业治理模式的效率评价，研究方面主要表现为肯定观和否定观两大阵营。

其中，否定观主张家族企业治理模式应向现代企业治理模式转变。管军、王敏毅、段新民

认为，家族式民营企业可以通过分步改制向真正意义上的现代企业制度过渡，这是必要和

必需的。家族式民企存在企业内部产权结构单一、规模能力受限等诸多弊端。这些弊端使

企业难以适应激烈竞争的市场环境和现代企业制度的内部治理结构；传统的家族观念阻碍

了企业制度的变革。席龙胜（2011）认为家族企业在不断发展壮大过程中，尤其是从第二

阶段到第三阶段的过程中，逐渐建立起现代企业治理结构，逐渐减少和控制家族因素对企
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业的影响，将企业股权和利益让渡给公司其他利益相关者，实现全体员工的强烈归属感和

贡献感，发挥集体的最优效率，实现企业开放化。田银华（2011）运用因子回归分析法证

实分析了上市家族企业治理结构与经营绩效间的关系。研究结果表明，以家族式治理为主

的董事会治理结构与企业经营绩效之间存在负相关性，而以职业经理人治理为主的现代企

业治理结构与企业经营绩效之间存在正相关关系。研究结果证实了现代企业治理模式。 

肯定观认为，家族企业应坚持家族式企业治理模式。栗战书（2003）指出，我国家

族企业并不一定要完全抛弃家族治理，黄少卿（2005）认为，在求生存与发展环境约束

下，家族治理模式是民营企业家的理性行为。李新春（2006）认为，我国整体的的信任

度社会环境影响，唯一选择就是采取家族治理模式。李新春，檀宏斌（2010）的研究表

明，在不能建立有效的家族治理机制的情况下，由于所有权继承与控制权继任分离的家族

企业内部两权分离会不稳定，这对企业的持续性成长造成较大的阻碍。 

2. 企业治理模式的影响因素 

关于企业家治理模式的影响因素方面，目前学者们主要有外部环境影响说和企业家精

神影响说两种观点。周鸿勇，李生校（2006）指出家族企业治理模式的阻碍因素有资本

市场环境、法律环境、人力资本市场等。家族企业持续发展能力差，必须向家族社会化、

开放性发展。辜胜祖和张邵华（2006）更加深入的分析了企业内、外部环境因素对治理

模式选择的影响。李跃宇（2007）通过拟出交易费用关系曲线，对治理模式和交易费用

关系进行具体分析，研究了我国家族企业在不同时期的模式选择问题，指出大部分民营企

业选择家族企业治理模式的原因是企业组织、产权、企业制度和委托代理等因素的综合影

响。李新春、何轩陈（2008）认为企业家精神才是顺利完成权力交接的关键，而不是权
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力的简单交接。贾生华和窦军生（2008）通过研究发现，在家族企业代际传承过程中，

企业家精神、企业家族关系网、企业家能力是需要传承的三大要素。李光绪等通过构建理

论模型，实证分析了我国上市企业治理的多种影响因素，陈寒松（2011）通过对企业家精

神的多层次概念框架的构建，认为企业家精神是动态变迁的，家族企业家精神的创新与传

承是多种多样的。田银华（2011）结合代理理论和管家理论，探讨家族企业职业经理人的

激励模式，对企业治理模式的重要影响作用，并总结了职业经理人协同激励模式的具体方

案。 

2.2.2 家族企业代际传承 

Gersick 与其同事于 1997 提出了一个关于家族企业的三环模式，该模式指由企业、所

有权和家庭构成的三个独立又相互交叉的家族企业系统，并用三个环把它表示出来。家族

企业里的任何个体，都能被放置在由子系统的相互交叉构成的 7 个区域中某一环。三环模

式具有严密的理论性和实用性。它明确了家族企业中个人或组织的职责和权利的界限。 

同企业仅有一种联系的人应该在第 1 区域（家庭成员）或第 2 区域（所有者）或第 3

区域（全部雇员）。是家庭成员但不是雇员的所有者应在第 4 区域，同时处在所有权和家

庭两个环内。在企业工作但不是家庭成员的所有者应在第 5 区域。家庭成员在企业工作但

不是所有者的应在第 6 区域。既是家庭成员又是雇员的所有者处在中心区域 7。 
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图表 10  家族企业三环模式 

 

考虑到家族企业面临的大多数问题都是动态变化的，1999 年 Gersick17又提出了家族

企业的三级发展模式，该模型深刻地揭示了家庭、企业的生命周期与企业所有权结构变迁

之间的关系，并且将家族企业的传承过程分为六个阶段：发展压力积累、触发、脱离、探

索方案、选择、实施新结构。该模型阐述了所有权传承过程中不同阶段需要完成的任务，

突破了学者们以往过度关注管理权传承的局面。 
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图表 11  家族企业的三级发展模式 

 

图表 12  家族企业所有权传承六阶段模型 
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除此以外，还有一个模型也非常值得我们借鉴，这就是 Churchill 和 Hatten(1987)18

提出的基于父子生命周期的四阶段传承模型。该模型认为所有权和控制权的传承不是由市

场来驱动，而是受自然生物力量的驱动。基于两代人的生命周期，该模型将传承阶段划分

为：所有者管理阶段、子女的培养和发展阶段、父子合伙阶段、权力传递阶段，将生命周

期对企业的运营、战略等纳入考量。 

Handler（1990）19 在对生命周期的四阶段传承模型进行研究的基础上，提出了角色

调整模型（Role Adjustment）。她将企业的传承视为交班人和接班人之间的角色调整过

程，实际上是交班人对企业的参与程度逐步淡化的过程。该模型也分为四个阶段：第一阶

段创始人是企业的核心，二代没有任何角色；第二阶段二代开始在企业任职，充当助手的

角色；第三阶段和第四阶段开始制定传承计划，创始人的角色逐渐转变为监督者和顾问式

角色，下一代逐渐成为企业的管理者和领导者，并在第四阶段完成管理权和所有权的转

移。该模型成为了诊断家族企业传承过程的有效工具，并且有助于完善企业的传承计划。 

图表 13  家庭企业传承的四阶段角色调整模型 
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上述诸多研究都表明家族企业的传承是一个复杂的多阶段演进过程，通过对不同演进

阶段所面临的特征问题进行识别和有效的管理可以为家族企业的有效传承提供有益的指

导。尽管相关研究从不同角度改善了我们对家族企业传承过程的动态性和复杂性的认识，

但是研究成果还比较零散，彼此之间的相关性较低，研究结论也存在不同程度的差异，这

为相关研究成果的推广和继承形成了一定的制约。 

此外，在相关的研究中，代际传承通常被视为一个单向的演进过程。但事实上传承过

程是充满不确定性的，比如，家族需求和目标的变化可能会导致最佳候选人的变化，企业

战略和行业环境的演变也可能会导致继承人必备条件的变化。因此，将代际传承看作一个

双向互动过程，通过阶段性评估和反馈对基础规则、时间安排、培训内容以及甄选标准等

做出适时的调整将是很有裨益的。 

图表 14  传承过程影响因素 

 

在过程影响因素方面 20，多数人认为家族企业的代际传承是一个受多因素影响的复杂

过程，这些影响因素大致可以归纳为行业、企业、家族和个体四个不同层面。比如，对处
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于相对稳定行业中的企业，由于变化较少，在企业内部的轮岗实习可能会长期有效，而对

处于竞争激烈、市场变化迅速的行业中的企业，来自企业内“老手”的经验可能会成为继承

人成长的羁绊。作为传承过程的主要参与者，创始人的传承意愿，继承人的继任意愿和能

力以及两者之间关系的质量对传承的顺利实施也是非常重要的。方太公司董事长茅理翔就

明确表示，“创始人必须明确交班是自己的一种责任，一定要大胆交、坚决交、彻底交；

而接班人也必须要勇于承担责任”。此外，作为传承过程的利益相关者，其他家族成员和

企业内非家族经理人对传承规则的认同也是非常重要的。 

在过程阶段方面，家族企业的传承过程可以分为四个不同的阶段，每个阶段家族企业

都需要完成一些独特的任务以适应所有权和管理权从一种形态向另一个形态的转变。 

第一阶段是传承决策。创业家族在对行业环境、企业发展战略和家族现状进行综合分

析的基础上，确定传承时机、继承候选人的范围，明确所有者、管理者和其他家族成员在

传承过程中所扮演的角色，并在企业和家族内部就相应决策内容和传承意愿进行充分的沟

通和交流。第二阶段是继承人的培养。在目前的制度环境下，“子承父业”仍将是我国家族

企业首选的传承模式，因而继承人的培养就显得尤为重要，其中包括继承人的正规教育、

在岗培训、职业发展、外部工作经历等。此外，对继承人的能力进行阶段性评估，及时发

现能力缺口，进而对培养计划做出调整也是非常重要的。第三阶段是继承人的甄选，包括

继承人选拔标准和程序的确立、继承候选人能力的评估和接班人的确定。尽管继承人选择

的部分规则在第一阶段已经确立，但是还需要根据企业战略和行业环境的演变做出相应的

调整，因为继承人的选择并不是简单的二元决策，而是一系列决策。此外，家族企业中往

往有多个家族成员的参与，因而为大家所认同和接受的选拔标准和程序的确立对成功传承
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也是非常重要的。第四阶段是“权杖”的最终交接。在这个阶段，家族企业根据预先设定的

标准和程序确定满意的继承人，并实施“权杖”的彻底交接。创始人淡出领导层，通过参与

董事会或顾问委员会扮演起监督者或顾问的角色；继承人真正进入领导角色，开始脱离父

辈实行“自治”。此外在这个阶段往往会发生股权结构的重新调整和重要社会网络的代际转

移。在过程监控方面，随着企业的发展和岗位的变化，对继承候选人能力的要求也在不断

变化，同时继承候选人自身所具备的能力水平也处于不断变化之中，因此有必要对岗位的

能力需求和继承候选人所具备的能力进行阶段性评估，以发现两者之间的缺口，进而对相

应规则和发展计划做出适时的调整。比如宁波方泰厨具有限公司“带三年、帮三年、看三

年”的传承实践就充分表明了过程监控的重要性。茅理翔明确表示“交班者在交班时一定要

主动、彻底但是适度的监督和引导也是很有必要的”。 

综上可知，虽然研究者们提出的传承模式有细微的不同，但最基本的就是业界统称的

是两种家族传承模式，即子承父业式和职业经理人式。而影响家族传承是否成功的主要因

素有交接班意愿、完善的传承计划以及接班人素质、家族对接班人的信任等。 

2.2.3 家族企业转型升级与代际传承 

所有企业的可持续发展都离不开传承，而家族企业的传承更为复杂，家族企业传承不

只是简单任期的阶梯，而是企业生命周期中极具战略性的重大转折，因其伴随着企业战略

转型等重大事件深刻影响着家族企业的成败（Sharma et al, 2003)，因此多数创始家族将

代替传承看作企业战略变革，持续创业并带来创新发展的关键契机。(Jaskiewicz et 

al.,2015) 
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企业有所区别，现有学者基于家族企业具体情景提出的社会情感财富理论视角越来越

受关注，成为理论界与实务界解释和预测家族企业行为的基础性理论框架(Gomez-Meji et 

al., 2007)。同时由于社会情感财富是结合家族心理和社会禀赋提出的伞形概念，因此在家

族企业传承进程中应注意区分考察不同社会情感财富对于继承人进行战略选择的影响差

异。黄婷等（2018）基于社会情感财富的代际差异（Strike et al.,2015）研究华帝股份案

例发现，一代在位者存在变革障碍、创始父辈之间存在战略变革分歧、以及一二代之间存

在战略变革冲突，呈现出社会情感财富导致决策者战略惰性的新机制，进而揭示家族二代

在发动战略变革方面的社会情感财富优势。 

现有研究表明，家族二代作为家族企业的继承人进入企业管理层后，其身份是合法

的，但这不代表他们具有被认可的能力（梁强等，2016），为了建立自身权威合法性，他

们往往会选择实施战略变革（Beck 2011）。多元化战略的成功实施，能够使家族二代获得

积极的社会认同与构建自身权威合法性（Lu et al.,2013）。基于家族企业经过多年的发展

建立的强大的资金与经验基础，家族二代继承人拥有更大的创业优势(陈文婷，2013)。首

先，家族二代通过开辟新产业领域，在决策上摆脱一代创始人的束缚，使经营管理能力得

以提高（Kellermanns and Eddleston,2006）。其次，家族二代经营新产业，可避免与一

代创始人和其他家族成员的竞争，从而避免了比较压力。此外，李新春（2015）等研究发

现，家族二代的多元化战略（创业战略）确实可以帮助其建立起权威。 

综合以上研究可以得出，为了顺利接管企业，实现自身权威合法性构建和保持家族企

业基业长青的目标，家族二代更愿意进行多元化升级转型战略，这就解释了家族二代继承

人进行转型升级的动机。战略转型升级已经成为中国家族企业走出传承困境、维持家族基
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业长青的重要手段。在当代中国情境下，由于家族一二代在成长环境、价值观和现代管理

理念上存在差异，导致传统的子承父业传承模式偏好使家族企业普遍面临传承的困境，因

此家族企业在考虑二代传承的同时，也要重视企业的战略转型需求，而战略转型也是应对

市场挑战，保持企业竞争优势的关键途径。 

2.3 本章小结 

本章主要是理论基础与文献回顾，这部分内容是本文研究的重要理论支撑，包括家族

企业的概念认定和家族企业代际传承的概念认定，并且对国内外相关研究进展进行了概

述，包括家族企业治理模式的研究进展，家族企业代际传承的各种理论和模型，以及国内

对于转型期的家族企业代际传承的相关研究。
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第 3 章 针对 207 家家族企业的调查问卷 

由于家族企业大量未上市，已上市企业除财务数据之外，其他核心信息无法从公开渠

道获得，为了保证本论文研究的真实性和准确性，确保研究数据均为一手数据，我们设计

了与家族企业传承相关的若干个问题，通过不同的渠道对 207 位大陆，香港，台湾，澳门

的一代和非一代进行的问卷调查，后续两个章节的实证分析，均基于此问卷调查的结果进

行展开。 

问卷调查结果如下： 

参与者：在参与调研的所有人中，创一代有 113 人，其余 94 位为二代或三代。在这

113 家家族企业中，已经有 26 家完成了或正在进行代际传承，这 26 家大多为非上市企

业，规模在 5-10 亿营收之间。 

表格 1 问卷调查人群特征分布 

 

 

 

 

 

 

 

 

代际 人数 男女比例 最多年龄段 最多学历段 最多省份 

一代 113 1.95 37（40 以下） 45（硕士） 40（上海） 

非一代 94 2.36 26（26-30） 43（本科） 34（上海） 
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图表 15  问卷调查人群特征分布 

 

  一代 

  参与日常管理 不参与日常管理 

是企业实际控制人 90 6 

不是企业实际控制人 8 8 

  非一代 

  参与日常管理 不参与日常管理 

是企业实际控制人 24 2 

不是企业实际控制人 28 40 

区域分布：澳门 3，北京 10，福建 9，广东 7，湖北 1，江苏 11，山东 2，山西 3，上

海 40，四川 1，台湾 1，香港 10，云南 2，浙江 12。 

图表 16  被访者区域分布 
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行业分布及企业成立时间上，成立于 1990 年前的企业，无论现在是在一代手里还是

在二代手里，应该都是早年一代创业成立的，行业分布相对比较平均，房地产业和传统制

造业略高。而成立与 1991 年以后的企业，一代和二代所持有的行业分散度差异度比较

大，其中，有一部分应该是一代转型或二次创业而来的，比如金融服务业和资本市场投

资，互联网，文化教育。其中，1991-2000 年间成立如今由二代持有或参与管理的企业，

基本都是传承下来的。而成立于 2011 年以后的二代所持有的企业，基本是二代自主创业

的结果。在 1970-1990 年期间成立的企业，主要集中在传统制造业，房地产建筑业，贸易

等传统行业，但比例比较接近，除了房地产业和传统制造业相对集中，其他行业都比较分

散和平均。而到了 1991 年开始，明显可以看到，传统制造业和房地产业的比重明显增

加，高端制造业的比例也有所提高。到了 2000 以后，金融服务业和资本市场的投资则异

军突起，成为创业数量最多的两大行业，而房地产建筑业的比例则明显下降。 

3.1 关于创一代 

本次调研数据显示，绝大多数企业家都希望自己的企业能够传承下去，只有不到 5%

的企业接受，在后继无人的情况下，减持转让或退休后关闭企业。对于传承方式，由子女

接班，还是交给职业经理人接班，新生代和老一辈的企业家持有不同的看法，年龄较大的

企业倾向于坚持让二代继承，而 50 岁以下的新生代企业家则持较为开放的态度。而在有

继承计划的创一代群体中，基本都认为二代应继承股权，但是对于管理权的继承和行使，

新生代和老一辈的企业家看法有所区别，50 岁以下的新生代企业家更倾向于认为二代不

必行使管理权。创一代，尤其是教育水平较高的创一代，倾向于让二代先在外部企业任

职，或自主创业，再回到家族企业。另外，企业家们普遍希望二代在家族企业中，从基层
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做起，创一代，尤其是教育水平较高的创一代，倾向于让二代在家族企业中的起步职位是

在各部门轮岗。 

在 113 位一代企业家中，男性 74 人（占 66%），女性 38 人（占 34%），可见，男性

依然扮演着家族企业管理的主角。 

创一代中，40 岁以下的有 37 人，41-50 岁的有 54 人，51-60 岁的有 20 人，60 岁以

上的有 1 人。因为主要还是集中在 40-60 岁这个年龄阶段，所以看到，他们中的大部分目

前都是企业的实际控制人并且在参与管理。 

图表 17  一代年龄分布 

 

关于创一代的教育背景，113 位被调查者中，高中学历的 10 人，大专学历的 18 人，

本科毕业 33 人，硕士 45 人，博士 6 人。 
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25
29

17

3
1

40以下 41-45 46-50 51-55 56-60 60以上
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图表 18  一代最高学历分布 

 

绝大多数企业家都希望自己的企业能够传承下去。只有 5%不到的一代接受在后继无

人的情况下减持，转让或退休后关闭企业。但是，企业家们并没有一边倒地希望将企业交

给家族的第二代继承，愿意考虑由职业经理人接管企业的企业家占了半数以上。（55%） 

图表 19  一代希望的交班方式 

 

进一步分析还可以发现，不同年龄段的企业家对接班方式持有不同的看法，年龄较大

的一代更加坚持由二代继承，相对而言，新生代的创始人则对于谁来掌权，则持更开放的

10 18
33

45

6
3

5

43
39

4

高中 大专 本科 硕士 博士

一代 非一代
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态度。由此的一个推论是，职业经理人要登上家族企业的舞台或许尚需时日。未来十年

内，随着老一辈企业家进入退休年龄，继承企业的主力军还将会是家族的第二代。 

图表 20  一代希望二代接班吗 

 

在希望有二代继承的一代样本中，所有人都认为二代应继承股权，但是对于是否继承

和行使管理权，近 2/3，62%的人持较为灵活的态度。一般情况下，聘用职业经理人管理

企业，若企业遇重大危机，或职业经理人不称职，则二代亲自管理企业。这也从另一个方

面印证了，整体而言，企业家们对于由家人还是外部人接管企业，并没有压倒性的倾向。

在第二代是否应行使管理权的问题上，50 岁以下的新生代创始人持更为开放的态度。他

们中的绝大多数都认为二代可以不必行使管理权，可以视情况管理或者仅持有股份。同样

一代学历水平越高，对于二代是否需要行使管理权的态度也愈加开放。认为二代需要行使

管理权的比例远远低于二代，只需继承股权的比例。 

 

 

3.9%

12.7%

15.7%

6.9%

1.0%

3.9%

4.9%

29.4%

20.6%

1.0%

70岁以上

60-69岁

50-59岁

40-49岁

30-39岁

20-29岁

可以不由二代继承 希望二代继承
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图表 21  一代希望的二代接班方式 

 

图表 22  一代年龄对交班方式的影响 

 

图表 23  一代学历对交班方式的影响 

 

0.0%

10.6%

23.4%

38.3%

只继承管理权

只继承股权

只继承股权，不继承管理权

继承股权和管理权，视情况行使管理

权

2.9%

8.7%

10.1%

5.8%

4.3%

11.6%

15.9%

23.2%

13.0%

1.4%

70岁以上

60-69岁

50-59岁

40-49岁

30-39岁

20-29岁

可以不行使管理权 行使管理权

4.2%

5.3%

13.7%

21.1%

29.5%

25.3%

博士

硕士

大学本科

大专及以下

可以不行使管理权 行使管理权
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从学习企业管理的方式来看，近三分之一，65/200 的企业者希望二代先在外闯荡，

自主创业，或在其他企业任职，再回到家族企业任职，这说明企业家们非常重视二代通过

在企业外部的工作经历来积累经营管理的经验。 

图表 24  一代希望的培养方式 

 

在这其中，用于教育水平高本科及以上的第一代创始人，更倾向于让子女先在外闯

荡，学习，企业管理，相对而言，大专及以下的创一代对二代在本企业任职持更为，支持

的态度，并且更相信亲自培养的作用。 

而进入企业后，创业者更希望让第二代从基层做起，选择各部门轮岗和业务一线职位

的占多数。只有极少数的创业者希望第二代的起步职位是高层管理。而本科及以上学历的

企业家尤其偏好各部门轮岗的起步职位。这说明高学历的企业家们普遍认为在公司从事多

样化的，基础的工作有利于第二代日后的顺利接班。 

 

 

 

 

 

5.3%

18.6%

23.0%

33.6%

无固定职位，伴随身边亲自培养

自主创业并学习实践，再回到本企业

进入本企业任职

先到其他企业任职并学习实践，再回到本

企业
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图表 25  一代希望二代的起步职位 

 

图表 26  一代学历对二代的起步职位的影响 

 

关于影响代际传承的核心因素，我们分别对一代和非一代进行了调研，在他们看来，

首要因素是“缺乏风险意识和手段，使得家族受到突如其来的风险打击而衰落”，一代和非

一代对于该项因素的打分基本接近，分别为 2.81 和 2.80 的平均分。 

4.9%

11.7%

25.2%

35.9%

高层管理职位

中层管理职位

业务一线职位

在各部门轮岗

1.3%

5.3%

1.3%

2.6%

11.8%

1.3%

6.6%

6.6%

17.1%

1.3%

10.5%

21.1%

13.2%

博士

硕士

大学本科

大专及以下

轮岗 业务一线 中层管理 高层管理
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从另一个层面可以说明，这些被访者对于自己家族企业目前的抗风险能力是有担忧

的，这其中，有政策风险，市场风险，管理风险，业务风险，财务风险，家庭关系风险等

等。 
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4
8

 

图表 27  富不过三代的原因 

除此以外，针对摩根大通的八项原则，一代和非一代的认知就略有差异，一代认为“家族成员共同认可的愿景和家族未来的发

展目标”对家族长期成功最重要，而非一代则认为“培养家族成员的创业优势”最重要。从中可以反应出两代人在理念上极大的差

异，一代创业者相对比较传统，希望家族成员能在价值观上达到高度一致，从而把家业代际传承下去；而非一代对于上一辈的基业

相对没那么重视，而是希望能给予更多的创新创业的空间，家族精神的传承大过家族业务的传承。 
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4
9

 

图表 28  家族长期成功的八项原则 
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在所有参与调研的企业中，有 58%的家则企业已经开始制定接班人培养计划，而另外

42%的家族企业则完全没有考虑关于传承的事情。 

图表 29  家族是否有针对接班人的培养计划 

 

3.2 关于二代 

参与者：在参与调研的所有人中，二代-四代共有 94 人，其中男性 66 人（70%），女

性 28 人（30%）。26 人目前已经是家族的实际控制人，52 人已经参与家族企业的日常管

理。 

从年龄上来看，20 岁以下的 3 人（3%），21-30 岁的 35 人（37%），31-40 岁的 38

人（40%），40 岁以上的 18 人（20%）。 

图表 30  非一代年龄分布 
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73

47

47

否

是

一代 非一代

3

9
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从教育背景来看，高中毕业的 3 人（3%），大专毕业的 5 人（5%），本科毕业的 43

人（47%），硕士毕业的 39 人（41%），博士毕业的 4 人（4%）。相比创一代，二代本科学

历的人数占比最高，高中和大专学历的比一代有明显减少，但硕士及博士的也没有一代

多。原因可能是一代中，进修 EMBA 和 DBA 的人数占比高。 

图表 31  非一代最高学历分布 

 

图表 32  非一代的创业经历 

 

主要发现： 

 总体来说，二代的教育水平越高，接班意愿就越强，但是教育水平对于加入组织

后的认同度的影响是非线性的，大专和硕士学历的二代对组织的认同度较高，相对而言，
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39

4

高中 大专 本科 硕士 博士

一代 非一代
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本科学历的企业认同度水平最低。同时，二代的年龄越大，对企业的认同度也越高。第

三，而充分的接班，准备和接班成长的经历，特别是企业内部的经历，对二代的接班意愿

也起着一定的作用，所以及早让二代接触企业吸取经验，对二代的，接班意愿是有帮助

的。另外，二代自信心和羁绊，成长经历，对于接班态度有着显著的影响，接班人对自身

的能力越有信心，在接班过程中的成长经历越丰富，那么接班人越愿意接班，并且在接班

后，对企业的认同度也高。第五，对自己的能力有信心的二代，不会因为一代有较高的学

历，有较多的兄弟姐妹，以及企业里有较多的高管而产生压力，不愿接班，这些因素会对

没有自信的二代构成挑战，影响他们接班的决心。第六，培养二代的自信心的方法，主要

还是通过家庭来实现的，家庭的适应力和凝聚力越强，二代越有自信，教育背景和二代的

企业实践经历，对提高自信并没有直接的帮助。 

对于已经进入企业接班的二代，通过总结发现，二代自身的教育水平和年龄是影响期

接班意愿及组织承诺的两个重要因素。随着学历上升，接受大学教育的二代的接班意愿有

所提升，而当二代继续深造，接受硕士水平的教育后，其接班意愿有非常显著的提升。此

后，随着年龄的增长，二代对于家族企业的承诺越高。由此说明，一代企业家对于计划中

的接班人要有足够的耐心去培养和引导，二代的成长还需要时间的磨练。 
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图表 33  教育水平对接班意愿的影响 

 

图表 34  年龄对企业认同度的影响 

 

二代除了学业资历以外，通过参加企业管理讲习，获得企业内外经验人士指导，以及

在其他企业工作实践而为接班所做的准备，对于其接班意愿的影响也很明显，在准备不充

分的情况下，二代对接班的意愿要明显低于充分准备后，这也说明二代再考虑是否接班的

问题，是非常看重自我能力的肯定。 

图表 35  接班准备程度对接班意愿的影响 
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通过那些已经进入企业开始准备接班的二代的调研，显示他们在接班过程中所接受的

各种困难，挑战和锻炼，都有助于其自身的学习和成长，无论是接班意愿还是企业认同

度，随着接班成长经历的增加，两项数据均呈现出明显的递增趋势。接班成长，经历越丰

富的二代相应对于企业管理的经验会得到极大的丰富，并且可以将此，过程中学习到的各

方面知识转化成自身经验和能力，有助于提升其自我肯定，以及对家族企业的参与感，从

而提升企业认同感。 

研究数据表明，二代在达到非常自信的程度以后，其接班意愿会有极大的提升，而且

组织承诺度也会随着自信心的加强逐步提高，且在自信度达到顶峰时，组织承诺度依然会

随之越深，值得一提的是二代的自我能效，对于其接班意愿的作用非常重要。接班人的自

信心不仅可以直接增加其接班意愿，还可以减少其他因素可能带来的负面作用，例如对于

不太自信的继承人一代的教育水平越高，一代的兄弟姐妹数量越多，企业中的高管团队成

员越多，接班的意愿越低。但是对于自信的二代来说，以上这些因素似乎都不构成挑战，

不会对其接班的意愿造成负面影响。那么二代的自我效能从何而来呢？调研发现在这些二

代继承者群体中间，家庭的失业率和凝聚力越强，其自身效能越高，而其他一些因素，如

教育水平，留学背景等，则与自信心的关系不大，这体现出了家庭关系的重要性，是二代

们自信和力量的源泉。 
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图表 36  自信心对接班意愿和组织承诺的影响 

 

图表 37  不同自我效能下一代兄弟姐妹数量与接班意愿的关系 

 

图表 38  家庭关系影响自我效能 
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图表 39  不同自信度下高管团队成员数量与接班意愿的关系 
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图表 40  家族企业是否面临升级转型的压力 
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以从中能够看到，无论是创一代还是其后代，对于市场，对于大环境的敏感度还是非常强

的，另外也是外部竞争给了这些企业家各种压力，使得他们用一种更加积极主动的态度去

面对升级转型的问题。 

图表 41  觉得目前的宏观和市场环境适合创业的原因是什么 
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图表 42  是否觉得目前的宏观和市场环境适合创业 
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对于创业精神，无论一代还是二代，都认为最重要的是需要后天的教育和学习，同时

结合不断的实践，上一代的言传身教也有一定的影响。 

图表 43  觉得自己是否具备创业精神 

 

图表 44  觉得创业精神能否从上一代传承到下一代 

 

图表 45  创业精神来自什么原因 
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图表 46  觉得创业精神是否比下一代（父辈）强 

 

图表 47  是否认为下一代的创业精神可以通过家族长辈的培养获得 
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图表 48  觉得以下家族长辈培养下一代的创业精神的手段如何 
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在创业精神的背后，真正推动二代去这样做的内在动力有很多，其中兴趣，责任，压

力，使命。有 68%的非一代告诉我们，他们希望证明给别人看自己并不比父辈差，甚至是

超越父辈的。在这样的前提下，二代会充分考虑是继承家业还是自己创业更能体现自己的

真实能力。 

图表 49  是否有必要证明自己不必父辈差 
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图表 50  创业成功的关键因素 
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调研显示，受访者中有 54%是自主创业。他们创业的行业分布比较广泛，其中有

36%在信息产业，其次分别有 11%是在贸易行业和服装纺织行业。他们创业的资金数量在

500-1000 万之间的占 53%，1000-2000 万之间的占 22%，500 万以下的占 25%。在他

们创业资金的来源方面，63%是来自朋友之间的借贷，18%来自银行贷款，14%来自父母

的投资，5%来自自己的积蓄。 

图表 51  创业行业、资金数量及来源 

在他们创业过程中所遇到的困难中，最大的困难是“经验阅历不足”（55%），其次是

“社会关系的问题”（28%），而选择“学识不够”和“资金不足”的仅为 5%和 9%。这些受访者

大多离开学校不久，工作年限在 1-3 年的占到总数的 46%，已经工作 3-5 年的占总数的

39%，工作年限在 5-10 年的占 14%，工作年限在 10 年以上的仅占 1%。 

尽管他们工作年限不长，但是在企业中所担任的职位有 61%是决策层；其余有 29%是

经理以上的管理层；有 6%的受访者在单位中担任部门主管类职位；仅有 4%的受访者担任

普通员工。从数据来看，高达 90%的受访者在企业中处于高位，一方面，由于父辈有意识

的培养，“富二代”的工作重心是在经营决策而不是日常琐事；另一方面，部分自己创业的

“富二代”在自己创办的企业中必然是处在高层。在访谈过程中也遇到只在一般职员岗位上
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工作的“富二代”，这部分受访者一部分是出于历练的考虑，另一部分是由于父辈对其能力

持保留态度。 

图表 52  创业最大困难、工作年限、在企业中担任职位 

 在关于创业精神的培养方面，一代和二代的意见出现了明显的分歧。一代认为，家族企

业的内部培养效果好于外部企业的培养。而非一代则更希望到外部企业去得到锻炼。这个

现象很容易解释，这是“经验派”和“学院派”的冲突，经验派希望能手把手的教导“学院

派”，而“学院派”对这些经验往往嗤之以鼻，希望能有一片广阔的空间任自己发挥和闯荡，

他们急切的期待独立和证明。 

图表 53  创业精神培养计划主要是通过哪个渠道实现 
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图表 54  您觉得家庭/家族的支持在创业成功中占什么位置 

 

图表 55  关于接班式创业 
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第 4 章 家族企业传承计划的影响因素 

传承计划是家族企业成功传承的重要保障。许多学者和资深人士都认为，传承计划的

制定与实施对家族企业的成功延续至关重要，尤其是第一代家族企业，他们不仅对创始人

的领导具有很强的依赖，而且对他们的关系，网络和诀窍知识也有很强的依赖。缺乏计划

的传承过程很可能会导致这些关键资源的丧失。 

但是非常遗憾，在家族企业的传承实践中，传承计划往往被人们所忽视。于是，许多

学者都将传承计划的缺失是为家族传承失败的首要因素，其中传承计划通常是指为确保家

族和谐和企业的代际延续所做的必要准备，这些准备必须考虑到企业和家族未来的需求。

尽管学者们一直都在强调传承计划对家族企业成功延续的重要性，但却一直未能就其所包

含的要素达成共识。在一项开创性的研究中，克里斯坦森（1953）指出，作为传承计划作

为一个过程，应该包括确定潜在继承人制定标准、任命继承人、同继承人和其他管理人员

交流任命决定等要素。而特罗（1961）则认为，传承计划应该包含三方面的内容，前任或

其他高层权威人士指定继承人，对指定继承人就企业管理任务进行一段时间的培训，指定

的继承人自己对计划传承的接受。兰斯贝格（Lansberg，1988）重点对第一代家族企业

的代际传承过程进行了研究。他指出，传承计划应该包括阐明并分享创始人离任后企业的

愿景、选拔并培训创始人的接班人和未来的高管团队、设计权力传递的程序、制定财产计

划以明确家族财产和企业所有权在家族后辈成员间的分配，配备应对管理变革的机构（包

括家庭委员会，管理特别工作组和董事会以及教导家族成员），让他们明确未来各个角色

的权利和责任。在继承上述研究成果的基础上，沙马（Sharma etc. 2000；2003）学者进

一步指出，明确创始人退休后的角色也应该是传承计划的一个非常重要的因素。 
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影响传承计划的因素是多方面的，通过对上述诸项研究成果的梳理和整合，并结合对

全国 200 多位企业家或者二代的访谈，本文认为家族企业的传承计划应该包括家族企业

特征、二代的创业精神、个人特征等三大项要素。 

4.1 理论假设 

所谓传承计划，是指企业为了实现管理控制权从一个管理团队向另一个管理团队转移

的目标，预先制定的包括传承内涵和诸多环节的实施方案。方太集团董事长茅理翔先生曾

介绍过两个案例，两个企业主的传承计划都颇有意思。 

案例一：浙江有家生产电风扇的家族企业，产品全部用于出口，年销售额为 5000 万元

左右。企业主在儿子大学毕业后，把他送到市外贸公司实习，一年后再让儿子回到公司，主

抓出口。两年时间，公司的销售额翻了一番。父亲就叫儿子花一年的时间到车间任主任助

理，熟悉整个制造及质量控制。然后又用一年时间抓采购及财务核算，这时公司销售额又

翻了一番，到 2 亿元了。父亲很明智，主动退居二线将职权交给儿子。从儿子进公司算起

第六年，公司销售额已达 3 亿元。父亲现在（儿子进公司 11 年）大约有一半的时间外出旅

游，让儿子全面挑起了担子。 

案例二：一家公司生产电器开关，已做到 1 个亿，产品全部用于出口。儿子大学毕业后

就结了婚。父亲主动安排小夫妻俩都进企业。儿子任销售副总，专管销售这条线；儿媳妇任

总经理助理，负责内部人事行政工作。第二年，公司销售额增长了 50％。儿子仍抓销售，

儿媳妇的职权扩大到采购、财务。第三年，公司的销售额达到了 2.5 亿元。儿子除了抓销售

外，又负责了新产品开发。儿媳妇的职责扩大到生产与质量控制，并升任为副总。这位父亲

准备三年以后让儿子任总经理，儿媳妇任常务副总。 
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这两个案例非常典型。一般情况，从子女进入家族企业基层历练开始，到成功接班总经

理、董事长至少需要 10~15 年时间，也就是说，这是一个受多因素影响的、复杂的、多阶

段演进的过程。因此，为确保子女成长为独挑大梁的接班人，企业主需要有计划、有步骤地

进行传承准备和控制传承过程。 

未来企业的发展对总经理知识的专业性和系统性提出了更高要求，接班人从进入企业

历练、接手总经理到成长为企业家需要一个长期的过程，他们必须在实践中积累管理企业

的经验，建立依靠自己的影响力服众的权威，具备掌控企业的能力。 

如何培养选择接班人？如何组建新的高管团队？如何交接管理权？家族所有权如何在

子女之间分配？这些问题都需要制定出一个周全而细致的长期的传承计划，否则很容易引

发企业内部纠纷，甚至让企业在还没传承给第二代之前就四分五裂。 

大量案例和专家研究都表明，凡是顺利传承的企业都是在精心计划和细心管理下有条

不紊地进行的，而这个计划的制定和实施的成功与否，与一代本人特征，二代自身情况，企

业特征和行业特征有很直接的关系。 

调研中，我们看到有一些家族企业已经开始面临转型升级的问题，而一代创始人本人

的知识储备和能力结构不足以应付这些负责的局面，在这样的压力之下，一代创始人往往

会开始思考二代接班的问题，未必会马上有行动，但开始考虑就已经是一个非常好的起点。 

因此我们提出本论文的假设 1：家族企业面临升级转型压力越大，创始人越可能尽早制

定传承计划。 

另外，传承计划通常都是由还在执掌管理的一代主动提出，而非由下一代谋求上位。 
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因此我们提出假设 2：家族成员在的所处代际与制定传承计划的意愿度成正比，即制定

传承计划是由一代提出。 

企业成立时间肯定也是一个重要影响因素，在邓小平南巡之前，中国私营企业处在刚

刚恢复并获得合法地位的阶段，在 1989 年的治理整顿之后，才迎来的国内民营企业的高速

发展。相较 1990 年之后成立的企业，90 年之前多数以个体工商户的等形式存在，经营范

围多与民生相关，如餐饮业，修理业，服务业等，此类企业技术含量较低，规模难以得到扩

张。 

因此我们可以假设 3：相较于 90 年前成立的企业，1990 年之后成立的家族企业，更

有动力去制定传承计划。 

传承计划的成功与否，与下一代的能力也有很大的关系。知子莫若父，一代对于下一代

的了解，也会直接影响其制定传承计划的意愿度。 

因此我们提出假设 4：如果一代对于培养下一代创业精神越有把握，其制定传承计划的

意愿度越强。 

调研中，我们还发现一个有意思的现象，有些学历较高的创始人谈到传承计划时，反而

没有那么迫切，他们往往对公司的后续经营比较有信心，尤其那些读过商学院的创一代，

由于持续的学习能力使得自己比较与时俱进。 

因此我们提出了假设 5：创始人的受教育程度高低与创始人尽早制定传承计划成反比。 

4.2 代际、企业特征、创业精神和个人特征对家族企业传承计划的影响 

4.2.1 模型构建 

本章的 Probit 模型设定如下： 
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Pr(𝑠𝑢𝑐𝑐𝑒𝑠𝑠𝑜𝑟 = 1|𝑋) = Φ(𝛼0 + 𝛼1𝑔𝑒𝑛𝑒𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 + 𝛼2𝑓𝑖𝑟𝑚 + 𝛼3𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒_𝑠𝑝𝑟𝑖𝑡 +

𝛼4𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛) （1） 

式（1）中，successor 是二值变量，表示家庭或家族是否有针对下一代的培养计划，是

=1，否=0。generation、firm、entre_sprit 是解释变量，其中 generation 主要关注调查对

象所处的代际；firm 为家族企业特征，包括家族企业管理、转型升级压力、主营业务改变、

拥有股份、成立时间和所属行业；entre_sprit 为创业精神，表示下一代创业精神从家族企

业长辈获得的可能性。person 代表个人特征，包括性别、年龄、受教育程度和居住地。Φ(·)

表示标准正态分布的累积分布函数。 

4.2.2 样本选择与数据来源 

第二章调查问卷的方式及结果。 
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4.2.3 描述性统计分析 

表格 2 变量定义 

变量 

类别 

变量名称 变量定义 变量赋值 

 successor 家庭/家族有针对下一代的培养计划 1=是；0=否 

 generation 若家族企业的创始人为一代，您所

处的代际 

1=一代；0=非一代 

家族 

企业 

特征 

firm_m 目前参与家族企业的管理 1=是；0=否 

firm_p 家族企业面临升级转型的压力 1=是；0=否 

firm_b 家族企业正在或计划在未来改变主

营业务 

1=是；0=否 

firm_s 家族拥有的企业股份比例 1=33%以下；2=34%-

67%；3=67%以上 

firm_1990 企业成立的时间 1=1990 年前；0=1990

年后 

firm_manu 企业所属的行业 1=制造业，0=非制造业 

创业 

精神 

entre_s_c 下一代的创业精神是否可以通过家

族长辈的培养获得 

1=是；0=否 

个人 

特征 

gender 性别 1=男；0=女 

age_two 年龄 1=40 岁以上；0=40 岁

以下 

education 受教育年限 12=高中，15=大专，

16=本科，19=硕士，

22=博士 

home_over 居住地 1=中国大陆；0=港澳台 
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表格 3 主要变量描述性统计 

因变量 样本量 均值 标准差 最小值 中间值 最大值 

1.培养计划 207 0.58 0.495 0 1 1 

2.所处代际 207 0.55 0.499 0 1 1 

3.参与管理 207 0.73 0.445 0 1 1 

4.转型压力 207 0.83 0.380 0 1 1 

5.主营业务 207 0.48 0.501 0 0 1 

6.股权比例 207 2.51 0.696 1 3 3 

7.成立时间 207 0.86 0.343 0 1 1 

8.所属行业 207 0.29 0.453 0 0 1 

9.创业精神 207 0.84 0.367 0 1 1 

10.性别 207 0.68 0.469 0 1 1 

11.年龄 207 0.45 0.499 0 0 1 

12.教育程度 207 17.17 2.308 12 16 22 

13.居住地 207 0.87 0.332 0 1 1 

4.2.4 多重共线性检验 

（1）相关系数分析 

见表格 4 

（2）方差膨胀因子（VIF）分析 

见表格 5 
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表格 4 相关系数矩阵 

 

 

培养

计划 

所处

代际 

参与

管理 

转型压

力 

主营

业务 

股权

比例 

成立

时间 

所属行

业 

创业

精神 
性别 年龄 

教育

程度 
居住地 

1.培养计划 1 0.15* 0.08 0.10 -0.02 0.01 -0.08 0.10 0.14* -0.02 0.15* -0.13 0.09 

2.所处代际 0.15* 1 0.36* -0.14* -0.15* -0.03 0.29* -0.09 -0.03 -0.05 0.48* -0.07 0.01 

3.参与管理 0.08 0.36* 1 -0.02 -0.02 0.10 0.27* -0.05 0.06 0.11 0.32* -0.05 0.03 

4.转型压力 0.10 -0.14* -0.02 1 0.19* 0.04 0.04 0.04 -0.06 0.04 -0.04 0.16* 0.06 

5.主营业务 -0.02 -0.15* -0.02 0.19* 1 0.00 -0.04 -0.14* 0.05 0.07 -0.09 0.13 -0.13 

6.股权比例 0.02 -0.03 0.12 0.04 -0.01 1 -0.01 0.01 0.06 0.05 -0.02 0.03 0.02 

7.成立时间 -0.08 0.29* 0.27* 0.04 -0.04 0.02 1 0.03 -0.02 -0.03 0.13 -0.08 0.23* 

8.所属行业 0.10 -0.09 -0.05 0.04 -0.14* 0.00 0.03 1 0.01 0.03 0.00 -0.24* 0.14* 

9.创业精神 0.14* -0.03 0.06 -0.06 0.05 0.07 -0.02 0.01 1 -0.16* -0.13 0.04 -0.05 

10.性别 -0.02 -0.05 0.11 0.04 0.07 0.06 -0.03 0.03 -0.16* 1 0.03 0.00 0.02 

11.年龄 0.15* 0.48* 0.32* -0.04 -0.09 -0.04 0.13 0.00 -0.13 0.03 1 0.00 0.14* 

12.教育程度 -0.12 -0.06 -0.02 0.16* 0.09 0.10 -0.06 -0.24* 0.04 -0.01 0.02 1 -0.08 

13.居住地 0.09 0.01 0.03 0.06 -0.13 0.02 0.23* 0.14* -0.05 0.02 0.14* -0.07 1 

 

注：*为在 0.05 水平下显著。  

 

7
3
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表格 5 各解释变量的方差膨胀因子（VIF） 

因变量 VIF 1/VIF 

所处代际 1.57 0.6378 

年龄 1.43 0.6995 

参与管理 1.3 0.7689 

成立时间 1.22 0.8185 

居住地 1.13 0.8826 

所属行业 1.13 0.8874 

教育程度 1.12 0.89 

主营业务 1.11 0.9007 

转型压力 1.1 0.9072 

创业精神 1.08 0.925 

性别 1.07 0.9362 

股权比列 1.04 0.9603 

VIF 均值 1.19   
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4.2.5 实证结果分析 

表格 6 基本回归结果 

 (1) (2) (3) (4) 

培养计划 培养计划 培养计划 培养计划 

1.所处代际 0.3746** 0.5555*** 0.5757*** 0.4641** 

 (0.1775) (0.2034) (0.2038) (0.2253) 

2.参与管理  0.1586 0.1256 0.0615 

  (0.2207) (0.2247) (0.2363) 

3.转型压力  0.4485* 0.4998** 0.5805** 

  (0.2412) (0.2414) (0.2470) 

4.主营业务  0.0118 -0.0195 0.0434 

  (0.1872) (0.1887) (0.1936) 

5.股权比例 2  0.2914 0.2423 0.4013 

  (0.3190) (0.3186) (0.3233) 

6.股权比例 3  0.1659 0.1216 0.2369 

  (0.2848) (0.2836) (0.2860) 

7.成立时间  -0.6898** -0.6641** -0.7927*** 

  (0.2814) (0.2864) (0.3053) 

8.所属行业  0.3965* 0.3951* 0.2643 

  (0.2056) (0.2065) (0.2201) 

9.创业精神   0.5178** 0.5998** 

   (0.2429) (0.2579) 

10.性别    -0.0674 

    (0.2050) 

11.年龄    0.3516 

    (0.2171) 
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 (1) (2) (3) (4) 

培养计划 培养计划 培养计划 培养计划 

12.教育程度    -0.0898** 

    (0.0422) 

13.居住地    0.3916 

    (0.2928) 

Constant 0.0000 -0.2744 -0.7052 0.3693 

 (0.1296) (0.3945) (0.4351) (0.8337) 

Observations 207 207 207 207 

注：括号内为稳健标准误，***、**和*分别代表在1%、5%和10%的水平下通过显著

性检验。 

4.3 本章小结 

表2和表3报告了关于制定家族传承计划意愿度分析的变量的描述性统计和相关系数，

并通过表 4、5 和 6 进行了多重共线性检验。其中，表 4 是变量间的相关系数矩阵，表 5 是

各解释变量的方差膨胀因子，表 6 是基本回归结果。 

如表 6 中模型所示，结果为本章关于家族企业传承计划影响的全部假设提供了支持。

家族企业面临升级转型压力大小与创始人制定传承计划的意愿度成正比，支持了假设 1。根

据企业战略转型时所面临的情况，可以分为主动转型和被动转型两种类型。主动转型是指

企业的经营状况正常，但企业主具备高度的忧患意识，提早估计和准备将来可能会遇到的

机会，或者面临的挑战，主动开展企业的战略转型，重新开创良好的良好发展态势。而被动

转型是指企业已经经营不善，处于困境时，企业主为了使企业不至于滑向破产关闭的深渊，

为了使企业重新焕发生机而被迫开始一系列变革，重新培养企业的核心特长。与主动型相

比，被动转型会更加的复杂和困难。我们调查问卷中升级转型压力越大，说明越被动，靠企
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业创始人一个人来带领企业完成这项艰巨的任务，显然不可能。因此他会非常重视传承计

划的制定； 

被调查者所处代际，与传承计划制定的相关性为显著正相关，支持假设 2。说明相较于

下一代，一代更有意愿去制定传承计划。创一代们对企业的“拥有”思想非常严重，他们将

企业视同自己的另一个“孩子”，希望这个孩子能够在自己的“家门”中，世代传承下去，

不到万不得已，是不会选择让“所有权”落入他人之手，因此他们会对传承计划非常重视，

而与此相反的是后代们对于接班一事的态度是“观望”+“抗拒”，制定传承计划的意愿度

自然不强。 

企业成立时间与传承意愿的相关性成负向显著，说明相较于 90 年前成立的企业，1990

年之后成立的家族企业更有动力去制定传承计划，支持假设 3。原因可能有二，一是 1990

年之后成立的企业，企所有权属性相对更清晰，历史遗留问题较少。二是 90 年之后成立的

公司，公司规模，业务复杂度，市场占有率等会更加有竞争力，换句话说，更有传承下去的

必要性。 

对于创业精神与传承计划制定的实证分析，可以看到其结果呈显著正相关。说明，越是

认为创业精神可以通过上一代的培养获得的家族，制定传承计划的意愿度更强，支持假设

4。传承成功与否，除了一代尽早制定传承计划，尽早进行培养，接班人的能力问题，尤其

是其作为企业掌舵人的格局，是至关重要的核心问题之一，而创业精神是支撑接班人去不

断培养自己的企业家格局的关键因素，如果一代认可创业精神能通过培养来获得，说明他

对二代越有信心，就越愿意去制定传承计划。 
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另外，模型结果显示，创始人的受教育程度与传承计划制定的意愿度呈反比，支持假设

5，创始人的学历越高，反而更没有动力去制定传承计划。一是因为自信和持续学习能力，

使期的知识储备和能力结构与企业发展相对比较匹配；二是较高的教育背景使得这类家庭

的文化氛围相对比较开放，更愿意尊重二代本人的兴趣和意愿；三是对职业经理人团队的

培养也有一套单独的计划。 
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第 5 章 家族企业传承方式的影响因素 

5.1 引言 

子承父业，在家族企业的发展传承中仍是主流。目前中国许多“富二代”已经开始从父

辈手中接管家族事业。据不完全统计，目前沪深两市 2912 家上市公司中，由“80 后”担任

董事长的上市公司已经有 63 家；其中 15 家上市公司的董事长由“86 后”担任，年纪最小

的只有 26 岁。典型代表如，2016 年 5 月底，新希望完成新一届董事会换届，刘畅（生于

1980 年）正式独立出任新希望新一届董事会董事长；2016 年 8 月，远东控股旗下的智慧

能源创始人之子 86 年出生的蒋承志，当选为新一届董事会董事长。据中华全国工商业联

合会估计，中国大约有 2/3 家族企业的开拓者都是在 50 岁以上。在未来的 20 年内，有

大批家族企业的创始人即将退休。 

这些青年二代企业家，和父辈相比，有着非常明显的不同。他们学历高、眼光高、思

维更加开放，很多人毕业于名牌大学，甚至有留学经历，有金融学、经济学、管理学等背

景。两代人在生活阅历、思想观念、知识结构、价值取向和市场把握等方面普遍存在较大

差异。因此，可以看到的是，更多家族大中企业中的“富二代”明确表示不愿意接班，也就

是不愿意担任未来的企业接班人。这主要分三种情况： 

第一种情况，“富二代”不愿接班。即“富二代”已经从大学毕业，学有专长，并且已经

找到工作。他们不想丢掉自己的专业，有时还反映：“我们不是经商、办企业的料，我们

也不熟悉企业管理和营销，实在不能接班。” 

第二种情况，“富二代”只愿当个副手。即“富二代”已在家族企业中工作了一段时间，

还担任了部门主管等职务，但他们并不热衷于成为未来接班人，他们认为在市场竞争如此
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激烈的情况下想要胜任，太艰难了。“还是让贤为好”，自己只愿当副手，或只分管一个部

门。 

第三种情况，“富二代”虽然想接班但能力不够，家族成员也不同意。有些“富二代”想

接班，但家族认为他们既无大志，又无远见，很难把家族留下来的企业经营下去，何谈使

其发展壮大。 

除了二代接班的意愿低下这一现状外，中国的家族企业还在同时面临两个外部环境的

变化：一是中国经济增速变缓，导致企业单纯依靠生产和投资拉动的增长方式已经难以为

继，二是技术革新导致市场格局发生巨大变化，企业必须不断创新和转型才能存活下去。

家族企业同样需要利用这一契机制订转型战略，或是对现有的业务进行升级，或是重新定

位企业或另辟新的发展方向。也就是说，中国的家族企业正面临转型和交班同时进行所带

来的双重困境。 

一般来说，传承模式有四种，就像东南西北四个方向，不同的传承模式将把企业引入

不同的治理模式。 

第一种，如果二十年后，子女从父辈那里接过领导权，继续经营父辈的事业，也就是

子承父业，那么企业就实现了家族内传承，企业的治理模式停留在原地。 

第二种，是家族继承股权，但是子女只是作为负责任的股东和企业盈利的受益人，企

业在创办人退休后交给职业经理人管理。也就是，治理模式转变为家族所有、职业管理。 

第三种，是家族透过股票上市或股权转让逐渐把股权稀释，变成小股东交出所有权，

但家族成员仍然参与企业的经营管理。这条路将企业的治理模式转向外部所有、家族管

理。 
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第四种，是家族放弃企业的经营权和所有权，彻底退出，企业变身为公众企业。 

图表 56  传承模式建议 

 

但在中国当下这个大背景下面，许多家族企业面对的首要挑战还不是传承，而是生

存。中国企业的平均寿命 3 年多，即便是成功的上市公司，平均寿命也不到 30 年，差不

多一代人的时间。也就是说，大多数家族企业是还没开始面临传承问题，一代人就结束

了。因此，以上模式仅仅考虑的家族的传承问题，但并没有同时考虑企业的转型和二代创

业的必要条件。如果把后一因素同时考虑进去，则该模型可以改为如下形式：  
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图表 57  传承模式改进 

 

其核心区别在于，默认二代的创业需求，要么让其在企业内部通过家族企业的“升级

转型”实现自己的创业梦想，要么在企业外部通过自己的自主创业实现自我价值的体现，

创业二字势在必行。 

大多数行业都在快速革新变化，企业的生命周期普遍比较短，能活 30 年就算不错

了，能传到第二代还保持经营权的并不多见，能传到第三代还能控制企业的可谓凤毛麟

角。大家耳熟能详的那些家族企业，比如 IBM、福特、欧莱雅，第二代还能保持经营权已

经非常难得，到了第三代就只享有企业的所有权，经营权都交给了职业经理人。 

可以看到在管理权的代际传承的节点上，很多家族企业都进行了各式各样不同程度的

战略转型。有的从线下往线上转移，有的从低端向高端攀升，有的积极拓展海外市场，有

的从原来的主营业务向多元化业务拓展。在这些战略转型的过程中，二代都起了重要的作

用。相对于一代创业者，“创二代”最大的特点是接受过更高层次的教育，拥有更多的创业
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资源，具有更广阔的视野并且易于接受新事物。正因为此，很多家族企业的战略变革不仅

是企业发展到关键阶段的选择，更是家族二代成员先行推动的结果。 

因此就目前市场上能看到的很多传承的案例，都属于是给二代资源支持让他们内部或

者外部创业。这样做有两个好处：第一是通过内部或者外部创业完成企业的转型升级，第

二是通过创业完成对第二代的成长历练。可以看到，那些成功接班的二代，通常不是在家

族企业内部亦步亦趋地成长起来的，而是通过开疆拓土的创业和转型成长起来的。 

5.2 理论假设 

基于目前的现状，可以将当前中国经济形势下的家族企业传承之路归纳总结为如下四

种创业型传承模式： 

1. 接班型创业传承（本质类似与传统模式的第一种） 

2. 去家族化创业传承（本质类似与传统模式第二种） 

3. 去经营化创业传承（本质类似与传统模式第三钟） 

4. 转行型创业准传承（本质类似与传统模式第四钟） 

这四种模式同样没有好坏之分，只有合适和不合适之分，以及后续的传承计划的匹配

度就会非常重要。它与传统传承模式的本质区别在于，传统模式下的“二代”，会更注重与

企业的可持续发展，“守”的心态会比较强；而创业型传承模式下的“二代”，将被定义成“创

二代”而非“富二代”，他们将带领家族企业以不同的形式来完成必须面对的“转型升级”大趋

势。 

如果某家族采用的是第一种传承方式，那整个传承计划中，最重要的是家族治理和家

族继承人的培养。将企业职业化、标准化，引进现代化的管理，对子承父业的企业来讲，
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并不是头等重要的事情。家族接班人的培养，家族的和谐以及企业决策的效率才是最重要

的。 

如果第二种模式，二代只接手所有权，经营交给专业人士来打理，那么公司治理、职

业经营团队的培养就首当其冲成为重点。对于子女的要求，在于做负责任的股东。 

如果要放弃所有权，释出股权，但家族仍然要经营企业，那么要做的包括家族治理、

培养继承人，同时要对退出股权换来的现金进行财富管理，同时成立家族基金，为二代

“另起炉灶”进行创业准备必须的资金。 

如果家族完全退出企业，这时家族与企业已经完全分离了，需要做的就是专注于财富

管理，同时一样需要成立家族基金，为二代“另起炉灶”进行创业准备必须的资金。 

由于本文的关注点在“转型升级的家族企业传承中的影响因素”，也就是说家族企业

的所有权和管理权的传承问题，适用于上述四种类型的第二种。因此，调研和实证分析主

要针对一二代之间关于“去家族化”创业传承的想法和看法。其他三种类型就没有进行展

开讨论。 

至于选择何种传承方式，主要是基于二代的能力和意愿。但最终结果还是和一代本人

特征，企业特征和行业特征有很直接的关系。 

此次调研可以看到，目前还在参与家族企业管理的创始人，对于企业的感情都非常深

厚，视同自己另一个“孩子”，从无到有，一点点把这个“孩子”抚养长大，一般不会肯

轻易将这个孩子拱手让给其他人。 

所以我们提出假设 6. 目前还在参与家族企业管理的一代，更愿意选择二代到企业内

部进行接班的传承方式。 
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而那些正在面临业务转型的家族企业，转型大多涉及到互联网、高科技等领域，有些

还涉及到全球业务，团队也要迭代，管理也同时要升级，挑战非常大。但一代创始人由于

年龄，学历，精力等各种原因，无法应对如此复杂的状况，自己过往的团队也不一定具备

相匹配的能力，因此他们回把希望寄托在自己的孩子身上，因为多数二代都有留学背景，

知识和能力储备相比那些一路靠摸索走过来的初创团队要好很多。 

因此我们可以提出假设 7：家族企业正在或计划在未来改变主营业务的一代，会更希

望二代一起参与家族企业的升级转型。 

另外，随着家族在企业中拥有的股份越多，越希望企业能长久的经营下去，并且对于

家族在企业中的所有权也会更加重视，不希望有任何原因导致所有权被稀释从而最终失去

在家族企业中的控制地位。 

因此我们可以提出假设 8：家族拥有企业股份越多，越不支持二代去家族化创业。 

最后，通过调研，我们也发现，学历比较高的创始人，尤其是那些读过商学院的一

代，一方面是因为对自己的自信心较强，在现代化管理等方面的压力也没有那么大，另一

方面对于二代传承的计划会较早开始思考，并留足时间让二代有机会通过创业积累担任继

任者所匹配的能力和格局之后，再考虑回企业接班的问题。 

因此，我们提出了假设 9：一代创始人受教育程度越高，越支持二代去家族化创业。 

5.3 企业特征、创业精神和个人特征对家族企业传承方式的影响 

5.3.1 模型构建 

由于家族企业传承方式为二分类变量，本章构建 Probit 模型研究企业特征、创业精神

和个人特征对家族企业传承方式的影响，模型的具体形式设置如下： 
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Pr(𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑤𝑎𝑦 = 1|𝑋) = Φ(𝜃1 + 𝜃2𝑓𝑖𝑟𝑚 + 𝜃3𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒_𝑠𝑝𝑟𝑖𝑡 + 𝜃4𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛) （2） 

式（2）中，𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑤𝑎𝑦是二值变量，表示研究对象的创业方式，entre_way=1 表示研

究对象的创业方式为“去家族化创业”，entre_way=0 表示研究对象的创业方式为“非去家

族化创业”。firm、entre_sprit、person 是解释变量，其中 firm 为家族企业特征，包括家

族企业管理、转型升级压力、主营业务改变、拥有股份、成立时间和所属行业；

entre_sprit 为创业精神，表示下一代创业精神从家族企业长辈获得的可能性；person 代

表个人特征，包括性别、年龄、受教育程度和居住地。 

同时，考虑到样本可能存在自选择偏误问题，本部分还采用 Heckprobit 两阶段法

（Van de Ven and Van Pragg 1981）对家族企业传承方式的影响因素进行了考察。本次问

卷调查中，针对“您是否有过创业经历”，共有 94 份数据，其中答案为“是”的有 68 份，答

案为“否”的有 26 份。对于这 26 位还没有创业经历的二代，我们无法观测企业特征、创业

精神和个人特征对传承方式的影响，并且，二代是否有创业经历并非是随机的，它同样受

到企业特征，创业精神和个人特征的影响，我们只从 68 个有创业经历的人身上去找统计

学结果是有偏差的，因为样本的选择并非随机且外生的。因此，我们尝试用 Heckman 两

阶段模型来纠正这种偏差导致的估计偏误。其中，第一阶段是包括 94 个全样本企业特

征、创业精神和个人特征对创业经历的影响模型，第二阶段是企业特征、创业精神和个人

特征对家族企业传承方式的影响模型。 

5.3.2 样本选择与数据来源 

第二章调查问卷的方式及结果。 
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5.3.3 描述性统计分析 

表格 7 主要变量描述性统计 

 

 样本量 均值 标准差 最小值 中间值 最大值 

1.创业方式 68 0.54 0.502 0 1 1 

2.参与管理 68 0.65 0.481 0 1 1 

3.转型压力 68 0.93 0.263 0 1 1 

4.主营业务 68 0.54 0.502 0 1 1 

5.股权比例 68 2.49 0.702 1 3 3 

6.成立时间 68 0.75 0.436 0 1 1 

7.所属行业 68 0.29 0.459 0 0 1 

8.创业精神 68 0.87 0.341 0 1 1 

9.性别 68 0.76 0.427 0 1 1 

10.年龄 68 0.25 0.436 0 0 1 

11.教育程度 68 17.38 1.837 15 16 22 

12 居住地 68 0.87 0.341 0 1 1 

5.3.4 多重共线性检验 

（1）相关系数分析 

见表格 8 

（2）方差膨胀因子（VIF）分析 

见表格 9 
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表格 8 主要变量相关系数矩阵  

 

 

 

创业

方式 

参与管

理 

转型

压力 

主营

业务 

股权比

例 

成立时

间 

所属行

业 

创业

精神 

性别 年龄 教育程

度 

居住地 

1.创业方式 1 -0.37* 0.19 -0.19 -0.34* -0.05 -0.12 -0.10 0.12 -0.15 0.22 -0.10 

2.参与管理 -0.37* 1 0.03 0.13 0.08 0.36* 0.14 0.07 0.03 0.21 -0.15 0.17 

3.转型压力 0.19 0.03 1 0.31* -0.02 0.10 -0.19 -0.11 -0.02 -0.10 0.20 0.06 

4 主营业务 -0.19 0.13 0.31* 1 0.15 0.09 -0.25* 0.08 -0.23 -0.02 0.14 -0.01 

5.股权比例 -0.34* 0.12 -0.05 0.13 1 -0.10 0.06 0.11 -0.05 0.02 -0.02 0.14 

6.成立时间 -0.05 0.36* 0.10 0.09 -0.09 1 0.00 -0.23 -0.08 0.10 -0.31* 0.28* 

7.所属行业 -0.12 0.14 -0.19 -0.25* 0.06 0.00 1 0.06 -0.02 -0.15 -0.26* 0.16 

8.创业精神 -0.10 0.07 -0.11 0.08 0.09 -0.23 0.06 1 -0.11 0.03 -0.09 -0.02 

9.性别 0.12 0.03 -0.02 -0.23 -0.01 -0.08 -0.02 -0.11 1 0.00 0.02 0.09 

10.年龄 -0.15 0.21 -0.10 -0.02 -0.01 0.10 -0.15 0.03 0.00 1 0.04 0.03 

11.教育程度 0.22 -0.13 0.21 0.11 0.02 -0.29* -0.24* -0.06 0.04 0.08 1 -0.02 

12.居住地 -0.10 0.17 0.06 -0.01 0.15 0.28* 0.16 -0.02 0.09 0.03 0.01 1 

注：*为在 0.05 水平下显著。 

 

8
8
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表格 9 各解释变量的方差膨胀因子（VIF） 

成立时间 VIF 1/VIF 

参与管理 1.57 0.6358 

主营业务 1.33 0.7516 

教育程度 1.32 0.7602 

所属行业 1.28 0.7783 

转型压力 1.27 0.788 

居住地 1.22 0.8177 

创业精神 1.2 0.8355 

年龄 1.15 0.8699 

性别 1.13 0.8813 

股权比列 1.12 0.8961 

Mean VIF 1.09 0.9139 

成立时间 1.24   
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5.3.5 实证结果分析 

表 10结果显示，Heckprobit 模型的逆米尔斯比率的 P值为 0.9842，说明可能不存在

样本自选择偏误的问题。因此，本文接下来将基于第（1）列的实证结果进行分析。 

表格 10 基本回归结果 

 Probit Heckprobit 两阶段 

 
(1) (2) (3) 

创业方式 创业方式 创业经历 

参与管理 -1.2687*** -0.6956* 0.6530* 

 (0.4653) (0.4066) (0.3636) 

转型压力 1.2900* 1.3357* 1.9349*** 

 (0.7766) (0.7367) (0.5721) 

主营业务 -0.6683* -0.8802** -1.3532*** 

 (0.4017) (0.3605) (0.4976) 

2.股权比例 -0.7618 -0.7733 0.5257 

 (0.7072) (0.7717) (0.7962) 

3.股权比例 -1.5285** -1.6574** -0.5563 

 (0.6739) (0.7363) (0.6329) 

成立时间 0.6678 0.3343 -0.2176 

 (0.5248) (0.4710) (0.5679) 

所属行业 -0.0139 -0.1811 -0.4353 

 (0.4375) (0.4116) (0.4026) 

创业精神培养 0.4317 0.6789 0.7154 

 (0.4349) (0.4719) (0.6087) 

性别 0.4354 0.3501 0.0502 

 (0.4942) (0.3974) (0.3757) 

年龄 -0.1788 -0.0756 0.9659 
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 Probit Heckprobit 两阶段 

 
(1) (2) (3) 

创业方式 创业方式 创业经历 

 (0.4522) (0.4250) (0.5917) 

教育程度 0.2118** 0.1645* -0.0572 

 (0.1038) (0.0972) (0.1023) 

居住地 -0.4542 -0.3283 0.1642 

 (0.5089) (0.5229) (0.6514) 

创业精神   2.5704*** 

   (0.6282) 

Constant -3.0694 -2.7202 -2.1802 

 (2.0479) (1.7878) (1.9863) 

Observations 68 94 94 

注：括号内为稳健标准误，***、**和*分别代表在1%、5%和10%的水平下通过显著

性检验。 

5.4 本章小结 

表 7 报告了关于制定家族传承计划意愿度分析的变量的描述性统计，并通过表 8、9、

10 进行了多重共线性检验。其中，表 8 是变量间的相关系数矩阵，表 9 是各解释变量的方

差膨胀因子，表 10 是基本回归结果。 

如表 10 中模型所示，结果为本章关于家族企业传承方式影响的全部假设提供了支持。

创始人在家族企业中参与管理程度与支持二代去家族化创业意愿度显著负相关，支持了假

设 6；家族企业在企业中拥有股份大小与支持二代去家族化创业意愿度呈负向关系，支持假

设 8；这两种类型比较接近，说明从管理权和所有权的角度，创始人都不支持二代在外面创

业，而是更希望他们能回到企业内接班；委托代理理论指出，在企业创始人退位企业管理

者变更之际，家族企业通常有两种选择，一种是让位于家族成员，另一种则是公开经营。在
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中国，因为职业经理人制度还十分不发达，由此引发的家族对外人的信任危机加重了代理

问题，因此绝大多数家族会在家族内部选拔继承人，并且越来越重视继承。 

家族企业正在或计划未来改变主营业务与支持二代去家族化创业意愿度呈负相关，支

持了假设 7，说明这一类创始人希望二代一起参与家族企业的转型升级；普华永道《2018

年全球家族企业调研中国报告》指出：中国家族企业的三个主要推动转型的因素包括市场

竞争（中国为 63%，全球为 70%），不断变化的客户需求（中国为 50%，全球为 67%）以

及日新月异的科技（中国为 48%，全球为 61%）。这些要求对于考吃苦耐劳打拼三分天下的

创一代来说，无论知识储备还是思维方式都有很大差距。年轻的新生代是父辈们商场打拼

的直接观察者，他们切身感受着创业艰难百战多的不易，也敏锐地感知到了今日时代变化

中不进则退的处境。因此，从创始人角度，由这些新生力量一起参与转型是最佳方案。 

一代创始人受教育程度与支持二代去家族化创业的意愿度正相关，支持假设 9，说明这

类创始人一是对自身的自信度很强，认为自己有能力处理好家族企业的经营和未来的传承，

二是非常鼓励二代自己创业，没有非常把子女和自己的企业绑定的想法。另外，也有可能

是随着一代教育程度的提升，看到或经历过的国外案例较多，较早就引入了现代化的管理

制度，并且已经或有计划对职业经理人团队进行有效激励，为将来有可能的职业经理人接

班做准备，因此也就不会把二代接班作为唯一选择。
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第 6 章 结论与启示 

6.1 主要研究结论 

中国改革开放至今已经 40 余年，一代创业者陆续登上舞台，创造出一个又一个的经

济奇迹。40 多年后他们开始面临谢幕和退出舞台，但又恰逢中国百年未有之大变局，经

济的结构性调整、双循环新格局以及数字化社会生态，这一届的创一代注定了权力交接过

程不会太顺利。整个传承工程是庞大而复杂的，这其中，传承计划和传承方式是重中之

重。本文通过 207 分问卷调查，收集了一代和非一代与传承相关的信息和数据，并基于这

些数据的实证分析，找出一些共性的因素。 

从传承计划的制定意愿角度来看，首先，一代交班意愿强于二代接班意愿，因此创一

代是传承计划制定的推动者。他们会结合企业所属行业，子女的能力和意愿度家族氛围等

内容来制定传承计划，传承计划一般包括接班人的选择标准，接班人的培养，传承计划的

制定时间和保证有效传承的措施等内容。没有传承计划，会导致在传承过程中各种矛盾的

出现，比如以前任与继任者的矛盾，家族内部的纷争，企业老丞与继任者之间的矛盾等

等。在我们看到的案例中，真正有传承计划的，几乎可以说没有。简单的让子女在企业里

任职，不等于传承计划。第二，家族企业当下面临的业务转型和升级压力越大的创一代，

相较那些压力较小的更有动力去制定和推动传承计划的制定和落地。第三，企业成立时间

也是很重要的影响传承计划制定意愿度的因素之一。相较于那些 90 年前成立的企业，

1990 年之后发展起来的家族企业，其创一代制定传承计划的动力更强。第四，学历对于

传承计划的制定也有很显著的影响力。那些学历较高的创始人，因为自身的知识结构和能

力较高，对公司经营比较有信心，并没有很迫切制定或考虑传承计划的动力。 
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从传承方式的影响因素角度看，家族参与管理的程度，企业自身转型升级压力的大

小，家族在企业中拥有股权比例大小，以及创一代学历的高低，是直接影响该家族企业的

传承方式的四大因素。 

基于上述实证分析结果，本文也提出了相应需要各方高度关注的地方：如成立时间

长，创一代年龄较高学历较低目前还未开始进行交班的企业，二代没有意愿但企业自身升

级转型压力较大的企业等，这些企业由于对传承计划的不重视，其交接班过程一定会有较

多的坎坷和波折，如何帮助他们顺利完成交班，不对社会造成负面影响，需要各方的努

力。 

6.2 研究局限性和展望 

6.2.1 研究局限性 

1.从内容来看，尽管本调研涉及了家族企业，代际传承中的企业特征、创业精神和个

人特征等多个方面，但作为一个系统复杂的前沿课题，家族企业代际传承中仍有许多重要

问题有待于进一步研究。如接班人选拔和培养方式、代际传承内容、权力交接实际过程和

技巧等诸问题，在本研究中，虽也有不同程度涉及，但未进行深入探讨，这些问题应该成

为未来研究关注的内容。 

2.从方法来看，尽管本研究进行了大量的访谈和调研，取得了许多第一手的资料，并

运用了多种数理统计方法进行了定量研究，但如果进一步进行系统的案例跟踪研究，将能

使本研究更加扎实和丰满。另外，本研究在分析代际传承过程中若干关键因素之间关系

式，若引入结构方程分析方法，将能更好地揭示多变量间的复杂因果关系。 
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3.从理论概况来看，尽管本研究取得了丰富的成果，并在此基础上提出了代际传承的

创业式传承模型，但模型仍需做进一步的理论概括和论证。另外，本研究虽然对家族传承

计划也进行了分析，但就家族传承计划与传承方式两者之间的关联还有待进行进一步的分

析和论证。 

4.从数据角度来看，尽管本文采用调研的方式，获得了大量一首数据及资料，但这些

数据的精准性和背后的延展性，还有待进一步挖掘。同时，没有已上市公司的数据是此次

调研的一大遗憾。如将来能就上市公司公开数据做一次完整的传承前后的实证分析，得出

一些与传承相关的结论，这对于那些未上市或未交班的企业来说，是极具借鉴意义的。 

6.2.2 研究展望 

在当前的背景下，中国的家族企业要如何顺利的进行代际传承，这将是这个时代的一

个重要命题，家族企业在思考二代该何去何从，要如何接班？职业经理人又有多少发挥的

空间？家族财富要如何传承？企业升级是否就意味着多元化？ 

不管是当传承遇到转型，还是当转型遇到传承，对于家族企业来说都是一个大的挑

战，更何况许多家族企业是同时遇到了这两个大的挑战，在中国家族企业不仅面对行业内

部竞争固化，整体产业规模趋向饱和，营销模式逐渐过时的近况，很多传统生产企业更遭

遇生存困境，急需寻找新的市场机会，以便实现企业的转型升级。在这个转型变革的十字

路口，企业需要不同以往的知识与才能，而代际传承者提供一个良好的机会，去解决其领

导人的知识更新换代的问题。此外，现在的年轻人，尤其是家族企业的二代，与老一代创

始人的成长环境完全不同，他们受过更好的教育，对职业与人生有更多更好的选择，对他

们而言，如果家族企业不转型变革，依旧从事原来的低端行业，采取原来的商业模式，他
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们可能对接班和继承毫无兴趣或者力不从心，而家族企业转型升级的需求，或许会给他们

更大的想象和发挥的空间及动力。二代的传承和接班，实质上是一个企业二次创业的过

程，传承最好的办法，不是一代手把手的把权力交给二代，而是通过内部和外部，完成企

业的转型升级，或通过创业完成对二代的成长历练。在此过程中，家族企业传承和转型的

关键在于家族企业精神与文化的延续，而所有的一切都需要长时间的策划和准备，培养储

备人才并配套，以全面的合理的，互相制衡的治理结构。当传承遇到转型，对许多企业家

来说都是他们要面对的生死攸关的挑战，但危机永远是一种转机，希望我们的调研能为还

在路上的企业提供一点经验和思考。 

家族企业代际传承本身是一个广阔的研究领域，国内对这一问题的研究尚处于起步阶

段，本文只是肤浅地涉及了这一领域里面的一点点空间，还有许多未知的世界需要我们去

探索。 

例如：深化家族企业代际传承过程的研究，根据以往的研究和现实中家族企业代际传

承的时间可以看出，家族企业代际传承往往是一个长期的过程，包括了一系列前后连贯而

又相互交织在一起的阶段，如子女进入接班人选拔和培养，逐步承担重要职责，交接班进

行后效果评估等各个环节，各个环节的特点，规律以及各环节之间如何衔接等等，都是很

有意义的研究课题。 

深化家族企业代际传承内容的研究。延长家族企业的生命不仅仅是家族的利益，同时

也是全社会的利益，因为以家族企业为主要形态的民营企业已经占据了国民经济的半壁江

山，提供了大量的社会就业，所以家族企业的代际传承到底要传承什么，如何传承？显

然，代际传承不仅仅是传承权利，而是试图通过权力转移传承优势、巩固优势、扩大优
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势。因此，前辈的经验、社会知识以及社会关系的传承是很重要的传承内容。也就是说，

我们要扩大家族企业代际传承的内涵和外延，重视家族企业社会知识、社会资本的代际传

承，这对于整个社会来说会更加重要。 

深化家族企业代际传承方式的研究。随着家族企业发展阶段的升级，规模的不断扩

大，单从家族内部无法满足企业对更惹人人才的需求，打造一支职业化的管理团队将是一

个迫切需要解决的问题。如何有序发展职业经理人市场并建立良好市场秩序，有利于拓展

家族企业代际传承的选择空间。如果能够达到这样的目的，就能比较好地将家族优势与现

代化企业制度，很好地融合起来，创造出具有中国特色的民营企业发展之路，那么家族企

业不仅是传统的，更是现代，不再是封闭的，而是开放的 
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附录 A  

调查问卷 
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1、一代创始人调查问卷： 

【1】 如果定义您家族企业的创始人为一代，您认为自己所处的代际是？  

1. 一代 

2. 二代 

3. 三代 

4. 四代 

【2】 您的性别?  

1. 男 

2. 女 

【3】 您的年龄？  

1. 40以下 

2. 41-45  

3. 46-50  

4. 51-55  

5. 56-60 

6. 6. 60以上 

【4】 您本人的教育背景?  

1.  高中 

2. 大专 

3. 本科 
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4. 硕士 

5. 博士 

【5】 请问您居住的城市？  

1.  请选择省份 

2. 请选择城市 

3. 请选择区/县 

【6】  您家族目前是否拥有运营中的企业？  

1.  是 

2. 否 

【7】  您目前是否参与家族企业的日常管理？  

1.  是 

2. 否 

【8】  您目前是否是家族企业的实际控制人？  

1.  是 

2.  否 

【9】 企业所属行业？  

1. 互联网 

2. 金融服务 

3. 资本市场投资 

4. 房地产建筑业 
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5.  资源开采 

6.  高端制造业 

7.  餐饮娱乐服务业 

8.  医疗大健康 

9.  文化教育 

10. 传统制造业 

11. 贸易 

12. 其他 

【10】 企业成立时间?  

1. 1970-1980 

2. 1981-1990 

3. 1991-2000 

4. 2001-2010 

5. 2011-2017 

【11】 家族拥有企业的股份比例？  

1. 33%以下 

2. 34%-67% 

3. 67%以上 

【12】 您觉得您的家族企业是否面临升级转型的压力？  

1. 是 
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2. 否 

【13】  家族企业是否正在或计划在未来会改变主营业务？  

1. 是 

2. 否 

【14】 您是否觉得目前的宏观和市场环境是否适合创业？  

1. 是 

2. 否 

【15】 您觉得目前的宏观和市场环境适合创业的原因是什么？  

1. 国家政策的鼓励 

2. 宏观经济环境良好 

3. 新技术不断涌现 

4. 产业结构调整产生众多市场商业机会 

5. 社会的创业氛围好 

6. 对于创业的资金和项目配套支持充分 

7. 其他 

【16】 常言富不过三代， 您认为导致不过三代的以下原因的各自重要性如何？  

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要（本题子题干）： 

A. 政局动荡等宏观原因使得家族丧失了延续性 
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B. 生活富足使得后代缺乏创业精神，家族缺乏延续的财富来源 

C. 一代人创造的财富被不断增加的后代人数中稀释掉 

D. 后代染上不良嗜好，财富被挥霍掉 

E. 不好投资习惯、过高杠杆或创业失败使得家族积累的财富损失殆尽 

F. 缺乏风险意识和手段使得家族受到突如其来的风险打击而衰落 

【17】 摩根大通私人银行曾经总结了一个家族长期成功的八项原则，请选择其中四项对您而言的

重要性。 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要（本题子题干）： 

A. 家族具有成员共同认可的愿景和家族未来发展的目标 

B. 培养家族成员的创业优势 

C. 形成开放、信任和持续沟通的家族氛围 

D. 培育家族成员拓展某一方面的技能。 

【18】 请选择您对以下两个观点的看法。 

1. 不同意 

2. 无所谓 

3. 同意（本题子题干）： 

A. “如果一位或一代创业者所创造的财富足够多，可以维持一个家族几代人生

活的话，没必要强求子孙辛苦创业。” 
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B. “家族财富传承应该强调充分开发后代的人力资本等资源，鼓励后代学习一

代的创业精神。” 

【19】 您觉得自己是否具备创业精神？  

1. 是 

2. 否 

【20】 您觉得自己的创业精神来自什么原因？  

1. 先天或基因的遗传 

2. 后天的教育和学习 

3. 通过不断创业的培养 

4. 上一代人对您的创业精神的培养 

5. 不知道什么原因 

6. 其他 

【21】 相对您的下一代而言，您觉得自己的创业精神是否比他们要强？  

1. 是 

2. 否 

【22】 您觉得创业精神能否从上一代传承到下一代？  

1. 能 

2. 否 

【23】 您是否认为下一代的创业精神可以通过家族长辈的培养获得？  

1. 是 
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2. 否 

【24】 您觉得以下家族长辈培养下一代创业精神的手段的重要性如何？本题选项： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要（本题子题干）： 

A. 长辈就个人的奋斗经历对下一代的言传身教 

B. 长辈对下一代从小就开始的独立行为和对财务技巧的教育和培训 

C. 两代人能对下一代的职业规划发展保持畅通的交流 

D. 长辈为下一代准备的内部和外部的创业课程的培训 

E. 长辈安排下一代参与到家族企业的各种创新行为 

F. 不管是否参与家族企业，长辈鼓励家族成员实现自己人生价值和目标 

【25】 您觉得现在的年轻人如果能在家族企业外创业成功，靠的是什么？请在以下您觉得年

轻人能在家族企业外创业成功的因素中选择各自的重要程度： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非 常 重 要 （本题子题干）： 

A. 创业者的创业决心 

B. 家族的人脉和资源 

C. 家族的资金支持 

D. 家族中长辈的指导 
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E. 创业前的教育和培训 

F. 清晰创业方向和相匹配的专业背景 

G. 创业者的能力和视野 

H. 创业团队的合作能力 

I. 创业的时机 

【26】 您认为当年的创业成功的主要原因是什么？请在以下您认为当年创业成功的主要因素

中选择各自的重要程度。： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非 常 重 要 （本题子题干）： 

A. 您当时改变命运的决心 

B. 您或家里的人脉和资源 

C. 您家里的资金支持 

D. 您家中长辈的指导 

E. 您创业前的教育和培训 

F. 您清晰创业方向和相匹配的专业背景 

G. 您的能力和视野 

H. 您团队的合作能力 

I. 您所处的创业时机 

【27】  您的家庭/家族是否有针对下一代的培养计划？ 
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1. 是 

2. 否 

【28】 E8_1. E8_1.您的培养计划是否包括下一代的创业精神的培养？ 

1. 是 

2. 否 

【29】 您对下一代的创业精神的培养计划主要是通过哪个渠道实现？ 

1. 家族企业内部的培养 

2. 家族企业外部的培养 

【30】 如果一个家族成员计划创业，您觉得家庭/家族的支持在创业成功中占什么位置？ 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要 

【31】 您认为以下哪种家族支持对下一代创业者来说更重要？ 

1. 精神支持 

2. 物质支持 

【32】 您认为家庭/家族应该为创业者提供了什么样的支持？ 

1. 提供家族的人脉和资源 

2. 提供资金支持 

3. 帮助选择创业想法或项目 

4. 提供创业过程中的指导 
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5. 提供创业前的辅导和培训 

6. 推荐合作伙伴 

7. 提供精神上的支持 

8. 其他 

【33】 您是否认可这种直接金钱馈赠的方式帮助下一代创业？ 

1. 是 

2. 否 

【34】 您是否认可直接金钱馈赠的方式可能对下一代创业造成负面影响？ 

1. 是 

2. 否 

【35】 您觉得直接金钱馈赠的方式是否对家族其他成员造成负面影响，可能破坏家族内部的关

系？ 

1. 是 

2. 否 

【36】 您是否觉得如果为了鼓励家族成员的创业，您是否应该设立一个专门的制度/流程来规

范家族内部的融资活动？  （*制度/流程指的是正式的借款协议或家族作为股东投资到成员

的公司或者类似于银行这样家族内部的融资架构）： 

1. 是 

2. 否 

【37】 设立这样制度/流程的原因是什么？（多选） 
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1. 有助于培养创业家族成员的责任感 

2. 有助于构建健康的家族关系 

3. 有助于帮助创业家族成员理解资金的价值，从而更好规划使用资金和投资 

4. 商业化运作有助于创业的成功 

5. 有助于充分发展家族的人力和财务资本 

6. 其他 

【38】 不建议设立这样制度/流程的原因是什么？（多选） 

1. 程序过于繁琐和复杂 

2. 没有必要，因为家族成员之间感情一般很好 

3. 程序过于正式和繁琐会挫伤到创业成员的积极性 

4. 直接给钱子女创业是一种很正常的模式，被广泛使用 

5. 没有区别，家里的钱反正都是下一代的 

6. 其他 

【39】 您是否认可这种创业前强制培训的方式？ 

1. 是 

2. 否 

【40】 您是否觉得如果您为下一代提供创业支持前，您是否也要求并提供系统性创业培训？ 

1. 是 

2. 否 

【41】 您为下一代提供创业支持前，要求并提供系统性创业培训的原因是什么？（多选）： 
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1. 有助于创业成员了解到创业者和成功创业所需的关键特质，帮助他们评估自

己是否适合创 

2. 有助于帮助创业成员理解创业的风险和必备条件，从而提升创业的成功概率 

3. 有助于家族更好地了解、帮助成员的创业想法和项目 

4. 有助于成员创业项目和家族企业之间产生协同效应、系统性创业培训是创业

成功与否的重 

5. 其他 

【42】 您为下一代提供创业支持前，您不要求并提供系统性创业培训的原因是什么？（多选） 

1. 程序过于繁琐和复杂 

2. 程序太过于正规反而会挫伤到创业家族成员的积极性 

3. 创业具有很强的时效性，过多培训可能会丧失良机 

4. 这种程序根本没有作用，因为创业所需技能只能从实践中学习 

5. 身边没有人使用这种模式，估计没有什么作用 

6. 其他 

【43】 您是否希望您的子女得到专业机构的创业培训？  

1. 是 

2. 否 

【44】 您认为创业前的培训课程应该包括什么样的内容？（多选） 

1. 创业者的基本心理素质 

2. 宏观经济的判断力 
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3. 团队领导力 

4. 金融知识和投融资技巧 

5. 企业经营管理的能力 

6. 商业眼光和决策能力 

7. 其他 

 

2、非一代创始人调查问卷： 

【1】 您的性别?  

1. 男 

2. 女 

【2】 您的年龄？  

1. 20以下 

2. 20-25 

3. 26-30  

4. 31-35  

5. 36-40 

6. 40以上 

【3】 您本人的最高学历？（单选） 本题选项： 

1. 高中 

2. 大专 
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3. 本科 

4. 硕士 

5. 博士 

【4】 请问您居住的城市？ 本题选项： 

1. 请选择省份 

2. 请选择城市 

3. 请选择区/县 

【5】 您家族目前是否拥有运营中的企业？ 

1. 是 

2. 否 

【6】 您目前是否参与到家族企业的日常管理？ 

1. 是 

2. 否 

【7】 您目前是否是家族企业的实际控制人？ 

1. 是 

2. 否 

【8】 企业所属行业? 

1. 互联网 

2. 金融服务 

3. 资本市场投资 
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4. 房地产建筑业 

5. 资源开采 

6. 高端制造业 

7. 餐饮娱乐服务业 

8. 医疗大健康 

9. 文化教育 

10. 传统制造业 

11. 贸易 

12. 其他 

【9】 H2. H2.企业成立时间？ 

1. 1970-1980 

2. 1981-1990 

3. 1991-2000 

4. 2001-2010 

5. 2011-2017 

【10】 家族拥有企业的股份比例？ 

1. 33%以下 

2. 34%-67% 

3. 67%以上 

【11】 您觉得您的家族企业是否面临升级转型的压力？ 
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1. 是 

2. 否 

【12】 家族企业是否正在或计划在未来会改变主营业务？ 

1. 是 

2. 否 

【13】 您是否觉得目前的宏观和市场环境适合创业？（单选） 本题选项： 

1. 是 

2. 否 

【14】 您觉得目前的宏观和市场环境适合创业的原因是什么？（多选） 本题选项： 

1. 国家政策的鼓励 

2. 宏观经济环境良好 

3. 新技术不断涌现 

4. 产业结构调整产生众多市场商业机会 

5. 社会的创业氛围好 

6. 对于创业的资金和项目配套支持充分 

7. 其他 

【15】 常言富不过三代， 您认为导致不过三代的以下原因的各自重要性如何？ 本题选项： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 
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A. 政局动荡等宏观原因使得家族丧失了延续性 

B. 生活富足使得后代缺乏创业精神，家族缺乏延续的财富来源 

C. 一代人创造的财富被不断增加的后代人数中稀释掉 

D. 后代染上不良嗜好，财富被挥霍掉 

E. 不正确的投资习惯、过高杠杆或创业失败使得家族积累的财富损失殆尽 

F. 缺乏风险意识和手段使得家族受到突如其来的风险打击而衰落 

【16】 摩根大通私人银行曾经总结了家族长期成功的八项原则，请选择其中四项对您而言的重要

性： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 家族具有成员共同认可的愿景和家族未来发展的目标 

B. 培养家族成员的创业优势 

C. 形成开放、信任和持续沟通的家庭氛围 

D. 培育家族成员拓展某一方面的技能 

【17】 请选择您对以下两个观点的看法?  

1. 不同意 

2. 无所谓 

3. 同意(本题子题干)： 

A. “如果一位或一代创业者所创造的财富足够多，可以维持一个家族几代人生活的
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话，没必要强求子孙辛苦创业。” 

B. “家族财富传承应该强调充分开发后代的人力资本等资源，鼓励后代学习和继承

一代的创业精神。” 

【18】 您觉得自己是否具备创业精神？ 

1. 是 

2. 否 

【19】 您觉得自己的创业精神源自何处？  

1. 先天或基因的遗传 

2. 后天的教育和学习 

3. 通过不断创业的培养 

4. 想做一番事业的动力 

5. 上一代人对您的创业精神的培养 

6. 不知道什么原因 

7. 其他 

【20】 相对您的父辈而言，您觉得自己的创业精神是否比他们要强？（单选） 本题选项： 

1. 是 

2. 否 

【21】 您是否觉得有必要证明自己并不比父辈差，甚至超越父辈？（单选） 本题选项： 

1. 是 

2. 否 
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【22】 您觉得创业精神能否从上一代传承到下一代？（单选） 本题选项： 

1. 能 

2. 否 

【23】 您是否认为下一代的创业精神可以通过家族长辈的培养获得？  

1. 是 

2. 否 

【24】 您觉得以下家族长辈培养下一代创业精神的手段的重要性如何？  

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 长辈就个人的奋斗经历对下一代的言传身教 

B. 长辈对下一代从小就开始的独立行为和对财务技巧的教育和培训 

C. 两代人能对下一代的职业规划发展保持畅通的交流 

D. 长辈为下一代准备的内部和外部的创业课程的培训 

E. 长辈安排下一代参与到家族企业的各种创新行为 

F. 不管是否参与家族企业，长辈鼓励家族成员实现自己人生价值和目标 

【25】 您觉得现在的年轻人如果能在家族企业外创业成功，靠的是什么？请在以下您觉得年轻人

在家族企业外创业成功的因素中选择各自的重要程度。： 

1. 不重要 

2. 一般 
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3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 创业者的创业决心 

B. 家族的人脉和资源 

C. 家族的资金支持 

D. 家族中长辈的指导 

E. 创业前的教育和培训 

F. 清晰创业方向和相匹配的专业背景 

G. 创业者的能力和视野 

H. 创业团队的合作能力 

I. 创业的时机 

【26】 如果您计划创业、正在创业或已经创业成功，请选择以下因素在您创业成功的各自重要程

度： 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 您做一番事业的决心 

B. 您或家里的人脉和资源 

C. 您家里的资金支持 

D. 您家中长辈的指导 

E. 您创业前的教育和培训 
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F. 您清晰的创业方向和相匹配的专业背景 

G. 您的能力和视野 

H. 您团队的合作能力 

I. 您选择的创业时机 

【27】 您家族长辈是否有针对接班人的培养计划？  

1. 是 

2. 否 

【28】 培养计划是否包括创业精神的培养？  

1. 是 

2. 否 

【29】 创业精神培养计划主要是通过哪个渠道实现？  

1. 家族企业内部的培养 

2. 家族企业外部的培养 

【30】 如果一个家族成员计划创业，您觉得家庭/家族的支持在创业成功中占什么位置？  

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要 

【31】 您认为以下哪种家族支持对下一代创业者来说更重要？  

1. 精神支持 

2. 物质支持 
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【32】 您认为家庭/家族应该为创业者提供了什么样的支持？  

1. 提供家族的人脉和资源 

2. 提供资金支持 

3. 帮助选择创业想法或项目 

4. 提供创业过程中的指导 

5. 提供创业前的辅导和培训 

6. 推荐合作伙伴 

7. 提供精神上的支持 

8. 其他 

【33】 您是否认可这种直接金钱馈赠的方式帮助下一代创业？  

1. 是 

2. 否 

3. 您是否认可直接金钱馈赠的方式可能对下一代创业造成负面影响？ 

1. 是 

2. 否 

【34】 您觉得直接金钱馈赠的方式是否对家族其他成员造成负面影响，可能破坏家族内部的关

系？： 

1. 是 

2. 否 

【35】 您是否觉得如果为了鼓励家族成员的创业，您家族应该设立一个专门的制度/流程来规范家
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族内部的融资活动？（*制度/流程指的是正式的借款协议或家族作为股东投资到成员的公

司或者类似于银行这样家族内部的融资架构）： 

1. 是 

2. 否 

【36】 设立这样制度/流程的原因是什么？ 

1. 有助于培养创业家族成员的责任感 

2. 有助于构建健康的家族关系 

3. 有助于帮助创业家族成员理解资金的价值，从而更好规划使用资金和投资 

4. 商业化运作有助于创业的成功 

5. 有助于充分发展家族的人力和财务资本 

6. 其他 

【37】 不建议设立这样制度/流程的原因是什么？  

1. 程序过于繁琐和复杂 

2. 没有必要，因为家族成员之间感情一般很好 

3. 程序过于正式和繁琐会挫伤到创业成员的积极性 

4. 直接给钱子女创业是一种很正常的模式，被广泛使用 

5. 没有区别，家里的钱反正都是下一代的 

6. 其他 

【38】 您是否认可这种创业前强制培训的方式？ 

1. 是 
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2. 否 

【39】 您是否觉得如果您家族为下一代提供创业支持前，也应该要求并提供系统性创业培训？ 

1. 是 

2. 否 

【40】 您家族为下一代提供创业支持前，要求并提供系统性创业培训的原因是什么？ 

1. 有助于创业成员了解到创业者和成功创业所需的关键特质，帮助他们评估自己是否

适合创 

2. 有助于帮助创业成员理解创业的风险和必备条件，从而提升创业的成功概率 

3. 有助于家族更好地了解、帮助成员的创业想法和项目 

4. 有助于成员创业项目和家族企业之间产生协同效应 

5. 系统性创业培训是创业成功与否的重要因素 

6. 其他 

【41】 您家族为下一代提供创业支持前，不要求并提供系统性创业培训的原因是什么？： 

1. 程序过于繁琐和复杂 

2. 程序太过于正规反而会挫伤到创业家族成员的积极性 

3. 创业具有很强的时效性，过多培训可能会丧失良机 

4. 这种程序根本没有作用，因为创业所需技能只能从实践中学习 

5. 身边没有人使用这种模式，估计没有什么作用 

6. 其他 

【42】 您是否希望得到专业机构的创业培训？ 
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1. 是 

2. 否 

【43】 您认为创业前的培训课程应该包括什么样的内容？ 

1. 创业者的基本心理素质 

2. 宏观经济的判断力 

3. 团队领导力 

4. 金融知识和投融资技巧 

5. 企业经营管理的能力 

6. 商业眼光和决策能力 

7. 其他 

【44】 您是否有过创业经历？（单选） 本题选项： 

1. 是 

2. 否 

【45】 您认为您的创业经历可以划分为以下的哪一种？  

1. 接班式创业（作为接班人继承家族企业，创业尝试是依托在原有企业的基础上，改

变家族企业的主营业务或者保持原有业务，通过战略创新帮助公司开拓新的客户/

市场或新的业务线。） 

2. 去家族化创业（下一代离开家族企业，独立创业，创业项目与家族企业无关。） 

3. 去经营权创业（在保持自己仍是家族企业实际控制人情况下，聘请职业经理人管

理。独立进行创业，创业项目或者与家族企业业务相关或者无关。） 
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4. 其他 

【46】 您进行接班式创业的主要原因是什么？  

1. 企业遇到发展瓶颈或是转型压力，必需进行改变 

2. 改变某些现状可以帮助企业更好地发展 

3. 锻炼自己管理能力 

4. 提升自己在家族企业的影响力 

5. 我只是执行长辈的决策或是接班人培养计划的一部分 

6. 追求完美的心理 

7. 其他 

【47】 您是否认为自己的接班式创业是成功的？ 

1. 是 

2. 否 

【48】 您的接班式创业的效果是什么？（多选） 本题选项： 

1. 在原有主营业务范围内开拓了新的客户/市场 

2. 开拓了与主营业务无关的新业务并增加了营收 

3. 帮助企业成功进行转型并改变了主营业务 

4. 其他 

【49】 导致您接班式创业失败的原因是什么？ 

1. 企业已经错过了大改变的时机 

2. 方案不完善最后被迫放弃 
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3. 与家族长辈经营理念存在不一致，暂时搁置改变 

4. 来自企业内部的阻力无法推进 

5. 执行当中出现误差，没有达到理想效果 

6. 自己创业能力有欠缺，没能很好地执行方案 

7. 其他 

【50】 您的接班式创业是否得到家族长辈和企业老员工的支持？  

1. 是 

2. 否 

【51】 请选择要获得家族长辈和企业老员工的支持的各种原因的重要性。 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 要让长辈和老员工理解家族企业面临的困境以形成共同的危机感 

B. 要确保创业行为与长辈和老员工的利益一致 

C. 要在计划执行前充分咨询长辈和老员工的意见 

D. 要在计划执行中保持与长辈和老员工顺畅的交流 

E. 要通过之前的一些机会证明自己的能力 

【52】您选择去家族化创业创业的主要原因是什么？ 

1. 家族性战略资源少，企业没有太多特殊资产依附于家族成员 

2. 家族企业所处的行业面临竞争加剧，发展前景不确定，面临污染环境等问题 
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3. 传承障碍大，在不具有传承条件的情况下只能在家族之外创业 

4. 虽然家族战略资源多，父辈也希望自己接班，但我的主观创业精神较强，决意选择

了创业 

5. 父辈希望借创业作为体制外培养下一代接班人的动机 

6. 其他 

【53】 您是否认为自己的创业经历是成功的？  

1. 是 

2. 否 

【54】 导致您成功的因素是什么？ 

1. 创业的决心 

2. 您或家里的人脉和资源 

3. 家里的资金支持 

4. 家中长辈的指导 

5. 创业前的教育和培训 

6. 清晰创业方向和相匹配的专业背景 

7. 您的能力和视野 

8. 您团队的合作能力 

9. 您选择了恰当的创业时机 

10. 其他 

【55】 导致您成功这些因素的重要性。 
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1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 创业的决心 

B. 您或家里的人脉和资源 

C. 家里的资金支持 

D. 家中长辈的指导 

E. 创业前的教育和培训 

F. 清晰创业方向和相匹配的专业背景 

G. 您的能力和视野 

H. 您团队的合作能力 

I. 您选择了恰当的创业时机 

【56】 导致您失败的因素是什么？  

1. 缺少创业的决心 

2. 缺少人脉和资源 

3. 缺少资金支持 

4. 缺少有经验长辈的指导 

5. 缺少创业前的教育和培训 

6. 缺少清晰创业方向和相匹配的专业背景 

7. 能力和视野不足 
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8. 团队的合作能力不够 

9. 在不合适时机进行创业 

10. 其他 

【57】 导致您失败这些因素的重要性。 

1. 不重要 

2. 一般 

3. 非常重要(本题子题干)： 

A. 缺少创业的决心 

B. 缺少人脉和资源 

C. 缺少资金支持 

D. 缺少有经验长辈的指导 

E. 缺少创业前的教育和培训 

F. 缺少清晰创业方向和相匹配的专业背景 

G. 能力和视野不足 

H. 团队的合作能力不够 

I. 在不合适时机进行创业 

【58】 您创业需要资金的主要来源是什么？ 

1. 家族资金 

2. 自有资金 

3. 外部借贷 
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4. 合伙人投资 

5. 其他 

【59】 请问家族资金提供的方式是什么？ 

1. 直接金钱馈赠 

2. 借款形式，但不需要支付利息 

3. 借款形式，需要支付利息 

4. 家族作为投资款占到创业项目的股份 

5. 其他 

【60】 您的创业项目是否和家族企业有关？ 

1. 与家族企业完全无关 

2. 家族企业的供应商或上下游 

3. 与家族企业其中的一两项业务稍微相关 

【61】 您创业的项目所处的行业是什么？ 

1. 互联网 

2. 金融服务 

3. 资本市场投资 

4. 房地产建筑业 

5. 资源开采 

6. 高端制造业 

7. 餐饮娱乐服务业 
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8. 医疗大健康 

9. 文化教育 

10. 传统制造业 

11. 贸易 

12. 其他 

【62】 您从事去经营化创业的原因是什么？  

1. 对家族企业所处行业不感兴趣或认为该行业发展前景不乐观 

2. 对于创业项目的行业有热情，看好其前途 

3. 家族企业有职业经理人管理，您可以放心开展自己创业项目 

4. 家族企业面临转型压力，您的创业项目是对于转型方向的试探之一 

5. 创业是长辈的决策或是接班人培养计划的一部分 

6. 其他 

【63】 您没有考虑创业的主要原因是什么？ 

1. 不愿意冒风险 

2. 从事自己喜欢的工作，对创业没有兴趣 

3. 家庭状况很好生活无忧，没有创业的必要,所以没有时间和精力 

4. 觉得自己的能力不够 

5. 没有获得家族（包括资金和资源上）的支持 

6. 没找到清晰的创业想法和项目 

7. 没找到相互鼓舞的合作伙伴，形成创业氛围 
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8. 其他 

 

 

 

 

 

 

 

 




