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如何 “后继有人”？
———基于身份视角的家族企业接班人培养策略组态研究
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　本文受国家自然科学基金面上项目 “家族企业社会创业的动机来源、能力形成和价值实现：基于身份理

论视角”（７１８７２０５４）、国家自然科学基金面上项目 “认知与行为视角下新创企业ＴＭＴ动态演进及其对创业绩效

的影响研究”（７１６７２０４５）、教育部人文社科规划基金项目 “决策者身份认定对家族企业社会创业动机的影响机

制研究”（１８ＹＪＡ６３０１１６）的资助。感谢 《管理学季刊》编辑部老师耐心细致的沟通工作。感谢为本文提供了宝

贵意见与指导的主编、领域编辑、两位匿名评审专家以及第十六届创业与家族企业国际研讨会的点评老师朱建

安教授和陈文婷教授。

领域编辑推荐语：

“基于身份理论探讨家族企业如何培养接班人的复杂过程，找到了多种有效的 ‘殊途同归’的路径策略，于

理论与实践都具有显著的价值。”

———贺小刚

　　摘　要：接班人的有效培养是家族企业顺利传承乃至持续发展的关键。现有研

究多关注接班人 “向外行动”能力的提升，却忽略了其改变自己内在世界的 “向内

行动”能力，亦忽略了家族企业代际互动的复杂情境。鉴于此，本文基于身份理论，

以形成 “合格接班人身份”为培养目标，构建了 “赋权－赋能”的接班人培养影响

因素分析框架，用 ｆｓＱＣＡ方法对家族企业接班人培养策略的有效性进行组态研究。

发现：①单一策略并不构成有效培养家族企业接班人的必要条件；②三类组态构成

了 “殊途同归”的家族企业接班人有效培养路径，包括双重赋能主导型、赋权主导

的学习支持驱动型、赋能赋权联动型。本文引入身份理论和组态视角，探究多种培

养策略耦合对接班人培养效果的影响，丰富了家族企业代际传承的理论和实践。

关键词：家族企业；接班人培养；身份发展；组态视角

一、引言

我国家族企业多起步于２０世纪８０年代，如今仍担任董事长或 ＣＥＯ的创始人平
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均年龄已超过６０岁，代际传承正成为其面临的

重要而紧迫的议题①。然而胡润数据显示，全球

范围内家族企业仅有 １／３能传承到第二代、不

到１０％能传承到第三代②。中国家族企业的历

史虽不足以验证 “富不过三代”的魔咒，但情

况亦不容乐观：远有海鑫钢铁、海翔药业少主

因履职不当导致公司破产重组或易主，近有双

汇集团父子内斗导致公司股票应声大跌。可

见，有效培养接班人是家族企业顺利传承的关

键 （Ｂｅｒｔｒａｎｄ ｅｔａｌ，２００８；Ｋａｍｍｅｒｌａｎｄｅｒ，

２０１６）。

现有涉及接班人培养的研究多关注如何提

升接班人 “向外行动”的知识和能力，如祝振

铎等 （２０１８）探讨了接班人权威的建立，陈文

婷 （２０１３）关注了何种培养模式更有利于知识

传递，Ｍｉｌｌｅｒ（２０１４）从共同愿景和家族氛围两

个方面探讨了情境因素对培养效果的影响。然

而，正如 Ｓｈａｒｍａ和 Ｉｒｖｉｎｇ（２００５）所指出的，

接班人在对家族企业的认同和承诺上的差异将

导致传承绩效的差异；创业教育研究者亦指出，

企业家培养的目标在于形成以企业家精神为核

心的心智模式 （ｍｉｎｄｓｅｔ）（Ｂｌｅｎｋｅｒｅｔａｌ，

２０１１；Ｒｏｂｉｎｓｏｎｅｔａｌ，２０１６）。可见，提升接班

人 “向内行动”的能力和策略，即接班人如何

改变和再造自己的内在世界，是接班人培养的

核心。现有文献对该问题关注不够，从而无法

对合格接班人的标准、接班人的持续成长动力

等重要现实问题做出有效解释。身份作为对

“我是谁”这一基本问题的回答，是解释个体

决策和行为的本源因素 （Ｍａｒｃｈ，２００９）。一

个人对自我身份定义的不同则意味着他 （她）

在哲 学 上 已 成 为 一 个 不 同 的 人 （Ｍｉｌｔｏｎ，

２００８）。因此，基于身份视角探讨接班人培养

问题有助于揭示接班人顺利接班所需的稳定而

持久的心理基础，从而发掘出有效培养接班人

的策略。

身份指个体基于自己的特征和能力 （个人

身份）、扮演的社会角色 （角色身份）和拥有

的群体成员资格 （社会身份）而形成的自我定

义 （Ｍｉｌｌｅｒｅｔａｌ，２００８）。家族企业接班人身份

不可避免地受到由家族企业二元性和身份多维

性共同带来的复杂因素的影响。一方面，家族

企业是家族和企业两个系统相互嵌入的结合体

（李新春等，２０２０；Ｓｈａｒｍａ，２００４），在追求经

济目标的同时追求着社会情感财富 （陈凌和陈

华丽，２０１４）。因此，来自家族的因素 （如情

感、信任等）和来自企业的因素 （如业绩、知

识等）将共同影响接班人的成长。另一方面，

身份是个人身份、角色身份和社会身份构成的

多维构念 （Ｓｔｒｙｋｅｒ＆Ｂｕｒｋｅ，２０００），“合格接班

人身份”必然是对个人理想的追求、家族成员

角色承诺和社会群体成员角色承诺的整合，其

发展过程亦受到多方面因素的影响。然而，现

有研究多基于传统的因果对称方法 （Ｆｉｓｓ，

２０１１）探讨单一培养策略的有效性问题。例如，

陈文婷 （２００８）对比了内部培养和外部培养两

种模式的优劣，认为最优培养模式应与家族企

①

②

参见：《中国家族企业传承研究报告 （２０２１）》，复旦青年创业家教育与研究发展中心联合中宏保险宏运世家家族办公室发布，
《财富管理杂志》：ｈｔｔｐｓ：／／ｂａｉｊｉａｈａｏｂａｉｄｕｃｏｍ／ｓ？ｉｄ＝１７２３０９７２１１９０２４３７２５８，２０２２年１月２７日。

参见：《胡润调研 ２０１８年中信中国企业家家族传承白皮书》，胡润百富网：ｈｔｔｐｓ：／／ｗｗｗｈｕｒｕｎｎｅｔ／ｚｈ－ＣＮ／Ｒｅｐｏｒｔｓ／Ｄｅｔａｉｌ？
ｎｕｍ＝０４４１３ＡＦ８Ａ７２１，２０１９年９月１０日。
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业的独特性相匹配；Ｗａｎｇ和 Ｊｉａｎｇ（２０１８）根

据父辈的参与程度将培养模式分为分离学习

（ｌｅａｒｎｉｎｇａｐａｒｔ）和伴随学习 （ｌｅａｒｎｉｎｇａｌｏｎｇ

ｓｉｄｅ），并验证了前者更适用于制造业家族企业，

后者更适用于服务业和消费品领域的家族企业。

这些研究虽解释了特定培养策略的适用性，但

简化了接班人培养的复杂情境，对实践的指导

意义有限。因此有必要基于组态视角为接班人

培养过程中的复杂因果关系提供有效解释。

组态视角被广泛用于理解结果产生背后的

因果复杂性 （杜运周和贾良定，２０１７；Ｆｉｓｓ，

２０１１）。基于此，本文借助组态视角，结合身份

理论，采用模糊集定性比较分析 （ｆｓＱＣＡ）方

法，探究家族企业接班人培养的有效策略，致

力于回答以下问题：单个培养策略是否构成

“合格接班人身份”形成的必要条件？哪些策略

组态能够以 “殊途同归”的方式推动接班人身

份发展？本文潜在的研究贡献在于：第一，基

于对接班人培养的核心问题的洞察 （即塑造

“向内行动”的能力），引入身份视角，明确了

形成 “合格接班人身份”是接班人培养的目标，

从而为构建接班人培养的分析框架提供了系统、

扎实的理论基础，提升了家族企业接班人培养

研究的理论深度；第二，立足家族企业接班人

培养的情境复杂性，探索出三组成功培养家族

企业接班人的策略组态并揭示其作用机制，为

家族企业接班人培养提供了更贴近现实的解释，

亦基于家族企业传承的独特情境丰富了身份理

论研究；第三，本文探索出的成功培养家族企

业接班人的多元等效策略组态，为家族企业接

班人培养实践提供了操作性的参考。

二、理论背景与研究框架

（一）家族企业接班人培养与合格接班人身

份构建

现有研究多从知识传承角度看待接班人培

养 （Ｒｏｙｅｒｅｔａｌ，２００８；Ｗａｎｇ＆Ｊｉａｎｇ，２０１８）。

考虑到培养模式对知识传递效果的重要性，颇

多研究探讨何种培养模式更优。普遍的观点

主张从工作实践中学习的模式，如分配新且

具有挑战性的任务、传授解决类似问题的实践

经验等 （Ｃａｂｒｅｒａ－Ｓｕáｒｅｚｅｔａｌ，２００１；Ｚａｐｋａｕ

ｅｔａｌ，２０１５）。Ｗａｎｇ与Ｊｉａｎｇ（２０１８）进一步将

实践培养模式系统地划分为分离学习 （ｌｅａｒｎｉｎｇ

ａｐａｒｔ）和伴随学习 （ｌｅａｒｎｉｎｇａｌｏｎｇｓｉｄｅ）两种，

并指出前者侧重标准化知识的传递而更适用于

制造业家族企业，后者侧重情境化知识的传递

而更适用于服务业和消费品领域的家族企业。

以上研究颇有洞察力，但忽略了接班人成长的

复杂性 （窦军生和贾生华，２００６）。除极少学者

注意到接班人在不同成长阶段适用不同培养模

式外 （陈文婷，２０１３；祝振铎等，２０１８），其他

诸如内部培养和外部培养 （陈文婷，２００８；

Ｌéｖｅｓｑｕｅｅｔａｌ，２００９）、海外培养和国内培养

（朱晓文和吕长江，２０１９）的比较也存在同样的

问题。更为重要的是，以上研究更多从 “教”

的角度而非 “学”的角度、从 “向外行动”能

力角度而非内在成长角度看待接班人培养，偏

离了代际传承 “责任与权力转移”的本质和激

发接班人 “内部学习过程”的初衷。教育心理

学家Ｇａｇｎé等 （１９９２）指出，“教育是经过有意

识安排的、旨在支持内部学习过程的一套外部
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事件”。因此，接班人培养的核心是如何激发其

学习和改变内在动力及主动行为。身份是个体

行为和决策的本源 （Ｍａｒｃｈ，２００９），那么影响

和干预接班人身份的发展为有效激发接班人内

在驱动力提供了可能。

身份 （ｉｄｅｎｔｉｔｙ）是一种关于自我定义的认

知结构，是人们对 “我是谁” “我想成为谁”

等问题的回答 （Ａｓｈｆｏｒｔｈｅｔａｌ，２００８）。身份之

所以重要，是因为它是人类行为动机的来源

（Ｃａｒｄｏｎｅｔａｌ，２００９；Ｄａｙ＆Ｈａｒｒｉｓｏｎ，２００７）

和基础 （Ａｓｈｆｏｒｔｈ＆ Ｓｃｈｉｎｏｆｆ，２０１６；Ｂｕｒｋｅ＆

Ｓｔｅｔｓ，２００９）。每个身份都有对应的行为准则，

从而反映了人们对如何实施身份的普遍理解与

期望 （Ｓｔｒｙｋｅｒ，１９８２）。Ｍｉｌｌｅｒ等 （２００８）指出，

身份理论尤其适合用来解释 “家族”和 “企

业”二元系统冲突情境下的独特行为，并融合

已有理论视角定义了身份内涵：个体基于自己

的特征和能力 （个人身份）、扮演的社会角色

（角色身份）和拥有的群体成员资格 （社会身

份）而形成的自我定义。家族企业传承并非新

一代替换老一代掌管企业的简单过程，它需要

接班人内化父辈对企业的情感寄托，同时运用

专业的商业知识和技能在多变的环境中带领企

业持续发展 （Ｚｅｌｌｗｅｇｅｒｅｔａｌ，２０１３）。接班人

培养则意味着激发、帮助其在内心认同自己在

传承与发展的双重压力、家族情感与企业经济

的双重目标下游刃有余的 “合格接班人身份”。

由此，家族企业接班人培养所要形成的 “合格

接班人身份”包含三个维度的要素：自我认知

维度上，保持高自我效能感；关系认知维度上，

重视家族情感，兼顾多方利益相关者；商业认

知维度上，保持对家族企业和行业前景的信心，

不以短期绩效评价企业成败，追求企业的可持

续发展 （Ｈｙｔｔｉ＆Ｈｅｉｎｏｎｅｎ，２０１３；Ｌｅｗｉｓｅｔａｌ，

２０１６）。

（二）研究框架

“合格接班人身份”是家族企业接班人认知

不断成长，通过整合个体、角色和社会三者身

份发展而来。传承过程中接班人的身份发展，

受到子女对自身身份的认知和父辈在位者身份

的影响，这就要求代际双方调整对自身身份的

认知，从而推动接班人身份的发展。同时，人

际互动也在身份发展中发挥着重要作用。个体

拥有自我身份的感觉来源于两种观察：一是直

接来自自我概念的同一性和持续性，二是来自

他人对这种同一性和持续性的认可 （Ｅｒｉｋｓｏｎ，

１９８０）。可见，身份的形成是一种社会化过程，

即个体在与他人的互动中被自己、同时也被他

人认可为某类人。因此，“合格接班人身份”的

形成同样也要求代际双方在培养过程中相互认

同。一方面，子女在认可自身接班人身份的同

时对于家族的事业及父辈的培养行为也表示认

同；另一方面，父辈对于子女身份发展的结果

给予肯定。由此可知，身份发展是由主体的身

份工作和外部人的身份赋予两方面构成 （Ｐｅｔ

ｒｉｇｌｉｅｒｉ＆Ｓｔｅｉｎ，２０１２）。在接班人身份发展过程

中，父辈的身份赋予行为和接班人自身的身份

工作如何共同发挥作用仍有待探讨。现有研究

分别从父辈和接班人两个核心利益相关者的单

一方面识别出影响接班人培养的诸多因素 （窦

军生和贾生华，２００６），为本文选择前因条件提

供了参考 （杜运周等，２０２０；Ｆｕｒｎａｒｉｅｔａｌ，

２０２１；Ｇｒｅｃｋｈａｍｅｒｅｔａｌ，２０１８）。因此，本部

分在梳理现有家族企业接班人成长影响因素的
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基础上，构建接班人培养策略的组态模型，探

索哪些策略及其组合对培养家族企业接班人是

有效的。

１接班人培养要素与培养效果的关系

先前的家族企业接班人培养研究多聚焦

于分析单个培养要素与培养效果的关系。这些

研究为界定培养要素范围提供了依据 （Ｆｕｒｎａｒｉ

ｅｔａｌ，２０２１），主要发现梳理如下：

（１）父辈投入度。父辈亲自辅导接班人可

将企业家精神、知识和技能传递给接班人 （Ｊａｓ

ｋｉｅｗｉｃｚｅｔａｌ，２０１５）；与此同时，接班人在与

父辈的日常接触中观察和模仿其经营行为，积

累经营管理企业的经验，学习相关缄默知识

（Ｃｈｌｏｓｔａｅｔａｌ，２０１２）。另外，接班人可能受到

父辈的影响，被打上家族价值观的烙印 （李卫

宁等，２０２１），在父辈言传身教中逐渐认识到继

承家族事业的意义，从而不断增强对家族企业

的承诺，这与接班人培养效果休戚相关。

（２）绩效识别度。普遍观点主张从工作实

践中学习的模式 （Ｃａｂｒｅｒａ－Ｓｕáｒｅｚｅｔａｌ，２００１；

Ｚａｐｋａｕｅｔａｌ，２０１５）。在此培养模式下，接班

人通过 “干中学”方式逐步提升工作能力和积

累经验 （邹立凯等，２０１９），这有助于提升其接

班意愿 （Ｍｕｒｐｈｙ＆Ｌａｍｂｒｅｃｈｔｓ，２０１５；Ｐａｒｋｅｒ，

２０１６；Ｐａｒｋｅｒ＆Ｐｒａａｇ，２０１２）。更重要的是，接

班人独立承担工作任务能够及时得到绩效结果，

这对接班人的自我认知、获取他人认可非常重

要 （Ａｓｈｆｏｒｔｈ＆Ｓｃｈｉｎｏｆｆ，２０１６）。及时清晰的绩

效反馈有利于增强接班人胜任工作的信念，帮

助接班人在自我认知上保持高自我效能感。

（３）工作情感支持。Ｍｕｓｓｏｌｉｎｏ和 Ｃａｌａｂｒò

（２０１４）指出父辈对接班人行为的控制程度、支

持程度和信任程度会对二代继任态度和主观意愿

存在影响。父辈给予接班人鼓励、指导和情感支

持有助于提升其接班意愿 （Ａｒｒｅｇｌｅｅｔａｌ，２００７；

Ｃｈａｎｇｅｔａｌ，２００９；Ｅｄｅｌｍａｎｅｔａｌ，２０１６）和创

新能力 （Ｉｎｇｒａｍｅｔａｌ，２０１６）。同时，父辈的帮

扶行为有助于接班人的权威构建，这对家族企

业接班人培养和顺利完成权杖交接具有重要作

用 （祝振铎等，２０１８）。

（４）家庭情感支持。Ｍｉｌｌｅｒ（２０１４）指出共

同愿景和家族氛围对接班人培养效果有显著影

响。家族和睦可以促进家族成员之间相互信任

和理解，进而有助于共同愿景的建立 （Ｓｈａｒｍａ

ｅｔａｌ，２００３）与领导权的传承 （Ｃｈｕｒｃｈｉｌｌ＆

Ｈａｔｔｅｎ，１９９７；Ｈａｎｄｌｅｒ，１９９０）。和谐的家族关

系可使接班人感知到家庭的温暖，从而帮助接

班人增强开拓进取的动力和抵抗压力，这有助

于接班人提升 “向内行动”的能力。

（５）经营角色赋予。父辈通过赋予接班

人经营角色为其提供真实有压力的责任情境

在接班人培养过程中显得尤为重要 （Ｂｅｔｔｉｎｅｌｌｉ

ｅｔａｌ，２０１４；Ｎｏｒｄｑｖｉｓｔｅｔａｌ，２０１３）。由于父

辈与接班人所处时代、教育背景及实践经历等

不同，两代认知差异不可避免，由此造成的

“代际鸿沟”对家族企业的成功传承带来巨大挑

战 （祝振铎等，２０１８）。这就需要父辈调整对自

身身份的认知。Ｓｈａｒｍａ和 Ｉｒｖｉｎｇ（２００２）发现

在有关家族企业传承障碍因素的研究中 “在任

者不愿放手”出现的频率是最高的。因此，父

辈要有清醒的觉察，充分授权接班人，给予接

班人真实的体验情境，从而推动接班人向 “合

格接班人身份”发展。
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２家族企业接班人培养策略模型构建

身份发展是由主体的身份工作和外部人的

身份赋予两方面构成 （Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ＆ Ｓｔｅｉｎ，

２０１２）。外部的身份赋予行为可作为刺激源进一

步激发主体的身份工作 （Ｄｅｒｕｅ＆ Ａｓｈｆｏｒｄ，

２０１０；Ｒｅｉｃｈｅｒｅｔａｌ，２００５）。对于接班人而言，

其 “合格接班人身份”的发展亦由自身身份工

作和外部身份赋予两部分构成。父辈作为接班

人培养过程中的核心人员，其赋予行为对接班

人的身份发展起着至关重要的作用。因此，在

接班人身份发展过程中，父辈的身份赋予行为

通过作用于接班人自身身份工作促进接班人身

份的发展，从而推动接班人最终形成 “合格接

班人身份”。父辈的赋予行为可进一步细分为赋

能行为和赋权行为，赋能行为帮助接班人提升

解决外在问题的能力，赋权行为通过给予接班

人真实的实践情境激发其责任感，解决其内在

成长动力问题。两者共同推动接班人身份的

发展。

（１）赋能行为与接班人身份发展。Ｃｏｎｇｅｒ

和Ｋａｎｕｎｇｏ（１９８８）从自我效能感出发，将赋

能 （Ｅｎｅｒｇｉｚｅ）定义为个体期望绩效的加强，即

个体感受到自己胜任工作能力的信念。而这一

信念来源于个体外在与内在能力的提升。外在

能力包括对相关知识、技能的掌握，而内在能

力则包括组织承诺和开拓创新的精神 （王是平，

２０１２）。对于家族企业接班人而言，外在与内在

能力提升的关键在于父辈通过学习支持和情感

支持为其赋能，这些赋能行为可帮助子女调整

对接班人身份的认知。其中，学习支持包括父

辈投入度和绩效识别度；情感支持包括工作情

感支持和家庭情感支持。首先，父辈可通过亲

自辅导接班人完成知识的传递，帮助接班人掌

握行业相关知识以及对经营管理有更深入的认

知。同时，父辈的亲自辅导有助于接班人在父

辈的言传身教中逐渐认识到继承家族事业的意

义，从而帮助其提升对家族事业的认同，为形

成 “合格接班人”埋下种子。其次，接班人承

担绩效识别度高的任务能及时得到反馈，亦可

提升自我效能感。另外，Ｋｏｎｃｚａｋ等 （２０００）

发现，赋能行为会产生许多积极效应，但其作

用主要是通过影响个体的心理感知完成的。父

辈通过给予接班人工作情感支持传递对接班人

的认可，可使接班人感知到自己的企业家身份

和子女身份与所处的接班人培养情境是相吻合

的，从而能够将个人身份的真实性融入到企业

的经营管理中，有助于提升接班人对家族企业

认同感并以此为契机激发接班人的创新精神。

此外，父辈通过给予接班人家庭情感支持可使

接班人感知到家庭的温暖，从而帮助接班人增

强开拓进取的动力和抵抗压力的能力。因此，

通过学习支持和情感支持为接班人赋能，有助

于接班人外在与内在能力的提升，从而推动其

形成 “合格接班人身份”相应的心智模式并承

诺于该身份。

（２）赋权行为与接班人身份发展。赋权

（Ｅｍｐｏｗｅｒ）最初是指在工作中给予雇员更多的

自主性和决策权 （Ｇｒａｈａｍ，１９９５）。随后，赋

权的概念在此基础上进行了拓展，即赋予员工

独立决策权的同时也要使其承担相应的责任

（罗仲伟等，２０１７；Ｂｌａｎｃｈａｒｄｅｔａｌ，１９９６）。在

家族企业接班人的培养过程中，则强调赋予接

班人经营角色，意味着给予接班人更多自主性

和决策权的同时也要求接班人独立承担责任，
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这给予了接班人更加真实的实践情境，从而有

利于激发接班人的责任感与成熟感。父辈往往

期待接班人进一步证明实力后才给予其独立经

营权 （Ｈｕｂｌｅｒ，１９９９）。因此，父辈的这一赋权

行为也代表着在培养过程中对接班人能力的认

可。同时，接班人独立承担职责的决策者身份

与父辈的期望和家族企业传承的需求相匹配，

这给接班人传递出此身份将给父辈带来舒适满

意的信号，从而有助于接班人更倾向承诺于该

身份。此外，赋予接班人经营角色是接班人成

长过程中父辈迈出放手的关键一步，其职位可

能是独立核算单位 （如事业部、分厂）负责人

或企业负责人，接班人需在父辈给定的方向和

原则下独立做出经营决策，即 “把事情做好”。

这一权力赋予行为在接班人既有的 “子女”和

“自我”身份与新的 “决策者”身份之间形成

了张力，成为接班人进入下一身份发展阶段的

触发事件，从而促进接班人身份的发展。

基于上述分析，本文从家族企业接班人身

份发展出发，同时将父辈的赋能行为和赋权行

为纳入分析，以接班人自身身份工作，即形成

“合格接班人身份”为结果，构建家族企业接班

人培养的理论模型 （见图１）。具体而言，赋能

行为包括学习支持和情感支持，赋权行为则指

赋予接班人经营角色。其中，学习支持包括父

辈投入度和绩效识别度；情感支持包括工作情

感支持和家庭情感支持。本文通过以上五个前

因条件的组态效应来分析家族企业接班人培养

的 “殊途同归”路径。

图１　条件要素对家族企业接班人培养的组态效应理论模型

三、研究方法

（一）定性比较分析

本文基于组态视角采用 ｆｓＱＣＡ方法探索家

族企业接班人培养策略的复杂因果机制。采用

这种方法的原因有二：第一，ｆｓＱＣＡ方法能在

有效识别条件之间的相互依赖性、组态等效性

和因果非对称性的同时充分地捕捉到前因条件

在不同水平或程度上的变化带来的细微影响，

并且不会加剧有限多样性问题 （杜运周和贾良

定，２０１７；里豪克斯和拉金，２０１７），这恰与本

文研究问题相匹配。第二，ｆｓＱＣＡ方法既能对

研究对象进行统计分析，又能关注到单个案例
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的独特性与深度，并进一步深化结论 （张明和

杜运周，２０１９）。本文属于中小样本案例分析，

在分析组态的同时关注每个案例的特点，因此，

ｆｓＱＣＡ方法尤其适合。

（二）样本选择与数据来源

本文关注的是家族企业接班人培养的策略

问题，因此样本首先聚焦于子女已确定接班并

进入企业三年以上的家族企业，以保证我们对

于培养效果的观察。在此基础上，依据案例的

相似性原则 （里豪克斯和拉金，２０１７），本文选

择的研究对象均为处于传承阶段的家族企业，

以实现案例间的可比性。其次，依据案例的多

样化原则 （里豪克斯和拉金，２０１７），本文选取

了发展出 “合格接班人身份”和未发展出 “合

格接班人身份”等涵盖正面与负面结果的案例，

以在少数的案例中实现最大程度的案例间的异

质性。在此基础上，依据便利性抽样原则 （郝

瑾等，２０１７），最终选取 ２７个企业案例，其中

包括１４个一手数据来源案例和 １３个二手数据

来源案例，具体样本特征如表１所示。

表１　样本特征 （Ｎ＝２７）

企业特征

成立时间

众数 ２０世纪９０年代

最早 １９６６年

最晚 ２００４年

规模

平均 １０００～２０００人

最大 ６００００人

最小 ９０人

行业

６８２％ 制造业

３１８％ 其他

举例 卫浴产品制造、饮料制造、生猪养殖、教育等

创业者年龄

平均 ６０９岁

最大 ６９岁

最小 ５３岁

传承阶段
５４５％ 已接班

４５５％ 未完全接班

家族特征 子女数

平均 每家１～２个子女

５９％ 独生子女

４１％ 非独生子女

接班人特征

年龄

平均 ３３３岁

最大 ４０岁

最小 ２３岁

性别
２２７％ 男

７７３％ 女

排行
７２７％ 长子／女 （含独生子女９人）

２７３％ 非长子／女

教育背景
４４４％ 国内本科

５５６％ 国外本科
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　　本文结果变量和条件变量均采用定性数据，

主要来源于两个方面。第一，对于１４个一手数

据来源案例，研究者根据提纲通过深度访谈获

取一手资料，访谈对象以家族企业接班人、创

始人为主，以家人、企业高管、咨询顾问等其

他知情人为补充。访谈形式采用半结构化访谈。

访谈内容聚焦三个方面，以了解影响接班人培

养效果的前因条件在案例中具体呈现的情况：

①子女进入企业后的主要经历和明显改变；

②子女与父辈及其他利益相关者间的关系；

③子女进入企业后的变革创新行为。其中，核

心访谈共进行了１８次，补充访谈进行了１７次，

总时长４５５小时。在被访者允许的前提下采集

了访谈录音，并保留了详细笔记，之后将录音

转成逐字稿，共３４３万字。详细访谈情况表如

附表１所示。第二，对于１３个二手数据来源案

例，研究者通过案例企业官方网站、企业内刊、

行业媒体和其他公开渠道获取二手资料。由于

该部分案例为知名大型企业集团，公开资料充

分，能满足研究需要。

在对上述资料的确认过程中，我们通过多

重证据来源的三角检验技术，对各种来源的信

息进行一致性对比，以保证其真实性和准确性

（Ｅｉｓｅｎｈａｒｄｔ，１９８９；Ｙｉｎ，２０１０）。

（三）变量测量与校准

１结果变量

本文所关注的结果变量是家族企业接班人

培养效果。家族企业代际继承是从一个家族成

员向另一个家族成员转移知识、转移角色、转

移权力和责任的一系列行动与事件 （Ｈａｎｄｌｅｒ，

１９９０；Ｓｈａｒｍａ＆Ｉｒｖｉｎｇ，２００２），是多方参与、

涉及多项任务的复杂过程。那么接班人培养的

成功不仅在于知识与能力的提升，更加重要的

是构建合格接班人身份，即形成相应的心智模

式 （Ｋｒｕｅｇｅｒ＆Ｎｏｒｒｉｓ，２００３），从内驱动接班人

在认同家族事业的基础上带领企业开拓创新。

因此，本文结合已有研究 （Ｈｙｔｔｉ＆Ｈｅｉｎｏｎｅｎ，

２０１３；Ｌｅｗｉｓｅｔａｌ，２０１６），从企业家心智模式

的自我认知、关系认知、商业认知三个维度对

“合格接班人身份”的构建结果进行测量，其中

自我认知包括自我效能感一个指标，关系认知

包括家族情感和利益相关者两个指标，商业认

知包括家族企业认同感、行业前景认同感和可

持续发展理念三个指标。

２前因条件

（１）父辈投入度。本文将父辈投入度这一

前因条件界定为父辈对接班人培养的参与程度。

投入度高的父辈亲自辅导接班人，以密切观察、

充分沟通、引荐人脉等方式帮助子女理解企业

流程和商业逻辑以及认识自身不足。而投入度

不高的父辈则安排他人辅导接班人或采取 “放

养式”培养，主要让子女自己摸索。

（２）绩效识别度。绩效识别度指父辈赋予

接班人的工作、任务，其绩效容易被评估、被

观察的程度。识别度高的绩效能及时、明确地

被接班人及他人识别 （如独立承担项目性工作、

承担销售工作）。绩效识别度不高的任务责任不

清晰，无法得到明确的绩效反馈，一般指承担

日常辅助性工作。

（３）工作情感支持。工作情感支持指父辈

在工作上给予接班人尊重、鼓励和包容。强工

作情感支持的父辈给予子女充分信任和欣赏，

允许其试错，给予及时鼓励。弱工作情感支持

的父辈则对子女缺乏信任，对其工作表现没有
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鼓励只有批评。

（４）家庭情感支持。家庭情感支持指接班

人感受到的来自家庭的温暖，这包括来自父辈

和家族其他亲属的关爱。强家庭情感支持意味

着父辈表达出希望子女幸福快乐的愿望，父辈

与子女保持融洽的代际关系。而弱家庭情感支

持则表明父辈与子女冲突不断，子女未感受到

来自家庭的关心与温暖。

（５）经营角色赋予。本文将经营角色赋予

界定为父辈给予接班人独立经营管理的权力，

要求接班人在拥有独立决策权的同时承担相应

的责任。高经营角色赋予意味着父辈赋予接班

人独立核算单位 （如事业部、分厂）负责人或

企业负责人等具有独立决策权的职位，而低经

营角色赋予则意味着父辈从未赋予接班人具有

独立决策权的职位。

３变量校准

在ｆｓＱＣＡ中，校准 （ｃａｌｉｂｒａｔｉｎｇ）指的是给

案例赋予集合隶属的过程 （杜运周和贾良定，

２０１７；Ｗａｇｅｍａｎｎ＆Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ，２０１２）。具体而

言，研究者需要根据已有理论知识和案例情境

将变量校准为集合 （谭海波等，２０１９）。本文所

采用的数据多为定性数据，直接校准法和间接

校准法均无法直接运用于此类数据，因为此类

数据在转换成模糊集分数前需要进行编码。

Ｂｌｏｃｋ和 Ｖｉｓ（２０１８）指出仅有两项研究 （Ｂａ

ｓｕｒｔｏ＆Ｓｐｅｅｒ，２０１２；Ｔóｔｈｅｔａｌ，２０１７）就如何

校准 ＱＣＡ中的定性数据提供了明确的方法建

议。因此，本文参考这两种方法对结果变量和

前因条件进行校准。

本文结果变量的校准参照 Ｔóｔｈ等 （２０１７）

开发的一个对质性数据进行校准的通用隶属度

评估模板 （ＧＭＥＴ） （Ｆｏｒｋｍａｎｎｅｔａｌ，２０１７）。

根据访谈等定性数据对结果变量三个维度的六

个指标 （即自我认知维度的自我效能感、关系

认知维度的家族情感和利益相关者关切感、商

业认知维度的家族企业认同感、行业前景认同

感及可持续发展理念）进行正向或负向的情感

色彩判断，综合各维度的情感色彩方向并采用

模糊集分数对结果变量进行校准。情感色彩为

正向即代表接班人已具备该指标相应的认知。

我们将具有４～６个指标为正向的案例校准为完

全隶属 （１）；将仅有０～２个指标为正向的案例

校准为完全不隶属 （０）。同时，本文选取中位

数为交叉点，将具有三个指标为正向的案例校

准为０５。具体操作举例如附表２所示。

本文前因条件的校准则参照 Ｂａｓｕｒｔｏ和

Ｓｐｅｅｒ（２０１２）提供的将质性数据校准为模糊集

隶属分数的六个过程 （Ｆａｎｅｔａｌ，２０１６；Ｆｏｒｋ

ｍａｎｎｅｔａｌ，２０１７；Ｇｒａｕ＆Ｌóｐｅｚ，２０１８）。在识

别各前因条件测量的基础上确定校准点，然后

对访谈数据进行编码，最后根据校准点确定模

糊集隶属度分数。当然，在这一校准过程中需

要根据理论和案例以及每个步骤的结果不断进

行迭代调整。具体如下 （各前因条件校准如表

２所示）：

（１）父辈投入度。根据父辈对接班人培养

的参与程度采用四分法进行校准。将父辈亲自

辅导接班人的案例校准为完全隶属 （１），将

完全由接班人自己探索的案例校准为完全不隶

属 （０）。在其余的案例中，将父辈聘请专业

人士辅导接班人的案例校准为偏隶属 （０６７），

仅是安排内部高管辅导的案例校准为偏不隶属

（０３３）。
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表２　前因条件变量的描述与校准表

前因条件 变量描述 完全隶属 （１）
偏隶属 （０６７） 偏不隶属 （０３３）

既非完全隶属也非完全不隶属 （０５）
完全不隶属 （０）

赋能

学习

支持

父辈投入度
父辈对接班人培

养的参与程度
父辈亲自辅导接班人

父辈聘请专业咨询团

队／专家辅导接班人
父辈安排内部高管辅

导接班人

不安排专人指导，

主要由接班人自己

摸索

绩效识别度

父辈赋予接班人

的工作、任务，

其绩效容易被评

估、被 观 察 的

程度

工作绩效能及时、明

确地被接班人及他人

识别 （如独立承担项

目性工作、承担销售

工作）

工作绩效需要经过一定时间，或通过他人绩

效间接地被接班人及他人识别

接班人无明确责

任，无法得到明确

的绩效反馈 （承担

日常辅助性工作）

情感

支持

工作情感支

持

父辈在工作上给

予接班人尊重、

鼓励和包容

父辈给予子女充分信

任和欣赏，允许其试

错，给予及时鼓励

父辈对子女的成绩给

予奖励，对努力进步

给予及时、充分肯

定、奖励

父辈未对子女的成绩

和努力给予明确鼓

励，但内心是喜悦的

父辈对子女缺乏信

任，对其工作表现

没有鼓励只有批评

家 庭 情 感

支持

接班人感受到的

来自家庭的温暖

父辈表达出希望子女

开心幸福的愿望

父辈与子女保持良好

的代际关系

家族亲情 （母亲）给

予子女情感支持

子女未感受家庭情

感支持

赋权 —
经 营 角 色

赋予

父辈给予接班人

独立经营管理的

权力

父辈赋予接班人独立

核算单位 （如事业

部、分厂）负责人或

企业负责人等具有独

立决策权的职位

—
未给予接班人具有

独立决策权的职位

注：由于ｆｓＱＣＡ软件在进行数据分析时会自动将隶属度为 ０５的案例去掉，因此在操作时我们用 ０４９９进行分析 （Ｒａｇｉｎｅｔａｌ，
２００６）。

　　（２）绩效识别度。根据父辈赋予接班人工

作的绩效反馈程度采用三分法进行校准。将接

班人承担绩效反馈及时工作的案例校准为完全

隶属 （１），如案例中呈现的项目性工作、销售

工作等。将接班人承担无明确绩效反馈工作的

案例校准为完全不隶属 （０），如日常辅助性工

作。处于与两者之间的案例则校准为中间值

（０５），接班人所承担工作的绩效需要经过一段

时间或通过他人绩效得到反馈。

（３）工作情感支持。根据父辈在工作中给

予接班人尊重、包容和鼓励的程度采用四分法

进行校准。将父辈明确表示给予接班人试错机

会的案例校准为完全隶属 （１），而父辈对于接

班人工作批评为主、缺乏鼓励的案例则被校准

为完全不隶属 （０）。其余案例则进一步被校准

为偏隶属 （０６７）和偏不隶属 （０３３），偏隶

属案例的校准点为父辈对于接班人的工作给予

及时肯定，而偏不隶属案例的校准点为父辈对

于接班人工作虽未给予明确肯定，但表现出内

心喜悦。

（４）家庭情感支持。根据接班人感受到来

自家庭温暖的程度采用四分法进行校准。将父

辈明确表达出希望接班人幸福愿望的案例校准

为完全隶属 （１），将家庭关系不和、接班人未

感受到来自家庭温暖的案例校准为完全不隶属

（０）。中间案例则进一步校准为偏隶属 （０６７）

和偏不隶属 （０３３），偏隶属案例的校准点为父

辈与接班人保持良好的代际关系，偏不隶属案
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例的校准点则是接班人虽未感受到来自父辈的

温暖，但感受到来自家族他人的亲情。

（５）经营角色赋予。根据父辈是否给予接

班人独立经营的权力采用二分法进行校准。将

接班人担任事业部、企业负责人等具有独立决

策经营权职位的案例校准为完全隶属 （１），其

余案例则校准为完全不隶属 （０）。

四、分析结果

（一）必要条件分析

衡量单个前因条件是否是结果产生的必要

条件的一个重要指标是一致性。通常认为，认

定必要条件的一致性分数最低值为 ０９。因

此，本文首先对各前因条件进行必要性分析，

表３为五个前因条件对家族企业接班人培养成

功和失败的必要性分析结果。对家族企业接班

人培养成功的必要条件分析可知，一致性均低

于０９，表明单个条件均不能构成家族企业培

养成功的必要条件。在对家族企业接班人培养

失败的必要条件分析中，～经营角色赋予的一

致性高于临界值 ０９，表明～经营角色赋予可

能是解释家族企业接班人培养失败的必要

条件。

表３　单个前因条件的必要性分析

前因条件 家族企业接班人培养成功 家族企业接班人培养失败

条件变量 一致性 覆盖度 一致性 覆盖度

父辈投入度 ０５６９ ０７９６ ０５１２ ０２２７

～父辈投入度 ０４４７ ０７４３ ０５３８ ０２８４

绩效识别度 ０７６２ ０７９２ ０７６９ ０２０８

～绩效识别度 ０２７２ ０５００ ０２３１ ０４９９

工作情感支持 ０７４８ ０９０２ ０２５５ ００９８

～工作情感支持 ０２５２ ０５１６ ０７４５ ０４８３

家庭情感支持 ０５２１ ０９４２ ０１０２ ００５８

～家庭情感支持 ０４７９ ０６２７ ０８９８ ０３７２

经营角色赋予 ０７３２ １０００ ００００ ００００

～经营角色赋予 ０２６８ ０４５８ １０００ ０５４２

（二）组态分析

组态分析试图揭示的是多个条件构成的不

同组态引致结果产生的充分性分析 （张明和杜

运周，２０１９）。同样使用一致性来衡量组态的充

分性，Ｗａｇｅｍａｎｎ和 Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ（２０１２）指出认

定充分性的原始一致性水平不得低于０７５。已

有研究根据具体的研究情境采用了不同的一致

性阈值，如 ０７５（唐鹏程和杨树旺，２０１６）、

０８（程聪和贾良定，２０１６；杜运周等，２０２０）。

而在频数阈值的确定上，则需要根据样本规模

而定 （Ｗａｇｅｍａｎｎ＆Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ，２０１２），对于中

小样本，频数阈值为 １即可。因此，在参考已

有研究的基础上结合本文具体研究情境将原始

一致性阈值设定为 ０８，并将 ＰＲＩ一致性阈值

设置为０７０，案例频数阈值设定为１对前因条

件进行充分性分析。
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由于现有研究关于五个条件与成功培养接

班人的关系尚未达成一致结论或缺乏明确的理

论预期 （Ｗａｇｅｍａｎｎ＆Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ，２０１２），本文

难以做出明确的反事实分析。因此，在对产生

中间解的步骤中，面对五个条件的何种状态会

产生成功培养接班人这一问题时本文选择了

“存在或缺席”。ｆｓＱＣＡ３０会输出三种复杂程

度不同的解：复杂解、简约解和中间解。通过

中间解与简约解的嵌套关系对比，识别每个解

的核心条件：既在中间解也在简约解中出现的

条件为该解的核心条件，只在中间解中出现的

条件为边缘条件 （Ｆｉｓｓ，２０１１）。同已有研究一

致，本文遵循Ｆｉｓｓ（２０１１）与Ｒａｇｉｎ（２００８）的

结果呈现形式，实心圆表示条件存在，含叉圆

表示条件缺席，空格表示一种模糊状态，即该

条件可存在亦可缺席。大圆为核心条件 （同时

存在于简约解和中间解的条件），小圆为辅助条

件 （仅存在于中间解中的条件）。此外，将具有

相同核心条件的组态 （Ｓ３ａ和Ｓ３ｂ）归为一类并

按照组态一致性水平大小从左至右进行排列。

本文将成功培养家族企业接班人的标准界

定为接班人形成 “合格接班人身份”，因此接班

人培养的核心在于其身份的发展。而接班人身

份发展的关键在于双方在赋能和赋权培养过程

中的相互认同。父辈的认同表现为给予接班人

学习支持和情感支持，并进一步赋予其独立经

营角色；而接班人的认同则体现为最终形成

“合格接班人”的身份。表４为五个培养要素对

家族企业接班人培养效果的组态分析结果。由

此可知产生家族企业接班人培养成功这一结果

的组态有三类 （Ｓ１、Ｓ２、Ｓ３）。根据组态理论

化过程对每个组态进行命名，以体现其整体性

和一致性；同时介绍代表每个组态的典型案例，

以唤起组态的本质 （Ｆｕｒｎａｒｉｅｔａｌ，２０２１）。下

面详细分析每一个构成家族企业接班人培养策

略的组态。

表４　家族企业接班人培养策略的组态分析

培养成功的组态 培养失败的组态

双重赋能主导型 赋权主导下学习支持驱动型 赋能赋权联动型 —

条件组态 Ｓ１ Ｓ２ Ｓ３ａ Ｓ３ｂ Ｄ

父辈投入度     

绩效识别度     

工作情感支持 ● ● ● 

家庭情感支持 ●  ● ● 

经营角色赋予  ● ● ● 

原始覆盖度 ０２６７ ０２７７ ０３８２ ０１９４ ０４１１

唯一覆盖度 ００８１ ０１３２ ０１９７ ０００８ ０４１１

一致性 ０９４３ １ １ １ ０８４２

解的一致性 ０９７４ ０８４２

解的覆盖度 ０６０４ ０４１１

注：●＝核心条件存在；＝核心条件缺失；＝边缘条件存在；＝边缘条件缺失。
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　　（１）双重赋能主导型。Ｓ１组态指出强情感

支持 （工作情感支持和家庭情感支持）为核心

条件，高学习支持 （父辈投入度和绩效识别度）

与非高经营角色赋予为边缘条件构成的培养策

略可产生家族企业接班人培养成功结果。该组

态的一致性为０９４３，唯一覆盖度为００８１，覆

盖了两个案例。这表明在缺乏高经营角色赋予

的情况下，给予接班人学习支持和情感支持的

双重赋能可成功培养家族企业接班人。从过程

来看，某种身份能否得到成功发展，取决于身

份的易得性和适宜性 （Ｂｕｒｋｅ，２００６）。易得性

指激活某一身份的便捷性，可通过自我效能感

来评价。适宜性则指个体的某种身份与其知觉

到的社会情境的吻合度，即特定身份在某种社

会情境中能给他人和自己带来舒适、满足的程

度。父辈通过学习支持和情感支持为接班人赋

能恰与身份发展的条件———易得性和适宜性相

匹配。父辈通过学习支持为子女提供学习机会

和资源，有助于子女 “合格接班人身份”易得

性的提升；而父辈以情感支持赋能则是通过提

升身份适宜性发挥作用。因此，Ｓ１组态的作用

机制在于通过学习支持和情感支持为接班人赋

能，提升身份的易得性和适宜性，从而推动接

班人身份的发展，帮助其成功形成 “合格接班

人身份”。

采取Ｓ１组态的典型案例为 Ｔ企业。在接班

人的成长过程中，作为企业家的父辈 （刘总）

总是会以身作则，有意识地带着作为接班人的

女儿小颖去体验生活和参与企业的经营过程。

例如，在女儿小时候，他就尽可能让她跟着自

己一起走南闯北；初中时起，每年暑假，女儿

都要和工人们一起工作，从而了解了每个工作

环节。这样，父辈通过亲自辅导接班人，在培

养女儿人格的同时也潜移默化地向其灌输了家

族事业的经营理念，从而帮助其学习相关缄默

知识 （Ｃｈｌｏｓｔａｅｔａｌ，２０１２）和传承家族价值观

（李卫宁等，２０２１）。同时，接班人从小就陆续

参与到绩效识别度高的企业事务中，例如负责

人才招聘项目、筹办公司年会等，这有效增强

了接班人的自我效能感。由此可看出，Ｔ企业

的父辈 （刘总）通过为接班人提供学习支持提

升了接班人身份的易得性。另外，父辈与女儿

保持着良好的代际关系，父女俩几乎每两天就

会进行电话沟通，以了解彼此的最新动态，交

流各自所遇到的新问题，并商量对策。刘总经

常对女儿说的一句话便是： “我们一起努力！”

同时，对于女儿的决定，刘总也是给予充分的

支持与鼓励，这让女儿充分感受来自父辈的情

感支持，从而感知到接班人的身份是适宜的。

因此，父辈通过给予学习支持和情感支持为接

班人赋能，提升了接班人身份的易得性和适宜

性，从而推动了接班人身份的发展。虽然接班

人还未被赋予具有独立决策权的职位，但显然

接班人已经初具合格接班人的心智模式，对家

族的事业也极具认同感。正如其所说：“我很感

谢我的父亲，他是个强大的人，是个有说服力

的人。他真挚地践行了自己的人生信条，为理

想不懈奋斗。他是这样说的，也是这样做的，

而且他成功了。他的成功给予了我充分的信心，

让我可以循着他的足迹，继续走下去。”同时，

接班人也表示：“将包含父亲心血的公司传承下

去，自己责无旁贷！”（接班人Ｔ）

（２）赋权主导下学习支持驱动型。Ｓ２组态

指出高经营角色赋予为核心条件，互补高学习



如何 “后继有人”？———基于身份视角的家族企业接班人培养策略组态研究

— １５０　　 —

支持 （父辈投入度和绩效识别度）和非强家庭

情感支持为边缘条件构成的培养策略可以产生

家族企业接班人培养成功结果。该组态的一致

性为 １，唯一覆盖度为 ０１３２，覆盖了七个案

例。这意味着在赋权－高经营角色赋予主导下，

早期高父辈投入度和高绩效识别度的学习支持

可有效弥补家庭情感支持的缺乏，从而成功培

养家族企业接班人。从内容来看，身份发展还

受到身份动机的引导 （Ａｓｈｆｏｒｔｈ＆ Ｓｃｈｉｎｏｆｆ，

２０１６）。动机是驱动个体意愿和行为的心理需

求，在身份发展过程中，它将个体推向某种身

份并远离其他身份 （Ｖｉｇｎｏｌｅｓｅｔａｌ，２００８）。父

辈赋予接班人经营角色这一培养行为使接班人

感到自身要对经营结果负责的压力，从而唤起

了接班人渴望融入企业、被其他成员接受的归

属性身份动机 （Ａｓｈｆｏｒｔｈ＆ Ｓｃｈｉｎｏｆｆ，２０１６；

Ｖｉｇｎｏｌｅｓｅｔａｌ，２００８）。因此，Ｓ２组态的作用

机制表现为在身份动机的引导下，接班人通过

学习支持提升了内在与外在的能力后，即使缺

乏情感支持，也能推动接班人身份的发展。

采取 Ｓ２组态培养策略的典型案例为 Ｂ企

业，其行业涉及农牧业。案例 Ｂ的创始人刘总

是典型的 “中国式严父”，从不当面肯定女儿

（接班人Ｂ），因此未能让女儿充分感受到来自

父辈的温暖。但在接班人进入家族企业后，刘

总亲自辅导她，一方面以密切观察、充分沟通、

引荐人脉等方式帮助她理解企业流程和商业逻

辑、认识自身不足；另一方面充分帮助其理解

并认可家族事业。正如Ｂ企业接班人所说：“我

要在养殖、饲料、农牧等看上去不那么美的事

情上，把美的那一面给挖掘出来。如果能把养

猪、饲料这些行业做出时尚，吸引更多大学生

加入这个行业，这也是个真正时尚的工作，而

我也会在其中获得乐趣。”同时，Ｂ企业接班人

在被赋予具有独立决策权的职位前经常性承担

高绩效识别度的任务，例如独立负责新业务的

品牌推广和渠道建设项目。虽然惨遭失败，深

受打击，但也从中体验了成长：“从我个人人生

积累看是一大笔财富……自己有几斤几两，就

看清楚了。”（接班人 Ｂ）同时，得益于父辈的

赋权行为，接班人 Ｂ在首次进入集团董事会时

用 “最忠心、最由衷想把这个事业做大做好”

表达了对家族事业的高度承诺。承诺意味着愿

意长期成为企业的一员 （Ｓｈａｒｍａ＆ Ｉｒｖｉｎｇ，

２００２）。这是独立于接班人已有身份的全新身份

动机，表明接班人将身份发展的基础由个体、

家族拓展到了组织领域。正如接班人所言：“没

有父亲的退，就没有我的进。父亲已经完全把

企业放手给我了，我要把自己最擅长的用到这

个舞台上。”（接班人Ｂ）

（３）赋能赋权联动型。Ｓ３组态指出，当强

情感支持 （工作情感支持和家庭情感支持）与

高经营角色赋予的核心条件匹配非高父辈投入

度与高绩效识别度 （Ｓ３ａ）或高父辈投入度与非

高绩效识别度 （Ｓ３ｂ）的边缘条件时，均可促

进接班人身份的发展。Ｓ３ａ组态的一致性为 １，

唯一覆盖度为０１９７，覆盖了八个案例。而 Ｓ３ｂ

组态的一致性为１，唯一覆盖度为０００８，覆盖

了两个案例。这表明赋权与赋能联动培养策略

有助于家族企业接班人培养。Ｓ３组态的机制在

于影响身份内容与过程发展的因素发挥联动作

用。一方面，父辈通过学习支持 （父辈投入度

或绩效识别度）和情感支持为接班人赋能，帮

助其提升 “合格接班人身份”的易得性和适宜
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性 （Ｂｕｒｋｅ，２００６）；另一方面，父辈通过赋予

接班人经营角色，激发其形成 “合格接班人身

份”的动机，从而表现出相应的认知与行为并

最终承诺于该身份 （Ｖｉｇｎｏｌｅｓｅｔａｌ，２００８）。

采取Ｓ３ａ组态培养策略的典型案例为 Ｌ企

业。接班人 Ｌ回国进入企业七年以来，先后负

责投资机械模具、天然食品添加剂、印刷包装

等饮料上下游专业化新项目。显然，及时、清

晰的绩效结果对于接班人的自我认知、获取他

人认可显然非常重要 （Ａｓｈｆｏｒｔｈ＆ Ｓｃｈｉｎｏｆｆ，

２０１６）。正如她所认为的：自信也不是与生俱来

的，认真对待每一件事情，把它做好做完美，

才能让周围的人信任，才能有足够的自信；这

种自信积累多了，才能相信自己的判断，变得

果敢。此外，父辈与接班人保持着良好的代际

关系，虽然互相有不认同对方的地方，但彼此

之间会相互商量、互相改变。例如，２０１０年以

来，接班人Ｌ每次出国带回一些跟国外企业家

交流的心得与父亲分享，这逐渐改变了父亲的

一些国际化理念，Ｌ企业开始调整供应商合同、

与研究院合作产品与市场调研。这一系列的举

措都是父辈从学习支持和情感支持两个方面为

接班人赋能的体现。与此同时，接班人也先后

被赋予子公司总经理、总裁等可以独立承担职

责的角色，这为接班人的成长与身份的发展提

供了机会。而对于企业未来的发展，接班人 Ｌ

表示会丰富产品线，开发更多适应未来消费趋

势的健康食品，不断提升整个品牌。因此，虽

然父辈未能亲自辅导接班人，仅是安排秘书给

接班人当助手，但在其他赋能赋权的前因条件

联合驱动下，Ｌ企业接班人已逐渐培养为认同

家族事业并富有创新精神和可持续发展理念的

合格接班人。

而采取 Ｓ３ｂ组态培养策略的典型案例为 Ｕ

企业。接班人Ｕ在大学毕业两年后进入家族企

业并未遵循大多数二代的培养路径———从基层

做起。相反，接班人 Ｕ一进入企业便直接接手

了集团的广告投放和电商板块，紧接着又担任

了子公司的总经理，这些赋权举措为接班人 Ｕ

的成长提供了有压力的真实情境。接班人 Ｕ在

独立承担职责时也有了丰富的实践经验，这有

利于进一步内化家族企业接班人的角色。同时，

在接班人Ｕ进入企业后，父辈周总与其约定在

经营决策中保持一致行动。此外，父辈周总对

接班人的进步与能力也是十分认可的，正如其

在一次仪式上宣布的：“我的儿子比我强！”（Ｕ

企业父辈）这不仅是上级对继任的赞赏与认可，

而且也是父辈对子女的鼓励。身份的形成是一

种社会化过程，身份的发展同样也来自他人的

认可 （Ｅｒｉｋｓｏｎ，１９８０）。因此，这一赋能举措无

论是从工作层面还是家庭层面均给予了接班人

Ｕ极大的情感支持，激发了其带领家族企业开

拓进取的动力，从而推动其接班人身份的发展。

综合而言，三类组态充分说明了成功培养

家族企业接班人的 “殊途同归”。每一种组态指

明了在不同条件组态下，均能导致家族企业接

班人培养成功的结果，表明家族企业接班人的

培养需要多方条件相互支持、相互结合，共同

形成合力从而产生成功的结果。同时，基于

“因果非对称性”思想 （Ｒａｇｉｎ，２００８），本文尝

试对结果变量的 “非集” （家族企业接班人培

养失败）进行分析。实证结果表明，仅有绩效

识别度出现且为核心条件，其他条件均缺失且

父辈投入度和赋予经营角色为核心条件，工作
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情感支持和家庭情感支持为边缘条件时，家族

企业接班人将培养失败。这表明仅分配给接班

人绩效识别度高的工作任务而没有其他培养要

素相匹配，不足以有效培养接班人。采取该组

态培养策略的典型案例为 Ｒ企业。Ｒ企业接班

人自大学一毕业便进入企业，先后就职于生产

车间、研发中心等多个部门，但由于父辈投入

度较低，接班人并未有所成长，在企业面临转

型挑战时表现出明显的经营能力不足；同时，

父辈与接班人平时交流不足，接班人并未被培

养出对家族事业的认同感，以至于在面对危机

时，接班人开启 “逃跑”模式，多次减持控股

权，最终将家族企业的控制权出售。显然，接

班人并未形成 “合格接班人”的心智模式，Ｒ

企业接班人培养以失败告终。

（三）稳健性检验

本文采用集合论特定的稳健性检验方法，

即调整一致性阈值进行稳健性检验 （张明和杜

运周，２０１９）。首先，Ｗａｇｅｍａｎｎ和 Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ

（２０１２）认为研究者选择的原始一致性阈值

（ｒａｗｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙｔｈｒｅｓｈｏｌｄ）将决定进入最小化分

析过程中的真值表行数 （即组态数量），从而影

响最终的分析结果。理论上而言，提高一致性

阈值后，纳入最小化分析的真值表行将减少，

案例数量也会减少，因而难以实现最大化地简

化组态，最终得到新组态会是调整之前组态的

子集 （张明等，２０２０）。基于这一思想，并借鉴

Ｏｒｄａｎｉｎｉ等 （２０１４）的做法，本文将一致性阈

值调整为 ０８５，所得组态基本一致 （见附表

３）。其次，将 ＰＲＩ一致性由 ０７调整为 ０７５，

产生的组态基本一致 （见附表４）。由此表明本

文所得结果稳健。

五、结论与展望

（一）研究结论

本文基于组态视角，采用 ｆｓＱＣＡ方法对２７

个案例企业的家族企业接班人培养策略进行分

析。研究发现：第一，单个赋权或赋能要素并

不构成成功培养家族企业接班人的必要条件。

本文通过对各前因条件进行必要性分析，并未

发现一致性高于 ０９的条件变量。由此可见，

成功培养家族企业接班人是赋权和赋能相互作

用的结果。第二，三类组态构成了成功培养家

族企业接班人 “殊途同归”的路径策略：以强

情感支持 （工作情感支持和家庭情感支持）为

核心条件，高学习支持 （父辈投入度和绩效识

别度）与非高经营角色赋予为边缘条件构成的

双重赋能主导型，以高经营角色赋予、高父辈

投入度、高绩效识别度和非强家庭情感支持构

成的赋权主导下学习支持驱动型，以强情感支

持 （工作情感支持和家庭情感支持）与高经营

角色赋予的核心条件匹配非高父辈投入度与高

绩效识别度 （Ｓ３ａ）或高父辈投入度与非高绩效

识别度 （Ｓ３ｂ）的边缘条件构成的赋能赋权联

动型。这三类家族企业接班人培养策略体现了

不同家族企业成功培养接班人的多重实现方式。

第三，本文通过回溯典型案例进一步挖掘出成

功培养家族企业接班人策略组态的影响机制：

在双重赋能主导型的策略下，父辈通过学习支

持和情感支持为接班人赋能，提升接班人身份

的易得性和适宜性，从而推动接班人身份的发

展，帮助其成功形成 “合格接班人身份”；在赋

权主导下学习支持驱动型的策略下，父辈通过
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赋权行为激发了接班人的身份动机，通过学习

支持为接班人赋能帮助其提升内在与外在的能

力，从而推动接班人身份的发展；在赋能赋权

联动型的策略下，父辈通过赋能和赋权行为影

响身份内容与过程发展的因素发挥联动作用，

从而推动接班人构建 “合格接班人身份”。

（二）理论贡献

本文综合家族企业传承、身份理论、心理

学与教育学研究成果，扎根家族企业独特的情

境，发现了家族企业接班人培养的多种等效策

略。对比现有研究，本文成果对家族企业接班

人培养和身份理论均有贡献。

首先，本文以身份理论为研究视角，识别

出家族企业接班人培养的核心是提升其 “向内

行动”的能力，即发展出 “合格接班人身份”，

从心理层面深化了家族企业接班人培养研究，

同时也为构建接班人培养研究的分析框架提供

了坚实的理论基础，提升了现有研究的理论水

平。现有关于接班人培养的研究多停留在知识

经验传授、培养模式优劣比较等现象层面，例

如，陈文婷 （２０１３）从知识传递的角度关注何

种培养模式更有利于知识传递；祝振铎等

（２０１８）从保证顺利传承的角度探讨了接班人权

威建立等相关问题等；以上研究仅关注了接班

人 “向外行动”的能力，而未能揭示出接班人

心智模式改变等深层问题 （Ｒｏｂｉｎｓｏｎｅｔａｌ，

２０１６）。本文基于身份理论，从认知、情感等心

理层面出发将接班人培养成功的目标界定为构

建 “合格接班人身份”，为进一步明确接班人培

养的核心提供了更深层次的解释。进一步地，

鉴于身份发展是主体的身份工作和外部人的身

份赋予两方面活动的产物 （Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ＆Ｓｔｅｉｎ，

２０１２），我们识别出影响接班人身份发展的前因

分析框架———父辈的赋能和赋权行为，从而将

身份理论与家族企业接班人培养进行了深度结

合，回应了激发接班人 “内部学习过程”的培

养 初 衷 （Ｇａｇｎé ｅｔａｌ，１９９２；Ｈａｒｍｅｌｉｎｇ，

２０１１）。同时，本文结合身份理论所识别出的父

辈投入度、家庭情感支持等前因条件均是家族

企业中所独有的。因此，本文亦在家族企业的

独特情境下丰富了身份理论的研究。

其次，本文扎根于家族企业接班人培养的

情境复杂性，在组态视角下发现了三组有效培

养接班人的等效策略，并在此基础上通过回溯

典型案例探讨出各组策略的作用机制，形成了

更贴近真实情境的家族企业接班人培养研究成

果，亦验证了Ｍｉｌｌｅｒ（２００８）关于身份尤其适用

于分析家族企业独特行为的判断。现有研究分

别从父辈和接班人两个核心利益相关者的单一

方面识别影响接班人培养的因素，本文认为接

班人的培养，即接班人身份的发展受到父辈和

接班人代际双方的共同影响，父辈的身份赋予

行为将激发接班人的主体身份工作，从而推动

接班人身份的发展，进而有效培养接班人。基

于此，本文从父辈的赋予行为出发，以接班人

发展 “合格接班人身份”为结果探索出三组等

效培养策略并探讨了作用机制。具体而言，双

重赋能主导型策略显示，父辈兼顾学习支持与

情感支持的赋能行为可有效提升 “合格接班人

身份”的易得性和适宜性，弥补了现有研究偏

重静态的知识学习之不足，从过程角度阐明了

接班人身份发展的作用机制；赋权主导下的学

习支持驱动型策略显示，父辈赋权行为激发的

身份动机与基于学习支持的赋能行为相匹配，
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亦能推动接班人身份的发展，这一组态进一步

从身份内容的角度阐明了接班人身份发展的作

用机制；赋能赋权联动型的策略则显示，父辈

通过赋能和赋权行为的联动作用的机制影响身

份内容与过程的发展。本文引入身份理论，从

身份发展内容和过程两个角度揭示了家族企业

接班人培养策略的内在作用机制，为家族企业

接班人培养提供了更系统且精细的解释，进一

步深化了家族企业接班人培养和身份理论的

研究。

（三）实践启示

本文对家族企业接班人培养主要有两点实

践启示。第一，探索出多个导致家族企业接班

人培养成功结果的组态，为家族企业接班人的

培养实践提供了多种策略参考。家族企业领导

者可参考成功培养接班人的组态，选择与自身

风格及家族关系特点等前因条件相近的策略对

接班人进行培养。同时，父辈可从赋权和赋能

两个方面及时调整对子女的培养安排，从而为

接班人子女的成长提供有效助力。第二，父辈

给予接班人更多的独立承担职责的机会可有效

弥补学习支持和情感支持的不足，启发父辈在

子女进入家族企业后应适当放权，赋予接班人

子女事业部负责人、企业总经理等能够独立承

担职责的经营角色，帮助子女进入下一身份发

展阶段，从而激发接班人内在驱动力。

（四）研究局限和未来展望

当然，本文也存在不足，值得未来进一步

研究。首先，从身份理论、心理学和教育学三

个领域识别影响家族企业接班人培养效果的前

因条件，并遵循组态理论化过程的范围界定阶

段 （ｓｃｏｐｉｎｇ）的原则尽可能地寻找多的条件

（Ｆｕｒｎａｒｉｅｔａｌ，２０２１），但由于目前研究的限

制，忽视或舍弃了一些可能影响结果变量的前

因条件，例如培养后期的外部资源引入、接班

人自身的特征等。未来可考虑更多的前因条件

和案例企业，对产生家族企业接班人培养成功

的组态进一步研究。其次，仅对少量案例进行

深入剖析，样本具有一定的局限性，结论的普

适性有待进一步探讨。未来可增加更多样本进

行探讨。此外，本文采用的多为定性数据，虽

然通过数据多方来源进行三角验证并参考已有

研究进行校准，但不可完全避免研究者的主观

性。未来可补充更多的定量数据和优化定性数

据校准方法。最后，本文关注的家族企业接班

人培养是一个复杂的动态性过程，然而由于方

法和数据的局限性，未充分考虑培养过程中每

个阶段的动态变化。未来可采用 ＴＱＣＡ等考虑

时间性的方法进一步研究案例企业接班人培养

动态过程中的条件组合。
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附　表

附表１　一手数据来源案例访谈情况一览

案例 访谈总次数 访谈总时长 访谈总字数 核心访谈次数／对象 补充访谈次数／对象

Ａ ５次 ６５小时 ５万字 ２次／接班人 ３次／接班人、高管、咨询顾问

Ｃ ４次 ４小时 ３万字 ２次／创始人、接班人 ２次／高管

Ｄ ４次 ５小时 ３８万字 ２次／创始人、接班人 ２次／高管

Ｅ ３次 ４小时 ３２万字 １次／接班人 ２次／接班人、咨询顾问

Ｆ ３次 ４小时 ２８万字 １次／接班人 ２次／高管

Ｇ ３次 ５５小时 ４２万字 １次／接班人 ２次／接班人、母亲

Ｈ ３次 ５小时 ４万字 １次／一代创始人 （父辈） ２次／接班人、顾问

Ｉ １次 ２小时 １５万字 １次／接班人 —

Ｋ ３次 ４小时 ３万字 １次／接班人 ２次／高管

Ｐ １次 ０５小时 ０３万字 １次／接班人 —

Ｑ １次 １小时 ０７万字 １次／接班人 —

Ｙ １次 ０５小时 ０２万字 １次／接班人 —

Ｚ ２次 ３小时 ２３万字 ２次／一代创始人 （父辈） —

ａ １次 ０５小时 ０３万字 １次／接班人 —

总数 ３５次 ４５５小时 ３４３万字 １８次 １７次

访谈提纲

贵公司的成立时间、所属行业、现有员工数？
什么时候决定接班的？什么原因让你有此想法的？
进入家族企业后的工作经历是怎样的？谁在这一过程中对你帮助最明显？
进入家族企业后，你如何对待自己所承担的工作？这期间你对自己、对工作的态度有没有发生明显变化，能否举例说明
一下？

工作中您的决策权有哪些？父辈对您的决策态度如何？
与家族成员的关系如何？父辈对自己有什么期望？
您在决策中会考虑哪些人的利益？
企业的发展目标是什么？
您希望自己成为一个什么样的人？

附表２　家族企业接班人培养效果 （结果变量）ＧＭＥＴ校准

案例Ａ：家族企业接班人培养效果定性数据校准

家族企业接班人培养成功的核心在于形成 “二代企业家”身份及相应的心智模式，包括自我认知、关系认知、商业认知三个维度

维度 指标 概念描述
方向 （Ｄｉｒｅｃｔｉｏｎ）：
对隶属度的影响

数据引用 （均来源于案例Ａ接班人）

自我认知
自我

效能感

个体对自己行为能

力的感知和信心
正向

“过去我喜欢打游戏、喜欢泰拳，现在我最大的乐趣是工作，

因为很有成就感，觉得能得到社会认可，很享受，越做越

轻松。”
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续表

案例Ａ：家族企业接班人培养效果定性数据校准

维度 指标 概念描述
方向 （Ｄｉｒｅｃｔｉｏｎ）：
对隶属度的影响

数据引用 （均来源于案例Ａ接班人）

关系认知

家族情感
家族成员对家族和

谐的重视程度
正向

“和爸爸很少讨论企业的事，但是看到父亲那么辛苦，睡得

少、应酬多，看到他这个状态，想分担出来。”

利益相关者

关切感

领导者对员工、客

户等利益相关者的

关心程度

正向

“对于供应商而言，我们是长期的伙伴，帮助供货商有钱赚，

合作分享，一起赚钱。”

“担任ＣＥＯ后推出面向 ４０００多员工的总裁邮箱，并亲自回
复邮件，以至于员工不敢相信 ‘真的是您本人吗？’”

商业认知

家族企业

认同感

二代对家族企业的

忠诚度及经营热情
正向

“做这个职业，很有成就感，觉得能得到社会认可，在顾客、

代理中得到认可。现在觉得很享受，越做越轻松。”

“将父辈提出的产品 ‘管用 ５０年’的口号提升为 ‘让生活

更有温度’的使命。从关注物理品质的传统事业升级为关注

人们心理体验的颇具时代感的事业，让我对家族事业充满激

情，充满喜爱，甚至很享受。”

行业前景

认同感

二代对家族企业所

属行业前景的认可

程度

正向

“我靠管道吃饭。”

“我要拿下上海和北京的业务，因为那里的外资品牌市场占

据份额大，本土品牌失利。对研发有要求，研发要比外国产

品更有优势……我想起来会很振奋。”

可持续

发展理念

以追求企业长远发

展为目标
正向

“为了关注客户我们可以损失短期利益，之前走了很多弯路，

在一个月之前开始理解得很透彻。这是可持续的商业模式，

形成价值闭环。”

定量数据支持 无

模糊集隶属度 １

模糊集隶属得分原因
所有维度的方向判定均为正向，表明案例Ａ是完全隶属于 “家族企业接班人培养成功”

这个集合的

注：定性锚点／模糊值的附加含义：１（完全隶属）：４～６个维度为正向；０５（既非完全隶属也非完全不隶属）：３个维度为正向；
０（完全不隶属）：０～２个维度为正向。

附表３　提高原始一致性阈值的稳健性检验

家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，原始一致性阈值为０８）
家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，原始一致性阈值提高至０８５）

条件组态 Ｓ１ Ｓ２ Ｓ３ａ Ｓ３ｂ Ｓ２′ Ｓ３ａ′ Ｓ３ｂ′

父辈投入度       

绩效识别度       

工作情感支持 ● ● ●  

家庭情感支持 ●  ● ●   

父辈赋予角色  ● ● ● ● ● ●

原始覆盖度 ０２６７ ０２７７ ０３８２ ０１９４ ０２７７ ０３８２ ０１９４
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续表

家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，原始一致性阈值为０８）
家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，原始一致性阈值提高至０８５）

唯一覆盖度 ００８１ ０１３２ ０１９７ ０００８ ０１３２ ０１９７ ０００８

一致性 ０９４３ １ １ １ １ １ １

解的一致性 ０９７４ １

解的覆盖度 ０６０４ ０５２２

注：●＝核心条件存在；＝核心条件缺失；＝边缘条件存在；＝边缘条件缺失。

附表４　提高ＰＲＩ一致性阈值的稳健性检验

家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，ＰＲＩ一致性阈值为０７）
家族企业接班人培养成功

（频数阈值为１，ＰＲＩ一致性阈值提高至０７５）

条件组态 Ｓ１ Ｓ２ Ｓ３ａ Ｓ３ｂ Ｓ１′ Ｓ２′ Ｓ３ａ′ Ｓ３ｂ′

父辈投入度        

绩效识别度        

工作情感支持 ● ● ● ● ● ●

家庭情感支持 ●  ● ● ●  ● ●

父辈赋予角色  ● ● ●  ● ● ●

原始覆盖度 ０２６７ ０２７７ ０３８２ ０１９４ ０２６７ ０２７７ ０３８２ ０１９４

唯一覆盖度 ００８１ ０１３２ ０１９７ ０００８ ００８１ ０１３２ ０１９７ ０００８

一致性 ０９４３ １ １ １ ０９４３ １ １ １

解的一致性 ０９７４ ０９７４

解的覆盖度 ０６０４ ０６０４

注：●＝核心条件存在；＝核心条件缺失；＝边缘条件存在；＝边缘条件缺失。
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