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摘 要：随着全球家族企业接班时代的到来，对家族企业接班问题的研究越来越成为学 

术研究的重点和热点。本文介绍和评价了 Stavrou的四因素分析模型、Matthew~Moore-Fialko 

的认知归类路径分析模型和 Dunn的焦虑分析模型。 
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家族企业接班从 20世纪 50年代开始就一直受到学术界的重视，成为西方家族企业研究 

的最持久热点。Dyer Jr．和 Sanchez(1998)在对美国《家族企业评论》杂志在 1988---1997年的 

10年间发表的全部家族企业研究论文进行统计分析时发现，有关接班问题的研究论文占近 1／ 

5。1999年以来，对发展中国家，如印度、菲律宾、新加坡和韩国等国家族企业接班问题的研究 

也逐步引起学术界的重视。与此同时，世界各地的家族企业迎来了接班高潮，开始了有史以来 

规模最大的财富迁移运动。 

接班是家族企业发展过程中最难解决的问题之一。Beckhard(1993)的实证研究结果表 

明，只有30 的家族企业成功地过继给第二代，10 的家族企业能成功地过继给第三代。因 

此，西方学者不断构建研究模型，试图阐明家族企业接班的一般规律，以帮助家族企业解决接 

班危机或困境。本文主要对 Stavrou的四因素分析模型、Matthews—Moore-Fialko的认知归类 

路径分析模型和 Dunn的焦虑分析模型进行分析和评价。 
一

、Stavrou的四因素分析模型 

(~)Stavrou四因素分析模型 

Stavrou的四因素分析模型如图 1所示。 

1．进入前阶段 Stavrou(1998)运用 Ward(1987)、Handle(1989)和 Birley(1991)等学者 

的研究成果(eP家族企业主子女通常都在 18-'--28岁间做出是否进入家族企业工作的决策)和 
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Mutual(1993)的研究成果(即当代家族企业接班人通常在进入前阶段主要是攻读大学学位， 

而早一代接班人在进入前阶段主要是接受在职培iJl1)对家族企业主子女在接班前的接班准备 

工作进行了分析。 

图 1 Stavrou四因素分析模型 

2．决策阶段 Stavrou在研究了大量文献的基础上，对华盛顿大学商学院学生(18~28 

岁正在攻读学士或硕士学位且父母为家族企业主)是否愿意加盟家族企业的辩论结果进行相 

关分析后得出：个人、商业、家族和市场是影响决策过程的四个最重要因素。 

(1)个人因素。企业主的子女通常选择在家族企业之外工作，其 目的在于一方面可以发现 

自己的兴趣；另一方面还可以证明自己的能力并获得自信。此外，有了在家族企业外工作的经 

历，就可以比较为自家工作与为别人工作的不同之处。而且，外部工作经验对于家族企业制定 

新战略，建立正式管理制度以及构建新的管理团队都是非常重要的。为家族荣誉而加盟自家 

企业以及通过经营家族企业来求得 自我发展等，也是影响家族企业主子女加盟家族企业的重 

要影响因素。 

(2)商业因素。家族企业产品、市场、运营和战略是影响子女加盟的商业因素，但子女提出 

的管理方面的建议能不能被采纳也是重要的影响因素。由于家族企业主往往对子女缺乏信心 

以及家族企业内保守风气浓厚，致使子女意见不被采纳，从而导致高素质的子女离开家族企 

业。没有职业经理人的家族企业缺乏明确的经营战略或有效的人力资源管理机制，这也在一 

定程度上导致子女难以决定是否加盟 自家企业。但如果家族企业主愿意为新老两代提供一个 

分享管理理念的“论坛”，那么这将有助于自己子女学习和掌握管理企业的技能。 

(3)家族因素。家族的价值观和传统是最重要的影响因素。家族价值观与子女的择业标 

准通常是一脉相承的，但社会因素会影响子女是否加盟家族企业。长子与独子因更愿意遵从 

父辈意愿而加盟家族企业。但女儿，即使是长女一般都不愿进入家族企业。子女在 18---28岁 

间加盟家族企业通常既有助于家族，也有利于企业，这是因为他们通常没有机会表达因失去发 

展机会而感受到的被骗感、愤怒与困惑。而已进入家族企业工作的子女为迎合父辈的期望或 

证明自己而超负荷工作，因而会觉得收入与付出不对称，这种心理不平衡往往会使他们产生离 

开家族企业的念头。 

(4)市场因素。在市场动荡起伏的年代，子女更易做出加盟家族企业的决定。同时，子女 

还受到家族企业外部就业机会的影响。家族企业所属产业也会影响子女的加盟意愿，如朝阳产 

业则因个人职业发展机会较多，企业扩展可能性较大而会促使子女加盟，而夕阳产业则正好相 
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反 。 

3．将正式接班阶段细分为进入和接班两个层次 最后，该模型把接班分为进入和接班两个 

层次。第一层次，家族企业主的子女决定加盟自家企业，参与管理；第二层次，是正式接班阶段。 

(二)对 Stavrou模型的评价 

1．优点 该模型的最大优点在于运用了文献综述和实证分析相结合的方法。该模型对 

家族企业主子女加盟家族企业的影响因素进行了分析，这对于家族企业接班人确定是否加盟 

家族企业具有理论和现实的指导意义。 

2．缺点 该模型的缺点主要表现为：(1)过分强调企业主子女加盟家族企业的决策过程， 

但却没有谈及正式接班问题。(2)没有揭示影响企业主子女加盟家族企业四个因素之间的关 

系，只是认为，这四个因素既不相互排斥 ，也不相互依赖。(3)该模型将整个接班过程分为“进 

入前一进入一接班”三个阶段，但是界定不是很清晰，且对于这三个阶段之间的转换也没有进 

行必要的解释。 

二、Matthews-Moore-Fialko的认知归类路径分析模型(M-M-F模型) 

(一)M—M-F模型的主要内容 

Matthews等人(1999)以Longenecker-Schoen七阶段父子接班模型(1978)为基础(参见 

图2)，运用心理学中的认知分析方法，从父辈领导人的角度，运用认知归类法对父辈和子辈接 

班人进行评估。 

图 2 Longenecker．-~．hoen七阶段父子接班模型 

按照 Longenecker-Schoen模型，当接班人视父辈为领导人并影响 自己接管家族企业的兴 

趣时，接管过程可分为两个阶段：即接班人作为全职雇员进入企业工作阶段(阶段 1)以及父辈 

向子辈移交领导权阶段(阶段 2)。按照认知归类学说，从阶段 1到阶段 2，认知一致的领导者 

行为可以自动产生认知归类行为，而不一致的领导行为则产生支配性认知归类行为。 

图 3 M-M-F模型示意图 

对领导权交接计划的评估往往从父辈领导人和子辈接班人各自的自我认知以及相互认知 
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两个方面来考察，因此可以分为以下四条路径：子辈接班人对父辈领导人的认知归类(路径 

1)；父辈领导人对子辈接班人的认知归类(路径2)；父辈领导人的自我认知归类(路径 3)；子辈 

接班人的自我认知归类(路径4)。而无论是父辈领导人还是子辈接班人均是基于环境对他们 

或自己进行认知归类(参见图3)。 

1．父辈领导人的自我归类 大量研究文献表明，一旦父辈领导人感到自己管理企业的时 

日不多，他们总是避免制定接班计划且坚持施加额外的影响，并积极采取措施来拖延本人对新 

需要的认知以及对死亡的感觉。因此，父辈领导人的自我评估通常导致接班过程中的各种问 

题，如参加接班计划的制定，不仅丧失现有的CEO位置，而且将自己确定的宏伟目标传给一个 

可能无心推进目标的接班人。 

2．父辈领导人对子辈接班人的认知归类 对子女领导地位的认 同非常重要。这是因为 

子女需要被认可为领导以获得社会权力和社会影响。因此父辈把子女认同为领导者，这可以 

提高子女的领导能力，但是那些控制欲极强的CEO难以认同子女的领导人地位。同时，两代 

人之间相互尊重也有助于成功接班。如果父辈视子女为敌，那么必然会导致过多的干预，并且 

对子女百般挑剔。 

3．子辈接班人的自我归类 子辈接班人经常会对自身承受的约束因素进行评估。当他 

们感到不安全时，有可能会需要父辈领导权以增强自己的安全感。此外，子辈的自我评估还会 

因自己的身份(是经理人还是企业主)而变得复杂，如作为非企业主的经理人，子辈对自身素质 

的重视不如父辈对其重视的程度，当子辈既是经理人又是企业主时，他们通常会看重自身素 

质，如攻读学位，熟悉高新技术等。 

4．子辈接班人对父辈领导人的认知归类 子辈接班人通常视父辈领导人为家族企业经 

营的稳定力量，子辈一般都不会主动提出接班计划以免被误认为希望父辈早早让位。但是，当 

子辈接班人对企业经营的看法与父辈相左时会出现紧张情况。子辈接班人肯定父辈领导人继 

续经营企业的能力，这会对子辈的接班过程产生负面影响；反之则产生正面影响。 

Matthews等人基于上述分析得出以下结论：(1)当父辈领导人觉得 自己需要培养新的爱 

好或者死亡预感开始增强时，往往不再会阻拦制定领导权交接计划(路径 3)；(2)父辈领导人 

看重子女领导能力，有助于扩大子辈接班人的管理活动空间(路径 1)；(3)子辈是否积极争取 

接班人的地位，这取决于其对工作环境适应能力的自我评估(路径 4)；(4)子辈对父辈领导能 

力持积极态度，就会对领导地位采取消极的态度；反之，对父辈的领导能力持消极态度，那么就 

会积极谋求领导地位(路径 2)。 

(二)M_M-F模型评价 

M_M-F模型的主要贡献在于，肯定了心理因素在家族企业接班过程中的重要作用，并详 

细分析了父辈领导人与子辈接班人的各种不同心理认知对于接班过程的具体影响，能满足家 

族企业的咨询需求 ，因而具有较强的现实意义。 

M-M—F模型的主要不足之处在于：其一，只考虑父子两代间的接班过程。事实上，不少家 

族企业接班过程涉及三代。其二，该模型没有考虑到父子两代间不同的生命周期对相互认知 

的影响，因为在子辈(父辈)不同的生命周期阶段，其对自身或父辈(子辈)的认知是一直在变化 

的，而不是固定不变的。 

三、Duma的焦虑分析模型 

(一)Dunn焦虑分析模型的主要内容 
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Dunn(1999)在鲍恩等人(1988)提出的“鲍恩家族系统学说”的基础上，构建了基于个人、 

家族与企业需要的接班研究模型(参见图4)。 

焦虑等级轴 

个 

个 

发 

展 

抽 

图 4 1)ulm的焦虑分析模型 

鲍恩家族系统学说的主要精髓是“自我鉴别(differentiation of self)”。按照 自我鉴别原 

则，个人必须通过有意识地思考某个问题，并判断给定条件下的观点，说出自己的本能感受。 

当个人如果与创始人的价值观或文化相矛盾时，或者鉴别行动导致个人害怕与家族疏远时，上 

述自我鉴别将变得困难。因此，相对较少鉴别的家族 ，如那些为情感困挠以及感情疏远的家族 

很可能围绕第一代领导成员而很少予以调整。他们更愿意冒较少的感情风险，保持所有家族 

成员都能维持关系的模式，即使有可能导致他们某些家族成员失去权力。那些自我鉴别较好 

的家族其成员可以表达他们的观点，并且不畏艰险克服危机与迎接挑战，这是因为家族成员通 

过鉴别可以很清楚地了解自己在接班过程中的作用以及自己对家族企业的贡献方式。这样的 

家族可以成功地实现第二代的接班目标。给定家族的鉴别层次与来自上一代的鉴别水平呈正 

相关，这可以解释为什么有些家族相对于别的家族可以更好地处理接班问题。由于家族的系 

统性本质和家族机能，家族鉴别层次的提高往往依靠家族成员个人。每个家族成员机能水平 

的微小提高都能增强整个家族的机能(见图4)。 

(二)Dunn焦虑分析模型的含义 

1．家族处理接班问题所形成的焦虑效应 两代间的相互尊重和家族管理是决定家族企 

业接班成功与否的最重要因素。Davis(1982)对 89对父子展开了调查，以研究生命周期阶段 

对于父子工作关系质量的影响。他发现当父亲年龄为 60~69岁，儿子年龄为 34~40岁时，父 

子关系最为紧张。不同的生命周期阶段具有不同的工作目标与个人渴望(即生命结构)，而对 

家族生意不甚感兴趣的“个人渴望”将导致接班过程的混乱时期(大多发生在 3O岁以及 38--- 

45岁的过渡期)。创造积极的生命结构，即使是试探性的，都有助于年轻人尽快进入成熟阶 

段。而积极的生命结构，包括尝试发展职业和关系，也包括一个关键因素“梦想”，对潜在的接 

班人而言，更有机会去实现自己的梦想，并顺利进入人生成熟阶段。当父子关系进入紧张时期 
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时，情感均衡被打破，家族企业内部焦虑开始上升。这时，家族必须寻求使系统恢复正常的解 

决方案，以消除焦虑。解决方案的质量取决于家族企业管理层接班过程中消除焦虑的能力，这 

也可以从一个侧面反映家族系统的焦虑水平。 

2．家族企业内部焦虑及其消除 图4确定了家族企业成员在推进接班目标时观察到的 

焦虑源头。当个人试图解决问题以完成任务时，焦虑开始产生并沿纵轴下降。如何解决管理 

焦虑和问题，这取决于个人自治能力。他们的经验反过来又影响到横轴的家族焦虑等级水平。 

在个人努力有助于降低家族在接班过程中的焦虑等级之同时，个人也不得不忙于处理其个人 

发展的问题，如如何取得并利用接班过程中出现的机会以促进个人发展。他们不得不面对一 

个缓慢、逐步增强的焦虑环境的挑战。家族企业中高级和中级管理成员试图推进各自的目标， 

如计划退休，决定移交权力等。但是，在新的权力安排尚未出台之前，这些成员为维护家族情 

感平衡而变得“弱智”，即当未来看起来不如现在的安排时，开始变得执着 ，开始产生焦虑。图 

4描述了家族企业成员在接班过程中产生焦虑的规律以及在个人生命周期中代际焦虑周而复 

始的循环过程。 

(三)对 Dunn焦虑分析模型的评价 

Dunn焦虑分析模型的最大贡献在于将家族成员、家族系统与生命周期的概念融人家族 

企业接班的分析过程，有助于更清晰地分析家族企业接班过程中的动态变化趋势，第一次指出 

家族企业接班过程中产生的焦虚是周期性的，同时也是不可避免的，并且提出了家族“情感均 

衡”的概念。 

该模型中提出的很多新概念使得模型变得过于复杂。虽然 Dunn对 5家苏格兰和北爱尔 

兰家族企业的案例进行了分析 ，但不可避免地在一定程度上影响了该分析模型的有效性和可 

接受性。 

四、小结 

Stavrou的四因素分析模型从家族企业接班过程的影响因素着手进行分析；而 M-M．F认 

知归类路径分析模型和 Dunn的焦虑分析模型则从心理学角度，对家族企业接班过程展开分 

析。相对而言，Dunn的焦虑分析模型更加科学地揭示了家族企业接班过程的规律 ，特别是周 

期性规律，突破了家族企业接班的研究(如Stavrou和Matthews等人)只讨论父子两代人接班 

问题的局限性。 
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