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摘要:
 

继承人在代际传承中的权威构建因家族企业代际传承高峰的来临变得日益重要。

基于组织烙印理论,从历史角度分析家族企业长期导向下的代际传承问题,关注继承人权

威构建的微观机理,提出代际传承权威构建模型。结果表明:继承人可依据“组织烙印—制

度化—组织制度”构建正式权威,同时凭借“组织烙印—组织惯性—组织认同”和“组织烙

印—组织惯性—组合创业”形成个人权威。研究结论将组织烙印、权威构建和制度化理论

有机结合,深化了家族企业代际传承和权威构建的研究,为家族企业实现可持续发展提供

理论指导。
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0 引 言

中国家族企业已经步入创始人退场与继承

人接班的权力交接世代[1-3],面临严峻挑战[2-3]。
据香港中文大学调查,亚洲家族企业的价值在

首次交接时会损失60%。究其原因,一方面,
企业对于创始人的依赖使继承人想迅速获取权

威或达成短期绩效目标,而这种短视行为会给

组织带来动荡[3-5]。领导者对企业的影响随着

时间增长逐渐加深[6]。在家族企业情境下,家

族逻辑和企业逻辑交叠[7],一些诸如隐性资本、
社会关系和企业家精神等难以交易的资产无法

在企业交接时顺利传承[8-10],基于创始人价值

观构建的组织模型会在家族企业内持续发挥作

用。另一方面,家族企业中家长式领导和关系

治理模式会导致组织内部正式管理流程和制度

缺失[3,11-12]。在企业发展初期,创始人亲力亲

为,仅依靠非正式手段的约束就能实现很高的

治理效率[11]。但家族企业是家族系统和企业

系统有机结合的整体[13-16],伴随企业不断发

展,仅依靠家族系统中的“人治”而不结合企业

系统中的“法治”,会导致组织内成员行为不当

和决策模糊。因此,在代际传承过程中,家族企

业继承人如何有效进行权威构建,以减少家族

企业对创始人的依赖,并实现家族系统向企业

系统的逐渐转换,是家族企业代际传承中亟须

解决的关键问题。
家族企业代际传承关乎企业的过去与未

来[17],既是对过去经验的总结也是对未来发展

的探索[16]。家族企业代际传承相比于其他类

型企业的领导者更替,有明显的长期导向特

征[18]。组织烙印理论可为此提供一个历史视

角[18-19]。家族企业创始人在企业创立初期的

价值观和领导行为会成为组织文化塑造和行为



管理的基础,并对组织产生持续影响,此为印记

力;形成的组织模式随时间增长保持稳定并逐

渐固化,此为固化力[20]。在印记力和固化力的

共同作用下,创始人所建立的组织模式将在权

力交接后持续发挥作用,成为组织惯性。随后,
组织惯性会被逐步制度化,在组织中得以延

续[21]。同时,组织烙印会加深组织对创始人的

依赖,由此形成的组织惯性在阻碍组织创新的

同时会导致继承人权威合法性不足。领导者通

过对制度的构建、维系和更新使成员对组织理

念产生认同并进一步改变行为模式[22]。因此,
组织制度化可使继承人获得基于制度的正式权

威和基于成员认同的个人权威[23]。本文基于

家族企业组织烙印的长期导向,探索家族企业

继承人的权威构建机制,有助于家族企业在组

织烙印的影响下实现有效传承。研究结果表

明:继承人可依据“组织烙印—制度化—组织制

度”构建正式权威,同时凭借“组织烙印—组织

惯性—组织认同”和“组织烙印—组织惯性—组

合创业”形成个人权威。研究将组织烙印、组织

制度化和权威构建理论有机结合,深化了代际

传承研究,为家族企业实现可持续发展提供理

论指导。

1 文献综述

1.1 代际传承与权威构建

初期的代际传承研究主要关注家族企业控

制权(股权和所有权)传承[24-25]。随后有研究

表明法定权利的传承并不能保障家族企业的稳

定持续发展,甚至可能会阻碍企业发展[26]。由

于家族企业创始人具有更高的自主性和灵活

性,其行为和特质对企业有着更为深刻的影

响[6]。家族企业研究表明,创始人的家长式领

导对企业绩效有显著的正面影响[26],且在其离

开组织后,依然对组织的价值观塑造和行为管

理发挥重要作用[19]。同时,代际传承意味着权

威的改变、适应和巩固[27],文化和制度因素对

继承人权威构建影响巨大,相比于普遍设立家

族委员会的欧美家族企业,中国家族企业更容

易产生权威失落的问题[10]。

Peabody[28]将权威分为正式权威和职能权

威两种类型。基于权威的性质和来源,不同研

究对权威进行了分类,包括传统型权威、法理型

权威 和 魅 力 型 权 威[29],治 理 权 威 和 管 理 权

威[30],合法性权威、领袖魅力型权威和家族权

威[31]等。
综上可知,现有研究多基于正式权威和个

人权威视角对权威进行分类,其中正式权威(法
理型权威、职位权威、治理权威、合法性权威等)
来源于正式契约、规章制度和职位职权,个人权

威(真实权威、魅力型权威、管理权威、领袖魅力

权威、超凡魅力权威等)源自个人突出的技能、
资历和魅力。由此,在探究家族企业代际传承

权威构建的过程中,需要同时考虑通过股权转

移和职位授予而直接获得的正式权威[31]和通

过声望、个人魅力及与下属的融洽关系而间接

获得的个人权威[27]。
目前有些研究从组合创业理论的角度探索

家族企业代际冲突和继承人权威构建的解决机

制[1,4]。研究表明,通过组合创业,继承人可逐

步构建个人权威和能力权威[4]。此类研究结合

企业外部环境从战略层面为继承人权威构建和

家族企业持续成长提供思路,但对于继承人基

于组织烙印的组织内部行为关注较少。从以

“行为—学习经验”为线索的传承期阶段模型开

始[32],相关研究致力于将代际传承的过程描述

为企业成长的过程,在此过程中,家族企业创始

人需要将管理理念、专业知识、企业家特质和家

族企业精神等向下一代传递[33]。继承人既需

要将基于关系治理的家族企业优势固化于企业

中并逐步实现制度化,又需要打破僵局,通过制

度工作[22]使组织成员产生认同感并改变行为

模式,减少企业对创始人的依赖。由此,组织烙

印可以为继承人权威构建提供一个长期导向的

历史视角,有助于探索继承人在组织内部的权

威构建。本研究采用基于制度的正式权威和基

于认同的个人权威的分类方式[23],重点关注已

获得合法继承身份的继承人的个人权威构建。

1.2 组织烙印与制度化

组织烙印研究表明,组织会在特定敏感的

环境下形成与环境相匹配的特点,并对组织产

生持续影响[34-35]。特定环境包括经济技术条

件因素、制度因素和个人因素,研究视角包括组

织社会结构视角、成立者影响视角、管理者归因

视角、资源视角、交易成本视角、成立时期环境

视角和敏感时期视角等。
经济技术条件因素、制度因素和个人因素

是组织成立初期的外部因素和成立者因素,其
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对组织产生的持续影响为组织烙印的印记

力[20]。成立者对组织文化的塑造,以及其应对

危机和关键事件时的反应,是组织文化塑造和

行为惯例的重要基础,并影响未来管理者的职

能经验[36],同时,组织为了适应外部经济技术

条件和制度所形成的组织结构,会给组织未来

行为模式带来印记[37]。组织烙印随时间演进

保持稳定的机制被称为固化力[20]。一方面,企
业倾向于保持稳定以实现有效管理和制度

化[20];另一方面,创始人会保持并不断强化已

有管理模式和决策[21]。因此,组织烙印的印记

力和固化力会逐步在组织内部形成组织惯性

(动态性和僵化性)和制度化[38]。
代际传承情境下,烙印是组织内部知识继

承的过程和结果,因此,管理组织烙印的过程,
明确组织烙印对组织后续发展的影响至关重

要[39-40]。Marquis和Tilcsik[34]认为,组织烙印

可使继任者直接越过和创始人共事阶段并在企

业发展中持续发挥作用。目前,组织烙印在家

族企业情境中的研究涉及公司行为、组织学习、
组织战略选择、创新和创业等,但多基于西方企

业实践背景,针对东方管理情境的组织烙印研

究还处于起步阶段[39]。在家族企业研究中,组
织烙印被用来解释创始人如何将创业精神传递

给继承人以支持其持续创业[40-41]。由此,探寻

组织烙印在代际传承中的作用机理成为研究关

键,该作用机理贯穿于被烙印的新组织成员通

过二次烙印构建权威的过程。同时,步入代际

传承关键世代的中国家族企业也为验证组织烙

印与组织制度化提供了研究条件。
家族企业创始人对关键事件和危机的处

理,以及重要时期的传奇故事都是组织价值观

塑造和制度建设的重要基础[19],并逐步成为组

织惯性的一部分。组织惯性即组织系统偏好原

有路径继续运作的属性[42]。一方面,组织惯性

的形成会提高组织成员对组织信仰和价值的认

同。组织烙印是组织同质化积累的过程[36],组
织成员会使用以往经验处理问题以节省时间和

降低犯错概率[43],此为组织惯性的动态性[44]。
随着企业的发展,组织惯性表现出动态性,并逐

步制度化,组织逐渐由“人治”向“法治”过渡。
另一方面,组织惯性存在僵化性[44],组织成员

会保持既定行为消极应对环境变化。在代际传

承情境下,领导者更替造成的权威转移,会因组

织惯性的僵化性产生权威失落的问题[10]。在

组织制度工作的研究中,领导者通过对制度的

构建、维系和更新将组织的价值观和使命根植

于组织制度中,使成员对组织理念产生认同并

进一步改变行为模式[22,45]。制度化是消解组

织惯性的僵化性,使组织烙印持续存在的机

制[46]。因此,组织制度化对于提高组织惯性的

动态性和消解组织惯性的僵化性具有重要意

义。综上所述,本研究着眼于打开组织烙印过

程的“黑箱”,探究代际传承情境下基于创始人

组织塑造的继承人权威构建。研究分析主线如

图1所示。

图1 研究分析主线

Fig.1 Main
 

lines
 

of
 

the
 

research
 

analysis

2 研究设计

2.1 研究方法

为构建新的理论框架,本研究采用更有利

于解释动态过程、探索复杂社会现象的案例研

究方法[47-48]。对于鲜有人进行深度研究的现

象,采用探索式范式有助于从实践中归纳出概

念模型[48]。此外,单案例研究可追溯现象随时
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间发展 的 过 程,适 用 于 理 论 构 建 和 过 程 探

索[49-50]。本研究采用单案例探索性研究方法,
深入分析家族企业的组织烙印过程,探索代际

传承中继承人的权威构建机制。本研究采用理

论抽样方法选择研究案例,并通过多层次半结

构化访谈、深入企业观察和多种来源的二手数

据等获取案例信息。

2.2 案例选择与背景

2.2.1 案例选择

依据理论抽样原则的“典型性”和“可行

性”,本研究选择 T企业作为研究对象。典型

性原则:①组织烙印典型性。T企业注重企业

价值观和中华优秀传统文化的宣贯和落实,创
始人在创业之初就逐步将自身价值观融入企业

文化,并通过价值观管理活动将该价值观烙印

于家族和组织成员中。②制度化典型性。T企

业重视制度构建、维系和执行,在日常管理中强

调制度的细化和员工对制度的学习。③权威构

建典型性。T企业的继承人从企业基层做起,
在正式接手企业后,实现企业业绩稳步增长并

实施新的运营战略。可行性原则:①历史可追

溯性。T企业创办于1997年,经过近二十年稳

定发展,于2016年完成代际传承。②数据可得

性。T企业为课题组提供了多次深度访谈和实

地调研的机会,同时新闻报道、公开资料、官方

网站和企业微信公众号等也为本研究提供了丰

富的二手数据。

2.2.2 案例背景

T企业主营陕西特色面食和关中风味小

吃,作为典型的民营企业,T企业在经历了店面

扩张、省内大面积开设分店、实行总部集团化管

理和省外业务拓展等不同发展阶段后,现已成

为陕菜领军企业之一。创始人Y先生及妻子Z
女士在企业创立之初就聘用管理型人才,坚持

不让企业变成“夫妻店”。2016年,T企业完成

代际传承,二代领导者为创始人的女儿LZ女

士。LZ女士于2004年进入企业基层,深入了解

采购、生产和运营流程;随后其进入企业管理层,
明确了服务和财务体系岗位职责,并着手进行企

业价值观管理实践和制度构建;2016年,LZ女

士正式接管企业并创立子品牌,其在践行企业

文化并维护企业制度的同时实现了品牌创新。

2.3 数据收集与分析

2.3.1 数据收集

本文的研究资料由访谈数据、二手数据和

观察资料三类构成(表1)。其中,丰富的二手

数据为研究提供了研究基础,不同层级的个体

访谈数据补充了研究资料中缺失的关键信息,
有利于实现三角验证,提高案例研究的效度和

信度[51]。

表1 数据收集

Tab.1 Data
 

collection

数据来源 数据信息简况 来源编码

访谈数据

访谈方式 访谈对象 访谈内容 数据数量

深度

访谈

开放式

访谈

总经理

副总经理

常务副总经理

企业发展历程、架构、价值观、制度、代际传承现

状等
100分钟

半结构化

访谈

副总经理

常务副总经理

企业价值观的产生和发展、制度的制定和执行、
创始人和继承人身份的转换

120分钟

总经理

副总经理

继承人接管企业的过程、制度的更新和消解、制
度和价值观对企业的影响、企业未来发展方向

240分钟

副总经理
疫情对企业的影响及疫情后企业新的发展战略

和人员安排等
120分钟

补充

访谈

非正式

访谈

总经理

副总经理

门店员工

对未决事宜进行补充 多次、常态化

I
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数据来源 数据信息简况 来源编码

二手数据 公司内部宣传资料、企业和创始人的采访、官方网站、公开资料、新闻报道、企业微信公众号等 S

观察资料
T企业旗舰店整体环境、服务质量和管理标准等;T企业省内门店经营氛围、操作流程和人事管理等;

T企业总部办公室工作氛围、公司价值观和制度等
O

2.3.2 阶段划分

研究聚焦于家族企业代际传承中的组织烙

印和权威构建,依据导致研究构念发生巨变的

关键事件将案例划分为“参与管理、共同管理、
接收管理”三个阶段[52](图2)。

2.3.3 数据分析

研究采用内容分析法并遵循不同研究者和

不同数据来源的三角互证原则。首先,将数据

资料依据阶段、来源、类型进行编码归类。其

次,梳理关键事件,并在不同数据来源和类型中

核实关键成效。再次,识别各阶段关于组织行

为、组织烙印、制度化和权威构建的信息,将管

理实践进行编码,总结涌现的构念。最后,在案

例数据、涌现的构念和现有文献间迭代比较,使
构念间的关系逐步清晰并形成理论模型,直至

理论饱和。其中,案例编码采用程序化扎根理

论数据分析方法,即“开放式编码—主轴式编

码—选择式编码”[53],研究基于编码形成的范

畴探索构念间的逻辑关系,完成案例分析。

图2 T企业发展阶段

Fig.2 Development
 

stages
 

of
 

enterprise
 

T

3 数据编码

3.1 开放式编码

3.1.1 定义现象和初步概念化

表2部分展示了T企业的原始数据、定义

现象和初步概念化。表格第一列为原始数据,

涉及现象的语句以tx 标注;表格第二列为定义

现象,以“tx+概念”对应第一列的“语句+tx”;
表格第三列是初步概念化的呈现,是对第二列

(定义现象)内容的重新归类,以“ttx+概念”标
注。定义现象和初步概念化阶段共得到初步概

念61条。
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表2 T企业开放式编码:定义现象和初步概念化

Tab.2 Open
 

coding
 

of
 

enterprise
 

T:
 

Defined
 

phenomena
 

and
 

initial
 

conceptualization

原始数据引例 定义现象 初步概念化

公司对我们的发型、服装都有要求t1 t1 着装要求 tt1 规章制度(t1)

T企业是一个“注重学习、有家庭氛围、军事化管理”的团队t2 t2 团队核心元素 tt2 管理元素(t2、t8)

我们所有人都要不断学习,高管也好,员工也好,不会写字的人到T
企业来都要学会写字t3

t3 团队学习
tt3 文化学习(t3、t4、t5、

t46、t60)

所有人都要学习中华优秀传统文化,每个人都要将学习内容抄写并

张贴上墙,相当于大家平时都要学习t4

t4 中华优秀传统文化

学习

tt4 员工归属感(t6、t41、

t42)

我们每周都会布置作业,员工要去写一些心得体会或者抄录笔记,公
司很有学习氛围t5

t5 学习氛围 tt5 制度氛围(t7)

大家都要像兄弟姐妹一样友爱、友善、和睦地相处t6 t6 家庭氛围 tt6 文化传承(t9、t69)

公司纪律严明、行动迅速t7 t7 军事化管理 tt7 员工责任感(t10、t95)

企业的“员工誓词”是我们董事长写的。每个加入T企业的员工都

要学习,而且一天要进行两次宣誓。早上9点30分的时候要宣誓一

次,下午5点的时候要宣誓一次t8

t8 员工誓词 tt8 创始人经历(t11)

我们属于“先有文化,再有公司”。我们的员工誓词,是董事长在创立

初期就写下的,到现在都没有变过t9
t9 文化传承 tt9 专业化运作(t12)

在企业文化的熏陶下,公司的员工基本上都有责任感和使命感t10 t10 员工责任感 tt10 规范性要求(t13)

我在上学的时候就看到他们创业的艰辛,钉子扎在脚上还继续干活,
他们艰苦奋斗的精神一直影响着我t11

t11 创始人创业艰辛
tt11 重 视 质 量(t14、t18、

t57)

他们俩把自己定位成管理型人才,所以从公司成立开始,技术型人才

都是招聘来的t12
t12 初始专业化运作 tt12 创始人行为(t15)

公司对这些技术型员工有较高的要求,工作要有规范性t13 t13 规范性要求
tt13 建立内部标准(t16、

t19、t56)

董事长要求,即使外边客人坐满了,宁可客人吃不上饭,也要保证每

一碗面的质量t14
t14 保证质量

tt14 组 织 架 构(t17、t23、

t52、t70、t90、t93)

他们(两位创始人)一直在后厨待着,从小到大,无论是我放学回来还

是下班回来,要找他们,就必须去后厨找t15
t15 创始人亲力亲为 tt15 行业标准(t20)

标准化是我们一直在做的事,公司有品质部和督导部t16 t16 设立内部标准 tt16 行业发展(t21)

后来因为门店多了,我们开始实施中央厨房配送t17 t17 建立中央厨房 tt17 内部标准执行(t22)

3.1.2 核心概念化和范畴化

开放式编码的第二部分是对初步概念的核

心概念化和范畴化,研究在这个阶段逐步提炼

出核心概念Tx,随后根据核心概念进一步归纳

出范畴TTx,最终得到30个核心概念和13个

范畴。表3呈现了 T企业开放式编码的核心

概念化和范畴化。

3.2 主轴式编码和选择式编码

3.2.1 主轴式编码

通过对13个范畴的提取、归纳,研究共得

到7个主范畴(以TTTx 标注),T企业主轴式

编码见表4。

3.2.2 选择式编码

研究对7个主范畴进行综合分析并得出故
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表3 T企业开放式编码:核心概念化和范畴化

Tab.3 Open
 

coding
 

of
 

enterprise
 

T:
 

Core
 

conceptualization
 

and
 

categorization

核心概念 范畴

T1 创始人个人特质(tt8、tt30、tt42、tt43);T2 创始人行为(tt12、tt41、tt59);T3 家族

认知(tt40、tt54、tt60);T4 家族身份(tt55、tt56、tt57);T5 身份认知(tt58);T6 企业

变革(tt18);T7 发展战略(tt52);T8 组合创业(tt33);T9 员工发展(tt4、tt7、tt22、

tt23、tt27、tt31、tt32、tt51、tt53);T10 管理实务(tt11、tt35、tt47);T11 危机处理(tt36);

T12节日文化传承(tt6);T13 传统文化学习(tt2、tt50);T14 传统文化传播(tt3、tt24、

tt39、tt49);T15 价值观维护(tt19、tt38);T16 价值观落实(tt45);T17 价值观一致性

(tt28);T18 逐步制定制度(tt1、tt5、tt9、tt10、tt13、tt25);T19 制度日常学习(tt20、

tt48);T20 制度监督(tt29);T21 制度更新(tt26);T22 制度细化(tt46);T23 制度执行

(tt17、tt37);T24 制度消解(tt44);T25 组织架构(tt14);T26 组织惯性(tt61);T27 组

织一致性(tt21);T28 行业标准(tt15);T29 行业发展(tt16);T30 行业认可(tt34)

TT1 教育体系(T13、T14);TT2 以身作

则(T2);TT3 任务实践(T10、T11);TT4
典礼仪式(T12);TT5 规则规范(T18);

TT6 组织架构(T6、T7、T8、T25);TT7
制度学习(T19);TT8 言传身教(T3、T4、

T5);TT9 耳濡目染(T1);TT10 价值观

一致(T15、T16、T17);TT11 忠 诚 度 高

(T26、T27);TT12 对 领 导 者 依 赖 减 少

(T9);TT13 规范化治理(T20、T21、T22、

T23、T24、T28、T29、T30)

表4 T企业主轴式编码

Tab.4 Spindle
 

coding
 

of
 

enterprise
 

T

范畴 主范畴

TT1 教育体系;TT2 以身作则;TT3 任务实践;TT4 典礼仪式;TT5 规则规范 TTT1 印记力

TT6 组织架构;TT7 制度学习 TTT2 固化力

TT8 言传身教;TT9 耳濡目染 TTT3 认知惯性

TT5 规则规范;TT6 组织架构 TTT4 结构惯性

TT10 价值观一致;TT11 忠诚度高 TTT5 组织认同

TT12 对领导者依赖减少 TTT6 组合创业

TT13 规范化治理 TTT7 制度更新

事线:家族企业烙印的印记力会逐步形成固化

力,同时影响组织成员的思想和行为,令组织成

员形成认知惯性,随后产生组织认同;烙印的固

化力会在组织中形成结构惯性,影响组织成员

的组织认同;烙印的印记力会消解组织惯性的

僵化性,形成结构惯性;认知惯性会促进继承人

的组合创业;结构惯性会影响组织的制度更新。

T企业主范畴的典型关系结构见表5。

表5 T企业主范畴的典型关系结构

Tab.5 Typical
 

relationship
 

structures
 

of
 

the
 

main
 

categories
 

of
 

enterprise
 

T

典型关系结构 内涵

TTT1 印记力→TTT2 固化力 家族企业组织烙印的印记力会通过组织架构和制度学习在组织中形成固化力

TTT1 印记力→TTT3 认知惯性 言传身教和耳濡目染会影响组织成员的思想和行为,使组织成员产生认知惯性

TTT2 固化力→TTT4 结构惯性 组织架构和规则规范会提高组织惯性的动态性,形成结构惯性

TTT1 印记力→TTT4 结构惯性
教育体系、以身作则、任务实践、典礼仪式和规则规范会消解组织惯性的僵化

性,形成结构惯性

TTT3 认知惯性→TTT5 组织认同 言传身教和耳濡目染会增加组织成员的组织认同

TTT4 结构惯性→TTT5 组织认同 组织架构和规则规范会增加组织成员的组织认同
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典型关系结构 内涵

TTT3 认知惯性→TTT6 组合创业 言传身教和耳濡目染会促进继承人组合创业

TTT4 结构惯性→TTT7 制度更新 组织架构和规则规范会推动组织的制度化进程

3.3 理论饱和度检验

在完成案例编码分析后,研究团队于2023年

9月对案例企业的继承人和企业管理人员进行

了半结构化访谈和补充访谈,同时遵循案例数

据收集原则,多次对企业进行实地观察,随后重

复进行开放式编码、主轴式编码和选择式编码

步骤。编码结果显示,未出现新的重要概念、典
型关系和故事线,模型在理论上达到饱和。

4 案例讨论

本研究基于扎根理论编码和代际传承的三

阶段,首先识别组织烙印的印记和固化机制及

结果;其次,基于组织烙印的惯性探索组织制度

化过程和具体实践;最后,在继承人全面接管企

业后,分析其正式权威和个人权威的构建机制。

4.1 参与管理阶段 (2002—2013 年):组织

烙印机制

在2002年正式成立T企业前,创始人 Y
先生和妻子就确定了“传播中国美食和中华优

秀传统文化”的企业愿景和“注重学习、有家庭

氛围、军事化管理”的企业文化。企业正式成立

后,创始人将自身价值观和管理经验融入企业

并提出员工誓词———“我代表中国餐饮,我代表

中国形象,我代表中国文化”。企业价值观贯穿

企业经营始终,经历代际传承,保留至今。
组织烙印具有延续性,已产生的烙印会暗

淡,但不会消失,可持续长久地影响被烙印的客

体[54]。对于家族企业而言,创始人将组织使

命、价值观等烙印于组织内部并形成印记力,对
组织产生深远影响[19-20]。在案例中,创始人在

将企业愿景、社会责任和中华优秀传统文化等

共享于企业之后,通过教育体系、以身作则、任
务实践、典礼仪式和规则规范,使组织成员接受

并践行企业价值观。例如,“每逢节日,公司都

会举办大型联欢晚会,并进行优秀员工表彰,提
高了员工的凝聚力,也体现了企业文化中的家

庭氛围”(t38)。此阶段,企业的制度构建方式

包含教育、模仿[55]、倡导[56]和改变规则[57],领

导者通过提供有意义、易理解的互动模式来指

导行动,使员工产生组织价值认同,而组织信仰

和价值认同是组织同质化的重要来源,即组织

烙印的印记力[20]。例如,“所有人都要学习中

华优秀传统文化,每个人都要将学习内容抄写

并张贴上墙,相当于大家平时都要学习”(t4)。
这一阶段,创始人的认知逐渐成为组织的价值

观和员工的共同信仰[20],对员工产生理念引

导,使员工价值观与企业价值观达成一致,为后

续的制度维系提供条件。
在组织通过共享价值观产生组织印记力

后,创始人会通过进一步的制度化将约定俗成

的规则总结、提炼和固化[58]成企业的制度体

系。共享价值观指导了制度的构建,而制度通

过规制性、规范性和文化认知性为组织烙印的

固化力提供保障[59]。例如,“福利制度的差异

化使店与店之间形成比较,总部会借鉴并采纳

好的福利制度”(t35)。此阶段,企业在制度构

建的同时,会通过组织架构和制度学习来保证

制度的有效执行[22,45],即通过使能、嵌入/常规

化的制度工作进行组织制度的维系,组织基于

组织烙印的固化力进一步实施制度化[19],以保

持组织的稳定性。组织通过价值观管理和组织

制度构建在家族企业中逐渐形成组织烙印

(图3)。

4.2 共同管理阶段 (2014—2016 年):组织

惯性机制

随着T企业的迅速发展和制度的逐步构

建,创始人开始思索如何做到集团化、标准化和

规范化。同时,二代继承人进入组织管理层,创
始人希望其能够和企业的价值观保持一致并持

续强化组织认同。此阶段,领导者通过身份构

建、模仿和改变规则,在组织中形成认知惯性和

结构惯性。其中,认知惯性包含组织成员思想

和行为;组织逐渐构建的规范和组织架构在企

业系统内形成结构惯性[60],组织成员可以依据

以往经验和模式处理问题以节省时间,提高效

率,降低犯错概率[43]。认知惯性和结构惯性均
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图3 组织烙印机制

Fig.3 Organizational
 

imprinting
 

mechanisms

可以提高组织惯性的动态性,例如,“总部会下

发一些工作指标,门店有自己的权限去做决策,
但也要保持一致行动”(t87)。此外,企业通过

嵌入/常规化的制度工作在企业系统内形成结

构惯性,消解组织惯性的僵化性。但组织惯性

也会使组织成员保持既定行为模式、消极应对

环境变化。领导者通过对组织制度的构建、维
系和消解将组织的价值观和使命根植于组织制

度中,使组织成员对组织理念产生认同并改变

既定行为模式[22,45],这种保持组织烙印的机

制[61]消解了组织惯性的僵化性。例如,“我经

常在管理会上说,我不怕你犯错,我要的是你以

后不能再犯类似的错误,我要把这种东西惯例

化,形成员工的行动准则”(t114)。
在案例中,家族系统通过规则规范、言传身

教和耳濡目染保证了企业价值观的传承。依据

烙印理论[19-20,34],在代际传承过程中,当创始人

的观点和行为烙印于组织中时,继承人就可以

利用这些家族隐性知识对企业产生持续的影响

力,在组织内形成认知惯性和结构惯性[60]。同

时,领导者会继续通过组织架构构建的常规化/
嵌入制度工作保证家族企业进一步实施集团

化、标准化和规范化,此时结构惯性逐渐形成。
组织惯性通常来自成员思想、行为[43]及制度激

励[62]。家族系统的印记力通过对组织成员的

理念引导和行为规范,在组织中产生认知惯性

和结构惯性,即组织与环境长期互动的思维模

式和问题解决规范[63],有助于提高组织惯性的

动态性;而家族系统的固化力通常会通过制度

化形成制度激励,驱动组织形成标准化的程序

和协调机制,有助于消解组织惯性的僵化性。
此阶段,家族系统在组织制度的维系下,形成

“印记力—成员思想和行为—认知惯性”和“印
记力—制度激励—结构惯性”机制,进一步提高

了组织惯性的动态性,而企业通过制度的进一

步构建,形成“固化力—制度激励—结构惯性”
机制,消解组织惯性的僵化性(图4)。

4.3 接收管理阶段(2017—2024年):继承人

权威构建

伴随着组织烙印的不断固化、制度的持续

构建和维系,案例中的继承人LZ女士表示自

己逐渐由“无冕之王”成为“接过父亲担子的领

导者”。在家族系统中,由于组织烙印的印记力

和组织惯性的持续同质化[36],创始人和继承人

之间及企业和全体员工之间形成了组织认同;
同时,父辈的创业遗产驱动继承人不再满足于

延续父辈产业而获取的稳定收益,减少短视行

为并进行组合创业[1,4]。例如,“依托于这些,
我们建立了子品牌,做到中央厨房统一配送,统
一了服务标准”(t53)。此外,企业系统制度的

进一步构建、维系和更新,使企业正式实现了规

范化管理。此时,继承人在获取了基于制度的

正式权威后,构建了基于组织认同和组合创业

的个人权威。
此阶段,经历了代际传承的家族企业逐渐

由企业系统主导,在实现规范化管理的同时保

持了企业价值观的传承。基于组织烙印、组织

惯性和制度化,继承人逐步构建了个人权威和

正式权威。一方面,随着企业系统制度工作的

嵌入/常规化,组织惯性的僵化性逐步消解,企
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图4 组织惯性形成机制

Fig.4 The
 

forming
 

mechanisms
 

of
 

organizational
 

inertia
 

业实现了规范化治理,继承人和全体员工对创

始人的依赖减轻,组织制度的更新在保证了组

织制度完整性的同时,使继承人的经营管理不

再受制于家族系统和初代创始人,由此,继承人

基于制度构建了正式权威[4,23]。另一方面,组
织对继承人个人权威的认可源自其对继承人资

历和智慧的认可[27],继承人伴随组织成长,在
组织烙印的作用下,其强化了两代人之间、企业

与员工之间的价值观认同。关于家族企业隐性

知识传承的研究强调了代际价值观一致和组织

认同的重要性[2],代际价值观一致和组织认同

有助于减少代际传承中的组织动荡,建立继承

人个人权威。组织烙印理论解释了创始人将家

族创业遗产和创业倾向烙印于继承人并支持其

后续创业的机理[40-41],此外,继承人的组合创

业也有利于其展现自身管理才能和创新能力,
树立个人权威[4]。在案例中,家族企业通过组

织烙印,实现了规范化治理并使组织成员不再

依赖于创始人,随后,制度更新打破了家族企业

对非正式约束的路径依赖[2,4]。继承人依据

“组织烙印—制度化—组织制度”构建正式权

威,同时凭借“组织烙印—组织惯性—组织认

同”和“组织烙印—组织惯性—组合创业”形成

个人权威(图5)。

图5 继承人权威构建

Fig.5 Construction
 

of
 

successor
 

authority

5 结论与启示

5.1 研究结论

研究基于组织烙印视角,通过对已完成代

际传承并持续稳定发展的家族企业进行案例分

析,提出了家族企业继承人代际传承权威构建

模型(图6),模型中的标号与后文的6个研究

发现对应。
研究发现:①创始人通过教育、模仿、倡导

和改变规则的制度工作在组织中产生印记力,

62 管 理 案 例 研 究 与 评 论 第18卷 



   
 

 
 

 

图6 代际传承权威构建模型

Fig.6 A
 

construction
 

model
 

of
 

the
 

authority
 

in
 

intergenerational
 

succession

随后通过制度工作的使能和嵌入/常规化对组

织价值观进行进一步固化。此时,制度化进程

表现为组织制度构建,组织将符合其价值观的

日常实践进行总结、提炼和固化,为制度的构建

提供指导,而制度通过其规制性、规范性和文化

认知性为组织烙印的固化提供保障。②家族系

统依托组织制度的维系,形成“印记力—成员思

想和行为—认知惯性”机制,提高组织惯性的动

态性,并在身份构建、模仿和改变规则的基础上

进一步实施制度化。此时,家族企业的创业遗

产和价值观同质化对继承人和组织成员产生持

续影响。③企业系统通过重构组织架构,形成

“固化力—制度激励—结构惯性”机制,同时家

族系统通过“印记力—制度激励—结构惯性”机
制,对组织惯性的僵化性进行消解并基于嵌入/
常规化的制度工作进一步实施制度化。此时,
制度化进程表现为增强组织惯性动态性的制度

维系和消解组织惯性僵化性的制度构建。④基

于创始人的创业遗产烙印,继承人开始进行组

合创业并构建个人权威。⑤组织惯性的进一步

制度化形成组织认同,有利于继承人的个人权

威构建。⑥组织制度保障了组织规范化治理并

减少了企业对创始人的依赖,继承人由此获得

基于制度的正式权威。此时,制度化进程表现

为组织制度维系和组织制度更新。

5.2 研究贡献

首先,本研究关注继承人基于组织内部行

为和管理制度的权威构建,这一视角完善了目

前基于组合创业构建继承人权威的组织外部解

决机制[1,4]。本研究将关注点从战略层面转向

组织内部,从组织烙印视角分析企业代际传承

面临的权威构建问题。研究表明,组织创业和

组织认同是继承人树立个人权威的重要机制,
同时基于组织烙印的制度化是继承人构建正式

权威的主要方式。研究丰富和发展了家族企业

继任者继承及构建权威的研究。
其次,本研究从组织惯性角度探究了家族

企业继承人的权威构建机制,丰富了家族企业

代际传承的研究内容。既有研究表明,组织惯

性会引发权威失落问题[10],本研究从继承人权

威构建机制出发,讨论继承人提高组织惯性动

态性和消解组织惯性僵化性的烙印过程,为家

族企业成功实现代际传承提供理论借鉴,丰富

了目前家族企业代际传承研究关于“传什么”
(要素识别)、“怎么传”(机制探索)和“传给谁”
(家 族 内 外 部 选 择)三 个 主 流 方 向 的 研 究

内容[64]。
最后,本研究拓展了组织烙印的过程研究,

并检验了其在中国管理情境下的适用性。现有

的组织烙印研究大多基于西方企业样本进行理

论提炼和实证分析[19,34,36,39],针对中国管理情

境的研究尚处于起步阶段[19,39]。我国丰富的家

族企业资源为组织烙印研究的深化提供了条件。
研究表明,组织烙印和制度化在家族企业代际传
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承的参与管理、共同管理和接收管理阶段对组

织认同和组织规范化管理有深远影响。

5.3 研究启示与展望

研究回答了家族企业代际传承背景下继承

人权威失落的问题,为当前处于代际传承关键

时期的中国家族企业提供了启示。
第一,创始人可在家族企业发展过程中,逐

步将价值观和创业遗产烙印于企业系统中,并
注重提高组织惯性、加强制度化,避免在传承的

关键时期才开始思索传承内容和方式。第二,
继承人可在传承过程中和完成传承后持续进行

组织烙印和制度化,以进一步强化个人权威和

正式权威,减少组织动荡并实现家族系统向企

业系统的持续转换。第三,无论是传承人还是

继承人,都要做企业的“造钟人”而不是“报时

人”,只有在不断构建、完善组织制度的同时运

用组织烙印对员工形成理念引导,才能实现企

业的持续稳定发展。
本研究基于企业内部视角归纳了代际传承

权威构建模型,但未探索职业经理人接班的企

业权威构建机制。目前,代际传承主要包括家

族化传承和职业化传承两种类型。未来研究应

进一步探索不同传承类型的权威构建机制,同
时在细分维度下继续探索个人权威和正式权威

的互动耦合机制。
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Authority
 

Construction
 

during
 

Intergenerational
 

Succession
 

in
 

Family
 

Businesses:
 

A
 

Case
 

Study
 

Based
 

on
 

Organizational
 

Imprinting
 

Theory
DAI

 

Jiang-hong,
 

GE
 

Jing,
 

HAN
 

Xiao

(
 

School
 

of
 

Management,
 

Xi’an
 

Jiaotong
 

University,
 

Xi’an
 

710049,
 

China
 

)

Abstract:
 

The
 

construction
 

of
 

authority
 

during
 

intergenerational
 

succession
 

(IS)
 

has
 

become
 

increasingly
 

important
 

with
 

the
 

advent
 

of
 

the
 

peak
 

of
 

IS
 

of
 

family
 

businesses(FB)
 

.
 

Based
 

on
 

the
 

perspective
 

of
 

organizational
 

imprinting,this
 

paper
 

analyzed
 

IS
 

under
 

the
 

long-term
 

orientation
 

of
 

FB
 

from
 

a
 

historical
 

perspective,
 

focused
 

on
 

the
 

microscopic
 

mechanism
 

of
 

authority
 

construction,
 

and
 

proposes
 

an
 

authority
 

construction
 

model
 

during
 

intergenerational
 

succession.
 

The
 

results
 

show
 

that:
 

the
 

second
 

generation
 

can
 

build
 

formal
 

authority
 

according
 

to
 

the
 

mechanism
 

of
 

“organizational
 

imprinting
 

—
 

institutionalization
 

—
 

organizational
 

institutions”,
 

and
 

gain
 

individual
 

authority
 

by
 

mechanisms
 

of
 

“organizational
 

imprinting
 

—
 

organizational
 

inertia
 

—
 

organizational
 

identification”
 

and
 

“organizational
 

imprinting
 

—
 

organizational
 

inertia
  

—
 

portfolio
 

entrepreneurship”.
 

The
 

conclusion
 

combines
 

organizational
 

imprinting,
 

authority
 

construction
 

and
 

institutionalization,
 

deepens
 

the
 

research
 

on
 

the
 

IS
 

and
 

authority
 

construction
 

of
 

FB,
 

and
 

provides
 

theoretical
 

guidance
 

for
 

the
 

sustainable
 

development
 

of
 

FB.

Keywords:
 

authority
 

construction;
 

organizational
 

imprinting;
 

institutionalization;
 

intergenera-
tional

 

succession;family
 

business
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