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　　内容提要：如何顺利完成一二代交接班是目前中国家族企业实践和研究的热门话题，
已有研究发现，父辈会实施一系列利他主义行为以让二代继任者顺利接班，但其中的某些

利他行为可能存在的副作用仍未得到足够的关注。本文以 ２０１０—２０１７年中国上市家族
企业为样本，考察家族企业进入代际传承期对职业经理人高管辞职的影响。研究发现，由

于为二代顺利接班付出一定经济代价以及二代接班带来非能力晋升机制的负效应，企业

进入代际传承期后职业经理人高管辞职率显著增加。这一结论在经过稳健性检验后依然

成立。进一步研究发现，独立董事比例的增加和正式制度治理程度的提升将减少进入代

际传承期职业经理人高管辞职事件的发生，这表明企业治理制度的完善有利于缓解这类

父辈利他行为带来的负向效应。本文揭示了在代际传承过程中父辈某些利他主义行为可能

会导致家族企业高管人才流失问题，为家族企业如何实现健康、稳定的交接班提供新见解。
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一、引　言

中国家族企业已经进入到了传承高峰期（焦康乐等，２０１９）［１］，家族企业如何才能有效地进行
代际传承，尤其是如何平稳地实现家族企业的权力和财富交接，成为业界和学界高度关注的热点话

题。现有研究发现，基于利他主义和父爱主义，家族企业创始人会积极为后辈接班做铺垫。如在家

族财富、企业家精神和关系网络的传承方面，父辈会通过送子女出国深造、安排子女在关键管理岗

位上锻炼、携带子女参加公众活动、为子女配备“辅政大臣”等决策来帮助其平稳渡过权力交接期

（窦军生和贾生华，２００８）［２］；而在维持业绩和股价稳定方面，虽然要以牺牲个人利益为代价，父辈
离任者愿意为继任者的未来业绩制造“秘密储备”（魏春燕和陈磊，２０１５）［３］；或当家族企业面临代
际传承时，创一代有动机进行负向盈余管理为“圈内人”做嫁衣，创一代与继任者关系越紧密，如亲

子关系等，其真实盈余管理的负向程度越高（胡宁，２０１６）［４］；并且父辈会在子女接班前先进行战略
变革以减少二代继任后可能受到的能力质疑（祝振铎等，２０１８）［５］。因而在代际传承过程中父辈会
实施一系列以二代顺利接班为目的的父辈利他行为。但已有这些研究大多是探讨利他主义在代际

传承中发挥的正面效应，认为父辈利他主义行为有利于家族企业的传承，最大程度保障了家族利
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益，但鲜有研究探讨家族企业交接班过程中的某些利他主义行为可能带来的负效应。

一般而言，利他主义被认为是家族企业区别于其他企业的重要特征，并且使得家族企业的代理

问题不同于其他企业（Ｓｃｈｕｌｚｅ等，２００１）［６］。由于利他主义，家族企业的家族经理人的代理问题不
太严重（Ｄａｉｌｙ和 Ｄｏｌｌｉｎｇｅｒ，２０１０）［７］，并且还可能有利于家族企业经营和传承。但已有研究同样发
现，家族企业可能存在的“任人唯亲”和“亲情寻租”等利他主义容易导致冲突，严重掩盖了家族控

制模式下利他行为的积极意义（Ｓｃｈｕｌｚｅ等，２００３）［８］。并且这种对家族成员的利他主义行为可能还
会对职业经理人产生负向效应，即追求企业非经济目标的同时损害了企业经济目标的实现，如不对

称的利他主义会促使家族企业不顾经济利益而对非家族成员做出不公平行为，如在关键职位选拔

与晋升方面，为削弱非家族管理者对于家族企业的影响，而给予其更少的机会，表现出更严重的分

殊偏待（Ｍａｄｉｓｏｎ等，２０１８［９］；Ｖｅｒｂｅｋｅ和 Ｋａｎｏ，２０１２［１０］）。
具体到家族企业代际传承情境，父辈为二代子女顺利接班的利他主义行为虽然有利于子女顺

利接班，但是，其中的某些利他行为可能会引致职业经理人高管的辞职行为。主要原因在于父辈为

二代接班做出的一些利他行为可能会严重损害职业经理人高管的利益。但目前的研究仍主要局限

于探讨二代如何顺利继任，并未从职业经理人的视角，探讨代际传承时期为二代顺利接班的某些利

他行为可能带来的副作用。而代际传承期间，家族所有者为了二代顺利接班的某些利他行为带来

的绩效代价和不公平感，都很大可能会加重家族所有者与职业经理人高管的代理问题，并导致职业

经理人高管的流失，这是家族企业代际传承期间应该高度注意的。

鉴于此，本文探究家族企业进入代际传承时期由于父辈利他主义行为是否会导致更高的职业

经理人高管流失的风险，并且进一步探究怎么样的家族企业治理结构能够缓解代际传承期间职业

经理人高管辞职事件的增加。

二、理论构建与假设提出

１．家族企业职业经理人高管辞职动因
企业高管辞职通常意味着企业资源的流失。一方面，高管主动辞职通常会带走部分企业经营

所需的重要交易关系，这种情况在某些人力资本密集型企业尤为明显（Ｂｒｏｓｃｈａｋ，２００７）［１１］。当企
业的经营活动所需的交易关系依赖于高管自身时，该高管辞职后交易关系可能就会结束，这将损害

企业绩效（Ｓｏｍａｙａ等，２００８）［１２］。另一方面，高管辞职会导致高质量人才资源的损失。高管辞职往
往更多地会发生在那些比较具有才华的人才中，因为他们有更多能力和机会去做薪水更高、可自由

支配资源更多的工作（Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ，１９８８）［１３］。高管人才流失严重的大型企业走向破产
的可能性更大，高管团队的背离会导致或加剧企业的衰退（Ｈａｍｂｒｉｃｋ和 ＤＡｖｅｎｉ，１９９２）［１４］。

现有诸多研究基于个人层面、团队层面和企业层面探讨了一般企业情境下高管辞职的原因，如

高管个人特征和工作满意度（Ｍｕｒｐｈｙ，１９９９［１５］；曹廷求和张光利，２０１２［１６］；Ｔｅｃｌａｗ等，２０１４［１７］），创
业团队组织特征和人际信任关系（张广琦等，２０１６）［１８］和所有权类型等（曹廷求和张光利，
２０１２）［１６］。而在家族企业中，家族所有者和职业经理人高管存在特别委托代理关系，进而影响家族
所有者和职业经理人高管之间的契约关系，因而有必要基于家族企业情境探讨职业经理人高管辞

职的原因及机制。在家族企业中，职业经理人高管通常有更短的任期和更高的离职率（Ｈｉｅｂｌ和
Ｌｉ，２０２０）［１９］，现有许多研究探讨了家族企业职业经理人高管的离职行为，比如业绩不佳会导致职
业经理人离职（Ｖｉｓｉｎｔｉｎ等，２０１７）［２０］，而组织公平感的不足、较低的薪酬也是非家族员工离职率增
加的重要原因（Ｃａｒｍｏｎ等，２０１０［２１］；Ｎｅｃｋｅｂｒｏｕｃｋ等，２０１８［２２］）。目前已有这些研究基本上都是基于
家族企业的一般情境进行探讨的，基于代际传承这一特殊时期分析家族企业职业经理人高管辞职

行为的研究仍较为缺乏。而家族企业在代际传承期面临如何让二代顺利接班的目标，父辈利他主
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义行为促使家族做出独特的战略决策行为，进而可能也会对家族企业职业经理人辞职产生影响。

２．代际传承中父辈利他主义与职业经理人利益损失
目前家族企业代际传承的相关研究发现，利他主义在代际传承中起到了关键作用（魏春燕和陈

磊，２０１５［３］；祝振铎等，２０１８［５］）。为了让家族企业平稳渡过接班期，父辈会从多方面为二代顺利上位
做准备。一方面，为了让子女获得足够与接班计划匹配的管理能力和资源，父辈会送子女出国深造、

提前安排子女在企业的关键管理岗位上锻炼或者积极携带子女参加公众活动，甚至会为了避免子女

难以抵挡传承期的动荡而为其配备“辅政大臣”（窦军生和贾生华，２００８）［２］；另一方面，父辈离任者会
主动为继任者的未来业绩制造“秘密储备”和进行负向盈余管理，以让二代在上位后有足够的利润调

整空间（魏春燕和陈磊，２０１５［３］；胡宁，２０１６［４］）；此外，出于对子女合法性不足和未来将受到能力质疑
的担忧，父辈甚至会在子女接班前先进行战略变革，避免二代与“老臣”的冲突（祝振铎等，２０１８）［５］。

但这种利他行为显然是不对称的，大部分情况下都是父辈单方面的付出，这类行为的受益方基

本以接班的子女为主。除却子女，这种单向利他主义对企业中的其他成员而言，尤其是对职业经理

人高管而言，并不是一个可以获益的战略行为。此外，父母和子女之间的利他行为多为单向利他主

义行为，这种不对称的利他主义往往会引起“撒玛利亚人困境①”（ＴｈｅＳａｍａｒｉｔａｎｓＤｉｌｅｍｍａ）（王明
琳和周生春，２００６［２３］；Ｂｕｃｈａｎａｎ，１９７５［２４］）。父母对子女的单向利他行为越多时，孩子被宠坏的风
险越高，此时子女选择偷懒和推卸责任的可能性将增加，即父母和子女的利他主义水平的不对称性

会加剧家族企业中的代理问题（Ｂｕｃｈａｎａｎ，１９７５）［２４］。
因此，代际传承中的利他主义可能会给企业带来新的不确定性和损失，家族经理人或许会愿意

为了家族的传承而承担这些不确定性，但职业经理人并没有这些血缘和情感的羁绊。相反，家族所

有者和职业经理人高管在企业经营中追求的利益和目标不同，与家族成员相比，职业经理人高管对

企业的目标抱有不同的期望（Ｇｉｕｄｉｃｅ等，２０１３［２５］；Ｐｏｚａ等，２００４［２６］）。相较于家族对传承目标的希
冀，从理性人角度来看，职业经理人通常受到经济利益驱使。

因而，虽然代际传承中的利他主义有利于家族二代顺利接班，但其中的部分利他行为对职业经理

人高管而言并不是个利好。在代际传承时期，家族企业为了实现顺利传承做出的部分利他行为所牺

牲的福利里可能包括了职业经理人高管的利益。而在家族的监督下，职业经理人高管难以做出道德

风险行为来弥补自身失去的福利，如提高在职消费等，那么职业经理人高管很可能会选择离开企业。

３．代际传承与职业经理人高管辞职
本文认为代际传承期间，家族为了二代顺利接班的某些利他主义行为会侵占和剥夺原有职业

经理人高管的利益，进而可能导致职业经理人高管选择辞职。首先，为了让二代顺利传承，父辈们

可能会为二代进行铺路。一方面，二代进入企业后，家族为了维持企业的控制权，倾向于选择稳健

保守型的战略，这可能对企业的业绩造成消极影响（刘静等，２０１７）［２７］。二代涉入有可能是企业想
要进一步控制企业的表现（严若森和叶云龙，２０１４）［２８］，二代涉入后，家族企业会更重视约束型社会
情感财富，进而采取保守的创新投入行为（严若森和吴梦茜，２０２０）［２９］。另一方面，父辈们可能会进
行负向盈余管理以维持代际传承期的企业业绩稳定性。虽然一般情况下，家族企业的盈余质量优

于非家族企业（许静静和吕长江，２０１１）［３０］，但是在传承时期，为了使得企业平稳渡过权力交接期，
家族利他主义将促使一代企业主在离任前进行负向的盈余管理，提前为二代继任准备“秘密储

备”，以便于其调节未来利润而获得投资者的信心（魏春燕和陈磊，２０１５）［３］，并且创一代会进行真
实盈余管理，通过增加研发、广告及维修支出等酌量费用操控手段降低继任者的业绩起点（胡宁，
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主那里获取更多的资源。



２０１６）［４］。但这损害了企业的财务信息质量，并且会加剧职业经理人与所有者之间的冲突。
对职业经理人高管而言，这类铺路举措是通过牺牲他们当下应有的业绩表现来获取二代继任

后的平稳经营，这是原有职业经理人高管所不愿意看见的。因为大部分职业经理人高管是把当下

的工作职位作为自己职业生涯的跳板（Ｈｉｅｂｌ和 Ｌｉ，２０２０）［１９］，牺牲现有的业绩将使得他们的职业履
历表现下降。而除却父辈以外，职业经理人高管与二代之间并没有血缘亲情的牵绊，他们不会愿意

为了让二代成功上位而拿自己的履历成绩单和声誉来买单。相反，职业经理人高管可能会受到刺

激，主动逃离业绩下滑的公司，因为他们个人可能会因为失败而蒙受耻辱（Ｓｅｍａｄｅｎｉ等，２００８）［３１］。
因为企业业绩下滑将影响高管的声誉，而职业经理人高管的能力表现之一是企业业绩。经理人的

声誉是经营市场上经理人的“质量信号”，在现实中，代理人市场存在对代理人的激励作用，在竞争

的市场上，经理人的市场价值取决于其过去的经营业绩和市场表现，因而职业经理人必须对自己的

行为负责，他们会希望改进自己在经理人市场上的声誉，从而提高未来的收入（Ｆａｍａ，１９８０）［３２］。
并且，虽然进行负向盈余管理后，由于信息不对称，外部投资者无法得知企业的利润的平稳是

否来自于“秘密储备”和较低的业绩起点，但是作为内部人员，高管人员清楚财务信息质量的降低。

而财务信息质量的降低将阻碍公司的有效投资（任春艳，２０１２）［３３］，并且尽管盈余管理在短期内具
有隐蔽性，不容易被发现，但在长期来看会对公司价值产生负面影响，导致未来企业业绩下滑（刘娥

平和关静怡，２０１９［３４］；逯东等，２０１５［３５］）、股价崩溃风险增加（Ｆｒａｎｃｉｓ等，２０１６）［３６］，真实活动盈余管理
更是容易导致企业经济行为偏离原应有的最优决策，这将破坏企业的可持续经营发展，导致其随后几

年业绩显著下降（逯东等，２０１５）［３５］，这是职业经理人高管不愿意在自己的职业生涯里看到的结果。
其次，从职业经理人高管的个人职业生涯发展来看，二代开始进入企业，通常意味着内部继承

人的出现，这将影响原有职业经理人高管的晋升机会和对领导人与企业的公平感知。一般而言，企

业内部晋升机会将影响管理人员留任与否的决定（Ｅｄｗａｒｄ和 Ｈａｄｌｏｃｋ，２００３）［３７］。与非家族企业不
同，家族企业晋升机制多与血缘相关联，高管团队，尤其职业经理人高管，在企业内部的晋升机会本

就少于其他企业（曹廷求和张光利，２０１２）［１６］。而由于家族创始人对子女或有血缘关系的人的偏爱
和对家族资产传承的希冀等原因，企业会对家族员工和非家族员工进行区别对待，家族员工通常更

容易得到晋升机会和更好的薪酬待遇（Ｖｅｒｂｅｋｅ和 Ｋａｎｏ，２０１２）［１０］。换言之，家族企业内部的考核
机制不是完全和市场表现相关。即使二代成员普遍面临着能力不足、权威不足的质疑（李新春等，

２０１５）［３８］，其在父辈的支持下，仍然可以轻易得到企业中的关键职位，这将加剧职业经理人的不公
平感。而职业经理人高管对企业和决策者的组织公平感知将影响其组织承诺（Ｖｅｒｂｅｋｅ和 Ｋａｎｏ，
２０１２）［１０］，随着代际传承的逐步推进，当职业经理人高管难以凭借自身的能力与拥有血缘关系的二
代竞争得到关键职位的话，其选择辞职概率也会增大。

并且企业中原有的职业经理人高管虽然身为非家族高管，但他们大多和一代企业主共事过，并

且具有一定的信任度。而当家族企业发生代际传承，其在未来将面临与二代继任者经营理念是否

一致的风险，因为更为年轻的二代往往具有更新颖的视野和更高的追逐社会热点的意愿（陈东，

２０１５）［３９］。并且未来二代上位后是否会倾向于选择重新构建自己的管理班子而不是沿用父辈的旧
臣是不确定的，对原有职业经理人高管而言，其与新的企业领导者共事时是否仍然具有同样的晋升

空间是未可知的。因而，对于原有职业经理人高管而言，未来二代继任者接班将增加其职业生涯的

不确定性，这同样可能会促使他们选择辞职。

因此，本文认为家族企业代际传承期间的一些利他行为可能存在负面影响，损害职业经理人高管

的利益，他们会为了自己的职业发展而选择离开家族企业。具体而言，本文以二代成员在家族企业董

事会、监事会或管理层担任职位代表家族企业开始进入了代际传承期。因此，本文提出如下假设：

Ｈ１：家族企业进入代际传承期后职业经理人高管辞职率将增加。
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４．企业内部治理的调节效应
家族企业在传承时期为二代顺利接班的一些利他行为存在损害职业经理人高管的利益的可能，而

企业内部的监督行为和正式治理的规范化可能会抑制家族的侵占行为，这将影响职业经理人高管的去留

抉择。其中，董事会独立性的提升和正式组织制度的存在，是企业正式化治理和监督行为的表现之一。

独立董事指独立于公司股东且不在公司内部任职，与公司或公司经营管理者没有重要的业务

联系或专业联系，并对公司事务做出独立判断的董事。独立董事的引入和比例的增加提高了董事

会的独立性和客观性，有利于董事会更好地发挥监督作用（李维安和徐建，２０１４［４０］；李国栋和薛有
志，２０１１［４１］）。现有研究也指出，在企业的经营管理中，独立董事担任了监督的角色，并且其专业知
识有利于其提出战略建议，可以改善董事会效率，提升财务成功的可能性（王跃堂等，２００６）［４２］。

独立董事的监督可以减少代理成本，有利于保护中小股东的利益。虽然独立董事的存在经常

被认为是“橡皮章”行为，大部分情况下独立董事都不会发出异议，但是当企业业绩下滑时，独立董

事更有可能对管理层提出公开质疑以保护中小股东的利益（叶康涛等，２０１１）［４３］。同时，由于专业
能力和独立性，独立董事一般都具有能够监督家族管理者冒险行为的能力，其在任职过程中更会客

观地考虑企业某些重大事项可能带来的风险（李维安和徐建，２０１４［４０］；唐清泉和罗党论，２００６［４４］）。
因而，在代际传承期间，面对一些传承行为带来的可能影响公司绩效的潜在风险时，他们更有可能

采取强硬的建设性立场。

家族所有者为了平稳传承而铺路的部分战略决策行为不可避免会牺牲业绩、侵犯其他利益相

关者的应得利益，这将在一定程度上受到独立董事的制止和公开质疑。为了维持企业的声誉，家族

企业的铺路行为将会有所收敛，高管为传承时期的业绩波动买单的可能性和任职中的不确定性将

降低。因此，本文提出如下假设：

Ｈ２：独立董事比例提高将削弱代际传承时期家族企业职业经理人高管辞职倾向。
正式组织制度指组织设立的一系列制度化和正式化的规则，其不会因为个体行为和意志而随意

改变，它的存在通常意味着家族企业关注企业经营和管理的专业化与制度化（李新春等，２０１８）［４５］。
当家族企业未建立完善的内部管理体系和正式规章制度时，企业将缺乏科学、合理的决策机制，企业

的大部分经营决策基本都由家族成员商量决定（朱红军等，２００７）［４６］。在代际传承期间，若企业缺乏
完善的正式组织制度，企业经营决策基本由家族成员决定，一代成员为二代上位的铺路行为将难以得

到科学有效的监督抑制。相反，当企业拥有完善的正式组织制度时，家族企业在很大程度上基于组织

制度和规则进行管理，这些规则制度不因家族成员的想法和意图而改变（李新春等，２０１８）［４５］，企业代
际传承期间的经营决策仍然需要由专门的决策机制进行制定，牺牲现有业绩和为未来铺路的行为都

需要经过内部管理体系的考核，原有高管职业生涯因传承而受损的几率较小。

家族企业对职业经理人问题的担忧很大一部分来源于企业正式组织制度的不完善（Ｓｃｈｕｌｚｅ等，
２００３）［８］，当正式组织制度不完善时，企业的决策机制缺乏透明性和科学合理性，家族难以对职业经理
人高管的行为进行有效的监督，这就导致了家族对高管的不信任。因而当企业缺乏完善的正式组织

制度时，家族企业基本仍处于关系治理为主的阶段，职业经理人高管在企业中是难以获得与其职位相

当的控制权和决策权的（李新春，２００３）［４７］，其将难以基于正式组织治理来维护自己的权益。同时，职
业经理人高管也很依赖正式制度治理来有效应对传承过程中的业绩波动和不确定性，当家族企业缺

乏科学合理的决策机制时，企业业绩下滑的风险将加剧（Ｐａｔｅｌ和 Ｃｏｏｐｅｒ，２０１４）［４８］。在此情境下，职业
经理人高管为了自己的职业生涯考虑，选择离开企业的可能性会增加。

因此，当家族企业内部治理水平较高时，即具有完善正式组织制度，企业内部将会有科学的决

策机制和监督机制，家族在代际传承过程中利他行为会受到监督机制的牵制，会均衡考虑各方利

益，并且由于企业拥有更为科学的决策机制，企业将可以更好地应对权力变更期间的不确定性，高
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管职业生涯受到波及的可能性降低。因此，本文提出如下假设：

Ｈ３：正式组织制度将削弱代际传承时期家族企业职业经理人高管辞职倾向。
综上，本文的研究框架如图１所示。

图 １　研究框架
资料来源：作者整理

三、研究设计

１．数据收集

本文以中国上市家族企业为研究对象，参考以往研究（Ａｎｄｅｒｓｏｎ和 Ｒｅｅｂ，２００３）［４９］，从家族的所有
权和经营控制权出发，基于以下标准来选择样本：①企业的第一大股东的最终控制人是单一家族中的
某个自然人或多个自然人；②实际控制人所在家族中有两人及以上持有股份或担任董监高等职位。

本文以２０１０—２０１７年为研究区间，采用以下步骤来确定数据：①从 ＣＳＭＡＲ“中国民营上市公
司数据库”和“家族企业数据库”中获取企业基本经营信息和家族信息相关数据；②从中国研究数
据服务平台获得管理层变动数据；③剔除多个家族共同控制、资料不全以及 ＳＴ或 ＳＴ的样本；
④剔除已完成代际传承的家族企业样本。根据上述步骤，本文共收集了 ２０１０—２０１７年 １４４１家上
市家族企业作为最终样本，共获得６６２０个观测值。

２．变量定义

（１）被解释变量：职业经理人高管辞职（Ｌｅ）。参照以往研究（Ｒｏｇａｎ，２０１４）［５０］对高管辞职的衡量
方式，本文用非家族高管辞职人数占比来衡量职业经理人高管辞职情况。具体定义和筛选如下：首

先，根据企业披露信息，将高管的离职原因划分为如下 １１类（张龙和刘洪，２００９）［５１］：①退休；②个人
原因，如脱产学习、移民；③任期满未续聘；④辞职，指离职高管主动辞去该职务，原因不明；⑤健康原
因，包括去世；⑥公司股权结构变化；⑦涉案；⑧工作变动；⑨解聘；⑩完善治理结构；瑏瑡其他。其次，参
考已有研究（Ｃｈｏｉ等，２０１４）［５２］，删除了高管被迫离职的情况，如⑤ ～⑩。而由于高管退休、任期满和
个人原因等与高管基于职业生涯考察而离职的原因显然不相关，因此也删除① ～③和瑏瑡，保留原因
④，即辞职样本。最后，根据企业年报披露的家族关系确定家族高管和非家族高管姓名，与辞职高
管姓名进行匹配，统计并计算样本企业每年辞职的非家族高管人数占高管当年总人数的比例。

（２）解释变量：代际传承期间（Ｓｅｃ）。本文认为代际传承过程包括代际传承发生到代际传承完
成。参考以往研究，本文将二代管理权涉入视为企业开始进入代际传承期的标志，即二代成员进入

企业担任董监高等职位（赵晶等，２０１５）［５３］，而家族企业通常有较为漫长的“父子共治”时期，即一
二代同时在企业中，在这一时期企业依然处于代际传承期。而当二代家族成员担任董事长并且一

代家族成员不再在企业担任董监高职位时，家族企业完成了代际传承，企业不再处于代际传承期，

二代真正开始了“自治”（赵勇和李新春，２０１８）［５４］。因此，本文对家族企业进入代际传承期间的衡
量如下：首先，删除已完成代际传承的企业样本，即，二代担任董事长并且一代不再在企业担任董监

高等职位的家族企业样本；其次，若二代家族成员（企业创始人的子女、儿媳、女婿及侄甥等成员）

在企业担任董监高等职位则视为企业开始进入代际传承期，赋值为 １，二代未担任董监高等职位时
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则视为尚未进入代际传承期，赋值为０。
（３）调节变量：①独立董事比例（Ｉｄ）。参考已有研究（李维安和徐建，２０１４）［４０］，以独立董事人

数占董事会总人数比例来衡量独立董事比例，用以表示董事会的独立性。②正式组织制度（Ｆｏｓ），
以企业内设立的专业委员会个数进行衡量。以往关于企业正式组织制度和治理结构等的研究多以

企业是否设立董事会、股东会及董事会规模等为标准，且以案例分析为主（朱红军等，２００７［４６］；李新
春等，２００８［５５］），而大部分上市公司的董事会和股东会等都设立完备。本文希望对上市家族企业正
式组织制度进行进一步的细化衡量，以家族企业治理水平的专业化和正式化来进行衡量。上市公

司专业委员会设立个数反映了上市公司内部治理结构情况，中国《上市公司治理准则》规定了上市

公司董事会下可以设置多种专业委员会，委员会大多由 ３～５名董事会成员构成，并且必须包含一
定比例的独立董事成员。企业可以依据经营所需和管理目标自行设置负责战略、审计、提名、薪酬

与考核等不同职能的专业委员会。因此，专业委员会的设立有利于细化董事会成员职能，提高董事

会的独立性和专业性，并且有利于加强对管理层的监督，有利于家族企业经营和管理的专业化与制

度化，这在一定程度上体现了家族企业正式治理的完善程度。

（４）控制变量。根据现有研究，本文控制了以下变量：董事长年龄（Ａｇｅ）、性别（Ｇｅｎ）、家族所有
权（Ｆｏ）、董事长兼任 ＣＥＯ（Ｄｕａ）、企业规模（Ｓｉｚｅ）、企业年龄（Ｆａｇｅ）、资产收益率（Ｒｏａ）、资产负债
率（Ｄａｒ）、每股收益率（Ｅｐｓ）和负债权益比例（Ｃｒ）。最后，本文控制了年份和行业，并为按 １％水平
对连续变量进行缩尾处理。

本文主要变量的说明如表１所示。
表１ 主要变量的定义

变量类型 变量名称 变量符号 定义及测量

被解释变量 职业经理人高管辞职 Ｌｅｖ 非家族高管辞职人数占高管总人数比例

解释变量 代际传承期间 Ｓｅｃ 二代担任董事、监事或者高管等职位赋值为 １，否则为 ０

调节变量
独董比例 Ｉｄ 独立董事人数占董事会总人数比例

正式组织制度 Ｆｏｓ 上市公司设立的董事会下属专业委员会数量

控制变量

董事长年龄 Ａｇｅ 当年年份减去董事长的出生年份

董事长性别 Ｇｅｎ 当董事长为男性时，赋值为 １，否则为 ０

家族所有权 Ｆｏ 实际控制人持有股权比例（％）

二职合一 Ｄｕａ 董事长兼任 ＣＥＯ时赋值为 １，否则为 ０

企业规模 Ｓｉｚｅ 年末总资产取自然对数

企业年龄 Ｆａｇｅ 当年年份减去企业成立时的年份

资产收益率 Ｒｏａ 净利润与平均资产总额的比率

资产负债率 Ｄａｒ 负债总额与资产总额的比率

每股收益 Ｅｐｓ 税后利润与股本总数的比率

负债权益比例 Ｃｒ 负债总额与所有者权益总额的比率

年份 Ｙｅａｒ 年份虚拟变量

行业 Ｉｎｄ 行业虚拟变量

　　资料来源：作者整理

四、实证结果分析

１．描述性统计
各变量的描述性统计如表２所示。样本中非家族高管辞职比率为 ３３１１％，家族企业面临职
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业经理人高管人才流失的严峻问题；样本中二代担任董监高等职位的比例为 ５２８０％，家族企业逐
渐步入代际传承时期；而独立董事比例均值为３６７５％，专门委员会设立个数均值为 ３９２。各变量
的均值与中位数差异不大，基本呈正态分布。

表２ 变量描述性统计结果

变量 均值 中位数 方差 最小值 最大值

Ｌｅ ０３３１１ ０２０００ ０４９１０ ０００００ ９００００

Ｓｅｃ ０５２８０ １００００ ０４９９３ ０００００ １００００

Ｉｄ ０３６７５ ０３３３３ ００５３７ ０００００ ０６６６７

Ｆｏｓ ３９２４６ ４００００ ０４２８２ ０００００ ７００００

Ｇｅｎ ０９３８１ １００００ ０２４１１ ０００００ １００００

Ａｇｅ ４９６３６８ ５０００００ ８２５８２ ２６００００ ８３００００

Ｆｏ ４０２２９１ ３９２８００ １６０８９３ １１７００ ８９９８９８

Ｄｕａ ０３８６３ ０００００ ０４８６９ ０００００ １００００

Ｓｉｚｅ ２１５７７０ ２１４５４６ １０１３６ １７０４８７ ２６２３７１

Ｆａｇｅ １３９６８９ １４００００ ５５６１２ １００００ ４１００００

Ｒｏａ ００６６１ ００６３３ ００５７０ －０３９２６ ０２７０８

Ｄａｒ ０３５９３ ０３３３６ ０２０５４ ００４３８ １６０６０

Ｅｐｓ ０４３８５ ０３５５１ ０５６２４ －２１８６００ ８０９００

Ｃｒ ０２７３３ ０１３５０ ０４５１７ ０００１９ １０３１９５

　　资料来源：作者整理

相关性分析结果如表３所示。企业年龄、资产负债率与职业经理人高管辞职比率显著正相关，
而董事长年龄、家族所有权、资产收益率和每股收益与职业经理人高管辞职比率显著负相关。

表３ 主要变量之间的相关系数

变量 Ｌｅ Ｓｅｃ Ｉｄ Ｆｏｓ Ｇｅｎ Ａｇｅ Ｆｏ

Ｌｅ １ 　 　 　 　 　 　

Ｓｅｃ －０００５９ １

Ｉｄ －００１７６ －０２００３ １

Ｆｏｓ ００１７６ ００３６２ －００４４０ １

Ｇｅｎ －００１１２ －００３８７ －００１５５ ００１７２ １

Ａｇｅ －００２９８ ０２９８９ －００８４０ ００３７３ ００４６１ １

Ｆｏ －００５５１ －００１３３ ０１２６９ －００００８ －００５０８ ００１２７ １

Ｄｕａ －０００２４ －０１３４８ ０１２６７ －００４０７ ００３０２ －０１４８４ ０１１３３

Ｓｉｚｅ －０００６７ ００６９５ －００４１２ ０１１１７ ０００１６ －００３５２ －０１０５４

Ｆａｇｅ ００７１０ ００７５８ －０００６１ ００６５９ ００１ ００６７５ －０１３７１

Ｒｏａ －０１２８１ －０００１ ０００８８ ００１０２ －００１７１ ００４０６ ０１８７３

Ｄａｒ ００６００ ００４９４ －００３９３ ００６３４ ００１１３ －０１０６６ －０１５９６

Ｅｐｓ －０１２３４ －００２０２ ００１５７ ０００１３ －００１５８ ００５３５ ０１８５５

Ｃｒ ００００４ ００９２２ －００４４８ ００５２３ ００１２１ －００１８５ －００９０４

变量 Ｄｕａ Ｓｉｚｅ Ｆａｇｅ Ｒｏａ Ｄａｒ Ｅｐｓ Ｃｒ

Ｄｕａ １

Ｓｉｚｅ －０１２１０ １

Ｆａｇｅ －００４３９ ０１４８３ １

Ｒｏａ －００１１５ －００００９ －００６４５ １
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续表３

变量 Ｄｕａ Ｓｉｚｅ Ｆａｇｅ Ｒｏａ Ｄａｒ Ｅｐｓ Ｃｒ

Ｄａｒ －００９９６ ０３８８５ ０１４０３ －０２２２８ １

Ｅｐｓ ００１５４ ００８２４ －００７７１ ０６３１９ －０１７４０ １

Ｃｒ －００８２０ ０４７６５ ０１０５８ －０２２７３ ０６３９１ －０２３５７ １

　　注：ｐ＜０１；ｐ＜００５；ｐ＜０００１，下同

资料来源：作者整理

２．回归分析结果
回归结果如表４所示。其中，模型（１）为仅加入控制变量的基准回归模型，模型（２）在模型（１）基

础上加入代际传承期间变量，结果显示，企业进入代际传承期对职业经理人高管辞职比例具有显著正

影响（ｐ＜００５），假设 Ｈ１得到支持。模型（３）和模型（４）分析企业监督机制与代际传承期之间的调
节效应。其中，模型（３）结果表明，独立董事比例对代际传承期与职业经理人高管辞职比例的关系
有显著的负向调节作用（ｐ＜００１），假设 Ｈ２得到支持。模型（４）结果表明，正式组织制度对代际传
承期与职业经理人高管辞职比例的关系有显著的负向调节作用（ｐ＜０１０），假设 Ｈ３到支持。

本文对假设进行了稳健性检验，以每年非家族高管的辞职数量（Ｌｅ１）衡量家族企业职业经理
人高管人才流失程度，结果如表４的模型（５）～模型（７）。结果表明，稳健性检验与原回归结果一
致，企业进入代际传承期后，家族企业职业经理人高管辞职数量将显著增加（ｐ＜００１），而独立董
事比例的增加（ｐ＜００１）和正式组织制度的完善（ｐ＜００５）将缓解这一趋势，说明本文的研究结果
具有较强的稳健性。

表４ 家族企业职业经理人高管辞职回归分析结果

变量
（１） （２） （３） （４） （５） （６） （７）

Ｌｅ Ｌｅ Ｌｅ Ｌｅ Ｌｅ１ Ｌｅ１ Ｌｅ１

Ｓｅｃ
０１６８２

（００６６６）

０５６３０

（０１４９２）

０５１４９

（０１８９１）

０８１９４

（０２９７３）

２３９５８

（０６６５５）

２４９２２

（０８４３６）

Ｉｄ×Ｓｅｃ
－１１２４１

（０３６４５）

－４５４０４

（１６２５５）

Ｉｄ
０２６３７

（０３０５２）

０５０９６

（１３６１４）

Ｆｏｓ×Ｓｅｃ
－００９１１

（００４６６）

－０４３９５

（０２０７８）

Ｆｏｓ
００６５２

（００３６１）

０３０８３

（０１６１０）

常数项
０２６１８

（０７０９４）

０１６５８

（０７１０１）

０１００１

（０７１９２）

－００８３４

（０７２１０）

－３６８８７

（３１６７３）

－３７０８６

（３２０７７）

－４８７５５

（３２１６０）

控制变量 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

行业和年份固定效应 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

Ｒ２ ００５２４ ００５３６ ００５７１ ００５４３ ００５０８ ００５４６ ００５１７

Ｎ ６６２０ ６６２０ ６６２０ ６６２０ ６６２０ ６６２０ ６６２０

　　注：括号内为 ｔ值，下同

资料来源：作者整理

３．ＰＳＭＤＩＤ稳健性检验
为减少遗漏变量和选择偏差的干扰，本文采用双重差分回归模型进行进一步分析。本文把样
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本分为处理组（观测年间发生过代际传承）和对照组（观测年间未发生过代际传承），使用一对一最

近邻匹配法，对样本进行 ＰＳＭ匹配，保证两组样本在企业年龄、企业规模、资产收益率以及资产负
债率上尽可能一致，以检测代际传承期前后家族企业职业经理人高管辞职比率的差异。

其中，代际传承期前后以二代涉入企业管理层最早的年份为标志，二代涉入前取值为 ０，涉入
后为１。通过构建“代际传承 ×代际传承前后”交互项来检验主效应假设。基于此，本文得到处理
组为观测年间发生代际传承的企业（Ｔｒｅａｔ＝１）和未发生代际传承的企业（Ｔｒｅａｔ＝０），生成解释变量
Ｔｒｅａｔ×Ｐｏｓｔ（代际传承 ×代际传承前后）。最后分别对非家族高管辞职比率和非家族高管辞职数量
进行回归分析，结果如表５所示。其中，模型（８）～模型（１０）结果表明，企业进入代际传承期后，家
族企业职业经理人高管辞职比例显著增加（ｐ＜００５），而独立董事比例的增加（ｐ＜００１）和正式组
织制度的完善（ｐ＜０１０）则会缓解这一人才流失趋势，模型（１１）～模型（１３）的结果与其一致。因
此，ＰＳＭＤＩＤ回归结果与本文的假设及原回归结果均一致。
表５ 进一步分析：ＰＳＭＤＩＤ检验

变量
（８） （９） （１０） （１１） （１２） （１３）

Ｌｅ Ｌｅ Ｌｅ Ｌｅ１ Ｌｅ１ Ｌｅ１

Ｓｅｃ
０１９１９

（００８４６）

０６４０６

（０１６０９）

０５１６７

（０２０８７）

１１８８４

（０３９０３）

２９６５９

（０７４１９）

２７１０９

（０９６２１）

Ｉｄ×Ｓｅｃ
－１２５９１

（０３７６３）

－５００９５

（１７３５６）

Ｉｄ
０１７０１

（０２９９６）

０１７８２

（１３８１８）

Ｆｏｓ×Ｓｅｃ
－００８４２

（００４９７）

－０３９５０

（０２２９１）

Ｆｏｓ
００６９０

（００３５５）

０３１３９

（０１６３５）

常数项
０８１３９

（０７３０４）

０８１１２

（０７３８４）

０５６７８

（０７４０７）

－１１２８７

（３３６７９）

－０９１１７

（３４０５７）

－２２５１７

（３４１５５）

控制变量 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

行业和年份固定效应 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

Ｒ２ ００６２５ ００６７５ ００６３４ ００５６４ ００６１０ ００５７３

Ｎ ５６６４ ５６６４ ５６６４ ５６６４ ５６６４ ５６６４

　　资料来源：作者整理

４．进一步分析：机制检验
在理论分析中，本文认为代际传承时期，家族为了顺利接班的部分铺路行为，如盈余管理等，会

损害现有业绩和带来潜在的不利影响，以及二代继任将引起职业经理人高管对晋升机制和企业的

不公平感，因此家族企业将面临更严峻的职业经理人高管流失的问题。虽然前文的实证结果证实

了家族企业进入代际传承时期后，由于父辈利他主义行为导致职业经理人高管辞职事件显著增加，

但是还需要进一步研究职业经理人高管辞职是否由这两个机制导致。

（１）盈余管理。在理论分析部分，家族为了让二代顺利接班会提前进行盈余管理，为二代经营
准备“秘密储备”以维持其上任后业绩的稳定，而这一业绩表现在长期来看是不稳定的，并且将损

害原有的业绩。由于未来的不确定性和当下的绩效损失，职业经理人高管辞职倾向将增加。如果

家族企业盈余管理行为的增加是职业经理人高管辞职的重要考虑因素，那么家族企业将会在进入

代际传承期之前进行负向盈余管理，并且当家族企业负向盈余管理程度较高时，职业经理人高管辞

６１１

曾颖娴，邹立凯，李新春　家族企业传承期更容易发生高管辞职？



职行为将会增加。

为了验证以上分析，参考以往研究，本文以资产减值准备（魏春燕和陈磊，２０１５）［３］为标准衡量
企业的“大清洗”行为，即负向盈余管理行为，该值越大，说明家族企业为未来盈利准备的“秘密储

备”越高。本文先对企业进入代际传承期之前和之后家族企业盈余管理是否会增加进行了描述性

检验，考虑到“秘密储备”是为未来做储备的，因此分别为前一年的资产减值准备和前两年的资产

减值准备衡量“秘密储备”。根据描述性分析可知，代际传承期前一年和前两年的资产减值准备均

值高于代际传承后一年和后两年均值，这与本文的理论一致，企业进入代际传承期前的负向盈余管

理行为将高于代际传承期，家族将为二代的顺利接班进行铺路。

其次，本文按行业进行分组，将样本分成“高盈余管理”（资产减值准备高于行业均值）和“低盈

余管理”（资产减值准备低于行业均值）两组进行分析。考虑到“秘密储备”是为未来盈利准备的决

策，本文分别以上一年的资产减值准备数据进行分组。回归结果如表 ６的模型（１４）和模型（１５）。
结果表明，当企业盈余管理程度高于行业均值时，代际传承期间职业经理人高管辞职比率的回归系

数显著为正（ｐ＜００１），而当企业盈余管理程度低于行业均值时，代际传承期间职业经理人高管辞
职比率的回归系数不再显著。说明当家族企业有较多的盈余管理行为，即为二代未来盈利牺牲了

较多目前的业绩表现时，家族企业职业经理人高管在代际传承时期辞职比率将提升，职业经理人高

管人才流失问题加剧。

此外，在理论分析部分，由于市场对二代的能力质疑，以及盈余管理可能导致的决策偏离和市

场表现波动，二代进入后几年企业的股价将有下降风险，即使家族为二代准备了“秘密储备”，其在

未来也是不稳定的，未来股价有动荡的风险，而不同于家族高管，职业经理人高管大部分将现有职

位当成职业生涯的跳板（Ｈｉｅｂｌ和 Ｌｉ，２０２０）［１９］，因此职业经理人高管辞职行为会增加。因此，需要
验证是否二代涉入后企业股价存在波动下降的风险。

为了验证这一观点，本文探讨了企业进入代际传承期后股票表现是否会下降。考虑到股价波

动下降发生在进入传承期后，因此分别为二代涉入后一年的 ＴｏｂｉｎＱ值、二代涉入后两年的 ＴｏｂｉｎＱ
值和二代涉入后三年的 ＴｏｂｉｎＱ值衡量企业未来的股价表现，并以企业是否进入代际传承期为自
变量进行回归分析，结果如表６的模型（１６）～模型（１８）。结果表明，代际传承期与后一年 ＴｏｂｉｎＱ
值虽然回归结果不显著，但是系数为负，而代际传承期与后两年（ｐ＜００５）及后三年（ｐ＜００１）的
ＴｏｂｉｎＱ值的回归结果均显著为负，并且系数绝对值逐年增大。这与本文的理论一致，企业进入代
际传承期之后，家族企业的市场表现会呈现下降的趋势。

（２）非能力晋升机制。本文认为，父辈对二代在职位上的偏袒是加剧职业经理人高管人才流
失的因素之一。即使二代还未能证明其能力和合法性，但是由于父辈的偏爱，其仍然可以获得关键

职位，职业经理人高管难以凭借能力与二代抗衡，这将引起职业经理人高管的不满并降低其组织承

诺。因此，有必要探讨是否二代进入企业后，职业经理人高管担任关键职位的几率将下降。

为了验证这一观点，考虑到中国家族企业基本由一代家族成员担任董事长，本文探讨了企业进

入代际传承期后非家族成员担任 ＣＥＯ的比率是否会下降。本文以企业是否进入代际传承期为自
变量，以非家族 ＣＥＯ构建虚拟变量（Ｎｃｅｏ，若 ＣＥＯ职位由非家族成员担任则赋值为 １，否则为 ０）进
行回归分析，考虑到企业的业绩表现行为会影响家族企业对职业经理人的能力判定，并且职业经理

人是否担任 ＣＥＯ属于虚拟变量，因此对资产收益率、资产负债率、每股收益率和负债权益比例等变
量进行滞后一年处理，采用 Ｌｏｇｉｔ回归模型进行检验，结果如表６的模型（１９）。结果表明，当企业进入
代际传承期时，非家族ＣＥＯ的回归系数显著为负（ｐ＜００１），代际传承期与非家族成员担任ＣＥＯ有显
著的负向相关关系，这佐证了代际传承时期，职业经理人高管获得关键职位的几率将下降。

（３）排除其他替代性解释机制。本文认为代际传承时期，由于父辈对子女的偏袒和部分铺路
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行为，导致职业经理人高管的利益受损，职业经理人高管对领导者的不公平感知加剧，因而职业经

理人高管辞职事件将增加。但这还可能是由于代际传承二代成为新一任领导者会进行较大幅度的

换“老臣”，那么家族高管和职业经理人高管都可能辞职的概率增加。为了解决这一可能的替代性

假设，本文检验企业进入代际传承期后家族高管辞职比率（家族高管辞职人数占高管总人数的比

例，Ｌｅ３）是否会增加，回归结果如表 ６的模型（２０）。结果表明，当企业进入代际传承期后，家族高
管辞职比例回归系数并不显著，说明代际传承期与家族高管辞职比例无显著相关关系，因而可以拒

绝这一潜在的替代性假设。

表６ 进一步分析：机制检验

变量

（１４） （１５） （１６） （１７） （８） （１９） （２０）

高盈余管理 低盈余管理
Ｔｏｂｉｎｑ

（后一年）

Ｔｏｂｉｎｑ

（后两年）

Ｔｏｂｉｎｑ

（后三年）

非家族

ＣＥＯ

家族高管

辞职

Ｌｅ Ｌｅ ＥＭ１ ＥＭ２ ＥＭ３ Ｎｃｅｏ Ｌｅ３

Ｓｅｃ
０４４８０

（０１３７０）

００６０２

（０１６４２）

－０１７５１

（０２７７９）
－０８０６６

（０３４０３）

－１７３６０

（０４６６２）

－０３６０８

（００８４２）

０００７７

（００１３３）

常数项
０９９０７

（１０４３３）
２０４５６

（１１２８８）

３０９１１５

（２６４８９）

２５６６６４

（２７８６２）

２０８５３６

（３４０６７）

７３７８９

（１４７０６）

－０１７２２

（０１４２２）

控制变量 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

行业和年份固定效应 Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ Ｙｅｓ

Ｒ２ ００６６９ ００７６２ ０３０２５ ０３２１７ ０３３３４ — ００３４８

Ｎ ２９３９ １６１２ ５１５７ ４０４６ ３１４８ ５２９４ ６６２０

　　资料来源：作者整理

五、结论与启示

１．研究结论
家族企业如何平稳地渡过一二代交接班，已成为实践界和学术界共同关注的热点话题。本文

关注家族企业代际传承期间父辈为二代铺路的一些利他行为可能存在的负面影响。本文以二代是

否涉入企业管理层为标准衡量家族企业是否进入代际传承时期，结合２０１０—２０１７年中国Ａ股上市
家族企业职业经理人高管辞职的数据，从父辈利他行为出发探究代际传承时期家族企业是否存在

职业经理人高管人才流失加剧的问题。本文还探究了企业正式治理制度发挥的监督作用是否能缓

解利他行为所产生的负向效应。本文主要结论如下：

首先，本文发现家族企业进入代际传承时期后，家族企业面临的高管人才流失问题将加剧，具

体表现为家族企业进入代际传承期间后，职业经理人高管辞职比例提高。职业经理人往往不愿意

为了二代而牺牲自己的利益，他们通常将现有的职位当成是垫脚石，如果所在职位利益受损或对其

未来的职业生涯不利，职业经理人高管可能会选择另觅高就。因此，由于父辈利他主义导致的企业

短期经济利益的损失和职业经理人晋升空间的挤压，职业经理人选择离开企业的可能性将增加。

其次，本文进一步分析发现，企业的监督制度和治理情况是缓解家族企业职业经理人人才流失

问题的重要机制，采用独立董事比例和正式组织制度两个调节变量来衡量企业内部的治理情况和

监督机制。在代际传承期间，面对一些父辈利他行为带来的可能影响公司绩效的潜在风险时，独立

董事更有可能采取强硬的建设性立场，制止和公开质疑家族所有者过度的铺路行为。实证结果表

明，独立董事比例越高，代际传承时期职业经理人高管辞职比例将越低。而正式组织制度的存在通

常意味着家族企业关注企业经营和管理的专业化与制度化。在代际传承期间，若家族企业具有完
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善的正式组织制度，职业经理人高管可以获得与其职位相当的控制权和决策权来维护自己的权益，

并且一代成员的铺路行为也可以得到科学有效的监督抑制。在此情境下，父辈利他主义带来的负

向效应同样得到遏制。实证结果表明，专业委员会设立个数越多，代际传承时期职业经理人高管辞

职比例将越低。

２．研究贡献
本文的研究创新点和理论贡献主要有：第一，本文以代际传承为具体情境，揭示了传承期间的

部分利他行为可能存在的副作用。以传承为研究焦点，已有研究更多是从家族角度来看待传承期

间的利他主义及其效果，发现父辈愿意为了让二代顺利接班而进行铺路，并且其接班铺路行为有利

于二代顺利接班，以成功实现家族的传承（窦军生和贾生华，２００８［２］；祝振铎等，２０１８［５］）。但少有
研究从职业经理人高管角度分析他们如何看待和回应家族的这类利他行为。这类行为虽然有利于

家族传承，但是这类利他行为的“他”里并不包括职业经理人，相反，其反而会损害职业经理人的利

益。家族企业为实现家族利益会不惜牺牲其他利益相关者的经济效益，如为了传承牺牲短期的业

绩表现（魏春燕和陈磊，２０１５）［３］、在权力交接期对家族继承人和职业经理人区别对待（Ｍａｄｉｓｏｎ等，
２０１８）［９］等。并且由于家族企业对家族员工和非家族员工的区别对待，家族成员往往有更多的晋
升机会（Ｖｅｒｂｅｋｅ和 Ｋａｎｏ，２０１２）［１０］，即使二代可能存在能力不足的风险，其仍然可以得到关键的职
位。由此可知，面对传承时期的部分利他行为，其结果对于职业经理人高管与家族成员来说是截然

不同的，有必要探讨职业经理人高管是如何回应这类行为的。本文从职业经理人高管视角切入，强

调家族企业在代际传承期的部分铺路行为和对高管的区别对待会损害职业经理人高管的利益，引

起其不满，本文以家族企业职业经理人高管辞职事件为出发点揭示了职业经理人高管会对家族企

业部分利他行为报以消极回应。研究揭示了代际传承过程中的父辈利他主义行为并不是只存在对

顺利传承的正向影响，其实际上可能同时存在负外部效应，表现为损害了原有职业经理人高管的利

益，导致高管选择“另觅高就”。

第二，本文基于代际传承情境，以家族企业为研究样本拓展了职业经理人高管辞职的动因分

析。现有诸多关于高管辞职动因的研究大多基于一般企业情境进行探讨，发现高管个人特征、团队

特征和企业业绩等都将影响高管的离职行为。而基于家族企业情境的研究大多从家族所有者对职

业经理人的解聘和留任视角出发，这是从委托人监督代理人的角度进行分析的，大多是分析委托人

何种情况下会雇佣或者不再雇佣代理人。在家族企业中，职业经理人高管往往有更短的任期和更

高的离职率（Ｈｉｅｂｌ和 Ｌｉ，２０２０）［１９］。其中，企业业绩不佳是职业经理人高管离职的重要原因（Ｈｉｅｂｌ
和 Ｌｉ，２０２０［１９］；Ｖｉｓｉｎｔｉｎ等，２０１７［２０］），这是由于家族所有者聘请职业经理人高管的主要原因之一是
提高业绩，当业绩表现不佳时，职业经理人可能会被免职。此外，部分家族企业聘用职业经理人高

管的目的是需要代理人协助跨过传承过程中的权力交接期，一旦成功继任，家族企业便不再聘任职

业经理人（Ｃｈｅｎ等，２０１３）［５６］。因此，现有家族企业职业经理人高管离职的相关研究探讨的主要是
职业经理人由于被认为能力不足、或者已完成权力交接期的任务等原因而被动离职的情形。但是

家族委托人也可能侵占代理人的利益，代理人是否会由于家族委托人的侵占行为而主动离开还未

可知，目前对职业经理人高管主动辞职的动因分析仍不明晰，如他们是否会因不愿意为了下一任领

导者铺路牺牲而选择在交接期离开。本文探讨了家族委托人对职业经理人高管应得利益的侵占行

为是否会导致其主动辞职，研究结论揭示了职业经理人选择主动离开家族企业的部分动因解释，即

代际传承期间父辈的一些利他行为使得职业经理人高管的应有职业表现下降、未来职业生涯的不

确定性增加，进而导致其选择辞职。

第三，本文基于利他主义行为，考察家族所有者和职业经理人第一类代理问题框架内可能被引

发的新问题。现有基于家族利他主义行为的讨论基本都是针对家族所有者和家族经理人之间的代
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理问题，探讨发现适当的利他主义有利于降低家族所有者和家族经理人之间的代理成本，但是利他

主义对职业经理人的影响尚未明晰。对家族企业而言，由于家族人力资产和非家族人力资产的价

值并不是等同的，其会对家族员工和非家族员工区别对待（Ｋａｎｏ和 Ｖｅｒｂｅｋｅ，２０１８）［５７］。因而家族

利他主义的面向对象往往是家族成员，其利他行为的受益者通常不包括非家族员工，如职业经理人

高管等，相反，家族利他行为可能会为了维护家族员工的利益而损害到非家族员工的利益。利他行

为影响的不仅是家族成员，其同时也会对非家族成员造成影响，因而有必要分析其给非家族成员带

来的影响。本文通过探讨传承时期父辈为二代接班铺路的部分利他行为对职业经理人高管辞职的

影响，揭示了利他主义行为对职业经理人高管留任与否的代理冲突。

第四，本文揭示了家族企业构建正式治理机制的重要性。虽然已有研究发现了利他主义可能

导致家族所有者和家族经理人之间的代理问题及其他负面影响（Ｓｃｈｕｌｚｅ等，２００３［８］；Ｂｕｃｈａｎａｎ，

１９７５［２４］），但是较少研究探讨何种情形能够抑制这类代理问题和负面影响的发生。而本文的研究

结论揭示，企业治理机制和监督机制的完善有利于缓解利他主义行为的负面影响。其中，企业治理

机制可以监督服务家族利益的一些利他主义行为，独立董事作为企业内部的监督角色，其可以在一

些重要决策审批上为保护中小股东和高管等利益相关者的权益而遏制一些不利于企业经营的利他

主义行为。而正式制度保证家族企业战略决策按照组织制度和规则进行，这些规则制度不因家族

成员的想法和意图而改变，基于此，父辈利他主义行为难以通过正式规则得到支持和施行。研究结

论进一步印证了家族企业的契约治理是企业关系治理的重要补充（李新春等，２０１８）［４５］，当家族企

业的关系治理可能影响到企业的绩效的时候，企业内部正式制度的建立将缓解其对绩效的损害作

用，这在代际传承期将同时有利于缓解对职业经理人应得利益的侵害。因此，内部监督机制和治理

机制的完善有利于家族企业缓解人才流失趋势，进而保持传承期的稳定经营。

３．管理启示
本文的研究结论还具有一定的管理启示：（１）家族企业所有者要重视传承阶段的高管辞职现

象，本文研究发现职业经理人高管会因为一些经济利益损失选择辞职，而往往是最具有才华和职业

市场竞争力的高管会最关心自己的经济利益，这类人才的流失将不利于家族企业的稳定经营，尤其

是在不稳定的传承期，企业更需要这些专业核心高管人才以平稳渡过传承期。（２）在传承过程中，
家族领导者需要兼顾原有“高管老臣”的利益，避免过度专注于为二代铺路而忽视职业经理人高管

利益受损的可能。家族领导者在传承期应该考虑如何安抚现有“高管老臣”，使现有职业经理人愿

意为了传承而牺牲短期的利益。（３）家族企业应该重视独立董事的引入和正式组织制度的完善。
虽然关系治理有利于家族企业在市场失灵和信任缺乏的情况下有效经营，但是家族企业需要专业

化和制度化的治理结构来帮助企业进行科学有效地决策，以在一定程度上避免在追求非经济目标

时带来的负面影响。

４．研究展望
虽然本文具有一定的理论贡献和管理启示，但是还具有一定的局限性，有待未来研究深化。首

先，本文认为父辈的部分利他行为损害职业经理人高管的利益，因而那些有能力追求更高职业生涯

成就的职业经理人高管可能会倾向于离开企业。但本文在实证上仅仅以职业经理人高管辞职比例

来做一个总体性测量，未来研究可以对此进行更进一步探索。此外，本文仅以职业经理人高管的辞

职行为来考察父辈为二代顺利接班的利他主义行为负向效应，未来研究可关注职业经理人高管的

其他消极反应行为，如不合作、利益掏空等。最后，本文仅探讨发现代际传承期间会提高职业经理

人高管辞职率，未来研究可进一步探究哪些职业经理人高管更可能辞职，以及职业经理人高管辞职

对后续经营产生的连锁效应。
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