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　　摘要：以３９６个家族企业为有效样本，通过三阶段问卷调查，对代际间企业家社会网络结
构差异与家族企业传承绩效的关系进行了理论构建和检验。实证结果显示：代际传承后，继任
企业家相对前任企业家社会网络规模、网络连带强度及网络密度的降低，对企业传承的关系绩
效和经营绩效产生负向影响，但网络中心性差异的影响没有得到证实；组织沉默在两者关系间
发挥了中介作用；传承模式强化了代际间企业家社会网络结构差异与家族企业传承绩效的关系。
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１　研究背景

改革开放３０多年里，中国家族企业获得了
蓬勃发展，然而随着第一代企业家年龄老化，未
来５～１０年将迎来中国家族企业交接班高峰［１］。

企业家身处组织金字塔结构的顶端，其嵌入的社
会关系网络为组织应对内外部环境变化提供了

重要支持：对内能够增强企业管理者与普通员工
对组织的信任［２］、保证组织战略有效实施［３］；对
外有助于企业缓解融资约束［４］、获得优惠税
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率［５］、进入管制行业［６］和降低企业间交易成本［７］

等。由此，企业家社会资本是影响家族企业传承

绩效的关键因素已成为学界的共识。

本研究发现，一方面，前任企业家只能为继

任企业家提供与原有网络成员之间初始的关系

交往基础［８，９］，前任企业家与原有网络成员之间
的学缘、友缘等核心关系，难以在继任企业家与

原有网络成员之间完全重现；另一方面，原有网

络成员对继任企业家是否接受，也难以事前通
过显性契约规定，只有通过有效的社会交换才

可能建立［１０］。由此，“不完全复制”是家族企业

代际传承中继任企业家与前任企业家在社会网

络方面存在差异的现实基础。在对企业家社会

资本有效传承的定性研究中已经提出，网络联

带强度有利于社会资本传承的情感性社会支

持，网络密度有利于社会资本传承的互惠性社

会支持，网络中心性有利于社会资本传承的权

力支持［１１］。此外，小规模网络更容易使得网络
成员在态度、信念等方面具有相似性，网络成员

间更容易在彼此面临困难的情况下提供情感性

社会支持［１２］。那么，代际间企业家社会网络结

构的差异背后所隐藏的社会支持的变化，是否

会影响家族企业传承绩效，内在作用机制和作
用情境又是什么，这是该领域研究的空白，也是

本研究拟探讨的问题所在。

２　理论基础与研究假设

社会支持理论认为，社会网络可以为行动
者带来社会支持，这主要包括情感性支持（如鼓

励、关心等）和工具性支持（如资源、信息等）两

个方面。具体来说，社会支持能够为组织中的
个体提供鼓励、关心、资源等，能够影响组织中

个体彼此的信任和解决问题的信心、能力，从而

可能对员工发现组织问题后是否保持沉默产生

影响。同时，在中国“差序格局”传统文化中，继

任企业家与前任企业家在传承模式中关系的远

近，也可能加强或削弱社会支持的作用机制。

由此，本研究拟基于社会支持理论，选择网络规

模、网络连带强度、网络密度和网络中心性这４
个社会网络结构维度，探索不同传承模式下，代
际间企业家社会网络结构差异、组织沉默与家

族企业传承绩效的关系。

２．１　代际间企业家社会网络结构差异与企业
传承绩效

家族企业的成长是家族企业作为原子个体

与内部员工社会网络、外部横向网络（合作企
业、竞争企业等）、外部纵向网络（政府等）充分

结合的结果［１３］。由此，衡量家族企业传承后的
绩效，就应当包含两个方面的内容：①传承后家

族企业的经营绩效；②家族企业嵌入的不同社
会网络成员对传承过程和结果是否满意。由

此，本研究在前期研究基础上，将代际间企业家
社会网络结构差异影响的传承绩效内涵界定为

关系绩效和经营绩效两个方面。

（１）代际间社会网络规模差异与传承绩效

　企业家与组织员工构成的网络规模，决定了

企业家能够从组织成员处获得信息和知识的数

量以及类型，且有助于企业家进行正确的战略

决策。此外，网络规模越大，越能减少专业技术

人员信息获取的额外搜寻成本［１４］，有助于企业
技术的进步与创新，扩大企业能力边界。由此，

代际间企业家网络规模的降低，将会带来组织
内部信息、知识数量以及多样性的损失，不利于

企业传承绩效。

（２）代际间社会网络连带强度差异与传承
绩效　网络连带强度反映了网络成员之间的情

感联系，网络连带强度的差异，使得网络成员之
间的关系可以分为朋友、点头之交或是陌生

人［１５］。网络连带强度越强，网络成员彼此之间
的信念和态度也越容易相似、越容易提供对彼

此的支持。由此，代际间企业家网络连带强度

的削弱，就可能降低组织成员对继任企业家的
认同感，以及提供帮助的责任感与义务感，不利

于企业传承绩效。
（３）代际间社会网络密度差异与传承绩效

　网络密度反映了网络成员之间相互联系的数

目。高密度网络中，网络成员之间大多存在着
直接联系，不仅使得成员之间信息交流更加快

速无障碍，还同时放大了对过去的联系给予回
报的互惠压力［１１］。因而在高密度社会网络中，

网络成员之间的责任感更强，代际间企业家网
络密度的削弱，不仅降低了网络内成员信息沟

通频率、传递速度，也减弱了组织成员对继任企

业家的支持动机，不利于企业传承绩效。
（４）代际间社会网络中心性差异与传承绩

效　网络中心性反映了企业家在网络中的联系
能力。代际间企业家社会网络中心性的降低，

会削弱企业家作为信息传递桥梁的能力，个体

网络中的权威性也随之降低［１６］。企业家权威作
为企业资源配置的重要方式，其降低将使得企

业无法借助企业家权威节省交易费用［１７］，增加
了企业经营成本，不利于企业传承绩效。

综上分析，提出以下假设：

假设１ａ　代际间继任企业家相对前任企
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业家社会网络规模越小，企业传承绩效越低。

假设１ｂ　代际间继任企业家相对前任企业

家社会网络连带强度越弱，企业传承绩效越低。

假设１ｃ　代际间继任企业家相对前任企

业家社会网络密度越低，企业传承绩效越低。

假设１ｄ　代际间继任企业家相对前任企

业家社会网络中心性越低，企业传承绩效越低。

２．２　代际间企业家社会网络结构差异与组织
沉默

组织沉默限制了企业家获取高效决策所需

信息，降低了组织的纠错能力，对企业负向影响

较大。根据社会交换理论和组织拟人化理论，

员工用与人交往的模式，在信任的基础上与组
织进行互动互惠。本研究认为，在家族企业代

际间企业家社会网络结构差异越大，企业组织
沉默更容易出现如下问题。

（１）代际间社会网络规模差异与组织沉

默　社会心理学的研究表明，小规模网络互动
中更容易形成态度、信念等相似的同质化网络，

网络成员间更容易在对方面临困难的情况下提

供情感性社会支持［１２］。而当个体产生主观不确

定性时，小规模网络中的相似性，更容易让他们

倾诉彼此遇到的问题，并在对方存在困难的情
况下提供情感性社会支持［１２］。由此，面对继任

后企业经营过程中存在的问题，小规模社会网
络中的成员，更可能向企业家提供情感性社会

支持［１８］，保留自身观点，从而增强了组织沉默。
（２）代际间社会网络连带强度差异与组织

沉默　组织拟人化理论认为，企业家个体特征

赋予了组织相应的人格特征，员工以之用于组
织的互动［１９］。代际间企业家网络连带强度的削

弱，意味着网络成员对组织的信任和支持感降
低。面对传承后企业出现的问题，在自我保护

动机下，网络成员更有可能担心自己的主动建
言行为，被继任企业家看作是对其工作不满的

表现［２０］，会损害自身利益。由此，出于意见难以

被重视的判断以及自我保护的动机，网络成员
即使发现了组织中存在的问题，也更容易保留

自身观点，增强了组织沉默。
（３）代际间社会网络密度差异与组织沉默　

高密度网络产生的声誉机制，有利于企业家与网

络成员之间建立起高度的相互责任感，是组织信
任产生的重要前因。根据群体评价模型，员工与

组织间的相互信任才会促使双方更关注对方的

利益［２１］。当员工对组织产生信任时，才会选择降

低自我保护的沉默行为，积极对组织中的问题进
行建言。而交接班后，继任企业家与企业内部成

员之间网络关系的建立和互动都需要时间积累，

代际间企业家网络密度的降低，不利于组织信任

的形成，增强了组织沉默。
（４）代际间社会网络中心性差异与组织沉

默　根据权力－依赖理论，网络中心性意味着个
体在社会网络中可分配的资源和信息，这是个

体权威的重要来源。员工对组织存在的问题是

否保持沉默，受管理者是否能够解决问题的预
判影响。相对前任企业家，继任企业家在企业

核心位置上任职时间相对较短，继任企业家在
内部网络中的权威性也有所降低。由此，组织

成员对于建言后继任企业家是否能够解决问题

更容易产生不信任感，增强了组织沉默。

综上所述，提出以下假设：

假设２ａ　代际间继任企业家相对前任企
业家社会网络规模越小，企业组织沉默越高。

假设２ｂ　代际间继任企业家相对前任企业

家社会网络连带强度越弱，企业组织沉默越高。

假设２ｃ　代际间继任企业家相对前任企

业家社会网络密度越低，企业组织沉默越高。

假设２ｄ　代际间继任企业家相对前任企

业家社会网络中心性越低，企业组织沉默越高。

２．３　组织沉默的中介效应
个体都有对自身工作或环境进行影响的愿

望，能够自由表达观点和想法是实现这种控制
影响的重要形式［２１］。较高的组织沉默意味着员

工不愿或不敢表达观点，员工也因此更难感受
到组织支持、对自身工作环境缺乏控制影响［２０］。

当个体努力维护的资源（如社会支持、乐观等）

难以满足自身需求时，投入其他资源（如本职工
作之外）的主动建言也会相对减少［２２］。继任企

业家也因此难以从员工主动建言渠道及时发现

企业中存在的问题，降低了组织的纠错能力，对

组织传承绩效产生不利影响。此外，较高的组
织沉默意味着员工的心理安全感更低，更不愿

承担可能会损害自身利益的风险行为。面对员

工的沉默，继任企业家更有可能认为员工没有
才能或者不愿为企业贡献才智。无论是基于图

式激活或者社会交换，此时员工也更难以获得
继任企业家的积极反馈评价。而积极反馈评价

是提高员工自我效能感的关键因素之一，这又

反过来会降低员工对自我才能的评价，由此产
生恶性循环，最终对自身工作厌倦、逃避，对企

业传承绩效产生负面影响。然而，组织内部成
员是否能够积极建言，向继任企业家反映组织

问题，更多受隐性心理契约的影响［２３］。基于假
设２，本研究认为，在交接班期间，代际间继任
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企业家相对前任企业家，其内部社会网络规模
越小、网络连带强度越弱、网络密度越低、网络

中心性越低，则越有可能使得组织内部成员由
于缺乏信任，并最终对传承绩效产生负向影响。

综上所述，提出以下假设：

假设３　组织沉默中介了代际间企业家社

会网络结构差异与传承绩效的负向关系。

２．４　传承模式的调节效应
家族企业经营权的传承，较财产所有权传

承具有多样化选择特征，家族企业经营权的传
承模式通常可以分为３类：“子”承父业模式
（“子”既包括有着直系血缘关系的儿女，也包括

妻子、女婿等）、熟人模式（如基于学缘、地缘等）

和职业经理人模式。

首先，传承模式反映了家族涉入程度。与
非家族企业相比，家族涉入到企业经营是家族

企业的基本特征。在中国社会中，人与人之间

的关系存在由血缘、亲缘关系等构成的由近及
远的波纹差序［２４］。基于“差序格局”理论，传承

模式３种类型中，前任企业家与继任者在差序
格局中的关系越近，代表家族涉入程度越高。

在高家族涉入氛围的企业中，员工对企业家行
为更为敏感。一旦员工感受到自己在继任企业

家核心群体范围之外时，员工会认为自己无法

获得或已经失去领导者的信任，则更容易产生
“外人”感［２５］。其次，当前任企业家与继任者在

差序格局中的关系越近，往往意味着他们的连
带关系也越强。那么，他们不仅在信念和价值

观等个体特征上具有相似性，而且彼此更有可
能提供基于情感的社会支持———有责任和义务

对彼此的能力和决策做出肯定。由此，在企业

交接班后，当内部员工意识到企业运营中存有
问题，或者是前任企业家经营时期遗留的历史

问题，抑或是继任企业家接班后出现的新问题，

都会顾虑继任企业家与前任企业家之间亲密关

系和彼此的相互支持，而对“外人建言”是否有

效产生怀疑，更容易产生员工的自我保护动
机［２６］。综上所述，当传承模式所反映的前任企

业家与继任者在差序格局中的关系越近时，越
容易放大代际间企业家社会网络差异对组织沉

默的正向影响。据此，提出以下假设：

假设４　传承模式中前任企业家与继任企

业家之间的关系越近，代际间企业家社会网络

结构差异对组织沉默的正向影响越强。

假设５　传承模式中前任企业家与继任企业

家之间的关系越近，组织沉默对内部社会网络结
构差异与传承绩效的中介作用越强，反之越弱。

３　研究设计

３．１　调查程序及样本
本研究发放正式问卷９２３份，回收问卷６３７

份，并按照以下标准对回收问卷进行筛选：①删
除回答具有明显规律的问卷，如连续多题都选
择同一选项；②有３题及以上未填写的问卷；③
同一个收集区域中，问卷填写明显相同的。共删
除无效问卷２４１份，最终有效问卷数为３９６份。

３．２　变量的测量和研究方法
（１）企业家社会网络结构　本研究将内部

关键社会网络成员界定为：企业中高层管理人
员（经理及以上）、关键技术人员以及明星销售
员。基于前期对网络结构特征的研究［２７］，本研
究采用以下条目进行测量：网络规模（“您与企
业内部关键社会网络成员的联系数量很多”）；

网络连带强度（“您与企业内部关键社会网络人
员联系很频繁”）；网络密度（“您认为企业内部
关键社会网络成员之间互动程度很高”）；网络
中心性（“您在企业内部关键社会网络中具有中
心地位”）。对自变量的测量，由继任企业家和
前任企业家共同回答在交接班时的社会网络结

构情况，并以前任企业家减去继任企业家社会
网络结构的差值作为自变量的取值。
（２）组织沉默 　 本研究采用 ＤＥＴＥＲＴ

等［２８］开发的量表，对组织沉默的结果表现进行
测量。
（３）传承绩效　本研究采用余向前等［２９］的

研究量表，使用６个条目分别从关系绩效和经
营绩效两方面对传承绩效［８］进行测量。
（４）传承模式　本研究根据“差序文化”观，

界定继任企业家与前任企业家的关系亲密差

异，如果继任企业家仅是职业经理人的传承模
式，则赋值为１；继任企业家是前任企业家熟人
（如校友、战友等）或间接亲属（如女婿、侄子
等），则赋值为２；继任企业家是前任企业家子
女，则赋值为３。若继任企业家对于前任企业
家而言同时具有两种身份，如既是熟人也是职
业经理人，那么，只选择得分较高的身份作为唯
一赋值。
（５）控制变量　参照余向前等［２９］对家族企

业传承的研究，本研究选择了企业年龄、企业规
模①、继任企业家年龄、继任企业家学历、继任企
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① 由于本次调查对象以中小型工业企业为主，因此采用《关
于印发中小企业划型标准规定的通知》（工信部联企业〔２０１１〕３００
号）对工业企业的划分标准，对企业规模进行分类赋值。具体为：
营业收入３００万及以下＝１；营业收入３０１万～２　０００万＝２；营业收
入２　００１万～４０　０００万＝３；营业收入４０　００１万及以上＝４。



业家性别、核心员工①平均年龄、核心员工平均
学历、核心员工女性比例为控制变量。

３．３　信度和效度检验
本研究潜变量的度量、信度分析见表１。
表１　潜变量的度量、信度分析（Ｎ＝３９６）

潜变量 测项
因子
载荷

类别

组织
沉默
我不会向老板提低效率政策的改进建议 ０．７８ Ｂａｒｔｌｅｔｔ检验＝２８４．１６＊＊＊

Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓα＝０．７９
累计方差贡献率＝８２．４５％

ＣＲ＝０．８９

我不会说出可以发展新产品或新服务的
想法

０．８２

我不会说出由于上级或下属工作方式带
来的工作问题

０．７６

在讨论有损工作绩效问题的会议中，我
总是保持沉默

０．７９

我不会说出改善与顾客或其他利益相关
者关系的建议

０．８７

关系
绩效
继任企业家对代际传承感到满意 ０．８５ Ｂａｒｔｌｅｔｔ检验＝２９９．２３＊＊＊

Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓα＝０．８６
累计方差贡献率＝８１．２７％

ＣＲ＝０．８５

前任企业家对代际传承感到满意 ０．７９

家族其他成员对代际传承感到满意 ０．７８

经营
绩效
传承后企业收入增长令人满意 ０．７９ Ｂａｒｔｌｅｔｔ检验＝２９７．３５＊＊＊

Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓα＝０．８６
累计方差贡献率＝８２．２５％

ＣＲ＝０．８３

传承后企业上下游合作更加紧密 ０．７８

传承后企业综合竞争力提升 ０．７６

注：＊＊＊表示１％的显著性水平，下同。

　　由表１可知，３个潜变量的Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓα系
数和组合信度ＣＲ 均在基准值０．７以上，表明
量表具有良好的内部一致性信度。此外，３个
潜变量的绝对拟合指数中χ

２／ｄｆ 均小于５，

ＲＭＳＥＡ均小于０．０８。相对拟合指数中，ＧＦＩ、

ＣＦＩ等均超过０．９，这表明测量量表具有良好的
稳定性和拟合度。

　　对于聚合效度，量表的总体 ＫＭＯ 值为

０．８２，累计方差解释度为８２．１４％，提取出３个
特征值大于１的公因子，每个因子载荷均大于

０．７，因子能解释的方差最小值为０．８１。３个因
子的ＡＶＥ值分别为０．７７、０．７９、０．８１，这表明
本研究的测量条目具有较好的聚合效度。区分
效度检验结果见表２。由表２可知，３个潜变量

ＡＶＥ值均方根均大于它们之间的相关系数，这
表明测量模型具有良好的区分效度。此外，各
变量的相关系数绝对值绝大多数低于０．６；且
所有回归模型中，变量的ＶＩＦ 值均小于１０的
通常标准，因此变量之间不存在严重的多重共
线性。

表２　核心变量Ｐｅａｒｓｏｎ相关系数和潜变量区分效度检验（Ｎ＝３９６）

变量 均值 标准差 １　 ２　 ３　 ４　 ５　 ６　 ７　 ８

组织沉默 ３．９１　 ０．６３ （０．７９）

关系绩效 ３．７９　 ０．７２ －０．４９＊＊ （０．８１）

经营绩效 ３．６１　 ０．５６ －０．３３＊＊ ０．６４＊＊＊ （０．８５）

网络规模 １．６５　 ０．８６　 ０．３１＊＊ －０．１６＊＊ －０．１２＊＊ １
网络连带强度 ２．３５　 ０．３４　 ０．２９＊＊ －０．５５＊＊ －０．４８＊ －０．１４　 １
网络密度 ２．０５　 ０．３８　 ０．４２＊＊ －０．２６＊＊ －０．１６＊＊ －０．１３＊ ０．４３＊ １
网络中心性 ０．７４　 ０．２３　 ０．０３ －０．４２＊ －０．３１＊ －０．２４　 ０．０８＊ ０．３１　 １
传承模式 ２．７３　 ０．４６　 ０．２７＊＊ ０．４３＊＊＊ ０．１２＊ －０．２１＊＊ －０．０８＊＊ －０．１９＊＊ －０．２７＊ １
注：＊、＊＊分别表示１０％、５％的显著性水平，下同。对角线上为ＡＶＥ均方根值。

①　核心员工是指回答组织沉默问题的高管／核心技术人
员／销售精英人员，每个企业限定５名。

４　实证结果及分析

４．１　回归结果

以关系绩效为因变量的有调节的中介效应

模型检验见表３。

在模型１中，关系绩效对网络规模（β＝
－０．０９，ｐ＜０．０５）、网络连带强度（β＝－０．１１，

ｐ＜０．０５）、网络密度（β＝－０．０９，ｐ＜０．０５）的回
归系数均显著，而网络中心性系数并不显著
（β＝－０．０７，ｐ＞０．１）。由此，在以传承关系绩
效为因变量时，假设１ａ、假设１ｂ、假设１ｃ得到验

证，即代际间企业家社会网络规模、网络连带强

度和网络密度都会对家族企业传承绩效产生负

向影响，但代际间企业家社会网络中心性对传承

绩效的影响并没有得到支持，即假设１ｄ未得证。

在模型２中，组织沉默对网络规模（β＝
０．１５，ｐ＜０．０５）、网络连带强度（β＝０．２７，ｐ＜

０．０５）、网络密度（β＝０．１７，ｐ＜０．０５）的回归系
数显著。假设２ａ、假设２ｂ、假设２ｃ得以验证。

由模型２还可知，组织沉默对网络中心性的回
归系数不显著（β＝０．０６，ｐ＞０．１），假设２ｄ未得
证。进一步地，在模型３中考虑组织沉默的影
响后，关系绩效对网络规模（β＝－０．０６，ｐ＜
０．１）、网络密度（β＝－０．０５，ｐ＜０．１）、网络连
带强度（β＝－０．０４，ｐ＜０．１）的回归系数和显著
性均变小或弱，这表明企业家社会网络规模、网
络密度、网络连带强度差异部分通过组织沉默
对关系绩效产生影响，三者中介效应占总效应
的比例分别为３８．３％、４３．４％和５６．５％。由模
型３还可知，关系绩效对网络中心性的回归系数
不显著（β＝－０．０６，ｐ＞０．１）。据此，假设３除代

·３７７１·
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际间企业家社会网络中心性差异外得到验证。
表３　以关系绩效为因变量的有调节的

　　中介效应模型检验（Ｎ＝３９６）

类别
模型１
关系绩效

模型２
组织沉默

模型３
关系绩效

模型４
组织沉默

模型５
关系绩效

企业年龄 ０．０５＊＊ －０．０７＊＊ ０．０６＊＊ －０．０７＊＊ 　０．０３＊

企业规模 －０．０４＊＊ ０．１１＊＊ －０．０３＊ ０．１１＊＊ ０．０４
继任企业家年龄 ０．０４＊＊ －０．０２＊ ０．０３＊＊ －０．０２＊ ０．０７５＊＊

继任企业家性别 －０．２８　 ０．１３ －０．２６　 ０．１２ －０．１９
继任企业家学历 ０．０９＊＊ －０．０８＊＊ ０．１３＊＊ －０．１０＊＊ ０．０７＊＊

内部关键员工平
均年龄

０．０８＊＊ ０．１１＊＊ ０．０９＊＊ ０．１１＊＊ ０．０９＊＊＊

内部关键员工平
均学历

０．０９＊＊＊ －０．０７＊＊ ０．１１＊＊＊ －０．０２＊ ０．１２＊

内部关键员工女
性比例

０．０７＊＊ ０．０６＊ ０．１２＊＊ ０．０５＊ ０．０８＊＊

网络规模 －０．０９＊＊ ０．１５＊＊ －０．０６＊ ０．０２　 ０．０７
网络连带强度 －０．１１＊＊ ０．２７＊＊ －０．０４＊ ０．０６＊ ０．０８＊

网络密度 －０．０９＊＊ ０．１７＊＊ －０．０５＊ ０．０８＊ ０．０６
网络中心性 －０．０７　 ０．０６ －０．０６　 ０．０８　 ０．０４
组织沉默 －０．２３＊＊ －０．２２＊＊

传承模式 ０．０６＊＊ ０．１６＊＊

网络规模×传承
模式

０．０６＊＊

网络连带强度×
传承模式

０．１７＊＊

网络密度×传承
模式

０．１６＊＊

组织沉默×传承
模式

－０．１４＊＊

ＶＩＦ　 ３．８９　 ４．３６　 ４．７６　 ７．２３　 ８．１１
Ｒ２　 ０．２８　 ０．２９　 ０．３４　 ０．３４　 ０．３７

　　在模型２的基础上，模型４加入调节变量传

承模式，以及网络结构各维度①与传承模式的乘

积项。具体来看，企业家社会网络规模与传承模

式的交互项（β＝０．０６，ｐ＜０．０５）、网络连带强度

与传承模式的交互项（β＝０．１７，ｐ＜０．０５）、网络

密度与传承模式的交互项（β＝０．１６，ｐ＜０．０５）的

回归系数均显著。据此，假设４除代际间企业家

社会网络中心性差异外得到验证。

模型５在模型３基础上加入调节变量以及

调节变量与中介变量的交互项。具体来看，模

型５中，中介变量组织沉默系数仍然在５％的

水平上显著为负（β＝－０．２２，ｐ＜０．０５）。结合

模型４中，网络规模与传承模式的交互项、网络

连带强度与传承模式的交互项、网络密度与传

承模式的交互项的回归系数都显著不为０。此

时，企业家内部社会网络结构差异通过组织沉默

影响传承绩效的前半段路径被传承模式所强化。

由此，在以关系绩效为因变量时，假设５除代际

间企业家社会网络中心性差异外得到验证。

以经营绩效为因变量的有调节的中介效应

模型检验见表４②。

在模型６中，经营绩效对网络规模（β＝

－０．０９，ｐ＜０．０５）、网络连带强度（β＝－０．１２，

ｐ＜０．０５）、网络密度（β＝－０．１１，ｐ＜０．１）的回
归系数显著；同样，网络中心性则并不显著（β＝
０．０５，ｐ＞０．１）。由此，在以经营绩效为因变量
时，假设１ａ、假设１ｂ、假设１ｃ依旧得到验证。

表４　以经营绩效为因变量的有调节的

　　中介效应模型检验（Ｎ＝３９６）

类别
模型６
经营绩效

模型７
组织沉默

模型８
经营绩效

模型９
组织沉默

模型１０
经营绩效

企业年龄 ０．０９＊＊ －０．０７＊＊ ０．１１＊＊ －０．０７＊＊ 　０．１２＊＊

企业规模 ０．１３＊＊＊ ０．１１＊＊ ０．１２＊＊ ０．１１＊＊ ０．０９＊＊

继任企业家年龄 ０．０３＊＊ －０．０２＊ ０．０４＊＊ －０．０２＊ ０．０６＊＊

继任企业家性别 －０．１４　 ０．１３ －０．１５　 ０．１２ －０．１７
继任企业家学历 ０．１２＊＊ －０．０８＊＊ ０．１３＊＊ －０．１０＊＊ ０．０８＊＊

内部关键员工平
均年龄

０．０９＊＊ ０．１１＊＊ ０．０８＊＊ ０．１１＊＊ ０．０７＊＊＊

内部关键员工平
均学历

０．１６＊＊＊ －０．０７＊＊ ０．１１＊＊＊ －０．０２＊ ０．０９＊

内部关键员工女
性比例

０．０９＊ ０．０６＊ ０．１１＊＊ ０．０５＊ ０．１１＊＊

网络规模 －０．０９＊＊ ０．１５＊＊ －０．０６＊ ０．０２ －０．０６
网络连带强度 －０．１２＊＊ ０．２７＊＊ －０．０７＊ ０．０６＊ －０．０９＊

网络密度 －０．１１＊ ０．１７＊＊ －０．０８＊ ０．０８＊ －０．０４＊

网络中心性 －０．０５　 ０．０６ －０．０４　 ０．０８　 ０．０１
组织沉默 －０．１８＊＊ －０．１４＊＊

传承模式 ０．０６＊＊ ０．０８＊

网络规模×传承
模式

０．０６＊＊

网络连带强度×
传承模式

０．１７＊＊

网络密度×传承
模式

０．１６＊＊

组织沉默×传承
模式

－０．０９＊＊

ＶＩＦ　 ３．５９　 ４．３６　 ４．４２　 ７．２３　 ８．１６
Ｒ２　 ０．２１　 ０．２９　 ０．２９　 ０．３４　 ０．３６

　　在模型７中，组织沉默对网络规模（β＝
０．１５，ｐ＜０．０５）、网络连带强度（β＝０．２７，ｐ＜
０．０５）、网络密度（β＝０．１７，ｐ＜０．０５）的回归系
数显著。假设２ａ、假设２ｂ和假设２ｃ得以验证。

进一步地，在模型８中考虑组织沉默的影响后，

经营绩效对网络规模 （β＝－０．０６，ｐ＜０．１）、网
络连带强度（β＝－０．０７，ｐ＜０．１）和网络密度
（β＝－０．０８，ｐ＜０．１）的回归系数和显著性均变
小或弱。由此，在以经营绩效为因变量时，企业
家社会网络规模、网络连带强度、网络密度差异
部分通过组织沉默对经营绩效产生影响，三者
中介效应占总效应的比例分别为３０％、４０．５％

·４７７１·
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①

②

由于代际间企业家社会网络中心性差异的回归系数在模
型１～模型３中均不显著，因此后续考虑传承模式调节效应时，不
再报告它的乘积项回归结果。下同。

表４中的模型７和模型９与表３中的模型２和模型４相
同，都是自变量内部社会资本差异对中介变量组织沉默的回归以
及调节效应的检验，不受更换因变量的影响，在此显示以方便结
合模型６和模型１０对中介效应以及有调节的中介效应进行呈现
和解释。



和２７．８％。由模型８还可知，经营绩效对网络

中心性的回归系数不显著（β＝－０．０４，ｐ＞
０．１）。据此，假设３除代际间企业家社会网络中

心性差异外得到验证。

模型１０在模型８基础上，加入调节变量以

及调节变量与中介变量的交互项。具体来看，

模型１０中，中介变量组织沉默系数在５％的水

平上显著为负（β＝－０．１４，ｐ＜０．０５）。结合模
型９中，网络规模与传承模式的交互项、网络连

带强度与传承模式的交互项、网络密度与传承

模式的交互项的回归系数都显著不为０。由

此，在以经营绩效为因变量时，假设５除代际间

企业家社会网络中心性差异外得以验证。

４．２　基于偏差校正Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ法的稳健性检验

本研究采用基于偏差校正的Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ法

直接计算系数乘积的置信区间，对有调节的中

介效应进行稳健性检验，Ｓｅｅｄ随机设置为

１１　２３５，重复１　０００次。检验结果见表５。由表

５可知，网络规模、网络连带强度与网络密度通

过组织沉默影响关系绩效的间接作用受传承模

式的调节，系数乘积项在９５％的置信区间不包

含０，而即使采用检验效力更高的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
法，网络中心性通过组织沉默影响关系绩效的

间接作用仍无法支持被传承模式所调节，其系

数乘积项在９５％的置信区间包含０。在以经营

绩效为因变量的模型中，结果仍然相同。由此，

采用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ法对系数乘积的区间检验，与上

文混合依次回归检验的结果相一致。
表５　基于Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ法的有调节的中介效应检验（Ｎ＝３９６）

模型
间接
效应

Ｂｉａｓ
Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
ＳＥ

９５％
置信区间

网络规模－组织沉
默－关系绩效

－０．０３　 ０．００１　 ０．０００ ［－０．０１１，－０．００２］

网络连带强度－组
织沉默－关系绩效

－０．０５　 ０．００１　 ０．００１ ［－０．０４１，－０．００９］

网络密度－组织沉
默－关系绩效

－０．０４　 ０．０００　 ０．０００ ［－０．０３９，－０．０１９］

网络中心性－组织
沉默－关系绩效

－０．０４　 ０．０１８　 ０．０９３ ［－０．１１４，０．２２１］

网络规模－组织沉
默－经营绩效

－０．０２　 ０．０００　 ０．００１ ［－０．０１９，－０．０１１］

网络连带强度－组
织沉默－经营绩效

－０．０２　 ０．０００　 ０．０００ ［－０．０２３，－０．０２１）

网络密度－组织沉
默－经营绩效

－０．０４３　０．００１　 ０．００１ ［－０．０１８，－０．００９］

网络中心性－组织
沉默－经营绩效

－０．０１８　０．０１４　 ０．０４３ ［－０．０５８，０．０７３］

５　研究结论与讨论

５．１　研究结论

综上分析，本研究得出以下结论：①代际间

企业家社会网络规模、网络密度和网络连带强
度差异越大，企业传承绩效越低；而代际间企业
家社会网络中心性差异对传承绩效的影响则不

显著。这可能是因为，网络中心性反映了个体
在网络中信息传递“桥”的能力，这种能力一方
面来自于网络成员对个体的信任和依赖，需要
时间和成功事件的累计，不利于继任企业家；另
一方面，企业一旦完成交接班，继任企业家就与
前任企业家一样，位居企业金字塔结构的顶层，

在组织层级中被赋予了最高的正式组织权力。

在交接班后的组织运营中，组织的重大事件“拍
板”离不开继任企业家的参与和决策，因此，组
织层级权力的支持确保了继任企业家的中心性

位置。②组织沉默不完全中介了代际间企业家
社会网络规模、网络密度和网络连带强度差异
对家族企业传承绩效的影响。③传承模式越
近，代际间企业家社会网络规模、网络密度和网
络连带强度差异对组织沉默的影响以及组织沉

默的中介作用越强。

５．２　理论贡献
本研究的理论贡献如下：①基于社会网络

结构观视角，研究了不同维度的代际间企业家
社会网络结构差异与家族企业传承绩效的关

系，在丰富了社会网络结构观研究的同时，也充
实了家族企业传承绩效前因变量的探索。②考
虑到家族企业传承中的内部社会资本是员工是

否信任企业领导者的关键，本研究选取组织沉
默为代际间企业家社会网络结构差异影响家族

企业传承绩效的解释机制，首次为打开代际间
企业家社会网络结构差异与家族企业传承绩效

关系的“黑箱”做出了尝试。③选择反映两任企
业家之间“差序关系”的传承模式作为研究的情
境变量，在丰富“差序格局”理论研究领域成果
的同时，也响应了“管理的中国研究”号召。

５．３　局限与展望
受客观条件限制，本研究仍然存在一定的

局限性：①对代际间企业家社会网络结构差异
与传承绩效关系的研究，基于社会支持理论，仅
考虑了组织内部网络，并未考虑传承期企业家
外部社会网络的变化对传承绩效的影响；②对
组织沉默仅采用了单维度的理论构建和测量，

探索不同类型沉默行为的发生机制和作用机制

是未来的研究方向。
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