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摘要：近几年，有不少学者发现一个令人困惑的现象：虽然家族企业具有创新的能力，但是在创新投入方面却普遍弱于非家族企业。本文认为造成这种现象的根源在于“家文化”的影响。企业的“家文化”引入形成了家族企业区别于非家族企业的若干特点：企业的家族涉入，家长的绝对权威，原始产权不明晰，家族目标与企业的经济目标不兼容等。对这些特点的进一步分析显示：与非家族企业不同之处在于，家族企业体现的是一种“家族理性”而非主流经济学认为的“个体理性”，追求的是以家族利益、家族情感至上的多元化目标，这种目标定位上的差异导致家族企业没有足够重视企业的创新活动。最后，从处理好规章制度与血缘的关系，协调家族企业的非经济、经济目标，形成开放的企业文化等方面提出建议。
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A study on the relationship between family culture and innovation investment of family firms
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Abstract：In recent years, many scholars have found a puzzling phenomenon: although the family firms have the ability to innovate, but family firms are generally lower than non-family business in terms of innovation investment. This paper holds that the root of this phenomenon lies in the influence of ‘family culture’. As the ‘family culture’ is brought into enterprise, the characteristics of the family business are different from the non-family enterprises in several aspects: family involvement, the absolute authority of parents, the original property is not clear, the family goals and economic goal are not compatible with each other. Further analysis shows that unlike the non-family business, family business is a kind of ‘family rationality’ rather than ‘individual rationality’. Family business pursuit of the diversity of objectives in which family affection as the core, the difference of the target positioning causes the family enterprise not pay enough attention to the enterprise innovation activity. Finally, some suggestions are put forward from the aspects of dealing with the relationship between the rules and the blood relationship, coordinating the non-economic and economic objectives of family business, the formation of an open corporate culture and so on.
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1引言
  家族企业是一种古老的企业组织形态，至今仍然拥有旺盛的生命力，家族企业对经济的发展和社会的稳定起到了举足轻重的作用。近些年，学者们对家族企业的创新问题较为关注。创新是企业竞争优势的主要来源之一，甚至可以说是当今绝大多数企业存亡的关键。然而，家族企业往往与“保守”、“科研水平低”、“创新力不足”、“资金短缺”等名词联系到一起。例如：Classen和Carree的研究结果表明，相比于非家族企业，家族企业虽然也强调创新投入的重要性。但是，它们用于研发的实际投资却少于非家族企业。[1] Miller等认为，考虑到创新活动的支出较高和收益的不确定，家族企业倾向于追求保守型的创新战略而不会大量投入于企业研发活动。[2] Matzler，Veider，Hautz等认为家族企业是风险规避者，因而不倾向于进行创新投入。[3]由于创新的这些特点，家族企业往往没有非家族企业的意愿强烈。在具体表现上，家族企业倾向于规避风险，家族成员缺乏必要的技能、不愿意将控制权交给具有管理技能的经理等[4]。总的来说，家族企业在创新意愿和实际投入上均低于非家族企业，即使若干企业有强烈的创新意愿，但是具体到实际投入上却明显低于非家族企业。另一方面，可以看到家族企业广泛分布于各行各业，许多成功的创新型企业也为家族企业所有或者控股，如：2015福布斯全球家族企业100强中提到的沃尔玛、大众、宝马、福特等[5]。因而，Chrisman，Chua，Massis等提出了家族企业创新方面的一个“悖论”：家族企业比非家族企业呈现出更少的创新性行为，虽然家族企业具备创新的能力[6]。
应该如何看待家族企业的创新“悖论”？又该如何处理家族企业的创新投入不足的问题？是当前学术界亟待解决的问题。Duran认为，如果想要理解家族企业独特的创新现象，需要对家族企业与非家族企业的某些不一样的因素进行研究[7]。现有的研究主要集中在：家族涉入[8]、家族控制[9][10]、家族血缘[11]等因素对家族企业创新的影响。但是，部分学者得出的结论差异较大，甚至相互冲突[12]。因此，最近的研究倾向于摒弃这种对单一或者局部相关因素的探寻，转而从整体观或系统观的角度寻求解决方案[13]。例如：Röd将家族企业的创新过程看作一个输入和输出的系统，由此来解释不同阶段的家族企业创新性活动的复杂性和特点[14]。陈士慧，吴炳德等借鉴家庭研究领域对家族系统的刻画方法，从凝聚力和适应力两个维度对家族系统的特征做出测度，并检测其对家族企业创新的影响[15]。
与当前学者研究不同的是，本文尝试从“家文化”的角度来研究其对家族企业创新投入的影响。本文认为：家族企业的创新活动之所以呈现这样看似矛盾的行为，在于家族企业独特的“家族企业文化”，这种文化根植于“家文化”。家族涉入、家族控制、家族血缘等现象只是“家文化”的外在体现，对它们的解释应该在“家文化”的范畴下进行。因而，只有先对“家文化”有所了解，才能准确的理解家族企业对待创新的态度和行为，进而提出破解之道。基于这样的逻辑，本文首先回顾“家文化”的内涵。其次，分析“家文化”对家族企业创新投入的不利影响。最后，提出若干对策及建议。
2中国“家文化”的内涵

家族企业是由家族和企业这两个系统重叠而成的,家族企业文化的根源在于家族，应该把家族企业作为家族在经济组织中的延伸，把家族企业作为家族体系中的一个重要组成部分来研究。从这个意义上来说，家族企业文化中最独特的部分就是“家文化”。
世界上有许多种族，虽然各个种族之间在文化和生活习惯上存在一定的差异，但是都以家庭为其基本组成单位，也遵从一定的“家庭规则”。从社会学的角度看，只有中国的历史传统中发展出了一套由“家文化”延伸而出的伦理规范与社会组织法则，进而对人们的日常生活、社会生活、政治活动的规则和思维习惯有所规定。[16]家庭是一个人最初的成长环境，家庭中的结构形态、关系模式和处事方式在一定程度上决定着子女将来与他人的互动方式。可以说，人的一生都背负着家庭或家族的烙印。
在中国，“家文化”属于儒家文化的一部分，其主要特征就是遵从孝道。从儒家文化的角度看，家庭是一个人成长的起点，一个人如何对待家族中其他人、家族外的关系在很大程度上取决于其原生家庭。儒家文化详细的规定了家族成员的地位以及相应的礼仪规范。在《论语》中有大量相关记载，如：“父在，观其志；父没，观其行；三年无改父之道，可谓孝矣”。 “父母在，不远游，游必有方”。“子夏问孝。子曰：‘色难’”。“事父母几谏。见志不从，又敬不违，劳而不怨”。[17]可以看出，传统文化中，孝是一个人最基本的美德，尊敬父母、孝敬父母，是天经地义。父母在世时候要遵从父母的意愿行事，去世了也需要谨遵父母的遗愿。如果有些观点与父母不一致，可以提出建议，但是仍旧要以父母的决定为准。
虽然现代人没有如先人那般严格的遵从孝道，但是这种文化多多少少存在每个国人的骨子里。孝道文化可以看作是一种服从的文化，它对家族中成员的地位以及相应的权责做了明确的界定并要求严格遵守。这与企业有些类似，在企业中也有组织结构，这种结构将权责依据职能和职位进行分工和分层，并建立相应的规则来保证这种结构稳定有效。从这个层面上来讲，众多企业采用家族企业的形式是因为家族制与企业有着天然的联系，家族企业是家族制的延伸。

3“家文化”对家族企业创新投入的不利影响
当家族企业成立后，由于其“家族”的特性，企业无意识中把本属于家族的“家文化”带入到家族企业中，而“家文化”的许多内涵与企业的盈利性目标往往是相背离的，这一行为势必会对家族企业从事创新的意愿和创新投入造成某些不利的影响。“家文化”的特点及其对家族企业创新投入的影响如下：
3.1企业的家族涉入
家族天生就有一种生生不息的渴望，希望本宗族能够永久流传下去并不断发扬光大，作为家族延伸的家族企业也被相应的赋予厚望。
家族企业的一个重要特征就是家族对企业的涉入，家族涉入包括所有权、治理和管理3个层次。据中国民（私）营经济研究会家族企业研究课题组2011年对全国2386家家族企业调查数据显示：在所有权方面，家族持股是家族企业的一个重要特征，绝大部分家族企业中家族持股比例超过50%；在公司治理方面，家族对董事会的控制非常明显。董事长绝大多数由家族成员担任，剩下的董事长人选来自企业家的朋友、外聘人才和其他人。另外，从董事长任职年限上看，大多数家族企业认为董事长没有明确的任职年限；在家族企业管理方面，家族企业中成员担任总裁和总经理的企业占据92.1%。中高层领导中家族成员的比重也较大，如：财务负责人和采购负责人为家族中成员的比例分别为38.0%和40.1%,其它情况见表1。[18]
表1 家族企业中重要岗位任职者与企业家关系情况
	
	配偶、父母或子女
	其他血缘
关系
	姻亲
	朋友、同学等
	没有特殊
关系


	财务负责人
	816（25.7%）
	309（9.7%）
	83（2.6%）
	172（5.4%）
	1791（56.5%）

	采购负责人
	463（15.6%）
	555（18.8%）
	168（5.7%）
	203（6.9%）
	1571（53.1%）

	销售负责人
	377（12.7%）
	344（11.6%）
	112（3.8%）
	216（7.3%）
	1910（64.5%）

	人事负责人
	311（11.3%）
	218（7.9%）
	73（2.7%）
	187（6.8%）
	1962（71.3%）

	研发负责人
	125（5.2%）
	114（4.7%）
	48（2.0%）
	161（6.7%）
	1968（81.5%）

	生产负责人
	203（7.6%）
	228（8.5%）
	96（3.6%）
	188（7.0%）
	1959（73.3%）

	行政负责人
	238（8.9%）
	220（8.2%）
	69（2.6%）
	194（7.3%）
	1948（73.0%）

	所属子公司负责人
	201（10.2%）
	141（7.1%）
	48（2.4%）
	129（6.5%）
	1455（73.7%）


资料来源：中国民（私）营经济研究会家族企业研究课题组

家族涉入的结果就是家族控制了企业重大决策的制定和执行。“企业的家族控制”是家族企业的本质特征，也是理解家族企业创新投入行为的前提。这种控制对于家族企业的创新是一柄双刃剑，如果家族的创新决策正确，那么家族企业高效的执行力将有助于提高企业的创新能力。但是如果家族企业的创新决策错误，那么执行的越快、越好反而损害了企业的发展。对于家族企业来说，决策制定的集中性导致决策失误的风险较大，而企业的创新性活动本身就是一个高风险性活动，“高风险的决策方式+高风险的创新活动”导致家族企业倾向于回避创新，进而降低企业的创新投入。
3.2家长的绝对权威
如果说决策制定的集中性会加剧决策失误的风险，那么家长的绝对权威会将这种风险进一步增强。
大部分的家族企业都属于中小型企业，在家族企业初创期，家族企业往往凭借企业家（通常为家长）对市场敏锐的判断和人格魅力迅速发展，这个时期企业的发展通常依靠企业家的直觉而不是正规化制度的约束，由此奠定了企业家对企业的绝对权威，也称为家长权威。[19]“绝对权威”和家长的双重身份使得企业的经营管理呈现出专权与教诲相结合的“家长式领导风格”。家族企业的权利集中在家长身上，企业的决策过程过于依赖家长的经验判断。
“家长式领导风格”导致家族企业的决策权大部分集中在家长身上，而忽视企业决策的制度化建设。然而，企业的创新活动不仅仅依靠企业家，更需要依靠整个团队的自主性以及有效的创新激励制度。不少学者研究表明，在公司治理机制中，一定程度的自主性以及合理的激励制度是引导员工支持技术创新投入，进而持续提升公司技术创新能力的重要手段[20][21]。一方面，“家长式领导风格”牺牲了员工从事创新活动的积极性，使其变成了被动的执行者。另一方面，个体是有限理性的，市场环境是错综复杂的，将决策权进一步集中在家长身上导致决策的风险增加。当公司发展到一定规模后，家长的精力和能力已经难以保证快速且有效决策的制定，若家长继续迷恋“绝对权威”，则回避高风险的创新投入是一种下意识的选择。
3.3人才激励机制不健全
企业的创新活动与人力资本息息相关，招募具有先进技术的专业人才也是企业创新活动的一种投入，有的企业甚至为了抢占技术高地不惜花费巨资抢夺人才或者与高校、科研院所合作。然而，我国家族企业的中高层管理者大部分来自该家族，其选拔过程没有经过正规的考核，更多的是凭借感情的深浅或者血缘的亲疏。在企业家创业初期，组织结构简单，生产关系单一，对人的能力要求不高。但是随着企业规模扩大，家族成员能力的不足的毛病就慢慢暴露出来，继续沿用这种基于人情的选拔方式就会产生如同彼得效应所预示的结果：每一个职位最终都将被一个不能胜任其工作的家族成员所占据。
此外，许多家族企业没有科学完善的薪酬标准和薪酬体系，员工的薪酬通常是企业家根据平时对员工的了解制定的，随意性较大，往往导致企业内部同级别员工薪酬水平较为混乱。这种用人机制阻碍了非家族人才的进入。根据公平理论，员工的激励程度来源于对自己和参照对象的报酬与投入之间的比较。不公正的选拔和薪酬待遇让非家族员工对企业失望，消极怠工，从事创新活动的积极性大为削减。任人唯亲使得家族企业难以形成吸引、培养优秀管理人才的良性机制，致使大量的优秀人才在企业中埋没或流失，这种趋势进一步恶化了家族企业的创新能力。
3.4家族目标与企业经营目标的不兼容
在主流经济学的假设中：经济活动中的个体是完全理性的，企业的目标是追求利润最大化。如果说当研究对象是一般企业时，这一假设还存在一定的现实合理性。当研究对象变成家族企业时，这一假设就彻底失去其合理性。首先，即便不考虑行为科学对完全理性假设的挑战，个体理性假设也不适用于家族企业，家族企业所持有的理性更像是一种“家族理性”。李东给出了“家族理性”的定义，即家族理性是以家族、血缘共同体或“缘分共同体”的观念为思考的逻辑基点，以其事业的整体利益为最高价值取向进行推理、判断的思维方式或心理认知结构[22]。当家族企业持有家族理性观点的时候，对利润最大化的追求就不是其最重要的目标了，而是演变为家族目标和家族企业的永续发展[23]。其中，家族目标可以为企业的家族控制、家族成员的工作安排、家族情感、家长权威等。当企业的主要发展目标不是为了追求更高利润时，其对创新投入的关注度就可能会降低[24][25]。
3.5原始产权主体界定不清
原始产权主体界定不清是家族企业常见的问题，虽然这个问题与企业的创新投入直接关联度不大，但是其对于企业的团结、稳定至关重要，因而间接的影响到企业创新投入的积极性。家族企业原始产权主体界定不清主要表现为两个方面：一是家族成员间产权界定不清。家族企业创立之初，需要一定的人力、物力。吸收家族企业成员进入家族是大多数企业的做法，这主要是因为家族成员比较团结也彼此信任。但是，很少企业对家族成员的产权做出明确界定，这就为将来的成员间的利益纠纷埋下了隐患。现实生活中企业内部因为利益关系父子结仇、分家、亲戚之间断绝关系等现象比比皆是；二是家族企业与外界产权关系界定不清。家族企业为了获得国家或地方政府的支持，往往选择依附于国有企业或集体单位。当家族企业做大做强后，其产权很容易被所依附的单位侵蚀。
产权问题对家族企业的管理产生了负面影响。家族企业的资产往往被视为企业所有者的个人资产，企业所有权和个人资产混为一团。这种倾向一方面导致管理者在资产管理上存在较大的随意性。另一方面家族企业的“出力者”可能会成为潜在的利益索取者。当企业不断扩张、利润不断增长的时候，模糊的产权界限很容易导致家族成员之间的分裂，严重的甚至会毁坏整个企业。
4基本结论和建议
4.1基本结论

近几年有不少学者发现：虽然家族企业具有创新的能力，但是在创新投入方面却普遍弱于非家族企业。本文从文化的角度对其做出了解释：造成家族企业创新投入低下的根本原因在于家族将“家文化”带入家族企业中。

“家文化”可以看作是一种服从的文化，它对家族中成员的地位以及相应的权责做了明确的界定并要求严格遵守。这种文化导致了以下几个家族企业常见的现象：一是企业的家族涉入；二是家长的绝对权威；三是人才激励机制不健全；四是家族目标与经营目标不兼容；五是原始产权界定不清。
具体的说：家族涉入的结果是家族控制了企业重大决策的制定和执行。决策制定的集中性导致决策失误的风险较大，而企业的创新性活动本身就是一个高风险性活动。这导致家族企业倾向于回避创新，进而降低企业的创新投入；人才是企业最宝贵的资源，也是创新性活动成败的关键。人才的激励问题一直是家族企业的“通病”，家族企业很难摆脱“人情”的困扰。家族企业中核心岗位的任命往往不是通常正规的选拔过程，而是基于血缘关系的亲疏。这种基于人情的选拔方式会产生如同彼得效应所预示的结果：每一个职位最终都将被一个不能胜任其工作的家族成员所占据。此外，也造成了非家族成员工作积极性较差、人才流失率高等问题；家族目标与企业的经营目标上也存在着差异。家族企业体现的是一种“家族理性”而非主流经济学认为的“个体理性”，追求的是以家族利益至上的多元化目标。当家族企业持有家族理性观点的时候，对创新和利润最大化的追求就不是其最重要的目标了，而是演变为家族目标和家族企业的永续发展，这种目标定位上的差异导致家族企业没有足够重视企业的创新活动；原始产权界定不清对家族创新投入的影响是间接的。家族企业的资产往往被视为企业所有者的个人资产，企业所有权和个人资产混为一团。这种倾向一方面导致管理者在资产管理上存在较大的随意性。另一方面家族企业的“出力者”可能会成为潜在的利益索取者。当企业不断扩张、利润不断增长的时候，模糊的产权界限很容易导致家族成员之间的分裂，严重的甚至会毁坏整个企业。当家族企业缺乏凝聚力时候，企业创新的问题已经不是最重要的了。
4.2对策及建议
在企业创新投入方面，“家文化”的作用往往被忽视或者被偏见所蒙蔽。如果能够有效地对其进行挖掘，“家文化”也能够有利的推动企业的创新性活动，部分建议如下：
4.2.1处理好规章制度与血缘的关系

在家族企业公司治理上，最为突出的问题是处理好规章制度与血缘的关系，家族企业可以通过建立现代公司治理结构来解决这个问题。公司治理结构又称作法人治理结构，它由所有者、董事会和职业经理人组成。现代企业制度与传统企业制度的主要区别在于所有权和经营权的分离。这种分离使得所有者和经营者之间产生了一种相互制衡的机制，从而能够更好的进行企业管理和控制。与传统家族企业“家长式”治理结构相比，公司治理结构有以下优点：一是公司治理结构可以较好的理顺所有者、董事会和经理人员三者之间功能以及责、权、利关系；二是企业日常管理更为专业化。家族企业所有者可以通过聘请专业的职业经理人来管理公司。一方面可以避免家族企业家自身知识、能力欠缺的情况，另一方面也使得所有者脱身于繁琐的日常经营中，有更多时间思考企业发展等问题；三是多途径融资。一方面，家族企业融资渠道主要是家族出资，这种结构造成了股权结构的封闭性和单一性，容易形成“一股独大”的现象，进而造成决策的封闭化。另一方面，与现代公司相比，家族企业负债率明显偏低，未能充分发挥债务杠杆的作用。
4.2.2将家企的非经济、经济目标结合起来
虽然家族企业的目标呈现多元化，但是彼此之间也是可以兼容的，如果能够将家族企业的非经济目标与经济目标结合起来，则可能破解家族企业创新投入意愿不足的问题。[26]家族企业应该在知晓自身优劣势的前提下，有目的的协调不同目标，扬长补短。部分学者对其进行了尝试，例如：王颖在对荣氏家族进行研究后提出，家族企业的优势在于以权威为核心的人际信任的形成，权威人物的人际信任既能提高组织的生产效率，培养组织内的利他效应，又能形成很高的凝聚力。因而，若权威人物能够营造良好的创新氛围，则有助于提高员工创新的积极性和企业创新投入[27]。赵晶认为，代际传承会显著降低家族企业创新水平，但是若能缩小社会资本代际之间的差异则有利于降低代际传承中对企业创新的负面影响[28]。因而，如果一代企业家能够有意识的将社会资本的传承与企业的永续发展这两个目标结合起来，那么既能克服自身对权利的迷恋，又能锻炼二代企业家的创新意识。
4.2.3形成开放的企业文化
企业文化的最为重要的功能在于凝聚、约束、导向、激励和辐射，企业文化的最终目标在于实现企业经营战略的良性协同效应。 
在新的竞争环境下，家族企业需要打造开放的企业文化。家族企业可以看作是一个复杂适应系统，需要依靠耗散能量、物质及信息才能生存。根据热力学的第二定律，孤立的、封闭的系统，最终会趋于热平衡而走向“死亡”。耗散结构理论认为，系统只有保持与外界环境的交换才能富有活力。因此，企业若想获得长足发展就必须做到充分开放，与外界充分交流能量、物质和信息。企业需要不断从外界环境中吸收负熵，同时减少企业内部正熵，使它为负，至少使内部的正熵要小于市场的负熵，以企业充满活力。如果企业不能有效地利用从外界吸取的物质、能量与信息，包括人才与资金，生产出的产品与服务又不被社会认可，那么企业只能逐渐走向衰败[29]。
4.2.4大力培养和引进人才
企业创新活动的强弱归根到底在于人才的质量，家族企业可以从以下几点做起：一是家族企业领导人观念转变。要想建立科学完善的激励机制体系，家族企业领导人必须改变观念。破除在经理人选择上的“家族情结”，大胆选用德才兼备的专业管理人才，以诚相待。同时家族企业领导人必须放弃“人治”思想、人情观念，转而实施“法治”，实施现代制度化管理，将家族间的情感限制在公司之外。二是培养合格接班人。家族企业传承代数较短，很大程度上就是因为接班人没有培育好。家族企业的接班人大多数为家族内成员，其选拔容易受到感情和血缘因素的干扰。新一代的接班人没有经过老一辈那样艰难的创业过程，也没有经过大风大浪的磨练，其企业家精神较为缺乏。家族企业应更多地根据社会发展要求，注重接班人的培养。三是做好薪酬管理。企业家需要提高自身对人才重要性的认识，树立现代的薪酬管理理念，尽快从工资管理转变为薪酬管理，即从收入分配制度向人力资源投资理念转变，建立家族企业人力资本运营机制。四是设计合理的培训体系，开发员工的知识和技能。公司应该根据企业对技术创新的要求，综合考虑员工的培训需求，有重点地选择培训项目，制定具体的培训计划，然后按照计划组织员工培训，最后，要对培训的结果进行评估和反馈。
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