國立高雄應用科技大學

企業管理系

實務專題報告


	家族接班人型態對公司績效的影響：
以家族接班人特性為干擾變數




指導老師：翁鶯娟老師
班　　級：進企四甲
組　　員：楊惇宇  翁佩珊
                    許家蓁

中華民國102年06月

家族接班人型態對公司績效的影響：以家族接班人特性為干擾變數
學生：楊惇宇、翁佩珊、許家蓁
指導教授：翁鶯娟
摘要
摘要內文：
在企業裡，CEO一直以來扮演著影響公司績效的重要角色，故CEO的領導能力與管理風格影響一個企業經營績效甚鉅，不同的領導能力與管理風格會導致企業經營績效不同的成果。在面對瞬息萬變、競爭激烈的經濟環境中，企業透過有效的策略規劃與控制，以因應內外環境製定適當的經營決策，進一步確定在市場上的發展方向並控制企業運作的個個環結以達成企業經營之績效並保有競爭力；然而，決策品質之良窳直接受到總經理素質之影響，因此，各企業無不積極延攬優秀的CEO，以期能為企業創造良好的經營績效、達成企業經營目標。
    家族企業經營策略成敗，對台灣經濟發展、政治穩定、就業機會等方面，皆具相當影響力，隨時間流逝，家族第一代企業創辦人年事漸高，家族企業勢必面臨接班問題，然而，不同世代的企業負責人其經營策略不同，這是否會造成企業 經營上的問題，影響其企業績效與發展，值得做更進一步的研究。
本文主旨主要是探討家族CEO對公司績效之影響，並進一步討論家族CEO特性對公司績效間關係之干擾效果。將樣本區分為家族與非家族，本研究主要利用2008至2010年台灣地區不含金融證券業之上市公司為樣本次級資料之財務性指標來衡量公司績效，再由公開資訊網查知家族CEO特性之資料，測試家族CEO特性與公司績效變數之間的關係。分析，其實證結果顯示:家族CEO的經營績效較非家族CEO佳。
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第1章 緒論
1、 研究背景與動機
家族企業在全世界都相當的普遍，在1990年代中期的美國，家族企業的比例超過90%，其創造產值也在半數以上；財星五百大企業中，有三分之一是由家族掌控或是由創辦家族參與管理(Landes,2006) ，像摩托羅拉、杜邦等都是家族控股的。在東亞國家的經驗中，家族同樣是現代公司的先驅，甚至是構成區域經濟競爭的主要來源(Hofheinz & Calder,1982)；根據《Fortune》雜誌統計，在英國則有75%，在印度、拉丁美洲、中東地區甚至有超過95%的企業是由家族擁有(李禮仲、鄧哲偉，2002)。在亞洲，家族企業也相當普遍，日本松下、韓國現代、泰國的四大金融集團等都是家族控制的企業。從十九世紀的台灣五大家族(基隆顏家、板橋林家、霧峰林家、鹿港辜家和高雄陳家；司馬嘯青)，到台灣戰後的新五大家族(台塑王家、大同林家、國泰蔡家、新光吳家、與台南幫；司馬嘯青)，這些家族對台灣過去與現在的經濟社會與政治活動影響甚鉅，顯示家族所主持的企業型態在台灣社會扮演了重要的腳色。這也是華人社會中十分常見的企業型態。
家族企業經過了初創時期，有了穩定的績效及資本的積累，就進入了一個相對穩定的發展時期，在這一階段，企業發展所面臨的主要問題會逐步轉變。從企業生命週期上來看，有“富不過三代”的延續規律。據資料顯示，家族企業的平均壽命為24年，恰好與企業創始人的平均工作年限相同；然而，根據學者研究，在美國的家族企業中，只有三分之一的家族可以存活或是傳到第二代，而這些家族企業能夠在傳到第三代者，更是少於二分之一(Benson,1984)。能夠成功延續到第二代的家族企業，只有佔企業總數的三分之一。而中國家族是私營企業的壽命更短。事實上，許多家族企業正是處在這個階段，許多企業界是因為這個階段沒有過渡好而逐步喪失其初創業階段的優勢，最後被市場淘汰，所以，順利度過這一階段對家族企業來說十分重要。雖然家族企業的傳承相當困難，但家族企業卻是存在於世界的普遍現象，台灣也不例外。
家族企業是台灣企業的主要形式，然而家族企業的重要關鍵在於如何讓下一代順利接班，完成家族的傳承，並繼續發展以使企業能永續經營(葉匡時、操禮芹，1996；鐘喜梅、葉家豪，2010)。一個成功的企業，其追求的不只是公司帳面價值的成長，更是希望能達成永續經營的理念，而這除了需要企業領導者建立一套良好的制度來穩定公司體質以對抗外來競爭者的影響及環境變化所帶來的衝擊，同時企業在進行世代交替時，其是否能適才適位才是真正影響企業能否永續經營最重要的關鍵。
基本上，企業並非越大越好，但是接班過程的品質越高，對企業發展越有利。稱職、有歷練的接班人，可以提高員工的向心力；而和諧、少糾紛的接班過程， 可以使員工減少權力移轉過程帶來的干擾。要達到高品質接班過程、企業避免權 力劃分帶來的分裂局面，主要還是在於最高決策者的態度；對家族企業而言，如何將棒子交出去，不但關係一個事業的興衰，間接也影響台灣經濟發展。在我們的文化傳統中，如果由一個有能力的第二代繼承事業，應該是最為順理成章，尤其是這位繼承者能夠在能力以外，表現出大公無私，並能獲公司員工信服。如：遠東集團徐旭東。(陳明章 民81)認為「培養接班人」是家族企業的終身大事。因為在第一代辛苦打造及建立企業現有成就外，同時在經過三、四十年的時間及企業版圖不斷擴充下，上一代創業者已逐漸步入交棒的年齡，故已有許多企業主開始面臨如何選擇最適合的第二代接班人選。
家族企業可視為一個利益共同體，基於人具有自利動機的前提假設下，家族企業主藉領導、決策權力之便，並考量交易、信賴成本與網絡效益，透過親、忠、才等優位關係的權衡，以及企業主個人特質、領導風格、第二代接班候選人的意願、能力等因素的影響，以完成家族企業的接班任務。
    Lado & Wilson (1994)認為管理才能(competency)是形成組織持續性競爭力的重要一環。Miborrow (1988)指出才能是經驗、責任知識與才能之混合，可指經理人的適任條件，亦可指經理人履行職務的執行才能。Constable and Russell (1988)則指出經理人為扮演管理角色所運用的知識與才能。而接班人所具備的管理才能，是在接班議題是最關鍵的一環。Dyck, Mauw, Starke& Mischk(2002)指出，傳統的企業的企業創辦人，期望接班人具備管理技能以帶領企業發展至下一個階段；而當現任者(incumbent)進行創新時，現任者與接班人有互補的才能，接班人可以發展一套完善的管理系統並易於量產。因此，接班人之管理才能對組織未來營運的成敗，為一重要變數。
    廖秀梅,李建然,吳祥華(2005)實證結果發現，家族企業與非家族企業董事會結構各項特性對公司績效的影響是不同。如果公司是屬於家族企業，由於控制股東已實際掌握公司控制權， 使得股權機制及外部（或獨立）董監事能發揮的功能有限，而且董事會規模愈大，由於內部易生不同派系，不易整合不同意見，反而使決策效率變差。此外，家族企業較少聘任專業經理人參與公司經營， 故當董監事平均教育程度愈高時，學歷高或具有專業知識董監事會將其專業運用於公司的經營決策上， 進而使公司績效提升。至於在非家族企業， 發現董監事持股對公司績效有正面的影響，尤其是內部董監事股權之影響更為顯著。另外，外部或獨立董監事的設立，的確能提升公司績效，尤其是非常需要具有管理經驗或法律背景專業知識之外部（或獨立）董監事監督董事會之運作，至於其他董事會特性則對公司績效無顯著影響。
國內學者陳榮貴 (1984) 對家族企業之定義是：同一家族成員，藉著持有企業或公司半數以上的股權控制企業的經營權，並且企業董事會三分之一以上的席位由同一家族所有，則此種企業即所謂的家族企業。陳定國(1986) 認為家族企業可由「所有權」、「經營權」及「員工心態行為」三個層面來界定家族企業。當一個企業的所有權有二分之一以上集中於一個血緣密切之家族成員手中時，稱之為「所有權型」的家族企業；當一個企業的經理級以上職位有二分之一以上集中由一個血緣親密之家族成員擔任時，稱之為「經營權型」的家族企業；當一個企業的員工有絕對多數人的心態和行為都一致時，則稱之為「心態型」的家族企業。
值得注意的是，公司內的家庭成員的密切合作可能會損害公司績效（Christopher Christiansen , 1953 ; Elaine Kepner , 1983）。家族和業務規範之間的矛盾可能會產生分配職務、薪資、或其他資源的衝突（Harry Levinson 1971 ; Barnes and Hershon 1976 ; and Ivan Lansberg , 1983）。根據蘭斯貝格（1983），“創辦人經常會發現自己的艱難處境之間進行選擇或者聘用（或解僱）一個不稱職的親屬或非家族關係的人。“ 這種緊張關係往往是在繼承時尤為嚴重。





























2、 研究目的
家族企業是我國企業的主要形式，而企業從成長到結束或是永續經營，無可避免的是接班的問題，若是能審慎的選擇最佳的接班人選，將使企業能夠永續經營且日益壯大，而不會輕易走入衰退期甚至結束。
台灣的企業型態大多具有家族經營之特性，企業要持續性的成長需仰賴的穩定的關係，故不論企業規模的大小皆須面臨企業核心人物接班過程。在接班過程中，面對接班者的培育、接班過程是否平順，與接班者實際掌權後，企業是否能穩定且持續發展，這都是在此過程中會面臨的問題。對接班者而言，面對企業規模的擴張與事業體多角化的 發展等情況，與第一代的企業主相較之下是相對的複雜與具有高度挑戰性的。而家族內具備接班之資格者，在面對接班過程中，必須了解如何有效掌握集團資源，與如何培養自身的權力基礎，以利日後能順利接掌集團之核心地位。
在許多家族企業中多以「子承父業」來延續企業壽命，又以長子接任為主流的方式，但對企業績效的幫助卻是相當兩極，所以如何挑選適合的企業接班人創造最好的企業績效便是本研究所欲探討的問題。過去針對家族企業接班問題的研究，結果大多建議家族影將企業經營權交給專業經理人，只保留企業所有權。但有許多的企業主並不希望把自己打拼的事業拱手讓給外人來經營；另外在其他的文獻中僅有討論到家族企業接班衍生出來得組織變革、衝突與轉化(吳建明，2012)或以質化的方式探討家族型態的中小企業的企業主如何規劃子女的接班問題(蘇靜怡，2006)，但卻未有實際上的統計數值來做個綜合參考，我們希望藉由對於家族接班人的基本特性做研究，給即將要進入傳承階段的企業，能夠更快了解企業接班人應具備哪些特性，讓企業能夠永續經營。
為了解家族接班人特性對公司績效的影響，本研究將以質化的方式分別探討家族企業接班人的特性 綜上所述，本論文的研究目的如下：
一、探討家族接班人接班後，是否對經營績效的正向影響。
二、探討家族接班人的學歷是否會增強家族接班人對經營績效的正向影響。
三、探討家族接班人的經歷是否會增強家族接班人對經營績效的正向影響。
四、探討家族接班人的年齡是否會增強家族接班人對經營績效的正向影響。








3、 研究流程
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           圖1   研究流程
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