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摘 要 

隨著食品科技持續進步、銷售通路的增加與冷凍供應鏈的即時性，市場從內需到外銷，都看好未來冷凍調理食

品的發展潛力。未來該產業朝高值化發展，企業除了要有完善的管理制度外，擁有卓越管理才能的領導人是企業持

續發展的關鍵人物。本研究篩選 20 位冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者與所屬產業領域的專家為為研究對

象，以 AHP 法進行專家問卷。經由文獻探討、專家訪談與研究者實務經驗篩選關鍵因素，整理中小型家族企業二

代接班人管理才能評選模式有五大構面及十八項準則。 

實證結果顯示，在第一層級的五大構面中，「概念技能」最為重要，其次依序是「專業技能」、「人際技能」、

「信任機制」及「個人特質」。在第二層級的十八項評估準則中，依重要性排序前面五項分別以「冷凍調理食品產

業顧客信任」為考量之最關鍵因素，其次為「溝通協調」的影響，第三「團隊建立」、第四「冷凍調理食品產業熟

悉度」、第五「組織認同」。 

最後，給正在進行或未來有企業傳承二代接班人準備的冷凍調理食品產業之業者建議：(一)管理才能與人力資

源管理之整合；(二)擬訂相對應之二代接班人管理才能培訓計畫；(三)初期先以此評選模式，後續視外在環境變化

進行適當調整；(四)增加同業的實習機會；(五)參加業外的進修及訓練課程。 

關鍵詞：冷凍調理食品、二代接班人、代理理論、管理才能、分析層級程序法 

Keywords：Prepared Frozen Foods, A Second-Generation Successors, Agency Theory, Management Competency, 

Analytic Hierarchy Process( AHP) 

 

1.緒論 

1.1  研究背景 

 在現今商業氣息濃厚的社會氛圍下，自行創業當老闆，仍是大多數國人的願望，所以中小企業在台灣產業是

很普遍的經營型態。根據《2017 年中小企業白皮書》發佈資料顯示，2016 年臺灣中小企業家數為 140 萬 8,313 家，

占全體企業 97.73%，較 2015 年增加 1.76%，顯見中小企業是台灣經濟發展的重中之重，唯有健全而具競爭力的中

小企業群聚，台灣的經濟發展果實才能有較均勻的分配，達到民富國強的目標。台灣中小企業中採獨資經營的占比

為 53.71%，其中以家族企業為主要的經營模式。依據資料經營 10 年以內者共占 49.82%，將近有五成的中小企業

無法永續經營超過十年。 

由於企業主要是由人來運作的，人才是公司中最重要的資產，「讓對的人，做對的事。」至關重要，企業在進

行世代交替時，審慎的選擇合適的接班人選，才是真正影響企業能否永續經營最重要的關鍵。所以如何在傳承人選

中，選擇適合企業接班人選，讓傳承人選彼此間有良性競爭，而不至於對企業產生衝突影響，需設定一致的標準，

系統性的評估所有潛力接班人選，才能夠公平衡量有潛力的接班人。除了具備血緣或姻親關係的首選條件外，企業

接班人還需要具備哪些管理才能，要有其他更客觀的關鍵條件因素作為評估依據。 
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近年來由於社會環境的改變，造成外食人口持續增加，而冷凍調理食品具有保存容易、處理方便、烹調簡單的

特質，頗受消費者青睞。隨著食品科技持續進步，冷凍調理食品保鮮的效果更佳，可供消費者選擇的品項更多樣化。

加上便利商店、超市與大賣場店數的成長，增加冷凍調理食品的供應渠道與冷凍供應鏈的即時性，讓消費者購買冷

凍調理食品的方式更加便利，冷凍調理食品產業也因此能更快速地發展。冷凍調理食品市場規模年產值從 2010 年

的新台幣 183 億元，成長至 2016 年已經達新台幣 220 億元，經統計近六年來成長約 20%，顯示成長表現相對較佳，

市場未來持續看好。未來冷凍調理食品產業將朝向借助科技力量讓傳統產品有新風貌、促進產品的價值再升級、藉

由不斷的創新提高產品的吸引力、迅速了解通路與零售市場的變化等發展方向。加上通路商及電商強化低溫物流服

務，倉儲已經邁入智慧物流管理等因素，皆對冷凍調理食品產業鏈的延伸具有正面效果，所以冷凍調理食品產業可

成為未來主力產業之一。未來需要投入更高質量的專業人才來推動冷凍調理食品產業朝高值化發展，企業除了需要

有完善的管理制度外，更重要的是擁有卓越管理能力的領導人是企業持續發展的關鍵人物。 

1.2  研究動機 

以往對於各項管理才能之評選與重要性評量，存在著人與人之間看法的差異性，未能有明確的相對權重準則，

因此，希望以較客觀之方式，來建構對管理才能評鑑指標之相對權重，以提供在評選過程中之決策參考。根據過去

文獻探討對於管理才能的研究中，大多以高科技產業或整體產業做為研究對象，其共同之特色即依產業別或階層別

或部門別等方向，來探討不同階層管理人員之管理才能，而使用的研究方法，也多是以分析層級程序法(Analytic 

Hierarchy Process, AHP)來做相關的計算，但對於二代接班人管理才能為議題做相關研究之探討甚少。 

實務上，國內產業無論高科技產業或是傳統產業，近幾年已陸續產生接班問題，而傳統產業自台灣經濟發展以

來在國內的經濟體占了舉足輕重的角色，幾乎所有企業皆會面臨接班問題，但目前國內的文獻大多在討論國內大型

企業的接班議題，較少著墨國內經濟成長另一群重要貢獻者-國內中小企業，因此本研究以國內中小企業為研究對

象討論。此外，由於中西文化不同家族企業特徵差異甚大，即使位處台灣相同的地域性，也會因不同產業類別及經

營規模大小而有所差異、無法以同一套標準進行研究分析比較。因此，本研究將運用分析層級程序法(AHP)建構管

理才能評鑑指標，以冷凍調理食品產業為研究範圍，探討中小型家族企業二代接班人管理才能評選模式為本研究的

議題。 

1.3  研究目的 

根據前述之研究背景與動機，本研究運用分析層級程序法(Analytic Hierarchy Process，AHP)，透過文獻探討及

專家問卷，建構冷凍調理食品產業中小型家族企業二代接班人管理才能評選模式之關鍵影響因素，茲將本研究目的

歸納如下：(一)探討冷凍調理食品產業中小型家族企業二代接班人管理才能評選指標的目標層級架構；(二)運用分

析層級程序法(AHP)，計算各構面與其準則的權重值；(三)依據權重值計算結果，提供管理建議作為冷凍調理食品

產業中小型家族企業二代接班人管理才能評選模式之參考。 

 

 

 
2.文獻探討 

2.1  台灣冷凍調理食品產業 

一、冷凍調理食品產業概述 

冷凍調理食品業在我國是隸屬於冷凍食品產業中的一項。冷凍食品最早是源自於美國，西元1925年由Clarence 

Birdseye開發速凍技術，並由General Foods取得其技術專利權與商標，於1930 年將冷凍食品開發成功上市。在第二

次世界大戰期間冷凍食品因充當作戰糧食而需求量大增，後來隨著工商的繁榮、女性就業的人口增加、人們的飲食

習慣逐漸改變，使得外食市場規模逐漸擴大。近年來冷凍調理食品生產技術不斷提昇，包裝技術不斷改良，加上物

流管道不斷擴張，讓冷凍調理食品的取得更加便利，因而使得冷凍調理食品的需求量漸增。 

冷凍調理食品係指以農產、畜產、水產為主要原料，經適當加工、調理，再利用急速凍結方式及配合妥善密封
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包裝，在-18℃以下的低溫條件，進行保存、運輸以及販售給消費者的冷凍包裝食品。良好的冷凍調理食品必須具

備：凍結前處理、急速凍結、包裝處理、保持產品溫度在-18℃以下等四要件。 

二、冷凍食品產業結構及市場概況 

冷凍食品產業上下游區分為原料、加工、品牌及通路等不同環節。上游主要為蔬果、禽、畜、水產品、米穀、

調配料、包材等國內外原物料供應商。中游冷凍食品加工泛指冷凍調理加工廠商、冷凍蔬果加工廠商、冷凍水產品

加工及冷凍肉類加工廠商。廠商多為中小企業，一般加工廠商同時運作本身品牌，亦為大型零售通路商代工，呈競

爭又合作的模式，更趨繁複且緊密。下游銷售通路包括實體及虛擬通路二類，隨著便利商店向上游整合，形成自有

的供應鏈體系，以產品開發速度、掌握消費需求及多元行銷等特色，開創巿場。另近年生鮮電子商務服務崛起，打

破「中間結構」形成直接供應和客製的合作新趨勢。 

冷凍食品包含冷凍農產品、冷凍畜產品、冷凍水產品及冷凍調理食品等四大類。 2016 年臺灣冷凍食品總產值

為 660 億元 (+3.0%)，產量為 71.7 萬噸 (+2.7%)，在產量及產值方面兩者雙雙成長。其中冷凍調理食品市場規模

年產值從 2010 年的新台幣 183 億元，成長至 2016 年已經達新台幣 220 億元(+20%)，冷凍調理食品市場現況呈現成

長趨勢，未來仍持續看好。 

蔬果原料 禽、畜、水產品原料 米穀原料 調配料 包材

國產/進口 國產/進口 國產/進口 國產/進口 國產/進口
原料

冷凍調理

加工廠商

冷凍蔬果

加工廠商

冷凍水產品

加工廠商

冷凍肉類

加工廠商

冷凍

食品

加工

冷凍

食品

品牌

下

游

銷

售

冷凍食品品牌廠商 通路品牌廠商

外銷 餐飲 團膳

食品加工業

量販店 超市 便利商店

網路購物

電視購物

型錄購物

生鮮(食品)電商

物流中心

桂冠、統一、奇美、大成長

城、台糖、西北、義美、禎

祥、富統、欣榮、龍鳳、強

匠、通用磨坊、屏榮、立大、

南僑、憶霖、卜蜂、雅方、

美藍雷、樂山、聯華食品....

裕國、禎祥、允偉、永昇、

大明、宏偉、統皓、豐誠、

民生、龍鳳、雅方、瓜瓜

園、金品、亞細亞、台洋、

順大裕、建一強、農會、

生產合作社....

嘉豐、新合興、祐全、

允偉、佳辰、允偉、金

吉順、宏益、永昇、全

信、強匠、禾榮、漁會、
生產合作社....

台糖、台畜、立大、卜蜂、

大成長城、裕國、楓康、農

生、振聲、復進、嘉一香、

思牧、保億、瑞輝、樂山、
農會、生產合作社....

桂冠、金品、奇美、碁富、新合興、統一、

大成長城、允偉、陸仕、台糖、永昇、民

生、西北、吉康、義美、禎祥、台畜、裕

國、立大、卜蜂、金吉順、強匠、大明、

宏偉、龍鳳、雅方、瓜瓜園....

7-Eleven、全家、萊爾

富、OK、大潤發、家樂

福、愛買、頂好、六福、

麗緻餐旅、國賓飯店...
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路

 

圖 2-1-1     台灣冷凍食品產業鏈結構圖 

資料來源：ITIS 智網《2017 食品產業年鑑》 

三、冷凍調理食品產業的未來發展趨勢 

根據《2017 年食品產業年鑑》資料顯示，消費者期望自行製作餐食更為快速且方便的需求下，冷凍調理食品的

保存技術與食材開發也一直在創新，加上國內物流業的快速發展，讓冷凍調理食品的運輸更加便利，產品取得更容

易，使得國內冷凍調理食品市場不斷升級及成熟。近年來冷凍調理食品的消費趨勢在品項及通路上產生明顯的區隔，

展現出高品質生活的消費支出在逐年增加，一般性及溫飽性的消費性支出比例則在逐漸減少，而未來產業發展趨勢

如下：(一)借助科技力量讓傳統產品有新風貌；(二)讓產品的價值再升級；(三)藉由不斷的創新提高產品的吸引力；

(四)快速了解通路與零售市場的變化。 

2.2  家族企業 

一、家族企業定義 

家族企業是台灣中小企業中最普遍也最常見的組織型態，在台灣的經濟發展中具有相當的重要性與獨特性，根

據文獻可發現學者對家族企業定義看法不盡相同，文獻上也無一致的標準及定義，以下摘錄幾位學者對家族企業的

定義。在台灣的家族企業可定義為：「一群具有血緣或姻親關係的人，共同創立及經營的企業，其共同持有的股權

佔 50%以上，或即使低於 50%但仍掌握該企業的控制權；或企業主要的高層主管中，其中包括財務及人事主管在
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內，至少有兩位屬於前述家族成員」(許士軍、陳光中，1989)。家族企業會從擁有該企業之所有權、控制權與管理

權三方面進行定義(Villalonga & Amit,2006)。亦即家族企業這一個企業個體主要由一群具有血緣或姻親關係的人所

組成，而這些人握有這家企業的主導權。所謂的主導權就包含了控制權和所有權，就是能夠使用所擁有的權力去影

響這家企業的決策。所以這三項定義也構成了家族企業與非家族企業的差異(McCollom,1992)。家族企業與非家族

企業的差別，主要在於家族企業不僅會擁有企業的主導權與所有權，當家族成員願意參與企業營運時，必會握有該

企業的控制權(Kiong,1996)。 

二、家族企業的特性 

全世界最普遍的企業經營模式就是家族企業，在台灣大多數企業也是以家族控股的模式經營，由家族成員擔任

董事會成員及管理階層。其與相對股權分散或由專業經理人經營的公司相比，各有利弊。本文整理家族企業特性如

下:(一)結合企業的經營權與所有權；(二)人治色彩濃厚，不重視分工與專業；(三)常見家長式的權威領導；(四)用人

升遷強調家族關係；(五)家族企業重視如何將企業延續。 

2.3  代理理論 

一、代理理論之定義 

代理理論主要的論點在闡述企業的資源提供者與資源使用者之間的契約關係，而企業資源所有權人即是所謂的

主理人(Principal)，而由主理人委託的專業經理人則是代理人(Agency)。Jensen and Meckling (1976)提及將代理關係

定義為：「一位或多位的主理人雇用並授權給另一位代理人，來代其行使某些特定的行動，彼此之間所存在的契約

關係。」因此，主理人與代理人間的關係主要是透過契約來維繫並約束，代理人則必須達成主理人委任之任務，但

因代理人的自利與資訊不對稱等因素，代理人可能做出違背主理人理念的決策方針(Jensen and Meckling,1976)。因

為所有權與經營權的分離，提供管理階層依照自利原則行使權利的機會，當經營者追求自身利益而傷害股東利益時，

這種因代理關係所產生的利害衝突，就稱為「代理問題」。 

二、家族企業代理問題 

華人家族企業，因為受到文化背景因素影響，大都偏好以集中所有權來控管企業，雖然比較沒有代理方面的問

題，但卻容易發生主理人與代理人之間的衝突(蘇怡方，2010)。家族企業的股東之間若不能共同以企業的利益目標為

前提來做為經營的理念，勢必會削減了企業在市場上的競爭力，或者是策略執行上產生衝突，影響公司的整體發展。

Bergstrom(1989)指出家族企業可能會因為在資訊不對稱的情況下，而導致企業商譽的蕩然無存，因為家族企業在面

對非家族企業所帶來無法預知的挑戰時是較自私與傾向自我處理的。 

三、代理問題解決方式 

(一) 傳統代理問題：在主理－代理人之間代理問題的解決方法即尋求最佳契約，使各利害關係者的效用能達到最佳

化。有學者認為董事會的組成結構也能發揮若干監督機制以降低代理問題的產生。外部董事愈多，愈能降低管

理者特權消費問題，外部董監事具有優於內部董監事的超然監督功能，有助提升績效。 

(二) 核心代理問題：在主理－主理人之間的核心代理問題解決方式，有賴於健全的公司治理機制。公司治理的目的

就是透過各種制度的設計或執行，使外部小股東擁有監督或質疑公司內部管理者的管道，使其投資能夠獲得應

有之報酬(翁淑育，2000)。 

四、小結 

經由文獻探討指出第一代的班底如果無法被第二代接納，或是第二代無法確保自己班底的正當性，會引發家族

企業內部接班的不穩定性且容易產生衝突。對家族企業來說，血緣關係所鋪陳的人際網絡以及信任度，是支撐家族

企業運作的關鍵因素。企業的接班任務由於企業主本身的特性、接班候選人的能力與經驗及接班環境等因素，企業

主會以保護家族本身的權益為出發點，在家族企業接班人選擇過程中，信任機制可以降低資訊和監控成本，也因而

減少設計保護條款的必要性。本研究透過上述文獻整理並參酌配合相關學者之論述，基於代理理論為基礎初步建構

「信任機制」以老臣支持及冷凍調理食品產業顧客信任被列為評選準則。 
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2.4  接班人計劃 

自 1980 年代以來，就有許多學者對接班過程與傳承規劃，強調對領導者接班過程之深入分析，但早期主要在

研究接班期間的界定(許亞文，2010)；Longenecker & Schoen(1978)認為家族企業接班是一個接班人長期社會化的過

程，此計畫性的接班過程，接班人須不斷扮演各種不一樣的角色，且經歷不同的職位，藉以獲得接班所需要的相關

知識和技能。Carlock & Ward (2001)提及上一代和接班人之間管理權的交接，對家族企業具有極重大意義。上一代

必須依序經歷五個階段：規劃、培養、指導、放手以及支持接班人。如果兩代人終止或延緩這個過程，都可能產生

矛盾和阻礙事業發展。由上述文獻可知，家族企業的延續，除了接班人選的接任外，完整的傳承，應包含企業所有

權的移轉完成，如此才能夠被認定是家族企業的傳承。 

2.5  管理才能 

一、管理才能之定義 

學者曾提出屬於個人內在較深層性的動機與性格，強調注重影響實質績效，其原因並非來自於智商的高低，發

表才能而非智能的評量的文章，自此開啟職能(Competency)的探討(McClelland,1973)。學術研究上 Competency 常被

譯為才能或職能，本研究採用「才能」為其中文名稱。Spencer 與 Spencer(1993)關於才能的特性，提出冰山模型來

解釋。且將才能區分成五類如下：(一)動機(motives)、(二)特質(traits)、(三)自我概念(selfconcept)、(四)知識(knowledge)、

(五)技能(skill)。Spencer 與 Spencer(1993)說明才能涵蓋了內隱性與外顯性的部分，內隱性部分為動機、特質與自我

概念，是隱藏且較深層的人格特質，不易運用訓練發展的方式獲得。而外顯性的部分為知識與技能，傾向於表面的

特性，相對於內隱性的部分，是較容易訓練發展而得的。 

二、管理才能之相關研究 

關於管理才能的研究，因為學者研究觀點之不同，其研究方法及內容也有所差異，大致歸類可以從三方面討論：

人格特質研究法、功能研究法和情境研究法。 

(一) 人格特質研究法(Personality-Trait Approach)：所謂人格特質係指個人在行為或心理特徵上之表現異於一般人的，

不論其外顯行為或內在人格傾向皆屬之。綜合研究歸納出成功管理者在人格特質上，具有自信心、正面思考、

追求成就的動機、影響力、道德感、智慧、交際能力、管理能力及果斷等特質。因此，個人特質也是影響管理

才能，不可或缺的因素。 

(二) 功能研究法(Functional Approach)：而功能研究法的學者則以管理人員為達成任務，應該具備的管理能力作為

研究重點。Katz(1955)提出管理者應同時具備三種技能(Skill)，茲說明如下： 

1.人際技能(Human Skills) 

 指管理者於群體中工作，能有效建立人際關係、協調及發揮團隊合作精神的技能，具備高度人際關係能力的人，

除可以正確判讀他人意思且能有效地與他人溝通外，另一方面促使部屬充分表達自我想法；另在處事行為方面願意

考慮別人的想法，人際技能對任何階層管理者而言都具重要性。 

2. 概念技能(Conceptual Skills) 

 指管理者以組織目標為主體，包括瞭解組織內不同功能的各部門是如何與其他部門互相配合，能客觀面對企業

與產業、社會、政治、經濟的變化關係，並能採取對整個組織有利的行動，由於管理者面對的狀況錯綜複雜，對於

如何發掘問題、分析問題及權衡各種方案之優劣，主要仰賴管理者具備的概念技能。職位越高的管理者，面臨的決

策範圍越複雜，也就需具備這方面的才能。特別是在培育及評選高階管理者接班人時應特別重視所具備此技能之情

況及潛力。 

3. 專業技能(Technical Skills) 

對某領域具有專業瞭解與操作熟練能力，尤其指其方法、程序、以及技巧之專業事務處理能力。基層管理者對

此能力之需求最強，而高階管理者只需具備一般概念。 

Katz(1955)提出管理者應同時具備人際技能、概念技能與專業技能三種技能(Skill)，且這三種不同技能的重要性，

因管理階層的職務與性質而有所不同。在基層管理者方面，需要較強的專業技能，而概念技能則較不重要；在中階
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管理者方面，專業技能的重要性逐漸減少，而人際及概念技能的需求則逐漸增加；在高階管理者方面，概念技能最

重要，而專業技能則已較不重要，而人際溝通技能在各管理階層都屬重要。如下圖 2-5-1 表示不同管理階層所需才能

關係差異程度。 

 

 

(三) 情境研究法(Situational Approach)：Fieldler(1967)強調領導者與群體關係、任務結構及領導者職權等情境因素對

領導效能具有影響，因而提出領導情境理論(Leadership Contingency Model)。Weber(1976)指出，成功之主管在

性格上並無太大差異，主要在其面臨之情境。House(1971)亦提出「路徑目標理論」(Path-Goal Theory)，認為主

管之領導行為對於部屬影響作用有三項：工作動機、工作滿足與對於領導之接受與否。 

綜合上述功能研究法仍是管理才能研究的主流思想，而人格特質研究法雖然有其缺點，實務上組織進行人員篩

選時，除了工作技能外，個人特質也是考量重點(Yau & Sculli, 1990)。 

三、小結 

在探究管理才能對接班影響之研究上，有余靜雯(2005)半導體產業主管管理才能評鑑模式與接班人計劃之研究，

廖德顯(2008)接班過程中接班人之管理才能對接班績效之影響研究，古紹宏(2010)高階主管接班計劃之管理才能評鑑

模式，三位之研究主軸，皆以Katz(1955)的功能性理論為基礎，再加上人格特質因素，本研究透過上述文獻整理並參

酌配合相關學者之論述，初步建構出家族企業二代接班人應具備管理才能以概念技能、專業技能、人際技能、個人

特質及信任機制等五大評選指標。 

 

3. 研究方法 

3.1  研究架構 

本研究使用分析層級程序法(AHP)研究方法，進行相關研究，包括確認研究目的、文獻探討、專家訪談確認層

級架構、專家問卷對各層級間屬性的相對重要性以建立相對權重、建立成對矩陣並計算特徵值與特徵向量、驗證一

致性以確認信度。 

3.2  分析層級程序法(AHP) 

Thomas L. Saaty 於 1971 年因替美國國防部處理應變計畫問題的研究而發展出分析層級程序法(Analytic 

Hierarchy Process, AHP)，主要用於不確定性情況下及具有多個評估準則的決策問題上，也是應用於確定情況下的多

屬性決策分析，將複雜之問題予以系統化，利用兩兩相比較的方法及提供足夠的資訊，進行選擇，使得評估能更容

易，減少決策風險。(簡禎富，2005) 

在執行分析的過程中需要解決的問題有二，一是如何建構決策元素的層級關係，二是如何評估各層級中元素的

相對值(兩兩比較之相對重要性)，其演算過程之步驟說明如下： 

1.將複雜決策問題的評估結構化、系統化，列出相關要素，並建立層級架構。 

2.建立評估屬性和各屬性不同方案的成對比較矩陣。 

3.計算各屬性的相對權重和各方案的相對評估值。 

4.檢定一致性。 

(一) 建立層級架構 

首先須建立決策問題的整體目標，進而建立評估該目標之標的、評估各標的之評估準則，及被評估的方案決策

之層級架構，至於層級的多寡該視決策問題的複雜性而定。層級一表示為達到的總目標，層級二表示為構面或標的，

而層級三則為評估準則，以形成決定考慮方案之層級架構圖。 

圖 2-5-1  不同管理階層所需才能示意圖 



  

183 
 

(二) 建立成對比較矩陣 

成對比較其比率尺度的劃分則如表 3-2-1 所示，從等強、稍強、頗強、極強、絕強，以及加上重要性強度介於

兩者間的補值，共分為九個配對比較等級，分別給予 1-9 個評估尺度比較值。AHP 法的評估尺度，劃分為五個基本

等級，即「同等重要」、「稍為重要」、「頗為重要」、「極為重要」及「絕對重要」，並賦予名目尺度 1、3、5、

7、9 的衡量值；在五個基本尺度之間另賦予 2、4、6、8 的衡量值，表示重要程度在兩者之間。 

表 3-2-1    AHP 法之評估尺度定義及說明 

資料來源：Saaty(1980) 

依據專家問卷調查的結果，建立成對矩陣：將問卷結果之因素衡量值置於成對比較矩陣 A 的上三角部分，  

代表準則1相對於準則2的相對重要性，而下三角部分的數值為上三角相對位置數值的倒數，亦即 = 1/ 。主對

角線的區域為指標自己與自己比較，也就是 , , ⋯ , 的衡量值皆為1。n 個屬性彼此評比之成對比較矩陣，

如下(3.1)圖示，(簡禎富，2005)。 

A =

1 . .
1/ 1 .

. 1/ . . .

. . . . .
1/ 1/ . . 1

 

若被評估的因素有 n 個，則需要進行 C  次的成對比較，因此每一根本目標的因素總數 n 最好控制在 7 個

以下，即不超過 21 組成對比較為原則，(簡禎富，2005)。 

(三) 計算特徵值與特徵向量 

建立成對比較矩陣後，使用數值分析中常用之特徵值(eigenvalue)解法，求出特徵向量( Priority vector )。根據數

值分析理論，若矩陣A為一個n × n的一致性矩陣時， A的特徵向量X與特徵值λ和矩陣A的關係如式(3.2)所示，(簡

禎富，2005)。 

A · X = λ · X 

經移項後，可得式(3.3): 

(A – λI) X = 0 

式(3.4)中特徵向量 X 必須為非零向量，且 det(A - λI)= 0。將行列式解開後，即可求得矩陣 A 的 n 個特徵值 

λ，其中最大特徵值標記為 。如式(3.1)所示，  為屬性 對於屬性 之權重，並定義  =  ，則成對比較

矩陣可以改寫如式(3.4)所示，(簡禎富，2005)。 

A = [ ] =

⋯

⋯

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
⋯

 

令 W 為 n 個屬性的權重向量，也就是 W = , ,⋯, ，則成對比較矩陣 A 與權重向量 W 內積可得式

(3.5) ，(簡禎富，2005)。 

評估尺度 定義 說明 

1 同等重要 兩項計畫的貢獻程度具同等重要性；等強。 

3 稍為重要 經驗與判斷稍為傾向喜好某一計畫；稍強。 

5 頗為重要 經驗與判斷強烈傾向喜好某一計畫；頗強。 

7 極為重要 顯示非常強烈傾向喜好某一計畫；極強。 

9 絕對重要 有足夠證據肯定絕對喜好某一計畫；絕強。 

2、4、6、8 相鄰尺度之中間值 須要折衷值時。 

(3.1) 

(3.4) 

(3.2) 

(3.3) 
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A · =

⋯

⋯

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
⋯

⋮ = ⋮ = ·  

依據式(3.2)對特徵向量之定義，可發現式(3.5)中權重向量 W 恰為成對比較矩陣 A 之特徵向量，且 n 為特徵

值的其中之一，故式(3.5)可改寫為式(3.6)，(簡禎富，2005)。 

∙ = ∙  

由於權重向量 W 為非零向量，並滿足 + + ⋯ + = ，而成對比較矩陣 A 於式(3.6)得出，因此可依數

值分析理論求解最大特徵值  與特徵向量，也就是權重向量 W。 

(四) 檢定一致性 

理性決策者的偏好架構應該滿足遞移律(transitivity)。舉例，若 ： = ： 且 ： = ： 則 ： = ： 。

然而，人為主觀判斷所構成的成對比較矩陣不容易完全遵照遞移率，因此可以容許遞移性稍微降低，但需測試其偏

好一致性的程度，即驗證成對比較矩陣的一致性，可使用一致性指標(Consistency index, C.I.)，如式(3.7)及一致性比

率(Consistency ratio, C.R.)，如式(3.8)作為檢定依據，(簡禎富，2005)。 

 

. . =  

 

 

. . =
. .

. .
 

 

R.I.值如 Saaty 所提出的隨機指數表 3-2-2 所示。以式(3.8)計算，當 C.R. ≦0.1 時，則成對比較矩陣的一致性

程度表示為可被接受，(簡禎富，2005)。 

表 3-2-2    隨機指標表 

資料來源：Saaty (1980) 

(五) 求解各方案之優勢比重值 

經由一致性檢定通過後，即可進行求算各方案之優勢比重值，其值則由各層級之權重相乘加總而得，該值愈大

者表示被採納之優先順序愈高。 

綜上所述， AHP 法係包含分析、階層架構與整合決策分析結果的一套方法，它能將複雜的決策問題由高層次

往低層次分解為一簡明的階層結構，並匯集專家之意見與評估，以比例尺度( ratio scale)進行各準則間相對重要程度

的成對比較，求取每一個階層評估準則的相對權重，再以階層運算排列各方案的優先順序。 

3.3  確認中小型家族企業二代接班人管理才能評選指標及層級架構 

關於管理才能之的論點，國內外學者之研究眾多，不過都是以一般管理者為其對象，特別針對家族企業二代接

班人應有管理才能另作定義的研究偏少，本研究蒐集並研讀國內外論文、期刊、研究報告及相關文獻，綜合整理出

與中小型家族企業二代接班人相關之管理才能項目，採功能研究法Katz(1955)所提出之三種管理技能及個人因素為

理論，將家族企業二代接班人應有之管理才能分為概念技能、專業技能、人際技能、個人特質與信任機制等五大類

及十八項評估準則，作為本研究管理才能評選指標架構圖，如圖3-3-1 所示： 

  

階數 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

R.I.值 N.A. N.A. 0.58 0.90 1.12 1.24 1.32 1.41 1.45 1.49 1.51 1.48 1.56 1.57 1.58 

(3.5) 

(3.6) 

(3.8） 

=   0  表示前後判斷具完全一致性   
>  0.1  表示前後判斷有偏差不連貫 
≦  0.1  表示前後雖不完全一致，但為可接受的偏誤 

(3.7) 
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3.4  研究範圍 

本研究主要對象範圍以台灣冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者與所屬產業領域的專家為對象，進行專家

意見搜集，訪談內容為台灣中小型家族企業二代接班人所需具備管理才能評選模式之層級架構的看法，並予以歸納

整理為本研究之台灣中小型家族企業二代接班人所需具備管理才能評選模式之評估構面及準則。 

台灣中小型家族企業二代接班人所需具備管理才能之建構分兩階段進行，第一階段透過相關文獻探討及專家訪

談方式以確認層級架構，第二階段分析層級程序法(AHP)問卷調查對象以冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者

與所屬產業領域的專家，則針對確認後的層級架構內各層級屬性兩兩成對比較之問卷，以計算相對權重。 

 

 

 

圖 3-3-1  中小型家族企業二代接班人之管理才能評選指標架構圖 

資料來源：本研究整理 
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4. 研究分析與結果 

4.1  專家問卷樣本 

本研究發放問卷對象以在台灣冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者與所屬產業領域的專家，例如：執

業會計師。希望藉由專家們對於相關領域之專業知識與豐富經驗，協助本問卷進行評估指標相對重要性比較之

問卷調查。 

本次問卷總計發放問卷數為 20 份，有效回收問卷 20 份，回收率 100％。本研究將收回之問卷運用決策工

具 Power Choice 計算，求出各構面及準則之相對權重及排序。經驗證結果全數收回之專家問卷均符合一致性，

亦即 C.I.≦0.1 及 C.R.≦0.1。因此，本研究將以 20 份專家問卷進行權重分析。 

4.2  權重分析 

一、構面衡量分析 

根據表 4-2-1 得知中小型家族企業二代接班人應具備之管理才能之構面衡量分析，依重要性順序分別為概念

技能(0.2655)＞專業技能(0.2391)＞人際技能(0.1890)＞信任機制(0.1534)＞個人特質(0.1530)。其 C.I.=0.0028<0.1；

C.R.=0.0025<0.1，表示判斷符合一致性。 

表 4-2-1    中小型家族企業二代接班人管理才能評選構面權重及重要性排序 

資料來源：本研究整理 

二、準則衡量分析 

(一)「概念技能」構面之準則評選衡量分析 

由表 4-2-2 得知在概念技能構面之準則評選衡量分析，依重要性順序分別為團隊建立(0.3000)＞組織認同

(0.2617)＞危機管理(0.1971)＞產品之研發與創新能力(0.1408)＞業界典範之策略雄心(0.1004)。其 C.I.=0.0096<0.1；

C.R.=0.0086<0.1，表示判斷符合一致性。 

表4-2-2    概念技能構面之評估準則權重及重要性排序 

資料來源：本研究整理 

構面 概念技能 專業技能 人際技能 個人特質 信任機制 

概念技能 1 1.1599 1.5265 1.6963 1.5654 
專業技能 0.8621 1 1.4139 1.5011 1.5272 
人際技能 0.6551 0.7072 1 1.2941 1.4146 
個人特質 0.5895 0.6661 0.7727 1 0.9871 
信任機制 0.6388 0.6548 0.7069 1.0130 1 

權重 0.2655 0.2391 0.1890 0.1530 0.1534 
重要性順序 1 2 3 5 4 

λmax=5.0110                C.I.=0.0028 C.R.=0.0025 

評估準則 組織認同 危機管理 
產品之研發與

創新能力 

業界典範之策

略雄心 
團隊建立 

組織認同 1 1.2563 1.9776 2.1041 1.0744 

危機管理 0.7959 1 1.5330 1.9755 0.5768 

產品之研發與創新能力 0.5057 0.6522 1 1.7931 0.4240 

業界典範之策略雄心 0.4753 0.5061 0.5576 1 0.3371 

團隊建立 0.9308 1.7338 2.3584 2.9661 1 

局部權重 0.2617 0.1971 0.1408 0.1004 0.3000 

重要性順序 2 3 4 5 1 

λmax=5.0386                C.I.=0.0096 C.R.=0.0086 
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(二)「專業技能」構面之準則評選衡量分析 

由表 4-2-3 得知在專業技能構面之準則評選衡量分析，依重要性順序分別為冷凍調理食品產業熟悉度(0.3113)

＞管理之專業知識 (0.2803)＞食品安全衛生規範準則 (0.2757)＞時間管理 (0.1327)。其  C.I.=0.0063<0.1；

C.R.=0.0070<0.1，表示判斷符合一致性。 

表4-2-3    專業技能構面之評估準則權重及重要性排序 

資料來源：本研究整理 

(三)「人際技能」構面之準則評選衡量分析 

由表 4-2-4 得知在人際技能構面之準則評選衡量分析，依重要性順序分別為溝通協調(0.4598)＞衝突管理

(0.3064)＞精準掌握通路市場消費群變化(0.2338)。其 C.I.=0.0017<0.1；C.R.=0.0030<0.1，表示判斷符合一致性。 

表4-2-4    人際技能構面之評估準則權重及重要性排序 

資料來源：本研究整理 

(四)「信任機制」構面之準則評選衡量分析 

由表 4-2-5 得知在信任機制構面之準則評選衡量分析，依重要性順序分別為冷凍調理食品產業顧客信任

(0.7477)＞老臣支持(0.2523)。其 C.I.=0.0000<0.1；C.R.=0.0000<0.1，表示判斷符合一致性。 

表4-2-5    信任機制構面之評估準則權重及重要性排序 

評估準則 時間管理 
冷凍調理食品產

業熟悉度 
管理之專業知識 

食品安全衛生規

範準則 

時間管理 1 0.4748 0.3976 0.5082 

冷凍調理食品產業熟悉度 2.1058 1 1.3104 1.0702 

管理之專業知識 2.5150 0.7630 1 1.0000 

食品安全衛生規範準則 1.9676 0.9343 1.0000 1 

局部權重 0.1327 0.3113 0.2803 0.2757 

重要性順序 4 1 2 3 

λmax=4.0189               C.I.=0.0063 C.R.=0.0070 

評估準則 溝通協調 衝突管理 
精準掌握通路市場消

費群變化 

溝通協調 1 1.5919 1.8556 

衝突管理 0.6281 1 1.3903 

精準掌握通路市場消費群變化 0.5389 0.7192 1 

局部權重 0.4598 0.3064 0.2338 

重要性順序 1 2 3 

λmax=3.0035                 C.I.=0.0017 C.R.=0.0030 

評估準則 老臣支持 冷凍調理食品產業顧客信任 

老臣支持 1 0.3374 

冷凍調理食品產業顧客信任 2.9638 1 

局部權重 0.2523 0.7477 

重要性順序 2 1 

λmax=2.0000                C.I.=0.0000 C.R.=0.0000 
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資料來源：本研究整理 

(五)「個人特質」構面之準則評選衡量分析 

由表 4-2-6 得知在個人特質構面之準則評選衡量分析，依重要性順序分別為誠信精神貫徹食品安全使命

(0.4051)＞自信心(0.2353)＞追求卓越(0.1936)＞影響力(0.1660)。其 C.I.=0.0008<0.1；C.R.=0.0009<0.1，表示判斷符

合一致性。 

表4-2-6    個人特質構面之評估準則權重及重要性排序 

資料來源：本研究整理 

4.3 整體權重結果分析 

在計算出各準則在所屬構面下之權重後，需再計算綜合權數來表示在整體所代表之權重，透過綜合權重可使在

不同構面下的準則做重要性排序的比較。根據上述台灣冷凍調理食品產業之中小型家族企業二代接班人應具備之管

理才能評選之結果分析，並依據評選五個構面及十八項準則之重要性順序，分析結果說明如下： 

表 4-2-7  中小型家族企業二代接班人管理才能評估準則之整體權重結果分析 

資料來源：本研究整理 

根據表 4-2-7 中評估準則整體權重分析之結果，於本研究架構十八項評估準則中，依重要性排序前面五項分別

以「冷凍調理食品產業顧客信任」為考量之最關鍵因素，其次為「溝通協調」的影響，第三「團隊建立」、第四「冷

凍調理食品產業熟悉度」、第五「組織認同」。另外，在十八項評估準則中，專家認為重要性較低的項目為「追求卓

評估準則 自信心 追求卓越 影響力 
誠信精神貫徹食

品安全使命 

自信心 1 1.1945 1.5011 0.5576 

追求卓越 0.8371 1 1.1746 0.4668 

影響力 0.6662 0.8513 1 0.4364 

誠信精神貫徹食品安全使命 1.7932 2.1420 2.2911 1 

局部權重 0.2353 0.1936 0.1660 0.4051 

重要性順序 2 3 4 1 

λmax=4.0025               C.I.=0.0008 C.R.=0.0009 

構面排序 構面 準則 整體權重 重要性排序 

1 概念技能 

團隊建立 0.0796 3 

組織認同 0.0695 5 

危機管理 0.0523 10 

產品之研發與創新能力 0.0374 13 

業界典範之策略雄心 0.0267 17 

2 專業技能 

冷凍調理食品產業熟悉度 0.0745 4 
管理之專業知識 0.0670 6 
食品安全衛生規範準則 0.0659 7 
時間管理 0.0317 15 

3 人際技能 
溝通協調 0.0869 2 
衝突管理 0.0579 9 
精準掌握通路市場消費群變化 0.0442 11 

4 信任機制 
冷凍調理食品產業顧客信任 0.1147 1 
老臣支持 0.0387 12 

5 個人特質 

誠信精神貫徹食品安全使命 0.0620 8 
自信心 0.0360 14 
追求卓越 0.0296 16 
影響力 0.0254 18 
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越」、「業界典範之策略雄心」、「影響力」，三者整體權重皆小於 0.03，表示專家認為在進行台灣冷凍調理食品產業

之中小型家族企業二代接班管理才能評選決策時，此三項評估準則所要考量之比例較其他評估準則來得低。 

 

5. 結論與建議 

5.1  研究結論 

中小企業是我國國內企業結構的主體，也是我國經濟發展的重要動力。第二代接班近幾年已成為全球企業共同

的趨勢，台灣企業界近年來一直面臨二代接班的問題，第二代要如何才能順利延續第一代創業精神，為長期以來的

議題。有學者指出管理才能是形成組織持續性競爭力的重要一環，亦指接班人的適任條件，與接班人履行職務的執

行才能；因此，接班人所具備的管理才能，也是在接班議題最關鍵的一環，擁有卓越管理能力的領導人是企業持續

發展的關鍵人物。 

近年來由於消費者強調餐食製作更為方便且快速、可口、營養、安全、衛生、愉悅、體驗的冷凍調理食品，勢

將成為人類飲食生活中不可或缺的一環。而國人在生活水準、外食人口、婦女就業人數、單身貴族、雙薪及小家庭

等方面均逐年提升成長，亦將為我國冷凍調理食品創造了不少成長商機，冷凍調理食品產業可成為未來主力產業之

一。所以擁有卓越管理能力的領導人是企業持續發展的關鍵人物。而中小型家族企業二代接班人應具備的管理才能

評選指標，可提供對於未來冷凍調理食品產業之企業衡量指標；本研究經彙整冷凍調理食品產業之中小型家族企業

二代接班人應具備的管理才能評選指標五個構面、十八個準則的權重分析得到以下結論： 

一、冷凍調理食品產業中小型家族企業二代接班人管理才能評選之五個構面、十八個準則，經分析層級程序法(AHP)

得到驗證其一致性結果均符合 C.I.≦0.1 及 C.R.≦0.1，由此可知已經達冷凍調理食品產業中小型家族企業二代

接班人管理才能整合性、系統化的篩選指標。 

二、根據表 4-2-7 冷凍調理食品產業中小型家族企業二代接班人管理才能評估準則之整體權重結果分析，並依據評

選五個構面及各項準則重要性順序，分析結果說明如下： 

(一)五個構面以概念技能最為重要，與Katz(1955)提出高階管理者最必須要擁有的是概念技能的結論一致，所謂概

念技能是管理者對複雜情況進行分析、診斷、進行抽象和概念化的技能。其中以團隊建立為最重要，團隊建立

是促使團隊達成目標的領導與管理過程，良好組織團隊設計，適切調整組織戰力，增進部門與同仁間相互合作，

進而建立高效能工作團隊，合理善用每一個成員的知識和技能協同工作，解決問題，達到共同的目標；組織認

同次重要，由管理的觀點，組織認同的概念亦是非常重要的，有高度組織認同的領導者，才會對組織做最符合

組織利益的決策。 

(二)專業技能構面中，以冷凍調理食品產業熟悉度為最重要，能夠對冷凍調理食品進行產業分析，找出產業之競爭

優劣勢，進而提出能夠加強產業競爭力之方式，擬定出產品創新策略、市場發展策略、成本最小化策略、相對

優勢策略等；管理之專業知識次重要，企業之所以能夠維持高獲利並持續成長，原因主要來自於良好的企業管

理和持續的競爭優勢，企業管理主要目的是運用組織資源，發揮組織團隊水準，創新組織價值，達到組織每人

具永續就業能力與開創企業永續未來。 

(三)人際技能構面中，以溝通協調為最重要，溝通協調能力也是一項重要的指標，過去對於公司老臣或資深幹部，

所採取的溝通即所謂的無意見，由管理的觀點，一個好的接班人不僅是要能夠做到聆聽的角色也要能夠懂得溝

通，年輕的二代接班人有許多不一樣的意見、不一樣的想法，將新思維帶進企業固然是件好事，該如何良性互

動的方式進行變革或是能夠成為一個優秀的新的領航者都是對二代接班人的一項學習。專家對於二代接班人管

理才能人際技能構面的評選，會重視溝通的能力技巧。 

(四)信任機制構面中，以冷凍調理食品產業顧客信任為最重要，同樣亦是十八項評估準則中，整體權重分析結果依

重要性排序為最關鍵考量之因素。有學者研究指出，顧客信任是影響顧客價值、顧客滿意度和顧客忠誠度這三

個構念中的最重要的因素，冷凍調理食品產業顧客信任是維持與顧客關係的重要基石，當冷凍調理食品產業顧

客信任度越高，他們的購買意願有可能大幅增加，相對帶動業績成長，甚至可以制定更高價格或是提升對企業
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忠誠度，由此可見冷凍調理食品產業顧客信任的指標相當重要。 

(五)個人特質構面中，以誠信精神貫徹食品安全使命為最重要，我國近年來多起食安事件，引發國人對食品安全的

重視。鑒於食品安全為公共衛生及民眾所關心之民生重點，政府實施全面強制建立食品之可追溯制度及產地標

示制度。除強化管理體系與制度建立外，藉由科技的研發突破，以保障食品的健康與安全，為全球科技發展的

重要方向之一。因此，冷凍調理食品產業二代接班人應有管理才能之個人特質，以誠信精神貫徹食品安全使命

評選列為最重要；自信心為次重要，其他如企圖心、果斷力、誠懇、責任感、智慧、社會成熟性及廣博性，這些

自以往人格特質研究法，就被認為是成功領導者所應具備的特質。 

5.2  研究建議 

本研究所建構中小型家族企業二代接班人之管理才能評選模式，根據實證研究結果分析，有以下建議給正在進

行或未來有企業傳承二代接班人準備的冷凍調理食品產業之業者： 

(一) 管理才能與人力資源管理之整合 

本研究針對中小型家族企業二代接班人之管理才能進行實證研究，企業應重視二代接班人哪些管理才能之培

育，可運用本評選模式進行內部驗證，再配合個別企業之文化與特性於以調整修正，藉以建構適合自身企業之二代

接班人之管理才能評選模式。 

(二) 擬訂相對應之二代接班人管理才能培訓計畫 

本研究發現整體評估準則權重前三名之評選項目：冷凍調理食品產業顧客信任(0.1147)、溝通協調(0.0869)、團

隊建立(0.0796)，其重要性大於其他評選項目。建議冷凍調理食品產業之企業可以參考本研究所求出之二代接班人

之管理才能評選項目權重，擬訂相對應之二代接班人管理才能培訓計畫。 

(三) 建議初期可先以此為二代接班人管理才能評選模式來發展，但後續視外在環境變化進行適當調整 

近年來外在環境變化快速，企業必須時常面對經濟、環保、勞工意識抬頭等議題，並隨時調整營運方向。因此，

未來當企業進行以管理才能為基礎之二代接班人之管理才能評選模式時，也可能因為外在環境改變或當時剛好企業

發生相關管理才能有關事件，導致管理才能的權重值差異變化。因此，建議可先以此模式來發展，後續視外在環境

變化再適當調整，期望能成為最適合中小型家族企業二代接班人管理才能評選模式。 

(四) 增加同業的實習機會 

本研究結果在專業技能構面中，以冷凍調理食品產業熟悉度為最重要，透過同業實習的機會，增進接班子女對

於產業及市場的理解程度，在實習的過程中可以學習到不同於自身企業的企業文化、管理模式、市場競爭...等各項

能力，過程中亦可以培養或激發接班人的跨域力、創新力以及國際市場觀，根據學習理解不同企業在管理上與文化

上的優勢和劣勢，可以整合並透過與企業主的討論，找出適合自身企業的優點，有助於二代接班人做為在未來企業

管理上發展的參考經驗。也讓企業二代接班人充份瞭解自身之優點與不足處，強化自己應具備的相關管理才能，使

企業二代接班人的能力達到持續改善及提升，有助於企業經營與發展及接班過程的順暢。 

(五) 參加業外的進修及訓練課程 

本研究結果發現在專業技能構面中，管理之專業知識為次重要性，選擇合適的進修方式，除了可以累積實務管

理之專業知識外，同時學習企業領導者所需的領導能力與管理才能，企管顧問公司或許多學術單位皆有開辦關於企

業領導或管理才能的相關課程，透過適合子女接班人學習模式的課程選擇，有助於拓展二代接班人更開闊的管理思

維與領導特質。此外，安排合適的社團或相關活動，帶領二代接班人參與學習擴展人脈的方式，培育個人魅力、人

際關係能力、溝通能力以及開放包容力。 

5.3  研究限制及後續研究建議 

一、研究限制 

(一) 研究對象與範圍之限制 

本研究受限於時間、人力及資源等因素，問卷調查對象僅針對冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者或所屬

產業領域的專家，例如：企業高階管理者或執業會計師等，並沒有包含國內所有中小企業，所以有效專家問卷樣本
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數量可能無法反映所有地區之冷凍調理食品產業的真實狀況，可能使本研究之結論受到限制。 

(二) 研究工具之限制 

本研究使用分析層級程序法(AHP)研究方法，藉由相關文獻之探討及專家訪談確認層級架構，問卷設計上用詞

力求簡單明瞭，受測者可能因主客觀因素干擾，影響填答品質內在信度，而造成對問卷上的認知有所不同，進而產

生差異並影響結果的真實性。 

二、後續研究建議 

(一) 研究對象之擴展 

本研究之對象為冷凍調理食品產業之企業高階經營管理者或所屬產業領域的專家。而二代接班人所需之管理才

能可能會因所處階層或產業特性之不同，使評鑑指標間之權重分配有所差異，因此，後續研究可以擴展至其他領域，

冷凍食品除了冷凍調理食品外，還有冷凍農產食品、冷凍畜產食品與冷凍水產食品，可對不同產業別或階層別做進

一步探討，比較其中差異，求得不同權重體系或建立不同產業別之管理才能發展體系。 

(二) 後續研究參考本研究提出的管理才能評選模式 

台灣冷凍調理食品產業之中小型家族企業二代接班人應具備之管理才能評選之結果分析其關鍵因素為顧客信

任，對於此關鍵議題本研究未進行深入分析，建議未來研究者可延續此議題，著重於冷凍調理食品產業顧客信任的

評選指標。 

(三) 輔以個案研究法、焦點團體訪談法等質性研究方法 

本研究以問卷量化分析作為評選模式的調查方式，後續研究可從實際觀察、深度訪談的過程建立質化評估模式，

輔以質性研究方法，例如：個案研究法、焦點團體訪談法等，再與本研究作差異性比較，以確立更符合期望的評選

指標。 
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