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业 ，相当多的家庭仍然是脚踏两只船， 

仍未摆脱与原职业 、原单位所有制的 

联系。可见，家族企业深深地烙上了转 

轨的印迹。 

3、法制环境 美国家族企业之所 

以发展迅速，影响巨大，很大程度上得 

益于其良好的法制环境。私有财产受到 

宪法的明确保护。完备的法律体系为家 

族企业增加了丰富的信用资源 ，简化了 

交易程序，节约了大量的交易成本 ，提 

高了管理效率。中国家族企业处于法制 

不健全的时期，市场秩序不规范，企业 

主法制意识较单薄，许多家族企业仍处 

于 “人治”的阶段。 

4、表现形式 美国家族企业具有 

明显的公开性，家族姓氏成为其企业文 

化的一部分；而中国的家族企业具有极 

大的隐藏性，主要是为了寻求适应性保 

护。 

在美国，家族企业的创业者往往偏 

爱将自己的姓氏和企业紧密地联系在一 

起，他们不仅将公司和 自己姓名合为一 

体，有的还将自己的名字印在产品标签 

上，更有甚者将它们刻在办公大楼的上 

面。企业家从这种自我表现中，得到满 

足感和荣誉感。当企业在家族内传递 

时 ，家族姓氏就成了企业文化的一部 

分，有利于增强企业的凝聚力。为了维 

护家族声誉，员工对商品的质量极为关 

注 ，因为老板的名字就印在商品上面。 

如福特 、杜邦、麦克唐纳、迪斯尼、沃 

尔一玛特等等，不一而足。而中国的家 

族企业总是像个害羞的姑娘，“欲抱琵 

琶半遮面”。这主要有两个原因：一方 

面，以往主流宣传认为家族式管理是一 

种落后的、低效率的、没有前途的管理 

方式 ，从而使人们对家族企业存在偏 

见。所以，家族企业主不愿承认自己的 

企业是家族企业。另一方面 ，在家族产 

权得不到应有保护的情况下，企业只能 

戴上一顶集体企业甚至国有企业的 “帽 

子”，避免不必要的麻烦和纠纷。 
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5、权力结构 美国家族企业所 

有权与经营权相对分离 ，家族以掌握企 

业控制权为主；中国家族企业所有权与 

经营权密切结合 ，家族成员一般既是所 

有者又是经营者。在美国，资本市场和 

经理市场相对应，股票基本上能成为衡 

量公司价值和考核经理业绩的指标。在 

家族成员机会成本较高的情况下，当公 

司发展稳定成熟之后 ，他们往往通过控 

股掌握公司控制权，日常经营管理交给 

职业经理去完成。191 1年老福特控制福 

特公司后 ，他的儿子埃德塞尔 ·福特第 

二担任总经理。70年代福特家族第三代 

牢牢地控制着该公司，亨利 ·福特第二 

担任董事长，老二本森 ·福特是董事、副 

总经理兼营业委员会主席，老三威廉 · 

福特也是董事、副总经理。 

在我国，家族企业主及其家族成员 

股份之和占企业总股份的80％以上 (张 

厚义、明立志，2000)，已上市的家族企 

业 中 ，康美药 业 由马兴 田家 族控股 

66．38％，太太药业由朱保国家族控股 

74．1 8％，广东榕泰由杨启昭家族控股 

67．19％。家族不仅是最大股东 ，而且是 

主要的企业经营者。这既有家族企业规 

模有限的原因，又与职业经理人市场不 

完善有直接关系。 

6、家族成员内部的产权关系 

美国的家族企业中，家族内部产权明 

晰。例如，1903年福特公司成立时，亨 

利 ·福特只占有25．5％的股权。后来福 

特逐步买断了合伙人的股份，到 1919 

年 ，福特家族掌握了该公司的全部股 

权。H ·J，Heinz公司运作20年之后 ， 

企业的主要创始人Henry Heinz出钱使 

自己的兄弟和堂兄放弃了这个公司，后 

经几代家族成员的努力，使调味番茄酱 

家喻户晓。可以说 ，家族成员在经济上 

的关系非常清楚，对企业的管理也较少 

受到血缘关系的影响。 

中国家族企业中，家族成员内部产 

权模糊不清，这往往是企业最后分崩离 

析的最大隐患。在创业初期，家族成员 

齐心协力，只考虑如何把企业办好、做 

大，并未过多的考虑产权关系。原因主 

要是：在创业之初 ，一方面，企业规模 

小，产权结构未能引起家族成 员的足够 

重视；另一方面，大家励精图治、艰苦 

创业，所有矛盾都被激情所掩盖。但是 ， 

当企业达到一定规模时，每个人的想法 

都会不一样，对待荣誉和金钱的看法也 

会有分歧。在这种情况下，一山不能容 

二虎，即使是亲兄弟之间，父子之间都 

难免出现反 目现象，甚至另立门户。在 

中国家族企业里，这是屡见不鲜的事。 

希望集团就是一个典型的例子。刘氏兄 

弟最初以做鸡饲料发家，言、行、美、好 

四兄弟和妹妹在企业发展到一定阶段 

后，形成产权分割的局面。四兄弟和妹 

妹各搞一摊。 

7、激励模式 美国家族企业中的 

激励模式是一种“效率激励”，它以公平 

竞争为基础，以效率最大为 目标。在用 

人问题上 ，无论是对族外人还是族内 

人，都适用 “能者上庸者下”的原则。这 

种优胜劣汰的机制是市场竞争条件下一 

种有效的激励机制。而我国家族中常常 

采用的是“道德激励”，推崇“孔融让梨” 

的品格。中国传统文化重视 “谦让”，而 

在 “长子”地位较高的环境中，“谦让” 

的结果常常是 “长子”获得更多的权力， 

更多的机会。这既不是公平的，更不是 
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， 因为 “长子”并不一定比其 

皂力强。“效率激励”是一种硬措 

“道德激励”是一种软约束，它 

到 “效率激励”的效果。 

叉力交接 在美国，家族企业 

能够在自己年寿已高、精力不 

兄下把权力的接力棒交给下一 

企业的长远发展。梅隆银行的 

乇马斯 ·梅隆父子公司，1908年 

生之前 ，儿子理查德和安德鲁已 

公司。希尔顿饭店公司成立于 

．1966年，公司的创始人康拉德· 

R顿将位子让给了儿子 Barron。 

3O年后，Barron决定放弃最高 

只任董事长，公司总裁和CEO 

~tepohon·F·Bollenbach。 在 

家族企业中，权力交接存在极大 

，家族企业移权于下一代的最大 

其创业者陷入了权力陷阱，对 

一 种深深的眷恋。在这些创业 

． 家族事业是由他在一穷二白的 

割立起来的，家族企业的旗帜是 

寿的双手亲自升起来的，家族企 

只有在他的统领下，才能运转自 

生机勃勃，繁荣富强。因此，他 

企业中享有至高无上的绝对权 

i着别人无法比拟的 自信。对他 

族企业就是权力、地位和荣誉 

， 甚至代表着他的生命 ，要他从 

府上走下来，那就是在贬损他的 

生命价值。或者担心子女不能担此重任 

而不愿放权 ，甚至根本就未在权力交接 

上作长远打算，往往七八十岁还没有退 

休的打算，以至于其某一天辞世时，权 

柄的归属就突然成为该家族的一个严峻 

的问题。 

三、给我们的启示 

1、不能因为 目前家族企业存在一 

些暂时的问题而全盘否定家族企业。美 

国家族企业实力强，效率高，一个很重 

要的问题在于其历史较长。我国家族企 

业可以说才起步，规模及管理方面存在 

一 些局限是可以理解的，不要因此而对 

家族企业怀有偏见。 

2、大力发展社会主义市场经济，建 

立完善的市场经济体制，促进职业经理 

市场的发展与成熟。许多家族企业并非 

不愿从家族外吸纳人才，而是聘用经理 

代理成本太高，存在着严重的信息不对 

称和道德风险。因此，必须花大力气培 

育市场 ，尤其是职业经理市场 ，并通过 

社会中介组织对经理人各项素质进行评 

估，建立严格的市场准入制度，使家族 

企业主放心地任用职业经理。 

3、从法制上下功夫。一方面 ，国 

家要提供私有财产的宪法保护。突出私 

有财产的合法地位，并写进宪法 ；另一 

方面 ，家族企业还必须强化法制兴业 。 

一 要知法懂法。为给私有企业发展保驾 

护航，国家出台了一些相关的法律 ，要 

认真学习，还要聘请法律顾问来处理有 

关法律问题。二要 自觉守法。要依法挂 

牌、依法生产、依法经营、依法销售、依 

法竞争。三要善于用法。要善于运用法 

律武器保护 自身的合法权益不受侵害。 

4、撕下种种神秘面纱 ，理直气壮 

地承认 自己的企业是家族企业。现阶段， 

国家肯定了私营经济是社会主义市场经 

济的重要组成部分，并鼓励大力发展私 

营经济，家族企业主不必 “羞羞答答”、 

遮遮掩掩，完全可以大胆创业、兴业。 

5、在条件成熟的情况下，尽量实 

现所有权与经营权的分离。当企业达到 

一 定规模 ，并有为合适的经理人选时 ， 

就应该将所有权与经营权分开。这是企 

业发展壮大之后不可避免的 

6、从创业人员之初起，家族内成 

员之间就必须建立明确的产权关系。家 

族成员要做到未雨绸缪，“亲兄弟明算 

帐”，对财产的划分必须心中有数。不 

然，一旦矛盾激发，便会造成不可想象 

的后果。 

7、方式上，应该更公开、透明、公 

平。无论是族内人还是族外人，无论是 

长是幼，应一视同仁，谁有能力，就应 

该对谁委以重任。 

8、培养接班人，早交权力棒。(1) 

要培养家族企业接班人放在首位地位。 

家族事业能不能被下一代延续并保持繁 

荣，在很大程度上取决于能不能成功地 

培养接班人。家族企业创始人应该高瞻 

远瞩地把接班人的培养问题提上家族企 

业的议事日程，有计划、有步骤地实现 

权力的平稳过渡。(2)创业者要趁早交 

接家族企业的权力棒。第一，若一些不 

可抗拒的因素如死亡、失踪或突发事件 

降临创业者，而又没有训练有素的接班 

人顶替时，企业将会遭到沉重的甚或毁 

灭性的打击。第二，未来接班人的地位 

奠定需要一个过程，他 (她)必须有足 

够的时间为掌握企业的权力和建立永续 

经营而做准备。第三，企业要发展，就 

必须让新人来为它灌注活力，用青年人 

的热情、朝气、新知，使企业永葆青春。 

(3)创业者要克服权力转移的心理障碍。 

企业的创业者应意识到，随着年龄的增 

长，将会心有余而力不足，企业也将随 

之黯然失色。最明智的做法就是勇于超 

越自我，冲破心理障碍，高度重视接班 

人的培养，正视和解决培养过程中存在 

的种种问题，是接班人在不断锻炼中茁 

壮成长，最终实现权力的成功交接。 
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