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E2 E3 E4 定速空调退市战提前打响太阳能热水器市场迎来“第二春”大尺寸彩电跻身市场主流
北京商报记者走访京城各大卖场发现，32英寸电

视已成为卖场的最小电视， 而彩电企业也因为上游原
材料的上升正在减少小尺寸彩电生产。 业内专家分析
称，55英寸电视将成为未来焦点。

国家工业和信息化部起草并发布了《关于促进太
阳能热水器行业健康发展的指导意见》（征求意见
稿）， 目的是促进太阳能热水器及太阳能热水系统行
业健康有序发展。

“一年内，定速空调可能被市场所淘汰”，上海家电行
业协会联合苏宁电器及相关空调生产企业发出了这一预
测。上海苏宁宣布将在一年内在其门店淘汰定速空调，这
也是行业内首次明确提出淘汰定速空调。

职业经理人该扮演何角色

创维分拆惹企业管理制度倒退说
北京商报记者 孙聪颖

正所谓时势造英雄，创业家和守业人在企业不同发展阶段均发挥着
至关重要的作用。目前还无法评判职业经理人制度和创始人亲自掌舵两
种管理模式孰好孰坏，只有适合企业自身发展的才是最好的。

日前创维数码举动频频，两项业务将先后登陆资本市场，这样的大
手笔在创维近年的发展史上实属罕见。外界认为创维过于“激进”是因为
创始人黄宏生回归，目前的发展完全被创始人个人思路所左右，这是中
国家电业职业经理人制度的倒退。不过创维方面则认为企业不同的发展
阶段需要不同的发展战略。

创维重回创始人掌舵时代
上周，创维数码宣布数字机顶盒业务

纳入上市公司华润锦华并借壳上市 。另
外，其主营液晶模组的全资附属子公司创
维光显本月11日已向香港联交所提交上
市申请表格，正等待联交所批核。若两项
业务得到批复，创维数码将从现在的一家
港股上市公司拆分为三家。

创维的举动被指过于激进，机顶盒业
务更是备受诟病。 家电分析师刘步尘认
为，2015年起， 境内销售的所有电视机都
应具备地面数字电视接收功能，机顶盒就
成为过渡产品。对此，创维集团新闻发言
人李从想认为，目前创维机顶盒不仅为普
通彩电提供增值服务， 还生产内置机顶
盒，未来电视都需要内置机顶盒。

尽管创维有自己的发展规划，然而业
内还是将激进发展的帽子扣到了创始人
黄宏生的头上，2012年末一纸换帅公告宣
告创维集团前任董事局主席张学斌的创
维生涯要画上句号。创维集团董事会新任
执行主席将是创维数码执行董事林卫平，
而她的另一个身份是创维创始人黄宏生
的妻子。这意味着创维将重回黄氏掌权的
时代。

此前黄宏生多次在公开场合强调创
维将加速多元化扩张进程，要在2015年实
现销售额500亿元，2020年冲击1000亿元。
但创维2011-2012财年营业额仅281.37亿
港元。显然，黄宏生希望通过拆分培育除
彩电之外新的业务增长点。

之前在职业经理人带领之下， 张学
斌更着眼于现有产业的业绩， 所以近年
来创维一直在彩电专业化的道路上稳
扎稳打 ，对于黄宏生而言 ，则更注重企
业长远的发展 ， 尽可能多地增加盈利
点，所以黄宏生势必推动企业多元化发
展。对此，家电分析师梁振鹏指出 ，屁股
决定脑袋 ，不同的角色就决定了决定的
不同 。职业经理人以业绩说话 ，不敢冒
大风险进入新的产业 ，相对而言比较保
守；创始人没有业绩考核的顾虑，即使现
有产业短时期盈利能力降低，也要为长远
发展做考虑。

职业经理人制度仍在探索中
李从想向记者解释道，尽管创始人回

归，但创维还是由以行政总裁杨东文为首
的职业经理人团队带领。业内人士普遍认
为，不管黄宏生回归后创维的“执政大权”
是交给经理人还是创始人自己，不可否认
的是职业经理人制度在中国尚属初级发

展阶段。
2009年8月末，在美的电器董事会上，

何享健辞任美的电器董事局主席及董事
职务，原董事局副主席、总裁方洪波继任。
这是美的电器上市16年来首次将管理层
全权交给职业经理人管理，在中国民营企
业上市公司中也是首次。何享健则坐拥美
的电器55%的股份，以公司第一大股东的
身份继续关注美的的发展。

业内人士普遍认为，美的去家族企业
化、将一家千亿企业交与“外人”，将推动
职业经理人制度在中国国内迅速发展。与
此同时， 美的去家族化给业内提供了范
本。创始人要摆正与企业的关系，即股东
无需亲历运营， 完全可借助股权约束，在
股东大会和董事会层面影响甚至决定企
业航向。同时，去家族化也有助于盘活其
数十年积累的资本，使之在流动中创造增
值，从而使其家族由企业家向“资本运营
家”转型。

不过职业经理人和企业配合不顺利
的案例比比皆是。1999年10月28日， 被誉
为“北斗七星”的华帝7位创始人做出了一
个当时震动业界的决定： 让出全部经营
权， 请职业经理人姚吉庆接管华帝的经
营、管理事务。姚吉庆也由此获得了“中国
第一职业经理人”称号。

仅仅过了两年，在2001年中山华帝燃

具股份有限公司成立大会召开之际，姚吉
庆被安排坐在主席台下。 也就是这次大
会， 宣布由7位老板之一的黄启均出任股
份公司总经理。虽然姚吉庆保留了集团公
司总经理职务，但由于集团的各项主营业
务均已划拨给股份公司，姚吉庆的权力已
被架空。无奈，姚吉庆选择了出走。

适合企业发展的才是最好的
近年来职业经理人制度非常盛行，不

过不少大型企业仍然由创始人或者家族
继承人把控。在韩国，以四大家族———三
星、LG、现代、大宇为首，将家族对企业集
团的控制发挥到了极致。韩国家族企业多
数采用“长子制”，三星集团主席李健熙就
任会长前，就已经在三星工作了21年。

三星人事变动充分体现了韩国家族企
业的一大特点，即由创办家族控制和拥有。
2010年3月，经历了行贿丑闻风波的第二代
掌门人李健熙， 在引退23个月后重回管理
层，恢复了三星掌舵人的身份，其子李在镕
也从海外回国就任公司首席运营官。

现在，持有不到10%股份的李健熙家
族，通过交叉持股的方式并辅以人际关系
网络，从资本和人事方面控制了三星旗下
60家遍布金融、电子、化工等各个行业的
子公司。尽管这种家族企业也受到来自韩
国国内的批判，不过这丝毫不影响三星在
全世界的扩张速度。

实际上，家族管理和职业经理人模式
并无天然优劣之别。 不过刘步尘提示，若
起用职业经理人，企业一定要做到经营权
和产权的分离，对职业经理人要有“用人
不疑”的态度。目前在中国经理人面临信
任匮乏，是中国企业中职业经理人制度难
以顺利实施的主要原因。 梁振鹏认为，不
管采用职业经理人还是创始人或者继承
人掌舵的模式， 都要适合企业的发展，只
有适合自身发展的，才是最合适的。

日本松下： 家族成员的联系比华人
家族脆弱， 家庭成员并不一定要由有血
缘关系的人担当。“宁愿把继承权传给外
人，也不传给能力低的亲生儿子”，在日
本是很普遍的现象。号称“创业之父”的
松下幸之助就把会长权力传给了婿养子
松下正治（本姓平田）。同时，日本家族企
业也在进行股份制和公司制的变革，如

松下发展过程是松下幸之助个人股权不
断下降和稀释的过程， 从创业之初的
100%下降到 1950年的 43% 、1955年的
20%，1975年更是猛降到2.9%， 使松下企
业的发展突破了个人和家族的局限，保
证了稳定发展。目前，日本80%的职业经
理人都是从企业内部培养起来的， 对企
业有很高的忠诚度。

他山之石

德国西门子：1847年由维也纳·冯·
西门子创办。1968年，首次聘任了非家族
成员出任CEO；1981年，由首位非家族成
员出任董事会主席。目前，西门子家族只
控制该公司10%的投票权，另外90%的投
票权分散在607000位非家族股东手里。

西门子的第六代传人纳塔利·冯·西门子
现在就职于西门子公司， 但她已经不再
担当重要职务。纳塔利说道，西门子始于
家族企业， 发展到今天已经脱胎为制度
完备、股权明晰、责任明确、文化严谨的
现代企业。

黄宏生 创维创始人 张学斌 原创维董事局主席


