
 
 

 
 

 

 

文 202306 楊量凱 ( 松誼企管 顧問 )  

 

ESG 是現在各大企業關注的議題，如何永續經營，人才是很關鍵的一環，當大家

還在討論碳足跡，有些客戶已經超前部署積極討論潛力人才發展或接班人才的議

題。我意外的發現一個常見的現象想跟大家分享。 

 

組織常常有一個困擾：特別安排了高潛力人才需要的領導力課程，但主管回答：

「我這麼忙怎麼可能有空去上課！」但他明明需要被發展領導力，該怎麼辦？ 

 

這是一個值得省思的議題，公司中越具有潛力的人才往往時間越少，然而對公司

的影響也相對大，因此如何快速有效地培養他們更是重要。這讓我想到松誼的輔

導案例： 

 

陳處長是公司事業處的最高主管，公司 70% 的業績來自其單位，他一直是一位

工作非常努力、對公司、客戶都瞭如指掌的領導者。然而，他的管理方式卻讓部

門人心惶惶，壓力如山大。處長總是覺得不放心，以控制的手法做授權，團隊必

須使命必達、從不顧及他人的感受。 

 

他堅持顧客至上，業務團隊所提出的顧客需求就是最高指導原則，忽視研發、生

產、品管…等其他部門的聲音，這種方式讓團隊與其他部門倍感壓力。而且部門

內的離職率非常高，只要速度跟不上的人就難以在他的團隊中存活，但處長卻對

此深以為傲，覺得這就是工作當責應有的樣子。 

 

直到公司開始推動接班人計劃盤點人才，引進一款情境模擬的管理能力測評工具。

起初他對此嗤之以鼻，認為這不過是浪費時間的行政作業。 



 
 

 
 

 

然而，完成評估後他驚訝地發現，原來他的管理方式有很多需要改進的地方，包

括過度控制的傾向、對他人感受的冷漠、表面授權實則誘導提問、忽視跨部門合

作等問題，由於管理能力的測評結果是客觀量化的，並不是某個人主觀的判斷，

而是根據模擬情境中自己選擇的結果，這時他才放下驕傲，承認管理是要花時間

學習的，期待自己可以找到讓自己更優雅、團隊也輕鬆的工作模式。 

 

我想從這案例去延伸，快速培養潛力人才的三個必備成功因素： 

 

客觀量化的回饋 

人往往缺乏自覺，但他人給的建議也不見得客觀。企業中常見的狀況包括位高

權重的主管更難聽到中肯的回饋；給予回饋的人本身不成熟或沒有統一的標準。

因此客觀量化的回饋是成功的第一步，讓潛力人才看見自己的優劣勢及盲點，

願意改變且知道改變的方向，這時借重成熟的測評工具是最好的方式。若是對

於潛力人才有更嚴謹的需求還可以加上教練的分析解讀來引發覺察和行動。 

 

具有共識的個人發展計劃 ( IDP ) 

個人發展計劃 ( IDP ) 的目的是明確改變的項目與具體行動，但並非僅確認潛力

人才的發展意願，而是要有共識，包括潛力人才與直屬主管的共識、個人發展目

標與組織需求的共識……，唯有取得共識才能獲得主管與組織的支持，創造支持

與承諾是所有專案的成功關鍵。 

 

持續追蹤的進度 

主管有發展部屬的職責，在人才發展計劃中最重要的追蹤者其實是潛力人才的直

屬主管，因為他是最能在工作中觀察到行為改變的人，而且在個人發展計劃( IDP ) 

階段彼此已有共識，主管應該要針對發展項目給予支持、關注、回饋來強化改變

並慶祝改變，讓潛力人才獲得更多動能，當然在改變的過程中若產生負面效果，

也可透過追蹤協助省思及調整。 

 

從松誼的輔導經驗來看，潛力人才的確時間寶貴，但絕對不是沒有時間學習，而

是選擇不學習。只要我們能啟發他們的覺察與意願、明確發展項目與行動、並協

助取得共識和資源持續給予觀察追蹤回饋，就能快速且有效的發展潛力人才。 

 

歡迎參加 2023 MAP 管理才能探索課程，協助企業強化人才養成！報名請點我 
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