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撰文◎陳惠如
培育人才無法一蹴可幾，關鍵在於日常的系統性推動與執行。將人才培育視為企業經營基礎功的惠氏藥廠，透過兩項法寶，讓育才成效看得見！
在一片西進中國熱潮下，台灣惠氏是唯一沒有撤廠、反而加碼投資台灣的國際藥廠，並且在台締造出高成長的業績。在台灣已有46年的台灣惠氏，旗下知名品牌產品包括：善存、挺立、克補、新寶納多孕補錠、諾比舒咳等；在台生產行銷的西藥有抗生素、精神科用藥、腸胃用藥及心血管用藥，以及S26金幼兒樂系列配方奶粉等諸多大家耳熟能詳的日常保健與醫療藥品。
對於企業來說，積極培養人才、用對的人才，可說是企業追求成長及永續經營的不二法門；而台灣惠氏穩定成長的背後，正反映出對人才培育的不遺餘力，台灣惠氏人力資源暨行政經理林虹君說：「惠氏非常重視員工未來發展，每一位員工都有專屬的IDP計劃。」
@量身訂作  制定個人專屬IDP
IDP計劃為Individual Development Plan（個人發展計劃）的簡稱，即使是最基層的惠氏員工，都有個人專屬的IDP，並每年進行更新。而透過實施IDP流程所帶來的效益更是多元，從據以發展出員工專業職能、訂定職位說明書（Position profile），以及發展員工學習計劃等。
惠氏主管每年都會與員工共同討論工作目標、長短處分析、須熟悉哪些作業、未來有哪些發展方向等。主管與員工透過共同討論形成共識，並確保員工學習的方向，能與公司發展方向一致。
林虹君強調，IDP帶來的最大效益，莫過於「讓員工充分感受被高度重視」。主管鄭重地與每個員工談「未來的發展」、充份顯示惠氏對人才的經營態度，因此成為有效的留才措施之一。她指出，唯有具計劃性地且長期培育人才、提供員工良好學習環境的企業，才能贏得人心，留住優秀員工。
此外，惠氏的IDP計劃也包括「外派意願的調查」。林虹君表示，惠氏的員工背景非常多元（Diversity），在績效良好的前提下，惠氏只看職能，外派意願及人格特質等選項只是作為用人的參考，「外派意願充分被尊重，即使不願意接受外派，也不會影響員工未來的發展空間。」
另外，為讓主管具備能與員工討論未來發展計劃的教練型領導（Coaching）能力，只要升任主任級（Supervisor）以上，惠氏新竹廠都會提供主管8小時的管理發展訓練課程，以提升主管級同仁的帶人功力。
@掌握Key Talent，不怕無才可用
對企業主來說，經營企業最怕無才可用。惠氏培育人才的措施，除了IDP計劃外，Key talent（關鍵人才）計劃也佔有吃重角色。
惠氏的關鍵人才計劃分為「生產線」與「職員」兩部份，按員工工作的重要性、不可取代性、稀有性等，找出績效好（High performance）、高潛力（High potential），以及掌握關鍵技術的關鍵人才。林虹君表示，「如此一來，既可以培育人才，也能留住關鍵技術。」
對惠氏來說，實施關鍵人才計劃，是控管經營風險很重要的一環。唯有如此，當企業發現內部缺乏優秀人才，或是在位主管表現欠佳時，才能採取因應措施。
惠氏每季會審視是否給予關鍵人才充分的發展機會，以及關鍵人才負責任務的完成度。每半年，廠長等主管還必須針對轄下的關鍵人才，向公司高階主管進行簡報，為的是確保「Key talent的確在持續進步中，」林虹君說。
培養關鍵人才，需要跨部門的資源及合作，因此，高層具備共識是絕對必要的。林虹君舉新竹廠廠長為例，進入惠氏15年時間，從原本的後勤管理工作，經歷不同部門及職務別、與國外廠合作等，培養出良好的語言能力、國際觀等重要能力。
@循序漸進  培育關鍵人才
除實施關鍵人才計劃外，針對廠長等關鍵職位，惠氏也透過員工舉薦與校園招募，建立關鍵人才庫（talent pool），將人才分為：可立即勝任、短期（1~3年）可勝任、中期（3~5年）、長期（5年以上）培養等。在在不難看出，惠氏將人才培育視為企業經營的基礎功夫。
而在執行關鍵人才計劃的過程中，值得注意的是，惠氏並不會主動告知員工本人已被選為公司長期培養的Key talent。「這是因為在等待位子出缺的過程中，除非有很強動力，否則很容易陷入惆悵情緒裡，」林虹君解釋，這容易導致人才流失的負面效果。
整體來看，林虹君指出：Key talent的精神在於「聚焦重點人才」；而落實IDP，則可讓惠氏清楚掌握關鍵人才的興趣以及專長，是否與公司的發展方向吻合。「Key talent加上IDP，讓惠氏可有系統地執行人才培育計劃，」而這也是企業是否能留住核心人才、永續發展的重要關鍵。
◎推動IDP計劃的效益──
‧讓員工感到被高度重視
‧據以發展出員工專業職能
‧據此訂定職位說明書
‧發展員工學習計劃
◎推動Key Talent計劃的效益──
‧聚焦重點人才，給予關鍵人才充分的發展機會
‧可留住關鍵技術
‧控管經營風險
	


