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「接班人計畫」喊得火紅，真正執行起來，卻是一門深奧的學問。累積人力資源界40年經驗、現在擔任資深顧問的李益恭，長年在外商企業任職，體認東、西文化差異大、企業面臨的危機也不同，連帶對於接班計畫的態度也不同。

西方人口老化 接班急迫 
 美國人口老化趨勢明顯，接班議題迫在眉睫，尤其是美國政府部門，高達40%的員工隨時能退休、20%的員工兩年內即將退休，如何尋找接棒的下一世代，成為美國企業和政府爭相討論的議題。 
反觀台灣企業，相對缺乏接班人的概念，勉強定出接班人選，也多是企業主私下內定，李益恭觀察，主要原因在於，企業主擔心找接班人，將會威脅自己的價值，何況企業缺人才，直接向外挖角就好，何必勞神費力。

 空降人才  失敗率高 
不過，觀察美國經驗，企業直接外找人才，高達40%是失敗收場，其他60%不確定是否成功。李益恭舉例，早年任職於RCA時，公司曾經從奇異挖角高階總經理，一年半以後，這位CEO竟然建議董事會把公司賣給奇異，大家才發現「被騙了」，這位外來CEO的跳槽動機，原來是希望整頓完畢，就把公司轉手售出。
外請的高階主管若是一人入陣，也很容易遇到內部阻力，包括公司制度不全、辦公室政治，資深員工扯後腿等；若是親自帶一批團隊進駐，則很容易強化內部派系，還來不及跟競爭者對招，公司內部就爭得面紅耳赤了。

 永續經營 方為上策 
若是期待企業主，願意從內培養人才，首先必須要有永續經營的概念，才會願意長期投資，建立完善的接班藍圖。李益恭表示，企業主若是抱著投機心態，想先賺三、五年，公司身價水漲船高以後，立刻轉手賣出，自然不可能永續經營，因此身為企業人資，要懂得透過「細節」，觀察企業主的經營價值觀。
他舉例，摩托羅拉、AT&T、奇異等大型跨國企業，要求員工出差時，一定要住五星級飯店，乍聽似乎很浪費，但是站在公司角度，員工出差若發生意外，公司如何能對家屬負責？因此，公司寧可負擔五星級飯店，也不願意員工發生任何閃失。

 RCA公司有次發生火災，一位技術人員衝入救火，事後這位技術人員竟然被記大過，公司的理由是，技術人員沒有救火專業訓練，萬一葬身火窟怎麼辦，廠房被燒還有商業保險，員工發生不測將是公司的損失，因此嚴加懲戒。

這些小例子，即可看出企業永續經營的態度，「若想了解企業價值觀，一定要找實例」，李益恭表示，專業的技術和能力容易培養，企業的價值觀卻不易複製，偏偏抽象的價值觀和文化，可以牽動接班計畫成敗，千萬不可輕忽。

 人力盤點 配合年度計畫 
 其次，接班人計畫是一整套系統、不是單獨方案；企業要有完整的規劃，才能循序漸進推動。因此，企業應該邀請每一位員工填答問卷，了解大家的專業背景、工作現況等，透過精確的「人力盤點」，掌握公司的人才組成，了解公司有多少機械、化工、財務、管理等專業人才？ 
透過人力盤點，公司很快能掌握人才分佈，了解公司擁有哪些專業人才、還需要補足哪些人才？公司是否要對外徵才？還是能透過教育訓練，迅速補齊人才需求？

導入人力盤點的同時，企業也要重新審視，公司的關鍵人才在哪裡，例如，優秀銷售主管的手上，握著高達30%營業額的訂單，他若是離開公司，將造成難彌補的損失，公司就要提早想辦法，留住這些關鍵角色。

接班人計畫還要配合公司的年度計畫，才能長久踏實。李益恭建議，每年打完考績、準備規劃明年教育訓練時，就要邀請副總經理填寫表格，反思接班計畫的推動成效，包括： 

第一、哪些條件的人才，可以像我一樣勝任現在的職位？第二、我手下有沒有適合的人，可以擔任這個職位？第三、公司可以提供哪些方法，協助訓練合適的人才，足以承擔我的職位要求？

邁向接班計畫 先從留才做起 
多數的外商企業，已經把這樣的流程，納入公司每年的例行作業，不但要求高階主管擬定接班計畫，還會定期和高階主管談生涯規劃，陪伴他一起思考，自己未來五年、十年的職涯發展。
大部分的台灣企業，短時間很難走到這一階段，李益恭坦承，大多數台灣企業，連明年營運績效都成問題，何況是談未來接班計畫，他建議台灣企業先從「留才」做起，順利留下關鍵人才，再來談接班人計畫，方得站穩腳步、事半功倍。


