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新冠肺炎肆虐期間，國內部分企業

受到不小衝擊，陸續採取各項縮減人

事的措施；政府為了保障疫情下的勞

工權益，不定時頒布各項補助措施，

調整勞動法令。面對外在突發狀況與

內部作業壓力，心力交瘁的企業人資

該如何迎戰？不妨學學全球先進企業

的人資趨勢，適時將「部分工作」委外給專家，才能降低市場波動造成… >>點

擊看更多 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

每逢經濟不景氣，受衝擊企業為求生存，往往病急亂投醫，

將裁員視為首要解方。其實，企業跟人一樣，平日應透過年

度健康檢查做好自主健康管理及早發現組織問題，才能及早

治療，進行有效的改革計畫。巴菲特曾說過：「當退潮時，

就知道誰在裸泳。                       >>點擊看更多 

從「體質檢」超前部署企業競爭力！ 

新冠肺炎疫情蔓延，重創全球經濟，許多知名企業紛紛傳出

減薪、裁員的消息，企圖以降低人事成本的方式，因應業績

下滑的衝擊！然而，具備前瞻性經營思 s 維的企業主管們，

尤其是人資長，更應趁此關鍵時刻，藉由獵才顧問廣泛人脈

而打造的非公開管理… 

疫情之下，人資長不明說的機密任務 

>>點擊看更多 

◆情報蒐集 

組織能力發展 

組織能力發展       組織營運效能      工作價值創造 

組織營運效能 

組織營運      組織溝通       組織效能 

工作價值創造 

3 

4 

5 

想要不受景氣波動影響，全球先進企業人資靠這招！ 

◆ 

◆ 

人力資源策略 

人力資源規劃 

人力資本效益 

4 

5 

6 

公 司 簡 介 58 

https://www.360d.com.tw/hunter-center
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1. 企業數位化總體檢，疫情後遠距工作將成主流 

2. It's important that HR managers take time now to understand 

the options they have available. 

3. 遠端趨勢興起? Google 宣布居家辦公計畫延長至 2021 年 7 月 

4. 香港羅氏集團人力資源總監張嘉瑩談第三波疫情和工作未來 

5. 高盛員工考核更嚴格 恐掀起更大規模裁員  

6. 台灣「疫」外吸人才 六角人資長：海外好手回流 

 

 

下一頁>>人力資源規劃 
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1. 「他憑什麼被升遷？」《彼得原理》的真相：能力太好的人，擠不進晉

升名單  

2. 你的收入是高是低？上市櫃薪資中位數公開！他擠下台積電奪冠  

3. 龍頭指標 加薪復薪穩軍心 

4. 

5. 

6. 別再用年終打發一年的辛勞了！員工最愛的獎勵方式其實是「這種」

 

 

下一頁>>人力資本效益
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1. 【HR 新知分享】年度績效考核該轉型嗎？｜淺談「敏捷式績效管理」 

2. 無懼疫情逆勢徵才 技術能力不是唯一標準  

3. 你該開始追蹤的最重要指標 

4. 阿里巴巴 1 小時開除 1 個人，馬雲：開除人「心要慈，刀要快」 

5. 因為裝不來！Google CEO 皮采都趁「這種時候」偷挖出好人才 

 

 

 

下一頁>>本期專欄  
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想要不受景氣波動影響，全球先進企業人資靠這招！ 

 
新冠肺炎肆虐期間，國內部分企業受到不小衝擊，陸續採取各項縮減人事的措施；政府為了

保障疫情下的勞工權益，不定時頒布各項補助措施，調整勞動法令。面對外在突發狀況與內部

作業壓力，心力交瘁的企業人資該如何迎戰？不妨學學全球先進企業的人資趨勢，適時將「部

分工作」委外給專家，才能降低市場波動造成的影響。 

 

計薪作業委外 降低觸法風險、提升競爭力 

本土企業常將計薪作業交給親信，或由老闆娘攬下來處理，常因不諳薪資法令，或跟不上法

令變動，若遇員工檢舉觸法，只得拿罰款當學費；若遇薪酬計算人員流動率高，承接狀況不斷，

薪資不僅無法保密，更怕發生有心人士虛報薪資挪用公款的事宜！ 

 

其實，薪資外包作業在外商公司行之有年，不僅可降低企業觸法風險，同時減少耗時的計薪

作業；節省下來的時間，讓員工可以充份規劃人資工作，還能有助提升企業整體人資效益與競

爭力！ 

體制辦法委外 勞資有據可循、打造和諧關係 

完善的體制辦法，主要是為了讓勞資雙方在管理上有所依據，而不是僅憑企業單方片面口頭

告知，或憑印象處理。常見的體制辦法，包含各項管理面制度，或保障勞資雙方權利義務的勞

動契約，以及需要送勞工局核備的工作規則，有些大企業還會有其它的相關辦法（如下頁圖表

所示）。 
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體制辦法的制定應視企業各部門作業狀況加以調整，例如：業務部門的獎勵制度，未必適用

於行政部門；研發與行銷部門的績效管理，因工作指標的不同，不一定可以共用。但透過委外

方式，讓專家針對企業內部狀況，協助制定符合企業文化且長治久安的管理制度與辦法，不僅

提升員工工作效率與熱情，還有助達成勞資和諧的關係！ 

 

勞法諮詢委外 掌握法令變動、輕鬆符合法規 

勞動法令經常隨著政策、經濟、環境、社會時事…等狀況而因時制宜，然而，法令經常變動、

解釋令模稜兩可、施行細則尚未出爐，再加上法條艱澀難懂，若非擁有法律專長的人，實在很

難應付！ 

 

此外，中小型企業不如大型企業常須面對各項法令問題，若為此設置專屬的法務部門，不免

造成人事成本吃重，因此國際有些企業使用勞法諮詢委外服務，只需要一通電話，猶如直通企

業法務部門，不僅可減低人事成本，面對多變法令也能輕鬆應付！ 

 

看完全球先進企業人資趨勢解析後，若想知道更多詳細的內容，可參考人資研習營線上版影

片：人資研習營 EP1. 國際人資趨勢不受景氣影響，原來靠這招！  

https://www.youtube.com/watch?v=-UqdB0Y0HPE
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< > 返回目錄
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構面視角–人力資源策略 

企業數位化總體檢，疫情後遠距工作將成主流 

2020-07-15 

 

即使疫情已趨緩，但在台灣許多跨國企業仍在延續在家上班政策，更別說疫情還在延燒的歐美

國家，許多企業乾脆宣布今年底之前都在家上班，讓這場疫情等於是對企業數位化程度的大體

檢，專家預期後疫情時代混合工作模式將愈來愈多，在競爭年輕世代人才上也將成為企業的關

鍵優勢。 

 

原本許多企業老闆不相信在家上班的好處，但這次疫情讓企業主被迫嘗試遠距工作，發現其實

這種工作型態還不錯，據工作場所趨勢和策略顧問 Global Workplace Analytics 稱，讓一名

員工在家中工作一半的時間，可以提高生產力、降低房地產成本並減少缺勤，每年可以為僱主

節省 11,000 美元。 

 

從美國運通（American Express）和 Facebook 到 Twitter 和 Zillow 等公司現在都接受在

家工作的文化。最近一些大型金融機構也表示希望大多數員工能夠長期在家辦公，並正在改善

針對員工作業的監控系統。英國的物流供應商 Wincanton 表示在疫情期間，在可靠的 VPN 

和大量雲應用程式的幫助下，旗下 4,500 個辦公室中的絕大多數工作都在家完成，未來對遠

距工作的觀念將徹底轉變。 

 

Wincanton 的 CIO 就說，「疫情以前如果有員工想在家工作可以，但是必須給出一些充分的

理由，但現在他會要求員工在家工作，如果要到辦公室，反而需要提出一些很好的理由。」 

 

Forrester 分析師認為，如果新型冠狀病毒產生積極影響，那就是在家工作將變得更加主流。

《哈佛商業評論》也認為，「如果執行得當，遠距工作的靈活性可以帶來更快樂、更健康、更

有生產力的勞動力，有助於吸引最優秀的員工，並使他們想留下來。讓人們有機會按自己的意

願計劃時間，他們離開的可能性就較小。」 

 

英國幾乎一半的勞動力現在在家工作，在家工作效率也不差，五分之四的上班族認為封鎖期間

證明他們可以在家中有效地工作。但其實不是每個人都適應在家工作的生活模式。根據全球金

融服務公司 Jefferies 調查，在英國 1,500 多名受訪者中，有 61% 表示想盡快回到辦公室。

Facebook 表示到 2030 年將有一半的員工在家辦公，但 Mark Zuckerberg 說，只有五分

之一的員工想在家上班。他告訴《華爾街日報》，一半以上的人真的想盡快回到辦公室。 
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構面視角–人力資源策略 
 

一份調查發現，在家上班的人當中，70% 的人提到社會和心理健康問題，包括孤獨感，特別

是沒有家庭負擔，以社交生活為主的年輕人。這些人有多想念辦公生活？一家瑞典音樂和聲音

工作室 Red Pipe  於 4 月在 spotify 上傳一個模擬辦公室噪音專輯，像鍵盤、印表機、聊

天和咖啡機的聲音檔稱「同事之聲」，沒想到超過 500 萬人下載。 

 

專家認為，辦公室提供共享思想、社交和區別工作與生活，在家工作可能會暫時提高生產率，

但就創造力和靈感而言將付出代價，尤其是遠距辦公技術使用上並不是永遠順暢，時常成為一

種精神耗損的來源。此外，企業對遠距工作者並不是放鬆管制，而是採用監控技術來確保生產

力無疑。 

 

如 ActiveTrak、Hivedesk、Teramind、Time Doctor 和 WorkExaminer 的軟體可以讓企業

追蹤員工活動，但可能導致專制的管理風格，給員工帶來很大壓力。專家認為，遠距工作文化

下最好的方法是管理顧問數十年來一直提倡的，即設定目標和按結果進行管理。 

 

年輕的 Z 世代將很快成為勞動力最大部分，調查發現他們不喜歡在家工作，但他們也並非得

要在辦公室工作，而是希望可以暨在家又能在辦公室工作的混合工作方式最感興趣。疫情後的

工作文化將是家庭、辦公室或任何地方的混合模式，對於企業而言，2020 年最大的教訓也許

是讓許多企業明白工作並不是地方，而是結果。 

 

< > 返回目錄

 

資料來源：科技新報 

企業數位化總體檢，疫情後遠距工作將成主流 

 

 

https://technews.tw/2020/07/15/work-from-home-will-be-the-mainstream/
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構面視角–人力資源策略 
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構面視角–人力資源策略 
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構面視角–人力資源策略 

 

 

https://www.hcamag.com/nz/specialisation/employee-engagement/how-hr-managers-are-working-to-create-the-new-normal-workplace/228366
https://www.hcamag.com/nz/specialisation/employee-engagement/how-hr-managers-are-working-to-create-the-new-normal-workplace/228366
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構面視角–人力資源策略 

遠端趨勢興起? Google 宣布居家辦公計畫延長至 2021 年 7 月 

2020-07-28 

 

科技巨人 Google(GOOGL-US) 周一 (27 日) 致函員工表示，居家辦公的計畫將延長至 

2021 年 7 月，員工可自由選擇工作地點，成為首家正式宣布延長居家辦公政策的科技公司。 

Google 執行長 Sundar Pichai 於信中提到，為了讓員工能提前規劃，居家辦公計畫將延長

至 2021 年 6 月 30 日，職位可進行遠端工作的全球員工將適用這個計畫。 

根據《華爾街日報》報導，這項計畫幾乎涵蓋所有 Google 與母公司 Alphabet 的員工，含

約聘與正職共計 20 萬人，範圍廣布加州山景市總部和位於英國、印度和巴西等國家的辦公

室。 

科技業遠端工作的趨勢正在興起，推特 (TWTR-US) 於 5 月提出員工可以在永遠在家工作，

不久後臉書 (FB-US) 則表示正職員工可以要求繼續在家工作，臉書執行長祖克伯 (Mark 

Zuckerberg) 更預估未來 5 到 10 年臉書將有一半員工遠端工作。 

 

此外，亞馬遜 (AMZN-US) 與蘋果 (AAPL-US) 也都表示居家辦公計畫將延續至 2021 年 1 

月為止。 

 

Hired 人力銀行執行長 Mehul Patel 表示，小企業現階段正在觀望大企業正式決策，再決定

是否跟進，不過可以肯定的一點是，在可預見的未來，居家辦公計畫將在企業營運扮演重要的

角色。 

 

不過，Patel 提到，即使 Google 延長居家辦公計畫，公司也並未表示未來將完全遠端工作，

主因於 Google 的服務仍有硬體設施的維護等必要，也因此科技業是否完全遠端進行，與科

技業者的服務性質而有所差異。 

 

除此之外，Patel 也提到，勞力市場方面可能因此出現變化，當矽谷企業開始考慮遠端營運時，

居家辦公的趨勢有利勞力市場範圍擴大，企業能有更多元的選擇，人才也不必聚集於加州，對

於資方與勞方而言都有利。這也意味著，有志人才不必再侷限於矽谷這個選擇。 

 

 

資料來源：鉅亨網 

遠端趨勢興起? Google 宣布居家辦公計畫延長至 2021 年 7 月 

https://news.cnyes.com/news/id/4509214
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構面視角–人力資源策略 

羅氏集團人力資源總監張嘉瑩談第三波疫情和工作未來 

2020-07-21 

 

新型冠狀病毒第三波疫情襲港，對人力資源人員有何建議？ 

人力資源人員在這個關鍵時期擔當著重要的角色，在新型冠狀病毒疫情下，我們必須留意員

工對工作的投入度，並迅速回應員工的需求。 

 

羅氏集團秉承「H.I.T.」企業文化，「H.I.T.」分別代表 Happiness（快樂）、Integrity（誠信）

及 Teamwork（團隊精神），鼓勵員工建立積極正面的工作態度，對工作保持熱忱，樂觀向上。

例如，我們在疫情高峰時期運用微信來改善與員工的內部溝通，並不斷在辦公室傳遞鼓舞人心

的訊息以保持團隊士氣。 

 

面對不穩定、不確定、複雜和模棱兩可的「VUCA」世界，我們相信有效的溝通和堅守「H.I.T.」

精神對支持和鼓勵我們的員工十分重要。 

 

疫情如何令業務變得更好？ 

面對前所未有的挑戰，全球商業環境在工作方面變得更靈活和具遠見。在新型冠狀病毒疫情

下，我們必須向內部和外部持份者作出迅速有效的反應。我們相信保持靈活可克服不明朗情況。 

 

我們必須採取創新的思維，從戰略上審視瞬息萬變的環境，以抓住每個商機。事實上，新型

冠狀病毒疫情可以成為重新定義我們業務的機會，並開創高度協作的新時代。例如，不同企業

在 D2 Place 合作，我們還實施不同類型的政策，以支持 D2 Place 的商戶度過逆境。 

 

工作的未來經已到臨。這適用於羅氏集團嗎？您如何重新構想未來的工作？ 

當然適用！我們相信新型冠狀病毒疫情正推動我們有生之年最大的職場變革之一，我們工

作、學習、溝通和職場模式將發生變化。羅氏集團運用設計思維方法，就新型冠狀病毒疫情實

施不同類型的政策。 

 

成功的關鍵在於具有同理心的領導方式。同理心是設計思維當中的重要元素，我們首先要聆

聽員工的意見以了解他們的需求，然後再考慮執行不同的政策，例如彈性工作安排、健康計劃、

以及將所有課堂培訓改為網絡研討會和電子課程，以提高工作彈性。 
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您希望在短期內看到羅氏集團有何人力資源趨勢？ 

工作的未來就是員工福祉的未來，現時這個趨勢比以往任何時候都更重要。在新常態下，員

工敬業度至關重要。面對新型冠狀病毒疫情，員工會感到不安，因此提高員工的應變能力和福

祉將成為我們的短期和長期重要目標。我們透過組織不同健康活動，例如消毒搓手液工作坊、

健身班和精神健康講座等來提升員工的身體和精神健康，以應對新型冠狀病毒疫情危機。 

 

人力資源趨勢在於建立健康的企業文化，致力提升個人、團隊和組織福祉，並為員工提供所

需技術以鼓勵健康行為，因此我們致力透過傳遞積極正面的訊息，以及促進我們的「H.I.T.」

企業文化來提升員工的福祉。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：Human Resources.net 

羅氏集團人力資源總監張嘉瑩談第三波疫情和工作未來 

 

 

https://www.humanresourcesonline.net/lawsgroup-hr-director-miko-cheung
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高盛員工考核更嚴格 恐掀起更大規模裁員 

2020-07-28  

 

高盛集團開始採用更嚴格的績效評核系統，今年會將旗下 3.9 萬名多達 10%員工評為表現欠

佳，明年恐引發更大規模的裁員。 

 

路透引述高盛內部備忘錄報導，在新的員工考核系統下，今年 12 月的年度考核中規劃被評為

「表現超出預期」的員工達 25%，「合於預期」的員工達 65%，「部分達到預期」的員工達 10%。 

 

高盛的年度考核以嚴苛聞名，通常以員工未能達到績效目標為由，做為每年裁汰約 5%員工的

依據。高盛曾表示，裁員才得以引進多元的新人才，這在過去一年已成為首先要務。 

 

不過高盛今年尚未大幅裁員，且截至 6 月底的員工總數還比去年同期增加 10%。 

 

根據這份內部備忘錄，主管和員工間的正式績效面談，從明年起增加到每年至少三次。他們過

去每年績效會談的次數不多。 

 

高盛發言人 Leslie Shribman 表示，高盛新任的人力資源部門主管拜爾（Bentley de Beyer），

開始對以往不透明的績效評核過程進行改革，使其更加透明，並決定出每個類別的員工比率。 

 

Shribman 說，高盛的主要目標是，在該公司約九成員工在家上班之際，讓員工明白自己在整

體表現所處的位置。 

 

高盛變更績效評核，也表明在疫情所造成的工作限制下，部分大型企業開始翻修人資政策。 

 

執行長蘇德巍（David Solomon）在這份備忘錄向全體員工說：「面對當今多變的挑戰，凸顯

了回饋需要更多的透明度，就連我們員工和主管之間，也要加強溝通。」 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：經濟日報 

高盛員工考核更嚴格 恐掀起更大規模裁員 

https://money.udn.com/money/story/5599/4737652
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台灣「疫」外吸人才 六角人資長：海外好手回流 

2020-07-26  

 

台灣防疫有成，餐飲內需率先回溫，六角國際提前在 4 月率先啟動 300 人徵才，人資長陳暐

珽觀察，今年遭遇疫情，除有航空業人才轉換跑道，更看到不少海外好手回流台灣投履歷。 

 

今年上半年疫情爆發，國內餐飲產業渡過一段營收慘淡的黑暗期，但有不少連鎖品牌如六角、

王品、漢來美食、豆府等業者仍咬牙堅守一般員工「不裁員」、「不減薪」、「不放無薪價」的防

線，在餐飲市場淪為「海嘯第一排」時，為基層扮演堅實的避風港。 

 

旗下有「日出茶太」品牌、版圖擴及全球的六角餐飲集團，靠著「台灣珍奶」的魅力，在全球

市場擴張版圖，目前在台人力達 1400 多名，正職比例約 45%，海外也有 400 多名員工，人

事支出壓力不容小覷。 

 

如何度過營運寒冬，六角人力資源處執行經理陳暐珽接受訪問時表示，除了董事長王耀輝不支

薪到年底之外，還有兩位高階主管自發性跟進，並在疫情期間鼓勵員工教育訓練，為市場反彈

時蓄積能量，六角更在 4 月下旬疫情嚴峻之際，逆勢在台開出 300 人職缺，其中有 5 成針對

畢業生，目前已完成 3 成招募。 

 

她表示，多數餐飲業在 5、6 月業績回溫時，才重啟徵才活動，六角為日後版圖擴張提前布局，

網羅到不少因疫情釋出的人才，也恰巧遭逢疫情，反而觀察到不同以往的現象，第一，台灣珍

奶風靡全球，近年吸引不少產業好手轉換跑道，但今年更首次見到航空業「地勤」來投履歷，

顯見疫情產業受疫情衝擊，人才因此出現洗牌現象。 

 

第二，她進一步說，這次徵才更看到許多台灣人才從海外回流，推估主要是國外疫情持續，多

數經濟活動停擺至今，台灣成功控制住疫情，儼然是「亂世中的一片淨土」，意外吸引不少海

外好手「鮭魚返鄉」。 

 

她舉例，有在日、韓食品業工作各超過 10 年以上的高階主管，還有因越南公司不敵疫情倒閉，

乾脆回台找工作的台灣人等，而這類海外回流的好手，在六角這波來應徵的人員中占了 15%。 

 

國內連鎖餐飲營收普遍在 4 月落底，5、6 月出現反彈，觀察各大餐飲集團展店計畫，王品 6

月宣布招募 500 人；瓦城規劃下半年再徵才 300 人；連鎖韓式料理業豆府為因應展店人力需
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求，預計再釋出 150 個職缺。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：中央社 

台灣「疫」外吸人才 六角人資長：海外好手回流 

 

  

https://www.cna.com.tw/news/afe/202007260135.aspx
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「他憑什麼被升遷？」《彼得原理》的真相：能力太好的人，擠不進晉

升名單 

2020-07-21 

 

「為什麼他可以被升遷？」如果你心裡曾冒出這個疑問，讀一讀《彼得原理》，或許可以得到

解答。管理學大師勞倫斯‧彼得（Lawrence Peter）認為，升遷就是組織的常態，每位主管在

升職之前，可能都是表現優秀的職員，卻逐漸被升遷到自己不適任的位置，變成大家眼中的「無

能」的主管。他以輕鬆幽默的筆調，精準解釋各種職場內「不適任」的升遷，某些狀況之下，

你還可能因為「太適任」而被組織淘汰。 

 

雞肋升遷：為什麼高層裡有這麼多朽木？ 

「華特．布拉克能力很差，是個大號拖油瓶，所以主管把他踢到高層去，免得擋人財路。」讓

我們來看看這個我稱之為「雞肋升遷」的現象。布拉克是從不適任的職位換到他適合的職位嗎？

不是，他純粹只是從現在這個不適任的職位，換到另一個不適任的職位而已；他現在肩負的重

任是否更多了？沒有；他在新職位完成的工作是否更多了？也沒有。 

 

雞肋升遷是一種假性升遷。很多像布拉克這樣的員工，會以為自己真的升官了，其他人則心知

肚明事實為何。而假性升遷最主要的目的，其實是欺騙這個制度以外的人。達到這個目的，任

務就算是完成了。 

 

成功的雞肋升遷會產生什麼樣的效果呢？假設布拉克的主管踢克利是個稱職的主管，那麼藉由

調動布拉克的職位，踢克利達到了三項目標： 

 

隱藏他失敗的升遷決策。如果他現在承認布拉克是個不稱職的員工，旁人會想：「踢克利上次

提拔布拉克的時候，早該知道此人不是升遷的料了！」而雞肋升遷可以讓上次的升遷顯得合理。 

 

激發員工士氣。至少有些員工會這樣想：「如果布拉克這種資質都能升遷，那我一定也可以。」

雞肋升遷對其他員工來說，就像誘餌一樣。 

 

讓公司保持穩定。就算布拉克能力再怎麼差，都不能資遣他，因為以他對這間公司的了解，若

他將資訊洩漏給競爭同業，可能足以構成威脅。 

每一個成功機構的高層中，都有一堆不可雕的朽木。這些朽木可能是經由雞肋升遷到達這個職
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位，也可能是有資格升遷的準雞肋。如某知名家電製造公司，內部竟然有多達二十三個副董事

長！ 

 

韋佛利廣播公司以其製作部門的創意聞名，而這其中可能有雞肋升遷的功勞，因為韋佛利最近

才剛把一群創意與效率欠佳的冗員，全數調動到一棟耗資三百萬打造的總部華廈當中。這棟總

部華廈沒有監視器、沒有麥克風，也沒有電話，還與最近的錄音室相隔千里。這裡的人每天都

在瞎忙，做些類似寫報告、製作圖表，或討論開會時間之類的事。 

 

最近高層發布命令，要重新調動各行政長官的職位，以簡化總部運作。於是原來的四位副董事，

換成八位副董事，還多加上一位董事祕書。如此一來， 我們可以看到雞肋升遷的作用就是：

讓真正做事的人得以六根清淨！ 

 

倒置的彼得：為什麼他服務極差，卻能獲得升遷？ 

我朋友去國外旅行。在那裡，酒是國家專賣。離開前，他到了一家酒類專賣店，詢問店員：「我

可以帶多少酒回國呢？」 

 

「這要問關口的人員。」店員說。 

「可是我想現在就知道，」朋友說：「這樣我就可以買剛好的量，而不是買太多，被關口沒收。」 

「這是關口的規定，」店員說：「與我們無關。」 

「但你一定知道關口的規定是什麼吧？」朋友問。 

「沒錯，我知道，」店員說：「但關口的規定不是我們的責任，所以我無法回答。」 

 

你是否也遇過對方回覆：「我們無可奉告？」對方明明知道你要的答案，你也知道他知道答案，

但出於某種原因，他就是無法告訴你。這種情況在沒有自主權的小員工身上尤甚，他們對填妥

表格執迷不悟，也不管表格是否真有用處。對於既有的流程，無論有多輕微的改動，都是不允

許的。 

 

上述現象，我稱為專業領域的自動導航，也就是說，手法比結果重要；行政流程比目的重要。

這樣的無意識行為者不為公眾服務，而是把公眾當作維繫他、維繫表格、儀式和制度的工具。 

 

對自動導航者的顧客、客戶或受害者而言，這種人似乎是非常不適任的。所以你當然會想：「既

然是這樣，怎麼會有這麼多的自動導航者，都能夠獲得升遷？難道自動導航者不適用彼得原理

嗎？」要回答這個問題，首先必須探討：「是誰決定此人適任與否？」 
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員工適任與否，並非由制度外的局外人決定，而是主管決定的 。如果主管本身還處於適任等

級，那麼他可能會以下屬的工作表現，來衡量適任與否，如是否提供有效的醫療服務與資訊、

生產幾條香腸、幾支桌腳、是否達到公司要求的指標。也就是說，主管評定的是產出（output）。 

 

但如果主管本身已達不適任等級，那麼他很可能會以組織的價值觀來衡量下屬。他可能會認

為，適任就表示員工會恪守規則和儀式，也傾向保持現狀。敏捷、整潔、對主管彬彬有禮、文

書工作表現等，都將受到重視。簡單來說，不適任的主管評定的是投入程度（input）。 

 

「羅克曼非常可靠。」 

「魯布力克讓辦公室運作十分順利。」 

「羅特做事十分有條理。」 

「楚真小姐是個處事沉穩的員工。」 

「佛萊迪女士跟同事相處融洽。」 

 

以上的例子中，員工的穩定性比工作效率還受到重視，這就是倒置的彼得。自動導航者也可以

說是倒置的彼得，因為這種人顛倒了手法與結果之間的關係。現在，你就可以理解前面的倒置

彼得案例是怎麼回事了。 

 

如果酒類專賣店的店員迅速解說了關口的規則，我的好友可能會想：「他真是待客有禮！」但

主管可能會認為這位店員違反了店裡的規則。 

 

如我們所見，倒置彼得和自動導航者皆缺乏獨立判斷的能力。他們只會服從規則，無法自主決

定。以階級的觀點來看，他們的行為確實適任，所以倒置的彼得是符合升遷資格的。他們將會

繼續升遷，或是遭逢厄運而調到需要做決策的職位，那他們就會達到自己的不適任等級。 

 

表現出色的人，不被升遷、反遭解雇？ 

這些案例的主人翁都是表現十分出色、非常有效率的員工，可是他們非但沒有得到升遷，反而

遭到解雇。我先說一些例子，再來解釋。 

 

C．克萊利老師在試用期的第一項任務，是教導智能障礙的特教班。雖然他先前已接獲提醒，

說特教班的孩子能完成的事不多，但他還是盡其所能的帶領孩子。到了年底，許多克萊利老師

教導的特教班學生，在閱讀與算術標準化測驗的成績表現，都比一般學生還要好。 
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結果克萊利老師收到了解聘通知，因為他沒能讓智能障礙的學生做他們該做的事，如串串珠、

玩沙箱等殺時間的活動，他也沒能好好使用埃克塞西奧市特殊教育局特別提供的教具，如油

土、洞洞板以及手指畫顏料等。 

 

E．畢佛老師是一位在試用期的小學教師。她天資聰穎，雖然缺乏經驗，但仍努力將大學所學

運用在工作上，也就是依孩子的個別差異給予不同的教導。結果成績較好的學生，在一年內便

預先完成了二到三年的功課。 

 

校長用十分客氣的態度，告知畢佛老師無法取得終身教職資格。他知道畢佛老師一定能理解，

因為她打亂了學校系統，沒跟著課程內容教，讓跟不上明年課程的孩子感到困擾。她擾亂了計

分與發放課本的制度，還讓明年接手的老師感到非常焦慮，因為這位老師必須處理學生預先完

成功課的問題。 

 

在大多數的階級中， 能力超出適任等級者，比不適任者更容易招致反感。 如我們所見，不適

任程度普通的員工，不太會被解雇，只是得不到升遷而已。但能力超出適任等級的員工卻常面

臨解雇的命運，因為這種員工打亂了原本的階級，因而違反了階級運作的首要之務：無論如何

都必須守住階級制度。 

 

能力超出適任等級，或是非常不適任的員工最容易被解雇。他們通常沒進公司多久就會遭到資

遣，原因無他，就是因為他們的存在擾亂了階級制度。這種把能力異常的員工剔除的現象，稱

為階級去角質。當員工的能力擾亂階級制度時，他的位置就不保了！ 

 

<返回目錄> 

 

經理人 

「他憑什麼被升遷？」《彼得原理》的真相：能力太好的人，擠不進晉升名單 

https://www.managertoday.com.tw/books/view/60118


360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 25 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資源規劃 

你的收入是高是低？上市櫃薪資中位數公開！他擠下台積電奪冠 

2020 – 07-05  

 

金管會規定從 2020 年開始，去年 12 月 31 日前掛牌的上市櫃公司，都必須揭露非主管員

工年薪的中位數。2019 年薪資中位數最高的上市公司，由 IC 設計公司聯詠拿下，高達 239 

萬元，上櫃公司則是數位影像 IC 原相，以超過 200 萬元拔得頭籌。 

 

之前公布的上市櫃公司平均薪資，容易受到極高或極低值影響，像是高階經理人的薪水級距過

高，平均出來的數字就會失真。中位數更有辦法體現一間公司真實的薪水狀況，因平均數而中

位數是採落在中間位置的數字，不會受極端值影響，加上這次撇除經理人職位，更能了解一般

員工的薪水狀況。除了上市、上櫃公司薪資中位數第一名之外，以下《經理人月刊》也整理出

薪資中位數 Top10 的企業，以及各產業薪資中位數最高的公司。 

 

多間半導體業者薪情大好，觀光產業薪資表現相對弱勢 

上市、上櫃公司中登上 Top10 的企業幾乎都屬於半導體產業，在 20 個位置占 14 席，包

括聯發科、瑞昱、群聯、力旺等，其餘登榜的有機殼和遊戲組裝廠鴻準、汽車工業的和泰車，

以及製藥公司智擎等。 

 

至於今年墊底的產業，以觀光產業占多數，夏都、六福、劍湖山薪資中位數都偏低，上市公司

裡薪資中位數最低者是飼料廠興泰，2019 年為 33 萬元，歸因於老員工退休、現在團隊成員

大多資淺，且本業仍在虧損。飯店據點多在東部的高野，則是上櫃企業的最後一名，薪資中位

數僅 31 萬元，公司提到組織多飯店產業特性，基層員工占比高，數字才會看起來較低。 
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同產業之間還是有差距！薪資中位數可差上百萬 

接著依據各個產業，找出其最高薪資中位數，半導體仍然是上市、上櫃公司「薪情」最好的產

業。不過要提醒，像是半導體業雖然占據多數上市、上櫃薪資中位數 Top20，但不代表這個

產業所有公司薪水都一樣好，同樣是半導體產業，上市公司麗正去年薪資中位數僅 38 萬，

上櫃公司的品安則是 37 萬，其實和上市、上櫃企業的表現差距不大。 

 

最後綜觀來看，薪資中位數在產業不甚理想的企業，多有幾個共同原因，除了本業營收、獲利

大幅銳減，不外乎多是員工組成多為基層作業員或外籍勞工，薪資相對偏低，另外公司平均年

資較淺，也會讓薪水多分布在相對較低的水準。 
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<返回目錄> 

 

資料來源：科技新報（摘自 經理人） 

你的收入是高是低？上市櫃薪資中位數公開！他擠下台積電奪冠 

 

 

https://technews.tw/2020/07/05/the-median-salary-of-listed-and-over-the-counter-companies/
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龍頭指標 加薪復薪穩軍心  

2020-07-08  

 

後疫時代到來，除了內需型服務業「柳暗花明」，其他產業漸漸看到曙光。人資專家李

大華表示，華航、台塑在各自產業都具有指標性地位，如今相繼恢復正常薪資、甚至

加薪，先為員工打一劑強心針，也反映最壞情況已過，將帶動相關產業給薪趨於穩定。 

 

李大華指出，華航代表台灣的運輸服務業，由於有官股成分，停止減薪專案的象徵意

義大於實質意義。但在載客量幾乎歸零、機場ＶＩＰ室暫停服務的情況下，華航做出

這樣的決定，代表看到收支可以恢復平衡、甚至「往上爬」的生機，為了做好開始回

穩的準備，必須先為員工打強心針。 

 

傳產「老大」台塑集團方面，李大華說，台塑注重的是全球企業端的需求量是否暢旺，

將影響到人事等成本考量，且至少會估算未來兩季。台塑為員工調薪，即使僅是百分

之一，對員工來說足以穩定信心。 

 

以人力市場數據來看，目前新冠肺炎疫情對台灣的影響，其實沒有金融海嘯大。一〇

四人力銀行表示，比起金融海嘯時，工作數連續八個月下降、將近腰斬，歷經十五個

月緩爬坡，才回到金融海嘯前的榮景，上沖下洗前後歷經兩年；而這次肺炎疫情，工

作數雖然在兩個月內急挫百分之十六，但在觸底後快速反彈，現已回補三分之二跌幅。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：經濟日報 

龍頭指標 加薪復薪穩軍心 

 

 

https://udn.com/news/story/7238/4685960
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<返回目錄> 

 

資料來源：CNBC 

Looking for a job? Coronavirus-related layoffs expanding roles for freelancers in these 

hot sectors 

 

 

 

https://www.cnbc.com/2020/06/11/coronavirus-related-layoffs-expanding-roles-for-freelancers.html
https://www.cnbc.com/2020/06/11/coronavirus-related-layoffs-expanding-roles-for-freelancers.html
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5 Ways: HR Can Manage On-site Employees 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://bwpeople.businessworld.in/article/5-Ways-HR-Can-Manage-On-site-Employees-/19-07-2020-298736/
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別再用年終打發一年的辛勞了！員工最愛的獎勵方式其實是「這種」 

2020-07-29 

 

根據 2019 年末，104 人資學院幫上百家企業所做的員工滿意度調查顯示，員工普遍對於薪資

的滿意度最低，但多數企業卻認為他們的薪水已高於同業水準，因此企業與員工間存在認知差

異。 

 

大多數雇主採用年終獎金及年度績效考核來激勵員工，但事實上員工並不喜歡每年僅有的一次

表揚及獎勵，而是績效隨時被肯定。 

 

這個需求被一位工程師發現了，創建了一個可以協助企業 360 度表揚及獎勵員工的平台。他

在創業前甚至還不是一位人資專家，證明了只要有心，門外漢也能成為造福上班族的專家。 

 

創新點：捨棄老闆用年終獎金及績效考核來激勵員工的做法，而是大家一起來參與 

 

本文４大重點： 

1. 員工普遍對於薪資的滿意度最低。 

2. 收到的零用金不是給自己，而是給同仁。 

3. 多元的獎勵兌換管道。 

4. 全方位的表揚獎勵平台，在台灣也適用 

 

1. 員工普遍對於薪資的滿意度最低 

有快樂的員工，才有快樂的顧客，有快樂的顧客，才有快樂的股東，是許多企業的管理哲學。 

 

聯邦快遞(FedEx)有所謂的「PSP」哲學（People-Service-Profit），講求的是讓員工快樂，因

為員工快樂了便會帶給顧客快樂，企業的利潤目標便水到渠成。 

 

有「漢堡界星巴克」之稱的美國快速慢食連鎖餐館 Shake shack 創辦人 Danny Meyer 亦秉持

同樣信念，所以他的餐廳裡員工才是第一，客戶排第二，社區第三，供應商第四，投資人排第

五。 

 

而台灣的「鼎泰豐」董事長楊紀華則認為，沒有快樂的員工，就沒有滿意的顧客，員工若處在

好心情的狀態，工作效率及創意自然提升，給予顧客的微笑也是發自內心，營業額就會滾滾而
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來。 

 

因此對老闆而言，管理員工的「心情」應該比管理業績更為重要才是，但事實則不然。 

 

根據 2019 年末，104 人資學院幫上百家企業所做的員工滿意度調查顯示，員工普遍對於薪資

的滿意度最低，但多數企業卻認為他們的薪水已高於同業水準，因此企業與員工間存在認知差

異。 

 

職場專家暨專欄作家黃大米的暢銷新書《功勞只有你記得，老闆謝過就忘了》，便在書名即一

語道破了原因所在。 

 

原來老闆很健忘，尤其是在應該要獎勵員工的時候。 

 

員工對公司的付出，希望的不只是老闆的一聲「謝」，更希望有實質且立即的回饋，那才是他

們繼續努力的薪柴。 

 

但大部分的老闆都忽略了，於是美國一位軟體工程師 Raphael Crawford-Marks 看到這個問

題，便決定開發一個可以協助企業立即表揚並獎勵員工的平台。 

 

2.收到的零用金不是給自己，而是給同仁 

這是 Raphael 的首次創業，主要的創業建議則來自於前老闆。當他想離職，並對於是否要另

外找工作，或是要自行創業感到猶豫時，他的老闆鼓勵他針對想要克服的問題用創業解決。 

 

Raphael 想要改變員工努力被漠視的問題，幫助大家在職場上培養與同事及上司間的友誼，並

維持有意義的人際關係。 

 

於是他在 2012 年建立了點對點（Peer-to-Peer，簡稱 P2P）的員工獎金和功勞認可網路平台

－Bonusly，使獎勵成為更加分散，頻繁且以員工為中心的活動。 

 

Bonusly 捨棄了大多數雇主採用年終獎金及年度績效考核來激勵員工的做法，讓企業的獎金及

表揚可以在年中的任何時刻進行。 

 

每個月不論是公司的高階主管、中級幹部或是基層員工，每個人都會經由 Bonusly 系統收到
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一筆零用金(點數)。 

 

這筆零用金不是用來發給自己，而是要給他們值得奬勵的下屬或同僚，以表彰他們在工作上的

表現。 

 

公司剛開始使用 Bonusly 時可以設定喜歡的圖案，例如小狗圖案，則 Bonusly 就會提供各式

的小狗圖案供大家挑選，做為每個人在平台上的圖像，而獎勵用的點數就會用狗骨頭來表示。 

 

當用戶想要給同事獎勵時，用下拉式選單選擇要給出的點數(10 點、20 點、50 點或 100 點)，

然後選出要給予的對象，並寫下給予對方獎勵的原因，還可以加上動畫 GIF 及表情圖案等，讓

獎勵更有個性化。 

 

用戶按下給付點數的確認鍵後，訊息會彙整在公司的表揚公佈欄上。受到獎勵的員工因為努力

被看見，並且被公開表揚及奬勵，便能激發他們持續前進的動力。 

 

其他的同事看到奬勵的對象及理由後，也能更加瞭解組織裡面是如何評價員工的表現，可以帶

給他們工作上的啟發及努力的方向。 

 

但同仁相互表揚及獎勵的方式或許對新進同仁較為不利，因為公司裡認識他們的人可能不多，

會注意到他們的表現並給予獎勵的機會便會比其他人少。 

 

因此 Bonusly 提供了一種稱為「自動獎勵」的功能，讓用戶可以自動表掦和獎勵新進員工，

也可以自動慶祝同仁的生日及工作滿週年的現任員工。 

 

3.多元的獎勵兌換管道 

至於受到獎勵的員工如何運用獲得的點數？Bonusly 提供了非常多元的兌換方法。例如從獎品

目錄中挑選 Amazon、星巴克、Walmart、愛迪達和 Apple 的禮物卡，或是讓員工捐款給他

們所選擇的慈善機構。 

 

另有以公司為主題的獎勵，例如兌換印有公司 LOGO 的 T 恤、咖啡杯、鋼筆、襪子、獎盃和

其他物品，或可以將愛車停在公司為 VIP 所設的車位，或是有機會與公司的 CEO 共進午餐等。 

 

員工的「專業獎勵」則可以精進現有的技能或學習新技能，例如獲得電子書、參加線上課程，



360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 39 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資源規劃 

或是免費的專題會議和研討會等。 

 

專業獎勵可以幫助員工在工作中表現得更好，並為將來在公司中擔任更高職位做好準備。員工

的「本地獎勵」則僅在當地有效，例如在當地的餐廳享用晚餐，獲得當地音樂會的門票，成為

博物館的會員或是參觀當地的旅遊勝地等。 

 

公司還透過提供員工「額外時間」來給予獎勵，例如讓他們有較長的午休時間、提早下班、在

家工作或是有專人為他們打掃房屋等。 

 

這些奬勵讓員工有更多時間可以從事自己喜歡的活動。員工若喜歡旅行，則可以獲得旅遊補

貼，免費機票或是租車津貼等。 

 

員工也可以選擇與健康有關的獎勵，例如以折扣價或免費獲得健身房的會員資格，參加冥想課

程，瑜伽課或使用面部護理服務等。這些獎勵使他們在身心和情感上都能獲得舒緩，讓他們在

放鬆後能更有效率地完成工作。 

 

除了個人獎勵外，Bonusly 還設計了能獎勵全體員工，促進團隊協調合作的「團隊獎勵」，讓

團隊成員可以在辦公室外一起度過輕鬆時光。 

 

例如招待團隊一起去看電影，打高爾夫球，或是獲得印有團隊成員照片和姓名的個性化商品

等，有助於團隊成員建立友情，啓發一起完成任務的靈感和動機。 

 

4. 全方位的表揚獎勵平台，在台灣也適用 

Bonusly 具有分析功能，使用戶能夠深入了解與員工表揚和獎勵有關的活動，並製作能提交給

每個團隊或部門的報告。 

 

借助此功能，公司成員將能夠確定哪些員工或部門表現良好，及獲得最多的獎金和獎勵。此功

能使他們能夠發現表揚和獎勵員工的重點，在組織裡形成一股追求良好表現的趨勢。 

 

Bonusly 提供整合功能，可以與用戶現有的溝通及協作工具（如 Slack、Yammer、MS Teams、

Stride、Hipchat 和 Chatter）整合，使用戶能夠直接從他們每天使用的應用程序中對他們的

同儕進行表揚。 
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該平台還可以與人力資源資訊管理系統（包括 Zenefits、BambooHR 和 Workday）整合在一

起，使員工的獎金和薪酬管理流程更有效率。 

 

Bonusly 提供 Bonusly Core 和 Bonusly Pro 兩種版本供 100 人以下的中小企業及組織選用，

價格取決於購買的版本及組織中僱員的數量。 

 

Bonusly Core 每人每月收費 2.70 美元(或每年收費 32.4 美元），功能包括：全方位員工表揚、

成功團隊表揚、全球獎勵、社交媒體整合、行動 APP、表揚公佈欄、奬勵分析報告及語言支

援等。 

 

Bonusly Pro 每人每月收費 4.50 美元(或每年收費 54 美元），功能除了前述的 Bonusly Core

項目外，還具備與現有協作及人資系統整合，員工生日和周年紀念日提醒及公司激勵方案等。 

 

用戶可以先行試用後再決定哪一版本，而如果是 100 人以上的公司，則需要先與 Bonusly 聯

繫後獲得個別的報價。 

 

依 Bonusly 官網顯示，其平台適用於包括台灣在內的全球地區。如果你在企業內被埋沒，功

勞只有你記得，老闆不是忘了就是不知道，則可以設法建議老闆引入 Bonusly 平台，讓你們

的貢獻能被公開表揚及獎勵，讓公司形成相互鼓勵的良好文化，從此員工快樂，客戶滿意，公

司賺錢，老闆及股東大家都開心。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：Cheer 創新拿鐵 

別再用年終打發一年的辛勞了！員工最愛的獎勵方式其實是「這種」 

 

  

https://www.cheers.com.tw/article/article.action?id=5097424
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【HR 新知分享】年度績效考核該轉型嗎？｜淺談「敏捷式績效管理」 

2020-07-16 

 

近年來傳統的年度或半年制績效考核被認為已經過時，逐漸被企業所淘汰，他們開始採取較「敏

捷（agile）」的管理流程，使主管提供持續並即時性的回饋，這種創新的回饋模式讓員工能夠

即時反思如何改善工作方式、增加工作的投 

入度，也幫助企業能更快順應市場趨勢，稱作敏捷式績效管理（agile performance 

management）。 

 

傳統的年度績效考核（Annual Performance Appraisal）有哪些問題？ 

 年度績效考核是由許多間接、主觀且斷章取義的反饋意見集合而成，這些回顧式的意見通

常在專案結束很久後才被提出，往往已經沒有什麼教育意義，對員工的工作表現提升沒有

太大幫助。 

 強制常態分配的績效評分和考核制度和讓員工不敢接受新的挑戰，甚至還會將同事視為競

爭對象，拒絕互相合作。 

 主管在評核的時候普遍受到個人的想法與偏見影響，較多是反映出自己的特質，而不是對

方的特質，又稱為「評估者特質效應（idiosyncratic rater effect）」。 

 

縮短績效考核週期（review cycle） 

近年越來越多企業開始採取敏捷式績效管理最大的原因，就是希望轉型為敏捷組織（Agile 

Organization），以能夠更快對市場變化作出反應。 

 

敏捷式績效管理與傳統績效考核最大的不同，就是以每週或每月持續進步為主要核心，來取代

一年只有一次的改變，因此縮短考核週期與即時回饋是最重要的關鍵。 

 

當主管經常給予關注時，回饋才比較有效，也才能在員工已經花了大半功夫工作之前釐清各自

的想法與期望。 

 

舉例來說，有企業採取以 12 週為一個週期的績效考核制度。當你想像一年只有 12 週的時間

時，就會發現沒有時間浪費在寫那些繁文縟節的績效評量表格了，主管反而需要即時且快速地

了解員工完成了哪些事情、給予下階段的目標，以及要如何幫助員工發展等意見回饋。 
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持續並頻繁的回饋與對話 

有研究指出，千禧世代已經習慣在社交網路平台上即時溝通的模式，大多數人也希望主管能每

週給予他們反饋，而不是等到每年年底的績效面談。 

 

績效考核的目的是鼓勵與增強員工好的表現、幫助員工的專業發展並改正缺點。如果只靠一年

一度的績效考核，是沒辦法達成這個目標的。 

 

在一個鼓勵接受挑戰、嘗試失敗、與不斷追求學習發展的組織當中，其核心文化就是員工之間

不斷地詢問彼此意見並給予回饋，敏捷式績效管理就是一個持續性與互動的過程。 

 

主管需要經常去詢問員工最近工作的狀況，例如「你下一週的工作重點有哪些？」、「你最近有

碰到什麼瓶頸嗎？有什麼我可以幫忙的嗎？」、「最近有什麼工作心得你想要分享的嗎？」此

外，同儕之間也要能夠即時給予回饋或讚賞，例如以每月榮譽榜的形式呈現。 

 

同時，員工也在對話中也有同等發聲權。以主管為主的單向的回饋已逐漸過時，反之，員工的

個人觀點、專業及價值逐漸被重視，透過雙向的溝通讓員工也可以提出對主管或公司的意見。 

 

要形成這種工作文化並不容易，無論是主管還是一般員可能都需要跨過這個心理障礙。HR 可

以提供專業訓練來幫助員工學習如何提供有建設性的回饋、及發問對的問題等能力。 

 

以員工為中心（employee-centric） 

每個員工都有不同的工作方式和職涯目標，因此公司不能只用千篇一律的績效考核流程來套用

在每個員工身上。 

 

主管也必須透過新的形式或工具來收集員工的資訊，例如工作目標有哪些、最近有獲得同事哪

些認同？最近在努力改善哪一方面等。就連績效評核表格也可以隨著主管和員工的需求來作修

改。 

 

這種概念也適用在團隊身上，現在許多專案都需要靠跨團隊的合作來完成，只以傳統的階級組

織來評估績效表現已經不適用了，敏捷式績效管理的工具必須也要能夠因應跨團隊的專案工

作。 
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即時回饋工具（real-time feedback tools）& 資訊串流（data streams） 

大多數的績效考核都是每年或每半年才收集一次意見回饋，例如 360 度回饋或員工滿意度調

查。而敏捷式績效管理系統則是隨時都在運作，並將員工的工作資訊即時登陸到系統上，這樣

還可以幫助主管即時發現問題並作出決策判斷。 

 

越來越多主管也開始利用數據來支持他們的意見，透過許多技術工具可以更有效率收集回饋的

數據，例如在咖啡廳內安裝即時回饋系統來了解員工提供服務給顧客的效率和滿意度。 

 

工作目標設定 

主管需與員工共同制定工作目標，以及決定每個目標的衡量方式與標準。此外，個人目標必須

與團隊目標和公司目標相連結，這個連結可以增加員工的工作認同度。敏捷組織中也常讓整個

團隊自己設定團隊目標，並也以團隊為單位來評估他們的工作績效，這種方式一方便可以增加

團隊合作，一方面也會因為是自己所訂的目標而增加工作投入度。 

 

績效管理的五大要素 

即使企業開始淘汰傳統的績效考核流程，在轉型中仍須注意有哪些不可拋棄的績效管理要素。 

1. 主管參與（Management Involvement）：主管積極主動參與，包括設定目標、提供反饋

與指導、給予肯定等。 

2. 目標設定（Goal Setting）：將員工的目標與團隊和公司的目標連結。 

3. 學習發展（Learning & Development）：公司應投資並幫助員工學習發展，以達成所設定

的目標。 

4. 回饋指導（Feedback & Coaching）：主管應定期給予員工關於工作表現的回饋。 

5. 持續對話（Ongoing Conversations）：以上四項應持續與員工保持溝通，逐漸形成一種企

業文化。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：溫蒂小姐 pixnet 

【HR 新知分享】年度績效考核該轉型嗎？｜淺談「敏捷式績效管理」 

 

 

 

https://wendychen0701.pixnet.net/blog/post/15310004-%E3%80%90hr%E6%96%B0%E7%9F%A5%E5%88%86%E4%BA%AB%E3%80%91%E5%B9%B4%E5%BA%A6%E7%B8%BE%E6%95%88%E8%80%83%E6%A0%B8%E8%A9%B2%E8%BD%89%E5%9E%8B%E5%97%8E%EF%BC%9F%EF%BD%9C%E6%B7%BA
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結合數位學習力發揮最大綜效 跨團隊協作為重要條件 

無懼疫情逆勢徵才 技術能力不是唯一標準 

2020-07-07 

  

雖然面臨疫情衝擊，不過為了提供優質的金融服務與數位體驗，打造跨境金融服務平

台，玉山銀行仍規劃今年要招募 500 名人才，包含 50 名 MA（儲備幹部）、TA（財金

儲備幹部）以及 TMA（科技儲備幹部），因應數位金融以及法遵風控的需求，更歡迎

AI 工程師、程式開發工程師、法遵法務、資安風控、跨境人才等多元領域專才。 

 

儘管各國已逐步解封，但新冠肺炎（COVID-19）所帶來的衝擊依然持續加劇，全球

經濟成長率紛紛下修，根據國際貨幣基金組織（IMF）「2020 年世界經濟展望」預測，

全球經濟將呈現負 3%增長，是 1930 年代大蕭條以來最大的經濟衰退。此次的衝擊遍

及全球各個產業，除了少數如電子商務、醫療保健、教育與科技產業有新商機展現外，

多數產業隨著營收下降，紛紛凍結人事，無薪假以及資遣的消息頻傳，甚至還傳來了

倒閉潮。不過，仍有部份產業無懼新冠肺炎（COVID-19）積極招聘，而這其中，金

融業正是少數逆勢徵才的產業之一。 

 

玉山金控人資長王志成證實，上半年總體營運確實受到疫情影響，不過，為了提供優

質的金融服務與數位體驗，打造跨境金融服務平台，玉山仍規劃今年要招募 500 名人

才，包含 50 名 MA（儲備幹部）、TA（財金儲備幹部）以及 TMA（科技儲備幹部），

因應數位金融以及法遵風控的需求，更歡迎 AI 工程師、程式開發工程師、法遵法務、

資安風控、跨境人才等多元領域專才。 

 

他指出，人才是企業的先行指標，也是關鍵指標，金融業原本就積極推動數位轉型，

玉山也致力成為金融創新的領航者，此次疫情對金融業的經營與工作模式而言，雖是

危機卻也是轉機，除了對內積極因應同仁居家上班、異地備援等系統需求之外，顧客

對於數位交易需求也跟著大幅提升，不論是辦卡、信貸、換匯等等交易，目前已有超

過六成是在數位通路上完成。 

 

「玉山銀行之所以能夠快速因應，原因正是有科技聯隊的支持。」王志成解釋，目前

玉山科技聯隊規模近千人，已建構完整職涯發展路徑，包含技術職系、管理職系的雙

職涯發展軌道，讓科技人才可擁有更多元的發展。「科技與平台革命的發展正在改變各



360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 45 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資本效益 

產業的樣貌，其中金融科技的影響更是帶來顛覆性的轉變，為了因應 FinTech 發展、

技術快速迭代，以及玉山業務的快速增長，玉山銀行推動 TMA 科技儲備幹部計畫，不

僅從結構化訓練逐步深耕各項資訊數位必備能力，同時以資訊技術為基礎，搭配專案

管理相關能力培育，讓技術專業與策略思維並進，培養更多元的視野，而且還會藉由

參與各項重要金融創新專案，如資訊科技策略報告、海外參訪及輪習、大型資訊顧問

案等等，來開拓更寬廣的企業經營視野，目的即是培育兼具金融與資訊科技的管理人

才及技術專家，以便透過科技力量提升顧客體驗，讓金融服務更貼近人們的生活。」 

 

遠距招募 專業不減 

年初以來，新冠肺炎疫情快速擴散，各大企業紛紛落實職場防疫，施行在家工作，在

避免外出群聚、保持社交距離的要求下，玉山銀行又是如何甄選人才？答案便是視訊

招募。 

 

他提到，為了防止疫情擴散，玉山於 2 月已超前部署，在資安處的規劃下，擴大評估

相關的視訊工具，希望在兼顧資安的情況下帶給應徵者最好的體驗，並調整優化過往

團體面談的相關流程，降低應徵者現場面試次數，同時維持面談甄選品質，調整流程

包含各階段的測驗、問卷、面試流程資訊等，讓應徵者可以流暢地完成面談。 

 

自 3 月份正式啟用團體視訊與個人面談以來，玉山銀行目前面談已近百場。王志成指

出，雖然招募的方式從實體轉向遠距，但面試者的技術能力其實可以透過很多方式瞭

解，「過往在面談中，會以問答的方式進行，如果對於技術內容不熟悉，通常在面談過

程中就會瞭解；有時也會以白紙∕白板的方式，進行資訊架構的交流。現在因轉換成視

訊面談，多數會改採深入問答的方式；數據分析部門則改以提供去識別化資料進行分

析建模，繳交分析報告，通過報告書審後，再進行面談，面談中也會針對報告內容進

行提問，驗證技術能力。」 

 

為了進一步實踐金融科技的應用，玉山銀行早在疫情爆發前，在組織內部打造了一支

以資訊開發、數位金融、資料科學為金三角的「科技聯隊」，並透過科學化的盤點，梳

理出 15 種的領域專業，建立了包含 SA（系統分析）、SP（系統規劃）、AP（軟體開

發）、DE（資料工程）、UI（設計專業）、DM（數位行銷專業）等等共 15 項職系，因

此，疫情雖對業界造成衝擊，但並沒有因此而影響對專業職能的要求，「不過，除專業

能力與產業合適性外，是否符合玉山人特質更是我們觀察的重點，」他強調，企業文
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化會吸引認同的人才加入，而玉山銀行最重視的就是誠信正直，除此之外，團隊合作

也是玉山銀行重視的面向，無論是選才、育才、用才到留才，在人力資源管理的每一

環節，制度設計都是重視團隊甚於個人，面談時，提問重點也會放在瞭解應試者是否

可以融入團隊，還有跨團隊間的協作能力等等。 

 

態度與能力一樣重要 

在新冠疫情衝擊下，就業市場需求減弱，求職或轉職的路途可能會更為挑戰，王志成

認為，只要保有正確「態度」與匹配的「能力」，就有機會在疫情之中，找到合適的職

務。他建議，職涯是一場長期的馬拉松，雖然求職市場今年受到疫情影響，但企業對

優秀人才的需求仍很殷切，在態度面向，常保熱情及積極正向，培養自己的抗壓性，

提升解決問題的能力，而在能力面向，則是深耕自己專業、熟悉產業界的 Domain 

Know-how，另因應數位時代的到來，也要具備數位學習力，讓本身的專業可以結合

科技的力量，發揮出 1+1>2 的綜效。 

 

玉山金控人資長王志成指出，技術能力能否符合職務需求是求職的首要條件，但是學

習發展潛力、組織認同也都是企業觀察的面向。 

「技術能力能否符合職務需求是求職的首要條件，但是學習發展潛力、組織認同也都

是企業觀察的面向。以玉山來說，除了專業能力外，具備誠信正直、團隊合作，符合

企業文化，願意長期投入發展，都是玉山在面試經驗人員時十分重視的面向。」另外，

他也特別提醒，有經驗的技術人才來說，能否將過去經驗順利的移轉到求職的工作，

是一個重要的挑戰。各項領域都不斷有新技術出現，如何保持學習心態、保持自己的

競爭力，這是長期都要面對的課題。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：網管人 

無懼疫情逆勢徵才 技術能力不是唯一標準 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.netadmin.com.tw/netadmin/zh-tw/trend/484215DB705D4B3DB1F1371E383A83C8


360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 47 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資本效益 

你該開始追蹤的最重要指標 

The Most Important Metrics You're Not Tracking (Yet) 

2020-07-29 

 

大多數企業自認為以顧客為尊，但他們看重的數據，卻幾乎都是以公司利益為主的關鍵績效指

標。本文認為，能真實反映顧客需求的「顧客績效指標」，才能加深企業以顧客為中心的程度，

從而鼓勵員工對顧客績效指標負責，讓員工和顧客的利益趨向一致方向，以追求共同的成功，

在更短的時間內創造更高銷量，並改善顧客情感、行為和忠誠度。 

 

大多數領導人表示自己是以顧客為中心，但是，如果他們衡量一切所用的指標都是以公司為中

心，這樣的說法怎麼可能成立？營收、成長、類似的關鍵績效指標（KPI），都是衡量顧客對公

司的貢獻。但組織若希望以顧客為中心（並且讓成長極大化），就還要衡量公司對顧客的貢獻。 

 

雖然顧客通常沒有以視覺化方式呈現數據的網路儀表板，可反映企業對自己有何貢獻，但顧客

確實會在每次與公司互動時，帶著目的、問題、需求、意圖或疑問（也就是他們想要達成的結

果），並且會預期多快或多容易就能達到自己想要的那個結果。這些結果可由相關的顧客績效

指標（Customer Performance Indicator, CPI）來衡量。 

 

有愈來愈多組織採用、衡量、優化 CPI，因而變得更加以顧客為中心，無論面對的顧客是消費

者或企業客戶。顧客是推動成長的唯一要素，因此，公司在 CPI 方面的表現，通常是促進成長

的最有力工具，也是成長的最準確預測指標。 

 

以保險業為例。當顧客在網路上搜尋保單和提交線上表單（或經由電話提供資訊），能在幾秒

鐘內就提供報價的公司（這是顧客想要的結果），贏得這筆生意的可能性，遠高於回覆「感謝

詢問，之後將有專人與你聯繫」的公司。在這種情況下，顧客想要得到的結果和期望，就是快

速報價。 

 

當一家公司按照流程，依據地理區或其他規則，把顧客的詢價要求交給適當的保險代理人之

際，顧客已經從競爭對手那裡收集到報價。等到代理人聯繫那名顧客時，他可能已經向另一家

保險公司買好保單，因為根據他「快速報價」的期望，另外那家公司的表現較佳。保險公司如

果把「快速報價」當成正式的顧客績效指標來衡量和管理，會發現 CPI 的績效與企業成長之間

有直接的相關性。 
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這是採用 CPI 的主要理由：公司愈把注意力集中在對顧客重要的結果（CPI），公司在對企業重

要的結果（KPI）上，就表現得愈好。 

 

區分 CPI 與 KPI 

指標要符合兩個要素，才能成為 CPI。最重要的是，它必須是顧客認為重要的結果。其次，CPI

必須以顧客實際重視的增量價值（increment）作為衡量標準。時間、便利性、選項數量、節

省的金額，或是對顧客成就的認可，這些都是顧客重視的一些增量價值，而依據不同的情境，

還有許多其他增量價值可採用，只要顧客認為它們是有意義的。 

 

很多人以為淨推薦者分數（NPS）是 CPI（NPS 衡量的是顧客向他人推薦公司產品或服務的意

願）。但實際上，只有公司在乎 NPS，顧客通常不在意。因此，NPS 只是另一個 KPI。雖然

NPS 可能一個模糊的替代指標，可呈現公司對顧客的貢獻如何，但 NPS 並不像 CPI 那樣，NPS

不能讓公司直接追溯到顧客想要的任何一個結果或期望，也無法顯示公司可能在哪裡做得不

好，而這一切，都不利於公司成長。 

 

任何直接或間接地接觸到顧客的團體，都可以使用 CPI，包括行銷、銷售、產品管理、顧客服

務、營運和財務。以下是一些實際範例： 

 

■ 行銷：一家頂尖的保險公司提供線上選擇和管理多種支付方案選項的服務，在這過程中追蹤

公司在「支付彈性」方面的表現，把它當成 CPI。該公司追蹤的是，所提供的方案數量和類型，

如何影響有關獲取和留住顧客的 KPI。 

 

■ 銷售：一家提供企業資料中心設備的全球供應商，追蹤「報價處理時間」，它會對銷售的成

功與否造成影響，就像前述保險公司的例子所顯示的那樣，只是這個例子的主角是企業客戶（他

們可能不會期待在幾秒鐘內獲得專屬的報價，但確實沒有耐性等待超過一天）。 

 

■ 產品管理：一家音樂產品製造商發現，「知道哪些朋友喜歡這首歌」這個 CPI，可以增強人

們對社會接受度和幸福的感受。這個 CPI 衡量的是「朋友人數」的增量，而公司發現，這個

CPI 會影響到公司業務的 KPI，像是顧客花在串流音樂上的時間，以及新歌購買情形。 

 

■ 顧客服務：許多顧客服務組織追蹤「第一次就解決問題」這個 CPI，而它衡量的是，顧客的

問題是否在首次查詢時就解決了（而且顧客感到滿意）。這會影響顧客保留率和顧客終生價值
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的 KPI。 

 

■ 營運：美國一家日用品送貨服務公司衡量「無損壞」這個 CPI（這是指雞蛋、易碎食品或容

器沒有受損）。這個 CPI 不僅影響顧客保留率和終身價值之類的 KPI，也會影響公司在以下項

目可節省的金額：顧客服務成本、開立信用狀，以及／或者更換損壞的物品。 

 

■ 財務：許多組織都在追蹤「顧客終身價值」這個 KPI，它衡量的是公司在 與顧客的關係存

續期間，從顧客身上獲得的價值，但有些組織（包括上面提到的音樂產品製造商）也開始檢視

相反的情況：在同樣這段期間內，公司提供給顧客的價值；公司可以在使用者入口網站中向顧

客顯示這些價值，也可以在顧客續約之前傳達有關這些價值的資訊。受影響的 KPI，包括顧客

保留率、忠誠度，以及顧客終身價值這個典型指標。 

 

這些例子雖然可能不是公司傳統上追蹤的指標，卻是顧客真正關心的。公司若是追蹤顧客重視

的指標，就會更清楚知道自己能採取哪些行動，來改善顧客想要的結果，而這會直接影響到企

業績效。 

 

如果公司只根據 KPI 來衡量員工的績效，並計算員工的薪酬，員工自然就會設法採取一切必要

行動，為公司達成那樣的結果。這通常包括操弄顧客，而顧客對此反感。相反地，員工若是必

須對 CPI 負責，就會積極協助顧客達成顧客想要的結果。CPI 會調和員工和顧客的利益朝向一

致方向，以追求共同的成功。 

 

因此並不令人意外的是，採用 CPI 的公司（員工的心態和行為，專注在顧客想要的結果），通

常會創造更高銷量（而且更快做到）。此外，這通常還可以改善顧客情感、行為和忠誠度。 

 

定義你的 CPI 

企業在嘗試定義自己的 CPI 時，常犯四個錯誤，其中包括：直接採用別家公司的 CPI（這只會

顯示對那家公司顧客重要的事物）；依賴內部團隊的專家判斷，這些團隊通常以為「我們了解

顧客及顧客的需求」（他們這種想法往往並不正確）；焦點團體（揭露誤導性的團體思維）；問

卷調查，這種方法最吸引人，因為相對速度較快、規模較大。 

 

當顧客為實現特定目標，而與人、系統、流程或政策互動時，上述這些方法都無法找出與顧客

期望的特定結果相關的 CPI。相反的，找出 CPI 的最有效方法是情境探索（contextual 



360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 50 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資本效益 

inquiry），這屬於人種誌研究方法，受過專門訓練的研究人員，在實際環境中與顧客交談或觀

察顧客，顧客會在這些環境中（住家、辦公室、商店、其他地點，或者往返這些地點的途中）

考慮或嘗試達成特定結果。 

 

接受過這種類型人種誌訓練的研究人員，知道應尋求哪些資訊，以顯示顧客在歷程中的某些特

定的點所感受到的挫折、期望和目標結果；然後，這些研究人員提出一系列恰當的開放式問題，

以取得問卷調查不懂得詢問而得的深入見解，以及顧客可能不願意在問卷調查中回覆的答案。 

 

把 CPI 與 KPI 連結，以提升企業績效 

你一旦決定自己的 CPI 之後，就可以開始衡量它們，並尋找每個 CPI 對一個或多個 KPI 可能

產生的潛在影響、與那些 KPI 和之間的關係。接下來你應發展出一些有關 CPI 和 KPI 之間關係

的假設，然後進行對照實驗，以驗證這些假設是否成立。 

 

一旦確認特定 CPI 和 KPI 之間的關係，你就可以開始要求團隊為他們能影響的 CPI 負責。然

後，這些員工負責管理對顧客重要的結果，這麼做就能帶動公司的成長。 

 

諷刺的是，在這個有如此多公司宣稱以顧客為中心、以客為尊或全心關注顧客的年代，大多數

公司仍只專注在以公司為中心的指標。公司若是轉型改為採用 CPI，並建立 CPI 促成產生的以

顧客為中心的文化和實務，就會逐漸超越競爭對手，並且進一步優化本身運作，以實現加速、

差異化和可防禦的成長。 

 

<返回目錄> 

 

資料來源：哈佛商業評論 

你該開始追蹤的最重要指標 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.hbrtaiwan.com/article_content_AR0009836.html


360d 才庫事業群雙週報 第 2 期      第 51 頁 

                                                                                                    

構面視角–人力資本效益 

阿里巴巴 1 小時開除 1 個人，馬雲：開除人「心要慈，刀要快」 

2020-7-21  

 

沒開除過員工的管理者，不是好管理者 

在管理者的工作事項中，最令人頭疼的莫過於對人的管理；而在管理人的工作中，最難的一項

可能就是開除員工了。電影《型男飛行日誌》（Up in the Air）中對此有生動形象的展示，管

理者為了避免直接面對將要失去工作的員工，選擇讓中介機構（如諮詢公司）幫助他們完成這

個過程。 

 

由此可見，開除員工確實是一件讓管理者很頭疼的事。我在為企業培訓的時候，曾經在課間聽

到兩位管理者的談話。A 是某公司銷售總監，和他聊天的是同公司的另一個銷售總監 B。 

 

A 說：「銷售部壓力大，員工流失率高，一年走掉 30%的員工根本來不及招聘，把我愁壞了，

你們怎麼樣？」 

B 說：「我們很好啊，我絕不解僱一個員工，最近三年流失率幾乎為零，所有人都找到了家的

感覺。」 

 

那麼問題來了，你覺得 A 和 B 誰是合格的管理者呢？ 

我的答案是：A 和 B 都不是合格的管理者。一個好的管理者不但要懂得招聘，也要懂得開除人，

甚至是開除自己親自招進來的人。用一個形象的比喻，這就像人熱愛美食但也要堅持運動，否

則脂肪就會不斷累積，直到走不動。所以，管理者對持續不改進的員工要果斷開除，對他們的

容忍是對優秀員工的不公。 

 

在阿里，做了三年管理者的人，如果還沒有開除過人，則被認為是一個不合格的管理者。招聘，

是管理者要做的事，而且大多是基層管理者的事；開除人是對管理者的一項考驗：沒有開除過

員工的管理者，不是好管理者。 

 

這也意味著，作為管理者，不僅要學會招聘，還要學會開除人。 

 

如果要評比國內「開除界」的第一把交椅，我這一票一定會投給阿里。 

2017 年，馬雲參加湖畔大學的第三期開學典禮時，談到他曾在某年除夕夜狠心開除了一名在

公司工作多年的高管，他的話立刻引起場下一片嘩然。有人站起來問他，這樣做是否太過殘忍？
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馬雲肯定地回道：「開除人『心要慈，刀要快』。」 

 

前奇異（GE）執行長傑克．威爾許（Jack Welch）曾經說過這樣一句話：「如果當一個人到了

中年之後，還沒有被告知自己的弱點，反而在某一天因為節約成本的原因被裁掉了，這是最不

公平、最不應當發生的事情。就是因為這個公司太仁慈了，他連出去找工作、提升自我的可能

性和機會都沒有。」 

 

所以，如果要開除員工，就直接開除，最怕的是「拉鋸戰」，想起來的時候鋸兩下。對一個員

工不滿意，卻又不找他談話，連續三次想要開除都沒成功，就像反覆拉扯傷口，最殘酷無情。

那麼，開人的「刀」到底要多快？ 

 

阿里曾經創下一小時開除一個人的紀錄。 

2016 年 9 月 12 日，阿里巴巴在內部辦了一個「中秋搶月餅」的活動，安全部門的四名員工

為了搶到月餅，自己編寫了一個程式，16:00 成功搶到了 124 盒月餅。 

 

令人猝不及防的是，這四個人 16:30 被管理者約談，17:30 被解約，18:00 離開阿里。 

這是阿里史上最快的開除紀錄，從 16:30 約談到 17:30 解約，阿里只用了一小時就完成了，真

正應了馬雲那句開除員工「心要慈，刀要快」的話。 

 

不只是馬雲，如今阿里的 CEO 張勇也繼承了開除人「心慈刀快」的理念。張勇在一次談話中

提到自己曾動手把一個 2000 年就在公司工作的「老阿里」開除了，因為他有商業操守問題。

當時幾乎所有的管理者都下不了手，唯有張勇「手起刀落」，毫不猶豫地把他開除了。 

 

除了阿里，華為在開除不合格及價值觀不符的員工時，同樣也做到了「心慈刀快」。 

 

2017 年 11 月，任正非在人力資源管理綱要 2.0 溝通會上表示：「低績效員工還是要堅持逐漸

辭退的方式，但可以好聚好散。辭退時，也要多肯定人家的優點，可以開個歡送會，像送行朋

友一樣，給人家留個念想，也歡迎他們常回來玩玩。」 

 

為了重新激發員工活力，華為在 2008 年 1 月 1 日《勞動合同法》實施之前，策劃了「先辭職

再競崗」的集體大辭職方案。參加自願辭職的老員工大致分為兩類：自願歸隱的「功臣」和長

期在普通職位的老員工，工作年限均在八年以上。 
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其中一些老員工已成為「公司的貴族」，坐擁豐厚的期權收益和收入，因而「缺少進取心」。由

於這些老員工的收入相對較高，華為公司為他們辭掉工作支付的賠償費，外界預測總計將超過

10 億元。 

 

任正非常掛在嘴邊的詞中有一個是「沉澱」。在他看來，一個組織時間久了，老員工收益不錯、

地位穩固就會漸漸地「沉澱」下去，成為一團不再運動的固體。拿著高工資，不幹活。因此他

愛「搞運動」，任正非認為，開除人是保持企業活力最重要的因素。 

 

任正非曾經親自批示一位剛進華為就給自己寫「萬言書」的北大（北京大學）學生：「此人如

果有精神病，建議送醫院治療：如果沒病，建議辭退。」 

 

那麼「心不慈，刀很快」又會有什麼樣的後果呢？ 

「心不慈，刀很快」，說明管理者沒有人情味，只根據業績開除人，一點情面都不講。「心要慈」

是對的，畢竟面對的是員工，採取的解決方案要符合人性。懂人性者，才能得人心，得人心者

得天下。應用到操作層面，在你能夠確保完全合規、沒有法律風險，可以單方解聘的前提下，

仍然選擇協商、溝通，給對方臺階下，不要扼住喉嚨，以保留對方未來在其他地方的發展機會。

這才是真正的「心要慈，刀要快」，這才是管理者開除人的正確做法。 

 

開除員工，並不是一個輕鬆的話題，對於員工和管理者來說都非常重要。 

 

任何加入企業的員工都要清楚地認清未來幾年的工作狀況，管理者也要對他們所處和所打造的

環境負責。在不符合企業價值觀的員工沒有破壞這個環境之前，最好還是以相互尊重的方式將

其「開除」。但牢記開除員工一定要盡快行動，否則公司受損、員工寒心。 

 

成功企業的做法，不一定要完全模仿。但凡是走向了偉大和輝煌的企業，所有的種種做法都會

成為案例和典範，我們可以從中學習、借鑑，再用到自己的管理工作中，這才是真正學到了精

髓。 

 

<返回目錄> 
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阿里巴巴 1 小時開除 1 個人，馬雲：開除人「心要慈，刀要快」． 

https://tw.news.yahoo.com/%E9%98%BF%E9%87%8C%E5%B7%B4%E5%B7%B41%E5%B0%8F%E6%99%82%E9%96%8B%E9%99%A41%E5%80%8B%E4%BA%BA-%E9%A6%AC%E9%9B%B2-%E9%96%8B%E9%99%A4%E4%BA%BA-%E5%BF%83%E8%A6%81%E6%85%88-%E5%88%80%E8%A6%81%E5%BF%AB-074621302.html
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因為裝不來！Google CEO 皮采都趁「這種時候」偷挖出好人才 

2020-06-30 

 

四個條件，找到對的人 

比爾說︰「如果你在經營一家公司，就要讓身邊圍繞著超級優秀的人才。」也就是永遠雇用比

你聰明的人。 

 

「任何代替執行長管理不同職能部門的人，應該要比執行長更擅長管理這個部門。有些時候，

他們代表的是人資或 IT 部門，但多數時候，他們代表的是公司。這些管理者都是聰明人，都

有很強的能力，而公司希望他們貢獻出他們最好的點子。」 

 

比爾要找的人才，必須具備四個特質： 

 

第一，必須聰明，不一定是學業成績好，而是能夠在不同領域快速學習並展開工作，同時在該

領域建立人脈，比爾把它稱為「延伸類推」（far analogies）的能力； 

 

第二，必須努力工作； 

 

第三，必須正直可靠； 

 

第四，必須具備一個很難被定義的特質︰恆毅力，亦即在被擊倒後，有熱情與毅力站起來再次

衝鋒陷陣的能力。 

 

如果比爾認為一個人身上具備這四種特質，他就會容忍這個人身上的其他許多缺點。 

 

老闆是看重你？還是覺得你「很好用」？十個徵兆看出老闆喜不喜歡你 

當他在面試中評估一個人是否具備這些特質時，除了問對方做過什麼，還會問是怎麼做到的。

如果對方說自己「曾帶領過一個創造營收成長的專案」，他會問對方是如何帶來成長的。從實

現成長的過程，可以得知對方參與的深度︰這個人是否親自動手做？是勇於任事的實踐者嗎？

他是否打造了一個團隊來完成這件事？ 

 

比爾從對方的用語，是喜歡講「我」（象徵著以自我為中心的心態），還是「我們」（有可能具
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備團隊精神），來判斷對方是不是他要的人才。比爾還會特別觀察求職者是否停止學習？他的

答案比問題還多嗎？那是不妙的徵兆！ 

 

比爾奉行的原則，絕大多數與研究結果不謀而合，但他的代名詞判斷法是罕見的例外。 

 

德州大學社會心理學教授潘尼貝克（James Pennebaker）在《代名詞的奧祕》（The Secret Life 

of Pronouns）一書中指出：日常生活中一個人常講「我」（I）或「我們」（we），不一定能說

明這個人是更個人主義或更有團隊精神，但可顯示地位的差異。位階低的人（例如公司中並未

擔任管理職的人、大一新生）比較常講「我」，而位階高的人（高階主管、教授）則比較常講

「我們」。 

 

但無論如何，比爾要找尋的人才是願意做出承諾全力以赴，並以團隊利益為優先，而不是只關

注自己成功。 

 

如同皮查所言，你要找的人必須「明白自身的成功取決於良好的合作，能夠互相讓步，以及能

把公司放在第一位。」每當比爾和皮查找到那樣的人才時，「都會非常珍惜他們」。 

 

然而，如何知道自己找到那樣的人才？有個簡單方法就是觀察一個人是否能夠忍讓，以及替別

人的成功歡呼。 

 

皮查指出：「有時一個決策出來之後，就有人必須放棄一些利益或權利。我會仔細觀察他們是

否願意為了大局退讓，以及退讓的程度。此外，一個人是否會因為其他人有好成績而興奮？儘

管那個好成績與他們無關，但他們仍然可以替別人感到開心。我會特別留意這些細節，就好像

看見板凳球員替其他隊員歡呼，就像杜蘭特（Kevin Durant）投出制勝的關鍵球時，柯瑞（Steph 

Curry）開心的跳上跳下。這種事裝不來。」 

 

2011 年，施密特辭去谷歌執行長一職。在接下來的組織重整中，羅森柏格也卸下產品長職務。

羅森柏格有幾個職務選項，包括接手企業事業部門（今日的谷歌雲端事業部，價值數十億美

元），但他決定拒絕所有選項。因為公司改組，令他感到很受傷，覺得接受其他任何職務都等

於是降級。 

 

比爾對此非常失望，羅森柏格居然把自己受傷的自尊，看得比谷歌團隊的最佳利益還要重要（但
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事實上，對團隊有利的選擇也對羅森柏格有利）。他犯了「源於自我意識和情緒化的錯誤」，比

爾認為羅森柏格應該「把頭從屁股裡拔出來」，停止做傻事。 

比爾建議羅森柏格多花點時間重新思考自己的決定，並且繼續定期與他會面。在比爾的協助

下，羅森柏格後來選擇接受其他職務，重新回到谷歌的管理團隊。 

 

比爾沒有放棄羅森柏格，但也永遠不會讓羅森柏格忘記他居然曾想背棄團隊。羅森柏格也因此

學到了最重要的一課：當變化發生時，必須優先考慮對團隊來說最好的選擇，因為那往往也是

對自己最好的選擇。 

 

比爾非常看重一個人的勇氣，亦即不計個人得失，為了有利於團隊的事願意挺身而出、承擔風

險。 

 

皮查打從進入谷歌擔任工程師，每當遇到覺得不對的事情，他一定會說出來，在成為谷歌執行

長之後，對佩吉和我們報告時也仍然是直言不諱。提出異議需要勇氣，但如同皮查所說的：「每

當我說出不好開口的話，比爾都會讚許，因為他知道我是出於對公司和產品的關心。這也是我

這麼做的出發點。」 

 

對於直言不諱的員工，現在的皮查也會給予同等的尊重與支持：「有些人極具團隊精神，真心

關心公司。他們的意見對我來說很重要，因為我知道他們的出發點是為了公司，而不是出於私

心。」 

 

比爾很喜歡和那些「難以相處」的人打交道，因為愈難搞的人，愈敢於說出自己的看法，雖然

偶爾覺得刺耳無禮，但他們不怕違反潮流、與大眾不一樣，尤斯塔斯形容這類型的人「就像沒

切割好的鑽石」。 

 

比爾和賈伯斯的長久友誼證明了這一點，他與谷歌的佩吉和布林、財捷的庫可等創業家的長期

合作關係也證明了這一點。他們都不是那種很好相處的人！ 

 

我們認為比爾並沒有主動去尋找具有這種個性特質的人，但他確實能夠容忍、甚至接受他們。

我們多數人可能都覺得很難和這類型的人相處，但比爾卻覺得他們很有意思，值得挖掘，有時

還會協助他們打磨掉一些個性上的棱角。 
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一流教練往往能容忍團隊裡的成員有一點古怪與「帶刺」，甚至鼓勵這樣的特質。無論是運動

員、企業創辦人，還是高階主管，那些表現優異的人往往都「很難相處」，但你希望他們在你

的團隊裡。 

 

<返回目錄> 
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隨著產業升級與市場快速變動，21 世紀企業發展方向

逐漸聚焦在如何永續經營與人力資源價值創造上；當企

業面臨高度外部競爭時，策略的擬定與落實，是提升企

業價值的重要關鍵；也因此，企業必須擁有完善的發展

計畫、順暢的內外部資源整合，以及卓越的團隊/人才打

造能力，方得以達成目標。 

360d 才庫事業群自 1989 年成立以來，即以專、新、

忱、迅作為企業經營之主要精神，為企業開創人力資源競爭優勢是我們的核心目標，在透過我

們的專業加值與事業群資源綜效下，期許為社會客戶與員工創造最大價值，成為企業核心競爭

力的價值戰略夥伴。 
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