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致每一位在人才戰場上奮鬥的 HR 主管

序言：

你是否曾感到心力交瘁？面對居高不下的離職率，你嘗試了各種福利

政策、舉辦了無數場活動，卻依然無法阻止那些你最看重的員工，默

默地遞上辭呈？

在當今快速變化的商業環境中，人才已成為企業最核心的競爭力。然

而，光是「吸引」人才已經不夠，如何「留住」人才，特別是那些高

潛力與資深員工，才是決定企業能否永續經營的關鍵。

這不只是一本理論書，更是一份為你量身打造的「行動攻略」。我們將

剖析員工在組織中的生命週期，並提供一套精準的「定心錨」策略，

每個錨點都包含具體、可執行的步驟，助你將留才從「被動補救」轉

化為「主動佈局」。

放下那些治標不治本的 OK 繃吧！讓我們一起拿起這份攻略，為你的
團隊，埋下穩固人心的定心錨，打造一支無論面對任何風浪，都能並

肩前行的黃金團隊。

 - TutorABC Business  企業培訓團隊
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第一章：
解讀新世代人才的「訂閱制思維」
—為何你的福利不再是解方？

這可能是每位 HR 主管最熟悉的場景：一位你非常看好的高潛力員
工，遞上了辭呈。在制式的離職面談中，他給出的理由總是體面而模

糊：「追求個人發展」、「家庭因素」、「想嘗試不同領域」。直到他離開

幾週後，你才從他前同事的口中輾轉聽到真相：「他覺得在這裡看不到

未來」、「他的主管從來不關心他的想法」、「他感覺自己的能力被困住

了」。

這些「真心話」像一根根刺，扎在我們心上。它揭示了一個殘酷的現

實：多數的留才措施，都像是在用 OK 繃處理深層的內出血。我們拼
命增加福利、舉辦活動，試圖營造快樂的氛圍，卻忽略了驅動頂尖人

才留下的真正核心—對未來的清晰感與期待感。當一個人在組織裡
「看不見自己的未來」時，任何福利對他而言，都只是短暫的嗎啡，

無法阻止他去尋找一片更遼闊的天空。

核心洞察： Z 世代人才將職涯視為一種「訂閱服務」。他們會根據這份
「服務」能否持續提供成長、價值與意義來決定是否「續訂」。單純的

薪資福利，只是基礎入場券，而非長期留存的關鍵。企業必須從「提

供福利」轉向「經營體驗」。

 離職面談（EXIT INTERVIEW）裡的真心話，
為何總是在告別後才聽到？

《 TutorABC Business Insights 》 04

https://www.tutorabc.com/count.asp?code=mW1ttmDwRG


第二章：
HR  留才三大錨點策略
—員工生命週期定錨法

與其在員工提出離職後才去惋惜，不如建立一套「超前部署」的機

制，在他們動念想離開前，就為他們注入強大的「職涯免疫力」。這套

機制的核心，不是更多的福利專案，而是三種由主管與 HR 共同發
起、定期且有品質的「職涯對話」。這三種對話，像三劑關鍵的疫苗，

能在不同階段鞏固人才的歸屬感與成長動能。

我們將員工在組織內的生命週期分為三大錨點，每個錨點都是留才的

關鍵時期，並提供一系列具體可行的行動方案。

目標： 克服新人的「現實震撼期」，快速建立情感連結與組織認同，將
首年離職率降至最低。此階段的關鍵是讓新人感到「被看見」、「被支

持」與「有歸屬」。

第一錨點：入職期 (1-6 個月) - 埋下「歸屬之錨」

行動方案 1：執行「30/60/90 天結構化對談」
執行要點： 這不是隨意聊聊，而是有特定目標、預設問題的對
談，由直屬主管執行，HR 從旁輔導並提供對談指南。確保對談是
傾聽為主，而非績效評核。

對談核心與範例：

a.30 天（感受與期待）： 核心問題：「實際的工作體驗，跟你面
試時的期待是否一致？哪些地方超乎預期？哪些地方有落

差？」— 目標是驗證期待，及早發現認知偏差。

主管範例開場：「小陳，你加入團隊一個月了，感覺怎麼樣？還記得面

試時你提到很期待能參與的那個專案嗎？現在對它的理解是不是有不

同了？我很想聽聽你真實的感受。」
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行動方案 2：指派「文化學伴」，而非僅有主管
執行要點： 主管負責「事」，但新人更常因為「人」與「文化」的
問題而感到徬徨。為每位新人指派一位資歷相近（而非職級高）、

跨部門（可選，幫助擴大新人視野）的「文化學伴 (Buddy)」。學
伴的任務不是教工作技能，而是回答那些「不敢問主管的蠢問

題」、介紹公司不成文的潛規則、中午帶他認識不同部門的同事。

a.
b.
c.90 天（目標與機會）： 核心問題：「回顧過去三個月，你覺得
自己最大的收穫是什麼？對於未來三個月，你有什麼樣的目

標？在團隊裡看到哪些可以貢獻的機會？」— 目標是建立前
瞻性，賦予成就感。

主管範例開場：「小陳，恭喜你即將通過試用期。這三個月你表現很

棒，特別是在 [具體成果]。接下來，你個人在工作上有沒有特別想學
習或挑戰的方向？團隊未來有個 [新專案方向]，你會有興趣參與嗎？」

常見挑戰與解方：

主管沒時間/不知如何開口： HR 需提供制式對談範本、關鍵
提問清單，並舉辦主管培訓工作坊。

新人不敢說真話： 強調對談的非評核性質，並由 HR 獨立進行
匿名回饋收集。

a.
b.60 天（資源與協作）： 核心問題：「在跟同事或跨部門協作
上，有沒有遇到什麼困難？你需要哪些額外的資源或資訊，才

能讓工作更順暢？」—目標是掃除障礙，展現支持。

主管範例開場：「小陳，你目前在跟小李（他部門同事）對接的那個環

節，進度如何？有沒有遇到什麼溝通上的阻礙？或是哪些工具使用上

還不熟悉，需要我協助你連結資源？」
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行動方案 3：設計「首個專案的微勝利」
執行要點： 與用人主管溝通，確保新人接到的第一個任務，是一
個目標清晰、可在 2-4 週內完成、且能產出明確成果的「微勝利」
專案。這個專案不宜太複雜或風險太高，但必須具備足夠的意義。

設計原則：

具體可衡量： 成果能被看見，例如完成一份市場競品分析報
告、優化某個小型內部資料庫。

時程短： 新人能在短時間內體驗到「完成」的成就感。
有意義： 成果對團隊或部門有實際幫助，讓新人感覺到自己的
貢獻。

提供資源： 明確的指導與必要的工具支援。

常見挑戰與解方：

主管忙碌，直接丟難題： HR 需在新人報到前，就與主管協調
好首個專案的安排，並協助主管釐清專案目標。

學伴任務清單：

帶領新人熟悉辦公環境與公司週邊。

介紹團隊成員及跨部門常用聯繫窗口。

分享公司文化、價值觀及團隊相處模式。

回答非工作技能相關的疑難雜症（如：午餐地點、請假流程、

常用會議室預訂方式等）。

定期關心新人適應狀況，並適時向 HR 或主管提供回報（非告
密）。

常見挑戰與解方：

學伴任務不清/缺乏動力： HR 需提供明確的學伴指南、定期舉
辦學伴經驗分享會，並給予學伴適當的表彰或福利。
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目標： 應對最容易發生離職的「成長停滯期」，持續提供發展機會與挑
戰，讓人才看見內部晉升的清晰路徑。此階段的關鍵是讓員工感到

「有挑戰」、「有前景」與「被投資」。

第二錨點：成長期 (6 個月 - 3 年) - 埋下「發展之錨」

行動方案 4：推動「Stay Interview (留任訪談)」制度化
執行要點： 不要等到 Exit Interview 才聽到真話。每年至少安排
一次由直屬主管執行（HR 從旁提供訓練與工具）的「留任訪
談」。訪談目的純粹是了解員工的留任意願，找出其留任與離職的

潛在驅動因子。

核心提問 (參考)：
「是什麼讓你每天早上，願意選擇繼續來這裡工作？」

「工作中最讓你感到有活力、有成就感的部分是什麼？最消耗

你精力的部分又是什麼？」

「如果公司能改變一件事讓你更願意留下，那會是什麼？」

「對於你未來的職涯發展，你最期待的是什麼？」

常見挑戰與解方：

主管害怕聽到負面意見：  強調訪談的目的是「預防勝於治
療」，是為公司保留人才，而非批判主管。提供主管如何應對

負面回饋的溝通技巧。

員工不敢說真話： 強調訪談的保密性，並確保主管有建立足
夠的信任關係。

行動方案 5：建立小型的「內部人才市場」
執行要點： 不要等到 Exit 執行要點： 人才想走，往往是想嘗試新
挑戰。與其讓他向外找，不如讓他在內部找。建立一個內部平台

（哪怕只是一個共享文檔或內部看板），定期發布公司內部的「短

期專案」、「跨部門任務小組」或「新產品發想會」的參與機會。
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設計原則：

低門檻參與： 不要求完全符合職位資格，可作為學習機會。
明確專案目標： 讓員工清楚能從中獲得什麼。
主管支持： 確保員工參與專案時，原主管能給予時間上的支
持。

常見挑戰與解方：

部門本位主義，不放人： 需獲得高層支持，並明確參與內部
專案的績效考量。HR 應作為跨部門協調者。

行動方案 6：將學習地圖與晉升路徑「視覺化」
執行要點： 與其給一本厚厚的課程清單，不如和部門主管合作，
為核心職位繪製一張清晰的「技能成長地圖」。這張地圖應視覺化

呈現，讓員工一目了然。

地圖內容：

a.職級階段： 從「初階」到「資深」再到「管理職」。
b.關鍵能力： 每個職級所需的「硬技能」與「軟技能」（例如：
數據分析、向上管理、跨部門溝通、英文簡報能力）。

c.學習資源： 連結相對應的內外部學習資源（課程、書籍、導
師、專案機會）。

d.晉升標準： 簡要說明達到下一職級所需的條件。

常見挑戰與解方：

部門主管缺乏能力或時間製作： HR 應主動提供範本、工具，
甚至協助草擬，並負責整合各部門意見。

學習資源不足：  這是  TutorABC Business 可以提供價值之
處！強調內部資源若有限，可尋求外部專業培訓夥伴的協助，

例如 TutorABC Business 提供的客製化英文培訓課程，正是
補足國際溝通與簡報能力關鍵缺口。
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目標： 肯定資深員工的價值，防止他們因「價值感缺失」而被挖角，
將其經驗轉化為組織的重要資產。此階段的關鍵是讓資深員工感到

「被重視」、「有貢獻」與「能傳承」。

第三錨點：成熟期 (3 年以上) - 埋下「影響力之錨」

行動方案 7：賦予「知識傳承者」的正式角色
執行要點： 不要只是口頭上請資深員工「帶一下新人」。將「內部
導師 (Mentor)」、「新人王牌教練」或「主題工作坊講師」設定為
一個正式的榮譽角色，並與績效評估或專案獎金掛鉤，給予相應

的福利或時間支援。

角色設置：

內部導師計畫： 一對一長期輔導新進或中階員工。
新人教練：專責帶領新人快速上手特定技能。

內部講師：開設專業技能或軟實力（如經驗分享）工作坊。

常見挑戰與解方：

資深員工缺乏教學技巧：HR 需提供內部講師培訓，協助他們
將專業知識結構化，並學習有效的授課與引導技巧。

行動方案 8：成立「跨部門優化顧問團」
執行要點： 許多公司的流程痛點，只有待得夠久的老鳥最清楚。
從各部門邀請資深員工，成立一個虛擬的「流程優化顧問團」，定

期向高層提出改善建議。這不僅能解決實際問題，更能讓他們感

覺自己的經驗與智慧，對公司的戰略層面有實質的「影響力」。
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行動方案 9：啟動「反向指導 (Reverse Mentoring)」計畫
執行要點：安排資深的員工（例如一位處長），與一位 Z 世代的新
進同仁成為指導夥伴。但這次是「反向」的，由年輕員工向資深

主管分享最新的社群趨勢、數位工具或年輕世代的消費洞察。

目的與效益：

打破世代隔閡：促進不同世代員工的理解與交流。

保持資深活力：讓資深員工感覺自己仍在學習與進步，保持心

態的年輕。

高層戰略洞察：資深主管能直接從年輕世代學到第一手市場資

訊與趨勢。

常見挑戰與解方：

資深主管心態開放度：HR 需做好溝通與引導，強調這是雙向
學習，而非挑戰權威。可從思想開放的領導者開始試點。

運作模式：

定期會議：每月或每季召開，討論公司流程痛點與潛在解決方

案。

提案機制：鼓勵顧問團成員提出具體方案，由高層評估可行

性。

成果追蹤：針對採納的建議，公開追蹤其執行成果與效益，給

予顧問團成員肯定。

常見挑戰與解方：

高層不重視建議：HR 需在計畫啟動前取得高層的承諾，並確
保顧問團的建議有正式提交與回饋機制。
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第三章：
強化  HR  留才槓桿
—溝通，無處不在的策略基石

你會發現，這九個具體的行動方案，從結構化對談、留任訪談到導師

制度，它們的成功與否，都建立在一個共同的基礎上—有品質的、真
誠的、雙向的「溝通」。

然而，許多主管在溝通上，仍停留在「告知」而非「對話」的層面。

這導致了資訊傳遞的斷裂、信任關係的難以建立，進而讓員工的成長

動能被卡住。

HR 的終極槓桿：
因此，HR 在留才策略上的最高槓桿施力點，並不是去設計更多的員
工福利，而是投資在提升各級主管的「教練式溝通能力」上。當主管

們都具備了傾聽、提問、給予發展性回饋的能力時，上述的九個行動

方案才能真正落地生根。這時，留任率的提升，將不再是 HR 一個部
門的責任，而是整個組織管理能力的自然結果。

入職期的期待校準，需要細膩的傾聽。

成長期的瓶頸突破，需要有力的提問。

成熟期的價值傳承，需要清晰的表達。
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這本攻略小書為你提供了清晰的

行動藍圖。從新人入職的第一

天，到資深員工貢獻智慧的每一

個時刻，都有我們可以精準施力

的定心錨。

想像一下，當你的每一位主管，

都能成為員工的職涯教練；當你

的組織文化，充滿了真誠的對話

與成長的機會；當你的公司，不

再只是提供工作，而是提供一個

能看見未來的舞台—那時，你的
企業將不再為人才流失而煩惱，

而是會自然而然地成為吸引並留

住頂尖人才的「強大磁場」。

結語：
從「人才流失」到「人才磁場」
—你的公司，準備好了嗎？

這條路可能不易，但每一步的投入，都將為你的企業帶來豐厚的回

報。TutorABC Business 始終是你在人才發展路徑上的堅實夥伴，我
們能提供專業的「企業英語培訓方案」，專為提升主管與員工的「跨國

溝通」、「簡報表達」及「教練式對話」能力而設計，確保你的團隊在

執行這些關鍵溝通行動方案時，能更加自信、流暢、有效。

現在，就從今天開始，從一個行動方案開始，打造你黃金團隊的定心

錨吧！
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