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领导力的重要性毋庸置疑。它能创造并激发员工的能量，为他们的行动指明方向，促使团队齐心协力创造卓越绩效。实际上，领导力是判断一家公司未来的头号指标。领导力不同于财务指标，财务指标只能反映企业历史业绩。强大的领导力能够推动公司蒸蒸日上，而领导力水平低下会使公司江河日下，甚至走向破产清算。

尽管大家深知每个层级领导者的素质对于公司的日常运作和培养未来的首席执行官有着重大的影响，许多公司也愿意投入大量的资源精心设计领导力培养方案，但众所周知，接班人计划和高层领导培养方案的效果却普遍不佳。世界知名的科尔尼咨询公司对公司董事会成员进行的一项调查表明，只有不到1／4的董事认为该公司董事会在高层领导培养和接班人规划方面的工作卓有成效。在销售收入超过5亿美元的公司中，大约一半的公司没有明确的首席执行官接班人计划，只有极少数人力资源部门负责人对其所在公司高层领导接班人的培养流程满意。

首席执行官的接班问题源于高层领导培养环节。因为这是诞生未来首席执行官的摇篮。有时，“空降兵”是解决公司根深蒂固问提的最佳方法。但更多的情况是，由于公司自身没有培养出所需要的高层领导，向外寻找人才成为了唯一的解决方案。当“空降兵”不能有效理解公司业务及所在行业，或是不能适应公司文化，并力图改变公司文化的时候，就会导致不必要的冲突。他们往往会引入新的管理团队，形成新的管理风格，从而打断了公司管理的连续性和良好的发展势头，还会削弱员工的干净，使员工忧心忡忡。等到董事会发现选错了人，或者发现公司走上了错误的道路时，竞争对手早已利用这个机会取得了竞争优势。

从公司外部寻找首席执行官不仅仅是冒险，而且越来越困难，代价越来越高。股东们对业绩不佳的首席执行官越来越没有耐心，因此，董事会越来越不能容忍平庸的业绩，于是解雇首席执行官的速度越来越快，重新寻找首席执行官的公司也越来越多。

在领导人才的争夺中没有赢家。弱势公司获得优秀人才非常困难，境况会越来越差；善于培养领导的公司，也必须不断的想方设法留住他们的优秀人才；高成长公司必须努力培养和留住数量足够的各方面优秀领导人才，用来支撑公司的持续成长。

领导人才的严重短缺，是一个不容置疑的信号，这表明传统的企业人才培养模式存在严重缺陷。首席执行官、人力资源负责人以及各级业务领导者在选拔和培养领导人方面做得不够好。他们似乎不明白领导者应该具备哪些素质才能胜任领导岗位。依据错误的标准，他们把主意力放在错误的人选上面。许多领导者没有认识到，培养未来的高层领导也是其工作的重要组成部分。其实，培养领导人才尤其是提升他们应对未来日益复杂多变的市场环境的能力，对公司未来发展是至关重要的。当这些领导者意识到这一点，往往为时已晚。

在大多数公司，高层领导培养和首席执行官接班人规划很不连贯，缺乏严肃性和一致性。他们评估领导潜质的方法很马虎，很官僚。

很多人认为商学院已经培养出大量可以立即上手的领导人才。他们聪明伶俐、才思敏捷、精通建模和数据分析，能够依据数据资料做出分析判断。但是，分析能力和表达能力只不过是领导力的一个方面，他们在领导力方面的缺陷迟早会暴露出来。公司将因为没有能够识别和培养出真正优秀的领导人才而付出沉重的代价。

其实这些错误都是可以避免的。我们都知道，各个公司完全可以把领导梯队建设好，把高层领导及首席执行官的接班人培养好。有些公司，例如，通用电气、宝洁、高露洁、百事可乐、宣威涂料都是高层领导人才培养的最佳基地，为其他公司输送了大量的领导人才。我们能够从这些成功的案例中得到启示，总结其基本原则和做法，就能够建立一个领导力培养的新方法，并运用这种新方法培育公司迫切需要的领导人才，包括21世纪的首席执行官。

具有领导才华的首席执行官能够把一个杂乱无章的组织改造成卓有成效、动力十足的创新型成长公司。

识别有领导潜质的人才，充分发挥他们的才华，对企业而言不仅是一笔好的投资，更是一项应尽的义务。一旦公司清楚了领导者应该具备什么样的素质和能力，以及如何培养这样的领导者，公司就一定能够培养出所需要的各级领导人才。

我们现在唯一要做的。就是打造领导人才库。
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