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參加第2005年第三十二屆亞洲培訓總會（ARTDO）國際管理與人力資源發展會議報告書
摘要：

本屆國際年會研習主題為：「全球人力發展─突破國界」，其規劃之重點在探索處正在全球化的世界中，訓練與發展的新興趨勢，以及人力資源專家們如何與其他人聯繫與建立關係。希望透過那些思想領導者與領導轉變之大師們對前述議題之演說，將他們之想法、理念蒐集並予以發揚。

其中ARTDO年會主題共安排有5場專題演講，及35場分組討論，涵蓋五個主軸，以配合與會者各種不同的需求，包括：一、全球實務經驗；二、新興訓練趨勢；三、個人職場效能；四、訓練基本原則；五、訓練技巧。並參觀Antipolo市的MML發展中心，此中心的戶外冒險學習方面的設備優良，主要是針對達成革新的訓練與戶外體驗學習。此次出國主要任務即是參加前述年會，瞭解人力資源5發展趨勢。
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參加第2005年第三十二屆亞洲培訓總會（ARTDO）國際管理與人力資源發展會議報告書
1、 前言：

本次參加第32屆亞洲培訓總會(Asian Regional Training and Development Organization , 簡稱ARTDO)菲律賓馬尼拉亞洲培訓國際會議，係由中華民國訓練協會(Chinese Society for Training and Development ,簡稱CSTD)邀集國內各團體會員派員籌組，全團由各公務機關及事業機構派員組成，團員計十人，由台北富邦銀行李董事長基源為團長領隊參加。

中華民國訓練協會係於民國53年成立，並奉內政部准予立案。在此期間，該會積極推動人才培訓與人力資源發展，參與國際活動，吸取新知，服務會員，已有相當績效並獲得國內外培訓機構之肯定。民國62年，該會與世界各國主要培訓團體及機構共同發起成立國際培訓總會(IFTDO)，成為該會23個創始會員之一。中華民國訓練協會亦為亞洲培訓總會(Asian Regional Training and Development Organization , 簡稱ARTDO)創始會員之一，該會成立於民國63年。

亞洲培訓總會每年由不同國家之會員主辦大型國際會議，研討人力培訓與人力資源發展之理論與實務。中華民國訓練協會每年均邀請會員共同組團參加亞洲培訓總會之年會，以吸取新知並增進國際交流。中華民國訓練協會曾於民國81年9月主辦國際培訓總會之第21屆年會，參加該次年會之各國人士對於會議主題及各項安排均感到滿意。

此次會議，依往例由中華民國訓練協會組團參加，今年由該協會陸行教授擔任領隊，團員共10位，除本公司外，環保暑訓練所1位、行政院人事行政局3位、中油公司人事處2位，以及高雄市政府公務人力發展局2位。

大會除安排5場大會演講外，約有來自10個國家，300 多人參加，總計約35場之研討會，惟當地人佔絕大多數，國外與會者僅54人，展示攤位不到20個，除推銷訓練課程之簡單廣告文宣外，展示資料乏善可陳，這可能與菲律賓近年來治安不佳、經濟未有起色有關，導致不僅展示場乏人駐留詢問，而且亞洲培訓總會會員國派人參加興致似乎不高，如中國大陸、越南、馬來西亞、阿拉伯、印度等國都只有1人與會，最捧場者為下屆主辦國巴林，該團人數多達23人。看來要吸引他國共襄盛舉、熱烈參與，還是必須端出料來才行。
貳、研習主題與目標
科技進步正在快速重塑我們的企業環境並將全球化推到極至。導引製造商、服務提供者及消費者間的串連擁有更多的選擇。也因此加劇競爭，迫使公司必須不斷培養核心競爭力以強化其競爭邊際。不斷的學習、擦去及重新學習經驗的需求日益強勁。

幸好科技進步對人力發展改善及訓練散播方式亦有所貢獻，供訓練發展專業人員探索及利用。環繞”統合人力發展:打破疆界”的研討會將探討全球化所帶出的訓練發展專業趨勢，以及全世界訓練發展專家彼此如何互通及合作。

這個研討會旨在達成下述6項目標：

· 更進一步了解訓練發展專業領域近來的趨勢。

· 在亞太地區與訓練發展同道學習及合作。

· 觀察及學習業界領先做法及最先進科技。

· 從文化差異觀點上拓展訓練發展做法視野。

· 點明在全球競技場上訓練發展專家所面臨的議題及挑戰。

· 活化個人在追求專業發展的活力及熱情。

本研討會藉由網羅亞太地區各訓練專業人員參與以期達成再次打破疆界、統合出一致性方向，向人力資源管理邁進。

參、大會議程

1、 日期：09/05/2005~09/09/2005

2、 地點：THE MANILA HOTEL，PHILIPPINES

3、 主辦單位：菲律賓訓練協會

4、 議程：
	日期
	時間
	會議

	6.9.2005
	0730–0830 hrs.
	報到

	
	0830-1130 hrs.
	會前會研討：職場學習

	
	1330-1730 hrs.
	會前會研討：職場學習(續)

	日期
	時間
	會議

	7.9.2005
	0800-0900 hrs.
	開幕式

	
	0900-1000 hrs.
	主題演講：統合全球人力資源發展-打破藩籬

	
	1030-1200 hrs.
	企業領導論壇：CEO眼中的人力資源發展及其如何促成組織效益及獲利

	
	1330-1500 hrs.
	第一次分組研討會

1. 文化融合：國際企業成功秘訣

2. 接班人及職涯規劃

3. 用Enneagram(一種心理學)提高個人及人際互動效益

4. 駕馭第四波科技環境變遷

5. 管理及人力資源發展思維突破

6. 塑造成長型文化-GE經驗

	
	1530-1700 hrs.
	第一次全體會議

領導力發展、執行及投入的國際趨勢

	
	1700-1800 hrs.
	第二次全體會議

統合全球人力資源作為策略性籌碼：打破疆界之迷思與現實

	
	1800-2100hrs
	交誼活動

	8.9.2005
	1000-1130 hrs.
	第二次分組研討會

1. 企業外部訓練活動及學習的安全管理評估

2. 向大自然學習

3. 訓練劇場

4. 創意科學

5. 活化組織

6. 技能挑戰及培養成功推手

	
	1300-1415 hrs.
	第三次全體會議
改善工作學習及績效

	
	1430-1600 hrs.
	第三次分組研討會

1. 從中國學得的五堂人管課

2. 企業資源運用

3. 好的人才不開除好公司,他們開除糟老闆

4. 團隊管理計畫

5. 幽默的治癒力

6. 以音樂佐訓練

	
	1615-1745 hrs.
	第四次分組研討會

1. 用”人種誌”診斷組織文化

2. 培養組織長處

3. 人力資源發展在勞動市場改革中所扮演的角色

4. 用溝通技巧跨越組織藩籬

5. 如何說給別人”聽”
6. 興業家領導

	9.9.2005
	0830-1000 hrs.
	第五次分組研討會

1. 觀念導引：管理績效及文化核心

2. 建立知識管理企業實務-人管工具之於知識奠基組織

3. 人管在企業價值創造所扮演的角色

4. 企業需求及大學教育之接軌

5. 以ISO10015標準化訓練系統

6. 以”誘因-行為-影響”評估以改善導師制度及有效人際溝通

	
	1030-1200 hrs.
	第四次全體會議

組織中具體行動學習以獲致突破性成果

	
	1330-1500 hrs.
	第六次分組研討會

1. 企業價值觀決策的影響

2. 績效管理：新水平

3. 熱望vs野心管理-孰為優?

4. 打破技術訓練藩籬

5. 學習移轉關鍵因素

6. 領導力職能：聚焦文化融合觀點

	
	1530-1700 hrs.
	人力資源發展專家論壇：亞洲區人管專家新興職能

	
	1700-1730 hrs
	結業典禮


肆、心得

隨著國際貿易興盛以及科技發展電子化革命啟動，企業組織由以往層層相疊的架構轉為扁平化作業模式，企業組織不再只仰賴管理階層主導，而是透過委外、海外設廠以及協同作業等高度連結且平行運作模式，世界縮小了，工作者被迫與全世界所有勞動人口在職場上短兵相接，而企業也必須更精確地管理多世代、多國籍、多文化人力資源，以確保組織具備充足優秀人才，隨者平均壽命的延長及生育率降低人口逐漸老化，企業正面臨人力資源管理重大挑戰，如果企業沒有掌握現有員工職能的程度與內涵，造成各世代間傳承不及，勢必喪失累積多年的經驗與才能，企業競爭力將受到影響，善用多元化人力資源，統合全球人力資源，以創造企業競爭優勢。

企業走向全球化經營模式，人力資源管理策略也必須以更為宏觀的角度發展，以多元化資源管理協助企業現有人力資源，並積極開發未來所需人才。

企業想要人才源源不斷，不能只依賴內部訓練培養現有員工職能，還需著眼於未來，應將觸角擴展至校園，讓優秀的學生在進入職場前就瞭解與認同企業理念，加深其日後加入公司的意願。與當地政府單位合作，確保政府政策與企業的人資策略方向一致。積極與主要的社會團體對話，如宗教團體、勞工團體等，使他們明白企業的人力資源需求與措施，並願意配合企業策略發展。更重要的是，企業必須將本身的人資需求與規劃清楚地傳達給員工與一般民眾，爭取他們的支持，並鼓勵他們提供意見與持續討論以有效推動多元化人力資源管理的策略。

此外，企業應落實下列各項措施：

一、提供彈性工作方式，留住有價值與年長的員工：企業也可發展具選擇性及彈性的工作方式，例如兼職或在家工作，讓有能力、有意願工作的資深甚至傷、病、或身心障礙的員工都可以繼續為公司奉獻心力。

二、建立知識庫，累積智慧：要取得員工腦袋裡的關鍵知識，最好的方法是進行知識管理，透過訪談、記錄保存員工的產業經驗及洞見，再將其加以模組化與文件化；也可實行「導師制度」，讓資深員工輔導新進員工，傳承知識、技能與企業文化。並協助員工持續發展職能，員工參與正式培訓課程，減少世代之間能力斷層。讓不同世代、文化、國籍的員工互相交流，必須在所有員工的工作態度、興趣及需求中取得平衡點。例如，GE公司曾要求上百位資深主管與年輕員工共事，每週花二至四小時研究全球資訊網，以便掌握趨勢。

三、以現代科技輔助，配合彈性工作需求：組織必須確保軟、硬體設備符合各種員工的工作需求，例如為銀髮族員工配置較大的電腦螢幕，以方便閱讀；建置完善的協同作業系統，讓世界各地、或是在家工作的員工，也能透過系統與同事協同合作。

人才是企業最重要的資產，隨著全球人口結構漸趨老化，國內產業西進、中國大陸放寬台灣地區民眾就業限制，再加上國內實施勞退新制，引發工作人口流動率上揚，以及產業整併風方興未艾，企業的人力資源管理正面臨前所未有的挑戰。企業必須有效管理現有員工的知識資產，並積極與產官學各界合作，開發未來人工來源，才能確保組織競爭力，達到永續經營的目標。

附件一、William J. Rothwell.ph.D之演講簡報資料編譯

統合全球人力資源發展（HRD：Human Resource Development）打破疆界
第一部份

主旨

什麼叫做擁有一個統合全球人力資源發展？

什麼是這個領域的界線？為何他們需要被打破？

這個領域將通往何處？

在這個強而有力的演說中，聽取這些發人深省的問題的解答吧。

目標

在這演說後，與會人員將能夠：

· 解釋何謂「聯合全球人力資源發展」

· 描述這個領域的方向

· 思考這個領域內外外的突破性潮流對全球的影響

何謂「統合全球人力資源發展」？

無論我們如何稱呼自己或如何稱呼我們這個領域，我們傾向去相信：

· 世界各地的人性是相似的 – 即使各個國家的勞動市場與職業條件不同。

· 學習對於增加生產力是很重要的。

· 人力資產已成為全部資產裡最重要的。

· 人都有進步的潛力，且變得比現在更有生產力。

第二部分---本領域的方向

總論

近幾年來，本領域有劇烈的變化。

值得去思考的是：

· 這個領域的過去在哪裡?

· 現在又在哪裡?

· 它要前往何處?

本領域至今已被定型化了六個世代。

世代一：訓練

· 著重於單一活動 – 即：訓練，且從業人員自稱為訓練員。

· 定義為一個短程的改變，以努力讓個人得具備他們為成功實踐其工作所需的知識、技術及態度。

· 其設計、執行與評估，是費時且昂貴的。

· 僅解決約１０％的組織問題，而其餘９０％需要管理行為來處理。

· 係我們為他人所做，但未必是他們所需。

訓練可著重於：

· 散佈經驗的果實（過去所注重的），從一個世代向下個世代傳遞制度的智慧。

· 幫助人們符合他們目前工作或職業的資格。

· 當技術和其他變動因素改變工作需求時，幫助人們跟上潮流（目前注重的）。

· 發明將來加強競爭優勢所需的新知識、技能或態度。

能力研究在評估本領域所扮演的角色

· 能力研究綜合一個世代並為其樹立典型。

· 有兩個能力研究是這個世代的關鍵：

1.
Pinto & Walker的「專業訓練及發展的角色與能力」（ASTD, 1978）

2.
McLagan的「卓越的典範」（ASTD, 1983）

世代二：人力資源發展（HRD）：

· 定義為訓練、組織發展與事業發展的整合應用，且從業者自稱為人力資源發展的從業員。

· 從過去（透過訓練）和未來（透過事業發展）的活動來改變個人，且改變人們所從事的工作環境（OD）

· 為本世代樹立典型且定義這個世代的能力研究為McLagan, P. （1989）的人力資源發展實務的典範，第四冊；Alexandria, VA：為訓練和發展的美國社會。

· 不限僅著重於訓練。

· 藉由改變下列因素，追求改良的工作成果：

· 人對於其目前的工作知道些什麼（訓練）

· 人對於未來可做些什麼（事業發展），以及

· 人在其中應用知識、技能及態度的工作環境（OD）。

世代三：人類表現改良（HPI）

· 定義為確定人類表現問題之根本原因的程序，並對解決該原因尋找解決或干擾之道。

· 對於達成成果，而非“活動＂有興趣；所謂成果即為改善生產力。

· 利用任何或全部的方法來達到該成果。

· 有時被稱為表現諮詢。

HPI的能力研究

· 定義本世代的能力研究為William J. Rothwell的「人類行為的ADTL典範」，Alexandria, VA：為訓練和發展的美國社會。

· 出現於第二版的Rothwell W. (Ed) (2000) 的「人類行為的ADTL典範」，Alexandria, VA：為訓練和發展的美國社會。

世代四：職場學習與表現（WLP）

· 定義為「為改良人類表現以及解決個人與組織需要的目的，對於學習與其他干預的整合運用。對個人、團體與組織的表現問題，它運用了有系統的分析與回應程序。它在組織內，以平衡人道及倫理的考量，創造了正面、積極的改變。」（摘錄於Rothwell, Sanders & Soper, 1999，第121頁）

· 重新創造在HPI下HRD專業人士能做什麼

· 強調，以工作環境為立基的學習，為達成改善在組織環境中的工作表現之目的的方法。

· 跨越非正式、偶然的、以及是情況而定的學習，以及計劃式的學習事件，如訓練。

· 定義本世代的能力研究為Rothwell, W. Sanders, E. & Soper J.的「職場學習表現的ADTL典範」，Alexandria, VA：為訓練和發展的美國社會。

世代四：職場學習與表現

· 大部分的能力研究：

· 焦點放在著重於職務上執行者的角色觀點

· 不強調顧客或是其他依靠該工作職責之團體的意見

· 傳統上在以下兩者間並無連接：

· 在此領域成功的執行者（表現者）如何描述他們的能力

· 重要的利害關係人或客戶如何認定他們

利害關係人對此領域的期待

· 執行長對此領域的期待，與訓練員 – 或WLP從業員 – 傳統以來對他們自己扮演的角色、能力與成果，所想的並不相同。

· 在此之前，控制組織資源的重要利害關係人從未被有系統的檢驗過。

執行長對於WLP專業人士的建議：

· 財務挑戰

· 全球化挑戰

· 徵才挑戰

· 客戶挑戰

· 技術與網路挑戰

· 公司知識挑戰

執行長對於WLP專業人士的建議：

財務挑戰

· 了解公司產品

· 了解公司商業上的問題

· 加速公司典範的變更

全球化挑戰

· 了解公司文化

徵才挑戰

· 增加職場學習以吸引新人加入該組織

· 利用工作展來教育業界有關該組織

執行長對於WLP專業人士的建議：

客戶挑戰

· 定期諮詢客戶

· 將顧客放在規劃學習的最前線

技術與網路挑戰

· 評估技術趨勢

· 利用該趨勢來幫助改變事業

· 向組織溝通該趨勢

公司知識挑戰

· 管理公司全面的交流

· 創造一個持續學習的環境

· 改善控制的努力

世代五：職場學習者世代

· 將焦點放在藉由學習，而非訓練，來改變個人

· 將學習視為達成改善表現與生產力這個目標的方法

· 暗示了一個新的角色給訓練員、HPI從業員、或WLP從業員，這個新角色即是促進者或是達成媒介，而非一個講師或是某個主題的專家。

· 增加更多的責任在學習者，而非訓練員的身上。

Rothwell, W.（2000）的「職場學習者：如何協調訓練提升個人學習能力」


第三部份

接下來如何？為什麼？

· 考量對全球勞力與職場有影響的趨勢

· 考量對我們這個領域有影響的趨勢

· 對這些問題集思廣益

· 聽聽我的預測

接下來如何？

想想未來…
一個研究計劃檢視了勞力與職場的未來，並且指出趨勢呈現下列項目的增加：

· 技術變化

· 全球化

· 著重於成本控制

· 加速行銷

· 人力資產的重要性

· 變動本身

對我們這個專業有影響的趨勢

ASTD對這個領域最近的研究，定為未來，指出以下這些趨勢會影響這個領域：

· 激變的時代，激烈的手段

· 模糊不清的界線 – 生活或工作？

· 小小世界，且正在縮小中

· 新面孔、新期待

· 靈巧的工作、迅速的工作

· 安全警戒

· 在電子線上生活與工作

· 更高的倫理標準

來源：2004年1月，T + D “八個你應該知道的趨勢”
這些意味什麼？

· 面向你隔壁的人

· 花三分鐘思考你剛剛聽到的東西

· 描述你認為這些趨勢在這個領域的未來將意味些什麼

· 當你完成時，準備與別人分享你的想法

你的結論是什麼？

你認為這個領域的未來是什麼？

我的預測

· 學習者的角色將變得更重要 – 且學習能力將與訓練員、學習與表現能力一同日益成為注意力的焦點。

· 本領域會隨著專業證書的焦點，益加專業。

· 從業員會成為學習的促進者。

· 此領域未來的目標將是使個人對其即時、在職的學習更加負責，而這樣的學習是以結合他們所做的工作現在或未來的要求來進行的。

我的預測

· 企業廣泛的學習策略將日益重要 – 並成為注意力的焦點。

· 訓練將被視為改善人類表現與生產力的眾多方法之一。

· 從業員將需要在其諮詢與企劃管理技術上，變得更好。

我的預測

· 從業員將在整個系統轉換變動中，變得更好。

· 從業員需要以超越「數人頭」的方式，以包括才能性質上的不同，來為幫助他們的團體評估未來所需的才能要求。

· 從業員會成為學習的促進者。

· 此領域未來的目標將是使個人對其即時、在職的學習更加負責，而這樣的學習是以結合他們所做的工作現在或未來的要求來進行的。

第五部分：結論

在這個演說裡，我試著說明以下幾個關鍵問題：

· 什麼叫做擁有一個聯合全球人力資源發展？

· 什麼是這個領域的界線？為何他們需要被打破？

· 這個領域將通往何處？

你現在必須更能：

· 解釋何謂「聯合全球人力資源發展」

· 描述這個領域的方向

· 思考這個領域內外外的突破性潮流對全球的影響

附件二、分組討論美國奇異(GE)公司Mr.Effendi Ibnoe主講資料編譯
 學習型企業文化～奇異公司
美國奇異(GE)公司前執行長傑克.威爾許(Jack Welch)，自1981年起接掌奇異公司執行長，在位20年，讓奇異公司由官僚習氣嚴重的百年老店，轉型為全美最強的企業，進而成為全球化企業強權。威爾許在位時所推動的組織改造(Restructuring)組織縮編(Down sizing)及學習型企業文化，已成為許多企業模仿學習的典範。今年6月初才公布的英國《金融時報》全球五百大企業排行榜，奇異再度蟬連冠軍，是全球股東價值最高的公司。

主講者Mr.Effendi Ibnoe於1997年4月加入奇異公司，現任職於奇異設於印度尼西亞的公司，負責奇異在印度尼西亞、馬來西亞、菲律賓、新加坡、泰國、越南等六國分公司的人力資源事宜。他以其在奇異八年的工作經驗，分享奇異公司型塑學習型企業文化之成功因素及做法。

  (一)企業價值觀

    1.允許創新：對員工因實驗新想法而炸掉一個實驗室，採取包容，所關心的只是員工從爆炸中學到的教訓，以及討論是否應該繼續推動這項專案。整個過程是理性的討論，不帶一絲情緒或憤怒。
     2.坦誠，才能同舟共濟：奇異這麼龐大的官僚組織，透過坦誠，促使員工敞開自我，才能「合力促進」組織的有效運作。為什麼虛偽會這麼斲傷公司的競爭力？因為不坦誠，辦公室就會充滿鬥爭的氛圍，很多公司幹部的力氣和組織的寶貴資源，都浪費在同事的爾虞我詐。
    3. 營造「良性的教導循環」：「成功致勝的組織是被刻意設計成教導型組織，所有經營流程、組織結構及日常營運機制，全都是基於促進教導而建立的。」事實上，人是一切事業成敗的關鍵，成功的領袖，把握的一個大原則就是：在企業組織裡營造一個「良性的教導循環」，培訓接班人、子弟兵。
     4.建立「全球智慧」的中心觀念：要在整個組織內部建立起以『全球智慧』（global intellect）～汲取世界各地的好人才～為中心的觀念，不劃分位於不同國家之奇異公司界限，全球各地奇異員工不分您我、不有差別待遇，都是奇異人才，都要培植。

  (二)執行力強的學習型組織文化
      在前述價值觀下，奇異公司創造有利於相互學習的環境，並藉由企業高階主管帶頭、考核制度推動學習型組織文化並予落實。

      1.授權員工、拆除階級間的藩籬，建立一個開放且不拘形式的文化～並且要求每個人都能互相分享想法、彼此學習：

　　　(1)Work-Out會議摒除工作鄙習與不當流程：奇異公司奉行多年的「合力促進社區會議」(Work-Out Town Meetings)。讓員工們將階級權限暫擺一邊，就實際議題提出建議與新行動方案，以提昇工作效率為目標，除去不具價值的流程，如過多的層級簽核、會議或報告。藉由打破官僚做法，改進組織運作流程與工作品質。同時可培養員工不受限的思考模式，學習瞭解他人工作，水平與垂直整合不同職務的工作團隊。
     (2)無界線組織：以資訊系統創造無界線的組織，讓分佈全球各地的奇異公司，渠等資訊可以順暢的流通，不會因地點、層級、部門阻礙決策、想法和人員自由活動。無界線的組織有助於解放奇異百年來僵化的組織、浮誇的官僚體系等陋習，也因此員工透過彼此的相互學習，很自然地在工作中，學到「最佳的點子」及「最佳的作業典範」。

2.學習型文化：奇異規模龐大且複雜而多元化，因有學習文化，讓奇異多元化與複雜的特性將變成它特有的資產：

(1)作法：

· 參加產業界的聚會，以便有機會接觸其他公司的員工，說不定下一個好點子就是他們想出來的。
· 找時間打電話給十位最常接觸的企業夥伴，問問他們最近是否在他們的公司裡施行了什麼新點子。

· 每週花一、兩小時上網逛逛競爭對手的網站，看看是不是有什麼值得學習的東西。
· 注意雜誌的封面故事，尤其是那些有關創新商業點子的報導更要加倍注意。
· 要經常閱讀最新的企管書籍，尤其是那些介紹創新概念與最先進科技的書籍。
· 推動全員做中學之計畫，盡其所能讓所有員工參與各項工作計畫。透過做中學（Action Learning）方式，在日常運作中分享智慧成果與不斷練習，同時也從錯誤中學習。
         3.考核制度

 (1)每年的員工考核倒數的百分之十或不認同奇異公司價值觀的員工，一律遭到解聘。這種雷厲風行的作法，造成員工極大的震撼，員工必須自覺，與公司一起成長、學習，才能保住工作權。

 (2)學習型組織的最重要關鍵之一是，不僅要鼓勵員工提出最好的點子，還要奉行發掘偉大點子是每一個員工的責任，並將此列入考核。

4.企業主管應帶頭學習
 (1)不僅要有無限的學習活力，還要有激勵他人的能力，激發出員工的最佳點子，然後在組織內推廣並傳播。

     (2)當確定一項學習理念，政策要推行後，要充分把握每次宣導的機會，一再反覆直到確認大家都已認同為止。讓人強烈感受到「感染性的熱誠」。

     (3)新的管理策略要落實，企業高階主管需放下身段，帶頭學習，千萬不要依賴他人，才能推動與落實。

附件三

分組討論，主講人Mohammad A Misfer以沙烏地阿伯石油公司為例主講活化組織資料編譯
活化組織（Energizing the Organization）

因為沙烏地阿拉伯石油公司（Saudi Aramco）是一個能源公司，它的許多員工都曾接受過科學教育且經過處理事實的訓練。但，我們並非只需面對事實。當我們能在職場上和其他人分享價值，我們會工作的比較好，且感覺的比較好。

本公司採用了十個公司價值作為我們生活與工作的依據。他們包括：卓越、人力資源、公平與正直、信任、團體工作、安全、責任、管理職責、公民責任與可靠性。

這些價值是將整個公司凝聚在一起的接著劑，且構成靈感、發明與終身學習的原動力。

Keep up with rapid advances in technology　跟上快速發展的技術
A full spectrum of capabilities...
for the employee and the corporation!
給員工和公司全方位的能力

技術對於人力資源發展有重要的影響。在現今各專業領域中，競爭是激烈的，且能力標準也日益增高。在此壓力下，傳統的訓練方式已被新方法所取代，新的方法讓員工各自負責自己的發展。

我們對於自我發展的強調，即為人力資源發展新方向的縮影。這是我們快速變遷的時代下的產物。

自我發展是設計來建構我們學習的光榮遺產，同時也幫助員工們發展出對於他們學習與發展更為積極的方式。我們希望員工們，在他們私人時間裡，依照個人的進度，且以個人的方式，利用公司的電子資源來學習與工作相關的新技術。

為支援自我發展，在我們員工的工作站的桌上電腦裡，可找到超過1200個國家。此外，我們在公司裡設立了43個學習中心，這些中心提供給員工電腦以及數以百計的光碟，以供他們線上學習。

我們已經可以開始看到數位學習對於本公司的影響了。

Innovation 創新發明

Getting the parts to work better together. 聚集個別的力量來做的更好

（聚沙成塔、眾志成城…）

創新發明是由取得新知識、整合於既有知識的內容上、並應用此新的知識來解決問題且創造新的技術、產品和服務。或，單純的在人類致力的任何領域裡，活用創造力的力量。

創新發明是來自於準備充足的心智。終身學習是維持心智做好準備，以處理日益增加的複雜度與速度上的變化。我們不斷對於評估職場上所需的技巧與能力所進行的研究，一再的支持這樣的結論。我們的研究，不只是從內部，並由外部的觀點，來確認我們的工作力已全部準備充分，足以迎接公司現在及未來所有的挑戰。

Energizing the Organization　為組織注入活力

總結來說，我想再次提及我在報告標題所提的那個問題：「為組織注入活力」。

我們如何為一個像沙烏地阿拉伯石油公司（Saudi Aramco）一樣的多元化的組織注入活力？就像我在前面的報告中提及的，答案就在於終身學習、知識取得、創造力、整合力、應用，以及，當然的，創新發明。

我們以訴說做事的新方法、尋找新觀點、點燃新熱情、以及在工作環境以及組織氣象裡引進正面改變，為人們注入活力。

學習策略





商業夥伴





企劃經理





專業專員





職場學習與表現的角色





設計學習





改善人類表現





傳達訓練





測量與評估





促進組織變化





管理學習功效





教練（教導）





管理組織知識





事業計劃與才能管理





專業領域：由技術來支持





人際間


建立信任


有效的溝通


增加多元性


交際與同盟





商業/管理


分析需求與提供解決之道


應用商業的敏銳度


達成成果


計劃與施行賦予的職責


策略性的思考








個人


展現適應力


樹立個人發展典範
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