出國參加美國訓練發展協會ASTD 2008年大會報告
美國訓練發展協會ASTD(American Society for Training & Development)於6月1日至6月4日於美國聖地牙哥(San Diego, CA)舉行ASTD 2008 International Conference & Exposition盛會。大會邀請全球關心在職學習與從事教育訓練之學者專家及實務界人士共襄盛舉，大會計有70餘國、萬餘位與會者參加。大會亦邀請約400個以上教育訓練廠商展出最新的產品、工具及技術。大會針對新多元時代之熱門議題與人力發展趨勢分成9個領域，涵蓋：
1. 職涯規劃與人才管理（Career Planning and Talent Management）
2. 設計與傳遞學習（Designing and Delivering Learning）
3. 線上學習（E-Learning） 

4. 領導與管理發展（Leadership and Management Development）
5. 學習當作商業策略（Learning as a Business Strategy）
6. 幫助組織變革（Facilitating Organization Change）
7. 投資報酬率的測量與評估（Measurement, Evaluation, and ROI）
8. 績效的改善（Performance Improvement）
9. 個人的與專業的有效性（Personal and Professional Effectiveness）
研討會內容豐富，包含上百場教育訓練研討會及相關教育訓練工具及產品展出。
個人參加本次年會，聆聽3位大師的演講，分別為：
1. Donald Kirkpatrick演講「評估訓練計畫的4個層次」（Evaluating Training Programs: The Four Levels）。
2. Ken Blanchard演講「將所知的技術落實到行動中」（Putting Your Know-How into Action）。
3. Marshall Goldsmith演講「因地制宜之變革策略」（What Got You Here Won’t Get You There）。
其中Donald Kirkpatrick提到在評估訓練計畫（Evaluating Training Programs）有4個層次分別為：
1. 評估反應的指導方針（Guidelines for Evaluating Reaction.）
2. 評估學習的指導方針（Guidelines for Evaluating Learning.）
3. 評估行為的指導方針（Guidelines for Evaluating Behavior.）
4. 評估結果的指導方針（Guidelines for Evaluating Results.）
演講者亦提到有效計畫所需要的必要條件（Requirements for an Effective Program）有下列幾項：
1. 基於需求（Based on needs.）
2. 針對目標（Aimed at objectives.）
3. 訂定適當的時間表（Scheduled at the right time.）
4. 在適當的地點舉行（Held at the right place.）
5. 訓練適當的人選（For the right people.）
6. 由有經驗的領導者帶領（Conducted by an effective leader.）
7. 使用有效的訓練技法（Using effective techniques.）
8. 目標是可達成的（Objectives are reached.）
9. 讓參與者感到滿意（Participants are satisfied.）
10. 計畫是經過評估過的（Program is evaluated.）
至於為何要評估訓練的成效？主要是有下列目的：
1. 評估本計畫是否要繼續（Should the program be continued？）。
2. 評估本計畫如何做得更好（How can the program be improved?）。
3. 評估訓練人員如何證明他們的角色（How can trainers justify their existence?）。
他訂了4個評估水準（The Four Levels）：
1. 反應（REACTION）—利用顧客滿意度測量參與者對訓練的反應程度（how training participants react to it. A customer satisfaction measure.）。
2. 學習（LEARNING）—參與者改變態度、增加知識與增進技能的程度（the extent to which participants change attitudes, increase knowledge, and/or increase skill.）。
3. 行為（BEHAVIOR）—改變行為的程度（the extent to which change in behavior occurred.）。
4. 結果（RESULTS）—訓練的結果產生了最後的成果（the final results that occurred as a result of the training.）。
至於Ken Blanchard在演說「將你所知的付諸行動」時，提到人們為何不喜歡學習並將其付諸行動？原因有3個：
1. 訊息負載過多（information overload）
2. 消極的過濾學習的知識（negative filtering）
3. 缺乏後續的動力（lack of follow-up）
至於Marshall Goldsmith則在演說「What Got You Here Won’t Get You There」時，提到許多事情必須因處在不同的時間、地點或其他條件等而要採取不同的策略，他說”我們花了許多時間協助領導者學習要做哪些事，但卻沒花足夠的時間協助領導者學習哪些事是可以停止的”“We spend a lot of time helping leaders learn what to do, we don’t spend enough time helping leaders learn what to stop”。
他同時提到領導者常出現21個致命的領導壞習慣：
1. 贏得太多（Winning too much）
2. 附加太多價值（Adding too much value）
3. 略過判斷（Passing judgment）
4. 產生非建設性的評論（Making destructive comments）
5. 以“不是” “但是”或“無論如何”作為開始（Starting with “No,” “But,” or “However”）
6. 告訴世界我們有多聰明（Telling the world how smart we are）
7. 生氣的時候說話（Speaking when angry）
8. 否定性的言語或讓我解釋為何那樣行不通（Negativity, or “Let me explain why that won’t work”）
9. 非法謀利的資訊（Withholding information）
10. 吝於給予賞識表彰（Failing to give proper recognition）
11. 要求我們不應得的讚譽（Claiming credit we don’t deserve）
12. 製造藉口（Making excuses）
13. 執著於過去（Clinging to the past）
14. 玩弄親信（Playing favorites）
15. 拒絕表達歉意（Refusing to express regret）
16. 缺乏傾聽（Not listening）
17. 缺乏感恩（Failing to express gratitude）
18. 打擊先驅者（Punishing the messenger）
19. 忽略反對的聲音（Passing the buck）
20. 過分自我膨脹（An excessive need to be “me”）
21. 過份執迷於目的（Goal obsession）
因此他提到如何讓我們變得更好（How We Can Change for the Better）: 
1. 樂於回饋（feedback）
2. 勇於道歉（apologizing）
3. 告訴世界或打廣告（telling the world, or advertising）
4. 傾聽（listening）
5. 感恩（thanking）
6. 貫徹到底（following up）
7. 練習可以提供前進的力量 （practicing feed forward）
因此「最佳變革的時間就是現在」（The best time to change is now）。
總而言之，參與本次會議能夠汲取有關教育訓練相關豐富新知與經驗分享，對個人的職場工作助益頗豐。
