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摘要

    本次參加之美國訓練與發展年會(American Society for Training & Development，ASTD)是世界上最大的企業培訓與績效評估組織。ASTD於2010年5月14日至5月22日在美國芝加哥(Chicago)舉行ASTD 2010 International Conference & Exposition。參與年會的主要對象為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，研討會內容包含230場以上教育訓練課程，以及介紹最新教育訓練產品、工具及技術的世界級展覽。

    2010 ASTD年會的研討主題可分成5大類型，涵蓋：
(1) Developing People
(2) Implementing Solutions
(3) Learning Design & Facilitation
(4) Learning Technologies
(5) Personal Development
    本次參加2010 ASTD年會主要為瞭解目前世界企業培訓與績效評估組織，透過參與教育訓練研討會，以及參觀最新教育訓練產品、工具及技術的世界級展覽，以汲取可供參考之最新人力發展趨勢與觀點，並利用本次與會之機會，增加與國際相關訓練機構從業人員之交流。
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壹、與會源起

公務人力發展中心（以下簡稱本中心）設立宗旨主要係為培訓行政院所屬中高階公務人員管理發展知能，辦理人事人員專業訓練暨公務人員業務講習與研討，研究開發人力資源，並就訓練技術與方法進行研究、評估及推廣，藉以提升公務人員決策品質與組織效能，落實職涯發展，實現終身學習理念，以奠定文官永續發展的堅實基礎。歷年來為強化國內外有關人力資源發展相關之理論與實務研究，本中心積極參與中華民國訓練協會、美國訓練與發展協會（American Society for Training and Development ,ASTD）及國際訓練與發展組織聯合會（International Federation of Training & Development Organizations ,IFTDO）等國內外訓練發展專業團體。在參與ASTD此一在職學習和從事教育訓練的學者專家和實務界人士之間交流與經驗分享的殿堂中，汲取最新的教育訓練知識技術及教材工具，接觸最新的教育訓練趨勢與實務，並親身體驗人資世界大師級風采，期許對本中心辦理公務人員訓練班期規劃與教學實施的發展上有所啟發和取經之處，並提出心得和建議。

貳、2010 ASTD年會簡介

美國訓練與發展協會（American Society for Training and Development ,ASTD）是全球最大有關職場學習和績效領域的專業獨立非營利組織，其成員來自超過300個國家和數以千計的公私部門組織，並於每年舉辦有關人資發展與人才培訓等相關議題的大會。2010 ASTD年會的研討場次高達230場，研討主題可分成5大領域，涵蓋：

(1) Developing People
(2) Implementing Solutions
(3) Learning Design & Facilitation
(4) Learning Technologies
(5) Personal Development
本次參加2010 ASTD年會，為期本次與會能夠獲得最豐富的訓練資訊，與會人員於會前業就每日研討會議程進行討論與分工選課，並選擇公務人員訓練之規劃及發展有關議題（如：課程規劃及評估、E-Learning學習新科技與組織領導等）作為與會及報告主軸。

參、會議精選
一、研討主題：「Integrating the Needs Analysis and Design Process」

講座：Jeanine O'Neill-Blackwell
    本場次講座於課程開始即揭示整合成果及設計的訓練之重要性，並提出核心問題：經過設計的學習成果如何有效地導向學習者所掌握的？要連結成果及訓練要從需求分析過程開始，透過調整學習經驗聚焦在以行為者為基礎的成果。為讓學員了解區別四項成果並應用在需求分析過程裡，講座介紹以感覺型（feeler）、思考型（thinker）、觀察型（watcher）和行動型（doer）四種不同需求型態所交錯成四個象限的成果導向模式。

從上述類型化的訓練需求連結所欲達成的結果來看，可區分為價值（value）、知識（knowledge）、技巧（skill）和適應（adaptation）四種成果，並發展成一套需求分析的問題清單。講座透過舉出企業規劃員工訓練的實例來說明如何運用「四象限模式」去界定組織被賦予創造的任務之結果，同時連結傳遞此結果的關鍵性學習者行為。

針對參訓者不同的需求型態、以及組織和個人對訓練的預期結果，可規劃合適的教學內容來達成目標，並設計符合參訓者需求的教學方式，例如價值取向的成果（Value Outcome）需設計參與型（engage）的教學內容和方式（如說故事、心智圖法的活動），知識取向的成果（knowledge Outcome）需設計分享型的教學活動（如講授、譬喻等），技巧取向的成果（skill Outcome）需設計實作型的活動（如角色扮演等），適應取向的成果（Adaptation Outcome）需設計表現型的活動。藉由運用此模式，訓練規劃辦理者在設計課程時，可更清楚地認定如何安排課程配當的優先順序，整合需求分析及設計過程，改善訓練成果並增加設計過程的效能。

二、研討主題：「Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us, A Whole New Mind」

講座：Daniel Pink
    Daniel Pink為多本企管類暢銷書的作者，在本場次，講座主要是談論激勵科學－如何激勵員工擁有高績效的表現？一般而言激勵員工的作法大多以外在激勵的方式如績效獎金，但在現今職場上，這樣的作法，效果卻不盡如預期，原因為何？本場次主要討論什麼方式才能真正有效的鼓勵員工，激發潛力？講者以一個科學實驗的案例，做為其立論的基礎。

　　該實驗稱之為「candle problem」，實驗內容則是將一個盒子裝滿圖釘，及火柴及一根蠟燭，交予實驗者，要求實驗者把蠟燭黏在牆上，而蠟油不能滴落在桌面上，並且將該實驗對象分成3組，第1組完成任務的時間為其找出解答的基準時間，第2組找出解答的時間如果比第1組快25%則給予5塊美金的獎勵，第3組如果快5秒則可以拿到20塊美金，實驗結果，第3組給予最大激勵誘因者，反倒比第1組慢了3.5秒；而後把實驗的條件改變，把圖釘從盒子拿出，置於桌面（讓實驗難度隆低），並以同樣的分組條件進行實驗，結果，表現的好壞則與獎勵的多寡呈現正比的關係。藉由科學實驗來印證，金錢上的誘因，只適於機械化的工作以及已有一系列清晰、明確的原理原則可循的工作，但如果是屬於有創造力、構思力的工作，甚或是只是要創立最初階的認知技巧的工作，金錢的獎勵只會限縮工作者之思考的視野，且導致更差的表現。

　　現在的工作職場上，一些慣用左腦的、機械性的工作都已漸漸外包至成本更低廉的地方，21世紀，職場上所需面對的是需更具創意及創造觀念性的工作，故要創造更高的總體績效表現，則需要內在自發性的動機，講座提出三個具內在激勵動機要素為：

1.Automomy:自主，每個人都有希望能夠掌握自己生活的欲望，管理只能讓員工唯命是從，而無法讓員工認同與投入，如果採取參與式的管理，自我引導的效果才會更好，只有讓員工自主，自發性的投入，才能完全的發揮創意有效的解決問題。

2.mastery：掌握，能在重要工作上能一天比一天進步的欲望，是激勵員工很重要的內在動力，變得更好的動力是達到自我滿足不可或缺的。

3.purpose：目的，即是人們想達成目標的渴望，並希望對他人有所貢獻。

　　　 最後，講者還鼓勵大家每天都要不間斷地自我反省，不停地的反問自己：「was I better than I was yesterday?」高效能的的動機並不是獎勵或懲罰，而是內在的動力，是為工作而工作的動力，為了工作的重要性而持續地努力。

三、研討主題：「Why every manager must know about web 2.0」

講座：Marc J. Ronsenberg
Marc J. Rosenberg博士是組織學習領域中的知名人仕，也是暢銷書「E-learning」的作者，講者在本場次中提及，因隨著科技的發展，資訊平台操作界面簡易化，進而促使web2.0的迅速蓬勃發展，在成人學習的領域裡，非正式學習及social media learning也成為主要的學習趨勢，教育訓練者的角色也需要隨著潮流趨勢，重新定位。

傳統的學習方式是以教育訓練者為知識傳播的中心，由規劃者決定學習者該學習什麼，訓練也都採以單向方式進行，所有的知識的傳遞地點也都是在教室進行，但隨著網路的普及，通訊技術進步、社群媒體的不斷發展，social media learning成為學習的一個主要趨勢，整體學習形態模式也從training轉換成learning，傳統教室功能也日漸式微。講者在演講中也以冰山理論方式解釋，就現有統計數據顯示，非正式學習佔成人學習比重極高，而非正式學習方式除可由工作上的相互合作、職場的經驗傳遞外，學習者還可經由google、wikis、youtube、blog、facebook、second life等社群平台進行學習，利用這些成本低廉、使用簡便的通訊軟體，現在的學習者能夠隨時得其所需的資訊，進而使得學習的重心從訓練規劃者中心移轉為學習者中心。

現在的學習者已從被動的接受者轉化成主動的知識蒐尋者，學習上更為自主，同時因為這些新的資訊科技發明，學習可以不受限制地隨時隨地進行，每位學習者同時也可能是知識的創造者與傳播者。

　　　Web2.0的發展帶動影響learning2.0，新的學習形態，使訓練者的角色定位需要重新思考，並需與時俱進擁有新的訓練思維，對企業而言，也需要因應時代的趨勢擬定新的訓練策略，並不可忽視非正式學習的重要，講者並且建議企業組織，要善加利用並支持發展非正式學習的平臺，另當學習實踐者尋求多元的學習工具時，訓練者也應將訓練重心放在如何以更低的支出，提昇學習者績效表現，且不要拘泥於使學員進入教室學習傳統學習方式，應將重心放在任何能使比競爭者更好及更快的績效表現的方法上。

四、研討主題：「Evaluating Training Programs: The Kirkpatrick Four Levels」

講座：Donald Kirkpatrick, Kirkpatrick Partners LLC
在這個互動式、體驗及實作性課程裡，Kirkpatrick從訓練的第四層次評估之起源談起，最後聚焦在如何評估訓練課程和計畫。講座首先讓與會者討論一個有效能計畫的必要條件，再提出其論述應包括：1.以需求為基礎；2.設定目標；3.計畫在對的時間；4.在對的地點舉辦；5.正確的對象；6.由有效能的領袖所引導；7.運用有效的技巧；8.目的是達成的；9.參與者是滿意的；10.訓練計畫是有效果的。講座並進一步探討為何訓練需要評估？包括訓練方案是否應該要繼續、如何改善訓練計畫以及辦理訓練者如何合理化其存在等。關於Kirkpatrick的第四層次評估的指引及工具茲分述如下：

（1） 第一層次「反應」：參訓者對訓練贊同的反應到什麼程度？

（2） 第二層次「學習」：參訓者透過參與此一學習事件而獲得其預期的知識、技能和態度到什麼程度？

（3） 第三層次「行為」：參訓者應用其於訓練中所學在工作上到什麼程度？

（4） 第四層次「結果」：訓練事件及隨之而來的強化作為導致設定的結果會發生到什麼程度？

    第1、2、3層次依序著重評估受訓者的滿意程度、所學知能、行為改變與學習移轉，第4層次則著重評估受訓者行為改變與學習移轉對其所屬組織所產生的成果，亦即第3層次評鑑訓練產生的個人績效，第4層次評鑑訓練形成的組織績效。
    此外，Kirkpatrick在課堂上也提出一套新的第四層次評估模式（如下圖1）。
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圖1：The New World Kirkpatrick Four Levels

五、研討主題「Bringing love to leadership：servant leadership in action at southwest airlines」

講座：Ken Blanchard & Colleen C. Barrett
　　這場次由美國的管理大師Ken Blanchard與美國西南航空公司名譽總裁Colleen C. Barrett對談，Ken Blanchard在其最新的著作「一分鐘經理人」中，引用西南航空公司成功領導作為實例：西南航空為美國一家低價航空，根據美國運輸部調查為全美顧客服務評等最高的航空公司，員工流動率最低，並自1990年來，每年獲利穩定成長20~30%，西南航空公司的員工熱愛自己的工作，其公司的核心價值為員工第一、顧客其次。Collen C. Barrett認為西南航空公司成功的最大原因就是，他們尊重每位員工，並實踐黃金法則，尊重並喜歡每位員工的獨特性，相對的，公司若能以同樣的方式對待員工，亦會同等要求員工用同樣的態度對待每位顧客。因當員工知道公司關心並重視自己，並且支持自己，便會願意對組織付出更多，進用產生更多的信任感及提供對企業的忠誠度。身為企業的領導者，必需知道自己的目標，勾勒出完整及明確的願景，才能夠引領員工到達自己想要到達的地方，Ken Blanchard強調愛為成功領導重要因素，以愛為領導力，則可分為9項構成要件，以做為檢測：
（一）
Patience（耐心）

（二）
Kindness（仁慈）

（三）
Generosity（寬容）

（四）
Courtesy（殷勤）

（五）
Humility（謙卑）

（六）
Unselfishness（不自私）

（七）
Good Temper（好脾氣）

（八）
Guilelessness（誠實）

（九）
Sincerity（真誠）
六、研討主題：「Becoming the Greatest Trainer: 17 Ways to Add Value and Make a Difference」
講座：Bob Pike
本場次的講座Bob Pike通常被稱為訓練者的導師。在這個課程裡，你將看到作為一個值得被稱為精通訓練者，什麼是你在事前、事中和事後需要熟練和實踐的。你將學到什麼是你需要去做來變得前導性而非被動反應的。在課程的開始講座先提出訓練的目的是獲得成果，而訓練是一個「過程」而非單一事件。講座帶領與會者討論如何增加訓練價值並使其有別於以往？透過對需要的人在對的時機實施對的解決方案以對的方法，講座提供一些簡單但有力量的策略可運用以達成第三及第四層次的結果。
對於何為對的解決方案？講座提出一有績效解決的立體途徑（如下圖2），它會證明當績效表現是個問題時—訓練是第六項答案。其中涵蓋三個面向，包括：1.決定需求的類型（WHAT），如問題（無效率）、改善之道、未來計畫等；2.決定組織的層級（WHO），如職務、個人、部門等。3.決定正確的策略（HOW）。而這些策略將推動訓練者轉向處於一個有績效解決方案的企業—而非單單訓練的供應者。
講座透過對話和互動的教學方式讓與會者了解，所有這些工具和結果都是由那些想變成最好的訓練者所創造出來的。在課程中講座不單只是討論最佳策略，同時協助你共同創作一份綜合參與者智慧的講綱而成為可帶得走的資源。
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圖2來源：ASTD2010,The Bob Pike Group(www.BobPikeGroup.com)
肆、心得與建議
一、教育訓練與高科技發展的緊密結合

        在此次年會中，social learning、informal learning、虛擬實境學習、線上同步學習等等相關議題講演，都受到相當的囑目，聽眾參與情形都相當踴躍，隨著高科技的快速發展，相關應用軟體及硬體的使用成本降低，social learning重要性也愈加不容忽視，身為教育訓練者，也必須去思考如何將科技運用於訓練學習之中，隨著網路重度依賴使用的Y世代族群逐漸進入職場，我們也應該去研究、分析Y世代學習者的行為模式、學習習慣，以規劃符合其使用習慣及多元化的學習方式，以提高學習成效。Web2.0的蓬勃發展除衝擊傳統學習模式，也將影響領導統御等管理觀念，訓練規劃者也需因應潮流趨勢，嫻熟相關應用科技，以規劃符合不同需求的職場學習途徑。

二、
訓練資源e化 

此次年會的最大特色為教材無紙化，為提倡環保，ASTD將所有講座的講義及簡報檔e化，轉成適合各種不同系統平台使用的檔案格式，並放置於ASTD的網頁上，供參與者自行下載，會場全區可使用無線網路，與會者可以即時下載當日場次的演講資料於自己的電腦、電子書閱讀器、智慧型手機中，即時閱覽，即便是講座有補充的資料，也會上載於自己的blog、facebook等社群媒體，供參與者於課後瀏灠使用，藉由此種模式，與會者除可感受到年會的創新與對環保重視外，也可體驗學習資源分享的便利性，以及web2.0工具與服務的影響力及重要性。
三、以學習者需求為中心的教學設計
    本次ASTD年會所強調訓練規劃的重點延續前幾年，仍著重在提倡建立「以學習者為中心」的訓練模式，打破傳統的ADDIE（分析、設計、發展、實施、評鑑）五階段線性訓練規劃過程，將訓練需求分析與課程設計階段於規劃第一時間攤開一起討論，不再由訓練規劃者或組織領導者單向設定訓練目標及課程內容，而轉向由參訓者的需求出發，設計合適的課程主題及教學方式，並使其亦能與訓練成果的評估密切結合。
這樣的訓練典範轉移在此次參與ASTD年會中讓人深刻體驗，從研討會各場次課程的索引及課程大綱中，可清楚了解各課程的主題分類、目標對象、教學方法等重點資訊，並提供根據上述分類的課程搜尋，同時可建立隨選的個人化課程表。讓與會者能在訓期前及訓期中各取所需，相同的課程主題由不同講師帶領亦有搭配不同的教學方式，完全可依個人偏好主題內容及學習模式選修課程。
四、轉化訓練評估及課程規劃實施為一整體過程

    本次年會一方面在Learning Technologies的領域上持續與新科技的趨勢接軌，今年的General Sessions及多場知名講者都提出Social Media、The Social Learning此一當前不容忽視的訓練與學習工具及途徑，然而即使科技已經是必要，但仍只是工具而非目的。在運用新科技的同時，重點仍須投注心力在需求、規劃、成果評估此一訓練設計及輔助執行（Learning Design & Facilitation）領域的精進和革新上。
如何在傳統的訓練規劃實施過程中因應web2.0等新興的媒體和網路科技對學習模式的衝擊，Bob Pike、Ronsenberg等大師均提出未來應朝向以學習者需求及成果導向規劃之訓練設計及執行過程，並搭配多元化、互動式、線上和實體並用之混成教學方式的設計及運用，授課講師亦逐漸調整為輔助者（Facilitator）的角色，以強化學習效果。
以本中心規劃辦理99年度「中高階主管職務管理核心能力」系列班期為例，在擬訂研習實施計畫時均需召開「課程諮詢會議」，邀請學者專家（講座）、機關組織及學員代表針對課程配當及教學方式共同研商，透過規劃端與需求端在課程設計階段的腦力激盪並討論研修課程綱要，除了使課程內容更切合組織業務目標及學員需求，同時充分結合線上課程、影帶教學、個案案例等混成教學方式和資源，透過班期承辦人與講座洽聘時溝通各課程授課重點，並選用合適的帶領技巧和進行方式，經訓後成果評估各該班期的辦理績效均十分良好，並有助於學員訓練移轉至工作的效用。
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