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壹、前言
    為瞭解國際人力資源管理理論最新發展趨勢及實務運作，加強與國際接軌，增進公務人員國際視野，以提升公務人力素質及強化政府人事管理效能，行政院人事行政局(以下簡稱人事局)近年來均積極指派人員參與各項國際會議。

    美國訓練與發展協會(American Society for Training and Development，以下簡稱ASTD)為全球最大職場學習和績效領域的非營利組織，每年舉辦與人力資源發展相關議題之國際年會，本(100)年度年會於5月22日至25日於美國佛羅里達州奧蘭多市舉辦，人事局亦派員前往奧蘭多市參加本次盛會，以期經由瞭解培訓與發展的最新趨勢與實務經驗，聽取國外相關領域學者專家及實務界人士之精闢演講，汲取人力資源管理最新發展趨勢及專業知能，俾啟發創新思維，作為未來規劃相關政策之參考。除了上述吸收國際新知之重要任務外，本次與會另有一項重要任務，係人事局地方行政研習中心榮獲美國訓練發展協會ASTD頒發ASTD Excellence in Practice Citations人力發展國際競賽優勝獎，該中心由城主任忠志與汪編審慧芳出席領獎。

本次年會在美國佛羅里達州中部的奧蘭多市(Orlando)舉行，奧蘭多係位於佛羅里達州中部，是世界上最好的休閒城市之一，也是到佛羅里達必經的大城之一。湖泊眾多，街道乾淨、居民友善及溫暖的氣候，讓奧蘭多成為健行、露營及家庭旅行的最佳去處。目前，已有超過140萬居民居住在大奧蘭多區域。該城市因為有許多著名的景點如後:華德迪士尼世界〈Walt Disney World〉、愛普卡中心〈Epcot Center〉、環球影城〈Universal Studio〉、海洋世界〈Sea World〉及美國太空總署等，造就其無上的觀光地位。本次會議地點則在該市橘郡的 Convention Center舉行。

貳、美國訓練與發展協會ASTD簡介
 美國訓練與發展協會(ASTD)創立於1943年，迄今已邁入68個年頭，為一獨立之非營利會員制組織，也是目前世界上最大的職場學習與績效組織，每年舉辦國際年會，請全球關心職場學習及從事教育訓練之學者專家及實務界人士參與年會，共同研討最新理論、模式與趨勢，汲取豐富新知與經驗分享。該協會之會員遍佈全球，美國本地就有100多個分會，臺灣亦是其分會之一（ASTD Global Network Taiwan），成員分佈於各式大小規模不一之公私部門、顧問諮詢公司及從事培訓工作的供應廠商。

    2011年ASTD年會採國際研討會暨展覽會並行方式舉行，這場國際盛會約有8000多名來自世界各國對於工作場所學習和發展有興趣的專業人士與會，在國際研討會部分，係由學者專家(包含實務界人士)以演講或研討方式進行，探討的議題涵蓋最新的人力資源發展、有效領導、e化學習、社群學習、教育訓練、績效評估、學習技巧、人才管理等，計提供了超過250項教育課程，並邀請keynote speakers發表各項專題演說，2011年的會議，特別邀請美國國務卿的領導力與管理顧問委員會成員馬克斯．巴金漢(Marcus Buckingham)、湯廚(Campbell Soup)的執行長道格拉斯·科南特(Douglas Conant)、與全球知名策略領導權威梅特．諾加(Mette Norgaard)等大師作主題演講；此外，全球知名的 Kirkpatrick四階層評估模型的原創者Don Kirkpatrick教授亦在本年度的ASTD會議發表他的最後一次專題演說(按：Kirkpatrick最後講題為”Evaluating Training Programs: The Kirkpatrick Four Levels.”)。至於展覽部分，該協會通常會把列為財富500＜Fortune 500＞強公司列為標竿，如沃爾瑪，埃克森美孚，通用電氣，美國銀行和AT＆T等，透過供應各項人力資源諮詢專業服務之供應商展示最新的產品和服務，共同分享成功企業實務經驗，以幫助各種規模的企業成長。

    茲據大會提供之資料顯示，本年度全部參加人數約 8,500人，其中國際人士 2,100人，參加國家數為81國。美國境外各國參加人數最高前五名為: 韓國451人、 加拿大214人、 巴西146人、中國128人、日本119人。（如下圖）

[image: image1.jpg]4 [
Iearnmg to LEAD

|, 200

ASTD2011 |
International Conference

ntry # of Participants

1 rea /SIS

2.¢C ) PR
3. Brazil oo
gwm o) 2 REEEE

M{)qn___lj__




    ASTD提供之主要功能如下：

 一、提供學習及提升績效的專業人士，並對教育訓練工作者和學生提供研究、分析、 標竿學習、線上資訊，書籍和其他出版物等各項資源。

 二、使用工作坊、workshop、線上學習等方式，和專業人士一起研討及學習。

 三、為學習者提供專業發展機會，透過人力銀行與就業指導中心的合作，提供專業認證課程，學習期滿可授予相關專業證書。

 四、擔任媒體和美國公共政策制定者專業發聲者角色，並與其他協會、組織和教育機構合作。

 五、設置標準和最佳做法學習表現供各界參考。

參、地方行政研習中心參加2011年ASTD國際年會之目的
本次人事局派員前往與會另有一項重要任務，即該局所屬地方行政

研習中心參加美國訓練發展協會ASTD（American Society for Training and Development）所舉辦的2010年ASTD Excellence in Practice競賽，以「台灣地方公務人員在地化訓練成效」及「運用數位學習為地方公務人員能力加值」二項主題參賽，分別獲得「績效提昇類優勝獎」(ASTD Citation in the Performance Improvement Category)及「科技學習類優勝獎」(ASTD Excellence in Practice Citation in the Learning Technologies Category)殊榮，這是臺灣公部門首次獲得的國際獎項，得獎相關事績印製於年會手冊，對於提昇台灣公部門形象並有相當大的助益。研習中心城主任忠志親自出席領獎，並準備該中心簡介、DM及宣導光碟等文宣品以行銷臺灣公部門人力資源培訓作法；另為增加此行效益，了解國外公部門人力資源之培訓作法，該中心並請外交部協助安排參訪國外公務人員培訓之作法。
一、2010年ASTD國際人力資源競賽優勝(Citation)獎

美國訓練發展協會（ASTD)每年選擇美國一個城市辦理國際研習會議，提供最新的教育訓練趨勢與實務，另該會每年針對個人或機關(構)設有ASTD獎項，分別是最佳ASTD獎（以推動該會宗旨目標而設立）、提昇職場學習及績效獎及卓越業務績效獎，以往該會舉辦的國際競賽競爭極為激烈，各國公私部門均積極爭取參賽，大會對於參賽作品評審嚴格，除針對計畫目標、問題、解決策略、評估策略、夥伴關係、影響、知識分享等逐項評分，並特別要求提出成本利潤分析，因此獲獎者大多為私部門；我國台積電路有限公司及來來超商等私部門曾獲獎。2010年ASTD提出的獎項計分為以下10項：

（1） 績效提昇類。

（2） 科技學習類

（3） 職業發展類。

（4） 組織學習類。

（5） 多樣包容類。

（6） 綜合人才管理類。

（7） 工作場所學習與發展類。

（8） 訓練管理類。

（9） 變革管理類。

（10） 數位學習類。

地方行政研習中心選定「績效提昇類」及「科技學習類」二項參賽。2010年的競賽計有來自世界各國的參賽作品178件，其中只有76件獲得「Citation」獎，該中心此次2案均脫穎而出，獲得優勝「Citation」獎。ASTD對於「台灣地方公務人員在地化訓練成效」之獲獎評語是，「執行團隊清楚機關需求並在有限預算，辦理在地化訓練，無論是與地方政府之合作及其合作後產生之影響均令人印象深刻，顯然是經過深思熟慮而規劃的方案」；另「運用數位學習為地方公務人員能力加值」之獲獎評語是，「計畫經過嚴謹評估，並與本計畫所有相關單位保持良好互動，成功分享線上平台，亦成功持續行銷本案之利益，評審團非常希望進一步認識與瞭解該案的內涵」。大會於本(100)年二月通知獲獎訊息，並正式邀請參與年會領獎。
自從大會正式通知得獎訊息後，即有專人負責與獲獎機關(構)密切聯繫，從頒獎時間、報到地點、交通接送、接待人員、致贈頒獎典禮晚宴餐券及建議出席晚宴服裝等巨細靡遺一一交代。
本(100)5月23日大會選定奧蘭多市海洋世界(Sea World)頒獎，各主要飯店皆有專車接送，晚宴前大會介紹此次獲獎機關(構)及優良論文獎，依序頒獎及拍照。會後備有豐富餐點以酒會方式進行，藉此機會參與者互相認識與聯誼，宴會中巧遇大會評審委員，她表示能夠獲得ASTD獎項誠屬不易，首先是評審委員的遴選，先由各學術專業機關(構)、學校推薦人選超過百人，本年度遴選出六十餘位評審；評選方式分為初審及複審二階段，二階段成績差異太大之作品再提出來所有委員重新討論，由於每位評審委員都係該領域專業人士，所選出的作品都係一時之選，她還表示從評審過程中學習與獲益頗多。 

二、參訪奧蘭多市政府

為了解國外公部門人力資源之培訓，經由外交部協助請駐邁阿密辦事處安排參訪奧蘭多市政府，就職場訓練與人力資源發展進行經驗交流。參訪行程由駐邁阿密辦事處組長張水庸與奧蘭多市府經濟發展部主任布魯克‧邦妮特(Brooke R. Bonnett)聯繫敲定，奧蘭多市府出席人員包括經濟發展部主任室國際事務專員凱薩琳‧德芙特(Kathleen DeVault)、人資資源部Human Resources Division、訓練及發展組人力資源評估專員伊蓮娜‧甘迺迪康妮克(Elena Kennedy-Kunneke)、麥克‧符拉斯(Michael Floods)和雇員、評估及發展經理迪歐達‧史考特(Deonda Scott)等，人事局代表除城主任忠志及汪編審慧芳外，奇士美中文學校校長鄭鴻鈞為代表團任翻譯，僑務促進委員、奇士美華人協會會長黃毅敏亦為座談及隨後行程提供交通工具隨行參訪。德芙特等首先向城主任道賀，恭喜研習中心得獎，並由德芙特代表奧蘭多市府贈送奧蘭多畫冊及紀念品，另介紹奧蘭多市府結構及奧蘭多大都會的規畫，該市從1971年迪士尼樂園進駐以來不斷成長，如今更有醫學城、數位、航空科技等發展規畫，並有許多國際交流項目。奧蘭多人口結構多元，兼容各族裔文化，多年前即與台南市結為姊妹市，希望將來能和臺灣有更多交流機會。
城主任則介紹研習中心的沿革及規畫，並贈送動畫影碟等，同時也贈送紀念品給市長，隨後進行業務座談交流，城主任等人提出以下問題：

（1） 公務人員訓練每年有無最低時數規定，未達規定如何處理？
（2） 有無辦理證照式的認證課程訓練？

（3） 如何做訓練需求評估，課程結束後有無評量機制？
（4） 是否提供數位學習及交流平台，如何經營社群網站？
（5） 實體課程常用的訓練技法？
伊蓮娜‧甘迺迪康妮克、麥克‧符拉斯和迪歐達‧史考特等分別說明，奧蘭多市府依據不同的需要、職位、職能招聘工作人員，一般都有專業或證照要求，除了警察及消防單位有特定的課程訓練要求以外，一般均是自願性的專業自我加強，對研習中心的中央統一規畫，訓練地方行政人員的制度，可以不斷提升，均表示讚揚；雙方交流相當熱烈，德芙特等對該中心網路課程及開放的交流平台均表示興趣。
座談結束後安排參觀市府人員進行中的西班牙教學課程和電腦教學中心，亦在電腦中心繼續進行提問交流。城主任等人在奧期間，亦拜會中佛州僑界，僑務委員楊喬生開放其住宅作Pot-Luck聚會和與會者分享臺灣得獎榮耀。
肆、2011年ASTD國際年會暨會場展覽簡介

 近年來，ASTD關注的焦點已逐漸從trainer身上轉換到learner身上，強調學習對於組織培訓的重要，實際上，此亦為符合當前「客製化」時代潮流，學習要發揮效果，必須學習者自己有動機及意願，且有能力去挑選自己需要學習的領域，而非全盤接收組織制式規定下的單一化訓練課程，另外，本年度績效管理亦為研討之一項重點，畢竟實際產出才是能最終對組織帶來及創造價值，因此“該如何才能有效提升個人與組織的績效？亦為關注之焦點之一。

 本年度ASTD以「學習如何領導(Learning to Lead)」為研討主軸，但並不侷限於領導議題的探討，而是針對新多元時代之熱門議題與人力發展趨勢分成九個領域，每個領域皆有數十場相關議題的專題研討，其目的就是希望藉由這場盛會引領所有與會者進行學習，進而增加個人與組織的競爭優勢。九個領域主題如下：

 一、組織績效(Organizational Effectiveness)。

 二、經營策略之學習(Learning as a Business Strategy)。

 三、效率領導者的培育(Developing Effective Leaders)。

 四、教學設計及引導(Learning Design & Facilitation)。

 五、教學技術(Learning Technologies)。

 六、測量、評估及投資報酬率(Measurement ,Evaluation and ROI)。

 七、績效改善(Performance Improvement)。

 八、個人技能發展(Personal Skills Development)。

 九、能力管理(Talent Management)。

    至於展覽場部分，謹就展場整體規劃、活動內容及服務的提供說明如下：

 一、展場規劃：會場設在Orange Convention Center，場地寬闊，有大小不一的會議室，很適合大型國際會議使用。會場的整體布置簡單清楚，各項動線的安排、聯誼地點、展場設計非常清楚，使初次參加者能快速找到欲前往的地點。

二、活動內容：由專業諮詢供應商、顧問公司展出各項人力資源管理之最新服務、書籍、產品，並透過贈送新書、小贈品、協助進行各項測驗或電腦軟體工具的使用，以成功吸引與會者的目光，並設「與作者有約」專區，邀請一些知名學者、作者親臨現場為新書宣傳，並與參觀者互動。此外設「地球村」(Global Village)作為來自世界各地人員會場休息、討論、意見交流之用，並設有大型的世界地圖，讓與會者將名片釘於地圖上自己國家的位置，有不少求職者也將自己的名片釘於公布欄中，企盼透過此盛會找到合適的工作。

 三、各項服務：落實無紙化，相關演講之簡報資料都上傳在網站上，經由特定帳號密碼進入後即可下載，穿著「Ask Me」背心的服務人員穿梭會場，為與會者提供各項諮詢服務。大會並編印會議日報(Conference Daily)提供前一天精彩會議內容及公布當日重要會議訊息等方便與會者參考。

     綜上，本次大會從專家演講、商品陳列及展覽，繼續針對反映市場競爭及變化迅速趨勢，提供企業各項因應策略，包含:領導力、團隊學習、社群學習、行動學習、mLearning(指類似smart phone所衍生出的新型式智慧學習)、人才管理及時間管理等。

伍、2011年ASTD年會主要內容摘述

    ASTD援例邀請具有深厚實務經驗的實務專家就上開議題，進行專題演講，因演講場次高達250餘場，又同時段有多場演講同時進行，參與者僅能選擇感興趣之議題選擇性參加，茲就重要內容簡述如下:

 一、專題演講：

  (一)  Marcus Buckingham以”StandOut：How to Find Your Edge and Win at Work” 為主題進行專題演講。
       Buckingham認為所謂的「創新」就是藉由找到更好的方式來幫助組織， 而此方法的特色之一就是要貼近消費者－亦即貼近消費者實際的生活、方便而容易使用，例如：Facebook會在如此短的時間快速盛行，就是其功能貼近現實，消費者容易上手，方便使用。因此，組織內在推動任何政策，甚至是個人的發展規劃也應謹守上述的原則。

       Buckingham提到一項相當特別的觀點，就是個人優勢的強化，其認為傳統的訓練方法都是強調針對某一職位或工作所需能力來進行各項訓練，但其實組織績效的達成，須仰賴的是個人與團體整體績效的結合，特別是個人優勢的發揮。因此，當一個組織要提升其組織績效，應著眼於個人優勢(強項)的發揮，而非僅關注於個人弱勢的補強。

  Buckingham將個人的優勢角色劃分為9種：Advisor、Connector、Creator、Equalizer、Influencer、Pioneer、Provider、Stimulator與Teacher，因此，管理者的任務就是要使員工的個人優勢角色面向有足以發揮的空間，也就是適才適所，才能將個人的力量集合起來，以全面改善或提升組織績效，如此，不但員工個人能獲得滿足及發長，就組織整體而言，也有利於組織的成長，成就組織及個人雙贏的局面。
 (二)  John Foley以”The High-Performance Climb ”為主題進行專題演講。
     John Foley以其本身曾在美國空軍藍天使服役經驗，來闡釋組織內「信任」的重要性。美國空軍藍天使，是一個飛行表演的團隊，因此，除飛行員本身須具備專業能力知識及技巧外，要完成每一次艱難而完美的表演，更取決於團隊的合作，在此種成員間彼此任務、目標高度相依的情形下，「信任」的產生就非常重要。

    一般而言，信任在組織中會有兩種類型:組織成員間的內部信任、組織與組織間的外部信任，不論何種信任類型，重點在於信任的產生，有賴於組織有明確的目標、透明化的典章制度、順暢的溝通管道、高階領導者的支持、組織內部權責、結構清楚等。

 二、專題研討會

(一)  Measurement, Evaluation, and ROI：Donald KirkPartick、KirkPartick Partners 主講，講題為：Evaluating Training Programs：The KirkPatrick Four Levels.
           Donald  KirkPatrick曾在1950年中期提出：「反應」(reaction)、「學習」(learning)、「行為」(behaviors)、「成果」(results)的四層級訓練績效評估，就是廣為熟知的level1-level4的訓練評估模式，其後，Jack Phillips在該基礎上，又提出了ROI(Return On Investment,投資報酬率)的模式，將訓練評估分為五個層次：Level1：Reaction and Planned Action(反應及行動計畫)、Level2：Learning(學習)、Level3：Application(應用)、Level4：Business Impact(經營影響)、Level5:ROI(投資報酬率)，前四階層概念與KirkPatrick相似，且Phillips認為，須完成前四階層再去計算「投資報酬率」始有意義。

      但是KirkPatrick的研究團隊也對於KirkPatrick的四階層訓練評估模式提出了新的概念：「The New World Kirkpatrick Four Level」(如下圖)，新的模式強調在「行為」、「結果」這兩個訓練階層要不斷監測及調整，此外，也提出四階層的訓練模式其實可倒過來思考的概念，因此衍生出ROE(Return On Expection)的概念，強調在做一切的訓練規劃前須先清楚所欲達成的目標。
               The New World Kirkpatrick Four Level
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來源: Kirkpatrick Partners(2011 ASTD年會)

       此兩派觀點在本次年會中分別由其研究團隊舉行多場次的演講，彼此不分軒輊，至少對美國訓練領域而言，此兩派之觀點為目前之顯學。

(二)  Learning as a Business Strategy

      Lance Dublin主講，講題為：Developing the Framework and Architecture for an Effective Learning Organization.

     Dublin在演講中指出，邁向未來的10年，組織在2020年將面臨各項挑戰，諸如:速度、複雜度、工作場所、勞動力、創新及資訊科技等，因此要持續維持組織效能，每個工作者都必須是學習者，而且是跨越時間及地點進行「any time, any where」的學習，因此，學習方式除了傳統式的實體學習、e化學習、數位學習，會演化到強調：社群學習、正式與非正式學習、從遊戲中學習等。而且人際溝通關係上，會更大量適用mobile device及網路。

     又組織在邁向學習型組織過程中，會經歷三個階段：追求效能/節省成本、追求成果、移轉/創造價值(如上圖)：(資料來源：2011ASTD年會講者簡報資料)
    在組織結構部分，組織結構的設計就像在蓋一間房子，先要決定整體架構與藍圖，畫出藍圖後，再就細節部分逐步修正，並找到合適有專業知識的工人來加以建造，如下圖：


         資料來源：2011ASTD年會講者簡報資料

(三)  Learning  Technologies

Marc J. Rosenberg主講，講題為：Do You Have the Right e-Learning Culture?

講者提到要評估組織是否有合適的電子化學習文化？可從既有原則下去審視及評估現在及未來的組織文化：

  1、client-based:你的目標為何?

2、Result alignment：你認為如何算是成功?

3、A Broader View of E-Learning Possibilities：所認定的學習方式(諸如:實體正式上課、線上學習、正式或非正式學習等)。

  4、Technology：是否使用資訊科技來策動學習策略?

  5、Learning and Information Technology：學習是否與資訊技術結合?

  6、Management and Government：E-Learning如何在企業組織中被使用?

  7、Champions：有利於與外部客戶聯結關係的建立?

  8、Communication & Change：組織中進行溝通及鼓勵變革的程度?

  9、Knowledge Sharing：知識及專業經驗在組織中流動的程度?

(四)  Talent Management
 Kevin Oakes主講，講題為：Connecting L&D with Integrated Talent Management. 
     Kevin Oakes的這場演講主要在探討高績效與低績效公司間的差異。所稱高績效公司是指在各產業中在營業額成長、市場占有率、獲利率，以及顧客滿意度這四個指標上在過去五年內都表現得超越同儕的公司，而根據其團隊的研究結果，在以該等產業的企業高階、人力資源以及培訓專業人員為研究對象後發現，高績效組織在許多層面上與低績效組織有相當大的差異，其中最明顯的就是兩者在人才管理上的差異，而績效管理則是這些產業能否有有效整合人才管以的最重要指標。    Kevin Oakes提出促進績效管理的幾項關鍵因素如下： 
1.管理者應接受如何執行績效管理(考核)/績效面談的訓練，且能真正客觀的進行績效評核。

2.公司應有評估及解決績效低落的系統。
   3.績效評核之評核指標應包含多元面向，且兼具流程及結果 層面的評估。

   4.績效管理在組織中應全面推動，不應僅侷限於某些部門或某些層級，否則反而造成不公平。

   5.員工對於績效評核的回饋具備期待性。
   6.進行360度全方位績效評估，以避免偏見的產生。

(五)  Personal Skills Development

Marshall Goldsmith主講，講題為：Building Engagement and Relationship at work and at home ?

本場是由全球知名的心靈專家Marshall Goldsmith主講，談工作滿意及身心的平衡。首先提出Employee Engagement的概念，認為Employee Engagement代表著員工的敬業精神，員工對於組織的參與、認同，及對組織所持有的正向態度，過去的研究多認為透過獎賞計畫、訓練獎酬、授權、給與名位等做法，員工的Employee Engagement就會提高，關注點在於:「What the organization can do to engage you-not what you can do to yourself .」其實，要提高Employee Engagement重點取決於員工個人身上，當員工相信組織、熱愛工作、瞭解企業的宏觀願景、願意為達成組織目標努力，與同儕相處融洽等皆有利於Employee Engagement。此外有效的領導、增加員工快樂、有意義、滿足及幸福感也會提高Employee Engagement。

Marshall Goldsmith提出MOJO，根據其定義，MOJO代表著個人對於目前所從事工作的正向態度，是由內而外的展現出來，是個人對於工作及生活感覺到有意義、幸福而形諸於外的展現，他並設計量表來衡量，來協助受測者發展個人的MOJO。 

(六)  Talent Management

 Beverly Kaye主講，講題為：Career Maps to Career Apps：Developing Tomorrow’s Careerists .
Beverly Kaye首先指出，由於面臨全球化的趨勢，使得組織中的員工所面臨的環境較以往複雜而多變動，過去一個員工可能就以其所從事的工作規劃出一條特定而屬於個人未來職涯發展的藍圖，，並依據藍圖的規劃逐步朝目標邁進，但是現在的環境動盪，藍圖已跟不上時代，需要的是Career Apps，這猶如現今流行智慧型手機的概念，強調不管就組織或對個人而言，重要的是軟體-個人競爭優勢能力的培養及壯大，而非硬體-具體的藍圖不斷的擴充，因此，就職涯計畫而言，一個人若只為自己構建一條康莊大道-特定的職涯藍圖，是不足以因應環境的巨變，必須保持彈性與應變力。

就組織而言，建立組織能力的最佳方式就是建立組織中個別員工的能力，而做法在於組織能提供必要的承諾和認可，使員工能自主性的進行各項行動，以建立及強化個人能力，使員工能發揮各自的Apps，以促進個人職涯的成功。

個人Apps的發展方法如下：

1、評估會影響個人工作(職業)的改變。

2、選擇自己想扮演的角色。

3、建立自己的名譽聲望並使它成為一項資產。

4、發展自己的職業選擇權，使自己更有活力並豐富自己的生命。

陸、結論與建議

  一、吸收辦理大型國際會議經驗，作為本局辦理國際性會議活動參考：本次大會規模龐大，演講場次，演講者、參與者眾多，而且來自不同國家，大會所須動員之人力、物力、經費相當可觀，但其不論在交通接駁、演講主題規劃、會議場次規劃、住宿交通、會議動線的設計、服務志工的運用、會議資料的提供、交誼地點的設置等都極具巧思，清楚的提供相關訊息，可使新加入的與會者快速的得到各項協助，此外，大會並已開始調查本次與會者對於2012年年會主題的意見，可見大型活動的辦理，長期而縝密的前置作業是非常重要的。

  二、世界關注的議題值得我國學習參考：本次會議是以「學習如何領導(Learning to Lead)」為主軸，並分成組織績效等九個領域進行專題研討，其中關注的焦點更集中於有效領導、人才管理、社群學習、組織績效管理等範疇，在全球化與地球村的趨勢下，這些議題也相當值得台灣公、私部門投入更多的關注。

三、強調整合觀點的人才管理：從本次會議的相關演講可發現，整合性、全觀性的觀點所受到的重視就是一種採用宏觀思維，將傳統的人才管理(talent management)，結合了整合的概念(integrated)，以全觀性的角度來思考人才管理的各項措施，諸如:招募、甄選、激勵、領導、訓練、績效管理等，Dave Ulrich更在2011年ASTD出版的專書中，以” integrated talent management”提出進行整合性人才管理的12項原則。

    四、人力資源管理人員角色將轉型為策略夥伴及變革推動者：Dave Ulrich曾在Human Resource Champions 《人力資源最佳實務》 一書指出，未來人力資源管理專業人員需在組織中同時或彈性扮演四大角色:策略夥伴(Strategic Partner)、行政專家(Administrative Expert)、員工管理貢獻者(Employee Champion)及轉型與變革推動者(Change Agent)。而由本次年會可發現，未來人力資源管理人員在上述四種角色而言，扮演策略夥伴及轉型與變革推動者的比重將日益增高，而其所從事的工作會有更多的教導(Coaching)、設計(Design)、組織構型設計(Architecting)。

附錄：

財團法人自強工業科學基金會帶領之台灣研習團團員合影


地方行政研習中心城主任忠志(左二)代表領獎

（自左至右：Chris Pirie, the chair-elect of the board of directors for ASTD；Tony Bingham, President and CEO,ASTD；Sam Herring, the chairman of the board of directors for ASTD）

參訪奧蘭多市政府-與市府接待人員等合影（左起Michael Floods,鄭鴻鈞,城忠志,Elena Kennedy-Kunneke (後排),   Deonda Scott (前排),汪慧芳,Kathleen DeVault,黃毅敏）

與奧蘭多市政府接待官員座談

地方行政研習中心汪編審慧芳與評審委員合影
                  強化                        
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