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摘要
    本次參加第14屆世界人力資源大會是由澳大利亞人力資源學會AHRI（Australian Human Resources Institute）所主辦，本大會匯集來自世界各地不同背景及專業領域的人力資源及人力管理專業人士，秉承「新世界思維」（New World Thinking）的主題，關注於澳洲國內外人力資源工作方式變化的主要趨勢，安排50多名優秀學者專家、演講嘉賓、思想領袖及專業人員參與演講議題，總計約有2000多名世界各國代表出席。

    本次大會涉及之專題如下：

(1) Diversity（多元化－多元化勞動力的現狀以及如何實現）
(2) Technology（科技－新科技與現有科技的機會與挑戰）
(3) Sustainability（可持續性－企業、社會與環境）
(4) Skills and Talent（技術與人才－管理與發展人員能力的挑戰）
(5) Innovation（創新－職場創造力與創新性）
(6) Business Leadership（企業領導－人力資源與企業思想及實踐領導者）
(7) Inspirational（靈感－人力資源與商業從業人員開放創新的思想）
(8) Asia Pacific（亞太地區－匯聚區域高端領袖／思想家）
    日本趨勢大師大前研一曾直指，21世紀的國力，不論於政府部門或私人企業，人力資本均為組織內最重要的資產，也是國家競爭力與企業競爭力的決勝點，本次參加世界人力資源大會主要係為瞭解世界未來人力資源的發展及重點趨勢，期透過參與本次大會，以及實地參觀現場130多家參展商展示的產品和創新服務，得以汲取當前最新之人力資源發展趨勢與觀點，並利用本次會議機會，增進與國內私部門及國際相關人力資源機構之交流活動。
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壹、世界人力資源聯盟（WFPMA）簡介
秉持「協助人力資源從業人員提升專業能力及持續成長」的使命，「世界人力資源聯盟(World Federation of People Management Association ，簡稱WFPMA)」於1976年正式成立。其成立之五大目標如下：

（1） 提升專業人力管理之品質與效益，並宣示人力資源在公私用人部門角色的重要性。
（2） 鼓勵及協助區域性或國際性人事管理協會的成立和發展。
（3） 建立和保持所有WFPMA成員協會以及相關組織之聯繫與活動。
（4） 支持或代表人事管理協會與國際性組織，如國際勞工組織，聯合國教科文組織等之密切聯繫。
（5） 進行或委託相關研究，以增進對人事議題之深入瞭解。
目前WFPMA於五大洲已分別擁有專業人力資源聯盟組織，包含亞太區(APFHRM)、北美地區(NAHRMA)、中美洲地區(FIDAGH)、歐洲地區(EAPM)及非洲地區(AFHRMA)，而參加成員更高達70至80個國家之多。該聯盟自1986年起在美國華盛頓DC舉辦第一屆世界人力資源大會，自此，每2年WFPMA在世界各地舉辦大會，2006年在新加坡、2008年在英國、2010年在加拿大，2012年則移師至澳洲墨爾本市舉行。

貳、與會源起

近年來因網路資訊、交通之發達，以及鄰近中國大陸、南韓等國家經濟之快速發展，造成人才流失問題，臺灣的社會媒體也不斷地報導一連串的人力危機議題，例如新加坡副總理尚達以臺灣故事為例，提醒新加坡的年輕人不要有人才閉關的思維；目前全球各國及產學的人才戰爭從未止息，人力管理運用的新工具也日新月異，如欲解決人才危機問題，應由吸收全球最新的人才選、用、育、留新觀念做起。
世界人力資源大會為國際性大型人力資源發展學術與實務之交流大會，本總處統籌行政院所屬各機關之人力進用、考核、待遇及管理規劃等事務，迄今仍未派員參與該大會相關議題，為增廣公務人員國際視野，瞭解國際人力資源發展新知，促進公私部門人力資源資訊之交流，本年承蒙社團法人中華人力資源管理協會之邀請（該協會亦為WFPMA會員之一），乃派員偕同該會代表（中美和石油化學股份有限公司人力資源暨公共關係部協理劉文章、忠欣股份有限公司策略長甯耀南2人）參與該大會，以促進國內公私部門關於人力資源發展學術與實務之交流互動。
參、會議簡介及主題精選
1、 會議簡介：
（1） 本屆世界人力資源大會選在澳洲著有花園之州的維多利亞州的大城墨爾本市舉行，墨爾本市為南半球最具歐洲風情的城市，也被評列為世界最適合人類居住的城市，大會會場選在澳洲最大的會議展覽中心墨爾本會議中心（Ｍelbourne Convention Ｃentre）舉行，該中心係位處亞拉河畔的現代建築，擁有世界級的基礎建設，會場動線規劃完善清楚，引導人員熱心服務，讓遠道而來的各國代表於報到櫃台即可感受到澳式的熱情與親切。
（2） 該大會由澳洲人力資源學會（Austarilian Human Resources Institute，簡稱AHRI）主辦規劃，在大會開始前一個月，AHRI服務人員即不斷以電子郵件通知相關的課程資訊及會場之必要訊息，另結合智慧型手機科技及資訊網路化，提供手機下載APP程式（Hrizon Mobile App），讓與會代表可即時下載課程進行流程、演講者介紹及展場資訊等，貼心而即時的服務，讓與會代表於出發前即可掌握所有訊息。
（3） 於開幕典禮當天，AHRI舉行精彩的迎賓儀式，除了用精彩影片介紹澳洲豐富的自然及文化資產外，並邀請澳洲當地原住民用迪吉里杜管樂器（Didger Idoo）表演森林萬籟與神靈之聲，盛大的開幕儀式，讓與會貴賓與各國代表，深入體認澳洲文化及主辦單位之用心。
（4） 而展覽會場安排澳洲最主要的人力資源公司展示攤位，參展廠商並提供簡單的餐點服務，使與會代表在課程空檔休息時間，可至展示攤位簡易用餐，解決於課程空檔用餐之不便，而展示會場在大師級的專題演講之後，亦提供簽書會（AHRI bookshop and book signings），提供書迷與知名暢銷書作家及大師親身簽名及合照之機會。
2、 開幕演講 （Michael Kirby）：
本大會的開幕演講，由澳洲最受欽佩的公眾人物、高等法院的退休法官Michael Kirby主講「澳洲職場的多元價值（The Value of Diversity in the Australian Workplace）」，澳洲是一個由原住民文化、早期的歐洲移民，以及從世界各地相繼而來的移民潮所滋養融合的國家，其中約有四分之一的人出生於其他國家，並有來自超過140個以上國家人們選擇成為澳洲公民，以上均造成澳洲成為一個多元移民的國家，也是世界上擁有最多元文化的國家之一；因此如何使世界各地的移民在澳洲工作及找到生活平衝點，極為重要。

本開幕演講，Michael Kirby以自身經驗（因其本身具高度同志戀者性格遭受攻擊及日後推展法律及人權改革的經驗）及思維分享因應之道，即在面對多元文化的職場衝擊，需保有對工作的熱情與對他人的包容，始可促進工作和諧，及達公司整體利益及組織目標。

3、 主題演講：
（1） Steve Wozniak－創新的起源與意義（The Origins And Meaning of Creativity）：
如果要說是誰觸發了個人電腦的演化與創新思維，那麼這個人無疑就是Steve Wozniak，Steve Wozniak相較於Steven Jobs，是個專注執行的低調工程師，在1976年與Steven Jobs共同創立蘋果電腦公司，Wozniak一手設計了Apple I和Apple II（已成為個人電腦工業不可或缺的代表作），奠定成為蘋果電腦公司堅實的基礎，並深刻影響了後來的麥金塔電腦。Wozniak是程式設計師、工程師、和慈善家，也是創意與創新的代表人物，曾榮獲美國總統頒發國家技術獎章（National Metal of Technology），這是被美國的創新者、發明家視為最高榮譽的獎項，Wozniak對電腦科技與世界產生極大的影響。
Wozniak在本次演講中，分享個人經驗及個人電腦之創新技術，並加入自身獨特的新世界觀講解創意的起源與意義，Wozniak於演講中特別提出他的父母對他的價值觀型塑之重大影響力，特別是他的父親，教導他系統化的知識及多元思考的能力，並養成凡事自我決定的思維模式；對於Wozniak而言，良好的教育才是創新與創意的重要基礎，也因此Wozniak關注學校的教育能力並強調動手學習，積極鼓勵學生的創造力，而他早年在惠普的經歷對於他後來的成功也產生極大的影響，他指出公司的運作及核心價值，應該像是親密無間的朋友，甚或一家人。
把東西在一般人手中變得有用和有趣，一直是趨動Wozniak創新思維的力量，Wozniak和Jobs二人在技術和行銷方面的能力都相當出色，但二人對於管理的態度卻是大異其趣，Jobs對人嚴苛，不太採用別人意見，但Wozniak則對衝突的意見採取開放式的態度，Wozniak的風格是讓工程師充分發揮創造、不太強調時間，他認同Jobs的產品包裝和行銷能力，也很清楚瞭解Jobs對蘋果公司早期的成功與中期復興的影響力，二人間的互動與個性之差異，在華特．艾薩克森（Walter Isaacson）所著的「賈柏斯傳」可明顯看出。
Wozniak現在是Fusion-io的首席科學家，Fusion-io公司是快閃記憶體的製造商，Facebook則是他們公司的最重要客戶，Fusion-io產品追求的方向與世界普遍的主流不一樣，這也是Wozniak設計產品的主要思維，也是他創新的核心價值。
（2） Dave Ulrich-人力資源的下一步：外界對人力資源的要求（What’s  Next In HR：The Requirements For HR From the Outside In）：
Dave Ulrich是密西根大學羅斯商學院教授，被美國商業周刊評列為排名第一的管理教育家和大師，並一致被公認為人力資源界最具影響力之大師。本演講主題Dave Ulrich關注在如何傳達人力資源的價值，Dave Ulrich以回顧人力資源專業的演化及關注下一波的行動提出看法，並聚焦在外界對人力資源的要求，代表著內部人力資源的發展進程，必須符合顧客、投資者、社群、管理者和其他外部組織的期望。

Dave Ulrich 說明傳統上的文化定義都是由內部而向外擴散，但也應從外向內發展，而且這樣的作法是必要的。將外界對公司、部門、團隊的期望，轉換為內部實際的行動，這也是植根於領導行為中的工作事項。Dave Ulrich指出，由外而內的人力資源必須專注於企業本身，創造並帶來真正的企業價值，而未來優秀的專業人力資源必須扮演以下6個角色：
1. 策略定位者－定位組織及預測外部影響力，提高組織的競爭優勢。

2. 可靠行動者－成為內部的積極份子，運用專業達成目標。
3. 能力建立者－建立有意義的工作環境，找到及運用組織的所有能力。
4. 改革擁護者－勇於面對未來挑戰，面對變局主動積極求變。
5. 創新與整合者－創新、實踐及結合人力資源計畫與組織策略目標。
6. 科技擁護者－運用資訊科技執行人力資源工作及提升管理績效。
另外，Dave Ulrich對於未來的人力資源重點提供以下之建議：

1. 人力資源市場的角色：所有的市場領域，無論是上層或下層市場都需要人力資源，在高階人力市場，人力資源的主要任務是吸引及留住人才，並積極型塑成長型的優質文化；在基礎人力市場，則要對人才的工作動機從金錢轉變為目的（Purpose）。
2. 團隊合作的重要性：未來的工作要求變得更加複雜、苛刻及快速，已非任何個人可全盤掌控。團隊協力是讓未來工作更加完善的關鍵，團隊合作發揮的效果將更勝於個人才能。

3. 發展員工第二專長：未來將工作分門別類的藩籬正逐漸消失，訓練的意義代表需培養個人平日工作以外之技能，而本身的工作與工作以外的技能產生連結運用的機會將與日俱增。
（3） Susan P Peters –奇異公司的領導哲學（GE's Leadership Philosophy）：
Susan P Peters是奇異公司的副總裁，負責該公司領導力發展和世界各地奇異公司執行階層的繼任計畫。本主題Susan將分享奇異公司行之有年的領導文化以及用來培養領導者的「哲學」，奇異公司是一個跨足基礎建設、金融、多媒體之跨國公司，營運領域含括飛機引擎、用電設備到金融服務、醫療成像、和電視節目，營運地區超過100多個國家，擁有員工約 30 萬人，擁有如此龐大多元的跨國公司，Susan以簡報方式說明該公司如何確保 「21 世紀領導」變革之旅。

在奇異公司，已意識主管人員是型塑公司組織文化，激勵員工共同朝組織目標邁進之重要角色，「we work as one」是該公司的中心思想，積極建立主管與部屬的關係，分享知識，互相學習，培養菁英式主管為其公司主要策略目標，因此該公司大量投資在主管人員之培訓，而身為奇異公司主管之必要策略如下：
1． Tell People Whats Expected ：身為GE的主管，必須關注全球性議題，與外部顧客與環境緊密聯結，必須有創新性的思維、充分的想像力和勇於接受開放性意見的勇氣，結合內外在環境，明確為個人及組織設立目標，並明白告訴部屬必須完成的任務及建立可衡量之績效考核方式。
2． Help People Get There ：奇異公司每年投資約10億美元用於培養訓練最出色的領導人並開發應用最為廣泛的商業技巧。該公司致力於發展卓越領導能力的最佳範例則是位於克勞頓村（GE Crotonville）的管理學院 ，該學院為奇異公司培養高級領導人的重要基地，也是GE向全球優秀高級經理人員傳授變革思維與管理理念的重要陣地。主管人員訓練在此做中學，主管計畫在於致力發展人才及發展未來的領導者，幫助有經驗的領導者對未來的挑戰作好準備，以熱情及目標結合，致力於幫助員工發揮他們的潛能。
3． Hold people accountable：GE透過員工管理系統 (Employee Management System, EMS)用來追蹤目標和衡量績效、九宮格(9 block)用來協助確認組織的差異性及發展才能。另外透過意見調查(GE Opinion Survey, GEOS) 瞭解員工對議題的看法，同時領導者可以用這個調查結果來追求更好的績效。克勞頓村的培訓機構，對於不同層級的領導階層提供適性的訓練課程，讓學員從經驗、環境、觀念三者的互動中扎根學習，運用科技、交叉課程等方式使學員獲得啟發與成長，投注心力在培養具備文化適應力、好奇心，以形塑對世界趨勢具覺察力的全球性領導人。
（4） Daniel H. Pink：動機－單純的力量與事實（Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us）：
Daniel H. Pink是美國知名的暢銷作家與商業、科技專欄作家，著有紐約時報最暢銷書《未來在等待的人才》 (A Whole New Mind)等書。他的著作已被翻譯成 29 種語言，全球銷售量超過 100 萬本（臺灣亦有翻譯出版），本次年會得以親身目睹Pink精彩生動的演說，實屬難得可貴的經驗。
多數人都相信，無論是激勵自己或他人，最好的方法就是以類似金錢之外在酬賞作為誘因─也就是傳統的胡蘿蔔加棍子理論，惟Pink直言此為錯誤的激勵做法。無論是工作、學校或家庭，要獲得卓越的表現和高度的滿足，純繫於一股內在需求，即個人嚮往主導自己人生、學習新知、創造新局，貢獻一己之力讓世界更上層樓之趨力。Pink 提到心理學近三、四十年來的發展，已超越 B. F. Skinner 當年的研究成果。行為主義對於單調、一成不變的例行性工作效果有限，以現今美國、澳洲等國家面臨工作環境和性質改變，例行性工作已越來越少，取而代之是工作者必須具備創造力、判斷力、洞察力、和處理複雜事務的能力，條件制約的激勵方式已無法鼓勵創意，甚至會壓抑創意，用金錢激勵人們思考問題，不見得能有效找到最佳的解決方案。組織除了給予員工足夠的外在酬勞，也必須給予員工長期、耐久的內在激勵，共分為三個要素及具體作法：

1. 自主（Autonomy）：
讓員工擁有自我引導的感覺、對自己的工作擁有一定的掌控程度，並專注在自身發現的問題、能自由地發展計畫；例如澳洲的 Atlassian 的 FedEX day 讓員工每一季能用一天去檢視及處理自己發現的問題。
2. 專精（Mastery）：
讓員工瞭解真正的重要事物、在工作中進步，鼓勵員工自我績效考核，甚至利用同儕互評達成目標。
3. 目的（Purpose）：
知道採取行動的動機，對更大的事物做出貢獻。因此要讓員工工作有目的，工作的組織本身具有目的，人才才會從無目的組織流向有目的組織。高績效表現的組織會結合目的和利益，建立混合式模型，這已經變成越來越普遍的常模。雖然一般人談到「目的」一詞總會心生畏意，但其實說穿了就是瞭解工作的動機，感到自己對世界有所貢獻。
Pink的整場演講由傳統動機理論切入，探究及分析目前企業的激勵制度，惟因當今社會科技發展日益迅速，致使工作型態已有所轉變，傳統理論強調以利益為激勵之方式應該改變為以內在驅力為導向的工作目標，激勵制度已經不適用於這個時代，我們必須塑造適合「I型行為」（指內在驅力大於外在誘因的行為）的環境。
肆、心得與建議

1、 完整資訊分享及產官學界之交流平台
本次大會提供APP程式下載，透過下載程式的聯結，與會代表可即時瞭解會議場地及課程資訊服務，並讓每位與會者得以建置個人化的課程表；另於會後提供與會者帳號及密碼，於會後至大會網站下載會議現場影音檔及相關簡報檔，完整的資訊提升大會整體研討品質。
本次大會現場服務人員及志工，大多為澳州當地大學主修人力資源相關系所之學生，透過實地學習與服務，使學生參與及瞭解人力資源之發展；而展示攤位除了知名大學參展外，亦有澳洲當地人力資源公司，餐點及飲料服務則由各展示攤位負責，並有澳洲政府單位代表參與盛事，本次大會建立產、官、學界之合作伙伴關係，促成大會的成功，未來可作為本總處辦理國際性研討會或相關訓練之參考。
2、 人力資源角色之轉變：
    在社經環境快速變遷及全球化競爭趨勢下，如何提升政府績效及有效管理公務人力資源，成為政府競爭力提升及服務品質能否改善之重要關鍵；本次聆聽Dave Ulrich的演講，對於其提及因應外界環境的快速轉變及私部門HR角色的轉變，及HR應將外界對公司、部門及團隊的期待轉換為內部實際行動及企業本身，並為企業創造真正的價值等見解，感受良多。對於政府部門而言，人事管理問題特質與工作重點雖與私部門不同，但面臨全球競爭壓力與環境挑戰卻是相同的，本總處未來應該由傳統人事管理角色，進一步轉化為策略規劃者、技術支援者及協調整合者的角色，關注外界對政府的期待與要求，使人事團隊成為機關首長與同仁信賴與依靠的重要夥伴，全面提升政府行政效能。
3、 工作的動機與本質：
　　不管是Dave Ulrich還是Daniel H. Pink都指出，工作永遠不會變有趣，但在持續充滿壓力的工作環境下，無法有良好的工作表現及創造力，因此必須在工作中加入一點動機和放鬆時刻，而工作動機應該由金錢轉變為目的，因此Daniel H. Pink認為組織除給予員工足夠的外在酬勞外，更要給予員工長期持久的內在激勵，包括自主、專精及目的等部分，上開激勵方式不論在工作、學校或家庭中都可運用，並可提供未來研擬人事管理獎勵措施及辦理相關活動之參考。
4、 領導力培訓的重要：

本次大會得以聆聽Susan P Peters介紹奇異公司及該公司的領導哲學，收獲良多，Susan P Peters的簡報內容非常簡要生動，言簡意賅的演說及重點式的提示說法，使聽講者清楚瞭解奇異公司的中心理念及領導力培訓的重要性；Susan P Peters指出該公司投注大量成本在領導人員的培訓，是因為深信領導人及對領導人的培養是該公司成功的重要因素之一；理想的領導人應當具備極強的感染力與影響力、掌握激勵員工的技巧與能力、果決的判斷能力，不僅要具備執行能力，也要善於授權、溝通，除此之外，更重要的在於善於發現與培養人力，奇異公司的成功典範以及上開領導人員培訓能力及核心職能，亦可作為未來本總處辦理中高階主管人員培訓計畫之參考。
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左起忠欣股份有限公司策略長甯耀南、中美和石油化學股份有限公司人力資源暨公共關係部協理劉文章、本總處專員林玉華、本總處參事盧坤城
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與香港人力資源管理學會會長莫家麟、亞太區人力資源管理聯盟會議代表(APFHRM)合影
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