行政院及所屬各機關出國報告

(出國類別：定期會議)
102年度參加美國訓練與發展協會(ASTD)年會
服務機關：行政院人事行政總處公務人力發展中心

姓名職稱：翁慧敏簡任研究員、陳芊卉組員
派赴國家：美國
出國期間：102年5月18日至102年5月26日

          報告日期：102年8月14日
摘  要
    美國訓練與發展協會 (American Society for Training & Development，簡稱ASTD) ，是目前世界上最大的企業培訓與績效評估組織，該協會成立於1943年，今年恰好是70週年。ASTD 2013年年會自5月19日至5月22日在美國德州達拉斯市舉行大會( International Conference & Exposition)。參與ASTD的主要對象為全球關心在職訓練、成人學習相關議題，從事教育訓練之學者專家及實務界人士，研討會內容包含逾百場的主題式研討會及超過380場以上的展覽，大會期間並廣邀全球訓練實務界之廠商介紹最新教育訓練產品、工具及技術。

    2013 ASTD年會的主題研討會，依其主要議題共分成8個領域項目，涵蓋：

(1) Career Development（職涯發展）

(2) Designing & Facilitating Learning（學習設計與引導）

(3) Global Human Resource Development（全球人力資源發展）

(4) Human Capital（人才資本）

(5) Leadership Development（領導力發展）

(6) Learning Technologies（學習科技）

(7) Measurement, Evaluation, ROI（訓練評量、評鑑與投資報酬率）

(8) Workforce Development（勞動力發展）

    本次參加ASTD 2013年會出國計畫，除參與該會年度例行之多場主題演講及觀摩趨勢與工具之展覽會外，另並參訪當地人力資源發展機構相關培訓部門，汲取最新人力資源發展趨勢與觀點。

    以下報告將就出國計畫「緣起與目的」、「2013  ASTD年會概況簡介」、「會議精選」，以及「心得與建議」等4項分述說明。
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出國報告

壹、源起與目的
公務訓練機構的使命，在全面、快速、有效強化公務人員專業素質與行政知能，厚植公務人力素質，帶領提昇國家整體競爭力。行政院人事行政總處公務人力發展中心﹙以下簡稱本中心﹚隸屬於行政院人事行政總處，主要職掌行政院暨所屬各機關中高階公務人員之培訓事宜，以及公務人員培訓技術、教材與方法之研究及推廣等，自成立迄今，始終致力於規劃及推動導入各項創新訓練技法，引進訓練專業知識及精進改善訓練實務，希冀提供符合公務人員業務需求的在職訓練課程，積極營造以學習者為中心的學習環境。

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，經由參與不同國家或訓練機構、教育學術單位間之相互交流與經驗分享，加強聯繫與合作，以汲取全球公私部門最新之教育訓練知識技術及教材工具，進而就我國之公務人員訓練規劃相關作法提出建議。

    值得一提的是，本次出國計畫核定時附帶要求，除參與定期年會之各項學習活動外，為增進本中心派員出國效益，另需於出國期間併參訪年會當地人力資源發展機構，以擴增標竿學習效益。適得知財團法人自強工業科學基金會承辦行政院勞工委員會職業訓練局委託之「2013 ASTD 臺灣代表團」（主要參加團員為「國家人力創新獎」獲獎單位相關人員），即有參訪當地HR機構之規劃，因此本中心決定併入該團隨同出國。
貳、2013  ASTD年會概況簡介

    2013  ASTD年會共安排3場大師級的主題演講（3 Keynotes），主講者分別是Sir Ken Robinson、John Seely Brown以及Liz Wiseman；兼涵理論與實務的研討場次超過百餘場次，並依其主題分為8個領域，主題包括：(1) Career Development（職涯發展）；(2) Designing & Facilitating Learning（學習設計與引導）；(3) Global Human Resource Development（全球人力資源發展）；(4) Human Capital（人才資本）；(5) Leadership Development（領導力發展）；(6) Learning Technologies（學習科技）；(7) Measurement, Evaluation, ROI（訓練評量、評鑑與投資報酬率），及(8) Workforce Development（勞動力發展）。
    在此博覽會級的年會活動中，主辦單位也邀請超過380家的相關廠商參與展覽，提供培訓相關趨勢新知與工具供應之展示，並且設置書店展售相關期刊與書籍等，建置一個全面學習的環境。此外，於大會活動之前，ASTD並精心安排2~3天的會前培訓課程，以專業工作坊（workshop）的方式提供進階、更具深度的研習課程。
    隨著科技環境與相關工具的蓬勃發展，ASTD也規劃提供多項更方便的行動學習資源，包括：以電子郵件通知各項學習訊息、大會期間主動寄發每日會議電子報、提供行動載具版之ASTD  APP等貼心又即時的服務，與會者可隨時掌握學習訊息。
參、會議精選

    謹將參與 ASTD 2012之專題演講（keynote）與主題研討（session），以及企業參訪之心得，摘述重點如下。
一、ASTD 2013專題演講

    本年度大會專題演講之一，係由Sir Ken Robinson發表，以「發現你的才能與熱情（Uncover Your Talent and Passion）」為題。Robinson被譽為「世界的教育部長」，對於教育、創新及創意議題有著深刻的見解，他在TED發表的有關教育扼殺創意以及推動學習革命的演說，引起社會對現行教育的省思與檢討，亦曾出版多本鼓勵人們尋找、發現並發揮天賦的著作如” The Element”(中文譯為「讓天賦自由」)，”Finding Your Element” (中文譯為「發現天賦之旅」)等。
    Robinson認為具有熱情而平庸資質者，在工作及生活中所創造的價值遠超過具有才能但熱情低落者，然而在現今教育體制之下，學校像是生產機構而非教育機構，忽略了人生而不同而給予相同的教育，Robinson預告若這樣的情形未能得到改善，在西元2020年時，抑鬱症將成為全球第2大死因。基於開發人類更多熱情及生產力，Robinson鼓勵所有人去尋找自己的天賦(Element)。
    尋找天賦是一種雙向的旅程，在此旅程中「向內自省」和「向外探詢」同樣重要：「向內自省」係指透過花時間和自己相處、回想生命中曾被什麼吸引、或全心投入的經驗來瞭解自己；同時「向外探詢」，用筆書寫下過去從未嘗試做過的事情，把「自己」放進未知的可能裡，藉由外在變因或貴人的檢視，發掘未知的潛力。Robinson並認為如果我們創造出適合才能及天賦成長茁壯的環境，不管對個人、組織及整體社會而言都有其益處。
二、主題研討A
Marc J. Rosenberg是數位學習領域的大師，在今年ASTD的大會主題研討場次中，以「建立熱門的數位學習（Build E-learning that People Will Really Want to Use）」為題進行演講。對於如何創造學習者樂於使用的數位學習，他首先提出應考量組織的學習文化、價值以及訓練設計工具以及科技運用等3大面向，唯有兼顧3大面向建立的數位學習，才能吸引學習者。
在現今組織中，將科技運用於數位學習早已蔚為風氣，Rosenberg固然認同科技有助於知識管理以及建立個人化的教學，然而他也提出了在設計課程上使用科技的幾點注意事項：
（1） 若科技失敗，則訓練方案即失敗﹔但即使科技運用成功，訓練方案亦未必成功。
（2） 使用者需要健全的課程架構以強化學習，而健全的課程架構同時也需要使用者的適當應用（架構來自於使用者需求）。
（3） 科技愈容易被使用，就愈容易被誤用。
在課程架構設計上，Rosenberg建議「講解」、「練習」、「評估」的比例應分別為50%，35%，及15%，而Rosenberg並提出檢核表供大家評估自身的數位學習是否合格，其檢核的項目如下：
（1） 以終為始：定義真正的委託者(上級或客戶)，瞭解對他們而言怎樣叫做「好的」課程，並確認衡量指標。
（2） 聚焦在正確的優先順序上：先決定哪些要素是重要的，以及確認哪些要素是自己可控制的。
（3） 把科技運用在適當的地方：檢視科技是否合乎關鍵的使用者需求，以及是否能不受時間地點的限制提供學習者使用。
（4） 避免「鏟出式(shovelware)內容」的課程：為避免將紙本教材內容原封不動的轉化成數位課程，應檢視該課程是否真的適合採用數位課程的模式，以及所使用的軟硬體是否有助於學習。
（5） 確認學習者準備好了：課程應揭示清楚的學習目標，並提供學習者所需的資訊資源。
（6） 確認數位課程的時效性：檢視課程目標、內容及提供時程的實效性。
（7） 確認數位課程是實際、實用的：確保課程內容正確、可信賴及有恰當的事例。
（8） 無聊的課程只會被忽視：對學習者而言，課程目標是否重要？學習中的互動是否有意義？是否能引發學習動機？Rosenberg指出課程中的互動雖然重要，但更重要的意涵是透過互動引發的學習者反思與整合，進而內化課程知識並可能進一步在工作及生活中實踐，因此課程設計者應避免數位課程中無啟發意義的互動設計。
（9） 以「教學」取代「講授」：課程設計之比例應為「講授50%」、「練習35%」、「評量15%」。
（10） 重視使用者經驗：課程應有良好的導覽介面，確認學習者無使用上的障礙，並能個人化的規劃課程。
　Rosenberg對於數位課程的檢視其實同樣也能使用在實體課程上，其強調以委託者、學習者為中心導向的概念同時也提醒數位課程設計者應捨棄令人眼花撩亂的多媒體科技工具，回歸最基本的學習需求。
三、主題研討B
        訓練大師Bob Pike在本年度年會中，以「CREATIVE TRAINING TECHNIQUES : The Proven Alternative to lecture-Based Teaining」為題發表主題演講，他在開場時，將他所提出的有關學習的原則、觀點、實務技巧等內容，以多媒體短片的影音方式串連播放，既是生動的開場，也給與會者一個學習全貌的架構，同時他還強調，稍後將在短片中出現一些考驗大家記憶的題目，立即有效地提升了全場聽眾的專注力！這種創新的開場（opening）方式，的確令人耳目一新。

　　　　Bob Pike年逾六十，但是一上台就散發出高度的熱情，並且熟稔地使用科技化的學習工具－立即回饋系統（Interactive Response System，簡稱IRS），即使面對數百人的演講，依然巧妙地運用互動式的教學技巧，整場演講如行雲流水般順暢，果然是大師風範。

（1） 教學目標與遺忘曲線


　　他開宗明義地說，學習最重要的目的在於能獲致預期的結果（Purpose = Get Results），同時，他一再的強調訓練是一個過程，而不只是一個事件（Training is a process not an event），因此，學習的效應是持續一段時間而非僅止於學習的當下而已，身為訓練實務工作者，要思考如何將訓練的影響歷程延展，使其效益與結果能持續發酵，進而能在工作中應用。

　　主講者引用心理學家Ebinghaus的遺忘曲線（Forgetting curve）來說明，人類對於資訊的遺忘速度會受到一些因素的影響，包括：
1. 需要記憶的資訊難易程度；

2. 記憶者對於資訊的理解程度﹔
3. 記憶者的生理狀態（記憶者的壓力和睡眠質量）。
每一個人基本的遺忘速度都是十分相似的，但是現實中每個人的遺忘速度卻又十分不相同，原因是每個人對於資訊的理解程度不同。理論告訴我們，在學習活動[20分鐘後，42%的學習內容被遺忘掉（58%被記住）；學習1小時後，56%的學習內容被遺忘掉（44%被記住）；1天後，74%的學習內容被遺忘掉（26%被記住）；1週後，77%的學習內容被遺忘掉（23%被記住）；1個月後，79%的學習內容被遺忘掉（21%被記住）。因此，Bob Pike提出容易記住學習內容的３個關鍵是CPR－內容安排、複習及參與（Content，Review，Participation）。

（2） 激勵學習的實務方法
　　　　Bob Pike提出了11種可以激勵他人學習的方法（11 Ways to Motivate Others）：
1. Create a need－首先，要為學習者創造出一種想要學習的氛圍，讓學習具備主動性，自然激發學習的需求。
2. Develop a sense of personal responsibility－發展個人對學習的責任感，一旦學習者認為學習的成敗是自己的責任，就會展現負責、積極的學習態度，個人才會是學習活動的最大受益者。
3. Create and maintain interest－引導、創造並持續維持學習者對學習活動的興趣。由於成人學習的專注力會隨時間遞減，因此身為教學者，要思考將學習內容設計為能吸引學習者保持注意的內涵。
4. Structure experiences apply to life－促使學習的經驗能與實際生活有關，即學即應用，所以可以避免純理論的枯燥無味，並得以在日常生活中時時練習，減緩前述遺忘曲線的效應。
5. Give praise, encouragement, and approval－不吝於給予讚美、鼓勵及肯定，強化學習者正向的行為增強，營造正面且互動良好的學習環境。
6. Foster wholesome competition－寓學習於競賽的情境。適度的將競賽機制融入教學設計中（無論以個人或團隊形式進行），可提升學習的樂趣及成效。
7. Get excited yourself－讓學習者保持興奮的學習熱情。
8. Establish long range goals－建立長期的學習目標。如前所述，學習絕非一個單點的＂事件＂，而應係持續發生的歷程，因此，在學習期間，要不斷地與長期的學習目標相互關聯及連貫，提醒學習者繼續保持在正確的學習軌道上，而不致忘卻學習的初衷與方向。
9. See the value of internal motives－發現內在動機的價值。透過精確設計的提問，讓學習者探索自我參與學習的動機，回歸追求自我成長的內在動力。
10. Intensify inter‐personal relationships－增強人際關係。學習的目標不僅是滿足個人成長與養成能力的過程，同時也應包括提升人際關係的品質，讓學習不孤單。
11. Give them a choice－提供學習者選擇的機會。無論是學習的方式、內容、甚至時間與地點的安排等，都要盡量給予學習者可以因應自己的需要，選擇不同的方案；在學習彈性增加的同時，學習者亦能提高為自己負責、主動性及更高的滿意度等結果。
（3） 課堂中有效教學10法
        另外，Bob Pike同時也提到，有10件事可以有效地提升教學者在實體課堂中的教學效益（The 10 Most Important Lessons I’ve Learned About Effective Classroom Presentations）：
1. 巧妙運用團體的動力（Use the dynamics of the group）。
2. 分組與競勝設計（Divide and conquer）。
3. 成人學習者不會與他自己提出的意見爭辯（People will not argue with their own data）。
4. 重複溫習是提升學習效益的關鍵（Revisit is the key）。
5. 學習效益與學習的樂趣直接相關（Learning is directly proportional to the amount of fun you have， Learning＝fun）。
6. 適度變換學習活動的節奏（Change the pace）。
7. 在實體課堂中進行演練的目的，應該是要讓學習者記住自己的學習表現，而不是感受到教學者的威嚇（The purpose of a presentation is to leave participants impressed by themselves, not intimidated by the instructor）。
8. 成人學習者會帶著自己的經驗（Adults bring experience to training. Allow them to use it）。
9. 協助人們如何學習（Help people learn how to learn）。.

10. 教學素材可以來自生活中及課程中的內涵（Teach from prepared lives as well as from prepared lessons）。
四、企業參訪

（1） 大都會人壽保險公司（MetLife）
　　大都會人壽保險公司成立於1868年，是全球首屈一指的保險及金融服務供應商，亦為美國最大的人壽保險公司，其總部位於美國紐約，此次則是參訪其位於德州達拉斯的分部。

    MetLife的人才策略是把對的人在對的時間放在對的職務上（has the right people in the right job at the right time），因此在人才招募、發展、領導者發展及接班人計畫都有詳實的規劃。

    在人才招募方面，MetLife訂有六個步驟：確認公司的需求-分析現今及未來情勢，以及預算情形，開放職缺，招募選員，面談甄選，錄取程序，報到手續，MetLife並確保員工在報到時已經擁有所有工作所需的軟硬體設施如教育訓練、電腦、資訊帳號等；而作為新進人員較易產生挫折感的保險業，MetLife亦提供一套可達成的作業指導及目標，讓新進人員有指南手冊可依循，且能循序漸進的提升自己的能力同時滿足組織的績效設定，此措施有效降低新進員工離職率，讓業務部門免於人才的流失，也讓人資部門降低人才招募及訓練的成本。

（2） 德州儀器公司（Texas Instrument, TI）
    TI以開發、製造、銷售半導體和電腦技術聞名於世，主要從事數位訊號處理與類比電路方面的研究、製造和銷售，其經營理念秉持著正直、創新、承諾三個價值觀，塑造溫暖而人性化的工作氣氛，強調「聰明時間管理、均衡工作生活」的風格，此次參訪其位於美國德州達拉斯的總部，由TI的訓練人員說明他們教育訓練的架構及流程。

    TI的訓練依對象分為核心課程（Core Curriculum Approach）及目標群體課程（Targeted Approach），前者針對所有職員開設，主要分為專業、技術及一般通識三大類課程，TI就核心課程有一套實施的步驟：(1)內容選擇(需連結到個人發展需求)；(2)與市場溝通；(3)實施課程；(4)課程評估；(5)課程調整。

　　在目標群體課程方面，TI的課程對象主要分為大學畢業新進人員、領導者、資深人員及特定業務人員。新進人員訓練包含瞭解組織、全球輪調、組成團隊完成交付任務及報到後的績效訂定及在職訓練等。

　　領導發展訓練包括學習（learn）－維持（own）－飛躍（launch）3階段，第1階段是2天的工作坊形式，第2階段是針對領導者進行360度績效評估並協助輔導改善，第3階段是針對其領導管理能力進一步進行1天半的工作坊；在第1階段的工作坊中會讓學習者瞭解所需關鍵職能及行為，在第2階段要求其保持關鍵行為並予以評估，再在第3階段透過工作坊分享交流彼此執行關鍵職能的結果。透過3階段的訓練能有效確保學習者牢記所學知能並維持訓練中所習得的行為，而工作坊的形式更能有效將組織內資深領導者的經驗傳承移轉。

　　TI的訓練架構的對象及內容皆非常完整，制度化的課程設計流程亦能針對業務部門的需求及學習者的回饋意見定期(約兩年)修正課程方向及內容，作為一個全球化的跨國企業，其成熟且具彈性的訓練規劃使其的人力資本始終能具有競爭力優勢，在日新月異的科技產業領先其他企業。
肆、心得與建議

一、善用行動學習優勢
新近數十年的社會變遷帶來生活型態的改變，尤其是創新科技與相關工具的出現，顯著地影響我們的工作設計與流程簡化、日常生活應用便捷性，甚至改變思維方式。10年前，我們會問：「誰有智慧手機？」，但是今天，我們則會問：「誰沒有智慧手機？」；科技的發展可謂是一日千里，它對我們的工作方式及生活內涵產生重大的效益，其中當然也包括教育訓練。
    科技發展日新月異，支援教學的各種軟硬體亦推陳出新，為即時回應教學及課程實際需要，改造以學習者為中心的互動學習環境，已是刻不容緩的工程。傳統的教室多係以教學者為主的設計，教室內的相關設施與設備，包括座位安排、講桌與白板位置、投影機及螢幕方向…等，通常也假設講座採用講授式教學法；為因應愈來愈多的訓練方案採用混成學習模式，以及講座運用多元教學方法的趨勢，本中心現有教室空間設計與設備配置，已於2010年底完成「TOP數位科技教室」及「個案教學教室」等特色教室之建置，同時，重新檢討配置學習者與教學者之桌椅型式及方向，更新教學設備，例如電子白板，學習者立即回饋系統（IRS）等。新近則因應網際網路應用範圍更廣泛、行動載具日益普及，除原先已致力發展的學習內容數位化之外，也嘗試引進如電子書、數位學習行動平台、Mp3、RSS、QR code、互動式資訊首頁及APP程式應用等行動化學習及資訊工具，期使營造更即時、更友善、更方便的學習環境。

    Web2.0的技術發展激盪出創新的學習思維，促成數位學習的應用有了新境界與新視野。從單純的線上學習走向混成式學習，進而到整合式學習、無縫式學習甚至是協創式學習；從資訊的傳播，走向知識的移轉，更進展到共創智慧的發展；從時空障礙的降低，走向學習效果的改善，更進展到績效表現的躍進。展望未來，本中心將致力於營造開放思維、共創智慧的環境，透過更具啟發性思考之教材設計及學習過程規劃，以持續培養學習者個人化的關鍵核心能力，讓新技術搭配新思維，使得數位學習的專業深度更深，應用廣度更廣，成效高度更高。
二、會議考察分流辦理

    本年度參與ASTD會議之出國計畫，奉示增列考察當地人力資源發展機構之行程，此舉固然可增加出國經費運用之效益，惟考察機構需要甚多事前聯繫事宜，以本次出國經驗為例，若非參加財團法人自強工業科學基金會之臺灣團同行，而由本中心出國人員自行洽訪各機構，則不僅行政作業繁瑣，聯繫困難，且當地受訪機構恐因須分別接待同為臺灣來訪之不同團體而感到困擾。由於出國參與國際性會議及考察計畫之目的不同，規劃蒐集之資料範圍與重點亦不相同，爰建議未來年度之出國計畫仍宜將會議與考察分案辦理，以收實效。[image: image1.png]
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