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摘要

    美國訓練與發展協會（American Society for Training & Development, ASTD）成立於1943年，是目前人力訓練與發展領域中規模最大的專業組織，協會會員橫跨超過100個國家，分屬公私部門及不同大小的機構與組織。2014年年會（International Conference & Exposition, ICE）於美國華盛頓特區舉行，時間為5月4日至5月7日，來自世界各地共計超過9,000人與會，與會人士皆為從事訓練及學習發展相關領域的專業與實務工作者，年會內容包含多達300場以上的專業教育研習（Education Sessions）以及超過350家廠商展覽，提供訓練與發展專業學習機會與介紹最新教育訓練產品、工具及技術。
2014年年會研討內容依主題區別共分為9類，涵蓋：
（1） 職涯發展（Career Development）；
（2） 訓練規劃與提供（Training Design and Delivery）；
（3） 全球人力資源發展（Global Human Resourse Development）；
（4） 人力資本（Human Capital）；
（5） 領導力發展（Leadership Development）；
（6） 學習科技（Learning Technologies）；
（7） 學習測量與分析（Learning Measurement and Analytics）；
（8） 非訓練專業的勞動力發展（Workforce Development for Nontraining Development）；
（9） 學習科學（The Science of Learning）。
    另依產業別（Industry）共分為3類，包含：

（1） 政府（Government）；
（2） 高等教育（Higher Education）；
（3） 業務（Sales Enablement）。
    本次出國計畫併同參訪鄰近地區紐約哥倫比亞大學（以下簡稱哥大），哥大是美國著名之私立大學，也是長春藤聯盟（Ivy League）成員之一，座落於紐約市曼哈頓地區（Manhattan），是美國紐約州歷史最悠久的高等教育機構，也是美國歷史上第5所成立的大學。哥大最初於1754年以國王學院（King's College）之名，根據英王喬治二世頒布的《王室特許狀》（Royal Charter）成立，並在1784年被重新命名為哥倫比亞學院（Columbia College），1896年正式命名為哥倫比亞大學並沿用至今。哥大目前擁有包含工程、藝術、建築、商業、法律、國際關係、醫學、教育、新聞等16個學院，約25,000位在校學生及超過295,000名畢業校友，在美國學術成就一直名列前茅，並擁有著名的東亞圖書館。
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1、 緣起與規劃過程
    21世紀是全球化、資訊化、知識經濟與政經社會環境快速變遷的發展時代，各國政府為了因應此一趨勢，期有效推動施政理念與重要政策並進而增進國家競爭力，均致力於政府施政效能的提昇。為達成此一目標，有賴於健全的文官制度，而健全的文官制度則維繫於高素質的公務人力。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。
    因此，持續不斷地進步與學習新知，是辦理人力資源發展業務人員的重要工作職責之一。面對外在環境不斷的變化與挑戰，本中心歷年來皆積極參與不同國際訓練組織的交流活動及參訪各國人力資源發展機構或學校，期透過不同型態的交流與經驗分享，加強專業上的合作，以結合多元之國際資源與趨勢並引進最新教學與訓練新知，提供更符合臺灣公務部門需求之高品質訓練服務。
貳、2014 ASTD年會概況簡介
    美國訓練與發展協會（American Society for Training & Development, ASTD）成立於1943年，是目前人力訓練與發展領域中規模最大的專業組織，協會會員橫跨超過100個國家，分屬公私部門及不同大小的機構與組織。2014年年會（International Conference & Exposition, ICE）於美國華盛頓特區舉行，時間為5月4日至5月7日，來自世界各地共計超過9,000人與會，與會人士皆為從事訓練及學習發展相關領域的專業與實務工作者。ASTD在整體文宣中列出參加年會的主要理由（Top Reasons to Attend），也可透過其瞭解年會的特色，包含：
（1）人力資源發展領域中最大型的研討會並提供最多成長發展機會的選擇（Largest conference in the field providing the most choices for your development）；

（2）頂尖的專業教育研習（Top-rated educational sessions）；
（3）世界知名的演講者（World- renowned speakers）；
（4）提供與來自世界各地同業互動的機會（Networking with like-minded peers from around world）；
（5）世界級的展覽（World-class EXPO）；
（6）與產業領袖進行自身實務上的標竿學習（Benchmark your practices against 

today’s industry leaders）。
「內容、社群、全球視野（Content. Community. Global Perspectives.）」是2014年ASTD年會的觀念基礎（cornerstones），提供豐富的專業資訊、最佳的實務技術與工具，協助與會者的工作執行與其組織發展。年會今年安排了3場大型專題演講（General Session-Keynote），邀請的主講人分別為Arianna Huffington、General Stanley McChrystal及Kevin Carroll，3位充滿精神與活力的主講人，提供學習者無數創新、領導力及變革的觀念啟發。另一方面，年會包含多達300場以上的專業教育研習提供與會者選擇，依主題區別共分為9類，涵蓋：

（1） 職涯發展（Career Development）；
（2） 訓練規劃與提供（Training Design and Delivery）；
（3） 全球人力資源發展（Global Human Resourse Development）；
（4） 人力資本（Human Capital）；
（5） 領導力發展（Leadership Development）；
（6） 學習科技（Learning Technologies）；
（7） 學習測量與分析（Learning Measurement and Analytics）；
（8） 非訓練專業的勞動力發展（Workforce Development for Nontraining Development）；
（9） 學習科學（The Science of Learning）。
 另依產業別（Industry）共分為3類，包含：

（1）政府（Government）；
（2）高等教育（Higher Education）；
（3）業務（Sales Enablement）。
    此外，以世界級最大規模、超過350家廠商的展覽，提供訓練與發展專業學習機會與介紹最新教育訓練產品、工具及技術，為未來工作執行儲備新的能量與提升組織價值。最後，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，包含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 EVENT APP等貼心又即時的服務，與會者可隨時掌握學習訊息。
值得一提，2014年5月6日，ASTD在走過70個年頭後，正式變更名稱為ATD（The Association for Talent Development）。事實上，70年前ASTD成立時，ASTD被認知為「American Society of Training Directors」，當時著重於「訓練（Training）」，而70年來「訓練（Training）」始終是ASTD的成立目標，由於時代環境的改變，ASTD不僅訓練人們，亦朝向發掘人們潛力、協助組織成功等方向前進。因此，決定於今（2014）年5月正式更名為「Association for Talent Development, ATD」，將更積極朝人力資源發展專業化方面努力。

參、年會精選

一、ASTD 2014專題演講

（一）Arianna Huffington
    Arianna Huffington女士在美國國內不論在政治、經濟、媒體與公共政策上，都扮演著影響對話的重要角色，她同時也是位創業家與企業領袖，對於國內景氣與影響未來經濟的財經政策提供精闢的見解與看法。由於她時常接觸美國政府重要決策高層人士以及世界級的企業領袖，使得她能夠對於現階段各項時事、文化及政治議題提供第一手的訊息與深入剖析。Arianna Huffington女士目前是著名《Huffington Post》的共同創辦人及總編輯，該報在2012獲得第一個普立茲獎（Pulitzer Prize）。最近幾年，Arianna Huffington女士不斷得到世界級的肯定，包含《TIME》2011年度百大風雲人物、《Financial Times》50大時人、《Newsweek》10大重要觀念領袖（Top Ten Thought Leaders of the Decade）以及《Forbes》2012年媒體最具影響力的女性及2012、2013年世界百大最具權力的女性。Arianna Huffington女士出生於希臘，在16歲時移居英格蘭，英國劍橋大學經濟學碩士畢業。
年會中，Arianna Huffington女士以「重新定義成功：第三種方程式讓你的人本獲利（Redefining Success：The Third Metric That Can Benefit Your Bottom Line）」為題發表專題演講，她在演講中提出疑問，真正的成功是否需通過殘酷的競爭並且排除其他人才能夠獲得？她指出如何重新定義成功，其實應該是超越金錢與權力的，因此她建議開始考慮使用第三種方程式來檢測成功與否，這個方程式裡的變項包含幸福（Well-being）、健康（Health）、放鬆、充電及更新自我的能力（Your ability to unplug, recharge and renew yourself）及如何從工作與生活中尋找快樂（Find joy in both your job and the rest of your life）等等。Huffington女士同時用自己的例子，說明前述的變項如何實踐並身體力行，許多的證據顯示，減輕壓力的許多行動與作為，事實上是協助人們更加提高生產力，這不僅僅是對於家庭與部屬有利，對於組織與企業的體質更是加分。Arianna Huffington女士強調，對於成功新的定義不但僅聚焦在工作成就，反而應該是把焦點相當地分配在健康、人性關懷、個人實踐、回饋與人生的目的及意義。
（二）General Stan McChrystal

McChrystal將軍是一位獨一無二且擁有傑出紀錄與表現的知名指揮官，他結合智慧與作戰行動所創造戰事上的革新一直為眾人所稱道。其中著名的是他發展並執行阿富汗反暴亂（Counter-insurgency）策略，同時創造一個全面性的反恐組織架構，為軍事單位整體的互動和運作執行帶來革命性的進步。McChrystal將軍資歷豐富，身為一位4星將軍，他是前美國與國際聯合部隊的指揮官，前JSOC（Joint Special Operations Command）領導人，督導軍隊中最敏感的部隊，同時，他也是領導叢書作者中的暢銷者，他的公正坦率、創新領導力及親和力，讓美國國防部長Robert Gates稱他為「美國最偉大的戰士之一」，他是少數可以同時談論與分享有關領導力、團隊工作、與國際事務相關觀點的專家。McChrystal將軍於2010年自軍中退役，現在擔任許多公司董事會的董事包含JetBlue Airways、Navistar及Yellow Ribbon Fund等，他同時也是西門子（Siemens Government Technologies）委員會主席（The Chairman of the board）。2011年，他在歐巴馬政府的邀請下重新回到美國公部門，負責督導聯合部隊，對於整體軍事體系的運作帶來很大的幫助。McChrystal將軍也是美國耶魯大學傑克森全球事務中心（Jackson Institute for Global Affairs）的資深講座，他所開的有關領導力的課程深受學生歡迎。

年會中，McChrystal將軍以「交叉領導：領導力的啟示-來自一位作戰者、政治家與學者的觀點（CrossLead：Lessons on Leadership from a Warrior, Stateman and Scholar）」為主題發表演說，他提到，在現今快速變化環境中在面臨變革需求時，不論在現代軍事行動、企業或政治上，都非常需要符合邏輯的領導力，他分享了自身許多人生的故事、經驗及行事原則，包含家庭生活、軍旅生活及工作等等來說明他的想法，認為組織文化、溝通方式及關係互動對於領導力都有非常深遠的影響。他強調有效領導必須思考幾個關鍵的原則與問題，而這些原則能夠協助組織在面對動態環境時走向正面的轉化與進步。它們包含：

（1） 公正透明（Transparency）；
（2） 包容（Inclusion）；
（3） 透過共享所有權的方式來運作團隊權力（Leveraging the power of teams through shared ownership）；
（4） 革命式的變革與漸進式變革的比較（Evolutionary change versus revolutionary change）；
（5） 對於使命責任的專注堅持（Relentless mission focus）；
（6） 對於部屬與執行階層人員分享清楚的遠景（Sharing a clear vision with everyone who must execute it）。
（三）Kevin Carroll

    Kevin Carroll是Kevin Carroll股份有限公司的創辦人，亦是「Rules of the Red Rubbor Ball」、「What’s Your Red Rubber Ball?」及「The Red Rubber Ball at Work」3本暢銷書的作者，由ESPN、迪士尼（Disney Press）及麥格威（McGraw-Hill）負責出版。Kevin Carroll身為作家、演講者及社會改變的促進者，從前500大企業的總裁、員工到學校的小朋友，他激勵了許許多多的企業、組織及個人，讓其心靈在耳濡目染之下誘發快樂與創造力，進而極大化自身的潛能並促進組織與個人之永續發展。
    年會中，Kevin Carroll以「寓教於樂：透過創意與創新釋放成長（Play@Work：Unleashing Growth Through Creativity and Innovation）」為題進行分享，在演講中提出了幾個問題讓聽眾思考：

（1） 您於組織中有創意的人才是否持續鼓勵？
（2） 您是否擁有熱情與持久力不斷分享對於組織的觀察及特色的展現？

（3） 為何21世紀更需要型塑充滿愉悅工作氣氛能量的組織文化？
（4） 上述的正向組織文化如何影響組織的領導力、員工生活品質、留才及吸引更多的人才？

Kevin Carroll引導觀眾回憶起童年的玩遊戲經驗，透過這些經驗，說明如何激勵創意與創新，而創意與創新是個人與組織獲得成長的重要因素之一，卡羅爾透過他的著作，協助美國許多知名公司例如：星巴克、ESPN、Nike等，將創意的構想，轉化為具體的產品與服務。

二、主題研討A

這場名為「ROI vs. ROE 哪一個適合您？（ROI vs. ROE Which is Right for You?）」的論壇研討，邀請多位訓練評估領域專家及領袖進行分享，節錄論壇研討重點：
Kirkpatrick Model是目前訓練機構最廣泛運用的訓練成果評估工具，而該工具係Dr. Donald Kirkpatrick在1950年代時的博士論文，當時研究目的是在想透過這個工具，有效的評量，他在威斯康辛大學講授管理課程的成效，在往後的50年間，此評估工具大量、廣泛的被使用。

    直至2010年Dr. Kirkpatrick的兒子及女婿，將他的評估工具更加充實，希望能夠更有效的使用此工具。
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資料來源：「Bring Business Partnership to Life-The Story id the Brunei Window Washer」（James D. Kirkpatrick, Ph.d. & Wendy Kayser Kirkpatrick）
從上圖中我們可以就層次1至層次4逐項分析說明，加入新元素後所強調的評估內容為何：
（一）層次1：反應（Reaction），強調學習者對學習東西的喜好反應，加入的新元素有3個。

1. 顧客滿意度（Customer satisfaction）：原始的層次1的反應係針對參與者對學習的反應（Measured only participant satisfaction with the training），此時則擴大為顧客滿意度（Customer satisfaction），不只限於參與者，而是廣義與課程有關的相關利益者。

2. 相關性（Relevance）：係指參與學習的人能將所學運用在工作上（Training participants will have the opportunity to use or apply what they learned in training on the job），所學是否與工作有關，也是學習的終極價值（Utimate training value）。
3. 投入度（Engagement）： 係指參與學習的人投入與對學習的貢獻（involved in and contributing to the learning experience），而參與者的責任與課程的吸引力（Personal responibilty and progran interest）是衡量投入度（Engagement）的2個重要因素。
總而言之，層次1是最常評估使用的，在新的評估元素加入後，層次1主要在強

調有效的訓練（Effective training）而評估強調訓練的品質（Quality of the training）外，亦強調訓練的知識與技能可否運用在工作上。
（二）層次2：學習（Learning），學習者經由參與學習的過程獲得知識、技能與態度
，其中知識（Knowledge）指的是學習者經由學習獲得明確的資訊（Know certain information），簡單的說就是「I know it」。而技術（Skill）指的是學習者經由學習，知道如何去做或完成特定任務（Know how to do something or perform a 

certain task），簡單的說就是「I can do it right now」，最後，態度（Attitude）指的是學習者經由學習，會將所學用於工作上（Will implement what is learned during training on the Job），簡單的說就是「I believe it will be worthwile to do this in my work」。加入的新元素有兩個：
1. 信心（Confidence）：係指參與學習的人，相信能將所學用於工作上（I think I can do    

it on the job）；
2. 承諾（Commitment）：係指參與學習的人，會將所學到的知識與技術用於工作上（I intend to do it on the job）。
總而言之，評估學習中及學習後，所獲得的知識（Knowledge）、技術（Skill）及態度（Attitude）、信心（Confidence）及承諾（Commitment）的資料，可以顯示出訓練是否有效，完整的層次2的評估資料，可以減輕誤信因為知識及技術學習的不足而不斷重新再訓練的情形發生，而此有可能是因為學習者的工作環境或動機所導致。

（三）層次3：行為（Behavior），學習者經由學習，將所學帶回工作崗位上運用，加

入的新元素有3個： 

1. 關鍵行為（Critical behaviors）：係指少數且特定的行為（few and specific actions），如果持續的在工作上展現出來，它就會對所想要的結果有巨大的影響（Biggest impact on the desired results），這些關鍵行為對於達成組織的成功有決定性的影響。

2. 必要的驅動因子（Required drivers）：針對前述關鍵行為（Critical behaviors）的強化、觀察、激勵、表揚的過程，它是期待所學用於工作上的關鍵因素。

3. 在職學習（On-the-Job Learning）：在層次3中新增此項的因素，是瞭解到70%的學習是在工作中產生的，而且個人的學習動機、責任多會激發潛在的表現能力，同時提供員工與雇主一個機會，去共同承擔員工表現的績效。

總而言之，Level 3已經不只是評估而已，基本上，它已是New Kirkpatrik Model
的重心，但常常因以下的原因，而忽略Level 3例如：
（1）太困難（It’s too difficult）；
（2）成本高（It’s too expensive）；
（3）訓練部門認為這不是他們的工作（It’s not our job in the training department）；
（4）管理階層不支持（Business menagers won’’t support it）。

（四）層次4：結果（Result），針對不同性質，結果有不同的定義，以利潤為主，則結果指的是產品、服務；而非利潤為主，其結果指的是完成任務，加入的新元素有2個，分別是領導指標（Leading indicators）和所預期的結果（Desired outcomes）。
綜上，從New World Kirkpatrick Model，我們可以整理出2個強調的重點，層次1和2強調有效果的訓練（Effective training），而層次3和4則是在訓練的效益（Training effectiveness）。

在新的Kirkpatrick Model中的精神是：
（1）以終為始（The end is the beginning）；
（2）是否達到預期目標是終極價值所在（Return on expectations, ROE is the ultimate indicator of value）；
（3）價值必須在證明前先存在（Value must be created before it can be demonstrated）。
負責訓練工作的人，必須先從期待的結果開始（Begin with desired results-Level 4），從此決定那些行為是必須獲得完成的（What behavior-Level 3）接著負責訓練工作的人，再決定那些態度、知識及技術（Level 2）是可以帶出所想要的行為，最後的挑戰才是，經過訓練過程，讓參與的人不僅學到他們所需的東西，而且對學習感到滿意（Level 1）。
三、主題研討B
    主講者Karl Kapp以「互動學習的三個神秘關鍵-遊戲思考、遊戲元素及遊戲化（Three Mysterious Keys to Interactive Learning：Game-Thinking, Game-Elements, and Gamification）」為主題進行專題分享，其分享精華如下。

現今訓練機構的教學方法，已從傳統單向的講授，走向多元互動的方式，而這互動方式中有關導入遊戲的概念及因素等，在近幾年的數位課程中已被廣泛的引用。首先，Kapp教授提到何謂遊戲思考（Game-Thinking）？在遊戲思考（Game-Thinking）中，係透過設定可操控的挑戰性環境，經由聚焦於行動而引導出具有義意的結果（Meaningful outcome），而「以遊戲為基礎的學習」（Game-based learning）則是運用遊戲去教導知識（Knowledge）、技能（Skills）及能力（Abilities）。
    至於遊戲元素中有那些因子是可以增加學習者的學習，Kapp教授進一步說明，其中包含挑戰性（challenge）、風險性（risk）、故事性（story）、神秘性（mystery）、回饋性（feedback）及成功性（possibity of success）等等。

    而遊戲化（Gamification）係Nick Pelling在2002年所發明的用詞，直到2010年才被大量的引用，Kapp在此次的演講中，亦將大部分的重點放在介紹、討論遊戲化（Gamification）上。首先，他提到的遊戲化不是遊戲，而是引用部分遊戲（Gamification uses parts of game but is not a gameitself），同時遊戲化（Gamification）有2個類型，分別是結構性（structural）及內容性（Content），以下說明：
（一）結構性遊戲化（Structural Gamification）：是用遊戲的元素（Game-elements）去鼓勵學習者透過內容，而不是改變內容的學習（Game elements added to propel learner through content）。
（二）內容性遊戲化（Conten Gamification）：使用遊戲思考（Game-thinking）去改變內容，讓內容類似遊戲，但不是將內容直接改變成遊戲（Content changes to be more game-like）。
 Kapp教授再三強調遊戲化（Gamification）是企圖運用遊戲的元素（Game elements）融入訓練的計畫內，結合目標以改變行為，遊戲化絕對不是單純的遊戲（Gamification use elements of games but is not a game）。最後，Kapp教授同時歸納出11個遊戲的元素（Game elements）是可以運用在學習中，例如故事挑戰（Story challenge）、神秘感（Mystery）、有特色（Characters）、挑戰（challenge）、層次（levels）、回饋（Feedback）、重複挑戰遊戲（Replayability）、失敗的自由（Freedom to fail）、美學（Asethetics）、時間（Time）、獎勵（Rewards）。
四、主題研討C

    Charles Jennings 是來自英國的知名人力資源顧問，他創立了「70：20：10 Forum」，將70：20：10學習法則導入組織實際運作。年會中，Charles Jennings 以「有效執行70：20：10架構（Effective Implementation of the 70：20：10 Framework）」為題發表專題演講，說明70：20：10架構的意涵以及如何實際應用於學習與訓練中。
（一）什麼是70：20：10

    依據過去專家對於知名大企業的調查，成功且有效能的主管其學習到有用的知識來源，70%是來自完成困難的工作；20%來自與人互動（大部分是上司）；10%是從正規課程與閱讀獲得。因此，所謂70：20：10架構，它可以轉化成是一種組織中成員學習與發展的框架，主要是圍繞在三個主要型態的學習活動：
（1） 工作經驗（Experience），透過每天的工作任務、挑戰與練習來學習與成長，占整個活動的70%。
（2） 人際揭露與互動（Exposure），學習與發展的經驗是藉由其他人的非正式教導（Informal Coaching）、人與人的社會互動或團隊合作所獲得，占活動的20%。
（3） 正規教育（Education），學習與發展是透過結構式的課程與訓練，占活動的10%。
（二）高績效組織與70：20：10
    根據Charles Jennings的研究，越來越多的組織嘗試使用70：20：10架構作為創造組織永續發展優勢的方式，而70：20：10是基於不同的實證研究及調查發現，高績效組織以及員工中具有高績效貢獻的人，他們有效學習到最有用的知識通常是發生在工作場域或職場生活中，反而並不是離開工作的環境，這也是大部分資深領導者與訓練學習專業人員所理解與同意的概念。
    然而，要把70：20：10的概念實際轉化成具體有效的行動是充滿不同層面的挑戰性。首先，它必須改變根本的思考模式（Mindset），從把學習當做僅是簡單為工作所做的準備的思維，調整為學習它是改變與生產力的一個驅動媒介，並且是在每天工作流程中發生。第二，它牽涉到行為的改變，學習的成果係以行為改變來表現，而70：20：10的策略提供一套深層行為改變的學習手段，同時也改變習慣（習慣是有意與無意行為改變的結果）。第三，它需要資深領導者（Senior Leaders）、前線經理（Line Manager）、領導者（Leaders）、人事部門人員（HR）及學習從業專業人員（Learning Professionals）扮演積極與嶄新角色，把人力資源發展這件事，當作是每天工作的一部分，而不是口中所說的獨立事件而已。
以美國知名企業戴爾（Dell）為例，其在培訓管理方面的核心內容是將重點放在員工的發展計畫上。公司即使用70：20：10架構來建置員工發展框架，在這個體系中，員工70%透過工作經驗來不斷學習和提升工作能力，20%透過面對面輔導和指導來學習相關工作知能，而另外10%則進行正規學習計畫。根據這一模型，10%的正規學習計畫，其學習重點是在正式的課堂，正規培訓課程包括基本技能的培訓和管理能力的發展。其中領導力的培育占很大的比例；20%社會互動的學習重點是接觸不同領域的人和事，做跨領域的專案，例如鼓勵員工參與BPI（業務流程再造）或在公司內部不同部門尋找不同的教練。最後，70%的學習則是在工作的過程中發生，提供工作經驗再造的機會。 戴爾的員工學習與發展計畫都是基於70：20：10架構的原則制定的。另外，該原則還應用到戴爾的績效管理、招聘等其他人力資源發展的領域。 
五、主題研討D

Peter Berking 是美國ADL（Advanced Distributed Learning）的資深課程設計專家，而ADL隸屬於美國國防部，是一個專業任務編組，成立的目的在於充分運用學習與資訊科技的力量來進一步精進教育與訓練的標準化與現代化，而ADL這幾年持續提供國防部、其他聯邦政府機構以及企業各項諮詢服務與相關資源分享，促進各種線上學習科技的發展、散播與維持，並建立使用手冊、工具、方法及相關政策的研擬等等。近年行動載具的普及，在行動載具上使用的相關學習科技亦日益受到重視，ADL為此開發名為MoTIF（Mobile Training Implementation Framework）方案，對於行動學習相關的課程與訓練進行分析與研究，Peter Berking也是其中的研究人員之一。
年會中，Peter Berking以「行動學習課程設計的考量因子（Instructional Design Considerations for Mobile Learning）」為題進行專題分享，演講內容分為幾個重點：

（一）為何需要考量使用行動學習（Why You Should Consider Mobile Learning） 

一般人開始考慮行動學習的理由，通常是它快速取得知識與不受時空限制的特性，有別於傳統必須坐下或在一個固定的地方，行動學習是隨時可以取得想要資訊的一種更好的學習方式選擇。另一方面，行動載具可觀看與使用不同形式的教學媒介，提升更多元的學習經驗，包含電影、聲音、觸碰螢幕的互動內容甚至是遊戲型態的學習模式等，最後，行動載具可以使每個人在教室的實體教學型態更為活潑，包含即時回饋、投票系統的使用等等。
（二）行動學習使用的時機（When is Mobile Learning Appropriate）

    Peter Berking強調，行動學習在整個課程規劃上通常不會是獨立存在的，它的功能在於支持與提升整個課程學習歷程的體驗與效果。行動學習的教材內容應該是適合隨時隨地閱讀，這樣的學習課程通常不是一個長期的架構，相反地，是一種比較簡潔、互相有關連的學習片段內容，提供學習者可以快速地從行動載具上獲得資訊並閱讀。

（三）行動學習的內容（Consider Your Content）

    講者簡單說明可能使用的內容形式與種類，在規劃課程時，必須不斷的思考學習者的特質、學習者學習的需求以及他們如何取得該學習資源的方法，包含課程（Lessons）、活動（Activities）、遊戲（Games）、模擬（Simulations）、影片教學展示（Screencasts）、應用軟體（App）與即時學習（Just-In-Time Learning）等內容形式的應用。
（四）設計一個成功的行動學習方案（Designing Successful Mobile Learning Programs）
    在開始設計一個成功的行動學習課程或方案之前，應該要思考幾個重要的問題，包含：（1）所開發的課程內容或應用程式是否單獨為了行動學習專屬的平台？是否為了特定的使用族群？或是可以在不同載具上觀看使用；（2）如果要持續與一般在桌上型電腦共用所開發之數位學習課程與學習資源，必須思考其在行動載具上的呈現型態，尋找最適合的課程播放載具；（3）數位課程製作的格式也是一個必須考量的關鍵因素，舉例來說，多媒體格式（Flash-Based）的教材在iOS系統就不能觀看播放，因此，如果要長期發展行動學習方案，以HTML5-Base格式製作教材是一個比較好的選擇。
    最後，Peter Berking總結，以整個數位教材學習的發展趨勢來說，行動學習的導入，絕對是一個可以提供學習者更豐富學習經驗的方式，也是每個組織必須重視與仔細評估的一個選項，方案初期，可以從比較規模小的或是部分的構成份子開始讓組織漸漸適應行動學習模式，相反地，如果持續去迴避這個無法抵擋的科技發展與趨勢，將會影響組織前進的腳步，當新的世代生活中早已習慣各種行動載具的使用，學習的方式理當與時俱進。
肆、人力資源發展機構業務參訪-紐約哥倫比亞大學

本次出國計畫併同參訪鄰近地區紐約哥倫比亞大學（以下簡稱哥大），哥大是美國著名之私立大學，也是長春藤聯盟（Ivy League）成員之一，座落於紐約市曼哈頓地區（Manhattan），是美國紐約州歷史最悠久的高等教育機構，也是美國歷史上第5所成立的大學。哥大最初於1754年以國王學院（King's College）之名，根據英王喬治二世頒布的《王室特許狀》（Royal Charter）成立，並在1784年被重新命名為哥倫比亞學院（Columbia College），1896年正式命名為哥倫比亞大學並沿用至今，學術與績效表現優異。哥大在《美國新聞與世界報導》2014年美國頂尖全國性大學排名中，哥大位居第4。在亞利桑那州立大學（Arizona State University）大學表現評價中心（Center for Measuring University Performance）的排名中，哥大與麻省理工學院、史丹佛大學、以及賓州大學（University of Pennsylvania，UPenn）並列榜首。這一排名綜合了研究專案和聯邦研究專案數量、捐助金額、年度捐助、美國國家科學院院士擁有量、教師獲獎情況、授予的博士學位與博士後的數量及大學部SAT/ACT錄取分數範圍等眾多因素進行考量。在2012年，哥大在世界大學學術排名（Academic Ranking of World Universities，ARWU）中列第8名，QS世界大學排名（QS World University Rankings）中排第11名，在《泰晤士高等教育》（Times Higher Education）中則排在世界大學第13名。
目前哥大共計有16個專業學院，包含：

（1） 建築、都市計畫與維護學院（Architecture, Planning and Preservation）；
（2） 藝術學院（Art）；
（3） 人文與科學學院（Graduate School of Arts and Sciences）；
（4） 巴納德學院（Barnard College）；
（5） 商業學院（Business）；
（6） 內外科醫學院（College of Physicians and Surgeons）；
（7） 牙科醫學院（Dental Medicine）；
（8） 工程學院（Engineering）；
（9） 國際與公共事務學院（International and Public Affairs）；
（10）新聞學院（Journalism）；
（10） 法學院（Law）；
（11） 護理學院（Nursing）；
（12） 公共衛生學院（Public Health）；
（13） 社會工作學院（Social Work）；
（14） 教師學院（Teachers College）；
（15） 進修學院（Continuing Education）。
另外，約計有25,000位在校學生及超過295,000名畢業校友，知名校友包含現

任美國總統歐巴馬等。
    本次哥大參訪重點為國際與公共事務學院（School of International and Public Affairs, SIPA）中的彼克中心（The Picker Center），該中心是受到SIPA前院長Harvey Picker 同時也是位傑出的企業家的大力協助奔走下於1999年成立，其成立目的是提供各領域主管（Executives）、領袖（Leaders）、政策制訂者（Policymakers）、創新者（Innovators）專業與研究所等級的教育與訓練課程，協助他們為世界做更多的貢獻。彼克中心最主要的業務為規劃與執行SIPA的EMPA（Executive Master of Public Administration）課程以及提供客製化主管級以上的非學位訓練方案。該中心以技能為基礎（Skills-based），世界級的課程設計與規劃，協助強化參訓學員的各種能力，包含國際事務（International Affairs）、永續發展（Sustainability）、進階管理與財務（Advanced Management and Finance ）等等，而這些必備技能將幫助這些主管人員帶領其所屬的組織獲得更有績效的正面成長。
    彼克中心所提供的在職訓練方案，針對世界上不同國家或企業的高階主管的多元需求給予客製化的規劃與設計，每一個客製方案的建立與發展均經過該中心與客戶的充分討論與共識獲致，目前已涵蓋的課程領域包含：領導管理技能（Leadership Management Skills）、公私協力（Public / Private Parternerships）、危機管理與談判（Crisis Management and Negotiation）、溝通與媒體技巧（Communication and Media Relations）、國際金融貿易（International and Financial Trade）、經濟發展實務（Practices in Economic Development）、全球與區域金融、貿易及所得分配趨勢（Global and Regional Trends in the Areas of Finance, Trade and Income Distribution）、社會政策（Social Policy）、能源政策（Energy Policy）以及都市政策（Urban Policy）等等。另外，該中心也提供公私部門管理上的諮詢服務，並且建立重要公共服務及國際議題討論與交流的平臺。
    以下簡單列舉及介紹彼克中心與世界各國合作的訓練方案：

一、沙烏地阿拉伯計畫（Saudi Arabia Program）

        該中心為沙烏地阿拉伯外交部所設計的一年訓練方案，參訓對象為該部的中高階主管共計25人，預計服務於聯合國安全理事會（UN Security Council）沙國席次的相關工作。本訓練方案聚焦在管理技能、政策分析與協調、危機管理與談判等等，它同時包含4週的實地參訪，參訪單位包括美國華盛頓特區及紐約市的重要企業與政府機構。
二、香港文官服務（Hong Kong Civil Service）
        本案與香港文官服務局（The Civil Service Bureau）合作，彼克中心設計了為期一週的課程，協助香港高階領導階層之公務人員學習改善其領導技能並瞭解現今政策制訂與執行的關鍵挑戰，透過課程的學習，提升其國際視野、公共政策執行的策略思維與公共治理之實務能力。課程主題包含：公共管理的挑戰、責信制度與管理新模式、政府績效管理與評估、政策公眾支持的建立、政策發展與行銷、及危機管理等等。
三、紐約市消防人員管理中心（Fire Officers Management Institute）
        自2003年開始，彼克中心為紐約市消防部門（The Fire Department of the City of New York）資深人員設計並執行一為期6個月的年度進階管理課程，課程主題包含：策略規劃、政治管理、政府跨部門關係建立與溝通、績效管理、領導力訓練、團隊建立、專案管理、多元族群與性別等等，歷經10年，本案同時也與哥大商學院非營利組織管理中心合作共同提供服務。
四、中國中央電視台（Chinese Central Television）

        透過哥大與中國中央電視台（CCTV）的年度相關合作，彼克中心為其高階主管設計年度訓練課程，在面對世界快速變遷及媒體數位環境的改變，提供政策管理與電視媒體經營的相關學習課程與諮詢服務。

五、智利（Chile）
        本案彼克中心受智利銀行（The Bank of Chile）委託，針對來自於智利政府不同部門共計100位高階公務人員設計與執行相關訓練課程，學習領域包含公共管理、能源、環境、財務金融、都市發展等等，本計畫的目的在於協助參訓之公務人員理解並活用最佳的政府管理實務。

依據該中心規劃服務的時程與所需的行政工作來評估，一般來說需要至少3至6個月的時間與需求單位溝通與確立專案服務的內容，客製化訓練服務費用的計算並沒有一定的標準，需視需求單位的訓練需要及SIPA院長與相關課程教授、提供訓練服務之性質經內部會議決定之，該中心專案經理舉例，過去的某訓練方案，25人的規模，一天的費用約15萬美金，但並不含相關食宿。另外，該中心也將於未來結合哥大數位學習的相關資源，提供輔助訓練課程的數位學習服務，並蒐集與分析各服務方案結束後需求單位的回饋意見，以作為後續提供優質服務的參考。最後，該中心強調，哥大是唯一在紐約的長春藤盟校，除了長春藤盟校在美國學術上的優異表現外，紐約人文薈萃的豐富政經資源，更能提供多元活潑以及與實務結合的訓練服務，也是其他長春藤盟校所無法比擬的。
伍、心得與建議

    ASTD年會一向是人力資源發展領域的一個重要大型活動，ASTD身為一個推廣人力資源發展專業的國際組織，整體活動的規劃及相關執行細節，都在在體現了人與人互動的重要性與多元學習的精神。包含整個活動布置物主視覺的設計，呈現乾淨、簡單但同時也融入活動辦理地點的特色，令人印象深刻；首日針對首次與會者的大會介紹（Orientation）、隨處可見的問我（Ask Me）貼心服務、清楚標示的各項活動指引與櫃臺、為國際與會人士設計的交流區（Global Village）等等，都是以顧客服務為出發點一一設置。另外，配合節約資源及行動學習趨勢，大會建置活動APP，不但所有會議資料都可從APP觀看及下載，更可以配合學習者的需求，制定個人的學習行事曆，並隨時提醒學習者課程時間，非常便利。最後，與會者接近萬人的會議活動是如何順利進行，志工的運用是一個關鍵，若能有效培訓專業志工，並進行深度的規劃、溝通與分工，這何嘗不是另一種人力資源充分運用的具體實踐。
    2014年會與會人數最多國家前幾名，包含第1名的韓國（256人）、第2名的加拿大（250人）、中國大陸（197人）及日本（136人）分列第3、4名，尤其韓國與中國大陸更是展現參與國際事務的企圖心，不論是企業的贊助或是一些研討主題，均可發現以韓國企業或中國市場為專題研討的案例分析不佔少數，相較於臺灣，我們著實必須思考整個政府在人力創新與向國際接軌上所付出的努力，仍然還有很多成長的空間。另一方面，ASTD在走過70個年頭後，變更名稱為ATD（The Association for Talent Development），也代表著人力資源發展趨勢走向一個更深更廣的策略性思維，訓練本身不再是一個被強調的重點，人才培育與發展結合整體組織目標與遠景，以達到永續成長的目的，人力資源的專業角色如何在這樣的趨勢中扮演關鍵策略的提供角色，相信也是現在ASTD更名為ATD的一個自我期許與初衷，這項改變的精神，同時也可以做為國內公部門各訓練機構，對於自身角色與組織定位的一個重要參考。根據本次參加年會及考察行程之觀察，歸納幾點建議如下：
一、有效學習的概念結合訓練規劃之設計
從「70:20:10」學習理論出發，來進一步思考訓練課程如何設計。因為成功且有效能的主管其學習到有用的知識來源，70%是來自完成困難的工作；20%來自與人互動（大部分是上司）；10%是從正規課程與閱讀獲得。從本中心的角度思考，因本中心屬於組織外的獨立訓練機構，對於受訓的公務同仁來說僅是一個訓練課程或學習資源的提供者，並無法與其組織晉用人員、績效考評、實際工作環境及工作場域的人際互動相結合，變成整體中的一環。因此，為了讓訓練效果更顯著，如何將本中心相關訓練課程讓受訓人員有一種在「工作情境中學習」的感受，是一個可以努力方向，包含減少理論與課程講述、持續撰寫公部門情境個案、製作影片型個案線上課程及情境模擬與個案分析討論的課程設計等等。
二、行動學習的建置與相關課程規劃之參考
配合行動學習的趨勢，許多機構也紛紛投入該項工作的建置與發展，惟行動學習有其學習性質的特殊性，為有效運用相關資源並達到該有的學習效益，許多關鍵因素的思考應該要納入規劃時的參考。其中包含行動學習需求的迫切性、行動學習在人、事、時地、物各面向之結合訓練的不同模式以及行動學習課程與學習資源的呈現方式、課程內容（包含格式、課程長度）等等，皆會影響行動學習相關計畫的成敗與效益。這些議題的討論即可作為本中心建置行動學習相關系統的參考。
三、高階人員管理課程主題之規劃
    美國哥倫比亞大學地處人文薈萃的紐約，其更能提供多元活潑以及與實務結合的訓練服務，在經費與相關條件允許之下，是一個值得考慮的策略合作對象。雖然選送高階公務人員赴國外訓練非本中心直接掌管之業務，惟從本次參訪所蒐集哥大為世界各公私部門之組織所規劃與設計之主管課程內涵的相關資訊，仍可歸納發現，課程主軸多涵蓋包含領導管理技能、公私協力、危機管理與談判、溝通與媒體技巧、國際金融貿易、經濟發展實務、全球與區域金融、貿易及所得分配趨勢、社會政策、能源政策以及都市政策等等，其中高階主管人員訓練課程又多以前4項議題為主，並充分結合紐約當地政經資源，提供實務參訪及與關鍵人物的互動機會，因此，配合訓練對象的特質提供客製的課程規劃，以結合國家重大政策與議題設計教材，並輔以在地案例以參訪或實際互動的方式增加情境感受，以激發學習興趣與學習移轉的效益等執行方式，均可作為本中心未來實際主管人員課程規劃之參考。
