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摘要
美國培訓與發展協會（American Society for Training & Development，ASTD）是世界上最大的專業協會，致力於工作場所學習和績效專業人員，其成員來自100多個國家和地區。在1943年開始，ASTD的有超過65多年的深入研究和應用的專業知識建成一個歷史悠久的全球聲譽。ASTD和新加坡培訓發展協會(Singapore Training Development Association，STADA)使用他們的互補優勢和專長，提供最好的觀點進行人力資源開發的做法。隨著全球化，他們將面對不斷變化的挑戰，並和STADA 舉辦ASTD-STADA Asia Pacific Conference (ASAP) 亞太地區研討會，共同支持和促進西方和東方之間的知識交流和共享。
本次研討會由ASTD 與STADA首次在亞洲合作舉辦以人力資本發展為主題之亞太研討會，以Real World Human Capital Development Solutions for the New Asia Pacific Economy為研討會主題。此次共邀集全世界55位優秀講者於2011/11/16-11/18三天假新加坡金沙會展中心進行議題討論與經驗分享，其中來自美國和西方的講師約有50％，來自新加坡約有20％，其餘來自亞太地區。
2011年ASTD-STADA  Asia Pacific Conference (ASAP)研討會的研討主題可分成9個領域，涵蓋： 
(1) Public Sector Training and Private Sector Training
(2) Innovation
(3) Productivity 
(4) The HCD Industry 
(5) Multi-culture, Multi-generation Training for Employability 
(6) Training for Small and Medium Enterprises 
(7) Blended Learning and Learning Technology 
(8) Training Techniques and Processes for Adult Learning 
(9) Leadership Development & Talent Management
    本次參加2011 ASTD-STADA研討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，增加與亞太地區和西方國際相關訓練機構從業人員之交流。
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100年度赴新加坡參加2011年人力資本發展亞太研討會
出國報告
1、 與會源起
行政院人事行政總處公務人力發展中心(以下簡稱本中心)設立宗旨主要係為掌理行政院 我屬中高階公務人員之在職培訓、行政院重要政策、法令之講習及業務之研習、行政院所屬公務人員及人事人員訓練、進修之研究及執行、數位學習之推動暨培訓技術、教材與方法之研究及推廣等業務。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，以奠定國家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，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。
2、 2011年ASTD-STADA  Asia Pacific Conference (ASAP)簡介
ASTD-STADA  Asia Pacific Conference (ASAP)研討會的研討主題可分成9個領域，涵蓋： 

(1) Public Sector Training and Private Sector Training
(2) Innovation
(3) Productivity 
(4) The HCD Industry 
(5) Multi-culture, Multi-generation Training for Employability 
(6) Training for Small and Medium Enterprises 
(7) Blended Learning and Learning Technology 
(8) Training Techniques and Processes for Adult Learning 
(9) Leadership Development & Talent Management
 本次參加2011 ASAP研討會，與會人員擇定與公務人員訓練之規劃及發展有關議題參與（如：提高培訓和生產力之間的關係、使用研究，以提高訓練）。
3、 會議介紹
1、 研討主題：「Increasing the Nexus between Training and Productivity - Enhancing the Perceived Value of your Training」提高培訓和生產力之間的關係 - 加強你訓練後所接受到的價值
講座：Ong Teong Wan
主要是針對組織訓練如何提高組織及個人的績效，透過將訓練變更至工作地點，以提高生產力，它也指出一般高層對於訓練投資報酬率常常提出的問題。一個訓練提供者接受到公司客戶需求，提供訓練課程，這些課程是基於組織核心技能，不同階層的技能是針對從中階到第一線主管的人事單位管理者加以區別。此外，假如這些技能是能用來提升企業工作小組、結果導向和溝通的必要技能，他建議這些技能須儘可能一起應用。此時訓練是一個解決方法，可以將訓練轉變到工作上。

(1) 遠離工作地點的正式訓練

訓練執行者對於參與者有絕對權威，他可以要求資深參與者參加角色扮演，利用訓練洞悉概念，深入討論、交換觀點以達到更深了解，訓練終結，訓練評估都是正面的，訓練是主要焦點、應用是即時的。
即使是在一個特定地點且不是在外面場地，教室內訓練仍然和工作場所上是不一樣；當參與者回到工作地點，訓練衰敗仍會發生，訓練落差仍是存在，即使被要求訓練後作業，僅有非常少數有活力的學習者有移轉的之外，其餘學習者很難維持；另組織文化及其工作環境，應持續性提供訓練後的刺激與練習，就像學校提供學生語言課程，回家有機會繼續使用，其成效方得以維持。

(2) 新訓練的支持與建立

在組織層級，新訓練必須有組織氣候、文化的支持，例如組織要裝設文字、資料處理系統，那就必須有支持訓練的氣候，新系統才會變成組織的文化。在操作層級，相同環境增強會起作用，經理人設定目標，發展行動計畫，完成工作優先之一的新系統，如果遭遇困難，可直接報告和學習相同新系統的同事彼此協助。在最後新系統完成階段，績效會與已完成系統訓練的投資報酬來衡量。績效顯示，訓練參與者在訓練的環境裡工作的在職訓練，可促使生產力增加(也是訓練想達成的)。
Ong Teong Wan強調受訓者在環境裡工作，因為工作環境可以增強訓練或引導訓練，充滿訓練熱情的參與者經過長期訓練返回工作場所，可能會氣餒、甚至不被鼓勵應用新發現的知識或技能，因為這些訓練對於其他人是陌生的。這需要很多力氣才能激起他們人格上的改變和想法，除非他們是最高層，大部分的人們是根據管理者所創造的環境來配合行動的。
(3) 衡量績效結果與生產力的指標

為了好的或進步的績效不需要太過複雜，應訂定容易理解及衡量績效的指標，主要的結果是希望；一定期間內能完成多少?完成的品質?直接或間接成本和正面或負面影響?這是第3層訓練評價者想要知道的，效能和影響的增長。
將訓練視為結果的方法，不是自身的結果，我工作過的許多組織會在訓練後立即執行，尤其訓練是由公司重要事件所組成，這些可能是公司公開宣稱的核心價值，利用內在功能工作完成組織結構，關係必須和工作小組一致，企業流程完成和衡量用以支撐顧客關係，和整合性管理系統及次系統整合一起。不變的是，組織領導涉入推動這些和訓練功能是顯著的改變媒介，訓練協助改變思考習慣，且行動習慣，非常頻繁，上司和他的直接報告將參加相同訓練，這些從最上面定調和結合，不是只是空口號。完成組織系統性訓練，例如提供訓練需求的討論，這和紙上列一系列主題的本質上並不相同，這些訓練課程當然會很長，唯一不同的是訓練將受到支持和持續因為決定來自於高層，和投入系統性的訓練。
本次會議課程針對組織訓練如何增強，且個人績效是利用從環境轉換到工作職場上訓練可以增加生產力，他注重高層時常性、經常性的問題及有關訓練的投資報酬率。然而，不是所有的人力資源增長和管理機構有特權可以準備組織改變，在其他單位也有其投資優先順序下，大部分的提議都是來自於公司高層，下傳至國家或當地層級來完成。

2、 研討主題：「Are You Your Best Coach?」你是你的最佳教練
    講座：Adrian Teo
人力資本發展專業人員在多樣角色上發揮功能，你可以是訓練者或是教師，行政人員或管理者，促進者或回饋專家，或顧問、諮詢者，你會根據你過往的角色經驗，選擇一些關鍵能力，使你在現有角色上表現不同。你的發展是他人如何幫助你的結果。雖然如此，主要的關鍵是你從自己學習與發展自己的能力。你的內在教練就是你的內心，將會決定你改變與鼓舞內在的深度，無人能迫使你改變。你做出選擇並且這個選擇將帶領你到達如同你的內心使你達到的程度。你做出改變自己的經驗，將提供你接近(到達)你的顧客的方法或途徑。你是你的文化之所在，它是國家的或共同的，之所以型塑在你身上的。新加坡文化不易界定，但它被型塑在你身上的。新加坡文化不易界定，但它被型塑為「簡短的刺」(brief stab)。
在一個紅(圖點)文化(Red-dot)，使100朵蘭花盛開，新加坡在世界地圖僅以小紅點來表示其小經濟規模。一個紅(圖點)文化的解釋，提供新加坡從貧窮經濟中循環流動的學習與績效本性的面貌。引用毛澤東「百花齊放，百家爭鳴」，貧窮經濟下的訓練者需要磨練勞動人力的思維能力。蘭花是新加坡的國花，它也闡明增進學員學習具有思考價值的基礎價值。這紅點、蘭花的架構，將提供本課程的系絡，紅點就像新加坡對於創新、執行、紀律、資訊、主權與測試的強調。然而，蘭花也闡明方位視野的流程，相關的監督，對前瞻的承諾。良好的人力資本發展實務是發展、照顧內部員工的專業能力，這課程提供你一個架構去執行。
以紅點、蘭花作為一個系絡，主要是在聚焦精進其思維之基本架構，同時作為檢測學習與績效的基礎，以及我們建構視野的方法。
這個課程包括三個部分：
1. 認知(辨識)使人獲益的基礎。
2. 定義(界定)授能(使能)的架構。
3. 架構(部署)浮現中的未來。
在解說過程中，可以反映學習者的角色經驗，並從此經驗中獲得洞見，若你從此課程中獲得「成果」，無論男人或女人，將不會爭論他們的收穫(發現)
3、 研討主題：「Using Research to Improve Training」利用研究，以提高訓練
講座：Prof Andrew Brown
研究應發揮核心作用，可以支持公共部門和私部門在培訓質量不斷提高。在本次會議上，談到成人學習和教育不同形式的研究，並探討訓練者可以結合「研究」與「學習(課題)」去實踐自己的研究與工作。會中運用一個新加坡成人學習研究機構(IAL)結合訓練與研究的案例，說明IAL如何在進行訓練及研究的過程，及其如何給予支持。
會中舉出大衛‧哈格裡夫斯(1996b)教授在對教師訓練年度會議的基本方針演說中，表示如果教育研究人員的研究能更具實務性的論述，則可使教師更相信教學是個專門技術的職業。這篇有系統的文獻在探討︰教師怎樣利用研究，鼓勵教師在自己的工作領域上利用研究的發現運用其教學中，就好比開業醫生已著手進行推動，經常廣泛地利用研究的發現，運用於他們的工作上。從這篇文獻有兩個關鍵想法。首先，「醫生治療」及「教育」有其共通性的障礙，其次，公部門需要開創一個支持研究以及發現研究是重要的文化。有些特別因素是會侷限於教育的領域，最主要的不同是教育的研究知識是建構於社會科學，導致研究者研究後所發現的內容、通則及實效性等，是會被挑戰的。由於網路傳播發展的原因，更有助於連結了研究者及實行施者。
4、 心得與建議
1、 發現「訓練及學習需求」的途徑
訓練及學習需求的發現，通常是從工作績效結果與所設定目標間的落差中進行，而這個落差的問題可以很簡單的從成果落差最直接的原因去發現，但這樣的發現有可能只限於表面性的原因，並非真正的問題原因，例如，未達標準的原因可能是專業能力不足或對流程與操作內容不熟悉等，但更有可能的問題是員工的態度或環境等因素；再者，這些問題的解決，亦非是均可透過訓練就可以被解決的，因此，還是要針對這些問題的特性去分析以及發現，究竟那些問題是可以透過訓練予以解決，那些問題則不是。
2、 工作成果的落差可從很多面向來發現
(1) 是技術問題？--以秘書職務為例
1. 標準為有禮貌和有善的態度面對顧客，事實上是傲慢及脾氣不好的面對顧客。
2. 假定原因為缺乏人際關係技巧。
3. 解決方法為人際關係技巧的訓練。
4. 與訓練前的比較，如果改善，表示問題的假定是正確的，如果不是，其真正原因有可能是認為績效是不重要的。
5. 此時的問題解決有可能可以透過訓練解決，例如，讓員工發現績效的重要性；或者是應該建立績效管理系統去鼓勵及課責員工進行績效行為的展現。
(2) 是技術問題？--計畫、流程、管理
1. 預期收益為10000元，實際收益為4000元。
2. 假定原因為粗劣的計畫與管理所造成浪費。
3. 解決方法為計畫與管理的訓練。
4. 可替代的解決方法為「精心巧妙」的流程安排。
(3) 缺乏團隊運作或團隊精神
1. 應該要讓顧客繼續訂單。
2. 實際上顧客取消訂單。
3. 原因是銷售部門人員與會計部門人員的工作沒有連結好。
4. 解決方式是辦理團隊建立的課程
5. 真正的原因是缺乏職務角色的清晰度。
(4) 低生產
1. 標準為80%的量與質。
2. 實際為60%的量與質。
3. 可能的原因：管理的問題、業務員的態度不夠好、工作知識的不足、工作輪班而睡眠不足、技術不足、沒有競爭力。
4. 解決方案：專門技能的訓練。
5. 實施方式：工作中及教室內的訓練。
6. 結果評估：曲線變化的瞭解。
3、 訓練成效移轉必須考慮的因素
(1) 訓練並非解決績效落差的唯一方法：工作成果落差的原因有很多，其解決方式應依其原因規劃與執行
(2) 績效落差的原因必須確立完整及清楚：若誤解績效落差的原因，或誤以為透過訓練即可解決績效落差，則勢必造成訓練成效移轉信度及效度的問題。
(3) 訓練若非是解決績效落差的唯一方式時，則訓練成效的移轉情形必須結合其它原因及其解決方法而予以衡量。因此，訓練成效移轉的衡量須考慮到「訓練之需求」及「有關工作管理上績效落差因素」。
(4) 公部門的訓練機構進行訓練成效移轉衡量須注意的事項。
1. 公部門訓練機構辦理的訓練，其訓練需求大多為各機關普遍性的學習需求，因此，訓練成效移轉的情形是不易與各機關專屬的工作特性或問題予以結合衡量，或者，衡量的結果是較不具信度與效度。
2. 由於公部門的服務所涉及的是多元的，且常常是彼此是衝突的，易會造成訓練成效移轉的結果，對某領域是有幫助的，對另一領域可能是對立的。
3. 公部門訓練機構所辦理的訓練如是針對某一組織及其個別性的學習需求所辦理的「客製化訓練」(工作的問題因素及專屬於該組織的核心價值易被確立)，則訓練成效移轉衡量的信度與效度會比較高與有效性。
4、 可以進行訓練成效移轉的訓練需有高度之嚴謹性
(1) 除「訓練需求」資訊的獲得外，尚要包括「工作的分析(含職務功能與組織功能的分析)」及「其它造成績效落差的因素」。
(2) 訓練課程與實施方式的規劃，需視「訓練需求」、「工作的分析」及「其它造成績效落差的因素」。
(3) 再據以規劃第1至第2層次評估的方式，如進行前測(紙本、實作)、問卷、學習成果的展現方式(專題報告、演練、評鑑中心法…)。
(4) 第3層次的評估則必須結合「訓練課程」、「前測結果」、「第2層次評估結果(後測)」及「其它造成績效落差的因素及其解決方案之成效」進行設計與衡量。
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