環境變遷，重視腦力

二十世紀末期可說是變動激烈的時期，如從微處理機晶片問世，進而個人電腦誕生，迄今不過30年，使這個世界有極大的改變。網際網路( Internet )開始引起人們注意，迄今不到10年，但對全世界的通訊、經營管理、教育.....等，已帶來巨大的影響。由這些變遷中，我們可觀察出全球正以加快速度變化，未來的商業型態也會改變（今天已逐漸看出電子商務的逐漸普及），當然管理的教科書勢必要重新改寫了.....。

面對新的21世紀己是不遠的事了，我們廣思考未來的人力資源發展該朝那個方向演變？您會有什麼答案呢？管理大師彼得杜拉克素以洞察未來之眼光聞名於世。他提示未來將進入知識社會及知識產業年代，知識乃人類腦力之結晶，因此未來就是腦力產業的年代，人力資源是腦力的源頭，因此，當新世紀來臨時，人力資源之開發及應用，將扮演極重要的角色。

為了進一步了解新世紀人力資源發展趨勢，筆者於今年五月間義務召集台灣產業界及政府機構人力資源高級主管，組團前往美國喬治亞州亞特蘭大市參加由ASTD (全美訓練發展協會)所舉辦之全球訓練發展大會，為期5天，共有250場不同課題之研討會，估計約有來自全球80個國家，12000位人力資源專業人士參與，由於各國優秀人才聚集一堂，交流的深度、廣度，對每個人來說，都有豐碩的學習效果，從大會中的各種研討活動，筆者謹提出個人之觀察有下列10項。

１.變革管理中重視文化資本—許多企業在面對改造（Re-engineering ）挑戰中，常認為重點在於企業流程改造(BPR ; Business Process Re-engineering )，然而企業改造的真正成功還是要靠人去推動，必須人的觀念與組織文化之轉型跟著改變才會有效。因此，對追求永續經營或績效高的公司而言，建構企業的文化資本（Cultural Capital ）己變得愈來愈重要。

２.核心專長導向的人才培育—美國企業專長曾針對過去20年間成長快速的公司研究分析其成功關鍵，結果發現以往靠科技創新、財務靈活、行銷突破等因素而成功的公司，並非絕對的，有些新崛起的公司，其成功因素是靠組織核心能力的，而組織的核心能力依靠的是員工核心專長之整合，因此，公司或機構內培養人才的途徑不再是兼顧各方面之需求，而是有所專注及強調重點，也就是著重核心專長之建立，這種核心專長(Core Competence)是要從顧客需求及競爭要求中思考推演出來的。一旦公司明定其核心專長，所有的管理制度及教育訓練也就集中對照核心專長的提昇。

３.組織發展提昇企業戰力—變動環境中組織常隨環境而變化，但要重視的是如何著手於正面的組織發展，不論組織結構設計如何改變，必須有效結合文化、科技、策略等因素，發展高效能之組織。舉例言之，組織內的知識管理（Knowledge Management ），對各種知識之創造、儲存、分析、組合....等，提供有效之作法，可以提昇企業戰力。再者，團隊的形成與運用，也是逐漸重要之課題。團隊是最有效的作戰單位，有時跨越部門或功能障壁，對達成任務很有幫助。

４.建構企業大學，累積智慧資本—由於企業競爭激烈，如何使組織及人才保持競爭優勢，將是未來重要課題。同時從永續經營的觀點來看，企業如能持續累積經驗及人才智慧，就有長期動力。因此，前瞻的企業，有計劃地建立內部之企業大學，以投資的眼光來長短期兼備地培養人才，例如美國的麥當勞設立漢堡大學、奇異公司、迪斯奈樂園分別設立企業大學......。企業大學不只是人才培訓的搖籃，更可扮演公司願景、價值、文化、策略之溝通者，利用不同方法來推展行動學習，以建構完整的知識技能。傳統企業所仰賴的資本不外是土地、金錢、勞工、設備等，但當新世紀來臨時，知識成為新的競爭武器，智慧資本(Intellectual Capital )使凸顯了它的重要性。智慧資本是什麼？簡言之，乃一個公司所累積的智慧要素，包括三個方面：腦力資本(Brain Capital)，包括經驗、知識、見解、創意......等；結構資本（Structure Capital），包括：企業文化、流程、管理風格、資訊系統.....等，是凝聚於組織內藏的智慧；顧客資本(Customer Capital)，是公司與顧客所建立的關係口碑，顧客願意為我們提供建言、創意，且更長期維繫生意的可能性。由此觀之，累積智慧資本將是企業生存發展的重要策略。

５.重視人才訓練績效之評估與改善—一般而言，工作績效容易衡量，但人才培訓之績效則不易衡量，在真實的企業環境中，如何呈現人才培訓績效呢？評估的方法將更專業化，包括4種：反應評估、學習評估、行為評估、成果評估。此外，有些專家更指出以投資報酬率來評估人才培訓績效將是未來趨勢。這個著眼點在於人才培訓的長期觀點，值得注意。

６.善用學習科技，打破傳統教學—電腦與網路科技之興起，似乎帶來一個新的 世界及巨大成長空間。21世紀將會進入數位革命（digital revolution）年代，也將進入數位學習（e-learning）之環境，傳統的講師教學受限於時空，透過網路科技可以超越時空，讓學習效果倍增。因此，我們要重視各學習科技之運用，例如：網際網路（internet）、遠距學習、網路教學（web-Based Training）。由於國際化趨勢之發展，學習科技之普及應符合更多未來需求的。

７.人才培訓應轉型為績效顧問—以往”訓練”常被定位為一種管理功能，因此在分工的理念下歸屬某一部門專司其責，然而，人才培訓不是在課程內培養出來的，而要在真實的工作環境中，隨著工作流程與解決問題歷練中培養出來的。因此，管理的焦點必須從增進人才的知識技能轉移到人才所創造的工作績效上，所以人才培訓者要與現實世界更密切的結合，思維及行動也不限於課堂內，而要去關心及了解工作流程及現實挑戰，角色轉化為績效顧問（Performance Consultant ），重視人性績效改善（HPI；Human Performance Improvement）。

８.管理發展與接班人的培育—企業內管理者是重要的幹部，本身具有豐富的經驗及戰力，且在公司內是最忙碌的一群，他們有時間在充電嗎？他們會不會因為自己的基礎雄厚而不再學習呢？當管理者要再增進自已哪方面的知識或能力呢？以上這些問題是在凸顯有些企業中，管理者本身之戰力發展遇到瓶頸，企業則不知為管理者之發展做些什麼。實言之，愈高階的主管愈需要再充實，一方面要從未來組織發展藍圖中需要管理者具備何者重要的新能力去思考，另方面則要從管理者角色轉型去思考，因為當管理情境改變（例如：要面對更多的新新人類）主管的認知與思維也必須調整，不能一成不變，才能提昇管理效能。又，從企業長遠發展思考走向，必須培養各種接班人，有計畫地發展其能力，例如當企業朝多角化事業發展或是全球化運作時，更要考量這些領導人才之能力。

９.國際化人才之培育及運用—無國界的時代已來臨，企業經營的思考主軸逐漸移往國際化，踓然行業別之狀況不同，但國際化趨勢逐漸明顯。不論是兩岸關係，亞太地區，或是走向全球各角落，當企業有這方面的需求或策略時，該怎麼辦？需要未雨綢繆，早作準備。因此，如何去建構國際化人力資源管理系統？如何開發國際化人才培訓課程？如何延聘國際化課程講師？如何增進跨文化管理之能力等，將是人力資源發展的重要課題。

10.以終生學習來協助員工生涯發展—下個世紀會是變動更多的年代，以往該生涯規劃是在確定性高的環境中進行，較容易似且達成率高，但未來則不然，以”工作”為例，你所從事的工作也有所謂生命週期（life cycle）而且生命週期在變動環境中愈加縮短，這意味著重新學習新的知識或技能愈重要，否則當原有工作消失時，自己的依靠在那裡？因此終生學習（Career Learning）己漸受重視，這是不斷學習的概念與行動，當環境變動，科技創新、競爭規則改變時，都會對我們的生涯發展帶來大的衝擊，透過終生學習，不斷培養在企業變革下的生涯關鍵技能，以及學習如何接納新思維及新概念，將是每個現代人關心的課題。 雖然，社會上終生學習風氣己漸開始，但有效的學習途徑仍是非常重要的，必須有專業的指導才會走對方向，因此有心者透過社團或研究機構之設立來推展，對民眾是很有幫助的，例如成立不久的台北市終生學習促進會（向市政府社會局登記設立）即以”跨越障礙、無限成長”為宗旨，不斷實踐各種有效的學習方法來提昇學習效果，是可以運用的。

