初任公務人員訓練對策之探討

1、 前言

   　在人力資源管理選、用、留、訓的實務中，其目的便是要發掘與培植一個對組織有積極貢獻與高度忠誠的人才。在自由的勞動市場中，企業為達競爭力提升及生產成本下降，往往對於新進人員實施有系統、有計畫之一般與專長訓練，以求其迅速熟悉瞭解組織之工作環境、文化內涵、工作要求與作業程序等事項，俾利其能早日為企業所用，倍數創造及回饋企業之用人成本。

　　然而在相對封閉與絕對身份保障的公務體系中，初任公務人員之訓練除了法定之基礎訓練外，各機關對於初任公務人員訓練程序及內涵的建立，以及初任人員訓練對機關未來發展的重要性與急迫性，似尚缺乏有前瞻性、整體性的規劃與認知；對於初任人員的訓練需求評估與訓練發展計畫大都付諸闕如，而使得初任人員之職業適應與工作學習無形的加長加難，亦喪失了機關培育未來發展人力之契機，進而一定程度折損了機關本應有之工作績效與服務效能。
　　爰於上述，各公務機關除應體認初任公務人員對活化與演化公務體系人力素質之重要外，更要瞭解新進人員是除替代與補充人力外，更是機關未來發展與創新的關鍵人力。因此，透過週延前瞻的初任人員訓練計畫，讓機關內的初任人員能有系統、有計畫與有具體目標的瞭解與學習機關的文化內涵、發展願景、業務特色、工作目標與作業流程等事項，將是機關未來激發與創造新文化、新價值與新行動的重要活水源頭。

2、 初任公務人員訓練相關理論之應用

   　有關訓練理論的探討大抵以個人的生涯規劃管理與組織發展為二大核心概念，在個人層面上其係強調訓練是個人整體職涯發展的重要歷程；在組織面上則是認為訓練是一種長期性投資與確保組織永續發展的重要手段，而在二者的互動關係上則是較著重於成本與效益等構面等分析。

　　一、成人學習理論：成人學習的特性主要有１、在生活與工作中學習；２、學習型態多樣化；３、以問題為中心；４、強調立即應用；５、以人生經驗來驗證；６、自我概念影響學習效果；７、自我導向的學習（林麗惠，２００２）。而初任公務人員訓練本質上即是一種成人學習活動，其以問題為中心及立即應用之學習傾向要求明顯，而其在工作與生活中的學習及其自我概念及自我導向的學習成效亦是決定其職業適應與自我效能發展良否的重要關鍵。

　二、生涯發展論：生涯發展論主要以人格、年齡來劃分生涯發展

的階段，其係以認知發展理論為立論基礎，來界定生涯發展試探期間之個體須吸收外界的經驗內容「融貫」於個體之原有認知結構，並調整其認知結構，以為適應外界之實況。大部份初任公職者大都處於生涯發展之試探階段，其甫到一新機關報到，首先便是要建立其對職業環境的認知結構，以為瞭解與熟悉職場的工作倫理、規範與要求，便為其日後工作與生活之參照。

　　經由上述，可膫解到初任公務人員之訓練本質為成人學習的一種，在生涯發展的路徑中，其係屬探索階段的學習歷程，各機關在規劃初任公務人員訓練時，實可應用上述二大特質，安排適當的訓練情境、課程、教材與適任師資以為協助初任公務人員早日適應機關文化及瞭解機關業務要求及內容，俾正式成為機關有生產力之一員。

3、 初任公務人員之訓練程序與方案

　　程序是一連串行為有系統、有次序的組合，合理有效率的程序能使既定目標循序漸進的完成，反之，則可能錯誤配置資源，而徒然浪費時間與人力。因此，在初任公務人員訓練程序的訂定中，不但要注意到資源配置的有效性以及訓練步驟實施先後性，更要以策略性及前瞻性的眼光來考量每一規劃階段的實用性與實現可能性，如此，方能使訓練方案達致最大之效用。茲擬爰引上述概念原則，並以圖一來概略說明初任公務人員訓練可規劃的程序與方案。

	規劃程序
	方案內容

	
一、初任公務人員　　

　 訓練之需求評 

   估
	1、 針對初任公務人員之職位做工作分析，瞭解其工作職

　　位之工作內容及工作規範。

2、 進行初任公務人員既有之智能、技術、工作價值與態　

　　度之評估。

3、 協助探索初任公務人員未來的生涯、職涯及學涯之發展計畫，評估其未來可適性發展的工作方向與職位。

4、 清楚描繪初任公務人員之各種主客觀條件與機關現實工作要求及發展願景之落差與內容，確認初任公務人員之對訓練內容及方向之需求。



	二、長期訓練策略  

   之擬定


	1、 以策略性觀點務實規劃初任公務人員訓練的層次、方　

　　向與路徑。

二、確定初任公務人員未來訓練的主要內涵。

三、探索初任公務人員未來之訓練規劃策略可能遭遇問題　　

　　及困難並設想其可能解決的方法。



	三、短期訓練方案  

   之制定
	1、 找出現階段實行方案之重要與次要目標，確立訓練　　方案實行之先後順序。

2、 選擇對的方法及做對的事，務求效能效率兼具，完成　　

　　各項階段性任務。

3、 提供周全完善的配套措施，使初任人員之訓練能事半

　　功倍。



	四、訓練之實施、  

   管理與控制


	一、考量何時何地及如何實施訓練及才能達致最大功效。

2、 依據短期實施方案之重點，先後有致、循序漸進的完　　

　　成訓練方案。

3、 提供參加訓練之初任人員必要性與及時性的支持措　　

　　施。



	五、訓練成果之評  

   鑑
	1、 ＲＯＩ的評量

2、 行為導向的評量

3、 結果導向的評量



　一、初任公務人員訓練之需求評估階段：此階段主要目的在清楚

描繪初任公務人員之各種主客觀條件與機關現實工作要求及發展願景之落差與內容，以確認初任公務人員之對訓練內容及方向之需求。其主要工作內容有進行工作分析以瞭解初任公務人員職位之工作內容及要求；評估初任公務人員既有之智能、技術、工作價值與態度等項目。

二、長期訓練策略之擬定階段：其係以擬定初任公務人員訓練的層

次、方向與路徑為主，並探索初任公務人員未來訓練規劃策略可能遭遇問題及困難並設想其可能解決的方法。

　三、短期訓練方案之制定階段：本階段之工作重點在於找出現階段實行方案之重要與次要目標，確立訓練實行之先後順序，並以有效率方法及週全的配套規劃來為初任公務人員的訓練做準備。

四、訓練之實施、管理與控制階段：其階段主要為初任公務人員訓

練之實施階段，其具體內容有１、考量何時何地及如何實施訓練及才能達致最大功效；２、依據短期實施方案之重點，先後有致、循序漸進的完成訓練方案；３、提供參加訓練之初任人員必要性與及時性的支持措施。

　五、訓練成果評鑑階段：本階段則可使用諸如ＲＯＩ的評量、行為導向的評量或結果導向的評量等測量方法以測得初任公務人員之訓練成效。

4、 初任公務人員訓練之發展策略

1、 以策略性觀點進行初任公務人員之訓練

　初任公務人員訓練除了具有讓新進人員瞭解熟悉其所屬職務及

部門工作目標及要求的消極意義外，更負有培植機關未來創新及發展人力的積極意義。因此，各機關對於初任人員訓練方案的規劃實應以策略性觀點，置機關總體目標的為根本依據，將機關未來的發展願景及實施進程、步驟及方法列為初任人員訓練架構課程，再依序發展各種一般、專業及管理訓練，如此循序漸進、井然有序的培育具機關認同及共同意識的未來人力，則機關願景與目標自然較易水到渠成。

2、 個人化訓練方案

　　初任公務人員由於其個人學經歷、工作價值與態度、自我認知與效能等背景以及任職後所擔負職責的不同，自然會形成一定程度訓練需求的差異。因此，機關實可基於個人訓練需求之差異，妥善利用機關內（如機關自辦之專題演講、職前訓練或在職訓練等）、公務訓練體系（如公務人力發展中心、地方行政研習中心等辦理之各項一般及專業訓練課程等）及各相關公民營機關（如各大學、各專業協會之研討會、講習會等）之訓練資源，為初任公務人員有計畫、有系統及有時程的設計一套個人化訓練方案，讓初任人員可預期、可規劃及可準備其相關之訓練方案。

3、 訓練目標必需是明確可達成且須可回饋的

　　訓練與教育目標最大的不同在於訓練強調的是在短期內知能、技藝與能力發展的達成。因此，機關在指派初任人員任何一項訓練活動時，便要明確告之本訓練目標為何？參加訓練後機關要求回饋的內涵及成效為何？以為讓初任人員對於訓練過程中有明確方向與目標可依循、可努力。另值得一提的是，訓練目標必需是可達成的，若訓練後機關所賦予任務明顯非初任人員能力所能企及，則此時，訓練措施反會適得其反，因而喪失對初任公務人員訓練之原始初衷。

4、 訓練成果必需可測量的

　　所謂可測量係指可以量化的方式，運用理性科學及客觀的方法求得訓練前後工作績效之差異。而有關訓練後工作績效的測量，實可運用行為導向或結果導向的考核方法來測量訓練的成果，在行為導向的考核上可運用圖表評等尺度法（graph rating scales）或行為定位尺度法(behaviorally anchored rating scale)來觀察訓練前後初任公務人員在工作行為方面的改變狀況；而結果導向的考核則可運用目標管理法（management by objective）或績效標準考核法(performance standard appprasial)（李正綱、黃金印，２００２）來考驗初任人員在訓練前後工作績效的增進情形。

5、 必需與初任公務人員之生涯、職涯與學涯發展計畫結合

　　在漫長的公務生涯中，要讓整個生涯過程中都有充實的工作滿足及隨時履新心智模式是絕對需要有完善規劃與堅持意志方能竟全功的。而訓練正是串連及發展公務生涯各階段落差的強心劑，初任公務人員透過對生涯、職涯與學涯的整體前瞻規劃，有計畫、有方法及獲支持的參加各種訓練課程，即時更新本身的知識系統，有效且不斷提升自己的智能、技藝、資訊及語文的應用能力，則不但能在公務體系獲得職務發展機會，且對工作之自我滿足、自我效能及自我信心皆能獲得持續的增強，如此，公務生涯自然是彩色且充實的。

伍、結論

　「訓練是為了走更長的路」、「訓練是為了積蓄再出發的動機」，這兩者句都蘊涵著未來發展的意義；而「不要輸在起跑點上」、「要讓小樹未來長得更高更壯」則是隱涵著培育新生代的重要性，而初任公務人員無疑的是提升國家未來競爭力及支撐國家未來發展的中堅分子，理應對其有一套週延完整的訓練計畫與措施，讓其能在公務體系裏穩健成長、蓄積實力，發揮其應有的潛能，實踐其投身公職的理想抱負，如此，公務體系方能有源源不絕的優質生力軍與新血輪，而國家社會也才有優秀的公務人力資源，則國富民強定不遠矣。
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　圖一：初任公務人員訓練之流程表　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　資料來源：作者發展











