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摘  要
目前全世界各組織，無論是公立或私立，正處於全球化的高度變動環境中，都必須得面對競爭越來越激烈的威脅。倘若組織未能了解這個趨勢，而一再因循既有運作模式，在經爭力相對削減的情況下，將面臨被淘汰的危機，因此，創造組織改變以提昇競爭優勢，是每個組織所必須優先處理的課題。

推動改變的過程常會碰到許多阻力，其中最大的阻力來自於組織成員。為了克服這一點，組織領導者必須與組織成員建立無障礙的溝通模式、摒除成見，逐漸累積組織內的信賴感，並且逐步說服成員接受改變、甚至創造改變，如此才能為組織的運作注入新生命。

然而，改變本就伴隨的失敗、痛苦與害怕的負面因素，也正因如此，才能使改變本身如此彌足珍貴。為了解決這個問題，領導者必須透過諮詢與指導的方式，引領成員接受改變，並致力將每個成員的自我個體意識，總結成一個我群意識，以集體性的方式共同承擔組織責任，如此才能推動組織作出正面改變。

    當然，改變的方向與方式為何，必須在實際市場中，透過SWOT方式分析，了解組織的優勢、劣勢、機會與威脅後，規劃出組織的抽象願景，並進一步將願景落實為具體細部目標，帶領成員逐項達成，才能在高度競爭的全球化時代中，取得戰略性的優勢地位。本訓練課程內容主要即針對組織必須因應改變、創造改變等作介紹，並說明規劃改變的各項策略，對於提昇組織效率與效能有極為重要的意義。
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1、 派訓背景說明
1、 國際勞工組織(ILO)簡介
國際勞工組織( International Labour Organization, ILO) 成立於1919年，早於聯合國(United Nation, UN)的誕生（聯合國成立於1945年），其總部設於瑞士日內瓦，係一處理勞工問題的聯合國專門機構。其主要任務在強化勞工權利，推行國際勞動人權標準、致力改善工作與生活狀況，關注全球就業失業問題、提供研究資訊與培訓機會。

依此，為使國際勞動標準普及於全世界、為使國際勞動人權獲得保障，ILO也提供國際勞工公約(convention)及建議書(recommendation)，供各國批准及適用。其範圍包括基本人權、就業、社會政策、勞工行政、勞工關係、工作條件、社會安全、婦女就業、兒童與青年就業、老年勞工、移民勞工、本地勞工與部落人口、非都會區中之勞工以及特殊職業階層等。而ILO國際勞工基準適用委員會(Committee on the Application of Standards)亦每年針對批准公約的國家進行監督，並要求政府單位積極落實。
與聯合國及其所屬專門機構最大的不同，在於其會員雖仍以主權國家為限，但其決策方式係採勞、資、政三方治理架構(tripartite governance)運作，因此，其會員代表包括政府、工會與資方代表，且政策制訂與議題討論皆強調三邊參與，並以民主討論的方式進行，以確保政、勞、資三方得以充分表達意見並實質參與決策過程。
ILO之組成可分為以下三大體系，包括每年6月間舉辦的國勞大會(International Labour Conference, ILC)、理事會(Governing Body, GB)以及國際勞工局(International Labour Office)。此外，國際工會聯盟(International Trade Union Confederation, ITUC)與國際雇主組織(International Organization of Employers, IOE)因具有ILO國際非政府組織常任諮詢地位，故其會員亦為一年一度ILC之當然觀察員。這種依照三方組織架構的決策設計，使我國ITUC會員資格的中華民國全國總工會，及擁有IOE會員資格的中華民國工業總會，得分別以我國勞方代表與資方代表的身分，用觀察員的名義參與ILC。
ILC常針貶時事，並就當前勞動趨勢提出切中要點的分析與建議，尤以去(2009)年全球遭逢經濟危機衝擊，全球失業率大幅陡升、勞工保障機制瀕臨瓦解等現象，提出全球工作協定(Global Jobs Pact)，為各國度過失業危機提出一套良方。
2、 國際訓練中心(ITC)簡介

國際訓練中心(International Training Centre, ITC)係屬ILO轄下組織，位於義大利杜林(Turin)，創設自1965年。其主要目標在勞工領域、社會正義與社會發展方面，致力提升包括各國政府、勞工組織、雇主組織或其他相關民間團體的能力與競爭力，並透過專業訓練提升學員技能，達到持續性發展的最關鍵要求。
在各國市場打破區域與國界藩籬，而導向無疆界、資本流通快速的全球化市場的背景下，訓練中心了解全球社會貧窮與社會排除現象仍十分嚴重，其中有關童工、強迫勞動、國際移工與人口販運、社會保障、工作場所安全衛生、就業歧視、自由結社、社會對話、以及近期全球失業率陡升等問題，並未隨著世界貿易的繁盛而消弭。由於這些問題常都相互關聯，並且亟需以更宏觀、更全面的視野來加以掌握並深入分析，ITC則規劃設計許多與ILO尊嚴勞動議題的核心相互扣聯的相關課程，希冀從根本的面向上，影響各國決策政、勞、資的決策機制，以符合ILO所企求的國際勞動標準。
對ITC而言，能力的建構、訓練以及學習如何減緩貧窮並增加就業、參與社會對話、推行適用國際勞動標準必須同時進行。因此，ITC發展出相關專業知識、核心課程、訓練教材與相關授課方式，針對所有學員包括政策制定者、意見決策者以及專業經理人等提供一整套訓練架構，以達成訓練中心的授課目標。
2、 派訓目的

3、 積極參與國際事務
我國自1971年失去ILO官方代表權後，與ILO國際互動及交流亦受打擊，然而我國作為國際金融與貿易的重要成員之一，倘未能向國際社群分享我經濟發展成果以及勞動政策內涵，實屬可惜。況且在現今全球化市場發展蓬勃的因素下，每個國家都不能置身於全球化的巨浪中，勞工政策的推行與擬定也必須或多或少配合世界的趨勢與潮流。
其中最明顯的例子，就是全球市場在經數年的強勢經濟榮景後，於2009年進入了經濟衰退期。導因於美國次級房貸所造成的房市泡沫化，影響全球金融與經濟體系，並進而引發全球失業危機。全球各國無一倖免地調整金融政策與勞動政策，希冀能安然度過此波金融海嘯。當然，作為地球村的一分子，我國也不免深受其害。
正因如此，我國更應積極參與國際勞動事務、掌握國際勞工政策脈動，藉由定期瞭解ILO最新研究分析、派員赴ITC接受訓練等，建立我國與國際勞動社會無縫隙的銜接機制。

4、 賡續辦理赴ITC訓練事宜
為落實我國勞動事務與國際接軌，本會自前（97）年起，即初次派員赴ITC接受專業訓練，參訓課程為「強化再造勞工行政(Strengthening and Re-engineering Labour Administration)」訓練課程，其課程目的主要以發展對勞工行政主要內涵、角色、功能及挑戰的瞭解，並同時檢視、分析與討論各國經驗，找出強化各國勞工行政之作法，建立各國與會者經驗分享的非正式網絡，協助各國勞工行政機關發展能力面對全球化挑戰。
去（98）年奉示派訓人員原欲參加12月7日至11日所開設「國際勞動標準報告：童工勞動公約」(International Labour Standards Reporting: Child Labour Conventions)課程，並先於9月間即開始以電子郵件方式遠距報名。起初原獲訓練中心認可納入培訓學員名單內，俟檢附本會核准學員派訓相關證明文件，並辦妥申根簽證，即完成報名程序。惟訓練中心於開課前一週通知，因參訓學員未達預期，無法順利開課，本會赴訓人員始緊急另選「公私立機構的改變管理」(Change Management for Public and Private Sector Institutions)課程，幸順利完成選課並赴訓練。
我們瞭解，無論公、私立機構，在運作上常會面臨效率(effectiveness)低落、效能(efficiency)不彰、組織目標模糊、官僚體制阻礙等因素，而產生運作遲緩的結果。為此，許多組織便藉助於管理學的方式，希望能為組織運作提出一套有效的辦法。本次「改變管理」課程主要針對以上這些因素提出分析，並以管理學的模式教導學員如何更新規劃管理，當有助本會提升管理素質。此外，參訓過程中與其他國家學員分享經驗、建立情誼，亦有助我國建立國際連結，爰此，派員赴ITC接受訓練於本會拓展國際視野、掌握國際勞動最新趨勢，確有實質助益。
3、 過程

5、 受訓往返過程
本次受訓地點為義大利杜林，雖為義大利建國後第一個首都（隨後遷都至佛羅倫斯，復遷都於羅馬），也是義大利第4大工業城鎮（以製造飛雅特汽車聞名），然而我國航空並無直達航班，因此需要經由轉機，始能抵達目的地。

本次參訓轉機地點為德國法蘭克福(Frankfurt)國際機場，是德國最大的機場，也是全球各國際航班重要的集散中心。機場標示十分清楚、設置也相當人性化，下機後正猶疑是否應搭乘電車轉往第二航廈的同時，空橋盡頭即安排1位手持立牌並說著流利華語的服務人員，親切耐心地解說應往何處轉機。但由於機場佔地面積與規模都非常大，去程轉機時間僅2小時，再加上派訓人員係初次於國外機場自行轉機，因此在抵達法蘭克福機場後，拖著沈重行李邊跑邊詢問服務人員的景象，有趣地在地球的另一端上演。

法蘭克福機場不愧是德國最大機場，往來人潮絡繹不絕，其中亦不乏在異鄉看來親切倍增的華人，詢問之下，才知許多都是至歐洲旅遊的大陸人士。這才瞭解果然大陸經濟起飛並影響全世界之論所言不虛，只是眼前出現的，是一種旅遊消費的型態。

轉往義大利杜林的旅客並不多，飛航時間也僅2小時多左右，經短暫休息之後，不一會兒就抵達杜林機場。下機後馬上就看到ITC接待人員在出口處守候，前往集合這才驚覺，原來方才與我一同搭乘班機的旅客，大多數都是前往受訓的學員。
行李置妥後，我們搭乘小型巴士前往ITC訓練中心，沿途除了欣賞杜林當地風光，也與其他學員交換意見與心得。車行約40分左右，我們抵達訓練中心，經由工作人員簡短介紹中心學習與用餐環境，各學員們拖著沉重的行李前往各自的臥房整理衣物，不一會兒，就有許多學員趁著提早抵達的空檔，搭乘計程車前往杜林市區感受義大利的風土民情。到了傍晚，學員們回到餐廳用餐，除了分享所見所聞外，也對次日的課程以一種既期待又忐忑的心情面對。
6、 課程內容簡介
3、 全球化的影響與改變的重要性

組織的難題(problem)可分為三的部份(3C)，包括挑戰(challenge)、改變(change)以及創造力(creativity)。尤其在全球化的世界洪流下，經濟市場沒有範圍也沒有界限，組織如何保持競爭能力與存續能力，是十分需要探討的關鍵問題。其關鍵因素主要就在於「品質」(quality)，藉由提供高品質的產品與服務，才是保持競爭力的必要條件。就服務品質而言，我們必須要了解顧客的期望(expectation)、尊重他們的意見(opinion)、並且要讓顧客滿意(satisfaction)，才能在全球化的市場中，維持競爭力。以往我們說「顧客都是對的」，現在我們應把這句話修改為「顧客不一定都是對的，但顧客絕對是最重要的」。
在全球化高度變動的市場中，顧客需求的變動性已不同於以往，企業唯有最迅速掌握市場脈動，才能獲得最大的競爭優勢。在這種情況下，改變(change)是不可忽視的，任何東西、任何事物都免不了改變，甚至改變常常在不知不覺中發生，只是我們沒有察覺。尤其在組織或機構中，改變尤具有必然性，成員不僅需要隨時掌握改變，更要積極分析、預測改變，預先調整機構，已適應改變，才能洞燭先機。
這樣的思考模式跳脫了功能派社會學家(Functionalism Sociologist)帕深思(T. Parsons)理論模式。帕深思認為，系統(system)之所以能夠存在並運作，必定是因為其提供了某些功能(function)，倘若其持續提供該必要功能，則可運作無虞。然而，該系統不復提供其生存所需之必要功能，或遭受外在因素衝擊，使得該系統不得不採取某些改變時，它將歷經分化、適應力提昇以及重新整合等過程，並提供新型態的生存必要功能，才能使其存續。

這種被動的理論架構、這種等待外在因素影響，使組織不得不隨之改變的解釋型態，已不足以說明當代組織運作模式，尤其在全球化的影響中，如何掌握市場脈動、如何在最快時間內看清未來趨勢，並隨時調整組織運作步調，才是現今組織存續的最重要關鍵。
當然，作出改變是至為重要的一步，但是改變的最大絆腳石，往往是組織本身。在惰性(inertia)的負面因素影響下，不斷的改變、持續性的改善(continuous improvement)，具有相當的挑戰。
有位總統在競選時曾以「我們需要改變」(We need to change!)作為選舉口號，甚至贏得勝選，然而在目前全球化、高度資訊化與競爭化的時代，求新求變已成為組織生存的基本特質，人們應該以「我們不能逃離改變，所以我們需要管理改變」(We can’t get away from change, so we need change management.)的思考方式，來引領組織管理。
3、 改變的要件—KSA
為了要提升產品或者服務的品質，組織中的主管必須透過管理的方式來達成這個目標。在品質的提升過程中，常會牽引其他兩個因素，也就是經費(money)與時效(time)。一般而言，限制性管理(constraint management)模式專注於提升品質，卻常常忽略經費與時效；而價值性管理(value management)則是在節省經費與時效的同時，也能提高品質。然而為了達到這一點、為了要使管理的改變上，除了追求品質的提升之外，也能節省經費並縮短時效，則必須要藉助於創造力與新點子(new idea)。

改變的必需要件包括KSA，也就是知識(knowledge)、技能(skill)與態度(attitude)。經研究者綜合分析，其對改變的重要性比重分別為15%、20%以及65%。當然，知識是透過學習(learning)而來、技能是透過訓練(training)而來，然而態度則是透過指導(coaching)、諮詢(counseling)以及溝通(communication)而得。這也就是說，就算接受全世界最頂尖的教育、學得最專業的知識，也只能在推動改變的過程中掌握15%的比例。因此，不僅要有知識與技能基礎，更重要的事，要從根本上改變態度，要從開放的心胸(open mind)去掌握改變、引領改變。

如何管理及提昇資訊(information)，必須透過研究及發展部門(department of research and development)才能獲得，這是一種必要的投資。經過長期的蒐集與彙整，才能將原始資料(raw data)、轉化成資訊，再進一步累積成為知識。這樣才得以作為決策(decision)依據。

然而作出決策(decision making, DM)與引導決策(decision taking, DT)是不一樣的。







一般而言，組織的決策層即可分為三部分，包括作出決策(DM)階層、引導決策(DT)階層以及最高層(Top)的主管階層，如前所述，創造改變的要素中，很大部分(65%)來自於積極的態度，而態度又取決於溝通，若如圖一各階層之間溝通無縫隙，則組織朝向改變邁進的可能性比較大，倘若如圖二，階層之間溝通不良，甚至有障礙，那麼組織要作出改變、管理改變，以提升競爭力的可能性則微乎其微。
3、 溝通的重要
有研究顯示，有近70%的問題產生來自於溝通不良或誤解。在這種情況下，溝通不但不能解決問題，反而衍生出更多問題。從語言學(linguistics)的角度剖析，溝通是傳送者(sender)將自身想法與以密碼化(encoding)後，將訊息(message)傳送給接收者(receiver)後(包括說與寫)，再予以解碼(decoding)的過程(包括讀與聽)。

倘若如果在這個過程中，產生溝通不良或誤解，如前所述，將會產生問題。假使組織必須花費許多心力處理這種問題，組織的效率與效能將會大打折扣，不僅則將無瑕提升管理並作出改變，甚至有可能如德國社會學家哈伯瑪斯(J. Habermas)所稱，如果不能創造理想的溝通情境與模式，將有可能進一步引發合法性危機。因此，溝通必須基於真實的關係(real relation)、必須建立合理的溝通情境、必須經由分享(share with)、認同(recognition)，並進一步建立信賴感(trust)，才能在溝通過程中建立緊密的互動模式。
是故，溝通與態度之間，很大的重點在於建立信賴感，經由長期的正面性溝通並建立關係，信賴感才能逐步累積。如同我們把錢存在銀行，唯有日積月壘地不斷累積，才能成就龐大的財富。信賴感也是如此，也只有經由合理的溝通情境以長期性累積正面關係，才能建立彼此的信賴，也才能引領積極態度的轉變。



3、 評估(Assessment)—SWOT分析
由於每個組織都有其特殊性，因此，在引導組織改變前，有必要針對組織的型態及運作方式做分析評估。我們可以透過SWOT分析，找出改變組織的方式。所謂SWOT分別指涉優勢(Strengths)、劣勢(Weaknesses)、機會(Opportunities)以及威脅(Threats)。
其中優勢(S)是指組織中表現好的部份，它包括有形與無形的部份。其中有形的可能是忠實的顧客群、有效率的配售管道、高品質的產品或者是良好的財務狀況等。無形的可能是良好的領導、具有策略性的管理洞察力、堅實的組織聲譽、或者具有高技能的人力資源等。
劣勢(W)則是泛指那些阻礙組織達成目標的因素，與長處相反，它可能包括差勁的領導系統、低技能的人力資源、低品質的產品、緩慢或不健全的配銷管道，過時的生產技術、財源困窘、卻乏運作計畫等。

機會(O)則泛指達到組織成長產生高效能的可能潛在因素，包括組織未來的發展趨勢、如何發展組織的獨特性與不可取代性、可提供哪些新技術與服務、未來的政治及經濟情勢的變化對組織的有利機會、以及組織未來10年的發展等。

威脅(T)指的是組織所遭遇的的困難以及待解決的負面因素，包括大環境對組織運作的負面影響、威脅組織生存的因素、政治經濟情勢產生對組織不利的變化、顧客群的不信任、消費群的流失、或者是其他組織的強力競爭等。它可以從政治層面(political aspect)、經濟層面(economical aspect)、社會層面(social aspect)、技術層面(technical aspect)、環境層面(environmental aspect)以及法律層面(legal aspect)來分析，我們也將這種對威脅的分析，稱為PESTEL分析，有助於釐清組織所面對的威脅及困境。
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就實際的評估方式而言，我們可以用以上的表格將組織所碰到的各項因素予以表列綜整，如此一來，對於組織調整運作方式、引導組織作出必要性改變，則可一目了然。
3、 推動改變所將遭遇的瓶頸
人都習慣於以常規(routine)的方式過生活，因為，日復一日的重覆著相同的習慣，能夠帶給人們安全感。在這種狀態下人們不用動腦、不用花費任何力氣、沒有刺激、沒有改變，久而久之，思考能力便逐漸退化，面對挑戰的能力也慢慢喪失，倘若突然受到外在刺激，並無法克服與解決，而使生活產生一片混亂。以法國社會學家涂爾幹(E. Durkheim)的角度來解釋，也就是產生了脫序(anomie)的狀況。
在工作場域也是如此，做著每天相同的模式化工作，重複著一成不變的生產流程，雖然帶給人們安逸的感覺，但無形中也扼殺了人的創造力、思考力、應變力以及自我提升的能力。然而，大多數的人門都沒有體會這一點，因此我們常常可以發現，若欲推動組織改變，最大的阻力在於人為因素的干擾與限制。由於失敗(failure)、痛苦(pain)、風險(risk)以及害怕(fear)等，總與改變密不可分的，也使得人們不願嘗試改變，而這也正是使得人們阻礙改變的最重要因素。
在偉大發明家愛迪生發明燈泡前，曾經遭遇999次失敗，直到第1,000的嘗試才成功，當然，如果他在成功之前就退縮或裹足不前，也就不可能發明出燈泡，但是對他而言，前面999次的每一次失敗，都為其成功的可能性奠定基石。
人生是層層的框架所組成。從出生開始，嬰兒必須經由號哭才能學會呼吸；必須經由翻身、在地上爬行，才能學會走路；必須父母脫離24小時呵護，去上幼稚園，才能學會團體生活；必須要唸書、考試，才能進入理想的學校；必須要學得相關的工作技能、累積就業經驗，才能找到適合的工作機會……，這些階段都會伴隨著程度不等的痛苦，如果不願意或害怕面對，就無法進入下一個階段，倘若能夠打破框架，面對挑戰，才能提升自我能力。因此，人們應該拋開恐懼，不害怕失敗，而應該害怕恐懼本身所可能自我發展的限制，以積極正向的視野面對改變。有人曾經說過：「天生貧窮並不是錯，但死於貧窮卻是你的錯」(It’s not your fault to bourn poor, but it’s your fault to die poor.)，用積極的態度面對改變、管理生活、掌握人生、迎向挑戰，才能一步步邁向自己所設定的成功目標。
3、 由「我」(I)概念提升為「我們」(We)概念
在生活中，我們常常可以從一個人講話的起始主詞，去推測他對事物的看法以及其與週遭人、事的關係。簡單來說，如果某個人總說「你」的角度逤為陳述重點，總從別人的角度去看待事物，那麼我們大概可以判定，這個人是依賴的、是必須仰賴他人的協助與幫忙的；而如果某個人總以「我」作為表達事物、從事工作的表述主詞，我們可以了解，這個人是具有獨立思考與工作能力的。當然，在工作場域中、在組織中，總把自己分內工作內容都轉嫁給別人、或總把應擔負的責任都轉移到他人身上的，實是少之又少，或甚至有可能被淘汰。絕大多數的人，都要求分內的工作自我完成、應負的責任自我承擔，才有可能在基本上促使組織運作。
然而，組織作為一個共同體、作為每個同仁之間加總的集合體，倘若每個人都獨立作業，只顧自身工作內容，則效率容易不彰，更遑論倘欲引導組織改變，在多頭馬車甚至各持己見的情形下，能否成功亦可想而知。因此，唯有將組織成員中的「我」概念，提升為「我們」概念，建立一種共同分享的價值、休戚與共的團體責任感，才能在個人的力量整合起來，提升促進改變的推力。





為了從每個分離的「我」概念提升為群體的「我們」概念，組織管理者必須設定遠景(vision)、目標(object)與任務(mission)，逐步規劃出帶領組織的方向，鼓勵成員積極達成，這樣就可以成為一個目標型的工作團隊。從任務到目標，再進一步到遠景，在抽象的程度上，是有其層級性的。一般而言，組織領導者須先設定遠景，並說服成員朝向遠景邁進，接下來在較為具體的層次上設立目標，帶領成員逐步實現。隨著目標一一落實，組織才能離所企求的遠景越來越近。
在目標的設定上，必須依循SMARTER原則，也就是說目標必須是具體明確的(specifiable)、是可測量的(measurable)、是可達成的(attainable)、具有可執行的指標(realistic target)、是有時間限制的(time bond)、是環保的(environmental friendly)以及是可回顧檢查的(reviewable)。
3、 綜合說明

在課程循序漸進的安排中，可以發現其論述邏輯，也就是說，目前全世界各組織，無論是公立或私立，正處於全球化的高度變動環境中，都必須得面對競爭越來越激烈的威脅。倘若組織未能了解這個趨勢，而一再因循既有運作模式，在經爭力相對削減的情況下，將面臨被淘汰的危機，因此，創造組織改變以提昇競爭優勢，是每個組織所必須優先處理的課題。
推動改變的過程常會碰到許多阻力，其中最大的阻力來自於組織成員。為了克服這一點，組織領導者必須與組織成員建立無障礙的溝通模式、摒除成見，逐漸累積組織內的信賴感，並且逐步說服成員接受改變、甚至創造改變，如此才能為組織的運作注入新生命。
然而，改變本就伴隨的失敗、痛苦與害怕的負面因素，也正因如此，才能使改變本身如此彌足珍貴。為了解決這個問題，領導者必須透過諮詢與指導的方式，引領成員接受改變，並致力將每個成員的自我個體意識，總結成一個我群意識，以集體性的方式共同承擔組織責任，如此才能推動組織作出正面改變。
當然，改變的方向與方式為何，必須在實際市場中，透過SWOT方式分析，了解組織的優勢、劣勢、機會與威脅後，規劃出組織的抽象願景，並進一步將願景落實為具體細部目標，帶領成員逐項達成，才能在高度競爭的全球化時代中，取得戰略性的優勢地位。
4、 心得及建議

7、 心得分享

隻身前往遙遠的國家接受勞工相關課程訓練，本就是一項具有挑戰性的工作，在生活方式、飲食習慣，甚至語言溝通皆不同的情況下，原本一切看似平常再不過的事物，都變得甚難處理。以搭乘交通工具前往當地景點參觀為例，由於杜林並非十分著名的義大利觀光旅遊勝地，因此當地居民會說英語的比例並不高，在車行往返過程中，常會發生以英語詢問對方，卻獲得義大利語回應的情況屢見不鮮，也因此造成許多彼此皆不知所云的尷尬情形，幸而以肢體語言並佐以地圖，最終皆能達到目的，順利於訓練中心與市區間往返。
課程一開始便請參訓學員先做簡單自我介紹，除了我以外，還有其他來自發展中國家的學員，包括尚比亞、奈及利亞、烏干達以及賴比瑞亞的學員，幾乎清一色都是黑人，但是他們在勞工領域浸淫甚久，其中不乏政府內處長級官員，再加上多以英語為母語，因此在自我介紹時，大多能豐富地分享自己的相關經驗以及國內所遭受的困境。輪到我作自我介紹時，由於座位名牌將國籍標示為中國，因此一開始便向老師及其他學員澄清我來自台灣而非中國，並概略說明台灣與中國的不同以及近年來台灣開創國際生存空間的努力，獲得在場授課老師以及同學的瞭解。
課程內容全程皆以英語授課，對於非英語系國家的學員來說，如何聽懂授課內容實是一大挑戰，加上授課老師講授速度十分快，因此課程開始的前一、二個小時，儘管十分專注，卻也只能聽懂課程的一半內容，所幸，在習慣老師的口說速度與腔調後，都能聽懂授課內容，並適時提出問題向授課老師請教，是故此行收獲可謂頗豐。然而在課堂中想要表達較為複雜的概念或者工作經驗時，或囿於英語能力尚未足、或羞於在公眾場合表達自己的想法，相較於其他國家學員，與授課老師在課堂上的互動較少，我想，這也是多是台灣學生在國外學習時所常遭遇的挑戰。在經歷這一週學習課程後，更深刻體認自己的不足之處，也讓我在課程之後更朝自己所設定的目標邁進。
本次課程大多就組織改變的必要性、功能性、改變的策略與方式及其相關管理模式進行說明，然而從系統理論的角度來說，組織可以大至國家、次至社會、公司行號、家庭乃至個人，依照此種解釋邏輯，從抽象的角度來說，各層級皆可應用此改變管理的學理。對個人的角度而言，最重要的是讓自己知道，唯有改變自己、唯有讓自己擺脫習慣的槽臼、唯有積極面對挑戰，並進一步在接受改變或將改變視為當然的同時，才能提升自己的能力，達成自己所設定的目標。
8、 相關建議
由於參訓過程全程皆以英語溝通，因此往後參訓學員可適度提升英語表達能力及英文繕錄筆記能力，一方面可藉相關機會將我國文化、經濟表現以及發展經驗等分享給國際友人，另方面亦可更完整地吸收課程內容，作為改善我國相關行政作業流程或政策擬制依據。為達成此一目標，本會應持續開設英語相關研習課程，聘請外國講師來會授課，倘能以勞工相關領域為討論內容更佳，讓本會同仁多有機會聽英語之餘，也能適度表達自己的工作或學習經驗。
目前ITC訓練中心也針對國際的情勢以及就業領域的最新趨勢，開設許多不同課程，其中包括介紹全球工作協定(Global Jobs Pact)、環保工作或青年就業等不同內容，對於我國思考就業轉型、對抗全球經濟危機以及接軌國際等目標大有助益，至盼本會能持續派員參訓，以持續追蹤ILO勞動政策及最新訊息。
如前所述，本次課程內容主要以管理學的角度，介紹組織如何追求改變、創造改變，然而對於政府組織而言，是否可以全然適用，不無疑義。原因在於政府的組織架構多以法源依據為基礎，其變動性相對私人企業來說，顯得相對穩定而有保障。然而也正因如此，政府單位也常遭受效率不彰、效能低落的批評。因此，在細部管理上、溝通模式上以及工作同仁的思維模式上，援引本次課程內容，厚實信賴基礎、打造隨時面對挑戰的工作文化、時時刻刻思考更有效率的作業流程、以工作小組的方式形構我群概念並定期分享心得以隨時做必要調整等，相信必能對自我能力及工作效率有很大的提升。
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