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摘要
國際培訓總會（International Federation of Training and Development Organizations, 簡稱IFTDO）為一國際級非政府組織，中華民國訓練協會與世界各國主要培訓團體及機構共同發起成立IFTDO，成為該會23個創始會員之一。
本所為IFTDO的會員之一，為吸收國際相關訓練新知，達到人才培育，促進人力發展之目標，本（2011）年仍積極派員參加此盛會，亦藉此機會與國內、外訓練機構經驗交流，建立良好人際網路與國際關係，期能增進組織發展效能及提升訓練品質。

「核心價值」之意義為一個組織內部員工必須共同遵守與實踐的重要理念。考試院於民國98年11月3日以考授銓法一字第0983119276號函頒布文官核心價值為「廉正、忠誠、專業、效能、關懷」，本文認為除了該5項核心價值外，另有數項如集思廣益、藍海策略、尊重他人、高尚的EQ、虛懷若谷、全員領導、正向思考等可做為組織輔助性的「核心價值」。
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壹、前言

國際培訓總會（International Federation of Training and Development Organizations, 簡稱IFTDO）為一國際級非政府組織，中華民國訓練協會與世界各國主要培訓團體及機構共同發起成立IFTDO，成為該會23個創始會員之一。IFTDO第一個總部設立於瑞士日內瓦，創立於1972年，營運至今已達50多個會員國、超過50萬名會員，會員多為產官學界人力資源發展專業人士，日前全世界有150多個組織、團體、企業及學術機構加入該會。
IFTDO每年由不同國家之會員舉辦國際年會，藉由各項研討交流，達成知識傳達及經驗分享之目的，促使各界菁英回國後得以增進個人表現、增益組織發展效能及產能，進而於會議中建立良好之人際網絡與國際關係，有效促進國際間培訓技術與新知之交流合作。IFTDO所揭諸的任務主要是，為了提升個人和組織的效能，透過有效的組織工具連繫，以促進人力資源發展。其遠景與目標聚焦於3個主要的範圍，其一是服務對象包括所有的會員，其二是增加IFTDO在全球的能見度，其三是促進和維持IFTDO財務的穩定。

由於IFTDO在全球人力資源發展方面的努力與貢獻，其業於1996年獲聯合國正式納入國際性非政府組織（NGO），亦屬聯合國教科文組織下之國際培訓機構。本屆IFTDO年會於波蘭首都華沙（Warsaw）召開，計有約40個國家及850名人力資源、培訓專業人員與會，探討人力資源發展相關議題，為中歐規模最大的人力資源管理及發展活動。
本所為IFTDO的會員之一，為吸收國際相關訓練新知，達到人才培育，促進人力發展之目標，本（2011）年仍積極派員參加此盛會，亦藉此機會與國內、外訓練機構經驗交流，建立良好人際網路與國際關係，期能增進組織發展效能及提升訓練品質。
貳、行程安排
	天　數
	日　　期
	行程摘要及班機時刻

	第 1 天
	2011/5/6（五）
	台北/法蘭克福

	第 2 天
	2011/5/7（六）
	法蘭克福/華沙

	第 3 天
	2011/5/8（日）
	IFTDO第40屆國際年會

	第 4 天
	2011/5/9（一）
	IFTDO第40屆國際年會

	第 5 天
	2011/5/10（二）
	IFTDO第40屆國際年會

	第 6 天
	2011/5/11（三）
	IFTDO第40屆國際年會

	第 7 天
	2011/5/12（四）
	華沙/阿姆斯特丹

	第 8 天
	2011/5/13（五）
	阿姆斯特丹/台北
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台灣團員合影 (摘自中華民國訓練協會出國報告)
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大會會場一角(摘自中華民國訓練協會出國報告)
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主要參與國家之國旗(摘自中華民國訓練協會出國報告)

參、核心價值－組織動能的來源
一、核心價值的意義 

「核心價值」之意義為一個組織內部員工必須共同遵守與實踐的重要理念。其形成的因素列如下表：
核心價值的形成因素

	外在生態環境
	內部因素

	政治形勢
	創始人(英雄人物)

	經濟情況
	首長或長輩之作風

	教育發展
	成員素質

	社會變遷
	內規與習慣

	科技發展
	溝通網路


(摘錄自行政院人事行政局簡報)
經查行政院依據「行政革新會議」結論於民國90年6月7日訂定「建立行政核心價值體系推動方案」，以「建立公務人員對國家的忠誠感、對社會的關懷情、對政府的向心力、對民眾的服務心，及對公務的責任感」為核心價值。歷經民國93年、97年修正，嗣考試院於民國98年11月3日以考授銓法一字第0983119276號函頒布文官核心價值為「廉正、忠誠、專業、效能、關懷」，其重要內涵如下：

（一）廉正：以清廉、公正、行政中立自持，自動利益迴避，公平執行公務，兼顧各方權益之均衡，營造全民良善之生存發展環境。

（二）忠誠：忠於憲法及法律，忠於國家及全民；重視榮譽、誠信、誠實並應具道德感與責任感。

（三）專業：掌握全球化趨勢，積極充實職務所需知識技能，熟悉主管法令及相關政策措施。實踐終身學習，時時創新，保持專業水準，與時俱進，提供全民第一流的公共服務。

（四）效能：運用有效方法，簡化行政程序；研修相關法令、措施，力求符合成本效益要求，提昇決策品質；以對的方法，做對的事；明快、主動、積極地發揮執行力，以提高行政效率與工作績效，達成施政目標，提昇國家競爭力。

（五）關懷：時時以民眾福祉為念，親切提供服務；對人民之需要及所遭遇之困難，以同理心及時提供必要之協助與照護，增進人民信賴感。並培養人文關懷與多元文化素養，以寬容、民主的態度，讓族群間相互尊重與包容，社會更加和諧。
二、「核心價值」的重要性

  「核心價值」在組織中扮演著舉足輕重的角色，因為「核心價值」為型塑優質組織文化的基礎。
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（一）組織文化簡介

1.組織文化之定義：組織文化的定義非常廣泛，由研究的角度及各種學科，如：人類學、社會學、組織行為學、管理學、組織溝通等而有不同的解讀。茲摘錄一些定義如下：

（1） 一群人共享的一套理解或意義，其為成員之間的默契，並明確顯現該群人之明顯相關及差異性，也傳遞到新成員（Louis 1980）。

（2） 一個系統的知識，及感知、信念、評估、行動的標準。其有助於人類社會與其環境配置建立關係（Allaire and Firsirotu 1984）。

（3） 組織文化是由一群人共享之基本假設的模式，它能幫忙解決組織的外部適應和內部整合，它一直運作良好，足以被視為有效。因此，要將組織成員認知、感覺或認為正確的做法教給新成員（Edgar Schein 2004）。

（4）  Ravasi和Schultz（2006）定義組織文化是一組共享的精神假設，其定義各種情況下應採行的適當行為，藉以指導組織對於該情況的解讀和行動。           

綜合上述各家定義，「組織文化」就是描述一個組織在心理、態度、經驗、信念和價值等各方面的思維。該等思維經研議擬定成為一個組織的價值觀和規範，用以控制該組織內部員工及外部顧客的互動模式者。

2.組織文化的能量：據相關研究顯示，許多成果已直接或間接的與組織文化具相關性。一個健康的和強大的組織文化可能帶給組織下列利益：（1）創新和優質顧客服務的競爭優勢。（2）一致且有效的員工績效。（3）團隊凝聚力。（4）高昂的員工士氣。（5）強大的組織目標實現力量。

3.組織文化與核心價值的關係

在討論組織文化與核心價值的關係之前，一個觀念應先予說明，即「強文化」與「弱文化」。

（1）「強文化」的定義為：組織核心價值之抽象原則非常直接進入組織成員的日 常工作及生活中，例如軍隊，有一個明確的價值進而產生一個強文化。無論你是否同意這些價值，你不得不承認，透過外部強制執行的規章制度以及內部填鴨式的教育，軍中的價值是非常嚴格的伸入在日常使用當中。

（2）反之，「弱文化」則未將組織的價值做為組織文化的準繩。
（二）研究顯示，訂定明確核心價值的組織較具有「強文化」的特性，因組織核心價值使員工有理由去擁抱組織文化。
      同時，核心價值也是組織文化的核心，核心價值改變，組織文化也會隨同改變。
三、提升組織價值的7項「核心價值」
         除前述考試院於民國98年修訂的「廉正、忠誠、專業、效能、關懷」為組織之「核心價值」外，筆者認為有7項可做為組織輔助性的「核心價值」，說明如下：
（一）集思廣益

           有人說過，凡能解決問題並增進快樂的行為或事物，就存在著「價值」，那麼在眾多存在著「價值」的行為或事物中，如何制訂一套最適用的「核心價值」，實為最重要的課題，以下程序可做為參考：
1.首先，由組織的主要幹部綜合自己單位全體員工的價值觀，並研擬出自己單位的價值觀。
2.隨後，由組織高層主管召集會議，就各單位價值觀經由討論選出數個最重要的價值，做為組織的核心價值，並獲組織首長的認可。
3.組織核心價值經確定後，接著便應對全體員工詳盡的說明，使他們瞭解該等核心價值對組織的重要性。
 （二）藍海策略

策略是組織為實現其經營目標，考量內部能力與外在環境機會及風險，所做出的方向性決策，也就是組織為達成某特定目的所採的手段，表現為對重要資源之調配方式。而策略規劃是一種過程，其最終目的是要找出好的策略，好的策略需有好的組織相配合，才可達到目標並為組織帶來預期的利益，策略規劃的特色，是重點式及目標性質的規劃，而避免過分詳盡的規劃。
            接著針對策略規劃之目的、步驟簡單說明：
1.策略規劃的目的：是協助組織了解環境變遷的趨勢，掌握機會，逃避威脅，整合內部資源，發揮組織的競爭優勢，彌補經營劣勢，有效達成組織目標，其主要目的在於決定一組織之基本目的，以及基本政策、策略與此後獲得、使用及處分資源之準則。

2.策略規劃的步驟：首先是自我評估，尋找自己與同業間比較之優劣勢，檢視過去的策略，分析掌握的資源以及組織的成本、品質、品牌、效率、規模、技術…等之優勢；接著為設定目標及偵測環境（包括整體環境、產業環境及競爭環境），從而找出環境的機會與威脅後，提出策略構想，且必需考慮是否與組織經營的目標吻合，所有的策略規劃，考慮的因素甚多，但最重要的是把策略化成行動，訂出行動的時間及預算，最後再訂出目標，做對的事情比把事情做對來得重要，因此事先謀略，將是致勝的最大原因。
      金偉燦和莫伯尼的《藍海策略》一書指出「藍海策略」的核心價值建構在擺脫既有的競爭局面，為顧客創造有價值的創新，也就是迴避與對手的策略競爭（紅海策略－競爭對手互相殺戳將海水染成血紅一片），尋求無人競爭的創新領域，開創藍海機會，給予組織在作策略計畫時一個全新的思考方向。
     金偉燦和莫伯尼強調廻避紅海策略的短兵相交，進而指引達到藍海的6大途徑：

1.重建市場邊界：以便擺脫競爭並創造藍海。
2.聚焦願景，數字擺一邊：計畫風險可因此減少，只要遵循策略草圖就能發展明確策略。
3.超越現有需求：組織不能再專注於顧客的差異性，而是要奠基於顧客價值的強大共通性，才能開發出新顧客群。
4.策略次序要正確：正確策略程序的第一步，就是確定顧客能獲得多少實質效益，要讓顧客自覺有非交易不可的理由。
5.克服重大組織障礙：實行藍海策略時，需要推翻現狀的幅度通常超越紅海策略，而在價值曲線採取較低成本也背離過去認知，較難推動，需採用「引爆點領導」，使在執行跳脫現狀的計畫時，能用低廉的成本克服重大組織障礙。
6.把執行納入策略：組織一開始就必須將執行與策略整合，建立各級員工的信任和使命感，達成自動合作。
      當組織遵循上述6大途徑而達到藍海，此時最大的問題是在當辛苦開創美好的領域之後，依據達爾文的「物競天擇，適者生存」的哲理，競爭是古今中外無所不在的，別人見有利可圖隨即進入相同領域搶奪市場，所以，組織必須不斷的創新，持續的追尋新藍海，從而達成永續的目標。
（三）尊重他人

      尊重他人是維持良好人際關係的重要理念之一。

      在某些單位裡，員工只是行政機器裡的零件，主管僅關心他們做好份內的工作，對他們工作以外的種種漠不關心；如此，員工也會以同樣的心態對待顧客。

      反之，在尊重他人的單位，不但珍視員工的工作，並能細心呵護合乎組織價值的人才。由於員工與組織分享相同的組織價值，會在工作上表現絕對忠誠，該忠誠是激發他們為提升顧客服務品質的關鍵。

  （四）高尚的EQ

       情緒不僅決定我們的感受，也決定我們的行為，組織中的每一成員，應能培養出依循價值行事的美德，而不是凡事憑著衝動行事。簡言之，應該要學著能控制自我的衝動。凡事都應該由大腦(價值)行事，而不是放任心情(情緒)行事。但這並不是建議大家對自已所做的事或擁有的東西都不該展現出熱情，而是在對其他人保持忍耐及自制時，還是可以對自已所做的事保持熱情。

       管理情緒有五種基本能力，說明如下：
　　　1.自我察覺

　　　　　　自我察覺是一種知道自己內在發生什麼事(情緒)的能力，在察覺過程中必需跳脫自我，而採取一個客觀的角度，惟有如此才能真正洞察自己內在到底發生什麼事。

　　　2.自我接納

　　　　　　自我接納的意思是要接受自己的情緒，因為要避免情緒的發生是不可能的，最重要的是要避免情緒發生時做出衝動的行為。

      3.自我管理

            自我管理是藉由管理自己的衝動來處理自己的情緒，管理的意思即控制和導引情緒能量。在衝動的情況下，很容易做出錯誤的決策，自我管理可避免因某種情緒導致衝動而採取某個錯誤行動之情事發生。

　　　4.自我詢問

　　　　　　所有的情緒都是來自解讀，從而演變成衝動，所以自己應先自我詢問事發當時之情緒是快樂？悲傷？憤怒？內疚？等等，才能找出情緒的根源，進而有效掌控。

     5.自我表達

　　　　適當的自我情緒表達是健康的。如受到讚美時會快樂，遭到不幸之後會悲傷，遇到羞辱時會憤怒，自認為做了與價值觀相違之事時會內疚等。

　　　憤怒與內疚這兩個情緒在掌控上特別具有挑戰性，需要添加一個重要的元素：原諒。

　　6.「原諒」是掌控情緒不可缺少的一個重要元素，「原諒」並非寬恕不好的行為，也非允許或寬待那些未達標準的行為。「原諒」的真正意義是一個放開忿恨的選擇，是活在當下的承諾，原諒別人將建立自己內在的平安和自由。「原諒」的對象並不僅限於原諒別人，還包括原諒自己，透過原諒別人及自己，將可達成情緒的掌控。

（五）虛懷若谷

       虛懷若谷就是：「確實做到不騙傲、不自大、不虛偽。」一個具備「虛懷若谷」價值的組織，其每一位成員都是優秀具備遠見的，而且願意甚至是熱誠地去傾聽其他人的意見，即使是不同的意見也能如海納百川般的接受；同時，一位虛懷若谷的人不會貶低自己的行為，在面對自我價值的挑戰時，也可以表現得如獅子一般的大膽並做出正確的事。而當他專注地面對使命的交付，為了達成組織的績效目標時，他又會表現得如俄國比特犬(pit bull，世界排名第一的猛犬)般兇猛。
（六）全員領導

       領導能力並不是只有管理者或握有權力的人方需具備，組織的一般員工並沒有特殊地位或權力，但是，他們一樣可以影響周遭的人，讓周遭的人能夠盡其所能做好自已的工作，約翰．麥斯威爾(John Maxwell)對於領導的定義如下：「領導，最重要的是能夠不多不少、不偏不倚地影響周遭的人們！」

      曾有諺語說過：「真正有效率的團隊，他們的領導人絕不會是一位獨裁專制的人！」甚至有人認為，一個運作完善的組織是不需要領導人的，一個真正有效率的組織，其每一位成員都是優秀的領導人，每一位成員都會為了組織的成就盡其所能。組織裡的每一位成員，都會互相影響，並對組織有所貢獻。如果一個組織可以讓所有的員工都擔負起領導人的責任，同時，也讓所有的員工都了解，自已必須對整個組織成敗負責，並且能夠永遠地影響周遭的人，那麼，這個組織將得以永續。
（七）正向思考

美國賓州大學教授塞利格曼(Martin Seligman)是第一個提出正向心理學的專家，他打破傳統，站出來大聲疾呼心理學應該重視快樂、健康的情緒。研究發現，快樂不是來自好的基因或好運，而是來自你智慧的選擇。

正向思考是正向心理學的一個面向，正向思考的意義是一個人在遇到挫折或挑戰時，會積極檢討找出失敗的原因及解決問題的方法，快樂的朝成功目標邁進；反之，缺乏正向思考的人，可能會一味責怪自己、環境、他人，而產生怨天尤人等負面情緒。
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價值領導的團長-中華民國訓練協會李理事長嵩賢

(摘自中華民國訓練協會出國報告)
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台灣團員合影 (摘自中華民國訓練協會出國報告)
 肆、心得與建議

  一、「核心價值」之意義既為一個組織內部員工必須共同遵守與實踐的重要理念，雖然並非每個組織皆訂有核心價值，但現今成功的大企業皆訂有核心價值。同時，核心價值的訓練對組織成員，無論在認知上會有念茲在茲的功效，在實踐該等信念時也將有很大的助益，然因核心價值多屬抽象的概念，所以在訓練的方法選擇上，吾人認為應避免八股說教的長篇大論，而以具創意的活動和遊戲，才能成功傳達組織核心價值的真義，並長植人心。

   二、在本次出國開會期間，適逢美國成功圍剿恐怖份子頭頭，國際間濔漫著緊張的氛圍，為防國際恐怖活動影響飛行安全，各國航空管理當局發佈緊急令，提升反恐等級，同時要求班機加強安檢；因此，不論在歐洲、泰國曼谷轉機時，或在波蘭進出境時，皆加強飛機清艙檢查、托運行李檢查及針對旅客進行隨身行李、脫鞋及感應掃瞄安檢等工作。對於各國機場加強安檢，缺乏正向思考的旅客會覺得自己的清白受到懷疑而有挫折感。而具有正向思考的旅客都能欣然接受，因他們認為雖然有些不便，但安全比較重要，加強安檢動作是應該的。
   三、在波蘭華沙市寬廣的街道僅有公車、汽車及休旅用途的摩托車偶而出現，尖峰時刻交通雖也堵塞，卻無台北摩托車陣橫行街頭的混亂景象，類似華沙市的交通狀況應是國際大都會一般情形，而波蘭是採取發展大眾運輸政策，才有今日的成果。機車是噪音及汚染的主要來源，且易造成交通混亂，對騎士自身的安全性又低，而機車的大量使用，其排氣帶來都會地區空氣品質惡化，造成人體健康嚴重威脅。根據台北市政府研考會民國97年6月份公布的一項民調，台北市民最常使用的交通工具以機車占30 %為主，其次是公車24 %、自行開車20 %、捷運18 %、腳踏車2 %，其他是步行或搭計程車。另依統計數據顯示，有24 %的受訪者因油價高漲而改變最常使用的交通工具，其中以使用自用汽車者的改變意願最大，占70 %，而使用機車且願意改變者僅占22 %。現今台北已是擁有捷運系統及無所不至的公車等大眾運輸系統的城市，而在我國邁進已開發國家之際，政府應考量通勤族的意願進一步提升大台北地區的大眾運輸系統的便利性。
四、本次出國在華沙開會期間，感到最不便的莫過於語言了，以會議中發表者使用的語言為例，約有百分之60的議程皆使用波蘭語，雖然有英文口譯，惟需以耳機收聴，碰到耳機效果不佳或故障時，極感不便及無助。另外，會議資料也未將波蘭語發表內容事先翻譯成英文，造成與會者不易閱讀，雖然波蘭主辦單位竭盡心力辦理此次盛會，而就整體而言也辦得非常成功，惟在國際會議上如能統一使用語言，將會非常完美。今（2011）年適逢中華民國訓練協會主辦亞洲國際培訓總會第38屆年會，應不會有波蘭華沙同樣情事發生。
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台灣團員合影 (摘自中華民國訓練協會出國報告)
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