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 寸
"

商

 本世紀末知識經濟在美國快速興起，促進了美國經濟的快速成長。知識創造

 了企業組織前所未有的價值，於是企業價值重新被定義，有形資產不再成為

 絕對的優勢。展現出企業組織競爭力的高低，在於企業組織內部知識的蓄

 積、知識的轉化與知識創造能力的事實。於是知識價值能否轉換為有效的

 企業價值，已成為企業組織置身高度競爭環境申，能否具備絕對競爭力的

 重要表徵之一。

 本文基於學校組織受到知識經濟發展的重大衝擊，咸認為教師置身時代洪流

 申，透過團隊學習途徑進行知識創造，是迎向世界、帶領世界的最佳策略之一。因

 此本文首先對知識的意涵加以探討，釐清資料、資訊與知識、智慧之意義及其內涵，

 並對知識及知識創造的意涵深入詮釋。最後，對教師知識創造實踐之概念、方法、

 機制及步驟提出論述。其重點包括:探討影響教師知識創造實踐之相關因素、架構

 以團隊學習為實踐基礎的概念、以團隊學習達成知識創造之方法、建立團隊學習與

 組織鼓勵機制作為知識創造之機制、強調團隊腦力激盪，昇華知識創造層次的進行

 步驟等，以達成教師知識創造之實踐。

 關鍵詞:知識累積、知識轉換、知識創造、意涵、實踐、團隊學習
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緒
。

壹

口

 二十世紀末是一個智價革命的時代。知識經濟在美國快速竄起(石齊平，民

 89)，在網際網路風行的E世代裡，知識的創新轉化為企業的知識資產，創造了無

 限的可能，也提供了新進市場的創業者或競爭者無限的希望與無窮的商機。晚近，

 支撐美國經濟快速發展的成功經驗，提供了亞洲新興工業國家繼高科技產業之後，

 熱衷投入知識產業的無畏勇氣。企望美國矽谷一齣齣成功的劇本，在亞洲進一步開

 花結果，進而建立知識產業前進世界市場的灘頭堡，使新興工業化國家在發展高科

 技產業的道路上順利建立科技島，迎向下一世紀的新未來。

 知識經濟的興起，使知識累積、知識轉換與知識創造成為跨世紀的熱門議題。

 Argote (1999) ^9出，未來知識轉換( Know^edge trans6er )是組織學習上的重要研

究

 趨勢之一。例如透過學習在組織之間作知識轉移，或作研究與發展的策略聯盟

 接受知識轉移的組織藉以提升組織之生產力。諸如藉由專家的顧問協助，或其他協

 助如網路以達成知識轉換的效果。在探討知識創造的議題上，或有從組織行為上立

 論，或有從組織學習的角度出發。例如De^aney等人(1998)研究組織學習上得到

 結論指出，組織內達到職能柑稱的個人，其在問題解決策略( prob^em-so^v^ng

 strategy ) ^E顯示出極佳的學習曲線(^earn^ng Curves )。同時學習曲線應用在組織中、

 分析在企業中的生產力、以及在團隊中的學習成效上亦產生等同效果而倍受肯定。

 例如部分研究者採學習曲線、進步曲線( progress CurVe^)及經驗曲線( exper^ence

 curve^)等三者藉以分析組織所發揮的功能水準(Argote,^^99)。其中的學習曲線

 可以用來描述現場人員或產品生產的過程;進步曲線可以描述經由學習，明確改進

 生產的程度，經驗曲線則用以描述企業組織在同行間的一般的學習水準。因此若當

 企業的學習現況低於同性質、規模相當的企業水準時，則顯示該企業出現了許多尚

 待加強學習的空間。

 雖然知識創造是新世紀產業發展的主流，不過知識創造的結果，並不一定能

 為企業帶來絕對的效益。M^^^er& Morr^s (1999)的研究指出，在100個創造的知
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 識中對企業發揮實質效益者只有68%。並且引用美國商業部門的報告指出，90%的

 新產品在四年內都失敗了，在過去的十年當中，約^^^^^美國企業深受如何去產

 出新產品的困擾。

 知識是企業價值之源。Meye，(余淑賢譯，民87)從美國矽谷企業發展的軌跡，

 歸納出傳統階段的「關卡模式」、修正後的「後關卡模式」階段、「新浪潮」階段、

 以及「海嚥」階段等四個基本創新過程的不同世代。「關卡模式」適用在注重製造

 業的時代，對控制品質和可信度上發揮了極大的效果。「後關卡模式」呈現出對

 ISOg000品質管制的狂熱，減少了控制的關卡數目，給予創新的彈性。「新浪潮」

 階段的產生，係受到全球知識經濟興起的挑戰，因此企業採用即興、重視學習和彈

 性的策略以為因應。「海嘯」階段則係以網路為基礎的創新，以及服務的創新。

 未來配合我國產業與世界經濟發展的趨勢，同時因應自由化、全球化的風潮

 帶給企業或學校組織全新的挑戰，新世紀對企業經營的挑戰，但同樣的也對高職學

 校經營形成極大的衝擊。學校組織的競爭力中教師是主要的核心，於是教師需要自

 發的不斷進修，以更新其既有知識與提昇其掌握動態環境，獲取新資訊的能力。知

 識創造是教師高層次的思維活動，其產出的有系統知識成果可以迅速反應在教學

 上，可有效縮短學生在校學習之教材與外在環境需求的落差，培育出符合時代發展

 需要且具有競爭力的學生。知識創造的成果亦可自行研發或透過產、學、研合作途

 徑進一步具體化、商業化，將知識價值轉為學校組織之實際價值。

 貳、知識之意義與詮釋

 「知識」一詞，從動態、靜態與不同時空加以探討各家說法並不一致。早在1965

 年Macc^a即已提出形式理論、事件理論、價值理論與實務理論等四種系統化知識

 歸類的推測理論，於是乃促使Lux & Ray在1966年將人類的知識區分為描述性知

 識( descr^pt^on know^edge ) ^規律性知識( prescript^on know^edge ) -實用性知識

 ( prax^olog^ca^ know^edge )與形式性知識( 6orma^ know^edg^) (施純協，民79)?
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 MiIler & Morris (1998)認為知識不僅是『知道那些事可以做口而已，更重要的是

 要『知道如何去做』。個人透過學習過程中的自我，對資訊、理論與適當的經驗相

 整合而獲得新的知識，此一整合過程也被稱為「學習」(^earn^ng ) o

 在論述達成智慧( W^sdo^)的途徑上，Morris更進一步結合Eliot在1934年

 提出的觀點，從「把事情做對」( doing th^ngs r^gh^)和「做對的事情」( do^ng the r^ght

 th^ngs )論點切入，認為「資訊」重點在於描述what，「知識」的教育在於how to '

 解釋知識則是用why，智慧則是「甚麼是最好的」( What is bes^)。若以時間來區分，

 知識與工程上過去重視在「已經做了些甚麼」(what has been done)來加以描述，

 在未來講究智慧的時代，在願景(vis^on)與設計上特別強調「可能和應該做的是

 甚麼^ ( what Cou^d and Shou^d be done ) 0如圖一所示。

what

冉

how to whv

把昌討故業寸

( dO^ng thingS r^gh^)

一

 知識與工程:已做了甚麼

what is best

做正確的事

(do^ng the r^ght th^ngs)

未來

 願景與設計:可能和應該做的是甚麼

 資料來源: M^IIer & Morr^s (1998) 7頁87
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 心理學家從不同的角度研究人腦的奧秘至少有一個世紀的歷史。例如Mann &

 Sabat^no (黃慧頁譯，民83)認為人類的「認知」包括了『知』和『知識』，『認知

 是一種過程、結果和能力』。Nonaka & Takeuchi (1995)從知識創造的角度，將知

 識區分為內隱知識(^ac^t know^edge )與外顯知識( exp^^c^t know^edge ) Q F^ncha^ &

 Rhodes   (1999)從人腦的認知過程加以詮釋，認為智慧理論包含外顯性( exp^jcit)

 和內隱性(^mp^^cit)兩大向度。Torris^ (^998)則從科技的改變對經濟的影響角

 度，將知識區分為概括性知識匕eneral-abstract Or codinled know^edge )與內隱性知

 識(^ac^t know^edge )，概括性知識類同於陳述性的知識( propos^t^ona^ know^edge ) ^

 是知道that，獲得統合性瞭解基本科學原理和方法的知識。此項知識被應用在功能

 簡單的科技產品上，被視為可有效的協助工程人員或技術員，創造、發現、確認、

 校對、重組與適應電子和電腦等不同問題的診斷與排除上。內隱性知識則是know

 how的功夫，其意義即是個人知道如何去完成所交付的任務，或有技能與能力去

 解決所遭遇的問題。科技知識和工程，通常需要使用內隱知識加以確認。上述兩種

 知識的主要差別，在於企業組織內特殊問題的解決。內隱知識不易在個人與組織間

 轉換，但可以在模擬學習和實際的例子之間轉換。

 二、知識之詮釋

 綜合上述對資料、資訊、知識與智慧之探討。若從科技與方法論的途徑加以

 定義知識，則可採二維的方式有序化知識的功能、結構與內涵的階層性。所謂「有

 序化」，施純協(民88)指出，系統的有序和無序的研究源之於熱力學的研究。從

 熱力學的涵義推廣到整個物理學，其涵義即是指任一種能量在空間分布的均勻程

 度，能量的分佈愈均勻「獼」( entrop^)就愈大，若分布愈不均勻爛則越/小。當entropy

 的概念被引進到資訊科學申時，則表示某一事件可能出現的程度。當可能出現的程

 度越大時，則概率越大entropy則愈小。事實上炳和資訊(^nfOrmat^on )恰恰相反，

 當資訊量增加，不確定減少，有序程度則增加;當炳增加，表明不確定增加，有序

 程度則減少。換言之，若一個人覺得外部的世界一片混亂毫無規律可循，任何事件

 都可能發生，則其腦中的爛就很大。
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 從「爛」的觀念導入，組織成員對該領域、該學科的專業瞭解程度密切相關。

 當個別教師對所研討的知識議題，背景知識越清楚，混沌的狀況越小則entropy越

 小，知識愈能被有序化進而外顯化。若教師對所探討的知識混沌不明則個人的

 entropy就越大，知識的無序化愈大則知識被外顯化則越困難。

 因此在下表一當中，依個人的應用性(功能面)、邏輯性(結構面)、內涵特

 性(內涵面)等三組向度劃分與界定資料、資訊、知識與智慧的深度與廣度。在應

 用性上即是首重器物或工具的功能。人類使用器物，經由邏輯上的抽離所得結果，

 通常先求其功能。當功能的「頁」，確認能有效達成省時省力之後，次求內部結構

 的「美」，最後再求內涵的止於至「善」。若以電鍋為例，其功能在煮飯、蒸食物，

 電鍋的內部由許多的機件接合構成結構，內涵則表現在電鍋內各零件材質上。今日

 的商品在市場上銷售為求其差異化與多樣化，常可見到功能相同，結構大同小異，

 內涵不同的商品。其向涵尤其朝向節省成本及替代性材料、結構簡單、電子化控制

 的方向發展。

 表一、從知識的功能、結構與內涵的階層性詮釋知識

 「L	資料	資訊	知識	正"

 (功能)^依個人應用，^生	無意義的片斷材料	有意義的片斷材料	有系統的結構化資訊	能應用-一系列有系統的知識
 依邏輯'^生(結構)	發散	收斂	邏輯性思考	后素拓病蟲輯性^思考，
 依內涵特'^生(內容)	構成認知的最小"位甲且	其有可多重複製特'性	具有累積與轉化價值特'^生	是有效轉化後的，創造性知識

 若再從個人對知識需求的觀點加以詮釋，資料隨時充斥在人為的世界當中，

 只有當你我對其中一項資料有興趣時，該份資料對需要的人而言便是難得的資訊。

 例如每日的報刊不下數十份，當其中一則免費手機訊息確是您想要的，此則訊息對

 您而言才是資訊，否則都是無用的資料。

 資訊的產生並非僅限於靜態資料的傳遞，人類的社會中，一動一靜間資訊就
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 產生了。這些資訊能有效的形成系統性，明確的彰顯各個資訊間的關聯性，方便於

 吸收與傳遞則便成為知識。當個人能將系統性的外顯或內隱知識，有效的應用出來

 此即為智慧，換言之，智慧強調個人所表現的行動性與價值性。

 主體(T^人) 應用邏輯性思維

系統化

 論諮、推理
卡

卜玉哩

 客體(環境)

有序化

知識戶口功能化
判斷

概念
呻斗

七

 運用輔助性工具(科技性、非科技性)

智慧與知識形成的位階循環詮釋圖

資料

 儘管知識具有若干不同的詮釋或定義，但值得注意的，對不同學科、不同知

 識背景的對象而言，其有不同的意義。對浸淫在該領域的專家而言

 是常識而已，但對初學者而言則是知識。例如對會製作電腦網頁的人而言，只是常

 識而已，但對不懂的人而言卻是難度極高的知識。此外，知識與常識並無年齡層之

 區分，對精於電腦網頁製作的小學學童而言，此項知識僅是常識而已。因此從這個

 角度切入，不同領域、不同學科、擁有不同知識背景學有專精的教師，實是實現知

 識流動與累積、轉喚與創造的最佳對象。

 參、知識創造之意涵

 「創造」^ Creatin^)一詞，在文獻上可謂眾說紛紜，不過大體上對人腦右腦的
 類推性思考密切相關的觀點則頗為一致。類推性思考主要為想像力，包括了平行性
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 思考、重組性思考、縮小性思考、反向性思考、取代性思考及擴散性思考等。

 Cs^ksentm^ha^y^ (杜明城譯，^999)採用系統的模式加以定義創造力，認為創造力

 系統由三個主要因素構成，即領域(^oma^^)、學門(fie^d)和個人(^nd^v^dua^ Person ) o

 而創造力是改變既有領域，亦或是將既有領域轉變為新的作風、理念或產品。創造

 力並非取決於個人的特質，而是要視所生產的新奇事物是否被接受，進而能被納入

 該領域中。此一創造力的定義，強調個人接受該領域的薰陶才可能有創造力，創造

 力也只有在既有的領域與學門中才能彰顯出來。此道理如同末學習科學知識與定律

 的孩童，無法對科技的發展有卓越的買獻。但是即使學了科學原理和定律，其創造

 力若末被相關領域的學門認定，則並無法顯露其創造力，對該領域而言亦無任何作

 用。

 就創造的本質而言，即是根據企業組織特定的願景或理想來創造世界。在知

 識創造的企業中，新知識的創造並非僅限於研究發展、行銷、策略規劃等部門的特

 殊活動，而是一種行為模式( Drucker著、張玉文譯，200Oi)?

 Meyer (余淑賢譯，民87)認為無論外顯知識或內隱知識，均有下列五個重要

 1．外顯知識是明確而可見的，但外顯知識創造的過程則相當模糊。

 2．外顯知識容易決速累積，並容易被傳佈。

 3．當外顯知識被具體的化為產品和服務時，就能降低產業競爭中遭遇挫折

 的成本。

 士凡知識都需要經由使用而成長，但物理性資產則因使用而耗盡。

 5扶口識快速成長與迅速傳佈，使得在產業中對知識進行分類與獲得尖端知

^t Mann & Sabat^no  ^Nonaka .& Takeuch^  ^ Meyer^TMorris ^F^ncha^ & Rhodes ^

 Torrls^ ^ Noraka、施純協以及本文對知識的定義與看法，和Cs^ksent^n^ha^y^對科技

 創造力的觀點相結合，可歸納出知識創造的意涵應包括:

 1．知識的本質具有系統特性，涵蓋了一系列有系統的資訊。知識創造過程

 透過組織成員的溝通與交流，具有多重的分享性。
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 2．外顯性知識的可轉換性高於內隱性知識。因之知識創造活動中的組織成

 員，需要具備必要的背景知識。

 3扶口識的來源可以萃取自常識，也可以是經由邏輯的論證和推理方法或程

 序，得到有序化的知識。因此就知識創造的途徑而言並無方向性。

 4味口識的創造既強調領域、學門和個人三者的關係，個人的「靈感」是觸

 發成為「知識」的媒介之開端而已，仍需要進一步化約為合理化、邏輯

 化與系統化才能達到知識創造的境界。因此在專業導向的工作團隊中實

 踐知識創造所獲得的績效，可能優於行政導向的功能團隊。

 5扶口識創造活動需要跳脫既有案白和來自不同看法的刺激，因此應重視時

 間、空間之安排，並且在工作團隊申納入一部分功能性團隊的成員。

 肆、教師知識搶寸造之實踐

 教師知識創造實踐之探究，考慮教師知識創造實踐之相關影響因素，在邏輯

 思維上應可以依循概念、方法、機制、和步驟，逐步具象化、可操作化，落實教師

 一、重視影響教師知識創造實踐之相關因素

 影響組織知識創造實踐的外環境，Moorhead & Griffin (1998)從企業組織行

 為的觀點指出，其挑戰因素計有:競爭策略( Compet^t^ve Strategy )、全球化

 (^^oba^^zat^on ) ^世界觀( the wor^d V^ew ) ^倫理與社會責任( eth^cs & Soc^a^

 responsib^l^ty ) ^商業倫^9 (^he business Of ethics ) ^品質與生產力( qua^^ty &

 product^vlty)、製造與服務科技(manu估ctu^^ng及serv^ce techno^ogy )等。對組織

 的內環境則有:組織之瘦身( downs^z^ng )、勞動力之多元^E ( WorkfOrce diversity ) -

 新投入之勞動力(^he new worknOrce )、組織之改變( Organ^zat^on Change )、資訊科

 技之運用(^n彷rmat^on techno^ogy )、以及組織的新方法(^ew ways Of Organ^z^n^)

 等。Meyer (余淑賢譯，民^^^ ^認為其相關因素包括:促成創新的基礎策略、團
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 隊領袖的領導力、組織之架構、創新的流程與創新的技術。D^Be^^a&TNev^s (1998)

 則指出組織學習和組織文化的特色間有密切之關係，組織內成員主動的學習來自於

 正面的組織文化之鼓舞。從發展的觀點來觀察在組織學習的過程，知識的分享與創

 造的多寡和組織的文化息息相關。

 綜合各相關因素可看出影響組織知識創造的相關因素，在考量外環境的競爭

 壓力下，應包括組織之結構、組織之行為、及組織行為之結果等三大向度。基於可

 接近性的假設，從此三個向度為途逕切入，可以探究影響此三個向度的因素，進而

 回溯而得到影響教師知識創造的相關因素。基於此一假設，本文認為「知識創造」

 奠基於組織內的團隊學習行動，因此從組織結構、行為、而至行為結果等系統性，

 加以探討知識在組織內創造之結果。於是取組織結構^^如學習型組織)、組織內

 透過團隊學習之行為、以及團隊學習後之結果等為三個主要考量向度，認為以教師

 為對象，實施知識創造的過程中，尤應注重其各因素間交互作用的動態性，才能發

 揮知識創造的最大效果。

 二、架構以團隊學習為實踐基礎之概念

 所謂「團隊」(^eam )，係指跨部門或層級等職務分工，因功能性或非功能性

 任務需要而形成的團體。「團隊學習」則指具自持自勵的跨部門或層級等職務分工

 之組織成員，基於共同的組織願景目標，因接觸互動密切而自發形成的團體。若組

 織形態以團隊作為組織內的基本運作單位，則形成所謂之「團隊型組織」。

 Sen^e ( 1993)指出組織學習的精義，在於組織以系統思維來不斷創造組織未

 來的過程。組織學習需要以工作團隊為基本單位進行，從個人的學習做起。就組織

 學習的目標而言，在於鼓舞成員自勵、自我超越、改善自我心智模式，締造出共享

 的遠景。換言之，團隊學習是載具也是媒介，其效益在促使組織成員之個人學習，

 進而形成組織學習。

 因此為了以團隊學習為媒介，達成學校組織知識創造的概念，需要將專科或

 高職學校編制申之各科、學科教學研究會，轉型為「團隊學習會議」。從教師個人

 的學習而組織之團隊學習，進而學校組織之學習，達成教師知識創造之目標。
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 三、以團隊學習達成知識創造之方法

 李志才(1998)指出，「方法」是我們認識世界和改造世界的目的方向、途徑、

 策略手段、工具及其操作程序的選擇系統，這也是明確的要「做甚麼」的問題。此

 方法的選擇，其觀念亦如M^^^er & Morris的達成智慧途徑的論點中之「做對的事情」

 而非停留在「把事情做對」的層次而已。「做對的事情」繫乎個體具有智慧去作最

 佳的選擇，是主動的，也是我們將「概念」下了判斷後產生「對」或「錯」之後，

 經由「推理」、「論證」過程確定可行性，再進行選擇的最後結果;「把事情做對」

 則是依循已經完成判斷的選擇結果，加以正確無誤的執行並且產出績效。因此基本

 上兩者在層次上不同，在進行「判斷」上應具備以知識為基礎的背景能力之強弱亦

 顯著的不同。

 因此就教師知識創造的方法本身而言在於:

 1．以團隊學習為途徑，由教師個人的學習過渡到學校組織的學習，以達成

 教師知識創造之目的方向;

 2，以會議式的團隊學習之策略手段，作為選擇途徑;

 3．以腦力激盪的運作程序進行知識分享、知識轉換進而昇華為知識創造。

 四、建立團隊學習與組織鼓勵機制作為知識創造之機制

 Meyer (余淑賢譯，民87)對矽谷的公司研究後提出，組織成員要有創造力需

 要有四個因素加以配合:鼓勵、擁有紮實的相關知識和經驗、成員專長有適當的差

 異性、以及給予空間與不同刺激，接納其新想法。因此教師以教學研究會議為知識

 創造的媒介，為了提昇知識創造的成效，以及順利的將知識創造的成果轉化成學校

 組織的知識資產，學校行政系統應採行適宜的鼓勵措施。

 這些鼓勵機制rf^包括「拉力」與「推力」。其申之「拉力」，諸如有形的空間、

 環境等之安排，以及參與教師排課、提供適當的進修課程俾讓教師充分掌握外環境

 的脈動、鼓勵教師多參加校外友校學術活動、各科教學研究會議允許其他專長領域
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新團隊的形成

新任務新成員

動機和生產力

 1．合作

 2．任務申的工作互動

 3創造(^e^ng Creat^ve )

相互接受

 1．相見歡 ̂2分享資訊 3．討論主題

士與任務無關的寒喧

 5．測試他人

 6．固守自已意見、詭

 資料來源? Moorhead & Gr^筑n ( 1998) .p.296

臀

控制與組織

 1．工作相互依賴

 2．依能力評估任務

 3．自發的行動

 4賦與彈性

 5．自我修正

溝通與下決定

 1．正確的態度

 2．設立典範

 3．設立目標

 4．敞開心胸討論

 的教師參與討論、會議主席宜以其備紮實的相關知識和經驗者擔任、重視教師參與

 活動動機面的鼓舞，例如可透過教師次級團體的從旁協助等作為。「推力」則可配

 合若干現行的強制性措施，例如在高職階段可和教師每年必需進修十八小時或一學

 分之規定相結合。

 拉力與推力的交互應用，正符合組織管理學上「120法則」之作法。其意義即

 是假設組織成員經常性能負擔之工作量為100%，則為了提昇組織成員的工作績效，

 應額外附加20%的工作量，給予適當的壓力才能確保組織成員的高績效產出。因

 此，依各校所面對內外環境的差異性，以及校內組織文化之特色，將上述具體作為

 形成教師知識創造的機制，應是落實與教師知識創造成效的最佳作法。

 五、強調團隊腦力激盪，昇華矢昨哉創造層次的進行步驟

 Moorhead及Gr^伍n (^998)指出任務型團隊的階層性發展，主要依循下圖之

 新團隊的形成、相互接受、溝通與下決定、動機和生產力、控制與組織、新任務新

 成員等步驟進行。如下圖三所示。

 釵
^漸

圖
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 本文提出以教學研究會議為基礎的「會議式團隊學習法」，可有效運用在學校

 組織申。其運作方式可依循定義問題、詮釋問題、產生多樣解答、選擇解決方案等

 四個階段進行。會議式團隊學習的實踐，強調在學校組織共同願景的前題下，教師

 敞開心胸，對他人的意見抱持好奇、尊重與探索的態度，重視有技巧的對話，鼓勵

 教師提出新觀點，以及透過對話昇華產出有創造性的知識。只有抱持著好奇、尊重

 與探索的參與會議態度，才能深入探索會議主題所呈現的外顯知識，"以及表象背後

 的內隱知識。

 在心智思考模式上，「定義問題」階段需要應用整合的能力，綜合各家說法對

 問題加以定義以確認問題，在會議前產出聚焦效果，期使與會者對同一間題處於相

 同的認知基礎上;在「詮釋問題」階段，允許與會教師從個人的知識與經驗背景出

 發對問題加以詮釋，其目的在讓成員從不同的經驗提出詮釋，以提供或刺激與會教

 師作深層的思考;至「產出多樣解答」階段，以腦力激盪方式作發散思考，鼓勵教

 師善用右腦作放大思考、縮小思考、平行思考、反向思考．…等之創新性思考，發

 展出各種合理與不合理的解決之道，會議引導者不否決不合理的解答。在最後的「選

 擇解決方案」階段，則是作收斂^ Convergence ^的功夫，以邏輯的理性分析方法，

 比較、綜合、歸納，找出最具體可行的解決方案，但不放棄各種創新與突破性的作

 法。

 四階段	心智思考模式	思維概念圖示	目的與效果

 1.定義問題	整合	夕冬勺夕	產出聚焦效果，綜合各家說法對問題加以定義，期使與會者對同一問題處於相同的認知基礎。
 2．詮釋問題	詮釋	心令吵勺	從不同的觀點提出詮釋，以刺激與會者作深層的思考。
 3．產出多樣解答	發散	抄幻	以腦力激盪方式，發展出各種合理與不合理的解決之道，不否決不合理的解答。
 4，選擇解決方案	收斂	9夕	歸納與理性的分析，找出最具體可行的解決方案。

 料來源:張吉成，民89
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 4五、結語

 知識在新世紀已成為個人與組織競爭力高低的主要憑藉。尤其網際網路的盛

 行，促使世界村形成國際社區快速發展，擴大了組織外環境範圍的橫向廣度與縱向

 深度。無疑地，無論企業組織或學校組織，面對全球市場的快速變化，每一個組織

 成員都是這一場組織經營、生存與發展的競賽中不能缺席的主角。

 新世紀知識快速暴增的結果，相對的知識半衰期日漸縮短，過去所學的知識，

 不再能應付未來若干年之所需。教師在校學習八位元電腦，畢業擔任三十二位元電

 腦教學，是事實而不再是笑話，學校組織成員必須不斷的學習。因此，教師在職階

 段的「學習如何再學習的能力」之獲得，其迫切性並不亞於該教師所任教班級之學

 生。教師如何在浩瀚的知識領域申，自覺、自發、自省，進而主動的探索與研究實

 學校是知識創造的主要殿堂之一。知識一向蓄積在教師個人身上，採行團隊

 學習方式，將各科及各教學研究會轉型為知識創造的基本運作機制，快速導入新知

 識，累積知識與進一步創造知識，將可有效提昇學校組織之知識創造成效。同時透

 過知識創造機制之運作，鼓勵教師參與研究團隊或學習團隊，更新個人與學校組織

 的知識以及本業的核心技能，期增加個人與組織對環境的敏感度與機敏的反應力，

 亦將是有效促使學校組織順利轉型為學習型組織的最佳途徑。
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