第九章　網路合作環境對中文教學組織的影響
──從組織轉型面分析
陳貞夙
壹、前言
網路合作環境對中文教學組織的影響，從表面看，似乎僅止於表層的更迭，但事實上，卻是從本質開始的全面性變動。以組織轉型的角度來探討，這並不只是漸進性的改變(evolution)，而是革命性的轉變(revolution)。影響既深且遠，若沒有洞燭機先，也必須因應於後，否則被淘汰將指日可待。但教學組織的特性就是變動緩慢，改革甚少，即或改變，也是層表的少許變動而已，並不習於劇烈的更動。因此從根本的問題加以分析、探討，希望對教學組織面對網路合作環境所產生的問題作一深入的呈現，以此形成教學組織轉型的動機，促成真正的因應與改革，而非虛應故事的疊床架屋，如此不僅無法解決沈苛，反而造成更棘手的新問題。
本篇報告將從組織轉型的角度，探討網路合作環境對中文教學組織的影響。第貳章將由網路合作環境對一般企業組織的影響談起，從組織形態的演進始，以網路合作環境的特性為基礎，探討由資訊科技所驅動的組織轉型，最後並將資訊時代組織的形態與特質作一陳述。再而探討網路合作環境對教學組織的影響，相對於營利組織，非營利組織面對網路合作環境有哪些異同之處，在第參章中也會做比較、分析，並且探討網路合作環境對教學組織的影響，以此描述資訊時代的教學組織形態與特質，其後將依據前述的基礎，對於因應資訊時代的中文教學組織的架構與管理做敘述與分析。最後第肆章，將對於網路合作環境的中文教學組織作出結論與建議。

貳、網路合作環境與組織轉型
一、組織形態的演進
十八世紀工業革命之後，正式開啟了企業組織的序幕，隨著工業化與現代化的發展，人類的社會結構和組織形態也開始了漸進式或革命性的變化過程，企業組織的演變更是隨著環境的鉅變而劇烈，顛覆已往更甚從前。組織由人所創立，由人所組成，經由組織結構確立組織中的規則、任務、激勵與職權等正式化系統，以控制人們可以運用資源與相互協調合作去完成組織的目標，也就是組織經由組織結構控制組織參與者完成組織的目標。雖然傳統組織理論中有些學者將組織定義成一個封閉系統，並不與所處的環境有相互作用，但大多數的學者與實證研究均指出，組織並不能自外於環境的影響，並且環境對組織的衝擊，也有隨時代的推進而加劇的傾向。因此，隨著時代的發展與環境的變化，組織也呈現不同的結構面貌，希望經由不同的組織設計，回應環境因素的衝擊，達成組織的目標。
隨著時代與大環境的變化，尤其是經濟體系的變遷，組織形態的演進也有一可尋的軌跡，從最早「傳統的組織」、到「工業時代的組織」、至今進入「資訊時代的組織」，不同的時代背景塑造出不同的經濟體系，造就了不同的產業環境與技術環境，在這些背景環境的影響之下，組織形態的演進趨勢，明顯回應了環境的轉變。以下將依據時代背景的演進，以組織經濟學(Organizational Economics)的角度，回顧不同時代中的組織形態，從「傳統的組織」到「工業時代的組織」，由這個過程中可以了解，對於不同的時代所構成的經濟體系的不同特性，組織以其不同的形態做回應。
（一）傳統的組織
這是存在於工業革命初期的組織形態，此時大部分的產品還是以人力、手工為主，機器還是輔助的角色，因此完成一個產品大多是由同一工作者完成，管理科學學派的精細工作分工尚未蓬勃發展，也就是在生產上還未有工作分工的情形。這時期的組織結構是相當簡單的結構方式，形態有如一個小球直立於一個大橄欖球之上【彭文賢，1996】。小球代表管理者，掌握著組織中重要的決策權，一個大的橄欖球代表了組織中大多是低層的工作者，因為功能上無明顯的分工，因此專業幕僚與中階管理者並不多，也就是這種形態的組織之中，階層並不多，因此員工也大多沒有陞遷的機會。
時至今日，這樣的組織形態大多存在一個組織發展的初期，或是小型的組織中。以組織經濟學的角度來分析，當市場發展的初期，產業的競爭並不激烈時，由市場取得資源的成本並不高昂，因此不須將取得資源的機構也納入組織之中，如此可以有效的降低組織內的管理成本，在這樣的情況之下，組織可以簡單的結構來因應環境。相對的，一個組織，分工程度愈高，組織層級愈多，則所需的管理成本愈高。因此發展初期的組織，為了因應對環境的不確定性，維持組織的發展，大多維持一個分工簡單的的、低層級的組織形態，如此也可有效的降低進入一個產業的門檻。
（二）工業時代的組織
當時代進入機器大量取代人力，大量生產（mass production）的時期，為配合機器的特性，分工愈來愈細密。科學管理學派興起，更促成了功能部門的產生，以及更多主管和階層的設立。當組織擴大、成長，大多就會以另一種「金字塔型組織」的面貌出現，這種組織就是所謂的「科層式組織」。隨著組織活動的複雜化，因此組織會水平分工，以便使功能分化，增加效率。當同一階層的人數增加超過某一控制幅度時，就會從事垂直分化，增加組織的層級，漸漸的一個簡單結構的組織會成長成功能式的科層結構。此種組織結構與前述的組織結構最大的不同，在於中層管理階層、幕僚人員與功能部門的增加，且各層與各部門的關係與份際也清楚的定義與結構化。
韋柏【1964】強調這種科層式的組織結構(bureaucracy)乃植基於知能與理性的基礎而得的，也就是科層結構必須遵循以下的原則：基於功能專業分化(functional specialization)的原則作工作的分配（分工原則）；對於授權層級(hierarchy of authority)有嚴密的規定；組織成員的權利與責任均有明確的明文規定、工作程序亦有正式化；標準化的規定；組織內的人際之間保持非人情的關係；人員的任用和陞遷乃基於專業技能與工作表現。韋柏所定義的科層式組織是一個理想的典範，在二十世紀的組織形態中擔綱重要角色，雖然實際的組織形態都沒有完全達到他所定義的理想狀態，但都是其特例或衍生形態。
以組織經濟學的眼光來看，在工業時代中，主要的資源是土地、資本與人力，這些都是有排他性的，也就是當他人擁有時，你便失去了，所以當一個市場發展成熟之後，大家為了確保資源，無不希冀將此來源納入可以控制的範圍之內。當市場愈來愈成長與成熟之際，於市場中取得資源的交易成本，隨著競爭的激烈化，愈來愈高。當此成本大於組織的科層管理成本，或者為確保資源的來源不虞匱乏時，組織就會將資源取得的市場運作，納入組織的層級運作之中，因此組織的面與線都隨之增長與擴大了，也就是組織的疆界愈來愈擴大，功能與層級也隨之增加。並且於二十世紀中，組織成長被認為是一個組織生存的必然，因此當一個市場飽和時，為了使組織繼續的成長，往往導引組織跨入另一個地理上的疆界，或另一個不同的產品、市場，當然組織也會隨之擴大。這樣的結果發展到極致，更形成了當代盛行的上下垂直整合與水平併購的風潮。工業時代的組織，大多依循這樣的軌跡發展，並且可分成以下的幾種形態【Mintzberg,1979；Laudon,1997】：
1. 簡單結構(entrepreneurial structure)：這是相當年輕、小的組織形態，適用於快速變化的環境，有相當簡單的結構，由一個主要的管理者來統籌決策、管理等工作。也就是前面所述的傳統型組織形態。
2. 機械式科層結構(machine bureaucracy)：這是一個比簡單結構龐大的科層結構，一個機械式科層結構中包含了多個功能單位，分別負責不同組織功能，並且同一部門中存在著由下至上不同的層級結構。也就是所謂的「功能式結構」(functional structure)，乃是將從事相類似組織活動或運用相同組織資源的角色歸為同一群集，即組織由不同的功能群集所組成。例如：行銷功能、生產功能…等等，透過專業化、技術與能力的提升以及核心能力的運作，使組織得以因應日益複雜的環境，為組織創造競爭優勢。這種組織方式是當代組織結構的基礎方式，其他各類型組織大多是由此類結構變化而來的。適用於變化緩慢的環境中，大量生產標準化的產品，由一個集中的決策群以集權的方式管理、控制。例如：中小企業、中小學。
3. 部門式科層結構(divisionalized bureaucracy)：當一組織成長或產品多元化之後，或當組織的市場擴張，或多角化經營時，結合了多個機械式階層結構的部門式科層結構就應運而生。每一個機械式科層結構生產不同產品或服務，整個部門式科層結構由一個管理總部來控制、管理。一般將之簡稱為部門式組織，部門式結構就是將組織的不同產品或行銷活動結合成不同的部門，希冀能有效的維持組織的效率與簡化控制的問題。而當代的部門式組織可以分成三大類：產品部門結構(product structure)、區域部門結構(geographic structure)、和市場部門結構(market structure)【Jones,1995】。
(1) 產品部門結構(product structure)：也就是組織以產品或服務屬性結合相關活動來作組織的水平分化，亦即以產品或服務作為部門化的基礎，會架構這類結構的主要原因在於：產品或服務的複雜性。
(2) 區域部門結構(geographic structure)：當一個組織成長後，多半會考慮跨越國界，以全球策略擴大市場，為因應這樣的情形，通常會採用以不同的區域作為組織分化的基礎單位。不同區域部門的組織設計則不一定相同，須考慮不同地區的環境、產品特性以及客戶特點，並且這類結構，也通常有將某些功能集中在一個或多個大區域總部管理，而其他功能則分散在各個區域部門各自管理的情形。
(3) 市場部門結構(market structure)：當一個組織中不同產品的目標市場有極大的差異時，也就是所面對的顧客群有差異時，為滿足不同顧客的需求，以不同顧客群作為部門別區分的基準，此種結構就是市場部門結構。每個部門的主要工作就是針對不同的顧客群，生產產品以滿足其不同的需求，如此可快速掌握不同客群的關注焦點，使組織結構成為客戶導向的形態。這類結構的專業功能分散到各個部門，但支援功能則集中在同一支援總部。
4. 專業式科層結構(professional bureaucracy)：是以知識為主的組織結構，經由專家或知識來創造產品或服務，以專業部門方式配合行政部門的方式組成，採取較鬆散、分散的管理方式。例如，法律事務所、會計師事務所、醫院、綜合大學。
5. 團隊式結構(adhocracy)：也就是任務編組(task force)的組織結構，可快速回應變化快速的環境，由不同專長的團隊根據組織的需要，在短期間內連結完成任務，隨著不同的需求彈性組合團隊，組織以鬆散、分散的方式管理。另外，許多結構龐大的組織，為了從事一些跨越功能或部門的工作，突破科層結構橫向協調的不足，也會在組織中插入這樣的結構體，以達到因應環境挑戰的目的，通常稱為矩陣式結構（matrix structure），這不是一種常態性的設計，只有當組織需要處理新的、技術化的產品或功能時的臨時性設計，當任務完成時，此矩陣部份就歸建。屬於矩陣部分的人員必須分別向產品部門和功能部門主管負責，這樣的設計常導致一些權責衝突發生，如兩個主管的問題(two boss problem)，或橫向部門組織本位主義至上的問題，這些也是矩陣式組織最常被提出的問題。
此外，當組織日益龐大而形成高度分化，高階管理階層也成為一個相當大的結構體，組織的溝通與協調將複雜而不易之時，為解決這種組織高層之間疏離的問題，如何設計其溝通、報告與協調的結構，也是大型組織設計時的一個重點。高階管理團隊組織（top-management-team）就是高階管理階層的結構方式，主要是指高階管理的溝通、授權與決策形態，常見的有兩種：
1. 輪型(wheel)：不同部門的管理者分別對高層管理者(一般是CEO)報告、負責，高層管理者在統整這些資訊作成決策，部門管理者之間並不互相協調，必須透過高層管理者。這種方式的溝通較單純明確，適用於環境簡單時。
2. 環型(circle)：不同上者，這種方式不同部門的管理者之間，以及與高層管理者之間皆必須協調、溝通，形成所謂的群體思考、決策(group think, group decision)，時間上可能較為費時，但因為各部門之間有較直接的溝通，因此彼此的了解與隔閡以會減少，適用於複雜的環境中，解決複雜的問題。
工業時代的組織，是種類繁多且多面貌的，但不論哪一種組織形態，皆不脫前述密玆柏(Mintzberg)五種基本結構的組合與變化。總而言之，工業時代的組織形態在組織活動的分化上，是相當清楚的，不同的工作就設置不同的職位與單位，並且多數組織的活動傾向在同一組織疆界內完成。因此組織的成長與多角化，是正常的、常見的，使得多數的組織形態都朝功能部門複雜化，多層級化管理來發展（可由上面多種複雜的部門式結構看出）。雖然於時代後期裡，為了因應環境複雜性的增加，以及科層式組織橫向聯繫不足的缺失，產生了矩陣式結構，此種較有彈性的運作方式，但組織的基本架構仍沒有改變，依然是功能、部門界線分明的，管理層級既高且呈金字塔型，這就是工業時代組織的最大特色。
但是當環境的變化加快，競爭趨向全球化的時代來臨，這些界線分明、大而反應緩慢的組織形態，紛紛面臨極大的考驗，此時不再如同過去幾十年，將組織局部的更動（如矩陣的設置，或一般流程改造）就可因應，大多的組織都面臨了決定性的改變，新的組織形態漸漸在這幾年出現端倪。加上資訊科技的一日千里，「資訊處理」與「資訊傳遞」的跳躍式發展，多媒體技術和網際網路的成熟與商業應用，形成了數位化、虛擬化之網路合作環境。人類的思考模式與對組織的意涵，都因之起了大的悸動與變化，造就了一個新的時代觀，這樣一個不連續的時代，造成了新一波組織轉型的震撼。資訊科技與網路合作環境，成為資訊時代中組織轉型的必要條件，一些嶄新形態，與傳統組織結構不同的新組織結構，正紛紛被預測，且實現成形，並漸漸形成新的趨勢。
二、網路合作環境的特性
進入90年代後，許多70、80年代曾叱吒風雲的管理大師忽然發現，過去的許多經營策略或管理理論對這時代已不適用了，碩大就是美的觀念已搖搖欲墜，許多曾有享盛名的組織跌跌撞撞的改變體質，尋求改變的方法。這時許多的管理學學者或顧問，觀察時至今日仍能屹立不搖甚或更茁壯的組織，發現的新觀念就是逆向操作，以「反其道而行」的方式來重整組織。主張將組織簡化與扁平化，讓組織有足夠的彈性面對複雜多變的環境，一個小而美的時代就此宣告來臨。但是，是否環境會突然一切就改變？其實，若沒有一些因素的影響，組織環境是不會突然自發劇變；同樣的，若沒有相關的配合要素，組織也無產生這種「小」卻又「美」的情況，而這相對的兩端都是「資訊」與「資訊科技」的投入產生變化，形成一個無遠弗屆的網路合作環境所導致的，而且互為因果。換言之，這一波組織轉型的過程，資訊科技佔了一個決定的地位。因為資訊相關技術的進展，整體環境大幅變化，又因為環境變化，組織必須加以因應，如此又更使得資訊與資訊科技在組織中的角色比以前更重要。
基本上為因應環境的變化，組織變革與轉型是個不變的定律。在此是以「資訊」與「資訊科技」的觀點來探討組織轉型。今日由於資訊科技的進展，形成了一個網路合作環境，造就了一個新的經濟體系，因此使得組織的面貌有了很大的變化，與過去有著截然不同的組織結構，資訊與網路合作環境扮演了決定性的角色，不僅是變革系統的投入，也是產出，更是回饋。因此以下將先探討由資訊與資訊科技所構築的新的環境—網路合作環境的特質，並且以此為出發點，探究網路合作環境如何影響組織形態的轉變，最後對資訊時代的組織形態與特質描述。
傳統上，資訊的流通必須依靠實體物質，因此資訊的流通即被傳統的一個基本經濟法則所規範：必須在「延伸」(reach)與「內涵」(richness)之間作權衡【Evans & Wurster,1997】。在資訊傳播上，通常有一傳送端，一個接收端。延伸是指交換資訊的人數總合，也就是指連結(connectivity)的程度。而內涵則包含三個層面，（1）資訊傳遞的頻寬(bandwidth)；係指在一定時間之內，發送端傳遞到接收端的資訊量。（2）資訊訂製化的程度(degree of customized)；也就是指資訊的內容對接收端的需求回應的程度。（3）互動性(interactivity)；乃指傳送端與接收端之間是雙向或單向的溝通方式。傳統上，當提高資訊的延伸時，將會使得資訊的內涵因之減少，例如：電影的延伸度很廣，但其訂製化程度則很低；而若欲對多數人傳播（如：電視節目、廣播等），則必須受限於單向傳播等。因此，想要傳遞資訊給較多數的人時，就必須於資訊內涵三個層面之間作一妥協。總結而言，在傳統經濟學上，受限於資訊的傳遞必須依附在實體物質上，因此資訊的延伸與內涵之間是呈現反比的現象（如圖1所示）。

圖.1 The Traditional Economics of Information 

（來源: Philip B. Evans and Thomas S. Wurster, “Strategy and the New Economics of Information”, p.74, HBR Sep.-Oct. 1997.）
此外，這個資訊經濟法則也同樣的影響著組織的通訊、合作、交易以及組織內外的資訊傳遞和散布。不論是組織內部或外部，大多依循這個模式，必須在資訊的內涵與延伸之間權衡。當組織之間因為交易而必須交換資訊時，交換資訊的內涵程度與對象的數目成反比，例如：當銀行要與其他銀行作貨幣交易時，因為資訊內涵的程度較低（貨幣匯率、利率），因此可以同時與多家銀行交易（延伸很廣）。但一個超市的後勤支援的資訊內涵程度很高，因此只能選擇少數的供應商（延伸很小），以達成交換較高資訊內涵的目標。並且在組織的內部，也因這樣的法則限制了資訊的傳遞，使得控制幅度、管理層級化、與由下而上的報告制度成為必然，形成牢不可破的金字塔組織形式。因為在溝通訊息時，無法同時兼顧內涵與延伸，所以必須將組織設計成僅由少數人彼此交換豐富的資訊內涵，再利用由下往上的層級方式，間接的加強延伸的效果。
Coase【1937】 & Williamson【1975】的交易成本理論闡述，組織的疆界係由資訊交換的經濟性來界定，組織層級內(hierarchy)少數群體交換豐富的資訊，相對的，市場上(market)則是較多的群體交換內涵較少的資訊，然後以成本效益(cost-effective)來決定組織的疆界。也就是說，當組織層級內的成本效益愈大時，組織的疆界也就愈大，而當市場的成本效益愈大時，則組織的疆界愈小【Evans & Wurster, 1997】。因此，在傳統資訊的延伸與內涵無法兼顧之下，組織往往將市場納入組織之中，擴大其內部層級性，以確保可以掌握資訊的內涵，降低交易上資訊的不對稱性，在透過層級與控制制度間接擴大其延伸程度。這個法則不僅限制了組織的結構，也大大影響了商業世界的運作模式【Evans & Wurster,1997】。但當資訊科技構築了網路合作環境之後，突破了傳統上資訊延伸與內涵成反比的盲點，一切都大大改觀。
網路合作環境中，資訊的傳遞不再需要實體物質的輔助，延伸與內涵不再相互衝突，可以在兼顧內涵的情形下擴大延伸，如此一來，不僅組織結構、商業模式有了改變的契機，整個世界也都為之改變。組織可以同時兼顧資訊的延伸與內涵時，透過成本效益的評量，將組織層級減少，疆界縮小，使得原本納入組織內部的活動，也可以回歸市場中運作，並且不會增加組織的總成本。如此可大大增高其成本效益，而透過這樣的方式，市場的效益也大大提升了。網路合作環境的本質，促成了資訊傳遞法則上的重大改變，造成一種新的組織形態與市場模式。
三、網路合作環境對組織的影響
相對於工業時代的資源是土地、資本與人力，於資訊時代的資源就是知識以及有能力製造或運用知識的知識工作者。透過一個大眾網路(Internet)，將世界的資訊以十分快捷與便宜的方式連接起來，並且資訊與資訊之間是以超連結(hyperlink)的方式相連接，使得人們可以透過一個開放的虛擬空間(cyberspace)，不受時空的限制，任意交換對稱的資訊，並且兼顧資訊的內涵與延伸，形成一種新的連接基礎--超層級(hyperarchy)【Evans & Wurster,1997】。也就是傳統線性的價值鏈、垂直的組織層級、份際、疆界清楚的功能部門都壓扁、打散成一個彼此相連的價值網，透過一個個緊密相連的價值網，可以經由不同的網絡連接方式，創造不同的價值，賦予組織新的角色與面貌。這樣的超層級結構使得傳統的組織多層級結構，以及功能分工複雜化的現象完全被打破。一個新的組織轉型模式被建立，一個由於資訊科技發展所導因的組織轉型正在發生與成形。
網路合作環境除了打破了傳統的經濟法則，形成了品質更佳、範圍更廣的資訊溝通(communication)與串連(association)，而對組織造成了決定性的影響。此外其本質上還有一些特質（現象面），可使資訊科技在組織中的角色不再只是支援性質，而是可以使組織經由其所架構的環境，發揮整體綜效(synergy)。這樣的本質主要來自於其本體要素與超層級(hyperarchy)的結構所使然，這些特質在組織層面的影響（包含組織內外）可以歸結成以下20項，而且這些特質都對組織的轉型造成重大的影響：
1. 數位化：組織內的資訊內容、資訊散佈過程變成數位化的形式，可以不再受限於實體物質的性質【Tapsactt,1996】。
2. 網路化：新資訊科技與網路合作環境促成了組織內外的網路化，形成一個網網相連的大網。線性的價值鏈解構，變成一個個緊密相連的價值網(value net)【Evans & Wurster, 1997】，經由不同的網絡連接，就可以有不同的價值產出，充滿變化與機會。
3. 全球化：網路合作環境成為組織全球化的能力來源，形成可以掌控全球性競爭市場的全球性組織的基礎，當然無論哪個層面的競爭，也相對的全球化了。
4. 知識化：知識滲入了價值網的每一環，知識性的工作成為組織價值、效益的基本來源，學習成為組織的常態與獲取價值的根本。
5. 學習化：資訊的壟斷被打破，使得功能分工與層級皆成昨日黃花，形成一個個模組化的小組，之中的成員必須具備多樣的能力，而非精細分工的單一功能，因此多樣化、全面化、與持續的學習成為生存的要件。
6. 專業化：價值網的每個結構體生存的本質在於其專業性，也就是組織以其核心能力為主要生存的原因與利基。
7. 創新化：組織的成功必須藉由不斷的創新，如此才可維持其組織的優勢，腦體工作成為個人或組織甚或國家競爭優勢的來源，具有完整運用知識能力的知識工作者成為新時代的主體。
8. 模組化：指揮、控制式的組織層級轉換成小組團隊、機動的模組化結構，充分的權利下放(empowerment)到個別員工或小組，並賦予充分的資訊，打破層級式組織分化與層級的僵化現象，創造新價值。
9. 聚合化：組織及產業被打散重組。組織小組團隊中形成一種新的整合，不是傳統的矩陣式結構，而是可以因應新工作內容與價值網結構整合的新聚合。且在經濟上，各產業也產生了資訊聚合現象[Tapsactt,1996]。原本各自分離的垂直產業(separate vertical industries)，都被打散，重新以資訊的各個生態方式整合，形成了聚合的資訊產業(converging information industry)【Hsu, 1997】，例如，3C產業的整合、資訊內容業的產生。
10. 虛擬化：虛擬變成一種形式、能量與形態，許多實體物質虛擬化，組織的運作穿梭於實體與虛擬之間，也就是組織管理議題也必須皆適用於實體與虛擬，並兼顧之間的並容與衝突。
11. 即時性的資訊傳遞：透過網路合作環境的建立與運用，組織內外皆可即時反應、溝通、與協調，打破必須長久建立關係才能即時連接與反應的現況。
12. 非即時性的互動：相對的，網路合作環境也提供了非即時性的互動方式，使得許多傳統的互動活動，必須受限於時間與空間的限制的情形被打破。
13. 組織成員角色的改變：新時代的組織成員可能集資訊的生產者、處理者、傳遞者、與儲存者的角色於一身【Bell, 1976】，資訊與組織成員的關係密切。並且成員之間的互動頻繁，且多樣化，原先單一的角色扮演成為過去，複雜化的角色成為必然，當然也必須重新設定其認知與價值觀以為因應。
14. 新媒體/新通路：網路合作環境形成了一個跨越地域的新通路、新媒體，可以經由此直接與消費者接觸，並且可以利用網際網路超連結的特性，改變原有大眾媒體的內涵與延伸無法兼顧的情形。也就是，即使於浩大的網路空間中，仍可做分眾的各種活動，並且還可有互動及直接的資料回饋，超越現有媒體的限制，形成組織活動的新天地。
15. 舊有中介者的式微與新中介角色的興起：原來組織內的中階管理者式微或消失，組織間的中介者的角色與活動也大不相同（例如：中盤商、零售商的視為或變革），而可以掌握組織內外網絡的新中介角色興起。
16. 新管理典範的產生：新的組織形態帶來了新的管理議題，由於特性大不同於以往，且矛盾衝突性增加，因此急切需要新的管理典範來因應與界定，其中還包含了組織文化、獎工系統的配合轉變。
17. 知識法律面的改變：知識的使用權與產權分離【謝清俊，1997】，使得知識的流通更廣泛、也更快速，但是也帶來了知識產權的新課題。傳統上以產權作為智慧財產權的基本的觀念，受到挑戰，必須有新的法律加以因應。並且至法律會延伸到所有與資訊有關的產業，以及跨越區域的限制，必須做全面性的考量。
18. 行為法律面的因應：新的虛擬空間，以及實體空間與虛擬空間的交錯，帶來了許多的新問題，無論於組織內外，這些問題尚缺乏規則或法律的規範，必須加緊因應，才可制止層出不窮的漏洞與不良行為。
19. 責任歸屬的不易：網路協定的「匿名性」造成責任歸屬的不易，雖然已有許多的防堵機制應運而生，但似乎仍嫌不足，無法應付層出不窮的匿名不良行為，必須由技術面、倫理面、法律面加強，並輔以組織文化的改變，以為因應與解決。
20. 人性的疏離：虛擬世界打破了時間與空間的距離，卻也造成了人與人之間面對面的機會減少，人們穿梭於實體空間與虛擬空間之中，分不清之中的份際與界線，人性的疏離與行為的變遷，形成許多問題的來源。
四、資訊時代組織的特質
從以上的討論可知，在資訊時代中，舊有的大規模組織往往淪為累贅，而創新、專業、合作及學習…等等才是這時代組織的要素。對於「資訊時代」的定位，本研究是以謝清俊【1995】的詮釋為準。也就是國家基礎建設(NII)開始發展以後的時代，主要的特徵為：數位化電子媒體的興起、電子網路的普及、多媒體和虛擬實境技術的廣泛使用、以及種種文件處理技術的蓬勃發展和應用。而對於新的組織形態，專家學者分別曾以不同的名稱來闡釋【Tapsactt,1996】：
· 彼得.杜拉克(Peter Druker)：網路型組織(network organization)

· 彼得.聖吉(peter Senge)：學習型組織(learning organization)

· 馬龍(Malone)：虛擬組織(virtual organization)

· 彼得.肯恩(Peter Keen)：關聯式組織(relational organization)

· 湯姆.畢得士(Tom Peters)：瘋狂組織(crazy organization)

· 昆恩.密爾絲(Quiun Mills)：叢集式組織(cluster organization)

· 查理士.沙威吉(Charles Savage)：人類網路(human networking)

· 羅素.安可夫(Russel Ackoff)：民主式企業(democratic corporation)

· 詹姆士.布萊恩.昆恩(James Blian Quiun)：智慧型企業(intelligence enterprise)

以上名稱雖並不相同，但都是針對資訊時代的特性所提出的，之間或因出發點的不同，或因考慮的重點層面相異，使得有或多或少的不同。但是基本的精神是相同的，也就是由網路合作環境對組織的衝擊，所歸因出的資訊時代組織。此種組織形態的特性，乃是強調核心能力、速度、彈性、扁平、分散、知識、學習、民主、合作、網路、聯盟、虛擬團隊等觀念。也就是資訊時代的組織形態，是以這些要素為基礎所來構築出的。
從1994年三月始，MIT的一個工作小組，開始了一連串研究未來21世紀資訊時代最可能的組織形態的工作，以撰寫劇本的方式，提出了兩套可能的情形，「小公司、大網路」是其中的一齣【Laubacher, 1997】，經過1990年代的快速變化之後，「小公司、大網路」也是被普遍認為最有可能的情境，這也就是被馬龍(Malone)稱為虛擬組織(virtual organization)的組織形態。在這個劇本中，將可能的時代界定在2015年，但在MIT的史隆學院的「二十一世紀先驅組織研究計劃」中，資料庫裡二百多個組織的案例中，有許多個案顯示現在就已經是虛擬組織的時代，而且早在有這種稱呼之前，這種結構鬆散，卻具備高度事業關係（網路關係）的組織就以存在了。在這種組織形態中存在著許多的小公司，這些小公司之間存在著相互許多連結的網絡。這些小公司在彼此競爭之際，也同時為了創造規模經濟或更有效率的獨占結構，學習相互合作，共同完成產品或服務，共同解決問題，一方面作激烈的競爭，另一方面又透過網絡關係，緊密的合作形成了既彼此競爭又相互合作的情形，也就是所謂的「競合」(coopetition)的現象。
其實這樣的描述並不是新的情景，早在二十年前就存在了，但是因為其他條件的配合不佳，因此在當時尚不是一種普遍的現象。但是由於環境競爭的加劇，大型的企業體很難因應環境的挑戰，快速反應，彈性變化，因此紛紛小型化，只保留核心競爭力，配合因資訊科技的發展所形成的網路合作環境，這樣以合作、溝通、協調為基礎，所建立出的新組織形態就水到渠成了。因此，我們可說資訊科技是這一波組織轉型的必要條件（乃是enabler），而非充要條件。也就是說，組織轉型的基本原因並非直接導因於資訊科技（但對於環境的改變，資訊科技卻是有推波助瀾之功，並非完全無關的），但是卻是因為網路合作環境的成熟，這樣的組織形態才得以普遍性的存在。因為這些小公司都只保留了傳統價值鏈上，核心能力所在的部分，因此要完成一項產品或服務，都必須透過組織網絡，與其他的公司合作，將原來線性的價值鏈變成一個緊密的價值網，透過層層相連的網，可以加值出不同的產出，產生不同的價值，充滿彈性與機會。透過這個價值網的關係，大量的運用網際網路相關的科技，與其他的公司快速的合作，如此才能回應環境的挑戰。因此若無便宜且無所不在的網路合作環境形成，這樣的組織形態，就沒有生存的利基與空間，因為其交易成本必然十分龐大。且相對的，因為網路合作環境的興起，對企業加劇了時間與彈性的挑戰，因此若不以這樣的組織形態存在於資訊時代，就愈來愈無生存的空間。就這樣，網路合作環境與資訊時代的組織形態，形成環環相扣的循環。
資訊時代的組織基本的形態是一個個自主團隊（小公司），通常是由一到十人組成的，因為專案（工作）的出現，藉由組織網絡的關係暫時整合，透過網際網路彼此溝通協調，完成工作後立刻解散。這些小公司都是自我管理的自主組織，透過無所不在、無遠弗屆、交易頻繁電子網路彼此聯繫，在動態環境中維持穩定的競合關係。他們彼此之間的關係，不再只是傳統的合約關係，可以透過交往、學習、信任與信譽建立較長久非合約的互信關係，形成「靜態網絡關係」。另外，也可以透過網路合作環境，進行條件的撮合與短暫的合作關係，就是所謂的「動態網絡關係」。由這些自主小公司、靜態網絡、以及動態網路所組成的組織形態，將普遍存在於資訊時代的組織內外。也就是一個較具規模的大公司或事業群，其組織內部也會壓扁組織層級，減少分工太細的功能部門，由一個個的自主團隊，交織著靜態與動態網絡來組成。並且為求得組織的效率與效益，大組織內的自主團隊不一定只選擇組織內的團隊合作，也可能會在組織疆界之外的網絡中，尋求最適合的伙伴。如此一來組織的疆界會愈趨模糊，整個組織圖上，將會有許多的自主團隊，其中只有極少的層級與功能分化，在這些團隊的周圍，圍繞著許多長久存在的靜態網絡，或短暫形成的動態網絡，原有組織的疆界只剩淡淡的虛線，如此就構成整個資訊時代組織的面貌。
資訊時代組織形態的出現與資訊科技的發展息息相關，但資訊科技雖可幫助形成與加快資訊傳遞的速度，但資訊的內容與資訊傳遞的方式，以及運用資訊的方法與結果，才是決定成功的關鍵。資訊時代組織與工業時代組織的顯著不同處，可由圖2中清楚的看出，可以歸結成以下12點：
1. 確認核心競爭力，建立共識，共同學習，讓員工朝共同的願景與目標發展。以速度、彈性與學習作為組織的指導原則。
2. 組織的功能分化與層級減少，形成一個個自主團隊，之間的關係變成一張網，而非傳統的金字塔。組織的成長不是朝向更龐大的組織來發展，而是成為適宜的、正確的(right)組織大小。
3. 各自主團隊依核心競爭力進行活動，而其他的活動交由其他更有效率的組織完成，互補不足。
4. 以知識工作者為主體，建立基礎組織，促進知識的分享與溝通，整合各地分散的團隊，並以此架構新組織的價值網，建立網絡關係，創造組織的新價值。
5. 組織的分工不再細密，因此更加強調組織學習，知識與學習成為組織與工作者的資產。
6. 組織內外必須建立完善的電子網路環境，完備的資訊基礎建設成為組織的必要條件。透過網路合作環境即時傳遞資訊和處理資訊，迅速協調、決策。
7. 組織中央盡量的權利下放（empowerment)，使得第一線的人員可以擁有完成單一窗口任務的資訊與權力。資訊的流向，不再只是單純的垂直方向，而是橫向傳遞或網絡式的流動，並且會突破組織疆界的限制。
8. 決策模式更趨向分散式決策，非傳統集權式決策或高層式決策。
9. 組織的價值導向應是為客戶創造價值，將客戶的回饋納入價值體系之中，而不僅是將焦點放在單位成本的降低。
10. 科技部門主管的角色，由支援營運轉變成組織策略的擬訂參與者與重要執行者。
11. 管理的模式必須由傳統的時間長度導向與忠誠度的管理模式，轉換成資訊時代的能力與整體績效導向管理模式。
12. 績效的評量，除了產出等顯性指標外，也必須追蹤與衡量，如服務品質、員工知識累積等隱性指標，非傳統只由時間長短或產出多寡評量的方式。
參、網路合作環境與教學組織轉型
上一章中探討了網路合作環境對組織轉型的影響，在這一章中將依循同樣的觀點來探討網路合作環境對「教學」組織轉型的影響。一般而言，其一是營利組織，另一則是非營利組織，傳統上，認為之間的目標與本質有些差異。但若以組織理論觀之，並配合時代發展的情況，其實並無太大的差異。因其組織形態的發展軌跡相當類似，其存在目的也相似—都是為達到某一組織的目標而聚集一群人相互合作，不管是營利的、或福利的。甚而為達到組織的效率與效益，現今的非營利組織（尤其是政府與學校），都被要求以營利組織的模式來運作，希望也透過組織轉型來扭轉原來的短處，並配合環境的變化，以更有彈性的身段，期能更快速的因應時代的挑戰。因此本章的論點，將架構在與上一章同樣的基礎上，加上教學組織不同於一般組織的特性來討論。

一、教學組織的形態
教學組織的發展，無論中外，皆是由所謂的私塾（或稱書院）方式興起的。也就是類似前章所討論的傳統式組織的形態，由一個或少數的教師來管理與教導一群學生，學生的人數也不多，正如前面所謂的一個小球立於一個橄欖球之上的形態。老師所教導的內容並沒有複雜的學科分化，同時必須擔綱許多或全部科目的傳授，也沒有一個所謂的行政管理層級。

圖.2 How Organizations are responding to change

（來源：PATTI PRAIPIE, "Benchmarking IT Strategic Alignment", P258, from Competing in Information age, Oxford Univ. Press, 1996）
漸漸的，城市興起、人口密集，學生的人數也相對的增多，加上知識的種類增加，形成了新的教學組織形態的出現。工業化時代的學校由多個書院來組成，形成了所謂的「專業式科層結構」（如中、小學），甚而是大型的「部門式科層結構」（如綜合大學）。知識的傳授，由於受限於資訊傳遞之延伸與內涵的限制，因此必須被時空所限制，學生必須到某一教學組織中，才可得到相對內涵豐富的知識。加上延伸的限制，學生受教的人數與地點也被侷限，學生必須在層級被設定好的學校階層中，以及課程（功能）分化好的學科之中學習，形成了資源的競爭，也就有所謂的升學的壓力的產生。
這種層級組織式的教育結構，也造成了學科整合（科際整合）的問題。如同營利組織一般，階層式組織的橫向聯繫受到莫大的限制，無論組織內外皆然，對教學組織而言亦然。在這樣的結構中，現今最常用的解決方法，乃透過所謂的通識教育方式，此種如同矩陣式結構一樣的方式，並無法有效的解決問題。另外，階層式的組織結構，常會有專業與行政之間的衝突與對立，由於授權與報告制度的設計，使得非專業管理專業的問題更形嚴重，在資源分配與控制上的爭端層出不窮，在越龐大的階層式學校組織越明顯。
階層式組織原先設計的目的，乃是希望藉此結構與流程大量生產標準化的產品，降低成本。一旦應用到教育上，就形成了一群群標準化、文憑主義至上的產物—學生。教育的目的原本應是培養人才，但輔以一個被設計來作為大量生產產品的結構之後，其目的完全被曲解與瓦解。基本上，當一個組織的目標明確之後，必須發展出可以達到目標的策略來因應，而策略與組織架構有著密切的關係，也就是結構必須能反應策略。因此一個與目標相背馳的結構，基本上是不當的，希冀以一個可以降低成本與資源，以及便於控制、管理的方式，來「營利」學問傳授的策略則是錯誤的源頭。近些年來，國內外都有許多教育改革的聲音與動作，定神觀之，若無真確的策略輔以合適的結構，一切的改革都將只是徒勞，緣木求魚。
許多的教育改革者提出許多不同的模式進行教育革新，但由於資源的不足、法令的限制、或有心人的掣肘，進行的十分困難。但是今日一切將大不相同，網路合作環境的興起，使得階層式組織存在的空間被壓縮，透過網路合作環境，教育組織可以從階層式組織的陰影中被解放出來，不在被侷限，將得以完成教育真正目標的方式，來構築教育組織的結構。儘管法令仍然落後，網路合作環境所形成的新壓力，來自四面八方的壓力，將會解決這些問題。以下將探討網路合作環境對教學組織究竟產生了哪些影響，為何會有不同形態的教學組織興起，打破一世紀來的規則與沈苛，以及這樣新的架構會有哪些新的議題出現，必須如何去因應。
二、網路合作環境對教學組織的影響
在上一章中我們探討了網路合作環境的特質，除了新資訊經濟法則的產生之外，還總結了20項對組織造成影響的特質，這些特質對教學組織的影響是相同的。但在這裡將特別針對教學組織的特性，說明其對教學組織的決定性影響。
由於網路合作環境的形成，造成新的資訊經濟法則的產生，如此使得學生不再需要於特定的空間內（教室）中，便可獲得相當內涵的知識。又透過網路合作環境其所傳達出的知識可以無遠弗屆、無限延伸。因此學習不再必須被限制在層級結構之內，當層級結構的優勢被打破之後，為了生存，層級結構必須進行組織轉型，以獲得競爭的優勢。在法令、政府主觀命令與資源都不再是問題之後，於教學組織轉型中，資訊科技的角色，將不能、也不再被侷限在支援的地位，而是主導的地位。換句話說，教學組織不能將網路教學當作層級組織中的一個新功能來運作，成立一個所謂的跨部門（跨系所）的矩陣式結構來因應即可，必須重新思索新時代、新環境的特質，轉型成可以因應與發揮此特質的結構。
網路合作環境對教學組織內外的衝擊，可由下面相對於前章的20點特質來總結：
1. 數位化：知識的內容、資訊散佈過程都可透過數位化的形式，可以不再受限於實體物質的性質，更可快捷與價廉的傳遞知識。
2. 網路化：新資訊科技與網路合作環境促成了知識連結的網路化，資訊或知識連結的方式成為超連結(hyperlink)的方式，整體觀之，形成一個新知識網。又教學組織之間，也必須因應環境改變的需要，彼此之間也建立起各種靜態或動態的網絡關係，透過此環境的聯繫，使得互動與合作將更為密切與必須。
3. 全球化：網路合作環境成為組織全球化的能力來源，形成可以掌控全球性競爭市場的全球性組織的基礎，透過這樣的環境使然，教學組織也同樣的全球化了，因此必須以超越地域的觀念與眼光來架構與管理。
4. 知識化：知識滲入了價值網的每一環，知識性的工作成為組織價值、效益的基本來源，學習成為組織的常態與獲取價值的根本。這樣的結果使得教學組織傳授知識，累積知識，與儲存知識的方式為之改觀，具有完整運用知識能力的知識工作者成為新時代的主體。
5. 學習化：基於受教者必須具備多樣的知識與學習與運用知識的能力，而非被精細分工的單一功能，因此多樣化、全面化、與持續的學習成為生存的要件，主動的、自主的學習能力培養成為學習過程的主角。
6. 專業化：因應知識傳遞的變化與知識的新整合架構，知識的累積愈來愈快，對知識搜尋的整體性要求也愈來愈高，每個個體（人或組織）的專業化愈來愈被重視與強調，並且成為競爭優勢的來源與利基。
7. 創新化：教學組織的本身、內涵及其使命都必須創新化，並且是受教者導向的創新。要達成這樣的創新化，就必須維持一個可以與環境以及使用者互動的回饋介面，透過這個介面的回饋運作，以達成真正的創新。
8. 模組化：由於充分的權力下放(empowerment)，打破分化與層級的僵化現象，創造了新的模組狀態。依據功能分化導向的科系不再獨大，其他新整合群體或新課程內容，被重視與創造出來。
9. 聚合化：產業與組織重組，使得產業與組織的界線被打破，產生新的聚合。學校組織中形成一種新的整合，而不是傳統的矩陣式結構，也不受限於層級組織的層層上報與行政程序，各小組的自主權增加。學校產業也形成一個新的知識產業，許多傳統的圖書業、資訊業、傳播業…都會加入這個新的產業中，重新整合，產生新的機會，同時也競爭激烈。
10. 虛擬化：虛擬學習成為一種新的學習形態，在這樣的環境下，學習組織也被某種程度的虛擬化了，不一定存在「學校」這個實體。相對而言，透過虛擬世界的連接與傳遞，教學時「教師」與「學生」都有某種程度的虛擬。虛擬與實體之間分際的拿捏，關乎新形態教學組織設計的成敗。
11. 即時性的資訊傳遞：透過網路合作環境的建立與運用，多媒體技術的廣泛應用，於不同空間中，學生與教師仍可即時反應、溝通、與協調，打破必須在同一教室中才即時教學與反應的現況，造成教學上革命性的改變。
12. 非即時性的互動：相對的，網路合作環境也提供了非即時性的互動方式，使得許多傳統的許多必須即時互動的活動，不必再受限於時間的限制，如此造成在職學習、終身學習的機會大幅增加。
13. 組織成員角色的改變：新時代的施教者與受教者可能集資訊的生產者、處理者、傳遞者、與儲存者的角色於一身，不再有傳統明顯角色上的分野，原本以「教師」為主的「傳授過程」，也必須轉變成以「學生」為主的「學習過程」。並且之間的互動頻繁，且多樣化，原先單一的角色扮演成為過去，複雜化的角色成為必然，當然也必須重新設定其認知與價值觀以為因應。
14. 新媒體/新通路：網路合作環境這個新的通路與媒體，使得教育這個產業產生革命性的變革，教學與學習不須被侷限於必須同時或同地。新媒體的新互動特性使得許多的規則都改變了。
15. 舊有中介者的式微與新中介角色的興起：原來許多的中介者式微或消失（例如：傳統的補習班），並且中介者的角色與活動也大不相同，新中介角色興起（例如：資訊收尋網站(search engine)）。
16. 新管理典範的產生：新的教學形態，促成了教師與學生角色的改變；新的教學組織結構，以及與其他教學組織的互動，也形成了許多新的問題，凡此種種，皆帶來了新的管理議題。由於特性大不同於以往，因此急切需要新的管理典範來因應與界定。
17. 知識法律面的改變：知識產權與使用權的分離，可以導致學習的成本下降，知識的傳遞更廣、更快，但是研究成果財產權的確保也更不易，如何兼顧必須審慎考慮。
18. 行為法律面的因應：當學習不再被侷限時，學習的機制已經被日常化、社會化了，如何在社會面、與法律面因應網路合作環境所帶來的教育問題，必須跨越區域與國界，超越實體空間和虛擬空間，一起思考。
19. 責任歸屬的不易：網路的「匿名性」會影響許多行為的呈現與結果，在學習上亦復如此，必須考量學習、評量等機制的因應，也必須失序行為的防止。
20. 人性的疏離：師生關係近幾年以漸漸有疏離的現象，許多的脫序行為，紛紛顯現，加上網路合作環境的特性，問題將更多元與複雜，必須防範於前。
三、資訊時代教學組織的特質
網路時代的教學組織形態的特質，相當類似前章所述的資訊時代的企業組織形態特性。結合上一節網路合作環境對於教學組織的影響所歸結出的特點，可以圖3來表達資訊時代的教學組織轉型的情形。從圖中可以看出，學校實體的角色正漸漸被改變，學校內外都會進行某種程度的分散與重整合，以配合網路合作環境的特性，逐漸形成一個開放的學校，甚而學習型的經濟體系，不會再受限於學校這個實體建築之中。如此一來，學校的地位與角色都受到劇烈的衝擊，學校中成員的角色也大大的被轉換，學校的具體定義與形象，可能將被徹底的顛覆。
但是，也不必過度的悲觀，因為資訊時代就是知識的時代，在知識的時代中，知識與學習是主要的價值來源，教學組織仍有其存在的必要性，或許實體上與前大不相同，但換個面貌仍會存在，或許更蓬勃、更多元。如同著名的財經報導巨擘Mayer【1997】所言，銀行的實體或許會被併購或是被時代所淘汰、消失，但只要有人類、有交易行為、有財富的存在，銀行家將永遠與我們同在。同樣的，只要人類必須依靠資訊或知識來生存與競爭，教育家將永遠不滅，而不論教育家將以何種面貌呈現，這面貌將必定是符合時代需求的。也就是廣義的學校並不會消失，會消失的是學校對現有學習範疇與學習方式的定義。

圖.3 正規的教育轉型
（來源：Tapscott ,D., The Digital Economy, McGraw-Hill, 1996）
四、資訊時代中文教學組織的架構
對於資訊時代中文教學組織，本文提出圖4與圖5的架構。圖中所呈現出來的，事實上是一個可大可小，可微觀亦可巨觀的架構。換言之，這個架構可以適用於一個教學組織之內，以此方式架構其組織結構；另一方面，也可於整個教育體系（知識產業）之中，架構所有廣義的教育機構，甚至可突破地域上的界線，放眼全世界。

這個資訊時代中文教學組織架構有四個要素，也就是有四個主要的角色，分別是（1）協調中心(coordination center)；（2）專業小組(professional team)；（3）知識中心(knowledge center)；以及（4）學習者(learner)。如此構成一個完整的虛擬教學組織(virtual teaching organization)架構。說是虛擬，其實並不全然，因為這些要素都有實體的部分，並且也會在全球智慧網路(Global Intelligence Net) 環境中虛擬的存在。此外，這些元素之間的地位是平行的，沒有高低上下的區別。以下對這五個要素作一詳細的敘述：
1. 協調中心(coordination center)：這是相當於科層式教學組織之行政部門的部份，但不是單指某一部會，而是一個統整的中心。這個中心的工作是知覺、規劃、領導、協調與整合，對於教學組織各個要素在實體世界所需的資源，必須統整與分配並提供支援，並且負責整個價值網的建立、維護與擴展。一個教學組織的領導人與此中心成員，必須擔負這個中心的工作。以巨觀觀之，行政長官與其幕僚暨政府則必須負責這個中心的任務。
2. 專業小組(professional team)：這是知識產生、建立、累積、儲存、維護與散佈的所在。以微觀觀之，一個教學組織的教學者、研究成果、書本…與知識生態相關的部份都屬之；以巨觀觀之，有專業知識的人、組織皆是（如：各類專家、技師、圖書館、博物館…等）。
3. 知識中心(knowledge center) ：包含了以下三種角色

(1) 資源分享的中心(resources sharing center)，統合支援與分配專業小組或教學組織於虛擬世界中所需的資源。
(2) 資訊分享中心(information sharing center)，對於學習者提供良好的支援介面、資訊來源、搜尋方法與管道，使之能暢遊於虛擬世界而不迷失。
(3) 虛擬的教學中心(virtual teaching center)，提供教學與學習所需的機制與能力，包括教學方法、輔導方法、評量方式等，以完成完整的學習過程，獲致學習效果。
4. 學習者（learner）：所有想要學習的人皆可，並不限於有正式身份（學籍）的學生。

圖.4 資訊時代中文教學組織的架構（協調流(coordination flow)）

圖.5 資訊時代中文教學組織的架構（知識流(knowledge flow)）
圖4是資訊時代中文教學組織架構的協調流(coordination flow)示意圖，整個協調流構成一個協調網(coordination net)，表示了教學組織如何運作。圖中可見這一個架構是處在一個整合的全球智慧網路環境之中，包含了前述的四個必要元素。元素之間以實線或虛線連接，實線代表有實際的協調流動或傳遞，而虛線則代表可有可無。因為專業中心可能是此一協調中心可以管理的成員，亦可能是管轄外的成員（如：國外的機構），因此與協調中心之間可能以實線，或以虛線相連，專業中心之間的情形亦然。而學習者會被納入學習的價值網中，因此也會在協調網中出現，但是並不是直接的角色（如：學習活動的回饋），因此以虛線表示其與知識中心，以及專業中心之間的協調關係。
圖5則是資訊時代中文教學組織架構的知識流(knowledge flow)示意圖，整個, 知識流構成一個知識網(knowledge net)，表示了教學組織中學習者如何學習的過程。圖中，元素之間有以實線或虛線連接，實線代表有實際的知識流動或傳遞，而虛線則代表可能亦可能無。專業中心與專業中心之間，以全球智慧網路環境中的超連結方式相互連接，將知識的網絡建立起來，學習者則可透過知識中心的介面，直接或間接的向專業中心學習知識。專業中心、知識中心與協調中心之間，可能會有知識構成或累積的交流，因此存在著虛線。
至於如何架構出這個資訊時代中文教學組織，則涉及現有的知識、教育與政府機構的整合與轉型，以及人員的調適與配合等問題。組織的轉型，並非都是單一個案，毫無足跡可尋。雖不是每個組織轉型的方式都完全相同，但是存在著一個可供依循的方向。一個成功的組織轉型，並不是使組織形成一個外型相似、規則相仿的結構即可，而是實質上的、根本上的改變，並會涉及組織的各個層面的變動。以下將闡述由學者提出的組織轉型模式，從中可看出資訊時代組織轉型的規律與準則。
圖6表示出資訊時代的組織轉型的六個階段，並將這六階段對應到組織層面(organizational focus)以及績效層面(performance focus)。這六個階段代表一個循環，但並不表示每次的循環都必須由第一階段開始。尤其，若是在第三階段，也就是基礎建設的設計與實施(Infrastructural Design and Deployment)這個階段，能完善的執行，建立一個有彈性，可長可久的基礎建設，那麼之後的組織轉型皆可建立在這個基礎建設之上。亦即，只要重複第四至第六階段的循環即可。由此可知，基礎建設是組織的基礎，也是組織轉型機會與優勢的來源，唯有透過建立一個符合組織願景、策略的基礎建設才能促成有效的組織轉型。（關於如何建立一個基礎建設的相關議題，請參閱本研究另一篇報告：「網路合作環境對中文教學組織的影響-從政策制定面分析」）。
雖然圖6係指企業組織轉型的六階段，實際上也同樣適用於教學組織。在中文教學組織中，基礎建設的建立亦是不可輕忽的重點。中文教學組織基礎建設包含了「實體面」與「虛擬面」，涵蓋了「組織面」與「科技面」，缺一不可，且不可偏廢。由上一節的討論可以知道，關於實體面與組織面的基礎建設的工作，主要統合者為協調中心(coordination center)，而虛擬面與科技面的基礎建設的工作，主要整合者則為知識中心(knowledge center)，但其他元素也都須涉入，而非旁觀。以上是轉型過程的執行與管理，而其目標則為達到之前所述之網路合作環境對教學組織的20點特質。必須符合這些特質，並配合組織的願景與策略，來規劃、設計、與架構、管理中文教學組織（其他相關的部分，請參閱本研究報告的其他章節）。
五、資訊時代中文教學組織的管理
上一節敘述了關於資訊時代中文教學組織的架構與轉型，至於較為具體的資訊時代中文教學組織的管理議題，可以下面六個層面來總結：
1. 授權與決策：由分散式的決策取代原有的層級式決策模式，並賦予各個專業小組足夠的權利與資訊【Applegate, 1996；謝清佳,1997】。在實際執行上，必須加強橫向聯繫，破除既有階層上下的觀念，尤其是橫向的溝通與聚合形成常態，以每個工作(task or process)為主，而非以所謂的上位者或領導機關為主。並且沒有層級高低的整合問題，彼此以平行的關係存在。
2. 管理程序：管理程序必須如同工作程序一般，加以整合、流線化，並跨越層級、部門與組織的界線，增加水平與垂直的互動【Applegate, 1996；謝清佳,1997】。協調成為管理活動中的重點，架構中各個元素之間必須依協調的方式來加以整合，以完成組織的目標。跨越組織的管理與合作，是另一重點，必須建立合作的關係與模式，來能因應時代的要求。在實際執行上，必須發展出新的管理理念與組織文化，來落實這樣的要求。

圖.6 The Six Phase of Business Transformation
（來源：William H. Davidson and Joseph F. Movizzo, "Managing the Business Transformation Process", P.325, from Competing in Information age, Oxford Univ. Press, 1996）
3. 作業程序：強調整合，並會跨越組織的疆界，不論是小組的疆界，機關的疆界、甚或國界。並能隨環境要求彈性改變流程、複雜度。不再分工細密的新組織情況，強烈反應在這個層面中。如何在這樣的情形之下，不至淪為三個和尚沒水喝，或缺乏彈性，是重點所在。
4. 激勵與獎酬：強調分享，亦即是以工作小組為單位的激勵制度【Applegate, 1996, 謝清佳,1997】。以量或時間為主的獎酬制度，不再合用，須改以質與與創意為基礎的評量，同時無論是組織內外，或教學評量皆然，亦即，必須針對新的組織結構，發展出適宜的獎酬制度。
5. 個人角色：教學者與學習者的角色都多元化了，並且學生由被教導的窠臼中解放出來，成為學習活動的主角，並且對於學習的動機與方法都必須改變。而教學者的角色，則由主動、主體的地位轉化為輔導，協助的角色，並且必須擔負起知識生態中，知識產生、傳遞、累積、儲存的多元任務，並且這些任務的性質與以往大不相同。另外，行政階層的角色也大不相同，必須由統領者、評核者的角度中釋放出來，成為協調者、整合者。
6. 生涯規劃：不論哪個職位或角色，垂直陞遷成為過去，專業的提升才是新時代的重點。對於生涯規劃必須以新的眼光來看待，並建立新的價值觀。
肆、結論與建議
這一波面對網路合作環境的組織轉型，不論何種類型的組織，都不僅僅是局部的改變而已，更牽涉到了競爭優勢來源的改變，是威脅也是機會。每個組織或產業都必須針對其本身的條件與所處的情況進行分析與變革，轉變的速度與程度不一定相同，因此也沒有一套放諸四海皆準的行動細則，只有大的視野、願景和策略方向提供參考（於前文所述內容）。但相對的，仍有一些不變的準則必須重視與實行，就是本文中所闡述的那些特質，這些特質是網路合作環境中的基本精神，必須確切掌握才不會迷失方向。並且必須將之組成一完整的觀念架構，建立起教學者與受教者的回饋介面，持續的改進此觀念架構，並必須一起且具體實現之，才不會招致掛一漏萬的不平衡後果，如此才是真正的轉型。不要以為一個徒有外型結構的組織可以真正的因應變局，輕忽應對將與粉飾太平的結果一樣，這樣的組織或許消失得更快、更慘烈。
其實這個整個改變必須由認知開始，必須將每個人面對資訊時代，知識社會的心理認知先完成，才會有健全的組織架構起來。尤其資訊時代的組織是處在一個十分巨大的網路圖中，接出去的線，並非固定不變的，因此受到的衝擊會更大，由心開始的因應是最先的起步。如同尹建中教授所說的，之所以會有衝擊，乃在於心理的準備與實際有落差，若其中並無差別，則無衝擊可言，因此心理層面的健全，應為第一要務。
正如前文所述，這個影響體系是持續運作、且須反饋的，因此變革將是持續不斷的，並非一個定型的組織形態就可以解決所有的問題、甚至明日的問題。面對多變的時代，對於改變抱持健康的想法是必要的，「變化」將是不變的觀念與基礎，掌握變化的敏銳感覺與創造能力，才是資訊時代的重要資產。畢竟由資訊的定義可見，雖然我們無法確切的定義出它，但其多元的情形卻會因技術的進步，更加的多元。相信這更多元發展的情況會持續的、更大大的改寫時代的個個層面，當然也包含組織。因此不光需要對資訊的技術過程，投注心力，也應對其現象、系統也投注相當的關心。也就是不光是技術面的改善與提升，還有其他原本被忽略的各個層面的因應與轉變，才可真正掌握時代的變動，不被變動所迷惑或擊敗。
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