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教育評鑑的效用性：促進組織學習的觀點

鄭淑惠*

摘要
「評鑑效用性」係探究評鑑功能之發揮，為評鑑領域的重要理論之

一。近年來，因應教育改革思潮以及相關政策、法令之制定，使得我國

教育評鑑辦理的數量增加。在教育革新的脈絡下，評鑑如何擴大效用

性，扮演促進組織學習的角色，值得重視。目前國內相關議題的研究甚

少，為了探究以教育評鑑促進組織學習的效用性，本文將分述教育評鑑

效用性與組織學習的相關概念，其次，分析以教育評鑑促進組織學習的

實施做法與相關因素，接著，歸納相關實徵研究結果，最後，提出綜合

分析發現與建議。
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壹、前言

我國的教育評鑑起源於民國52年，教育部接受聯合國兒童教育基金會的

資助，辦理了國民教育發展5年計畫的評鑑（盧增緒，1995），但較全面性

推動的教育評鑑則要到民國64年以後的大專院校評鑑，以及後來的各級學校

評鑑（郭昭佑，2000）。近年來，因應教育改革思潮的發展，以及教育基本

法、國民教育法、大學法、九年一貫課程、教師專業發展評鑑等政策與法令

之制定，希望評鑑能協助提昇教育品質，並確保教育績效責任，使得教育評

鑑辦理的數量增加（林天祐，2004；潘慧玲，2004；謝文全，2003）。

隨著教育評鑑益受重視，針對評鑑功能如何發揮之「評鑑效用性」

（evaluation use）議題亦應受到關注，始有助於評鑑目的之達成。近年來，

面對社會變遷的複雜性與不確定性，學校需要主動革新，因應挑戰，才能持

續創造更好的教育產出與學校效能（楊振昇，2006；潘慧玲，2002）。在

教育革新的脈絡下，如何擴大評鑑的功能與成效，使評鑑扮演促進變革的

角色，便成為評鑑領域的重要課題（潘慧玲，2006；Cherin & Meezan, 1998; 

Preskill, 2008; Torres & Preskill, 2001）。

組織學習是教育革新成功與否的關鍵，透過個人、團隊與全校性持續

地學習，可以有效地增進學校主動變革的能力（吳明烈，2008；潘慧玲，

2002；Leithwood & Louis, 1998）。近年來，針對評鑑效用性與組織學習議

題之探究逐漸受到重視。Forss、Cracknell與Samset（1994）為較早期分析評

鑑促進組織學習的學者，後續如Patton（1997）、Johnson（1998）、Preskill

與Torres（1999a, 1999b）、Torres與Preskill（2001）、Rogers 與 Williams

（2006）以及Owen（2007）等也持續關注評鑑對組織學習的影響。在教育

領域中，Cousins（1998）以及Leithwood 與Louis（1998）則提出參與式評鑑

為組織學習的一項策略；Stufflbeam（2003）更提出評鑑為學習型組織的第

六項修煉，學校應該建立以評鑑系統為基礎的組織，以促進組織學習。

雖然以評鑑促進組織學習之相關研究增多，惟國內教育領域的探究卻相

當地少，僅有潘慧玲（2006）、林慧蓉（2007）曾分析評鑑與教育革新或組

織學習的關係，陳冠年1、林蓓君、孫浩章與蔡文惠（2008）針對圖書館評

1 陳冠年（Chen, Kuan-nien）針對臺灣圖書館評鑑與組織學習為題，另以英文名字發表3篇文章，
其中1篇為合著。



59

鑑、江惠真（2009）針對一所私立高中的教師專業發展評鑑，探討評鑑對於

組織學習的影響。為了解與增進教育評鑑的效用性，本文採取文獻分析的方

式，一方面探究教育評鑑效用性與組織學習的理論觀點，另一方面，分析目

前實徵研究的結果，最後再綜合上述分析結果，提出建議，以供教育評鑑與

組織學習實施之參考。值得說明的是，本文係以學校情境（國民中、小學

校）為研究的對象，然而，評鑑領域具有跨越學科（transdisciplines）的性質

（蘇錦麗，2004；Scriven, 2004），為了顧及文獻資料的完整性，本文所分

析的資料並不限於教育領域的研究。

為達成上述目的，本文首先論述教育評鑑效用性，及以教育評鑑促進組

織學習的概念，其次，探究以教育評鑑促進組織學習的作法與相關因素，最

後，分析以教育評鑑促進組織學習的實徵研究結果，據此，提出綜合分析發

現與建議。

貳、教育評鑑效用性的相關概念

為了解教育評鑑效用性的相關概念，本節將分述教育評鑑與評鑑效用性

的意義，據以分析教育評鑑效用性的意涵。

一、教育評鑑的意涵

教育評鑑為探究與評估學校各個重要層面之優點和價值的系統性歷程

（Cousins, 1998; Stufflebeam, 2003）。進一步言之，教育評鑑的對象可包

括：教育組織、教育人員、課程、教材及其他教育方案等（郭昭佑，2007；

Stufflebeam, 2003）。教育評鑑是評鑑人員與學校成員合作，以系統性的方

式與步驟，共同研擬評鑑的目的、問題、準則/指標，並進行資料的蒐集、

分析、解釋、溝通與應用的歷程。教育評鑑的過程與結果，有助於評鑑利害

關係人對於學校教學活動的理解，提供學校改進的方向與決策的參考，並

能維持學校的績效責任（Cousins, 1998; Fitzpatrick, Sanders, & Worthen, 2004; 

Stufflebeam, 2003）。

近年來，許多學者主張，評鑑不應該只是一個短暫存在的組織活動，而

必須成為組織內部結構的一部分。換言之，評鑑的功能與評鑑人員的角色應
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該與組織的基礎結構以及例行的工作職責相結合，使評鑑的系統能內建於組

織的運作中，以持續提供學校所需的回饋資訊與學習機會，成為真正協助

學校發展的機制（潘慧玲，2006；Cousins, Goh, Clark, & Lee, 2004; Sanders, 

2003; Stockdill, Baizerman, & Compton, 2002; Stufflebeam, 2002; Torres & 

Preskill, 2001）。

二、評鑑效用性的意涵

評鑑被視為是影響受評鑑對象及其組織2之決策、行動、認知、態度

或動機等的因素之一，評鑑效用性即是針對評鑑所發揮的功能與成效之相

關議題進行探究。評鑑效用性的研究，一方面係避免評鑑的功能無法彰

顯，另一方面，更希望增強評鑑對受評鑑對象等的影響（鄭淑惠，2007；

Alkin & Taut, 2003; Johnson, 1998; Patton, 1997; Stufflebeam, 2003）。Alkin與

Christie（2004）以及Shadish、Cook與Leviton（1991）皆主張，評鑑效用性

是評鑑領域的重要理論，教育評鑑標準聯合委員會（The Joint Committee’s 

Standards for Educational Evaluation）也將「效用性」視為是判斷評鑑品質的

標準之一（Fitzpatrick et al., 2004）。

依據效用性的來源加以界定，評鑑效用性可分為結果性用途（findings 

use）與過程性用途（process use）（Alkin & Taut, 2003; Kirkhart, 2000; 

Patton, 1997），茲分述如下：

（一）結果性用途

結果性用途是早期評鑑研究關注的課題，此種效用性源自於評鑑辦理完

竣以及評鑑進行過程中所產生的評鑑結果，包括評鑑報告以及評鑑過程所蒐

集的數據或訊息（Alkin & Taut, 2003; Hofstetter & Alkin, 2003）。

評鑑被視為是一種提供系統性、客觀性與有效性資訊的回饋過程，能顯

示受評鑑對象的優缺點，並指出待改進的方向。評鑑利害關係人透過評鑑

會議的參與、評鑑報告的閱讀，以及其他資訊傳遞或溝通的管道，以獲得

2 不同學者對於評鑑效用性的範圍有不同的界定，本文除了關注評鑑對於受評鑑對象的影響外

（Alkin & Taut, 2003)，還考量學校的整體發展（Hopkins, 1989; Preskill & Torres, 1999a, 1999b; 
Stufflebeam, 2003)，至於，評鑑可能影響受評鑑對象所處之組織以外的情境，此種影響性雖然
重要（Mark & Henry, 2004），但並非本文所探討的範圍。
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評鑑結果，有助於增進個人和團體對於組織重要議題之思考、理解、態度

與動機，並可能促發相關的決策和行動（鄭淑惠，2007；Forss, Cracknell, & 

Samset, 1994; Thornton, Shepperson, & Canavero, 2007）。

（二）過程性用途

過程性用途是較新近提出的效用性來源。隨著Guba與 Lincoln（1989）

提出的第四代評鑑，指陳前三代評鑑（測量、描述與判斷）過於傾向管理主

義、過分致力於科學典範以及無法容納多元價值，因此，主張評鑑利害關係

人參與評鑑，建構評鑑的多元實體，引發了各種參與式的評鑑途徑，也擴大

了對評鑑效用性的觀點（潘慧玲，2006；Greene, 1988; Patton, 1997; Preskill, 

Zuckerman, & Matthews, 2003）。

評鑑被視為是研擬評鑑目的、評鑑問題、準則/指標，蒐集、分析、解

釋評鑑資料，以及溝通與應用評鑑結果的歷程，能提供個人與團隊省思、對

話、分享等探究組織重要議題的機會。組織成員若能參與評鑑的過程，有

助於評鑑議題的思考、態度與動機，發展對組織目標與行動優先性的共享性

理解，並可能促發後續的決策與行動（Cherin & Meezan, 1998; Forss, Rebien, 

& Clarlsson, 2002; Patton, 1997; Reeve & Peerbhoy, 2007; Torres & Preskill, 

2001）。此外，評鑑參與的過程中，可能有助於組織成員的彰權益能，也可

能增進對評鑑過程的了解與歸屬感，而提高評鑑結果獲運用的程度（Patton, 

1997）。

在實務上，結果性用途與過程性用途並不易區分，二者在不同程度上，

皆涉及與評鑑結果的互動（Amo & Cousins, 2007）。比較結果性用途與過程

性用途，由於評鑑結果可能擴及較多的成員，其影響範圍較為廣泛。至於，

過程性用途通常只發生在那些參與評鑑的人員中，所影響的人數可能較少。

儘管如此，深入參與評鑑的經驗，可能使過程性用途對於決策或行動的影響

性更為深遠 (Henry & Mark, 2003)。

三、教育評鑑效用性的相關概念

根據上述的分析，教育評鑑效用性的意涵可界定為：教育評鑑的結果與

過程，對於受評鑑對象及其組織所發揮的功能與成效。一項具有效用性的教

育評鑑，通常可以發揮多種功能，例如，促進成員對組織重要議題的省思、
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對話、分享、理解、態度、動機、決策、行動或彰權益能。若將評鑑系統內

建於學校組織中，則可以持續提供學校所需要的資訊回饋與學習機會，使評

鑑的效用性不僅展現於個人與團隊的層級，還可能進一步影響到組織層級，

以促進組織的學習與發展（Johnson, 1998; Owen, 2007; Patton, 1997; Torres & 

Preskill, 2001）。

參、以教育評鑑促進組織學習的相關概念

組織學習是教育評鑑的效用性之一（Johnson, 1998; Owen, 2007; Patton, 

1997; Torres & Preskill, 2001），為了解教育評鑑對組織學習的效用性，以下

先探討組織學習的概念，其次分析以教育評鑑促進組織學習的意涵。

一、組織學習的意涵

組織學習係強調持續「學習」為增強組織變革能力的關鍵（吳明烈，

2008；Collinson, Cook, & Conley, 2006; Leithwood & Louis, 1998; Torres & 

Preskill, 2001）。根據學者的主張與實徵研究的結果，組織學習有助於解決

組織問題，增進創新經營，維持與增強競爭優勢，提昇教師專業發展與學校

效能，以促進組織目標之達成。因此，組織學習成為教育革新的理論觀點與

重要的變革策略之一（李瑞娥，2005；林慧蓉，2007；潘慧玲，2002）。

早在1953年，Simon即提出「組織學習」一詞，隨後，組織學習的概念

融入多元的觀點並逐漸整合（吳明烈，2008；盧偉斯，2002）。Argyris與

Schon的行動假定觀點，是早期最具代表性的主張之一。組織學習被視為是

成員代替組織，針對組織的預期結果，以及行動的真實結果之間的差距，進

行偵測、更正，並納入組織政策與規範之歷程（夏林清、鄭村棋譯，2006；

Argyris & Schon, 1978）。Argyris與Schon提出三種類型的組織學習，包括單

環學習（single-loop learning）、雙環學習（double-loop learning）以及再學

習（deutero-learning）。單環學習係在既定的組織目標與規範下進行適應性

的學習，雙環學習則涉及組織目標與假設的重建，為一種創新性的學習，至

於再學習，則是針對單環學習與雙環學習所進行的學習，以轉化組織的能

力（夏林清、鄭村棋譯，2006；盧偉斯，2002；魏惠娟，2002；Argyris & 

Schon, 1978）。
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組織溝通是組織學習的另一個觀點，組織學習被視為是資訊處理與詮

釋的過程。例如Daft與Huber主張，組織是一種資訊處理以及意義賦予的系

統，組織學習包括了資訊的獲得、分配、詮釋與組織記憶的過程（Daft & 

Huber, 1987; Huber, 1991）。又如，Crossan、Lane與 White以4I架構，分析

組織利用既有知識以及探索新知識的歷程，包括了直觀（intuiting）、詮釋

（interpreting）、統整（integrating）以及制度化（institutionalizing）。組織

對於新知識的探究，係依賴個人層級的直觀，然後朝向組織層級的制度化學

習。而組織的既有知識，又將成為個人與團體學習與行動的基礎，組織學習

即是新學習與舊學習不斷發展的歷程（Chen, 2006; Crossan, Lane, & White, 

1999）。

組織學習的另一個觀點是學習型組織。Senge是倡議學習型組織最具代

表性的學者之一，其提出以系統性思考（system thinking）為核心，並採用

自我精進（personal mastery）、改善心智模式（improving mental models）、

建立共享願景（building shared vision）、團隊學習（team building）的學習

修練，以克服組織的學習智障，促成組織願景的達成，並將組織發展為一個

持續學習的理想型態（魏惠娟，2002，2007；Senge, 1990）。

由上述的分析可知，組織學習的概念融入了行動假定的偵測與更正、組

織資訊的處理與詮釋以及學習型組織等觀點。因此，組織學習的意涵係指組

織成員代表組織，所進行的行動假定偵測、資訊處理與詮釋及學習修練等過

程，以有意義地發展或修正組織與個人的目標，持續地發展更具效率與效能

的方法，並將學習的結果制度化，以有效地促進組織目標的達成（Collinson, 

Cook, & Conley, 2006; 轉引自Leithwood & Louis, 1998）。

二、以教育評鑑促進組織學習的意涵

以教育評鑑促進組織學習的議題，起源於評鑑效用性的研究（Torres & 

Preskill, 2001）。如前述，評鑑效用性係探究評鑑所發揮的功能與成效，希

望評鑑能回應組織的需求，擴大評鑑在組織中所扮演的角色與功能。

就行政系統的理論而言，教育評鑑的實施及成效與學校內外部環境具有

互動的關係且彼此影響，教育評鑑自然不能置身於組織脈絡之外（魏惠娟、

林怡禮、潘慧玲、張明輝、陳嘉彌，2003）。學校欲增強變革的能力，評鑑
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效用性的發揮也應該以組織學習為考量，以促進組織的自我更新與持續發展

（林慧蓉，2007；潘慧玲，2006；Johnson, 1998; Patton, 1998; Preskill, 2005; 

Thornton et al., 2007; Torres & Preskill, 2001）。

為了促進組織學習，教育評鑑應該成為組織學習系統的一環，使評鑑機

制整合於學校的基礎結構與實務中，透過計畫性、持續性的評鑑實施，以及

有效地運用結果性用途與過程性用途，使評鑑結果、變革行動與組織目標相

連結，成為全校性變革的支持結構與驅動力之一（Cousins et a., 2004; Owen, 

2007; Preskill, 2005; Torres & Preskill, 2001）。

學校成員參與評鑑，是教育評鑑促進組織學習的必要（但非充分）條件

（陳冠年、林蓓君、孫浩章、蔡文惠，2008；Reeve & Peerbhoy, 2007; Torres 

& Preskill, 2001）。評鑑人員與組織成員的角色關係，應為一種互為平等、

協同參與的合作關係。在評鑑實施的歷程中，學校成員是一個主動的學習

者，對於組織的重要議題，進行探究、解釋、理解、質疑、評估、修正以建

構意義（Cherin & Meezan, 1998; Preskill , 2005; Torres & Preskill, 2001）。至

於評鑑人員的角色，則是學習的促進者與協助者，一方面分析與協助組織建

構支持組織學習的系統，另一方面引導成員共同計劃與執行評鑑，以增強評

鑑對組織學習的效用性（陳冠年等，2008；Torres & Preskill, 2001）。

一項具有效用性的評鑑，可能對於組織學習的不同面向產生影響。例如

Cousins等人（2004）主張，評鑑有助於成員發展對組織及其運作相關之共

通性的理解（共享的心智模式），並且促成價值、信念、假設和知識的澄

清、質疑與修正，引發組織深層結構的改變（雙環學習）。林慧蓉（2007）

主張，評鑑有助於發展個人的認知地圖與集體圖像，並能形塑組織學習的文

化。另外，Preskill與Torres（1999a）則以不同層級的學習，分析評鑑可能產

生的結果，在個人與團體層級包括：增進傾聽、詢問、省思、分享、運用資

訊、自我導向學習與團隊學習的能力，傾向承擔風險、個人績效責任，發展

創意策略以及建立專業社群等。在組織層級的結果包括：改善工作氣氛、提

昇成員士氣、因應環境迅速改變、增進問題解決與決策的能力、增加組織的

效率與效能以及達成組織目標等（Cousins et al., 2004; Owen 2007; Preskill & 

Torres, 1999a）
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肆、以教育評鑑促進組織學習的實施做法與相關因素

欲擴大教育評鑑對組織學習之效用性，除了探究評鑑促進組織學習的結

果，更應該重視如何實施評鑑，以建構促進組織學習的途徑與支持系統。本

節首先以Preskill與Torres所主張的「學習導向的評鑑」3為例，分析教育評鑑

實施的步驟與可能促進組織學習的途徑，最後分析影響教育評鑑與組織學習

之組織內外部因素。

一、以教育評鑑促進組織學習的實施步驟

以評鑑促進組織學習的實施步驟，包括聚焦評鑑研究（focusing the 

evaluation inquiry）、執行評鑑以及應用學習等持續性的歷程，可作為教育評

鑑實施之參考，茲分述如下（Preskill & Torres, 1999a; Preskill, 2005）：

（一）聚焦評鑑研究

聚焦評鑑研究係為評鑑實施之起點與開端，本階段的重點在於組成評鑑

團隊，以及界定評鑑議題、重要利害關係人與評鑑問題（Preskill & Torres, 

1999a; Preskill, 2005）。

評鑑團隊通常是由評鑑利害關係人所組成，其角色在於，共同討論評鑑

的規畫方式，也可能實際負責評鑑的執行。一個有效的評鑑團隊需要具備下

列特質，包括：建立共享的目標與方向、視錯誤為學習的機會、培養信任、

開放、真誠分享的氣氛、培養熱誠、鼓勵幽默、創意與相互支持、賦予自我

績效責任、發展管理與解決衝突的方法等。在這個過程中，評鑑人員可以協

助評鑑團隊的建立並提供評鑑技術的諮詢與指導（Preskill & Torres, 1999a; 

Preskill, 2005）。

評鑑團隊的職責，首先需界定評鑑的議題，作為評鑑探究的焦點。組織

內部值得探究的議題可能很多，透過成員間的詢問、對話與省思，可以增進

3 Preskill與Torres是本研究領域最具代表性的學者之一，她們曾提出學習導向的評鑑（learning-
oriented evaluation）、以學習為中心的評鑑（learning-centered evaluation）、促進學習的評鑑
探究（evaluation inquiry for learning）等名詞，皆為探討將組織學習融入評鑑實施，藉此增強
評鑑促進組織革新之效用性（Preskill & Torres, 1999a, 1999b; Preskill, 2005; Torres & Preskill, 
2001），本節以「學習導向的評鑑」一詞泛指她們的論點。
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對組織議題的意識，進一步從廣大的組織脈絡中聚焦，並探究評鑑議題與組

織其他系統的相關性（Cherin & Meezan, 1998; Preskill & Torres, 1999a）。

其次，評鑑團隊必須確認重要利害關係人對於評鑑的期待與需求，考量

他們參與評鑑的方式，例如：加入評鑑團隊、安排其他對話機會或提供評鑑

所需之資訊（Preskill & Torres, 1999a）。另外，本階段必須發展評鑑問題，

作為引導評鑑辦理與選擇評鑑方法的依據。評鑑問題的決定，可透過一系列

的詢問、對話，進行下列省思，包括：評鑑必須回答哪些問題？這些評鑑問

題的重要性為何？未能回答這些問題的後果為何？對於本次實施評鑑的預期

結果為何？並非所有的評鑑問題都必須在一次評鑑的過程中完成，組織必須

考量時間、資源等情境因素以及評鑑問題的可回答性，透過評鑑團隊成員的

協調，以達成對評鑑問題的共識（Cherin & Meezan, 1998; Preskill & Torres, 

1999a）。

（二）執行評鑑

執行評鑑是以評鑑問題為基礎，透過評鑑團隊的詢問、對話及省思，規

劃資料蒐集、分析與報告的形式並加以執行。首先，在資料蒐集的階段，本

階段值得探究的問題包括：哪些資料最能回答評鑑的問題？上述資料中有哪

些是組織既有的？有哪些需要額外蒐集？資料蒐集是供本次評鑑所用或為建

立長期使用的資訊系統？資料蒐集需要的資源或可能遭遇的限制為何？其

次，在資料分析階段所值得探究的問題包括：有哪些適合的資料分析方法？

這些方法需要哪些經驗與資源？資料分析的分工為何？另外，在評鑑報告的

階段，本階段必須考量利害關係人的資訊需求，以決定呈現的內容與形式

（Cherin & Meezan, 1998; Preskill & Torres, 1999a）。

根據前述規畫的結果，評鑑團隊需要進一步加以執行與督導，本階段值

得探究的問題包括：評鑑的執行是否依照原訂期程辦理？評鑑執行期間是否

遭遇到困難？是否需要調整計畫？最後，評鑑團隊必須依據資料蒐集與分析

的結果，提出相關建議。本階段值得探究的問題包括：評鑑的建議是否有足

夠的證據支持？是否涵蓋重要的結果？是否考量組織的特性？是否反映出某

些特定的價值、信念或假設？是否以易於理解的方式呈現？是否以持續改善

與學習的精神處理負面的評鑑結果（Preskill & Torres, 1999a）？
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（三）應用學習

應用學習階段，係指以評鑑結果作為組織行動的資訊，據此發展行動、

執行並作後續的追蹤（Preskill, 2005）。由於評鑑報告包含的建議可能很

多，評鑑團隊必須考量行動的優先性，省思行動背後的價值、信念和假設，

進而考量如何將評鑑建議轉化成可能的行動方案。本階段值得探究的問題

包括：確認行動的目標、參與的成員、受影響的人員、行動可能的結果、

成本、障礙、配套措施等，以從各種可行的方案中，擇一執行（Preskill & 

Torres, 1999a）。

其次，透過評鑑團隊的腦力激盪，清楚地界定執行的任務、人員、時間

以及監控成效的方式。最後，根據行動計畫，執行與督導實施的流程，以持

續性地了解實務運作的效能與影響性，增強行動的成果。本階段值得探究的

問題包括：方案實際執行與預訂計畫有何不同？前述二者如有差異，所顯示

的意義為何？有哪些是影響執行的重要因素？需要採取哪些方式調整行動計

畫（Preskill & Torres, 1999a, 1999b）？最後，組織應該將評鑑過程中所獲得

的學習結果製成檔案，以供組織其他成員或後續執行評鑑的參考（Cherin & 

Meezan, 1998）。

二、以教育評鑑促進組織學習的途徑

以評鑑促進組織學習的途徑包括：詢問、對話、省思，及確認與澄清價

值、信念、假設與知識等相互關聯的方式，可作為教育評鑑實施之參考，以

下將分述之（潘慧玲，2006；Chen, 2007; Preskill & Torres, 1999a, 1999b）：

（一）詢問

詢問旨在探究組織達成任務與目標的重要問題，包括組織現階段對評

鑑議題的理解、資訊獲得的限制，以及需要進一步蒐集的訊息（Preskill & 

Torres, 1999a）。詢問適用於評鑑實施的每一個階段，以開放式的問題，診

斷、澄清與驗證組織的重要議題，有助於促發評鑑探究的好奇心，使成員的

對話與省思聚焦，協助組織獲得所需的資訊，並能提供解決問題的方向。持

續性與經常性地對於組織實務的歷程與結果進行詢問，有助於組織不斷地改

善與發展（Preskill & Torres, 1999a, 1999b）。
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（二）對話

對話係為評鑑參與者互為主體，透過充分的互動，共同建構知識實體的

一種民主化、建設性的溝通過程。對話的目的不在於成員間的競爭或說服，

而在於相互的理解。參與者必須將他們的假設懸置，保持意義建構的開放

性，同時將個人既存，通常是隱性的行動假設表達出來，以便不斷的進行探

究。在對話的過程中，評鑑參與者應該視彼此為工作夥伴，試圖減少組織階

層的障礙，將評鑑議程公開化，發展信任、尊重、支持與鼓勵創新觀點與

行動的對話環境，確保每個人的聲音都被聽到，以探究觀點的差異性與共

通性，增進個人對不同意見的理解與知識，並尋求解決問題的可能性（黃

乃熒，2000; Preskill & Torres, 1999a, 1999b; Rossman & Rallis, 2000; Senge, 

1990）。

（三）省思

省思係為個人和團體檢視與評鑑議題相關的價值、信念、假設和知識

以及重新建構的歷程（潘慧玲，2006；Preskill & Torres, 1999a）。省思的對

象，可以包括評鑑的目的、問題、方法，以及決策背後的信念和假設等。省

思可能發生在評鑑實施的任何一個階段，例如，評鑑參與的過程、評鑑完成

後的整體回顧，以及對於未來實施評鑑的期許。成員的省思有助於對評鑑

議題作更深入與完整性的思考，透過團體省思，並有助於實踐社群的建立

（Mezirow, 1991; Preskill & Torres, 1999a, 1999b）。

（四）確認與澄清價值、信念、假設與知識

詢問、對話與省思都涉及對評鑑議題背後的價值、信念、假設與知識的

檢視、分析、批判與轉化，以促成行動規範與組織行動的改變。事實上，價

值、信念、假設與知識是逐漸發展的，能引導個人、團體與組織的行為。組

織成員對於既有的心智模式或知識結構通常認為理所當然，傾向於以舊有的

方式採取行動，此可能限制了組織學習與改變的程度。如能檢視與評鑑議題

相關的價值、信念、假設與知識，有助於理解成員個人的言行，以及成員間

彼此的不一致之處，增加對彼此的容忍與尊重。如果某些呈現的價值不具可

欲性，亦可藉詢問、對話與省思的歷程，加以調整，逐漸建立團體共享的意

義，達成組織變革的共識（Preskill & Torres, 1999a, 1999b）。
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三、影響教育評鑑促進組織學習的相關因素

組織學習會受到組織內外部系統與結構的影響，因此，欲以教育評鑑

促進組織學習，必須考量組織因素的支援與配合（Preskill, 2005）。根據魏

惠娟等人（2003：176）的研究發現，外部環境主要是提供學校領導者鼓勵

學習的動機來源，組織的內部因素才是最能影響組織學習的因素。以下將分

述影響教育評鑑促進組織學習的內外部因素（Chen, 2007; Preskill & Torres, 

1999a; Russ-Eft & Preskill, 2001）：

（一） 組織的內部因素：包括領導、文化、溝通以及組織結構與制度等
因素。

1. 領導：校長通常是啟動組織學習的關鍵者（魏惠娟等，2003）。因

此，欲促進教育評鑑對於組織學習的效用性，校長本身應該重視評鑑與組織

學習的價值，促進集體性地發展組織學習的願景，主動學習，分享學習，應

用評鑑的結果，重視個別成員學習型態與需求的差異，增能授權，建立支持

評鑑與學習的環境，促使成員持續參與並運用評鑑，成為探究組織重要議

題的代理人（楊智雄，2006；魏惠娟，2002；Leithwood, Jantzi, & Steibach, 

1998; Preskill & Torres, 1999a; Russ-Eft & Preskill,2001）。

2. 文化：文化是組織成員所共享的一套基本假設和價值，以及其衍生而

來的行為規範與期望（秦夢群，1997；謝文全、林新發、張德銳與張明輝，

1998)。支持性的組織文化尤其重視成員間彼此的信任、合作、尊重與相互

協助，以及珍視評鑑對組織改善的價值，有助於成員真誠的對話與省思，正

視與組織假定不一致的結果，以及價值的多元與可能的衝突，促使學校持續

運用評鑑，以探究組織的重要議題（江惠真，2009；Preskill & Torres, 1999a; 

Preskill, 2008; Russ-Eft & Preskill, 2001)。 

3. 溝通：溝通提供了評鑑利害關係人探究評鑑議題的機會，以共同建構

評鑑結果的意義，有助於成員對於學校變革的理解與支持（Torres, Preskill, 

& Piontek, 2005）。支持性的溝通系統，必須具備多元與健全的溝通管道，

以進行資訊的蒐集、分享、詮釋與儲存，另一方面，也必須減少溝通過程中

可能的障礙，包括：訊息內容的不易理解、溝通者地位的隔閡、個人可能的

偏見、選擇性知覺與防衛抗拒、時間與壓力造成的溝通不足、以及因競爭或
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權力操作所產生的資訊扭曲或限制，以增強教育評鑑對組織學習的成效（謝

文全，2003；Preskill & Torres, 1999a; Torres et al., 2005）。

4. 組織結構與制度：組織結構與制度會影響組織成員對於組織的理解以

及互動的能力（Preskill & Torres, 1999a）。例如，傳統的組織結構，常將組

織任務分散至各個不同的部門與人員，使得成員間對於組織的圖像殊異，

也限制了對於個人與他人，以及個人與組織整體關係之理解（Morgan, 1986; 

Preskill & Torres, 1999a）。又如，過分重視短期績效責任的制度，可能導致

成員自我防衛，不敢嘗試與創新，限制了組織探究的可能性。一個支持性的

組織結構與制度，必須提供團隊學習與跨部門合作的機會、獎勵、資源、專

業發展與指導，同時，避免過分重視短期績效責任，而忽略了持續學習與

長期績效觀的價值，以提供評鑑促進組織學習所需的支持系統（King, 2004; 

Preskill & Torres, 1999a; Russ-Eft & Preskill, 2001）。

（二）組織的外部因素

就組織的外部因素而言，教育政策與經費補助的制定，應避免只著重於

短期的績效結果，而忽略持續學習與改善歷程的價值。外部評鑑人員也應該

調整其角色，成為一個資訊的解釋者、評鑑過程的合作者，以及學習的協

助者與促進者，以引導組織成員對於評鑑議題背後的假設進行實際的探究

（Preskill & Torres, 1999a ; Torres & Preskill, 2001）。

綜言之，以教育評鑑促進組織學習的實施歷程可歸納如圖1。評鑑被視

為是學校組織學習系統的一環，評鑑的實施包括了聚焦評鑑研究、執行評鑑

與應用學習等階段所構成的持續性歷程，透過詢問、對話、省思以及確認與

澄清價值、信念、假設與知識等學習途徑，以及組織內部因素（領導、文

化、溝通、組織結構與制度）與外部因素的支援及配合，可以有效地增進教

育評鑑對於組織學習的效用性。
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伍、以教育評鑑促進組織學習的相關研究

本節採用文獻分析的方法，分析以「評鑑」與「組織學習」為題名之實

徵研究。文獻搜尋的範圍，包括全國博碩士論文資訊網、中文期刊篇目索

引、EBSCO、ProQuest、Web of Science以及重要的評鑑期刊資料庫，同時，
透過相關研究所引用的書目資料，做進一步的查詢。

本文納入分析的研究，除了必須符合本文的主題外，同時必須具備系統

性的研究方法。截至2009年8月18日止，符合取樣標準的文獻共計8篇。為了
達到研究目的，本文使用的文獻分析架構，包括：研究者與出版年代、評鑑

的主題、研究的目的、研究的方法、採用的理論觀點以及研究的結果，文獻

分析的結果如表1所示，以下將分述之：

一、 研究者與出版年代

由表1得知，8篇實徵研究中，出版的年代自1994年至2009年，有3篇為
同一作者（其中1篇與他人合著），另一位作者也有2篇著作（其中1篇與他

圖1 以教育評鑑促進組織學習的實施歷程
資料來源：作者整理。
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人合著）。從上述的分析顯示，本主題相關的實徵研究可說是相當有限，實

需要更多系統性的研究。

二、評鑑的主題

由表1得知， 8篇實徵研究中，評鑑的主題涵蓋國際組織援助方案評鑑、

課程評鑑、領導訓練方案評鑑、圖書館評鑑、健康服務方案評鑑、教師專

業發展評鑑，而評鑑實施的情境包括了臺灣、英國與加拿大，其中有3篇研

究，特別以參與式評鑑為主題。顯示以評鑑促進組織學習的研究，橫跨不同

型態的評鑑主題，惟教育評鑑相關的研究並不多。

三、研究的目的

由表1得知，8篇實徵研究中，主要探究評鑑是否對組織學習產生影響、

影響的方式，以及相關的影響因素為何，其中有3篇研究，特別以參與式評

鑑為主題，探究評鑑參與對於組織學習的影響。

四、研究的方法

由表1得知，8篇實徵研究中，有5篇研究皆以個案研究法探究評鑑與組

織學習的關係。另外的3篇研究則或以問卷或訪談的方式蒐集資料，以了解

參與評鑑者對於評鑑與組織學習的意見。由上述的分析結果可知，個案研究

法是探究此類主題較常用的方法，此可能與組織情境在評鑑效用性的重要角

色有關。

五、採用的理論觀點

由表1得知，8篇實徵研究中，主要採用的理論觀點，最多者為Argyris 與 

Schon所倡議的單環學習與雙環學習，共有3篇，以及以參與式評鑑促進組織

學習的觀點，亦有3篇。其他採用的理論觀點尚包括：知識結構的發展（發

展程度、殊異性、主要知識結構）、組織學習能力（共享知識表徵、組織記

憶、學習程度）以及Crossan等的 4I架構（直觀、詮釋、統整、制度化）。
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多數研究皆採用2種以上的理論觀點進行分析，此與組織學習理論的多元與

整合之趨勢相符。

六、研究的結果

由表1得知，8篇實徵研究中，皆顯示評鑑對於組織學習具有某種程度的

效用性，包括：增進評鑑的技能，促進對話、省思、合作，增進對同儕信念

的了解、發展集體性的理解與共識，批判既有的信念，重新思考革新的可能

策略等，皆有助於成員對於評鑑議題的概念發展與實務改善。另外，評鑑能

促進組織的變革，例如，協助探究組織的問題、增加對變革的重視程度、增

進對變革過程的理解，也可能成為變革的驅動力之一。此外，其中一個個案

並報導教育評鑑對於組織文化的影響，使得和諧導向的文化轉化為評鑑探究

的專業發展導向文化。另外，以評鑑促進組織學習的結果可製成檔案，加以

儲存，也可能轉換至其他情境加以應用。

雖然由上述的分析顯示，評鑑的確能促進組織學習，然而，評鑑所發揮

的功能並不全然理想，部分研究結果發現，評鑑所產生的學習程度低、影響

範圍小、較少涉及雙環學習，不同階層間未有充分的雙向溝通、亦未發展成

共享的目標與優先順序。進一步分析以評鑑促進組織學習的影響因素，可區

分為與評鑑相關以及與組織相關二類相互關聯的因素。與評鑑相關的因素包

括：評鑑能否重視組織學習的面向，能否提供足夠的資訊以指引變革的方

向，能否增進成員參與評鑑的程度，能否提供成員對話的機會，能否營造組

織分享的氣氛，能否發展或善用工具以儲存、組織與更新學習的結果，以及

能否以持續學習的觀點實施評鑑。與組織相關的因素包括：領導者能否支持

及促進評鑑與組織學習，組織能否發展學習的氣氛與文化，能否發展健全、

頻繁與順暢的溝通系統，以及能否發展組織主要的知識結構，另外，組織成

員對於實施評鑑與變革的動機與意願，對於受評鑑對象價值的殊異性，以及

上級權力的控制等政治因素亦可能產生影響。至於組織的外部因素，包括政

策、法令、經費補助以及資源的支持，也會影響以評鑑促進組織學習的程

度，值得加以重視。
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Forss,
Cracknell,
& Samset
（1994）

國際組織援
助方案的評
鑑

1.學習受到知
識結構發展
程度、殊異
性，以及是
否產生主要
知識結構的
影響。

2. 單環學習、
雙環學習、
再學習。

1. 評鑑會影響組織學習，但學習
的程度低且學習者少，分述如
下：
(1)以知識結構發展程度而言，
具體/技術知識發展最好，其
次為社會/政治/文化，再其次
為學習如何學習。

(2)以知識殊異性而言，具體/技
術知識殊異性低，其他二種
殊異性高。

(3)以是否產生主要知識結構而
言，已產生者為具體/技術知
識，正在發展中者為學習如
何學習，社會/政治/文化則尚
未發展。

2. 雖然組織在具體/技術的知識結
構發展較好，但評鑑未能提供
所需的方向指引，而另外二種
學習的知識結構發展不佳，學
習力不強，因此，整體的組織
學習程度偏低。

3. 有二種成功的學習過程，分述
如下：
(1) 參與：係直接參與評鑑知識
的生產、可快速發展知識、
並與決策連結，惟學習的人
數較少，學習成本昂貴。

(2) 溝通：係透過閱讀與聆聽評
鑑的報告，所傳遞的資訊較
少，不易快速改變決策，但
參與的人數較多，成本較低
廉。

4. 目前評鑑係透過參與，促進與
既存的知識結構相結合，使行
事更有效率，但未能針對「組
織是否作對事情」進行探究。

5. 建議設計高品質、提供複雜訊
息的溝通過程，促使更多人且
學得更多；同時使參與者在評
鑑過程中有更多的發動權與控

探討評鑑如
何影響組織
學習，如何
促進評鑑對
組織學習的
貢獻
⋯⋯⋯⋯⋯
文件分析、
問 卷 、 訪
談、個案研
究（8個）

研 究 者

（出版年

代）

評鑑的主題 理論的觀點

 
研究的結果研究的目的

⋯⋯⋯⋯⋯

研究的方法

表1  以評鑑促進組織學習之實徵研究分析
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研 究 者

（出版年

代）

評鑑的主題 理論的觀點

 
研究的結果研究的目的

⋯⋯⋯⋯⋯

研究的方法

表1  以評鑑促進組織學習之實徵研究分析（續）

C o u s i n s 
（1998)

Robinson
& Cousins 
（2004)

加拿大高中
試驗性課程
的評鑑

加拿大國家
層級的領導
訓練方案評
鑑

探討參與式
評鑑對於組
織學習的影
響
⋯⋯⋯⋯⋯
個案研究，
採用參與式
觀察、文件
分 析 、 問
卷、訪談

探討參與式
的內部評鑑
對於組織學
習能力的影
響及相關因

1. 組織學習的
關鍵在於社
會互動，透
過對話與省
思，達成共
享的表徵。

2. 參與式評鑑
可能促進組
織學習。

1. 組織學習能
力包括共享
知識表徵、
組織記憶、
學習程度等

制權；並針對缺乏或發展不佳
且與主要任務相關的知識結構
予以增進。

1. 受評鑑影響最多者為直接參與
評鑑過程的評鑑團隊，參與程
度較低者受到評鑑的影響則較
少。

2. 評鑑團隊增進了研究技能、加
深對變革過程的理解、增加對
同儕信念的理解、學會共同合
作的方式，這樣的學習經驗有
助於轉換至其他參與的情境。

3 .  部分參與程度較低的成員表
示，評鑑促使個人對工作實務
有更多的省思。

4. 評鑑結果挑戰了某些人對於方
案執行的承諾與信念，重新思
考革新的策略，在概念上獲得
成長；但成員對目標缺乏共識
所引發的政治混亂，可能對學
習產生負面的影響。

5. 部分他校成員因為政治因素的
干擾，刻意排斥評鑑資訊；部
分則對評鑑結果保持開放的心
胸，並將其用於個人的實務
中。

6. 學區領導團隊有動機想了解評
鑑的結果，最顯著的影響就是
發展組織的基礎結構，使組織
學習能夠持續。

7. 參與式評鑑具有促進個人與集
體學習的可能性，參與的過程
對於直接參與評鑑者產生最多
的影響，而評鑑結果的影響範
圍則較為廣泛。

1. 組織學習能力：
(1) 共享知識表徵：由低度發展
為高度。尤其在產生評鑑資
料，以及評鑑報告完成階
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研 究 者

（出版年

代）

評鑑的主題 理論的觀點

 
研究的結果研究的目的

⋯⋯⋯⋯⋯

研究的方法

表1  以評鑑促進組織學習之實徵研究分析（續）

Chen
（2006）

臺灣科技大
學圖書館評
鑑

素
⋯⋯⋯⋯⋯
個 案 研 究
（ 2年），
採用研究者
省思、參與
觀 察 、 訪
談、檔案資
料、焦點座
談

探討圖書館
組織學習的
情形，尤其
是評鑑與組
織學習的關
係

三向度。
2. 參與式評鑑
可能促進組
織學習。

1. Crossan等的 
4I架構（直
觀、詮釋、
統整、制度
化）。

2. 單環學習與
雙環學習。

段，對話及參與促進了成員
對方案與組織議題的集體性
理解與共識。

(2) 組織記憶：由低度發展為中
度。運用檔案夾作為儲存、
組織與更新資訊的工具，並
廣泛運用電子信箱，促進成
員在正式會議外的溝通、分
享，並儲存成員的想法，作
為會議討論的參考。

(3) 學習程度：由中低度發展為
高度。成員長期致力於方案
運作方式的討論，對於由少
數行政人員決策的模式進行
省思與批判，進而思考改變
的可能性。

2.影響因素：
(1) 評鑑人員營造有助於分享個
人信念的氣氛。

(2) 領導者促使成員對方案與組
織之目的與角色的質疑。

(3) 聯邦政府減少對方案經費的
補助，以及新的策略聯盟建
立，引發組織對該方案之角
色的檢視與必要的調整。

3. 如參與式內部評鑑的實施時間
足夠，有助於深層的學習效
果。

1. 圖書館存在著直觀、詮釋、統
整與制度化的過程。

2. 圖書館某種程度上存在著雙環
學習。

3. 評鑑在某種程度上影響了圖書
館的部分變革，例如，增進非
正式與正式的討論、對專業發
展的期待、領導者在例規發展
過程的角色以及檔案的儲存。

4. 「圖書館有變革的意願」與
「評鑑導致圖書館變革」、
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研 究 者

（出版年

代）

評鑑的主題 理論的觀點

 
研究的結果研究的目的

⋯⋯⋯⋯⋯

研究的方法

表1  以評鑑促進組織學習之實徵研究分析（續）

Reeve &
Peerbhoy
（2007）

Chen
（2007）

Chen &
Lin
（2008）

英國的健康
服務方案評
鑑

臺灣科技大
學圖書館評
鑑

臺灣科技大
學圖書館評
鑑

探討參與式
評鑑對於組
織學習的優
點與限制

探討圖書館
組織學習的
情形，尤其
是評鑑與組
織學習的關
係
⋯⋯⋯⋯⋯
訪談

探討圖書館
組織學習的
情形，評鑑
與組織學習
的關係，以
及增強組織

參與式評鑑能
創造與維持學
習的歷程，同
時促進策略/管
理階層與基層
之間的雙向資
訊交流。 

1. 組織學習包
括了蒐集資
訊、集體行
動、共享願
景、變革以
促進組織成
功的過程。

2. 評鑑提供有
用的回饋與
學習機會，
為一種促進
組織學習的
介入策略。

1. 組織學習係
促進對組織
問 題 之 探
究。

2. 評鑑是工作
本位學習的
一部分，本

「評鑑使圖書館獲得更多資
源」、「評鑑促進圖書館意見
表達的氣氛」有正相關。

5. 較年輕的受訪者較傾向於相信
評鑑對組織學習產生影響。

6. 學歷較高的受訪者較傾向注意
到圖書館所進行的變革。

7. 領導者角色與組織學習氣氛在
組織學習中扮演重要的角色。

1. 參與式評鑑增進了省思與學
習，促進個人與實務的發展。

2. 策略/管理階層與基層之間未進
行雙向資訊交流，未能建立共
享的目標與優先順序。權力偏
向由上級控制，執行單位只能
向上級妥協，是執行評鑑時遭
遇的最大障礙與限制。

1. 很少圖書館達到理想上的組織
學習，多數是受到內部結構的
障礙。

2. 評鑑在某種程度上，使得成員
討論的機會增加、高層領導者
對於圖書館的重視度增加、也
促成變革的壓力。

3. 評鑑不夠重視組織學習的面
向，未能提供變革的方向，未
充分注意組織學習的情況，無
法有效協助組織學習。

4. 階層結構限制了組織的溝通。
5. 影響組織學習的因素，包括領
導、氣氛 /工作情況、成員特
性、評鑑特性、組織學習相關
因素。

1. 圖書館尚未顯著地朝向學習型
組織的方向發展，因為外部環
境未給予要求，內部則存在著
結構性的障礙。

2. 受訪者對於評鑑與組織學習關
係的看法不同，部分認為評鑑
能增進組織層級的溝通、協助
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研 究 者

（出版年

代）

評鑑的主題 理論的觀點

 
研究的結果研究的目的

⋯⋯⋯⋯⋯

研究的方法

表1  以評鑑促進組織學習之實徵研究分析（續）

江惠真
（2009）

一所私立中
學辦理的教
師專業發展
評鑑

學習的方式
⋯⋯⋯⋯⋯
訪談

探討個案學
校推動教師
專業發展評
鑑的脈絡、
推動歷程、
影響因素，
以及所促進
之學校革新
⋯⋯⋯⋯⋯
個案研究，
採用訪談、
參與觀察、
文件分析

身就是學習
的過程。

1. 組織學習型
態：單環學
習與雙環學
習。

2. 組織學習形
成 的 階 段
（隨意、自
我、人際、
法則和批判
階段）。 

探究組織的問題、產生壓力促
進變革。部分則認為，評鑑未
能提供組織變革所需的支持，
與組織學習的關係不大。

3. 領導、溝通、文化在圖書館的
組織學習扮演重要的角色。

4 .  評鑑受到學校高層權力的掌
控，不夠尊重圖書館員的專業
性，也不夠考量評鑑對圖書館
的影響。

5. 圖書館員的人格特質、動機會
影響評鑑與組織學習的關係。

6. 圖書館必須進行更多學習的對
話，以有效增強組織學習的能
力。

1. 法源依據及主管教育行政機關的
資源提供，是主要影響教師專業
發展評鑑的外部因素。

2. 組織文化的氛圍及評鑑結果的運
用是主要影響教師專業發展評鑑
推動的學校內部因素。

3. 推動教師專業發展評鑑的階段/
過程，使組織學習層次從個人提
昇至社群，並涉及學校既有價值
及規範重設之歷程。

4. 推動教師專業發展評鑑促使組
織文化從重視和諧走向評鑑探究
的專業發展導向文化。

資料來源：作者整理。 

陸、綜合分析發現與建議

在教育評鑑的研究領域中，以評鑑促進組織學習之效用性的議題逐漸受

到重視，惟國內學者對於相關概念的分析甚少，為了探究並增進評鑑的效用

性，本文首先論述教育評鑑效用性與組織學習的相關概念，其次，分析以教

育評鑑促進組織學習的實施做法與相關因素，接著，採用文獻分析的方式，
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探討相關實徵研究的結果，據此，綜合分析研究發現，並提出建議，以供教

育評鑑與組織學習之實施及研究的參考。茲分述如下：

一、綜合分析發現

（一）教育評鑑扮演促進組織學習的角色，以擴大評鑑的效用性，正符

合教育革新的需求

今日的學校，面對社會的急劇變遷，惟有增強變革的能力，主動創新，

始能持續創造更好的教育產出與學校效能。而我國因應教育改革的思潮，以

及相關政策與法令的制定，增加了教育評鑑辦理的數量。一個值得關注的課

題即是，教育評鑑是否發揮理想的功能，如何在革新的脈絡下，擴大評鑑的

成效，使教育評鑑扮演促進組織學習的角色，實與教育革新的脈絡相連結。

分析實徵研究的結果顯示，評鑑對於組織學習具有某種程度的效用性，

除了促進對話、省思、合作、理解、共識和評鑑技能外，還能協助組織探究

重要的議題、增加對變革的理解與重視程度，並能逐漸改變組織的文化，增

強組織變革的能力，使評鑑成為組織變革的支持系統與推動力，正符合教育

革新的需求。

（二）教育評鑑發展為組織學習系統的一環，透過系統性的評鑑步驟與

學習途徑，以擴大教育評鑑對於組織學習的效用性

為了增強教育評鑑對組織學習的效用性，學校應該將評鑑納入組織學習

系統的一環，使評鑑的功能和評鑑人員的角色整合於學校的基礎結構與實務

中，持續地運用評鑑的過程與結果，以探究組織的重要議題，並提供學校改

進的回饋，使評鑑及變革行動與組織的目的相連結，成為真正協助學校發展

的機制。

教育評鑑成為組織學習系統的一環，學校應該持續地以聚焦評鑑研究、

執行評鑑與應用學習的評鑑歷程，探究組織的重要議題。同時，透過詢問、

對話、省思，及確認與澄清價值、信念、假設與知識等途徑，檢視議題背後

的價值、信念、假設與知識，重新建構個人與團體的經驗，並逐漸發展共享

的認知模式，作為引導學校革新之行動的基礎，以擴大教育評鑑對於組織學

習的效用性。
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（三）以教育評鑑促進組織學習的效用性，需要學校相關因素的支援與

配合

教育評鑑在學校的情境脈絡中實施，其執行的歷程與效用性的發揮，皆

會受到學校內外部因素的影響。分析學者的觀點與實徵研究的結果顯示，欲

以教育評鑑促進組織學習的效用性，需要學校的內外部因素與評鑑相關因素

的支援及配合。以組織的內部因素而言，包括支持性的領導、文化、溝通、

組織結構與制度，以及其他包括：組織主要知識結構的發展、組織成員對於

評鑑與變革的支持、政治因素干擾的減少等。以組織的外部因素而言，包括

教育政策、經費補助、相關資源的提供等，尤其是學校的主管機關與相關立

法單位，如能理解變革係為漸進的歷程，不著眼於短期的結果，而傾向於長

期的績效觀，重視持續學習與改善的價值，將有利於組織學習的促進。至於

與評鑑相關的因素，包括評鑑需要重視組織學習的面向、營造組織分享的氣

氛、增進成員的參與及對話、提供組織變革所需的資訊、發展或善用儲存、

組織與更新學習結果的工具，同時，評鑑人員需要轉變為學習的促進者與協

助者，並以較長期的觀點規劃評鑑。上述的三類因素彼此關聯，由於主張將

評鑑內建於組織中，與評鑑相關的因素可以視為是組織內部的因素之一。

二、建議

（一）應以系統性的思考，規劃與執行教育評鑑，以擴大評鑑的效用性

如前述，以教育評鑑促進組織學習的效用性，正符合教育革新的需求，

惟根據研究者的觀察，在目前的評鑑實務上，組織學習的效用性似乎未受到

足夠的重視。因此，建議教育行政機關或學校在研擬與執行評鑑計畫時，應

該以系統性的思考，除了關注教育評鑑對於受評鑑對象的影響外，還要考量

其在學校革新與發展中所扮演的角色，發展為組織學習系統的一環。

系統性思考的另一個層面，是要考量學校內外部因素對於教育評鑑的實

施及其效用性發揮的影響。因此，在實施評鑑之前，有必要檢視組織的情境

脈絡，確定學校的評鑑準備度，一方面增強相關因素的支援與配合，包括支

持性的領導、文化、溝通、組織結構與制度等，一方面，調整評鑑實施的方

式與步驟，使成員感受到評鑑過程與結果對於學校發展的益處，才有助於將
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評鑑統整於學校的基礎結構與例行運作中，以擴大評鑑的效用性。

（二）應該善用評鑑的過程與結果，以促使教育評鑑致力於深層與持續

性的學習

如前述，教育評鑑的效用性係指教育評鑑的結果與過程，對於受評鑑對

象及其組織所發揮的功能與成效。因此，欲促進教育評鑑對於組織學習的效

用性，必須將評鑑視為是組織成員探究重要議題的過程，善用詢問、對話與

省思，檢視評鑑議題背後的價值、信念、假設與知識等，重建與策略及假設

相關的規範，產生組織深層結構的改變。

此外，教育評鑑不應該是一個短暫存在的組織活動，而必須透過聚焦評

鑑研究、執行評鑑以及應用學習等歷程，探究組織的重要議題，並將評鑑的

結果回應至組織的變革行動與組織目標中，使教育評鑑成為持續性的學習過

程。

為了增進教育評鑑的過程性用途與結果性用途，教育行政機關、學校及

評鑑人員，必須提供相關的專業發展課程，及評鑑實施所需的指導與資源，

更重要的是，必須珍視教育評鑑持續學習與改善的效用性，支持學校成員善

用評鑑，產生深層與持續性的學習效果。

（三）應鼓勵更多的實徵性研究，以增進對教育評鑑與組織學習關係的

理解，進而擴大教育評鑑的效用性

如前述，雖然針對評鑑效用性與組織學習議題之探究逐漸受到重視，惟

教育領域的相關實徵研究並不多。為了探究並增進教育評鑑對組織學習的效

用性，實需要更多系統性的研究。因此，建議未來的研究，可以針對國內的

教育情境，採用不同的理論觀點，探究教育評鑑對於組織學習的效用性、影

響方式以及相關影響因素，亦可採取行動研究或個案研究的方式，分析「學

習導向的評鑑」實施的步驟、歷程、效用性、遭遇的困難以及可能的因應方

式，或者分析組織學習對於教育評鑑之實施及效用性的影響，皆有助於對教

育評鑑與組織學習關係的理解，進而擴大教育評鑑的效用性。

※ 本研究感謝國立臺灣師範大學研究經費補助，同時感謝論文審查者給予許
多寶貴意見。本文部分內容曾發表於2009年5月，由國立臺灣師範大學教
育政策與行政研究所、教育學系舉辦之教育行政的力與美國際學術研討

會。
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Educational Evaluation Use: Perspective of 
Promoting Organizational Learning 

Shu-Huei Cheng*

Abstract

Evaluation use, an inquiry to how evaluation exerts effects, is one major 

focus of evaluation theories. In Taiwan, the number of educational evaluations has 

increased due to recent educational reforms and policy changes. More emphasis 

should be put on evaluation use, especially on the role which evaluation plays 

to facilitate organizational learning, in response to the needs of educational 

innovation. There is a lack of research in this field in Taiwan. To explore this 

issue, this study investigates the concepts of educational evaluation use and 

organizational learning. Then, the study analyzes the evaluation process to 

facilitate organizational learning. Furthermore, the study conducts a literature 

review in terms of an analytical framework. The study finally proposes conclusions 

and suggestions.      

Key words: 	educational evaluation, evaluation use, organizational learning, 
learning-oriented evaluation 
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