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摘　要

美國是最早實施教師評鑑的國家之一，近年研究卻發現評鑑功能不彰，暴露

出「零件效應」（Widget Effect）的問題，無助教師專業發展。相對於美國實施教

師評鑑已有多年經驗，臺灣繼推動教師專業發展評鑑之後，刻正進行教師評鑑立

法，尚未正式實施。他山之石，可以攻錯。本文旨在分析美國教師評鑑的問題與

革新之道，作為臺灣教師評鑑立法的參考。本研究採用文獻分析法，首先探討美

國傳統教師評鑑的問題，歸納分析美國教師評鑑的革新方向與初步成果。接著，

介紹臺灣教師評鑑的發展沿革，蒐集目前立法規劃的相關資料，條析評鑑制度草

案之內容重點。然後，以彙整相關研究所得之教師評鑑制度設計要素作為分析架

構，包括：評鑑目的、評鑑設計、評鑑內容、評鑑方法、評鑑人員、結果應用及

配套措施等七個面向，剖析美國經驗的啟示，作為臺灣教師評鑑立法及實施的參

考。
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Abstract
The United States of America is one of the first countries to implement teacher 

evaluation. However, recent studies have found that evaluation tends to be dysfunctional 
due to the “Widget Effect”, which is not helpful for teacher professional development. 
This study aims to analyze the problems and renovation of teacher evaluation in US to 
gain implications for the legislation of teacher evaluation in Taiwan after try-outs of 
Teacher Evaluation for Professional Development (TEPD). In this project, the literature 
analysis method was adopted to first review the history and problems of teacher 
evaluation in US, summarize and analyze the suggestions for improvement of traditional 
teacher evaluation to propose the innovative directions for “Teacher Evaluation 2.0” and 
the initial results in the US. Secondly, the history and relevant information of the current 
Taiwanese teacher evaluation legislation was gathered and the content and focus of the 
draft was analyzed. Finally, the elements of the evaluation system design summarized 
in related researches were utilized as the analytical framework, including the following 
seven dimensions: evaluation purpose, evaluation design, evaluation content, evaluation 
methods, evaluators, the application of evaluation results and supporting measures. The 
implications were suggested to provide the reference for legislation and implementation 
of teacher evaluation in Taiwan.
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壹、緒論

教師素質是確保教育品質的關鍵因素，先進國家莫不積極投入教師專業發展，

以維持及提升教師素質。其中，教師評鑑在英、美、澳等教育先進國家的教師素

質方案中，扮演舉足輕重的角色。實施教師評鑑以精進教師教學品質、提升教師

專業能力，已成為維持教師素質之重要途徑（Danielson, 2001）。設計良好的教

師評鑑系統，則有助於教師生涯發展專業化，並建立其專業領導地位（Benedict, 

Thomas, Kimerling, & Leko, 2013）。

美國自 19 世紀各地陸續設置公立學校以後，即有學校對教師進行評鑑的作

法，是最早實施教師評鑑的國家之一；為維護教師素質與教育品質，現在 50 個

州及華盛頓特區都有實施教師評鑑（National Council on Teacher Quality[NCTQ], 

2017）。雖然美國已有超過百年的評鑑經驗，這幾年相關研究卻發現，許多地方

的教師評鑑未能促進教師專業發展，甚至幾乎所有老師都被評為「滿意」，教師

評鑑有如「零件效應」般，失去其應有之績效考核或專業成長的功能（Weisberg, 

Sexton, Mulhern, & Keeling, 2009）。教育專業組織將這些存在 21 世紀卻沒有發揮

功能的評鑑稱為「傳統教師評鑑」，並大聲疾呼邁向「教師評鑑 2.0」（Teacher 

Evaluation 2.0） 的 必 要 性（The New Teacher Project [TNTP], 2010）， 相 關 學

者及基層教師亦陸續提出改進之道，形成美國 21 世紀教師評鑑改革的新浪潮

（Accomplished California Teachers [ACT], 2015; Danielson, 2011; Darling-Hammond, 

2013; Hinchey, 2010; Marzano & Toth, 2013; TNTP, 2010; Williamson, 2011）。

臺灣的教師評鑑尚未法制化，只有現行的「公立高級中等以下學校教師成績

考核辦法」，但常被批評只有教師成績考核，缺乏教師專業發展，甚至流於形式

（李奉儒，2006；秦夢群 、張嘉原，2007；張德銳，2004；顏國樑，2003）。教

育部為因應各界對實施教師評鑑、促進教師專業發展的呼籲，一方面於 2006 年試

辦、2009 年全面推動「教師專業發展評鑑」（教專評鑑），協助教師專業成長、

增進教師專業素養，以提升教學品質（教育部，2011）；另一方面則積極推動修

正教師法部分條文，將教師評鑑納入教師法，為全面實施教師評鑑建立法源依據

（教育部，2012）。「教師法修正草案」已在立法院二讀，教育部並透過一系列

的公聽會及問卷調查，研訂「高級中等以下學校教師評鑑辦法（草案）」（教育部，

2014），雖然尚未公布，從教育部一連串的工作進度，已可看出推動教師評鑑法
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制化的積極態度。

他山之石，可以攻錯。美國教師評鑑的問題與改革方向，適可做為教師評鑑

剛剛起步的臺灣重要之借鏡。本文旨在分析美國教師評鑑的問題與革新之道，作

為臺灣教師評鑑立法的參考。為達此研究目的，研究者採文獻分析法，蒐集美國

及臺灣的相關資料。首先彙整較具代表性的大型研究，分析美國傳統教師評鑑的

問題、「教師評鑑 2.0」的革新方向與初步成果。接著，探討臺灣教師評鑑發展的

沿革，蒐集目前臺灣教師評鑑立法規劃的相關資料，條析臺灣教師評鑑制度草案

之內容重點。然後，以相關研究歸納之教師評鑑制度設計要素作為分析架構，包

括：評鑑目的、評鑑設計、評鑑內容、評鑑方法、評鑑人員、結果應用及配套措

施等七個面向（ACT, 2015; Council of Chief State School Officers [CCSSO], 2012; 

Danielson, 2011; Darling-Hammond, 2013; Hinchey, 2010; TNTP, 2010; Williamson, 

2011），剖析美國經驗對臺灣教師評鑑的啟示，做為主管機關推動評鑑立法、設

計評鑑制度之參考。

貳、美國傳統教師評鑑的問題

一、美國教師評鑑的緣起

18 世紀時，美國的城鎮主要由教會或地方政府辦學，他們聘任督學負責監控

教育的品質，但因為缺乏對教育專業的重視，教師從評鑑或視導獲得的回饋，可

謂良莠不齊（Marzano, Frontier, & Livingston, 2011）。19 世紀，公立學校取代教會

學校，學校校長（headteacher）或專職行政人員自然負起評鑑教師的責任；不過當

時的評鑑沒有書面程序，因此實際執行並不嚴謹（Stronge & Tucker, 2003）。另一

方面，美國在 19 世紀尚未建立師範學校等師資培育機構以前，教師聘任係由學校

委員會及行政人員決定，學校委員會成為教師素質的把關者；因為美國聘任教師

之權在於學校，且沒有規定一定要取得教師證書，致使教師評鑑的需求日益增加，

用以確保教師素質（黃嘉莉，2008）。

20 世紀前半葉，各地教師評鑑開始書面化、制度化，這個時期的教師評鑑

和 20 世紀以前的年代一樣是總結性的，校長評斷教師表現作為續聘或解聘的依

據，卻幾乎沒有提供教師任何專業的回饋（Stronge & Tucker, 2003）。20 世紀後
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半葉，重視分析與改進教師教學行為的臨床視導興起，成為教師評鑑最常見的方

式（Marzano, et al., 2011）。一些學者開始提倡兼具形成性功能的教師評鑑，強

調評鑑應促進教師改善教學並有益專業發展，獲得大多數教師的認同（Stronge & 

Tucker, 2003）。教師評鑑從傳統的總結性本質、年度檢核表形式，發展出更精密

的臨床步驟與更具省思性的評鑑模式。各州陸續制定教師評鑑法令規章，並提出

愈來愈多的法定要求與相關訓練（Kersten & Israel, 2005）。

美國的教師評鑑從 18 世紀發韌以來，已有百年以上的歷史。從草創時期缺乏

評鑑制度及專業素養，到後來相關法規及制度愈益周全，強調教師專業素質以及

學生學習成果的提升等，可說已有常足的進步。

二、美國教師評鑑的問題

正當美國各州教師評鑑日益蓬勃發展、法制日益周全之際，21 世紀幾個大型

實證研究卻發現，各地現行的「傳統教師評鑑」仍存在許多積弊，歸納起來有下

列幾方面的問題：

（一）評鑑目的缺乏聚焦教師專業改進及學生學習成效

教師評鑑太少考慮學生的學習成果，總是聚焦在容易觀察的實務表現上，例

如班級經營、學生是否專注學習等，卻沒有去關注學生的學習目標是否達成，甚

至州法所定的學習成果要求也被忽略（ACT, 2015）。跨州的大型研究也發現，許

多學區的教師評鑑內容並未聚焦在學生的學習。教師評鑑檢視的重點，沒有聚焦

在學生的學業進步上面，反而是以與學生學習無關的教師表面行為當作評斷依據

（Weisberg, et al., 2009）。

一項針對 1,333 名教師進行實際評鑑的研究發現，教師們的專業表現平平。表

現最好的是行為、時間及教材等班級經營層面，至於教學層面（如教導學生高層

次思考等）則是表現最差的一環。數十年來相關研究發現，學生的學習收穫會因

教師的教學專業而有所不同；教學是如此重要，但是評鑑並未提供教師有用的專

業回饋，與教師能影響學生學習的研究結論互相矛盾，這是教師評鑑的「全國性

集體失敗」（Kane, Staiger, & Bill and Melinda Gates Foundation, 2012）。

（二）評鑑設計並未符應教師實際的專業需求

許多地方對於初任教師、資深教師、不適任教師等不同專業階段教師，採取

統一的評鑑程序，並未設計不同的評鑑程序與評鑑標準，例如「區分性教師評鑑
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系統」（differentiated teacher evaluation system），透過評鑑給予不同專業階段的

教師專業成長協助；尤其是初入杏壇、缺乏經驗的初任教師，評鑑制度經常忽略

給予特別的支持與協助（Danielson, 2011）。

另一方面，教師評鑑的程序經常是依據地方教育局與教師工會的協議執行，

沒有考慮到教師的實際需求。對於教師實際工作迫切需要支持或監督之處，並沒

有加以著眼處裡（ACT, 2015）。

（三）評鑑標準定義與敘述不夠清楚明確

現在，已有學者、專業機構發展出較為詳盡的評鑑標準，但許多地方的教師

評鑑還在採用過時的評鑑規準，通常是檢核表的形式（Danielson, 2011）。其實評

鑑者與受評者都需要更清楚、說明更詳盡的評鑑標準：但是許多教師與其評鑑者，

對於各個發展階段的教師專業實務，並未獲得定義清楚、說明詳細的圖像（ACT, 

2015）。

在許多學區，教師的評鑑結果只分為「滿意」（satisfactory）、「不滿意」

（unsatisfactory）兩種等級。這種簡單二分法的評鑑，無法區分教師的專業是優良、

普通或不佳，許多學區幾乎所有老師（99%）都獲得「滿意」的評等；即使在評鑑

結果分為三個以上等級的學區，大部分的教師仍被評為最高等級（Weisberg, et al., 

2009）。

（四）評鑑方法缺乏多元資料途徑、專業對話與適當頻率

美國傳統教師評鑑大多使用粗糙的檢核表來觀察、記錄教師的專業表現，

這樣的評鑑方法蒐集的資料太過單一，難以區分教師專業表現的良窳（Darling-

Hammond, 2013; Jerald, 2012）。專業對話的匱乏，也是評鑑方法的一個重點；傳

統的教師評鑑只是由上而下、單方向的訊息傳遞，缺乏評鑑者與受評者的溝通互

動。教師認為評鑑只是「被迫承受」（done to）的事務，而且總是讓教師覺得像「被

整了」（gotcha）一樣，有受到懲罰的感覺（Danielson, 2011）。

另一方面，一個橫跨 Arkansas、Colorado、Illinois 以及 Ohio 等 4 個州、

15,000 位教師及 1,300 位行政人員的大型研究發現，教師評鑑的實施頻率缺乏經常

性。許多老師，尤其是資深教師，並未每年評鑑一次。教師要收到關於專業表現

的回饋，可能要經過很長的時間（Weisberg, et al., 2009）。

（五）評鑑人員未能提供有用的專業回饋

美國校長可用來執行有效教師評鑑的時間太少，尤其是大型學校或高需求學
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校這種行政要求很多的地方。事實上，一位評鑑人員要評鑑學校各個不同發展水

準的教師專業，很難勝任愉快；即使這所學校獲得的相關資源很充足，也是如此。

評鑑並未聚焦於改進教師的教學，教學觀察前或觀察後，很少針對如何改進教學

作確實的討論。大部分的情況是，實施評鑑只是為了「順從法令」（compliance），

不是為了「改進專業」（improvement）（ACT, 2015）。

教師在評鑑後經常收到過度簡略的評語，「待改進」、「滿意」或「傑出」

等過於簡化的評鑑回饋，讓教師搞不清楚這些詞彙代表的意涵，也無法了解自己

的專業優點與弱點何在（Danielson, 2011）。評鑑要能促進教師專業成長，專業回

饋的品質是最重要的關鍵；但許多教師指出，評鑑並未提供他們在教室表現的有

用回饋，無助提升其專業成長（Weisberg, et al., 2009）。

另一方面的問題是評鑑人員之間，缺乏評分的一致性。一位教師可能被某位

行政人員評為最高等級，卻被另一位評為低等級的表現。如此造成教師在有些學

校比較容易獲得終身職，在其他學校則不然，侵犯了工作上的平等原則（Danielson, 

2011）。

（六）評鑑結果未能區分教師專業表現良窳

美國傳統教師評鑑大多使用檢核表來觀察、記錄教師的專業表現，這樣

的評鑑方法未能區分教師專業表現良窳。一項研究統計 Chicago 區內 600 所學

校，25,000 位教師 2003-2006 學年度的評鑑結果，高達 93% 的教師被評為「卓

越」（excellent）或「特優」（superior），只有 0.3% 的教師被評為「不滿意」

（unsatisfactory）。在那 4 年期間，88% 的學校沒有任何一位教師被評為不滿意，

即使這些學校有超過 10% 的辦學績效是「教育失敗」（failing educationally）等級

（TNTP, 2007）。

評鑑結果浮濫給優的現象，不僅是 Chicago，在其他州的許多學區，幾乎所有

老師都獲得「滿意」的評等（99%）；即使在評鑑結果分為三個以上等級的學區，

大部分的教師仍被評為最高等級（Weisberg, et al., 2009）。美國的教師評鑑已經喪

失其功能，沒有人會相信將高達 98% 的教師評為「滿意」的評鑑系統，能對任何

人（包括教師本身）有所助益（Kane et al., 2012）。

（七）結果應用鮮少用來改善教師專業發展

評鑑結果並未用來改善教師的專業需求，使得教師們更加認為，評鑑只是確

保行政人員完成工作的例行公事而已，而非用來幫助教師精熟專業標準（ACT, 
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2015）。在許多地方，教師評鑑結果缺乏進一步的應用，很少被用來作為教師專

業發展、薪資報酬、終身聘任或職位晉升的依據。事實上，許多學區只有在解聘

教師時，才會考慮到教師的專業表現到底是好是壞（Weisberg, et al., 2009）。

研究發現，99% 的受訪校長相信，解聘表現差勁的教師是維持高素質教師團

隊的重要方法；然而，被評為不滿意的教師卻極少被學校解聘。進一步調查校長

不解聘不適任教師的原因，最主要的理由是他們認為應該再給教師一次機會，以

及解聘的程序太過曠日廢時，所以不願積極處理這個問題 (TNTP, 2007)。

綜合上述相關研究發現，美國教師評鑑仍存在許多問題。對於表現差勁的教

師缺乏適當處置，對於一般教師則是評價過高，這種教師評鑑讓一些教師覺得很

誇張；甚至也有被高度評價的教師認為，這種教師評鑑系統沒有什麼意義，只是

一場「匆匆評價」（rush to judgement）罷了（Toch & Rothman, 2008）。

教師評鑑未能提出個別教師準確、可靠的專業表現資料，暴露出「零件效應」

的現象。「零件效應」（Widget Effect）係指，各個學區普遍存在一個的錯誤信

念—教師都是一樣的，沒什麼差別。這種謬誤思維把教師當作整個教育體系中，

「可互換的零件」（interchangeable parts），而非「個別的專業人員」（individual 

professionals）。這樣的想法否定個別教師具有不同的強項與弱點，對於教師非常

的不尊重；而將每位教師的教學效能視為無什差別，則是讓學生的學習生命淪入

只能像賭博般碰運氣的境地（Weisberg, et al., 2009）。

參、美國「教師評鑑 2.0」的緣起與發展

20 世紀初，美國相關研究陸續發現教師評鑑問題的此時，「教師評鑑 2.0」意

謂新世代的教師評鑑改革，底下介紹其緣起、革新之道以及初步的成果。

一、「教師評鑑 2.0」的緣起

如前所述，美國近年相關研究發現，各地現行的教師評鑑存在形式化的弊病，

沒有發揮評鑑應有之功能，讓各界驚覺美國各地實施多年的教師評鑑制度，在 21

世紀的今日竟然還有那麼嚴重的問題。他們將現行充滿缺失的評鑑制度稱為「傳

統教師評鑑」（tradictional teacher evaluaton），並呼籲進行教師評鑑系統的改革

（ACT, 2015; Danielson, 2011; Kane et al., 2012; TNTP, 2007; Weisberg, et al., 2009; 
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White, Cowhy, Stevens, & Sporte, 2012）。

在 21 世紀的第一個 10 年，大型研究發現並指出傳統教師評鑑的弊病，教師

評鑑的適當性成為公共關注的議題（Marzano & Toth, 2013）。基於對傳統教師評

鑑弊病的反省，TNTP 疾呼，在進入 21 世紀第二個 10 年的此時，正是創造一個更

好的教師評鑑系統之絕佳時機。有別於過去功能不彰的教師評鑑，他們將新一代

的教師評鑑稱為「教師評鑑 2.0」（Teacher Evaluation 2.0），以取代現有的評鑑制

度，儼然成為美國新世代教師評鑑的代名詞（TNTP, 2010）。

另一方面，聯邦政府 2002 年的《不讓任何孩子落後》法案（NCLB）要求教

師必須是「高度適任」（highly qualified）教師，教師評鑑成為各州重要的教育政

策目標（Hazi & Rucinski, 2009）。2009 年的「攻頂方案」（RTT）更提供大量資

金給願意大幅修改教師評鑑系統的州政府，並要求將學生學習成果納入教師評鑑

項目，以及對教師及校長實施表現本位的評鑑標準（Marzano & Toth, 2013）。

大型研究發現評鑑無法區辨教師專業表現的「零件效應」問題，以及聯邦政

府透過法案補助願意改革教師評鑑的地方政府，有如提供了美國新世代教師評鑑

革新兩大燃料，推動愈來愈多的州與學區大幅修改教師評鑑制度，催生新一代的

教師評鑑系統（Jerald, 2012）。

二、美國「教師評鑑 2.0」的革新之道

呼應教師評鑑革新的需求，近來一些學者及專業機構依據相關研究結果，

提出有效的教師評鑑方案特色及評鑑制度設計要素，做為新世代教師評鑑政策制

定及評鑑設計與實施的參考（ACT, 2015; CCSSO, 2012; Danielson, 2011; Darling-

Hammond, 2013; Hinchey, 2010; TNTP, 2010; Williamson, 2011）。本研究歸納這些

「教師評鑑制度設計要素」為：評鑑目的、評鑑設計、評鑑內容、評鑑方法、評

鑑人員、結果應用及配套措施等七個面向，可作為規劃教師評鑑系統的完整架構，

以及本文剖析美國及臺灣教師評鑑之分析架構。上述相關研究對美國教師評鑑革

新的建議，茲統整分述如后。

（一）評鑑目的

教師評鑑之目的包括形成性評鑑（改善教學實務）、總結性評鑑（決定教職

的續聘、晉級或解聘）兩大向度，在選擇評鑑策略之前，必須先釐清評鑑目的，

是要促進教師專業成長，還是為了考核教師績效表現。形成性評鑑與總結性評鑑
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的目的、功能皆不相同，若要採用兼具形成性與總結性雙重目的之評鑑系統，須

有處理相關挑戰的計畫（Hinchey, 2010）。

有效的教師評鑑系統會在確認評鑑目的之後，將評鑑程序、評鑑方法與評鑑

目的緊密連結，並以不同方法達成教師績效責任（總結性功能）與教師專業發展

（形成性功能），避免出現評鑑程序、方法及結果等實際作法與評鑑目的不相吻

合的情形（Williamson, 2011）。

雖然各州希望透過教師評鑑改善教師專業、確保教師素質，但傳統上都聚焦

於教師的教學行為觀察，太少考慮學生的學習成果，甚至州法所定的學習成果要

求也被忽略。教師的教學與學生的學習其實是一體兩面，因此教師評鑑應從改進

教師教學專業，擴大到兼顧改善學生學習成效，以同時改善教師的教學表現與學

生的學習成果（ACT, 2015; Darling-Hammond, 2013; Weisberg, et al., 2009）。

（二）評鑑設計

評鑑設計包含設計方向、設計技術與設計參與三個層面。教師評鑑的設計

方向必須與評鑑目的是一致的，基本上應評量教師的專業表現，引導教師生涯

持續專業學習與專業發展（ACT, 2015）。為了幫助教師生涯持續專業學習與發

展，教師評鑑可結合「初任教師」、「專業教師」、「專家教師」的教師職級制

度，讓通過評鑑的教師承擔不同的責任與薪資（Darling-Hammond, 2013; Goldrick, 

2002）。此外，有效的教師評鑑系統，應思考如何符合領導績效責任的要求 

（Williamson, 2011）。教師並非獨立工作，他們的行動經常源自學校領導者的行

動，學校領導者的行動又總是源於學區領導者的行動。因此，可以建立「分級評鑑」

（hierarchical evaluaton）制度，分別評鑑教師、學校領導者及學區領導者（Marzano 

& Toth, 2013）。

在設計技術方面，設計教師評鑑應採「研究本位」的精神，探討相關文獻，

將現有評鑑工具與方案的高品質研究結果，納入設計評鑑制度的參考（Hinchey, 

2010）。設計新的教師評鑑系統時，應該以當今成功、創新的專業實務為基礎。

例如：以專業表現的高標準之教師自評、從各方面展現教師的教學實踐對學生的

學習成就有所貢獻的證據本位檔案評量等（ACT, 2015）。

在設計參與方面，設計教師評鑑系統時，政策制訂者應廣邀評鑑利益關係人

一起參與，包括教師與行政人員。在評鑑實施之前與實施的歷程，教育工作者與

政府官員對於評鑑應該有充分的信賴與了解，教師評鑑才能長期永續的推動下去
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（Goldrick, 2002）。

（三）評鑑內容

評鑑內容包括專業標準、評鑑工具及表現水準（評分標準）三個重點。在專

業標準方面，教師評鑑應以教師專業標準為基礎加以建構，並能在教師持續專業

發展的各階段，都能純熟的評量出教師教學的品質（ACT, 2015; Darling-Hammond, 

2013）。教師評鑑的主要內容在於教師的教學表現，故評鑑系統對於「好的教

學」（good teaching）應制訂一致性的定義，可設計成一套專業表現的架構、模

式或標準（Danielson, 2011; Goldrick, 2002; Williamson,  2011）。各州應將教師評

鑑傳統上「輸入本位」（input-based）的過程，轉換為「結果導向」（outcome-

driven）的歷程；衡量學生的學習成就，應作為首要的結果（Goldrick, 2002）。以

學生學習證據為基礎，而非教師行為或例行公事；例如，教室觀察的表現水準應

考量具體、可觀察的學生行為，諸如學生舉手回答教師提問的大致比例等（TNTP, 

2010）。

在評鑑工具方面，教師評鑑應根據教師專業標準，發展出適當的評鑑工具。

學區應發展清楚、簡潔的評鑑工具，幫助教學管理者評鑑教師是否達成這些專業

期望。在表現水準方面，評分標準應該包含在專業期望之上、下至少各兩個評分

等級，而且其意涵沒有模稜兩可的空間。每個學年度結束時，每位教師都應該獲

得 4-5 個總結性評分等級的其中一個評等，例如：高效能（highly effective）、有

效能（effective）、待改進（needs improvement）、無效能（ineffective）等。採用

4-5 個評分等級比較足以描繪教師專業表現清楚的圖像，亦能清楚區分教師專業表

現的不同程度（TNTP, 2010）。

此外，行政人員在規劃或選擇評鑑標準時應該將教師納入參與，以確保教師

和行政人員一樣，都能了解及接受其意涵。實施評鑑之前，須確定評鑑規準的可

信度，並讓受評教師及評鑑人員都清楚了解其內容（Hinchey, 2010）。

（四）評鑑方法

評鑑方法包含資料蒐集方法、專業對話及評鑑頻率三方面。關於資料蒐集方

法，只靠單一的評鑑資料，無法描繪出教師專業表現的完整圖像；教師評鑑系統

必須採用多元的評鑑方法，以決定教師的表現是否符合專業期待（TNTP, 2010）。

結合不同的資料蒐集策略，使不同的評鑑工具能互補所長（Hinchey, 2010）。包

括從多元管道及多元時間點蒐集教師專業表現及學生的學習成長情形（Marzano 
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& Toth, 2013），例如：採「隨機觀課」（walk-through）技巧多次觀察教學行為

及學生學習情形、蒐集教師課堂教學計畫、蒐集學生作品、評量結果（標準化測

驗、學區測驗或教師自編測驗）、學習檔案等（Marzano & Toth, 2013; TNTP, 2010; 

Williamson, 2011）。

專業對話方面，教師評鑑不能只是最後獲得一個總結性評等就好，教學管理

者應該藉由經常觀察教師教學，形塑聚焦教師專業表現的文化。教學管理者尚須

與教師定期討論教師的教室表現、學生學習情形、專業目標、發展需求及需要學

校提供的支援（TNTP, 2010）。教師評鑑應提供有意義的專業對話機會，尤其教學

觀察後（反思）的會談，讓評鑑者及受評者雙方都能聚焦在教與學的重要議題上。

這樣的會談徹底改變了傳統的評鑑方式，讓教師真正受益（Danielson, 2011）。

評鑑頻率方面，教師評鑑應該定期辦理，至少每年評鑑一次。每年定期評

鑑是確保任何能力程度或服務年資的教師，都能獲得持續專業回饋的唯一方法 

（TNTP, 2010）。決定終身聘的教師評鑑，其實施應該更加密集，且要蒐集更多

的證據來證明教師的教學品質（ACT, 2015）。

（五）評鑑人員

評鑑人員的重點是專業素質，包括專業訓練及定期回訓。在專業訓練方面，

教師評鑑應該經常辦理，且要由專業的評鑑人員執行，包括在教學現場展現專業

的教師（ACT, 2015）。評鑑人員須經專業的評鑑及視導訓練，能夠準確評量教

師的表現，並能提供專業回饋；包括對教學品質的認知與發展、了解受評教師

的任教科目應如何教學、清楚評鑑工具的使用方法與步驟（ACT, 2015; Darling-

Hammond, 2013）、判斷教師對學生學習的影響，提供專業發展與補救協助的領導

才能（Goldrick, 2002）。

在定期回訓方面，有效的教師評鑑系統，除了應對評鑑人員進行高品質、持

續的訓練之外，還要定期校準評鑑人員的評量行為，以確保他們對評鑑規準有一

致性的應用（Hinchey, 2010）。此外，評鑑人員給教師的最終評鑑建議，應先經過

受信賴的評鑑監督小組檢視，以確保評鑑報告的品質（ACT, 2015）。

（六）結果應用

教師評鑑的結果應用，應與其評鑑目的相呼應。評鑑應伴隨有用的專業回饋，

與專業發展機會連結，並接受評鑑小組或監督團體的評鑑，以確保評鑑的公允、

一致性與可信度（ACT, 2015）。有效能的教師評鑑系統應該幫助教師教得更好。
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學區及學校若採取這樣的觀點，就應該提供教師各種具體型態的支援（Marzano & 

Toth, 2013）。

教師評鑑應提供有意義的資訊，包括正面與負面兩方面的資訊，以協助教師

人力資源進行系統性的改善，並獲得教師及學校領導者持續的支持。評鑑產生的

資料，應能提供學區做為教師終身聘、津貼、發展、聘任、晉級及解聘等重要決

定的要素。在此，要留意的是對評鑑結果盲目的忠誠。以評鑑結果作為聘僱決定

的重要依據時，就要重視評鑑的專業評斷。例如，評鑑結果最佳的數學教師，不

宜未經考慮其他專業品質，就自動選為數學的教練老師；同理，不可根據一次負

面的教室觀察結果，就對教師進行解聘（TNTP, 2010）。

（七）配套措施

教師評鑑的配套措施包括：充分的評鑑人力資源、建立評鑑制度的持續性

以及支持性的評鑑環境。在人力資源方面，美國傳統教師評鑑失敗的原因之一，

是只靠校長一人執行教學觀察、教學輔導、同儕教練、記錄評鑑資料以及製作最

終的評鑑報告。教師評鑑可以採用「同儕協助與檢核計畫」（Peer Assistance and 

Review, PAR）的諮詢教師制度，讓專家教師或教學輔導教師執行教師專業精進

計畫。在持續經營方面，包括：納入充分的評鑑人力資源；建立不同發展階段教

師的評鑑週期；推動評鑑以外的精進教學活動，如組織教師專業學習社群、辦

理教師專業發展活動、規劃集體課程計畫、支持同儕教練等（Darling-Hammond, 

2013）。

正向支持的評鑑環境，來自支持教師專業發展的學校文化。有效的教師評

鑑系統應形塑支持教師持續專業學習的評鑑環境，評估學校的文化與氛圍，確保

評鑑環境是支持教師持續專業學習的。形塑以全體學生為焦點的教與學、教師

協同合作及教師反思實踐的學校文化，就是塑造支持性的評鑑環境（Williamson, 

2011）。

三、美國新世代教師評鑑的初步改革成果

面對傳統教師評鑑的弊病，美國有一些州陸續做出改變，可以歸納如下。

（一）評鑑目的從改進教師教學專業擴大到兼顧改善學生學習成效

在美國，實施教師評鑑以精進教師教學品質、提升教師專業能力，已成為維

持教師素質之重要途徑（Danielson, 2001）。為了達成改進教師專業的目的，教師
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評鑑傳統上總是聚焦於教師的教學行為觀察，忽略了學生的學習目標是否達成。

因此，愈來愈多學者呼籲教師評鑑應從改進教師教學專業，擴大到兼顧改善學生

學習成效，以同時改善教師的教學表現與學生的學習成果（ACT, 2015; Darling-

Hammond, 2013; Weisberg, et al., 2009）。

這樣的方向獲得愈來愈多州的認同，2009 年時只有 4 個州將學生學習成長納

入教師評鑑規準，2015 年已有 17 個州將學生學習成長做為教師評鑑的「決定性規

準」（preponderant criterion），另有 18 個州將學生成長評量作為「顯著性規準」

（significant criterion）（NCTQ, 2015）。2016 年時，有 30 個州要求將學生學業成

就作為教師評鑑的重大要素，另外 10 個州則要求必須將學生學習成長納入教師評

鑑（NCTQ, 2017）。

（二）評鑑設計重視表現本位、區分專業需求與結合職級制度

為了讓評鑑能反映出教師真實的教學情形，新一代教師評鑑的設計趨勢是表

現本位（performance based）。表現本位評鑑採用清楚描述教學表現的評鑑規準，

觀察、評量教師的教學實況以及學生的學習作品，以了解教師的真實教學表現。

例如 California 的初任教師評鑑、New Mexico 的三級教師評鑑等，都是採用表現

本位的評鑑（Darling-Hammond, 2013）。考量不同專業階段的教師有不同的專業

發展需求，美國近年來有愈來愈多州及學區採用三軌制教師評鑑系統，包括協助

初任教師專業成長，以取得正式教師或終身教職資格；促進資深教師專業發展，

以達到學區教學標準；支援邊緣教師 (marginal teachers) 提升教學能力，以通過評

鑑標準（Danielson & McGreal, 2000）。

教師評鑑可以結合教師職級制度，成為教師生涯專業發展的連續架構，例如

New Mexico、Massachusetts、Ohio、Washington 等州。以 New Mexico 為例，在

2003 年就建立了全州性的三級教師證書制度，包括第一級「試用教師」(provisional 

teacher)、第二級「專業教師」(professional teacher)、第三級「專家教師」(master 

teacher)。通過該層級評鑑的教師，才能取得該層級的證書，每個層級都有其相對

應的薪資與責任（Darling-Hammond, 2013）。

（三）評鑑內容走向標準本位，並將教師表現區分得更加清楚

美國新世代教師評鑑已經走向標準本位（standards based），例如全美教學專

業標準委員會（National Board for Professional Teaching Standards, NBPTS）制定的

「教學專業標準」（NBPTS, 1989）、Danielson（1996）以教與學的研究為基礎提
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出的「教學專業架構」，為教學專業提供更完整、詳細、且清楚的定義，兩者已

成為現今美國最常見的教師評鑑標準（Viviano, 2012）。

在表現水準方面，2016 年全美已有 38 個州要求教師評鑑的總結性評比，應該

包括四個以上的等第級別。其中，有 4 個州制定了五個評鑑等第級別，例如 New 

Mexico 的教師評鑑等第包括：模範（exemplary）、高效能（highly effective）、有

效能（effective）、低效能（minimally effective）、無效能（ineffective）等（NCTQ, 

2017）。

（四）評鑑方法重視更準確的觀察與回饋、多重資料來源並提高評鑑的實施

頻率

美國各州設計新一代教師評鑑系統時，教室觀察仍是最主要的評鑑方法。一

些新評鑑系統捨棄過去粗糙的檢核表形式，改採更精密的觀察工具，通常是一組

架構（frameworks）或評分標準（rubrics）。以「丹佛公立學校有效教學證據指引

架構」（Denver Public Schools Framework for Effective Teaching Evidence Guide）

為例，採用「層面 - 指標 - 觀察證據」（Domain-Indicator-Observable Evidence）

的三層次架構，每個指標分為「未符合」（Not Meeting[1-2]）、「成長中」

（Approaching[3-4]）、「有效能」（Effective[5-6]）、「卓越」（Distinguished[7]）

四種表現水準、7 個評比等級，每個表現水準之下都分別列出教師、學生兩方面的

觀察行為標準，提供觀察者能更準確評鑑出教師的專業水準（Jerald, 2012）。

除了教室觀察之外，多重評鑑資料來源也愈益受到重視。2013 年，全美只有

12 個州要求或同意將學生意見調查納入教師評鑑資料來源，2015 年時已有 33 個

州的教師評鑑納入學生意見調查，21 個州納入家長意見調查，8 個州納入教師同

儕意見調查。例如，Connecticut 要求學生意見回饋或全校性學生學習指標須占評

鑑的 5％，Ohio 則允許學生意見調查可占教師評比的 15％（NCTQ, 2015）。

在評鑑頻率方面，2009 年全美有 15 個州要求每位教師每年要接受一次評鑑，

2015 年已增加為 27 個州的全體教師每年都要評鑑一次。此外，45 個州要求所有

新任及試用教師都要接受一年一次的評鑑，其中有 15 個州要求試用教師接受教室

觀察（NCTQ, 2015）。評鑑頻率更加密集，朝向全體教師一年一評的制度發展。

（五）評鑑人員須經專業訓練、認證，以提升評鑑及專業回饋的品質

傳統教師評鑑效果不彰的另一個主因是評鑑人員的專業能力不足，美國新一

代教師評鑑對評鑑人員有更多的專業要求。一項三年的縱貫研究發現，實施多元
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觀察與多元評鑑者的學區，有助於改善教師對評鑑歷程的看法，並抱持更開放的

態度接受評鑑人員的專業回饋（Bill and Melinda Gates Foundation,  2013）。

現在，絕大多數的州（43 州）要求評鑑人員須經專業訓練，其中有 17 個州

進一步要求評鑑人員須經專業認證才能執行工作，甚至 Iowa、New Jersey、 North 

Carolina、South Carolina 等 4 個州已設計了多元評鑑者（multiple evaluators）的機

制，使評鑑結果更能客觀反映出教師的專業水準（NCTQ, 2015）。

（六）評鑑結果應用在教師的人事決定，甚至連結完整教師政策，涵蓋師資

培育、專業發展及薪資績效

美國在 2009 年時沒有一個州將教師評鑑的表現結果，與教師的「終身聘」

（tenure）相連結；2015 年已有 23 個州以教師評鑑的結果作為決定教師終身聘的

依據。此外，有 19 個州將教師表現作為裁員決定的參考，超過半數的州（28 個州）

將「無效能」的評鑑結果作為解除教師教職的依據。此外，2015 年有 16 個州對評

鑑表現良好的教師提供表現獎金，其中有 7 個州將教師評鑑的結果與教師薪資直

接連結（NCTQ, 2015）。這些最新的教師評鑑制度，明確的將評鑑評鑑結果應用

在教師聘任、表現獎金甚至薪資水準等人事決定。

教師評鑑的關鍵問題是，評鑑結果是否用於改進教師教學以及學生學習。

2015 年，全美有 29 個州要求評鑑表現不佳的教師必須進行改進計畫，25 個州更

將教師評鑑結果做為全體教師專業發展措施的重要資料。目前，Delaware、Florida

以及 Louisiana 三個州已經領先全美，將教師評鑑結果連結到完整的教師政策中，

包括職前師資培育、在職訓練、專業發展、精進計畫、薪資報酬以及績效考核，

使教師評鑑發揮更大、更完整的力量（NCTQ, 2015）。此外，有的州採用「教師

精進計畫」（Teacher Advancement Program, TAP），每位教師每年由專家教師或

教學輔導教師評鑑 4 至 6 次，每次觀察後會一起討論並規劃成長計畫，促進教師

持續的專業學習（Darling-Hammond, 2013）。

綜合上述美國新世代教師評鑑，對於傳統教師評鑑無法區分教師專業水準的

「零件效應」、缺乏提供教師專業回饋、評鑑結果鮮少用於改進專業等問題，一

些州與學區在評鑑目的、評鑑設計、評鑑內容、評鑑方法、評鑑人員及結果應用

等方面，已展現初步改革成果。這些改變，多少實現了各界對新世紀「教師評鑑

2.0」的部分倡議；然而，對照傳統教師評鑑長期以來累積的問題與其革新之道，

今後仍有許多努力的空間。
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肆、臺灣教師評鑑的沿革與立法規劃現況

臺灣教師評鑑的發展，是從教師成績考核辦法、教師專業發展評鑑，到今日

的教師評鑑法制化階段，茲將其發展沿革與法案初步規劃說明如下。

一、臺灣教師評鑑的發展沿革

（一）1971 年實施至今的教師成績考核

由於教師評鑑在臺灣尚未法制化，現行的「公立高級中等以下學校教師成績

考核辦法」自 1971 年起實施，是目前國內唯一全面性實施的教師評量制度。教師

成績考核係針對教師工作情形與績效，進行系統性的評量歷程。考核標準依結果

分為三等，列有簡要的標準條文。考核結果則作為晉級加薪、發給獎金或留支原

薪的依據，具有濃厚的總結性評量色彩。

現行的教師成績考核辦法有許多問題：（1）制度方面：考核項目無法有效

涵蓋教師工作範圍；考核標準定義模糊；考核委員會組成與運作程序不夠周全；

（2）施行方面：考核方式不夠多元與彈性，平時考核不易落實；獎懲方式欠缺彈

性；（3）結果方面：考核獎勵過於浮濫，無法達到評鑑真正目的；考核結果缺乏

回饋與追蹤改善機制（秦夢群 、張嘉原，2007）。從教師評鑑的專業成長需求來

看，現行的教師成績考核辦法屢被批評只有考核教師績效，無益教師專業發展，

甚至流於形式（李奉儒，2006；秦夢群 、張嘉原，2007；張德銳，2004；顏國樑，

2003）。幾乎人人甲等的教師考績，與美國傳統評鑑人人優等的「零件效應」問

題如出一轍，都無法區分教師的專業水準。

（二）1999 年起地方推動的教師專業成長與評鑑制度

鑑於教師成績考核制度無法達成教師評鑑促進專業成長的功能，中央及地方

政府都曾展開新的嘗試。臺北市教育局從 90 學年度（2001 年）開始試辦「臺北市

中小學教學輔導教師制度」，以初任教師、新進教師、自願成長教師及教學困難

教師為對象，由經過儲訓取得證書的教學輔導教師，採臨床視導方式進行輔導，

協助其專業成長。「協助教師進行班級經營」、「協助教師解決教學問題」、「協

助建立學校同儕互動文化」是教學導師制度較能發揮的三項主要功能；「教學導

師與夥伴教師任教科目與年級未能配合」是最可能遭遇的困難，其他的困難點在

逐年實施下已獲得改善（丁一顧、張德銳，2007）。
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高雄市教育局則在 2000 年 2 月發布「高雄市高級中等以下學校教師專業評鑑

試行要點」，並於 89 學年度（2000 年）開始全市試辦教師評鑑。高雄市推動的教

師專業評鑑，雖強調教師專業成長，但評鑑結果可以運用在考績及不適任教師的

處理，並設有外部評鑑的機制（馮莉雅，2010）。

臺北縣有鑑於國內尚未有從教學現場建構教師教學評鑑成功模式之經驗，乃

於 2005 年 2 月至 2006 年 7 月份推動「教學精進、專業昇華」形成性導向之教學

專業評鑑試辦工作，強調教師專業之基本表現，並研發「教學專業評鑑基礎性指

標」，包括：規劃能力、教學與管理能力及專業發展能力三大面向、25 條評鑑指

標及 65 項檢核重點及示例。臺北縣的教學專業評鑑試辦計畫，後來成為該縣推動

教育部教專評鑑的重要基礎（劉美慧、黃嘉莉、康玉琳，2007）。

（三）2006 年起推行的教師專業發展評鑑

教育部為因應各界對實施教師評鑑、促進教師專業發展的期望，一方面積極

推動教師評鑑立法工作，另一方面於 2006 年制定、2009 年全面推動「教育部補

助辦理教師專業發展評鑑實施要點」，鼓勵各級學校申辦「教師專業發展評鑑」

（Teacher Evaluation for Professional Development, TEPD），期能透過診斷、輔導

方式，提供教師自我反省教學的機會，並輔以教學輔導教師制度，促進教師同儕

合作，進而協助教師專業成長、增進教師專業素養，以提升教學品質（教育部，

2011）。

教專評鑑以促進教師專業成長為宗旨，是一種強調教師專業發展的形成性評

鑑（張德銳，2009）。歸納國內相關實徵研究結果，教專評鑑發揮了相當多的正

面成效，包括：促進教師專業發展、協助教師改進教學、促動學校的組織學習三

大項；另一方面，教專評鑑面對的挑戰則有：缺乏法源依據及資源配套、教師的

時間壓力與工作負擔有待解決、教師對評鑑尚有疑慮及恐懼心理、教師的保守文

化趨向迴避評鑑的衝擊等（方朝郁，2012）。總之，臺灣在發展「教師評鑑」過

程中，逐漸重視「教師專業發展」的形成性目的與功能。

為使教師專業發展政策更貼近現場教師專業成長需求，建立與教師之夥伴關

係，教專評鑑將於 106 學年度起轉型為教師專業發展支持系統，以自發、互助、

共好之概念給予教師專業成長支持。對於新進教師（含實習生和初任教師）提供

系統化之教學領導教師機制，協助增進教學通識技巧，並帶領校內教師學習社群，

進行備課、觀課、議課，帶動新進同儕教師專業成長。針對年資達3年以上之教師，
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也朝向給予由下而上的多元專業發展模式如揪團進修、教師學習社群、學校策略

聯盟及教學基地學校等更多的支持，透過持續對話、合作、分享與省思，增進教

師學科知識及教學品質（教育部，2016a）。

（四）2012 年正式啟動的教師評鑑立法工作

雖然教育部推動了以專業發展為目的之教專評鑑，社會各界對於教師應持續

專業成長，提升教育品質的呼聲依然居高不下。教育部決定將教師評鑑法制化，

首先於 2012 年 8 月 24 日提送行政院「教師法修正草案」，新增教師法條文第

十七條之一：「高級中等以下學校教師應接受教師評鑑；其評鑑項目、內容、指

標、方式、程序、評鑑結果之運用及其他相關事項之辦法，由教育部定之。」。

行政院於 10 月 19 日完成審議，並送立法院。立法院於 11 月 2 日進行一讀並交付

教育及文化委員會二讀，12 月 13 日，立法院第 8 屆第 2 會期教育及文化委員會第

20 次會議詢答完竣，刻待逐條審查中。同時，立法院教育及文化委員會責成教育

部對於教師評鑑實施之要項，應再補充說明，並辦理公聽會及問卷調查（行政院，

2012；教育部，2013）。

2013 年，教育部辦理一系列的公聽會（含網路與實體公聽會）及問卷調查，

以廣納社會各界意見，修訂「中小學教師評鑑制度規劃報告」，並據以研訂「高

級中等以下學校教師評鑑辦法（草案）」（尚未公布）。教育部亦於 6 月辦理教

師評鑑北、中、南分區說明會，並針對學校教育場域人員進行問卷調查，調查結

果有 68.6% 的受訪者及 52.23% 的教師贊成教師應接受評鑑；有 17.4% 的教師不同

意實施教師評鑑（教育部，2014）。

另一方面，教育部根據 2012 年公布的《師資培育白皮書》之理想教師圖像，

研發「教師專業標準」，包括：教育專業、學科教學、課程設計、教學實施、學

習評量、班級經營、學生輔導、專業成長、專業責任及協作領導等 10 大專業標準

及 29 項教師專業表現指標。「教師專業標準指引」則言明，這套教師專業標準要

應用在：師資培育課程、實習輔導與評量、教師甄選及精進教師專業成長措施、

教師專業成長活動、教師終身學習及落實教師專業成長等五方面，作為引導教師

專業化歷程，以及精進各階段教師表現之依據（教育部，2016b）。由於教師評鑑

立法尚未通過，「教師專業標準」的用途並未涵蓋教師評鑑；此外，「教師專業

標準指引」提到要在每項教師專業表現指標項下進行「教師專業水準」描述，也

尚未公布。
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二、臺灣教師評鑑制度目前的規劃

2012 年「教師法修正案」在立法院進入二讀程序之後，教育部為使教師評鑑

法制化的推動更為順利，在 2013、2014 年邀集 3 個會員數最多的教師、校長及家

長團體召開數次會議進行溝通，依據會議共識初步規劃了中小學教師評鑑制度（教

育部，2014）。研究者以本研究彙整之「教師評鑑制度設計要素」為架構，整理

目前教師評鑑辦法草案的相關內容如下：

（一）評鑑目的

在評鑑目的方面，教育部採納教育團體的共識：「教師評鑑以專業發展為目

的，評鑑結果與教師成績考核及不適任教師處理機制分開處理」。至於社會各界

對於應即時處理不適任教師的期待，則配套修正「教師成績考核辦法」及「處理

高級中等以下學校不適任教師應行注意事項」，以將教師成績考核指標具體明確

化，並快速有效淘汰不適任教師。

（二）評鑑內容

在評鑑內容方面，評鑑辦法草案規劃教師評鑑內容以教師的課程、教學、班

級經營、輔導、進修與責任為範疇。這樣的評鑑內容，與教專評鑑的「課程設計

與教學」、「班級經營與輔導」、「研究發展與進修」、「敬業精神及態度」四

大向度，實際上可謂相去不遠。

（三）評鑑方法

在評鑑頻率方面，教育部將評鑑對象分為初任教師（教學年資四年內）及一

般教師兩種，初任教師二年評鑑一次、一般教師四年評鑑一次。在評鑑方法方面，

則採用直接影響教師教學的教學觀察與教學檔案，期以教學觀察為主之評鑑結果，

就未達專業基準之教師施以輔導協助，使提升其專業教學能力。

（四）評鑑人員

在評鑑人員方面，為確保評鑑與輔導的有效實施，教育部將繼續深化培訓教

師評鑑的評鑑人員與教學輔導教師，期有效執行教學診斷性質的評鑑任務與改進

教學性質的輔導任務。評鑑結合輔導專業成長的方向及作法，顯然也是沿襲 2006

年以來教專評鑑的經驗模式。

（五）結果應用

在評鑑結果的應用方面，目前規劃的是在教育部及縣（市）政府組織專業組
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織及專責單位，培訓相關成員具備評鑑知能，俾以評鑑資料分析結果，系統性規

劃教育部、縣市與學校的專業成長計畫，支援教師有效進行專業成長活動。

（六）配套措施

為落實評鑑、輔導、專業發展併行的策略，教育部刻正試辦校長及教師專業

發展辦公室（中心），並積極研訂運作配套措施的子法及實施要點，包括教師評

鑑推動會、校長及教師專業發展辦公室（中心）、中央與各縣市輔導群、評鑑與

輔導人才權利義務等運作要點，以及教師評鑑規準與工具等，另外將建置教師評

鑑作業網（含評鑑人才資料庫）、推動專業學習社群、培育校長教學領導知能等

措施。

伍、美國經驗對臺灣教師評鑑的啟示

綜合美國教師評鑑的問題以及「教師評鑑 2.0」的革新之道，檢視臺灣目前規

劃的教師評鑑制度，在此從評鑑目的、評鑑設計、評鑑內容、評鑑方法、評鑑人員、

結果應用及配套措施等七個教師評鑑設計要素，探析本研究獲得的啟示。

一、結合教師專業支持系統，達成評鑑促進專業發展之目的

良好的教師評鑑制度對於評鑑目的有清楚的定位，以便系統性的設計其適用

之評鑑方法、資料蒐集與結果應用等相關措施（Williamson, 2011）。教育部在此

次增列教師法第十七條之一的條文，開宗明義指出教師評鑑的目的，是為了「提

升教師教學品質，增進學生學習成效」（教育部，2012）；與教育團體的會議溝

通共識，也將評鑑目的訂為「專業發展」。促進教師專業發展的形成性評鑑目的，

就臺灣的教師評鑑制度正式啟程之初，無寧說是相當適宜的。

此時，教育部宣布同屬形成性評鑑性質的教專評鑑，將於 106 學年度起轉型

為教師專業發展支持系統，針對新進教師提供教學領導教師帶動專業成長，對於

資深教師提供多元專業發展模式，以自發、互助、共好之概念給予教師專業成長

支持（教育部，2016a）。臺灣的教師評鑑制度可以結合這套教師專業發展支持系

統，不僅可以整合相關人力及專業資源，亦可藉由教師專業發展支持系統的各項

作為，協助教師評鑑達成促進教師專業發展之目的，可謂相得益彰。

此外，美國傳統教師評鑑聚焦於改進教師的教學行為，忽略了學生學習成效
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的改善；現在已經產生改變，目前已有 40 個州要求將學生學習成果納入教師評鑑

（NCTQ, 2017）。教育部的教師評鑑草案明述教師評鑑之目的，除了「提升教師

教學品質」，也有「增進學生學習成效」，如此「師生共好」的評鑑理想，有待

落實於評鑑內容、方法與結果應用等具體措施的設計與實踐。

二、評鑑設計結合教師職級制度，促進教師生涯持續專業成長

美國為了改善過去一套評鑑制度適用全體教師的弊病，現在已有許多州對初

任教師、資深教師、不適任教師等不同專業階段教師，設計不同的評鑑活動，以

促進教師專業發展（Danielson & McGreal, 2000）。國內學者主張實施「區分性

教師評鑑」，以協助初任、資深、不適任等不同族群教師專業成長的建議（李奉

儒，2006；張德銳，2012；顏國樑，2003），也獲得實證研究的支持（方朝郁，

2014）。教育部的草案將教師評鑑對象分為初任教師（教學年資四年內）及一般

教師兩種，初任教師二年評鑑一次、一般教師四年評鑑一次，未達專業基準之教

師則施以輔導協助（教育部，2014），可說已具備「區分性教師評鑑」協助不同

族群教師專業成長的精神。

另一方面，美國幾個州已將教師評鑑結合教師職級制度，成為教師生涯專業

發展的連續架構，例如 New Mexico 全州性三級教師證書制度，包括第一級「試用

教師」、第二級「專業教師」、第三級「專家教師」。通過該層級評鑑的教師，

才能取得該層級的證書以及更高的薪資與責任（Darling-Hammond, 2013）。臺灣

的教師評鑑制度設計上，亦可結合教師職級制度，作為教師專業發展「更上一層

樓」的具體目標與誘因，促進教師生涯持續專業成長。

三、評鑑內容納入教師進修課程，學習並實踐教師專業標準

相對於傳統教師評鑑採用過時的評鑑規準與檢核表，美國新世代教師評鑑已

經走向標準本位，為教學專業提供更完整、詳細、且清楚的定義，例如全美教學

專業標準委員會（NBPTS）制定的「教學專業標準」、Danielson (1996) 以教與學

的研究為基礎提出的「教學專業架構」，已成為現今美國最常見的教師評鑑標準

（Viviano, 2012）。此外，為了改進「滿意」、「不滿意」這種簡單二分法無法區

辨教師專業水準的弊病，2016 年全美已有 38 個州要求教師評鑑的總結性評比，應

該包括四個以上的等第級別；其中，更有 4 個州制訂了五個評鑑等第級別（NCTQ, 
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2017）。

教育部公布的「教師專業標準」包括：教育專業、學科教學、課程設計、教

學實施、學習評量、班級經營、學生輔導、專業成長、專業責任及協作領導等 10

大專業標準、29 項專業表現指標，要應用在教師的職前培育、在職成長及終身學

習等方面，適可做為臺灣教師評鑑的評鑑內容。現在除了應積極研發每項專業表

現指標之下的「教師專業水準」描述外，未來也應將教師評鑑標準做為教師在職

進修的重要研習課程，讓全體教師學習教師專業標準，以便落實在日常的教師專

業實踐。在評鑑立法實施後，更可運用動態修訂的方式使其與時俱進，成為真正

有助教師生涯持續專業發展的利器。

四、規劃完整評鑑程序，重視多元方法、評鑑溝通與申訴機制

美國傳統教師評鑑方法有缺乏多元的資料蒐集途徑、專業對話與適當頻率

等問題，現在一些新的評鑑系統在評鑑方法方面，已採用更精密詳細的觀察工

具，包含可觀察的教師、學生行為表現以及更細分的表現水準評分等級（Jerald, 

2012）；更多重的資料來源例如教室觀察、學生、家長甚至同儕的意見調查、

學生的學習成果等；評鑑頻率也更加密集，朝向全體教師一年一評的制度發展

（NCTQ, 2015）。

臺灣雖然國情不同，多元的評鑑方法取得的評鑑資料，比較能描繪出教師專

業表現的完整圖像（TNTP, 2010）。教育部目前規劃以教學觀察與教學檔案作為

評鑑方法，建議可再加入其他評鑑方法以供選擇，同時設計自評與他評同步進行

之機制。教育部刻正研發「教師專業標準」各項專業表現指標之下的「教師專業

水準」，可以參考美國經驗區分四個等級以上，以清楚區分教師的專業水準。另

外，教育部自 2006 年起推動至今的教專評鑑實施要點，對於評鑑政策的溝通、教

師申訴的程序等，都未有明確的規劃（方朝郁，2012），也是教師評鑑法制化需

要加以妥善規劃的議題。

「第四代評鑑」視評鑑為協商，重視受評者的評鑑協商及參與決定（Guba & 

Lincoln, 1989）。因此，臺灣正在立法的教師評鑑應強化教師的參與及溝通，規劃

完整的評鑑程序，採用多元的評鑑方法，重視評鑑計畫的事前溝通，評鑑結果納

入教師自評意見，建立第三公正單位的教師申訴機制等，使整個評鑑制度更臻完

善。
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五、建立專業評鑑人力資源，提供教師專業成長回饋

評鑑人員未能提供有用的專業回饋，甚至評鑑人員之間缺乏評分的一致性，

是美國各地教師評鑑常見的問題（Danielson, 2011）。現在，大多數的州要求評

鑑人員必須經過專業訓練，17 個州要求評鑑人員通過專業認證才能執行工作，甚

至有 4 個州設計了多元評鑑者的機制，使評鑑結果更能客觀反映出教師的專業水

準（NCTQ, 2015）。評鑑人員的專業能力夠強，才能看出教師專業表現的良窳，

給予專業精進的有效建議（Danielson, 2011）。同一個學校或學區，不同評鑑人員

也要建立高度的評分者一致性，才能提升評鑑的信度，讓受評教師覺得客觀公允

（Hinchey, 2010）。

國內教專評鑑的實施經驗也發現，評鑑人員具備教學專業與評鑑知能，

才能提供專業成長的具體建議，給予教師專業協助（王瑞壎，2009；黃琇屏，

2009）。教育部為確保評鑑與輔導的有效實施，將沿襲教專評鑑的作法，繼續深

化培訓教師評鑑的評鑑人員與教學輔導教師，期能分別有效執行教學診斷性質的

評鑑任務與改進教學性質的輔導任務（教育部，2014）。建議教育部要建立各地

方充足的評鑑人力，評鑑人員不僅需要專業培訓、專業認證、建立評分者一致性，

還需定期回訓校準其評分行為，以避免產生將人人評為優等、無差別的「零件效

應」，確保評鑑品質及評分者信度。

六、建構評鑑結果應用機制，全面促進教師專業發展

美國各州過去少用評鑑結果來改善教師的專業需求，讓教師們感覺評鑑只是

確保完成工作的例行公事而已（ACT, 2015）。目前有的州採用「教師精進計畫」

(TAP)，每年由專家教師或教學輔導教師對每位教師評鑑 4 至 6 次，並在觀察後一

起討論、分析及規劃教師的持續成長計畫，有效促進教師持續專業學習（Darling-

Hammond, 2013）。有的州則明確的將評鑑結果應用在教師聘任、表現獎金甚至薪

資水準等人事決定，其中更有三個州將教師評鑑結果連結到完整的教師政策中，

包括職前師資培育、在職訓練、專業發展、精進計畫、薪資報酬以及績效考核，

使教師評鑑發揮更大的力量（NCTQ, 2015）。

臺灣的教師評鑑制度應該將「評鑑結果應用機制」和教師專業發展政策相連

結，亦即將評鑑結果回饋到職前師培、在職進修以及終身成長。對於全面性表現
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較弱的專業指標，可在師資培育階段加強學習相關課程；對於校內多數教師需要

精進的項目，可以規劃教師進修課程或教師專業社群來共同學習成長；對於教師

個人需要加強的專業，則以「教師專業成長計畫」進行學習與改進。同時，對於

評鑑表現良好的教師也應給予獎勵，甚至結合教師職級制度，提供教師生涯專業

進階與發揮的空間。此外，政府亦應補助實證研究，蒐集彙整全國評鑑資料，分

析評鑑實施的影響因素與實際效果，促進評鑑制度滾動修訂、永續精進。

七、提供專業資源到第一線學校，形塑正向支持的校園評鑑文化

完整的教師評鑑系統，需要充裕的配套措施及相關資源（Hinchey, 2010）。教

育部規劃了從中央到地方的相關配套與資源，立意相當良好；然而在配套措施的

需求上，教師認為最需要專業成長資源的協助（潘慧玲、王麗雲、張素貞、吳俊

憲、鄭淑惠，2010）。此外，工作負荷與時間因素是國內教專評鑑經常被提出的

困難，亦是組織學習啟動時的挑戰（潘慧玲、陳文彥，2010）；即使教師評鑑已

實施多年的美國，規劃時間進行專業對話仍是一大挑戰（Danielson, 2010）。因此，

教育主管機關應寬列教育經費預算，將配套措施及專業資源落實到第一線的學校，

以便更直接、更快速的協助基層教師專業成長。

從學校整體發展觀點來看，推動教師評鑑最需要的是形塑「持續專業學習」

的學校文化與氛圍（Williamson, 2011）。國內學校推動教專評鑑的經驗顯示，教

師文化是教師評鑑能否順利推動的重要關鍵（吳麗君、楊先芝，2009）。強調協

同合作專業成長的「教師專業學習社群」，與教學輔導教師、專業成長導向教師

評鑑一樣，是促進教師專業發展的有效途徑（張新仁，2012）。教師評鑑實施的

現場在學校，學校校長日後在推動教師評鑑工作時，除落實依法行政、力求周延

的評鑑實施外，亦應形塑聚焦學生學習、教師協同合作及反思實踐的學校文化，

與教師一同塑造正向支持的校園評鑑環境，使評鑑發揮更大的效益。

陸、結語

美國實施教師評鑑已有多年經驗，不僅法令規章日益完備，學術研究及實務

經驗亦相當豐富。近來相關研究發現各地教師評鑑的問題，也提出建立新世代教

師評鑑的興革之道；美國的寶貴經驗，可以做為臺灣的借鏡參考。教師評鑑制度
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應採取一個更宏觀、更整體的觀點來規劃，亦即建立一個完整的教師專業發展政

策，並用橫向統整、縱向連貫的思維整合教師評鑑、專業標準與職級制度。在橫

向統整方面，教師評鑑應考量不同族群教師的不同專業需求；在縱向連貫方面，

可用教師專業標準做為教師從師資培育到教育現場的應知應行準則，結合教師職

級制度來促進教師生涯持續專業成長。「他山之石，可以攻錯；慎始敬終，終以

不困」。臺灣教師評鑑尚在立法階段，正可藉此時機妥善規劃更詳盡完善的評鑑

系統，建構真正能增進教師專業發展的評鑑制度，裨益教師專業永續成長。
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