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一、前言

為提升教師品質，做為教師職前培育、

導入輔導以及教師專業發展的指引，歐美

先進國家紛紛建立教師專業標準，其中尤

以「全美教學專業標準委員會」（National 
Board for Professional Teaching Standards，簡

稱NBPTS）所建立的標準最具代表性（張德

銳，1998）。同樣的，國內教育部（2011）
在《中華民國教育報告書》中亦宣示，為精

進師資培育歷程，將成立教師專業標準及表

現指標專案小組，規劃推動師資職前培育及

在職教師專業表現檢核基準。

面對專業標準的風潮，教師評鑑領域的

專業團體和學者們亦正在發展教師評鑑的標

準（standards for teacher evaluation），以做

為規劃與實施高品質教師評鑑方案的規準。

有鑑於我國教育行政機關刻正建構中小學教

師評鑑體系，為有利於我國中小學教師評

鑑的發展，本文擬先評述美國學者Holland
（2005）所提出的教師評鑑標準，然後參考

該等標準對我國中小學教師評鑑制度的規劃

和實施提出建議，最後再做一個結語。

二、教師評鑑的標準

Holland（2005）依據教師評鑑的學理

以及美國各州實施教師評鑑累積數十年的經

驗，提出六個標準：（1）成功的教師評鑑運

用區別化的程序，（2）成功的教師評鑑要求

合作和夥伴關係，（3）成功的教師評鑑使用

多元的資料來源來評鑑教師表現，（4）成功

的教師評鑑應認知教學評鑑的本質，（5）成

功的教師評鑑宜連結教師個人發展目標和學

校改革目標，（6）成功的教師評鑑確保評鑑

政策、目標和結果的清晰性。唯為了論述上

的邏輯性，本文作者把這六個標準的順序略

為調整並說明如下：　　　　　　　　　　

（一）教師評鑑運用區別化的程序

這個標準承認教學應是一個專業，

而專業的養成必須是一個持續發展的歷程

或生涯，因此對於不同生涯階段的教師，

應回應其專業發展需求，而給予不同的教

師評鑑程序（Holland, 2005）。例如對於

初任教師也許需要對班級經營做較全面性

的檢核，但對於資深教師也許需要為鼓勵

其教學創新而聚焦於某一教學策略或方法

的探究和檢視。這種「區別化教師評鑑」

（differentiated teacher evaluation）的概念

和  Gla t thorn（1997）的「區別化視導」

（differentiated supervision）以及Glickman、
Gordon和Ross-Gordon（2003）所倡導的

「發展性視導模式」（a  d e v e l o p m e n t a l 
model of supervision）是一脈相承的，皆是

主張對於處於生涯發展不同階段的教師或

者專業發展成熟度不同的教師，給予不同

的處遇，這樣才能滿足不同階段教師的差

異性需求，做到真正的公平和有效。　　

（二）教師評鑑應認知教學評鑑的本質

教師評鑑的規劃者應認知評鑑的本

質在於改進而不在於證明（evaluation is to 
improve, not to prove），因此教師評鑑雖然兼

含形成性評鑑（formative evaluation）和總結

性評鑑（summative evaluation），但應以形

成性評鑑為主，總結性評鑑為輔，而把多數

的評鑑資源用在以教師專業發展為導向的評

鑑上，而不是總結性評鑑或績效評鑑上。

從教師評鑑標準談我國中小學教師評鑑的發展
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形成性教師評鑑用在改進教學、促進

教師專業發展，它和教學視導的領域逐漸合

流。許多教學視導領域的學者很能夠接受形

成性教師評鑑的概念，但是並不願意認可決

定教師聘任、解聘、薪資增加等總結性評鑑

責任係屬教學視導的領域，他們也不認為各

州或各學區法定的總結性評鑑有助於教學的

改善（Hazi, 1994；Holland, 2005）。他們不

主張同一個人可以同時擔任形成性評鑑者又

擔任總結性評鑑者，這樣做很難和受評教師

建立起為協助教師改進教學所需的「信任關

係」（Nolan, 1997），但是形成性評鑑活動

所提供教師成長和發展的證據是有可能做為

總結性評鑑的基礎（Holland, 2005）。　　

（三）教師評鑑要求合作和夥伴關係

教師評鑑的主要目的既是在於協助教師

改進教學，所以評鑑者（通常是行政人員）

和受評教師是「合作性夥伴」（collaborative 
partners），而不必強調是外部、中立的

「旁觀者」，更不是彼此對立的「他者」。

行政人員和教師實有共同的利基，那就在提

升教與學，是故行政人員必須經由協作的歷

程，協助教師指明專業成長的目標，評估目

標的適切性，收集和分析達成目標的證據，

以及詮釋這些證據對於提升教與學的未來應

用性或可能性（Holland, 2005）。　　　　

（四）教師評鑑使用多元的資料來源來評鑑

　　　教師表現

有鑑於教師工作的複雜性和多變性，

實在很難祗用教室觀察就來決定教師的工作

表現，特別是僅用一節課的教室觀察來判斷

教師的表現，這樣會導致教師以作秀的方

式，來呈現評鑑者所要看到的表現指標，而

評鑑者所評鑑到的很可能是教師「能做到

的」教學表現，而不是教師日常教學「真實

的」工作表現。因此有效的教師評鑑除了使

用教室觀察之外，必然會運用到教師課程計

畫、教學活動和教具教材、學生工作範本、

學生教學反應、學生學習成就等多元的資料

（Holland, 2005）。

除了評鑑資料來源的多樣性之外，對

於總結性評鑑，評鑑者的多樣性更是要特別

注意的。根據Scriven（1988）所倡導的「以

判斷為基準的教師評鑑」（judgment-based 
teacher evaluation），由於教師評鑑工作的

複雜性，理想的教師評鑑者最好要有三位以

上，這樣才能避免評鑑者的誤判而影響教師

的權益。　　　　　　　　　　　　　　　

（五）教師評鑑宜連結教師個人發展目標

　　　

為了充分達成教師評鑑在「提升教與

學的品質」之目的，Iwanicki（1990）特別

強調教師評鑑一定要和「教職發展」（staff 
development）以及「學校革新」（school  
improvement）做緊密的配合；三者務必

以「增強的學校效能」（enhanced school 
effectiveness）為共同努力焦點，來做協

調性的努力，才能發揮相輔相成的功能，

也才能完成學校的績效責任。有鑑及此，

Holland（2005）特別強調成功的教師評鑑

不僅重視教師個人的專業發展目標，也會善

於運用學校願景的倡導，引導教師個人專業

發展目標能符應學校革新目標。這種把教師

教學工作放在學校脈絡下加以強化，而使

得教學專業化和學校改革兼容並蓄的觀點

是許多倡導教師專業化之學者（如Darling-
Hammond, 1990；Little, 1993）所一再呼籲

的理念。　　　　　　　　　　　　　　　

（六）教師評鑑確保評鑑政策、目標和結果

　　　的清晰性

由於教師評鑑攸關教師教學表現的提

升以及教師工作的權益，是故在規劃教師評

鑑政策必須要有各方利害關係人的參與，特

別是教師和教師團體的參與，其可行性和接

受度才能提高。復由於教師評鑑工作的複

雜性，做為教師評鑑要項的評鑑目標、規

和學校改革目標
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準、工具、結果運用等皆必須敘明的簡白清

晰，並讓教師和行政人員在實際運作前經由

有效的溝通而有清楚無誤的認知（Holland, 
2005）。

本文作者相當認同上述六個教師評

鑑的標準。這六個標準符應了「教育評

鑑標準聯合委員會」（Joint Committee on 
Standards for Educational Evaluation, 1994）
的四個方案評鑑的標準，亦即「效用性」

（utility）、「可行性」（feasibility）、

「適切性」（propr i e ty）和「精確性」

（accuracy）。換言之，教師評鑑如能運用

區別化的程序、強調教師評鑑的本質在於改

進、使用多元的資料來源，將可確保評鑑能

提供有用的、符合被評鑑者需求的資訊，協

助教師改進教學，而符合了「效用性」的規

準。另外，成功的教師評鑑要求合作和夥伴

關係，評鑑者與被評鑑教師在信任關係下，

經由目標設定與管理，協助教師達成專業成

長目標以及學校革新的目標，所以具有相當

的「可行性」。當然，成功的教師評鑑鼓勵

教師的參與政策規劃以及確保評鑑政策、目

標和結果的清晰性，是故具有相當的「適切

性」。最後，成功的教師評鑑使用多元的資

料來源來評鑑教師表現，才能蒐集到教師表

現的正確資訊，當可有效提升教師評鑑的

「精確性」。

三、中小學教師評鑑發展的建

　　

依據上述六個教師評鑑標準中的第一個

標準：教師評鑑宜運用區別化的程序，本文

作者試提出一個適合我國中小學的教師評鑑

體系如表1：

表1  我國中小學教師評鑑體系

依據教師專業標準，建立教師評鑑規準：

Ⅰ教師專業基本素養           Ⅳ班級經營與輔導

Ⅱ敬業精神與態度               Ⅴ研究發展與進修

Ⅲ課程設計與教學

評鑑系統Ⅰ

初任教師

受評對象：

•初任教師前二年

  。（準試用期）

評鑑系統Ⅲ

不適任教師

評鑑系統Ⅱ

資深教師

受評對象：

•初任教師第三年

  。

受評對象：

•任教第四年以上的教師

  。

受評對象：

•在達成教師專業標準上，  
  需要特別協助的教師。

目的：

•提供初任教師具

 備教師專業標準

 所需要的協助與

 支持。

目的：

•提供初任教師具

 備教師專業標準

 所需要的協助與

 支持。

目的：

•促進賡續成長，提升學

 生學習。

•可配合聚焦在學校革新

 的某些議題。

目的：

•提供遇到教學困境的教師

  接受協助的機會。

•提供適當的程序處理不適

  任教師。

•實施較密集的評

 鑑，做好前端品

 管。

議
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評鑑人員：

•由校長及教師評

評鑑人員：

•由評鑑人員對初

評鑑人員：

•評鑑週期三年，第一年

 

評鑑人員：

•由校長及教師評審委員會

輔導人員：

•由教學輔導教

 

輔導人員：

•由教學輔導教

 

輔導人員：

•由教學輔導教師協助個

 

輔導人員：

•由校內教學輔導教師對教

表1主要參考國情以及Danie lson 和
McGreal（2000）的多軌道教師評鑑設計。

其立論基礎是：初任教師、資深教師以及不

適任教師，各具有不同的需求，因此其評鑑

目的、方式及時間均須有所差異，這種「區

別化教師評鑑」才能真正符應不同類別教師

的需求，達到公平公正、合理可行的原則。

上述區別化教師評鑑體系係整合國內現

有的教師專業發展評鑑、教學輔導教師、教

師評審委員會、教師年度成績考核以及不適

任教師處理等機制，重新規劃分為三個相輔

相成的子系統。系統一的受評對象係任教前

三年的初任教師。初任教師除接受密集性的

教學協助與輔導外，在前二年（試用期），

為落實初任教師聘任後的前端品質管控，建

議接受由校長與教師評審委員會逐年進行是

否續聘的總結性評鑑，第三年則開始接受教

師專業發展評鑑（形成性評鑑）。任教第四

年以上的教師除每年接受年度成績考核（係

屬總結性評鑑）外，則以接受評鑑週期為期

三年的教師專業發展評鑑為主要工作：第一

年由評鑑人員對教師進行自評及他評；第

二、三年由教師規劃及執行專業成長計畫。

至於「不適任教師評鑑系統」（系統三）的

評鑑對象，係指在前述二個系統中被察覺有

不適任狀況的初任教師或者資深教師。此等

教師如經輔導與評議後，表現結果有所改善

則回歸原屬評鑑系統；若仍無改善，則依合

理程序（due process），得依「教師法」，

予以解聘、停聘或不續聘。

依據教師評鑑的第二個標準，亦即教

師評鑑應認知教學評鑑的本質在於改進而不

在於證明，本文作者建議教育行政機關和學

校應以形成性教師評鑑為重，不宜以總結性

評鑑為主要考慮。教育行政人員若能重視教

師專業發展評鑑以及教學輔導教師制度，協

審委員會成員對

初任前二年之教

師進行總結性評

鑑並決定是否繼

續聘任。

•落實年度教師成

績考核。

任第三年的教師

進行教師專業發

展評鑑（自評及

他評）。

•落實年度教師成

績考核。

由評鑑人員對教師進行

自評及他評；第二、三

年由教師規劃及執行專

業成長計畫（教師專業

發展評鑑）。

•落實年度教師成績考核

。

成員進行不適任教師的察

覺及評議。

•由縣市政府教育局（處）

成立不適任教師處理小組

協助學校進行不適任教師

的察覺及評議。

師對初任教師提

供即時性、定期

性、計畫性的協

助與支持。續聘

任。

師對初任教師提

供即時性、定期

性、計畫性的協

助與支持。

別教師發展並執行專業

成長計畫。

•由校內資深優良教師帶

領同領域、同學年或跨

領域、學年教師建構教

師專業學習社群。

學困難教師提供教學問題

診斷及輔導。

•由國民教育輔導團對教學

困難教師提供教學問題診

斷及輔導。
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助教師提升教與學，教師自然會有較佳的工

作表現，進而達成學校應負的績效責任，而

能產生教師、學生及其家長、行政人員三贏

的現象。徜若不以此為念，僅以績效評鑑為

較高的比重，則教師們視必更加「談評色

變」，以表面功夫來應付評鑑，則不僅教師

無法經由評鑑之手段達成教師專業成長，行

政人員所得到的評鑑結果也將因為失真而失

去評鑑的意義。

有鑑於國內中小學教師對於教師評鑑仍

然深有疑慮，本文作者建議教育行政機關宜

先努力實施教師專業發展評鑑以及教學輔導

教師等對教師專業發展有利的機制，待形成

性評鑑實行有成效之後，可加入落實教師績

效責任的考量，形成二者雖分開處理但卻可

相輔相成的機制。其次，形成性評鑑和總結

性評鑑的評鑑者宜分開處理；形成性評鑑的

評鑑者以自我評鑑和校內同儕評鑑為主；總

結性評鑑的評鑑者則為校長、考績會或教評

會委員、校外專家等。形成性評鑑的結果原

則上不作為教師成績考核、不適任教師處理

機制、教師進階（分級）制度之參據。唯僅

有在教師同意下或主動要求下，形成性評鑑

活動所提供教師成長和發展的證據可以做為

總結性評鑑的基礎。

依據教師評鑑的第三個標準：教師評鑑

要求合作和夥伴關係，本文作者建議評鑑者

應以夥伴協作的方式進行評鑑相關事宜。在

評鑑風格上宜儘量採取合作式的風格，避免

指導式的風格。另外，有鑑於評鑑的發展，

已從第三代評鑑（1967-1987）所強調的價

值判斷，走向第四代評鑑（1987以後）所強

調的溝通協商（江鴻鈞，2008），是故評鑑

人員宜儘量經由溝通和協商的歷程，協助教

師專業發展。如果有必要對於教師表現水準

做價值判斷時，也最好能適度參考教師的意

見；意見不同時允許教師有表列書面意見的

機會。

依據教師評鑑的第四個標準，亦即使

用多元的資料來源來評鑑教師表現，本文作

者認為不能僅仰賴教學觀察，特別是每年一

次式的教學觀察。評鑑方式除傳統的教學觀

察之外，亦應善用晤談、教學檔案、學生教

學反應等多元的方式。教師晤談可以和教師

共同商訂、檢討教學目標和教學評鑑規準的

達成情形（Haefele, 1981）。教學檔案可以

鼓勵教師在教學歷程中，就自己教學知能

表現，做有組織、有系統、目標導向的收

集資料和省思（陳惠萍，1999；張德銳，

2002）。學生教學反應如用於教師成績考核

（總結性評鑑），則有許多爭議，但如用於

協助教師瞭解教學、改進教學，則有其應用

價值，畢竟感受教師教學表現最直接、最

深刻的，莫過於學生（任晟蓀，1981；歐

陽教、張德銳，1993；Peterson, 1995）。另

外，張德銳（2006）亦指出教師評鑑的規準

除了繼續強調教師所表現的教學行為外，宜

重視學生的學習成果；教師評鑑的方式除了

繼續維持教室觀察以及教學檔案等傳統方式

外，必須適度的加入學生的學習成果資料作

為佐證。

依據教師評鑑的第五個標準：宜連結

教師個人發展目標和學校改革目標，本文作

者建議國內中小學實施教師評鑑時，宜善用

目標管理（management by objectives）的方

式，把學校革新目標轉化為教師個人成長目

標，然後協助教師依據個人成長目標訂立專

業成長計畫，再由教學輔導教師協助個別教

師執行專業成長計畫或者由校內資深優良教

師（也可以是教學輔導教師）帶領同領域、

同學年或跨領域、學年教師建構教師專業學

習社群，以社群協作的方式，直接有助於完

成個人成長目標，間接有助於達成學校革新

與發展的整體目標。

最後，就教師評鑑的第六個標準，亦即

確保評鑑政策、目標和結果的清晰性而言，
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本文作者建議教師評鑑參與規劃人員，除了

要考慮專業性之外，更要重視利害關係人的

代表性，二者缺一不可。教師評鑑的利害關

係人除了行政人員和家長之外，最直接的利

害關係人應屬教師和教師團體，因此教師評

鑑的規劃宜特別重視教師的參與，才能符合

民主化的原則，也才能讓教師心悅誠服的接

受教師評鑑工作。

教師評鑑的實施，有效的宣導溝通工

作亦甚為重要，而如何取得教師團體的接受

和參與，更是本制度成敗的關鍵。張德銳、

周麗華、李俊達（2009）的研究發現，學校

與學校教師願意參與教師專業發展評鑑方案

的動機之一，乃是符應社會對教師的專業期

許。是故建議教育行政機關必需加強評鑑方

案的宣導，強調社會對教師專業與品質的期

許，教師應以教育專業贏得社會的信賴，教

師唯有不斷追求專業精進，才能增強專業的

競爭力。

四、結語

教師專業標準以及教師評鑑標準皆是當

代教育發展的趨勢之一。教師專業標準可以

促進教師專業成長，而教師評鑑標準的建構

有助於教師評鑑制度的規劃和運作，誠為實

施高品質教師評鑑方案的重要參考，值得吾

人加以重視。

本文提出了區別化教師評鑑設計等六

個教師評鑑標準，然後依據這些標準提出一

些規劃與實施我國中小學教師評鑑制度的建

議，其目的無非盼望我國教師評鑑能早日走

向專業化的坦途，進而協助我國中小學教師

也能走向專業化的大道。畢竟，教育專業是

您我等關心教育發展之工作者的唯一生存之

道，值得吾人持繼不懈的努力。
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