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中    文    摘    要
教育评价改革是我国基础教育改革中的一个重要环节，作为教育评价改革的核心内容——教师评价改革的成败，直接影响到我国基础教育改革的顺利进行。有效的教师评价能够充分调动广大教师的积极性，对于促进和保障我国基础教育改革的顺利进行意义深远。

教师评价的目的除了要保证学校的教学质量，更重要的是促使教师自身得到专业成长和发展；教师评价不仅是为了发现学校中的优秀教师，更重要的是让教师了解自己的优缺点，促进教师专业素质和业务水平的提高。合理的教师评价体系应该是一个连续、系统的过程，评价目的不仅要为人事安排和奖惩提供依据，还要帮助教师实现其专业发展，提升学校效能。
教师评价制度主要有两种：奖惩性教师评价和发展性教师评价。笔者认为现行的教师评价还存在下列不足：评价目标方面，重学校行政管理，轻教师专业发展；评价内容方面，主要以教师专业发展的结果之一，即学生的考试成绩来评价教师，忽视对教师专业发展起重要作用的条件性知识和实践性知识的评价；评价方法方面，重视量化评价方法，忽视质性评价方法。为了切实了解我市高中教师评价体系，选取了太原市的三所高中教师为样本，采用问卷和访谈的形式，调查了太原市高中教师评价的现状。就如何在学校层面实施完善的能促进教师专业发展和提高教学质量的教师评价提出若干建议。
本文首先概述本文的选题缘由、国内外研究动态、研究内容、研究的思路与方法写起，对评价、教育评价、教师评价这三个基本概念进行了界定，又从评价目标的设定、评价指标的确定、评价政策的宣传学习、评价内容资料的收集、评价主体的选择、评价方法的选择、评价结果的运用这七个方面对调查结果进行分析与讨论。最后基于对调查结果的分析和讨论，提出改进高中教师评价现状的建议。这是本文的重点。这部分以教育评价理论和调查结果为基础，针对我市教师评价中存在的问题，提出了解决现存问题的五条建议：一是树立正确的评价目标；二是设置多元化的评价指标；三是提高质性评价方法的比重；四是充分体现教师的评价主体地位；五是重视专业小组的组织、协调作用。
关键词：评价；教育评价；教师评价
ABSTRACT

In our country, the teacher evaluation reform is educational evaluation reform, which is elementary educational reform. Therefore, playing the core content of the important part in the result of teacher evaluation reform will affect the whole process of educational reform directly. An effective teacher evaluation  system  can  fully  arouse  teachers'  enthusiasm,  meanwhile,  it  has extremely vital significance in promoting and ensuring the education reform going smoothly.
Teacher evaluation is not only to guarantee an excellent teaching quality, but also promote teachers themselves to grow in a professional way; Meanwhile, it also make it possible to find outstanding teachers, from which teachers can find their own strong points and weakness. A fair and sound evaluation system works in a continual and systematic way, which serves the purposes both for personnel management of the school as well as professional development of the teacher. The final aim of the system is to guarantee professional dignity and autonomy of the teacher.
There are mainly two different systems of teacher evaluation: an evaluation of a teacher in reward and in punishment; an evaluation of a teacher in development. The current system of teacher evaluation has some demerits. With the appraisal purpose, it stresses the schools’ administrative management, not the teacher’s development. With the appraisal contents, it emphasizes the outcome of teachers’ development, namely the students’ scores, not the teachers’ conditional knowledge and practical knowledge that has important effect on teachers’ professional development. With the appraisal methods, it values the quantitative methods, not the qualitative methods. In the traditional Chinese teacher evaluation system exist the problems of simplicity in content, utility in objective, unity in standard and so on. This is part of the result of a teacher evaluation survey conducted three high school in Taiyuan by means of interviews and questionnaires. Suggestions are also put forward aiming to improve the effectiveness of teacher evaluation efforts in the process of teacher professional development and improving the teaching quality at the level of high school.
In the first part, an introduction gives the reasons, contents, thoughts and methods of the study. The second part is making sure the three definitions: evaluation, educational evaluation and teachers’ evaluation. The third part is the analysis and discussion of result by questionnaires. It conclude the aspects, there are establishing evaluation aims, definite  evaluation data, propagating and studying the teacher evaluation policy, collecting the evaluation contents, selecting the evaluation subject and evaluation methods, the feedback and satisfaction for evaluation results. The forth part is the most important part in the dissertation that states some theoretic ideas and concrete countermeasures for solving those existing problems in the implement of teachers’ evaluation in Taiyuan. Taking the educational evaluation theory and the result of questionnaires as the base, and according to the existing problems in the teacher evaluation, I creatively put forward five pieces of advice. The first is that teacher evaluation should make correct evaluation aims, the second is setting diversity of evaluation data, the third is enhancing the proportion of qualitative evaluation method, the forth is fully reflecting teacher as evaluation subject, the last is paying attention to organizing and coordinating by specialized group. 
Key Words: evaluation; educational evaluation; teachers’ evaluation.
引  言
1 选题缘由
笔者之所以选择太原市高中教师评价中现存的主要问题加以研究，主要有以下几点理由：

首先，《中国教育改革和发展纲要》明确指出：“振兴民族的希望在教育，振兴教育的希望在教师。”“建设一支具有良好的政治业务素质、结构合理、相对稳定的教师队伍是教育改革和发展的根本大计。” 《国家中长期教育改革与发展规划纲要（2010－2020）（公开征求意见稿）》提出：“教育大计，教师为本。有好的教师，才有好的教育。保障教师地位，维护教师权益，提高教师待遇，使教师成为受人尊重的职业。严格教师资质，提升教师素质，努力造就一支师德高尚、业务精湛、结构合理、充满活力的高素质专业化教师队伍。”具体来看，民族的未来将落在学生身上，而对学生影响最大的不是家长，是教师。由此可见，国家振兴、教育改革、学校良性发展的关键最终都落在教师身上。而且，纵观历史，只要国家重视教育、重视教师，那么一定会有国泰民安的局面出现，凡是“视教师为洪水猛兽”、将斯文扫地，就一定是动荡的年代。所以，我们的首要任务就是要促进教师的发展，只有提高了教师的综合素质，发展教育、振兴民族才有希望。
《基础教育课程改革纲要》明确提出：“建立促进教师不断提高的评价体系。强调教师对自己教学行为的分析与反思，建立以教师自评为主，校长、教师、学生、家长共同参与的评价制度，使教师从多种渠道获得信息，不断提高教学水平。”所以，学校必须完善本校的教师评价体系，建立能够有效促进教师提高其教学水平及自身发展的评价制度，特别是要督促教师的自我分析与反思，改变教师在教育评价中被评价的尴尬局面，提升其主体地位，这样才能实现发展教育、振兴民族的最终目标。
    其次，由于时代的发展、社会的进步、课程改革的需要，以及中学教师评价中奖惩功能被无限放大，目前学校已有的中学教师评价并不能真正令人满意。在学校的教师评价中，学生对教师的评价（即评教）占有很大比重，这样就有利又有弊，利在于学生评价教师的主体地位可以得到很好的发挥，弊在于忽视了其它也同等重要的评价主体的存在，而且学生由于自身人生观、价值观的欠缺，很容易对教师做出主观、偏激的评价，而反映不出真实情况，也会造成了教师为了得到一个学生的好评而刻意讨好学生，丧失了教师本身的师道尊严的局面出现。

再次，笔者供职于学校教务处，作为教师与学校领导联系的桥梁，对于学校现有的教师评价内容较为清楚，对于学校教师对已有的教师评价制度的满意度也有较为深刻、确切的了解。在学校教务处的工作实践发现，学校常常是只在学期中或者学期末进行教师评价工作。自从对义务教育阶段教师实行绩效工资以来，对高中教师的评价也主要表现在绩效考核中，太原市教育局下发的绩效考核细则的参考意见包括德、能、勤、绩四部分。其中体现了对提高教师教科研能力的关注，反映出占重头戏的依然是教育教学质量。
最后，研究学校的教师评价制度可以从很多方面进行，由于笔者在教育硕士的课堂上学到了很多理论知识，包括教育管理学、教育评价学、教育心理学等，希望能将理论知识运用在实践中，解决在教育管理中遇到的实际问题。同时，适应了学校领导积极改进本校教师评价体系的期望，在学校现有的教师评价中发现问题，解决问题，从而引导和激励学校教师发展，提高本校的教育教学质量。故采取在分析了文献资料的基础上先调查后分析的方式，就太原市高中教师评价的现状展开深入地探讨。为了更清楚、具体地了解太原市教师评价现状，特把调查范围缩小到学校高中，在对太原市部分学校高中教师评价的现状进行调查的基础上，提出改进太原市高中教师评价的建议，并细化到教师评价具体的操作程序，以期达到进一步提高学校的教育教学质量及促进教师专业发展的目的。
2 研究动态
在80年代中期以前，英国主要以奖惩为目的对教师进行评价。英国对教师进行系统的评价是从20世纪80年代开始的。由于70年代的世界石油危机导致了英国经济衰退。政府认识到：“在教师工资级别结构与促进教师中勇挑担子和高水准专业成就的种种政策之间，有着重要的联系。现在的工资结构必须修改……应该尽快地追求一种更好地适应20世纪80年代需要的结构。1983年《教学质量》白皮书指出：“雇主只有在对教师绩效的确切了解后才能有效地管理教师队伍，政府相信以此为目的对教师的绩效进行评价是十分必要的，并且它应当以校长或教研室主任对教师的课堂教学的观察，对学生的学习进行评价以及考虑教师对学校生活的贡献为依据……” 
1986年，教育与科学部和教师协会、地方教育当局等组织共同发表的一项报告指出：“应该将教师评价理解为一种连续的、系统的过程，目的是有助于教师个人的专业发展，帮助教师规划自己的教师生涯，使得教师的在职培训和岗位设置符合教师个人和学校的需求；同时，应该将教师评价看作一种积极的过程，通过更加符合实际状况的决策，让教师获得更多的工作满足……”
因此，英国广泛推行发展性教师评价制度，并受到教师的普遍欢迎，许多教师认为“参加发展性评价是一种享受”
。从90年代开始，英国推行了新型的教师评价制度。这项评价制度包括评价目的、评价原则、评价范围、评价周期、评价者的选择、评价过程和评价纪律。从实践来看，这种新型教师评价制度的实施，使广大教师获得了定期评估业务状况的机会，给掌握自身业务状况提供了一个平台，及时发现并解决了自身教育教学中存在的不足，更加清晰自身的职业生涯规划，从而实现自身发展与学校教育教学水平提高的双赢。这种教师评价制度获得了广大教师的普遍称赞。但是发展性评价的实施需要投资，无论是评价者还是被评价者都需要接受专门培训，而且这种缺少奖惩的评价在效果上也不尽如人意，因此近年来英国又开始推行带有奖惩性的“表现管理”教师评价制度，试图以中庸的做法实现教师评价的“双重”功能：按照量化指标决定教师薪金的功能和促进教师的个人专业发展的功能。
美国的教师评价是从上世纪20年代开始的，其发展历史大致可以分为三个阶段：第一阶段，受进步主义教育运动的影响重点分析教师的教学方法与杜威的教育哲学和教育心理学的思想是否一致；第二阶段，教师评价的主要目的是考察教师是否具有从事优秀教学活动的能力和个性特征；第三阶段，教师评价的主要目的是认定教师资格，注重对教师教学行为进行评价。从上世纪90年代初期以来，美国教师评价由原来关注“教”的评价过程逐渐转向关注“学”的评价过程，从而把教师评价和学生学习结果有机联系起来。在这种背景下，美国有些州尝试建立一种以学习者为中心的课堂评价体系。该体系主要是把焦点放在课程评价和教学评价上，与仅仅关注教师教学行为和教师课堂教学表现的传统评价体系相比，在提高教学质量和学生学习能力以及推动学校发展等方面具有更大潜力。[1]美国根据教育发展的需要，在反思传统评价弊端的基础上，逐步形成了新的教师评价理念——把教育教学质量的保证与教师的专业发展和素质提高相结合的发展性评价理念。[2]
澳大利亚在过去的一百年中一直实行教师督查的评价制度，但是，自从四十年前教师督查被取消，澳大利亚的教师几乎没有再被评价的经历。所以在这一段时间中，澳大利亚的中小学教师几乎没有受到来自外界的关于其教学活动的审查和评价。近年来澳大利亚加强了教师评价，主要是实施由校长负责的“教师绩效评价”项目和成立“教师注册协会”。总体上这些评价有助于将极少不合格的教师排除在外，而且也能够在一定程度上帮助教师提高其专业技能。[3]
新加坡为满足教师专业发展的需要、提高教师社会地位和满意度，新加坡教育部专门为教师设计了三条晋升管道：教学管道、行政管道和特殊专才管道。为了提高教育质量，配合三个管道教师的发展，教育部从2003年起实行新的“增强的绩效评价制度”（Enhance Performance Management System, 简称EPMS）,评价的内容分为两方面，一是平时工作表现评价；二是个人发展潜能评价，对教师实行精密化和制度化的评价。[4]
我国中小学教师评价起步较晚，从20世纪60年代起步，“文革”期间停滞下来，“文革”之后恢复。改革开放以来，我国才有了比较正式的教师评价，我国的教师评价制度大致可以分为三个阶段。
第一阶段是1978－1986年间是我国教师评价制度的恢复和初步发展阶段，主要以高考升学率的高低为标准，通过一年一度的例行考核来评选优秀教师，这种考核都是以定性评价为主，且与工资晋升挂钩；辅之以定量考核，主要是教学时数，且与课时津贴挂钩。而且评价对象多是中小学民办教师。当然，这种评价方式在当时的历史条件下也起到了一定的震慑和引导作用。1984年5月，我国正式加入了国际教育成就评价协会(IEA)组织，逐步开始我国教育评价实践和理论的新探索。1985年在《中共中央关十教育体制改革的决定》发布之后，我国教师评价发展速度加快。
第二阶段是从1986年起，进入教师评价制度的法制化与全面建设阶段。1991年5月，全国第一次教育督导工作会议发布了《教育督导暂行规定》，提出了“加强对中小学校校长与教师队伍建设工作的督导评估，促进中小学校长，教师队伍政治思想素质与业务水平的提高”的督导工作重点，这标志着我国教师工作评估的全面开始。在原有的教师评价制度的基础上，进行试点改革，提高定量考核在整个教师评价中的比例，将教师的一系列工作在结合完成质量的定性分析基础上进行全面量化，且将量化结果与教师津贴挂钩。这一评价体系在原有体系的基础上，又向科学化迈进了一大步，从而有效地促进了教师工作积极性的发挥。
第三阶段是20世纪末、21世纪初以来，教育部出台了一系列关于学校人事分配制度改革的意见和关于新时期加强学校教师队伍建设的意见等，要求学校实行教师聘任制和全员聘用合同制，引入竞争机制，废除专业技术职务和干部职务终身制。2001年，我国教育部《基础教育课程改革纲要(试行)》要求全国中小学试行专业发展型教师评价制度。2002年，《教育部关于积极推进中小学评价与考试制度改革的通知》指出：“对教师的评价要多元化，不得以学生的考试成绩作为评价教师的唯一标准；通过评价，引导教师对教学行为进行分析和反思；评价主体也要多元化；评价标准既注意统一要求，也要关注个体差异和对发展的不同需求；评价方法要科学、简便易行；评价注重结果，更注重发展变化过程。”
我国虽然对教育评价的功能认识较为全面，但起主导作用的还是其鉴定选择功能，而激励改进功能长期得不到很好的发挥。又因为教师评价是教育评价的重要组成部分，教师评价中起主导作用的也必然是其鉴定选择功能，具体到教师评价即通过评价达到晋升、选聘、奖惩和发放奖金的目的，同样忽视了教师评价的激励改进功能，难以达到促进教师专业发展的目的。仅仅通过教师评价完成鉴定选择的任务显然不是教师评价的初衷，而且这也不是完全的评价，是一种指向过去的奖惩性评价。王斌华教授认为，奖惩性教师评价在某种程度上可以促进改革，但这种动力是自上而下的，常常只能引起少数人的共鸣和响应；而不是自下而上的，引起全体教师的共鸣和响应。而为了发挥其激励改进功能，势必要在教师评价中增加发展性评价的比重。
纵观教师评价发展的历史，加之对各国教师评价的横向比较，笔者对国内外研究动态的认识如下：
第一，英国的新型教师评价制度尤其注重评价纪律，评价纪律的核心内容就是要保守秘密。这样才能让教师放心地主动接受评价，而不用担心有关自己及他人评价材料的泄漏。要做到这一点，就要求评价主体必须认真遵守评价纪律，严格履行评价保密职责。英国教师评价制度的发展经历了奖惩性评价——发展性评价——发展性评价和奖惩性评价相结合的历程，给我们的启示是单纯实行发展性教师评价制度或者单纯实行奖惩性评价制度都无法实现发展教育、振兴民族的目标，鉴于此，我们的教师评价制度应该是发展性教师评价和奖惩性教师评价相结合的评价制度。

第二，美国的教师评价制度由关注“教”的评价过程逐渐转向关注“学”的评价过程。美国的传统评价制度非常重视教师的教学行为和课堂行为表现。我国中小学教师评价从起初的评价内容主要是政治思想素质的评价，后来转为注重学生的学习成绩，现在又开始注重教师的教学行为，甚至关注教师的教学反思过程和工作的主动性。也就是说无论是美国的教师评价制度，还是我国的教师评价制度都在向着更加完善的方向发展。最终将整合为一种比较理想的教师评价制度，即具有提高教学质量与促进教师专业发展的双重功能的教师评价制度。

第三，新加坡的教师评价制度为教师设计了教学、行政和特殊专才三条管道。而我国在评价教师时仅仅是狭隘地把教师作为教师这一角色来看待，没有考虑到其在行政方面的发展或者其作为特殊专才的可能性。所以我们在设计教师的职业生涯时一定要考虑全面，教师不一定一直都担当“教师”这一角色，根据教师的个性特点及自我发展的需求，可以从全方位、多角度地设计其职业生涯。
3 研究内容

本文的论题是“太原市高中教师评价现状的调查”，所谓“太原市高中”是限定了调查的范围及调查对象所处的地理环境。所谓“教师评价现状”是指在太原市高中阶段这个范围内存在的认知问题和实践问题。“调查”是指本文对太原市三所高中的教师进行了问卷调查和访谈。在编制适合我市高中教师评价实际情况的调查问卷之前，首先运用文献法，查阅了大量的文献资料，分析了国内外有关教师评价的研究动态。目前，我国由于受到经济发展水平、教育思想观念等因素的制约，根据有些学者做的教师问卷调查与对校长重点访谈的结果分析，发现目前中小学教师评价制度具有几个特征：（1）评价主体是以校长为主；（2）评价内容是以学生的考试成绩为主；（3）对教师的专业发展关注较少；（4）对教师的关爱较少；（5）与教师的深入交谈后再做出评价的较少；（6）现行教师评价影响教师工作积极性，给教学工作带来不利影响。在此基础之上，特编写了能体现我市教师评价现状的调查问卷。接着对调查得到的数据进行系统分析，并对不同资历、不同学科的教师及个别领导进行了单独访谈。然后运用数据及访谈结果，从评价目标、评价指标、评价政策、评价内容资料的收集、评价主体、评价方法、评价结果、这七个方面来分析太原市高中教师评价现状，进一步提出改进学校教师评价的体系的对策及学校教师评价的操作程序。
本文旨在调查太原市高中教师评价现状的基础上，认识我市高中教师评价的现状，然后结合调查结果来分析和讨论我市高中教师评价实践中存在的一些突出问题，并提出改进学校教师评价体系的对策及教师评价的操作程序，希望笔者的研究对我市教师评价实践工作的发展有所帮助。
4 研究方法

本文主要采用文献法和教育调查法进行研究。
文献法也称历史文献法，就是搜集和分析研究各种现存的有关文献资料，从中选取信息，以达到某种调查研究目的的方法。它所要解决的是如何在浩如烟海的文献群中选取适用于课题的资料，并对这些资料做出恰当的分析和使用。
要研究太原市普通中学高中教师评价的现状，编写合适的、有针对性地调查问卷，除了要了解太原市高中教师评价现状外，就是要查阅大量的文献资料。本文通过对教育评价理论与实践、教育评价技术，以及有关英美教育发达国家的学校管理理念和管理模式和管理效果的教育文献资料的收集、整理、分类和研究，对目前国内外在该研究领域内的研究现状有了一定程度的把握；同时，查阅了一些教育法律与法规中关于教师发展的条文和内容，得到一些启示与支持。
教育调查法是指在科学方法论和教育理论的指导下，通过运用问卷、访谈、测量等科学方式，有目的、有计划、系统的收集有关教育问题或教育现状的资料，从而获得关于教育现象等科学事实，并形成关于教育现象的科学认识的一种研究方法。
本文使用教育调查法主要用于研究太原市普通中学高中教师评价存在的不足以及高中教师发展的需求。在了解相关教育理论的基础上，设计了调查问卷，并对校长及学科专业不同、资历深浅不同的教师进行了访谈，进一步了解到他们对学校教师评价体系现状和改进设想的真实想法。
在文献分析和学校调查的基础上，笔者还结合了自己的学校管理和教学实践对当前学校教师评价存在的问题进行归纳和分析，并提出具有操作性和科学性的教师评价过程的改进设想，希望能为我市中学教师评价的实践提供有益的尝试。
第一章  教师评价及其相关概念的界定
    在界定“教师评价”之前，有必要先对“评价”和“教育评价”这两个“教师评价”的基础概念进行界定。
1．1 评价

对于“评价”，我们并不陌生，几乎事事、人人都离不开评价。《辞海》和《现代汉语词典》都将“评价”定义为“衡量人或事物的价值”。“评价”这一概念在英语中指“evaluation”, “appraisal”, “assessment”等概念。可见，评价是与价值密不可分的，评价的过程就是评价者对人物或事物的价值进行分析、衡量和判断的过程。由于评价者的价值观不同，对同一人物或同一事物做出的“价值判断”很可能不同；评价对象可以是人，也可以是物。如果评价对象是人，那么对人的评价就不能等同于对物的评价，因为人有主体性、创造性、发展性、伦理性和社会性，所以评价人时就要考虑到人的不同发展阶段和人自我实现的需要。在评价过程中，无论是价值判断还是事实判断，都要以事实为依据，这就需要评价者及时、全面、准确地收集各方面能反映被评价者的资料。
1．2 教育评价

当把“评价”特别地运用于学校教育领域或课堂教学情景时，在一些情况下，“评价”就是“教育评价”（educational evaluation）的简称。关于教育评价的定义，研究者从不同的研究角度，对教育评价给出了不同的定义。

那么，我们根据前面对于“评价”概念的界定，可以明确教育评价是指系统地、科学地和全面地搜集、整理、处理和分析教育信息的基础上，对教育的价值做出判断的过程，目的在于促进教育改革，提高教育质量。

黄光扬在《教育评价与测量》一书中是这样描述“教育评价”的，所谓教育评价，是指按照一定的价值标准和教育目标，利用测量和非测量的种种方法系统地收集资料信息，对学生地发展变化及其影响学生发展变化的各种要素进行价值分析和价值判断，并为教育决策提供依据的过程。

本文中“教育评价”有两个基本特征：第一，教育评价是为了教学，即为了改进教师各方面的表现，促进教师个人的专业化发展，以有意义的操作程序为基础；第二，教育评价必须向教师、学生、管理者、决策者提供有用的反馈。
1．3 教师评价

将教育评价的对象指定为教师时，教育评价就是教师评价。也就是说，教育评价的外延大于教师评价的外延，教师评价是教育评价的重要组成部分。套用“评价”的概念，“教师评价”就是评价主体按自己的价值标准对教师具有的价值属性做出判断的过程。

关于教师评价的看法很多：王一秀认为，教师评价是对教师的教学活动和成绩效果的评审估价
；王汉澜认为，教师评价是依据学校的培养目标和人民教师的根本任务，运用现代教育评价的理论和方法对教师个体的工作质量进行的价值判断
；邱济隆认为，教师评价应是在正确的教育价值观的指导下，根据学校的教育目标和教师应承担的任务，按照规定的程序和科学的方法，借助现代技术广泛收集评价信息，对教师个体的工作质量进行价值判断，为学校领导加强和改进教师工作队伍的管理与建设及进行决策提供依据的过程
；陶西平认为，教师评价是对教师素质、工作过程和工作效果进行价值判断
。
本文中的教师评价主要指高中教师评价，也就是由学校特别成立的专业小组组织的，以教育评价理论为指导，以本校教师评价政策为依据，根据工作说明书和职业生涯规划，为每位教师确定具有个性的评价标准，运用多种方法收集处理评价信息，对教师的素质、工作过程、工作效果进行价值判断的过程。它包括评价目标和指标的设定及达成情况，评价政策的宣传学习，评价主体的选择、评价内容资料的收集，评价方法的选择和运用，对评价结果的反馈、解释和处理。从范围来看，本文的教师评价包括一个较为广泛的范围。这不仅包括教师的教学表现，还包括教师对其基本义务的认同、对学生的关爱、与同事的交流、与家长的沟通、承担自身的专业发展以及对学校发展所做出的贡献。

因为本文做得是实证调查研究，因此有必要在这里强调一下教师评价的操作程序，如图1：

图1 教师评价的操作程序

第二章  调查结果与讨论
本文采用调查问卷与个别访谈相结合的做法，共发放问卷234份，回收216份，回收的问卷均为有效问卷；重点访谈了5位校长，37位教师。调查问卷包括：选择题40道，填表题1道，其中单项选择题12道，多项选择题9道。调查后，笔者对问卷进行了统计分析，大致勾勒出太原市高中教师评价的真实状态。本文也将在界定评价、教育评价、教师评价这三个概念的基础上，重点研究太原市高中教师评价中存在的主要问题及改进建议。现就调查结果略作讨论。

2．1评价目标的设定及达成情况
表1 教师评价目标的设定情况

	教师评价目标
	是否为学校教师评价目标

	
	是
	否
	没回答
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	确定教师的奖金分配
	78
	36.1
	126
	58.3
	12
	5.6
	216

	帮助教师了解工作中的优点与不足
	60
	27.8
	144
	66.7
	12
	5.6
	216

	做出聘任或晋升决策
	84
	38.9
	120
	55.6
	12
	5.6
	216

	激励教师工作积极性
	78
	36.1
	126
	58.3
	12
	5.6
	216

	指导改进教育活动计划
	90
	41.7
	114
	52.8
	12
	5.6
	216


从表1来看，学校在评价目标的设定方面，奖惩性评价与发展性评价的比重基本相当。其中，教师认为学校评价教师的目标“帮助教师了解工作中的优点与不足”的人数比例要明显低于“确定教师的奖金分配”“做出聘任或晋升决策”“激励教师工作积极性”“指导改进教育活动计划”这四项评价目标，尤其与“指导改进教育活动计划”差距最大。这也就在一定程度上说明，学校教师认为学校在评价目标的设定方面最欠缺的是“帮助教师了解工作中的优点与不足”，得到教师认同度最高的“指导改进教育活动计划”这一发展性评价则在学校的教师评价目标中有比较充分的体现。进一步分析数据发现，对于这五个评价目标选择“是”的教师的比例均没有达到42%，而每个目标中没有选择该目标的比例则都高于52.8%，远远高于选择了该目标的人数。这就从另一个方面反映出学校教师评价目标的设定不是很明确，教师对于学校教师评价的目标各持己见、意见不统一。
通过与校领导的访谈发现，现行的教师评价主要是为了更好的管理学校，在此基础之上，才从教师个人的角度考虑促进教师专业发展的目的。学校没能充当职业生涯设计师的角色。目前学校的教师评价就是奖惩性评价与发展性评价相结合，奖惩性评价、发展性评价在现阶段学校的管理中缺一不可，如果只有“帮助教师了解工作中的优点与不足”、“指导改进教育活动计划”这一类发展性评价目标，很难有效地管理学校，只有把评价的结果与教师的奖惩挂钩，才能有效地控制教师。教师工作的积极主动性在很大程度上决定了教师劳动的成效，而这种积极主动性主要受教师工作动机的支配。“管理心理学认为，个体动机可以分为指向不同需要的两种类型。一类是直接工作动机，这类动机与工作对象的意义、性质、内容、过程和成果有关。另一类是指向工作以外需要的动机，这类动机包含获得物质和精神奖励，如工资、奖金、表扬、荣誊称号及职务和职称的晋升等。”
如果评价结果不作为奖惩的依据，就会失去促使教师专业发展的激励机制，那么教师的专业发展就只能凭借其自觉性来完成。因此，我国的《教育法》、《教师法》就教师评价做出了明确规定。《教育法》第二十四条规定：“国家实行教师资格、职务、聘任制度，通过考核奖励、培养和培训，提高教师素质，加强教师队伍建设。”《教师法》第二十四条规定：“教师考核结果是受聘任教、晋升工资、实施奖惩的依据。”所以，在我国，奖惩性教师评价的存在有着现实法律法规的依据。当然，从这种意义上来说，这种奖惩性评价能够促进教师的教育教学改革，但这种动力是自上而下的，而不是内发的，不能转化为教师自觉进行教育教学改革的动机，所以奖惩性评价往往只能引起极少数人的响应和共鸣，也就谈不上调动教师的积极性了。有一些教师很坦率地表示，学校对教师评价就是为了在晋升职称、发放奖金时用评价的分数说话，按分数排队，分数高的教师就能够晋升职称，分数低的教师也无话可说。有部分教师认为，现行的评价制度对自己的教学有一些帮助。“但是，行政管理工作和教师专业发展毕竟是两种性质不同的工作，若教师评价仅以学校的行政管理为主，这就等于在学校的管理导向上忽视了一项重要任务，即教师的专业发展。同时，教师也会把进行教学工作看作是为了应付领导检查，这些都是不符合教师专业发展规律的。”
由此可以看出，处于发展中国家的经济落后省份的教师，在物质相对匮乏，社会等级观念比较严重的背景下，评价者对教师的评价均有不可避免的主观性的条件下，奖惩性评价的存在有其必然性，也会成为发展性评价的有益补充。从英国在20世纪80年代末广泛推行的纯发展性教师评价制度就能够给我们提供非常好的佐证，只要奖惩不要发展的评价不是全面的评价，同样只要发展不要奖惩的评价也不是全面的评价。
设定好评价目标后，关键的就是究竟学校设定的评价目标，有没有在实施评价的过程中达成，所以就要进一步调查一下教师评价是否能够实现现有的评价目标。
表2 教师评价目标的达成情况

	教师评价目标
	学校教师评价目标达成情况

	
	达到
	基本达到
	没有达到
	没回答
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	确定教师的奖金分配
	84
	38.9
	84
	38.9
	27
	12.5
	21
	9.7
	216

	帮助教师了解工作中的优点与不足
	45
	20.8
	114
	52.8
	33
	15.3
	24
	11.1
	216

	做出聘任或晋升决策
	30
	13.9
	135
	62.5
	21
	9.7
	30
	13.9
	216

	激励教师工作积极性
	30
	13.9
	105
	48.6
	51
	23.6
	30
	13.9
	216

	指导改进教育活动计划
	45
	20.8
	99
	45.8
	45
	20.8
	27
	12.5
	216


表2结果显示，38.9%的教师认为“确定教师的奖金分配”这一目标达到了，无论是“帮助教师了解工作中的优点与不足”等发展性评价，还是“做出聘任或晋升决策”这一奖惩性评价，只有20%左右的教师认为达到了。奖惩性评价目标超过发展性评价目标，易造成教师压力过大且配合度不高。《教育部关于积极推进中小学评价与考核制度改革的通知》指出，“对学生、教师和学校的评价不仅要注重结果，更要注重发展和变化的过程。要把发展性评价与奖惩性评价结合起来，使发展变化的过程成为评价的重要部分”。正如斯塔弗尔比姆(Stufflebeam, D, L)提出的：“评价最重要的意图不是为了证明(prove)，而是为了改进(improve)。”

认为这五项评价目标基本达到的教师占50%左右，如果不考虑中国传统的中庸主义的影响，那么通过这组数据就能够说明太原市高中教师评价目标基本达到。有的教师反映教师是个性化较强的职业，学校不应对教师用条条框框管理。确实，教师的工作是自主性非常强的工作，对教师过多控制并不符合教育管理规律。面对过多控制，教师会出现畏惧、害怕等情绪，对评价者予以消极抵抗的不合作态度，从而造成评价的效率低、效果差。
调查结果也表明，目前学校教师评价中发展性评价和奖惩性评价的达成情况均不乐观，在重视发展性评价发展的同时，也不能忽视完善奖惩性评价，毕竟奖惩性评价也是教师评价的有益组成部分。不能因为单一强调发展性评价而忽略学校奖惩性评价中存在的问题。在设置评价目标时不但要兼容发展性评价目标和奖惩性评价目标，而且要考虑到每位教师都是不同的个体，所以要在评价之前为每位教师量身打造评价目标，以协助教师制定能有效促进个体发展的职业生涯规划。
通过对校领导的访谈得知，学校教学评价目标在设定时确实是为了达到“帮助教师了解工作中的优点与不足”、“激励教师工作积极性”和“指导改进教育活动计划”这些发展性评价目标的，但是在具体操作中，比如发放奖金时，不能搞平均主义，只能借鉴教师评价最终的分数来发放奖金。这样做的好处是具体操作很容易，坏处就是容易让教师对教师评价存在误解，认为评价教师就是为了发放奖金。
2．2评价指标的确定
为了实现评价目标，有必要把宏观的评价目标细化为详细的和可操作的评价指标。首先，先调查一下学校现有的教师评价指标的重要程度，看看在教师评价中，对评价结果影响力最大的评价指标是什么。
表3 按学校现有教师评价指标所处地位的重要程度排序

	教师评价指标
	是否为学校教师评价指标

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	没选
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	学识水平
	66
	30.6
	18
	8.3
	12
	5.6
	9
	4.2
	12
	5.6
	12
	4.2
	90
	41.7
	216

	课堂组织教学能力和实际操作能力
	48
	22.2
	93
	43.1
	21
	9.7
	12
	5.6
	0
	0
	0
	0
	42
	19.4
	216

	人际关系
	18
	8.3
	9
	4.2
	15
	6.9
	0
	0
	9
	4.2
	18
	8.3
	147
	68.1
	216

	科研水平及成果
	6
	2.8
	15
	6.9
	27
	12.5
	18
	8.3
	12
	5.6
	0
	0
	138
	63.9
	216

	学生考试成绩
	63
	29.2
	33
	15.3
	21
	9.7
	18
	8.3
	6
	2.8
	0
	0
	75
	34.7
	216

	工作态度
	15
	6.9
	18
	8.3
	54
	25
	36
	16.7
	6
	2.8
	0
	0
	87
	40.3
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	216
	100
	216


从表3可以看出，太原市高中教师认为最重要的教师评价指标不外乎于“学识水平”、“学生考试成绩”、“课堂组织教学能力和实际操作能力”这三项指标。其中“学识水平”和“学生考试成绩”几乎可以说同等重要，“课堂组织教学能力和实际操作能力”则略微欠缺了一点。但在排第二位的教师评价指标中，“课堂组织教学能力和实际操作能力”跃居榜首，占43.1%的比重。这就说明虽然学校加强了在教师评价指标中学识水平的比重，但是学生考试成绩依然是无法替代的指标，在教学实践中“拿分说话”依旧是无法改变的现实。
在这六项指标中，教师认为最不重要的指标当数“人际关系”和“科研水平及成果”了，这也从一个侧面反映出中学教师在团队合作和科研方面的欠缺，教师忽视了教师与整个教师集体（学科团队）的关系，忽视了师生关系，新课程背景下的课堂依然没有改变“教室是教师一个人的舞台”这种局面。对个别教师访谈发现，从高考的试卷形式来看是文综或理综，但是考试题目只不过是把三科知识简单拼凑在一起，这样一来教师就没有合作的需要和迫切性。
没有选择“学识水平”、“工作态度”的人数高于选择这两项评价指标的人数，也就是说教师对“学识水平”、“工作态度”这两项评价指标的重要性认识还不够。被调查的所有教师均达到了大学本科的学历水平，当被问及是否有进修的计划时，几乎没有人的回答是肯定的，有个别人认为在中小学既然考到硕士学位并不能提高工资待遇，也没有晋升高一级职称的优先权，那么就完全没有必要再浪费时间、金钱和精力进修。通过与教师的访谈就可以看出教师把“学识”等同于学历，笔者认为“学识”就是专业知识。博科和帕特南认为教师的知识可以分为一般教学法知识（general pedagogical knowledge）、教材内容知识（subject matter knowledge）和学科教学法知识（pedagogical content knowledge）（Borko , H. &Putnam, R. T, 1996）。我国学者辛涛、申继亮等人认为，教师的知识结构包括“本体性知识（subject-matter knowledge）、条件性知识（conditional knowledge）、实践性知识（practical knowledge）和文化知识（cultural knowledge）”。
本体性知识指教师所具备的学科知识，条件性知识指教师所具备的教育学和心理学知识，实践性知识表现为教学经验，它是教师个人所拥有的、高度情景化的知识。通过访谈发现，我市高中学校教师普遍欠缺的主要是条件性知识，并且未得到教师的足够重视。虽然实践能够获得经验，但是却无法取代系统的教育学和心理学知识。虽然师范教育把教育学、心理学列为各专业的公共必修基础课，而且教师资格准入制度也把教育学、心理学知识的具备作为能否取得教师资格证的首要条件，但在实际中教师们只是把教育学、心理学知识作为取得毕业证或教师资格证的工具。一旦考试通过，立刻抛诸脑后，这样就违背了设置心理学、教育学科目的初衷。而青年教师最欠缺的除了条件性知识，还有实践性知识。而“工作态度”并不是一个可以量化的指标，很难测量，所以教师也不重视“工作态度”这一指标。
在了解了对评价结果影响力最大的评价指标是“学识水平”、“学生考试成绩”、“课堂组织教学能力和实际操作能力”这三项指标之后，就要看看从教师的视角看，教师认为最重要的评价指标应该是什么，从而确定教师评价现实与理想中的教师评价的差距有多大。
从表4可以看出，教师认为最重要的评价指标依次是：“学识水平”、“课堂组织教学能力和实际操作能力”、“学生考试成绩”、“工作态度”和“人际关系”，而“科研水平及成果”的认同度为零。有的教师认为教师的实战经验在于课堂，激励一名教师成长，不能用论文的形式。因为现在的论文大多是从网上随便下载的，这样既浪费时间，又耽误了教师自身成长。教师也没有必要为了在绩效工资考核中拿到“撰写论文、论著，编写教材教参等情况”这一项拿到3分在网上下论文，这就与学校设定此目标背道而驰了。教师比较认可的评价指标还是“学识水平”和“课堂组织教学能力和实际操作能力”，虽然这两项指标在教师评价中占据重要地位，但“学生考试成绩”仍然是无法被替代的指标，而教师对“学生考试成绩”在教师评价中应该起的作用，显然缺乏普遍的认同（8.3%）。将表4和表3对比可知，虽然学校在评价教师时将“学生考试成绩”摆在一个相对重要的地位（29.2%），却没有得到教师的认同。有必要对这种差异产生的原因进一步分析，如果教师是因为学校过分重视“学生考试成绩”而对教师工作带来巨大压力，并带来教师的反感情绪，那么在教师评价中一如既往地过分突出“学生考试成绩”的重要性，而无视教师的情绪，必将直接影响到教师的专业发展动机，也不利于学校教育教学水平的发展。而且“学生考试成绩”也不能直接作为对教师工作有效性地评价，教师有效性评价“通常是通过同一测量工具地前测与后测之间地差异，同时考虑学校、班级的原有情况，通过回归方程来预测学生应该取得的进步，并将之与学生实际取得的进步进行比较来得出结论” 
。即便是采用回归方程来预测，但不同科目、不同年级学生不可能使用相同的测量工具，所以得出的数据也不具备任何可比性。
评价教师教学能力与效果的关键在于教师对课堂环境的设计与控制能力。课堂环境是课堂中的“社会心理氛围”，即课堂的气氛、基调和文化，包括学生之间、师生之间的关系，受到支持与鼓励的活动和行为类型等，是影响教学活动的开展、质量和效果，并且存在于学校或课堂教学过程中的各种物理的、社会的及心理的因素的总和。
教师是设计与建成课堂环境的关键性主体。
与表3对比一致地是，“人际关系”和“科研水平及成果”依然得不到教师的认同，没有选择“人际关系”和“科研水平及成果”的教师占72.2%和62.5%。同样地，在学校的绩效工资考核细则中也没有提到“人际关系”，说明学校在评价教师时“人际关系”没有占据其应有的地位，这正是学校教师评价中所欠缺的。也就是说，一位评价优秀的教师完全可能是“人际关系”非常差的教师。不是教师处理不好人际关系，而是教师常有典型的个人主义倾向，大多数教师的工作都是在与同事隔绝的状态下进行的，即便是学校要求集体备课，教师也大多数不会利用这一机会探讨实际发生的教育教学问题，更有甚者，把自己的教育教学活动当作一种隐私，不允许他人的窥探。
在教师的专业发展方面，一般学校都通过“学识水平”和“科研水平及成果”这两个指标来考察。从调查问卷结果的统计来看，学校教师对“学识水平”和“科研水平及成果”这两个指标在教师评价中的认同度不高，教师认识不到这两个指标对其自身发展的重要性，而从其学校的《教师绩效工资考核细则》也反映了同样的问题，在这份《细则》中，总分115分，有关“学识水平”的分值占8分，有关“科研水平及成果”的分值占6分，这两项指标相加为14分，仅占总分的12.2%。教师对“学识水平”的认同度要高于学校对此项指标的认同，而对“科研水平及成果”的认可度却普遍偏低。从此可以看出，即便在“学识水平”和“科研水平及成果”这两个与教师专业发展和长远利益密切相关的指标上，学校和教师的认可度都不够，这也是在中学普遍存在的问题。通过个别访谈发现，科研课题形同虚设，跟晋升职称没有关系的培训几乎没人参加，发表论文也完全是服务于评职称、绩效考核，整个学校没有营造出一种重视科研、认真搞科研的氛围，很少有教师是为了科研而科研，为了自身专业发展而搞科研，一般都是为了达成其他目的，而把科研当作随时可以抛弃的一次性工具。培训、讲座、报告中的教育理论很难让教师产生共鸣。学校出于共同提高的目的经常性地组织校公开课，希望给教师提供一个集体研究的平台，却在议课时成了单纯的赞美诗。
在教师评价指标的确定过程中，忽视了教师的参与和意见。现在我市绝大多数高中教师评价指标是由学校组织专家或少数教师制定的，这种评价指标随意性强，认同度不高，容易造成教师评价的预期目的实现程度低。

表4教师对评价指标重要性的认同排序

	教师评价指标
	是否为学校教师评价指标

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	没选
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	学识水平
	93
	43.1
	27
	12.5
	3
	1.4
	18
	8.3
	0
	0
	0
	0
	75
	34.7
	216

	课堂组织教学能力和实际操作能力
	66
	30.6
	93
	43.1
	18
	8.3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	39
	18.1
	216

	人际关系
	15
	6.9
	15
	6.9
	3
	1.4
	0
	0
	18
	11.1
	3
	1.4
	156
	72.2
	216

	科研水平及成果
	0
	0
	0
	0
	60
	27.8
	6
	2.8
	0
	0
	15
	11.1
	135
	62.5
	216

	学生考试成绩
	18
	8.3
	30
	13.9
	57
	26.4
	12
	5.6
	6
	2.8
	12
	5.6
	81
	37.5
	216

	工作态度
	18
	8.3
	24
	11.1
	36
	16.7
	54
	25
	0
	0
	0
	0
	84
	38.9
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	216
	100
	216


2．3评价政策的宣传学习

笔者认为完善的教师评价应该让所有教师参与到教师评价政策的制定、讨论以及修订过程中。评价过程的公开首先要从评价政策的公开做起，学校需要加强评价政策的宣传，加大评价政策的透明度，让全体教师真正参与到教师评价政策的制定、讨论和修订过程中，从而使教师明了教师评价政策的具体内容，并做到教师人手一份本校教师评价政策的书面文件。

在对“在学校进行评价前，您知道评价的具体标准吗”这一问题的回答中，有19.4%的教师选择“知道”，47.2%的教师选择“不太清楚”，30.6%的教师选择“不知道”，2.8%的教师未做此题。也就是说绝大多数教师作为被评价者都不清楚评价政策是什么，更何谈参与评价政策的制定了。对“学校有关于教师评价政策的书面文件吗”的回答中，33.3%的教师选择“是”，5.6%的教师选择“否”，55.5%的教师选择“不知道”，5.6%的教师不作答。这反映出目前学校在教师评价政策的宣传方面随意性还比较大，透明度不高。通过与教师访谈得知，虽然评价的是教师，但是具体评价细则却没有做到人手一册，每年被评价的晕晕乎乎，不管是评价得分高还是低，都不明所以。一个学校有无教师评价的书面文件，在一定程度上反应学校教师评价政策的成熟程度，也影响着教师评价导向功能的充分发挥。
因此，学校不仅应根据时代的变化、新课改的要求更新学校教师评价政策，更应注重教师评价政策的制定、修改、宣传要有全体教师的参与，组织教师学习教师评价政策，让教师对评价政策、评价操作程序心中有数。
2．4评价主体的选择    
明确了评价目标，确定了评价指标，制定出评价政策，就欠缺教师评价的实施者——评价主体了。评价主体的确定，即究竟谁有资格评价教师，谁应该在评价教师的过程中发挥更重要的作用，这是教师评价中经常遇到的问题。从理论上来看，校长、学校中层、教研组长、同行、学生、教师本人、家长，甚至政府等行政部门和社区等，应该都可以成为评价教师的主体。但是，这并不意味着任何“利益关系人”（stakeholder）都能作为评价教师的主体。因此，学校就应该合理搭配不同的教师评价方法与多元评价主体，选择最适切的评价主体，以提高教师评价方法的科学性和可行性，提升其应用价值。
表7 学校现有教师评价主体的重要程度

	教师评价
	学校现有教师评价主体的重要程度

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	第七
	没选
	总计

	主体
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	校长
	90
	41.7
	3
	1.4
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	123
	56.9
	216

	学校中层
	12
	5.6
	24
	11.1
	18
	8.3
	6
	2.8
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	156
	72.2
	216

	教研组长
	3
	1.4
	15
	6.9
	0
	0
	9
	4.2
	9
	4.2
	0
	0
	0
	0
	180
	83.3
	216

	同行
	15
	6.9
	0
	0
	0
	0
	3
	1.4
	12
	5.6
	9
	4.2
	0
	0
	183
	84.7
	216

	学生
	69
	31.9
	60
	27.8
	33
	15.3
	6
	2.8
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	48
	22.2
	216

	自我
	6
	2.8
	15
	6.9
	6
	2.8
	6
	2.8
	0
	0
	0
	0
	6
	0
	177
	81.9
	216

	家长
	0
	0
	27
	12.5
	36
	16.7
	6
	2.8
	0
	0
	6
	2.8
	0
	0
	141
	65.3
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	648
	100
	216


表8 教师对评价主体重要性的认同

	教师评价
	从教师视角看评价主体的重要程度

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	第七
	没选
	总计

	主体
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	校长
	57
	26.4
	0
	0
	6
	2.8
	12
	5.6
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	141
	65.3
	216

	学校中层
	6
	2.8
	6
	2.8
	0
	0
	6
	2.8
	6
	2.8
	0
	0
	6
	2.8
	186
	86.1
	216

	教研组长
	21
	9.7
	27
	12.5
	0
	0
	6
	2.8
	3
	1.4
	3
	1.4
	0
	0
	156
	72.2
	216

	同行
	33
	15.3
	12
	5.6
	18
	8.3
	0
	0
	0
	0
	3
	4.2
	0
	0
	144
	66.7
	216

	学生
	54
	25
	63
	29.2
	36
	16.7
	12
	5.6
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	51
	23.6
	216

	自我
	6
	2.8
	9
	4.2
	6
	2.8
	0
	0
	15
	6.9
	0
	0
	3
	1.4
	177
	81.9
	216

	家长
	9
	4.2
	30
	13.9
	54
	25
	9
	4.2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	114
	52.8
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	216
	100
	216


从表7、8可以看出，在教师评价主体重要性方面，从教师的视角看，教师普遍认为学校教师评价的主体为“校长”（41.7%）和“学生”（31.9%）。“校长”应该也已经起到了主导者、组织者和协调者的作用。学生评教近年来不仅在大学，在中小学也被广泛运用，此次调查涉及到的学校还专门开发了用于学生评教的软件，把学生评教提高到一个比较高的位置。当然，学生就是教师工作的最直接“利益关系人”，学生是教育教学工作最直接的见证者和体现者，而且是教师工作的服务对象。学生往往关注教师的知识水平、授课能力、师生关系与人格认同等，学生评价教师标准往往带有模糊性，但评价结果的好坏对教师情绪影响的幅度却不一样，即好的评价结果对教师情绪影响不明显，差的评价结果则对教师情绪影响相当明显，把握不当可能会带来师生矛盾和心理冲突。
通过与教师的访谈得知，有的学习后进生对教师的评价就不很客观，教师往往因为经常批评学习后进生，在评教中遭到学生报复，结果就会影响到教师的奖金、晋升等关系个人切身利益的事情。所以由于受学生成熟水平等因素的影响，学生评教很难反映出教育教学工作的真实面貌，笔者就此得出结论，学生评教不太适用于中小学。即便是学生评价教师，也要分清哪些内容适合学生评价，哪些内容仅供参考。教师认为评价教师的主体除了有“校长”和“学生”外，“学校中层”、“教研组长”和“同行”等还没有发挥其应有的作用，应该提升“同行”和“教研组长”的地位。“同行”和“教研组长”对教学实践、教材及学生有较深入的了解，所以其在评价教师时应该有较大的发言权。
从教师的视角看，不论是“现实”还是“应当”，教师“自我”评价主体的地位都没有得到应有的重视，教师自评不应是无关痛痒的，而应该居于核心地位。只有教师成为评价主体的一员，才能够改变教师原来消极被动的被评价地位，并激发其主体意识。通过教师的“自我”评价，全面评价自己的工作表现、进步和努力状况，自觉研究自己在教育教学方面的优缺点，并注重教育教学观念和技巧的内化，促进自己的专业发展。如果忽视了教师主体及其专业发展在整个教师评价中的核心地位，围绕其他工作大做文章是毫无意义的。所以学校要做的首要工作就是要唤醒教师的主体意识，提升教师在教育评价中的主体地位，赋予教师参与评价的权力，提高教师的评价能力。

一般来说，如果以发展性评价为目的，以同行评价、专家小组评价最为可行。本调查结果也反映出学校的教师评价主要以奖惩性评价为目的。评价主体必须是被评价者能够接受的人选。这就需要在协商的基础上与教师确定评价主体的人选，而不能由校方单方面确定评价主体的人选。教师本人、同行、教研组长、专业小组应该是教师评价的核心。而校领导学生和家长对教师的评价也是必不可少的，他们从不同的角度和立场观察和评价教师的工作。这里，笔者要着重提一下同行评价(peer-review)。同行评价应该有三个步骤，分别是课堂观察前会议、课堂观察和课堂观察后会议。建立在经常性的观课、课堂观察和分析反馈基础上的同行评价，能真实反映教师的各方面情况，增强了其有效性和权威性，所以受到教师和学生的普遍欢迎。教研组长负责组织各类教学、科研主题的研讨会，为本组教师提供解决教学疑难、科研难关的平台。校领导则发挥组织者、主导者、协调者的作用即可。教务处通过课堂观课记录及学生考试成绩的变化做出教师教学策略等教学领域的评价。政教处主要负责对学生除了课程学习考试成绩之外其他方面的评价。

2．5评价内容资料的收集
那么，评价主体在进行教师评价的过程中，哪些方面资料最重要？教师认为哪些方面的资料应该更重要呢？为了了解这些问题，特设两个相关排序题，这两个排序题的统计结果如表5、6。
表5 学校教师评价内容资料的重要程度
	教师评价内容资料
	学校教师评价内容资料的重要性

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	没选
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	学生考试分数
	93
	43.1
	42
	19.4
	0
	0
	6
	2.8
	0
	0
	0
	0
	75
	34.8
	216

	教师的专业知识和能力测试分数
	33
	15.3
	21
	9.7
	3
	1.4
	21
	9.7
	3
	1.4
	0
	0
	135
	62.5
	216

	各种有关获奖情况
	12
	5.6
	12
	5.6
	6
	2.8
	18
	8.3
	12
	5.6
	6
	2.8
	150
	69.4
	216

	正式的观察结果(如观课等)
	15
	6.9
	21
	9.7
	27
	12.5
	15
	6.9
	6
	2.8
	0
	0
	132
	61.1
	216

	学生问卷调查结果
	45
	20.8
	45
	20.8
	57
	26.4
	0
	0
	9
	4.2
	0
	0
	20
	27.8
	216

	非正式观察结果
	0
	0
	18
	8.3
	6
	2.8
	18
	8.3
	0
	0
	12
	5.6
	162
	75
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	216
	100
	216


表6 教师认为评价内容资料的重要程度

	教师评价内容资料
	学校教师评价内容资料的重要性

	
	第一
	第二
	第三
	第四
	第五
	第六
	没选
	总计

	
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	选题人数
	百分比
	

	学生考试分数
	69
	31.9
	33
	15.3
	30
	13.9
	0
	0
	3
	1.4
	0
	0
	81
	37.5
	216

	教师的专业知识和能力测试分数
	84
	38.9
	30
	13.9
	0
	0
	9
	4.2
	0
	0
	0
	0
	93
	43.1
	216

	各种有关获奖情况
	0
	0
	18
	8.3
	15
	6.9
	15
	6.9
	0
	0
	0
	0
	168
	77.8
	216

	正式的预定观察结果(如观课等)
	21
	9.7
	42
	19.4
	0
	0
	12
	5.6
	6
	2.8
	0
	0
	135
	62.5
	216

	学生问卷调查结果
	12
	5.6
	33
	15.3
	57
	26.4
	3
	1.4
	0
	0
	0
	0
	111
	51.4
	216

	非正式观察结果
	6
	2.8
	12
	5.6
	0
	0
	8
	11.1
	0
	0
	6
	2.8
	168
	77.8
	216

	其他
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	216
	100
	216


从以上结果可以看出，教师普遍认为学校的教师评价主要侧重“学生考试分数”，其次是“学生问卷调查结果”，而对于“教师的专业知识和能力测试分数”和“各种有关获奖情况”却缺乏必要的关注，这主要是受高考的影响。我们都知道，教育的主要目的是引导学生健康、全面的发展，培养德智体美劳全面发展的合格公民。所以教师的工作不仅仅是提高学生的考试成绩，还应该包括培养学生高尚的道德情操、形成良好的个性、锻炼健康的体魄以及养成各种能力。而且教师劳动不是一朝一夕的，单凭一两次考试成绩难以看出其工作效果。且教师工作得对象是学生，教师对学生的种种影响往往无法直接看出来，有的甚至会影响学生的一生。通过以上分析，可以得出以“学生考试分数”作为评价教师的主要内容的结论具有片面性。具体来说，“学生考试分数”的高低与教师素质的高低不具有必然的因果关系，它与学生的成长环境、智力发育水平等都有关系。况且，如果过分看重“学生考试分数”，会给教师带来沉重的心理负担。以学生的学业成绩而非考试分数作为评价指标。学业成绩从广义上讲是指学生在学校的一切发展，包括认知、情感、态度、动作、技能的发展。而我们现行的纸笔测试往往只能评价学生知识的掌握情况，而学生的态度、能力却无法在纸笔测试中得到体现。要想了解学生的学业成绩，就要通过多种途径收集学生学习、变化的信息，包括平时表现、进步状况、活动、作品、实践能力等。获取这些信息不能从纸笔测验得到，而只能采取无卷考试的方法获得有效信息，从音乐、美术学科入手，用演讲、小论文、办学科小报等方式取代传统纸笔测验。一部分教师认为，在教师评价中更应注重素质评价和行为评价。那么我们就可以得出结论，素质评价和行为评价是学校教师评价需要加强的内容。
经访谈得知，学生问卷调查的具体过程大概是：由学校的教务处印制学生评教表并由教务员组织学生填写，每班学生按照教师的职业道德、教学能力、教学态度和教学效果等方面的表现填写学生评教表，再由教务处负责汇总学生对教师评价的结果，并将学生评教结果以及教师在期中或期末考试与市均分的对比提交校领导，然后学校的行政领导和相关中层干部召开会议讨论和评定教师的工作等级，并以此为依据发放相应的奖金数额、晋升、评先。
教师也同意“学生考试分数”能够部分地代表教师对学生施加影响的有效性，同时期望“教师的专业知识和能力测试分数”成为教师评价中最重要的内容。
评价主体应该着重收集的信息包括：专业小组入班观课后做的观课记录、教师教案、学生作业、教师自我评价、教师发表的论文、论著、学生学业成绩、同行、教研组长、校领导、家长的意见、学生评教的结果。
对教师的评价应该建立在确切的信息资料基础上，在对“学校是在收集了确切的信息资料之后，对您做出评价的吗？”这一问题的回答中，41.7%的教师选择了“是”，11.1%的教师选择了“否”，而对此表示“不知道”的教师达到了41.7%。即超过半数的教师并不确切知道教师评价是建立在确切的信息资料基础上，反映出学校教师评价中依然存在主观性强、透明度不高等问题。
2．6评价方法的选择
受科学主义霸权地位的影响，我国的教师评价方法基本属于“指标－量化－判断”模式，强调评价指标体系的行为化和可测性，注重数量化的测定结果，强调评价的客观性和精确性，忽视了定性评价。[5]正如第四代教育评价理论的创建者顾巴和林肯（Egon G. Cuba & Yvonna S. Lincoln）所说：“过分依赖实证科学的方法使评价者忘记了‘科学方法’、‘实证技术’只是人类认识和评价事物的一类方法技术，而远不是全部，一位‘用任何其他尝试都必然是错误的’观点就更不适用于开展评价。”[6]
在回答“学校评价一名教师的主要方法是什么”的问题时，有8.3%的教师选择了“定量”，8.3%的教师选择了“定性”，61.1%“定量与定性结合”。这说明学校在评价方法的选择方面基本是科学的，采用了定量与定性相结合的方法，有利于提高评价的科学性，增强评价的实效性。
2．7评价结果的运用
专业小组把收集到的信息汇总起来形成对教师的初步评价，然后将初步评价及时反馈给被评价者——教师。专业小组和被评价者在双方商定的评价范围内，对被评价者的工作做出评价，分析影响被评价者专业水平发展的因素，确定专业发展目标及具体计划。这个反馈的过程应该是保密的、没有第三方参与的，并且是在平等的基础上进行的。要使教师在教师评价过程中采取坦诚和直率的配合态度，就要让他们相信，有关他们的评价材料非经本人同意绝不会外泄。调查结果显示：有47.2%的教师选择了“单独反馈给教师本人”，41.7%的教师选择了“教务、教研主任谈话”，这都是基本符合学校实际的，每次在教师评价之后，教务、教研主任都会单独将评价结果反馈给教师本人，个别问题大的教师（27.8%）则需要与校领导谈话，没有问题的教师一般都不直接跟校领导谈话，所以也会有个别教师（16.7%）因为没有问题没有得到应有的反馈。
表9 评价结果反馈途径的调查结果

	反馈途径
	单独反馈给教师本人
	教务、教研主任谈话
	校领导谈话
	不反馈
	张榜公布

	百分比
	47.2
	41.7
	27.8
	16.7
	8.3


个别教师谈到：学校不将评价的结果告知被评价者本人。这就说明教师评价制度的透明度还不够，教师不但参与不到评价政策的制定中，甚至连评价的最终结果都不知道。把评价结果以书面形式反馈给教师，在一定程度上体现出学校对教师的尊重及教师评价这项工作的严肃性，当然，也有利于教师的反思改进。在对“学校对您的评价结果给了您一个书面报告了吗”这一问题的回答中，绝大部分教师（72.2%）选择了“否”。学校不仅应反馈给教师一个书面报告，书面报告中还应包括对教师的教育教学工作的评价、指导性建议、提高教育教学水平的方向。这样，教师就能深入反思自己教学中存在哪些优点和不足，有利于尽快提高自身的专业水平。
当评价目标没有实现时，双方要分析其中的原因。并给被评价者口头解释的机会。在“学校对评价结果的优劣给予口头解释了吗”问题中，38.9%的教师选择“是”，47.2%的教师选择“否”。从调查结果可以看出，学校还没有对每位教师评价结果的优劣进行解释。学校应充分重视评价结果的口头解释，切实做到“教师评价能够促进任何教师发展”。教师评价不应该是单向的，也不应该把得到评价结论为终极目标。与教师没有交流的评价，对评价结果和作用是完全没有把握的，甚至可能产生事与愿违的结果。评价后不与教师交流不但侵害了教师对评价结果的知情权，也使教师对评价结果感到不安。这样的评价使教师丧失了了解自己的机会，剥夺了其发表意见和看法、进行反思和申辩的权利。研究发现，个体通常主动地从其他人那里（同伴、下级或上级等）去寻求而不是消极地坐等反馈信息。通过寻求反馈，个体能够获得信息进行改进以增进他们的绩效，减少工作中的不确定性。
对教师评价结果的优劣给予必要的解释，可以创造机会让评价主体与教师就评价结果沟通，寻找教师教育教学工作的优缺点，以便发扬其优点、改进其工作中不足之处，共同拟定未来工作改进方案及个人专业发展计划。由于被评价者往往是通过自己对评价的认识和理解来选择自身的专业发展方向的，所以由专业小组对评价结果给以口头解释，才能给教师创造一个开放的空间，为其搭建一个能够充分发挥其巨大潜能的平台。通过口头解释，在冷冷的“评价结果书面报告”之前加上温暖如春的口头解释，不但有利于教师接受评价结果，还能在教师评价工作中体现对教师的人文关怀。
调查结果显示，教师对现行教师评价标准、评价过程、评价结果的满意度均不超过12%，其中对评价过程的满意度最低（8.3%）。究其原因，可能是评价结果不主要为教师改进工作服务，而更多地和教师评优评先、晋升职称直接挂钩，考核成绩好的教师受到表彰、奖励、晋升职称，考核成绩不好的教师受到校领导的批评或经济处罚。这离教师评价的目标相去甚远。评价结果关注的重点应该在于鉴别何处需要改进，规划如何达成这种改进，激励被评价者，促进被评价者的成长与发展。
这就需要学校专门设置的专业小组来诊断和指导教师专业发展。一位教师说他从未看到过学校对他的具体评价结果，于是再也不去关注评价结果了，从来没想过依靠评价结果还能改进自己的教学工作。
明确表明“不满意”的教师比例与在相应项目上表明“满意”态度的教师比例相当，其中对评价过程“不满意”的教师比例最高（13.9%）。有45%左右的教师对评价标准、评价过程、评价结果“基本满意”，表面上看这说明大部分教师对现行的评价标准、评价过程、评价结果“基本满意”，但通过进一步访谈得到的资料就不容乐观了。教师对自己选择“基本满意”的解释如下：（1）不满意又不好直接表达，有种种顾虑；（2）受儒家“中庸主义”思想影响，避开“满意”和“不满意”，选择“基本满意”；（3）这种调查问卷就是走走形式，即便是写出自己的真实想法，也不会改变现状。当问及选择“基本满意”是趋向于“满意”还是趋向于“不满意”时，多数教师会选择“不满意”。
对“您认为现行教师评价有没有体现对教师的关爱？”这一题的回答，选择“有较多体现”的教师占13.9%，选择“有所体现”的教师52.8%，选择“没有体现”的教师占27.8%。选择“没有体现”的教师占27.8%，反映出学校教师评价制度还是缺乏应有的人文关怀，或者说学校的人文关怀还没有被教师感受到，这点从“学校是否对评价结果的优劣给予足够的口头解释”这一问题也可以看出。

从调查可以看出，认为学校的教师评价体系使高中教师承受的职业压力“巨大”的占52.8%，认为“有一些”职业压力的教师占33.3%，认为“没有”职业压力的教师占2.8%，没有教师认为职业压力“很少”。几乎所有的教师都认为教师评价体系给其自身带来了或大或小的职业压力，这是一个严肃的问题，也是一个必须解决的问题。从表10可以看出，教师长期生活在压力之下，必然会引起职业倦怠等身心疾病，并阻碍学校教育教学工作的良性运转。52.8%的教师认为教师评价已使自己罹患身心疾病，44.4%的教师缺乏职业安全感，30.6%的教师对工作不满意，丧失自信心，11.1%的教师工作懒散，不求上进。我们要对这一统计结果引起高度重视，这足以说明现行的教师评价给教学带来了一系列不利影响，与我们进行教师评价的初衷是完全背道而驰的。所以有人说，现在的教师评价制度是“在理论上，评价具有帮助任何教师的作用，但在实践中，它事实上几乎没有起过任何作用”。
这也就直接说明了学校的教师评价制度不受教师欢迎的原因。

表10 教师评价使教师承受职业压力后的消极影响

	职业压力
	百分比

	对工作不满意，丧失自信心
	30.6

	身心疾病
	52.8

	缺乏职业安全感
	44.4

	工作懒散，不求上进
	11.1


学校有必要设立仲裁机构，教师如对评价结果不满意可以到仲裁机构申诉，以维护教师的合法权益。在调查中得知，8.3%的教师认为学校有申诉程序，44.4%的教师认为学校没有申诉程序，38.9%的教师不知道学校有没有申诉程序。

第三章  改进高中教师评价的建议
调查得知高中教师对现行教师评价制度的满意度较低，要想让教师对评价制度满意，并能让教师感受到学校对教师的关爱，笔者认为必须做好以下几个方面。
3．1树立正确的评价目标
上世纪60年代以后，教育评价的主要功能就已经是促进教师的专业发展，而不是做出奖惩性评价。克隆巴赫说过：“评价能完成的最大贡献是确定教程需要改进的方面。”为此他把评价定义为“为作出关于教育方案的决策，搜集和使用信息。” [7]所以我们要清楚评价的目的是为了促进教师的专业发展，不能为了评价而评价，不能为了对教师进行奖惩而实施评价。在评价时要注意：首先要树立所有参与评价者的服务意识，对教师评价是为了帮助教师发展，而不是为了鉴定教师，更不是为了制裁教师。其次，教师也要深刻地认识到评价促进自身发展的重要作用。

所有教师都有在教育教学过程中不断发展的内在需求和可能性，所以教师评价应具有导向、诊断和激励功能。教师评价不应把教师分成优秀、良好、合格、不合格四个等级并以此为基础进行奖惩，或者仅对教师过去一个学年教育教学工作的情况进行简单地考核就给教师一个评价结论，而应以人为本，把教师评价从一种单纯的管理手段升华为一种专业指导。

虽然学校的教师评价中发展性评价需要加强，但也不能忽视奖惩性评价，奖惩性评价也要进一步完善。要正确处理奖惩性评价与发展性评价的关系，首先要淡化奖惩与评比，但是现在中小学普遍实行的绩效工资又要把教师划分为三六九等，并发放不同的绩效工资，所以学校淡化奖惩与评比也是困难重重。其次要重视教师的专业发展。学校可以设立集体奖，鼓励教师之间的合作与交流，克服教师对“人际关系”淡漠的缺点。
综上所述，笔者认为学校的教师评价目标应该是：（1）通过了解工作中的优点和不足，帮助教师了解和把握自己的潜力，更有效地提高教育教学水平；（2）充分考虑到个体差异，帮助教师找到提高自身教育教学水平的途径和方法；（3）确定教师绩效工资的等次及做出聘任或晋升的决策；（4）结合学校工作实际，协助教师制定合理的职业生涯规划。职业生涯规划是指个人根据组织（包括周围环境）和自身的特点，确立自己的职业方向、职业目标，并确定自己的教育、培训和发展计划，并对每一阶段的时间、顺序做出较为合理的安排。

3．2设置多元化的评价指标


调查发现，太原市高中教师欠缺条件性知识，而青年教师最欠缺的是实践性知识，所以在评价指标的设置方面就要增加条件性知识和实践性知识的比重。在评价教师的实践性知识时，要突出评价的情景性，评价者必须走进真实的、自然的课堂教学环境，这样才能了解被评价者所处的教学环境的差异、教师工作条件的差异，从而较客观地评价教师的行为。
除了要在增加教师条件性知识和实践性知识的比重，还要提升评价指标中“人际关系”的比重，因为同级、同科、同头的教师在教学实践中存在很强的相似性，毕竟个人专业技术水平还是存在局限性的，而不同的教师在智慧水平、知识结构、认知类型、思维方式、教学经验等方面或多或少都会存在差异，所以教师与教师之间的合作就显得相当必要。同事之间要经常探讨教学问题，观课及开诚布公的议课、积极参与教研、科研活动。除了要注重教师之间的“人际关系”外，教师还应注意发展、维系师生之间的“人际关系”。教师若想与学生建立良好的人际关系，就要理解学生、尊重学生、因材施教，有效地实施教学和影响学生。不能因为学生考试分数低，就给其冠以“差等生”的标签，只有“学生的学业成绩”才能代表学生在德智体美劳各方面取得的进步。
根据本次调查，笔者认为符合新课程要求的教师评价指标至少应包含以下几个方面的内容：（1）教师知识结构的完善，尤其是条件性知识和实践性知识；（2）课堂组织教学能力和实际操作能力；（3）教师团队合作；（4）科研水平及成果；（5）学生学业成绩。

3．3提高质性评价方法的比重
    定量评价方法易于操作，“数字面前人人平等”，教师面对分数的高低无话可说。但实践的发展证明，量化的方法在教育管理中经常无法解决问题。因此，最好是运用人类学的方法、质性的方法进行教师评价。运用质性的方法要求评价者必须深入到被评价者的客体世界中，通过观察、访谈和投射技术等获取第一手资料，对被评价的教师作感性的、整体的、综合的了解，该种方法尤其强调评价者和被评价者做深入的交流和沟通，在此基础上做出评价。所以这种评价方法具有较高的效度，因其使用多重的资料收集方法，它又具备灵活性大的优点。在多重资料收集方法基础上形成的评价设计也能够提供比单一评价方法更全面、更复杂的资料，具有更大的可信性。[8]
3．4充分体现教师的评价主体地位 
在教师评价的全过程中都要体现教师的评价主体地位，而不能把教师仅仅置于被评价者的地位。首先，在制定评价政策时就要让教师充分参与，只有充分地参与评价政策的制定，教师才能对本校的教师评价政策提出合理化建议，使评价政策更能体现教师的诉求。其次，在评价教师时，也只有让教师清楚的了解了本校评价政策，教师才能有的放矢地进行教育教学工作。再次，作为评价主体的教师，必须主动进行自我评价，在结合评价报告的基础上自我反思。
其中，最重要的就是教师自我评价（teacher self-evaluation）。教师自我评价应该包括：工作中最满意和最不满意的方面；工作中受到的条件限制和困难；在这一学年中采取的提高专业水平的措施；下一学年采用的加强工作经验和专业水平的方法等等。

人本主义心理学认为，人的成长源于个体自我实现的需要，自我实现的需要是人格形成发展、扩充成熟的内驱力。亚布拉罕·马斯洛(Abraham Maslow)认为，人是有需要的动物，只有尚未得到满足的需要才能对行为产生激励作用。而且人的需要有先后顺序和高低层次之分。这种需要从低级到高级排列的五个层次依次是：生理需要、安全需要、归属与爱的需要、尊重的需要、自我实现的需要。人只有在低层次的需要得到满足后，才会有更高层次的需要。自我实现的需要就是人对于自我发挥和完成的欲望，也是一种使人的潜力得以实现的倾向，当人的生理需要得到满足之后，更高层次的需要，比如自我实现的需要就会出现，而且起主导作用。

强调教师的自我评价，根本目的就是要帮助教师养成反思的习惯，就要求教师在教育教学工作中经常性的自我评价与反思，主动找到问题所在，并对问题形成的背景、原因和特点给予全面、深入的分析，从而寻找解决问题的方案，以达到在实践中反思、在反思中成长的目的。但是，教师自我评价不是要给自己评分，也不是通常意义上的“工作总结”以应付学校以及上一级行政部门的检查，教师自我评价的根本目的是帮助教师正确认识自我，培养反思的习惯，最终达到促进自身专业发展的目的。美国心理学家波斯纳提出了一个教师成长的公式：成长＝经验＋反思。也就是说，离开了反思，教师是无法成长的。教师可以根据专家、同行、学生提供的反馈信息，结合自己在教育实践中的行为表现和采取行为的依据进行回顾、剖析，以达到自我监控、自我调适、自觉修正不良行为的目的，从而改进教育教学方法和策略，提高自身的专业素质。但是如果实践中硬性规定每个教师都要把每堂课后的反思写到教学设计中，开始可能会起到一定的积极作用，时间长了就有可能成为教师的额外负担，反而影响了教学反思的实际效果。教师自评首先要正确对待别人给予自己的评价，对自己的优点和缺点正确认识，其次可以选择适当的可比对象，全面客观地进行比较，来反思与完善自己，然后要制定符合自身的发展目标，不断挑战自我、超越自我。这样教师就会以学校的发展为己任，为学校做出贡献，另一方面又能通过学校的发展为自己提供机会和平台，以实现个人的专业发展。

为避免教师自评形式化的问题，建议教师自评的权重分值超过管理人员评价的权重分值。

如果教师不注重对自己教育教学实践的反思，只满足于现有的教学模式，不重视扩充自己的知识结构，那只能成为毫无发展前途的教书匠人。提高教师的反思能力尤其是其教学反思能力，对教师的专业成长有着至关重要的作用。

3．5 重视专业小组的组织、协调作用

设定了教师评价目标之后，就可以成立专业小组。由校内优秀教师、骨干教师、外聘专家、导师组成教师评价专业小组。“好教师”不可能是面面俱到的教师，而应该是各方面达到基础性标准，其中某方面有突出成就的教师。所以这就要求教师评价专业小组在了解每一位教师个性、专业发展阶段的基础上，为每一位教师量身打造工作说明书，工作说明书包括工作职责、额外职责、工作权限、工作环境和条件、工作时间、资历、身体条件、心理品质和能力要求、所需知识和技能、绩效管理等。“对教师承担的责任和义务进行准确的定量或定性的规定和描述，这是进行教师评价的基本依据，也是科学、规范地开展教师评价工作的要求”。
教师只有了解本岗位的工作说明之后，才能使工作做到有的放矢，也只有每个岗位的工作说明书确定下来，才能与教师商谈其评价目标，并协助其制定职业生涯规划。

专业小组单独与被评价教师面谈，根据其工作说明书确定他/她的明确的评价目标、评价内容，商定评价的范围和性质，制定评价的具体实施方案，列出具体的程序表。以后每学年的评价目标都要在结合上一学年评价目标的完成情况的基础上制定。教师只有知道自己具体的、切合自身发展的工作目标，才能有自己有效完成任务的期望，这样学校教师评价专业小组对教师进行的评价才会切实可行。制定教师评价目标时要确定其实现的时间表（a time line）。教师的评价目标，需要定一个完成日期。当然，并不是每位教师的评价目标都必须要有一个确定的完成日期。个别教师的发展目标与学校的发展规划相联系，所以难以确定其具体的完成日期。在制定教师的评价目标时，要与学校的发展目标联系起来，因为教师个人专业发展目标的实现必然受到学校的诸方面因素的制约。
学校在确定了评价主体之后，就有必要由专业小组对各评价主体进行严格的专业培训，掌握必要的评价思想和方法，具有过硬的业务知识，具备高水平的评价面谈技能和课堂观课技能，这样才能更专业地收集所有评价资料。从这一点来看，只有教研组长和同行是合格的评价主体。
然后，各评价主体分别从各种渠道收集信息，专业小组通过课堂观课和广泛征求第三方意见这样的措施来收集评价信息。为了更好地了解被评价者，专业小组必须亲自进行课堂观课，这样才能获得最直接、最全面、最真实的信息，并对教师进行教学分析（teaching analysis）。专业小组在课堂观课之前，要去被评教师事先沟通，以确定教学内容（Establish the context）、确定教师的目标和期望（Ascertern the teacher’s aims and exceptance）、共同商定教学计划（Share the lesson plan）、确定可能存在的困难和问题（Identify potential difficulties and constrains）、确定课堂观察的方式（Agree the observation style）、确定课堂观察的重点（Agree the focus）、确定课堂观察后的讨论（Contract for debriefing）。

衡量教学活动是否成败的主要标志是教学目标是否实现，学生的学习目标是否完成，因此专业小组很有必要在课前和授课教师就学习目标达成共识。如果两者在学习目标的理解上存在些微偏差，要以教师理解的学习目标为主。这样才能充分体现出对教师教学自主权的尊重，当然也是为了增强教师的自信心。但是如果授课教师对学习目标的理解存在严重偏差时，专业小组则必须与教师进行商议以便确定新的学习目标。进入课堂观课，要做好课堂记录。在观课时，专业小组应该根据不同类型（以教师讲解为中心和以学生为主）的教学，确定不同的观课方式，既可以充当旁观者，又可以与教师合作。专业小组不可能通过一两次观课来全面了解教师的教学状况，所以专业小组有必要与授课教师协调，确定听课重点，以提高信息获得的有效性。首次观课时，专业小组可采取一般重点的方式观察教学过程，熟悉之后，专业小组要以特殊重点的方式来观察教学过程。观课完毕立刻向被评价者致谢。观课后，专业小组应及时和被评价者选择一个安静、不受外界干扰的地点，就观课中发现的一些问题进行讨论。在讨论过程中，专业小组从自己的角度对教师教学的优缺点做进一步的分析，根据教师教学的实际情况，专业小组为教师提供必要的支持和进一步学习的机会。专业小组还要为教师提供自我评价的机会，让教师进行自我评价，发现自己的优缺点。在收集评价信息时，还可采用观察、访谈、检查教师的教学资料和文件等方法。在掌握了大量关于教师优势和不足的资料的基础上，专业小组要对这些信息进行评议和汇总整理，才能对教师教学素质的大致状况进行概括性的描述。

专业小组将收集到的信息，包括教师自评、课堂观课以及同行、教研组长、校领导、学生和家长的意见汇总到一起，形成对教师的初步评价。在对教师进行评价时一定要体现“增值（Value-added ）”的理念，不能总是以量化的分数来评价教师，而是要以“进步的幅度”来评价。比如，有的教师本身就很优秀，如果按照千篇一律的基础性标准来考核，他每次可能都是优秀，但是如果按照发展性的标准来衡量，在很大程度上他可能是原地踏步，而没有取得任何进步。因此，必须要为教师制定个性化的评价目标，这样才能提高教师的教学能力、发挥教师的专业特色，更好地适应教师的实际需求。而在制定发展性标准时，一定要以教师原有的基础为依据，以教师取得进步或价值增值来设定标准，这样才能促进教师的发展。

与被评价者面谈之后，由专业小组起草一份评价报告。评价应包括两部分的内容。第一部分是收集到的相关资料的要点及由此而得出的结论。评价报告不能把收集到的材料简单堆砌在一起，应将材料进行归纳，以得出结论。评价报告是非审判性的（nonjudgmental），陈述双方面谈时研究出的评价目标没有实现的原因，根据实际情况修改原先确定的专业发展目标。贯彻保密性原则，不能在评价报告中注明资料提供者的姓名，也不能直接引用评价主体收集的资料。评价报告必须由双方共同撰写，最后由双方签名。第二部分是对教师的专业发展目标和职业生涯规划进行分析。
如果被评价者对评价报告有异议，可以再次讨论，并予以解决。若通过讨论争议也无法解决，可以提交学校仲裁机构。

将评价报告正式交给教师，由专业小组依据评价结果对每位教师单独进行其教育教学工作的诊断和指导，以利于教师改进其工作，提高科研水平，从而达到促进专业发展的目的。这种评价结果的反馈是建立在真诚、实事求是地基础上，充分考虑工作说明书及自定的专业发展目标的基础上，由专业小组代表所有评价主体与被评价者的沟通交流，对不同发展阶段的教师给予积极的肯定与支持，促进被评价者反思。评价报告的反馈不是评价过程的完结，而是新的评价过程的开始，整个评价过程呈现螺旋上升的发展态势。

结合教师自己制定的职业生涯规划，专业小组协助教师审视本年度工作与职业生涯规划符合程度。如没有按照职业生涯规划的步骤发展，专业小组和教师商讨采取何种途径促使自己朝向良性发展。制定下一学年评价目标，酝酿准备下一年的评价工作。

小  结

有关太原市高中教师评价存在的问题可能还有很多，能有效解决这些问题的建议也远远不止这些，但由于笔者研究的时间、精力、收集的研究资料是有限的，尤其是本人的研究水平还有待提高，故而研究只能进行到此。也许笔者做这些研究的意义不是很大，甚至研究的建议还是解决不了根本问题，但就本人而言，己是尽了最大的努力，恭请诸位专家学者批评指正。
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四、反馈阶段


1、评价报告正式交给教师本人以改进教学；


2、教师反思；


3、专业小组协助教师回顾本年度工作与职业生涯规划符合程度。





三、结果分析阶段


1、专业小组汇总评价结果，形成初步评价；


2、专业小组提供初步评价并让教师口头解释；


3、在协商的基础上完成评价报告。





二、执行阶段


1、评价主体分别收集各种信息；


2、教师自我评价；


3、同行、专业小组、学生、领导评价。





一、准备、规划阶段


1、成立专业小组，制定工作说明书；


2、在所有教师参与的基础上制定评价政策；


3、设计评价工具，培训专业小组及所有教师；


4、分别与教师面谈，确定每位教师的评价目标，协助教师制定职业生涯规划。





教师评价操作程序
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