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一、美国高校教师综合评价系统的设计理念

经过数百年的发展，培养人才、探究学术和服
务社会已成为世界范围内被公认的高校 3 大职能，
美国高校教师综合评价体系在设计中对教师这 3
方面的职责作了详细规定。
美国高校对教学的重视由来已久，特别是近几

十年来的关注焦点已不仅仅局限于哪种教学能够

促进学生更好地学习， 而是把教学也当作一种学
术。 催生这股思潮的是伯耶（Ernest Boyer）在上世纪
90年代初的《对学术的重新思考》一文。伯耶在文中
强调：“应该抛弃把科研与教学相对立的陈词滥调，
要相信学术存在于学者工作中的方方面面”。 他认
为， 高校存在 4 种彼此独立又互相关联的学术，即
探究的学术、整合的学术、应用的学术和教学的学
术。 他还指出，“对教学的评价说明教学本身也是一
种学术（scholarship of teaching）”[1]。这场发源于上世
纪 90 年代的大学教学学术运动是近二十年来美国
高等教育领域所进行的最重要的改革之一，对教学
的高度重视也成为美国高校综合评价体系的设计

理念之一。
科研是洪堡大学自 19 世纪倡导的高校职能，

但是并非所有的教师都热衷于科研。 在美国很多高

校教师选择在文理学院或社区学院就职，就是因为
他们更喜欢教学工作。 因此，在美国，高校教学的重
要性一直与科研的重要性等量齐观。 由于这样的理
念指导，美国的高校教师综合评价体系对教师的教
学设定了底线要求，即使是研究型大学中蜚声国际
的专家学者，身为高校教师就必须给学生“传道、授
业、解惑”。 教学方面的要求在社区学院等教学型大
学更是居于主导地位，而在这类学校，对教师的科
研活动甚至可以不做任何要求。
为地方服务是美国首创的高校职能。 1904年威

斯康星大学的校长范海思（Charles Van Hise）提出，
大学有义务和责任为本州服务。 从此，“威斯康星思
想”（the Wisconsin Idea） 在全美的高等教育界得到
热烈响应，“大学的边界即是本州的边界”成为美国
高校的共识。 [2]“服务地方”理念在美国得到了彻底
的实践。 美国高校对教师的服务评价主要体现在两
个方面：首先是在院系或本校的组织机构中担任义
务工作，这包括从职位评聘到学生奖学金评议的各
种教授委员会；其次是从事校外服务，校外服务可
分为两种，一种是在专业组织机构，例如在美国教
育研究会和心理学会等任职，或担任专业期刊杂志
的编辑、审稿、组织等工作，另一种是为所在社区或
更广大的社会服务。
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这些设计理念体现在高校教师综合评价体系

的各个环节，成为指导评价工作的风向标。

二、美国高校教师综合评价体系的操作步骤

美国关于高校教师评价的研究非常丰富，近年
来比较受到关注的人物是田纳西大学的学者艾罗

拉（Arreola）。他的《开发高校教师综合评价体系：大
规模高校教师评价体系的设计、构建和操作》一书
受到广泛认可。 他认为，尽管美国各高校建立教
师综合评价系统的步骤不尽相同，但大体可以归为

8 大步骤，依次是确定职责、确定职责权重、确定职
责子成分、确定子成分权重、确定评价主体、确定评
价权限、确定评价方式和确定评价工具。 [3]需要说

明的是，下文举例中所用数据并不代表任何一个院
校的具体情况，旨在通过举例为读者提供量化的
思路。
（一）确定职责

此步骤目的在于确定高校教师的具体职责，即
高校教师应该做什么，继而将这些职责纳入到评价
体系中。 为了使教师们对这些职责达成一致认识，
具体的操作是把教师们工作所涉及的各项活动列

出来，然后进行归纳分类。 大学的职能决定了高校
教师的传统职责，目前世界各国大学的教师职能基
本都包括教学、科研和服务 3 大领域，美国高校也
是如此，只是各个高校，甚至同一所高校的各个院
系对 3大职责所赋予的权重会有所不同。
（二）确定职责权重

此步骤是指确定各项职责的相对重要性，即权
重，并以百分数表示。 高校的职责权重存在两种形
态，即静态权重（Static Faculty Role Model）与动态
权重（Dynamic Faculty Role Model）。 静态权重是指
对所有人固定不变的职责权重，例如，如果教学与
科研在某个院校具有同等重要的地位，那么其静态
权重就可能是教学占 40%、 研究占 40%、 服务占

20%。通常，各个高校都根据自己的特色来划定 3大
职责权重，因此，研究型、教学型、社区学院等不同
类型的高校在职责权重方面各有不同。 院系一级的
职责权重与学校保持一致，或者以学校的权重为参
考进行微调。
静态权重不会因院系差异或教师个体差异而

改变，有固定化和过于僵化的弊端，为了使评价体

系更具灵活性，避免“一刀切”的做法，动态权重受
到广泛欢迎。 动态权重是指对每个职责的权重划定
一个合理区间，根据实际情况确定每个职责的最低
权重和最高权重。 例如，在一所教学型的大学，教学
的职责权重区间可以是 50%~85%之间， 而科研的
职责权重区间可能是 0%~35%之间。 这是由于某些
兼职教师仅仅负责教学工作，还有的教师可能从事
实践性很强的专业指导工作，对于这些教师的科研
要求通常很低，或者不作要求。 动态权重由各个院
系经过民主协商的程序自行决定。 系里的动态权重
确定以后，各系的教师就可以根据自己的情况在权
重区间中确定适合自己的职责权重。 动态权重体现
了“因人而异”“以人为本”的精神，有利于促进教师
个体的专业发展。
（三）确定职责子成分

此步骤是指把职责划分为具体的、可观察并且
可记录的成分。 例如，把教学职责划分为专业知识、
教学设计等 4 个成分，然后继续对每个成分进行细
化，以教学中的“教学设计”为例，可以对其职责子
成分做如下规定：

如图 1 所示，“教学设计”被分解为前后衔接的
5个子成分，一是设立打算达成的教学目标；二是设
计达成目标的体系路径； 三是对教学体系的实践，
即选择适当的教法；四是选择最恰当的教学材料以
实现教学目标；五是选择评价方式确定教学目标是
否实现。 同理，再如“授课过程”成分，又可以进一步
划分为“书面表达”、“口头表达”和“多媒体展示”等
子成分。 确定职责子成分的过程体现了评价体系的
精细化特点。
（四）确定子成分权重

此步骤是确定各子成分的相对重要性，对各子成
分赋予百分比权重。 再以教学的 4个子成分权重为
例，可以设置为：专业知识（25%）、教学设计（35%）、授
课过程（35%）和课程管理（5%），总计 100%。

图 1 教学职责子成分示意图
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（五）确定评价主体

此步骤的目的在于：确定谁更适合评价各个职
责的子成分，通常要以“体验”和“专长”为考虑因
素，即谁是评价子成分的直接体验者，谁就是最佳
评价主体；谁在评价子成分方面最具专长，谁就最
具有发言权。 因此，并不是每个评价主体都适合评
价每个子成分，以教学评价为例，可能会存在如下
对应关系：
如表 1 所示， 就教学评价的各个子成分而言，

所对应的评价主体各不相同。 其中，教师的“专业知
识”不适合学生评价，学生对本学科专业的认识尚
浅，无法对教师在授课中所表现的专业程度作出准
确判断，同事和系主任对此更有发言权；而对教师
的“授课过程”，只有学生是全程参与、感同身受的，
因此他们最具有发言权。

（六）确定评价主体权限

上个步骤确定了每个子成分的评价主体，以此
为基础，这个步骤要确定每个评价主体应当具有的
权限，就是以百分数来记录每个评价主体所给的评
分在总体评价体系中所占的比重。 具体算法是把步
骤四里设定的子成分权重与每个评价主体的权重

相乘。 以教学评价为例，可以首先列出评价主体权
重，如下表 2所示：

以上表中的“专业知识”成分为例，该成分在整
个教学评价中的权重为 25%，它所对应的评价主体
为同事和系主任，而且同事更具有发言权，因为二
者的权重分别为 80%与 20%，学生不适合评价此成

分，因此权重为 0。同理，将每行的数值相乘，就可以
得出最终的权重。
评价主体的权重确定是整个评价体系中极为

重要的一环，是个民主商议的过程。 一旦各个权重
通过全体教师集体协商通过后，接下来的工作便是
使用适当方法收集评价数据。
（七）确定评价方法

此步骤是确定每个评价主体应当以何种方法

对教师行为进行评价，可以包括资料分析，课程分
析、访谈、行为核查表，以及问卷调查的形式。 具体
见下表 3：

如上所示，对教学评价的成分而言，根据不同
成分的特征， 所采用的评价方法也应该有所区别。
例如，让学生对教师的“授课过程”做出评价，最妥
当的方法就是做问卷调查；让系主任对教师的“课
程管理”做出评价，最有效的方法就是使用核查表
对教师的各项表现逐一检查打分。
（八）确定评价工具

此步骤是确定用哪类量表对每个评价主体进

行评估，对量表的选择尤为重要。 目前评价量表主
要分为商业量表和自制量表两种。 各个学校更喜欢
适合自己学校的量表，注重把量表细化。
针对不同的职责成分，需要选用合适的评价工

具。 例如，就“教学设计”而言，学生和同事都是评价
主体，但学生宜采用问卷形式，而同事宜采用教学
资料评估的方式。 此外，不同的评价主体使用不同
的评价量表，量表的种类包括学生量表、同事量表、
系主任量表、校友量表等等。 尽管相同等级在不同
量表上的内涵可能存在差异，所有量表的等级数保
持统一。 由不同评价主体根据不同评价量表得出的
结果最后可以统一在一个表内， 再以教学评价为
例，根据第六步得出的评价主体权重，与每个评价
主体的得分相乘，结果相加，就可以算出 A 教师的
教学总得分，详情如下表 4：

表 1 教学各子成分的评价主体

学生 同事 系主任

专业知识 不适合 适合 适合

教学设计 适合 适合 不适合

授课过程 适合 不适合 不适合

课程管理 不适合 不适合 适合

表 2 教学评价主体权重分配

学生 同事 系主任

专业知识（25%） 0 80% 20%

教学设计（35%） 25% 75% 0

授课过程（35%） 100% 0 0

课程管理（ 5%） 0 0 100%

表 3 评价主体的教学评价方法

学生 同事 系主任

专业知识 课程分析 访谈

教学设计 学生问卷 资料评估

授课过程 学生问卷

课程管理 核查表
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除了教学外， 科研和服务两大职责的得分也可
据此算出，最后与教师的职责权重相乘，就可得出每
个职责的最终得分， 最终得分的相加结果就是教师
的“综合评价总分”（Overall Composite Rating，OCR）。
以 A教师的职责权重为例， 可以得出他的综合评价
总分（表 5）：

同理，可以根据不同教师的职责权重和职责得
分算出他们的“综合评价得分”。 每个人的得分算出
来后，就为后续的应用提供科学参考，可用于职位
晋升、终身教职评聘、教学质量监控和绩效工资分
配等多个方面。

三、美国高校教师综合评价系统的特点分析

（一）精细化

美国高校奉行精细化管理的思想也体现在教

师评价工作中。 首先是在评价体系的设计步骤上，
每个步骤环环相扣，而且每一步都有规范的操作流
程。 此外，评价资料的来源细化，将学生评价、教学
档案袋、同事评价和领导评价相结合。 通过多个评
价主体对多种评价材料进行多方评价，形成一个较
为平衡和公正的评价体系。 不同评价主体可以从不
同侧面证明教学的有效性，可以弥补彼此视角的盲

区。 只有在评价体系的设计中做到精细化，最后的
评定工作才能做到公正客观。
（二）专业化

美国高校教师评价体系的另一个特点体现在对

专业量表的使用上。 由于评价机构的专业性，它们开
发的量表更具可靠性和有效性。 因此，各院系都尽可
能使用这些专门机构开发的问卷和量表等评价工具，
特别是关于学生评价教师的量表 （Student Rating
Forms）。 目前， 美国高校比较常用的学生评教量表
有 ETS 开发的 SIR IITM 和堪萨斯州立大学开发的
IDEA 量表等。 这些机构在教育测量和评价方面历
史悠久，它们开发的量表也得到很大的认可。 例如，
ETS 的 SIR IITM 已有 30 年的使用历史， 而堪萨斯
大学 IDEA中心的教师评价量表更是始于 1975 年。
评价量表良好的技术性能确保高校教师综合评价

体系的有效性。
（三）发展性

美国高校教师综合评价体系注重教师的专业

发展。 其主要目的有两个，首先就是为教师自我
提高提供反馈，其次才是为人事决策提供数据参
考。 为了最大程度上促进教师的专业发展，实现
评价体系的有效性，许多高校还把评价体系与教
师专业发展培训项目相关联，认为一个有效全面
的教师评价体系能够为教师的持续发展提供形

成性和总结性的数据信息 ，可以有效记录 、分析
和改善教师教学的有效性，从而促进教师的持续

专业发展。
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表 4 A教师教学评价总分

学生 同事 系主任

专业知识 4（20%）=0.8 3（5%）=0.15

教学设计 3（8.75%）=0.2625 3（26.25%）=0.7875

授课过程 4（35%）=1.4

课程管理 2（5%）=0.1

教学评价

总得分
0.2625 + 1.4 + 0.8 + 0.7875 + 0.15 + 0.1 = 3.5

表 5 A教师的综合评价总分

职责 职责权重 职责得分 赋权后的职责得分

教学 50% 3.5 1.75

研究 35% 3.2 1.12

为本校服务 10% 3.6 0.36

为社会服务 5% 2.6 0.13

综合评价得分 3.36
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