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高校体育教师评佑

{亏为管理问题初探
潘 胜

如何对高校体育教师的工作进行科学

评估
,

是高校体育教育改革逐步深化提出

的重要课题之一
。

对体育教师工作政绩作

出正确评价
,

有利于体育教师在工作中正

确贯彻教育方针
,

按照体育教育规律办事 ;

有利于学校领导和教育行政部门对体育教

师管理
、

任用
、

升迁
,

做到用人所长
,

知人善

用
。

传统的教师评价有诸多模式
,

主要采

用公开课
、

观摩课和教学研究的形式进行

评价
,

其形式缺乏全面
、

统一的客观标准和

科学评估的方法
,

而且仅仅是进行评估并

无改善的意图
。

近些年来
,

西方管理科学中

出现了行为管理这个概念
,

把行为管理运

用于教师评估之中
,

形成了一套教师评价

体系
。

这种体系不仅仅注意教师行为的评

价而更注意改善其工作环境
,

加强相互之

间的协作
,

激发工作的热情
,

以达到组织的

目标
。

同时
,

它强调管理人员与教师的合

作
。

本文对这种体系进行探讨
,

以引起人们

对行为管理运用于高校体育教育工作评估

是否可行
。

一
、

建立与保持良好的人际关系

行为管理的基点是人际关系
。

高校体

育管理者要想比较容易地帮助体育教师发

展
,

就必须不断地改进和保持与体育教师

的关系
。

在这种关系中
,

行政管理人员必须

时刻保持热情
、

诚实和尊严
。

这样体育教师

就会接受反馈
,

相信管理者的评价进而愿

意改变一切与良好关系不相协调的所有行

为
。

经验证明
,

体育行政管理者缺乏与体育

教师建立良好关系的兴趣与技巧往往是导

致体育教师管理失败的基本原因
。

二
、

以行为为中心

由于高校体育管理复杂
,

涉及内容众

多
,

因此必须首先明确高校体育评价的范

围
。

应当剔除那些与体育教学行为
、

课外体

育活动
、

运动训练
、

运动竞赛少有或根本无

关的各个方面
。

体育教师的性格
、

信仰
、

课

外的习惯都不应该是评价的中心部分
。

参

加课外体育活动的意愿也不该作为评价的

内容
。

体育教师在多大程度上关心学生
,

除

与体育课堂行为密切相关的评价
,

否则也

不应成为评价的对象
,

甚至是体育教师偏

爱的教学法也要审慎地加以选择
。

行为管

理只对那些能对不同的训练有素的研究人

员有效地观察到的
,

并能作可靠描述的体

育课堂行为进行评价
,

并与被评价的成绩

直接相连
。

三
、

关键行为的鉴别

仅仅考察到课堂行为仍太复杂
,

涉及

面太广
,

要把体育教师在课堂
、

课外活动中

表现的所有行为加以评估是不可能的
。

因

此
,

必须把重点放在与学生的成绩密切相

关的几个关键行为上
,

如教学
、

课外活动过

程
,

对教学课外活动时间的管理
,

学生行为

管理
,

教学
、

课外活动过程
,

对学生行为的

教学性监督
,

教学反馈
,

浅显易懂的教学

等
。

这些行为都与体育教师的课堂行为直

接相关
。

四
、

确定各关键权数

确定了各关键行为之后
,

各学校就可

以据此制定具体的行为模式
。

管理者与教

师协商确定各关键行为的权数
。

在这个问

题上没有标准的模式
。

五
、

共同确定具体 目标

行为管理模式不像传统的体育教师评

估对任何体育教师都有相同的形式
,

而是

注重每个体育教师的独特性
。

行为管理的

这一阶段就是体育教师与管理人员一起实

现既能促进体育教师发展又能强化学校体

育教学目的的具体行为目标
。

一年中可以

有三至五个发展 目标
,

并附有具体标准
。

这

些目标可以是其他活动的一部分
,

但它们

必须对体育教师的发展是极其重要的
。

六
、

行为等评定

确定了关键行为和具体标准之后
,

就

可 以对体育教师的行为评定等级
。

等级可

由学校自定
。

如优秀
、

称职
、

基本称职
、

不称

职四级评定
。

七
、

行为监督

在管理人员和体育教师明白了各自的

工作要求
,

确定了关键行为及权重
,

制定了

各具体目标和权重之后
,

管理者就有权对

体育教师的行为进行监督
,

搜集各种资料

以便准确
、

客观地描述体育教师经常性的

行为模式
。

为此
,

管理者必须经常到课堂听

课
,

掌握第一手材料
,

取得发言权
。

J、
、

成绩检查

体育教师需要不断地得到他们课堂行

为的反馈
,

才能达到他们的目标
。

等到年终

才提出某某行为需要修正
,

这不仅是不明

智的
,

也是无效的
,

因为那只能讨论过去的

行为
,

而不能及时加以修正
。

这是一年一次

评估的最大弱点
。

行为管理则不仅仅对体

育教师进行评估
,

而且对他们的行为进行

改进
,

经常给教师行为进行反馈
,

不必很正

规
,

也不必长篇大论
,

只要能对某种行为以

精确评价
,

鼓励建立良好的人际关系就行

了
。

九
、

行为管理会

在举行会议之前
,

管理者必须对观察

材料进行分析
、

综合
、

评价
,

必须对行为模

式和趋向加以鉴定
,

哪些目标已达到
,

哪些

目标没达到都应作出尝试性评定
,

那些尚

不能确定的也应列出
。

另外
,

管理者还应对

实现或未实现的原因加以尝试判断
。

是管

理上的原因
,

还是体育教师的原因 ?是外部

的影响
,

如家庭问题
,

或是管理者的偏见
,

或是教学技巧问题等等
。

管理者还必须作

好心理准备
,

因为这种会费时
、

费神的
,

而

且随时可能出现不愉快的场面
。

对体育教师来说要事先了解会议的内

容
,

并作好在会上申辩的准备
。

会议的程序

为
: 1

.

建立良好的关系
,

体育教师作自我

评价 ; 2
.

管理者指出某教师达到的
,

未达

到的各项内容
,

并说明理由 ; 3
.

教师申辩 ;

4
.

管理者提出初步的评估意见
,

经讨论后

确定最后等级
。

十
、

追踪

体育教师评定了等级并不意味着整个

评价过程至此结束
。

行为管理模式的另外

一个任务就是行为改进
,

管理者与教师共

同制定一个改进目标
,

并努力达到
。

至此
,

行为管理完成了一个循环
,

开始进人下一

个循环
,

终点又变成了起点
。

行为管理运用于高等学校体育教师工

作评估是一项复杂的过程
,

但毫无疑问对

改进体育教师评估工作
,

对体育教师的发

展是大有促进作用的
。
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