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                       教會事工上的評估 Evaluation in Church Ministry  
                愛德華 D.希理，牧師博士 Rev. Edward D. Seely, Ph.D.       

                       雷恩  譯        Translated by Amy Lay    

   

時間又到了，一年一度陳牧師必須審核教會中向他報告的職員業績。他不知

道用什麼方式考核才能又切實 true、又客觀 objective、又公正 fair(just)，

並能幫助別人成長，並在考核後更加有效地事奉。他也想知道有何評估教會

教學的原則。有沒有任何辦法員工肯定會知道學生已將他們所學的為主實踐

在他們的生活中？  

   

評估是做個比較。評估一個人的工作，是將他/她工作的結果與一種標準

standard 做個比較。評估一堂課，是將結果 outcome 與事先寫下來的目標

做個比較，目標包括做比較的標準。評估人事的標準，可以是大家對某類型

工作業績的理解(一個「規範參考 norm reference」)，或是一種具體

specific、可衡量 measurable、可接受 acceptable 的業績說明（一個「準則

參考 criterion reference」）。雖然我比較喜歡準則參考，但兩種標準都可

使用。 
1
    

    

還有第三個「標準」，那是一種不可接受的標準，因它不真實，因此不公

正。我稱它為「媒體標準 media standard」。例如，經常發生的，教會男女

評估基督教教育部主任 (DCE)，特別是他/她的教學。媒體標準就像已故

的羅伯特 ‧伊貝 Robert Ebel 所描述的。  

   

   可能有些老師神奇地一碰，可將一群不感興趣、不願意上課的學生，轉           

   變成一群好學的學生。我自己只在電影或小說中遇到這種教師。當然      

   倚賴他們來解決學習動機問題的可能就太少了，尤其是一些更困難的情 

   況。大多的情況，學習的動機是早在某課程教學以前，一個學生已具有 

   或缺乏的一種態度。  2   

        

伊貝博士是教育界傑出的研究學者，專攻測試 test 和衡量 measurement，包

括評估 evaluation。他的意見不僅可以應用在對 DEC，也可對教會中其它

職員的評估。當評估業績的時間來到時，要非常謹慎以確保評估的結果比較

切實 realistic、客觀 objective、 準確 accurate、 公正 just，並促進職員個 
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人的成長和發展。  

   

千萬不要作出一個嚴重的錯誤，因為這是很容易犯的，那麼難道避免業績的

評估不是最好的嗎？尤其是因為從歷史的角度看，相對的，業績的評估在教

會舞臺上還比較新穎，而且它很難量化某些方面的服事。不！事實上，接下

來很快就談的許多原因告訴我們，每年至少有一次業績的評估勢在必行。然

而要切實、客觀、準確、公正，和有幫助（對教會和專業），評估時應該採 

用一些理解和原則。  

  

 
                            神學基礎  

  

世俗人文主義和其它神學和哲學取向的影響，使得很多人質疑個人工作評估

的有效性。有些人強烈譴責這種活動，因為他們認為評估會促進精英主義

elitism，這是民主主義不該有的。相反的觀點在其它地方提出來時則很令人

信服，就不需要在此重複。 
3 
  

   

此外，一項聖經基本的教導是所有人類都要向神負責的事實，自從亞當和夏

娃墮落後，也需要對別人負責。如亞倫‧弗立斯 Alan Fleece 所解釋的，  

   

人類墮落和敗壞之前，他們順服神的權威。在這種理想狀態中，人際

關係完美而和諧，並不需要任何的人類權威制度。  

   

     但墮落後，所有和諧的人際關係都破壞了；罪惡的人類現在為了人際 

     關係的規矩，需要設立人類權威。這種權威是神的命定，為了祂造物     

     的好處，制定在人類關係的三個領域中：家庭、教會和國家。 [] 4   

 

這種事實出現在創世記第三章。緊接著墮落, 神設立負責的體制，是減輕罪

的影響和提供秩序和福祉的方法之一。  

   

使徒保羅寫到「世人都犯了罪，虧缺了神的榮耀，」（羅馬書 3:23）和

「我所恨惡的，我倒去做。」（羅馬書 7:15)我們誰不是這樣呢？因此，評
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估所提供的負責是（雖然不解除他）控制罪的一種方法。對教會和工作人員

都是好的。  

 哲學考慮  
   

前面已經指出，要避免試圖獲得全教會的人都同意的民主的辦法。事實上，

甚至在一個當地教會，每個人對完成教會目標的意見是不相等的。  

讓職員對一個人報告是評估他/她的工作最切實有效的方法。
5
 那個人

是他/她要負責的人，也應該是負責評估他/她工作的人。這不表示主

管不應聽別人或甚至偶而詢問別人有關他/她做得如何的意見。然

而，最後決定他/她做得如何的是在於主管。  

   

無論如何，如果這想法在某教會不切實際，因該職員是向委員會提交報告，

那麼委員會的成員可以擬定一份問卷，包含以下所述的問題，然後將結果與

職員面談。委員會也可以選擇別人（包括那些特別與他/她緊密同工，教會

領導人珍視他們意見的人）來完成評估。在考慮評估的過程時，一定要記住

教會設計方案的兩個主要方面。首先，教會領導人必須不僅願意，而且實際

鼓勵職員停止原來設計但不再滿足需要的方案。保持職責描述有彈性很重

要。年度審核時間是討論職責描述在未來一年是否應該作出任何修改的好機

會。  

   

第二，教會必須願意容許職員在一些嘗試方案時失敗。有些設計在紙上和委

員會的會議上看來都很好，但不生產。只有神是無所不知的 — 你沒有雇用

祂 — 是你要向祂報告 ！  

  

 理論基礎  
  

一個有用的模型包括四個步驟。在評估過程中的第一步是描述 description 

被評估的人或事的一般名詞。從不相關的情況舉個例說明如下：彼得比山姆

的個子高。至少彼得顯得比山姆高。然而，他是真的比較高嗎？如果是這

樣，又怎樣？那是好的嗎？提出後面這個問題是評估的必要部分。  
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即使很容易觀察到彼得比山姆高，為要公正，除去任何主觀的偏見，精確度

是理想的甚至是必須的，因此計量 measurement 是需要的。從而決定彼得

是 6'6"高，山姆是 5'6"高。所以，彼得比山姆高一呎。那樣好嗎，無關緊

要？或不必要？  

   

若要得到這類資訊，需要有一項估計 assessment（比較 comparison）說明

到目前所獲得的資料與一個預設(為了公平)的價值 valu 聲明，如下圖所

示。唯一可以判斷彼得比山姆高一呎是否更好（評值 evaluation）的途徑是

比較這種現實與先前設定的標準值。因此，如果目前的情況是關於潛水艇員

工聘用的評估，查看一下標準就會顯示山姆是更可取的，因為他在六呎以

下。因此，在這點上的評估山姆是可以接受的。如果另一方面，招聘的中心

是籃球隊的隊員，在這點上他會不太理想，彼得就是這份工作的人選。  

   

現在，關於教會職位，具體的例子是陳牧師的 DCE，吉姆，描述應包括職

責描述的項目，通常是廣泛地指明分配給他的工作的期望是什麼。一次一

項。例如，「DCE 必須監督家庭的晚間節目。」  

  

下一步出現的問題是，「吉姆要做什麼才能使陳牧師認為他切實有『監督家

庭晚間節目?』」這問題需要一張非常具體的行動清單，它是可觀察、可數

量的指標，顯示履行工作的要求，監督家庭晚間節目，可接受的表現效率。

例如，「DCE 會為每個班級邀來至少一位老師」。因此，顯而易見的吉姆

有或沒有完成這項任務。它是可數量化和可測量的.  

有了測量資料，就可能評估。將測量結果與先前設定的標準值比較就

完成了評估。它從一種切實，客觀、準確，公正，和 (根據它如何被

提交和接收)有幫助的評估來得到結論。 6那麼是什麼標準能做出這種

評估呢？  
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教會的領導人必須決定什麼是 DCE 可接受的表現效率。他/她是否必須照著

表現效率聲明所寫的一切完成工作，才能再被保留一年，或他/她在接到通

知之前，需要改善否則就必需離開呢？或者，他/她只要完成所寫標準的

95%就可保留良好的信譽呢？或 90%？或 85%？  

  

 一定要再次強調，標準值必須在審查測量資料之前設定，以便作出公正的

評估，那麼準確和有幫助的評估就更不用說了。事後設置一個標準，並在看

過表現效率後才制定判決是不公平的。這種做法等於比賽開始後才移動標

竿。留出太多空間給研究員所謂的「觀察者偏差 observer bias」，讓人人都

有的個人喜好為他們的感受著色，並導致他們做出可能會或可能不能反映實

際情況的結論。  

   

審查並加上這個關鍵點在評估中：如果我們只能描述一些我們正在看的，怎
麼知道那是好或不好？因此在我們能說我們看的東西很好，滿足我們的需求
以前，就必須有一個判斷的標準，一個價值聲明，告訴我們這件事應該包含

  

    
  

 
 
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

 
 
  

       Value Statement   

          價值聲明   

        Evaluation          

           評估   

        

             Assessment   

           估計   
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              衡量   

                          Description 
  

                 描述   
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什麼。為了公正起見必須在開始評估以前先作出這樣的聲明，並事先將它給
那些要受評估的人。  

   

可能有人會反對這種做法因它「太務實(公事公辦)」。然而，這是一般使用

的過程，在教會裡、會友和主管都一樣，他們已這樣地在思考他們的專業職

員。這種思維需要指導才能達到準確的評估。此外，它是神的工作，這種認

識保證你最小心地使用最佳的業務做法。  

                             工具設計  
 教會的需要相差很大。因此，每個教會必須根據自身的工作描述來編寫工

具。
7
 

   

編寫一份如前一段所述的個人問卷項目。它們要精簡並盡可能具體地滿足主

管的要求（或監理委員會）。主管填寫他的工具（問卷）時，職員應被邀請

參加，以回應以下四個問題：請列出你的(a)強項 strengths、 (b) 限制

limitations、 (c) 成功 successes (d) 下一年的目標 next year’s objectives 來

完成他自己業績審核的工具。  

讓職員參與評估工作，這樣能建立公平 (在那裡他/她感到被聆聽的機會）

和雙方學習經驗的要素。某些事項的存在，主管是既不知道也不理解，一個

或多個因素，例如他/她是在另一個領域 （例如，如果主任牧師是評估一個

教育職員，但他/她自己很少或沒有教育訓練），或有限的時間去注意那位

正在受評估的職員所有重要的細節。  

    

應當注意的是在工具中強調的是表現的效率，是職員已經做了的表現，不是

他/她的人品。他/她是怎樣的，人格的事項，應在面試過程中和在招聘參考

審核時就要做決定。  

   

既然主任牧師和被審核的職員之間關係是健全的，整體教會計畫運作也相對

地最有效和最切實地完成，有時會添加一個或多個有關主任牧師做了什麼協

助或阻礙職員的問題。這是由有強烈的自我意識，能接受糾正性回饋的主任

牧師所加上的，因此，他通常與其它職員有良好的工作關係。教會應該查看

以確保這種互動的進行，用這種方式或用主任牧師所要負責任的董事會來評

估他/她。  
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                             評估期間  

  

教育界區分兩種不同的評估。形成性評估 formative evaluation 是在方案

及其它類型活動的整個過程中決定的（在其發展 development 或形成

formation 中進行）為了達到所制定的目標，是否需要作出任何更改。因

此，當吉姆在一年中做錯了什麼事，陳牧師將與他討論，他可能已知道

錯了。然而，陳牧師會想要給他糾正的回饋，如果吉姆不知道情況，這

次會議應在發生後不久舉行。主管應在整年中保持與職員談談負面發生

的事項。有很多原因不可等到年終評估會議時才舉行這樣的觀測，然後

向他/她如同投下一顆炸彈那樣丟下來。這些原因包括如果浪費太多時間

就更困難，有時不太可能，修復損傷，還可以產生紋波反應。此外，主

管和職員感到一切都很順利，就能改善個人關係的互動。  

    

然後，例如，一旦在 4 月中處理，最好它們早被忘記了。(參見以弗所書

4:26)只在他們繼續阻礙教會方案、關係、違反職員和別人既定的目標運作

的情況下，要被重新提出。  

   

主管避免挑剔和微觀管理 micromanage 是好的。有些事就是不值得一提。

請記住沒有人是完美的。正如一個明智的主任牧師說：「有些事情你就是要

讓它滾過你的背並忘掉它。」專注在重要的事上並去作它們。  

   

大多數人所聽到的評估這個詞，是教育界所謂的總結性評估 summative 

evaluation。這過程是所有做過的方案、活動或人的表現都已審核了，它、

他,她達到教會規定目標的果效。它是總評估。  

   

因此，有關一位教會職員，這種評估將在日曆或會計年度結束時完成。那時

他/她會知道他/她報酬上的相應變化，這部分將在後面討論。  

   

既然整年中已處理好任何職員業績消極方面的事情，年終評估會議一般應該

是積極的。這種方法使職員感到輕鬆、降低他/她的自衛感，並使他/她在未

來的一年更能接受建議和要求。  
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要「以愛心說誠實話。」（以弗所書 4:15)主管必須記住他/她是對神的孩

子之一說話，他是神所愛，是基督為他死的孩子。  

   

要支持並尤其尊重一個正在受評估的人。最好的心理研究表明，尊重是自尊

的主要來源，尤其是對男性。
8
教會要的是一位具有強烈自我價值的職員，

因它也認可為了使一個人能向別人伸出愛和關懷的手，他/她都要有強烈的

自愛感。(參特別是馬太福音 22:39)。  

   

如果該職員的業績是可以接受的，就應該給予加薪。要考慮過去一年中教會

所在地生活費用的增加，和根據他/她工作表現符合職責描述應得的獎賞。

我們讀神的話時，工人得工價是應當的。（提摩太前書 5:18)問題只是多

少，一個公正的評估，能引導和維護那種決策。  

   

每年工資的差異充分地說明關於職員完成目標和教會對他們表現的感受。職

員會看到改變（或沒有改變），作一個給他們有力的資訊，或表示器重他們

或非常不欣賞他們的表現（他們也會將這兩種情況解釋為對自己的觀點)。  

                

                      職員應在什麼時候被辭職 

  
本章的範圍必須限於職員因不能接受的業績而被辭職的情況。另外的評論是

為了一些已做的和一些其它人正在討論的兩個做法：即主任牧師離開教會

時，容許新的主任牧師不公正地導致職員解雇，甚至解雇那些與他意見分

歧，卻不阻礙實現領導者目標的人。這兩種情況，當一位元主任牧師離開時

要求職員辭職，並容許一位新的主任牧師毫無正當理由地辭退職員，它們對

職員和他們的家庭不公平，並且有損教會。許多教會都證明，當他們進行尋

找新的主任牧師那段臨時空缺期間，保留他們的職員，會眾可以從長時間職

員所供應的穩定性和資源受益。此外，每增加一年，職員與新的主任牧師，

都可完成更多的事情。一位長期職員可以為新的主任牧師提供資源寶庫。牧

師任期比較長對主任牧師和職員都更有效益。  

   

然而當一名職員沒有履行已仔細、具體指定符合上述過程的任務時，他/    

http://www.microsofttranslator.com/bv.aspx?from=en&to=zh-CHT&a=http%3A%2F%2F65.55.108.4%2Fbvsandbox.aspx%3F%26dl%3Den%26from%3Den%26to%3Dzh-CHT%23_ftn8
http://www.microsofttranslator.com/bv.aspx?from=en&to=zh-CHT&a=http%3A%2F%2F65.55.108.4%2Fbvsandbox.aspx%3F%26dl%3Den%26from%3Den%26to%3Dzh-CHT%23_ftn8
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她需要接受糾正性的回饋，作為他/她正在進行形成性評估的一部分。如果

在總結性評估後主管確定他/她的表現效率不令人滿意，或有不願意這樣做

的表現，就要通知該職員他/她正進入一段試用期。  

   

應該告訴他/她，主管在此期間會密切地監測他/她的表現。同時，應以口頭

和書面傳達所有這種資訊，再者，主管的工作是幫助職員成功（但不負責這

一成功）。換句話說，主管，作為僕人式的領導人 （馬太福音 20:26-

28），是支持，愛，並幫助他/她達到照著職責描述去作成職務的期望。  

   

如果，試用期的總結性評估結束後，確定職員的表現效率還是不可接受，也

是不太可能改變，為了教會和他/她自己的好處，我們就要問他/她尋求其它

的就業機會。他/她很可能也不喜歡他/她的工作；很少人是那種做不好的

人。  

   

通知職員他/她被解雇之前，需要查看地方上教會既定程式的政策（在教會

裡還有誰是必須去諮詢和認同決定的人）也要查看更高層教派的司法庭所涉

及的既定政策。例如，如果該職員是受封的牧師，他/她不能由一些教派中

的當地教會，未經當地教會理事會或董事會之外的司法庭批准而被解雇。此

外，該司法庭可能也會有必須遵守的政策。這也指出一個呼召和一個合同之

間的區別。  

  

當所有的籌備工作完成後，主管接到授權給他/她解雇向他/她報告的職員

時，應安排一次面對面的會談。它應按使徒保羅在以弗所書 4:15 所說的;

主管要「以愛心說誠實話」。開始談話的好方法是問職員他/她覺得事情如

何。經過事先的互動和協助，他/她很可能下結論說，進展的不順利。這個

自我觀察引進接著必有的主要討論。如果該職員不作這樣的聲明，即使他/

她不同意是這種情況，解雇的結果還是保持不變。  

   

主管以愛和同情與該職員評論，告訴他/她這是試用期的結束，他/她的表現

效率不夠（或沒有）變化發生。然後主管告訴他/她希望他/她在其它地方尋

求就業，立刻就開始，並重申那個決定是依據儘管糾正性的回饋和改變上的

援助還是達不到要求的表現效率。  
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然後告訴該職員會給予他/她搬遷的協助，並容許有一些休息時間到其它教

會面談（或其他工作場所）；如果該職員想要確定他的天賦和才能，能更匹

配另一個地方的工作，可安排陪談 ；如果有必要，可調整他/她的工作負

載，到別處去尋找工作。根據這位職員服事當地教會的會眾多久，如果服務

期已經很長，尤其無論他/她已找到另一個職位與否，如果預計他/她不久就

要離開，就還要提供遣散費。  

  

該職員應被通知他/她應計畫在某一特定的日期結束他/她的工作，（例如，

從這個日期以後的一個月）。在商業界很常見，問一個被解雇的人歸還他/

她的鑰匙，通知他/她，那天要把他/她的辦公室打掃乾淨。在教會中，通常

那是不必要或不可取的，除非有強烈的仇恨，有反作用的行為問題發生，或

不道德或非法行為介入其中。從與該職員會談到離開的時間，主管應有愛

心，小心地監測離開職員的進展，同時仍向他/她自己和任何其它教會的領

導人保證該職員積極並正進行搬遷的過程。  

   

如果是一種敵對關係、道德問題，或另一個問題的情況，就必須立即終止雇

用，應提供該職員相當數量的諮詢和財政支援（包括遣散費）一段合理的時

間，使他/她能找到其它工作。如果職員失去他/她的工作，是因為表現效率

不足，也應給予他/她的家人愛和同情，因他們也大大地受到此決定的影

響。  

   

臨行前應與職員有離職面談。讓主管和教會領導人聽聽該離開的職員他/她

關於這些事情發展的坦誠意見，那也應該以愛心說誠實話。每個故事總是有

兩面。  

  

 一個即將離任職員的話  

解雇本身是痛苦的。它使你、你的家庭，和那些在會眾中與你友好的，包括

支持，關係的人感到痛苦。複雜的事更加重疼痛。然而，請記住以下的事

實。  

   

一 .記得神的話。祈禱並尤其是思想羅馬書 8:28，「我們曉得萬事互相效

力，叫愛神的人得益處，就是按祂旨意被召的人。」也請記住雅各 1:17，

「各樣美善的恩賜和各樣全備的賞賜都是從上頭來的，從眾光之父那裡降下
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來的......」每天尋求所有你可以算作好的 ；那裡你會看到神的手和祂永

遠持久、完全足夠的性格和幫助。一定要為那些祝福感謝祂。 

神經科學的研究表明，獻上這種感激會轉化我們的世界觀、透視和思想。  

   

二. 與第一點符合和相關的，要注意此類變動通常都被認為是好的，轉成

好的。這種觀點有時發生得早，有時晚，但期望它會是這樣。這一觀點也

將更吸引你下一個工作那些與你面談的人。  

  

三‧不要對自己太苛刻。不要假設會眾看不起你，因你失去工作。他們憂傷

並為你和你家人的福祉祈禱。他們瞭解工作場所，尤其是現今的情況。他們

知道當兩個或更多的罪人在一起生活和工作時會有衝突。這在婚姻和家庭關

係也是真實的。教會最需要和最想要看到的是，在愛裡解決這些事情。（約

翰福音 13:34-35 ； 哥林多前書 13： 4-7 ；以弗所書 4:15)  

   

四‧從經驗中學習，並將它用在你下一個服事，為主做得更好。沒有人是完

美的。一定要祈求神的幫助，讓你和你的家人渡過這個極具挑戰的情況，並

求祂幫助你做出需要的改變。為教會和其它職員，包括你的上司，祈禱。  

  

五‧當你離開時走高端路線。不要向任何人甚至對你的朋友說同仁、主管、

會眾或其它任何人負面的話。離開時傳授你說的話和你做的事，和你不說和

不做的。如果你還以愛心說誠實話，是無可指責的 （提摩太前書 5：7） 

你將能有力地教導神的子民如何應付、管理和克服困難的情況。人們會記得

並尊重你這樣做。   

  

評估：教一個方案、班級或其它學習的機會  

   

本文所提出評估模型的四個步驟，也是評估課程和方案的基礎，包括教會中

的班級、課程、退休會、研討會及其它學習機會。我在其它文章解釋如何做

到這一點，如，「課程發展和教課計畫：為教師及教師的教師」、「教會事

工的教學 ─ 學習法：信仰和工作 —教會領袖幫助會友榮耀神的原則」和 

「基督徒事奉的教學 ─ 學習法：使用第三階目標」和其它資源，都在我的

網站教會教育頁上 www.fromacorntooak12.com .    

http://www.microsofttranslator.com/bv.aspx?from=en&to=zh-CHT&a=http%3A%2F%2Fwww.fromacorntooak12.com%2F
http://www.microsofttranslator.com/bv.aspx?from=en&to=zh-CHT&a=http%3A%2F%2Fwww.fromacorntooak12.com%2F
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使用這些文章中的資訊可以組成大多數，如果不是全部，的標準值。照著這

些程式去做，教會領袖一定會看見，他們所教的和其它工作的確實證據表現

在那些真正瞭解和應用神的話語在他們日常生活中的學生身上。  

    

上述程式可以作為一位職員業績審核的一部分。那些使用表現效率目標的教

學法成果資料的文章，為標準值提供非常有用的資訊。很明顯地，他們將提

供職員能展示完成他/她工作描述的目標的證明書，這能大大的鼓舞他/她自

己、家庭、主管和會眾。  

   

評估是必要的，它不必是需要被忍受的邪惡。如果它能在任何地方達到最佳

的成果，那地方肯定就是教會了。前面的指南，是浸浴在禱告中，已經過多

次證明它們的用處並細心地跟蹤後所提供的一種切實、客觀、準確、公正和

有益於所有參與甚至更廣泛的群眾的評估。最重要的是，它將促使主的旨意

實現。  
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