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菲華金鵬各鄉聯合會新屆就職捐晉總文教福利金
晉總副理事長蔡振作應邀出席致辭祝賀並致謝忱   

菲律賓晉江同鄉總會訊： 10月11日欣逢
菲華金鵬各鄉聯合會第23屆理事會職員就職
典禮，暨菲律賓金鵬商會第四屆職員就職典
禮，世紀海鮮酒家嘉賓滿堂。本總會副理事
長蔡振作應邀出席盛典。首先他謹代表菲律
賓晉江同鄉總會向菲華金鵬各鄉聯合會新屆
全體職員致以最熱烈的祝賀，並祝該會會務
蒸蒸日上！

蔡振作副理事長說，菲華金鵬各鄉聯合

會是菲律賓華社一個團結和諧的團體，成立
四十多年來，在歷任理事長的有力領導下，
做了大量的工作，鄉親和諧團結、守望相
助，同心協力，愛國愛鄉，會務不斷發展，
成為充滿鄉情的溫馨平台，可喜可賀！今天
也是菲律賓金鵬商會第四屆職員就職。發展
經貿活動，推動中菲經貿往來，利國利民，
共創雙贏。

我們相信未來菲律賓金鵬商會一定如金

鵬展翅，前程無限！
蔡振作高度評價了名譽理事長蔡紹雄鄉

賢任內領導有方，輸財出力，貢獻良多，深
獲得鄉親好評。

蔡振作副理事長同時指出，新屆理事
長蔡金華鄉賢德才兼備，年富力強，熱心公
益、富有責任感，是一個難得的社團領導人
選。

其他各位副理事長也均為華社精英，

相信菲華金鵬各鄉聯合會新一屆理事會、菲
律賓金鵬商會第四屆理事會在蔡金華理事長
的有力領導下，在全體同仁的共同努力下，
會務必定會更上一層樓，為社會作出新的貢
獻。

在慶典大會上，金鵬各鄉聯合會慨捐
晉總文教福利金菲幣五萬，支持開展文教工
作，仁風可嘉，殊堪足式。晉總在接受之
余，表示衷心感謝！

提升教師尊嚴 健全職涯保障
——反思華校師資斷層與結構性困境（六之三）

莊杰森

三、師資培訓成效，更須重視專業能力
無論華裔或非華裔受訓生，都應接受一

致而嚴謹的專業能力評估，不應因個別學員
口語表現突出，便據此推論整體師資培訓計
劃已取得卓著成效。

畢竟，能說一口流利的華語，與能夠勝
任華文教學，終究是兩回事。

真正的培訓成果，應從受訓者的語文程
度、教材掌握、課堂教學能力、學生學習成
效，以及畢業後實際任教與持續留任情況，
作出全面而客觀的評估。

對完成培訓的教師，亦可考慮設立半
年至一年的試教與專業輔導期，並建立定期
考核及長期追蹤制度。至於提前離職或未履
行約定服務義務者，則應依法訂定公平合理

的培訓費用返還條款，明確區分自願離職與
不適任等不同情況，兼顧制度約束與教師權
益。

唯有如此，才能真正檢視多年來投入龐
大資源的培訓計劃，究竟培育出多少足以承
擔華文教育重任的優秀人才。

然而，比培訓成果更值得深思的是：
為何具有良好華文基礎的華裔青年，反

而少有願意投身華文教育？
縱使近年來華裔人口呈現負成長趨勢，

但隨著外來華人新移民及其子女的不斷加
入，華人及華裔學齡人口未必如想像中般嚴
重萎縮。華人華裔家庭對華文教育仍有一定
需求，華社亦不乏具有相當華文基礎的人
才。

因此，值得深思的是：既然華社並非完
全缺乏具有華文基礎的青年，為何真正願意
投身華文教育、以教學為終身志業者，卻仍
然寥寥可數？

究竟是年輕一代逐漸失去了對華文教育
的熱忱，還是長期以來華文教師的待遇、職
業尊嚴、生活保障及發展前景，已不足以吸
引優秀人才投入？

說到底，華文師資短缺的根本問題，恐
怕不僅在於人才來源不足，更在於華文教師
這項職業，是否仍值得青年作為終身志業。

這個問題，恐怕比每年招收多少名受訓
生，更值得整個菲華教育界認真反省。

此外，近年部分華校學生人數下降，固
然與少子化及就學環境變遷有關，但高昂的
學雜費用，也使部分華裔家庭因經濟負擔而
將子女轉往免費公立學校就讀。

同時，也不能排除部分家長為減輕子
女學習華文所承受的課業負擔，以及課後複
習、背誦與考試壓力，而選擇轉學。這也值
得華教界重新檢視課程安排與教學方式，避
免過重的課業壓力削弱學生學習華文的興
趣。

因此，不能僅憑華校招生人數下降，
便認定華裔生源日益枯竭，更不宜將擴招非
華裔學生，視為解決華文教育困境的主要對

策。
華校歡迎非華裔學生入學，值得肯定；

培養優秀的非華裔華文教師，也應予以支
持。然而，擴大招生與提升師資品質，畢竟
是兩回事。

華文教育真正需要的，不是單純增加學
生或受訓生人數，而是建立一個能夠吸引人
才、培養人才、留住人才的健全教育環境。

四、培育師資，更要留住人才
回顧自2014年起，菲華商聯總會在已故

理事長施文界先生任內啟動華文師資培訓計
劃，十餘年間持續投入龐大的人力、物力與
財力，積極培育本地華文師資，其長期努力
與貢獻，值得充分肯定。

據目前掌握的初步資料，商總歷年培育

的受訓生累計逾兩百名，每名受訓生四年期
間的學雜費及相關培訓支出，估計約達菲幣
四十萬元，合作院校包括中正學院、僑中學
院，以及中國福建師範大學、華僑大學等。
連同歷年其他相關支出，累計投入的教育資
源，據估計可能已逾菲幣億元。

然而，令人惋惜的是，儘管投入如此
龐大的資源，受訓教師完成培訓後的流失情
況，似乎仍相當嚴重。

據初步了解，商總歷年培育的兩百多名
受訓生中，如今仍留在華校繼續執教者，據
稱僅約五十名。至於華教中心歷年「造血計
劃」所培育的師資，長期留任情況據部分教
育界人士反映，亦不甚理想。

上述數據仍有待相關單位進一步核實，
且須考慮不同年度受訓生的畢業及服務情
況，不能直接作為整體流失率。然而，這些
初步資料已值得華教界重視，並有必要對歷
年培訓成果進行全面檢討。

衡量師資培育的成效，不能只看培養多
少教師，更要重視最終能夠留住多少教師。

據了解，商總目前已實施每人每月菲幣
一萬五千元的教師津貼制度，主要補助完成
其師資培訓並符合相關留任條件的教師。這
項措施具有積極意義，值得肯定。

但其他長年堅守華文教育崗位、教學表
現優良的本地教師，是否也應獲得適當支持
與鼓勵？

華社能否在兼顧財務負擔與制度公平的
前提下，建立更具普遍性、持續性及透明度
的教師獎勵與待遇改善機制？

華文教育需要的，不只是懂得中文的
人，而是真正兼具專業能力、教育熱忱，並
願意長期投身華教的優秀教師。

培養人才固然重要，留住人才更是關
鍵。

五、五年服務合約之外，更須長遠留才
依照華教中心「造血計劃」的相關規

範，受訓學生完成學業後，須返回菲律賓華
校服務至少五年。

這項制度原本有其合理性，既讓受訓者

回饋華社栽培，也使華校獲得一定年限的專
業師資支援。

然而，五年之後呢？
難道教師履行合約、完成服務年限，便

算圓滿達成培育人才的使命？
一名青年教師經過多年培訓，再服務華

校五年，往往正值成家立業、規劃未來的重
要階段。倘若華校提供的薪資、福利及職涯
前景，仍難以滿足合理的生活需求，而企業
界卻能提供更優厚的待遇、醫療保障與晉升
機會，教師選擇轉行，自然情有可原。

這是否意味著，原本旨在保障華校師資
的五年服務合約，反而可能在缺乏後續保障
的情況下，成為部分教師離職的倒數計時？

問題不在於教師是否缺乏奉獻精神，而

在於華社是否真正為教師創造了值得長期奉
獻的工作環境。

教育需要理想，但不能只靠理想維持生
活；我們可以期待教師懷抱教育熱忱，卻不
能要求他們以犧牲自身與家庭的基本生活保
障，作為終身從教的代價。

因此，華校不應只著眼於五年服務合
約，更須建立合約期滿後的長期留任制度，
包括年資獎勵、醫療保險、退休保障、住房
協助，以及專業進修與職務晉升等配套措
施。

這些措施更應逐步制度化，而非完全仰
賴個別董事或熱心人士的一時贊助。

唯有讓教師看見十年、二十年乃至終身
任教的穩定前景，才能真正建立信任與歸屬
感，鼓勵更多青年將華文教育視為值得長期
投入的終身志業。

「造血」是培養人才，「留血」才是鞏
固人才。

倘若辛苦培育的教師，最終只是履行合
約後轉投其他行業，再多的資源投入，也難
以從根本上解決華校師資不足、青黃不接的
困境。

六、正視法規限制，
尋求合法引進師資之道
面對長期存在的師資短缺問題，除了積

極培育本地教師，如何在現行法律架構下合
法引進外籍華文教師，同樣值得重視。

菲律賓現行法規對外籍教師任教設有工
作許可、簽證及專業資格等限制，但並非完
全沒有合法聘任的途徑。

部分華校具有教會背景，而外籍傳教士
亦有相應的宗教簽證制度。然而，教會背景
並不意味著可以直接以傳教士簽證聘任一般
華文教師，仍須符合相關法定資格與工作範
圍。華社領導社團、學校董事會及法律專業
人士，應深入研究現行法規，並主動與主管
機關溝通協商，研議具體可行的合法聘任辦
法。

尤其面對海外教師來源的不確定性，更
應維持多元、開放的師資政策，避免過度依

賴單一來源。
本地師資培育是長遠根本，合法引進

外籍教師則可作為必要補充，兩者應相輔相
成。

七、教師流失，不只是待遇問題
除了薪資福利與生活保障，另一項不容

忽視的問題，就是部分華校的管理模式、用
人制度，以及教師應有的專業尊嚴。

有些青年教師學成歸來，具備良好的專
業素養與教學熱忱，原本滿懷理想，準備在
華文教育領域一展所長。

然而，倘若其專業能力、學經歷背景或
改革理念超越現任主管，反而引來猜忌、排
斥，甚至遭受無端刁難與打壓，久而久之，
難免心灰意冷。

尤其當部分主管缺乏容人雅量，將優秀
部屬視為威脅，而非學校進步的助力，便可
能形成論資排輩、外行領導內行，以及壓抑
人才的弊端。

試問，一名受過完整專業訓練的教師，
如果每天面對的不是教學交流與專業成長，
而是人事傾軋、行政掣肘與無端猜忌，又如
何願意安心任教？

這些問題並非單靠提高薪資便能解決，
而是涉及學校的管理文化、權責分工與人事
制度。

華校董事會固然肩負辦學方向、財務管
理及資源籌措的重要責任，但教育是一項專
業工作，理應充分尊重校長及專業教育團隊
的職權，建立公平客觀的教師考核、晉升及
申訴制度。

董事會熱心辦學值得肯定，但不能以行
政權威取代教育專業，更不應讓個人好惡凌
駕於教師的實際能力與教學表現之上。

華校不能只要求教師服從管理，更應讓
教師在制度中獲得尊重；不能只期待教師奉
獻青春，卻忽略其職業尊嚴與長遠發展。

值得深思的是，華社歷代熱心人士投入
龐大資源興建校舍、擴充設備，固然令人敬
佩，但倘若能將更多心力與資源投入師資培
育、待遇改善及學校治理，其長遠效益是否
更加深遠？

真正優秀的學校，不在於校舍多麼宏
偉，而在於是否懂得尊重人才、善用人才、
留住人才。華文教育不能只懂得培養教師，
更必須懂得珍惜教師。

倘若教師無法獲得合理待遇、應有尊嚴
與穩定前景，再完善的培訓計劃，也難以留
住真正優秀的人才。

歸根究柢，華文教育面臨的問題，恐怕
不只是缺乏願意任教的人，而是我們是否已
建立一套足以讓優秀人才願意投入、安心任
教，並以此為終身志業的健全制度。

華教要永續發展，不僅要有培養人才的
決心，更要有尊重人才、保障人才及留住人
才的制度。                                 （未完待續）


