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代理／代課教師「製造甘願」之形塑 
經驗：臺南市某國中之個案研究 

陳展宇、劉 正 

摘 要 

中小學代理／代課教師普遍面臨工作上的不平等，他們卻不惜耗費青春

年華堅持長期代課，究竟是什麼原因讓他們甘願為教育無止盡的付出？本研

究從Burawoy《製造甘願》的理論觀點出發，以臺南市某所公立國中的代理

／代課教師作為主要研究客體，採用深度訪談及參與觀察蒐集質性資料，試

圖理解哪些機制讓他們甘願長期擔任代理／代課教師？而這樣的甘願又是如

何被製造出來的？根據訪談與分析的結果發現，師資培育制度如同一套走入

甘願的結構設計：在代理／代課教師進入教育市場之前，教師甄試的束縛形

塑了甘願；在進入教育市場之後，有三大機制教人遊戲、內部勞動市場

及內部國家，更加鞏固了這種甘願。代理／代課教師一旦開始就任，很難不

繼續擔任代理／代課教師，其教職生涯如同一部被製造甘願的歷程。  
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Abstract 

Inequalities in working conditions and compensation systems are 
common for substitute teachers in elementary schools and junior high 
schools. However, the reason why these teachers persist in dedicating 
themselves to the role of substitute has not received much attention. From 
the perspective of Burawoy’s “Manufacturing Consent,” we set out to 
understand the mechanisms that render substitute teachers willing to accept 
such adverse conditions, using in-depth interviews and participant 
observations. According to our interviews and analyses, we found that the 
system of teacher education in Taiwan constitutes a structural formula for 
building consent. Before substitute teachers enter the education market, they 
are bound by teacher recruitment practices, which finally lead to the 
formation of consent. After their entrance, this consent is reinforced by three 
mechanisms: the teaching game, the internal labor market, and a mirage-like 
internal state. As a result, once substitute teachers take up this job, they enter 
the process of consent formation, and it becomes difficult for them to 
withdraw. 
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壹、研究動機與目的 

2003年的《師資培育法》公布後，臺灣的師資培育制度走向前所未有的

境地，有幾個明顯的特徵：一、由單一的師範院校培育走向多元化師資培

育；二、由計畫式師資培育走向儲備式；三、由公費培育走向自費為主（黃

淑玲，2008）。師資培育與甄選制度在極端自由市場邏輯運作的情況下，造

成臺灣社會中有大量合格教師證的流浪教師（許宏儒，2015），少子化危機

讓流浪教師問題更加嚴重，多數流浪教師僅能擔任代理／代課教師。  

依據《中小學兼任代課及代理教師聘任辦法》之定義，代理教師是指以

全部時間擔任學校編制內教師因差假或其他原因所遺之課務者；代課教師是

指以部分時間擔任學校編制內教師因差假或其他原因所遺之課務者（教育

部，2016a）。總體來說，代理／代課教師就是指現職教師因故無法教書，

代替其教學工作的人員。因此，代理或代課意味著非正式、臨時的、短暫

的、補充性質的，甚至是不合格的（張民杰，2012）。  

2016年全國公立中小學合格代理／代課教師共有15,185位，其中小學教

師有10,935人，國中教師有4,253人，中小學合格代理／代課教師約占全體

教師的10%（教育部，2016b）。換句話說，每10位教師就有超過一名是合

格代理／代課教師，教育部並未計入「不具合格資格」代課教師，也就是不

具有教師證但有教學專長的教師，若將合格與未合格的代理／代課教師全部

加總，總人數將比官方資料高出許多。   

臺灣社會對於教師賦予較高的社會地位，教師工作穩定性高，薪資收入

與 退 休 金 又 比 其 他 行 業 高 出 許 多 （ 林 俊 賢 、 黃 毅 志 ， 2008 ） ， 林 生 傳

（2000）指出教職在華人社會的地位仍舊崇高，這個普遍的社會認知並未改

變。就我們所知，即使教師甄試難考，有些代理／代課教師仍不願輕易放棄

追求正式教職；有些則逐漸將代理／代課教師視為一生志業，不再轉行。我

們不禁要問，除了教師的個人因素與世俗的傳統原因以外，還有什麼樣的群
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體制約、組織特性或社會力量讓代理／代課教師能夠一直堅持？甘願為教育

工作持續付出？  

Burawoy在《製造甘願》（Manufacturing Consent）中的核心關懷，啟

發了本研究上述問題的合理解釋（林宗弘譯，2005）。George（2009）觀察

紐西蘭教師的工作項目、自主性、避免衝突形成的表面和諧，以及難以用金

錢衡量的工作內容與負擔，也印證了Burawoy製造甘願理論可說明教師工作

中的多個面向。  

Burawoy的基本提問包括：為什麼工人會驅使自己去達成公司的利益？

為什麼要去迎合那些只會不擇手段壓榨你的頂頭上司，甚至做得比他們的期

望還要多？Burawoy認為在特定的條件下，勞資雙方的利益可能經由工作現

場 的 制 度 安 排 與 運 作 而 得 到 調 和 ， 進 而 達 成 勞 動 者 的 「 志 願 性 的 順 從 」

（voluntary servitude），而驅動他們投入生產。Burawoy的理論觀點似乎值

得我們好好思考，因為這樣的志願性順從也發生在代理／代課教師身上。  

本研究從Burawoy的架構觀點出發，企圖理解究竟有哪些機制讓他們甘

願長期擔任代理／代課教師，並試圖從臺灣的社會文化脈落中找尋線索，探

討Burawoy理論的適用性與代理／代課教師的獨特性。  

貳、文獻探討 

一、代理／代課教師勞動現況與相關研究  

具有合格教師資格卻只能代理／代課者，在其他國家很少見（張民杰，

2012）。因此，本研究蒐集國內為主的代理／代課教師勞動議題的相關 論

文，可約略歸納成三種研究議題：代理／代課教師進入職場的相關因素、勞

動處境與性別特質。  

(一)代理／代課教師進入職場的相關因素  

隨著少子化危機、政府財政的緊縮，以及防範可能發生的超額教師 現
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象 ， 各 級 學 校 傾 向 減 少 或 維 持 該 校 現 有 國 中 小 正 式 教 師 職 缺 （ 王 禮 福 ，

2005）。2017年公立國中教師甄選只有臺北市與新北市辦理教師甄選，僅有

138 個 正 式 教 師 缺 額 卻 吸 引 了 5,673 人 報 考 ， 錄 取 率 2.4% （ 1111 教 職 網 ，

2017）。要考上正式教師都需要歷經數次教師甄選的挫敗，才有成功的 可

能，許多人耗費了青春歲月，只為一圓教師夢，教師甄選的一再失利，已然

成為代理／代課教師生涯阻礙的 大因素（翁筱矞，2010）。  

在尚未當上正式教師以前，許多人選擇先擔任代理／代課教師，等待考

上正式的機會。過去的研究指出，選擇成為代理／代課教師的影響因素包

括：薪水待遇好、社會地位佳、受到家人影響、教師職業穩定、教師聲望地

位、成為正式教師的踏板、能力有限、喜愛與孩子相處、工作具有巧思及創

意、成就感、興趣、傳道授業、崇拜老師等多項因素（張晏華，2011；楊嘉

雯，2013），這些影響因素多與教師的工作特質有關，教師能從教學中獲得

的樂趣和滿足感，即使過程中教師可能需要花費很大的努力，但只要有利於

學生學習，就是他們 大的滿足（George, 2009）。這些因素也使得代理／

代課教師不會輕易放棄代理／代課工作，即使有些人心中早已放棄成為正式

教 師 ， 也 想 要 繼 續 堅 持 下 去 （ 林 昭 仁 ， 2008； 張 晏 華 ， 2011； 蔡 燕 瑾 ，

2010；劉欣宜，2007）。  

(二)代理／代課教師的勞動處境  

代理／代課教師在學校勞動條件遠不如正式教師，臨時彈性的勞動性質

及非正式編制的職場位置，使得代理／代課教師在學校的身分曖昧，既是教

師，又屬勞工，他們是教育界的勞動後備軍（王百合、游美惠，2003），也

是處於學校職場主流文化下弱勢邊緣的少數。代理／代課教師面臨許多工作

上的不平等，包括：專業不被認同、代課負面的刻板印象、待遇與制度的不

平等、工作負擔過多、不合理的工作要求、社會給予的壓力、家長不友善的

態度等（李倩慧，2015；林燕琇，2016；段菀翠，2014；張民杰，2012；張

晏 華 ， 2011； 陳 展 宇 、 劉 正 ， 2017； 楊 嘉 雯 、 李 麗 日 ， 2013 ； 蔡 燕 瑾 ，

2010；賴韋婷，2014），整體而言，代理／代課教師所得到的負向回饋常較
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正面回饋來得多。  

面對上述窘境，代理／代課教師多半不敢有怨言，主要原因是代理／代

課教師不是正式編制的一員，當然也就無法進入權力的核心（游美惠、王百

合，2007）。儘管如此，代理代課教師並沒有因為非正式編制，而負擔較少

的工作，反而是工作能力較強或有其他專長的代理／代課教師，常被學校指

派重責大任（邱明昌，1989）。  

(三)代理／代課教師的性別特質  

代理／代課教師之所以不願輕易放棄，除了上述因素之外，性別特質可

能是影響選擇代理／代課的重要原因（劉欣宜，2007）。中小學教師正式教

師以女性居多，根據教育部（2017）的統計，國中教師女性占69.1%，國小

教師女性占71%，整體來說女性與男性的比例約為7：3；代理／代課教師部

分，女性又比男性再高出一些，2011年的師資培育統計年報曾對於合格代理

／代課教師的性別人數做統計，女性教師12,615人，男性有3,600人，比例

約為8：2，只可惜代理／代課教師的性別資料僅統計至2011年，2012年之後

就沒有統計，但推估變化的程度有限。  

過去許多研究從不同的角度切入女性從事代理／代課教師的經驗與生涯

規劃（王百 合、游美惠 ，2003；洪雅苓，2011；梁金都，2010；張民杰，

2010， 2012； 張秀娟 、賴 念華， 2011；游美 惠、王 百合， 2007；葉偉 崧 ，

200；楊家瑜，2013；楊嘉雯、李麗日，20137），這些研究多由微觀的角度

出發，指出女性之所以成為代理代課教師，因其從小之興趣或志願就是當教

師，而且社會對於教師是尊重的，同時親人或師長等重要他人亦給予鼓勵，

加上自己也認為教職是女性可兼顧家庭之理想工作，因此即使可能收入不穩

定、沒有全年薪或退休等福利、不安定性、就業之不連續性、在校隱藏身

分、家長不信任、進修等壓力及挑戰下，這些女性依舊願意接受代理／代課

教師的工作（王采薇，2015）。  

已婚女性經常面臨工作與家庭必須同時兼顧的困境，家庭照顧成了不少

已婚婦女的就業阻礙，根據行政院主計總處（2017）「婦女婚育與就業調
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查」統計，女性平均每日進行家務的無酬照顧時間為3.81小時，比男性高出

兩 小 時 以 上 ， 西 方 的 研 究 亦 有 類 似 發 現 ， Hochschild的 研 究 指 出 相 對 於 男

性，女性分擔較多的家庭勞務，女性的家務時間平均比男性多出一個月，女

性也分擔較多養育子女的角色（張正霖譯，2017），面臨這樣的處境下，代

理／代課教師擁有工時短、工作彈性上的優勢，能同時兼顧工作與家庭，代

理／代課也就成為已婚女性再就業的優先選項。  

然而，此等偏重個人因素的研究視角已無法完整解釋代理／代課教師這

種集體勞動現象，本研究以代理／代課教師「勞動過程」作為研究核心，試

圖來回答形成這種現象的成因。  

二、Burawoy《製造甘願》理論觀點 

二十世紀以來，社會的變遷影響了資本主義對於勞動者的控制思維，這

樣的變化與馬克思所描述的剩餘價值觀點已大異其趣，許多新馬克思主義的

主張相繼出籠（高文彬，2010）。Braverman（1974）研究競爭性資本主義

向壟斷性資本主義形式的轉變，認為資本主義的勞動過程的本質是一種科學

管理，迫使工人的勞力與勞心分離，在這樣的邏輯之下，工人的勞動變成無

意義的一連串動作組合，負責動手的工人與動腦的人（管理階層）之間不是

維持著合作關係，而是從屬對立關係。資本家透過剝離工人對生產規劃的掌

握，造就了工人的去技術化（deskilling）；同時生產出一套外在的生產計

畫與規範體制對工人進行控制。Braverman認為去技術化的趨勢難以挽回，

對工人的未來抱持悲觀的想法。  

Burawoy（ 1985） 認 為 Braverman忽 略 了 工 人 反 抗的 可 能 ， 勞力 與 勞 心

的分離只是資本主義勞動過程的現象而非實質，不能忽視勞動過程中管理者

為了利益而運用強制和營造共識的手段，也不能將管理控制當成控制勞工的

一般手段，而應將管理控制當成一種必須被解釋的研究問題來處理（Vallas, 

2001）。再進一步發展出工廠政權的概念，大多數工業資本主義的工廠所採

取的是霸權式管理，由資本家掌握勞動過程中的運作規則，勞動者在某種程
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度 上 與 資 本 家 達 成 共 識 ， 接 受 其 管 理 ， 而 非 全 然 出 於 被 迫 （ Burawoy, 

1983）。  

換言之，資本主義不再只是依靠「強制」，而是採取「同意生產」為手

段 ， 勞 雇 雙 方 可 以 達 成 共 識 方 式 ， 汲 取 資 本 主 義 所 需 的 勞 動 力 （ Vallas, 

2001）。工廠政治也從「專制」轉變為「霸權」，從強制的生產轉變為一個

基於同意下的生產過程（Burawoy, 2001）。Burawoy的目標是解釋為什麼即

使不符合工人的利益，工人也要努力工作，他試圖瞭解趕工遊戲如何讓工人

感到興趣、追求自我超越的活動，趕工遊戲成為「本身的目的」（Freeland, 

2001）。Burawoy詮釋了工人同意被剝削的過程，在他的分析中，工人的團

結被破壞，資本家透過三大機制讓工人習慣於資本主義的生產關係：趕工遊

戲、內部勞動市場與內部國家，工人們在抵制管理權威追求自己的利益過程

中，似乎總是強化資本的力量，工人在有限範圍的自主性，行使對資本主義

的生產同意（Leidner, 2001）。  

(一)趕工遊戲  

對於身處遊戲中的工人來說，勞動過程被組織成一個遊戲，由遊戲所定

的目標構成現場大家所認同的價值，遊戲規則是一種由外強加的關係；「利

益」是依照趕工遊戲的關係而定；當勞動過程被安排成勞雇雙方都主動參加

的遊戲時，雙方的利益具體得到了調和；趕工的藝術在於如何操作這些社會

關係，制定具天花板效應的計件制獎勵報酬，讓工人甘願投入趕工遊戲的競

賽（潘俊宏，2009）。  

將勞動過程轉化成一種遊戲，包括自主、具挑戰性、好玩，並能再生產

等幾項重點。首先，遊戲能提高工人的主動性，將其獨立自主性崁入勞動之

中，而遊戲所定出的目標也構成散布在工作現場的價值觀，默許其生產過

程，並順從於此；其次，工作變成遊戲，就有不確定性、危機及挑戰性，不

會無聊，工人有可能去掌握一部分的勞動過程，又能建立威望、成就感與榮

耀，因此趕工除了實質金錢報酬，也得到了社會報酬（Clawson & Fantasia, 

1983）。由此觀之，趕工遊戲之所以為遊戲，是因為給予勞動者很大的自主
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發 揮 空 間 ， 且 會 因 遊 戲 而 得 到 獎 勵 ， 在 這 樣 情 境 下 ， 勞 動 者 的 主 體 性

（ subjectivity） 被 建 構 出 來 ， 有 「 共 識 性 地 」 自 行 合 理 化 勞 動 過 程 （ 謝 國

雄，1997），並「甘願」投入一連串的壓力與任務承擔，甘願（consent）

是隱晦與取得剩餘價值的關鍵。  

綜上所述，透過趕工遊戲讓工人將工作轉化為很有意義的一件事。玩遊

戲的過程除了具有趣味性，也透過遊戲參與得到其他工人的接受和尊重。然

而諷刺的是，玩遊戲讓工人淡忘工作不愉快，看似工人可以掌握他們的工作

環境，事實上，工人正在默許同意自己被剝削（Vallas, 2001）。  

本研究的研究對象由工人轉為代理／代課教師，就自主性來說，林俊賢

與黃毅志（2008）曾使用「臺灣地區社會變遷基本調查四期三次計畫社會階

層組」資料分析，發現中小學教師為受僱專業人員，在E. Wight階級理論中

相當於專業人員的「半自主性受僱者」，也屬中產階級；楊賀凱與黃毅志

（2009）以「臺東縣教育長期研究資料庫」進行分析，結果也相近。換句話

說，臺灣中小學教師享有專業等級的社會聲望以及高度教學自主權。就挑戰

性來說，在少子化危機之下，學校之間充滿競爭關係，學校辦學的好壞關係

到學校的未來發展，學校與教師為了生存，不得不努力以提升自我形象，贏

得遊戲如同一種專業精神的取得，這種專業反而成為教師群體的共同價值，

也依此衡量其工作價值（George, 2009）。  

(二)內部勞動市場  

Burawoy（林宗弘譯，2005）理論中提及的的內部勞動市場，不同於傳

統經濟學文獻中關於首要和次要勞力市場的區分（Wachter, Gordon, Piore, & 

Hall, 1974） ： 雙 元 勞 力 市 場 模 式 強 調 的 是 區 分 首 要 的 高 薪 部 門 （ primary 

high-wage sector）與次要的低薪部門（secondary low-wage sector）；建議經

濟分析的重點在於區分好工作與壞工作的差異，而不是技術性與非技術性工

作；說明次要部門的工人發展出一種不穩定的工作型態，經常更換工作，在

失業與就業之間遊移。  

至於Burawoy強調的是存在於各企業內部的勞動力市場，則是企業內部
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的各種勞動合約與就業安排的制度總和（林宗弘譯，2005）。這種內部勞動

市場的運作將對「趕工遊戲」形成輔助：透過內部勞動市場，一方面保證員

工不會在企業外部尋求新的工作機會，而另一方面，要保證員工享有填補企

業內部職缺的優先權。為了達成這樣的目的，企業經常以年資作為掌握人力

資源的手段，在企業待得愈久退休金愈高，年資也作為調升薪資的依據，資

深員工也擁有更多機會可以得到一個更高的職務位階，而在其他企業找到同

等職務的機會就會愈來愈少。因此，年資的獎賞能使得員工打消至其他企業

求職的念頭。  

整體而言，所謂的甘願是經由雇主和工人之間的長期互動而形成的，這

種互動通過創造內部勞動力市場而實現，透過提高退出成本，同時促進內部

流動，將勞動者與企業的總體利益連繫起來，一旦工人的長期薪酬、利潤和

地 位 與 公 司 的 績 效 有 所 連 結 ， 工 人 將 會 為 公 司 更 加 賣 力 （ Freeland, 2001; 

Seidman, 2001）。  

(三)內部國家  

內部國家仍是「趕工遊戲」的輔助，Burawoy認為內部國家的概念指涉

的是一組在企業的層次上，組織、轉換或壓制「生產中的關係」或「生產時

的關係」所引發的鬥爭的制度（林宗弘譯，2005）。伴隨著產業工會的興

起，內部國家制度逐漸和勞動過程的監督脫鉤，而落實在勞資協調的過程及

定期的集體協商中。企業的集體協商機制往往透過工會與管理階層磋商來達

成，在這樣的基礎下必須是以利潤成長為前提，同時也確保並掩飾剩餘價

值。  

然而，臺灣的教師雖有組織教師會或教師工會的權利，但社會大眾認為

相關組織的成立目的皆是為了保障教師的權益，卻忽略即使有這些組織團

體，教師的教學角色任務並沒有太大的變動。教師工會的訴求仍需以學生的

受教權保障為優先，這也讓教師工會的能動性受到限制，能夠利用的談判資

源非常有限（楊雅婷，2012）。  
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三、Burawoy的理論限制與本研究的可能貢獻 

本研究以Burawoy的理論作為主要的參考架構，但仍必須考慮到時空背

景與研究對象的不同所形成之差異，以及Burawoy理論的應用還是有一些研

究上的限制，這些都是本研究必須警惕之處。  

(一)研究對象的差異  

儘管工人與代理／代課教師擁有許多相同特質，但是兩種研究客體之間

還 是 存 在 一 些 差 異 。 首 先 是 產 業 環 境 的 差 異 ， Burawoy的 理 論 源 自 於 製 造

業，本研究則是教育業，環境背景差別甚大；在僱用與產品性質上，代理／

代課教師不是正式被僱用的工人，教師所生產的也不是有形的物質產品，而

是各種非物質性的教育文化產物。在勞動過程方面，生產線的勞工比的是技

術熟練性與產品一致性，而教師在乎的則是不同學生的發展可能性，以及如

何透過信心、愛心與因材施教，而激發學生的發展多樣性；在生產動機上，

工人趕工遊戲的誘因是外鑠的制度設計，教師工作投入的誘因卻是發自內心

的教育愛；而在產出時間上，工人生產具有立即性成果產出，教師勞動的價

值透過學生的學習表現嶄露出來，需要花費一段時間才能看到成果展現，可

能要等到學生完成正規教育並在社會上占有一席之地，教師的勞動價值才能

充分實現（George, 2009）。  

(二)理論解釋可再精緻  

Burawoy的整體理論框架遺漏工人同意的其他要素，導致研究現象的解

釋 過 於 簡 化 （ Pierce, 2001） 。 Burawoy（ 1985） 認 為 趕 工 遊 戲 會 自 動 產 生

「同意其規則和關係，將其視為自然和不可避免的」，Freeland（2001）認

為Burawoy並未清楚說明為什麼工人願意接受「遊戲規則」，如何讓遊戲本

身成為目的，工人之所以持續接受趕工遊戲，取決於這些規則在多大程度上

給予工人有利條件，接受這些遊戲規則是在理性情況下，工人認為有助於實

現自身利益，但是當規則違反本身利益，他們將會拒絕。只有在管理階層

「公平」對待工人時，工人才會接受管理階層的管理、紀律和解僱處分。  



陳展宇、劉正 代理／代課教師「製造甘願」之形塑經驗 55 

 

 

(三)其他重要議題可再討論  

Burawoy以階級作為討論核心，但是生產同意可能還有其他不同的影響

因素，例如，勞動條件不僅是由Burawoy認定的階級所構成，也可能是由性

別、種族或新移民等其他因素所構成（Pierce, 2001; Salzinger, 2001）。換句

話說，特定工作的女性如何構成勞動過程，以及女性工作者在男性霸權理解

下產生什麼樣的意義和身分？此外，新移民進入這個國家勞動過程將產生什

麼樣的變化？這些問題都會讓生產同意的概念複雜化（Pierce, 2001）。  

(四)本研究的可能貢獻  

Burawoy討論的工人是為了更好的待遇條件而甘願工作，但本研究關注

的是代理／代課教師即使處於各種困境，卻依然甘願為現職付出，其背後的

影響機制與甘願的形成過程，將是本研究可凸顯的。此外，代理／代課教師

以女性為多數，這也與Burawoy以男性為主的工人研究有很大不同，在性別

比例過於傾向一方的情況下，性別可能是影響甘願形成的重要關鍵，本研究

也將深入討論。  

參、研究設計 

一、質性研究路徑的選定  

教師的甘願付出無疑是一種工作價值的展現，這種工作價值必須歷經三

個階段的轉化而成實際的勞動價值（如圖1所示）。首先是教師專業能力養

成過程，獲取教師專業證照，取得進入教育勞動市場的資格；接著，進入學

校應徵，與學校建立正式的僱傭關係； 後，在教室中透過學生的學習成

長，展現教師勞動力的價值（George, 2009）。教師的志願性順從是透過長

期的文化價值的傳遞、制度層面的影響、實際工作現場的經驗等歷程因素，

長期積累而成，本研究依循此脈絡進行質性研究，這樣的研究取向接近教師

生命史的詮釋，強調教師在所處社會情境脈絡中的主觀經驗與知覺，同時也
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重視脈絡性與歷史性（王麗雲，2003）。  

 

 

圖1 質性研究架構  

 

二、研究參與者之選擇  

本研究選定臺南市一所公立國中為個案，個案學校位在市郊區的交界，

該校有14年歷史，校務已有穩定發展，班級數歷年平均30～35班，屬於中型

學校，教職員工共計90位：正式教師71位、代理／代課教師19位。  

在代理／代課教師部分，選取15位代理／代課教師作為研究對象，外加

2位實習教師與1位正在就讀大學的師資培育生，以五種特徵做成研究對象的

分類區隔，包含：資歷、教師證（合格／未合格）、現職、性別、科別，彙

整如表1。  

 

表1 研究參與者代理／代課教師概述  

受訪者  資歷  教師證（合格／未合格） 現職  性別  科別  

A 20 年 2 校  有  退休  女  國文  

B 13 年 4 校  有  代課  女  英文  

C 10 年以上 3 校  有  代理  男  生物  

D 10 年以上 3 校  有  代理  男  歷史  

E 4 年 1 校  有  代理  女  理化  

F 2 年 2 校  有  代課  女  美術  

G 3 年 3 校  有  代課  女  理化  

H 10 年 6 校  無  代課  女  數學  

I 6 年 1 校  無  代課  女  國文  

J 7 年 4 校  無  代課  男  數學  

K 4 年 2 校  無  代課  男  數學  

師資培育  進入學校  勞動價值  
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表1 研究參與者代理／代課教師概述（續）  

受訪者  資歷  教師證（合格／未合格） 現職  性別  科別  

L 11 年 4 校  無  代課  男  理化  

M 5 年 4 校  無  轉公職  男  公民  

N 7 年 5 校  無  轉長照  男  地理  

O 大學四年級  無  師培生  男  特教  

P 實習半年  無  實習老師  女  輔導  

Q 實習半年  無  實習老師  女  音樂  

R 2 年 1 校  有  轉業界  男  英文  

 

Burawoy（2005）認為勞動過程是生產關係的分析所組成，生產關係形

塑了勞動過程的形式與發展。而代理／代課教師的勞動過程必然與正式教師

有所接觸，因此本研究將正式教師也納入研究對象，選取11位正式教師，涵

蓋五種特徵的分類區隔，包含：代課經驗、正式教師資歷、職務、性別、科

別，彙整如表2所示。  

 

表2 研究參與者正式教師概述  

受訪者  代課經驗  正式教師資歷  職務  性別  科別  

甲  5 年 5 校  10 年  導師  女  生物  

乙  5 年  4 年  科任  女  家政  

丙  3 年 2 校  5 年  科任  女  童軍  

丁  2 年  10 年  導師  女  公民  

戊  2 年 2 校  10 年  組長  女  電腦  

己  2 年 1 校  14 年  主任  女  英文  

庚  無  23 年  主任  男  理化  

辛  無  36 年  校長  男  理化  

壬  無  16 年  組長  男  生物  

癸  無  23 年  組長  男  美術  

子  無  17 年  組長  男  輔導  
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三、質性研究工具  

本研究從2016年4月開始進行，以「深度訪談」為主、「參與觀察」為

輔來蒐集文本資料（ text data），分述如下：  

(一)深度訪談法  

訪談的重點包括：教師的工作經驗、當教師的因緣際會、薪資待遇和工

作福利與保障、與同事的互動、代理／代課教師與正式學校教師的比較、對

目前工作條件的總體評價、對未來的規劃等。每位代理／代課教師進行兩次

訪談，正式教師一次，訪談時間一次約1小時，每一次訪談皆有取得研究參

與者同意再進行錄音，將錄音重要內容打成逐字稿，並整理歸納成訪談摘要

紀錄，送請研究參與者審視，以確定內容確實符合其本意。  

(二)參與觀察法  

除了口述經驗分享，透過參與觀察作為參考之佐證，研究者以「局內觀

察者」的角度，詳實記錄他們在學校中的生活互動，如教師教學活動、班級

經營、家長座談、會議參與、學校成員公開與私下的人際討論及互動等。作

為一位「局內觀察者」，在任何場合中盡可能不介入研究參與者及他人的互

動，若是遇到正式會議，在取得研究參與者同意的情況下，以錄音方式做記

錄。  

在研究過程中，每當與受訪者完成面對面深度訪談或參與觀察結束後的

黃金24小時內，即將訪談錄音及觀察手札謄寫成逐字稿；接著，依循研究者

的先驗知識與理解，按主題分析法的「詮釋循環」（hermeneutic cycle）原

則，即「整體部分整體」的循環檢核，分析逐字稿並予以編碼； 後，

形成自然類別下的主題（patterns）概念與命名。  

至於資料編碼方式，深度訪談編碼以（人 -頁：行）來呈現，以（F-1-

7）為例，代表受訪者F逐字稿之第1頁第7行；參與觀察之手札紀錄編碼則

以（參 -西元年月日手札名稱）呈現，以（參 -20170707代理代課教師甄選）

為例，代表西元2017年7月7日實地觀察代理代課教師甄選的手札資料。  
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肆、研究結果與分析 

本研究以代理／代課教師的生命發展史為論述基礎，將代理／代課教師

的職涯分成「進入教育市場前」與「進入教育市場後」兩大階段，發現甘願

早在教師尚未入進入教育市場前已有初步形塑，在進入市場後，再因各種機

制的運作讓其甘願程度更加鞏固。  

一、難以達成的教師夢是甘願的開始  

想成為一位合格教師，必須接受國家的師資培育養成訓練，無論是師範

或非師範體系大學，師資培育課程是以準教師作為規劃，目的在培養崇高的

教育使命感，以成為教師為 大職志，創造師資培育生對「當教師」的夢想

與憧憬，但卻很少談到現實層面，也就是教育市場的公立國中正式教師缺額

有限，多數人畢業後可能無法立即當上正式教師，只能代理／代課。受訪者

F是一位大學畢業不到3年的新手代課教師，對此他有很深的感嘆：  

 

大學上課只講光明面，只有說以後可以當老師怎樣怎樣的……他們沒

有把現在會遇到的處境跟我們說，像是我現在代課，要自己先調適好

心情，沒有人教我們這一塊要怎麼去應對，然後我們就要自己去應對

了。（F-1-7）  

 

無法將教育市場的真相說清楚，教授可能也有苦衷，以目前教育市場的

慘況，許多師資培育單位都已經難以維持，必須要有一定數量的師資培育生

員額，才能維持師資培育單位的運作。受訪者Q目前是一位實習教師，剛從

學校畢業特別有感觸：  

 

我們師培原本有兩班幼教，可是被強迫關掉一班，所以我覺得在這種
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狀況下，教授也沒有辦法如實的說現在的情勢是怎麼樣，因為他們也

是被更上層的在逼迫，講負面的就是很少，正向就是講很多的鼓勵，

我覺得那是立場不同必須講那樣的話。（Q-1-20）  

 

走上師資培育之路好比是一種賭注，師資培育訓練是以「當教師」為出

發點，對於教職以外的工作難以推廣應用。通常，參加甄選的代理／代課教

師有兩個特點： (一 )不乏名校畢業； (二 )幾乎沒有教師以外的工作經驗，即

使有也相當短暫（參 -20170707代理代課教師甄選），這說明教師有轉業上

的困境。  

而這個教師夢是否成功被打造？在教育市場如此飽和的情況下，2016年

投入中小學實習的師資培育生依然超過4,000人（教育部，2016b），證明師

資培育的教師夢想打造計畫非常成功。實習教師P提到，其同學之中，有四

分之三以上畢業後就投入實習，剩下的四分之一則是選擇先唸研究所，研究

所畢業後再去實習，修完師資培育課程不參加實習者，少之又少，畢業馬上

實習如同一種從眾效應。  

研究者觀察實習教師P與Q在學校的狀況，雖然是實習階段，學生在校

園一樣稱呼他們為「老師」，為了得到學生好的回饋，他們努力備課；由於

缺乏班級經營的經驗，常為了學生問題而苦思，到處詢問資深教師的意見

（參 -20181228），這些經驗已和正式教師沒有太大差別，他們提早體驗了

教師在教學過程中擁有的教學成就感、受他人尊敬及享受解決困境的充實

感，P與Q都表示實習的美好經驗，讓他們想當教師的意念更加堅定（P-2-

6、Q-2-19）。  

實習過程只要不犯重大缺失，一般都能輕易通過，雖然實習結束後還必

須參加教師檢定才能成為合格教師，依據教育部（2016b）的統計，2016年

國中教師檢定約有五成通過率，小學則超過五成，通過門檻並不難，但卻讓

許多準教師天真的誤以為夢想近在眼前；事實上，教師甄試是 後也是 難

衝破的一關，以2017年公立國中教師甄選為例，錄取率不到3%（1111教職
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網，2017）。  

綜上所述，在代理／代課教師尚未進入教育市場前，透過師資培育的經

驗灌輸、實習現場的美好體驗與師資培育制度先甘後苦的關卡設計，都已成

功打造代理／代課教師的教師夢，也成為日後甘願代理／代課的重要基礎。  

二、為了考上「正式教師」而甘願  

本研究的受訪者有五位是5年以下資歷的代理／代課教師，都有考過幾

次教師甄試的經驗，研究者的疑問是，他們應該很清楚教師甄相當難考，是

什麼原因讓他們願意繼續代理／代課？他們的回答相當一致，他們皆把「考

上 正 式 教 師 」 作 為 第 一 個 、 也 是 重 要 的 一 個 原 因 。 受 訪 者 F用 「 頭 洗 一

半」來形容：  

 

我覺得像是頭都洗一半了，想要把它洗完，雖然目前考不上，可是你

已經準備了，你再脫離然後去搞其他的，那不就又要重新開始。這個

層面大概占了60%～70%，都已經投入下去了。（F-2-15）  

 

教師實習制度讓每一位準教師至少有半年教師的體驗機會，過程中可不

斷檢視自己適不適合當教師，如能夠堅持下去，表示對於想當教師的目標已

相當堅定，但受限於教師甄試名額錄取率過低，現階段只能先當代理／代課

作為緩兵之計，依然以「考上正式教師」視為終極目標。這種壓力頗大，不

單來自於自己，也來自於外界，丙是一位剛考上正式教師2年的新手教師，

她回憶代課期間考教師甄試的壓力：  

 

單純想到說都努力這麼久了，然後還有家人的期許，爸媽可能會覺得

說，我已經花了這麼多錢栽培你了，可能會常有意無意的講，我們就

會覺得有點壓力，還有自己的一個目標，自己就覺得為什麼別人都考

上，自己都一直考不上。（丙-4-1）  
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家人強力的期盼、同期戰友都考上的壓力與自我的期許，都讓人無法放

棄當教師這條路。況且，在大環境不景氣的情況下，找到一份穩定工作是當

務之急。先求得生活的穩定，才能討論工作的本質內涵或正向回饋，這種心

境誠如丙所說：  

 

在學生情感面（工作得到的滿足）沒有那麼的強烈，那個都是考上之

後才會有那個動力，之前就是為了生理需求，就是生活的穩定跟父母

的期許，學生那一塊沒辦法想那麼多，因為根本沒能力想那麼多。

（丙-4-6）  

 

至少代理／代課還能夠確保未來1年有工作收入，而另一個投入代理／

代課的重要原因，還是與教師甄試有關，教師甄試的考試內容牽涉實務經

驗，除非到學校中實際獲取，否則根本難以應付，他們勢必要以「代理／代

課教師」的身分才能持續在校園吸取實務經驗。受訪者戊是一位正式教師，

曾有3年的代課經驗，當初為何選擇代理／代課，他說道：  

 

為什麼代理老師要繼續做下去，我覺得對你的考試也是有幫助，如果

你保持在教學現場，你那個教學的互動、教學相長是有幫助的，你在

試教、口試的時候，看到你有代理的經驗，人家比較會放心。（戊 -

4-14）  

 

已代課10年的受訪者H也有類似看法：「就是累積經驗，就是例如說有

些代理，你一上臺人家就知道這OK不OK」（H-3-5）。但是，這一代可能

就是好幾年以上，他們的工作付出不見得會少於正式教師，但是勞動待遇卻

遠不如正式教師，還可能有疑似不公平的工作安排，許多代理／代課教師受

訪者都表示，學校通常會將較為棘手、正式教師不想接手的班級安排給代理／

代課教師。前一年還是代課教師剛轉公職的受訪者M，過去就有這樣的經驗：  
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第一年去C校代課，教務主任就跟我說，你要當代課老師你就先要有

這個認知（接到不好的班），他就先給你打預防針了啦！一定是不好

的班。（M-5-12）  

 

這些現象在現今教育界早已是公開的秘密，許多代理／代課教師多半在

應徵之前就做好心理準備並願意接受，這如同是對不合理的勞動條件與工作

內容「同意」也「甘願」接受。尤其年輕的代理／代課教師多會受到社會價

值觀所影響，如「年輕就是本錢」、「年輕就要多學，不要計較金錢」，這

讓學校有更多利用人力的機會。受訪者丙提出「年輕就是本錢」的觀點：

「應該說我代課時候都很年輕，然後我又單身沒有家累，所以我都覺得沒關

係反正當成學習的機會」（丙 -2-7）。這些「正向」觀念都進一步助長了甘

願。  

除了課務安排之外，另外可能被學校要求行政上的協助或是活動支援。

有些學校在應聘代理／代課教師前，就會先行告知（暗示）會有其他工作安

排，如受訪者己目前是輔導主任，曾經擔任多次的代理／代課教師甄選委

員，她說道：  

 

我們在甄選代理代課都會多問一個問題，問他們有沒有這個熱忱，願

意幫我們帶隊（技藝學程帶隊），如果我是代理我應該也不會拒絕，

我也預測到他們會答應，所有應試的人都會答應，不會say no。（己-

5-5）  

 

代課的薪資計算由於是鐘點制，學校比較不會安排教學以外的工作，而

代理教師是領月薪制，在法規上與正式教師有相同義務，較易被安排其他協

助工作，如C被教務處安排管理科學實驗室；E被輔導室委託擔任技藝學程

領 隊 老 師 ； D 被 教 務 處 委 託 擔 任 特 殊 社 團 老 師 （ 參 -20170901 、 參 -

20180905）。這些工作多半是吃力不討好、被正式教師所排斥的工作，但代
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理／代課教師為了爭取一份工作，也只能接受，唯一欣慰的是學校會透過其

他方式補償代理／代課教師， 常使用的方式是減少授課堂數，以法規角度

來看，學校對於代理教師的要求是合法，但卻不見得公平。對這樣的現象，

受訪者J認為這種現象是一種「理所當然」：  

 

代理代課老師沒有這個話語權，因為他的工作範圍、性質，你來代課

前就沒有這些保障了嘛！所以這個在比較過程中，相對比較沒有保障

了，但是也不能說公不公平，因為這是你本來就願意啊！你來就知道

了啊！（J-2-8）  

 

當代理／代課教師「同意」這樣的工作安排就已經沒有所謂的不合理，

只能說確認了「同意」與「甘願」，只要能考上正式教師，犧牲再大都值

得。這種同意的方式與Burawoy的工人同意有很大不同，Burawoy認為勞雇

雙方的利益可經由工作現場的制度安排與運作，達成雙方的「共識」使生產

能順利進行（林宗弘譯，2005），代理／代課教師明顯不同於工人，他們與

學校的勞動「共識」早在還沒開始勞動前就已確立，只是這種共識較有利於

校方，校方幾乎處於穩贏的制高點。  

另一方面，許多受訪者紛紛表示，工作表現不佳或配合度不高，不好的

風評在教育圈傳出去，對之後教師甄選恐會更為不利，代理／代課教師只能

把委屈往肚裡吞，在這樣長期遭受委屈、地位不如人的情況之下，可能連專

業能力也遭受侵犯質疑（陳展宇、劉正，2017），勞動處境只會更加不 平

等。因此，代理／代課教師為了自己的未來，非但要甘願工作，而且還要有

所表現。教師甄試的超高失敗率，讓他們無止盡的代理／代課下去，每年9

月開學拿到新的代理／代課聘書，如同是「甘願」的反覆再確認。  

對於教師夢想的執著及考上正式教師的決心，這已然成為代理／代課教

師生涯阻礙的 大因素（翁筱矞，2010），青春年華都在代理／代課、考教

師甄試中度過。教師甄試如同大魔王般難以跨越，多數人為了教師夢始終不
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願放棄，堅守崗位持續奮戰，唯有更多的努力才能提升上榜機會，我們不禁

要說：「教甄！教甄！多少甘願來自於汝！」  

三、工作機制運作下的甘願  

代 課 多 年 後 ， 新 手 代 理 ／ 代 課 教 師 漸 漸 晉 升 為 「 資 深 代 理 ／ 代 課 教

師」，多次教師甄試的受挫，對於考上正式的夢想執著，通常不再那麼堅

持。退休代理／代課教師受訪者A說道：  

 

代課到最後已經沒有再想考教師甄試，看到我們這種年紀站出去，天

啊！誰要用我們！而且這種年紀還讓人家打分數，看笑話了！（A-3-

21）  

 

然而，即使有些人心中早已放棄成為正式教師也要繼續堅持下去（林昭

仁，2008；張晏華，2011；蔡燕瑾，2010），這些失去夢想的代理／代課教

師之所以能繼續下去，教師甄試的影響力已經大幅縮減，真正回歸到教師工

作的本質與內涵，進而形成一套控制機制，讓他們得以延續下去。代理／代

課從原本作為考上正式的踏板，昇華為將代理／代課當成一種自我實現。而

教育現場另外有一群「不具合格資格」的代課教師，他們從一開始就沒有教

師甄試的束縛問題，之所以會長期代課，則是一開始就和工作本質相關。  

本研究以Burawoy的製造甘願三大機制作為參考架構，論述代理／代課

教師的工作甘願機制：  

(一)引發熱情的教人遊戲  

教師工作本來就具有高度自主性，可獨立進行課程設計，並擁有展現能

力的專業舞臺，代理／代課教師面對的對象是學生，即使用同一套教法，面

對不同學生也會有不同的回饋與問題反應，這都讓教師工作增添了趣味性與

挑戰性，教師勞動的價值是透過學生的學習表現嶄露出來，需花費一段時間

才能看到成果展現（George, 2009），看到學生的正向成長就是教師甘願付
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出的 大動力。由於教師勞動的某些特徵與Burawoy的趕工遊戲有些相似，

故將之命名為「教人遊戲」。受訪者丁對於教師工作有貼切的形容：  

 

我覺得我們比那些工程師，像我老公（工程師），他們面對的對象是

死的機器，可是我們對的是活的人，而且活人（學生）你隨時無法預

料他們會出什麼問題，啊有時候我覺得其實這樣還蠻有挑戰性的，比

較多變啦！（丁-2-18）  

 

教人遊戲擁有 少的異化特質，如同一種藝術創作，這樣的藝術創作擁

有極大自主發揮空間，又經常要花費許多心思克服創作上的瓶頸，受訪者K

更直接用「玩」來形容這樣的歷程：「人（學生）是 好玩的東西，每一個

人的個性都不一樣，啊就要看你怎麼玩」（K-1-15）。玩的過程總會遭遇困

難瓶頸，每次的迎刃而解都會有種自我實現的舒暢感，這樣的工作特質讓教

師們對於教育工作難以厭倦，經常樂此不疲。教人遊戲克服困境的愉悅經

驗，受訪者甲分享：  

 

教學應該是有那種你看著學生在成長進步，你就有種成就感，而且這

種進步不一定是成績方面的，是其他各方面給你的回饋，例如他可能

謝謝你，我可能就會覺得很滿足。（甲-4-12）  

 

教人遊戲能得到Burawoy所說的「威望、成就感與榮耀」（林宗弘譯，

2005）作為獎勵，這種正向回饋除了在學生，也可能來自於同仁或家長的讚

美 ； 這 份 工 作 除 了 得 到 實 質 金 錢 報 酬 ， 也 會 得 到 社 會 報 酬 （ Clawson & 

Fantasia, 1983），更重要的是，讓代理／代課教師獲得續聘作為獎勵，這都

讓教師熱衷於遊戲情境，甘願付出的程度也比以前更多。  

研究者觀察代理／代課教師與其他同仁的互動發現，代理／代課受限於

一年一聘，再加上遲遲無法考上正式教師，會有種不如正式教師的自卑感



陳展宇、劉正 代理／代課教師「製造甘願」之形塑經驗 67 

 

 

受，在自我受限的情況下，難免與正式教師格格不入，雙方會互動多半是因

為學生問題討論、公務層面居多（參-20160505）。  

這種緊張關係還是有化解的可能，一旦正式教師採取主動的善意接觸，

嘗試尋求代理／代課教師的協助，透過合作解決問題，身分差異所造成的緊

張關係也得到了紓解。教人遊戲大多以單一教師與多位學生為遊戲主體，但

是教師偶爾會遇到棘手問題，還是需要其他同仁共同協助。例如，學校某位

班導師（正式教師），有多位代理／代課教師擔任班級任課教師，這位導師

只要遇到棘手的學生問題，都習慣與代理／代課教師共同討論，彼此間如同

一種教育夥伴關係，導師曾邀請數學老師（受訪者K）擔任班親會主講人，

但週末需要無酬加班，受訪者K一口答應（參 -1070620班親會）。受訪者L

也有類似情況，他是該班的理化教師，曾在段考前的週末假期，不計酬勞的

幫學生做課業補強（參 -1060915）。他們為何會甘願付出？受訪者K感性的

說 道 ： 「 這 也 要 導 師 信 任 我 ， 我 才 能 做 這 麼 多 ， 我 當 然 要 做 更 多 一 點 」

（ K-5-2） 。 對 此 ， 受 訪 者 C認 為 代 理 ／ 代 課 教 師 能 得 到 導 師 的 認 同 很 重

要，這會影響到代理／代課教師對於工作的看法：  

 

導師口語上的肯定也很重要，有時候也不是真的教得很好，就是偶爾

大家互相打氣也是一種肯定，我覺得也是有意義在耶！而且那個導師

如果願意跟你討論班上的狀況我覺得感覺挺不錯。（C-3-21）  

 

教人遊戲可能促成教師們的合作。為了班級共同問題、特殊個案問題，

大家拋開所屬身分榮辱與共一同商討解決之計，除了讓代理／代課教師在能

力上受到肯定，並擁有作為學校正式成員被看的重歸屬感，工作歷程也從單

打獨鬥提升成團隊合作，更增添了工作的多樣複雜性，尤其這樣的團隊信念

更助長代理／代課教師對教育工作的甘願付出。  

因此，教師的教人遊戲也如同Burawoy的趕工遊戲，都具有排解衝突的

功能。Burawoy提到，當勞動過程被安排成勞雇雙方都主動參加的遊戲時，
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雙方的利益具體得到了調和（潘俊宏，2009）。教師的教人遊戲則有些 差

異：正式教師與代理／代課教師的關係不是一種僱用關係，但正式教師在學

校權力地位高於代理／代課教師，如果正式教師願意將遭遇的問題分享給代

理／代課教師，由正式教師所啟動的合作關係，除能提升代理／代課教師的

工作自尊，也進一步增進代理／代課教師對於學校的認同感，有助於對於工

作更加努力付出。  

教人遊戲讓代理／代課教師擁有高度相當大的自主發揮空間，但是卻又

必須有所節制，代理／代課教師受到學校高層與正式教師所監督，也受到學

生與家長的關注，幾乎沒有工作表現不佳或是出差錯的機會，工作過程壓力

頗大。受訪者A形容：「導師隨時都會給我們代課老師打分數，不得不拼」

（A-2-7）。如果表現不佳隨時都有被革職的機會，這種壓力都讓他們不得

不努力。  

受訪者K認為代理／代課教師教學過程出了差錯，學校會可能用「切割

關 係 」 來 處 理 ： 「 如 果 闖 禍 了 ， 為 了 維 護 校 譽 一 定 是 跟 代 課 老 師 切 割 」

（K-4-3）。受訪者K與L都曾一度面臨解聘危機，K因為兼職課後補習班，

校方收到多次匿名檢舉，校方不堪其擾之下多次約談K，K向校方承諾放棄

補習班工作，才得以續保代課工作（參-20170402）。受訪者L則是班級秩序

管控不佳，許多導師向校方反應，L也被校方多次約談，直至L改善教學模

式後才得以續聘（參-20180328）。  

代理／代課教師非但不能失敗，還要拼了命證明他們的表現。目前擔任

教務主任的庚，擔任每一年度的代理／代課教師選聘主要委員，清楚地指出

學校高層的立場就是「汰弱留強」：  

 

兼課老師（代理／代課教師）要留在學校，他們勢必在教學績效上不

能輸給正式老師，如果他們的教學表現不好，以學校的立場也會汰弱

留強，也許下學年度也會考慮聘請其他代課老師進來，所以相對他們

絕對要力爭上游，要有好的表現，如果以這樣的觀點來看，他們要有
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不輸給正式老師的表現，學校才會繼續聘用他們。（庚-3-18）  

 

至於如何評定他們的教學表現，代理／代課教師並沒有像正式教師有明

文規定的工作考核辦法，他們面對的是人的考核，這個「人」可能是學校上

級、正式教師、家長，甚至學生，考核幾乎無所不在，這種「人的考核」較

偏向口耳相傳，沒有固定制式的評定標準，擔任教學組長的受訪者壬形容教

務處如同「中樞神經」，透過訊息接收來評斷代理代課教師的工作表現：  

 

透過口耳相傳，學生講嘛！家長講嘛！導師會反應嘛！大概就知道狀

況了，其實有點像神經網絡，從最外圍訊息會一直進來，主任（教務

主任）就要做一些處理判斷了。（壬-3-5）  

 

這種「人的考核」，每個人所重視的點又不同，代理／代課教師工作考

核所感受到的壓力不見得會低於正式教師，反觀正式教師的工作考核很多幾

乎流於形式，若沒有重大過失，幾乎是人人甲等。同樣擔任組長的受訪者

子，形容正式教師與代理／代課教師在考核上的差異來自於「聘約制度」的

不同：  

 

代理／代課的一年一聘跟正式的終身聘，如果我是一年一聘的，我也

會想要為了明年的聘書想要拼啊！為了要拿下一年度聘書，他們就是

要用這一年度的成績來換，去贏得下一年度的聘書。（子-3-3）  

 

在經歷了一番的「汰弱留強」以後，被學校認定是表現良好的教師，多

半都能獲得長期聘用，學校與他們之間也就建立了長期穩定的信任合作關

係，一旦建立了這種關係，他們將從原本的工作不穩定，開始慢慢趨於穩

定，除非有特殊情況，否則年年續聘。  

綜上所述，教人遊戲所製造出來的甘願，有些來自於教學工作中得到的
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樂趣，教師合作過程的歸屬認同感，讓教師義無反顧的甘願付出，這是「心

甘情願」；但他們也同時受限於一年一聘的考核壓力，逼使他們不得不努力

以求得續聘，這就較偏向「被迫甘願」。  

(二)維持動能的內部勞動市場  

Burawoy認為內部勞動市場的運作可視為「趕工遊戲」的輔助，保證個

體不會在企業外部尋求新的工作機會，擁有職務升遷、職業訓練、薪酬福利

或年資晉級（林宗弘譯，2005）。在本研究中，只有正式教師才擁有上述諸

多優勢，而代理／代課教師的待遇不如正式教師，相關的福利與保障多付之

闕如，畢竟代理／代課意味著非正式、臨時的、短暫的、補充性質，勞動權

益常受到漠視（張民杰，2012）。以教師N為例，代課7年就服務過五間學

校，常有「明年的我會在哪裡」的感慨，一旦學校沒有代理／代課缺額，就

要另謀打算，這樣的工作特徵看似偏向Wachter等人（1974）所指稱「次要

部門」，但代理／代課教師，至少還比其他行業有穩定的工作機會，幾乎每

間學校都需要其支援，偏鄉地區更是如此。  

其次，代理／代課教師擁有工作單純、工時短又彈性、無需耗費大量勞

力、工作壽命長等優勢，更重要的是薪資與其他行業相比，也不見得比較

差；缺點則是薪資福利待遇與正式教師落差太大，工作不穩定性較高，但這

樣的條件依然能吸引許多女性從業者前來，2011年的師資培育統計年報顯

示，教師的性別比例，女性與男性比例約為8：2（教育部，2011），而正式

教師歷年約維持7：3的水準（教育部，2016a），代理／代課教師的女性比

例較正式教師高。負責學校代理／代課教師甄選工作教務主任的受訪者庚，

分享近5年所看到的情況，並分析性別懸殊的原因：  

 

學校這幾年聘代課老師，都是以女性的較多，一般家裡面對男性的期

待就是家裡面的經濟支柱，以男性來講，除非他是考上代理，每個月

薪資有4.5萬，如果以兼課老師的話，他薪資頂多2萬多耶！而我們臺

灣社會對男性的期待是家裡面的經濟支柱，那只有2萬多要支撐家裡
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是不太容易。（庚-2-11）  

 

代理／代課教師之所以女性居多，一部分原因可能出自於傳統的男性養

家、女性顧家的刻板印象，有些女性自己也認為教職是女性可兼顧家庭之理

想工作，因此即使工作之不安定性、就業之不連續性，這些女性依舊會比較

願意接受代理／代課教師的工作（王采薇，2015）。但這樣的工作性質卻使

男性充滿了壓力，臺灣傳統社會對於男性的期盼是身為一家之主，必須承擔

家計責任，如受訪者R教書第一年就結婚成家，在某校擔任代理教師，第二

年原本能繼續代理，但是因為意外變故，學校臨時通知他沒有缺額，R回想

當時的狀況還餘悸猶存：  

 

當時我感覺快溺斃了，我想要抓一個東西穩穩的抓住，我如果重新當

代課老師，第一我臨時要去哪裡找？好不好找？是不是在家附近？那

假設我找不到，那一年我要做什麼？我要重新準備工作，可是那時候

我小孩都已經出來了，我總不能我太太養我，又要養小孩。（R-2-

4）  

 

R表示他的家庭無法承擔這樣的波折，其他的男性同樣都面臨承擔家計

的問題，根據研究者調查訪問，男性代理／代課教師多半另有兼職，如從事

補習班或家教，尤其以英、數、理老師居多，受訪者J、K、L即是如此；另

一種情況則是必須多校同時兼課才得以維持家計，受訪者K除了夜間家教，

日間也多校兼課；J曾因為代課堂數過少，薪水不夠維持家用，晚上在便當

店兼差，這樣的工作型態對男性造成很大的生活壓力。  

而資深的女性代理／代課教師，大部分都已結婚成家，家庭的主要經濟

支柱是由先生負責，代理／代課這份薪水多是用來貼補額外的家用，她們的

職 涯 發 展 以 丈 夫 為 主 要 考 量 。 這 樣 的 情 況 如 已 退 休 的 代 理 ／ 代 課 教 師 A所

說：「我不是家裡的主要經濟來源，所以還算個零用錢花用這樣子，可有可
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無，至於錢比較沒有那麼大壓力」（A-2-13）。A當初會選擇退休，主要因

素也是家庭考量，剛好先生要退休了，想多留多一點時間陪陪先生與家人。

受訪者B是一位資深代課教師，她的職涯規劃也有類似考量：  

 

我如果要停（停止代課）的話，就是我不會再就業了，除非是我先生

也退休了，那他去經營一個什麼事業，那我需要去幫忙他，但是我絕

對不會因為是我自己去開啟另一個事業，然後就停掉我這一個（代

課）。（B-3-18）  

 

男性養家、女性顧家的觀念，讓承擔家務的責任大多落在女性身上，無

論是國內外的研究經驗，女性分擔較男性多的家庭勞務，又分擔較多養育子

女的角色（行政院主計總處，2017；張正霖譯，2017），代理／代課很容易

成為部分已婚女性再就業的選項之一。她們之所以選擇代理／代課是在理性

評估之下的選擇，這與工人甘願的理性選擇有些類似，甘願取決於這些規則

在多大程度上給人的有利條件，如果有助於實現自身利益就會甘願去做，但

是當規則違反本身利益，她們將會有所拒絕（Freeland, 2001），女性能從

事代理／代課教師，多半是以能否兼顧家庭因素為 大利益考量，這種女性

顧家的傳統觀念，往往阻礙了女性對外謀取全職工作的發展空間，一旦家庭

需要她們付出更多時間，她們可能就會終結代理／代課的職業生涯。  

擔任教學組長的壬因工作上的需要，經常必須與代理／代課教師溝通，

對於資深代理／代課教師有深入的瞭解，他點出女性願意擔任代理／代課教

師的另一種深層原因：  

 

很多女老師就會這樣一直兼下去，他不是家庭裡面的經濟支柱，只是

賺零用錢，而且最好不要一直待在家裡面，得到一個社會的認同，而

且你班級經營有趣的話，學生給你的回饋那是遠遠所有的職業也都無

法比得上的。（壬-3-5）  
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社會對於女性照顧家庭的「無酬勞動」經常貶低，許多人刻板印象認為

照顧家庭等同於無業在家，而丈夫在外賺得一份薪水才是一種實質勞動，女

性承受相當沉重的社會壓力，長期下來可能貶低了自身的存在價值，但是如

果當了代理／代課教師，「教師」的身分在臺灣是一份能被認同、尊重的職

業，更能從「教人遊戲」當中得到工作成就感。  

無形中，代理／代課這份工作在他們心中的情感份量愈來愈重，一旦遇

到無法繼續代課的危機，通常都會陷入難以割捨的窘境，受訪者B到在2017

年的暑假前夕，臨時被學校通知下學年沒有代課缺額，他幾乎失魂落魄、慌

了陣腳，他不經意吐露心聲：「我不敢待在家裡，我不能在家裡當游牧民

族」（參 -201706）。代理／代課工作象徵著女性在社會認同、工作成就感

的追尋，一般來說，只要不損及家庭利益，大部分的女性代理／代課教師都

會長期延續下去，代理／代課除了是一種工作的延續，更是一種情感的維

持。  

而一旦長期代理／代課，就會牽涉到年資的累進問題。Burawoy的內部

勞動市場將年資視為續留人才的一種手段，年資代表的是薪資待遇或職務地

位的提升，這是核心人員才有的待遇。反觀代理／代課教師作為內部勞動市

場的非核心人員，年資沒有任何實質上的意義，也無法累計，但年資對代理

／代課教師卻是另一種象徵意義，其代表教師的教學能力與經驗值，也作為

學校應聘代理／代課教師的重要指標，對此，受訪者E說道：  

 

年資就是一種成長啊！以應徵來說，學校應徵多少都會影響，像我去

A校應徵他們都會問，就會問你的資歷啊！多久啊！他還是會問，這

些（資歷）也是正向幫助。（E-4-2）  

 

身為教務主任的庚，提出他對於聘用代理／代課教師的看法：  

 

目前留在學校的老師（代理／代課教師），大部分都是已經在學校任
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教很多年的老師了，會聘新老師通常都是有老師先跳槽，他跳槽到其

它學校，然後我們再聘新的老師，不然表現良好的代課老師，通常就

不會換了。（庚-4-2）  

 

當一位代理／代課教師具備好的專業能力，又願意配合學校，學校在評

估其專業貢獻以後，通常都會給予續聘，學校立場是「好用就繼續用」，而

代理／代課教師如果在學校已經適應良好，通常也不會想再轉換他校，這如

同是一種各取所需的過程，名義上還是一年一聘，事實上是年年續聘，幾乎

已等同「變相」的正式教師，他們與正式的差異只是薪水無法隨年資提升，

缺少退休金。受訪者A與B由於表現穩定，都在同一間學校待了超過10年，

他們都對學校的關愛與照顧，心存感激。因此，年資對於代理／代課教師來

說，並非完全不具意義，反而是一種優勢。  

綜上所述，代理／代課教師雖然無法擁有正式教師的優渥待遇與安 定

性，但至少提供了穩定的工作機會與工作彈性等優勢，薪資水準與其他行業

相比也不會太差，表現良好還有長期續聘的可能，而這些有利條件也正好符

合已婚女性的需求，讓她們甘願代理／代課。  

(三)製造甘願的虛幻內部國家  

代理／代課教師的工作環境與Burawoy（林宗弘譯，2005）討論的工人

勞動市場有很大的不同。代理／代課教師既非學校中的核心成員，也沒有專

屬的工會團體，過去雖曾有流浪教師結群走上街頭爭取勞權的經驗，這些抗

爭 後的結果往往是雷聲大雨點小，政府常以財政困難為推托之詞，勞動權

益依然沒有獲得重大改善；其訴求難以達成，主要是因為代理／代課教師缺

乏一個專屬的抗爭團體，欠缺長期穩定、能為自己力爭權益的團結組織力

量，這也是他們長期以來工作待遇不平等的主因。  

代理／代課教師還有另一個困難點，那就是缺乏具體的抗爭對象。雖說

致使他們走入甘願的是師資培育制度，但負責設計此制度的政府相關部會都

只是虛幻的客體，臺灣已歷經數度政黨輪替，即使制度有問題，責任歸屬已
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不明確，這都使抗爭對象模糊化，在求助無門的窘境之下，也減低了抗爭的

意念， 後只能委屈求全，形成無奈之下的甘願。  

如果再將抗爭層次由政府降低至學校，學校才是代理／代課教師面臨的

實質勞動環境，在學校工作以後才凸顯許多不公平，他們普遍感受較深的以

「課務安排」居多，像是被安排狀況較差的班級，但是任教班級的好壞，很

多來自教師的主觀認知，這很難評斷是否不公平，況且課務安排是學校的合

法權力，也無法拿來作為抗爭的施力點。而多數人較在意的代理／代課薪資

無法累進、同工不同酬等勞動待遇問題，是學校的層級所無法解決的。  

過去偶爾聽聞學校要求代理教師兼任棘手的行政組長，讓代理教師苦不

堪言，研究者透過網站查詢臺南市各國中的行政組長，幾乎都由正式教師來

擔綱，很少會有讓代理教師接任行政職的情況，頂多是行政上的協助，但這

也是代理教師法規應盡的工作義務，同樣難以作為抗爭施力點。總之，學校

對於代理／代課教師的工作保障，雖然無能為力，但也避免了過去許多不公

平的壓榨。受訪者辛依其30年的校長經驗認為：  

 

如果一所學校的發展相當健全，而不是偏鄉小校的話，一般來說不會

對代理／代課教師有不合理的工作要求，即使有額外的工作指派也會

予以減授課補償。（辛-2-9）  

 

和過去相比，學校對代理／代課教師已是友善許多，他們在學校的工作

生活不見得高度滿意，但至少還能接受，否則難以繼續維持。除了環境因素

以外，代理／代課教師的個人條件也有些不足，勞動條件不僅是由Burawoy

認定的階級所構成，可能也是由性別因素所構成（Pierce, 2001; Salzinger, 

2001），無論是正式或代理／代課，教師工作都是以女性為主，社會傳統常

將女性套上母職角色的刻板印象，預期女性要扮演不挑剔、會接納、「好母

親」的角色，母親角色也不太能展現批判性、自主性的行為導向，這都減少

了女性抗爭的可能性（Eki譯，2008）。根據行政院性別平等會（2017）資
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料顯示，女性擔任工會重要職務（理監事）人數只有約三成，顯見女性在工

會的運作並非擅長，這些諸多因素都抵減了抗爭的力道。  

伍、結論與建議 

一、結論  

Burawoy《製造甘願》提出工人的趕工遊戲，使工人享受工作的樂趣，

並且給予有限度的工作自主權，讓他們得到該有的尊重，這些目的是讓工人

願意出賣勞力，從中達成勞動剝削。反觀，教師所處的工作環境，面對的不

是冷冰冰的工廠機械，而是充滿熱情生命力的莘莘學子，學生所給予的教學

回饋、溫情回應與正向成長都是教師甘願付出的 大原動力，再加上教師工

作擁有相當大的教學自主性，這都讓教師可以專注於師生關係的經營，著眼

於如何讓眼前的學子變得比以前更好。  

Burawoy的工人能夠完全投入於趕工遊戲，必須是在薪資水準能維持

基本溫飽的條件下，反觀代理／代課教師亦是如此，在臺灣整體勞動市場不

景氣的情況下，與其他行業相比，代理／代課教師的勞動條件並不算太差，

並提供穩定的工作職缺。而代理／代課教師的工作與其他行業相比有一個特

殊性，他們缺乏專屬工會，這是代理／代課教師勞動條件始終無法改善的主

因，但這也說明即使沒有工會保障，代理／代課教師依然是一份不錯的工

作，除了這些工作以外的環境因素，更加助長他們甘願長期代理／代課。  

另外，他們之所以能達成志願性順從，「性別」是一個重要關鍵，目前

的代理／代課教師性別比例，女性至少占八成，許多女性代理／代課教師沒

有太多承擔家計的隱憂，代理／代課的工作彈性優勢，讓她們可以兼顧家

庭，足夠讓她們毫無後顧之憂專注投入代理／代課工作之中，她們之所以代

理／代課，爭取的是一份社會認同感與工作價值，這是在其他工作很難取得

的自我實現，這也是Burawoy筆下的工人無法到達的境界，這也是他們甘願
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長期代理／代課的重要關鍵。  

二、建議  

正式教師缺額有限，新的代理／代課教師持續投入市場，舊的代理／代

課教師又甘願長留，這也導致代理／代課教師的人數累積太多，目前臺灣正

面臨著師資過量危機。  

在這樣教育環境下，目前面臨的問題有三： (一 )代理／代課教師的勞動

條件如何改善，如何解決正式與代理／代課教師同工不同酬的不公平現象，

這種不公平現象已持續數年，每隔一段時間就會被大眾媒體所關注，但始終

無 解 ； (二 )新 進 教 師 始終 進 不 來 ，反 而 只 能 淪為 流 浪 教 師、 代 理 ／ 代課 教

師，這些處境都讓年輕優秀青年打消當教師的念頭，也讓中小學的年輕教師

比例過少，根據教育部（2016b）的統計資料，年齡22～29歲的國中教師只

有6%，小學的年輕教師更只有3%，這不只是老化，更是人力斷層問題，師

生之間的代溝可能增加，也影響學生受教品質，這些問題都是後續將引發的

不良效應，尤其如何吸引優秀青年加入教師行業，更是當務之急； (三 )有教

師證而沒有教職的儲備教師約有6萬人，他們有受過專業的師資培育訓練卻

無法派上用場，這無疑是種人力資源的浪費，如何好好使用這些教育人力也

是我們必須思考的。  

面對這些問題，首先必須解決是代理／代課教師的定位問題，究竟他們

是適用《教師法》或《勞動基準法》，一直以來含糊不清，在缺乏法律保障

的情況下，很容易受到不平等對待。臺灣的義消制度可供代理／代教師作為

借鏡參考，臺灣的消防單位同樣面臨人力不足的情況，義消開始被重視，各

縣市政府為了有效吸引義消人力，都制定了相當完備的義消福利制度，除了

有年度保險、置裝費、旅遊補助、互助費外，還有獎勵制度，這也吸引更多

人加入義消的意願，再加上義消工作的核心要素，需有愛心、熱情與熱忱，

義消工作受到社會所敬仰，而代理／代課教師之所以存在，同樣是作為填補

學校正式人力的不足，但是與義消勞動法規相比，代理／代課教師就幾乎付
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之闕如，代理／代課教師必須有一套明確法規界定其定位，並且制定適合的

勞動制度，除了保障他們的勞動權益，也讓代理／代課教師有一個明確的角

色地位，才能解決長期以來代理／代課教師妾身未明的困境。  

在教師人力過多，如何有效排解與運用上，除了緊縮師資培育的數 量

外，挹注更多的財源徹底實施「小班多師」制度、增聘更多的正式教師，減

少代理／代課教師的數量（楊朝祥，2007），促成中小學教育能達成精 緻

化。除此之外，人力的調配運用不一定只限於學校，臺灣的補習風氣盛行，

再加上臺灣的家庭結構轉變，有愈來愈多的單親、隔代教養、新移民與雙薪

家庭，許多父母將大多數時間投入工作，家庭教育子女的功能日趨薄弱，政

府雖然規劃了額外的補救教學與夜光天使計畫，事實上效果有限，多數的家

庭較仰賴課後安親班或補習班承擔教養任務，臺灣的國中生總數近70萬人，

相關研究結果顯示其中約有70%的國中生參與補習（劉正，2006；劉正、楊

承祥、許湘翎，2018；關秉寅，2016），課後安親班或補習班是否能有效填

補家庭功能的不足，教育品質是一大關鍵，然而政府對補習班師資人力品質

並無完善規範，如2017年女作家林奕含之死，引起社會對補習班師資的良莠

問題有一番激烈討論，如果能將過剩的儲備教師轉移至課後的補習教育，除

了能建立補習班師資的專業制度，另可確保補習班的教育品質，同時也能化

解儲備教師過量之危機，這樣的解決方案或可提供教育當局審慎思考。  
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