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摘要 

技職教育教師招募困難已成全球性問題，多國技職教育面臨師資短缺，我國亦有相同之

困境。技術型高中專業科目教師招募艱困，將導致教學品質的下降，需嚴肅面對與妥適因應。

討論技術型高中專業科目師資不足，可從自主決定及社會文化觀點進行分析。具體策略包括：

推動技職教育薪火相傳運動，喚起個體擔任技術型高中專業科目教師之使命與認同；提供教

師職業歷程的資訊，以媒合職業性向契合度高之個體擔任教師；提升教師薪資福利，輔助教

師穩定之生活條件；提供新進教師社群支持，以融合學校文化並與其他教師合作及分享；轉

化學校問責的作法為社群支持，以協助新進技術型高中專業科目教師改善教學與專業實踐。

本文另簡介焦點話題之 5 篇文章，期星火之光能引發對技職教育師資培育及招募問題之重

視。 
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壹、前言 

自動化、數位化、綠色轉型和人口老化等科技及社會發展，正驅動全球人力資源結構的

改變，進而影響產業對技術人力專業技能的需求（OECD, 2021）。技術及職業教育（以下簡

稱技職教育）是人力資源培育的重要一環，其連結教育及產業，為學習者提供符應科技及社

會發展之專業知識及實務技能，讓青年學子能習得符合業界需求的職能，在完成學習後順利

接軌工作世界（OECD, 2023）。尤其在中等教育階段的技職教育，是基礎技術能力學習的重要階段，

透過動手實作的學習方式，培養學生具備入行的專業技能，滿足學生在生涯探索、職業試探

及準備等多元需求，並為升學或就業、服務社會做好準備（Firth, 2020）。 
如前所言，中等教育階段之技職教育，在產業人力的培育扮演關鍵性角色，但學校教學

的品質，取決於吸引並留住擁有產業經驗及教學能力的教師（Firth, 2020）。由於產業結構性

改變及其相關專業技能的變化，技術型高中專業科目教師（以下簡稱技高教師）需保持其技

能和知識與工作場所同步，同時還要學習創新教學方法（OECD, 2021）。此外，技高教師還

須面對行政壓力增加、專業提升機會有限、職涯發展路徑不明等問題，導致部分群科技高教

師招募困難，甚至學校群科因師資難尋面臨停辦的困境（Smith & Husband, 2024）。 
檢視國際技職教育教師的現況，多個國家中等技職教育都面臨教師短缺的問題，對教育

品質和教學效能產生深遠的影響（OECD, 2021; Smith & Husband, 2024）。雖然目前尚無簡單

統一的方法，衡量中等技職教育教師供需問題，但經濟合作暨發展組織（Organisation for 
Economic Co-operation and Development, OECD）調查分析顯示，部分國家對中等技職教育教

師不足的問題深感擔憂，包括丹麥、英國、德國、韓國、葡萄牙、瑞典、美國和澳洲等國家，

都浮現合格技職教育教師招聘困難的情況（OECD, 2021; Blackmore et al., 2024），技職教育

教師短缺可以說是國際性現象與挑戰（Seeliger & Håkansson Lindqvist, 2023）。 
我國中等技職教育人才培育機構主要為技術型高中（以下簡稱技高），現設有 15 群 94

科，課程多元且複雜。跟眾多國家的現象相似，技高部分群科已有合格師資來源匱乏的問題。

特別是技高教師通常還有任教以外的就業選擇（OECD, 2021），加上部分科別屬性，本就屬

於製造業，在產業界與教育界薪資條件未必對等的情況下，師資來源更加受限（曾璧光、陳

美蓮，2022），此對於未來中等技職教育人才培育之功能，將會有深遠且不利的影響，技高

教師招募不易之課題，需嚴肅面對與妥適因應。 

貳、技高教師招募之理論觀點 

技職教育教師招募的困境，已是全球性的問題，在探討師資延聘及留任，自主決定理論



◆ 8 ◆ 技高專業教師招募困境與精進                                             宋修德 

（Self-Determination Theory, SDT）及社會文化理論（Social Cognitive Theory, SCT）的觀點則

最常被引用。 

一、自我決定理論之教師招募觀點 

SDT 是最常討論的動機理論之一，是檢視選擇並持續擔任技高教師教學工作的可靠理

論基礎（Ryan & Deci, 2000）。SDT 將動機分為自主動機（autonomous motivation）、控制動機

（controlled motivation）和無動機（amotivation）。自主動機是指個體認同教師的重要性，以

及其與個人目標或價值觀一致而擔任教師；控制動機指的是個體感受到壓力、需求或義務而

擔任教師，這種動機並非源於個人內心的真正意願或興趣，而是為了獲得某些外在結果，如

經濟補償、社會地位或自我形象而擔任教師；無動機是指缺乏擔任教師的動機，亦即缺乏興

趣、感覺或無法勝任教師的角色（Klein, 2019）。 
自主動機擔任技高教師，是指個人能從技高教師之工作角色、工作職責、工作環境和職

業發展中，獲得某種控制感（sense of control）和自主感（sense of independence）的滿足。

SDT 認為，為了實現控制感及自主性，技高教師必須擁有、獲得並運用其才能、智慧、能力

和技能來解決技高現場的問題，以達成個人理想職業的結果（Chen, 2017）。相對的，控制動

機也是部分個體願意擔任技高教師的重要原因，對部分教師來說，一個關鍵因素是學校教學

工作的保障性，薪資的穩定性，這與產業就業的不確定性形成鮮明對比。在學校教學被認為

相對較自由並有更高的安全性和穩定性。學校教學工作時間的規律性和家庭的友善性，也是

進入並繼續從事教學工作的重要原因（Rice et al., 2025）。根據研究顯示與較傾向控制動機和

無動機的教師相比較，自主動機擔任教職的教師，有更高的教學滿意度和自我效能感（Fernet 
et al., 2008）。 

二、社會文化理論之教師招募觀點 

Antera（2019）指出教師的專業能力包含知識、技能、態度和價值觀，與在社群中的行

動息息相關，同時又具有獨特的發展性和情境性。教師專業能力的培養，是透過參與環境中

的學習社群（learning community）而發生，並引用實踐社群（communities of practice, CoP）

的觀點，將教師的專業能力發展理解為進入社群的軌跡（trajectory into a community），而非

單純是教師個人的認知任務（Lave & Wenger, 1991）。 
此外，個體被學校延聘成為教師，其社群參與與歸屬感息息相關。社群參與是指作為教

師一員，積極參與社群的一種經驗。教師是否參與社群，以及參與的深淺，與對學校文化的

認同與歸屬感密切相關，它既發生在教師個人層面，也發生在學校社群成員層面（Wenger, 
1999）。因此，教師身分的認同與被認同，被視為一種自我理解，這種理解源自於教師在教
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學情境中與他人的關係，也源自於教師被所屬群體所賦予的意義（Antera, 2022）。  
就技高教師而言，其不僅執行教學活動，並須參加各類行政及教學會議，同時須進行課

程計畫和教學策略的發展。除此之外，為了教授與職業相關的科目，技高教師不僅要提升教

學專業，還要在職業實踐的專業領域提升能力，因此，與產業的連結亦是重要的任務。技職

教育教師須參與的學習社群，不僅是校內的教師社群，還包括與業界合作的相關社群。而個

體在校內被認同為合格的技高教師，需透過專業實踐與教學實踐整體來實現（Wenger, 1999）。 
由眾多技高教師組成之實踐社群自建其能力體系，即一套認可社群成員資格的原則和期

望。換句話說，能力被解讀為理解社群的共同目標，有能力並被允許參與其中，並能與其他

教師互動（Wenger, 2010）。因此，對新進技高教師的知識和能力的期望由社群教師參照能力

體系而定義（Wenger, 1999）。作為教育與職業的中介角色，技高教師從其教學領域工作中引

入職業理念，連接實踐並促進跨界體驗。這些不同形式的具體化反映了共同的實踐和經驗，

而這些實踐和經驗是組織技高與培訓教學參與的基礎（Wenger-Trayner & Wenger-Trayner, 
2015）。 

參、鼓勵個體成為技高教師的可能做法 

自 SDT 的觀點探討如何吸引個體願意擔任技高教師，可以從自主動機及控制動機進行

討論，至於招募成為技高教師後，如何將其繼續留任，則可從社會文化觀點進行分析。自主

動機成為技高教師者，優先考量職業的社會價值，亦即社會貢獻而非個人利益。以社會效用

為考量的個體表現出較高的職業承諾（Grant, 2007）及工作績效（Van Loon et al., 2018），且

離職的可能性較小（Thompson & Gregory, 2012）。控制動機主要考慮個人利益，通常對集體

發展或群體利益的投入較少（Lönnqvist et al., 2009）。事實上，如果學校或教師職務無法滿足

個人需求，優先考慮個人效用價值的個人，則更有可能表現出較差的專業並選擇離開教職

（Haivas et al., 2013）。願意選擇擔任技高教師者，不太可能僅認同社會效用價值或個人效用

價值，而是將兩者結合同時思考，同時能對社會做出貢獻，也能滿足自身的生活品質（Wang 
& Klassen, 2023）。因此，同時滿足個體社會價值及個人價值，則更能導引積極投入技職教育

教學工作。  
至於 SCT 之觀點強調，新進教師需參與學校實踐社群，與其他教師合作，並隨著時間

的推移與教師建立各種關係。對於技高新任教師來說，專業的發展不僅關乎技能和知識的深

化，更關乎逐步融入學校社群的社會文化實踐（Lave & Wenger, 1991）。學校社群可作為一種

策略，不僅協助新進教師理解工作場所的期望和要求，也能幫助教師成為其中有價值且貢獻

卓越的一員。尤其對於第二職業的技高教師而言，實踐社群可以幫助他們順利過渡到新的工

作，並催化其對技高教師職業的認同（Bathmaker & Avis, 2005）。 
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一、喚起對技高教師工作的熱誠 

研究結果顯示，與受經濟效益（即教師生涯的個人效用）驅動的人相比，受社會貢獻效

益（即教師生涯的社會效用）驅動的個體，更有可能留任教職（Watt & Richardson, 2013）。

部分國家紛紛發起運動，強調教育對國家社會的貢獻，喚起對教育工作的熱誠。如同英國教

育部門分析，薪資是吸引和留任教師的正向因素，但非絕對的效果，因此，在招募教師的宣

導重點，已從經濟回報轉而強調教學的社會效用，喊出「每一課塑造一生（Every lesson shapes 
a life）」的口號（Wang et al., 2024）。 

美國亦發起「為美國而教（Teach for America）」運動，目的在消除美國教育不均等，鼓

勵大學畢業生赴偏鄉弱勢地區教學（Anderson et al., 2022）。臺灣也繼起發動「為臺灣而教

（Teach for Taiwan）」，致力於促進優質教育平權，透過與高需求地區學校及社區合作，為孩

子共創優質的教育環境（陳婉琪、陳易甫，2024）。相關單位或組織或可推動「一堂技職，

改變一生」或「為技職而教」的類似運動，喚起對技職教育教學工作的熱忱。 

二、媒合個體職業性向契合的技高教師 

教師個人職業意圖與教職工作的契合度，與其是否願意擔任技高教師有密切關聯，注重

「契合度」的招募策略，可以有效引進在態度及行為方面更適切的教師（Baur et al., 2014; 
Klassen et al., 2023）。如果教師個人與組織契合度較差，其有可能尋求與領導風格不同的工

作職務，或與不同的同事共事（Miller & Youngs, 2021）。另一方面，如果教師個人與職業契

合度較差，他們更傾向徹底退出教師行業（Klassen et al., 2023）。 
各種媒體的報導造成社會大眾對教師行業的誤解，容易導致有意擔任技高教師對職涯前

景的不確定性，如缺乏明確教師工作及職涯發展的說明，將阻礙了那些認為發展機會有限的

潛在優質技高教師（Smith & Husband, 2024）。Brown 與 Miller（2019）亦指出，建立清晰的

技高教師教學生涯路徑和資格認可機制，並清楚地宣導與說明，可以吸引工作契合度高的教

師願意投入教職，並顯著提高教師的招聘和留任率。 

三、增加個體擔任技高教師的誘因 

澳大利亞維多利亞州為解決偏鄉地區、特定學科領域以及弱勢學校合格教師短缺的問

題，推動「教師財務激勵（Teacher Financial Incentive）」計畫，提供最高 5 萬澳元的財政激

勵金用於教師研習、培訓及擔任行政的補助，且在教職第 2 年、第 3 年和第 4 年結束時，每

年支付 9,000 澳元的留任金以及搬遷費用。在英國，弱勢學校的 STEM 教師每年可獲得 3,000
英鎊的補貼，為期 3 年（Blackmore et al., 2024）。新加坡為因應教師荒的危機，提供了具競

爭力的薪資和全面的福利待遇，以吸引和留住教師行業的頂尖人才，財政激勵措施包括獎金、
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住房補貼和專業發展補助金，該方案有效提升教師作為理想職業選擇的地位，並激勵經驗豐

富的教育工作者繼續從事教職（Blackmore et al., 2024）。 
個人因素、人際關係和家庭承諾、學校週邊的環境等因素，以及學校附近物質及社會條

件，例如當地可運用的資源和服務（如幼兒保育、兒童及青少年教育），都會影響教師的留

任意願（Blackmore et al., 2024）。此外，教師薪資與教師招募間存在顯著的相關（Ingersoll, 
2003），凸顯合理薪酬對招募技高教師的必要性。雖僅靠提高薪酬不足以解決技高教師不足

的問題，但無疑是一個重要的促成因素。適宜的薪資福利誘因，以及配套的生活輔助機制，

方能吸引高素質人才投入技高教師行列。 

四、強化新進教師與學校及社群的連結 

根據社會文化觀點的研究，社群是教師是否留任的關鍵因素之一（De Witte et al., 2023）。

技高教師不僅要具備與職業連結之專業能力，還須擁有良好的人際關係，包括良好的溝通技

巧，與學生、家長及其他教師互動。具體而言，教師社群能夠促進合作（例如，分享專業知

識、增強歸屬感、增進理解），推動共同規範和價值觀的形成，並有助於教學實踐（Louis et 
al., 1996）。特別是新進教師尤其需要社群所提供的輔助，例如在教師生涯初期獲得人力和物

力支持等（Hord, 2003），如此，能提高時間和資源的運用效率，讓新進教師儘快進入狀況，

並增進其工作滿意度和自我效能，進而改善教學，提升學生的學習成果。 

五、減少問責轉為支持的教學環境 

媒體對教師的負面報導，在澳洲、美國和英國引發了教師被指責的言論，這意味著學校

和教師因政治化的結果而受到更嚴格的檢視（Lewis & Holloway, 2019），問責機制給教育工

作者帶來了巨大的壓力，結果可能是將學校變成一個充滿敵意的工作環境。如再加上高負荷

的行政及教學等不利因素，超過了所提供的薪酬和福利時，就會形成一個負向回饋循環，加

劇教師招募的困難。在英國越來越多呼籲採取更具發展性方法，為教育工作者提供持續的支

持，幫助他們改善與實踐（Blackmore et al., 2024）。透過將懲治措施轉向社群支持，教育工

作者將獲得改善教學所需的指導和資源，此一轉變可提高教師工作效能，能導正社會對教師

的形象，並吸引更多入願意從事教職。 

肆、本期焦點話題文章簡述 

本期焦點話題共 5 篇專論文章，分別探討我國中等技職教育師資培育相關問題。在「我

國技術型高中專業群科師資供需之縱貫分析與對策擬議」文章中，係以教育部師資培育統計

年報中的資料為基礎，總體分析技高各專業群科師資生實習人數、教師甄試報名與錄取人數、
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現職教師首登專長、教師離退人數等數據，推估未來技高可能面臨的師資短缺情形及因應之

道。另在「技職師資結構性挑戰及永續性思考：以新北市實務觀點為例」一文中，則從地方

視角探究技高師資的問題，以訪談技高校長進行資料蒐集及分析，並提出打造良性循環的技

職師資培育生態系之建議。至於「技術型高中工業類科教師公費專班的新模式與新挑戰」一

文，相對是以個案討論以培育技高工業類師資所成立之公費專班所面臨之困境，以及提升修

讀誘因、增進制度彈性、完善整合機制及擴大培育量能等結論與建議。 
另 2 篇文章「技術型高中海事類師資培育問題初探」及「從 PISA-VET 探討動力機械群

師資缺乏與學生專業能力學習影響之因應芻議」，前者分析技高海事群師資現況，以及教師

年齡結構老化及專業素養相對產業技術落差等問題，並提出強化產業鏈結、提高薪資待遇、

落實在職進修及鼓勵業師轉任等建議。後者則先介紹 OECD 自 2025 年開始試辦的職業教育

與訓練國際學生能力評量計畫（Programme for International Student Assessment—Vocational 
Education and Training, PISA-VET），並提出 PISA-VET 後續對學生專業實習學習可能的影

響，文章中並論述技高專業群科師資不足狀況，並分別對師資培育及學生學習提出建議。 

伍、結語 

技職教育教師的招募已成為全球性議題，多個國家中等技職教育都面臨教師短缺的問

題。因教師招募和留任的危機帶來多方面的挑戰，對技高教學產生嚴重的影響。討論技高師

資不足，可從自主決定及社會文化觀點進行分析，進一步探究為何個體對擔任技高教師的意

願低落，以及如何強化新任技高教師之教師社群參與與學校文化認同。 
就自主決定的觀點，提升個體擔任技高教師動機的作法，包括推動技職教育薪火相傳運

動，喚起個體擔任技高教師之使命與認同；提供技高教師職涯歷程之資訊，以連結職業性向

契合度高之個體擔任技高教師；提升技高教師薪資福利，輔助教師穩定之生活條件。就社會

文化的觀點，應予新進之技高教師社群支持，以融合學校的文化並與其他教師合作與分享；

此外，轉化學校問責的作法為社群支持，以協助新進教師專業實踐與改善教學。 
除此之外，本篇簡述焦點話題之 5 篇文章，分別探討：總體技高師資培育及離退的分析、

區域校長對於技高師資招募困難的意見、個案技高師資培育機構之困境、單一專業類群師資

老化及專業不足的現況、國際組織發展之技職學生能力評量可能對學生學習及師資培育的影響

等。雖本期焦點話題的討論只是星火之光，希冀能引發社會大眾對技職教育師資問題的重視。 
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Abstract 

The difficulty in recruiting vocational technical education teachers has become a global 
problem, with many countries facing a shortage of teachers, including Taiwan. The difficulty in 
recruiting specialty teachers for vocational high schools poses a serious challenge that must be 
addressed appropriately, as it will lead to a decline in teaching quality. The shortage of vocational 
high school specialty teachers can be analyzed from the perspectives of Self-Determination Theory 
(SDT) and Sociocultural Theory (SCT). Specific strategies include: promoting a vocational 
technical education succession movement to awaken individuals' sense of mission and identity as 
vocational high school specialty teachers; providing information on teacher career paths to match 
individuals with high career aptitude with teaching positions; improving teacher salaries and 
benefits to support stable living conditions; providing community support for new teachers to 
integrate into school culture and collaborate with other teachers; and transforming school 
accountability practices into community support to assist new vocational high school specialty 
teachers in improving their teaching and professional practice. This article also briefly introduces 
five articles on the focus topics. It is hoped that these sparks will ignite greater attention to the 
issues of teacher education and recruitment in vocational and technical education. 
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