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摘  要 

一般大學校院創設教育學程，參與師資培育的工作，是台灣十幾

年來影響深遠的教育改革之一。本文以台灣中等教育為焦點，探討教

育學程這種制度轉變對於教師培育供應與需求關係的影響，試圖瞭解

一個新的師資供需關係場域化逐步浮現的形構過程，以及影響其層級

化的主要因素。透過分析一個龐大的實習網絡，本文發現，以師資供

需所連結起來的組織場域，存在著一個層級性的組織關係形式，並顯

現出一般中學和高職、以及公私立學校的區隔差異。而且，各校的實

習網絡的特質與取得教職形態之間，有顯著的關連。 

在目前中等師資供需關係建構過程中，本文發現它深受既有制度

範疇中各制度機制的影響。首先，在決定供需規模結構的機制上，顯

示出了不同類科師資需求的區隔性。其次，制度慣性和組織既有結構

位置優勢等因素是決定組織場域位置的規範機制。然而，相對於上述

兩種顯著的影響機制，師資培育個別組織的特質和組織策略，都不如

一般制度利基和路徑依賴效果來得具有影響力。因此，從組織社會學

角度看來，目前此一超額供給的師資供需關係的形構，最具決定性的

是各種制度機制影響和限制，而不是個別組織的競爭和效率表現。 

關鍵字︰中等師資、實習網絡、教育學程、組織場域、師範體系、 
勞力市場 
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一般大學校院創設教育學程，參與師資培育的工作，是台灣十幾

年來影響深遠的教育改革之一。1近半世紀來，台灣中等教師培育一

貫以計畫性的師範體系培育為主。但是，由於部分類科師資不足、師

範生教學意願不高、師範體系保守封閉的問題，使得壟斷的計劃性培

育制度，招致社會各界的詬病。解嚴之後，教育改革團體多主張師資

培育制度要採用「多元化」、「解除師資證照的管制」的開放做法，打

破師範培育制度和教育行政體系長期緊密連結的結構（薛曉華

1996:187-190）；希望藉由推動師資培育多元化制度，產生動態的供需

調節關係，來解決長期以來教師供應不足和培育制度的保守封閉的問

題。 

這個師資培育多元化的制度改革實踐，雖然解決了過去因「供

不應求」產生的部分類科教師長期不足和素質良莠不齊的問題。但是

卻也形成另一種「供過於求」的新的供需失調現象。以 2000 年資料

為例，一般大學中等教育學程該年修習總人數達 4,125 人（教育部中

教司 2001），加上原有三所師範大學和政大具備修習教育學程資格學

生數約 4,675 人，則一年所培育的師資粗估已達 8,800 人以上，遠遠

超過現在一年二千多個中等教師缺額甚多。2這種源自師資培育制度

改革所產生的供需情況劇變，除了可達成預期中加速師資新陳代謝的

效果外，對於師資供需關係到底有何種作用，實在值得深入探討。這

種新的師資供需關係的產生，是在最近幾年逐漸形成。原本沒有直接

關係的大學校院和各類型中等學校，因為師資的供應與需求而產生各

種形式的連結，進而產生場域化的上下游組織連結關係。這一個社會

                                                 
1 1994 年「師資培育法」通過施行，一般大學開始得以透過創設教育學程的方

式參與師資培育的工作。關於教育學程成立的討論，請參閱蔡瑞明、紀金山

(2001)。 
2 師範校院因為其學生目前都具修習學程資格，因此就把各校總學生數除以 4
作為每年修習教育學程總數，得到修習人數 4,500 人的估計，當然這仍有些許

誤差；政大是教育系 75 人加上輔系 100 人，共有 175 人。研究者合計後得到

4,675 人的估計數。而 2000 多人的缺額是相關官員學者常用的估計值，但是，

因為退休潮以及廣設高中效應，實際新進教師缺額每年變動應相當大。 
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關係建構的過程，不僅具有組織理論上的意義，對於反省師資培育改

革實踐的結果，更具有高度的重要性。3 

本文以中等教育學程為焦點，來探討這種制度轉變對師資供應

與需求組織的場域化和層級化關係，以及影響這個過程的主要因素。

具體而言，師資供需組織關係的場域化，是指各教育學程組織和中等

學校組織間的師資培育和需求所形成的連結和競爭關係。這些學校組

織透過師資供需關係的累積，產生了與產業組織相似的各種競爭和合

作現象，因而師資供需關係的場域化，隱含著表現學校組織間競爭和

合作的重要邏輯。特別是當中等師資已呈現超額供給後，供需組織間

彼此選擇所產生的新師資供需模式已然不同於傳統的「制度分配」。4

針對這些議題，本文的問題焦點有二：一是勾勒出師資多元培育制度

下，新的師資供需組織關係型貌為何？二是這種師資供需組織關係是

如何被建構出來的？前者將以師資供需的需求規模和組織機會結構

等結構特質為主，後者則著眼解析建構出此新師資供需組織關係的社

會機制。由於「師資培育法」規定，修畢教育學程課程的學生必須到

學校實習一年，因而實習網絡的建構也就成為影響師資供需組織關係

的一個重要中介因素，這部分也成為本文關切的議題。總之，這個師

資供需組織關係的建構，無疑地將對於新成立的教育學程有很大的影

響，甚至對於初創的教育學程組織具有印記 (imprinting) 的 效 應

(Stinchcombe 1965)，影響未來組織的結構；至少在這個結構化過程

中，衍生出許多具有代表性的組織行動與互動模式，這些都是值得觀

察與討論的。 

 

 

                                                 
3 我們稱這個制度為「新的」，並不意味著制度優越性，只因它是新近建構出來

的。本文中使用的新舊稱呼，也都是為了時間上區辨而已，並沒有優劣之分。 
4 過去師範體系畢業生的就業制度，基本上是一個依據學生的在校成績與個人

志願來分配到各地的中學任教的制度。不論是如願與否，絕大部份的畢業生都

可以順利就職。但是，在這一套制度下，師範大學培育的教師的供給人數與科

別都是固定的，因此，很難滿足中學在教師需求上的變動。 
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一、師資供需組織關係的理論探討 

雖然教師就職是個人的行為，但是，就業前的訓練與實習都是在

學程組織的安排下進行的。因此，組織關係勢必影響到個人求職的機

會。上面討論的師資供需的關係與組織間所形成的結構特質，涉及了

組織社會學的組織關係邏輯和新制度論制度機制的理論。以下我們將

分別討論組織關係的形成與形式、形構組織關係形成的制度機制等兩

個部分理論，作為分析台灣中等師資供需組織關係形式特質和建構機

制的研究架構。 

（一）組織關係的形成與形式 

組織生存於組織環境中，需要遵循一定的環境規範才得以生

存，不同的組織類型遵循不同的環境規範。組織社會學家 Scott 和

Meyer(1983)以各種產業組織對環境脈絡依賴的差異，將產業組織區

分 出 傾 向 於 依 賴 技 術 環 境 (technical environment) 或 制 度 環 境

(institutional environment)脈絡作用的組織類別。他們主張大部分製造

業和服務業組織的生產與服務活動，常因為競爭和效率表現獲得市場

即時的回饋獎賞，而偏重於遵循技術層面的規則；學校、醫院、以及

其他非營利組織等組織的活動，則是透過制度遵循的正當性獲得外界

的資源和支持，在行動上深受制度層面的影響。因而一般組織學者認

為產業活動特性及其環境脈絡會影響產業組織關係的建構，而學校組

織活動則是以遵循制度環境為主。 

若依上述的二分法，則師資供需是建立在學校組織與組織之間

的互動關係，其所遵循的應該是制度環境的規範。然而，本文認為由

於這一階段的教改開放多元論述預設著市場調節機能的主張，加上目

前師資培育也出現供過於求的情形時，整個師資供應的場域已經近似

於一般勞力市場的供需關係，如果只是採取 Scott 和 Meyer 二元環境

脈絡的區分討論師資培育組織關係，並不足以處理師資供需關係形式

的變異和建構機制等問題。為了解析師資供需涉及的各個師資培育組

織間關係和師資培育組織與中等學校關係間的意義，我們有必要進一

步探討一般產業組織關係的形式和形成的邏輯。 
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組織與環境的關係，關切到組織的生存與否，一直是組織研究

的關注焦點。1970 年代中期到 1980 年代初期開始有經濟學者由交易

模式關懷到組織關係，並形成了以市場(market)和科層(hierarchy)兩種

交易模式的產業組織關係的觀點。Williamson(1985)以交易成本概念

討論產業組織採行科層或市場模式的邏輯，他認為組織採行何種組織

結構，主要是以降低交易成本的原則來作決定。更進一步的分析指

出，組織實際存活的機率與組織對應於環境(市場)連結的特質是有關

係的，例如，Uzzi(1996)運用 Granovetter 的鑲嵌(embeddedness)概念，

來區分組織採用的策略與生存的機率，他發現市場和鑲嵌的社會關係

模式各有其效用，後者著重交易雙方經由既有社會關係鑲嵌的信任、

互惠及資訊交換機制，以降低不確定性、增加學習整合能力以及組織

交易機會，不能都用相同經濟成本概念來加以解釋組織關係。總之，

過度依賴鑲嵌的關係或完全走市場導向對於組織的生存都不是最有

利的。上述各種組織關係模式的理論討論，不但析離出組織關係模式

的差異，並且突顯了決定組織關係的因素就不只是個別組織層次交易

成本的考量，還涉及到組織間彼此的相對關係，以及組織面對的場域

環境特質和限制。 

因此組織交易的關係形式和基礎，不只受到個別組織資源、活動

特性的影響，而且還受到組織利益和付出成本的組織場域關係形式特

質的深層影響。這種組織場域間的依賴、控制和權力關係形式，以及

具有工具性資源競逐的相對依賴特質，正如國家法規體制調控的制度

環境，都是解析組織關係形式的重要面向。 

（二）形構組織關係形成的制度機制 

一般組織學者認為組織不會只是被動、單向地接受環境選擇，它

也會針對環境情況主動採取策略性的回應。當個別組織擁有其他組織

所需要的重要資源時，或者組織之間存在的既有關係連帶，都會影響

組織協議過程的控制、維持或提昇其在網絡中的勢力範圍，而成為網

絡 中 個 別 組 織 的 地 位 和 權 力 不 平 等 的 來 源 (Pfeffer and Salancik 
1978；張苙雲、朱永昌 1994)。因此在討論組織關係形式的形成機制
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時，組織如何操作組織交易和組織關係的組織適應和資源動員，也都

是經常被討論的重要機制。 

資源依賴理論(resource dependence theory)最早將注意力放在組

織和環境的關係，強調組織生存和發展需要資源，在生存資源稀少的

限制下，組織通常會因應環境的變化，主動採取策略適應，所以資源

依賴論者認為組織行為邏輯是自利的理性選擇(Pfeffer and Salancik 
1978)。組織處在不確定的環境中，在理性自利的前提下，獲取必要

的生存資源就必須爭取控制，因此組織必須與其依賴的對象取得合

作、運用組織間的關係連帶來獲取資源、並使其他組織和核心組織產

生相互依賴。在這種情形之下，隨後組織行動特徵就出現在於資源依

賴所形成的關係網絡和組織關係結構，並且從而限制組織日後的互動

行為，而使原本理性自利的組織行為變得複雜化。一般而言，資源依

賴理論可透過組織網絡分析，來表現組織行為特徵和其內在涵蘊的行

動邏輯。例如勾勒組織在整體網絡結構之相對位置，以及組織間場域

的網絡互動型態，從而更深化個別和組織間的組織行為特徵。 

組織除了需要物質資源以維持其生存之外，近年來，組織研究

者，特別是新制度論者，發現大多數的組織都會根據制度環境的規範

來運作，而對於像學校這一類的組織而言，制度環境的影響力更是顯

而易見(Meyer and Rowan 1977; DiMaggio and Powell 1983)。從組織制

度基礎和制度化過程裡，Scott(1995)歸納了影響組織關係形式形成的

公部門調控(regulative)機制、組織場域規範(normative)機制、以及決

定個別組織策略的文化認知(cultural-cognitive)機制等三種機制影

響。公部門強制力的調控機制，通常是指形構或制度化各組織場域結

構特質的國家政策或監控機制。在一個受到高度控管的組織場域中，

政府政策與監控制度會對組織關係活動產生最大的影響；當政府以調

控機制進行干預時，組織場域中的組織活動關係就會隨之出現動態的

變遷過程。以財產權與統理結構的制度變遷來討論台灣加工出口區的

制度轉型，熊瑞梅等(2000)發現加工出口區的場域生成與運作上，政

府政策大多先於組織行動，而且透過國家財產權的制度調節和統理機

制，加工出口區的技術與市場才得以穩定，並進而促進區內外廠商之
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間的交流合作，促使得區內外組織產生學習模仿，制度得以擴散與轉

型。在原來就屬於高度依賴制度環境的教育場域，這種公部門調控機

制更是統理其教育組織關係的重要機制。這個概念用於解釋師資供需

關係形式的結構，將有助於解釋由外在性的法規制度如何直接影響師

資供需結構的規模和區隔性。 

在一個組織場域內，存在著各種結構化組織行為的規範機制。規

範機制常指組織場域間盛行的正式和非正式規範影響。由於組織場域

內的組織會透過合作關係或資源挹注而形構各種組織關係網絡，這些

網絡關係的互動形成了統理組織間關係的規約機制。一般說來，組織

生 態 論 (organizational ecology) 中 組 織 密 度 依 賴 效 果 (Hannan and 
Freeman 1977; 1989)，醫療組織的轉型和結盟涉及的組織網絡結構位

置對組織間交換關係的再製研究等（張苙雲 1995），都顯示出組織場

域層次組織關係的統理效果。組織的認知機制涉及組織制度建構的意

義基礎，特別是個別組織透過組織場域共享的信念和慣習所產生的學

習或模仿行動和策略。Fligstein(1990)認為組織經營者的認知概念，是

來自於既有的法定架構和自我認知的世界觀；因而組織並非只是反映

工具理性的效率，它也是一種架構遵循或信念模仿的過程。為了獲得

組織內外認同，或是為了獲得維持組織生存和目標達成的資源，個別

組織必須形成和分享組織間的社群意識和依賴關係；在這種組織資源

依賴過程會形構出一個認知和常態慣行的空間，影響著行動者的決策

選擇(Zucker 1987；DiMaggio and Powell 1983)。對師資供需議題而

言，師資供需雙方組織的實習網絡建立和教職取得的偏好、以及個別

組織採取的策略都涉及組織認知機制。值得注意的是，這三種機制點

出組織關係形式的建立，不盡然會基於適應或效率的原則，它可能只

是回應制度正當性的需求。 

（三）師資供需關係關係形式的討論架構 

一般討論政策和制度的形成時，常涉及多重影響機制的協調，

它既包含由上而下，也包含由下而上的制度機制和交互作用。因而當

師資供需組織出現競爭特定稀少資源的情況時，公部門調控機制、各
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種類型組織網絡關係、或是個別組織策略等，都會影響到組織利基，

進而形構出一種師資供需組織關係形式。以下就針對權變制度條件下

各種組織制度機制，例如組織的聯外策略、組織間往來互動的多重對

偶關係，以及外在結構關係等，討論不同機制對師資供需組織關係形

式的影響效果。 

1.形塑結構性的供需規模和區隔性的公部門調控機制 

傳統師資計畫培育模式是採取科層控制的生產和分配制度，握有

制度支配權力的公部門調控機制就是當時師資供需組織關係形成的

最重要肇始機制。雖然目前師資多元培育制度產生了新的師資供需關

係，但是公部門調控機制，並未因國家公部門由玩家角色轉換為守門

者角色，而解消它們對師資培育開放和把關、教師退休政策和預算編

列等關鍵的體制設定權力。因此公部門調控機制還是統理師資供需結

構最關鍵的外在決定力量，它的影響一方面來自對師資需求結構規模

的重大教育政策導向，如義務教育年限、教育分流比例等；另一方面

來自對師資供給結構規模和專長的管制，如師資培育法規、教育學程

創設申辦審核、合格證照取得標準、師資專長類科登記規定等。就一

個制度轉型的起源而言，公部門仍然扮演者權力中心(power centers)
的位置，而制度化就在於這個權力與社會結構的場域內形成（參見

Brint and Karabel 1991）。 

對師資供需關係而言，公部門調控機制是一種外在性的設定力

量。上下游師資供需組織受到外在制度調控會形成一種特定的不均關

係，進而影響個別組織在師資供需機會結構的特質。這種遵循政策體

制調控的影響效果，如同一般經濟組織遵循著原有技術或制度環境軌

跡，而漸進形構出特定產業組織網絡的技術演化效果（參見張苙雲、

譚康榮 1999: 36）。教育學程成立於台灣各大學，這些學程帶著與公

部門的調控機制有關的大學資源、地位、與關係網絡，原有的技術與

環境的軌跡很可能對於教育學程組織的運作有很大的影響力。因而，

探究師資供需組織關係時，公部門政策影響供需結構的規模和區隔性

的調控機制有著關鍵性的影響。 
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2.影響師資供需組織形式的組織間關係規範機制 

一般人經常認為來自教育學程的合格師資取得一份教職的原因

是取決於個人的因素，例如個人能力與表現。但是，若以教職取得的

事實來看，師資培育組織和中等學校間其實可能會因而形成一種類似

交易的關係。我們認為透過這種組織連結的關係的研究，有助於解析

組織場域的深層結構性格與影響。例如張苙雲、譚康榮 (1999: 50)從
醫療產業發現其組織場域中的關係作用，包含了結構鑲嵌和經驗鑲嵌

兩種非正式規範機制的效果，前者是鑲嵌於既有社會關係的封閉性、

後者是鑲嵌在過去交換經驗的路徑依賴。因此，從師資供需組織關係

的非正式規範機制，解析師資供需組織關係形式的形成，也就具有理

論上的對話價值。 

除了教職取得的上下游組織關係之外，師資培育組織關係還包

含實習網絡建立所形成的先前組織關係。5各大學校院除了提供教育

學程學生修習所需之師資職前教育課程外，它還必須提供已初檢合格

學生教育實習機構。雖然法條中師資培育機構對教育實習機構具有主

動的遴選權力，然而實際上兩個機構間的實習關係建立卻涉及雙方同

意的過程。一方面，它要滿足師資培育組織教學的需要，提供學生可

能的就業管道，但是也涉及師資培育組織教師輔導時的機會成本，若

是網絡愈多、網絡散佈的愈廣，它要維持實習網絡關係所需的成本也

就愈大；另一方面，對實習學校而言，接受尚未取得合格證書的實習

教師勢必增加輔導負擔、影響學生受教品質，但卻也有助於實習學校

取得師資培育組織和大學所具有的組織資源、補充學校平日所需的人

力資源，並提供一種類似在職篩選的評估機制。因此，當師資培育組

織愈來愈多，加上實習學校既有區位條件、聲望和類科特殊性等差

                                                 
5 按照師資培育法相關規定中「修畢師資職前教育課程，…經教師資格初檢合

格者，取得實習教師資格。…取得實習教師資格者，應經教育實習翌年，成績

及格，並經教師資格複檢合格者，取得合格教師資格。」（師資培育法第七條、

第八條）、「師資培育機構應依下列遴選原則，選定教育實習機構，報請教育實

習機構所屬之主管教育行政機關同意後，訂定時實習契約，辦理教育實習…。」

等規定。參見「高級中學以下學校及幼稚園教師資格檢定及教育實習辦法」中

的第四章第十條規定。 
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異，各中等學校在建立實習網絡時並非都處於被動被揀選的情況，尤

其是聯考排名前三志願、公立、有特殊類科之中等學校。當眾多師資

培育學校爭取和特定中等學校建立實習網絡時，某些師資培育機構提

出的簽約要求就可能會遭到拒絕。6一旦上下游組織一方若缺少關鍵

資源，不對稱的組織關係就會形成一種組織層級現象。因此實習網絡

不僅具有職前訓練的教學意義，它還是具有結構位置的場域關係。在

師資供過於求的情況下，實習網絡對師資供需關係的建立無疑會產生

一種組織連帶的效果，無論是透過降低交易成本概念，或者是透過資

訊和信任控制，它都可能會影響師資培育組織的接受度。關係網絡的

形成既受組織場域規範機制的影響，它同時也是建構師資供需關係的

一種非正式規範機制。 

3.影響供需關係形式的微觀偏好和模仿的認知機制 

社會學者對於勞力市場的配適研究，基本上是傾向以個體層次

資料來討論勞力市場配適關係（參見 Rosenbaum and Bindy 1997）。

從勞力市場的需求面向來看，古典經濟學觀點預設雇主為尋求極大化

生產力會找尋最好的工人，並根據勞工的技能和生產力來支付薪酬

(Becker 1964)。相反的，社會學觀點經常主張勞力市場僱用結構本身

並非自由選擇的過程，它始終存在著左右薪資分配和工作進入機會的

權力和門檻限制(Berg 1971)。這種強調理性選擇和結構限制的兩大學

術傳統觀點提供本文處理師資供需的理論對話空間。 

中等教育學程合格師資的生產和中等學校師資需求的配適過

程，涉及了一種供需雙方特定的選擇偏好。初步的研究已經支持了這

種情況。簡郁怡(1998)以台灣兩所不同體制的師資培育組織學生任教

意願，描述師資供給面向的偏好趨勢，她發現師資培育組織學生對於

未來擔任教師類別的偏好，男女的選擇順位是一致的，分別是高中—
高職—國中；文學院、社科院、工學院、教育學院的專長選擇順位也

一致，都為高中—高職—國中；這幾個一致部分大抵說明高中—高

                                                 
6 根據各校提供的實習資料與訪談的結果，我們發現這種情況並不少。換言之，

每一個大學的教育學程對外建立關係的機會結構是不一樣的。 
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職—國中是多數師資培育組織學生對於未來取得教師教職類別的偏

好模式。雖然，愈高階的教職愈受到學生的青睞，但該研究也發現專

長背景會使得選擇偏好產生變異，技職導向的管理學院和農學院選擇

順位就為高職—高中—國中。不同師培組織體制也有差異，師範大學

不同於一般大學選擇順位為高中—國中—高職，顯現了對一般體系的

偏好。就這個議題而言，本文受限於蒐集到的資料是組織整體的數量

(aggregate data)，因而本文分析只能以比較間接的方式和既有理論進

行對話。不過，這個資料可以描繪師資供需組織關係的結構層級現

象，加上組織層次的相關連結解釋，仍有助於作為未來從個體資料探

討微觀連結機制的基礎。 

因此除了上述討論之外，這部分主要還用以檢視個別師資培育

組織策略的認知機制作用。在實際訪談過程中，我們經常發現有些師

資培育組織急切想要發展組織特色，它們或積極操弄師資供需的區隔

性、或強調大學生和研究生的人力資本差異、或依賴大學學術聲望和

刻板印象、跨區域實習網絡的可及性等作為組織特質和策略。這些運

用組織人力資源和組織層級性的組織策略，基本上是著眼於創造組織

偏好或模仿等認知機制的效果。 

 

二、研究命題與分析方法 

（一）研究命題： 

根據本文的問題意識和文獻探討發展出的分析架構，本文的討

論重心有二，一是描述師資供需關係的層級化現象與組織關係結構特

質，一是討論不同制度機制統理師資供需組織關係的影響程度。 

1.師資供需組織關係形式的層級化現象 

本文所指的師資供需組織關係，是由師資供給組織和需求組織兩

部分所組成的，供需規模是決定師資供需組織關係形式的重要外在結

構。師資無論供不應求或供過於求，對師資供需組織關係形式都會產

生本質性的影響。因而當供過於求的現象發生時，供給過多的各師資
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培育組織整體取得教職的數量和類別，就可能會受到師資供需的社會

篩選機制影響，而出現特殊的層級化現象，例如各級中等學校組織師

資專長要求差異的影響。 

命題 1：師資供需組織關係形式受到師資供需的規模和區隔性有

層級化現象。 

2.影響師資供需組織關係形式的制度機制作用 

師資供需關係的建立不只是取決於個體性選擇影響，公部門所

制定的師資相關政策，如各級中等學校學生規模、合格師資專長要

求、師生比等，更直接從外部影響師資的供需關係，因而教育政策制

度是師資供需組織形式建構的重要調控機制。  

命題 2：公部門教育政策是影響師資供需關係結構的重要外部調控機

制。 

組織互動形成的組織場域規範機制的影響效果，一方面是由於

資源限制和組織偏好產生封閉性，形成資源對等地位組織間的結構鑲

嵌模式；一方面是由於既有組織關係的慣性依賴，形成再製制度慣性

的經驗鑲嵌模式，這部分也包含先行的組織實習網絡關係。這種來自

於組織場域中具有合作和競爭特質的權力作用，常見的有組織地位對

等和關係再製等特定關係規範機制。 

命題 3：組織場域中的地位對等和關係再製機制會影響師資供需關係

的建立。 

個別師資培育組織的組織資源、自主性差異，會影響組織因應

環境競爭的能力，進而成為影響師資供需組織形式的組織適應機制。

這些主要來自師資培育組織形成時的資源配置和組織自主性，被認為

是決定個別組織在師資供需組織關係場域位置的重要因素。它和實習

網絡總數、實習網絡區域性、學生篩選機制等，都可被視為是個別組

織適應的作用。 

命題 4：個別組織特質和策略機制是影響師資供需關係的建立。 
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（二）資料結構和來源 

本文實習網絡的資料結構是根據 37 所師資培育組織(包含 4 所既

有師資培育組織和 84-87 學年度新成立的教育學程)對 1181 所中等學

校（含公私立高中職、國中等）可能的實習網絡矩陣整理而成。7資

料來源多數是下載自各師資培育組織網站，少數則是透過電話聯繫後

取得，再透過逐筆登錄形成一 37*1181 的實習網絡矩陣。 

師資培育組織取得教職的就業資料則是根據作為研究母體的 37
所校院中，20 所有就業追蹤資料的師資培育組織所提供的 47 筆包含

不同年份的就業調查整理而成。8就業調查類別數目和比例包含取得

正式教職、升學、他業、不明（包含代理代課者），以及公立高中、

私立高中、公立高職、私立高職、公立國中、私立國中、國小、大專

等項目。資料來源多數來自深入訪談過程取得，少數則是透過電話聯

繫取得，再逐筆登錄。最後，師資培育組織特質的資料方面，多數是

利用電話訪問方式直接登錄，只有少數是來自師資培育組織網站資料

間接過錄。 

（三）研究方法 

本研究的分析方法主要是以對應分析、相關分析、與質化訪談

資料為主。這三種方法雖然較不以假設檢定為目標，但是，可以提供

資料的整合、對比、相關的關係。特別是，對應分析可以將龐大的資

料矩陣濃縮成簡明的圖表，有助於瞭解複雜的實習網絡的形構過程中

的基本形態。相關分析則有助於比較瞭解教育學程與實習學校之間的

相關程度。最後，我們使用各校教育學程主管與教師對於教育學程運

作方式的說法，更能用來解釋中等師資供需關係的量化分析所得的結

果。下面，我們簡單的介紹這三種方法。 

  

                                                 
7 由於本研究需要取得正式教職資料，因此研究對象是其學生要能完成至少 26
學分教育專業課程和一年實習，並進入師資市場有謀職過程。因此符合完整研

究母體數目應為 38 所，但由於高醫大學是委託高雄師大辦理，因此略去不計。 
8 其中成功大學調查並未區分公私立類別，因此僅採用正式教職比例部分 
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1. 對應分析︰用於圖像化表現組織場域的實習網絡結構、取得教

職機會結構。對應分析是以空間圖示的方式呈現類別資料間的

相對關係，提供更多元的訊息。對應分析方式相當適合於大型

的列聯表，它可以將列聯表中的類別變項之間的關係呈顯在低

維的圖表上(Clausen 1998)。在對應分析所呈現出的空間分配圖

上，可依點與點在空間結構上的分佈座標計算出相對距離，亦

即對應分析是用來觀看變項間的可能性機率關係。它是一種對

眾多關係的思考方式，而非一般統計模式所蘊含的因果關係解

釋。9 

2. 相關分析︰用於檢證各大學院校教育學程的組織特質、實習網

絡、和學程學生取得教職的整體比例等因素間的相關性。 

3. 質化訪談︰深入訪談資料對補充上面的分析結果，有相當大的

助益。這些訪談是過去一、二年在全台灣對十幾所教育學程所

進行的深入訪談。主要的訪問對象是教育學程主任、以及學程

的教授們。 

 

三、中等師資供需組織關係形式的層級化現象 

師資供需組織關係層級化，指涉的是組織競爭產生的機會結構

不均問題，這個問題在實踐面向有組織位置和行動的雙元思考層次，

前者是組織關係場域的作用，後者是個別組織的行動策略。Podolny, 
Stewart, and Hannan(1996)發現組織環境和組織技術，都會影響半導體

產業組織的存活機會及發展限制，從而表現了市場結構與組織行動，

對於組織交易關係建構的雙重意義。因而可從中等師資供需組織關係

形式的結構特質和空間結構分析，來表現師資供需組織關係形式的層

級化現象。 

                                                 
9 對應分析的進一步介紹，請參考 Clausen (1998)或 Greenacre and Blasius 
(1994)。本文採用的分析軟體為 Xlstat 程式，相關的軟體程式可自

http://www.xlstat.com 取得。 
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（一）中等師資供需組織關係形式的結構特質 

中等師資需求和供給結構，是決定師資供需組織形式的外在結

構機制，它是描述師資需求組織關係形式層級結構的基本面向。 

1.86-88 學年度中等師資需求規模的層級性 

根據教育部各級學校專任教師數資料，表一整理出 86-88 學年度

各級中等教師數和比例。10在分析範圍內的中等師資需求比例，最多

的是公立國中，其教師人數佔中等教師總數超過 5 成。其次則依序是

公立高中、公立高職、私立高中、私立高職。從表一可以看出整個中

等師資需求結構，國中類別明顯多於高中職類別；並以公立學校為

主，私立學校教師數僅佔總數兩成左右。 

 

表一、86-88 中等學校教師人數和比例表 

 公立 
高中 

私立 
高中 

公立 
高職 

私立 
高職 

公立 
國中 

合計 

人數 15044 10346 11401 9009 53219 9901986 
比例 15.2% 10.4% 11.5% 9.1% 53.7% 100% 
人數 16118 10885 11840 8962 51149 98954

87 
比例 16.3% 11% 12% 9% 51.7% 100% 
人數 17479 10837 11550 8653 49872 98391

88 
比例 17.8% 11% 11.7% 8.8% 50.7% 100% 

資料來源：中華民國教育統計(2000:8) 

 

中等師資需求結構的特點是公立學校師資總數比私立學校大，一

般性師資又遠多於技職師資，而國民教育範疇的國中師資佔中等師資

總數一半以上。因此中等師資規模的層級性，可從教育分流的師資區

隔和中等學校的公私屬性來加以描述。根據中等師資需求結構規模大

                                                 
10 由於私立國中教師人數佔全體中等教師人數不到百分之一，本文不將這部份

納入分析。 
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小，師資需求結構至少可區分如表二的四個層級類別，其中師資需求

規模最高的層級是公立高中和公立國民中學；這部分再考量求職者偏

好優先性，則公立高中層級更高。私立高中、公立高職、私立高職師

資需求規模相近，但是公立高職由於公立類屬的優勢，重要性優於私

立高中。私立高職由於市場選擇機會最少，加上有不易轉移的區隔

性，可視為中等教職中的最低層級。 

表二、師資需求規模的層級區分表 

教育分流的師資區隔  
一般(數量多) 技職(數量少)

公立(數量多)
 

公立高中、公立國中(I)
 

公立高職(II)中等學校的 
公私屬性 

私立(數量少) 私立高中(III) 私立高職(IV)

 

2.86-88 學年度實際師資供需組織關係的規模推估 

近年來，教育改革的快速展開，加上教育行政機關缺乏對師資供

需的精準估計，我們有需要根據研究者蒐集的就業資料，對整體新進

師資供需結構進行推估。表三各欄中教職比例是根據各校取得各類教

職人數進行加總後，再除當年修習教育學程總數而得。由於 87 學年

度就業資料只有 6 筆，用以描述整體師資供需結構尚嫌不足，本文僅

能以 84-86 學年度間資料加以說明。11表三中一般是指新加入的大學

教育學程，其就業資料 84 學年有 10 筆、85 年有 12 筆、86 年有 11 筆。

傳統是指過去即有的師資培育組織，實際完成就業資料追蹤的是台灣

師大和政大(教育系及輔系兩筆)兩校，但是台灣師大僅有 86 學年度的

就業資料。 

 
                                                 
11 這裡的 84-86 學年度，是指獲准修習教育學程的年度。他們從實際修習開始，

到實際要進入就業市場，至少需要一年以上的修業期限、一年的實習期限。所

以要正式取得教職，一般會需要兩年以上。因此，這幾屆的就業資料就變成是

描述 86-88 學年度師資供需結構的關鍵資料。 
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表三、各師資培育組織合格教師取得教職類別比例表12 

 教職比 公高比 私高比 公職比 私職比 公國比

一 般  n=1000 
(N=2040) 70.8% 9.6% 21% 8.6% 12.3% 17% 

84 
傳 統  n= 175 
(N=4675) 85.7% 19.4% 14.9% 0.6% 2.8% 32.6%

一 般  n=1250 
(N=2540) 61.6% 6.6% 11.8% 5.7% 11.8% 18.2%

85 
傳 統  n= 175 
(N=4675) 68.6% 2.3% 17.7% 0% 3.4% 29.7%

一 般  n=1100 
(N=2735) 57.4% 9% 10.9% 10.1% 9.5% 17.6%

傳 統  n=2575 
(N=4675) 68.8% 12.4% 1.3% 8.3% 0.2% 51.8%86 

合 計 n=3675 
(N=21340) 65.4% 11.4% 4.1% 8.8% 3% 41.6%

註︰教職比︰取得教職佔全部修習學生的比例；公高比︰公立高中教職佔

全部修習學生的比例；私高比︰私立高中教職佔全部修習學生的比

例；公職比︰公立高職教職佔全部修習學生的比例；私職比︰私立高

職教職佔全部修習學生的比例；公國比︰公立國中教職佔全部修習學

生的比例。 

 

根據各師資培育組織所提供之取得教職人數資料，並參考修習教

育學程總人數，可以大致模擬出新進教師的供需情形。其中 86 學年

蒐集到的就業資料人數，接近修習總人數的一半，具有更高的參考價

值。13以 86 學年取得教職的整體資料來看，新進中等師資供需比例仍

以公立國中最多，樣本中約有 4 成 2 比例的教育學程修習人數，順利

取得公立國中教職。這一類別更佔取得教職人數的 6 成 4；其次是約

                                                 
12 政大教育系每年約有三成學生是到國小任職，由於國小層次非本文研究對

象，故細分類時將之略去，因此會出現正式教職比和五類教職比例總合之間的

落差。 
13 但是，這樣的資料並不能推算實際缺額，因為各校教育學程修習人數和實際

完成實習人數仍有距離。換句話說，不是修習教育學程者兩年後都會順利取得

實習教師資格，因此，以就業比例推估新進教師人數會有高估的情況。 



152 教育與社會研究  

佔 1 成 1 修習人數取得公立高中教職，而取得私立高中和職校教職比

例，合計僅 1 成 6。 

比較中等教師總數和新進教師取得教職比例時，可以看出新進的

合格教師取得教職比例，高度集中在公立國中層級，其次是公立高

中。這意味著一般中學師資需求的重要性；義務教育範疇的公立國中

層級，更是師資培育組織提昇就業比例必爭之地。從 84-86 學年度就

業資料，可以發現新進的合格教師在取得私立學校教職的比例出現明

顯的萎縮，雖然實際原因仍需要進一步探討，但這對出身於一般大學

中等教育學程的合格師資取得教職，將是更為不利的警訊。 

（二）師資供需組織關係形式的結構分析 

本項分析是採取 19 所師資培育組織學校教育學程提供之不同年

份的 45 筆就業追蹤資料(84-87 學年度)，按照其取得各級教職比例之

公高比、私高比、公職比、私職比、公國比五類，14進行對應分析，

藉以探索其中可能存在的結構性。根據對應分析產生的社會空間距離

圖(如圖一)，我們發現整體師資供需組織關係形式有兩重的結構特質。 

首先，社會空間距離圖解釋軸，橫軸顯現公立職校教職的區隔

性，縱軸則顯現公私立及教育分流匯合而成的區隔性。橫軸的公立高

職解釋力因為既是公立、又是技職，同時具有師資供需關係結構雙重

區隔的解釋因素，這一個明顯效果，主要來自海洋大學三屆畢業生相

當集中在公立高職所致。而縱軸的公私立及教育分流解釋力，則是來

自私立大學取得教職比例多集中於私立高中職，而公立大學取得教職

比例多集中於公立高、國中的公私立對等關係的影響。第二，公立國

中和公立高中在師資供需關係社會空間結構圖中的親近性，說明兩者

在師資供需結構位置的相似性。雖然公立國中數量多，而且分布廣，

但是實際上國中教職比例，卻和私立高中職結構最遠。 

上述資料，包含各師資培育組織 84-87 學年度整體取得教職資

料，由於各校的不同年度資料空間鄰近情形明顯，因而這種社會空間

                                                 
14 在這些大學的資料中，政大區分教育系和輔系。另外，因為私國比和國小比

次數太少，沒有納入分析中。 
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距離圖，作為探索師資供需組織關係結構有其穩定的基礎。它所呈現

的供需雙方選擇結果的客觀態勢，若配合前面師資需求規模層級分

析，突顯出師資供需組織關係結構的特定層級性。傳統的師資培育組

織，在取得公立高中和公立國中教職比例高的左下兩個橢圓中，還是

持續維持其優勢，而能與其爭鋒的是原來大學學術聲望較高的台大和

交大。至於一般學術聲望較低的大學教育學程整體取得教職比例，傾

向以層級較低的私立公職為主。這樣的供需組織關係層級性的產生，

提供了繼續深入探討的空間。 

 

三、形構師資供需組織關係形式的影響機制 

初步解析中等師資供需組織關係形式的層級化現象後，本文緊接

著關懷的是，哪些制度機制形構出這種組織層級化現象？本部分將從

實際的資料逐步檢證各種組織理論機制的影響效果。  
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圖一、師資供需組織關係的社會空間結構圖 

 

Row profiles and Column profiles on axes  1 and  2 (75% )
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（一）國家公部門調控機制 

組織社會學家認為教育組織主要是生存於制度環境。Scott 和

Meyer(1983)將教育組織定位為依賴制度環境較高的組織類型，這種

定位意味著強調公部門調控機制在組織關係建構中的關鍵角色。這個

調控機制明顯表現在中等教育學程組織創設的影響上，當然也是師資

供需組織關係形式建構不可忽視的影響機制。本段就根據教育部中華
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民國教育統計 39-89 學年各級中等學校教師總數，以教育政策變動和

中等師資需求結構變動的關聯，來描述公部門調控對師資需求結構的

影響(圖二)。 

 

圖二、57-88 學年度中等教師總數變化圖 
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公部門政策調控機制，不只是以教育分流體制，持續影響各級中

等教師需求結構；它對班級人數、師生比等規定，也會直接影響教師

需求。另外，公部門對師資專業的要求，也限制了中等師資流用機會，

形成中等師資需求結構的區隔。就目前趨勢來看，這種教育政策調控

機制引起的需求結構改變，會直接衝擊到各大學校院取得教職比例的

機會結構；以大學校院科系與師資專長的關聯，主要供應高中、國中

等一般體系師資，因為現有較高的師資擴張要求，因而其就業市場壓
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力相對就比技職類科背景者為小，進而形構出師資供需組織關係形式

層級的特質。 

（二）師資培育組織間的競爭機制 

師資供需雙方相互選擇的偏好，使得各師資培育組織取得具稀少

性教職比例也有特定的模式，連帶會形成師資培育組織取得教職的特

定組織層級差別。這種形構師資供需組織關係形式的師資培育組織間

的競爭機制，包含了既有組織場域的慣性機制和組織結構位置等作

用。 

1.組織間競爭的慣性作用 

目前台灣師資培育組織，呈現新舊並存的局面。雖然如雨後春筍

般創設的中等教育學程，打破了傳統師資培育制度既有的壟斷性格。

但是由於舊的師資培育組織，仍然擁有下游學校、教師和校友等關係

網絡的優勢，所以它們的優勢地位不見得會被取代，而需要從經驗層

次加以探討。此處我們根據所蒐集的資料，分析這種組織間競爭的慣

性作用，對師資供需組織關係形式的影響，並進一步引用訪談資料，

詮釋這種影響的邏輯。 

（1） 組織慣性機制的效果 

表四是將師資培育組織，按照「師資培育法」施行前後做區分，

把法案施行前即已培育師資的政大教育系和師大當成是舊的師資培

育組織，而將法案施行後始加入的各校教育學程當成是新的師資培育

組織；再將所蒐集的各師資培育機構不同年度的就業資料，全部加總

後再平均，作為比較制度轉變後，新舊組織在師資市場表現的依據。

從表四第一欄各組織取得正式教職的整體比例資料看來，舊的師資培

育組織整體，取得教職比例優於新的師資培育組織，但兩者差異不

大。有比較明顯的差異，是在於所取得教職類型的比例，特別是在取

得職校教職比例上，新的師資培育組織明顯高於舊的師資培育組織。

新的師資培育組織偏重於取得職校教職的傾向，實務上是解決了長久

以來技職體系師資培育短缺的問題，有助於健全技職體系師資。但是
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在理論意義上，它產生一個重要的問題意識：為什麼是新的師資培育

組織偏重取得職校教職？ 

 

表四、新舊師資培育組織取得教職比例表 

 教職比 公高比 私高比 公職比 私職比 公國比 公校比 私校比

舊組織 

(n=9) 
68.5% 8.2% 12.22% 1.42% 2.16% 33.48% 43.10% 15% 

新組織 

(n=38) 
61.55% 8.24% 13.01% 9.82% 12.14% 16.76% 34.83% 25.44%

 

 

本部分選擇表三中，84-86 學年度各師資培育組織取得教職類別

比例資料，來解析各級中等新進師資的供需關係。15若從時間的變化

上來看，新的師資培育組織整體取得正式教職的比例，是由 71%、

62%、57%逐年降低；相對地，傳統師資培育組織整體取得教職比例

則是 86%、69%、69%，這比起新的師資培育組織明顯維持著一定的

優勢。仔細比較兩者取得教職類型的差別，傳統師資培育組織取得教

職類型的優勢，主要是來自公立高中、公立國中教職比例、特別是取

得公立國中教職的優勢。針對公立教職的穩定性優點，更可以看出舊

的師資培育組織，在師資供需組織關係形式中有著明顯的機會結構優

勢。16 

這種師資供需組織關係形式建構，有利於舊組織的組織結構慣性

                                                 
15 這部分是探究各師資培育組織取得第一份教職的情形，故不包含取得教職後

的教師調動情形。 
16 關於這一點，有一位期刊審查人質疑本文在新舊的區分上，並沒有考慮到新

組織的學生在還沒有教育學程以前，已有許多畢業生進入職校擔任教職。不過，

我們認為這些畢業生以間接管道取得教職的數目應該還沒有多到足以產生組織

慣性機制效果的地步。 
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(structural inertia)效應，可能是來自新舊組織學生偏好和專長區隔，

也可能是來自不同中等學校類型的偏好和師資的詮釋，但它的存在卻

展現了組織場域特定慣性作用。這個慣性效果如何發生將在下一個段

落，引用訪談內容加以討論。 

（2）師資市場供需組織關係的慣性邏輯 

組織關係結構慣性效應如何發生，其實涉及相當複雜的組織和制

度的互動過程，根據組織整體性的聚集資料，所能回答的部分相當有

限。因此，我們將嘗試根據深入訪談質化資料，為師資供需組織關係

形式的慣性作用提供一個初步的解釋。 

a. 師資培育組織生產資本的累積 

組織交易關係的達成，在技術上涉及到組織生產能力和生產品質

的問題。對於擁有長期培育師資經驗的舊師資培育組織而言，它因為

擁有許多既成的人力和物力資本，當然有助於在師資供需組織關係形

式建構中，產生特定的慣性作用效果。一位受訪者就提到： 

「每一個學校應該要將眼睛睜開，它能不能參與這個市場，它有

沒有 ability。如果要，OK，那你的師資就要投入的夠多，你不能用

幾個兼任，用雜牌軍要跟人家比。人家長期累積的資源，叫人家都不

要使用嗎？這根本是不可能。所以，你要跟人家一樣設的話，你要考

慮你這麼簡單的資源可不可以跟人家比。不能說這是不公平的競爭，

你可以設立教育學程，但是資源要投入跟人家一樣多，如果你沒有那

麼多的資源來做，然後 complain，我覺得這不 make sense。譬如說，

我們這邊，原來教育部給人也都是固定的，然後我們再想辦法挪，才

挪出現在這樣。我也不覺得我們系在我們大學裡面強勢，可是，比起

其他學校的教育學程，我們看起來好像還有這種力量。」（訪談稿

E01：14） 

舊的師資培育組織，除了有生產經驗的優勢，它所累積的人力資

本，更提供了學生較多的課程選擇和就業指導。這面的說法也呈現在

競爭環境下，組織內資源的動員是一個重要的策略。這位受訪者接著
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說： 

「如果就提供的課程來講，一般大學只有 26 個學分，我們有 34
個學分，專業科目知識自然也多。..其實就 proportion 來講，34 跟 26
是差蠻多的，差 8 個學分差蠻多的。我也可以說我們更有專業。」（訪

談稿 E01：12） 

儘管在取得教職的競爭中，師資培育組織的培育能力和資本，不

見得會像一般產業組織的生產優勢，對市場有那麼強的支配性，進而

影響學生在教職取得上的競爭力。但該受訪者仍以品質強調，師資培

育組織培育優勢對學生取得教職的影響： 

「永遠是 quality，而且我認為是 quality，它不應該因學校出身而

有所差別。它的 quality，要看學校是不是能夠在專業上面激發學生，

在情意上面、道德上面能夠給學生足夠的自信，把他們的能力帶出

來。」(訪談稿 E01：12) 

一個擁有豐富生產資本和經驗的師資培育組織，當面臨新的挑戰

者競爭時，它仍會因既有的人力、物力資源和經驗的較佳優勢，持續

維持它們所培育的合格師資在取得教職的有力地位，至少在初期競爭

階段。這種新舊師資培育組織的生產資本累積，或多或少可詮釋師資

供需組織關係形式的組織慣性機制影響作用。 

b.組織社會資本的累積 

除了組織生產資本和經驗，對培育合格師資的教學技術有影響

外，師資供需組織關係形式的慣性作用，還涉及社會資本的累積效

果。Podolny and Page(1998)認為組織關係會連帶創造出長期互惠和社

群認同，為交易關係提供了穩定和信任等附加價值。這種組織關係連

帶的效果，就點出了社會資本累積所產生的慣性作用。這種社會資本

累積的效果，是指持續進行的組織連帶，會通過組織代理機制或者組

織成員傳遞信任和認同的意義，形成一種人際網絡的裙帶效應。以下

就是一位受訪者提及，傳統師資培育組織的社會資本對學生取得教職

的影響： 
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「他們(學生)會透過人脈去處理，處理的狀況是前前後後去動，

在那裡 pass 進入職場的做法，他們的模式就是這樣。但是有人跟我

警告，這是我們的優勢，不能說出去。」(訪談稿 I01:15)、「如果你那

個實習沒辦法(取得教職)，你就必須要代課一年。所以我們的模式，

就是先確定實習學校有沒有缺額，實習學校如果沒辦法吸收；我們的

學生還會透過指導老師跟實習學校校長的人脈去應聘，那個裡面大概

有百分之十五的裙帶關係，這個是裙帶關係，沒有錯，對不對？」(訪
談稿 I01:23) 

另一位受訪者則從其組織建構的制度性中介機構的長期連帶，描

述了該傳統師資培育組織社會資本的效果： 

「我們還有一個教師研習中心，專門幫我們培養人脈，因為在這

邊研習過後，他就認為跟○○大學有關係，就是這樣，滾雪球。..有
些校長很優秀，那我們可以請他來座談，他會覺得來這邊座談很光

榮，進一步重視我們。這個教師研習中心，在我們整個師資培育、教

育輔系，或是教育系本身來講都是很有助益的地方。」(訪談稿 E01：

14-15) 

上述兩位傳統師資培育組織受訪者的說法，顯示傳統師資培育組

織，都有明顯意識到他們組織所累積的社會資本，對於學生後來取得

教職的幫助。這種師資培育組織擁有的社會資本，也是解釋組織場域

慣性機制效果的重要影響作用。 

2.組織場域競爭的結構位置作用 

師資培育組織變異，除了是新舊並存，另外還有公私立、聲望高

低之別。這兩種組織變異區別，是來自組織在組織場域競爭結果所產

生的結構位置；簡單的說，組織所擁有的場域地位，以及它對師資供

需組織關係形式產生的影響。 

a.師資培育組織的公私立屬性效果 

台灣教育組織的公私立屬性，一直是影響教育資源分配最顯著的

因素，加上聯招排名效應的再製，公私立屬性是形構台灣大學校院組
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織地位的重要機制。因此我們先就公私立屬性，檢視師資培育組織地

位對取得教職的影響。表五將 47 筆師資培育組織取得就職的資料以

公私立屬性做區分，比較兩者的差別。結果顯示，公私立師資培育組

織整體取得正式教職比例的差異並不顯著；但是仔細比較取得教職類

型的比例，就會發現公立師資培育組織取得公立高中、公立高職和公

立國中等公立學校教職都明顯優於私立師資培育組織，相對地，私立

師資培育組織取得教職比例則明顯傾向私立高中、私立高職比例。這

種公立師資培育組織有取得公立中等學校教職的優勢，和私立師資培

育組織取得私立中等學校教職比例偏高現象，說明師資培育組織的公

私立屬性是區分師資培育組織結構位置的重要特質。 

 

表五、公私立師資培育組織取得教職比例表 

 教職比 公高比 私高比 公職比 私職比 公國比 公校比 私校比

公立

(n=25) 
64.09% 10.55% 10.1% 9.27% 4.52% 24.59% 44.41% 14.94%

私立

(n=22) 
61.49% 5.71% 15.86% 6.99% 16.38% 15.07% 27.77% 32.62%

 

下游中等學校組織，對形構這種師資培育組織間相對性的組織結

構位置，有著相當重要的影響。一位受訪的教育學程主任就提及： 

「公立高中它會受到教育改革的影響嗎？它需要多元化嗎？多

元的評量嗎？它不需要啊！它只要升學率好就好，它管它什麼，它需

要強調這些老師的統整能力嗎？不需要。它只要有學歷的老師，是公

立的，只會教書的那些人進來就好。..我的意思是說，它不見得會那

麼配合教育改革啦！」、「但是這是不變的。私立學校是這邊，公立學

校就是那邊。當它們可以選時，它們還是會選公立的。它們自認為這

樣選，就可以選擇更優秀的老師，也就是比較相信制式的體系」(訪
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談稿 K02：37-38) 

師資供需組織場域存在既定的結構位置作用，顯然就是師資培育

制度改革的既有限制。當處於中等學校最高層級的公立高中，沒有形

構出多元化的師資偏好，或者仍傾向沿用既有的組織地位來選擇新進

師資，那麼私立大學教育學程畢業生，想取得這類學校教職的機會，

就有很大的限制，這可以看出師資培育組織結構位置機制，對師資供

需組織關係形式的重要影響。 

b.師資培育組織所屬大學學術聲望高低的影響 

除了大學校院的公私立屬性，大學聲望也是一般決定師資培育組

織結構位置的重要變項。表六是根據大學聲望高低排名，將全體師資

培育組織區分為高低兩類別，來比較其取得教職比例的差別。17雖然，

整體分析的結果並沒有看到師資培育組織所屬大學的聲望高低對於

取得教職整體比例有明顯的影響，但是詳細比較取得各種教職類型比

例時，則出現明顯的差別。大學學術聲望較高的師資培育組織，擁有

取得一般中學教職的優勢；相對地，學術聲望較低的師資培育組織，

則傾向取得技職學校教職。師資培育組織所屬的大學學術聲望高低，

在師資供需組織關係形式中，也產生了一種組織間結構位置的影響效

果。 

表六、聲望不同的師資培育組織取得教職比例表 

 教職比 公高比 私高比 公職比 私職比 公國比 公校比 私校比

聲望高 

(n=25) 
65.14% 10.06% 14.98% 2.99% 5.79% 26.59% 39.65% 21.18%

聲望低 

(n=21) 
60.27% 6.54% 11.03% 13.46% 14.25% 13.28% 33.28% 25.60%

                                                 
17 研究者知道大學學術聲望高低本身就是一個具爭議性的指標，但是在此仍採

用遠見 1998 年學術聲望排行表作為依據。理由是這一種指標傳遞的是一種信息

效果，而媒體以及媒體所調查的系所主任、行政主管都是此一信息的主要來源。

區分方式是針對排名做截半區分而得。 
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從師資培育組織間的新舊、公私立屬性和學術聲望高低，分別說

明了組織競爭機制，統理師資供需組織關係形式的組織慣性作用和結

構位置作用等。至於詳細解析中等學校和師資培育組織的連結理由，

則需要未來更從中等學校的教育內容、選材標準再深入探討的重點。

（三）上下游學校組織實習網絡的規範機制 

教育學程和中等學校之間的實習網絡，是在師資供需組織關係發

生前即已存在的組織關係，它也是涉及師資供需雙方組織相互選擇的

結果，因此這種實習網絡的建立，也是分析師資供需組織關係形式建

構的重要組織間規範機制。 

1.實習網絡關係的層級特性 
對於教育學程的學生而言，實習學校、以及實習學校與大學之間

所產生的實習網絡，除了是取得合格教師資格的必經歷程，它也是合

格師資進入職場前的重要中介階段，因為它是職場訊息傳遞、人際關

係建立的重要管道。因此，這層組織關係對於師資培育組織關係形式

具有重要的規範作用。一位受訪者就提及實習網絡對學生取得教職的

影響： 

「到大四的時候，他們會去留意各個學校的特色，選擇實習學

校。進去實習學校的時候，一般我們的學生，我講裡面有百分之四十，

在實習學校裡面就穩定了，因為我們實習下去一批是一年。有了這種

關係，人家才肯收納你啊，不然請神容易送神難，因為我看一年還看

走眼的話，我認了啊。對不對。」(訪談稿 I01:22) 

「至於挑實習學校，學生比較知道內情。像有些說他們的國中、

高中那些老師在註冊之後會告訴他，你要不要回來我們這邊，或者是

我們五年內不缺老師，你不要回來。」(訪談稿 I01:23) 
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表七、各種實習網絡相關表 

 
公立 
高中比

公立 
國中比

公立 
高職比

私立 
高職比 

私立 
高中比

Pearson 
相關係數 
 
 
 

公立高中比 
公立國中比 
公立高職比 
私立高職比 
私立高中比 

1.000 
.101 

-.290 
-.258 
-.056 

.101 
1.000 
-.735**
-.559**
-.448**

-.290 
-.735**
1.000 
.429**
.088 

-.258 
-.559** 
.429** 

1.000 
.155 

-.056 
-.448**
.088 
.155 

1.000 

N 37 37 37 37 37 
** 顯著水準 0.01 (2-tailed) 

 

實習學校具有傳遞供需信息的意義，實習網絡是否也有類似師資

供需組織關係的區隔和層級現象，是一個值得探討的議題。表七是各

師資培育組織實習網絡比例的相關分析表，用以探究各類實習網絡比

例的關聯。我們可以看到兩個重要關係，首先是公立國中比對公立高

職比、私立高職比、私立高中比都有顯著的負關係；這意味著公立國

中和這些實習網絡類別間有明顯的排擠現象。由於公立國中數量最

多，建構公立國中實習網絡並不困難，因此它和私立高中、以及公私

高職的負關係意義，應該是師資培育組織為滿足學生類科需要所形成

的區隔結果。換句話說，當一個師資培育組織傾向建立公立國中實習

網絡較多時，意味著此師資培育組織學生具有這一類的專長，相對

地，也抑制對其他類型學校實習的需求。其次，公立高職和私立高職

實習網絡的出現顯著正相關，意味著師資培育組織，對於建立公立和

私立職校的實習網絡是採取類似的態度，它不像公私立高中彼此間還

存在微弱的負關係，這可能受到專長區隔和有限職校的影響。換句話

說，當師資培育組織建構較高比例的技職實習網絡時，專長區隔的限

制性會相對地抑制了一般常見的公私立偏好，這也隱約透露技職體系
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師資相對的不利地位。 

實習網絡層級的建構，基本上是反映了學生需要和能力限制，當

研究者問及會不會覺得跟建中、或北一女有實習關係，對學生未來比

較有利的問題時，一位受訪者的回答，可說明師資培育組織建立實習

網絡時的務實考量： 

「其實我們也不覺得這樣子耶！因為我們考慮到學生的情形，如

果我們學生在裡面，我相信他的壓力會比較大。」 (訪談稿 K02：34)。 

 各類實習網絡比例的相關性，反映出實習網絡所存在的組織特色

和學生程度的層級特質。圖三是根據 37 所師資培育組織所建構的各

級學校實習網絡所計算出來的對應分析圖，用來表現實習網絡結構特

性的實習網絡社會空間結構關係。首先，在空間距離圖出現的是右側

的公立高職比、左側的公立高中比之間的區隔性，而以教育分流來定

義橫軸的解釋意義。另外，由左上方的明星高中比、左下方是公立國

中區隔性，可以組織地位來定義縱軸解釋意義。空間距離圖右方橢圓

內的幾所學校都是技職體系或以工科為主的大學，左上方橢圓內的幾

所學校則是組織結構位置較高的學校，這幾所大學除了台灣師大和高

雄師大之外，還包含清華大學、交通大學、台大、中正大學、中山大

學等幾所公立和台灣學術聲望較高的教育學程，18各大學相似的專業

導向和組織結構位置特質，反映出相似的實習網絡佈網策略。其他介

於其間的各校多數都相當均衡，他們雖然與私立高中比也很高的親近

性，卻也不排斥建立其他的實習網絡，形成一種廣泛佈網的行動取

向。因此，從空間距離圖可以看到師資培育組織，在組織利基、組織

地位的影響下，各師資培育組織實習網絡類型比例的層級化現象。 

2.實習網絡和師資供需組織關係的規範性關聯 

討論完實習網絡的層級特質之後，另一個重要的問題是實習網絡

與師資供需組織關係形式的關聯性。這部份的分析雖然有師資培育組

織和所有實習學校的矩陣資料，但是由於就業資料只有比例的限制，

                                                 
18 根據遠見雜誌(1999)1998 和 1999 大學聲望調查，上述幾所大學聲望排名都

在前九名。 
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只能透過整理出來的整體比例，間接地探討兩種關係的連結效果。總

之，我們嘗試藉實習網絡和取得教職類別間的比例關聯，說明兩者屬

相同類別的直接對應效果和兩者屬不同類別的間接關聯效果。 

a.相同類別的實習網絡和取得教職間的直接對應效果 

表八是針對五種相同類別的實習網絡和教職取得的比例進行相

關分析，結果發現，除了公立高職實習網絡和取得公立高職兩者的比

例相關、私立高職實習網絡和取得私立高職兩者的比例相關，都接近

顯著但仍未達顯著水準外，其他相同類別實習網絡和取得教職的相關

性都達到顯著水準。其中又以公立國中實習網絡和取得公立國中教職

兩者比例相關最為顯著，其次是私立高中類別，再其次是公立高中。

這種相同類別的實習網絡和教職取得比例的顯著相關，意味著師資培

育組織建立的實習網絡關係，對於取得教職有其效用，一方面可能是

組織利基的掌握，另一方面也可能是實習過程累積的學習、信任效果。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                           中等師資關係形式的建構 167  
 

 

 

 

 

圖三、實習網絡的社會空間結構圖 

Row profiles and Column profiles on axes  1 and  2 (73% )
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值得注意的是在表八中，公私立高職實習網絡和取得教職，沒有

出現直接對應的顯著效果，理由可能是和前述師資培育組織對公私立

高職都採相等佈網策略有關。至於導致這種直接對應效果不明顯的個
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原因，可在不同類別的相關分析，再進一步探討。 

 
表八、相同類別的實習網絡和教職取得的比例相關表 

相關變項 Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

公高教職比與公高實習比 .462* .046 
公國教職比與公國實習比 .765** .000 
私高教職比與私高實習比 .583** .009 
公職教職比與公職實習比 .450 .053 
私職教職比與私職實習比 .444 .057 

 

b.不同類別的實習網絡和取得教職間的跨越限制 

檢視關係規範機制對師資供需組織關係形式的影響效果，可以從

相同類別的實習網絡和教職取得比例的直接對應相關效果，以及不同

類別實習網絡和取得教職間的跨越限制，加以分析。表九是將各種不

同類別實習網絡比例和取得教職比例間配對中，關聯達到顯著程度的

組合整理列出。其中可歸納出三種值得未來繼續研究討論的組合型

態。首先，私立高中實習網絡和取得公立高中教職、私立高中實習網

絡和取得公立國中教職等兩組有顯著的負關係。這種負關係，表現出

實習網絡和取得教職間的跨越限制，也就是當師資培育組織佈建低層

級的實習網絡比例較高時，其取得高層級教職的比例相對就較低；形

成一種網絡關係常見「高攀不上」的門檻限制效果。 

其次，公立高中實習網絡和取得私立高職教職、國中實習網絡和

取得私立高職教職，以及私立高職實習網絡和取得公立國中教職等三

組有顯著的負關係。這種負關係，除了都有專長區隔的限制意義，前

者也存在層級高實習網絡和層級低的教職間距離過大，產生一種的

「不願屈就」選擇模式。最後，公立高職實習網絡和取得私立高職間、

私立高中實習網絡和取得私立高職兩組有顯著的正關係。這兩組實習

網絡層級都僅略高於私立教職層級的正關係，表現出一種有利需求者

選擇的「擇優而取」模式，這種實習網絡和教職取得間出現的組織層
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級晉級配適的現象，多少表現著目前師資供過於求的情況。 

綜合上面兩項分析的結果，可見相同類型的實習網絡和教職取得

的比例，大致有著顯著相關，印證了實習網絡和師資供需間，存在著

特定封閉性的結構鑲嵌關係。不同類型的實習網絡和取得教職間的各

種比例顯著關係，則說明不同類型的實習網絡和師資供需組織關係的

跨越限制。本項分析也檢視反映稀少資源可接近性的明星高中實習網

絡數目和比例的影響，結果發現這對取得正式教職比例或其他各類教

職比例，都沒有顯著相關。由此看來，積極佈網於此類實習網絡，所

能產生的效用不大。19  

 

表九、不同類別的實習網絡和教職取得的比例相關表 

相關變項 Pearson 
Correlation Sig. (2-tailed) 

公高教職比與私高實習比 -.529* .020 

公國教職比與私高實習比 -.631** .004 

公國教職比與私職實習比 -.471* .042 

私職教職比與公國實習比 -.621** .005 

私職教職比與公高實習比 -.494* .032 

私職教職比與公職實習比 .456* .050 

私職教職比與私高實習比 .566* .012 

 

（四）個別師資培育組織的組織適應機制 

                                                 
19 有關師資供需組織關係形式透過反覆交易，產生路徑依賴的經驗鑲嵌效果，

並無法直接從整體組織資料結構加以證實，這得留待未來透過蒐集個體的實習

學校和就業學校的連結資料，以及新進教師經驗訪談才能深入探討。 
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統理師資供需組織關係形式的制度機制，除了決定外部結構規模

的公部門調控機制，組織場域內師資培育組織間的競爭機制，上下游

組織間、實習網絡和取得教職間的組織規範機制，它也牽涉到個別師

資培育組織認知、學習所產生的組織適應策略。這裡我們將以組織適

應機制為重點，探討個別師資培育組織，藉由認知、學習調整組織特

質的適應機制影響。 

1.實習網絡數量和取得教職比例的關聯 

各師資培育組織佈建實習學校數量結果，有很大的歧異。如果按

三等份原則，區別師資培育組織實習網絡數量的話，少的部分有 20-36
所，中的部分有 41-64 所，多的則高達 79-452 所。數量最多的是三所

師大分別有 452 所、419 所和 267 所實習學校，這樣龐大的實習網絡，

使得傳統師範體系和中等學校間，有比較緊密的組織連帶。為什麼要

建構出這麼龐大的實習網絡，一位受訪者有以下的解釋： 

「實習學校，我們有 300 多間，這麼多的實習學校，一開始是我

們希望說學生都可以有實習學校可以實習。第二個因為我們實習老師

非常好，如果可以自己找到學校也就有更好的就業機會，那我們也會

認可加簽。第三個就是說，我們有老師下去走，發現有特色的學校，

回來的時候就聯絡它們。」(訪談稿 I01:14) 

這幾句話明白呈現了有經驗的傳統師資培育組織，所意識到實習

網絡所具有的資源效果。也由於這些師範大學在實習方面，已有制度

化上的優勢，例如學校裡面有專門管理實習的機構與人力，這是一般

大學幾位教育學程教授、以及財力較差的私立大學所難以競爭的。但

是，這些資源效果是否真能在取得教職時有它的效果，則需要實際加

以檢證。為了避免受到新舊體制的影響，在這部份的分析中，我們先

去掉傳統三所師大和政大，然後再分析實習學校數和取得正式教職比

例的關係。分析的結果並沒有出現預期的顯著關係，甚至當考量到調

整為每生可分配的實習學校數再進行分析，同樣也未達預期的顯著關

係。所以，我們的結論是，實習網絡雖然具有資源可及性的效果，實

習網絡數量實際加以檢證時，卻沒有反映為較高的取得正式教職比
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例。 

本文檢視實習學校數和師資培育組織學生數的關聯時，發現兩者

相關係數(r)值達 .460，顯著水準達到 .007；這顯示它雖和取得教職

比例，沒有顯著的關係，但是卻和學生實習需求滿足有關，因此實習

網絡數量和學生需求有較大的關聯。由於實習網絡數量維持，涉及師

資培育組織的輔導成本，因而在資源有限情形下，積極開拓實習學校

數量的努力，是否有必要，是值得思考的。 

2.實習網絡區位和取得教職比例的關聯 

這裡討論的師資培育組織實習網絡區位變項是指實習網絡在師

資培育組織所在區位的比例，這個指標表現出師資培育組織的實習網

絡地理擴張情形。一位受訪者的看法，說明了實習網絡地理區位擴張

性的可能效果： 

「當時有老師主張，就前往附近學校就好了，叫做 00 路學區，

因為我們學校就是這一條路，這樣的話，輔導空間小，交通費就按跳

表計算。那時我就跟他講說對！那我們學生往來固定，人家就形成了

00 學派的印象啊，那萬一人家不要的話，我們不就倒啦！所以後來

就決議要遍及全省。」(深入訪談稿 I01:14) 

當然廣佈實習網絡，不見得是取得教職的保證。這種邏輯代表組

織在選擇市場或鑲嵌的社會關係時，所採取的審慎態度，不要將資源

全放在極少的組織關係上，這可以說是一種較具生態論的觀點，畢竟

組織的生存還是第一優先的考量點。然而，檢視實習網絡區位擴張程

度和取得教職的關聯時，我們發現兩者間並無預期的顯著關係。換句

話說，實習網絡區位擴張，並沒有明顯的持續效果。 

表十是為檢視實習網絡區位分布和其他組織特質的關係。我們可

以看出，實習網絡區位分布和教育學程學生數有顯著的負相關；學生

實習需求數量愈大，師資培育組織建構的實習網絡，就愈有分散現

象。因此實習網絡區位分布，可解釋為滿足學生實習需求的考量。另

外，師資培育組織公私立屬性和實習網絡區位集中性，也有顯著的負
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關係，意味著公立師資培育組織建構實習網絡時，比私立師資培育組

織，更傾向採取跨區域的實習網絡。由於實習輔導，涉及組織人力及

財力資源，這也可從實習輔導成本來解釋。 
 

表十、師資培育組織特質和實習網絡區位集中性的關聯表 

 
專任教師數 公私立屬性 學程學生數 

Pearson Correlation. -.317 -.324* -.614** 
Sig.(2-tailed) .072 .048 .000 
N 33 37 37 
 

 

3.師資培育組織特質、學生素質和取得教職比例的關聯 

一般認為教育學程組織自主性如果愈高，就愈能應付師資供需組

織關係的變遷。組織人力資源愈豐富，也愈具組織的能動效果。在這

裡，我們選擇中等教育學程在大學校院中的組織層級，當作表現教育

學程組織自主性的指標。由於現有法令並未明文規定，各校教育學程

組織層級的定位；根據 33 所師資培育組織資料，師資培育組織在所

隸屬的大學校院中，其組織層級屬於一級的院級單位有 10 所，二級

單位中屬系所單位有 15 所、隸屬教務處有 6 所，屬三級單位有 2 所。

但就取得教職整體比例檢視，兩者並沒有實際關聯。 

就組織人力資源來看，在 33 所新的師資培育組織中，有 12 所校

院的教育學程，專任教師編制超過了教育部規定的 3-5 人，顯示不少

大學校院對教育學程的大力支持；符合 3-5 人規定的有 17 人；但也

有 4 所僅有 1-2 人。專任教師數，雖會影響教育專業課程開課數量；

但實際檢視教育學程專任教師數，和實習學校數、學生取得教職比

例、甚至教育學程班級數的關係，並沒有明顯的相關。這意味著目前

專任教師數目，並不如實習網絡影響來得大。 

一般常認為大學校院教育學程甄選學生的錄取比例和篩選辦

法，會影響所招收學生的素質。因此，篩選學生是教育學程是相當重



                                           中等師資關係形式的建構 173  
 

要的工作項目，部分學校甚至還大費周章地從人格特質測驗或生涯規

劃等，篩選具有優秀教師特質的學生。理論上，當一所大學教育學程

甄選錄取比例愈低，學生競爭就愈激烈，也就愈能甄選出具有理想素

質的學生。因此甄選學生錄取比例和甄選辦法，應該會影響教育學程

學生性向和未來教職的連結，進而反映出較高的取得教職比例。 

根據本研究所蒐集 33 所師資培育組織甄選學生辦法，可說相當

多樣化，歸納各種篩選方式，大抵可區分為三種模式。其中，以教育

學程自己主導的公開甄選方式最多，有 15 所；其次，是先有系所配

額與提名、再由教育學程甄選的模式，有 14 所；另外，也有 4 所教

育學程本身，完全沒有篩選學生的自主權。雖然篩選方式影響深遠，

然而實際分析，發現它和取得教職比例並沒有預期的顯著關係。就辦

理中等教育學程的班級數來看，目前已有學生正式就業的 33 所新的

師資培育組織資料。每年辦理教育學程班級數為一班有 10 所、兩班

16 所、三班 7 所。實際對教育學程班級數和取得教職比例進行相關

分析，結果並沒有發現有顯著關係，甚至辦理學程班級數和現有專任

教師數，也沒有顯著關係。 

總之，這些經常被認為影響師資素質的重要組織特質，不管是師

資培育組織自主性、專任教師數、甄選辦法、甄選錄取比例等因素，

實際上都和組織產出的合格教師取得教職比例間沒有顯著關係。這種

結果說明，從組織層次看來，即使是最類似產業組織交易關係，師資

供需組織關係形式和師資培育組織技術特質之間，最多也只是鬆散性

的關聯而已。 

 

四、結論 

根據官方統計資料的中等師資總數，本文發現目前中等師資供需

關係，在數量上主要集中於公立國中和公立高中類別。各類型中等師

資供需組織間的關係，若以師資供需規模、偏好來看，為一個層級性

的關係形式。本研究透過師資培育組織關係的社會空間分析，發現師

資供需組織的層級性，顯現著一般中學和高職、以及公私立類屬的區
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隔差異。 

在討論師資供需組織關係形式建構的影響機制時，我們先從整體

供需規模的歷史資料，來掌握教育政策體制的調控機制對師資供需外

在性規模的影響。其次，從師資培育組織間關係、師資培育組織和中

等學校上下游實習網絡組織間關係，來掌握師資供需組織場域中的組

織競爭和規範機制影響。根據各師資培育組織取得教職的聚集性資料

分析，本文發現師資培育組織間的傳統、公立、聲望高的組織特質，

擁有明顯的教職優勢，從而確認師資培育組織間競爭機制，有組織慣

性、結構位置作用。另外，上下游實習網絡組織關係的專長類科和公

私立屬性區隔，也左右了師資供需組織關係的建構及空間結構的形

成。進一步討論實習網絡和教職取得的比例關聯時，我們則發現組織

場域的規範機制，分別有直接對應和跨越限制的網絡效果，不過這一

部分發現，仍有待個體性資料再加印證。 

本研究發現各大學校院師資培育組織的個別努力，就建構師資供

需組織關係形式而言，並沒有出現預期的影響效果。幾個原本被認為

是個別師資培育組織特色和競爭力的組織變項，如實習學校數、每生

可分配的實習學校數、實習網絡區位分布、甄選比例、甄選方式、專

任教師數等，和取得教職的整體比例之間，都沒有顯著的相關。可見

個別師資培育組織的適應機制，不如組織間的競爭和規範機制，以及

國家外在調控機制的影響效果。 

因此目前師資供需關係的建構，是以公部門政策調控機制和組織

場域層次的競爭和規範機制為主。後者雖在過去未受到重視，但是卻

是師資供需組織關係形式的關鍵力量，也是師資培育制度實踐的重要

限制架構。本文認為在師資供需組織關係建構的實踐面向上，相對於

個別組織適應機制的有限效果，未來師資培育的制度改革，應更加注

意組織層次的競爭和規範機制的影響。 
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Abstract 

The establishment of Teacher Education Programs among 
universities is one of the main features of recent far-reaching educational 
reform in Taiwan. For the first time in almost 50 years, general 
universities are allowed to train their students to obtain a high-school 
teacher license. This study attempts to analyze the effect of this 
institutional change on the relationship between supply and demand of 
high-school teachers, and to understand the creation of the new 
demand-and-supply field of high-school teachers. By analyzing the huge 
internship networks, this study shows a series of segregations between 
general high and vocational high schools, and between public and private 
high schools in the organizational field. Furthermore, there is a significant 
relationship between the internship networks and the opportunity 
structure of the placement of teaching jobs. 

This study demonstrates that the construction of the 
demand-and-supply relationship has been largely shaped by various 
institutional mechanisms. The institutional inertia and the extant 
structural advantages play a very significant role in deciding the location 
of an organization in the field. Therefore, the organizational 
characteristics and the strategies they take are rather useless in 
overcoming the negative effects of their institutional niche and path 
dependency. In the field of this over-supply of high-school teachers, the 
most critical factors are the influence and restraint of various institutional 
mechanisms rather than the competitiveness and performance of each 
individual organization. 

 
Keywords:High-School Teachers, Internship Networks, Teacher 

Education Programs, Organizational Field, Normal 
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