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幼儿教师职业认同、职业弹性对
离职倾向的影响

∗

艾　娟,杨　桐
(天津商业大学 心理学系,天津３００１３４)

摘　要:采用问卷法,以某市２００名幼儿教师为被试进行调查,分析幼儿教师在职业认同、职业弹性与

离职倾向方面的特点,并探讨三者之间的关系.结果表明:不同园所性质、年龄、教龄、编制、职称、婚姻情况的

幼儿教师其职业认同、职业弹性以及离职倾向均存在显著差异.幼儿教师的职业认同与职业弹性存在显著正

相关,职业认同与离职倾向具有显著的负相关,幼儿教师的职业认同与职业弹性对离职倾向具有显著的解释

作用,解释量达到５０．９０％.今后,需要提高幼儿教师的职业认同感,为幼儿教师提供专业发展的机会,提高幼

儿教师应对工作困难的能力,从而降低幼儿教师离职倾向.
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一、问题提出

近年来,幼儿教师的离职倾向已经成为幼儿教师队伍不稳定的核心要素,从而备受关注.教师

离职倾向是指教师在工作期间由于对工作不满意,而消极对待本职工作,并经过一番考虑后想寻找

新的工作机会或者作出停职的打算[１].已有的关于幼儿教师离职倾向的研究发现,幼儿教师的离

职倾向处于中等水平,不同年龄、工作年限、职称、地区、收入、编制和园所性质的幼儿教师在离职倾

向方面存在显著的差异[２Ｇ３].幼儿教师的离职倾向与其工作压力、工作满意度、组织承诺、社会支持

等变量存在显著的负相关[４Ｇ５].

离职倾向体现出个体的离职意愿,受到众多因素的影响.以往研究多探讨了工作环境因素(比

如幼儿园的待遇和编制)、工作本身(比如工作压力、工作满意度)以及工作的支持系统(比如组织承

诺、社会支持)等对幼儿教师离职倾向的影响,却忽略了从个体对职业的内在心理认知水平和应对

能力方面去探究这些因素对个体离职倾向的影响.

已有的研究发现,个体对职业的认知和情感,也就是个体的职业认同,对其职业稳定性具有重

要的影响.具体来讲,教师职业认同是个体对自我所从事的教师职业的认同程度,也是个体从自我
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的经历中逐渐发展、确认自己教师角色的过程[６],体现了个体对职业的积极态度和强烈的投入感,

以及对职业的喜好程度[７],对幼儿教师的专业发展和长期从事该职业有着重要的影响[８].而职业

弹性则是个人在不理想的环境下表现出来的心理特征或者能力,是个体灵活应对变化的职业环境

甚至是逆境的职业能力,体现出个体对职业的信心、希望、乐观和坚持,并保证个体不断自我提升,

增强面对不利处境时的自我管理能力.职业弹性的水平对其职业满意度有着重要的影响作用[９].

幼儿教师的职业认同和职业弹性水平较低,反映出个体内在对职业的激励程度不够,对工作困

难的应对能力欠缺等问题,这很可能促使其产生离职意愿.鉴于此,本研究将探讨幼儿教师的职业

认同程度以及职业弹性水平对其职业稳定性的重要影响,以期从职业认同、职业弹性的角度来为幼

儿教师的离职倾向作出一定的解释.

二、研究方法

(一)被试

研究对象为某市８所幼儿园的幼儿教师,发放问卷２００份,回收问卷１８０份,回收率为９０％,剔

除无效问卷３份,实际有效问卷１７７份,有效率为８８．５０％.部分样本有个别数据缺失,但不影响总

体分析,未作剔除.在被试样本中,私立园４５人,公立园１３２人;年龄小于２０岁的有１１人,２１~２５

岁的有３４人,２６~３０岁的有２２人,３１~４０岁的有５９人,４１岁以上的有５１人;教龄在１年内的有

３３人,２~５年的有３０人,６~１４年的１５人,１５~２５年的７０人,２６年以上的有２９人;在编教师１２８

人,聘用教师４９人;职称未定级的有６５人,小教一级的５４人,小教高级的５７人①;已婚的１２２人,

未婚的５５人.

(二)测量工具

１􀆰 职业认同调查问卷

采用由王静等编制的“幼儿教师职业认同调查问卷”[１０],该问卷采用李克特５点量尺从“很喜

欢”到“很不喜欢”计分,总问卷得分越高,个体的职业认同程度越高,反之越低.问卷包括职业认

识、职业情感、职业意志、职业技能、职业期望、职业意义、工作动机７个维度,内部一致性信度检验

系数为０．９０６,具有较好的信度.

２􀆰 教师职业弹性量表

采用由周倩编制的“教师职业弹性量表”[１１],该问卷包括职业耐挫性、职业主动性和职业愿景３

个因子,采用李克特５点量尺记分,要求被试从“非常符合”到“非常不符合”作出选择,总问卷的得

分越高,个体的职业弹性水平越高.此量表的各因子与总量表之间存在高度的相关,内部一致性系

数为０．９４９,分半信度为０．９００.

３􀆰 离职倾向量表

采用香港学者樊景立开发的“离职倾向量表”,该量表已得到广泛的使用.研究证实,该量表

(包括４个题项)具有较高的内部一致性系数和重测信度,记分方式采用李克特５点量尺记分,要求

被试从“完全符合”到“完全不符合”作出选择,离职倾向的得分是这４个测试项目的总和的平均数,

得分越高说明离职倾向程度越强.

① 被试样本中有１名教师未填写职称.



(三)数据处理和统计方法

利用SPSS１９．０软件对数据进行管理,并采用差异比较、相关与回归等方法进行统计分析.

三、研究结果

(一)幼儿教师职业认同、职业弹性、离职倾向的特点

由表１数据可知,不同编制的幼儿教师在职业情感、职业技能、工作动机、职业耐挫性、职业主

动性和职业弹性方面存在显著差异.在编的幼儿教师在职业技能、职业耐挫性、职业主动性和职业

弹性方面显著高于聘用的幼儿教师,聘用的幼儿教师则在职业情感、工作动机两方面显著高于在编

的幼儿教师.

表１　不同编制的被试在各量表上的差异比较

N M SD t

职业情感
在编 １２８ １５．３０ ３．０９３ －２．３４２∗

聘用 ４９ １６．４９ ２．７８５

职业技能
在编 １２８ １９．８０ ２．８４３ ２．３４１∗

聘用 ４９ １８．６５ ３．０７２

工作动机
在编 １２８ ６．９５ ２．４５７ －２．１０４∗

聘用 ４９ ７．６７ １．８８６

职业耐挫性
在编 １２８ ３４．９２ ４．４１１ ２．３９３∗

聘用 ４９ ３３．０６ ５．１６２

职业主动性
在编 １２８ ３８．８４ ４．３９５ ３．４９０∗∗

聘用 ４９ ３６．１０ ５．３０８

职业弹性
在编 １２８ ９１．２７ １０．４９５ ２．８６９∗∗

聘用 ４９ ８５．９８ １２．１２９

　　　　　　注:∗p＜０．０５,∗∗p＜０．０１(下同).

由表２数据结果可知,不同园所性质的幼儿教师在职业情感、职业意志、职业技能、工作动机和

职业主动性这５个维度上存在显著的差异.私立园幼儿教师的职业情感、职业意志与工作动机显

著高于公立园的幼儿教师;公立园幼儿教师的职业技能、职业主动性显著高于私立园的幼儿教师.

表２　不同园所性质的被试在各量表上的差异比较

N M SD t

职业情感
私立 ４５ １６．５６ ２．６５１ ２．３８１∗

公立 １３２ １５．３２ ３．１２２

职业意志
私立 ４５ １８．３８ ２．６５７ ２．１１４∗

公立 １３２ １７．３０ ３．６６１

职业技能
私立 ４５ １８．５８ ２．５４５ －２．４１３∗

公立 １３２ １９．７９ ３．０１７

工作动机
私立 ４５ ７．８４ １．８９４ ２．６５４∗∗

公立 １３２ ６．９１ ２．４２３

职业主动性
私立 ４５ ３６．８２ ３．９４４ －２．３０２∗

公立 １３２ ３８．５１ ５．０１２

　　表３的结果表明,不同婚姻情况的幼儿教师在职业情感、职业意义、工作动机、职业耐挫性、职

业主动性和职业弹性方面存在显著的差异.已婚幼儿教师的职业情感、职业意义和工作动机显著

高于未婚的幼儿教师;未婚的幼儿教师在职业耐挫性、职业主动性和职业弹性方面则显著高于已婚

的幼儿教师.



表３　不同婚姻情况的被试在各量表上的差异比较

N M SD t

职业情感
已婚 １２２ １５．１７ ３．１６９ －３．０６３∗∗

未婚 ５５ １６．６５ ２．５０３

职业意义
已婚 １２２ ９．９７ ２．３９５ －２．２４３∗

未婚 ５５ １０．６７ １．６８９

工作动机
已婚 １２２ ６．８７ ２．４８０ －２．６７８∗∗

未婚 ５５ ７．７６ １．８３５

职业耐挫性
已婚 １２２ ３５．０４ ４．２２６ ２．７２８∗∗

未婚 ５５ ３３．００ ５．３６４

职业主动性
已婚 １２２ ３８．８２ ４．１０６ ２．７５３∗∗

未婚 ５５ ３６．４４ ５．７９８

职业弹性
已婚 １２２ ９１．３５ ９．８３６ ２．７９８∗∗

未婚 ５５ ８６．３６ １３．１４１

　　由表４可知,首先,不同年龄的幼儿教师在职业技能、职业耐挫性、职业主动性、职业愿景以及

离职倾向方面存在显著差异.进一步检验发现:(１)２１~２５岁组与３１~４０岁组的幼儿教师其职业

主动性显著高于２０岁以下组;(２)２６~３０岁的幼儿教师其职业技能、职业主动性、职业愿景显著高

于２０岁以下组,职业技能、职业耐挫性、职业主动性显著高于２１~２５岁组;(３)年龄为４１岁以上的

幼儿教师职业耐挫性、职业愿景和职业弹性高于年龄为２０岁以下组,职业耐挫性、职业主动性、职

业愿景和职业弹性高于年龄为２１~２５岁组,离职倾向则明显低于其他各年龄组.

表４　被试在各量表上的方差比较(M±SD)

职业技能 职业耐挫性 职业主动性 职业愿景 离职倾向

不

同

年

龄

小于２０岁(１１) １７．８２±１．７２２ ３２．６４±３．９３１ ３４．８２±３．３４１ １６．００±１．８９７ ２．３９±０．７６１
２１~２５岁(３４) １８．２９±２．９１８ ３１．９１±５．５１８ ３５．１２±６．０３４ １６．６５±２．３６０ ２．３９±０．８３３
２６~３０岁(２２) ２０．７７±２．５９９ ３５．１８±３．５００ ３８．９５±３．５３９ １７．７３±１．７２３ ２．５３±０．７０８
３１~４０岁(５９) １９．６９±２．６１５ ３４．５９±４．１５３ ３８．５６±３．８６１ １７．３６±１．９５４ ２．５０±１．００８
４１岁以上(５１) １９．８２±３．３２７ ３５．９０±４．６４９ ３９．８２±４．５３７ １７．８２±２．５６７ １．９７±０．８２５

总计(１７７) １９．４８±２．９４５ ３４．４１±４．６９１ ３８．０８±４．８０９ １７．３２±２．２４２ ２．３２±０．８９８
F＝３．７９３∗∗ F＝４．６１６∗∗ F＝７．４４５∗∗∗ F＝２．６４４∗ F＝３．１３１∗

职业情感 职业技能 职业耐挫性 职业主动性 职业愿景

工

作

年

限

０~１年(３３) １６．００±２．５３７ １７．８２±２．４５５ ３５．３９±５．５５６ １６．５２±２．５２６ ２．３９±０．７１３
２~５年(３０) １６．５０±２．７８９ １９．４３±２．９９１ ３６．８３±４．７５７ １７．００±１．５３１ ２．３５±０．９０９
６~１４年(１５) １６．８０±２．７３１ ２１．０７±２．０７１ ３９．７３±２．８１５ １８．２０±１．７４０ ２．３２±０．７５３
１５~２５年(７０) １４．６０±３．２６８ １９．４９±２．９０８ ３８．２４±４．３１９ １７．１１±２．０８９ ２．５５±０．９８８
２５年以上(２９) １６．２１±２．８８３ ２０．５９±３．１００ ４１．１７±３．８９２ １８．５９±２．５７７ １．６６±０．５９１

总计(１７７) １５．６３±３．０５０ １９．４８±２．９４５ ３８．０８±４．８０９ １７．３２±２．２４２ ２．３２±０．８９８
F＝３．７６１∗∗ F＝５．１９３∗∗ F＝６．０８６∗∗∗ F＝７．５０５∗∗∗ F＝４．６０４∗∗

职业情感 职业技能 职业意义 职业动机 职业主动性

不

同

职

称

未定级(６５) １６．６５±２．５７０ １８．７２±２．７７０ １０．５８±１．６６７ ７．６２±２．０７４ ３６．６６±５．３９２
小教一级(５４) １５．２０±２．７３６ １９．９８±２．８１２ １０．５６±２．０４４ ７．３９±２．２４４ ３９．０４±４．０３３
小教高级(５７) １４．９３±３．５５０ １９．９１±３．１３０ ９．３７±２．７１０ ６．４４±２．５２９ ３８．８２±４．４９７
总计(１７６) １５．６５±３．０５２ １９．４９±２．９４７ １０．１８±２．２２５ ７．１６±２．３５２ ３８．０９±４．８２１

F＝１．８７２∗∗ F＝３．６４３∗∗ F＝５．９５６∗∗ F＝４．４１７∗ F＝４．７５３∗

　　　　注:∗p＜０．０５,∗∗p＜０．０１,∗∗∗p＜０．００１.

其次,不同教龄的幼儿教师在职业情感、职业技能、职业耐挫性、职业主动性、职业愿景、离职倾

向方面存在差异显著.事后检验发现:(１)教龄为１年左右幼儿教师的职业情感水平显著高于教龄



为１５~２５年的幼儿教师,但离职倾向显著高于教龄为２５年以上组;(２)教龄为２~５年组的幼儿教

师其职业技能显著高于教龄１年组,职业情感显著高于教龄为１５~２５年组,离职倾向显著高于教

龄为２５年以上组;(３)教龄为６~１４年的幼儿教师其职业技能、职业主动性、职业愿景显著高于教

龄为１年组,职业主动性显著高于教龄为２~５年组,职业情感、职业技能显著高于教龄为１５~２５

年组;(４)教龄为１５~２５年的幼儿教师其职业技能、职业主动性显著高于教龄为１年组,离职倾向

显著高于教龄为２５年以上的组;(５)教龄为２５年以上幼儿教师的职业耐挫性、职业主动性、职业愿

景显著高于教龄为１年组,职业耐挫性、职业主动性、职业愿景显著高于教龄为２~５年组,职业情

感、职业耐挫性、职业主动性、职业愿景显著高于教龄为１５~２５年组.

最后,不同职称的幼儿教师在职业情感、职业技能、职业意义、工作动机、职业主动性方面存在

显著的差异.事后检验发现:(１)职称未定级的幼儿教师其职业情感显著高于小教一级组,职业情

感、职业意义、工作动机显著高于小教高级组;(２)小教一级组的幼儿教师其职业技能、职业主动性

显著高于未定级组,职业意义、工作动机显著高于小教高级组;(３)职称为小教高级的幼儿教师其职

业技能、职业主动性显著高于未定级组的幼儿教师.

(二)职业认同、职业弹性对离职倾向的影响

由表５数据可以看出:职业认识、职业情感、职业意志、职业技能、职业期望、职业意义、工作动

机分别与职业耐挫性、职业主动性、职业愿景呈现显著的正相关关系;职业认识、职业情感、职业意

志、职业技能、职业期望、职业意义、工作动机分别与离职倾向具有显著的负相关关系.

表５　职业认同、职业弹性与离职倾向各维度间的相关(r)

职业耐挫性 职业主动性 职业愿景 离职倾向

职业认识 ０．４３３∗∗ ０．４０８∗∗ ０．４５２∗∗ －０．３７０∗∗

职业情感 ０．５１３∗∗ ０．４２３∗∗ ０．４６６∗∗ －０．５５０∗∗

职业意志 ０．５１０∗∗ ０．４４５∗∗ ０．５５５∗∗ －０．６１４∗∗

职业技能 ０．５０６∗∗ ０．６３０∗∗ ０．６６９∗∗ －０．３６４∗∗

职业期望 ０．４７７∗∗ ０．４７６∗∗ ０．５２８∗∗ －０．３０６∗∗

职业意义 ０．４０９∗∗ ０．３３３∗∗ ０．４３８∗∗ －０．４３７∗∗

工作动机 ０．２６１∗∗ ０．２３９∗∗ ０．４０２∗∗ －０．３５２∗∗

　　　　　　　　　　注:∗∗p＜０．０１.

以离职倾向作为因变量,以幼儿教师的职业认同、职业弹性的各维度作为自变量,采用多元线

性回归分析,结果如表６.

表６　职业认同与职业弹性各维度对离职倾向的多元回归分析

B(非标准化系数) SE(标准误) Beta(标准化系数) t

截距 ６．５８９ ０．３７６
职业意志 －０．０９９ ０．０１９ －０．３８０ －５．１３３∗∗∗

职业耐挫性 －０．０７０ ０．０１３ －０．３６７ －５．５０８∗∗∗

职业情感 －０．０５８ ０．０２２ －０．１９７ －２．６６７∗∗

职业期望 ０．１１５ ０．０４８ －０．１５８ －２．４００∗

R＝０．７１３ R２＝０．５０９ 调整后 R２＝０．４９８ F＝４４．５８４∗∗∗

　　　　　　　注:∗p＜０．０５,∗∗p＜０．０１,∗∗∗p＜０．００１

多元线性回归分析显示,职业认同与职业弹性中的职业意志、职业耐挫性、职业情感、职业期望



与离职倾向之间存在显著的线性关系,解释量达到５０．９０％,建立回归方程为:

Y＝－０．３８０X１－０．３６７X２－０．１９７X３－０．１５８X４

　　其中:Y代表离职倾向,X１ 代表职业意志,X２ 代表职业耐挫性,X３ 代表职业情感,X４ 代表职业

期望,结果表明,此回归方程是有效的(F＝４４．５８４,p＜０．００１).其中,职业认同中的职业意

志(p＜０．００１)、职业情感(p＜０．０１)以及职业期望(p＜０．０５),职业弹性中的职业耐挫性(p＜０．００１)

均对离职倾向具有显著的负向预测作用.

四、研究讨论

(一)幼儿教师在职业认同、职业弹性与离职倾向方面的差异

本研究发现,不同园所性质、编制、婚姻、年龄、教龄以及职称的幼儿教师在职业认同、职业弹性

以及离职倾向的某些方面存在显著的差异,这一结论不但与以往研究结论相互印证,同时其背后也

有着不同的社会现实原因.

１􀆰 私立园的幼儿教师与公立园的幼儿教师的职业认同感

从个体内部心理特征来看,这可能是因为私立园的幼儿教师更多的是自主择业和应聘,个体具

有较强的从业动机,对幼儿教师职业的价值有着一定的认知.这一结论与王静等人的研究结果一

致,与高晓敏等人的研究结论不一致.他们认为,公办幼儿园教师的职业认同程度要明显高于民办

幼儿园教师.也就是说,如果考虑到影响职业认同感的外部因素就会发现,不同地区的公立园与私

立园幼儿教师的社会地位、声望、工资水平、福利待遇等存在着差别,这有可能影响到公立园与私立

园幼儿教师的职业认同感.而且这一解释也得到了已有研究者的证实.他们认为,教师的职业认

同包含着个体对职业的内在价值认同和外在价值的认同.内在价值认同关注职业的工作内容和内

部价值体验,而外在价值则集中于对职业的社会地位、工作环境和条件等方面的认同[７].因此,个

体对其职业的内在价值与外在价值的认同程度受到外在环境条件和内在心理体验的共同影响.除

此之外,已婚幼儿教师的职业认同感要显著高于未婚的幼儿教师,可能是因为有婚姻经历的教师很

多有了自己的孩子,更懂得幼儿教育在儿童成长过程中的重要作用,从而加深了个体对幼儿教师职

业使命、职业责任和职业价值的认识和理解,从而有助于提升幼儿教师的职业认同感水平.

２􀆰 职业弹性有助于教师应对工作变化带来的挑战,能够以更加积极的态度来应对工作压力,

从而保证其工作绩效以及满意度[１１]

个体的职业弹性水平越高,说明其对职业困难的应对能力更强,对职业更抱有乐观的心态.本

研究发现,在编幼儿教师的职业弹性要高于聘用的幼儿教师,公立园的幼儿教师职业弹性显著高于

私立园的幼儿教师,未婚幼儿教师的职业弹性水平显著高于已婚的幼儿教师.这在一定程度上说

明,公立园在编教师的职业弹性水平更高,其工作态度更加积极,这可能缘于公立在编教师多数具

有较强的专业技能,同时在职业发展上也拥有学习的机会和发展的空间,有能力、有信心应对工作

困难,从而保持着较高的职业弹性.而对于未婚教师而言,没有家庭诸多琐事的牵绊和分心,可以

将更多的精力投入到自己的工作中,所以在处理工作事务上的能力要明显强于已婚教师.



３􀆰 从年龄、教龄和职称水平来看,２５~３０岁左右的小教一级幼儿教师的职业认同感与职业弹

性最强

相对于年龄较大的幼儿教师来讲,年龄较小、教龄较短的幼儿教师其职业认同程度与职业弹性

水平越低,离职倾向水平越高.其实,教龄、年龄以及职称水平是密切联系的３个因素,也就是说,

年龄越大,参与工作的年限较长,取得的职称水平也较高.但这并不意味着个体的年龄越大、教龄

越长、职称水平越高,其职业认同感与职业弹性就必然会更强.职业认同和职业弹性是具有时间特

性的,是个体职业成长的过程状态,从这一点来看,２５~３０岁是幼儿教师职业认同与职业弹性发展

的重要分水岭.工作年限越长,伴随而来的职业倦怠感可能产生,继而对职业产生情感枯竭、消极

懈怠的情况,从而影响个体的职业认同感和职业弹性.同时,工作年限越短,工作经验和工作能力

就稍显欠缺,很可能会缺乏对职业价值的深层次认知和反思,缺乏应对职业逆境的信心和能力,所

以职业认同感与职业弹性水平就会比较低.随着年龄的增长,３０岁之后幼儿教师的离职倾向降

低,更喜欢工作的相对稳定,但也会出现职业认同感和职业弹性的降低,如果不能及时应对则会成

为教师队伍中的“不积极者”,对整个幼儿教师队伍的职业认同可能会起到一定的消极影响.

(二)幼儿教师职业认同、职业弹性对其离职倾向的重要影响

研究发现,职业认同与职业弹性呈显著正相关关系,职业认同与离职倾向呈显著负相关关系,

这一结论与前人研究一致[１３].其中,职业认同中的职业意志、职业情感、职业期望因素,以及职业

弹性中的职业耐挫性因素对个体的离职倾向具有显著的负向预测作用.也就是说,职业认同作为

个体对职业的积极认知与评价,是其从事此职业的内在激励因素.在一定程度上讲,职业认同高的

幼儿教师,对职业有积极的评价,工作动机水平更高,工作投入度也更高.这会促使他们朝着一个

更积极的方向发展,对于充实自身的职业知识,提高职业能力具有正面积极的作用,同时又能进一

步增强幼儿教师在面对和处理一些压力事件时的能力和信心,对于提高其职业弹性水平有重要的

促进作用.另外,从职业弹性这一变量来讲,研究已经发现,职业弹性与职业满意度之间存在显著

的正向关系.职业弹性作为积极的工作心理品质,尤其是当个体的工作使命感较强,工作资源水平

较高时,职业弹性更能够积极促进个体对职业的整体满意度[１４].因此,从个体内在心理特点来讲,

幼儿教师的职业认同感水平高,越能够积极参与促进职业发展的培训,并体现出长期从教的意愿,

面对职业困难时的耐受性强,对职业发展抱有乐观的态度,越不容易产生离职,这是一个相互促进

的良性过程.

五、建　议

综上所述,幼儿教师的职业认同与职业弹性是其离职倾向的重要影响因素,职业认同感越强,

职业弹性水平越高,其离职倾向越低.基于这一结果,为了进一步降低幼儿教师的离职倾向水平,

稳定幼儿教师队伍,需要在实践中通过一定的方式提高幼儿教师自身对职业的认同感以及职业弹

性水平.

第一,从社会大环境来看,需要提高社会对幼儿教师职业重要性的认可度,并进一步通过制定



各种政策法规提高幼儿教师的社会地位,维护幼儿教师的合法权益,让全社会关心、支持幼儿教师

的工作,提高他们的工资待遇以及工作资源的丰富性,提升其工作积极性,提高公众对幼儿教师的

信任度,使得幼儿教师对自身职业的外在价值感得到一定程度的增强,从而强化其从事该职业的外

部动机.

第二,从管理工作本身来看,幼儿园要有计划地对幼儿教师进行定期的专业性教育,促使幼儿

教师在入职前和入职后都能够对幼儿教师职业产生正向的认知评价,使幼儿教师认识到这一职业

的重要性,引发其对工作及其价值的积极情感和期望,树立正确的教师观,增强其工作动机,提高工

作主动性.甚至可以在幼儿教师正式从事这一职业的准备阶段,就积极介入职业价值教育,促进他

们热爱这份职业,从而提高其职业使命感,增强其职业认同.另外,从幼儿教师本身来讲,要对自身

从事的职业形成积极的、正面的认知,既然选择了这份职业,就必须充分认识到这份职业的重要价

值,从内心喜欢从事这份职业.同时,幼儿教师也要有职业发展的意识,要积极抓住一切有利于自

身专业发展的机会,提高自身的教学水平,发掘自身的潜质,提高自身应对工作困难的能力,增强职

业耐挫性.

第三,幼儿教师应该具有对本专业的职业认同度.也就是说,幼儿教师不仅是一份职业,而且

是一份体现专业特点的职业,这份职业的特点是“具有特殊价值和不可替代性;具有本职业特定的

专业知识、专业技能和专业伦理;具有专门的培训和持续发展;具有专业自主;具有权威的专业组

织”[１５].因此,从这个角度出发,幼儿园教师应该培养自身的专业素养,认识到自身的专业价值,能

够克服工作的困难,自主地开展工作,并能够不断提升自己的专业水平.

六、结　语

总体来讲,个体的职业认同体现了个体对工作的内在感知和认同特点,个体的职业弹性体现了

个体对工作的应变和耐挫性水平,这两个方面因素相互联系,并对个体的离职倾向产生重要的影

响.这一结论也验证了我们的假设,即:幼儿教师的离职倾向是受到多种因素影响而产生的,除了

工作环境以及工作本身的特点之外,幼儿教师对工作的认知和应对水平也是促使其产生离职倾向

的内在原因.

应该说,幼儿教师这份职业是一种高度紧张的、需要高度责任感的职业,工作压力大,虽然近年

来,社会地位和待遇在逐步得到改善,但幼儿教师队伍的稳定性仍然需要引起各方面的高度关注.

因此,及时关注和提高幼儿教师在职业方面的认同感以及心理韧性,努力增强工作积极性,将会对

减少离职倾向产生积极的作用,也可以促进幼儿教师队伍长期稳定地发展.

最后需要指出的是,本研究虽然得到了一些有价值的结论.比如,我们对职业认同的测量工具

维度较多,然而其他研究者从职业外部价值、内部价值以及职业意志行动３个层面出发对职业认同

的分析也比较有意义.此外,个体内部职业心理特点除了职业认同与职业弹性之外,职业满意度、

职业效能等也是非常重要的因素,甚至会对个体的离职倾向产生重要的作用,而我们并未充分纳入

这些要素,实属遗憾.
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TheInfluenceofProfessionalIdentityandCareerResilience
onKindergartenTeachers􀆳TurnoverIntention

AiJuan,YangTong
(DepartmentofPsychology,TianjinUniversityofCommerce,Tianjin３００１３４,China)

Abstract:Adoptingthreekindsofquestionnaires,with２００kindergartenteachersinvolvedassubjects,
thisarticleconductedanalysisaboutthecharacteristicsofpreschoolteachers􀆳professionalidentity,caＧ
reerresilienceandturnoverintention,inordertoexploretherelationshipamongthethree．ThereＧ
searchhasthefollowingfindings．(１)Kindergartenteachersofdifferentgardenproperty,teachingaＧ
ges,marriageexertsignificantinfluencesonprofessionalidentity,careerresilienceandturnoverinＧ
tention．(２)Kindergartenteachers􀆳professionalidentityandcareerresiliencehadsignificantpositive
correlation,andprofessionalidentityandturnoverintentionhavesignificantnegativecorrelation．(３)
Kindergartenteachers􀆳professionalidentityandcareerresiliencehavesignificanteffectsonexplaining
turnoverintention,andinterpretationreached５０．９０％．Inthefuture,itisneededtoimprovetheproＧ
fessionalidentityofkindergartenteachers,toprovideprofessionaldevelopmentopportunities,and
improvetheirabilitytocopewithworkingdifficulties,soastoreducetheturnoverintention．
Keywords:kindergartenteacher;professionalidentity;careerresilience;turnoverintention;career
expectation
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