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摘 要:新生代乡村教师是乡村教育的新生力量和未来的中流砥柱,他们能否安心留在乡村学校从教,

关系着乡村教育的可持续发展。为解决乡村教师“留不住”的问题,国务院办公厅于2015年6月发布《乡村教

师支持计划(2015-2020年)》,从经济待遇、社会地位、专业发展等方面着手,提出了具体措施。但是通过实

证研究发现:当前新生代乡村教师的离职意向仍然普遍存在,尤其是其中的男教师和工作在乡村小学的教师;

新时代乡村教师的离职意向,受经济待遇、社会地位、专业发展、个人偏好、乡村文化适应性、家庭和学校支持

度、教师教育满意度等多方面因素的影响,其中个人偏好和乡村文化适应性是最主要的影响因素。因此,为了

更好地留住新生代乡村教师,仍需在“乡村教师支持计划”现有政策支持的基础上,进一步补充和完善相关的

政策措施:(1)重视乡村教师招聘和管理过程中对个人偏好的考察与培育;(2)积极帮助新生代乡村教师适应

乡村文化;(3)关心新生代乡村教师的家庭问题,提供帮助和支持;(4)重视乡村学校建设,给予新生代乡村教

师更多的组织关怀;(5)出台针对乡村教师的教师教育标准。

关键词:新生代乡村教师;乡村教师支持计划;离职意向;乡村教师政策;教师队伍建设

中图分类号:G625  文献标识码:A  文章编号:2095-8129(2020)02-0081-08

一、问题的提出

当前,我国有乡村教师290多万人,其中40岁以下的青年教师近170万人[1]。他们肩负着教

育乡村学生的使命,关系着乡村教育的水平与质量。然而受城乡发展不平衡、交通地理条件不便、
学校办学条件欠账多等因素影响,我国乡村教师队伍面临着职业吸引力不强、补充渠道不畅、优质

资源配置不足、结构不尽合理、整体素质不高等突出问题[2],即所谓“下不去”“留不住”“教不好”的
问题,严重制约了乡村教育事业的发展。

为了解决乡村教师队伍建设面临的“下不去”“留不住”“教不好”的问题,2015年6月国务院办

公厅印发了《乡村教师支持计划(2015-2020年)》(简称“支持计划”),提出通过八项重大举措解决

乡村教师队伍面临的“下不去”“留不住”“教不好”的问题。其中针对乡村教师的“留不住”问题,“支
持计划”从经济方面、个人发展方面、社会地位方面着手,出台了提高乡村教师生活待遇、职称(职
务)评聘向乡村学校倾斜、建立乡村教师荣誉制度等举措。毋庸置疑,重视乡村教师的经济收入、个
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人发展、社会地位有利于留住乡村教师。但是希望更有效地解决乡村教师“留不住”的问题,是否仅

关注这三方面因素就足够了呢?
公共政策学认为,公共政策方案的制定无论怎样科学和正确,无论如何具体细致,也不可能与

纷繁复杂的客观实际情况完全一致,所以公共政策实施方案需要不断补充和完善[3]。因而,为了更

有效地解决当前乡村教师队伍建设面临的“留不住”问题,在“支持计划”已经实施数年的现今,有必

要对影响乡村教师离职意向的因素做进一步研究,在“支持计划”现有措施的基础上,探究丰富和完

善解决乡村教师“留不住”问题的策略。
当前我国的乡村教师群体依据接受教育与生长年代差异,大致可以分为老一辈乡村教师和新

生代乡村教师。老一辈乡村教师没有接受过正规的高等教育,第一学历多为高中或中师,成长于我

国城乡差异相对较小的改革开放前期或初期[4]。新生代乡村教师接受过正规的高等教育,成长于

改革开放后我国社会环境与价值观念发生巨变的时代。两类乡村教师,诸多特征存在差异,留任乡

村学校的意愿也存在差异[5]。一系列研究表明:我国乡村教师的留不住问题,主要表现为具有高等

教育经历的新生代乡村教师留不住[6]。这反映了留住新时代乡村教师,是解决我国乡村教师留不

住问题的关键。新生代乡村教师是当前乡村教育的新生力量和未来的中坚力量,能否有效留住他

们关系乡村教师队伍的结构稳定,决定着在乡村振兴战略的背景下乡村教育能否顺利实现振兴。
因而,本研究以新生代乡村教师为研究对象,力图通过量化的实证方法探究影响其离职意向的因

素,以此完善“支持计划”。

二、文献综述

意向,英文翻译为Intention,指目的、意图,是主体对某种事物或具体行为所持有的主观倾向

性,其指向的对象是特定的事物或行为,具有指向性、方向性和目的性的特点。离职意向,即个体意

图离开现有职位的主观倾向性。意向虽然并非具体的行为,但是表示主体的一种行为倾向性,个体

离职意向的强弱程度,预示着未来离职的可能性大小。国内外研究普遍认为,离职意向是一个能够

反映实际离职状况的可靠指标[7]。因此,国内外学者在研究教师流动与流失问题时,往往非常关注

教师的离职意向[8]。
对于教师离职意向的研究,国内外的研究主要集中于两个方面:一是教师离职意向的现状;二

是教师离职意向的影响因素。关于教师离职意向的影响因素,国内外的研究已非常成熟。概括而

论,影响教师离职意愿的因素大体上主要包括:外部因素,诸如外部就业机会、工作调剂和环境等;
组织因素,比如分配的公平性,组织管理等;教师自身心理因素,如工作满意度、工作怠倦和组织满

意度等;人口统计学因素,如年龄、性别、婚姻状况、受教育程度等等。早期的研究,研究者们偏向于

从教师个人特征因素以及经济等外部因素方面,分析教师为什么想离职。之后,组织机构特征成为

研究者们关注的主要因素[9]。近年来,围绕着工作满意度、组织认同感、教师离职意愿,研究者们开

展了一系列关于三者关系的研究,构建了以组织认同感为中介的结构模型[10-11]。
相较于国外,我国存在明显的城乡二元结构差异,因而在我国关于教师离职意向的研究有大量

集中关注乡村教师的离职意向问题。环境生态因素(偏远)、经济因素(收入低)、职业因素(社会评

价不高)[12]、社会因素(主观社会压力感),被我国研究者认为是影响乡村教师离职意向的重要因

素。除了以上因素外,一些研究也发现过重的工作负担、厌倦教学工作、学生行为问题、对教育法规

与政策及改革的低信任、职位升迁机会少等因素,也影响到乡村教师的离职意向[13]。
虽然我国关于乡村教师离职意向的研究较为丰富,但是专门针对新生代乡村教师的研究却较

少,相关研究出现的时间也较晚。我国最早的相关研究出现在郑新蓉教授的《中国新生代乡村教师

调查》一文中[14]。之后仅有《教育发展研究》杂志陆续出现了两篇关于新生代乡村教师离职与主动

入职动因的系统研究。两位研究者均采用质性研究方法,研究结论都认为仅仅依靠丰厚的物质报



酬难以留住新生代乡村教师,深厚的乡土情感、高度的职业认同、情感需求的满足、自我价值的实现

等都是影响新生代乡村教师去留意向的重要因素[15-16]。
综合而言,我国关于教师和乡村教师离职意向的研究已经较为丰富,但却缺少针对新时代乡村

教师留不住问题的专门研究,少有的相关研究主要采用质性方法,着眼于少数个案的诠释,未有更

具推广解释力的量化实证研究。新生代乡村教师是我国未来乡村教师队伍的中坚力量,因而采用

量化的研究方法,探究新生代乡村教师离职意向的影响因素,对解决新时代我国乡村教师队伍建设

的“留不住”问题具有重要意义。

三、研究设计

(一)数据来源与研究假设

本研究将新生代乡村教师界定为:年龄不超过35岁,接受过完整的全日制高等教育的乡村教

师。研究的数据来源于2018年对浙江、安徽、湖北三省六县新生代乡村教师的问卷调查。整个调

研共发放问卷1200份,最终回收调查问卷1085份,有效问卷1007份,有效回收率83.92%。其

中,男教师363人,占有效问卷的36%,女教师644人,占有效问卷的64%;来自村小的247人,占

24.5%,来自中心小学的371人,占36.8%,来自初中的389人,占38.6%。
“支持计划”指出,提高乡村教师生活待遇、职称(职务)评聘向乡村学校倾斜、建立乡村教师荣

誉制度,内含的假设是经济因素、个人发展因素、社会地位因素对乡村教师的“去留”具有重要影响。
本研究将在验证该三大假设的基础上,根据相关理论以及前期针对乡村教师的访谈,进一步检验如

下假设:
第一,偏好理论认为个人的偏好很大程度上可以影响着个人决策,并可以对个体将来的行为具

有一定的预测作用[17]。因而,本研究提出假设一(H1):乡村教师个人越偏好乡村教师工作,其离职

意向越低。
第二,结构功能主义理论认为,文化系统具有潜在的模式维持功能,文化适应有利于社会构成

部分结合在一起,发挥着各自的功能[18]。因而,本研究提出假设二(H2):乡村教师越适应乡土文

化,其离职意向越低。
第三,家庭是个人感情的重要寄托,乡土中国的“差序格局”传统,更是让人们尤为重视家

庭[19]。乡村教师普遍表示他们在乡任教,担心自己的婚姻、配偶或子女教育等问题。因而,本研究

提出假设三(H3):乡村教师感受到来自家庭的担忧越多,其离职意向越高。
第四,乡村学校是乡村教师工作中的组织依靠,组织支持理论认为,个人的组织支持感受可以

降低员工的怠工、旷工和离职行为,可以降低员工对于工作压力的反应,可以增加员工角色内绩效

和角色外绩效[20]。因而,本研究提出假设四(H4):乡村教师感受到来自学校的支持越大,其离职意

向越低。
第五,根据自我效能感理论,如果教师在接受的职前、职后教育中没有培养出高水平的自我效

能感,其从事教师职业的信念、在职业的精力和情感投入意愿上就没有那么强[21]。因而,本研究提

出假设五(H5):乡村教师对接受过的教师教育越满意,其离职意向越低。
(二)测量工具与研究变量

本研究基于文献理论分析和访谈,围绕着研究假设,编制了“新生代乡村教师离职意向调查问

卷”,除基本信息外,其他题项均采用李克特5点量表形式。具体包括9个方面:(1)离职意向,从非

常低到非常高;(2)对自我经济生活状况的感受,从非常不好到非常好;(3)对自我社会地位状况的

感受,从非常低到非常高;(4)对个人未来发展的主观预判,从非常没自信到非常自信;(5)对从事乡

村教师工作的个人偏好,从非常不乐意到非常乐意;(6)对乡村文化的适应情况,从非常不适应到非

常适应;(7)来自家庭方面的困难与担忧,从非常少到非常多;(8)感受来自乡村学校的支持情况,从



非常少到非常多;(9)对接受过的教师教育的满意度,从非常不满意到非常满意。上述题项的取值

都是依次从1到5。除了离职意愿的调查只设有1个题项变量外,其它8部分均设有4个题项变

量。八部分的α系数分别均在0.9以上,KMO值均在0.8以上,可见八部分均具有较高的信度和

效度。
研究假设的检验将以乡村教师离职意向为因变量,经济生活感受、社会地位感受、个人未来发

展感受、个人偏好、乡村文化适应、家庭担忧、学校支持感受、教师教育满意度为自变量。自变量的

计分通过对应题项变量得分加总平均的方式,因变量的计分直接采用新生代乡村教师离职意向的

李克特选项得分,数据采用SPSS23.0进行统计分析。

四、新生代乡村教师的离职意向现状与影响因素分析

(一)新生代乡村教师的离职意向现状

1.总体情况

如表1所示,37.9%新生代乡村教师的离职意向非常高,40.6%新生代乡村教师的离职意向比

较高,两者的比例为78.5%;没有新生代乡村教师的离职意向非常低,9.5%新生代乡村教师的离职

意向比较低,两者的比例为9.5%;11.9%新生代乡村教师的离职意向一般。从选择的比例情况可

以看出,总体而言新生代乡村教师的离职意向较高,其均值为4.07(SD=0.94)。

2.新生代男女乡村教师的情况比较

38.9%新生代男乡村教师的离职意向非常高,43.2%新生代男乡村教师的离职意向比较高,两
者的比例为82.1%;37.3%新生代女乡村教师的离职意向非常高,39.1%新生代女乡村教师的离职

意向比较高,两者的比例为76.4%。7.7%新生代男乡村教师的离职意向非常低或比较低;10.5%新

生代女乡村教师的离职意向非常低或比较低。从选择的比例情况可以看出,相较而言,新生代男乡

村教师的离职意向更高。

3.不同学校新生代乡村教师的情况比较

39%的村小新生代乡村教师的离职意向非常高,42.1%的村小新生代乡村教师的离职意向比

较高,两者的比例为81.2%;38.3%的中心小学新生代乡村教师的离职意向非常高,41.7%的中心小

学新生代乡村教师的离职意向比较高,两者的比例为80%;36.8%的初中新生代乡村教师的离职意

向非常高,38.6%的初中新生代乡村教师的离职意向比较高,两者的比例为75.4%。8.8%村小新生

代乡村教师的离职意向非常低或比较低;9.1%中心小学新生代乡村教师的离职意向非常低或比较

低;10.3%初中新生代乡村教师的离职意向非常低或比较低。相较而言,村小新生代乡村教师的离

职意向最高,其次是中心小学和初中的新生代乡村教师。
表1 新生代乡村教师离职意向高低的百分比情况(%)

总体 男教师 女教师 村小教师 中心小学教师 初中教师

有效

非常低 0 0 0 0 0 0
比较低 9.5 7.7 10.5 8.8 9.1 10.3
一般 11.9 10.2 12.9 10.1 10.9 14.0

比较高 40.6 43.2 39.1 42.1 41.7 38.6
非常高 37.9 38.9 37.3 39 38.3 36.8

  (二)新生代乡村教师离职意向的影响因素分析

1.研究假设的检验

为了验证本研究提出的研究假设,以各个因素为自变量,离职意向为因变量,分别进行回归分

析。结果显示,各假设都通过了验证。具体而言:乡村教师对自我经济生活状况的感受越差,其离

职意向越强(β=-0.59,R2=0.35);乡村教师对自我社会地位状况的感受越差,其离职意向越强



(β=-0.64,R2=0.41);乡村教师对个人未来发展越没自信,其 离 职 意 向 越 强(β=-0.51,

R2=0.26);乡村教师越乐意从事乡村教师工作,其离职意向越低(β=-0.76,R2=0.58);乡村教师

对乡村文化越不适应,其离职意向越强(β=-0.74,R2=0.55);乡村教师来自家庭方面的担忧越

多,其离职意向越强(β=0.62,R2=0.38);乡村教师感受来自乡村学校的支持越多,其离职意向越

低(β=-0.60,R2=0.36);乡村教师对接受的教师教育越不满意,其离职意向越强(β=-0.71,

R2=0.50)。
各自变量的描述统计情况如下:经济生活感受均值为1.88(SD=0.93),社会地位感受均值为

1.98(SD=1.02),个人未来发展感受均值为2.21(SD=0.99),个人偏好均值为2.24(SD=0.99),乡
村文化适应均值为2.12(SD=1.01),家庭担忧均值为3.79(SD=0.89),学校支持均值为2.17
(SD=0.87),教师教育满意度均值为2.26(SD=1.00)。从统计情况可见:新生代乡村教师对自我

经济生活状况的感受不好,认为自己的社会地位不高,对个人未来发展的自信心不足,对从事乡村

教师工作的主观意愿偏低,对乡村文化的适应度差,来自家庭方面的困难与担忧多,感受来自乡村

学校的支持少,对所接受的教师教育满意度低。

2.新生代乡村教师离职意愿的最主要影响因素

逐步回归法简单易行,所得回归方程的变量较少,并保留了影响最显著的重要变量,在实践中

其被证明较为有效,预测精确度较高,所以逐步回归法作为建立最优线性回归模型的一种方法,在
建模和预测中有着广泛的应用。本研究利用逐步回归法探究新生代乡村教师离职意愿的最主要影

响因素。
如表2所示,八大因素均对新生代乡村教师的离职意向具有显著性影响,其中个人偏好因素在

逐步线性回归分析中首先被纳入回归,其对新生代乡村教师离职意向的贡献率最大(调整后的

R2=0.575)。其次是乡村文化适应因素,紧接着是经济生活感受因素、教师教育满意度因素、家庭

担忧因素、个人未来发展感受因素、学校支持因素、社会地位感受因素。这八个因素一起共同解释

了新生代乡村教师离职意向取值变异性的75.2%。从逐步回归分析的结果可以看出,个人偏好因

素对新生代乡村教师离职意向的影响最大。
表2 各影响因素与新生代乡村教师职业意向的逐步回归分析

变量 模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6 模型7 模型8

个人偏好 -0.76** -0.49** -0.40** -0.36** -0.32** -0.34** -0.36** -0.34**

乡村文化适应性 -0.45** -0.42** -0.39** -0.33** -0.30** -0.32** -0.33**

经济生活感受 -0.19** -0.16** -0.17** -0.15** -0.14** -0.13**

教师教育满意度 -0.12** -0.13** -0.12** -0.14** -0.12**

家庭担忧 0.11** 0.11** 0.12** 0.12**

个人未来发展感受 -0.07** -0.07** -0.06**

学校支持 0.07** 0.09**

社会地位感受 -0.06*

N 1007 1007 1007 1007 1007 1007 1007 1007
AdjustedR2 0.575 0.709 0.734 0.740 0.746 0.749 0.751 0.752

F 1364.3** 1227.1** 928.1** 717.7** 592.6** 500.8** 433.9** 381.8**

  注:*表示p<0.05,**表示p<0.01

五、结论与有关政策探讨

新生代乡村教师的离职意向,反映了新生代乡村教师是否愿意离开所从事的乡村教师职业的

主观倾向,对其影响因素的实证研究,能够为解决新生代乡村教师的“留不住”问题提供启示。通过

本研究发现:除了经济因素、社会地位因素、个人未来发展因素外,个人偏好因素、乡村文化适应因

素、家庭担忧因素、学校支持因素、教师教育满意度因素同样对他们的离职意向具有显著影响,关系



到他们能否“留得住”;而且,新生代乡村教师离职意向的最主要影响因素是个人偏好,其次是乡村

文化适应。这反映了区别于老一辈乡村教师,新生代乡村教师在职业选择中更为重视自身的主观

意愿与文化环境体验,将自己的感受与环境适应视为决定职业去留的重要因素。
当前针对乡村教师的“留不住”问题,“支持计划”主要采取了三大措施:一是在经济方面,提高

乡村教师的生活待遇;二是在社会地位方面,建立乡村教师荣誉制度;三是在个人发展方面,提升乡

村教师能力素质,职称(职务)评聘向乡村学校倾斜。重视该三方面的因素,必然有利于我国乡村教

师队伍建设,有助于留住乡村教师。但是对于新生代乡村教师,仅仅重视这些因素显然不够。新生

代乡村教师是我国乡村教育的新生力量和未来的中坚力量,基于本研究的结论,为了更好地留住新

生代乡村教师,解决我国乡村教师“留不住”问题,仍需在“支持计划”现有措施的基础上补充新的政

策措施。
(一)重视乡村教师招聘和管理过程中对个人偏好的考察与培育

对乡村和乡村教育有偏好的乡村教师,在内在倾向性上更偏向于乡村教师职业,因而更有可能

长期从教。正如喜欢某件事,会更愿意在该事物上投入时间和精力。偏好是一种情感需求的满足,
这种满意会引发做出满足偏好的动机与行为。所以,在解决乡村教师“留不住”这一问题的过程中,
需要重视乡村教师个人对乡村生活和乡村教师工作的偏好。一方面,在乡村教师招聘的过程中,需
要设对报考者的个人偏好进行考察的环节,可以通过心理测试或面试等多种方式了解报考者的个

人偏好与态度。对于偏爱乡村生活和乡村教师工作的报考者可以给予适当的录取优待。在当前教

师岗位(包括乡村教师岗位)报考火热的背景下,在招聘的入口环节,挑选一些对乡村生活和乡村教

师工作有偏好的大学生,对未来乡村教师队伍的稳定意义重大,能有效缓解未来花费了大量精力培

训的乡村教师最后却“留不住”的问题。另一方面,对于现有乡村教师的管理,要有意识地引导和培

育他们的个人偏好,让他们对乡村生活和乡村教师工作形成感情和偏好。事物都具有两面性,乡村

的生活与工作有其不便利的一面,但也有其好的一面,需要在乡村教师中多彰显其积极的一面,努
力减少不利的一面,多渠道建立情感连接让乡村教师热爱上乡村教师职业。

(二)积极帮助新生代乡村教师适应乡村文化

文化是意义、价值以及行为标准的整合系统,社会中的人生活在文化中,并将文化代际传

递[22]。文化总是首先表现为某些人的文化或群体文化,不同的人群形成不同的文化个性,不同的

文化体系也相应地拥有不同的特定人群。当不同文化群体需要彼此交往和相互了解时,历史上形

成的文化传统差别会成为痛苦和冲突的来源[23]。因而能否适应文化带来的冲突,将直接影响人们

的学习、工作与生活。当前乡村学校招聘的教师以接受过全日制高等教育、适应了城市文化的大学

生为主,当这些大学生毕业后来到乡村工作,必然会出现对乡村文化的不适应。即使是乡村出身的

大学生,其长期接受的也是城市取向的学校教育[24],加上接受高等教育期间适应与习惯了城市文

明,让他们毕业后回到乡村,也同样会存在文化上的冲突。所以当前需要重视这些新生代乡村教师

对乡村文化的适应问题。一方面在入职前,可以通过实习、支教等多种方式,提前增加师范生对乡

村教育和乡村生活的了解与熟悉;另一方面在入职后,可以由各地教育部门或学校组织多种形式的

家校合作、校村合作等活动,增加乡村教师与乡村的接触机会,在接触与交往过程中潜移默化,逐步

地适应乡村文化。
(三)关心新生代乡村教师的家庭问题,提供帮助和支持

当前新生代乡村教师不愿意留在乡村任教,家庭因素是重要原因。年轻的乡村教师担心自己

的婚姻问题和离家远的问题,成家的乡村教师担心自己子女的未来发展问题,希望自己的小孩能够

去城市学校读书。这些来自家庭方面的原因较大地影响着新生代乡村教师留在乡村的态度。所

以,支持新生代乡村教师必须关心他们的家庭问题,给予关怀和帮助。首先,乡村教师派岗时,尽量

安排新生代乡村教师在离自己家乡较近的学校任教,实在难以协调的,可以多方筹措资金(特别是



吸引社会资金捐助)给予交通补贴。其次,在分配教师时,尽量考虑一所学校或一个区域未婚乡村

男女教师的比例,尽量做到性别平衡,为乡村教师解决个人婚姻问题提供便利。最后,对于新生代

乡村教师子女的教育问题,各地可以研究和探索在中考招生中提供适当照顾政策。
(四)重视乡村学校建设,给予新生代乡村教师更多的组织关怀

学校支持是乡村教师能够体验和感受到组织温暖,形成组织归属感的重要基础。当前各地乡

村学校的破败现象较为普遍,尤其是偏远地区和教学点。这些学校的乡村教师,一是总人数少,二
是缺少集体凝聚力和组织集体感,教师各自忙各自的,没有学校集体活动和学校文化。在这样的乡

村学校环境下,乡村教师人心涣散,没有组织支持感和归属感,难以形成“组织忠诚”。所以,发展乡

村教育,让乡村教师“留得住”,需要重视乡村学校的建设。一方面,需要加强乡村学校的组织建设,
完善乡村学校内部的各类组织设置,为新生代乡村教师安心教学做好支持和服务;另一方面,需要

加强乡村学校的文化建设,为新生代乡村教师的工作营造良好的学校环境与群体氛围,提高新生代

乡村教师的认同感和归属感。
(五)出台针对乡村教师的教师教育标准体系

乡村教师接受的教师教育,直接影响着其能否具备胜任乡村教育的知识与能力,进而关系到乡

村教师教学的有效性及其教学效能感。如果乡村教师在乡村教育中体验到的大多是挫败感,自然

其愿意继续留在乡村学校从教的意愿就会降低。所以开展好针对乡村教师的教师教育,对解决乡

村教师“留不住”问题同样十分重要。现如今,我国的乡村教师培养越来越强调定向培养和本土化

培养,培训也越来越强调针对性和实效性。这表明国家已经认识到乡村教育不同于城市教育,有着

自身的特殊性。国家可以着手研究和出台针对乡村教师的教师教育标准体系,以此来规范和要求

各校的乡村教师培养以及各地的乡村教师培训。该标准体系需要整体设计,衔接职前培养和职后

培训。如此就可以极大地提高乡村教师培养与培训的实效,让乡村教师更能有效地开展教育教学,
获得职业成就感,从而促进乡村教师“留得住”。
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TurnoverIntentionandPolicyImprovementfortheNewGenerationofRuralTeachers

LIUJia1,2,FANGXing1
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Abstract:Thenewgenerationofruralteachersisthenewforceofruraleducationandthemainstayof
thefuture.Whethertheycanstayinruralschoolsasteachersissignificantforthesustainabledevelop-
mentofruraleducation.Inordertosolvetheproblemof“teachersunwillingnesstostayinthevil-
lage”,theRuralTeacherSupportPlanIssuedbyStateCouncilhasputforwardspecificmeasuresoffi-
nancialsupport,socialrecognitionandpersonaldevelopment,etc..However,thisempiricalresearch
suggeststhattheturnoverintentionofthenewgenerationofruralteachersisstillhigh,especiallya-
mongthemaleteachersandtheteachersintheruralelementaryschools.Ruralteachersintentionto
leavetheirjobsintheneweraissubjecttofinancialreasons,socialfactors,personaldevelopment,
personalpreferences,difficultytoadapttolocalruralculture,lackoffamilyandschoolsupport,and
lesseducationalsatisfactionamongteachers,amongwhichpersonalpreferenceanddifficultytoadapt
tolocalruralculturearecrucialfactors.Therefore,inordertoretainthenewgenerationofrural
teachers,itisnecessarytosetrelevantpoliciesandmeasuresonthebasisoftheexistingregulationsof
theRuralTeacherSupportPlan.First,weneedtoattachimportancetotheinvestigationandcultiva-
tionofpersonalpreferencesintheprocessofrecruitingandmanagingruralteachers.Second,we
shouldactivelyhelpthenewgenerationofruralteacherstoadapttoruralculture.Third,morecare
shouldbegiventothefamilyissuesofthenewgenerationofruralteacherswithnecessaryhelpand
support.Fourth,importanceshouldbeattachedtotheconstructionofruralschoolsandgivemore
caretothenewgenerationofruralteachers.Fifth,weshouldestablishastandardsystemofteacher
educationforruralteachers.
Keywords:newgenerationofruralteachers;RuralTeacherSupportPlan;turnoverintention;rural
teacherpolicy;constructionofteachingstaff
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