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摘要:为研究环境因素对乡村教师留任的影响,对黑龙江省10个地区的乡村教师展开调研,显示有三

点研究结果。第一,环境因素对乡村教师留任有独立且显著的影响。在单独分析环境因素的作用时,结果显

示,不论有无背景因素参与,不同的环境匹配度对乡村教师留任都有显著影响,相比之下,低环境匹配度对乡

村教师留任的影响更大。第二,不同环境匹配度下组织承诺的多重中介效应显著。高环境匹配度模型和低

环境匹配度模型的研究结果均显示,环境因素通过组织承诺的中介效应显著地提高了乡村教师的留任率,相

比之下,高环境匹配度对提高乡村教师留任率的作用更大。第三,支持性条件的调节效应显著。研究结果显

示,支持性条件在环境匹配度与组织承诺水平、环境匹配度与乡村教师留任中起到显著的正向调节作用,相

比之下,较好的支持性条件其调节效应更显著。从环境匹配角度看,留住乡村教师需要采取以下有效措施:

改善支持性条件,提高乡村教师组织承诺水平;完善招聘与培养培训制度,提高乡村教师与乡村环境匹配度;

建立乡村教师留任监控数据库,强化教育行政管理部门监测意识,完善问责机制。
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  乡村教师难以留任是世界各国普遍面临

的现实问题。乡村学校存在工资较低、与城市

隔离、专业发展受限、工作条件艰苦等不利因

素,在吸引和留任乡村教师方面处于竞争劣

势。为了留住乡村教师,各国采取了多种措

施,主要包括经济补偿、专业发展支持、本地招

聘等。这些措施的实施在一定程度上提高了

乡村教师的留任率,尤其是本地招聘政策在许

多国家已经成为一项被普遍接受的措施。从

相关文件中可以看出,实施本地招聘政策主要

是从教师与当地环境相匹配的角度出发,充分

考虑教师更有可能留在乡村学校的因素。基

于此,本研究旨在探讨如下问题:(1)乡村教师

与乡村社区环境的匹配程度是否影响教师的

留任;(2)环境匹配因素在多大程度上影响乡

村教师的留任意愿;(3)在环境匹配与乡村教

师留任中,组织承诺是否起到中介作用;(4)在
现有环境匹配度下,给予乡村教师支持性条件

是否能够对乡村教师留任产生直接影响,以及

提高组织承诺水平是否对提高乡村教师留任

率更加有效。通过对以上问题的探究,本研究

试图揭示乡村教师与环境匹配程度对乡村教

师留任的影响以及影响因素之间的传导关系,
从而为制定乡村教师留任政策提供有价值的

参考和建议。

一、理论分析与研究假设

教师与环境匹配性是指教师与工作环境、
生活环境之间的一致性、兼容性。为了选择一

个满意的工作场所,教师不仅要根据职业承诺

64



来权衡工作环境的利弊,同时还要依据需要来

满足内心对美好生活的向往。乡村学校独特

的工作环境对教师的知识和能力都有相应的

要求,即教师要具备胜任乡村教学岗位的素

质[1]。教师个体对乡村工作环境和生活环境,
如工资薪酬、工作条件、可支配资源、生活条

件、生活便利程度等情况都要能够适应[2]。因

此,到乡村学校任教的教师,不仅要在身体上

适应乡村环境,还要在心理上适应乡村环境,
这是一种全方位的适应[3]。乡村社区有着自己

的社会结构和独特的文化,这种文化与城市文

化迥然不同。这要求乡村学校教师要实现与

文化需求相匹配的价值观和思想观念等方面

的转变[4]。在教师与乡村环境的“调适”中,文
化匹配显得尤为重要。

教师到乡村学校任教要充分考虑两个问

题:乡村学校的实际工作环境与自己期望的工

作环境是否匹配;乡村学校任教能力要求与个

人具备的教学能力是否匹配[5]。只有工作环境

与教师的身份、专业、背景和教学取向等相匹

配,才能确保教师的教学价值观和信念是相容

的,才能确保乡村社区的生活方式是被教师接

受与认可的,才能确保教师从“根”上认可自己

工作的 意 义 并 认 为 自 己 的 工 作 是 令 人 满 意

的[6]。工作环境与教师的身份、专业、背景和教

学取向等相匹配,有助于教师克服困难并在教

学过程中获得满足感,从而提高其组织承诺水

平,增强他们继续在学校留任的决心。如果在

不了解乡村学校和乡村社区的文化、习俗和期

望的情况下,教师就到乡村学校任教并生活在

与自己文化迥然不同的环境中[7],那么教师先

前已有的有关学生、学校和社区的观念就不可

避免地表现出不足与错位,教师就会明显地感

受到人际的孤独感以及对学校文化的疏离感,
其结果是教师感觉自己是学校和社区的局外

人[8]。此时,教师完成工作所消耗的时间成本

和心理成本都较多,久而久之就会对乡村社区

环境感到不满意,最终选择离开。
如果教师与乡村环境的匹配程度高,那么

教师在乡村学校任教会感到舒适,人际关系和

谐,孤独感不强烈[9]。另外,乡村学校管理人员

对教师 的 支 持 程 度 也 影 响 着 乡 村 教 师 的 留

任[10]。如果乡村学校管理人员能够为教师创

设和提供良好的支持性条件,那么就可以提高

教师与乡村学校环境之间的匹配程度,从而缓

解教师的工作压力,增强教师的组织支持感,提
高教师组织承诺水平,降低教师离职意愿[11]。
基于以上分析,研究提出4个假设。

假设1:教师与乡村环境的匹配程度影响

乡村教师留任。
假设2:组织承诺在环境匹配与乡村教师

留任间起中介作用。
假设3:支持性条件在环境匹配与组织承

诺间起到调节作用。
假设4:支持性条件在环境匹配与乡村教

师留任间起到调节作用。
基于以上假设,本研究建构了乡村教师留

任影响因素中介模型。具体见图1。

图1 乡村教师留任影响因素中介模型

二、问卷调查及数据分析

为了研究乡村环境因素对乡村教师留任

的影响程度,研究团队在黑龙江省的10个地区

发放了5000份问卷,每个地区发放500份,共
回 收 有 效 问 卷 4746 份,问 卷 有 效 率 为

94.92%。问卷由5部分构成:被试者部分,为
个人基本信息,包括被试的性别、年龄、学历、
婚姻状况、学校所在地、毕业学校、乡村学校工

作时间;自变量部分,为环境匹配,包括工作环

境匹配和生活环境匹配;中介变量部分,为组

织承诺,包括感情承诺、规范承诺、理想承诺;
调节变量部分,为支持性条件,包括教育教学

工作条件、行政支持性条件、生活居住环境条

件;因变量部分,为乡村教师留任意愿,包括愿

意留任与不愿意留任。问卷中除基本信息外,
其他问题均采用李克特五点量表的计分形式,
从1到5表示程度逐渐减弱。使用统计软件

SPSS20.0和AMOS22.0对调研数据进行统计

分析。问卷CronbachsAlpha值为0.959;问卷测

量模型拟合指数CMIN/DF=32.829,SRMR=
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0.0465,NFI=0.929,RFI=0.917,IFI=0.931,

TLI=0.919,CFI=0.931,RMSEA=0.082;问卷

结构模型拟合指数CMIN/DF=34.615,SRMR=
0.0535,NFI=0.925,RFI=0.913,IFI=0.927,

TLI=0.915,CFI=0.927。数据分析显示,问卷的

信度和效度均较好。

三、研究结果

(一)乡村教师留任影响因素分析

表1呈现了与乡村教师留任相关各变量的

均值、标准差、相关系数的统计结果。数据显

示,乡村教师留任与感情承诺、规范承诺、理想

承诺、工作环境匹配、生活环境匹配这5项因素

呈显著相关关系,除了与理想承诺呈低相关关

系(r=0.369),与其他变量都呈中度相关关系

(r>0.4)。统计结果表明:乡村教师留任情况

较好;组织承诺中感情承诺和规范承诺的水平

相对较高,理想承诺水平较低;工作环境匹配

和生活环境匹配水平基本相同,接近于较好。
具体见表1。

表1 乡村教师留任相关影响因素分析

M SD 留任意愿

1.9001 0.94928 -

组织承诺

环境匹配

感情承诺 1.9781 0.98433 0.742***

规范承诺 1.9631 0.94241 0.698***

理想承诺 2.8036 0.97670 0.369***

工作环境匹配 2.0654 0.85290 0.576***

生活环境匹配 2.0991 0.84015 0.644***

       注:***表示p<0.001,下同。

  为进一步了解环境匹配对乡村教师留任

的影响,笔者使用分层回归分析法分析了在考

虑背景因素(性别、年龄、婚姻状况、学校所在

地、学历、毕业学校、乡村学校工作时间)和不

考虑背景因素的情况下,环境匹配、工作环境

匹配、生活环境匹配对乡村教师留任的解释

力。表2统计结果显示,在没有背景因素参与

的情况下(模型1),环境匹配、工作环境匹配、
生活环境匹配对乡村教师留任影响的解释力

分别为42.70%,33.10%,41.40%;当把背景因

素放到模型中时(模型2),环境匹配、工作环境

匹配、生活环境匹配对乡村教师留任影响的解

释力分别为45.60%,36.70%,43.70%。这表

明在考虑背景因素时,环境匹配、工作环境匹

配、生活环境匹配对乡村教师留任影响解释力

均提高。相比之下,生活环境匹配比工作环境

匹配影响解释力更高一些。由此可以推断,工
作环境匹配和生活环境匹配都是乡村教师留任

的重要影响因素,其中,生活环境匹配更重要。

表2 环境匹配因素对乡村教师留任影响的回归分析

变量
乡村教师留任

模型1 模型2

环境匹配

工作环境匹配

生活环境匹配

β(S.E) 0.653(0.013)*** 0.646(0.013)***

R2(调整R2) 0.427(0.427)*** 0.456(0.456)***

F 3532.232*** 497.275***

β(S.E) 0.576(0.013)*** 0.573(0.013)***

R2(调整R2) 0.332(0.331)*** 0.369(0.367)***

F 2353.284*** 345.559***

β(S.E) 0.644(0.013)*** 0.633(0.012)***

R2(调整R2) 0.414(0.414)*** 0.438(0.437)***

F 3355.200*** 461.369***

  (二)不同环境匹配程度对乡村教师留任

的独立影响分析

鉴于教师与环境匹配有着不同的程度和

状态,本研究先将环境匹配程度分成高环境匹

配度和低环境匹配度两种情况,然后用分层回

归分析法探讨不同环境匹配程度对乡村教师

留任的影响。表3统计数据表明:在不考虑背

景因素的情况下,高环境匹配度对乡村教师留
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任影响解释力为28.00%,低环境匹配度对乡

村教师留任影响解释力为38.30%;在考虑背

景因素的情况下,高环境匹配度对乡村教师留

任影响解释力为31.90%,低环境匹配度对乡

村教师留任影响解释力为41.60%。通过表3
数据还可以看出,不论有无背景因素的参与,

不同环境匹配程度对乡村教师留任都有显著

影响,但环境匹配程度不同,其影响力也存在

差异,低环境匹配度对乡村教师留任影响解释

力高于高环境匹配度,即在单独分析环境匹配

的作用时,低环境匹配度对乡村教师留任的影

响更大。
表3 不同环境匹配程度对乡村教师留任的独立影响分析

变量
乡村教师留任

模型1 模型2

高环境匹配度

低环境匹配度

β(S.E) 0.529(0.027)*** 0.519(0.027)***

R2(调整R2) 0.280(0.280)*** 0.321(0.319)***

F 1044.150*** 158.361***

β(S.E) 0.619(0.014)*** 0.612(0.014)***

R2(调整R2) 0.383(0.383)*** 0.417(0.416)***

F 2911.711*** 418.395***

  (三)不同环境匹配程度对乡村教师留任

影响的多重中介检验

从相关分析和分层回归分析中可以看出,
不同环境匹配程度对乡村教师留任都有着显

著影响。在教育实际运行中,环境对乡村教师

留任的影响并不是在真空中发生的,而是在其

他因素的共同作用下产生的。因此,本研究建

构了乡村教师留任影响因素中介模型(图1),
将环境匹配作为自变量,将乡村教师留任意愿

作为因变量,将组织承诺(包括感情承诺、规范

承诺、理想承诺)作为中介变量,由此分析模型

中不同环境匹配程度如何通过中介变量对乡村

教师留任产生影响以及影响是否显著。使用

PROCESSVersion3.0中的模型4,采用统计学中

的Bootstrapping算法,检验中介效应的显著性。

在高环境匹配度模型中(见表4)可以看

出:总效应显著,总的中介效应显著,直接效应

显著,感情承诺中介效应显著,规范承诺中介

效应显著,理想承诺中介效应不显著。总效应

估计值 为0.8605,总 的 中 介 效 应 估 计 值 为

0.4858,直接效应估计值为0.3747,感情承诺

估计值为0.3583,规范承诺估计值为0.1329,
理想承诺估计值为-0.0053。总的中介效应

占总 效 应 的56.46%,感 情 承 诺 占 总 效 应 的

41.64%,规范承诺占总效应的15.44%,理想承

诺占总效应的-0.62%。感情承诺占总的中介

效应的73.75%,规范承诺占总的中介效应的

27.36%,理想承诺占总的中介效应的-1.09%,
直接效应占总效应的43.54%。

表4 高环境匹配度对乡村教师留任影响的多重中介效应分析

效应 估计值 BootSE
95%置信区间

下限 上限

M1 0.3583 0.0288 0.3018 0.4145
M2 0.1329 0.0249 0.0845 0.1834
M3 -0.0053 0.0103 -0.0260 0.0144

M1+M2+M3 0.4858 0.0251 0.4369 0.5360
c' 0.3747 0.0276(S.E) 0.3206 0.4287

Total 0.8605 0.0266(S.E) 0.8084 0.9125

     注:M1为感情承诺中介效应;M2为规范承诺中介效应;M3为理想承诺中介效应;M1+M2+M3为总的

中介效应;c'为环境匹配度对乡村教师留任的直接效应;Total为总效应。下同。

  在低环境匹配度模型中(见表5)可以看

出:总效应显著,总的中介效应显著,直接效应

显著,感情承诺中介效应显著,规范承诺中介

效应显著,理想承诺中介效应不显著。总效应

估计值 为0.7564,总 的 中 介 效 应 估 计 值 为

0.4565,直接效应估计值为0.2999,感情承诺

估计值为0.3145,规范承诺估计值为0.1369,
理想承诺估计值为0.0051。总的中介效应占

94



总效 应 的 60.35%,感 情 承 诺 占 总 效 应 的

41.58%,规范承诺占总效应的18.10%,理想承

诺占总效应的0.67%。感情承诺占总的中介

效应的68.89%,规范承诺占总的中介效应的

29.99%,理想承诺占总的中介效应的1.12%,
直接效应占总效应的39.65%。

表5 低环境匹配度对乡村教师留任影响的多重中介效应分析

效应 估计值 BootSE
95%置信区间

下限 上限

M1 0.3145 0.0217 0.2720 0.3566
M2 0.1369 0.0187 0.1002 0.1729
M3 0.0051 0.0072 -0.0086 0.0194

M1+M2+M3 0.4565 0.0164 0.4251 0.4895
c' 0.2999 0.0163(S.E) 0.2679 0.3319

Total 0.7564 0.0138(S.E) 0.7293 0.7836

  (四)环境匹配对乡村教师留任影响的调

节效应检验

教师与乡村环境匹配程度不理想是由多

方面原因造成的。如果能为教师提供支持性

条件,如创设良好的教育教学工作条件、给予

有效的行政支持、提供适宜的生活居住条件,
那么可能会提升教师与乡村环境匹配度和教

师的组织承诺水平,从而留住乡村教师。为

此,本研究将支持性条件作为调节变量,分析

环境匹配程度在支持性条件的作用下对提高

组织承诺水平或增强直接效应是否有效。利

用PROCESSVersion3.0中的模型8,对有调

节的多重中介效应进行检验。
表6数据显示:方程1中,环境匹配对组织

承诺有显著的正向预测作用(βx=0.5387,p<
0.001),支持性条件对组织承诺有显著的正向

预测作用(βw=0.2489,p<0.001),环境匹配

和支持性条件交互项对组织承诺有显著的正

向预测作用(βXW=0.0275,p<0.05);方程2
中,环境匹配对乡村教师留任没有显著的正向

预测作用(βx=0.0348,p>0.05),组织承诺对

乡村教师留任有显著的正向预测作用(βM=
0.6009,p<0.001),支持性条件对乡村教师留

任有显著的负向预测作用(βw=-0.2229,p<
0.001),环境匹配和支持性条件交互项对乡村

教师 留 任 有 显 著 的 正 向 预 测 作 用 (βXW =
0.1120,p<0.001)。

表6 支持性条件在环境匹配与乡村教师留任间的调节作用

预测变量
方程1:M

β SE T
方程2:Y

β SE T
X 0.5387 0.0316 17.0557*** 0.0348 0.0340 1.0214
W 0.2489 0.0292 8.5097*** -0.2229 0.0308 -7.2328***

XW 0.0275 0.0118 2.3347* 0.1120 0.0123 9.1011***

M 0.6009 0.0152 39.5569***

R2 0.5515 0.5871
F 1944.0059*** 1685.0346***

     注:*表示p<0.05;***表示p<0.001;X为环境匹配;W为支持性条件;XW为环境匹配与支持性条件;

M为组织承诺;Y为乡村教师留任。

  采用简单斜率分析法,笔者发现了支持性

条件的调节作用趋势。在方程1中,当支持性

条件高于或低于平均值一个标准差时,调节效

应显著。具体而言,当支持性条件增加一个单

位时,环 境 匹 配 对 组 织 承 诺 的 斜 率 增 加 了

0.0275个单位(β高=0.6197,β低=0.5788,p<
0.001)。这说明支持性条件在环境匹配与组织

承诺间有显著的正向调节作用。相比之下,较
好的支持性条件其调节效应更显著(见图2)。
在方程2中,当支持性条件高于或低于平均值

一个标准差时,调节效应显著。具体而言,当
支持性条件增加一个单位时,环境匹配对乡村

教师留任的斜率增加了0.1120个单位(β高=
0.3652,p>0.05;β低=0.1984,p<0.001)。这
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说明支持性条件在环境匹配与乡村教师留任

间有显著的正向调节作用。相比之下,较好的

支持性条件其调节效应更显著(见图3)。

图2 支持性条件调节作用趋势之一

图3 支持性条件调节作用趋势之二

四、研究结论与政策建议

(一)研究结论

1.教师与乡村环境匹配程度影响着乡村

教师的留任

从相关回归分析中不难看出,环境匹配程

度与乡村教师的留任之间存在中度相关关系,
相关系数为0.646,环境匹配对乡村教师留任

影响解释力达到45.60%,说明教师与乡村环

境的匹配程度是影响乡村教师留任的重要因

素。环境匹配程度越高,乡村教师越愿意留在

乡村学校,由此验证了假设1的成立。通过环

境匹配程度的数据分析,又得出了另一个结

论,即不同的环境匹配度对乡村教师留任有独

立影响。虽然高环境匹配度和低环境匹配度

对乡村教师留任都有显著影响,但其影响力却

存在差异。低环境匹配度的影响要大于高环

境匹配度对乡村教师留任的影响,这种情况是

在单独考虑环境匹配程度对乡村教师留任的

影响时得出的结论,当考虑其他因素时,结果

又有所不同。

2.不同环境匹配度对乡村教师留任的中

介效应显著

相关分析结果表明,教师的感情承诺、规
范承诺和理想承诺是影响教师在乡村学校任

教的重要因素。在高环境匹配度下,感情承

诺、规范承诺的中介效应显著,理想承诺中介

效应不显著,由此部分验证了假设2的成立。

总效应估计值为0.8605,总的中介效应估计值

为0.4858,直接效应估计值为0.3747。在所

有影响乡村教师留任效应的因素中,总的中介

效应占总效应的56.46%,其中,41.64%是感情

承诺效应,15.44%是规范承诺效应,理想承诺

效应值是负的,起到的是阻碍和延缓作用。在

低环境匹配度下,感情承诺、规范承诺中介效

应显著,理想承诺中介效应仍不显著。总效应

估计值 为0.7564,总 的 中 介 效 应 估 计 值 为

0.4565,直接效应估计值为0.2999。在所有影

响乡村教师留任效应的因素中,总的中介效应

占总效应的60.35%,其中,41.58%是感情承诺

效应,18.10%是规范承诺效应,0.67%是理想

承诺效应。在高环境匹配度中介模型和低环

境匹配度中介模型中,高环境匹配度的总效应

值和总的中介效应值、直接效应值均高于低环

境匹配度的总效应值和总的中介效应值。受

组织承诺作用的影响,高环境匹配度对乡村教

师留任意愿的影响更大。这些数据显示,研究

乡村教师留任问题时,应充分考虑提高教师与乡

村环境匹配度,以此来提高乡村教师留任率。

3.支持性条件的调节作用显著

调节效应数据显示,支持性条件的调节作

用显著。支持性条件调节着环境匹配与组织

承诺、乡村教师留任之间的关系,由此验证了

假设3、假设4的成立。支持性条件在环境匹

配与组织承诺之间有显著的正向调节作用,在
环境匹配与乡村教师留任之间也有显著的正

向调节作用,即支持性条件在环境匹配与组织

承诺、乡村教师留任间都有显著的正向调节作

用。相比较而言,较好的支持性条件其调节效
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应更显著。换句话说,为乡村教师提供的支持

性条件越好,其组织承诺水平就越高,乡村教

师就越容易留任。由此可以推断,当教师与乡

村环境匹配度不理想时,可以通过提供或创设

良好的支持性条件来留住乡村教师。
(二)政策建议

1.改善支持性条件,提高乡村教师组织承

诺水平

从数据可以看出,支持性条件对乡村教师

留任有显著的调节作用。组织承诺中的感情

承诺和规范承诺对乡村教师留任产生显著的

中介效应。因此,提供良好的支持性条件、提
高教师组织承诺水平是增强乡村教师留任意

愿的有效途径[12]。创建适宜的乡村社区环境,

为乡村教师提供良好的教育教学环境和生活

环境以及有效的行政支持等,可以极大地提升

乡村教师的满足感、幸福感和归属感,使乡村

教师“乐”在乡村、“教”在乡村,缓解乡村教育

师资不足的困境。

有力的教育教学支持和行政支持在教师

工作满意度方面有着巨大的增效作用。受到

行政支持的乡村教师会更加关注学生的成长

和自己的专业发展[13],会有更高的组织承诺水

平。2015年,国家出台了《乡村教师支持计划

(2015-2020年)》[14],从政策上指明了行政支

持条件的重要作用。首先,地方教育主管部门

应为乡村学校提供必要的教学设备和设施[15],

以满足乡村教师教学的需要,不能因硬件条件

的不足而削弱乡村教师的工作热情和动力[16]。

其次,学校要提供机会,保障乡村教师享有参

与学校管理与决策的权利,充分发挥教师在学

校管理中的作用和价值,增强乡村教师的归属

感和责任感。再次,学校要努力营造充满人文

关怀的文化氛围,确保乡村教师在乡村学校工

作的积极性和主动性[17]。最后,学校应积极推

动乡村教师学习共同体建设,共同体可以是由

多方主体合作构成[18]。乡村学校可以与地方

高校或教育研究机构、其他城乡学校合作,采
用线上线下相结合的论坛或学术交流等形式,

增强乡村教师的获得感和参与意识[19],从而促

进乡村教师组织承诺水平的提升。

2.完善招聘与培养培训制度,提高乡村教

师与乡村环境匹配度

通过统计数据分析得出,在综合考虑现实

的情况下,高环境匹配度对乡村教师留任有显

著影响,因此,乡村学校的师资配置模式更应

强调与乡村环境的适配性。有关部门对乡村

教师进行招聘、培养和培训时,要充分关注教

师与乡村环境的匹配程度。只有提高教师与乡

村环境的匹配度,才能提高乡村教师的留任率。

首先,乡村学校教师岗位招聘要有针对

性。2020年,教育部等六部门印发《关于加强

新时代乡村教师队伍建设的意见》,明确提出

创新教师公开招聘办法,鼓励人才到乡村任

教[20]。为此,各地纷纷加大本地招聘力度,实
施人才本地化策略。招聘来自本地或有乡村

生活经历的人才,确保教师在乡村工作和生活

的舒适度;招聘与教学岗位相匹配的学科教

师,优化乡村学校师资结构[21],减轻乡村教师

因所学专业与所教学科不匹配所造成的教学

焦虑。其次,乡村教师的职前培养和职后培训

要增加乡村要素。地方高校在教师职前培养

中应当在课程设置和实践教学等环节适当增

加有关乡村方面的内容,以确保未来教师对乡

村教育教学环境有正确认识[22];地方教育部门

要为在职教师提供校本课程开发能力的培训

和提高自主处理教材能力的辅导[23],以提升乡

村教师对乡村教育教学的适应性。最后,有关

部门要搭建城乡教师交流平台,实现城乡教育

资源共享[24],进一步满足乡村教师专业发展的

需要,提升乡村教师工作成就感和满意度。

3.建立乡村教师留任监控数据库,强化地

方教育管理部门监测意识,完善问责机制

建立乡村教师留任监控数据库,可以对乡

村教师留任情况开展实时监测和评估[25]。依

据乡村教师留任监控数据库的监测与评估结

果,可以了解乡村师资状况并监测乡村师资流

向,总结乡村教师留任的特征与原因,为乡村

教师流失严重地区实施问责提供依据。

首先,鼓励地方教育管理部门、教育督导、

学校领导、教师、学生、家长、社区人员乃至整

个县域内公众,都可以作为利益相关者参与到
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相关工作中来,从不同方面获取乡村教师留任

情况信息[26]。其次,定期对数据库信息进行分

析、整理。地方教育管理部门应定期组织专

家、学者和相关人员对乡村教师留任数据进行

跟踪分析,探究乡村教师留任的趋势与特征。
再次,建立留任监控信息交流渠道。为避免因

时空阻隔而产生接触性困惑[27],交流渠道可以

是现实的面对面交流与反馈,也可以是线上互

动的方式。地方教育管理部门获得乡村教师

留任信息后,可以根据监控与评估结果,在县

域层面对乡村学校的师资配置作出调整。最

后,对乡村教师留任状况不良的地区,可以依

据乡村教师留任数据实施问责,以确保能有数

量充足、素质较高的教师队伍满足乡村教育发

展需要。
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ImpactofEnvironmentalMatchingonRetentionofRuralTeachersandtheWaystoImprove:
FromthePerspectiveofEnvironmentalMatching

YUHaiying1,FUHaifan2,MAQian1
(1.SchoolofEducationScience,MudanjiangNormalUniversity,Mudanjiang157011,China;

2.XingangPrimarySchool,ChangxingIsland (Economic)TechnologicalDevelopmentZone,Dalian116317,China)

Abstract:Tostudytheimpactofenvironmentalmatchingontheretentionofruralteachers,weinves-
tigatedtheruralteachersin10regionsofprovince.Thefindingsareasfollows.First,thereisasignif-
icantindependentimpactofenvironmentalmatchingontheretentionofruralteachers.Whenanaly-
zingtheroleofenvironmentalmatchingalone,theresultssuggestthatdifferentdegreesofenviron-
mentalmatchinghavesignificanteffectsonruralteacherretention,bothwithorwithouttheinvolve-
mentofbackgroundfactors.Bycontrast,thelowerdegreeofenvironmentalmatchinghasagreaterin-
fluenceontheretentionofruralteachers.Second,thereisasignificantmultiplemediationeffectofor-
ganizationalcommitmentunderdifferentdegreesofenvironmentalmatching.Inbothhighenviron-
mentalmatchingmodelsandlowenvironmentalmatchingmodels,theresultsshowthatenvironmen-
talmatchingsignificantlypromotesruralteacherretentionthroughthemediationeffectoforganiza-
tionalcommitment,andthedirectpromotioneffectofenvironmentalmatchingisalsosignificant.In
contrast,thehigherdegreeofenvironmentalmatchinghasagreaterroleinpromotingtheretentionof
ruralteachers.Third,thereisasignificantregulatoryeffectofthesupportiveconditions.Theresults
showthatthesupportiveconditionsplayasignificantlyenhancedregulatoryrolebetweenenvironmen-
talmatchingandorganizationalcommitment,andbetweenenvironmentalmatchingandtheretention
ofruralteachers.Incontrast,thebettersupportiveconditionshaveabetterregulatoryeffect.

Fromtheperspectiveofenvironmentalmatching,toeffectivelyretainruralteachers,weneedto
improvethesupportiveconditions,enhanceorganizationalcommitmentforruralteacher,improvethe
recruitmentandtrainingsystem,increasethematchingdegreebetweenteachersandtheruralenviron-
ment,establishamonitoringdatabasefortheretentionofruralteachers,andenhancethemonitoring
awarenessandaccountabilitysystemofeducationmanagementdepartments.
Keywords:ruralteachers;environmentalmatching;organizationalcommitment;supportingcondi-
tions;teacherretention;multipleintermediation
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