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工作满意度对农村教师转行意向的影响
———基于有序多分类Logistic回归模型的分析

高 文 涛
(陕西师范大学 西北基础教育与教师教育研究中心,陕西 西安710062)

摘要:教师转行流失是困扰我国当前农村教师队伍发展的重要因素之一,通过对农村教师转行意向及

其相关影响因素的分析,能够为留住农村教师、稳定农村教师队伍提供预警信息。研究基于西北五省区516
名农村教师的工作满意度调查数据,利用有序多分类Logistic回归分析了农村教师个体特征、工作满意度与

其转行意向的关系,结果表明:农村教师满意度中的待遇、管理、人际、学生发展等4个维度中的大部分变量

对教师转行意向有负向预测作用。据此,提出提高农村教师工作满意度、留住农村教师的3点建议:(1)待遇

留人———依法提高农村教师收入;(2)环境留人———加强学校人文关怀;(3)服务留人———转变教育管理部门

职能。
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一、引 言

发展教育,教师是关键。国务院办公厅

2015年印发的《乡村教师支持计划(2015—

2020年)》指出,我国当前乡村教师队伍建设领

域存在职业吸引力不强、补充渠道不畅、优质

资源配置不足等问题。农村教师职业吸引力

不强,一方面表现为年轻人不愿从事教师职

业,另一方面则表现为农村在岗教师的流失。
农村在岗教师的流失包括跨校流动、转岗、转
行3种情况。“跨校流动”主要指农村教师流向

城区学校;“转岗”指农村教师脱离教学岗位,
从事非教学工作;“转行”则是指教师脱离教育

系统,转而从事其他职业。不少文献没有对这

3种情况进行区分和界定,通常用“流动”“转
岗”“向上流动”等词汇来表示跨校流动,用“离
职”“离岗”“跨行流动”等概念来表示教师的转

行行为。上述几个概念既有联系又有区别。

“流动”“离职”“离岗”“转岗”既可以表示行业内

流动,也可以表示跨行业流动,其指向性并不

明确。跨校流动、跨行流动和转行这3个概念

的指向性则十分清楚:跨校流动指的是从原来

任教的学校流出,流向其他学校,但并未脱离

教育系统;而跨行流动和转行同义,不仅意味

着从原来学校流出,同时也从教育系统中流

出。基于以上理解,本文以农村教师的转行意

向为落脚点,考察工作满意度对农村教师转行

意向的影响。

二、文献综述

已有文献直接探讨农村教师转行的很少,

研究者对该问题的讨论主要涉及农村教师转

行意向的现状及其影响因素两个方面。在现

状方面,根据赵志纯等对甘肃省农村教师的调

查,有近1/3的教师有不同程度的离职意向[1];

肖庆业对湖北、江苏和云南3省农村教师的调
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查表明,有23.1%的教师具有转行意向,33.4%
的教师表示不论是转校或是转行,“只要离开

原单位就行”[2];李维等在分析中指出,东、中、

西部9 省 义 务 教 育 教 师 有 转 行 意 向 者 达

61.13%[3]。研究者对农村教师离职意向影响

因素的研究较为丰富。总体来看,影响教师离

职意向的因素可归为3个方面:个体特征、组织

环境、心理态度。个体因素包括教师的性别、
年龄、工作年限、婚姻状况、文化背景等,组织

环境因素包括社会支持、工资水平、学校支持、
工作量、人际氛围等,心理因素包括职业认同

感、归属感、组织自尊、情绪疲惫、组织承诺、成
就感、工作满意度等。相关文献对影响教师离

职意向的个体因素的研究结论存在分歧,大部

分研究者,如李恺[4]、唐文雯[5]等,都认为农村

男性教师比女性教师有更高的离职意向,但赵

志纯[6]和蓝媛美[7]等则认为农村教师离职意向

与性别无关。相比之下,研究者对于影响农村

教师离职意向的心理因素和组织环境的研究

结论较为一致,认为组织环境因素中的社会支

持[5]、工作量[8]、工作氛围[9]、工资水平[8]和心

理因素中的职业认同[10]、归属感[11]、组织自

尊[7]、情绪疲惫[7]、职业承诺[5]、成就感[8]、工作

满意度[3]对教师离职意向有负向影响。在探讨

诸因素与离职意向的关系时,研究者多采用相

关分析、多元线性回归分析、二元Logistic回归

和有序多分类Logistic等方法进行分析。利用

相关分析仅能表明已知变量之间的依存关系,
不能反映因变量随自变量变化的程度,虽然一

般线性回归能反映因变量随自变量变化的程

度,但不能对未知变量做出推算和预测。而

Logistic回归考察的是因变量各个类别的发生

概率,所以能够比较直观地对未知变量做出推

算和预测。而且以态度或意向作为因变量,不
可避免地会出现价值中立选项,如果人为地忽

视这些选项,就会造成部分统计信息损失,在
此情况下,利用有序多分类Logistic回归则较

为合适[3]。综上所述,结合需要考察的几个变

量的特点,借鉴已有研究的相关结论和方法,
本研究选用有序多分类Logistic回归作为分析

工具。

三、研究方法

(一)样本选取与变量说明

本研究所使用的数据来源于“丝路沿线农

村基础教育满意度发展调查”数据。该课题组

在西北地区97个县区市农村学校发放问卷

667份,回收577份,筛除无效问卷和数据缺失

较多的问卷后,共得到有效问卷516份[12]。
问卷涵盖教师工作满意度、转行意向和教

师基本信息等3个方面的内容。其中,工作满

意度分为4个维度:(1)待遇维度,包括教师的

工作环境、工资、学校基础设施和住房条件;
(2)学生发展维度,包括学生的学业成绩、行为

习惯、综合素质和升学率;(3)人际关系维度,
包括师生关系、同事关系、领导关怀和家校关

系;(4)管理维度,包括管理体制、新教师准入

制度、职称晋升制度、进修深造机会、工作量。
教师工作满意度变量和教师转行意向变量均

采用五级计分的形式呈现。为了便于分析,将
这两个变量的5个水平合并为3个水平,将工

作满意度的“很满意”“比较满意”“一般”“不太

满意”“很不满意”5个等级合并为“满意=3”
“一般=2”“不满意=1”3个等级,转行意向的

“非常愿意”“愿意”“不确定”“不愿意”“非常不

愿意”5个等级合并为“愿意=3”“不确定=2”
“不愿意=1”3个等级。

教师基本信息包括:(1)性别,男性=1,女
性=0;(2)年龄,20~29岁=1,30~39岁=2,

40~49岁=3,50~59岁=4;(3)婚姻状况,已
婚=1,未婚=0;(4)职称,高级=4,一级=3,二
级=2,三级及未定级=1;(5)学历,本科及以

上=4,大专或高职=3,高中/中师/中技及以

下=1;(6)教龄,1~9年=1,10~19年=2,

20~29年=3,30年及以上=4;(7)学校类型,
小学=1,初中=0;(8)学校位置,村=1,乡镇/
县城=0。其中性别、婚姻状况和学校类型为

类别变量,其余变量均为有序变量。
本研究的被解释变量为农村教师的转行

意向,解释变量为农村教师的工作满意度和人

口学变量。用SPSS22.0对数据进行统计分

析。对问卷的信度效度进行分析,所有17个满

意度项目的Cronbachsα为0.886,KMO统计
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量 为 0.910,Bartlett球 型 检 验 的 χ2 值 为

2892.349,p<0.001,说明问卷具有较好的信

度和效度。为了减少原始变量的信息损失,本
文没有采用公因子作为解释变量,在分析中直

接使用了满意度的原始项目。
(二)样本描述性统计

在516 名 被 试 农 村 教 师 中,男 教 师 占

35.9%,女教师占64.1%;已婚教师占79.0%,
未婚教师占21.0%;本科及本科以上学历教师

占75.7%,大专学历教师占15.1%,大专以下学

历教师占9.2%;教龄为1~9年、10~19年、

20~29年和教龄30年及以上的教师分别占

45.2%、30.9%、21.4%和2.5%。从年龄分布来

看,20~29岁的年轻教师占31.4%,30~39岁

的教师占35.4%,40~49岁的教师占27.1%,

50~59岁的教师占6.1%。从学历分布来看,
具有高级职称、一级职称、二级及以下职称的

教师分别占12.9%、37.4%、49.7%。任教学校

位于乡村、乡镇和县城的教师分别占19.4%、

33.1%和47.5%。从任教学段分布来看,初中

教师占46.1%,小学教师占53.9%。在所有教

师中,超 过 半 数 的 教 师 有 转 行 意 向,占 比 为

54.6%;对转行持中立和否定态度的教师则分

别占9.5%和35.9%。

四、结果分析

在需要考察的几个变量中,被解释变量转

行意向和解释变量满意度都是具有3个水平的

有序变量,其他变量也都是分类变量,非常适

合用有序多分类Logistic回归进行分析。
(一)建立模型

对变量进行共线性检验显示,工作满意度

变量的容差均大于0.5,VIF 值均小于2,说明

变量不存在严重共线性。由于年龄和教龄存

在显著的强相关(r=0.826,p<0.001),两个变

量的VIF 值大于10,表明这两个变量存在较

强的共线性,因此解释变量中只保留了年龄。
以工作满意度变量作为因子,人口学变量作为

协变量建立模型,进行平行性检验,结果p>
0.05,说明模型适合进行有序多分类 Logistic
回归分析。模型中所有自变量的偏回归系数

是否全为0的似然比检验结果χ2=100.554,

p<0.001,拟合优度检验的χ2=481.503,p>
0.05,说明模型整体有效,模型拟合效果较好。
具体见表1。

表1 工作满意度对农村教师转行意向影响的回归模型

变量 系数估计(β) 标准误 Wald 值 OR 值

性别 0.718* 0.316 5.152 2.050
年龄 -0.578** 0.203 8.118 0.561

婚姻状况 0.753 0.418 3.238 2.123
学历 0.523** 0.179 8.559 1.687
职称 0.207 0.185 1.256 1.230

学校类型 -0.284 0.282 1.013 0.753
学校位置 -0.626 0.392 2.554 0.535

工作环境

工资待遇

住房条件

工作量

学生成绩

学生行为习惯

不满意 -0.435* 0.355 1.503 0.647
一般 -1.243 0.615 4.082 0.289

不满意 -1.299** 0.480 7.307 0.273
一般 -1.077** 0.377 8.170 0.341

不满意 -0.410 0.455 0.813 0.664
一般 0.054 0.311 0.030 1.055

不满意 0.043 0.367 0.013 1.044
一般 -0.507 0.334 2.310 0.602

不满意 0.095 0.504 0.035 1.100
一般 -0.075 0.330 0.052 0.928

不满意 -0.202 0.550 0.135 0.817
一般 0.020 0.373 0.003 1.020
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  续表

变量 系数估计(β) 标准误 Wald 值 OR 值

学生综合素质

学生升学率

学校管理体制

学校基础设施

师生关系

同事关系

领导关怀

家校关系

新教师准入制度

深造进修机会

职称晋升制度

不满意 -1.040* 0.532 3.827 0.353
一般 -0.649 0.378 2.945 0.523

不满意 -0.759 0.662 1.316 0.468
一般 -0.931** 0.352 7.011 0.394

不满意 0.027 0.322 0.007 1.027
一般 -1.323* 0.593 4.974 0.266

不满意 -1.026* 0.423 5.889 0.358
一般 -0.988** 0.329 9.011 0.372

不满意 -0.578 0.660 0.767 0.561
一般 -0.756* 0.362 4.364 0.470

不满意 -0.012 0.722 0.000 0.988
一般 -0.554 0.368 2.264 0.575

不满意 0.996 0.671 2.207 2.707
一般 -0.112 0.342 0.107 0.894

不满意 -0.110 0.492 0.050 0.896
一般 -0.163 0.287 0.323 0.850

不满意 0.945 0.630 2.253 2.573
一般 -0.899** 0.325 7.648 0.407

不满意 0.243 0.473 0.263 1.275
一般 -0.395 0.349 1.278 0.674

不满意 -0.098 0.353 0.076 0.907
一般 -0.991* 0.446 4.939 0.371

   注:**表明p<0.01,*表明p<0.05;所有自变量均以最高水平组为参照。

  (二)个体因素对农村教师转行意向的影响

Wald卡方检验结果表明,性别、年龄和学

历因素对农村教师的转行意向有显著影响。
其中性别对教师转行意向影响的系数为负,说
明与男教师相比,女教师有转行意向的几率较

低,这与许多研究的结论相吻合。在其他变量

不变的情况下,农村男教师有转行意向的几率

比女教师高近2倍。男教师中有明显转行意向

者占62.0%,女教师则为50.8%。这一方面缘

于社会对男性和女性在工作角色和家庭角色

方面的期望存在差异,男性被赋予较高的工作

角色期望,而女性则被赋予较高的家庭角色期

望[13]。社会角色期望差异会影响个体的职业

选择。男性在选择职业时,更看重职业成就和

职业回报,女性则更看重职业的稳定性。教育

行业相对比较稳定,更符合女教师的职业性

向。另一方面,近年来我国经济发展和劳动力

市场需求变化更有利于男性的就业。对男性

比较占优势的行业而言,“经济发展的就业弹

性很大,新增的就业岗位较多。而对于女性就

业占比较优势的教育、卫生等行业,经济发展

的就 业 弹 性 较 小,新 增 的 就 业 岗 位 十 分 有

限。”[14]。这种就业形势变化增加了农村男教

师转行成功的几率,同时也压缩了农村女教师

转行的空间。
年龄因素对农村教师的转行意向有显著

的负向影响,说明年龄越大,农村教师的转行

意向越低,不愿转行的意向则越高。这与安晓

敏等[15]和李恺[4]等人的研究结论一致。统计

显示,30~39岁农村教师中有转行意向者的比

例最高,为55.7%;20~29岁和40~49岁的教

师中有转行意向者的比例均为54.7%;50~59
岁的 教 师 中 有 转 行 意 向 者 的 比 例 最 低,为

48.4%。各年龄段农村教师不愿转行的比例随

着年龄的增长而增加,20~29岁、30~39岁、

40~49岁和50~59岁教师不愿转行的比例分

别为32.3%、36.2%、37.4%和45.2%。从客观

上讲,大部分行业都对入职者有一定的年龄限

制,年龄越大试错的成本就越高,转行失败的

几率也就越大。从主观方面来看,农村教师的

职业需求随职业生涯的发展而变化。年轻教

师处于职业生涯的初期和能力建构期,对物质
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回报的需求较高,而年长教师大多处于教师职

业生涯的正常消退期或离岗期,相比通过转行

来实现职业追求,更看重职业的精神回馈,比
如社会对自己目前职业成就的认可等[16]。

学历因素对农村教师转行意向有显著的

正向影响。学历每提高一个层次,教师产生转

行意向的几率就增加1.687倍。具有本科及以

上学历的农村教师有强烈转行意向的比例,分
别比大专学历和大专以下学历的教师高19.1%
和14.1%。这主要是由于高学历者在工资水

平和福利待遇方面有较高的心理预期,而且他

们更注重工作本身带来的效用和快乐因素,当
工作不能满足其需求时,就会另谋职业。同

时,高学历者拥有较多社会网络资本,社会网

络资本不仅有利于降低远离熟悉环境者等流

动者的心理成本,而且还能够帮助他们更快、
更好 地 获 取 就 业 信 息,从 而 提 高 被 雇 佣 的

概率[17]。
研究显示,婚姻状况、职称和任教学校所

在位置对农村教师转行意向的影响均没有达

到显著性水平,说明这几个方面不是影响乡村

教师转行的决定性因素。
(三)工作满意度对农村教师转行意向的影响

从工作满意度对农村教师转行意向的影

响来看,待遇维度中的工资、工作环境和学校

基础设施,学生发展维度中的学生综合素质和

学生的升学率,管理维度中的管理体制、新教

师准入制度、职称晋升制度,以及人际关系维

度中的师生关系等,都对农村教师的转行意向

有显著影响,其他方面的满意度对农村教师转

行意向的影响则不显著。

1.待遇满意度对农村教师转行意向的影响

工资待遇满意度在所有等级上对农村教

师的转行意向均有显著影响,且系数估计均为

负值。当教师对工资待遇感到“不满意”和“一
般”时,相应的 OR 值分别为0.273和0.341。
这说明,与对工资待遇感到“满意”的教师相

比,工资待遇满意度为“一般”和“不满意”的教

师更容易产生转行的意向。统计显示,超过

2/3的被试教师对自己目前的工资待遇“不满

意”或满意度为“一般”。相比其他行业,教育

行业的工资水平相对较低。根据相关调查,教

育行业职工个人年收入在19个行业中排名倒

数第四,远低于平均水平[18]。同时,城乡教师

工资收入之间存在较大差距,农村地区学校教

师的工资收入水平为低等收入和中等收入的

概率 是 城 区 学 校 教 师 的12.711倍 和4.610
倍[19]。由此,迫使农村教师不得不谋求收入更

高的职业。工作环境满意度对农村教师转行

意向的影响为负,当教师对工作环境的满意度

为“不满意”时,对教师转行意向的影响显著,
其对应的OR 值为0.647。学校基础设施建设

的满意度对教师转行意向有显著的负向影响,
当满意度为“不满意”和“一般”时,对应的OR
值分别为0.358和0.372。与城市教师相比,农
村教师不仅收入低,而且生活环境恶劣,办公

条件简陋[20],这在一定程度会给农村教师带来

消极的工作体验,从而引发他们的转行意向。

2.学生发展满意度对农村教师转行意向

的影响

使学生获得良好发展是教师工作的最根

本任务,也是教师工作满意度的重要方面。学

生发展维度中的学生升学率和学生综合素质

满意度在部分取值上,对教师转行意向的影响

显著。研究显示,学生综合素质满意度为“不
满意”和“一般”时,系数估计均为负值,所对应

的OR 值分别为0.353和0.523;当教师对学生

升学率的满意度为“不满意”和“一般”时,相应

的OR 值为0.468和0.394。学生综合素质和

升学率的系数估计均为负值,说明这两个满意

度变量对农村教师转行意向有负向影响。学

生发展维度中的学生学业成绩和学生行为习

惯满意度两个变量对教师转行意向影响的系

数估计有正有负,但是均没有达到显著性水

平。从教师需要层次来说,学生发展关系到教

师的自我实现的需要,对学生发展感到满意有

助于提升教师的职业成就感,进而降低他们转

行的几率。学生发展不同方面的满意度对农

村教师转行意向的影响程度不同,这可能与当

前教师考核评价体系中对学生发展不同方面

的重视程度有关。

3.人际关系满意度对农村教师转行意向

的影响

农村教师人际关系各方面的满意度对其
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转行意向的影响有正有负。师生关系满意度

对教师转行意向的影响为负,当教师对师生关

系的满意度水平为“不满意”和“一般”时,对应

的OR 值分别0.561和0.470。同事关系和家

校关系满意度各取值的系数估计均为负值,领
导关怀满意度水平为“不满意”时的偏回归系

数为正值,满意度水平为“一般”时的系数估计

为负值,说明同事关系、领导关怀和家校关系

对农村教师的转行意向有负向影响,但都未达

到显著性水平。农村教师对师生关系和同事

关系 的 满 意 率 相 对 较 高,分 别 为63.7% 和

68.3%,领导关怀和家校关系的满意率则分别

为54.3%和49.0%,这可能与农村教师人际交

往的特点有关。农村教师的交际范围相对比

较较窄,学生群体是其最主要的交往对象,同
事中的交往对象也多为本校或本教研室的老

师,与本校领导、家长的交往则通常有人情化

的倾向[21]。与其他几个维度相比,这种人际关

系格局比较简单,对农村教师转行意向的影响

较弱。

4.管理满意度对农村教师转行意向的影响

统计表明,学校管理体制、新教师准入制

度和职称晋升制度满意度对教师转行意向有

负向影响。学校管理体制满意度水平为“不满

意”和“一般”时,对应的OR 值分别为1.027和

0.266;新教师准入制度满意度水平为“不满意”
和“一般”时,对应的 OR 值分别为2.537和

0.407;职称晋升制度满意度水平为“不满意”和
“一般”时,对应的OR 值分别为0.907和0.371。
满意度水平为“一般”时,学校管理体制、新教

师转入制度和职称晋升制度对农村教师转行

意向的影响显著。当农村教师对学校管理体

制和职称晋升制度的满意度水平提高时,OR
值降低,说明这两项满意度水平的提高能降低

农村教师产生转行意向的几率。农村教师对

学校管理层面的满意率相对较低,对学校的管

理体制、新教师准入制度和职称晋升制度表示

满意的教师分别只有46.4%、54.6%和35.0%。
有研究者认为,我国农村中小学在学校管理方

面存在管理模式单一、管理机制僵化等问题,
人、财、物作为同一层次的管理对象,缺乏对人

的关注和具有广泛参与性的民主决策及监督

机制,这在一定程度上阻碍了管理者和教师的

工作积极性[22]。以上这些因素导致教师对学

校管 理 的 不 满,进 而 促 使 教 师 产 生 转 行 的

倾向。

五、研究结论与建议

本研究利用有序多分类Logistic回归分析

了农村教师工作满意度对其转行意向的影响,
结果表明:在有机会转行的情况下,大部分农

村教师有转行从事其他工作的意向;大部分满

意度变量对教师转行意向都有负向影响,但并

不是所有满意度项目对农村教师转行意向的

影响都是负向的,而且也不是所有的满意度项

目对农村教师转行意向的影响效应都表现为

显著;不同满意度项目对教师转行意向的影响

程度不尽相同。在相关文献中,研究者指出了

中介 变 量 例 如 工 作-家 庭 冲 突[23]、组 织 支 持

感[24]等对工作满意度有一定影响,也有研究者

指出强烈的职业认同能降低教师由于不满而

可能导致的离职意向[25],这说明其他一些与教

师满意度相关的中介变量可能对教师转行意

向具有调节作用,这在后续的研究中值得进一

步探讨。根据以上分析和结论,提出以下提高

农村教师工作满意度、“留住”农村教师的几点

建议:
(一)待遇留人:依法提高农村教师收入

在所有满意度项目中,工资待遇对教师离

职意向的影响最为显著。这启示我们,要留住

农村教 师,就 必 须 下 好 待 遇 留 人 这 一“先 手

棋”。目前,我国农村教师队伍呈现老龄化与

年轻化并存的现象,随着年老教师的集中退

休,不少学校大量集中招聘年轻教师。这些年

轻教师正处在事业的起步阶段,对物质回报的

需求相对较高,因此只有全面提高待遇,才能

免除他们的后顾之忧,使他们能安心从教。我

国《教师法》规定:“教师的平均工资水平应当

不低于或者高于国家公务员的平均工资水平,
并逐步提高。”《乡村教师支持计划(2015—2020
年)》也明确要求“各地要依法依规落实乡村教

师工资待遇政策”。2018年,国务院办公厅印

发《关于全面加强乡村小规模学校和乡镇寄宿

制学校建设的指导意见》,指出要“进一步落实
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和完善乡村教师工资待遇政策……确保中小

学教师平均工资收入水平不低于或高于当地

公务员平均工资收入水平”。笔者在调研中发

现,各地对“工资水平”的理解存在一定偏差。
在部分已落实上述规定的地区,教师工资指的

是“基本工资”,不包括辅助性工资,公务员辅

助性工资中的津贴、补贴和年终奖等在教师工

资中并没有得到体现,因此从总收入来看,教
师的平均工资收入还是低于当地公务员的平

均收入水平。由此,必须依法提高农村教师的

收入水平,这是确保依靠待遇留住农村教师的

关键。
(二)环境留人:加强学校人文关怀

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》,提出要“关
心青年教师工作生活,优化在乡村建功立业的

制度和人文环境”,这为乡村学校依托感情留

人、环境留人指明了方向。感情留人是留住乡

村教师的重要举措,良好的工作环境则是实现

感情留人的基石。首先是建立和谐的人际关

系。教师与学校领导、同事、学生之间的联系

是建立在教学工作之上的,因此要从教学工作

着手,依靠教学来建立和谐的人际关系。教师

自身应在业务方面加强团队协作和专业交流,
在本职工作中建立起与他人的良好合作关系。
校长则应注重与教师的非业务交流,在教师职

业生涯发展、日常生活等方面给予具体而细致

的关怀和支持。其次,创设人性化的制度环

境。合理的制度不仅能加深农村教师对学校

的情感,也能提高农村教师工作的积极性。具

体而言,学校在日常排课、考勤、加班、作息等

方面应体现人文关怀,照顾到不同教师的个体

差异;要提高教师参与和评议学校事务的民主

化程度,让教师在参与和决策学校事务的过程

中获得存在感、增强使命感。
(三)服务留人:转变教育管理部门职能

长期以来,教育管理部门常常以“管理者”
自居,注重履行协调、监督、组织、管理等职能,
却忽视了其作为“服务者”的服务职能。管理

的目的不是为了强化教师与管理部门之间的

层级壁垒,而是促进教师更好地开展教育教学

工作,进而推动教育事业的发展。这就要求教

育管理部门要从管理思维转换为治理思维,确
立农村基层教师作为教育核心利益相关者的

主体地位,并将自身管理者角色转变为教师群

体的协作者、服务者。《关于加强新时代乡村

教师队伍建设的意见》也指出,“研究涉及中小

学重大事项时,应吸收教师代表参加,听取教

师意见”。因此,教育管理部门应增强服务意

识,畅通教师申诉渠道,提高信息的公开度和

透明度,对教师的需求和不满要予以及时回应

和解决。同时,应建立农村教师满意度数据

库,监测农村教师满意度变化趋势,并根据监

测结果有针对性地加以改进,从而提升农村教

师的满意度,更好地留住他们。
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EffectofJobSatisfactiononRuralTeachersIntentiontoChangeCareers:
AnAnalysisBasedonOrderedMulti-classificationLogisticsRegressionModel

GAOWentao
(NorthwestResearchCentreforBasicandTeacherEducation,ShaanxiNormalUniversity,Xian710062,China)

Abstract:Teachershortageduetocareerchangeisoneoftheimportantfactorsinthedevelopmentof
ruralteachersinChina.Theanalysisoftheintentionofruralteacherstochangethecareerandits
relatedinfluencingfactorswouldprovideearlywarninginformationforretainingandstabilizingrural
teachers.Basedonthejobsatisfactionsurveydataof516ruralteachersinfiveprovincesandregionsof
NorthwestChina,this paperanalyzedtherelationship betweenindividualcharacteristics,job
satisfactionandcareerchangeintentionofruralteacherswithorderedmulti-classificationlogistics
regression.Theresultsshowthatmostofthevariablesinthefourdimensionsofteachersatisfaction,
includingsalary,management,interpersonalrelationshipandstudentdevelopment,haveanegative
predictiveeffectonteachercareerchangeintention.Accordingly,threesuggestionsareputforwardto
"retain"ruralteachers,includingincreasingruralteachersincome,creatingagood working
environment,andimprovingtheserviceofeducationaladministration.
Keywords:ruralteachers;jobsatisfaction;careerchange;teacherturnover;Logisticregression
analysis
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