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乡村振兴背景下乡村教师工作满意度研究

———基于心理契约的视角
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摘　要　乡村教师队伍建设是乡村振兴战略的重要内容,工作满意度是乡村教师队伍

稳定性的“晴雨表”.从心理契约视角出发,以工作满意度为工具研究乡村振兴背景下乡村

教师队伍建设问题.基于对２２４名乡村教师的问卷调查数据,分析当前乡村教师工作满意

度及心理契约达成水平.研究表明:当前乡村教师工作满意度居于中等水平;乡村教师心理

契约总体达成水平较高,但存在结构失衡问题,其中教师责任达成水平高于学校责任达成;
心理契约对乡村教师工作满意度有显著正向影响,心理契约学校责任对工作满意度的影响

力大于心理契约教师责任.提出双向互动,构建良好心理契约;主动干预,强化心理契约引

导;分类施策,满足教师差异需求;协同发展,均衡心理契约结构等建议.
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改革开放４０多年来,中国农村发生了全方位、深层次、根本性的变革,乡村教育为中国农村的发

展贡献了重要的人力和智力资源.中国特色社会主义进入新时代,乡村振兴成为当今中国农村的重

要时代课题,乡村教育振兴作为乡村振兴战略的应有之义被提上新的战略高度,而乡村教师队伍作为

乡村教育振兴的主力军被赋予新的时代使命.党的十九大提出,“实施乡村振兴战略,加快推进农业

农村现代化,高度重视教育公平,推动城乡义务教育一体化发展”[１].中共中央、国务院印发的«乡村

振兴战略规划(２０１８—２０２２年)»指出,“优先发展农村教育事业,努力造就一支素质优良、甘于奉献、
扎根乡村的教师队伍”[２].国务院办公厅印发的«乡村教师支持计划(２０１５—２０２０年)»提出,“发展乡

村教育,教师是关键,必须把乡村教师队伍建设摆在优先发展的战略地位”[３].２０１８年中共中央、国
务院印发的«关于全面深化新时代教师队伍建设改革的意见»指出,“兴国必先强师,深化教师管理综

合改革,不断提高教师地位待遇,让教师成为令人羡慕的职业”[４].党和国家的高度重视为乡村振兴

背景下的乡村教师队伍建设提供了政策依据和行动指南,厘清了乡村振兴与乡村教师队伍建设的关

系:实现乡村振兴,必须振兴乡村教育;振兴乡村教育,必须建强乡村教师队伍.当前我国城乡教育发

展不平衡问题依旧突出,乡村教师队伍建设水平亟待提高,不断提高乡村教师工作满意度,确保乡村

教师队伍的稳定可靠成为新的时代背景下乡村教师队伍建设的一项重大而紧迫的现实问题.

　　一、文献回顾

　　教育兴则乡村兴,教育衰则乡村衰.从乡村教育振兴的角度研究乡村振兴问题,学界已经做了一

些探索.有学者认为,乡村教育振兴是实现乡村振兴战略的重要突破口,如何破解乡村教育的现实困

境,不仅是乡村教育发展的迫切需要,更是实施乡村振兴战略必须面对的重要课题[５].实施乡村振兴
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战略必须从振兴乡村教育入手,乡村教育是解决乡村振兴人力资本问题的治本之策,只有留得住人,
才能留住乡情、留住乡愁,才能留住未来的乡村建设者[６].乡村教育“为农而教”的价值本性决定着其

作为乡村基本公共服务体系的本质属性,直接和间接地促进乡村人力资本的积累,为乡村振兴提供战

略支撑[７Ｇ８].而乡村教育发展的关键在于乡村教师队伍,乡村教师作为乡间的知识分子是乡村振兴的

中坚力量,是塑造乡间灵魂、生命和时代新人这一重任的主要承担者[９Ｇ１０].正如我国著名教育家陶行知

先生所言,乡村学校应当作为改造乡村生活的中心,而乡村教师则应当作为改造乡村生活的灵魂[１１].
受城乡二元结构等历史原因的影响,当前我国乡村教师队伍存在着数量短缺、流失严重、队伍老

龄化、负担繁重、工作条件艰苦、待遇不高等问题,严重影响着乡村教师队伍的稳定和质量[１２Ｇ１３].提高

乡村教育和乡村教师质量,最基本的问题是解决教师“留得住”“愿意留”“能安心”工作的问题,也即稳

定性问题[１４].为了解决这一问题,不少学者以提升乡村教师工作满意度为进路做了诸多探索.有学

者认为,乡村教师工作满意度是其离职意向的重要影响因素,是衡量乡村教师队伍建设成效的重要指

标,提高教师工作满意度是维系教师队伍稳定性的必要条件[１５Ｇ１６].研究表明,影响教师工作满意度的

因素有很多,如职业偏好、自主专业发展、日工作量、工作价值观、学校组织结构、学校文化氛围、职业

归属感等[１７Ｇ２１].有学者认为学校物质资源短缺是制约教师工作满意度的最主要因素,而政府保障是

决定教师工作满意度水平的关键因素[２２].
工作满意度问题一直是管理学界的研究热点,管理学的视角认为,提升员工工作满意度不仅要注

重外在的“显性”因素,更要关注员工内在的“隐性”因素的作用[２３].组织和员工之间存在着一种经济

利益和社会价值的交换关系,员工对这种关系的感知和判断是影响其工作满意度的根源[２４].在这种

交换关系中,组织和员工都应该明确彼此间的义利关系,而明确这种关系的途径有两个,一是签订书

面合同,二是“签订”心理契约[２５Ｇ２６].心理契约与经济契约相对应,是双方对雇佣关系中关乎彼此权责

义利的一种主观心理约定,是无形和非正式的.心理契约既包含经济契约的全部内容,也包含经济契

约所没有或不能明确表达的相互期望[２７].心理契约是经济契约的内部表现形式,是经济契约约束双

方行为的心理作用机制,员工会根据其感知到的心理契约达成情况来判断自身对工作的满意程度,进
而调整对组织的态度和行为[２８].因此,从心理契约的视角来研究乡村教师工作满意度问题具有更加

深入,更为全面的理论和实践意涵.
学界为乡村教师队伍建设做了诸多有益探索,认为乡村教师工作满意度建设是确保乡村教师队

伍稳定可靠的有效路径,但在乡村教师工作满意度影响因素的研究上则大多侧重于外在环境因素和

个人偏好,忽略了乡村教师内源性的隐性的责任感知和达成情况,也即心理契约达成水平.管理学界

从心理契约视角研究工作满意度问题的有益探索为解决乡村教师工作满意度问题提供了思路借鉴,
心理契约达成是从乡村教师本体的角度解决内源性的工作满意度问题,相对于改善外在环境因素的

刺激而言具有原发性优势,能够解决外在劳动合同所不能表达的组织与个人间的相互期望问题.从

心理契约的视角研究乡村教师工作满意度,能够对乡村教师的心理契约做出合理预测,防止心理契约

破坏或违背行为的发生,在心理契约破坏或违背发生后及时采取有效干预措施,降低心理契约破坏或

违背对乡村教育造成的负面影响,为乡村振兴背景下建强乡村教师队伍提供理论和实践理路.基于

此,本文从心理契约的角度探索乡村教师工作满意度问题.基于对２２４名乡村教师的调查,把握乡村

教师的工作满意度状况和心理契约达成水平,探索心理契约对工作满意度的影响,为乡村振兴背景下

提升乡村教师工作满意度,强化乡村教师队伍建设提出对策建议.

　　二、理论依据与研究假设

　　１．理论依据

心理契约理论最早可以追溯到 Argyris的研究,他在«理解组织行为»一书中探讨了工人与工头

之间的一种隐性及非正式的理解与默契关系,首次提出“心理的工作契约”(PsychologicalworkconＧ
tract)这一概念[２９].Levinson等通过实证研究,证实了雇主与雇员之间确实存在着心理契约,并在
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«组织心理学»中明确提出“心理契约是在雇佣关系中,组织与员工事先约定好的内隐的没说出来的各

自对双方所怀有的各种期望”[３０].在后来的研究中,美国的Rousseau等认为心理契约是雇员个体对

双方交换关系中彼此义务的主观理解,是一种主观性的社会认知现象,强调了心理契约的允诺性

质[３１Ｇ３２].国内学者李原则指出心理契约是指在组织与员工的相互关系中,员工所感知到的彼此为对

方承担的责任[３３].在心理契约的维度划分上,Rousseau等提出交易维度、关系维度、团队成员维度

的三维度划分理论,Lee和 Tinsley等再次证实了三维度划分的合理性[３１,３４].李原等的研究发现,国
内员工的心理契约包括人际性责任、发展性责任和规范性责任三个维度,并编制了国内学界认可度较

高的«员工心理契约调查问卷»[３５].基于此,本文所指的乡村教师“心理契约”是指在乡村学校和乡村

教师的相互关系中,乡村教师所感知到的彼此为对方所承担责任的情况,包含乡村学校对乡村教师承

担的心理契约学校组织责任和乡村教师对乡村学校承担的心理契约教师个体责任.乡村教师与乡村

学校的关系并非简单的雇佣劳资关系,我国乡村教育的发展也与特殊国情密切相关,带有明显的本土

化特征,因此本文在乡村教师心理契约测量维度的选取上采用国内学者李原提出的学界认可度较高

的人际性责任、发展性责任和规范性责任三维度标准.其中,人际性责任指乡村学校给乡村教师提供

的人际环境和人文关怀,乡村教师为乡村学校创造和谐的人际环境和良好的工作氛围;发展性责任指

乡村学校为乡村教师提供更多的发展空间,乡村教师自愿为推动乡村学校的发展付出更多的努力;规
范性责任指乡村学校给乡村教师提供的经济利益和物质条件,乡村教师遵规守纪完成基本的工作

要求.

Thorndike等最早在应用心理学中探讨了工作和满意度间的关系[３６].而“工作满意度”一词最早

出现在 Hoppock的«工作满意度»一书中,他指出“工作满意度是工作者心理与生理两方面对环境因

素的满足感受,是工作者对工作环境的一种主观反映”[３７].在后续的研究中,Porter等认为工作满意

的程度应视一个人在工作中实际获得与他所应该获得的差距而定[３８].在工作满意度的测量上,最具

代表性的是明尼苏达问卷(MSQ)[３９],我国学者在使用 MSQ 时结合国内实际情况做了一些调整,测
量内容主要集中在工作条件、工作强度、教育体制、社会环境、社会地位、收入报酬、人际关系、领导管

理、工作成就、进修提升、自我实现等方面.国内学者陈云英等认为教师工作满意度是教师对所从事

的职业以及工作条件与状况的一种总体的、带有情绪色彩的感受与看法,并编制了国内学界公认度较

高的教师工作满意度量表[４０].基于此,冯伯麟从自我实现、工作强度、工资收入、领导关系和同事关

系五个维度研究了教师的工作满意度[４１],一度成为学界认可度较高的教师工作满意度维度划分标

准.本文所指的乡村教师工作满意度借鉴陈云英的观点,指乡村教师对乡村教师职业和工作条件与

状况的一种总体的、带有情绪色彩的感受与看法.

２．研究假设

学界在心理契约与工作满意度的关系上已经做了一些探索,不少研究结论都表明心理契约对工

作满意度具有显著的正向预测作用.辜应康等的研究表明,心理契约契合度对企业员工工作满意度

有正向影响[４２].此外,还有研究表明,知识型员工、护理人员、国家审计人员、新生代女性农民工等群

体的心理契约对工作满意度有显著的正向影响[４３Ｇ４６].Anastasia和Freese等的研究表明,组织如果

能够很好地履行心理契约中的组织责任,员工的工作积极性、工作满意度以及工作绩效都会得到提

升[４７Ｇ４８].王哲和康勇军等分别以新入职编辑和高职院校教师为研究对象,得出了心理契约员工个体

责任的达成情况对其工作满意度有显著正向影响作用的结论[４９Ｇ５０].乡村教师队伍作为乡村振兴的一

支重要力量,他们的心理契约与工作满意度的关系如何还有待考究.乡村教师工作在农村基层,工作

条件相对较差,工作压力相对较大,乡村学校履行对乡村教师的组织责任状况很有可能影响乡村教师

的工作满意度.同时,乡村教师所感知到的自身为乡村学校发展所做出的努力是乡村教师职业价值

感和职业认同感的源泉,因此乡村教师对乡村学校的履职尽责情况也有可能影响其工作满意度.据

此,提出研究假设 H１和 H２.
假设 H１:心理契约学校责任对乡村教师的工作满意度具有正向影响.
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假设 H２:心理契约教师责任对乡村教师的工作满意度具有正向影响.
青平等对中国农村基层干部的心理契约实证研究发现,组织与个体因素都对基层干部的心理契

约状况有程度不一的影响,但是未就组织和个体层面心理契约差异对工作满意度的影响力差别做出

说明,而是对这一问题做了研究展望[５１].郑建君等的研究发现,心理契约的组织责任对工作满意度

的８个指标均有显著影响,而心理契约的个体责任仅对工作满意度的４个指标有显著影响,组织层面

的影响力大于个体层面[５２].李洪英等的研究表明,组织心理契约履行对员工的离职倾向和工作满意

度的影响程度相较员工心理契约履行的影响更大[５３].乡村教师心理契约的组织责任和个体责任对

其工作满意度的影响差异尚不明晰,探索心理契约内部结构差异对工作满意度的影响状况对于乡村

教师队伍建设的精准施策意义深远.据此,提出研究假设 H３.
假设 H３:心理契约学校责任对乡村教师工作满意度的影响力大于心理契约教师责任的影响力.

　　三、研究工具、数据来源及样本特征

　　１．研究工具

(１)心理契约量表的选取.乡村教师心理契约量表主要参考了李原等编制的«员工心理契约调查

问卷»[３５],在参考此问卷的基础上,通过对乡村教师的个案访谈,选取其中具有代表性的内容,从人际

责任、发展责任、规范责任三个维度设计,形成乡村教师心理契约初始调查问卷.对预调查数据进行

因子分析,剔除其中因子载荷小于０．４,且具有多重复合归类不明显的５个题目,形成正式问卷,包括

心理契约学校责任子量表和心理契约教师责任子量表两个部分,共３７道题.
利用kaiser标准化最大方差法旋转心理契约学校责任量表数据(KMO＝０．８２３,Bartlett球形检

验在０．０１水平上显著,适合进行因子分析),根据李原的心理契约三维度划分标准,固定抽取因子数

目为３,将抽取出的三个因子依据内容特征分别命名为学校人际责任、学校发展责任、学校规范责任.
修订后的心理契约学校责任量表的一致信度为０．８６１,各维度的一致信度分别为０．８２８、０．８７３、０．８５４,
各项目的因子载荷在０．５１８到０．８３４之间.三个因子的累积解释比例达到６４．４６％,表明修订后的量

表具有较为良好的结构效度(表１).
表１　乡村教师心理契约学校责任变量选取

维度 问卷题目 选项赋值 信度 因子载荷 累计解释比例/％

学校

人际

责任

学校各级领导之间关系和谐

创建了友善而融洽的工作环境

教师之间相互信任和帮助

尊重教职工的人格和劳动成果

提供了合作的工作氛围

能真诚地对待自己的职工

关心我的个人生活方面

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．８２８

０．７９９

０．８０６

０．８００

０．８０８

０．８１２

０．７６７

０．５５４

２７．４８

学校

发展

责任

能得到良好的工作指导

经常肯定我的贡献和业绩

工作对我富于挑战性

给我提供进修、培训的机会

给我提供了工作的自主权

会积极倾听教师的意见

能让我发挥技术和专长

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．８７３

０．５１８

０．６０５

０．６０１

０．６４５

０．７３８

０．６６５

０．７００

４７．２５

学校

规范

责任

按时发放工资

提供正规的教师编制

解决我的医疗保险问题

给予一定的津贴

帮助解决我的住房问题

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．８５４

０．６７５

０．７８４

０．７１９

０．６８２

０．８３４

６４．４６
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　　利用kaiser标准化最大方差法旋转心理契约教师责任量表数据(KMO＝０．８４０,Bartlett球形检

验在０．０１水平上显著,适合进行因子分析),根据李原的心理契约三维度划分标准,固定抽取因子数

目为３,将抽取出的三个因子依据内容特征分别命名为教师人际责任、教师发展责任、教师规范责任.
修订后的心理契约教师责任量表的一致信度为０．８４０,且各维度的一致信度分别为０．８２１、０．８９５、

０．７５４,各项目的因子载荷在０．４８４到０．８１２之间.三个因子的累积解释比例达到６６．５４％,表明修订

后的量表具有较好的结构效度(表２).
表２　乡村教师心理契约教师责任变量选取

维度 问卷题目 选项赋值 信度 因子载荷 累计解释比例/％

教师

人际

责任

与周围同事保持良好关系

能处理好和学生的关系

能处理好和家长的关系

能主动帮助同事

在工作团队中起带头作用

能和同事通力合作

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．８２１

０．７２４

０．７１１

０．７６３

０．８０４

０．６８６

０．７６７

２９．２４

教师

发展

责任

自觉帮助学校做额外的工作

能为学校利益而做出个人牺牲

能在外人面前宣传和维护学校形象

能为学校的发展献计献策

能不断学习新知识、新技术

能虚心向有经验的老师学习

能为学校的发展投入全身心的热情

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．８９５

０．７７９

０．８１２

０．４８４

０．６０２

０．６０９

０．５０６

０．６４６

４９．２０

教师

规范

责任

认真投入教育工作

可以加班加点完成工作

辞职会提前给学校打招呼

热爱岗位和学生

能为人师表,以身作则

非常不符合＝１;

不太符合＝２;

不确定＝３;

比较符合＝４;

非常符合＝５

０．７５４

０．６３６

０．７１７

０．６６７

０．７２４

０．６５２

６６．５４

　　(２)乡村教师工作满意度量表的选取.乡村教师工作满意度量表的制定主要参考了明尼苏达的

工作满意度问卷(MSQ)和陈云英等的教师工作满意度问卷[３９Ｇ４０],同时结合«乡村教师支持计划

(２０１５－２０２０年)»提出的支持乡村教师队伍建设的八点措施内容,形成乡村教师工作满意度初始问

卷.对预调查数据进行因子分析,剔除其中因子载荷小于０．４,且具有多重复合归类不明显的２个题

目,形成正式问卷,共２６道题.利用kaiser标准化最大方差法旋转数据(KMO＝０．８８５,Bartlett球形

检验在０．０１水平上显著,适合进行因子分析),抽取得到４个公共因子,依据各因子的内容特征分别

命名为工作压力、物质回报、工作环境、精神回报.修订后的工作满意度量表的一致信度为０．８７４,各
维度的一致信度分别为０．８８５、０．８９３、０．８６９、０．８５２,各项目的因子载荷在０．４９７到０．８８８之间.因子的

累积解释比例达到６３．１０％,表明修订后的量表具有较好的结构效度(表３).
乡村教师心理契约量表和乡村教师工作满意度量表采用 Likert五点计分法,均为正向计分,将

五个选项分别赋以从１到５的分数.心理契约测量得分越高,表明乡村教师心理契约达成水平越高,
反之亦然;教师工作满意度测量得分越高,表明乡村教师工作满意度越高,反之亦然.

２．数据来源及样本特征

本研究的数据来源于课题组２０１８年１１月对湖北省部分地区乡村教师的实地调研,共涉及１２所

乡村学校,均是典型的中西部乡村学校.本次调研一共发出问卷２５０份,回收２３６份,筛选后获得有

效问卷２２４份,问卷回收有效率达到８９．６％.获取的数据使用SPSS１９．０统计软件进行处理和分析.
受访者的基本情况如表４所示.经对比分析,调查数据的人口学特征与«中国教育事业统计年鉴

(２０１８)»乡村教师的主要特征基本一致,说明样本的选取较为合理,能够代表乡村教师队伍的基本

情况.
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表３　乡村教师工作满意度变量选取

维度 问卷题目 选项赋值 信度 因子载荷 累计解释比例/％

工作

压力

社会消极因素对我教学工作的影响

升职考试压力对我的影响

工作任务量对我精力的挑战

工作时长偏长对我的影响

工作压力对我的精神和情绪产生的影响

职称评定压力对我的影响

家长把教育责任推到学校对我的影响

非常不满意＝１;

不太满意＝２;

适中＝３;

比较满意＝４;

非常满意＝５

０．８８５

０．７９４

０．７０３

０．８８８

０．７７４

０．７７７

０．７４１

０．６４６

１６．７６

物质

回报

对自己的工资待遇感到满意

在医疗、住房等方面提供较好的条件

为我提供培训、进修的机会

为我提供公平的职称评聘机会

为我提供专业发展的机会

领导关心教职工生活

领导对于教师的工作能够做出公正评价

非常不满意＝１;

不太满意＝２;

适中＝３;

比较满意＝４;

非常满意＝５

０．８９３

０．７４４

０．７９９

０．６４９

０．７４４

０．６４２

０．５１６

０．５５２

３３．０１

工作环境

对学校的教学设备、教学条件感到满意

对学校的校园文化氛围感到满意

工作的稳定性让我感到满意

和其他同事相处融洽

和学校领导交往、沟通良好

有进行分工合作的团队精神

学校领导重视并且信任我

非常不满意＝１;

不太满意＝２;

适中＝３;

比较满意＝４;

非常满意＝５

０．８６９

０．５６９

０．６１９

０．４９７

０．７５４

０．７７８

０．６２９

０．６２１

４９．１４

精神回报

教书育人工作让我有成就感

我的付出得到学生的肯定

我的付出得到家长的肯定

家长能理解并且支持教师工作

学校领导能礼貌待人,尊重普通教师

非常不满意＝１;

不太满意＝２;

适中＝３;

比较满意＝４;

非常满意＝５

０．８５２

０．６５９

０．８１１

０．８５０

０．７５１

０．６９４

６３．１０

表４　样本的人口学特征

项目 类别 频率 占比/％ 项目 类别 频率 占比/％

性别
男 １４７ ６５．６

婚否
是 ２０２ ９０．２

女 ７７ ３４．４ 否 ２２ ９．８

教龄

５年以下 ４５ ２０．１
每周

工作量/节

５节以下 １３ ５．８
[５,１０) １５ ６．７ [５,１０] ５１ ２２．８
[１０,２０) ７８ ３４．８ [１１,１５] ７９ ３５．３
[２０,３０) ５８ ２５．９ [１６,２０] ４４ １９．６

３０年及以上 ２８ １２．５ ２０节以上 ３７ １６．５

年龄

３０岁以下 ４４ １９．６
月收入

水平/(元/月)

２０００元以下 ２ ０．９
[３０,４０) ８１ ３６．２ [２０００,３０００) １０７ ４７．８
[４０,５０) ７６ ３３．９ [３０００,４０００) ９４ ４２．０

５０岁及以上 ２３ １０．３ ４０００元及以上 ２１ ９．４

是否
班主任

是 ７４ ３３．０

职称

无 １６ ７．１
否 １５０ ６７．０ 三级 ４ １．８

学历

中专及以下 ４ １．８ 二级 ４９ ２１．９
大专 ６３ ２８．１ 一级 １２８ ５７．１
本科 １５７ ７０．１ 高级 ２７ １２．１

科目 主科 １５７ ７０．１ 副科 ６７ ２９．９
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　　四、实证分析与假设检验

　　１．乡村教师工作满意度分析

乡村教师工作满意度得分均值为３．７９,总体上居于中等偏上水平,相较于张彩云等的研究结论而

言,工作满意度有所提升[５４].从具体构成维度来看,工作环境和精神回报得分较高,分别为４．０８和

４．００,工作压力和物质回报得分相对偏低,分别为３．６７和３．５３(表５).原因可能在于,随着国家对乡

村教育的重视和投入,乡村教师整体满意度有所提升.从马斯洛需求层次理论来看,当前乡村教师的

需求层次仍然相对较低,对物质回报和工作压力等较低层次的需求更为迫切,而精神和环境层面的刺

激对工作满意度的提升在当前阶段而言作用有限.
表５　乡村教师工作满意度总体情况

项目 均值(M) 标准差(SD) 项目 均值(M) 标准差(SD)

工作满意度 ３．７９ ０．５９

工作压力 ３．６７ ０．４４
物质回报 ３．５３ ０．６７
工作环境 ４．０８ ０．９０
精神回报 ４．００ ０．７６

　　进一步分析不同人口学特征下的乡村教师工作满意度差异,发现乡村教师工作满意度在性别、婚
姻状况、任教科目、工作量、担任班主任情况、学历和职称等人口学变量上差异并不显著,只在年龄、教
龄、收入水平上存在显著差异,ANOVA分析和LSD检验结果如表６所示.

表６　乡村教师工作满意度人口学变量差异

项目 分组
工作满意度
(M±SD)

工作压力
(M±SD)

物质回报
(M±SD)

精神回报
(M±SD)

工作环境
(M±SD)

年龄

３０岁以下(A) ３．６５±０．６１ ３．３８±０．９０ ３．５６±０．８７ ４．０１±０．７１ ３．８４±０．６７
[３０,４０)(B) ３．６８±０．６２ ３．６２±０．８７ ３．３８±０．８５ ３．８７±０．９１ ３．９６±０．６８
[４０,５０)(C) ３．９１±０．５４ ３．８２±０．８６ ３．６０±０．８１ ４．０７±０．７０ ４．２７±０．５６

５０岁及以上(D) ４．０２±０．５１ ３．８９±０．７７ ３．７４±０．７６ ４．２５±０．５３ ４．３４±０．５５
F 值 ４．１６∗∗ ２．６４∗∗ １．４０ １．０７ ６．１０∗∗

LSD检验 C＞A,D＞A C＞A,D＞A ——— ——— C＞A,D＞A

教龄

５年以下(A) ３．７１±０．６０ ３．４３±０．８３ ３．５６±０．９１ ４．０９±０．７０ ３．９０±０．６８
[５,１０)(B) ３．７０±０．５３ ３．５２±０．９２ ３．５８±０．７２ ３．９３±０．８０ ３．８７±０．５８
[１０,２０)(C) ３．６３±０．５９ ３．６４±０．９１ ３．２７±０．８０ ３．７８±０．８８ ３．９５±０．７１
[２０,３０)(D) ４．００±０．５７ ３．８４±０．８７ ３．７６±０．７７ ４．１６±０．６９ ４．３１±０．５１

３０年及以上(E) ４．１２±０．５４ ３．８６±０．７７ ３．６８±０．８４ ４．２１±０．５９ ４．３８±０．５３
F 值 ４．５８∗∗ １．５５∗∗ ２．６１ １．９７ ４．５１∗∗

LSD检验
D＞A,D＞C,
E＞A,E＞C

D＞A,E＞A ——— ——— D＞A,D＞B,
E＞A,E＞B

收入
水平/

(元/月)

２０００元以下(A) ２．９６±０．６５ ３．３６±１．９２ １．８１±０．６２ ３．３８±１．２４ ３．６４±０．５１
[２０００,３０００)(B) ３．６９±０．５７ ３．５７±０．９１ ３．４４±０．７７ ３．９６±０．７８ ３．９４±０．６７
[３０００,４０００)(C) ３．８９±０．６１ ３．７９±０．８４ ３．６０±０．８９ ４．０７±０．７９ ４．２１±０．６４

４０００元及以上(D) ３．９３±０．４９ ３．６７±０．７６ ３．８１±０．７１ ４．０３±０．６６ ４．２８±０．４８
F 值 ３．４３∗∗ ０．９３ ４．８０∗∗ ０．９１ ２．０４

LSD检验 B＞A,C＞A,D＞A ——— B＞A,C＞A,D＞A ——— ———

　注:∗∗ 表示在０．０５(双侧)水平上显著.

　　(１)不同年龄阶段的乡村教师具有不同的工作满意度,这种差异集中表现在工作压力和工作环境

上,乡村教师年龄越大其工作满意度越高(表６).这与刘爱玉、史容等学者的满意度研究结论一

致[５５Ｇ５６],原因可能在于年龄越大的乡村教师对所从事的教师职业和从教学校的感情越深厚,年长的乡

村教师亲历了乡村教育环境的全面改善,对当前工作环境的满意度更高,与此同时,年长的乡村教师

在职称评定和工作量上的压力相对年轻教师较小,因此在工作压力层面的满意度相对偏高.
(２)不同教龄的乡村教师具有不同的工作满意度,这种差异集中表现在工作压力和工作环境上,
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教龄与工作满意度总体呈“U”形分布(表６).这与张宇的研究结论部分一致[５７],问题的关键在于工

作满意度随教龄先降后升,教龄在１０~２０年时工作满意度最低,原因可能在于从教年龄的增长引起

职业倦怠,与此同时,这一阶段的教师处于职业生涯的关键阶段,面临着激烈的晋升竞争压力,同时承

担的工作量和来自家庭的压力也相对最大,因此他们的工作满意度偏低,尤其关注工作压力和环境.
(３)不同收入水平的乡村教师具有不同的工作满意度,这种差异集中表现在物质回报上,乡村教

师的收入水平越高其工作满意度越高(表６).这与多数学者的研究结论一致,如顾梦蛟等[５８].收入

既是对乡村教师辛勤劳动的一种回报,也是一种肯定和鼓励,乡村教师工作在农村基层,以收入为主

要内容的物质回报是满足其最基本生存和发展需求的基础,当前乡村教师收入水平总体而言仍然相

对较低,调查对象中月收入在４０００元及以上的只有２１人,因而收入的增长对乡村教师工作满意度

的提升效果明显.

２．乡村教师心理契约分析

心理契约教师责任得分均值为４．５２,相对较高;心理契约学校责任得分均值为３．８０,相对偏低.
从构成维度来看,教师人际责任、教师发展责任、教师规范责任得分分别为４．４７、４．１２、４．６６;学校人际

责任、学校发展责任、学校规范责任得分分别为３．９４、３．４０、３．５１,教师责任各维度得分均高于学校责

任,存在着结构失衡问题(如表７).这表明,乡村教师对自身承担和履行对乡村学校责任的情况比较

满意,认为自身为学校做出了应有贡献,也从侧面反映出乡村教师队伍整体素质的提升,能够自觉为

乡村学校的发展履职尽责.但乡村学校承担和履行对乡村教师责任的状况还有待改善,一方面可能

源于乡村学校办学资源短缺,提供的物质条件有限,造成学校规范责任达成水平不高,另一方面可能

源于乡村学校为乡村教师提供的发展空间和平台有限,造成学校发展责任达成水平较低.
表７　乡村教师心理契约总体情况

项目 均值(M) 标准差(SD) 项目 均值(M) 标准差(SD)

心理契约教师责任 ４．５２ ０．４６

教师人际责任 ４．４７ ０．８９
教师发展责任 ４．１２ １．１１
教师规范责任 ４．６６ ０．７８

心理契约学校责任 ３．８０ ０．６３

学校人际责任 ３．９４ ０．９２
学校发展责任 ３．４０ ０．３０
学校规范责任 ３．５１ ０．７７

　　进一步分析不同人口学特征下的乡村教师心理契约达成差异,发现心理契约达成在性别、婚姻状

况、任教科目、工作量、担任班主任情况、学历和职称等人口学变量上差异并不显著.心理契约教师责

任达成仅在年龄、教龄变量上存在显著差异,心理契约学校责任达成仅在收入水平变量上差异显著,

ANOVA分析和LSD检验结果如表８和表９所示.
表８　心理契约教师责任人口学变量差异

项目 分组
心理契约教师责任

(M±SD)
教师规范责任
(M±SD)

教师发展责任
(M±SD)

教师人际责任
(M±SD)

年龄

３０岁以下(A) ４．３６±０．５０ ４．４５±０．５８ ４．３０±０．５７ ４．３８±０．５４
[３０,４０)(B) ４．４８±０．４３ ４．４２±０．５９ ４．４３±０．５０ ４．５７±０．４６
[４０,５０)(C) ４．６４±０．４５ ４．５６±０．５０ ４．６１±０．５２ ４．７１±０．４７

５０岁及以上(D) ４．５５±０．４５ ４．４１±０．４６ ４．５３±０．５９ ４．６５±０．４２
F 值 ３．０７∗∗ ０．７６ ２．３２∗∗ ３．９６∗∗

LSD检验 C＞A,C＞B ——— C＞A,C＞B B＞A,C＞A,D＞A

教龄

５年以下(A) ４．３５±０．５３ ４．２５±０．６６ ４．３３±０．５８ ４．４３±０．５２
[５,１０)(B) ４．４０±０．４７ ４．４９±０．４０ ４．３２±０．５５ ４．４２±０．５４
[１０,２０)(C) ４．６９±０．３８ ４．５７±０．５１ ４．６９±０．４３ ４．７６±０．３７
[２０,３０)(D) ４．５４±０．４６ ４．３８±０．４５ ４．５１±０．６３ ４．６６±０．４４

３０年及以上(E) ４．４９±０．４７ ４．４６±０．５９ ４．４３±０．５２ ４．５６±０．５０
F 值 ２．９８∗∗ １．５９ ２．７８∗∗ ３．００

LSD检验 C＞A,C＞B,C＞D ——— C＞B,C＞D ———

　注:∗∗ 表示在０．０５(双侧)水平上显著.
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(１)不同年龄阶段的乡村教师具有不同的心理契约教师责任达成水平,这种差异集中表现在教师

发展责任和教师人际责任上,年龄与心理契约教师责任达成水平总体呈倒“U”形分布(表８).这与谭

明等的研究结论有所差异[４６],可能是研究对象的群体差异性所致.心理契约教师责任达成水平随着

年龄的增长先升后降,在４０~５０岁时达到顶峰,原因可能在于这个年龄段的乡村教师年富力强,是乡

村教育发展的中坚力量,承担着乡村教育发展的主要责任,为营造和谐的学校氛围和推动乡村学校的

发展做出了重要贡献.
(２)不同教龄的乡村教师具有不同的心理契约教师责任达成水平,这种差异集中表现在教师发展

责任上,教龄与心理契约教师责任达成水平总体呈倒“U”形分布(表８).这与郑建军等的部分研究结

论相近[５２],心理契约教师责任达成水平随着教龄的增长先升后降,教龄在１０~２０年时达到峰值,究
其原因在于教龄与年龄具有内在的一致性,这个教龄阶段的乡村教师处在职业生涯的关键时期,投身

教育工作的专注程度最深,推动学校事业的发展最富激情和创造力,个人对学校的履职尽责情况最

好,因此心理契约教师责任达成水平最高.
(３)不同收入水平的乡村教师具有不同的心理契约学校责任达成水平,这种差异集中表现在学校

规范责任上,乡村教师的收入水平越高其心理契约学校责任达成水平越高(表９).这与陈忠卫等的

研究结论一致[５９],以提供基本收入为代表的学校规范责任是乡村学校为乡村教师提供的最基本保

障、承担的最基础性责任,收入水平作为乡村教师衡量学校对自己履行组织责任的基础性指标而存

在,因此收入水平的提高能有效提升心理契约学校责任达成水平.
表９　心理契约学校责任人口学变量差异

收入水平(元)
心理契约学校责任

(M±SD)
学校规范责任
(M±SD)

学校发展责任
(M±SD)

学校人际责任
(M±SD)

２０００元以下(A) ２．７１±０．１９ ２．６０±１．１３ ２．７９±０．１０ ２．７１±１．２１
[２０００,３０００)(B) ３．７４±０．６３ ３．７８±０．５９ ３．６１±０．７７ ３．８３±０．８２
[３０００,４０００)(C) ３．８７±０．６１ ３．９４±０．６０ ３．７０±０．８０ ３．８０±０．７６
４０００元及以上(D) ３．８９±０．６７ ３．８４±０．７７ ３．８２±０．７５ ３．９９±０．６９

F 值 ５．２３∗∗ ５．０７∗∗ ０．７３ ０．７０
LSD检验 B＞A,C＞A,D＞A B＞A,C＞A,D＞A ——— ———

　注:∗∗ 表示在０．０５(双侧)水平上显著.

　　３．乡村教师心理契约对工作满意度的影响分析

为探究乡村教师心理契约与工作满意度是否存在相关性,对心理契约学校责任、教师责任和工作

满意度的总和变量进行积矩相关检测.结果显示(表１０),乡村教师的心理契约学校责任达成水平与

工作满意度的Pearson 相关系数为０．４４３,两者在０．０１水平上显著相关;乡村教师的心理契约教师责

任达成水平与工作满意度的Pearson 相关系数为０．４０６,双侧检验结果表明二者在０．０１水平上显著

相关.相关性分析结果表明,乡村教师的心理契约达成水平与工作满意度之间存在显著的相关性,这
也印证了 William 等的研究结论,员工所感知到的组织责任契约与个体责任契约的履行状况和员工

对工作满意的程度密切相关[６０].为更加深入地了解乡村教师心理契约内部结构与工作满意度的关

系,将学校人际责任、学校发展责任、学校规范责任、教师人际责任、教师发展责任、教师规范责任六个

测量维度的总和变量分别与工作满意度做相关性检验,检验结果表明(表１０),乡村教师心理契约的

六个测量维度与工作满意度均存在相关性.
表１０　乡村教师心理契约与工作满意度的相关性分析

项目
工作满意度

Pearson相关性 显著性(双侧)
项目

工作满意度

Pearson相关性 显著性(双侧)

心理契约学校责任 ０．４４３∗∗∗ ０．０００
学校人际责任 ０．５０２∗∗∗ ０．０００
学校发展责任 ０．４５２∗∗∗ ０．００１
学校规范责任 ０．４０３∗∗ ０．０１６

心理契约教师责任 ０．４０６∗∗∗ ０．００１
教师人际责任 ０．４１１∗∗ ０．０１２
教师发展责任 ０．４０９∗∗ ０．０２０
教师规范责任 ０．３６５∗ ０．０６１

　注:∗∗∗ 、∗∗ 、∗ 分别表示在０．０１、０．０５和０．１水平上显著.
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　　为进一步探究乡村教师心理契约对工作满意度是否存在正向影响,了解心理契约学校责任和心

理契约教师责任对工作满意度的影响差异,对心理契约学校责任、心理契约教师责任和工作满意度进

行多元回归分析,发现心理契约学校责任和心理契约教师责任均进入回归模型(表１１).回归模型的

F 检验在０．０１水平上显著,调整后的判定系数为０．４１０,回归系数检验均达到显著水平,表明心理契

约学校责任和心理契约教师责任共可解释乡村教师工作满意度４１．０％的变异量,心理契约学校责任

和心理契约教师责任的非标准回归系数分别为０．４０１和０．２５４,说明乡村教师的心理契约学校责任和

心理契约教师责任都对工作满意度具有正向影响作用,研究假设 H１、H２成立.心理契约学校责任和

心理契约教师责任的标准化回归系数分别为０．３８９和０．２３３,说明乡村教师的心理契约学校责任对工

作满意度的影响力大于心理契约教师责任的影响力,研究假设 H３成立.
表１１　乡村教师心理契约与工作满意度的回归分析

变量

工作满意度

非标准
回归系数

标准化
回归系数

显著性
(双侧)

变量

工作满意度

非标准
回归系数

标准化
回归系数

显著性
(双侧)

常量 ４．５５８∗∗∗ ——— ０．０００ 常量 ２．７３２∗∗∗ ——— ０．０００

心理契约学校责任 ０．４０１∗∗∗ ０．３８９ ０．０００

学校人际责任 ０．４６９∗∗∗ ０．４５４ ０．００３
学校发展责任 ０．３２１∗∗∗ ０．３０１ ０．００５
教师人际责任 ０．２９０∗∗ ０．２７６ ０．０２０

心理契约教师责任 ０．２５４∗∗∗ ０．２３３ ０．００１
教师发展责任 ０．２０１∗∗ ０．１９５ ０．０１２
学校规范责任 ０．１８８∗∗∗ ０．１７４ ０．０００

调整判定系数R２ ０．４１０ 调整判定系数R２ ０．５０４
F 值 ７１．０７６∗∗∗ F 值 ８４．６３１∗∗∗

　注:∗∗∗ 、∗∗ 分别表示在０．０１和０．０５水平上显著.

　　为更加深入地分析乡村教师心理契约不同内容对工作满意度的影响机理,为乡村振兴背景下提

升乡村教师工作满意度提出更加详细的针对性对策,对心理契约内部各维度和工作满意度做进一步

多元回归分析,发现学校人际责任、学校发展责任、教师人际责任、教师发展责任、学校规范责任五个

变量进入预测模型(表１１).回归模型的F 检验在０．０１水平上显著,调整后的判定系数为０．５０４,回
归系数检验均达到显著水平,表明进入模型的五个变量共可解释乡村教师工作满意度５０．４％的变异

量.标准化回归系数表明,进入模型的解释变量对工作满意度解释力的排序依次为学校人际责任、学
校发展责任、教师人际责任、教师发展责任、学校规范责任.教师规范责任没有进入回归模型,原因可

能在于教师规范责任是乡村教师最基本的岗位要求,随着乡村教师综合素质的提升,多数乡村教师能

够自觉履行好基本的教育教学责任,故而教师规范责任对工作满意度的影响不明显.而在西方的心

理契约研究中,人际责任则是相对受到忽视的内容,本研究结论与李原等的研究结果相似,我国文化、
历史和经济背景均与西方国家有所不同,乡村教师心理契约的内容和结构有着明显的本土化特征,心
理契约对工作满意度的影响机理也有所不同[６１].

　　五、结论与建议

　　当前乡村教师工作满意度总体居于中等水平,乡村教师对工作环境和精神回报的满意度较高,而
对工作压力和物质回报的满意度仍有提升空间,不同年龄、教龄、收入水平的乡村教师的工作满意度

不同,年龄越大,收入越高,其工作满意度越高,教龄与工作满意度呈“U”形分布;乡村教师心理契约

达成水平总体较高,但存在结构失衡问题,心理契约教师责任达成水平高于心理契约学校责任达成水

平,不同年龄、教龄的乡村教师有着不同的心理契约教师责任达成水平,年龄、教龄与教师责任达成水

平呈倒“U”形分布,不同收入水平的乡村教师有着不同的心理契约学校责任达成水平,收入水平越

高,其心理契约学校责任达成水平越高;乡村教师心理契约达成水平对工作满意度有着显著的正向影

响,心理契约学校责任达成水平对乡村教师工作满意度的影响力大于心理契约教师责任达成水平的

影响力.因此,提升乡村教师工作满意度可以从乡村教师心理契约建设入手,靶向施策.
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１．双向互动:构建良好心理契约

乡村教师心理契约结构包含“个人对学校”和“学校对个人”承担的责任两个方面,乡村教师心理

契约达成水平归根结底在于乡村教师个人对现存状态的感知.因此,“校师”双方应积极开展双向互

动,不断提升理解互信水平,乡村学校要高度关注教师的心理契约达成状况,乡村教师要主动就心理

契约感知状况向学校做出说明.“校方”和“师方”应共同协商制定“岗位职责说明书”和“学校责任承

兑表”,明确彼此为对方所承担的责任和义务,将隐性的心理契约责任“显性化”和“操作化”.高度重

视履行人际性责任的作用,建立内部沟通交流机制,搭建稳固的互动交流平台,“校师”双方及时就对

方履职尽责情况开展交流对话,建设良好的双边关系,营造和谐的学校组织氛围.更加重视激励对于

构建良好心理契约的作用,抓住工作满意度较低的骨干教师群体,综合使用物质激励、精神鼓励、降压

减负等手段,优化乡村教师心理契约感知,提升乡村教师心理契约学校责任达成水平,推动乡村教师

工作满意度的提升.

２．主动干预:强化心理契约引导

乡村教师心理契约达成水平对其工作满意度有正向影响作用,要高度重视心理契约的“隐性”作
用,主动干预和引导乡村教师心理契约.一方面要继续以乡村教师队伍素质建设为抓手,引导乡村教

师主动履行岗位职责,不断提升乡村教师自我认同感和职业认同感;另一方面要以乡村振兴战略为契

机,继续加强乡村学校建设,引导乡村学校转变发展思路,乡村学校要主动承担组织对乡村教师的责

任,积极承兑组织诺言,认真履行乡村教师心理契约学校责任.强化乡村教师心理契约监测工作,及
时干预乡村教师心理契约破裂和心理契约违背状态.加强乡村教师队伍的心理契约教育,引导乡村

教师继续发扬无私奉献、献身基层、忠于职守的精神,进一步提升乡村教师心理契约教师责任达成水

平.注重引导乡村教师正确认识和理解学校履职尽责情况,提升乡村教师组织认同感和归属感,强化

乡村教师心理契约学校责任达成的感知,以心理契约的及时干预和正向引导提升乡村教师工作满

意度.

３．分类施策:满足教师差异需求

年龄、教龄、收入等因素都深刻影响着乡村教师的心理契约达成水平,进而影响着乡村教师的工

作满意度.乡村教师心理契约达成水平和工作满意度的提升要依据教师群体特征分类施策.当前乡

村教师工作满意度中物质回报和工作压力得分较低,要进一步提升乡村教师薪酬待遇,为乡村教师降

压减负.年龄、教龄和收入具有内在一致性,青年教师刚刚踏上工作岗位,收入水平较低,生活压力较

大,乡村学校要主动关心青年教师生活,帮助解决生活困难,积极营造良好的工作和人际关系氛围,引
导青年教师完成角色转变,确保青年教师“融得进”“留得住”;重视履行发展性责任的作用,中年教师

处在事业发展的关键时期,应关注中年教师的职业生涯发展,为其创造施展才华的平台,畅通晋升渠

道,提供职称评定政策倾斜,重视中年教师在职业荣誉和职业获得感方面的诉求;老年教师是乡村教

育发展的重要资源,要继续发挥老年教师的模范引领作用,更加关注老年教师的工作负荷和精神回

报,通过分类施策满足乡村教师的差异化需求.

４．协同发展:均衡心理契约结构

当前乡村教师心理契约结构中,教师责任达成水平高于学校责任达成水平,要高度警惕乡村教师

心理契约结构失衡的负面影响,心理契约结构失衡会引起乡村教师对乡村学校的不满,导致“校师关

系”紧张,影响乡村教师队伍的稳定.提升心理契约学校责任水平,一是要转变乡村学校管理方式.
尊重乡村教师在乡村教育发展中的主体地位,引导乡村教师参与到学校的日常管理中来,做到制度设

计邀请教师参与、考核评估邀请教师监督、事业发展听取教师建议,构建和谐平等的“校师关系”.二

是要转变乡村教育用人理念.随着国家对乡村教育建设的投入,当前乡村教师的心理契约达成水平

已经发生变化,以往一味强调乡村教师无私奉献的“多取少予”用人模式已经不能适应乡村振兴背景

下的乡村教育发展需要,要正确对待乡村教师的自身利益诉求,构建和谐平衡的乡村教师心理契约结

构.三是要更加注重乡村教育发展的内部公平.乡村教师心理契约学校责任破裂和违背很大程度上

源于横向对比,考评机制的内部公平是提升心理契约学校责任达成水平的治本之策.
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