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［摘 要］美国高校传统的新教师培训因为时间短、资源不充分、缺乏互动等导致

新教师离职率居高不下和资源浪费而受到利益相关者的批评。社会化资源理论视角

下的高校新教师四阶段培训模式促进了新教师的适应和发展。四阶段培训模式强调

高校和新教师双方互动，要求高校根据入职前期、入职初期、正式工作时期和一周年

结束后四个阶段新教师不同的社会化需要提供相应的社会资本资源和工作资源，承

认、欣赏和奖励新教师。高校新教师四阶段培训模式逻辑体系严谨，但是也存在不同

资源产出不明确和资源闲置的问题。
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高校新教师的融入和适应对新教师和高校来说都非常重要。新教师初来乍到，

面临很多不确定性的因素，他们不知道什么是高校学术社区合适的和可接受的行为

方式，不知道如何进行教学、科研和学生咨询等学术活动，不知道如何与高校内部人

互动及如何获得他们的帮助。他们需要归属感和安全感，但是如何融入高校现有的

网络，成为被接受的“内部人”会遇到很多困难。另一方面新教师能否适应直接影响

高校新教师招录和培训工作的成本效益。如果新教师能够成功适应，他们将会产生

促进高校良性发展的长期、稳定的工作态度和积极行为，形成自信、满意和职业承

诺。否则会导致新教师离职或职业不适应，造成高校人力资源成本的增加和招聘、培

养资源的浪费。

美国高校传统的新教师培训模式一般为PPT展示会和信息咨询会，各部门负责

-- 78



人轮流展示学校的规章制度和福利项目，解答新教师可能遇到的常见问题。这种模

式受到来自新教师和其他利益相关者的批评，他们指出了培训不及时、时间短、资源

和资金不充分、缺乏互动、缺乏针对性强的深度信息等问题。传统的新教师培训模式

在实践上导致新教师离职率居高不下和培训资源的浪费。［1］新世纪以来，美国高校对

新教师培训工作进行了改革，建立了新教师四阶段培训模式。

一、美国高校新教师四阶段培训模式的内涵及适用

（一）高校新教师四阶段培训的概念内涵

高校对新教师适应和发展提供的支持从社会学意义来说是一种社会化活动，但

在实践中一般都称为培训。新教师培训有狭义和广义两种。狭义的培训（Orienta⁃
tion）是指学校对新教师开展的教育项目和活动，如练习、趣味活动、游戏竞赛等。［2］广

义的培训（Onboarding）是指高校欢迎新教师、提供相关信息的机会，是高校开始社会

化、导入、激励新教师融入高校的过程。［3］广义的培训不仅包括组织会议、上课等教育

训练活动，也包括为新教师提供资源支持的社会化实践，主要是指高校一方采取的各

种社会化实践和资源支持的活动，本文采用广义的概念。在美国，高校新教师培训以

新教师入职一周年为一个培训周期，一般从新教师与高校签订合同之时开始，培训周

期结束后还要延续一段时间。

高校新教师四阶段培训模式是指高校在新教师入职前期、入职初期、入职一年

内、一周年结束后四个不同阶段为其处置可能遇到的压力提供必要的支持资源，促进

他们成功社会化并实现内在价值（如自尊和满意度等）。［4］该模式根据新教师社会化过

程中不同阶段对于不同资源的需要，建立了一套包括17个维度的资源库，建议高校在

新教师培训过程中的不同阶段采用。

（二）新教师四阶段培训模式在美国的适用

新教师四阶段培训模式是一个宏观的“时间+资源”培训模式，各种高校均可以在

这四个阶段根据自己的文化特色、教师的实际需要选择性地提供资源支持。作者根

据卡内基美国大学分类，对一些主要类型的大学新教师四阶段培训模式的应用予以

举例说明。

第一，综合性大学。哈佛大学（Harvard University）人力资源部门在招聘的时候会

提供一些学校的资料。入职后，德里克·博克教学中心（Derek Bok Center for Teaching
and Learning）协同文理学院组织新教师培训，之后教学中心会同各学院会安排相应的

指导，提供教学和研究的支持资源，特别是要让新教师清晰获得终身职位（Tenure）需

要的科研和教学业绩要求。新教师入职一年后，博克教学中心会征求新教师的反馈，

继续提供后续的支持。哈佛新教师四阶段培训模式突出通识课程教学的培训。［5］

第二，研究型大学。美国爱荷华大学（The University of Iowa）新教师培训一般要

经过四个阶段，接受申请后、工作一个月内、工作一年内和一年期满后的反馈和持续
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性工作。教学发展中心在上述四个阶段会组织活动帮助新教师学习如何教学、评价

和研究，帮助新教师学会利用学校不同部门提供的内部和外部基金申请的资源和机

会，该校新教师四阶段培训模式突出信息技术资源的培训和使用。［6］

第三，社区学院和技术学院。美国霍斯托斯社区学院（Hostos Community College）
在新教师入职前提供有关的学校资料，之后的培训从9月份持续到次年的5月份。9
月份入职阶段主要围绕新教师的权利和责任。10月份之后主要围绕教学策略和实

践、教学思考、提高学生学习和评价策略的主题。次年5月份举办一周年庆祝大会，总

结和反馈新教师工作表现，鼓励新教师为下一学年做好准备。该院新教师四阶段培

训模式突出教育技术的培训。［7］

第四，军事院校。西点军校（The United States Military Academy，West Point）新教

师被称为第一年教师，在新教师来到西点之前，就被要求与所在学院联系，提前了解

自己任教的课程，为教学做好准备。新教师一来到学校，就会被安排入职教育，在学

校的帮助下了解和适应学校。之后进入院系，院系开始为其安排教学训练或教师发

展工作坊，并为其安排不需要准备很多教学材料的“核心”或“标准”课程，培养新教师

的教学自信。第一年结束后，学校会安排新教师总结大会，总结表彰，为下一阶段继

续提供新的支持。西点军校新教师四阶段培训模式注重信息网络的培训。［8］

对于文理学院，作者在下文以阿姆赫斯特学院（Amherst College）为例，详细解析

四阶段培训模式的时间节点和提供的资源。因为很多成人教育机构附设在大学内

部，与母体大学新教师培训模式相同，在此不再赘述。

二、美国高校新教师四阶段培训模式的理论视角

高校新教师社会化是指高校新教师学习教学、科研等学术工作技能和学术社区

接受的行为及态度，由“外部人”转变为高校“内部人”的过程。［9］高校新教师培训是新

教师社会化的实践，主要理论来源是社会化理论。本文采用社会化资源理论的视角

来分析美国高校新教师四阶段培训模式。

经典教师社会化理论是以结构功能主义理论范式为基础，结构功能主义假设高

校是一个固定的结构功能齐全的组织，新教师入职后必须嵌入到这个组织中，成为组

织中某个部分的“元件”，因此范曼恩声称“新教师社会化就是新教师学习特殊角色技

巧的过程”。［10］结构功能主义范式下的教师社会化强调对新教师必需知识和技能的灌

输，忽视新教师的实际需要。但高校新教师在转换和适应过程中会出现压力和焦虑，

特别需要角色清晰的信息，需要减轻压力和焦虑的资源和策略，需要完成工作的自信

和胜任工作的能力培训以及来自领导、同事和学生的反馈意见等，然而这些期望通常

得不到满足。［11］工作需求资源模型（Job Demand Resource，简称 JD-R）表明：工作资源

能够减轻员工支出，激发成长、学习和发展的精神和物质资源，能够激发雇员积极的

态度、行为和提高满意度。［12］斯蒂芬（Stevan E. Hobfoll）也指出，资源的获得可使人减
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少压力，更有可能解决问题。［13］

在上述理论和发现的影响下，加拿大多伦多大学管理学院组织行为学教授埃兰·

萨克斯（Alan Saks）于21世纪初提出了社会化资源理论。社会化资源理论在范畴上属

于符号互动理论的范式，关注组织提供新员工社会化适应活动的类型和实际需求的

资源，［14］突破了结构功能主义理论的单方面性，认为社会单位不是固定不变的静态组

织，通过组织与个人互动——组织积极提供个人需要的资源，个人积极适应组织的环

境，最终双方都能达到改变和获得提升。［15］

从社会化资源理论的视角来看，高校在新教师入职的四个不同的阶段，应按照新

教师社会化的实际需要，提供相应的资源，帮助新教师成功社会化。入职前期是指高

校在新教师获得高校的录用（Offer）后，即提供学校有关的材料，如学校宣传材料、网

址、手册等，西点军校还要求这些新教师立即与所属院系联系，及时了解自己任教课

程，提前做好教学的准备。入职后是指入职初期的入职教育，如哈佛大学组织各种培

训活动和会议，让新教师熟悉和融入学校的环境氛围。入职后一年内是指新教师工

作第一年的培训过程，爱荷华大学在这个时候提供社会资本资源和工作资源，帮助新

教师掌握教学和研究的技巧，帮助新教师与校内各研究机构建立关系。第一年结束

后高校征求反馈意见，对新教师进行承认和表彰。如霍斯托斯社区学院会安排总结

和庆祝活动，承认、表彰新教师做出的努力和成绩，然后组织他们制定下一年的工作

计划，并持续提供支持。

三、美国高校新教师四阶段培训模式的内容解析

高校新教师四阶段培训模式在新教师培训四个不同的发展阶段提供17种不同的

资源，具体要求见表1。
（一）入职前期的预期社会化

入职前期高校应该支持新教师预期社会化。应聘者与高校签订录用协议后到正

式入校报到这段时间是入职前期。在此期间新教师对高校充满了好奇、兴奋和憧憬，

迫切希望了解自己的新组织，这个了解和学习的过程就是预期社会化。［16］预期社会化

阶段非常重要，它是强化新教师首因效应的重要因素，决定着新成员以后社会化的成

败，心理学认为先入为主的第一印象可能会影响新教师对于高校的整体认识。如果

活动组织者细致入微、体贴关心，其他教师热情友善，这可能会给新教师以强大的心

理暗示——这就是我要终身发展的地方，反之则可能会导致新教师产生不安全感。

（二）入职初期的培训

新教师准备工作时期需要掌握工作的技巧与方法，需要精神上的支持和一个引

路人。因此高校应根据他们的实际需要提供以下三方面的支持：（1）帮助新教师掌握

工作中的技术和技巧，让新教师熟悉环境，熟悉工作有关的部门及其工作人员。（2）促

进新教师主动社会化，引导他们积极搜集需要的信息、积极寻求反馈、主动与同事建
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立良好的关系等。另外，通过组织行为来推动、帮助、鼓励新成员的积极行为，扩大社

会化的效果。［17］高校还应该鼓励新教师使用搜集到的信息和其他积极主动的策略。［18］

（3）配备指导者。研究发现是否配备指导者与新成员远期和近期的社会化成果呈正

相关。而且有密切关系同事的新成员比那些没有密切关系同事的新成员转化、调整、

适应得更快。［19］

表1 高校新教师社会化四阶段模式资源维度

SRT的维度

1.入职前期

2.入职初期

3.正式入职后

一年内

4.入职一周年

内容

1．预期社会化

2．引导培训会

3．鼓励主动

4．正式帮助

5．社会活动

6．社会化代理

7．领导支持

8．发展关系

9．工作资源

10．个人计划

11．训练

12．任务

13．信息

14．反馈

15．奖励、认可和欣赏(RRA)
16．反思效果

17．项目评价

举例

校方与新教师提前沟通

展示介绍、讨论新教师最关心的话题

鼓励新教师与其他教职工建立联系

安排指导

欢迎仪式、聚会等活动

同事帮助

领导与新教师讨论教师发展和帮助

新教师与院系和学校老师建立联系

教学研究必须的工具、场所等资源

根据学校、院系目标建立个人计划

教学训练

新生、小班任务

同事提供教学有关的有用信息

领导告知教学成效的意见和建议

领导、学生积极评价新教师教学

学校有关部门检查新教师工作业绩

反馈社会化项目的意见和建议

资料来源：AM Saks，JA Gruman. Getting newcomers on board：A review of socialization practices
and introduction to socialization resources theory［M］// C. R. Wanberg. The Oxford Handbook of Organi⁃
zational Socialization .New York：Oxford university press，Inc，2012：27-55.

（三）入职一年内的培训

培训项目能够帮助新教师学习工作内容和技能，形成积极的工作态度。培训主

要是为新教师提供社会资本资源和职业相关资源。首先是社会资本资源。社会资本

资源帮助新教师在矛盾、多元的环境下，学会与利益相关者实现有效的沟通，学会解

决差异和获得学习发展的策略和技能。由于指导作用的有限性，组织必须帮助他们

迅速建立与领导的关系、与内外部有关人员的关系等。有效的社会化要求新教师使

用社会资本使自己发展成为组织的内部人。［20］社会资本资源包括社会化活动、上级支

持和发展关系。［21］新教师与同事和领导建立良好的关系对于成功社会化非常关键，在

社会化期间参加更多单位组织的社会化和娱乐活动会产生较高的人—组适配。［22］领

导的支持对社会化的成功特别重要，因为领导具有正式的权威，能够提供报酬、资源、
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工作任务、发展机会、信息和反馈。研究发现，上级支持与角色清晰、工作满意度、薪

水增加正相关。［23］其次，帮助新教师制定工作计划。研究表明职业规划和工作目标与

职业产出正相关。个人的工作目标与他们的组织承诺和工作满意是一致的。［24］最后，

承认和欣赏指的是承认和表扬新教师的努力和积极表现。调查发现，承认、表扬和欣

赏或责备、惩罚是新教师经历的最重要的社会化事件，但是肯定、欣赏和奖励更有利

于新教师形成积极的工作态度。

（四）正式培训结束后的跟踪随访与反馈

组织培训者应与已经掌握了工作技能和技巧、完成了社会化培训系列任务的新

教师保持联系，建立跟踪随访和项目评价反馈机制。通过跟踪随访了解新教师培训

之后的感受、经验，随时准备提供帮助。项目反馈和评价机制也能帮助组织者发现不

足，提高管理水平。

从入职前期的预期社会化到培训结束随访和反馈机制的社会化四阶段模式中每

一阶段资源的提供都是具体的社会化行为和事件，具有很强的可操作性，高校可以按

部就班地使用，也可以根据特殊文化传统和不同新教师的特殊需要选择使用。

四、美国高校新教师四阶段培训模式个案剖析

阿姆赫斯特学院是马萨诸塞州五大学院之一，2015年在美国文理学院排行榜中

名列第二，2014年福布斯全美大学排行榜中名列第十。该学院的成功源于培养和保

留了卓越的师资力量，他们采取各种政策吸引最优秀的教师加盟并且非常重视新教

师的融入和发展。［25］阿姆赫斯特学院新教师培训内容丰富，特色鲜明，成效显著，堪称

四阶段培训模式的典范，我们用该校作为案例详解新教师四阶段培训模式的实施内

容和程序。

（一）入职前期的预期社会化

学校在新教师入职前期提供详实的资料和温馨的接待，让新教师感受到学院的

发展目标、价值和热情。（1）教师发展中心第一时间与签订录用合同的准教师取得联

系，寄发校长欢迎致辞和内容详实、实用的学校宣传手册，让新教师了解学校的历史

传统、现状和学院的价值追求，了解学校的工作、生活设施，提前感受学校的学术氛

围。（2）寄发新教师手册。新教师手册对于学校的各种政策、规定以及学院的期望有

清楚的规定，是学院教师必须遵守的正式规范。［26］新教师通过教师手册可以了解教师

的各种权利和学术诚信与道德以及教学效果评价等政策。（3）正式工作的前一天校长

会邀请所有的新教师和他们的家人以及院系的主任参加在本尼斯基博物馆的烤肉欢

迎会。［27］

（二）入职初期的培训

（1）院系在新教师入职第一天表达出最真诚的欢迎，并为其安排“亲密的伙伴”

（Buddies）。（2）学校在入职初期会安排新教师的入职培训，让新教师深入了解学院的
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学术政策和规范。（3）发放校园地图，安排校园之旅。（4）九月份开学后教师发展中心

在学院科尔礼堂组织三天的新教师集中培训，内容包括介绍新教师以及他们开设的

课程，介绍学院的学术政策，特别是关于新教师个人的福利待遇和晋升问题，邀请新

教师家人参与选择特定的健康计划。之后在学院约翰逊礼堂举办全体教师参加的盛

大欢迎仪式。（5）发展中心设置了新教师热线电话帮助新教师迅速解决面临的问题，

鼓励其参加为新教师量身定制的工作坊，以提高教学、科研等能力，基本上所有的问

题都可以通过热线或信件得到解决。［28］（6）让新教师通过专门网站了解违纪处理、困

难求助、常用联系方式等。（7）促其使用教师和职员帮助项目（FSAP）。这个项目为教

师和家属提供免费且保密的资源帮助，解决他们个人的工作和家庭问题。

（三）入职后一年内的培训

前几周的入职教育之后新教师就进入了正式培训阶段，正式的培训是指新教师

开始工作之后边实践边学习的过程。学院的正式培训包括正式的指导、研讨，这个阶

段主要为新教师提供社会资本资源和工作资本资源。

1.提供社会资本资源

学校通过开展活动帮助新教师与相关部门和人员建立关系。第一，自带午餐会

（brown bag）。一般在开学两周之后，教师发展中心主任会主持一次新教师午餐会，学

习前几个星期如何适应工作生活，讨论学生选课和注册等。之后每隔一到两周就会

举办一次午餐会，主题和形式多样，如各种演讲，参观图书馆、博物馆，观看演出和艺

术展览等，在普拉特运动场“谈论运动”，与各部门的教职工开展友好交流，与老教师

建立联系。学校为新教师们提供折扣或免费的票券，他们还可以带家人和朋友一起

前往各类场馆参观。第二，建立网络虚拟社区。新教师可以在校园网络上结识其他

教职工，与他们互动。第三，为新教师与学生和指导教师建立关系提供资金支持。学

校每年为新教师与学生开展交流活动提供资助，另外新教师每年还可以邀请13名学

生在食堂免费就餐一次。第四，安排指导教师是一种常见的培训方法。指导教师来

自院系内外，可以是正式或非正式的指导。学校还构建了各类学术共同体、各种层级

的指导制度，如教学共同体、专业发展网络等指导制度。学校外部的指导是指新教师

工作满一年后在校外获得一些专家教授教学、研究上的指导，学校对此给予资金支

持，以3年为一个周期。第五，学校规定院系主任必须关心新教师的发展，每年至少与

每位新教师进行一次正式的谈话交流，讨论新教师的个人发展和教学、研究及其他创

造性的工作。另外，学校还资助新教师与校外指导老师合作开展学术活动，资助其参

加学术会议。

2.提供工作相关资源

学校和院系建立了资源清单，主管领导根据清单的内容逐一落实。第一，提供教

学研究必需的设备。新教师报到的第一天院系为其提供电脑、电子资源账户、电子文

档和数据库、办公室电话和传真号码、邮箱地址、电话号码、网站资源地址等。根据需

要提供笔记本或移动电子设备，提供必要的办公设备和装备，如桌椅、文件柜等，办理
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名牌和名片，必要时提供制服，校园邮寄地址等。告知工作时间、一周工作日程、休息

休假规定和重要任务的时间期限等。第二，新教师教学、研究和咨询的电子资源和培

训。学校为新教师提供电子网络资源，并提供信息技术培训，包括电脑、网络、邮件、

软件、网页、课程网站、电子储备、音频视频设备和其他资源等，提供数字化教学和管

理系统的使用培训。第三，新教师可以利用图书馆、定量统计中心、写作中心、阅读中

心等机构的资源开展工作。除了学校提供的各种支持资源外，新教师还可以共享“五

所大学联合体”提供的教学发展资源和机会。第四，开展学术技能培训。主要形式为

研讨学术著作《学生的权利、学生的问题——教师的责任》，每个主题研讨之后留有思

考和实践的时间，一般1年举办6次研讨，另外还安排教学、学生事务管理、科研等主

题工作坊。第五，专家咨询。海里（Hari Stephen Kumar）是学校的教学专业设计者，他

可以提供教学问题包括课程设计、学生参与、创新教育学、评价和评估和整合教学技

术等咨询服务，帮助教师探讨如何使用技术来创造有效的课堂经验。

（四）培训结束后的评价与反馈

学校在第三、六、九、十二个月开展培训和资源提供情况调查，了解关键资源、训

练和发展机会是否到位，福利等是否落实，根据反馈的结果，人力资源部门和新教师

培训部门进行调整和改进。学校每月都会给新教师发送电子邮件，及时更新培训活

动，编制培训简报及时送达到新教师和有关部门，让有关部门领导及时了解应该给新

教师提供何种训练和资源。第一学期结束，新教师发展中心会安排一次期末反思和

下学期计划午餐会，请新教师总结入职以来的成就与不足，讨论各种实际遇到和可能

遇到的问题，畅谈下学期的计划。［29］为期一年的培训结束后，新教师发展中心会安排

隆重的周年纪念活动对新教师进行祝贺和奖励，组织午餐会，邀请每位新教师反思与

交流自己的专业发展计划，讨论还有哪些不足需要改进，学校还需要在哪些方面提供

何种资源，研讨下一步的发展目标，激励各位新教师相互取长补短，共同提高。这轮

培训结束后，新教师发展中心虽然开始谋划下一轮的新教师培训工作，但是仍然定期

发送邮件给上一轮培训的新教师，通过问卷调查了解他们对培训工作、学院政策的意

见和建议，并随时准备提供帮助。

学校特别关注对新教师辛勤付出和职业承诺的承认、欣赏和奖励。学校会把新

教师在一年内取得的成绩反馈到他们的家庭，让家人分享他们成功的喜悦。学校在

各种重大场合上肯定和奖励新教师取得的成绩，但主要还是院系主管领导及时对教

师取得的成绩进行肯定和鼓励。另外新教师可以在礼物清单中选择自己最喜欢的礼

品。学校特色鲜明的新教师社会化四阶段模式有效地促进了新教师的适应和发展。

五、美国高校新教师四阶段培训模式的实施及评价

（一）美国高校新教师四阶段培训模式的优势

高校新教师社会化四阶段模式是一种深刻的教师培训范式的转换。首先，基于
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社会化资源理论视角下的美国高校新教师四阶段培训模式建立了一个整体的、系统

的、逻辑严密的培训体系，为各种零散的社会化实践活动建立了一个有机体系，克服

了社会化实践碎片化的弊端。其次，四阶段培训模式建立了新教师培训的清单，新教

师培训机构可以在不同的阶段为新教师按部就班地提供新教师需要的资源，既具有

较高的科学性又提高了工作效率和资源利用效率。再次，四阶段培训模式可以作为

新教师培训工作的评价工具，有关部门可以依据培训模式中17个资源维度来评价高

校新教师培训工作开展的情况。最后，四阶段培训模式改变了传统灌输式的、强制性

的、“补课”式的培训，把新教师在教学工作中的实际需要作为培训工作的出发点，培

训工作不是自己要做什么，而是要去调查新教师需要什么，然后根据新教师的需要决

定培训工作的目标和重点。［30］这种以人为本的培训模式提高了新教师的主体地位，增

强了新教师的归属感，有利于新教师的社会化成功。

（二）美国高校新教师四阶段培训模式在实施过程中存在的问题

首先，这17种社会化资源对于社会化会产生不同的效果，哪些社会化资源对于本

校的新教师具有针对性，哪些资源对于本校的新教师的效果最佳等尚不明确，如何选

择最佳时机和最适合的资源给新教师培训机构带来了挑战。其次，在培训实践中，一

些高校的培训机构列举了尽可能多的社会化资源，培训网站上内容繁多，令人眼花缭

乱。这种做法对于新教师人数较多的高校来说，新教师可以各取所需，但是缺乏与新

教师的沟通和了解，更多体现的是高校单方的意思，特别对于新教师较少的高校来

说，还可能会造成资源闲置。

（三）美国高校新教师四阶段培训模式实施过程中需要注意的事项

首先，高校新教师培训机构需要识别自己特殊的学校文化，根据自己的文化特色

为新教师提供他们需要的资源。如研究型高校需要重视如何做研究的资源提供，职

业和技术学院重在提供教学的资源等。其次，高校需要识别在不同的时间段提供不

同的资源。如高校应在入职前提供学校的文档资料，宣传片和网址等，让准教师先学

习了解。在新教师入校后提供工作资源和入职教育等。最后，高校需要识别新教师

的特殊需要，提供他们最需要的资源，还要理解新教师们何时最需要何种资源，如何

采用最适当的方式提供，做到雪中送炭，而不要雨后送伞。

六、美国高校新教师四阶段培训模式对我国的启示

近年来，我国高校随着生源规模的扩张，从研究生院和其他行业、企业和研究机

构引进了大批新教师，他们或具有良好的专业基础，或具有丰富的实践经验，但是对

于如何胜任教师工作并不十分清楚，因为在专业学习和工作阶段，他们并未获得高校

教师教育，缺乏教育教学、学生咨询辅导等技能。而目前各高校尽管都有各种形式的

入职教育，但研究发现我国教师入职教育还没有真正制度化，入职教育针对性不强，

效果欠佳。［31］一项调查显示有超过80%的人员认为岗前培训“毫无效果”。［32］美国高校

No.10，2016 Studies in Foreign Education Vol.43 General No.316

-- 86



新教师社会化四阶段模式虽然还存在需要改进的方面，但是这种更为微观、细腻、个

性、灵活和以人为本的四阶段培训模式体现了高校对新教师的人文关怀，激发了新教

师积极学习和主动适应新环境的热情。我国高校可以在辨明四阶段培训模式利弊的

基础上，剔除糟粕，取其精华，为新教师培训的改革找到可以借鉴之处。

（一）高度重视入职前新教师的预期社会化

我国高校在与新教师签订录用合同之后缺少先入为主的预期社会化环节。参考

美国高校新教师社会化四阶段模式理论和实践，我国高校可在与新教师正式签订聘

用合同之后第一时间提供必要的认识学校和学术的资源。

（二）在入职初期提供充足的入职教育支持资源

我国新教师入职教育大多是各部门的负责人做报告，介绍本部门的工作情况，这

种针对性弱的培训对于新教师社会化效果不明显。我国高校应开展有针对性的入职

教育，提供积极的鼓励和个性化的帮助。如正式的入职教育，鼓励新教师主动社会

化，安排亲密伙伴，明确院系领导的责任等。

（三）积极开展职后业务培训，提供社会资本和工作资源

我国高校是将新教师培训与入职教育结合，时间一到两周，这种短期的集中培训

远不能满足新教师教学、科研实际工作的需要和新教师个性化的需求。美国高校新

教师四阶段培训模式把业务培训与工作实际结合起来，边理论边实践，在新教师入职

后一年内不同的时间安排不同的培训活动，克服了时间短和针对性弱的弊端。我国

高校可以延长培训时间，调研新教师的需要，建立资源清单，逐一落实。

（四）获取培训反馈与评价，继续提供新教师需要的资源

我国高校新教师岗前培训结束时，只要考试过关，培训工作就告一段落，一般不

会再去关心新教师的适应问题。参考新教师四阶段培训理论的实践要求，教师发展

中心和人力资源管理部门在培训周期结束后应搜集关于培训的经验数据，定期进行

跟踪随访和项目评价，设立专项基金资助培训期满的教师开展确立校外导师等高层

次培训计划。

基于社会化资源理论的美国高校新教师四阶段培训模式整合了新教师培训理论

和实践的各种资源，按照新教师在不同阶段的实际需要提供不同的资源，满足了新教

师应对压力的需要，促进了新教师社会化的成功。但是如何识别哪些资源对于特定

的新教师群体是最需要的，哪些资源对于社会化的产出最有效需要新教师培训的研

究者和实践者共同努力。我国高校新教师培训的研究者和实践者可以在美国经验的

基础上开展符合中国特色的新教师培训研究和实践。
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Novice Faculties Four-stage onboarding Model
in the USA

—Based on the Socialization Resources Theory
WU Zhengying，QIAN Xiaolong

（Institute of Education，Nanjing University，Nanjing 210093，China）

Abstract：American traditional novice faculties orientation received lots of criticism
from stakeholders because of its’short time，not enough resources，little interaction and
deep information which lead to turnovers rate high and resources waste. Since the new cen⁃
tury，colleges and universities in the USA adopt Novice Faculties Four-stage Onboarding
Model to enhance novice faculties’adaption and development. The author analyses Novice
Faculties Four-stage Onboarding Model theory based on the perspective of Socialization Re⁃
sources Theory，which is a part of symbolic interaction theory paradigm and emphasizes in⁃
teraction of both sides. Four-stage Onboarding Model requires the colleges and universities
to afford novice faculties most needed resources and adopts efficient socialization events
and program to enhance onboarding quality at the stage of prior to entry，immediately after
entry，following orientations，following formal onboarding period，to give the novice faculties
recognition，appreciation and reward. Four- stage Orientation Model has inherent logical
system，but some resources’socialization effect are not clarity，and some resources waste in
practice.

Key Words：Colleges and Universities in the USA；Novice faculties；Four-stage On⁃
boarding Model；Socialization Resources Theory
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