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基于三参照点理论的薪酬差距与离职决策的分析* 
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摘  要  离职是组织管理研究中一个重要的课题, 但鲜有研究将其纳入风险决策的框架中。本文运用行为决

策的研究方法, 将离职作为一种风险选择, 运用三参照点理论探讨个体薪酬差距与离职决策之间的关系。我们

的理论分析和初步的预研究发现：(1)个体薪酬现状与底线的差距负向预测离职决策, 薪酬目标与现状的差距

正向预测离职决策; (2)进一步推导出薪酬差距与离职决策间存在双拐点的非线性函数关系; (3)同行现状收入

作为横向参照系, 在薪酬差距与离职决策两者之间起锚定作用; (4)组织中薪酬分布的差距大小作为纵向参照

系, 在薪酬差距与离职决策两者之间起调节作用。本研究将离职作为一种风险决策进行研究, 不仅对于离职理

论与决策理论的发展有一定意义, 而且为人力资源管理实践提供了指导与启示。 
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1  引言  

自 March和 Simon (1958)、Mobley (1977)等
提出了经典的离职理论以来, 离职行为一直是管
理研究中学者们积极探索与讨论的重要领域

(Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008), 经典理论
的研究重点侧重于个体的工作满意度与离职时可

供选择的工作机会。作为组织中沟通宏观战略与

微观行为的重要桥梁(Holtom et al., 2008), 离职
一直为管理研究学者所重视。近期的离职研究中

又有不少新的理论出现 , 其主要的研究重点包
括：(1)个体差异如何预测离职, 例如：Barrick和
Zimmerman (2005)研究表明个体的自信与果断程
度对离职有负向影响。(2)基于离职展开模型(Lee 
& Mitchell, 1994)有关离职路径的分析, 近期的研
究表明, 相对于工作不满意而言, 突然事件或者
具有其他震撼效应的工作事件对员工的冲击是离
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职 更 直 接 的 原 因 (Holtom, Mitchell, Lee & 
Inderrieden, 2005; Holtom & Inderrieden, 2006)。(3)
另外的学者将领导理论中的领导成员关系与社会

网络理论中的网络中心性等概念引入离职研究的

分析, Mossholder, Settoon和 Henagan (2005)的研
究发现, 网络中心性与人际公民行为对离职倾向
有预测作用。(4)离职研究另一个新的关注点从员
工的离职转向员工的留任, Mitchell, Holtom, Lee, 
Sablynski 和 Erez (2001)提出工作嵌入度的概念, 
挖掘组织环境及社区环境对于员工的种种“羁绊”
效应。(5)一些学者近期的研究还强调离职的时间
动态性, 例如：Chen, Ployhart, Thomas, Anderson
和 Bliese (2011)探究了动态的工作满意度的变化
对于离职倾向的影响。 

由此可见, 对于组织中的离职研究已取得了
丰富的成果。但是, 正如 1978年诺贝尔经济学奖
获得者 Simon 所指出的：管理就是决策, 决策与
决策的风险贯穿于管理的每个环节。离职作为一

个与个体利害攸关的决策行为, 有着不可避免的
风险结果。所以, 我们认为, 从风险决策的视角分
析离职行为是一个有意义的创新。本文从个人决

策视角研究离职行为, 运用决策中的三参照点理
论来探索薪酬差距与离职决策间的关系。 
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2  离职作为一种风险选择 

现有的组织管理学中有关离职的理论缺乏把

离职作为一种风险决策行为进行的研究, 而众多
风险决策的模型又鲜有把离职倾向和离职行为作

为研究分析的因变量。本文把离职行为放入风险

决策的研究框架内进行分析, 并由此对离职现象
和其主要影响因素做出新的推论与解读。 

按照 Knight (1921)的分类标准, 与确定性条
件下的决策不同 , 在不确定性条件下的决策中 , 
人们可以预知决策的可能结果, 但对不同决策结
果的概率无法预知。而在风险性条件下的决策中, 
人们可以预知决策的可能结果, 且对这些结果的
发生概率有所了解。离职行为符合风险决策的定

义：离职决策的风险表现在当员工产生离职倾向

之后, 将面临的两个选择：留下(稳定, 低风险选
项)与离职(可能的综合性提升, 高风险选项)。最
终是否发生真实的离职行为, 则是员工基于价值
评估做出的风险决策。离职作为风险选择也得到

了实证的检验, Vardaman, Allen, Renn 和 Moffitt 
(2008)将离职放在风险决策的范畴中 , 通过问卷
与情景实验验证了包括风险倾向、风险知觉、问

题框架、社会影响等一系列风险决策变量在离职

决策中所起到的作用, 证明了离职确是一种风险
决策行为。 

通过归纳前人风险框架下决策行为的文献 , 
Sitkin和 Pablo (1992)探讨了组织变量对风险决策
行为的影响, 延伸了风险决策在组织框架下的应
用, 并指出离职决策天生充满了风险性, 因为它
包含了有意义的预期结果, 并伴随决策后果的概
率性。 

通常, 离职决策至少有三重风险, 包括决策
后果的变化率、决策后果预期的不可预测性以及

后果的不可控性(Highhouse & Yuce, 1996; Singh, 
1986; Sitkin & Pablo, 1992), Allen, Renn, Moffitt
和 Vardaman (2007)指出风险结果的变化率受可供
选择的其它工作机会 (alternatives)的不确定性的
影响(例如：寻找可供选择的其它工作的机率、相
对可取性和选择它们的时限)。离职决策的后果既
包含积极的又包含消极的结果预期, 积极的结果
是指离职带来新的经验与更好的薪水, 消极的结
果是指离职需要放弃有价值的同事间工作关系与

好的上下级关系。工作-家庭关系、生活满意度、

财务状况等都会受到离职决策的影响, 进而干扰
离职的可控性。由此可见, 离职决策基本上包括
了风险决策的所有要素。 

3  决策的三参照点理论 

在不确定性和风险情况下进行决策时, 要对
结果分布做出合理的评估就需要引入决策的参照

点对决策的空间结果进行定性的分类界定(Wang 
& Johnson, 2012; 王晓田, 王鹏, 2013)。离职决策
也不例外。Kahneman和 Tversky (1979)首次在前
景理论中提出了“参照点”的概念, 认为个体在进
行决策时, 是以现状作为参照点对决策结果进行
评估的, 并将决策结果分为获益与亏损两大类。
进一步的研究发现, 决策过程中并非只存在单一
的参照点 , 而是多个参照点共同作用 (Koop & 
Johnson, 2012)。 

决策多参照点研究的新近成果三参照点理论

(tri-reference point theory, 简称 TRP)认为, 底线
(minimum requirement, 简称 MR)、现状(status, 简
称 SQ)和目标(goal, 简称 G)是影响每一种决策任
务的三个重要参照点 (Wang ,  2008;  Wang  & 
Johnson, 2012; 王晓田, 王鹏, 2013)。其理论的核
心观点是：人们面临风险决策时, 会考虑三类不
同的参照点, 在努力使得实现目标的可能性最大
化的同时使得底线不保的可能性最小化; 三类参
照点将心理价值 x 的全域划分为失败(x < MR), 
损失(MR ≤ x < SQ), 获益(SQ ≤ x < G)和成功
(x ≥ G) 4 个区域; 对于客观价值上一个小量的
变化, 在跨越参照点的时候心理权重会明显升高, 
而跨界时所产生的心理变量的大小则取决于三个

参照点的权重排序：底线 > 目标 > 现状。由此
推论, 如图 1 所示, 客观价值变化造成的心理价
值的大小为 AB > CD > BC, 超越底线最为重要,  
 

 
 

图 1  三个参照点和四个结果功能区 
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其次是达到目标, 最后是在现状基础上的上升或
下降。三个参照点的设定受到任务环境、个性等

因素的影响和调节, 并在一个任务完成后, 进行
更新和重设。这一理论为我们分析探讨薪酬与离

职决策的关系提供了有效的模型与框架。 

4  基于三参照点的薪酬差距与离职决

策的关系 

基于三参照点的风险决策行为能够帮助揭示多

种外在影响因素是如何导致员工做出离职决策的。 
在组织中薪酬是员工最关注的因素之一, 影

响着员工的组织行为 (Adams & Ferreira, 2007; 
Berk, Stanton, & Zechner, 2010)。同时, 薪酬也一
直是人力资源管理中最常用的激励手段(Fulmer, 
Gerhart, & Scott, 2003; Hom, Roberson, & Ellis, 
2008)。以往的研究着重在宏观层面, 大多从组织
的层面叙述薪酬的分布状况与个体薪酬在这一分

布中的相应位置, 并根据这种分布解读可能产生
的员工不公平感以及所导致的离职行为(Pfeffer & 
Davis-Blake, 1992; Bloom & Michel, 2002; Grund 
& Westergaard-Nielsen, 2008)。 

依照直观的经验主义, 人们普遍感觉个体的
薪酬水平与离职是一种线性的负向关系, 即高薪
酬必然能留住员工。但实际中却并非如此, 我们
可以见到薪酬水平高的个体毫不犹豫地辞职, 薪
酬水平低的个体却没有较高的离职意愿。很多时

候, 这些看似非理性的行为会给人以错觉, 似乎
薪酬水平与离职选择间并无固定的规律可循。那

么, 在离职的风险决策过程中, 薪酬到底扮演怎
样的一个角色？这是本文重点探讨的内容。 
4.1  个体薪酬参照点对离职倾向的影响 
4.1.1  个人现状与底线的薪酬差距(SQ – MR 距

离)负向预测离职倾向 
根据 TRP理论, 个体在考虑薪酬水平的时候, 

看的并非是薪酬水平的绝对量, 而是根据三个参
照点对薪酬加以分段评估, 与参照点相比较所产
生的差距才是辅助个体做出决策的重要影响因

素。王晓田和桑轲(2009)关于上海地区大学毕业生
工作时工资预期的实验证明, 人们在找工作时对
薪酬选项的取舍符合三参照点理论, 会同时考虑
自身底线 MR, 现状 SQ, 目标 G 三个参照点, 在
确保底线得到满足的情况下, 尽可能地努力向目
标靠近。 

由此可见, 对离职决策产生主要影响的是两
段薪酬差距, 分别为个体现状与底线点的差距(简
称 SQ – MR距离)和个体现状与目标点的差距(简
称 G – SQ距离)。 

我们的前提是人在现实当中的薪酬现状介于

更高的目标与底线要求之间, 所以个体现状收入
低于底线与高于目标两种不现实的情形不包含在

我们以下的分析当中。在以下的分析中, 我们用
离职倾向预测离职行为。 

个体的现状收入在底线与目标之间, 会有下
列两种情况：(1)当 G – SQ > SQ – MR时, 员工与
自身底线点接近, 与自身目标点较远。(2)当 G – 
SQ < SQ – MR时, 员工与自身底线点较远, 与自
身目标点接近。由此我们推论, 在第一种情况下, 
为了避免低于底线的风险, 员工会有较高的离职
意愿, 因此更愿意冒险去尝试新的工作。在第二
种情况下, 因为在组织内有更高的实现目标的可
能 , 离职倾向降低 , 因此 , 员工不愿意冒险去尝
试新的工作(如图 2所示)。 

结合以上的分析, 我们认为, 随着 SQ – MR
距离的增大, G – SQ距离的缩小, 个人会越来越
不愿意冒险, 离职倾向越来越低。由此, 我们提出
如下假设： 

假设 1a：个体自身现状与底线的薪酬差距(SQ 
– MR距离)与离职倾向负相关。 

假设 1b：个体自身期望与现状的薪酬差距(G 
– SQ距离)与离职倾向正相关。 

针对假设, 我们在华南地区某高校在职研究
生课程班上进行了预研究数据的收集。该班学生

都有工作经历, 并且现都处于在职状态。预研究
一, 通过发放问卷, 最终获取有效样本 58 份, 其 

 

 
 

图 2  个人薪酬底线、现状、目标之间的关系 

注：(1) G – SQ > SQ – MR  (2) G – SQ < SQ - MR 
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中：男性 21人, 女性 37人; 未婚 35 人, 已婚 23
人(其中 4人无子女, 19人有子女); 工龄 6月以下
的 1人, 1~3年的 13人, 3~5年的 19人, 5~10年的
12人, 10年以上的 13人; 高层管理者 2人, 中层
管理者 14人, 基层管理者 20人, 普通员工 22人。
预研究一问卷中, 我们考察了薪酬差距与离职倾

向间的关系, 薪酬差距的测试题如下： 
下面有一条线段, 线段最左端代表您自身最

低要求的月收入, 线段最右端代表您自身期望的

很满意月收入。请在线段上您认为合适的地方用

“|”标示出代表您自身目前的工资月收入点(所有

月收入都包括工资加奖金等其它收入) 
 

 
 

 我们用尺子量出了被试所标示的点与参照
点间的距离, 数据记录形式为：MR点为 0 cm, G
点为 8.4 cm, 假若某被试 SQ – MR为 2 cm、则 G 
– SQ为 8.4减去 2为 6.4 cm。 

离职倾向的测试使用的是 Farh, Tsui, Xin 和
Cheng (1998)的离职倾向量表, 量表包含 4道题目, 
例如：“我常常想到辞去我目前的工作”。被试在
李克特 5点量表上根据自己实际情况打分, 1为完
全不符合, 5为完全符合。 

我们的预研究结果表明, SQ – MR距离与离
职倾向负相关(B = –1.746, p = 0.014), G – SQ距离
与离职倾向正相关(B = 1.746, p = 0.014)。预研究
一的结果支持了我们的假设 1。 
4.1.2  薪酬差距与离职倾向间存在双拐点的非线

性函数关系 
Wang和 Johnson (2012)通过对大学生群体的

薪酬目标、现状和底线的调查, 设计了不同的薪
酬方案。实验结果发现, 保证最低需求比维持现
状更重要(实验 1)、保证底线比实现目标更重要(实
验 2)、目标效应大于现状效应(实验 3),从而证明
了在个体决策过程中, 重要性程度依次为薪酬底
线、薪酬目标和薪酬现状。 

依据三参照点理论, 在跨越不同参照点的结

果区间, 客观价值上等同的小量的变化, 心理价
值是不同的：超越底线 > 超越目标 > 现状浮动。
我们由此推论, 薪酬差距与离职倾向之间的关系不
是一种简单的线性关系, 而可能是存在双拐点的曲
线关系, 为此, 我们分析了两者之间的作用过程。 

针对薪酬差距与离职倾向的关系, 我们预测
的函数图像如图 3左图中实线部分所示：SQ – MR
距离与离职倾向之间是一条双拐点的负向曲线 , 
不同位置的斜率不同, SQ – MR距离=0时(跨越底
线点时), 斜率最大, SQ – MR距离 = G – MR时
(跨越目标点)的斜率次大, 两者中间的斜率随之
变化。G – SQ 距离与离职倾向的关系与 SQ – MR
距离与离职倾向的关系是对称的, 同理可以推得
相关图形(见图 3右图)。 

结合以上的分析, 我们提出假设 2： 
假设 2a：SQ – MR距离与离职倾向间的关系

是拥有双拐点的负向曲线。 
假设 2b: G – SQ距离与离职倾向间的关系是

拥有双拐点的正向曲线。 
预研究二, 我们在前述在职研究生课程班中

随机选取了 45 人, 并以抓阄的方式随机分成了 3
组(第 1组 17人, 第 2组 14人, 第 3组 14人), 被
试的问卷题目如下： 

 

 
 

图 3  薪酬差距与离职倾向的双拐点曲线 
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假若现一个单位里有三位先生, 他们能够接

受的最低月收入都为 4 千, 他们个人期望能够得

到的月收入都为 1万 2, 但是他们目前的月收入水

平不同(a 为 3 千; b 为 7 千; c 为 1 万 1)。现公司要

为他们加薪 2 千, 加薪后的情况如下： 
a 先生：从低于能够接受的最低月收入     
高于能够接受的最低月收入 

(原来月收入 3 千 加薪后为 5 千);  
b 先生：仍处在最低月收入与个人期望月收

入之间 
(原来月收入 7 千 加薪后为 9 千);  
c 先生：从低于个人期望月收入 高于个

人期望月收入 
(原来月收入 1 万 1 加薪后变为 1 万 3) 
如图 4所示。 
第 1组被试在 a和 b两种情况之间做出评估, 

第 2组被试在 a和 c两种情况之间做出评估, 第 3
组被试在 b 和 c 两种情况之间做出评估。设置的
题目如下： 

1、您认为哪位先生的加薪最满意, 对他的重

要性影响最大 , 请您对这两位先生的重要性排

序：________ 
2、针对上题情况, 请您依据自身情况进行评

分： 
当我的薪水在_______的情况下 , 我感受到

的 加 薪 对 于 我 离 职 想 法 的 影 响 程 度 为 ：

________(1 表示最弱, 9 表示最强烈) 
加薪重要性评估结果(见表 1)的卡方检验显

示：第 1组(跨越底线与保持现状两种情况), χ2(1, 
17) = 4.765, p < 0.05, 表明被试认为同样 2千块钱
的加薪在底线区间比现状区间更为重要; 第 2 组
(跨越底线与超越目标两种情况), χ2(1, 14) = 4.571, 
p < 0.05; 表明被试认为同样 2千块的加薪在底线
区间比在目标区间更重要; 第 3 组(保持现状与超
越目标两种情况), χ2(1, 14) = 7.143, p < 0.05, 表
明被试认为同样 2 千块的加薪在目标区间比现状
区间更为重要。再一次验证了之前的实验结果 , 
即薪酬重要性方面：超越底线 > 超越目标 > 维
持现状。 

同时, 从薪酬方案对于离职影响评分的 t 检
验结果(见表 2)可以看出, 对于离职心理影响的程
度方面, 同样是符合我们理论中所阐释的, 超越 

 

 
 

图 4  a、b、c先生加薪情况示意图 

 
表 1  加薪重要性评估结果 

 组 1 组 2 组 3 

组别 a底线 b现状 a底线 c目标 b现状 c目标 

重要性选择频数 13 4 11 3 2 12 

重要性选择比例 76% 24% 79% 21% 14% 86% 

 
表 2  薪酬方案对于离职影响评分的 t 检验结果 

 组 1 组 2 组 3 

组别 a底线 b现状 a底线 c目标 b现状 c目标 

均值 6.53 5.47 5.36 3.43 4.4 6.64 

Sig. 0.036 0.038 0.012 
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底线  >超越目标  > 维持现状 , 因此 , 从一方面
印证了我们的薪酬差距与离职倾向函数图形存在

的双拐点, 且底线拐点斜率  > 目标拐点斜率 > 
现状斜率的推测。 
4.2  社会比较对薪酬参照点的影响 

在现实中薪酬的期望值常常受到横向比较

(比如相似企业同行的薪酬)和纵向比较(比如个体
薪酬在当下组织中薪酬分布的位置)的影响。社会
比较理论(social comparison theory)指出,个体作为
社会人会主动与他人进行比较, 这种与他人比较
的结果同样会影响人们的决策 (Festinger, 1954; 
Buunk & Gibbons, 2007)。Messick和 Sentis (1985)
指出在判断月薪是否满意时, 人们会参照两个标
准：一个是自身的付出, 另一个则是与他人相比
较的结果。周浩和龙立荣(2010)指出个人在进行社
会比较时通常包括 3 种形式：与自己比较、与组
织内的同事比较、与组织外相同岗位的人比较。

近期的一些研究也证明,在个人参照点之外, 还存
在社会参照点, 它们共同影响决策者的风险选择
(谢晓非, 陆静怡, 2014)。 
4.2.1  同行现状收入作为横向参照系, 在薪酬差

距与离职倾向间起锚定作用 
在关于偏好反转的研究中 , Lichtenstein 和

Slovic (1971)最早将锚定的概念引入决策研究。
Tversky和 Kahneman (1974)首次在描述性范式下, 
提出了锚定效应(anchoring effects)的概念并予以
规范化的定义。锚定效应是指对一个事件或多个

事件的初始概率估计, 不管来自何方, 不管准确
或可靠与否, 都会对事件的最终的概率估计产生
影响, 这个初始的锚定点, 使最终的概率估计向
其靠拢。即使决策者有意向更高或更低的方向调

整, 这种调整也大多是不充分的。 
锚定效应可具体到与个体薪酬相关的离职风

险决策中, 存在着同行现状收入的锚定。决策个
体在与外部的接触中, 外部资源会提供很多直接
可利用的信息, 最终使得个体对于同行现状收入
有了一个综合的参考依据, 这个锚定值会进一步
影响决策个体的薪酬目标和底线。 

同行现状收入的锚定效应不同, 影响了薪酬
目标与薪酬底线参照点的设定。这种影响存在两

种情况, 一种低于个体现状收入, 另一种高于个
体现状收入, 由于程度不同, 锚定效应不同。 

(1)当同行薪酬的锚定值大于个体薪酬现状时, 

目标的设置会相应拉高, 目标与现状间的距离与
同行的锚定值成正比。在这种情况下, 因为离目
标的距离加大, 离职倾向会被增强。 

(2)当同行薪酬的锚定值小于个体薪酬现状时, 
目标的设置会相应拉低, 目标与现状间的距离与
同行的锚定值成正比。在这种情况下, 因为离目
标的距离相应减少, 离职倾向会被削弱。 

(3)当同行薪酬的锚定值大于个体薪酬现状时, 
底线的设置会相应拉高, 底线与现状间的距离与
同行的锚定值成反比。在这种情况下, 因为更加
接近底线, 使离职倾向增强。 

(4)当同行薪酬的锚定值小于个体薪酬现状时, 
底线的设置会相应拉低, 底线与现状间的距离与
同行的锚定值成反比。在这种情况下, 因为相对
离底线较远, 使离职倾向削弱。 

由此, 我们得出假设： 
假设 3a：结合(1)和(3), 当同行的薪酬锚定值高

于个体 SQ 时, 由于锚定效应, 底线现状距离减小, 
目标现状距离增大, 因此, 离职倾向会被增强。 
假设 3b: 结合(2)和(4), 当同行的薪酬锚定值低

于个体 SQ 时, 由于锚定效应, 底线现状距离增大, 
目标现状距离减小, 因此, 离职倾向会被削弱。 
4.2.2  组织薪酬分布差距作为纵向参照系, 在薪

酬差距与离职倾向间起调节作用 
组织中薪酬分布差距是反映组织中薪酬分布

情况的一个重要指标, 组织薪酬分布差距的大小
意味着组织当中员工与员工间, 普通员工与管理
层间的薪酬差别量的程度。组织中薪酬分布差距

越大, 代表组织环境变异度越大。因此, 组织中薪
酬分布差距是影响个体决策的一个很重要的参照

系。之前已有大量学者对组织中所存在的薪酬分

配所导致的影响进行过研究, 包括相对剥削理论
(Relative Deprivation)、组织政治学理论 (The 
Political Literature)、分配偏好理论 (Allocation 
Preference)等。这些研究主要关注组织中存在的薪
酬分布差距对员工公平感的影响, 如分配不均、
投入产出不成正比、管理层与普通员工薪酬差距

悬殊等。Adams和 Ferreira (2007)对组织中的分配
公平问题的研究表明, 员工不仅关心薪酬绝对量, 
而且关心薪酬相对量, 即员工认为他/她得到的薪
酬是否公平, 如果感知到不公平就会对工作产生
不满, 从而导致离职。另一方面, 如果薪酬差距没
有导致员工的不公平感, 这种组织中的薪酬差距
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会对员工产生激励作用 , 并提高绩效(Deconinck 
& Stilwell, 2004; 张正堂, 2008; Downes & Choi, 
2014)。 

当个体薪酬现状收入逐步上升, 从靠近底线
点的位置向目标点的位置移动时, 个体的风险意
识逐渐减弱, 选择离职的可能性降低。当员工离
自我底线点较近, 离目标点较远的时候, 员工的
风险意识增强, 其他的工作机会成为降低风险的
可行性选择, 因此, 离职倾向增强。在这个过程中, 
组织的薪酬分布差距成为一个调节变量, 对有离
职倾向员工的“冒险”想法来说, 组织中薪酬分布
差距大, 组织本身就为员工提供了更多可获提升
的机会空间, 因此, 高的薪酬分布差距会激发员
工的工作动机, 降低离职倾向, 最终负向调节个
体薪酬差距与离职倾向间的关系。因此, 我们提
出如下假设。 

假设 4：组织薪酬分布差距在 SQ – MR距离
与离职倾向的负向关系间起调节作用：高组织薪

酬分布差距下, SQ – MR距离与离职倾向的负向
关系较弱; 低组织薪酬分布差距下, SQ – MR 距
离与离职倾向的负向关系较强。 

5  理论创新、未来展望与实践意义 

无论是对离职理论还是决策理论的发展而言, 
把离职作为一种风险选择都有着重要的意义。一

方面, 风险决策的引入, 为离职研究开创了一个
全新的分析视角, 使得我们能够从个体决策参照
点的角度来剖析离职行为; 能更好地理解很多经
典的离职模型与概念, 为个体离职想法的产生到
最终离职的行为过程提供了一个新的解释。另一

方面, 离职的引入, 对已有研究中提出的组织背
景下的决策框架起到补充与拓展, 也为决策理论
的实践验证提供了素材与土壤。 

基于 TRP 理论的薪酬差距的考察, 发展了之
前理论界一直从宏观层面观察薪酬差距与离职的

范式, 从个体决策的角度探讨了薪酬差距在离职
中所起的作用。决策的三个参照点的引入, 使得
研究的着眼点从薪酬绝对量过渡到个体薪酬差距, 
以此来解释和推断现实中离职行为的作用机制。 

离职风险决策视角的引入, 为我们开启了诸
多新的研究思路。Vardaman 等人(2008)的研究考
察了框架效应、社会影响等在风险倾向、风险知

觉与离职选择间的调节作用。薪酬差距与风险倾

向和风险知觉间存在怎样的关系？薪酬差距与离

职决策间存在哪些可能的中介与调节变量呢？这

都是未来需要积极探索的。 
同时, 本研究还推进了我们对于经典离职理

论演进的思考。我们的研究将离职放到风险决策

框架下之后, 能够窥探到个体产生离职想法之后
影响离职决策的其他诸多影响变量(例如本文讨
论的薪酬差距), 对离职展开模型进行有效的扩充, 
更好地揭示了个体的离职路径。此外, 如现有企
业员工间的亲密程度以及工作嵌入度等因素, 都
会影响到个体对于离职风险的评估, 风险决策的
视角引入也让我们能够在今后的研究中进一步探

索上述因素的影响。 
本研究所引入的风险决策的参照点框架对于

理解产生离职倾向后的职业搜寻过程会有新的帮

助。彭璧玉和熊冠星(2011)建立在风险性觅食理论
下的新的职业搜寻模型考察了个体在职业搜寻过

程中的行为特点。风险性觅食行为的研究表明 , 
目标和最低需求(底线)均在动物的觅食决策中具
有重要意义(Hurly, 2003)。人类的职业搜寻行为是
否和动物的觅食行为具有一致性？当受到搜寻反

馈以及风险变化时, 薪酬与离职决策间的关系又
会如何变化？为什么有的个体离职频率非常低 , 
而有的个体离职频率非常高 , 两种极端情况下 , 
薪酬又扮演了怎样的角色？这些问题都是未来我

们需要考虑和拓展的。 
如何发挥薪酬指挥棒的作用, 有效地控制员

工的离职与留任, 是所有组织当中人力资源管理
者所面临的一个重要课题。本研究的分析为实践

中“高薪依然留不住员工”的困境提供了一个很好
的解释, 并阐述了薪酬与决策参照点之间的距离
如何影响离职倾向。因此, 薪酬设计应该引入个
体参照点及薪酬差距的概念, 同时也要留意组织
外的横向参照系的锚定效应与组织内的纵向参照

系的调节效应, 形成本组织最优化的薪酬发放策
略, 在增强员工对自身薪酬满意的同时, 也使得
组织的人力资源成本最小化。 
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An Analysis of Wage Gap and Turnover Decisions Based on Tri-Reference 
Point Theory 

XIONG Guanxing1; LI Aimei1; WANG X. T.1,2 
(1 Management School, Jinan University, Guangzhou 510632, China) 

(2 University of South Dakota, SD 57069, USA) 

Abstract: Turnover is an important issue in the organizational management research, but few studies study 
it in the framework of risky choice. In this paper, we view turnover as a risky choice and explore the 
relationship between subjective wage gap and turnover intention on the basis of Tri-reference Point (TRP) 
theory. Our theoretical analysis and pilot study found that: (1) the perceived salary gap between the salary 
status quo (SQ) and the minimum salary requirement (MR) of an employee predicts turnover intention 
negatively, and the salary gap between the desired salary goal (G) and the status quo salary predicts turnover 
intention positively. (2) Based on the MR > G > SQ psychological impact priority order of the TRP theory, 
we derived a nonlinear function relationship with double inflection points between the salary gaps (e.g., 
distance between SQ salary and G salary, or between MR and SQ salaries) and turnover intention. (3) As a 
horizontal comparison reference, the peer income distributions of similar companies play an anchoring role 
in the relationship between salary gaps and turnover intention.(4) As a vertical comparison reference, the 
salary distribution within organization has a moderating effect on the settings of salary reference points of 
MR, and G and thus turnover intention. Regarding turnover decision as a risky choice, not only has 
significance for the development of turnover theory and decision theory, but also provides guidance and 
insights for the human resource management practice. 
Key words: turnover intention; perceived salary gap; tri-reference point theory; risky choice 
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