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　　摘要 :为探析中国高学历的新员工主动离职率高的原因 ,本文在阅读和评述了国内外大量离职模型后 ,选取 Lee

等员工主动离职多路径演进模型为研究基础 ,以浙江大学毕业 1年内并且有过离职经历的毕业生作为研究对象 ,对

该模型在中国背景下进行了实证检验。结果表明该模型在中国背景下同样适用 ;工作单位的性质对决策路径的选

择有显著影响 ;不同路径展开速度不同 ,但工作满意度并无显著差异。并提出了对管理者有助益的建议。

关键词 :主动离职 ;多路径展开 ;决策路径

中图分类号 : F20319 　　文献标志码 :A

收稿日期 :2007 - 06 - 06

作者简介 :张小林 (1964 - ) ,男 ,浙江杭州人 ,浙江大学管理学院人力资源研究所副所长、就业指导中心主任 ,副教授 ,博

士 ,主要从事人力资源管理与组织行为学研究 ;杨维维 (1983 - ) ,女 ,浙江杭州人 ,浙江大学管理学院 ,硕士研究生 ,研究方向为

人力资源管理。
注 :①数据来源 :首都就业指导中心。

　　雇员离职 ( Employee Turnover)是指“从组织

中获取物质收益的个体终止其组织成员关系的过

程”[1 ]。其研究历史可以追溯到 20 世纪初。主动

离职决策主要由雇员作出 ,往往是组织难以控制的 ,

并且会给企业发展带来不利的净影响[2 ]。也得到了

研究者们更多的关注[3 ]。

长期以来 ,产生了大量的离职模型。如 March

& Simon 模型、Price 模型[4 ]、Mobley 模型[1 ,5 ]、

Steers &Mowday模型[ 6 ]、Sheridan &Abelson模型、

Lee &Mitchell多路径模型[7 ]和修正后的 Lee 等多

路径演进模型[8 ] ( The U nfolding Model of Volunta2
ry Turnover)等等。他们都各有利弊[9 ]。如 Price

的亲属责任因素、Hom—Griffet h[2 ,10 ]的角色间冲

突、Michell和 Lee的工作嵌入等考虑了非工作因素

对离职的影响 ,但从内容和测量角度看 ,目前还无法

了解不同非工作因素对离职的解释效力[11 ] ,也不适

合在我国样本中使用。又如 Price 模型、Lee 和

Mitchell模型中的交互作用、Griffet h的元分析等体

现了权变思想在离职模型中的应用 ,但仍缺乏实证

研究的证据[12 ]。

现有离职问题的理论和模型主要在西方发达国

家验证和形成 ,国内的研究缺乏实证性定量研究的

支持[ 13 ]。回顾我国近几年来的“跳槽热”和“培训

热”,尤其是大学毕业生频频跳槽的现象如今已经成

为了热门话题。据 2005 年 6月 ,北京 96 家用人单

位的统计显示 ,毕业生毕业后 3 年内跳槽率达到

70 %①。故本研究试图引入对传统离职模型提出挑

战的 Lee等 [8 ]的多路径展开模型 ,结合中国实际情

况 ,对大学毕业生的离职行为进行调查分析 ,对模型

作实证研究。希望得出对离职理论发展和对管理实

践有所助益的结论。

1　本研究模型介绍与研究假设

111　Lee等多路径离职模型的概述及各变量介绍

传统离职模型一般顺序是工作不满意———求职

行为———离职 ,但其对离职行为的解释效力并不

高[13 ]。而Lee & Mitchell的离职模型建立在Beach

映像理论 ( Imagine Theory)的基础之上 ,称为“展

开”模型[7 ,14 ]。修正后的 Lee 等的离职多路径演进

模型 ,则指出员工离职存在多种决策路径 (Decision

Paths) ,由工作不满意引起的离职只是其中的一

种[8 ] ,如图 l所示。

离职过程共涉及 7个变量 ,它们构成了区分每

一种决策路径的本质特征 : ①震撼 :即一个特别的 ,

不和谐的 ,对一个人的工作产生作用的事件。②匹

配框 :指事先存在的行动计划。③映像破坏 :当员工
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注 :星号 ( 3 )表示所在路径不可归类 ,它代表了理论的可证伪性———这条路径不属于模型中的 4种路径 ,

个体通过它也可能离开组织 [8 ]。

图 1　Lee等员工主动离职多路径演进模型

的价值观、目标和为实现目标而采取的策略与其所

在工作单位的或是震撼所隐含的价值观和目标不匹

配时 ,映象破坏就发生。④工作满意度 :指组织成员

对组织持有肯定态度倾向或好感的程度 ,或对其工

作的喜好程度。⑤寻找和评价 :指寻找现在工作的

替代性选择和对这些选择的评价活动。⑥其他可替

换的工作选择 :指个体主观认为得到另一份工作或

其他选择的某种可能性。⑦工作邀请 :指外部提供

的工作机会。

112　模型中各种路径的介绍和分析

Lee 等的演进模型指出雇员离职存在 4条决策

路径 :

路径 1 :震撼刺激了员工 ,员工搜寻以前是否有

过类似震撼。如有 ,则员工就不考虑当前对组织的

情感和可替换性的工作选择而离职。工作满意度与

路径 1无实质性关系。

路径 2 :震撼促使员工重新考虑自己对当前组

织的依附感 ,映象破坏已经发生。经过深思熟虑后 ,

他们选择离职 ,而对是否有可替换的工作不经任何

寻找和评估。

路径 3 :员工受到震撼刺激 ,产生映象破坏 ,并

引发他们对当前工作和各种各样可选工作的评估。

路径 3中的离职是最典型的 ,包含了对可选工作的

研究和评估。

路径 4 :是工作不满意而不是震撼引发了员工

的离职决策。路径 4a中工作不满意十分突出 ,以至

于员工不考虑其他选择而离职 ;而路径 4b则代表了

大多数离职理论的过程 ,认为是员工对工作的不满

意导致了工作寻找和评估 ,而后选择离职。

113　本研究假设

为验证 Lee等的演进模型同样适用于在中国背

景 ,本研究提出了以下 4条假设 :

假设 1 :高学历新员工的离职存在多种原因 ,包

含 Lee等模型的 4条离职路径。

假设 2 :中国背景下 ,决策路径的选择与工作单

位的性质 (如国有、外资企业等)有关。

假设 3 :路径 1和 2比路径 3 ,4a和 4b短 ,路径

3比路径 4b短。

假设 4 :路径 3中的工作满意度比在路径 2、4a

或 4b中的高。

2　研究方法

211　研究对象

本次调查的对象是浙江大学本科毕业 1年内且

有过至少一次主动离职经历的毕业生 ,包括近 20个

专业 ,50个班级 ,作为高学历新员工的代表。共收

到问卷 132 份 ,其中有效问卷 128 份。有效率为

94112 %。被调查者中男性占 8112 % ; 女性占

1818 %(浙江大学毕业生的男女比例约为 3 :1) ,一

定程度上也说明了男性员工比女性员工更有离职倾

向。另外 ,样本也包含了不同的工作单位性质 (具体

见表 1) 。

212　研究工具

由于本研究是实证研究 ,因此采用的量表是 :

Lee等设计的多路径离职演进模型的量表及其利克

特 5分等级量表 ,在此基础上双向翻译得来 ,并结合

中国文化背景略作增减和修改 ,一定程度上保证了

量表的信度和效度。进而通过在校内论坛上的网上

访谈和面对面访谈 ,又对 Lee 等的测量项目作了些

许修改。然后选取了 25位调查对象进行了试调查 ,
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根据他们对问卷的意见和建议 ,将问卷中的不足之

处进行了第三次修订 ,形成了本次调查的问卷 (问卷

见附录) 。

表 1　被调查者基本信息统计

性别 工作单位性质

男 女 事业单位 国有企业 外 (合)资企业 民 (私)营企业

人数 104 24 25 26 40 37

所占比例 ( %) 8112 1818 1915 2013 3113 2819

213　研究程序

由于调查的对象是已经毕业的浙大校友 ,因此

从调查实际出发 ,本研究采取的是网上填写问卷 ,数

据直接导入数据库的方式。为提高问卷的回收率和

保证数据的真实性 ,本研究采取了新型的调查方法。

除校友群发邮件外 ,还通过班级、系 QQ群及手机短

信等方式将问卷网址告知各位校友。由于是网上调

查 ,故排除了漏选、多选等原因导致的问卷无效 ,提

高了问卷填写的质量和有效率。同时因调查对象是

校友 ,填写问卷过程中有任何不明之处可随时以各

种方式询问 ,且问卷及量表均为匿名填写 ,因此保证

了问卷数据的信度和真实性。当然由于调查对象和

方法等各方面原因 ,本调查也存在持续时间长、耗费

精力多等缺点。

214　统计方法

本研究的数据统计主要运用 SPSS1310 进行 ,

检验方法主要包括描述性统计分析、频数分布分析、

列联表分析、Logistic回归分析、非参数检验和单因

素方差分析等分析方法。

3　研究结果

311　高学历新员工的离职路径符合 Lee等模型

由 Lee等模型中可知 ,根据每条离职路径的主

要特征是否出现来判断某一个体应被归类到哪条路

径。其中测量工作满意度的 13 个项目中任何一个

回答 l (即非常不满意)或 2 (即比较不满意) ,则说明

出现了较低的工作满意度。在对回收的问卷进行数

据整理和分析时 ,按修正后的模型路径分类 ,有 122

名可被分类到 4条路径中 (见表 2) 。

表 2　被调查者离职路径归类

路径类别 人数 比重 ( %) 震撼 参与的匹配 映象破坏 满意度 寻找和/或评估 可能的工作机会 备　　注

1 5 319 √ √ 无关

2 5 319 √ √ 低

3 69 5319 √ √ 低 √ √

4a 6 417 √ 不

4b 37 2819 √ 不 √ √

5 1 018 √ 低 被调查者 11

6 3 213 √ 低 √ √ 被调查者 21、68、82

7 2 116 √ √ 无关 √ √ 被调查者 45、109

　　在路径 1的 5名被调查者中 ,震撼分别有考研、

家里有事和想出去旅游 ;路径 2的 5名被调查者中 ,

震撼分别有想自己创业、考研、回家和被人陷害。路

径 1 ,2中的个体都未进行工作寻找和评估即离职。

其中 ,路径 2中的震撼与路径 l中有个别相同 ,如考

研 ,但采取路径 2离职的被调查者同时又表示了对

原有工作的不满 ,或将创业、考研视为自己的工作机

会 ,以达到个人目标。同理分析得出路径 3、路径 4a

和路径 4b的分布情况。在不能被分类的 6 名个体

中 ,均因存在一个理论上的矛盾而未被归入 4 中路

径中。如被调查者 11本可被分类到路径 2 ,被调查

者 21、68、82本可被分类到路径 3 ,但都因无映象破

坏发生而不能被分类。同理 ,被调查者 45、109却因

发生了可替换工作的寻找和评估 ,并表示了有可能

的工作机会而使得他们无法被分类到路径 1。因

此 ,虽然东西方文化存在较多差异 ,但假设 1完全得

到了检验。这为后面的三个假设奠定了基础。

312　工作单位的性质对离职决策路径的选择有显

著的影响

考虑到是在中国文化背景和社会价值观下做的

实证研究 ,因此假设了事业单位和国有企业大多通

过路径 1 ,2 ,3 (因震撼)离职 ,而外资、民营 (私营)企

业大多通过路径 4 (工作不满意)离职。因本假设涉

及到了定类和定类变量的关系 ,故本研究采用了列
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联表分析。
表 3　所属工作单位性质类别与离职决策路径交叉列联表分析结果

国有企业、事业单位 外资企业、民营企业 总计

人

数

占所属单位类

别百分比 ( %)

占该决策路

径百分比 ( %)

占总体百

分比 ( %)

人

数

占所属单位类

别百分比 ( %)

占该决策路

径百分比 ( %)

占总体百

分比 ( %)

人

数

占总体百

分比 ( %)

路径 1 4 719 8010 313 1 113 2010 018 5 319

路径 2 2 319 4010 116 3 319 6010 215 5 319

路径 3 34 6617 4913 2719 35 4514 5017 2817 69 5319

路径 4a 0 0 010 010 6 718 10010 419 6 417

路径 4b 9 1716 2413 714 28 3614 7517 2310 37 2819

其他路径 2 319 3313 116 4 512 6617 313 6 417

总计 51 10010 4118 77 10010 5812 128 10010

　　从表 3中可以看出 ,路径 1多地发生在国企、事

业单位类别中 ;而路径 2、3 中虽然在两个不同类别

中发生的次数相近 ,但在所属单位类别中所占的比

重和分别为 7016 % ( 319 % + 6617 %) 、4913 %

(319 % + 4514 %) ,可见国企、事业单位类别中路径

2 ,3的发生率仍高于外资和民企类别中的发生率 ;同

理 ,路径 4a和路径 4b多发生于外资和民企类别中。

由此可初步断定 ,工作单位性质的不同对离职

决策路径产生了较大影响 ,根据χ2 检验进一步得到

了验证 ( p = 01021 < 0105) 。即工作单位的性质对

离职路径有显著影响。这为管理者提供了较大的启

示 ,即可根据员工选择的路径的特点作出相应措施

来留住或解雇员工。

313　不同决策路径展开速度不同

Lee等和 Lee等中认为产生离职想法到真正离

开之间的时间是非正态分布的[7 - 8 ] ,笔者重新进行

了 K - S检验 ,得出显著性概率 p = 0100 < 0101 ,发

现了非正态的证据。并采用了 Logistic回归模型来

考察不同决策路径的持续时间是否不一样。结果与

假设基本相符 (见表 4) 。只是路径 1 ,2与路径 3之

间的决策速度在第一时段 (产生离开想法到决定离

开这一时间段) [8 ]内并没什么不同。而在第二时段

(决定离开到真正离开这一时间段) [8 ] ,路径 3比路

径 4b时间短 (χ2 = 3101 , p < 0105) ;路径 3比路径 4

短 (χ2 = 3176 , p < 0105) ;但路径 1 ,2和路径 4a ,4b

之间的不同并不显著。故经路径 3 ,4离职的员工比

经路径 1 ,2离职的员工花更长的时间 ,管理者有较

多的时间处理那些正在离开的程序。
表 4　第一时段内各决策路径的速度比较

路径 符号 路径 χ2 检验

1 < 4a χ2 = 2187 , p < 0105

1 < 4b χ2 = 4185 , p < 0101

2 < 4a χ2 = 2193 , p < 0105

2 < 4b χ2 = 5124 , p < 0101

3 < 4 χ2 = 3197 , p < 0105

3 < 4a χ2 = 2181 , p < 0105

314　不同决策路径其工作满意度差异不显著

工作满意度的测量是取 13个 5 级 Likert 量表

中测量项目的均值 ,在 SPSS中生成“平均工作满意

度”这一变量。采用单因素方差分析的方法 (One2
Way ANOVA)来检验。首先采用单样本 K2S拟合

优度的非参数检验方法分析 ,结果显示 K2S的 Z统

计量为 01895 ,对应 p 值为 01400 > 0105 ,故工作满意

度的数据呈正态分布 ,满足单因素方差分析的要求。

以平均工作满意度为观察变量 ,不同的离职决策路径

类别为因子作单因素方差分析。结果如表 5所示。

表 5　平均工作满意度的描述性统计结果

决策路径 3 人数 均值 标准差 标准误 最小值 最大值
路径 2 5 2194 0143 0119 2131 3131

路径 3 69 2188 0169 0108 1146 4108

路径 4a 6 2199 0138 0116 2154 3154

路径 4b 37 2179 0165 0111 1138 3185

总计 117 2186 0165 0106 1138 4108

　　3说明 :因路径 1与工作满意度无关 ,因此表 5只显示了路径 2 ,3 ,4a及 4b的工作满意度的统计结果。

　　从上表可以看出 ,路径 3 ( M = 2188 , S D =

0169)中的工作满意度比路径 2 ( M = 2194 , S D =

0143)和 4 a( M = 2198 , S D = 0138)中的低 ,而高于

4b( M = 2179 , S D = 0165)中的工作满意度。与假设
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不符。但同样可以发现各路径的工作满意度均值差

异并不大 ,最大的均值差不到 012。故可初步判断 ,

不同路径的工作满意度之间虽然有差异 ,但可能差

异并不显著。而齐性方法分析结果显示 ,相伴概率

p = 01197 ,远远大于显著性水平 0105 ,证明了不同

离职决策路径下各总体的方差无显著差异。因满足

单因素方差分析中方差相等的要求 ,故可对路径 2 ,

3 ,4a 和 4b 进行两两比较分析。L SD (最小显著差

异法)的多重比较检验结果如表 6所示。

由表中均值差可再次得出同样的结论 :路径 3

的工作满意度低于路径 2和 4a 而高于路径 4b。但

路径 3 与路径 2 比较对应的 p = 01853 > 0105 ,因

此 ,拒绝路径 3与路径 2 均值间存在显著差异的假

设 ;同理可得 ,路径 3 与路径 4a、路径 4b 这两组间

也不存在显著差异。故假设 4未得到验证。说明工

作满意度和有无震撼或震撼的性质之间无明显关

系。
表 6　多重比较检验结果 3

( I)离职决

策路径

(J )离职决

策路径

均值差

( I - J )
标准误 P值

路径 3 路径 2 - 0106 0131 01853

路径 4a - 0111 0128 01708

路径 4b 0109 0113 01516

　　3说明 :只给出了路径 3与路径 2、路径 4a、路径 4b的

对比部分 ,其他类似。

4　分析与讨论

411　检验结果分析

在国外 ,Lee等的修正模型已经得到了实证研

究的支持。而本研究则使得多路径离职展开模型在

中国的背景下也得到了验证。其结果表明 :

1) 高学历新员工的离职分类符合 Lee 等的修

正模型。即虽然东西方文化存在较多差异 ,Lee 等

模型的 4种主要离职路径同样适用于高学历新员工

的离职 ,与其在国外的同类研究有较高的一致

性[7 - 8 ]。并且样本中路径 3 , 4b 居多 ,分别占

5319 %和 2819 %。

2) 在中国背景下 ,工作单位的性质对离职决策

路径的选择有显著的影响。路径 1 ,2 ,3多发生于国

企、事业单位类别中 ,路径 4a ,4b多发生于外资和民

企类别中。在 Lee等的修正模型中 ,曾因 1994年的

护士样本和 1999年的会计师样本对于各种路径的

发生频繁程度的不同 ,预测了不同的职业群体有不

同的离职模式或路径[7 - 8 ]。而本研究则在中国背景

下 ,从另一个侧面验证了 Lee 等的猜测。该假设的

验证具有重要现实意义 ,给不同性质的企业管理者

提供了很大的启示 ,同时也是本研究对 Lee 等修正

模型的一个贡献。

3) 不同决策路径其展开速度不同 ,工作满意度

也不同。路径 1 和 2 比路径 3 ,4a 和 4b 短 ,路径 3

比路径 4b短。而路径 3 的工作满意度低于路径 2

和路径 4a ,高于路径 4b ,但高出的差异并不显著。

并且有无震撼和工作满意度的高低对离职的先后有

着显著的影响[ 8 ] ,但是震撼和工作满意度之间的假

设关系却未得到验证 ,这或许跟中国较内敛的文化

和中国员工受到的震撼与西方存在些许差异有关。

其间的微妙的关系还有待进一步研究。

412　对管理者的建议

展开模型对管理者具有非常重要的意义。它能

帮助管理者们了解震撼信息的本质 ,了解员工怎样

和为什么离职 ,以及他们何时离职等 ,并可据此采取

相应措施。同时启示管理者 :

1) 可以将工作重心集中在预期的行为上。共

有匹配框的知识可以帮助管理者识别谁最有可能离

职 ,谁更快离职。甚至 ,识别出哪些员工最有可能离

职 ,由此来采取比较快的组织反应 ,然后提供反馈 ,

进行职业咨询或必要时提供反聘等等。

2) 开发快速反应系统以留住员工或解雇员工。

虽然管理者可能无法控制影响雇员留职的外部震

撼 ,但可以通过开发快速反应系统 ,如新的内部工作

机会 ,远程办公或工作共享等来留住员工。同时可

以占据主导地位解雇员工 ,变被动为主动。

5　结论

根据上述的实证性研究和结果分析 ,本研究得

出了以下几条结论 :

1)高学历新员工/中国员工的离职路径符合

Lee等的多路径离职演进模型 ,并且存在该模型中

提到的各种离职路径。

2)在中国背景下 ,不同性质工作单位的员工其

对离职决策路径的选择有较显著的不同 ,路径 1 ,2 ,

3多发生在国有企业和事业单位类别中 ,而路径 4a

和路径 4b多发生于外资企业和民营 (私营)企业类

别中。

3)对于产生离职想法到决定离开到真正离开所

需要的时间 ,不同的路径其展开的速度也不一样 ,即

有无震撼和工作满意度的高低对离职的先后有着显

著的影响。但是震撼本身与工作满意度是否有关还

有待进一步研究。
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Abstract : In considering of high education & new staff s’ high voluntary turnover rate in china , t his paper reviewed t he reality of voluntary

turnover and t he literature on voluntary turnover at home and abroad , and chose t he graduates of zhejiang university who are graduated less

t han 1 year and have experience of voluntary turnover for study , developed 4 hypot heses relation to turnover , empirically tested t he Lee eta11
(1999)’s unfolding model of voluntary turnover1 It is pointed t hat t he sample accords wit h Lee eta11 (1999)’s 4 main decision pat hes , and differ2
ent pat hes are relation wit h t he characters of enterprises , also different pat hes have different unfolding sppeds but no different job satisfaction1
And at last , t his paper figured out some useful suggestions for managers1
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Analyze the Underground Economy Through the Dynamic Game Theory

J IAN G Ling
(College of Economics and Finance ,Anhui University of Finance and Economics ,Bengbu Anhui 233041 ,China)

Abstract : Since t he World War Ⅱ, during t he process of self - questioning of t raditional economics , economist s have been explaining t he de2
parture of prediction of macrophysics and t he phenomenon of hovering of Philips Curve based on t he Underground Economy. Generally , t he Un2
derground Economy consist s of all commerce on which applicable taxes are being evaded. According to t he relationships between government

(policy designer and observer) and enterprises or individuals who are investigated , and t he signal t ransmission feeding back system produced by

t he paying tax process of t he government and enterprise or individuals. The t hesis provides an interactive template to us , intending to analyze it

t hrough t he Dynamic Game Theory wit h non - complete information , aiming at demonst rating t he integrity and opening of information systems ,

t he preciseness of t he law and t he social development brought by government’s decision.

Key words : underground economy ;t he game t heory wit h non - complete information ;departure equilibrium ;mixt ure equilibrium
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