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新生代员工自杀意念的产生机理* 

刘玉新 1  张建卫 2  张西超 3  王成全 4  张  杰 5 
(1对外经济贸易大学国际商学院, 北京 100029)  (2北京理工大学教育研究院, 北京 100081) 

(3北京师范大学心理学院, 北京 100875)  (4北京理工大学管理与经济学院, 北京 100081) 
(5美国纽约州立大学布法罗分院社会学系, 纽约州 14222) 

摘  要  新生代员工的自杀意念正在引起研究者的关注。本研究立足于职业健康心理学和积极心理学视野, 

汲取自我决定理论和生命意义理论的思想精髓以构建“动机-生命意义”模型, 系统考察社会、组织和个体因素

对自杀意念的综合影响, 对揭示无精神疾患员工自杀意念产生的影响机制和心理动力机制、促进研究范式从

病理取向转向积极取向具有重要的理论价值; 此外, 还有望开发出一套“社会-组织情境→动机→生命意义”干

预方案, 引导企业与政府反思其现有管理体系, 帮助管理者审视其管理哲学并改善其管理行为, 针对尚无自

杀意念或意念处于萌芽期的员工, 多层次、多途径构建员工自杀的一级防控体系和心理援助机制, 促进员工与

企业、社会的整体和谐发展。 

关键词  新生代员工; 自杀意念; 生命意义; 工作压力源 

分类号  B849:C93; R395 

1  问题提出  

中国社会经济已进入一个急剧转型期, 其突
出特征是, 劳动力流动和城市化进程加快。流动
人口大军在推动经济快速增长的同时, 与之相伴
的社会心理问题也日益突出。其中, 新生代员工
自杀就是一个备受关注的心理-社会问题, 而且自
杀已成为 15~34岁青少年中第一位的死亡原因(李
建军, 2007)。据统计, 2006~2008年期间, 华为公
司有 6名员工自杀(杨江, 2008); 2010年 1月~7月
间, 富士康有 12名员工跳楼自杀。有关富士康员
工自杀的临床心理解剖发现, 仅有 3 例可初步诊
断精神病, 其他 9 例则与工作倦怠、消极应对有
关(杨曦等, 2012)。该结果表明, 当前无精神疾患
员工的自杀问题, 不仅应成为企业和政府管理的
焦点, 也应成为职业健康心理和组织行为研究的
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重点。针对员工自杀等转型期社会心理问题, 有
关中央领导(周永康, 2010)强调：“在精神卫生方面, 
要建立预测、预警、疏导、救助机制, 及时发现
和解决社会成员的心理问题, 防范和降低社会风
险。”可见, 研究社会转型背景下变革期新生代员
工的自杀问题, 对增进企业和谐劳动关系、提升
绩效管理、促进员工健康和幸福、丰富和拓展自

杀理论体系具有重要的理论价值和实践意义。 
新生代员工的自杀伤及家庭和企业, 威胁社

会和谐与稳定。本研究的“新生代员工”是指“1980
年以后出生、离开家乡, 从事非农业劳动的企业
员工”。生命最为珍贵, 自杀在任何国家都是一个
非常严重的健康问题和社会问题。当前新生代员

工的自杀问题有愈加严重的态势, 在我国 15~34
岁人群(新生代员工正处于此年龄段)中, 自杀是
首位重要的死亡原因(北京心理危机研究与干预
中心, 2003)。自杀所引发的多重消极后果更值得
重视。首先, 在亲友网络的影响方面。据保守估
计, 1例自杀死亡可使 6人受到严重影响, 1例自杀
未遂可使 2 人受到严重影响, 自杀死亡给他人造
成的心理伤害持续 10年, 自杀未遂持续 6个月。
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我国每年 1500 余万自杀死亡者的亲友长期存在
悲伤反应。自杀不但是个人悲剧, 也会产生严重
的社会后果。此外, 在企业影响方面。一个员工
自杀 , 无疑会给所有同事都带来强烈的心理震
撼 , 不仅会因此给企业造成无法估量的经济损
失, 而且会产生巨大的消极社会影响。研究发现, 
自杀会使亲友的心理、社会和职业功能降低 20%, 
进而将造成总的卫生负担增加 38% (Phillips et 
al., 2002)。可见, 新生代员工自杀的消极影响不
容忽视。 

组织和政府管理与新生代员工自杀的关系 , 
亟待科学回答。部分企业近年来频发的自杀事件, 
使组织的管理问题受到了空前关注和质疑。然而

一些深度调查表明, 把自杀问题仅仅归咎于企业
是草率和缺乏依据的。员工不仅工作在企业, 还
生活在一个广泛的社会环境中, 政府对于外来人
员的管理政策和管理状况直接影响着员工的生存

环境和生活质量。究竟是什么原因, 使得这些精
神正常、能够正常工作的新生代员工, 突然诀别
人世？是企业的管理过于严苛、冷酷, 还是社会
对他们不够包容和接纳, 还是这些 80/90 后们的
心理太过脆弱？由于缺乏科学的研究依据, 这些
善意关注更多地只能停留在各类媒体“盲人摸象”
式的议论之中, 不仅无助于解决实际中的管理问
题, 而且容易混淆视听。严谨、科学地探讨员工
自杀问题, 是中国管理研究者义不容辞的“良心”
课题。员工自杀的前因变量、调节变量和中介变

量有哪些？其发生机制和内部作用机理到底如

何？要科学回答上述问题, 就要开展系统而深入
的实证研究。 

医学范式的研究, 无法解释新生代员工的自
杀行为。中西方的自杀模式存在显著差异：我国

的自杀高发于女性、农村、年轻人, 而西方则主
要集中在男性、城市、中年人(Phillips et al., 2002)。
更为独特之处在于 , 中国的自杀死亡者中仅有
50%左右者患有精神疾病, 而西方国家的这一比
例则高达 90%至 95%。可靠数据表明(北京心理危
机研究与干预中心, 2003), 我国 37%的自杀死亡
者无精神疾病, 60%以上的自杀未遂者没有精神
障碍。精神疾病可能是自杀的重要条件, 但并非
自杀的必要条件, 更不是充分条件。基于“自杀者
多为精神疾病患者”的前提 , 西方自杀研究主要
局限于精神医学和心理病理学等领域 , 难以科

学、全面地揭示我国转型期自杀的深层原因, 尤
其是难以解释我国无明显精神疾患的新生代员工

的自杀问题。因此, 要揭示我国新生代员工的自
杀根源 , 必须突破西方传统的“精神医学和心理
病理学”主导模式, 转向职业健康心理学范式。 

新生代员工自杀是转型期社会矛盾和“边缘
人” (社会排斥)状态的集中反映。个体对社会矛盾
的内心体验既有整个社会和企业变革所带来的普

遍性紧张与不适, 也有新一代青年为追求事业发
展大规模流动、渴望融入“异乡”却被迫沦为“边缘
人”的痛苦 , 还包括个人探寻生命意义中的迷惘
等。现代社会是一个充满矛盾与悖论的社会：工

业化和现代化使现代社会的效率大为提高, 但标
准化和专业化却导致个体迷失自我; 人们忍受着
沉重的工作压力追求成功, 但却发现期盼的幸福
似乎遥不可及; 科学和理性使人类解脱了宗教束
缚, 但许多人却因精神支柱倒塌和信仰危机而感
到内心惶恐, 缺少归属感、安全感和自主感。其
次, 新生代员工自杀是其“边缘人” (社会排斥)状
态的反映。他们在就业、医疗保险、子女教育及

个人职业发展等方面, 往往会遭遇各种各样的社
会排斥。社会排斥是指社会群体因为自身身心因

素、社会阶层、社会政策及制度安排等原因而被

推至社会结构的边缘地位的过程(周林刚, 2003)。
新生代员工在其工作和生活中, 可能会遭遇经济
排斥、政治排斥、社会关系排斥、教育文化排斥

和制度排斥等(王立业, 2008)。这些社会排斥会将
新生代员工置于“边缘人”状态, 给其身心带来痛
苦。上述转型期矛盾和“边缘人”状态在某些自杀
未遂的员工身上得到了体现。 

综上所述, 新生代员工自杀的悲剧一定是多
重因素综合作用, 而不是单一因素所引发的。新
生代员工自杀可能源于社会转型期企业迅速发展

过程中, 组织管理、社会管理与员工心理需求和
个体特征等多种因素复杂的交互作用。员工自杀

问题, 事关和谐与稳定, 其独特性决定着我们必
须突破传统的心理病理学范式, 开展职业健康心
理学范式下的自杀研究。 

2  国内外研究现状 

1642 年, Thomas Browne 爵士基于拉丁文中
sui (自我)和 caedere (杀), 第一次明确提出了“自
杀 ”一词。法国社会学家埃米尔 .迪尔凯姆
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(Emile.Durkheim)于 1897年出版了《自杀论》, 标
志着“自杀”从此真正进入了科学研究领域。然而, 
伴随着人类社会进入到工业文明阶段, 自杀已经
远远地超出了个体或家庭范畴, 它不仅是一个重
要的学术问题, 而且是一个严重的社会问题, 引
起了世界各国学者的广泛关注。 
2.1  社会学视角 

法国社会学家埃米尔.迪尔凯姆(2010)从社会
与个体的关系角度来解释自杀原因：当个体与社

会团体之间的联系发生障碍或产生离异时, 便会
发生自杀现象。他将自杀分为四类：(1)利己型自
杀, 过度推崇个人主义导致个体与家庭、宗教和
社会相脱离, 最终因生活空虚而自杀; (2)利他型
自杀, 个体因过度屈从于某一社会目标或责任而
自杀; (3)失范型自杀, 由于社会秩序或规范破坏
而造成的自杀; (4)宿命型自杀, 由于社会对某一
部分人的过度压抑与管制, 导致个体失去生活希
望, 进而发生自杀。Durkheim 发现, 社会排斥与
自杀之间存在关联 , 那些未能融入社会的群体 , 
其自杀率往往最高。Trout (1980)和 Baumeister 
(1990)的研究发现 , 自杀企图与最近的社会排斥
经历(如失业、离婚等)直接相关, 此观点也支持了
迪尔凯姆(2010)的社会学观。不难发现, 迪尔凯姆
等人强调社会环境因素对自杀行为的影响, 并主
张自杀率只有通过社会层次之上的社会事实去解

释才是可信的。具体到企业员工自杀而言, 重视
社会环境变量(社会排斥、社会支持)无疑是社会学
研究视角的一大启示。 
2.2  心理学视角 

在心理学领域, 生命意义理论、自我决定理
论和压力不协调理论等为自杀研究奠定了重要的

理论基础, 而有关组织因素对员工心理和行为的
研究, 则为考察员工的自杀意念提供了独特的组
织管理视角。 

(1)生命意义理论。提出者维克多·弗兰克尔
(Viktor.E.Frankl)是维也纳第三心理治疗学派“意
义治疗” (Logotherapy)的创始人。在纳粹集中营的
三年艰苦岁月, 他执着地追寻生命的意义。他的
“生命意义理论”包括(弗兰克尔, 2003)：其一, 生
命皆有意义; 其二, 发掘和提升生命意义有三种
途径 , 即创造性的工作 , 爱与美的生活 , 苦难与
挫折; 其三, 精神性、自由和责任构成人类存在的
本性; 其四 , 意义意志是引领生命的原动力 , 追

求并体验有意义、有价值的生活是人的基本动机。

该理论强调人的精神需求的满足, 即凭借创造性
工作以满足人的胜任需求, 依靠爱与美的生活以
满足人的归属需要, 通过苦难与挫折中的态度选
择以满足人的自主需要。当人的精神性需求得到

满足时 , 生命就可能产生意义; 否则 , 生命就可
能产生“存在空虚”, 进而引发自杀意念或行为(张

玥姝 , 许燕, 杨浩铿, 2010)。 
(2)自我决定理论(Self-determination Theory, 

简称 SDT)。该理论是由美国心理学家 Deci 和
Ryan等人在 20世纪 80年代提出的一种关于人类
动机过程的学说。SDT 理论的基石是基本需要理
论 , 即认为人类是积极的有机体 , 拥有自主
(autonomy)、胜任(competence)和归属(relatedness)
三种基本心理需要。上述需要具有普适性, 所有
个体都为了满足这些需要而努力, 并且趋向于满
足这些需要的环境。如果上述心理需要得到满足, 
人们就会沿着健康的轨道发展并体验到幸福感 , 
否则就会产生心理疾病(Ryan & Deci, 2000)。研究
发现 , 低自我决定与抑郁症及自杀意念有关
(Zuroff, Koester, Moskwitz, McBride, Marshall, & 
Bagby 2007); 低自我决定动机(即较低的心理需
要满足水平)对个体的积极发展和健康具有显著
的负向预测作用, 而高自我决定动机(较高的心理
需要满足水平)对个体的积极发展和健康则具有
显著的正向预测作用(Gagne & Deci, 2005; Deci & 
Ryan, 2008)。 

(3)压力不协调理论。美国纽约州立大学
Zhang (2008)提出了自杀的压力不协调理论
(Strain Theory of Suicide)。该理论试图冲破传统的
精神病理学研究模式, 旨在建构一种解释正常人
群自杀心理机制的理论模型。他认为, 自杀是由
四类不协调的压力源促发而成：即价值观冲突、

理想与现实的差距、相对剥夺及危机应对技能缺

乏。上述不协调的压力形成后, 在其导致自杀行
为的路径中受到了社会、心理因素的调节和心理

病理学因素的干预或强化。 
(4)组织因素对员工心理和行为影响的研究。

我国某些企业频发的自杀事件, 让这些企业的组
织管理问题饱受诟病。然而, 与此形成鲜明对照
的, 则是学术界几乎难以见到直接考察组织因素
对自杀影响的研究。不过, 研究已经发现, 包括辱
虐管理、组织不公、组织气氛和工作特征在内的
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多种组织因素, 均可能对员工的心理和行为产生
影响。研究显示, 辱虐管理对下属心理和行为的
诸多方面都会产生重要影响, 其中包括下属的工
作满意度、组织承诺、主管信任和组织公民行为

等(Tepper et al., 2009)。Hoobler 等(2006) 发现,
遭受主管辱虐的员工会把自己的愤怒发泄在家人

身上, 而家人也报告他们在家里表现出更多的攻
击行为。组织不公是组织行为学的经典研究课题, 
它包括三个方面：分配不公、程序不公和互动不

公。研究已经证实, 组织不公不仅会导致人们对
他人的言语攻击、敌意和愤怒, 而且还伴随着焦
虑、失眠、压抑等(Robinson & Bennett, 1995)。 

工作单调枯燥是我国自杀频发企业员工工作

的突出特征之一。Hackman 的“工作特征模型” 
(Hackman & Oldman, 1975)明确清晰地指出了工
作特征对员工心理产生的影响。然而, 关于工作
特征对员工的影响, 所考察的变量多为工作满意
度、组织承诺和离职倾向等(张一弛等, 2005), 关
于工作特征和员工心理特别是心理健康关系的研

究则较少见到。 
组织气氛的研究在组织行为学中由来已久。

组织气氛的概念最早可追溯到 1935 年勒温研究
场论(field theory) 时提出的心理氛围。然而, 目前
尚未见到组织气氛与员工心理健康关系的研究。

研究者更多地关注组织气氛对员工工作行为的影

响。研究者指出(范丽群等, 2006), 组织气氛与个
体的工作满意度、卷入强度和和工作业绩有关。

与组织文化相比, 组织气氛与个人的动机和行为
更为贴近。我们认为, 组织气氛是个体对组织的
知觉, 而这种知觉将可能显著影响个体在组织中
的心理需求的满足状况, 进而间接作用于心理健
康状况和自杀意念。 

以上心理学视角的研究可以给我们诸多启

示。理论方面, 系统审视生命意义理论与 SDT 理
论可以发现, 二者间存在着本质上的关联性。弗
兰克尔所言的精神性需要与Deci等人论及的基本
心理需要具有某种内在的相似性或一致性, 而这
些需要又与生命意义、幸福感(包括健康)有关。至
此, 我们可从理论上提出一个“动机 生命意义”
关系链：即自我决定动机(三种基本心理需要)得到
满足时, 生命意义就可能产生, 个体就能体验到
幸福感; 当“自我决定动机”无法满足时, “生命意
义”就可能缺失 , 个体就可能丧失幸福感乃至产

生“自杀意念”。同时, 自杀的压力不协调理论对于
我们探讨工作压力源的前因效应及心理-社会因
素的调节效应具有重要的理论启示价值。此外 , 
综合看来, 虽然关于组织因素和员工自杀意念关
系的直接研究尚未见到, 但不少研究都从不同层
面和角度揭示了组织管理因素对员工心理和行为

的影响。我们认为, 上述组织因素可能对包括自
杀意念在内的员工心理健康产生间接影响。 
2.3  精神生物学视角 

Mann 等人 (1999)首次提出应激 -易感模型
(Diathesis-stress model)。他们发现, 自杀者身上有
某种自杀的易感性或特质, 5-羟色胺则是这种易
感性的重要生物基础。后期, Mann又对早期理论
模型进行了拓展, 认为自杀是应激因素、保护性
因素(家庭、社会、文化等因素)与个体素质(易感
性、人格特质、认知因素等)三者之间相互影响的
过程, 应激因素与素质因素共同作用才导致个体
发生自杀行为。该模型强调, 自杀行为是先天特
质与后天环境互动的结果 , 素质因素至关重要 , 
即不论应激性质如何, 素质因素均有可能导致自
杀行为 ; 诱发应激的生活事件和处境起到了“扳
机”作用 , 当个体在生活事件的作用下体验到应
激时, 个体易感的素质基础被启动, 不免产生抑
郁、焦虑、愤怒、悲痛、沮丧及绝望等显著反应; 
而反复和持久的创伤则可增加人的易伤性, 进而
使应对能力受损, 并为了降低压力的严重性而导
致自杀意念或行为上升。应激-易感模型在重视自
杀的生物基础的同时, 不仅强调外部压力源的作
用, 而且重视社会环境因素(如社会支持)和个体
因素(如消极易感性、抑郁情绪等)的调节作用, 这
些理论观点对本研究的理论模型构建具有重要的

启示价值。 
综上所述, 以上理论视角看似各不相同, 但

本质上并非互相排斥, 均对我们管窥自杀全貌有
所贡献。目前, 自杀研究大多仅依据某一理论作
为框架, 尚未见到基于上述理论的整合性研究。
我们认为, 自杀意念是个体内部因素与外部困境
互动过程中所产生的心理活动, 应从多视角开展
研究。 

3  研究构想 

本研究拟逐层逐步考察“组织/社会情境 自

我决定动机 生命意义 自杀意念”的链式作用
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关系, 不仅希望科学揭示无精神疾患员工自杀意
念产生的心理动力机制, 还试图从社会因素(如社
会排斥)、组织情境(如组织气氛、辱虐管理、组织
不公等)和个体变量(如人格、抑郁情绪、自杀态度
等)等水平上揭示员工自杀意念产生的机制, 以期
为企业以及政府管理部门建立防控员工自杀的管

理体系提供理论依据。下面, 我们在阐述研究内
容的同时, 提出研究假设。 
3.1  生命意义对自杀意念的影响及其调节变量:

外显与内隐研究 
3.1.1  生命意义对自杀意念的影响及其调节变量 

生命意义是包含动机、认知和情感的三维结

构, 它是人们对自己生命的含义和个体存在目的
的认识, 是对有价值的目标的追求, 是与之相伴
的一种成就感和价值感体验。根据弗兰克尔的理

论, 人类需要生命意义, 并且具有追寻意义的动
机。生命意义缺乏就会陷入存在空虚, 自杀便是
其造成的严重后果之一。研究发现, 缺乏生命意
义是产生心理问题和选择自杀的重要原因, 很多
心理问题源自生活的空虚感和价值观的矛盾; 有
自杀意念者往往找不到存在的理由和生命的意义, 
缺乏对生命价值的理解(李虹, 2006)。生命意义感
较低的个体面对压力时倾向于选择放弃努力, 更
可能抑郁、无助, 甚至有更多的自杀意念。在个
人遭遇危机和重大挫折时, 生命意义将发挥无可
替代的作用。Steger (2009)发现, 意义感与更为积
极的情绪、宗教信仰和生活满意度相关。研究还

发现, 生命意义感和良好的健康相关, 并有可能
降低自杀意念产生的风险 (Edwards & Holden, 
2001)。生命存在的原因越多, 越能预测较少的自
杀意念(Hirsch & Ellis, 1996)。据此假设： 

假设 1：生命意义对自杀意念有显著的负向
预测效应。 

自杀态度和抑郁情绪是值得关注的个体调节

变量。自杀态度是指个体对自杀行为、自杀者等

所持有的一种持久与一致的倾向。不同文化对自

杀态度存在差异, 进而影响到自杀意念的不同。
以美国和加纳大学生为被试所做的一项对比研究

证明, 自杀态度和自杀意念存在显著的负相关关
系, 自杀态度是自杀意念的重要决定性因素, 加
纳大学生所处的文化对自杀具有更加排斥的态度, 
使得他们的自杀意念少于美国大学生 (Eshun, 
2003)。国内研究也证明, 自杀态度和自杀意念呈

显著负相关(王玲等, 2001)。不难理解, 一个人如
果对自杀持反对、否定或排斥的态度, 则其产生
自杀意念的可能性就会较低, 也就难以作出自杀
的行为。此外抑郁和抑郁症是自杀的一种高风险

因素, 这已成为学者们的共识和大众化的常识。
Beck和 Alford (2009)对 207例有自杀意念者进行
了 5~10年的追踪研究, 结果有 14例自杀, 自杀者
中 57%诊断为抑郁症。研究还表明, 大多数精神
分裂症自杀者也伴有抑郁。而且, 自杀未遂后来
导致成功自杀者中仍以抑郁症占首位(童慧琦等, 
1997)。为此假设： 

假设 2：自杀态度和抑郁情绪分别对“生命意
义 自杀意念”关系有显著调节作用。 
3.1.2  生命意义对自杀意念的影响：内隐实验研究 

从方法学上来看, 内隐社会认知的间接测量
技术, 使原来无法进行实证研究的内部心理过程
和无意识加工活动得到了直接的实验室观察。“生
命”的价值和意义在社会的主流观念中是毋庸置
疑的, “自杀”在任何一个社会都是高度敏感、甚至
忌讳的字眼。因此, 我们推断, 个体对这两个概念
的信息加工既有一个受社会主流赞许效应制约的

外显过程, 也有一个内隐的无意识的自动化加工
的过程。我们据此假设： 

假设 3：内隐“生命意义”对内隐“自杀意念”
的影响显著。 
3.2  自我决定动机对生命意义的影响及其调节

变量 
3.2.1  自我决定动机对生命意义的影响 

目前, 关于自我决定动机与生命意义和自杀
之间的关联, 尚未见到直接的研究证据。但若探
究自我决定动机产生的源泉, 依据 SDT, 高水平
的“自主”动机(即处于“受控—自主”动机连续体中
靠近“自主”的一端)源于自主、胜任和归属三种基
本心理需要的满足。深入考察已有生命意义的研

究后发现, 生命意义感正源于这三种基本心理需
要的满足, 换言之, 自主、胜任和归属三种基本需
要的满足是自我决定动机和生命意义共有的心理

源泉。 
首先, 生命意义理论的奠基者弗兰克尔深刻

地剖析了“自主感”与“生命意义”的内在一致性。
弗兰克尔说, 即使在被剥夺一切的集中营里, 人
依然可以保持态度选择和自主决定的自由。正是

人的这一精神自由, 体现了生命的意义(弗兰克尔, 
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2003)。其次, “胜任感”也是“生命意义”的重要源
泉。Baumeister 和 Vohs (2002)认为, 生命意义感
有四个来源：目的、正当性、效能和自我价值。

其中, “效能”感是指人们感受到自己具有某些能
力, 也相信自己可以对一些事件有所控制, 并且
可以达成某些目标。可见, 这里的“效能感”和 SDT
中的“胜任感”内涵高度相似。此外, 归属与关系需
要是许多“生命意义”文献的关键术语。Steger 等
人(2009)指出, 当人们理解了自己和世界的关系, 
明白了自己在世界上的位置, 那么他就会体验到
意义感。Heine 等人(2006)认为, 意义的含义就是
关系(Relation), 人是意义的制造者, 能够鉴别和
建构人、地点、物体以及思想之间关系的心理表

征。Baumeister等(2007)还指出, 归属需求是人类
的一种基本需求, 归属感的缺失将会同时影响个
体的生理和心理健康, 归属感和幸福正相关, 和
孤独负相关。鉴于自我决定动机和生命意义拥有

共同的心理机制, 我们据此假设： 
假设 4：工作中的自我决定动机对生命意义

有显著的正向影响, 即个体在工作中“自主”动机
越强, “受控”动机越弱, 则其生命意义感越强。 
3.2.2  社会支持和“大五”人格特质对“动机 生

命意义”间关系有显著调节作用 
上述关于“归属”、“关系”需要对生命意义重

要性的论述, 从另一角度表明, 社会支持对个体
的生命意义感知非常重要。自杀研究的鼻祖迪尔

凯姆(2010)指出 , 那些能够很好地融入社会并拥
有良好人际关系者自杀的可能性很小。本研究据

此假设： 
假设 5：社会支持对“动机 生命意义”间关系

具有显著调节作用。 
国内学者(高宏盛, 曲成毅, 苗茂华, 2003)发

现, 人格是自杀意念的基础性因素, 神经质主要
通过中介变量(应对方式等)对自杀意念间接起作
用。外向性与自杀意念呈负相关, 神经质与自杀
意念呈正相关(Tyssen等, 2001)。国外对“大五”人
格特质与自杀意念的研究表明：神经质和开放性

与自杀意念呈正相关, 得分越高, 越容易产生自
杀意念(Gould, Greenberg等, 2003); 尽责性、外向
性、随和性与自杀意念呈负相关 (Steger 等 , 
2008)。据此假设： 

假设 6：“大五”人格特质对“动机 生命意义”
之间的关系具有显著调节作用。 

3.3  组织情境对自我决定动机的影响研究 
3.3.1  工作压力源对自我决定动机的影响 

本研究选取我国企业管理中较为突出和典型

的、在“自杀”事件的媒体报道中备受关注的若干
组织情境变量 , 尤其是将“辱虐管理”和“组织不
公”纳入工作压力源范畴进行研究。鉴于这两个变
量对本研究的重要性, 我们拟通过实验和问卷两
种方法, 共同考察和验证二者对自我决定动机的
作用及其作用机制。 

辱虐管理是指上级主管对下属持续表现出言

语或非言语的敌意行为。作为一种负向领导行为, 
辱虐管理普遍存在于各类组织中。在我国, 受传
统文化如高权力距离的影响, 领导者与下属之间
普遍存在着“上尊下卑”现象(吴隆增, 刘军, 刘刚, 
2009), 在一些企业甚至是知名企业中, 主管对下
属肆意诋毁、辱骂、指责等现象屡有发生。近年

来辱虐管理引起了学者们的关注。由于辱虐管理

代表了主管对下属的一种长期的、情绪和心理上

的非善意对待, 它必然会破坏下属所处的工作环
境, 导致下属产生无助感, 降低了他们对于周遭
工作环境的胜任感、自主感和归属感。相关研究

已经证实, 当主管实施辱虐式管理行为、以敌视
的态度对待下属、甚至公然地嘲笑或指责下属时, 
会导致下属产生心理痛苦、情绪耗竭 (Tepper, 
2007; 朱月龙, 段锦云, 凌斌, 2009)。本研究据此
假设： 

假设 7：辱虐管理对自我决定动机有显著的
负向影响, 辱虐管理越严重, 员工的自我决定动
机水平越低。 

组织不公是指员工对工作环境中组织内部管

理实务与相关决策的不公正程度的感知。目前 , 
学者一般将组织不公分为分配不公、程序不公和

互动不公正三类(龙立荣, 刘亚, 2004)。受中国封
建传统的影响, 我国企业管理中主观主义、人治
大于法治的现象依然不同程度地存在着。处于转

型期的中国, 各类组织不公正现象必然对员工的
心理和行为产生影响。按照 SDT 理论, 从组织不
公的内涵分析 , 组织不公等工作压力源属于“控
制性”与“去动机性”事件, 它们无疑不利于满足员
工的胜任、自主与归属需要, 本研究假设： 

假设 8：组织不公对自我决定动机有显著的
负向影响, 组织不公越严重, 员工的自我决定动
机水平越低。 
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3.3.2  工作特征对自我决定动机的影响 
“工作特征”概念源于经典的“工作特征模型” 

(Hackman & Oldman, 1975)。该模型的主要思想是, 
核心工作特征决定个体的关键心理状态, 而关键
心理状态则决定个体及其工作的一系列重要结

果。工作特征模型提出了五个关键维度：技能的

多 样性 (Skill variety)、任 务的 完 整 性 (Task 
identity)、任务的重要性(Task significance)、任务
的自主性(Autonomy)和任务的反馈性(Feedback)。
工作特征模型实质上提出了一种人本主义的管理

方法, 它高度重视工作的核心特征对人心理状态
的影响。根据该模型, 工作特征首先影响员工的
关键心理状态, 如感受到工作的意义、体验到工
作责任等, 继而影响个人和工作结果。虽然尚未
见到从 SDT 角度对这五种工作特征的研究, 但依
据已有文献假设： 

假设 9：积极的工作特征对自我决定动机有
显著的正向影响。 
3.3.3  组织气氛对自我决定动机的影响 

组织气氛是一个针对组织物理和社会环境的

感知与信念的多水平构念, 是一系列可以通过个
体主观知觉测量的工作环境属性集合。关于组织

气氛维度的研究 , 不同的学者提出了不同的观
点。Wallach (1983)将组织气氛分为组织机构的科
层性(Bureaucratic)、创新性和对员工的支持性。
Kopelman, Brief等(1990)提出了以目标导向、手段
导向、奖励导向、任务支持和社会情绪支持五个

核心维度作为组织气氛的共同要素。本研究旨在

考察组织气氛对自我决定动机的影响, 我们拟选
择“绩效主义”、“组织机构的科层性”和“社会情绪
支持”三个维度进行研究。2007年, 日本索尼公司
的前董事天外伺郎(2007)的“绩效主义”观点引起
了广泛关注。他认为, 追求量化的绩效目标导致
索尼公司中挑战精神、团队精神消失, 使其由创
新先锋沦为落伍者 , 从实践角度揭示出“绩效主
义”削弱员工自主动机的现象。另外, 我国近年来
自杀频发的企业, 均为世界知名的优秀企业, 其
绩效主义气氛与员工自杀究竟有何关联, 发人深
思。据此假设： 

假设 10：绩效主义和组织科层性分别对自我
决定动机有显著的负向影响;  

假设 11：组织的社会情绪支持对自我决定动
机有显著的正向影响。 

3.3.4  组织情境对自我决定动机的影响：出生年

代和社经地位的调节效应 
根据 SDT 的有机整合理论, 个体拥有从“受

控”端向“自主”端发展的倾向, 这是一种先天的动
力趋势 , 这一过程被称为“内化” (Deci & Ryan, 
1985)。SDT认为, 受控动机的内化并不会自动、
必然发生, 它需要外部环境的滋养。外部环境既
能够促进个体成长与整合, 也能够阻止并破坏、
分裂这些过程, 导致人性中的消极破坏行为与内
在体验。在本研究中, 组织情境主要包括组织气
氛、工作压力源和工作特征三大变量, 下面拟探
讨出生年代和社会经济地位在组织情境与自我决

定动机间的调节作用。 
近些年, “80 后”成为一个颇受关注的独特群

体, 美国称之为“Y一代”。不可否认, “出生年代”
影响着一个群体共同的生活经历, 使该群体拥有
某些共同的特点。有人总结了我国不同年代的出

生员工, 提出了“60 年代‘头低头’、70 年代‘背靠
背’、80年代‘脸贴脸’”。这种说法是指 60年代出
生者埋头苦干, 70年代出生者肩负重担, 而 80年
代出生的员工则以快乐为导向。研究者(张建卫, 
2010)发现, “新生代”员工有如下特点：高度追求
自主、个性, 追求个人成就感、胜任感。可以预
测, 由于新生代员工的上述特征, 他们的“自主”、
“胜任”需求较高, 同样处于某种组织情境中, 如
遭遇领导的辱虐管理、人际冲突和组织不公, 或
长期从事单调、机械的工作, 和 60/70后相比, 他
们可能更容易感到缺乏“自主”, 从而导致其“自我
决定动机”较低。我们据此假设： 

假设 12：出生年代对“组织情境 自我决定动

机”之间关系的调节作用显著 
经济资源是确保个体生存需要满足的基本条

件, 也是实现其高级需要的基础。在描述经济资
源时, 心理学家经常引入“社会经济地位” (Socio- 
economic status, 简称“社经地位”)这一概念 , 目
的在于反映个体获取现实或潜在资源的状况。“物
质主义者社会化理论 ” (Theory of materialist 
socialization)认为 , 物质主义作为一种人格或价
值观形态 , 是早期贫困经验累积、演化的结果
(Inglehart, 2006)。具体而言, 当个体出生在一个经
济资源匮乏的环境里, 易陷入某种被剥夺的心理
状态, 释放出消极的心理能量, 时时伴随着经济
不安全感, 且逐渐内化于个体的人格结构或价值
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观体系里。依据该理论及 SDT 观点可以预测, 高
水平的社经地位有助于增强个体的安全感、胜任

感和自主感, 据此假设： 
假设 13：社会经济地位对“组织情境 自我决

定动机”之间关系的调节作用显著。 
3.4  社会排斥对自我决定动机的影响 

社会排斥是指由于为某一社会团体或他人所

排斥或拒绝, 一个人的归属需求和关系需求受到
阻碍的现象和过程。社会排斥是一种普遍存在于

社会各领域、具有隐蔽性的人际互动 (Duffy, 
Ganster, Pagon, 2002), 不仅影响个体的外显行为
(如亲社会行为或组织公民行为等), 还会威胁个
体的内在需要。Baumeister 和 Leary (1995)发现, 
人的需要一旦受阻, 会直接引发消极有害的身心
后果。大量研究发现, 社会排斥会威胁人的三种
基本需要：自尊需要、归属需要和控制需要。社

会排斥通过将某一个体排除在团体外的方式减少

其归属感, 纵然是最轻微的排斥方式(如网络抛球
中的排斥 )也会降低其团体归属感和认同感
(Williams, 2009; Williams,Cheung & Choi,2000); 
被排斥个体的行为由于无法引起周围人的反应 , 
而且又无法消除他人排斥 , 所以控制感会下降
(Zadro et al., 2004)。不难发现, 自我决定动机与上
述需要存在相似或交叉之处, 为此我们假设： 

假设 14：社会排斥对自我决定动机具有显著
负向影响, 社会排斥越严重, 员工的自我决定动
机水平越低。 
3.5  综合验证自杀意念的“动机—生命意义”模型 

综合上述研究, 我们拟提出“自杀意念的‘动

机—生命意义’模型” (模型的具体内容 , 请参见
4.1 和图 1)。我们将重点检验“组织情境 自我决

定动机 生命意义”、“社会排斥 自我决定动机

生命意义”和“自我决定动机 生命意义 自杀

意念”三组中介关系链, 以验证该模型。 
我们将综合运用多元统计方法, 检验模型整

体的拟合度。另外, 我们还拟通过深度访谈和个
案研究法, 运用半结构式访谈提纲, 勾勒员工自
杀意念产生的人生轨迹, 从中探寻组织情境和社
会情境对员工动机、生命意义和自杀意念的影响。

对有自杀意念的员工, 我们拟查明诱因及深层次
的原因, 探寻预防自杀的措施。 

4  总结 

基于对“自我决定理论”和“生命意义理论”思
想精髓的吸纳与整合, 本研究提出了自杀意念的
“动机—生命意义”模型。本研究以该理论模型为
核心, 具有重要的理论意义和实践价值。 
4.1  自杀意念的“动机—生命意义”模型 

自杀意念的“动机—生命意义”模型(请见图 1), 
以“动机 生命意义 自杀意念”关系链为核心 , 
同时 , 基于社会学理论和应激-易感模型的启示 , 
科学选取“社会—组织情境”与“个体”变量, 试图
较全面地揭示新生代员工自杀意念产生的原因及

内部作用机制。依据本模型, 首先, 生命意义感不
足是导致新生代员工产生自杀意念的根本原因。

自杀意念是个体有寻死的愿望, 但没有采取实际
行动, 是“自杀死亡”的高危因素, 它反映了个体
某个时期的消极思想动态。我们认为, 自杀意念 

 

 
 

图 1  自杀意念的“动机—生命意义”模型 
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是个体内心矛盾冲突的结果, 是他们找不到存在
的理由和生命的意义, 缺乏对生命价值理解的后
果。其二, “自主”动机水平过低, 导致了个体生命
意义源泉的枯竭。自主、胜任和归属三种基本心

理需要的满足, 既是“自主”动机的源泉, 也是生
命意义感的源泉所在。我们分析发现, 自杀的新
生代员工的内心世界充满了矛盾： 追求“成就”、
“胜任”与发展迟缓的矛盾; 寻求“归属”与难以融
入大城市生活与职业发展主流的矛盾 ; 追求“自
主”与倍受束缚的矛盾 ; 情感需求强烈与孤独寂
寞的矛盾等等。从 SDT 角度分析, 上述矛盾导致
了某些新生代员工“自主”动机和生命意义源泉的
枯竭。其三, 外部的组织环境和社会情境对自我
决定动机具有重要影响。外部的组织气氛(半军事
化管理、上下级等级森严)、工作压力(辱虐管理、
组织不公等)、工作特征(流水线工作单调、劳动节
奏快而乏味)等组织管理中的问题, 无不与员工正
常的心理需求(自主需求、胜任需求、归属需求)
产生着或隐或现的种种冲突与矛盾。基于“经济
人”假设的企业管理方式 , 将员工视为“机器人”, 
绩效至上、军事化管理等, 严重忽视了员工的尊
严、情感、归属等需要, 造成员工的“自主”动机水
平过低和生命意义源泉的枯竭。此外, 社会排斥
也会威胁个体的归属感、自尊、控制感和存在意

义感等基本心理需求。其四, 在“动机 生命意义

自杀意念”的因果关系链中, 个体的人格、自杀
态度、抑郁情绪、出生年代等以及社会支持水平, 
对上述多组因果关系具有相应的调节作用。 
4.2  理论意义 

自杀意念的“动机—生命意义”模型, 从积极
心理学视角, 较为系统地提出了新生代员工自杀
意念产生的机制和心理动力过程, 其理论价值表
现在如下方面。 

其一, 拓展了医学病理学范式, 有助于揭示
无精神疾患员工自杀意念产生的原因。已有自杀

研究主要从“精神医学和心理病理学”消极视角 , 
考察精神疾病、抑郁症等的作用, 这一范式更符
合西方社会的特点。西方国家自杀死亡者中有精

神疾病者的比例高达 95%, 而中国的这一比例则
是 63% (Phillips et al., 2002)。此外, 我国 60%以
上的自杀未遂者没有精神疾患。基于这一国情和

基本事实, 本研究拟突破医学和病理学研究范式, 
在职业健康心理学的理论体系中, 基于自我决定

理论(Self-Determination Theory, 简称 SDT), 关注
人的积极品质和成长潜力。SDT是当今“积极心理
学”运动的重要力量之一, 因此, 本研究有望抛砖
引玉, 推动积极取向的自杀研究。 

其二, 有助于促进理论整合, 丰富自杀意念
理论体系。本研究汲取 SDT和生命意义理论的思
想精髓, 从满足员工自主、胜任、归属需要, 增强
其自我决定动机, 提升生命意义等角度来考察自
杀意念的心理动力基础。首次将“自我决定动机”、
“生命意义”与“自杀”联系起来, 有助于揭示新生
代员工自杀意念的心理动力基础, 并可能拓展和
丰富自杀意念理论体系。 

其三, 有助于从多层面系统揭示自杀意念的
发生机理。“动机—生命意义”模型将个体置于一
个多层次的系统中予以考察：组织层面, 拟考察
组织气氛、工作压力源(含辱虐管理和组织不公等)
等组织变量的作用; 社会层面, 拟选取社会排斥; 
同时, 将人格、自杀态度和抑郁等个体变量纳入
模型, 有助于揭示上述变量与自杀意念的内在关
联。这一基于工作场所的跨层次理论模型, 对科
学揭示“企业与政府管理”和员工“个体”因素对自
杀意念的影响, 并探究其内在作用机制, 无疑大
有裨益。 
4.3  实践价值 

基于“动机—生命意义”模型的上述系列研究, 
具有重要的潜在实践价值。 

首先, 它有助于调适企业及政府管理的理念
与哲学, 增强企业和全社会的人文关怀。本研究
能够促进企业不断反思“绩效至上”、等级森严的
组织气氛(“科层性”维度)对员工自我决定动机的
破坏作用, 将其管理模式由基于“经济人”假设和
X 理论转向基于“社会人”假设和 Y 理论; 帮助企
业管理者及政府有关部门反思自身在防范员工自

杀中的职责与使命, 矫正其将自杀单方面归咎于
员工个人的偏颇认识。此外, 政府要通过政策引
导和约束企业, 通过举办丰富多彩的文体和联谊
活动, 开展生命意义和幸福感教育等, 营造彼此
关爱、上下尊重的文化氛围, 努力满足员工的深
层心理需要。 

其次, 本研究可为政府有关部门制定外来人
口管理政策提供科学依据。研究发现, 社会排斥
不仅与自杀相关, 而且与攻击行为(如言语侮辱、
肢体攻击等 )存在密切关系 (Leary, Kowalski, 
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Smith, & Phillips, 2003)。本研究通过考察社会排
斥对新生代员工自杀意念的影响, 有助于唤起政
府管理部门乃至全社会对外来人员心理社会问题

的重视, 敦促政府有关部门制订更为科学、更为
人性化的管理政策, 一方面加强对外来人员的管
理培训和教育咨询并为其提供相应的心理、法律

帮助, 另一方面加强对本地居民的宣传引导和政
策教育以营造开放包容的社会氛围, 以便降低社
会排斥事件的发生率, 促进城乡文明融合和新生
代员工的心理融入, 提升员工的工作—生活质量
和主观幸福感, 从而减少或避免新生代员工的心
理社会危机(包括自杀悲剧等)的发生。 

第三, 有助于科学管理工作压力源, 建立日
常预防体系。本研究提示企业, 可从工作压力源
的管理入手 , 通过保护和提升员工的“自我决定
动机”, 以建立自杀的日常防范机制。基于上述模
型的研究, 有望探明“辱虐管理”、“组织不公”等工
作压力源与“自杀意念”的内在心理渊源, 从而将
“自杀”的管理和防范日常化、无形化, 通过建立有
效的常规化保护屏障, 努力将全体员工纳入自杀
的一级预防体系中, 最终实现“自杀”的早期控制
和将其消除在“意念”萌芽期的目的。 

此外, 本研究还提示企业, 应重视科学选聘, 
完善工作设计。本研究通过考察“大五”人格、抑
郁、自杀态度等对自杀意念的影响, 有望将情绪
稳定性、尽责性和员工心理健康水平等纳入选聘

依据, 通过科学测评把好人才入口关, 降低自杀
危害 ; 同时 , 试图探查各种工作特征 (技能多样
性、工作的完整性、重要性、自主性和反馈性)对
自我决定动机和生命意义产生的影响, 旨在降低
非人性化的工作方式对员工自我决定动机的不良

影响, 促进企业完善工作设计。 
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Abstract: New generation mployees’ suicide ideation is arousing the attention of researchers.From the 
perspectives of Organizational Health Psychology and positive psychology,based on the ideas of 
Self-determination theory and life-meaning theory, the proposal developed the “Motivation- Meaning of 
life ” model to explain the comprehensive influences of both social-organizational factors (social exclusion, 
organizational climate, work stressors and job characteristics, etc) and individual variables on suicide 
ideation, which will be helpful to disclose the psychological generating mechanisms of suicide ideation of 
New Generation employees who do not have any mental diseases, and to promote the research paradigms’ 
changing from pathological approaches to positive approaches, which therefore will be of important 
theoretical values. Follow the line of “social-organizational environment→ motivation→life Meaning”, an 
intervention program can be developed to guide both the enterprises and govement to reflect upon their 
manament philosophies and behaviors, to build the first-level suicide preventing system and psychological 
assistance mechanism focusing on the employees who do not have any suicide ideation and whose suicide 
ideation is still at the very early stage, to promote empolyees to develop hormoniously with both the 
enterprises and the society as a whole. 
Key words: new generation employees; suicide ideation; life meaning; work stressors 


