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摘  要  自主安全动机对安全绩效的积极作用已引起研究者的关注, 但自主动机与安全绩效多水平的作用机

制还未得到深入研究。结合自我决定理论与多水平动机过程, 个体与团队自主安全动机通过安全目标, 进而影

响安全绩效; 在安全工作情境中通过对自主支持、工作重塑的干预促进自主安全动机。研究拟结合认知测量

和问卷测量, 通过纵向研究、实验、准实验研究等方法探讨上述问题。研究结果一方面可拓展自我决定理论

与安全绩效的研究; 另一方面为安全管理实践, 尤其是安全培训提供理论依据, 对高风险企业安全绩效的改

善有积极的现实意义。 
关键词  自主动机; 安全绩效; 基于行为的安全; 高风险组织; 动机过程模型 
分类号  B849:C93 

1  问题提出 

工作场所的安全事故是世界各国都面临的严

重问题(Hofmann, Burke, & Zohar, 2017; Zohar, 
Huang, Lee, & Robertson, 2015)。根据国际劳工

组织的统计数据, 全球每年有 230 万人死于工伤

事故 , 每 15 秒就有一位员工在事故中丧生

(International Labour Organization, 2017)。事故不

仅给组织造成财产损失, 还给个人和家庭带来巨

大伤痛和负担。近几十年来, 随着技术设备的安

全可靠性日趋提升, 员工行为、团队协作等非技

术 因 素 成 为 事 故 发 生 的 主 要 原 因 (Griffin & 
Curcuruto, 2016)。其中, 员工违章行为是安全事

故最重要的直接触发因素, 约占事故总数的 70% 
(Leung, Chan, & Yu, 2012; Reason, 1995)。因此, 
促进个体安全行为与团队协作是减少事故的一个

重要途径。 
与一般工作情境相比 , 安全行为具有特殊
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性。事故是由潜在失效(如管理缺陷)和现行失效

(如违章行为)在时间轨迹上的重合导致(Reason, 
1995)。违章行为造成的消极后果一般不会立即显

现, 而个体却可以通过违章获得即时的积极回报

(例如省略规定的安全程序可以节省时间、不采取

安全防护措施可以减少不适感等) (Zohar, 2000)。
因此, 对安全行为的管理不应遵循结果逻辑(logic 
of consequences), 而应遵循恰当逻辑 (logic of 
appropriateness) (March, 2010), 即应通过重视个

体对身份和角色的认同, 追求有意义的目标而实

现对安全规则的遵守。 
以往安全研究在概念框架上大多基于期望−

效 价 理 论 (Expectancy-value theory) (Probst & 
Brubaker, 2001), 强调理性计算和利益的最大化, 
关注外部结果对安全行为的影响(即受控动机的

影响) (Jiang & Tetrick, 2016)。自我决定理论的观

点则与恰当逻辑一致, 认为只有当个体出于自身

意愿与选择, 形成对安全的认同, 产生自主安全

动机 , 才能持续自发地表现出安全行为 (Scott, 
Fleming, & Kelloway, 2014)。我们前期的基础工作

已发现, 自主安全动机越高, 员工越遵守安全规

则, 越主动参与安全事务, 而受控安全动机与安
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全行为没有显著相关(Jiang & Tetrick, 2016)。自主

动机为何会优于受控动机, 促进员工的安全行为, 
并带来更好的安全绩效？这其中的影响机制还需

要更多实证研究的探索(Legault & Inzlicht, 2013)。 
此外, 高风险组织中越来越多地使用团队(班

组)而不是个体作为任务执行的基本单元, 员工几

乎很少独自一人面对安全挑战(Heldal & Antonsen, 
2014)。例如, 航空领域对安全的维护从过去强调

个体因素进入到以团队协作与组织为核心的机组

资 源 管 理 (Crew resource management, CRM) 
(Helmreich, Merritt, & Wilhelm, 1999)。但遗憾的

是, 目前文献中团队自主动机的研究尚不多见(仅
有一项未发表的研究, Grenier, Chiocchio, Gagné, 
& Sarrazin, 20131), 团队层面安全动机的研究更

是鲜见。我们对团队自主安全动机的过程机制、

后果知之甚少。并且, 关注团队动机的过程机制

有助于我们向过程安全(process safety)的系统视

角探索, 了解团队与个体动机的互动过程, 而不

是简单将员工个体作为安全事故原因的替罪羊

(Hofmann et al., 2017)。 
Chen 和 Kanfer (2006)提出的多水平动机过程

模型, 阐释了个体与团队动机、目标与绩效之间

的作用过程。在行为安全领域, 安全文化与氛围

一直是研究者与实践者关注的热点(Hofmann et 
al., 2017)。实际上安全相对于组织其他目标的优

先程度2(priority of safety)反映了安全文化与氛围

的核心(Griffin & Curcuruto, 2016)。结合动机−目
标−绩效的多水平过程 , 安全目标的优先程度应

该是我们理解从自主动机到绩效作用过程的一个

既简洁(parsimonious)又核心的因素。在整合自我

决定理论与多水平动机过程模型的基础上, 本课

题聚焦自主安全动机−目标−绩效之间的作用过程

展开团队与个体层面的系统研究。具体而言：(1)
将个体动机扩展到团队层面, 借鉴动机过程的作

用机制, 考察团队自主安全动机如何通过影响团

队安全目标, 进而影响安全绩效的过程机制; (2)
个体对安全目标优先程度的感知有内隐与外显两

种成分(Marquardt, Gades, & Robelski, 2012)。考察

                     
1 Gagné (2014)在综述文章中对该文的研究内容进行了介

绍 , 认为自主团队动机是独立于个体自主动机的现象 , 在
测量上, 可以采用合成(composition)的方法来表示团队动机。 
2 在本项目中 , 为了名称使用的简便 , 将安全目标优先于

其他组织目标程度的感知简称为“安全目标”。 

自主安全动机是否能同时影响个体外显与内隐的

安全目标, 进而影响安全绩效; (3)鉴于自主动机

比受控动机有更积极的优势, 课题进一步探讨在

组织安全情境中如何通过干预研究促进个体与团

队的自主安全动机, 从而更好地表现出安全绩效。 
在理论层面, 本项目将自主安全动机的研究

拓展至团队层面, 这有助于我们获得对自主安全

动机影响安全绩效更加全面的认识, 并推动安全

管理相关理论和研究进一步向前发展。其次, 基
于多水平动机过程模型, 考察自主安全动机对安

全绩效的作用机制, 将有助于拓展自我决定理论

的深度。在实践层面, 员工与团队自发地而不是

被动地参与安全实践对高风险企业极为重要。本

项目关于自主安全动机的多水平过程作用机制及

如何促进自主安全动机的研究成果, 将可为安全

管理实务界提高团队与员工自主安全动机与安全

绩效提供直接的理论依据和指导。 

2  研究现状 

2.1  自主动机：自我决定理论的视角 
自我决定理论是关于人类行为的动机理论

(Deci, Olafsen, & Ryan, 2017))。根据自我整合程

度的不同 , 自我决定理论将动机分为受控动机

(controlled motivation) 和 自 主 动 机 (autonomous 
motivation) (Ryan & Deci, 2008)。受控动机指的是

个体出于内部(内疚)或外部(他人的要求)压力而

从事某行为的动机; 自主动机指的是个体出于自

己的意愿和自由选择(如兴趣、个人信念等)而从事

某行为的动机。受控动机是缺少自我决定的动机, 
包括外在调节 (external regulation)、内摄调节

(introjected regulation)两种类型, 如员工努力工作

是为了获得奖励、避免惩罚(外在调节), 或者是为

了避免内疚感、自我责备(内摄调节)。自主动机是

有较多自我决定的动机, 包括认同调节(identified 
regulation)、整合调节(integrated regulation)和内在

调节(intrinsic regulation) (Gagné et al., 2015; Ryan 
& Deci, 2017) 。 

在理论上, 自主动机越高的员工, 越认同工

作的价值与重要性, 工作与其自我整合的程度越

高, 因而在工作中的表现会越好(Rigby & Ryan, 
2018)。自主动机与受控动机在行为效果上的差异

在很多领域得到了支持, 如教育、运动、健康护

理等(Deci & Ryan, 2011; Ryan & Deci, 2017)。在
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工作组织中, 自主动机能够减少职业倦怠(Fernet, 
Gagné, & Austin, 2010)、增加个体的知识共享行为

(Foss, Minbaeva, Pedersen, & Reinholt, 2009)。一

项对荷兰 3000 多家企业的研究发现员工的自主

性能够预测公司的利润 (Preenen, Oeij, Dhondt, 
Kraan, & Jansen, 2016)。 
2.2  多水平动机过程 

自 Chen 和 Kanfer (2006)提出多水平动机过

程理论以来, 个体与团队动机多水平的研究开始

兴起。根据 Chan (1998)的合成视角, 团队动机属

于参考转换模型(referent-shift model), 即当个体

水平的动机具有较高的组内一致性时, 才认为在

团队水平存在共享的团队动机。团队动机建立在

团队成员互动的基础上, 当团队成员就追求什么

目标达成共识时, 目标设定在团队层面就具有了

意义(Chan, 1998)。多水平动机理论认为个体与团

队水平的动机构念与过程在功能上是相似的, 即
动机状态会影响到动机过程(如目标选择、目标奋

斗等 ), 并进而对绩效产生作用 (Chen & Kanfer, 
2006)。在个体与团队层面都存在动机−目标−绩效

这一过程。 
已有研究对该理论的动机过程机制提供了较

为 直 接 的 支 持 (Hu & Liden, 2015; Park, 
Spitzmuller, & DeShon, 2013)。如 Bray (2004)的研

究表明团队动机状态对绩效具有显著预测作用 , 
团队目标的中介作用显著 , Mathieu, Gilson 和

Ruddy (2006)通过结构方程对来自于 121 个技术

服务团队的数据分析表明团队目标实现过程则完

全中介动机对结果变量的影响。Chen, Kanfer, 
DeShon, Mathieu 和 Kozlowski (2009)的多水平研

究发现动机状态会影响到个体与团队的目标选择

与奋斗, 并进而对绩效产生作用。以上结果为团

队目标会中介动机状态与绩效间关系提供支持 , 
但团队动机的研究没有对动机的性质进行区分 , 
忽略了自主动机与受控动机的差异。 
2.3  自主安全动机对安全绩效的作用：多水平动

机过程 
作为工作绩效的一个独立范畴, 安全绩效是

安全研究的核心概念。学者们在安全绩效的定义

与结构方面已达成基本一致 (如 Clarke, 2012; 
Hofmann et al., 2017)。个体安全绩效通常指安全

行为, 包括安全遵守(safety compliance)和安全参

与(safety participation)两维度 , 前者是指员工为

了维持工作场所安全而需要进行的活动; 后者是

指员工自愿的安全行为(Griffin & Neal, 2000)。两

个维度各由 3 个项目的 Likert 量表组成, 其信效

度也在中国高风险企业员工样本中得到检验

(Jiang, Yu, Li, & Li, 2010)。团队安全绩效通常是

指安全结果(safety outcomes), 如事故、险情(near 
miss)、伤害等事件或结果(Clarke, 2013)。 

根据自我决定理论对动机的分类, 安全动机

可以分为受控安全动机和自主安全动机(Scott et 
al., 2014)。其中, 受控安全动机(controlled safety 
motivation)有以下两种类型：1)员工表现出安全行

为可能是由于外部奖惩措施的影响(外在调节); 2) 
员工认为自己是一个有安全意识的人, 如果没有

遵守安全规则他会感到内疚和惭愧(内摄调节)。自
主安全动机(autonomous safety motivation)有以下

三种类型：1)员工认为安全的工作环境是非常重

要的, 安全行为和活动也应当为了达成这个目标

而进行(认同调节); 2)员工不仅认为安全活动是重

要的, 安全价值观已完全与其自我完全同化(整合

调节); 3)员工有参与安全活动的兴趣, 认为这些

活动能够带来乐趣和满足感(内部调节) (Jiang & 
Tetrick, 2016)。在具体测量中, 由于整合调节与认

同调节无法显著区分, 因此, 通常只将认同调节

与内部调节作为自主动机的两种类型 (Gagné & 
Deci, 2005)。 

安全领域的研究发现自主安全动机能够促进

员工的安全遵守和安全参与行为(Jiang & Tetrick, 
2016; Scott et al., 2014), 受控动机与安全遵守行

为有较低水平的正相关, 而对安全参与行为没有

显著的作用(Conchie, 2013)。即总体来说, 与受控

动机相比, 自主动机更有助于激发期望的行为方

式, 促进员工的工作绩效。 
结合动机−目标−绩效过程, 安全目标的优先

程度(priority of safety)应该是我们理解从动机到

绩效作用过程的一个既简洁(parsimonious)又核心

的因素。在安全情境中, 员工面临多重工作目标, 
如安全目标与生产效率目标(Clarke, 2012)。安全

相对于组织其他目标的优先程度反映了安全文化

与氛围的核心(Griffin & Curcuruto, 2016)。安全氛

围多层次的研究为个体与团队安全目标对安全绩

效的作用提供了实证支持(Hofmann et al., 2017; 
Zohar & Luria, 2005)。 

社会认知领域的研究为个体自主安全动机对
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安全目标的影响提供了实证支持。自主动机能促

进个体对目标的积极追求(positive goal progress), 
但受控动机与个体对目标的追求则没有关联

(Koestner, Otis, Powers, Pelletier, & Gagnon, 2008; 
Koestner & Hope, 2014)。实验研究显示与受控动

机相比, 自主动机能够更积极地影响个体的内隐

认知系统(Levesque, Copeland, & Sutcliffe, 2008)。
受控动机的个体受到社会压力, 在公开情景下不

表达偏见, 但在反应难以控制时(如在认知忙碌、

有挑战的情形下), 对偏见的调节就会失败, 因其

无法降低内隐偏见的水平 (李琼 , 刘力 , 2010; 
Legault, Green-Demers, Grant, & Chung, 2007)。而

自主动机的个体, 自我决定水平较高, 即使在认

知损耗的状态下 , 其内隐偏见的水平也较低

(Legault, Green-Demers, & Eadie, 2009)。 
2.4  自主安全动机的促进 

在组织中, 并不是所有的过程都能直接引起

人们的自主动机。根据自我决定理论的观点, 当
基本心理需要得到满足时, 个体会积极地将外部

规则转化为个体内部的价值 , 通过这种“内化” 
(internalization)的过程 , 个体吸收和重组先前的

外部调节达到自主调节 , 形成自主动机(Ryan & 
Deci, 2008)。人类有三种基本心理需要：自主

(autonomy)、关系(relatedness)、胜任(competence)。
这其中, 自主是个体能够做出选择、有自我意志, 
不被控制的体验。关系是对获得社会关系支持的

体验, 胜任是个体对自身有能力影响重要结果的

体验。基本心理需要无法获得满足会导致个体感

到无助、孤立、受到控制, 无法形成自主动机(Deci 
et al., 2017)。 

以往研究关注通过提供自主支持 (autonomy 
support)的环境来最大化地满足人们的基本心理

需要, 以促进自主动机的形成。自主支持包括：(1)
接受他人的观点、承认他人的感受, 可以满足个

体对关系的需要; (2)提供选择的机会、将强迫和

命令最小化, 可以满足个体对自主的需要; (3)提
供有挑战的任务与积极反馈, 有助于个体胜任需

要的满足(Ryan & Deci, 2017)。这些特征如同心理

养分能够满足个体的基本心理需要, 从而促进自

主动机的形成 (Deci et al., 2017; Schreurs, van 
Emmerik, van den Broeck, & Guenter, 2014)。在企

业实践中, 以自我决定理论的原则为基础实施的

干预研究表明自主支持培训的有效性。如在一项

世界 500 强企业的干预研究中, Hardré 等(2009)将
经理随机分配到培训干预组或对照组。干预组中

的人员接受 SDT 原则以及如何在公司中实施这些

原则的培训, 对照组的人员没有接受过培训。在

五周后, 干预组的员工比对照组能够更自主地积

极参与工作任务。这表明, 培训管理者提供更多

的自主支持是可能的, 并且培训不仅能够影响管

理人员的行为, 还能够对员工的自主动机、情感

体验以及行为产生积极影响。但现有干预研究较

多集中于从自上而下的角度(如管理者提供自主

支持)促进个体自主动机, 缺少从员工角度、以及

将团队作为一个整体的干预。因此, 除了从理论

上探索教员自主支持之外 , 团队成员自主支持 , 
以及从员工角度出发进行工作重塑, 可以作为自

上而下干预方式(top-down approach)的补充 , 这
对于安全管理实践具有重要的意义。 
2.5  研究述评 

自主安全动机的有效性已得到实证研究的支

持, 但其作用机制尚处于探索阶段; 且研究集中

在个体水平(Gagné, 2014), 将自主安全动机与个

体内隐与外显目标相关联的研究更是少见, 并且

团队水平的过程还需要更多研究的探索(Kanfer, 
Frese, Johnson, 2017)。即研究没有同时从个体与

团队层面对自主安全动机与绩效之间的作用机制

进行探索。动机−目标−绩效的多水平过程模型为

从团队、个体以及团队−个体跨层次探讨自主安全

动机的有效性机制提供了一个良好的切入点。因

此, 本项目在结合自我决定理论与多水平动机过

程理论的基础上, 将探讨以下问题：个体与团队

自主安全动机如何影响安全绩效, 以及如何促进

个体与团队的自主安全动机。 

3  研究构想 

本项目将通过追踪研究、实验与准实验研究

等方法, 在高风险企业情境下围绕自主安全动机

这一议题, 聚焦动机−目标−绩效的作用过程, 深
入开展以下研究(如图 1)。 

本项目具体包含三个研究：首先, 在团队层

面上, 探讨团队自主安全动机对团队安全绩效的

作用机制; 其次, 在个体、团队与个体交互层面上, 
探讨个体与团队自主安全动机对个体安全绩效的

作用机制; 最后, 在明确动机作用机制的基础上, 
探讨在组织安全情境中通过自主支持、工作重塑 
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图 1  本项目的总体研究框架 
 

的准实验干预研究促进自主安全动机3。 
本项目核心概念的解释与测量如下。 
自主安全动机。自主安全动机包括认同调节

与内部调节, 采用 Jiang 和 Tetrick (2016)已构建的

中文自主−受控安全动机量表进行测量。团队自主

安全动机源于个体, 通过不断的互动, 团队成员

对安全任务的意义和价值达成共识, 形成共享的

观念, 用团队内各成员在自主安全动机上的均值

表示团队自主安全动机的水平。 
安全目标。本项目中安全目标是指员工对安

全目标优先于其他组织目标程度的感知。由于不

同研究者采用了不同的安全目标优先程度测量工

具。本项目将重新梳理文献中的相关量表 (如 , 
Katz-Navon, Naveh, & Stern, 2005; Zohar, 2002), 
最终形成适合具体研究的个体外显安全目标量

表。内隐安全目标将通过内隐联想测验进行测量。

团队安全目标是团队成员对安全目标优先程度的

共享感知, 用团队内各成员在安全目标优先性上

的均值表示团队安全目标。 
3.1  研究 1：团队水平上自主安全动机的作用机制 

根据以往团队研究的结果, 团队动机状态能

够通过影响团队成员如何设置团体目标, 进而促

进团队绩效(Chen & Kanfer, 2006); 而团队成员共

享 安 全 目 标 的 优 先 程 度 与 团 队 成 员 的 伤 情

(injuries)、小事故(microaccident) (Zohar, 2000)有
负相关。由此提出假设 1。工作互依性是指团队

                     
3 本项目主要关注自主安全动机的作用机制, 在研究中拟

将受控安全动机作为控制变量。 

成员为了完成团队任务而需要在工作中彼此合作

和互动的程度 , 是界定团队的主要特征之一

(Sackett & Cummings, 2018)。在互依性高的团队

中, 成员需要频繁互动与合作, 需要相互依赖以

获取工作资源, 达成团队绩效。研究表明, 工作互

依性是团队过程(如目标设定、沟通协调、冲突解

决等)与团队绩效之间的调节变量(LePine, Piccolo, 
Jackson, Mathieu, & Saul, 2008)。工作互依性程度

越高, 共享的团队目标对团队绩效的促进作用就

越显著。由此提出假设 2。 
H1：团队自主安全动机通过提升团队的共享

安全目标, 进而促进团队安全绩效。 
H1a：团队自主安全动机与团队安全绩效呈

显著正相关;  
H1b：团队安全目标与团队安全绩效呈显著

正相关;  
H1c：团队自主安全动机与团队安全目标呈

显著正相关。 
H2：工作互依性调节团队安全目标与团队安

全绩效的关系, 即互依性越高时, 团队安全目标

与团队安全绩效的关系较强; 互依性越低时, 上
述关系则较弱。 
3.2  研究 2：个体、团队与个体交互水平上自主

安全动机作用机制 
3.2.1  个体水平上自主安全动机作用机制 

根据自我决定理论的观点, 与缺少安全动机

的个体相比, 受到奖惩措施激励的员工为避免受

到惩罚(受控动机), 也会表现出安全行为 , 但与

安全行为只有较低水平的正相关(Conchie, 2013)。
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当员工认为安全工作很重要、有意义(自主安全动

机), 对组织安全目标有较强的认同感, 能够促进

个体注意力集中, 有更多的精力来关注当前的安

全任务。这不仅对员工的安全遵守行为有积极作

用, 同时也能够激发员工参与更多的组织公民行

为(Jiang & Tetrick, 2016; Scott et al., 2014)。 
H3：个体自主安全动机与个体安全绩效有显

著正相关。 
早期安全动机的研究多基于期望−效价理论, 

强调个体认知计算的过程 (Probst & Brubaker, 
2001; Zohar, 2000)。组织与领导通过奖惩措施使

员工认识到行为−结果的关系(受控动机), 员工在

此基础上形成对组织安全目标的认知和评估

(Griffin & Curcuruto, 2016; Zohar et al., 2015)。与

受到外部压力的受控动机相比, 自主安全动机内

化了组织的安全价值观, 对安全目标的认同与自

我有机整合在一起(Jiang & Tetrick, 2016)。自主动

机能在外显层面产生更积极的效果 (Deci et al., 
2017; Ryan & Deci, 2008), 如自主动机的个体对

环保事务有更积极的评价 (Lavergne & Pelletier, 
2015)、对专业学习的态度更积极 (Oga-Baldwin, 
Nakata, Parker, & Ryan, 2017)、有更高的组织承诺

与工作满意度等(Gillet, Fouquereau, Lafrenière, & 
Huyghebaert, 2016)。 

H4a：个体自主安全动机与个体外显安全目标

有显著正相关。 
自主安全动机的员工认同安全的目标, 将安

全价值观与自我同化 , 有参与安全活动的兴趣

(Jiang & Tetrick, 2016; Scott et al., 2014)。目标内

化或自我决定的程度越高, 人们就越有可能成功

地使自发反应与此目标保持一致。自主动机的个

体较少存在心理冲突(psychological conflict), 其
内隐层面的认知与外显层面更一致(Weinstein et 
al., 2012), 自我整合的程度更高。当个体处于良好

的整合状态时, 他对自身行为的态度、情感、意

义等内部要素更可及(enhanced access) (Evans & 
Stanovich, 2013), 从而在内隐层面能够促进其更

好 地 选 择 符 合 自 身 价 值 观 和 目 标 的 行 为

(Weinstein, Przybylski, & Ryan, 2013)。内隐的自动

过程本质上是一种联想模式(associative mindset) 
(Evans & Stanovich, 2013), 自主动机的个体具有

更好的认知弹性(cognitive flexibility) (Grolnick & 
Ryan, 1987), 这种认知弹性与内隐联想特征的思

维模式相关。偏见等社会认知的研究为自主动机

与内隐目标的关系提供了实证支持。受控动机的

个体受到社会压力 , 在公开情景下不表达偏见 , 
但在反应难以控制时(如在认知忙碌等有挑战的

情形下), 对偏见的调节就会失败, 因其无法降低

内隐偏见的水平(李琼, 刘力, 2010; Legault et al., 
2007)。而自主动机的个体 , 自我决定水平较高 , 
即使在自我损耗的状态下, 其内隐偏见的水平也

较低(Legault et al., 2009)。也就是说, 自动过程并

非一直是适应不良的 (maladaptive) (Levesque et 
al., 2008), 自主动机更积极地影响了内隐的自动

加工系统, 从而在认知忙碌、疲劳或突发情景下

也能自动化地表现出安全行为。 
H4b：个体自主安全动机与个体内隐安全目标

有显著正相关。 
早期安全研究多以外显社会认知变量(如安

全态度、风险知觉等)为主。外显安全目标对安全

绩效的积极预测作用已经得到了实证研究的检验

(Griffin & Curcuruto, 2016), 元分析显示个体对安

全氛围的认知与安全行为有中等程度的正相关

(Christian, Bradley, Wallace, & Burke, 2009)。近年

来, 在高风险组织的安全研究中, 研究者开始探

讨内隐过程对安全绩效的作用(Burns, Mearns, & 
McGeorge, 2006; Marquardt et al., 2012)。在内隐联

想测验(IAT)中, 将概念词设计为安全或风险, 属
性词设计为积极或消极(如快乐−不快乐 , 谨慎−
冒险) (Molesworth & Chang, 2009)。研究者发现核

电站操作人员的安全与积极属性词之间的自动关

联程度与安全绩效有显著相关(Xu, Li, Ding, & Lu, 
2014)。对飞行员的研究也发现, 概念词安全飞行

与属性词快乐之间的自动关联可以预测模拟飞行

的任务绩效和专家评定的安全绩效(晏碧华, 姬鸣, 
赵小军, 屠金路, 游旭群, 2015)。结合前述自主安

全动机与安全绩效、以及安全动机与内隐−外显安

全目标安全绩效的关系, 可以做出如下假设： 
H5a：外显安全目标在自主安全动机与安全绩

效之间起中介作用;  
H5b：内隐安全目标在自主安全动机与安全绩

效之间起中介作用。 
在高风险企业中, 岗位的工作强度可能存在

差异。工作强度较高时, 即工作负荷量大、任务

的节奏较快, 时间压力大或有较长的工作时间等

各种挑战性的工作条件。为了应对这些工作要求, 
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需要付出很多生理或心理上的资源, 例如以往研

究发现, 高工作负荷及快节奏的工作会导致员工

的职业倦怠与情绪衰竭。员工的自我资源损耗较

多, 个体的警觉性、注意力降低(Johnson, Lanaj, & 
Barnes, 2014), 此时外显过程运行所需要的能量

与资源无法充分得到满足。因此, 在高水平的工

作强度下 , 员工会更依赖于内隐的自动过程

(Baumeister, 2016)。 
H6a：工作强度调节了外显安全目标与安全行

为的关系, 即工作强度越高时, 外显安全目标与

安全行为的正向关系较弱; 工作强度越低时, 上
述关系则较强。 

H6b：工作强度调节了内隐安全目标与安全行

为的关系, 即工作强度越高时, 内隐安全目标与

安全行为的正向关系较强; 工作强度越低时, 上
述关系则较弱。 
3.2.2  团队与个体交互水平上自主安全动机作用

机制 
以上探讨了自主安全动机在个体层面对团队

绩效的影响, 本部分探讨团队自主安全动机对成

员个体安全绩效的影响。多水平动机过程理论特

别强调团队层面动机过程对于个体动机过程的正

向促进作用(Chen et al., 2009; Chen & Kanfer, 
2006)。并且, 当团队成员形成一致的自主安全动机

时, 如同在团队中形成了共享的社会规范, 这种规

范既可以通过外显的注意聚焦 (attention focus), 
也可以通过内隐过程的概念扩散激活 (spreading 
of activation)对个体产生影响(Kallgren, Reno, & 
Cialdini, 2000), 由此提出假设 7。现有安全研究显

示, 共享的安全目标优先程度能够促进个体的安

全绩效(Hofmann et al., 2017)。由此提出假设 8。 
H7：团队自主安全动机通过提升个体外显与

内隐安全目标, 进而促进个体安全绩效。 
H7a：团队自主安全动机与个体外显与内隐

安全目标呈显著正相关;  

H7b：个体外显与内隐安全目标与个体安全

绩效呈显著正相关;  

H7c：团队自主安全动机与个体安全绩效呈

显著正相关。 
H8：团队安全目标与个体安全绩效呈显著

正相关。  
3.3  研究 3：促进自主安全动机 

由于安全任务的特殊性, 即任务内容在很大

程度上都是对规则的遵守, 传统安全氛围的研究

更多关注员工感知到哪些安全行为会得到组织的

奖励或惩罚(Zohar, 2000), 员工易形成受控安全

动机(Griffin & Curcuruto, 2016; Hofmann et al., 
2017; Zohar et al., 2015)。因此, 需要结合安全情

境的特征, 设计干预措施, 以促进自主安全动机。

在高风险企业过程中, 新入职员工接触最多的是

师傅和教员。作为管理层的代表, 他们是影响工

作场所安全的重要因素。因此, 教员对员工安全

动机的初始形成有非常重要的影响。另一方面 , 
鉴于组织越来越依赖团队执行工作, 员工几乎很

少 独 自 一 人 面 对 安 全 挑 战 (Turner & Parker, 
2004)。除关注教员的自主支持外, 将团队成员的

自主支持作为干预因素也具有现实意义。以自我

决定理论的原则为基础实施的干预研究表明对管

理者及团队成员的自主支持培训有助于员工自主

动机的形成(Hardré et al, 2009)。当教员与团队成

员能够提供自主支持时, 如理解和接受他人的观

点、承认他人的感受、提供给他们相关信息和选

择的机会、减少控制, 员工会感受到自主、与他

人关系、以及胜任感需要的满足, 从而能够促进

自主动机的形成 (Deci et al., 2017;Slemp, Kern, 
Patrick, & Ryan, 2018)。在此基础上, 结合假设

H1、H3, 由此提出假设 9。 
H9a：教员、团队成员的自主支持通过促进个

体自主安全动机, 进而提高个体安全绩效;  
H9b：教员、团队成员的自主支持通过促进团

队自主安全动机, 进而提高团队安全绩效。 
工作重塑是从员工的视角出发, 探讨积极主

动的工作方式, 可以作为自上而下干预方式的补

充。员工在正式工作设计的基础上, 根据自身需

求对工作内容、方式与工作关系的重构, 其目的

是获得工作意义感与身份感。Wrzesniewski 和

Dutton (2001)提出员工可以通过改变对工作的认

识和价值判断(认知重塑)、改变工作的任务边界

(任务重塑), 调整与工作伙伴之间的沟通与协作

方式(关系重塑)以重塑工作。这些重塑与胜任、关

系和自主的基本心理需要密切相关。例如通过认

知重塑使员工能够重新构建自己的工作认知, 从
而在工作中创造出更具建设性的自我形象, 员工

的胜任需求得到满足; 关系重塑促进员工在工作

中与他人交往的程度, 满足其关系需要; 任务重

塑可以提高员工对工作的个人控制感, 从而有助
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于自主需要的满足。实证研究发现工作重塑能够

满足员工对自主、关系与胜任的基本需要, 从而

对工作产生内在的动力。表明工作重塑应是促进

员工自主安全动机的一个重要途径。在此基础上, 
结合假设 H3, 由此提出假设 10。 

H10：工作重塑通过促进员工自主安全动机, 
进而提高个体安全绩效。 

在本项目中, 研究 1 与研究 2 将采用追踪调

查与实验研究相结合的方法, 研究 3 将采用现场

准实验研究进行探讨。问卷调查的特点是外部效

度较高而内部效度较低; 与之相反, 实验室实验

的特点是内部效度较高, 能获得变量之间因果关

系的确定结论, 但其不足之处是外部效度偏低。

现场准实验则兼具较高的内部效度和外部效度。

在组织中随机分配无法实现时, 现场准实验就是

较好的选择(Grant & Wall, 2009; 苗青, 2007)。一

方面, 准实验可以通过实验组与对照组推断变量

之间的因果关系, 也可以较长时间持续观察效应

的变化, 并揭示其变化规律。另一方面, 现场准实

验并不破坏既有组织或者群体的结构, 保持组织

原生态情境, 受试者不是以模拟的身份在参加研

究, 而是现实化的表现。因此现场准实验的结论

又具有较高的现实意义。在本项目中, 我们将综

合采用这三种方法来对相关假设和理论构想进行

检验。 

4  理论建构与创新 

本项目结合自我决定理论与多水平动机过程

模型, 提出团队自主安全动机的概念。关注团队

动机既符合高风险组织中团队作为任务执行基本

单元的实践, 也符合过程安全的系统视角。个人

自主安全动机是个人对安全任务的感知和体验 , 
团队自主安全动机源于个体。个体对安全工作的

看法和信念会受到其他团队成员的影响。通过不

断的互动、协作, 团队成员可能达成共识, 认为安

全任务是有意义和价值的。因此, 团队成员作为

一个整体, 可能会喜欢或认同安全任务, 能够体

验到任务中的愉悦与意义感(Wang, Kim, & Lee, 
2016)。在此基础上了解团队与个体动机的互动, 
可以从新的角度解析其对安全绩效的作用。 

个体与团队动机过程在功能上是相似的, 团
队自主安全动机对团队安全绩效的影响与个体自

主安全动机对个体安全绩效的影响相似。借助社

会认知的双过程模型, 本项目在个体水平将安全

目标区分为外显与内隐认知, 但在团队层面是否

存在共享的内隐安全目标, 根据现有研究, 我们

还无法得到足够的文献支撑。尽管 Jung (荣格)有
集体无意识的提法(collective unconscious), 但此

概念的内涵多指人类共有的普遍的本能与原型 , 
常用于心理咨询中对个体的心理分析, 与团队层

面对工作目标的内隐认知在内涵上差距较远。因

此, 本项目并未提出团队内隐安全目标的概念。

其次, 多水平理论认为在个体水平上更多依赖于

认知−行为(cognitive-behavior)过程 , 而在团队水

平上更多依赖社会 −行为 (social-behavior)过程

(Morgeson & Hofmann, 1999)。据此, 本项目的研

究框架在个体层面以内隐与外显认知、工作强度

等变量侧重展现认知−行为的过程 , 在团队层面

以共享安全目标与工作互依性等社会互动变量展

现社会−行为的过程。 
根据以往团队研究的结果, 团队动机状态能

够通过影响团队成员如何设置团体目标, 进而促

进团队绩效(Chen & Kanfer, 2006); 而团队成员共

享安全目标的优先程度与团队绩效有正相关。因

此, 可以预期团队自主安全动机通过提升团队的

共享安全目标, 进而促进团队安全绩效。自主安

全动机的员工将安全价值观与自我同化, 有参与

安全活动的兴趣(Jiang & Tetrick, 2016; Scott et al., 
2014)。自我决定的程度越高, 个体越有可能使自

发反应与此目标保持一致, 即其内隐层面的认知

与外显层面更一致(Weinstein et al., 2012)。当团队

成员形成一致的自主安全动机时, 如同在团队中

形成了共享的社会规范, 这种规范既可以通过外

显的注意聚焦, 也可以通过内隐过程的概念扩散

激活 (spreading of activation) 对个体产生影响

(Kallgren et al., 2000), 据此, 本研究提出个体与

团队自主安全动机通过外显与内隐安全目标影响

安全绩效。 
该项目的预期研究结果具有重要的理论创新

和实践价值。首先, 该理论模型拓展了自主安全

动机研究的思路。以往研究关注个体水平自主安

全动机的作用。本项目以多水平动机−目标−绩效

的过程为研究框架, 将自主安全动机拓展到团队

层面, 探讨自主安全动机对安全绩效的多水平作

用机制。其次, 该项目完善和发展了自我决定理

论。在个体水平上, 本项目从外显与内隐安全目
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标出发, 试图揭示自主安全动机如何影响安全绩

效的黑箱, 有助于完善和发展自我决定理论。最

后, 在通过追踪调查、实验研究探讨动机作用机

制的基础上, 结合高风险企业的任务情境, 采用

现场准实验的方法探讨自主支持、工作重塑等干

预对个体与团队自主安全动机的促进, 同时揭示

影响自主安全动机的关键因素, 及验证自主安全

动机与安全绩效的因果关系。在实践上, 本研究

预期可指导企业从团队自主安全动机的角度, 推
进员工对安全目标优先性的外显与内隐感知; 并
可促进企业采用有效的干预方法, 从个体与团队

层面提高自主安全动机, 提升安全绩效。 
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A multilevel model of autonomous safety motivation and safety performance 

JIANG Li1; ZHANG Yiru1; LI Feng2,3 
(1 School of Business, Soochow University, Soochow 215021, China) 

(2 Key laboratory of behavioral science (Institute Of Psychology), Chinese Academy of Sciences), Beijing 100101, China) 

(3 School of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100049, China) 

Abstract: The positive effect of autonomous safety motivation on safety performance has received 
considerable attention; however, the mediating mechanism between motivation and safety performance has 
not been explored. The present proposal integrates self-determination theory and a multilevel motivational 
process to explore the effect of individual and team autonomous safety motivation on safety performance 
through safety goals, and the intervention effects of autonomy-supportive factors and job crafting on 
promoting autonomous safety motivation in the workplace. A longitudinal design, experiment as well as 
quasi-experiment including cognitive tests and questionnaires is proposed to test the model. The results can 
contribute to self-determination theory and safety research by deepening the understanding of the multilevel 
mechanism, and has practical implications for safety training and safety performance in high-risk 
organizations. 
Key words: autonomous motivation; safety performance; behavior-based safety; high-risk organizations; 

motivational process model 
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