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摘要 

 
富士康企業頻發的員工自殺事件，表像是心理問題，但其形成的根源是出於社會轉

型期的“新生代員工”人性的轉變與企業管理模式的恰在衝突。以富士康為代表的代工企

業的管理模式具有“80”、“90”後的“新生代員工”，由於他們知識結構和自身經歷等原因，

對企業現有的管理模式、制度和方式方法，有著要求變革的強烈願望，企業應該清醒認

識到這一點，及時加以調整和改變。企業不僅要在物質上保障員工的利益，還要在精神

層面體現人文關懷。 

 

關鍵字：人性、富士康、管理模式、新生代員工。 

 

富士康企業發生一系列員工非正常死亡事件，將這家全球最大的消費電子代工企業

推到了風口浪尖，媒體將矛頭直指其管理制度。事件背後必然存在管理模式與管理對象

的不和諧乃至衝突。本文擬就富士康企業所代表的“中國製造”領域中的管理模式與人性

的關聯問題做些探討。 

所謂人性就是人通過自己的活動所獲得的全部屬性的綜合，是現實生活中的人所具

有的全部規定性，即人的共同本性。而人性假設就是關於人的本質特徵和共有的行為模

式的設定。管理可以看作是由人性驅使的一種社會活動,人性假設是管理的必要前提,是
選用管理方法和技術的依據。人性假設是人力資源管理的理念基礎，人力資源管理理論

的建構和方法的設計，都是以對人性的共性的一定看法為基礎的。人性問題是人力資源

管理學中不可回避的理論前提，而對人性的假設是否合理，又直接影響到人力資源管理

的效果。 

1. 富士康企業的管理模式 

1.1 凸顯等級差別的金字塔式的組織結構 

富士康企业採用的是現代企業傳統的“金字塔”式的管理。富士康企业的幹部層次一

共分為十四級，新人進來從師一級開始，每兩三年調升一級。從董事長到部長，從部長

到科長，從科長到組長，一層一層的遞進式管理，形成了一個龐大的“金字塔”式的君主

式帝國。以幫蘋果等做代工起家的富士康企業集團雖然冠以“科技企業”，仍未超越“製
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造業”的宿命，再加上富士康機械式的標準化作業，為保密而高度精細化的流程條塊分

割化，不可避免地出現“員工像一顆螺絲釘”一樣長期釘在某個崗位上重複操作簡單的工

作而生出乏味、枯燥感。富士康企業的內部員工職業發展通道存在過窄的問題——新進

員工要想從管理通道發展的話，從一級至四或五級最少也得熬 10 年或以上時間。大量

的員工被壓在金字塔的體層，看不到個人自我實現和發展的曙光。  

在富士康，勞動和睡覺幾乎成了許多工人生活的全部，吃飯就是補給營養，如同給

機器加油—勞動力的再生產。工作程式把他們變成了流水線上的一顆螺絲釘、一個智慧

型機器人，如同卓別林在電影《摩登時代》中扮演的角色，疲憊不堪、精神幾乎分裂的

他最後在馬路上看見了一個婦人衣服上的紐扣都拿著扳手要上去擰。40 多萬工人生活在

相對封閉的環境，穿同樣的工裝，很多時候同一宿舍的人也叫不出彼此名字，彼此間成

了“熟悉的陌生人”。無怪有員工感到“（公司）太大，（個人）太累，太孤獨”。  

1.2 軍事化管理 

據瞭解，富士康企業總裁臺灣郭台銘系軍人出身，對富士康企業一直實行嚴格的軍

事化管理。這種在不少外資、合資企業中大量存在的管理模式，淹沒了個人和個性，個

人的自我評價不可能高，也易於毀滅自己的生命。在這個工廠裡，有嚴格的等級制度，

下級必須服從上級;有極度強調執行力的“目標管理”，對員工有嚴格的獎懲機制。[1]同

時，這種高強度的壓力自上而下地傳導。富士康們都有一個顯著特點：每個崗位都是整

個公司大機器上的零件或螺釘，工序簡單重複但必須是“樂此不疲”地按部就班；其管理

模式基本上是准軍事化或軍事化，嚴格的層級制和紀律性，高壓力、高服從使得員工的

工作行為嚴重缺乏“自由和個性”。 

在接受媒體採訪時，有富士康企業員工這樣描述他們的生活，“每天十來個小時的

工作很單調，而且工作紀律很嚴格，隨便與同事說話就會被上司批評，嚴重的可能還會

記過，我們心裡有事情一般不會去找上級主管談，與工友也沒時間交流。”北京大學中

國工人與勞動研究中心主任佟新就此認為，“全球產業鏈下的時間效率和零庫存生產，

使生產線上的工人失去了自我時間、人格和團結。” 

富士康企業 1988 年在深圳地區建廠，隨後員工人數以每年數萬的速度快速增加。

這些人被招進來後，就被隨機分配到宿舍中，然後經過簡單的培訓後上崗。他們像是“被

植入了電腦晶片的人”，每天都在接受同一種指令，到固定的地方吃飯、上班、睡覺。 

過去的 20 多年間，郭台銘正是用准軍事化管理的“鐵血體制”，成功地讓幾十萬工

人為他構築了富士康企業的全球代工帝國。但當走下坡路的代工產業和一群無根但自覺

充滿了希望的年輕人走到一起時，悲劇無可避免。 

 

2. 富士康企業的管理模式與員工人性的衝突 

當“新生代員工”特殊的身份背景遭遇富士康企業的管理模式的時候，便不可避免的

產生了問題。 

2.1 “新生代員工”的人性 

有資料顯示，過去三十年來進入城市的中國農村人口超過 1.4 億，他們分佈在大江

南北，各行各業，其中也包括各式各樣的“富士康”。根據《中國統計年鑒》，在 1980 年

至 1989 年之間出生的人約為 2.04 億，按照 22 歲大學畢業這個年齡計算，80 後基本都
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已完成高等教育走入職場。僅深圳一地，富士康企業就有 42 萬名員工。目前富士康企

業 85%以上的員工為“80”後、“90”後的新生代員工。[2]富士康企業有個預設規則，超過

28 歲的不要。生產線員工基本都是“90”後，18 到 22 歲居多。 

1、“新生代員工”在工作中表現出一系列忠誠度缺失的現象，例如頻繁跳槽、缺乏

責任心、不夠敬業等。對 1980 年出生的職場人的調查顯示，將近八成都有過跳槽經歷。

其中，兩成人表示自己換過一次工作，兩成人表示自己換過兩三次工作，還有一成人表

示自己曾經換過 6 份以上工作。新生代員工將自身與企業的關係看做純粹的雇傭關係。

他們注重的是工作是否能幫助自我成長，是否能夠實現自我價值。對於領導吝嗇授權、

員工只負責執行的做法，新生代員工會認為是束縛了自己的才華發揮，這也是離職率居

高不下的原因。 

2、“新生代員工”表現出強烈的“個體化”傾向。他們注重追求個人興趣目標和價值實

現，維護自我權利，淡化權威和權力，厭惡規則約束，自我意識強；而另外一方面，更

為靈活、心態開放。這種價值觀的形成原因在於：這一代人多為獨生子女；這一代的成

長正好是中國大陸開始進行改革開放的時期，對企業和商業社會有了較早的認識；互聯

網快速普及，讓這一代接觸到了大量的來自於不同社會的文化和知識。 

2.2 “新生代員工”的人性與現實的衝突 

現在的“新生代員工”不像上一輩人，他們有文化、有技術、有追求，渴望現代人的

生活狀態，他們不是為了生存而活著。他們帶著夢想而來，渴望融入城市，而到了工廠

才發現與自己想像的城市生活相去太遠。這時，他們就會感到理想的破滅，開始質疑工

作的價值。一旦這種對工作價值的否定延伸到對生命價值的否定，就有可能引發自殺行

為。自殺本身就是一種價值判斷，是對生命價值的否定。” 

從個體來看，富士康企業員工大多數是“80”後和“90” 後的“新生代員工”，他們時代

觀念不夠明確，涉世不深，經歷磨煉不夠，心理比較脆弱，對一些情感糾紛、環境變化、

工作生活壓力調節能力不夠。從企業來看，富士康集團相同年齡段的員工聚集在一起，

加上企業管理文化建設等方面的問題容易使一些問題和情緒產生疊加效果。從社會層面

看，這些員工遠離家鄉，缺少親人、朋友的關心，社會服務、關愛、支援、援助也不夠，

容易產生一些意想不到的事情。“新生代員工”的身心還不夠成熟，面對問題有很多困

惑，處理問題力不從心。這一階段，尤其需要他人的導引。當他們獨自行走在人生這條

路上，徘徊迷茫，受挫後容易絕望。如果此時沒有足夠的支持，幫助他們走出困境，持

續的壓力會引發自殺的想法。一旦自殺的想法確定後，他們的表現或者是很平靜，或者

是更為怪異。 

2.3 富士康企業的管理與“新生代員工”的人性衝突 

管理理念發展到今天，已經把勞動者從看作經濟人發展到看作社會人，自我實現

人、複雜人的各個層次。富士康企業這種低端生產領域中的低端管理理念，使得勞動者

在勞動過程當中失去了人文關懷，失去了社會人與人之間的情感聯繫。瞭解富士康企業

的人在讚歎其規模之宏大，員工福利相對規範而有保障外，或許對其內部各項管理制度

的過於“剛性”抑或近乎於“苛刻”、對其安保人員的相對強勢地維護管理制度的做法也會

不敢苟同。另外，其機械而標準化的工作無疑將一群個性張揚、自我、不受約束的“新

生代員工”培養成為“智力機器人”，這折射出其人性化人力資源管理機制的缺失，及為

追求利益和效率的最大化採取過度的標準化、分工的精細化的工作設計的缺陷，更造成

了基層員工工作的枯燥、乏味。同時工作和生活的壓力、不良的情緒的長期積聚而無處
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釋放，更無法從團隊、上司甚至組織上得到有效的疏導良方或心靈的撫慰，原本就缺乏

抗壓、抗挫折能力的的“新生代員工”最終選擇用自殺來表示對富士康企業光鮮背後掩藏

的內部管理制度近似於苛刻的“剛性”的企業文化缺失和管理機制僵化的抗議。 

 

3. 富士康企業的管理模式與“中國製造” 

自 1978 年開始的改革開放到現在，中國大陸實際上在進行工業化的 “補課”：補輕

紡工業不發達之課，補工業化初期階段之課。改革開放如魔棒一樣將財富呼喚出來，中

國成為世界的工廠。在這個過程中，以富士康企業為代表的大量的代工企業被時代賦予

了這樣的一個使命，成為全球產業鏈中的一環。中國作為世界工廠被納入其中，要求更

快的生產速度和更能滿足個性化需求的產品市場，這就對工人的勞動過程提出更高的要

求，由此形成了一種以“精益化生產方式”為主的產品“流線化”的生產形式。富士康公司

就是如此。在過去 10 年當中，在大陸高歌猛進的臺灣電子代工產業經歷了不可多得的“黃

金十年”，世界上 80%以上的筆記型電腦，和相當數量的手機都由臺灣企業生產。在這

10 年當中，臺灣代工企業的規模越滾越大，但是管理方式卻並沒有發生根本性的變化，

其管理帶有明顯的“新福特主義”的典型特徵。 

3.1 富士康企業的管理模式與“新福特主義” 

自第二次產業革命建立現代大工業之後，西方企業主要實行以福特公司為代表的福

特主義生產方式，它是指以市場為導向，以分工和專業化為基礎，以較低產品價格作為

競爭手段的剛性生產模式。這種生產方式的主要特徵是： 大規模生、標準化產品、垂

直型的組織形式、剛性生產（即勞動技能、管理結構、組織邊界及產品等方面所表現出

的剛性特徵：（1）生產的內部化，即產品的各個環節都在同一個企業內部完成。（2）系

統的封閉性，即產品的各個部分都由同一個企業完成。（3）功能的齊全化，即企業必須

具備完整、全能的各項功能 ）。[3] 

應該說，以代工為主的“中國製造”企業的管理模式，非常符合“福特主義”的管理特

徵。富士康企業作為全球最大的電子代工商，其管理模式帶有明顯的“福特主義”的特

徵。其管理模式曾被大陸內地企業競相學習，它的精細化、系統化、標準化、嚴格化成

為很多企業心儀的標杆、仿效的對象。然而，近年來代工產品的毛利大幅衰退和訂單的

減少讓整個富士康科技集團 2008 年稅後淨利比前年銳減了 83%。代工的毛利由九十年

代的 20%-30%，降到現在不足 5%。定位於全球產業鏈最底端的代工業，在廉價勞動力

的比較優勢夢想逐漸破碎後，整個代工業都已臨近黃昏！ 

昔日西方的“新福特主義”管理模式之所以推出歷史舞臺，原因在於不同時代的員工

的人性發生了改變，經歷了由“經紀人——社會人——自我實現人——複雜人”的轉變。

同樣，中國大陸的員工從三十年前不能溫飽，到現在的小康階段的跨越，其間經過的人

性變化較之以西方更為複雜。上個世紀八十年代，所謂的第一代農民工，純粹是為了解

決溫飽而打工，因此可以忍受苛刻的工作條件，惡劣的生活環境，微薄的經濟收入。他

們是“候鳥型”打工者，會在冬天來臨的時候，攜帶打工的每一筆收入飛回到自己的老窩

以補貼家用，等到來年春天又帶著繼續希望，重又飛回到打工地。中國打工者群體卻經

歷著泰勒制的苛刻管理，勞動世界過於突顯，而生活世界極度邊緣化：除了勞動、睡眠

之外，娛樂、休閒、社會交往、情感交流、社會網路等被嚴重地邊緣化。 
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3.2 富士康企業的管理與新生代員工的需求 

客觀來看，富士康企業的員工福利相對規範而有保障，富士康公司的硬體設施和員

工福利與很多中小工廠比起來已經強百倍。在富士康企業深圳龍華廠區，銀行、網吧、

游泳池、書店、咖啡廳等日常生活設施不少，僅游泳池就有 5 個。員工宿舍裝有空調、

淋浴。富士康企業的員工肯定不同于當年的“包身工”，他們有自由、他們的勞動與法律

的衝突肯定沒有“黑磚窯”那麼明顯。 

枯燥的工作與“新生代員工”鮮活的人性。富士康企業的員工一旦進入工廠，就被分

配在流水線上，每天從事一個簡單、固定肯定是枯燥異常的工作。這時候的工人，如其

說是一個人，不如說是富士康企業加工機器上的一個零件。員工們玩命地加班、直到沒

有休息和娛樂時間。這時的工資和機器要加油之間的關係，真是有一比。富士康企業造

就的半軍事化管理，獨特的“連坐法”式的企業文化。富士康企業的員工就是這樣的環境

中逐漸被“物化”。當一個人的生活變得與“物”是如此相近的時候，他必然對生命的看法

發生變化，生命變得沒有意義，他、她就可能因為一件小事的而縱身一躍，尋求解脫。 

郭台銘有句名言，他自己一直認為很經典——“出了實驗室，沒有高科技，靠的全

是執行力!”這話的確有一定道理。在富士康企業，富士康企業的員工不是需要掌握高科

技的人，只是會幹簡單活的人，只是這架機器上的零部件。我們有“做一顆永不生銹的

鏍絲釘”的文化基礎。郭台銘和富士康企業的邏輯，在十年前的中國是成立的。改革開

放之初，短缺經濟的中國，能掙點錢對農民工來說是很美好的事了，但是，就在十年時

間裡，中國以自己也沒想到的速度發展，中國、中國人，當然包括郭台銘和富士康企業

還沒充分認識到這一點，抱著夢想進入富士康企業的那些新一代務工人員也沒認識到這

一點。所以，富士康企業沒認識到自己昨天受尊重的企業，今天是“血汗工廠”。昨天的

員工們對能掙到工資是實現價值。今天的員工進入富士康企業，已經受不了這種單調到

把人當機器的工作，認為是生不如死。 

不高的收入與“新生代員工”鮮活的人生夢想。在富士康企業可以得到比其它不正規

的小廠更多一點的工資，這是富士康企業吸引人的地方。然而，富士康企業的普工每月

不過就是 1700—2200 元人民幣左右,其中約一半是加班費。[4]在富士康企業，一線員工

的上升管道是如此的窄，窄到他們幾乎不抱任何希望。意味著員工進入富士康企業，就

是一個從對一件簡單枯燥的工作從不熟練到熟練，相當於一個零件從磨合到運轉良好，

直到最後還是一個零件!富士康企業因一線員工的血汗而發展，而一線員工除了拿到工

資外，並不能因富士康企業的發展而發展。提供勞動的員工拿到了工資，不同於與奶牛

吃草、機器加油就完事。富士康企業給錢就完事的冷漠，肯定會讓人產生絕望。 

3.3 “新生代員工”背負的壓力與時代背景 

“新生代員工”背負雙重使命的壓力。他們注重自我目標的實現，不願意為了企業目

標犧牲自身利益。他們肩負著兩個使命，一個是改變父輩的生活品質，一個是改變自己

的命運。這些使命壓在他們的肩上，很多時候他們不清楚該如何去達到目標。看到父母

的辛勞，他們在想，他們要通過什麼樣的方式才能掙更多的錢？現實是，他們要掙很多

錢的理想與實際情況反差很大，他們除了加班多掙幾百塊錢，沒有其他的職業成長通

道。奮鬥目標的難以實現，很容易讓他們急功近利、自暴自棄、猶豫徘徊。繼而會有複

雜的情緒呈現出來。在多重負面情緒的交織下，他們的內心就會越來越脆弱。 

“新生代員工”背負經濟高度發展後的階層分化帶來的壓力。在經濟高度發展的同

時，社會階層急劇分化。這些來自農村的“80”後，面對燈紅酒綠的都市誘惑，也許不停
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地湧噴出“融入其中”的衝動。可悲的是，經濟高度發展所帶來的利益分配，卻沒能眷顧

這些曾經充滿理想與活力而拼命努力的年輕人。尤其是跨入 20 歲之後，這些人要面對

不僅僅是活下去的問題，還有婚姻甚至養家的問題。而對於這些群體來說，最大的現實

就是沒有錢。沒有錢，婚姻等問題在很大程度上就是一種妄想。這種妄想的結果，就是

遠離夢想的都市生活，進一步就會選擇離開，甚至是離開人世。 

 

4. 結語 

導致富士康企業員工系列自殺的原因是很多的，難以集中歸因於某一點或幾點。我

們不必對據此對富士康企業進行過多的指責，因為這是目前內地絕大多數企業都無法做

到、沒有做到的事情，如果一味苛責，無疑會給人一種“帶著有色眼鏡看人”的感受，實

際上有些方面也超出了企業自身的承載力和建構力。企業辦社會會導致負擔重，效益低

下，而企業不辦社會則會導致人性隔漠，社會功能缺失。在國家大力提倡轉變經濟發展

方式的背景下，我覺得企業的使命也不僅僅是要靠掌握幾門高新技術來增強發展後勁和

競爭力，還要將對“人”、“人性”、“文化”的關注提升到一個應有的地位和高度。因為技

術是靠人掌握的，企業的發展，社會的和諧歸根結蒂還是要靠人。富士康企業所面臨的

問題正是“轉型中國”問題的縮影，數十萬人口遷移，卻沒有相應的社會管理機制配套，

戶籍制度、城鄉二元結構等障礙仍把外來打工者們遠遠地擋在了城市之外。“富士康企

業‘跳樓’事件折射出中國經濟、社會轉型中面臨的一些迫切問題，外來打工者社會權益、

生活權益的欠債已到了不得不還的時候。 
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