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Abstract 

With the introduction of the concept of initiative personality, the academic community has gradu-
ally shifted its focus from focusing on employee issues to focusing on employee potential. Foreign 
scholars started studying on active personality earlier, and the country is still in its infancy. About 
its concept and dimension, scholars have put forward different views based on different levels, but 
have not yet reached an agreement. In this study, relevant literatures at home and abroad were 
sorted out from the perspective of employee potential measurement and mining. It is found that: 
1) For the definition of the concept of active personality, scholars supplement it from the perspec-
tive of behavioral results and abilities demonstrated by active individuals, but the theoretical ba-
sis is still weak. Future research can further enrich its theory. 2) There is still no unified tool for 
measuring active personality. Scholars can focus on the development and improvement of re-
search tools. 3) Although current research shows that active personality plays a predictive role in 
employees’ creativity, etc., which provides a basis for the exploration of employee potential, but 
research on other potentials of employees remains to be explored, for example, problem-solving 
capabilities. 
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摘  要 

随着主动性人格概念的提出，学术界逐渐将研究重心从关注员工问题转向了关注员工的潜力。有关主动

性人格的研究国外起步较早，国内仍处于初级阶段，就其概念和维度，学者们基于不同层面提出了不同

的观点，但尚未达成一致。本研究从员工潜力测量与挖掘的角度对国内外相关文献的梳理，结果发现：

1) 对于主动性人格的概念界定，研究者从主动性个体表现出的行为结果、能力等角度对其进行了补充，

但是理论基础还是很薄弱，未来研究可进一步丰富其理论；2) 对主动性人格的测量目前仍然没有一个统

一的工具，以后可致力于研究工具的开发和完善；3) 尽管当前研究表明主动性人格对于员工创新能力、

创造力等具有预测作用，这为员工潜力的发掘提供了依据，但是对于员工其他潜力的研究仍然有待探索

例如，问题解决能力等。 
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1. 引言 

随着经济全球化的发展，组织行为也开始变得更加的复杂。员工作为一种重要的人力资源在全球劳

动力市场和多元文化的劳动力中发挥着重要作用。但是如何才能更好的管理员工、激励员工从而实现组

织目标一直都是组织行为学关注的重点。以往，组织行为学研究的重点都是集中在对员工负面问题的解

决上(侯奕斌，凌文辁，2006)，例如，职业倦怠、消极怠工等。随着积极组织行为学的提出，学者们的研

究重点也发生了变化，积极组织行为学关注更多的是如何通过挖掘人们积极的一面，激发人们的潜能和

心理能力从而实现组织目标(Luthans, 2002)。“主动性人格”一词的提出引起了组织行为学界的广泛关注，

因为主动性人格作为一种独特的人格特质能够对人们的创造力、创新能力、职业决策自我效能感等潜在

能力和心理能力有一定的预测作用。随着研究的深入，对于主动性人格的研究已经取得了一些进展，但

是依然有很多的不足。因此，为了进一步推动国内外主动性人格的研究，了解国内外主动性人格的研究

趋势以及最新动态，发现不足，本文通过查阅主动性人格的相关文献并进行系统全面的检索、分类和分

析，以期从主动性人格的研究工具、研究内容等角度分析我国主动性人格研究现状，为后续研究提供参

考。 

2. 主动性人格概念提出和特征 

主动性人格作为一个新兴的研究领域，开始于国外学者的研究，较早可以追溯至 Bateman 等人(1993)
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的研究。他们认为典型的主动性人格是相对不受情境力量约束、影响环境变化的人格。另一些人，他们

不会被如此归类，相对来说是被动的——他们会对周围的环境做出反应，适应环境，并受到环境的影响。

积极主动的人能够抓住机会，表现出主动性，采取行动，并坚持不懈，直到他们实现变革的目标。他们

是改变组织使命或发现并解决问题的开拓者。其承担起对周围世界产生影响的责任(Bateman & Crant, 
1993)。随后一些学者从不同的角度探讨了主动性人格所具有的特征，具体见表 1：通过表 1 我们可以看

到 Seibert 等(1999)从行为结果的角度得出主动性个体会选择甚至创造条件，来尽可能获得较高的工作绩

效，他们往往会参加职业生涯管理活动。(Campbell, 2000)在总结前人研究基础上提出动性人格的员工具

有独立的批判性思维、主动性、责任心、胜任力、领导力等核心特征。冯缙等从(2009)时间观的角度提出

高主动性人格的个体更加关注未来，有更积极的未来取向，低主动性人格个体则更看重过去，更倾向于

过去取向。具有主动性人格的人倾向于自我启动，以未来为导向，专注于自我提升(Parker, Bindl, & Strauss, 
2010)。 
 
Table 1. Characteristic description of proactive personality 
表 1. 主动性人格的特征演变 

作者 年份 特征描述 

Bateman & Crant 1993 主动性个体倾向于“寻找机会”，表现出主动性，采取行动，坚持不懈，直到他

们通过带来改变而走向终结 

Seibert, Crant & Kraimer 1999 主动性个体会选择甚至创造条件，来尽可能获得较高的工作绩效；他们往往会参

加职业生涯管理活动 

Campbell 2000 主动性人格的员工具有独立的批判性思维、主动性、责任心、胜任力、领导力等

核心特征。 

冯缙，秦启文 2009 高主动性人格者更加关注未来，有更积极的未来取向 

Parker, Bindl, & Strauss 2010 具有主动性人格的人倾向于自我启动，以未来为导向，专注于自我提升 

资料来源：作者根据文献加工整理而成。 

3. 主动性人格的测量 

目前关于主动性人格的测量还没有一个较为统一和权威的普适性问卷，从结构和维度来说也存在着

较大的差异，具体见表 2：国外关于主动性人格的测量最初使用的是由 Bateman 等(1993)编制的具有 17
个项目的单维度量表，后来随着主动性人格研究的扩展，一些学者基于原始 PPS 创建了几种简缩版本(10
项目版、6 项目版、5 项目版和 4 项目版)。例如，Seibert 等(1999)从原始 PPS 中选取平均因子负载最高

的 10 个项目创建了一个缩减版的 PPS。随后有学者对这些简缩版的量表进行了跨文化普适性检验发现主

动性人格的量表并不具有跨文化普适性，因此该量表在不同文化背景中进行使用时需要进行修订。例如，

Claes 等(2005)以比利时、芬兰和西班牙几个国家的样本对几种简缩版量表进行跨文化检验时发现，5 项

目和 4 项目信度较差，10 项目和 6 项目版本的内部信度较好，但是通过验证性因素分析发现 10 项 PPS
的单因素模型不适合，6 项 PPS 的单因素结构适合。探索性因素分析结果表明在比利时、芬兰和西班牙

的样本中只有 6 项 PPS 是单因子结构。因此只有 6 项目的 PPS 与原量表相符。尽管国外对于主动性人格

的测量呈现出多个版本的量表，但是从结构和维度来说都具有单一性。 
一直以来主动性人格量表的结构和维度都是人们争议的热点，为了解决这个问题，Belwalkar 和

Tobacyk (2018)以土耳其人为样本进行了研究，结果表明主动性人格呈现出三个维度，即感知、实施和毅

力。他们认为具有主动性人格的个体在感知到机会之后会坚持不懈的努力直到他们发生有意义的改变为

止，并且编制了一个具有三个维度的 14 项目的主动性人格量表。 
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Table 2. Proactive personality structure and dimensions 
表 2. 主动性人格的结构和维度 

维度 作者 时间 结构类型 

一维说 

Bateman & Crant 1993 主动性 

Seibert, & Crant 1999 主动性 

黎青 2009 主动性 

商佳音 2009 主动性 

文芳 2011 主动性 

二维说 叶莲花  2007 主动性 、坚靭性 

三维说 

陈美君 2009 积极性、坚韧性、变革性 

Belwalkar & Tobacy 2018 感知、实施和毅力 

冯缙 2008 完美性倾向、机遇识别力和意志坚定 

四维说 王本贤，吴宏刚 2014 主动性、计划性、坚韧性和变革性 

资料来源：作者根据文献加工整理而成。 
 

国内许多学者也对主动性人格量表在中国文化背景下的适用性进行了检验。例如，LE ZHOU 等(2009)
以中国华南、华北、广东等三个地区企事业单位员工为样本检验汉译后的 10 项目 PPS 在中国的适应性。

研究结果表明汉译后的量表具有良好的信度和效度且与原版本量表有相同的结构即都是单维度的。但是

关于主动性人格量表的适用国内学者大多数都是在参考 17 项目的基础上改编的。从研究对象来看，主要

集中在大学生、中学生和企业员工。从人格结构看国内改编的主动性人格量表呈现出多个维度，例如，

我国学者商佳音和甘怡群(2009)以大学毕业生为被试，考察了主动性人格量表(17 项)的结构和信度最后得

出一个具有 11 个项目的单维量表。黎青(2009)以企业员工为被试对主动性人格量表进行了修订最终得到

了一个具有 10 项目的主动性人格量表，且该量表具有很好的信效度。只是此 10 项目与 Seibert 等的 10
项目不完全相同。文芳(2011)以中学生为研究对象检验 17 项目，检验主动性人格简缩版对中国中学生的

适用性，结果显示中学生的主动性人格简缩版为单维 9 项目。国内主动性人格量表在单维度方面之所以

存在差异，可能是由于被试群体造成的。人格特质是个体中一种较为稳定的特质，作为中学生本身处于

发育的关键期，其人格并不稳定，而相对来说，大学生已经属于成年人，其身心发展都已经趋于成熟程

度，人格也比较稳定。因此，在对主动性人格量表进行测量时可能由于被试群体差异而得到不一样的结

果。叶莲花(2007)对企业员工的人格结构进行探索发现我国企业员工主动性人格具有主动性和坚靭性两个

维度。冯缙(2008)以大学本科生为被试,对主动性人格量表进行了修改和补充最终形成 20 个项目的量表。

同时研究也表明该量表具有完美型倾向、意志坚定性和机遇识别力三个维度，分别代表了主动性人格的

情感、认知和意志方面。陈美君(2009)以本科生和研究生为被试编制的具有 13 个项目的 PPS 显示出我国

大学生的主动性人格包含了积极性、坚韧性以及变革性三个维度。王本贤和吴宏刚(2014)以中国大学生为

被试考察中国大的学生前瞻性人格的因素结构，结果表明主动性人格具有主动性、计划性、坚韧性和变

革性四个特点。 

4. 主动性人格的相关研究 

4.1. 主动性人格与工作绩效 

工作绩效作为一个重要的考核指标既与员工自身利益有关同时也与企业的生存发展有关。因此影响

工作绩效的因素成为了学界研究的主题。研究表明主动性人格能够有效的预测工作绩效。Crant (1995)对
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房地产销售人员的纵向分析发现，在控制了经验和个性变量之后，主动性人格在客观衡量(售出房屋数量、

佣金收入等)销售人员工作绩效时，额外解释了 8%的变异。说明动性人格作为一种独特的人格特质能够

有效预测工作绩效。但是该研究在样本上具有单一性，例如，研究对象都是房地产销售人员，而对于其

他销售人员(保险、汽车、股票等)研究结果是否一致还有待考察。在影响机制上，主动性人格是如何影响

工作绩效的相关机制还有待进一步探索。Thompson (2005)的研究不仅弥补了 Crant 研究中的不足。从研

究方法上讲有了更进一步的创新。从研究对象上看 Thompson 以公务员、保险、会计、和房研究地产等

多个行业工作人员为被试进行研究，其结果更具有普适性。从研究结果看，研究显示，主动动性人格能

够有效的预测工作绩效，这与 Crant (1995)的研究一致，并进一步说明了其影响机制即主动性人格通过网

络建设和个体主动性两个中介变量从而影响个体的工作绩效。温瑶和甘怡群(2008)发现在控制了大五人

格、社会赞许性及个体—组织匹配度对工作绩效的影响后，主动性人格还可以解释工作绩效 8.5%的方差

变异。这进一步说明了主动性人格能够有效预测工作绩效。随后 AB Bakker 等(2012)在探讨主动性人格

影响工作绩效的过程中工作重塑和工作投入的作用时发现。具有主动性人格的员工最有可能创造自己的

工作。通过调动他们自己的资源和设置他们自己的挑战，并积极的参与到工作当中。有较高的工作投入，

而这种工作投入，反过来，是对其他绩效评级的预测。 

4.2. 主动性人格与职业发展 

主动性人格作为一种积极的人格特质对职业发展过程中的职业生涯成功、职业决策自我效能感等都

有积极的影响。 
1) 主动性人格可以有效的预测职业生涯成功。Seibert 等(1999)将职业成功定义为积极的心理或与工

作相关的成就，或因工作经验而积累的成就。具体来说可分为客观职业成功(薪水和晋升经历)及主观职业

成功(职业的满意和成就感)。他们在控制了人口统计学、人力资本、动机等相关变量后证明了主动性人格

可以预测职业成功。随后他们又探讨了主动性人格预测职业成功的影响机制(Seibert et al., 2001)。通过对

180 名全职员工和他们的主管进行为期两年的追踪研究结果显示主动性人格通过 3 个行为变量(发表言

论、创新、职业主动)和一个认知变量(组织政治知识)而影响职业生涯成功。尽管 Seibert 等通过横向和纵

向研究结果都表明主动性人格对于职业成功有正向预测作用，但是其研究结果仍然有一定的局限性。首

先，在两个研究当中他们使用的样本都是白人，排除了对其他种族的泛化。未来的研究人员应该用更多

的种族差异样本来检验职业成功与否。其次，在主动性人格对职业成功的影响机制中他们只探讨了发表

言论、创新、职业主动、组织政治知识四个变量对于其他变量并未进行探讨。因此，未来研究人员可以

从其他变量进行研究。针对他们的不足，国内学者从不同的角度探讨了主动性人格与职业成功影响机制。

于海波等(2016)从生涯建构的角度看生涯适应力在主动性人格和职业生涯成功之间起中介作用，且领导-
成员交换在在生涯适应力与职业成功之间起调节作用。李焕荣和洪美霞(2012)从职业弹性的角度看，职业

弹性在主动性人格和主观职业生涯成功之间发挥着部分中介作用。主动性个体能够积极主动的适应环境

甚至改变环境，并可能获得高职业弹性表现出对不利环境的适应能力，而高职业弹性者对自己的职业生

涯往往具有高度的认同感，敢于面对职业生涯管理中的各种困境，并且会基于自我评价工作成绩，其高

度的自我效能感提高了职业满意度。 
2) 主动性人格能够显著预测大学生的职业决策自我效能感。职业决策是一个人是否取得职业成功的

关键，而职业决策自我效能感作为决策者在进行职业决策过程中对自己完成各项任务所必需能力的自我

评估或信心(侯东辉，2013)，对一个人的职业发展也有重要影响。 
研究表明主动性人格对职业决策效能感预测作用，但是其预测效果和影响机制却各有不同。在预测

效果方面，商佳音和甘怡群(2009)研究显示主动性人格能够单独预测职业决策自我效能感 15.3%的变异，
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梁凤华和程肇基(2015)的研究结果则表明主动性人格能够单独预测职业决策自我效能感的 34%变异。这

可能是由于被试群体和研究的数量不同而导致的。但总的来说，从人职匹配的角度看，主动性人格作为

影响职业决策效能感的重要变量应该引起我们的重视。在影响机制方面，商佳音的研究显示，就业压力

在主动性人格与职业决策效能感间具有调节作用。在就业情景压力较低的环境下，主动性人格得分较高

的个体的职业决策效能感也较高，就业情景压力较高的情况下，过高的压力可能会抑制主动性人格积极

效应的发挥。这与 Chan (2006)认为的个体情境能力判断的强弱会影响主动性人格作用的发挥的研究结果

是一致的。同时也表明主动性人格对职业决策效能感的预测作用是有一定的边界条件的。 

4.3. 主动性人格与创新行为 

主动性人格能够正向的预测个体的创新行为。国内学者主要从内部因素(个人特质、心理、能力等)
和外部因素(组织氛围)进行了研究。内部因素方面，心理安全感和知识分享能力在员工的主动性人格与创

新行为之间的关系中具有调作节用(张振刚，李云健，余传鹏，2014)。也就是说心理安全感和知识分享能

力的高低会影响创新行为的产生，当心理安全感较低和知识分享能力较低时，员工的主动性人格对其创

新行为的影响作用更明显。工作满意度作为员工在工作过程中的主观感受对个体创新行为的影响存在“U
型”影响关系，即具有高水平主动性人格的员工更可能表现更多的创新行为，低于和高于平均水平的工

作满意度对员工创新行为有着积极影响。此外，高于平均水平的工作满意度，具有对主动性人格与员工

创新行为相互关系的负向调节作用(逄键涛，温珂，2016)。此外，主动性人格对商业模式创新也有影响。

张永强等(2017)通过研究高管主动性人格发现高管主动性人格对组织间知识共享和商业模式创新均具有

正向影响。因此，企业在人力资源管理与开发时，应重视高管主动性人格之于知识共享、商业模式创新

的重要作用，适时考察高管的主动性人格水平。 

4.4. 主动性人格与创造力 

有研究者对主动性人格与创造力的关系进行了探讨，发现主动性人格能够正向预测创造力(Kim, Hon 
& Crant, 2009)。关于主动性人格是如何影响创造力的，朱海等(2013)从创造力交互理论和创造力组成理

论的视角探讨了主动性人格对创造力的影响机制。结果显示主动性人格通过创造过程参与这个中介变量

和组织创新氛围这个调节变量对创造力产生作用。但是创造过程参与在主动性人格和员工创造力之间起

到部分中介的作用。是否还有其他变量可以纳入主动性人格和创造力的关系中值得探讨。随后范恒和张

怡凡(2017)通过实证证明了知识探索作为一种企图寻求解决工作问题相关信息的自主行为在主动性人格

和员工创造力之间起中介作用。尽管以往研究都证明了主动性人格能够影响员工创造力，但是创造力的

产生不是一瞬完成的，而应该是一个动态的过程。詹小慧等(2017)针对以往研究的不足基于创造过程参与

理论和自我学习理论视角采用纵向研究的方法，主动性人格对员工创造力具有显著的正向影响。工作投

入和自我学习在主动性人格和员工创造力之间关系中起到显著的中介作用。 

5. 主动性人格研究的趋势展望 

5.1. 主动性人格概念界定及理论框架建构 

随着主动性人格研究的不断深入，其概念和理论框架不断完善，但就目前而言，对于主动性人格概

念大部分都是针对主动性个体所表现的行为特征而进行定义的，缺乏权威性和统一性，理论基础也相对

薄弱，这对主动性人格的后续研究来说是极大的阻碍。基于此，未来的研究应继续探讨主动性人格的概

念界定以及理论框架的构建上，完善主动性人格的研究基础，以推动主动性人格研究的深入。 
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5.2. 主动性人格测量工具和方法的创新 

1) 主动性人格量表的开发与完善。虽然国内外学者对主动性人格的测量进行了大量的研究，也取得

了许多成果，但是就目前来说对于主动性人格的测量仍然缺少一个具有权威性和普适性的工具。从量表

的维度看，国内外主动性人格的量表呈现出多个维度，但是这些量表的跨文化普适性还有待进一步研究。

未来研究应该对主动性人格的结构做进一步的探索，编制一个具有跨文化普适性的统一的测量工具。 
2) 主动性人格的研究方法有待创新。国内外关于主动性人格的研究大部分都是基于横截面的研究，

而纵向研究较少，但是此前有学者提出主动性人格不仅是静态存在的也可能是动态存在的，一个人主动

性的强弱可能和他所处的环境有关(Fleeson, 2001)。因此采用纵向研究对主动性人格的状态进行研究有利

于完善主动性人格的理论。 

6. 小结  

本研究从员工潜力测量与发掘的视角对主动性人格的研究进行了梳理和评述，具有一定的理论意义

和实践意义。首先，在理论意义方面，通过对主动性人格相关研究的梳理，一方面能够丰富主动性人格

的理论基础，另一方面也能为其他学者的研究提供参考。其次，在实践意义方面，该研究能够为人力资

源管理者提供参考。具体来说，第一、由于主动性人格与组织行为中的积极效果有关，因此在进行员工

招聘时人力资源管理者可把主动性人格作为一个考核的重要指标，根据人格特质选拔出合适的人才，从

而达到人职匹配实现组织目标。第二、对于在职员工，人力资源管理者可根据公司的具体需求创造相应

的条件，激发员工的主动性，例如，公司可以适当的增加员工的工作满意度来提高员工的创新行为。总

之，主动性人格作为一种积极的人格特质与许多积极效果都有关系在组织中的地位不可忽视。因此，关

于主动性人格的概念、测量及如何激发和培养个人的主动性特质是未来研究的重点。 
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