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摘  要 

大五人格作为人才测评中心理测验的重要工具，被广泛应用于组织人员评价和人力资源发展工作。本文

基于大五人格理论，采用2018年CNSDA“网民社会意识调查数据”，选取政府机构工作人员样本，研究

大五人格对员工主观幸福感的影响，并探究组织信任在其中的中介作用。研究结果显示，大五人格特质

对组织员工的主观幸福相关，组织信任在大五人格的各个维度上不同程度地中介了员工的大五人格与主

观幸福感之间的影响。侧重组织层面因素和企业员工个体特质相关的措施应当结合起来提高员工主观幸

福感，以提升员工效能。 
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Abstract 
The Big Five personality traits, as an important tool for psychological testing in talent assessment, 
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are widely used in organizational personnel evaluation and human resource development. This 
article is based on the Big Five personality theory and uses the 2018 CNSDA “Internet Social 
Awareness Survey Data” to select a sample of government agency staff to study the impact of Big 
Five personality on employee subjective well-being, and to explore the mediating role of organiza-
tional trust in it. The research results show that the Big Five personality traits are related to the 
subjective well-being of organizational employees, and organizational trust mediates the impact 
of employees’ Big Five personality and subjective well-being to varying degrees in various dimen-
sions of Big Five personality. Measures that focus on organizational factors and individual charac-
teristics of enterprise employees should be combined to enhance employee subjective well-being 
and enhance employee efficiency. 
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1. 引言 

人才测评中，基于一般基于人格理论的心理测验被广泛应用[1]。人格结构研究是了解个体的人格特

点、类型以及对个体进行有效评估的基础。在此基础上，西方学者发现了大五人格结构，迄今“大五”

模型已为大多数心理学家所接受，被认为是“人格研究前沿最新结论”。同时，大五人格理论在组织心

理[2]及心理学的其他方面的应用迅速普及，并被广泛应用于人员的选聘、评价和人力资源发展工作。 
组织成员作为组织中最核心的要素，历来是诸多组织研究的重点。组织成员的个人幸福感与员工的

个体因素显著相关[3]，并受到诸多其他因素影响。个体的心理资本正向影响组织成员的主观幸福感[4]，
组织信任会对员工心理资本与工作绩效的关系产生中介作用[5]并由此影响其三感(安全感、获得感、幸福

感)，个体及其特征是影响整个组织效能的重要因素。可见组织成员的幸福感及整个组织可能同时受到个

体人格特征和组织信任的影响，政府机构作为特殊的组织，政府机构工作人员即员工的主观幸福感，同

样可能受到组织信任和大五人格特征等因素的影响。 
因此，研究员工的主观幸福感及其影响因素，对于其提高服务质量和提升服务效能具有重要现实意

义。然而，学界基于人格因素对员工的组织信任和幸福感的相关机理的研究关注度不够，需要进一步探

索。本文将基于以上因素对相关变量进行探讨。 

2. 文献述评与研究假设 

2.1. 大五人格和幸福感 

个体感知与人格特质紧密相连。段建华[6]提到，主观幸福感作为一种具有主观性、整体性和相对性的

自我评价的情感，受到诸多因素的影响，其中首要因素为人格特质。大五人格认为，构成人格的五大因素是：

神经质 (neuroticism)、外倾性 (extraversion)、开放性 (openness)、宜人性 (agreeableness)和尽责性

(conscientiousness)。神经质是描述一个人紧张、焦虑、失望和不安的人格维度，是负性情感的主要来源，该

指标值越高，被试者对压力的耐受性越低，越容易感到压力、沮丧和抑郁。老年人的乐观人格能够显著的增

加其幸福感[7]。外倾性是描述一个人外向活泼、精力充沛、有活力并乐于助人，是自信方面的人格维度。
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如面临就业压力时，主动型人格能够正向预测大学生的主观幸福感[8]。预测神经质和外倾性人格特质可以

直接影响个体的主观幸福感[9]。开放性指具有创造能力和好奇心，该测量维度值越高，表明好奇心强，倾

向于寻求并接纳新鲜经验和新颖的创意或理念。De Neve 等认为，开放性是一把“双刃剑”，使个体同时有

更多的正性情感和负性情感[10]。宜人性是描述个体友善、温和、热情、合作及信任方面的人格维度，高宜

人性的个体有更强的动因获得亲密的人际关系。责任感描述个体有信心，做事专注、高效并有条理[11]，个

体的责任意识是主观幸福感的重要来源[12]。基于以上，员工的主观幸福感可能受到其人格特质的重要影响。 

2.2. 大五人格和员工的主观幸福感：组织信任的中介作用 

本模板可直接用于论文及其文字的编排，有的页边距、行距、字体都严格符合规定，请勿修改！尤

其是页边距，由于期刊在后期制作过程中需要在页眉、页脚添加各种信息，所以所有论文务必确保现有

的页边距不被修改，页面空白不被占用。而组织信任实质是成员对组织整体认知的一种积极的心理状态

[13]。人在成长过程中通过与社会接触，一般性认知泛化和转移，逐步形成某种固定预期模式，并在成年

后转变成为相对稳定的人格特质。笔者认为，由于每个人的成长背景和社会经历不尽相同，对他人的信

任程度和概括化期望也会不同，信任倾向存在个体差异，人格特质会影响组织信任。而目前，大多数研

究信任的前因变量，均建立在组织的特性上，如组织公平、组织支持等的影响，而从人格角度探讨信任

的形成，对于组织场景建设有着积极的意义。 
高神经质的个体往往比较敏感、多疑、思想活跃，他们怀疑一切，很少相信别人，即使相信也只是暂

时的，反之，低神经质的个体则表现出安详、沉着的人格倾向，更容易面对现实，表现出对他人较高的信

任倾向。因此很容易在人际互动中发生冲突，引发较多的负面情绪和攻击行为。高外倾性的个体表现出热

情、自信、有活力、善交际，所以在沟通过程中更容易体验到理解、互助、爱心带来的愉悦，从而倾向以

积极的心态面对外界，因此信任程度较高，幸福感也更高。高宜人性个体往往表现出信任、坦率、利他主

义、谦虚和富有同情心，具有较高的情感依赖、身份确认和组织卷入，这些本质上都是表现出帮助他人，

特别是宜人性本身就包含有信任的含义[13]，因此宜人性越高，对组织的信任程度就越高。高开放性的个

体富有想象力和创造力，情感丰富、审美观强，人际关系理论将信任理解为人际关系的产物，它是人际关

系中理性计算和情感关联所决定的一种态度，彼此间的信任往往强调互动，而开放性则是互动的基础，因

此开放性越高，组织信任程度也越高。高尽责性的个体表现出直率、坦诚、严于律己，在达成目标的行为

上表现出有组织、有条理，自我约束、有恒心、严格认真、工作努力。Organ 和 Ling 等人发现尽责性可以

预测组织公民行为中的利他主义，而利他主义本身就是建立在对外界信任的基础之上的，因此个体的尽责

性越高，其组织信任就越高[14]。当个体与组织之间建立起信任，就会对组织产生积极的影响，信任是组

织运作的润滑剂，它不仅可以消除组织内部冲突的内耗，而且能够促进组织更加有效的运转[13]。 
因此，当个体的外倾性、开放性、宜人性和尽责性较高时，神经质较低时，就会对组织表现出更高

的信任水平，他们相信组织不会漠视自己的贡献，将会把更多的资源投入到对组织有益的工作当中来，

从而能够更多的从工作中获得幸福感。值得注意的是，组织信任度越高，越能促进他们的主观幸福行为。 
据此，我们构建出以下假设模型(如图 1)并提出假设： 
H1：外倾性、尽责性、宜人性、开放性与员工的组织信任和主观幸福感正相关，神经质与员工的组

织信任和主观幸福感负相关。 
H2：组织信任在大五人格和员工的主观幸福感之间起中介作用。具体如下： 
a：组织信任在外倾性和员工的主观幸福感之间起到中介作用。 
b：组织信任在尽责性和员工的主观幸福感之间起到中介作用。 
c：组织信任在宜人性和员工的主观幸福感之间起到中介作用。 
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d：组织信任在开放性和员工的主观幸福感之间起到中介作用。 
e：组织信任在神经质和员工的主观幸福感之间起到中介作用。 

 

 
Figure 1. Mediation hypothesis model 
图 1. 中介假设模型 

3. 方法 

3.1. 数据来源 

除了一些众所周知的英文缩写，如 IP、CPU、FDA，所有的英文缩写在文中第一次出现时都应该给

出其全称。文章标题中尽量避免使用生僻的英文缩写。本研究采用的数据来自中国国家数据调查库

(CNSDA)中的公开数据“2018 年网民社会意识调查”数据，共计 5745 份。这项调查是由中国人民大学

马得勇教授于 2012 年开始每年持续组织开展，每年都会通过在微博、微信、爱调研网等新媒体平台发布

问卷答题连接，以网友自愿回答方式进行非概率抽样。为保证数据的可靠性，调查采用了一系列控制措

施，如限制网络 IP 的方法避免重复答题，剔除了答题时间过短的低质样本，自我承诺真实回答问题等。 
本研究为了确保研究的适用性和统计结果的准确性，对问卷数据进行了二次处理：首先，本研究基于“您

的职业”，选取了回答为“党政司法机关一般职员”样本作为本研究的研究样本；其次，考虑到模型涉及变

量数据的缺失值的规模比较小，对包含缺失值的样本做删除处理；同时，为确保模型变量描述内容的方向一

致性，对部分问题的选项进行顺序转置处理。通过以上步骤，本研究最终处理后获得有效样本 910 个。 

3.2. 变量测量 

人口学变量：我们选取了包括性别、教育程度、政治面貌、家庭年收入以及生活地区等人口学变量

来控制个体差异因素对员工主观幸福感的影响。虽然这些变量不触及研究变量的因果推断，但因其作为

客观社会成员的身份特征可能会对研究造成干扰而值得关注[14]。我们将变量重新赋值，具体如下(表 1)： 
 
Table 1. Assignment description 
表 1. 人口学变量赋值说明 

变量 变量说明 

性别 1 = 男；2 = 女 

教育程度 1 = 初中及以下；2 = 高中；3 = 本专科；4 = 硕博士 

中共党员 0 = 不是；1 = 是 

家庭年收入 1 = 4 万以下；2 = 4.1~12 万；3 = 12.1~60 万；4 = 60 万以上 

生活地区 1 = 大城市；2 = 中等城市；3 = 小城市；4 = 农村 
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大五人格：该变量的测量基于心理学中广泛使用的大五人格特质[15]。参照前人研究[16]，根据问

卷可提供的与大五人格测量相关的题项，选取大五人格模型中的各个维度——神经质、宜人性、尽责

性、外倾性和开放性，分析它们与员工主观幸福感之间的影响关系。具体变量选取如下：外倾性维度

指标是题项“Q15-1 性格外向、精力充沛”和“Q15-6 性格内向、安静”；宜人性维度的考察指标是

问卷中的题项“Q15-2 爱批评人、爱争吵或争论”和“Q15-7 平易近人、待人友善”；责任感维度指

标是题项“Q15-3 可信赖、自律性强”和“Q15-8 做事条理性差、粗心”；神经质维度的考察指标是

题项“Q15-4 易忧虑、心烦”和“Q15-9 情绪稳定、遇事冷静”；思维开放性考察指标是题项“Q15-5
易接受新事物、常有新想法”和“Q15-10 习惯遵守常规、不善于创新”。每个题项分别由答题者进行

“完全不符合”到“完全符合”1-7 级评分，其中 Q15-2、Q15-6、Q15-8、Q15-9、Q15-10 这五个题项

反向计分，对每个维度各两道题得分加总结果为每个维度得分，得分越高表明越符合该维度特质。由

于各维度题项选用较少，故本研究再次对该量表进行检验。情绪稳定性、外倾性、开放性、宜人性和

尽责性的 Cronbach’α 系数分别为 0.76、0.73、0.78、0.75、0.77，所有人格特质的 Cronbach’α 系数均

大于 0.7，在可接受范围之内。采用 SEM 进行验证性因子分析人格特质的结构效度，发现此量表五因

子模型对数据的拟合度较好(X2/df = 2.015, TLI = 0.93, CFI = 0.93, RMSEA = 0.069)，因此人格特质变量

具有较好的信度和效度。 
组织信任：以往的研究表明，组织信任则是员工对组织整体非人际的信任关系[17]。由于我们的研究

对象政府机构一般职员，故他们对政府信任得分即为其组织信任得分。2018 年“网民社会意识”调查问

卷中，要求被调查者用“非常信任”“比较信任”“不太信任”“完全不信任”“不知道(或不想说)”来

表明自己对党中央和中央政府、乡镇政府和村委会等的态度，结合胡荣[18]等使用的量表，我们将选项分

别赋值为 4、3、2、1，数值越大表示信任程度越高。同时，我们将“不知道(或不想说)”设为缺失值，

对四个题项得分进行加总，计算组织信任得分。 
主观幸福感：我们依据此次调查数据，选取关于本问卷中的幸福感的测量，主要是让答题者对“总

体来讲，你觉得你现在幸福吗？”进行幸福感评分(5 = 非常幸福；4 = 比较幸福；3 = 一般；2 = 不
太幸福；1 = 很不幸福)测量被试的主观幸福感，并在分析时将其视为五分制量表，作为连续变量进行

测量。 

4. 结果 

在这项研究中，我们侧重于个体层面的主观幸福感，该变量是连续变量，故而采用一般线性回归模

型进行数据分析作为基本分析模型，测量大五人格、组织信任对员工主观幸福感的影响。本研究以性别、

受教育程度、政治面貌以及家庭年均收入年收入等为协变量，在 SPSS26 中控制协变量后，首先用线性

回归测试了大五人格对员工主观幸福感的直接影响(H1)。然后在控制协变量后，使用 SPSS 的 PROCESS
插件 2.13 版本执行中介分析(PROCESS 的模型 4；Hayes 2013；http://www.afhayes.com/)，来估计与 H2
相关的间接效应。在对变量进行分析时，Bootstrap 程序可用于非正态分布情况，并具有更大的统计能力，

同时降低 I 型错误的可能性(Broaster 和 Hayes，2008)。由于 a*b 的值不一定遵循正态分布，我们对偏差

校正置信区间使用了 5000 次的 Bootstrap 程序来估计和测试间接效应。具体而言，该程序涉及 5000 个替

换重采样实例，由此构建间接效应的采样分布，并可用于构建置信区间。排除 0 的置信区间表明存在显

著的间接影响。 

4.1. 变量的人口学信息 

这项调查涉及 910 名员工，表 2 列出了研究样本的人口变量统计信息。具体见下表： 
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Table 2. Demographic information of research subjects 
表 2. 研究对象的人口学信息 

项目 类别 频率 百分比(%) 

性别 
男 587 64.5 

女 323 35.5 

中共党员 
不是 485 53.3 

是 425 46.7 

家庭年均收入 

4 万以下 44 4.8 

4.1~12 万 369 40.5 

12.1~50 万 427 46.9 

50 万以上 70 7.7 

生活地区 

大城市 457 50.2 

中等城市 255 28 

小城市 156 17.1 

农村 42 4.6 

教育程度 

初中及以下 12 1.3 

高中 32 3.5 

本专科 645 70.9 

硕博士 221 24.3 

注：n = 910。 

4.2. 变量相关 

表 3 列出了本研究所有变量的均值、方差和相关矩阵，从中可见外倾性与组织信任显著正相关(r = 0.071, 
p < 0.05)，与主观幸福感显著正相关(r = 0.067, p < 0.05)；宜人性与组织信任显著正相关(r = 0.051, p < 0.05)，
与主观幸福感不相关；尽责性与主观幸福感显著正相关(r = 0.129, p < 0.01)，与组织信任的关系不相关，神经

质与组织信任显著负相关(r = −0.121, p < 0.01)，与主观幸福感显著不相关，开放性与主观幸福感显著负相关

(r = −0.124, p < 0.01)，与组织信任显著不相关；组织信任与主观幸福感显著正相关(r = 0.434, p < 0.01)。 
 
Table 3. Correlation of variables 
表 3. 变量的相关 

变量 均值 SD 1 2 3 4 5 6 

1) 组织信任 8.74 7.03       

2) 主观幸福感 9.78 5.86 0.434**      

3) 外倾性 9.73 5.8 0.071* 0.067*     

4) 宜人性 6.73 5.14 0.051* −0.064 0.157*    

5) 尽责性 8.96 4.53 −0.015 0.129** 0.246** 0.531**   

6) 神经质 11.57 7.91 −0.121** −0.022* −0.315** −0.461** −0.468**  

7) 开放性 4.12 0.81 −0.029 0.124** 0.289** 0.330** 0.402** −0.360** 
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研究结果显示，人格特质的三个维度外倾性、开放性和尽责性对主观幸福感具有显著正相关，神经

质具有显著负相关。但与研究假设相悖的是，宜人性与员工的主观幸福感不相关。这可能是样本导致，

所以我们将在第二步中利用回归模型进一步检验。 
当将性别、年龄、教育程度、家庭年均收入、是否为党员 5 个控制变量放入模型中，同时将自变量、

中介变量和调节变量纳入，我们发现，性别与主观幸福感的关系不显著(r = 0.062, ns.)，年龄对主观幸福

感具有显著正向影响(r = 0.272, p < 0.01)，教育程度对主观幸福感具有显著负向影响 r = −0.171, p < 0.01)，
是否为党员与主观幸福感的关系不显著(r = −0.113, ns.)，家庭年均收入与主观幸福感的关系不显著(r = 
0.099, ns.)。 

表 4 结果显示，组织信任完全中介了外倾性和神经质对员工主观幸福感的影响；组织信任完全中介

了宜人性对员工主观幸福感的影响，但显示负相关；组织信任并未中介了尽责性和开放性对员工主观幸

福感的影响，这与我们的假设有所区别。但总体而言，政府信任对大五人格对员工主观幸福感的中介作

用仍不可小觑。 
 
Table 4. Indirect effects mediated by organizational trust 
表 4. 以组织信任为中介的间接效应 

变量 组织信任 幸福感 

截距 10.14*** 2.57*** 

外倾性 0.14* 0.46*** 

直接效应  0.02 

组织信任  0.23** 

间接效应(95%bootstrap CI)  0.14 [0.006, 0.0023] 

R2 0.13*** 0.45*** 

截距 10.39*** 2.97*** 

宜人性 0.12 0.46*** 

直接效应  −0.03*** 

组织信任  0.14*** 

间接效应(95%bootstrap CI)  0.01 [0.0001, 0.0217] 

R2 0.13*** 0.43** 

截距 11.11*** 3.06*** 

尽责性 −0.00 0.46*** 

直接效应  0.04*** 

组织信任  0.14*** 

间接效应(95%bootstrap CI)  −0.00 [−0.0166, 0.0104] 

R2 0.10*** 0.46*** 

截距 12.12*** 2.67*** 

神经质 −0.17*** −0.00 

直接效应  0.04 
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续表 

组织信任  0.14*** 

间接效应(95%bootstrap CI)  −0.03 [−0.0360, −0.0129] 

R2 0.16*** 0.45*** 

截距 11.40*** 3.14*** 

开放性 −0.03 −0.46*** 

直接效应  −0.05*** 

组织信任  0.14** 

间接效应(95%bootstrap CI)  −0.01 [−0.0176, 0.0074] 

R2 0.10*** 0.46*** 

注：n = 910；*表示 p < 0.05；**表示 p < 0.01；***表示 p < 0.001。 

5. 讨论 

5.1. 总结 

通过以上探讨，我们发现，组织信任在人格特质的 5 个维度神经质、外倾性、开放性、宜人性、尽

责性与主观幸福感之间起中介作用。根据表 3 的结果，已经证实了外倾性、神经质、开放性、及尽责性

与主观幸福感具有显著性的正相关关系，而宜人性对主观幸福感的相关关系不显著，所以 H1 中的大五

人格的宜人性维度的相关关系没有得到支持。当将性别、年龄、教育程度、家庭年均收入、是否为党员

作为控制变量后，再将变量纳入中介模型中检验，我们发现：组织信任完全中介了外倾性和神经质对员

工主观幸福感的影响；组织信任完全中介了宜人性对员工主观幸福感的影响，但显示负相关；组织信任

并未中介了尽责性和开放性对员工主观幸福感的影响，H2a、H2b、H2d 得到了证实，H2c、H2e 并未得

到检验。 
近年来，在员工的组织领域对其主观幸福感的研究已经取得了较为丰硕的成果，然而从个体层面探

讨对主观幸福感的影响还相对较少，特别是影响机制还不够完善。本研究意识到了人格特质对主观幸福

感的特殊作用，于是在国内外文献回顾的基础上提出了一个以组织信任为中介变量的人格特质对主观幸

福感的影响机制模型，通过 910 个样本的实证检验，得出了以下两个研究结论： 
1) 在中国的情境中，虽然大五人格的不同的维度对幸福感的影响有差异，但人格特质对主观幸福感

影响效应的确存在。这可能是因为尽责性反映的是个体在人际情境中的活跃、主动、积极程度，表现出

易沟通、轻松、温和的特点。尽责性的人在其他情境中可以获得团队成员的认可和欣赏但是在组织情境

中的适用性仍待考量，因此并不能作为影响主观幸福感的前置变量。开放性的特质也许只是为了适应环

境的需要，但并不能成为主观幸福感的来源。 
2) 组织信任在人格特质与主观幸福感之间起中介作用。经过实证检验发现组织信任在神经质、外倾

性、宜人性与主观幸福感之间的中介效应是显著的。现有文献在针对主观幸福感的研究中往往偏重于调

节机制，而忽略对其中介变量的研究。这也从侧面说明了员工的人格特质需要借助某种中介机制的作用

来阐释对主观幸福感的影响，其中就包括组织信任。那么，有的人格特质(如开放性)对主观幸福感的影响

是直接的；有的人格特质(宜人性等)则通过组织信任的作用间接地影响主观幸福感。如果忽视了这一间接

影响过程，会导致我们对组织信任的重要性评估不足。本研究正好为此作出了有益补充，可以为揭开人

格特质与主观幸福感之间关系的“黑箱子”提供一个新的视角。 
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5.2. 研究启示 

本研究对理论发展和管理实践也同样具有重要启示。从理论贡献上来说，以往的研究偏重于从组织

层面探讨对主观幸福感的影响，但本研究尝试从个体层面上剖析主观幸福感的影响因素，并选取了“大

五”模型作为研究对象，这也进一步丰富了人格特质对员工行为的解释。此外，本研究进一步拓展了对

中介影响机制的研究，这对于全面理解和阐释员工幸福感提供了佐证。从管理实践上来说，本研究结论

对员工的发展提供了一定的指导作用。此外，人格特质会随着经验和环境的影响产生变化，那么党政机

构这种特殊的组织就可以尝试建立适宜的工作环境来发展对主观幸福感有益的员工气质。 
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