
 

Science Innovation 
2021; 9(2): 36-41 

http://www.sciencepublishinggroup.com/j/si 

doi: 10.11648/j.si.20210902.11 

ISSN: 2328-7861 (Print); ISSN: 2328-787X (Online)  

 

The Effect of Proactive Personality on the Thriving at Work 
Among New Military Civilian: The Mediating Effect of 
Perceived Organizational Support 

Tian Yanhui, Du Keke, Bai Shengjun, Bi Junfei 

College of Information and Communication, National University of Defense Technology, Xi’an, China 

Email address: 

 

To cite this article: 
Tian Yanhui, Du Keke, Bai Shengjun, Bi Junfei. The Effect of Proactive Personality on the Thriving at Work Among New Military Civilian: 

The Mediating Effect of Perceived Organizational Support. Science Innovation. Vol. 9, No. 2, 2021, pp. 36-41.  

doi: 10.11648/j.si.20210902.11 

Received: December 14, 2020; Accepted: March 26, 2021; Published: March 30, 2021 

Abstract: To explore the influence factor and the internal mechanism of the thriving at work among new military civilian, a 

total of 513 military civilian were investigated by the proactive personality scale, the perceived organizational support scale and 

the thriving at work scale. The results of correlation analysis shows that, the proactive personality was significantly positively 

correlated with the thriving at work (r=0.40, p<0.01) and the organizational support (r=0.33, p<0.01); the results also shows that 

the correlation between the perceived organizational support and the thriving at work was significant (r=0.52, p<0.01). In order 

to examine the effect of the proactive personality on the thriving at work and the effect of the organizational support among 

military civilian, the results of structural equation model shows that, the proactive personality had a significant positive effect on 

the thriving at work (β=0.60, p<0.001), and the perceived organizational support played a partly mediation effect between the 

proactive personality and the thriving at work, and the mediation size was 0.172. This research reveals the influence factors of the 

thriving at work and the internal mechanism, and it also has some enlightening significance for the education, motivation and 

management of Military civilian, and it could draw the following conclusions, in order to enhance the thriving at work of military 

civilian, we can recruit or cultivate the proactive personality and provide necessary organizational support. 
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摘要：为探讨军队新入职文职人员工作旺盛感的影响因素及内部作用机制，采用主动性人格量表、组织支持感量表和

工作旺盛感量表对513名军队文职人员进行调查。相关分析的结果显示，主动性人格与工作旺盛感（r=0.40，p<0.01）

和组织支持感（r=0.33，p<0.01）均显著正相关；组织支持感与工作旺盛感间（r=0.52，p<0.01）的相关也达到显著性

水平。在对军队文职人员主动性人格对工作旺盛感的影响及组织支持感在两者间的作用进行检验时，结构方程模型的

结果显示，文职人员主动性人格对工作旺盛感具有显著的正向影响（β=0.60，p<0.001），组织支持感在主动性人格影
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响工作旺盛感的关系中起部分中介作用，中介效应大小为0.172。本研究揭示了影响文职人员工作旺盛感的因素及内部

作用机制，对文职人员的教育、激励和管理也具有一定的启示意义，提升文职人员的工作旺盛感可以从招聘或培养文

职人员的主动性人格以及提供必要的组织支持入手。 

关键词：新入职文职人员，主动性人格，工作旺盛感，组织支持感 

 

1．引言 

随着军事人力资源政策制度的改革，越来越多的地方

优秀青年进入军队文职人员队伍，成为我军未来建设与发

展的生力军。公开报道显示，2018年我军首次公开面向社

会招聘文职人员9297人，2019年招录19523人，2020年招

录27073人，且有逐年增加的趋势，可以预测，文职人员

将会成为我军军事人力资源的重要组成部分，在未来发挥

越来越重要的作用。因此，对文职人员工作态度及行为的

相关变量进行研究，探究其影响因素和作用机制，对文职

人员的有效使用和管理具有重要的意义和作用。 

工作旺盛感是随着积极心理学的兴起而逐渐进入

人们研究视野的工作状态，指的是个体在工作中同时体

会到活力和学习的一种心理状态[1]，作为个体积极发展

状态的重要标志之一，工作旺盛感高的个体不仅具有更

强的职场适应能力[2]，而且能够有效降低心理消耗[3]，

维持较高的心理健康水平[4]，因此，对工作旺盛感的研

究一直是积极组织行为学领域中重要的研究变量。对于

初入职的军队文职人员来说，职业价值观和职业态度尚

未完全定型，提高其工作旺盛感不仅有利于提高组织绩

效[5]，而且对个人发展也大有益处。以往关于工作旺盛

感影响因素的研究中，大致可以分为两类，第一类为工

作情境，如领导类型[6]、职场友谊[7]、人-情境交互作

用[8]对工作旺盛感的影响；第二类为工作资源，如工作

家庭增益[9]、组织社会化[10]等因素对工作旺盛感的影

响，而对于人格与工作旺盛感间关系的研究较为少见。

主动性人格又称为前瞻性人格或者前摄性人格，指的是

能够对环境改变产生影响的稳定的人格特质[11]，主动

性人格的个体倾向于主动改变周围环境，而不被周围情

境阻力所制约，以此可以获得更强的控制感，由此带来

更好的组织内及组织外绩效，已有研究表明主动性人格

与职业成熟度、进谏行为、创新行为[12-14]等积极工作

行为有显著的正向相关作用。由此，本研究预测，文职

人员主动性人格可能会对工作旺盛感产生显著的促进

作用。 

组织支持感是个体对组织如何看待他们贡献并关心

他们利益的一种看法和知觉，简言之，就是对个体感受到

的来自组织的支持[15]。主动性人格的个体除了具有主动

改变环境的特点外，还善于利用周边资源，构建更为广泛

的朋友圈，充分发掘和利用身边的资源为自身服务。同时，

作为一种被当下社会所推崇的一种人格特征，主动性人格

的个体往往会受到更多领导及同事的赞扬和鼓励，在工作

过程中也更容易获得支持，这些工作场所的支持都会被当

事人知觉为组织对自己的厚爱，由此感受到强烈的组织支

持感。而组织支持感对工作旺盛感的促进作用可以从工作

要求—资源模型中得以解释，该理论认为，任何工作都包

含工作需求和工作资源两个维度，他们分别从能量损耗过

程和能力激励过程来影响个体的工作绩效，过高的工作需

求降低工作绩效甚至引发个体的健康问题，而充分的工作

资源，既可以作为外在助力也可作为内部动力促使个体实

现更高的绩效[16]。而组织支持感作为工作领域中的特定

工作资源，势必会促进个体达成更高的工作目标和绩效，

以此带来强烈的工作满足感和旺盛感。基于以上分析，本

研究提出如下研究假设：文职人员主动性人格既可以直接

影响工作旺盛感，也可通过组织支持感的“桥梁”作用间接

影响工作旺盛感。研究模型如图1所示。 

 

图1 研究模型图。 

2．研究方法 

2.1．研究对象 

采用整群方便抽样的方法，利用军队新入职文职人员

集中培训时机，从陕西省西安市、湖北省武汉市和湖南省

长沙市等地军队院校中抽取10个教学班共计513名被试参

与问卷调查。发放调查问卷513份，回收问卷486份，剔除

无效问卷，共得到有效调查问卷426份，有效回收率为

87.7%。调查对象的人口学变量分布如下：男性381人

（89.4%），女生45人（10.6%）；已婚80人（18.8%），

未婚346人（81.2%）；本科学历391人（91.8%），研究生

学历35人（8.2%）；有工作经历的341人（80.0%），没有

工作经历的85人（20.0%）；年龄最小的21岁，最大的36

岁，标准差为3.03岁。 

2.2．研究工具 

2.2.1．主动性人格量表 

采用Bateman & Crant开发的主动性人格量表进行测

量[11]，该量表也是测量个体主动性人格时的常用量表，

共有17项目、10项目、6项目、5项目等多个版本，考虑到

被试作答时的心理状态及量表的信效度，本研究选用10

项目量表作为研究工具。该量表为单维结构，采用Likert5

点计分法，1-5（完全不符合-完全符合），得分越高，表

明调查对象的主动性人格越强。本次调查中，其Cronbach’s 

α系数为0.799。 
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2.2.2．组织支持感量表 

Eisenberger编制的组织支持感量表[17]，该量表也是

测量组织支持感时的常用量表，具有较高的信效度，单维

结构，采用Likert5点计分，1-5（完全不符合-完全符合），

得分越高，表明感知到的组织支持越强。本研究中，

Cronbach’s α系数为0.898。 

2.2.3．工作旺盛感量表 

采用Porath等人开发的工作旺盛感量表[18]，共10个

题项，分为学习和活力两个维度，正式调查时将部分语句

进行了修改，如将“公司”改为“单位”，使之更加符合调查

对象的特点。该量表分为“活力”和“学习”两个维度，其

Cronbach’s α系数分别为 0.816和 0.799，总量表的

Cronbach’s α系数为0.879。 

2.3．数据处理 

将研究对象的性别、年龄、婚姻状况、有无工作经历

等人口学变量作为额外变量，在统计分析时进行控制。对

采集到的数据进行有效性检验，剔除无效问卷并录入数据。

采用相关分析的方法，探讨变量之间的共变关系，采用回

归分析的方法，探讨主动性人格对工作旺盛感的影响，采

用结构方程模型分析的方法验证组织支持感在主动性人

格和工作旺盛感间的中介作用。使用的统计软件为

SPSS22.0和Lisrel8.70。 

3．研究结果 

3.1．研究变量的区分效度检验 

采用验证性因素分析的方法对变量间的区分效度进

行检验，结果如表1所示。三因子模型中各项拟合指标均

显著优于其他竞争模型，且达到了最低的临界值标准。其

他竞争模型的拟合指标部分或者全部不达标，由此说明，

预设的三因子模型与数据拟合良好，研究中所使用的三个

变量分别代表三个不同的构念，具有良好的区分度。 

3.2．共同方法偏差检验 

由于本研究中收集到的数据全部来源了调查对象自

评，不可避免会受到同源误差的影响，因此，本研究采用

Harman单因素法对可能存在的方法学效应进行检验。将调

查问卷中涉及到的所有题项进行因素分析，未旋转因子分

析的结果显示：共可以析出4个特征根大于1的公因子，其

中第一公因子可解释总方差变异量的33.7%，低于40%的

临界值标准。由此说明，本研究不存在严重的共同方法偏

差，研究结论具有较强的可信度。 

表1 变量的区分效度检验。 

模型 χ2 df χ2/ df RMSEA CFI IFI NNFI 

三因子模型 484.4 132 3.7 0.079 0.95 0.95 0.94 

二因子模型a 1940.8 134 14.5 0.179 0.85 0.85 0.83 

二因子模型b 775.2 134 5.8 0.106 0.92 0.92 0.91 

单因子模型 2119.7 135 15.7 0.186 0.83 0.83 0.81 

注：三因子模型为将每个变量视为独立变量；二因子模型a将主动性人格和工作旺盛感合并为一个变量；二因子模型b将主动性人格和组织支持感合

并为一个变量；单因子模型为将三个变量合并为一个变量。 

3.3．变量间的相关分析 

变量的均值、标准差及相关分析如表2所示，人口学变

量与主变量的相关关系中，除了性别与工作旺盛感显著正相

关外（r=0.10，p<0.05），其余相关均不显著；主变量间的

相关均达到了显著性水平，其中主动性人格与组织支持感

（r=0.33，p<0.01）、工作旺盛感（r=0.40，p<0.01）显著正

相关；组织支持感与工作旺盛感显著正相关（r=0.52，p<0.01），

变量间的相关为后续研究假设的检验提供了基础。 

表2 变量间的相关分析。 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1性别 1.11 0.31 1        

2学历 2.08 0.27 0.23** 1       

3年龄 26.08 3.03 0.18** 0.21** 1      

4婚否 1.81 0.39 -0.19** -0.12* -0.55** 1     

5工作经历 1.20 0.40 -0.04 0.07 -0.42** 0.21** 1    

6主动性人格 3.72 0.54 -0.03 0.04 -0.06 0.02 -0.01 1   

7组织支持感 3.78 0.74 0.07 0.06 0.01 -0.05 0.05 0.33** 1  

8工作旺盛感 4.20 0.60 0.10* 0.09 0.04 0.03 -0.01 0.40** 0.52** 1 

注：*表示p<0.05,**表示p<0.01. 

3.4．组织支持感在主动性人格和工作旺盛感间的中介效
应检验 

采用结构方程模型的方法对组织支持感在主动性人

格和工作旺盛感间的中介作用进行检验。根据温忠麟等提

供的中介效应检验三步法，首先做工作旺盛感对主动性人

格的回归，结果显示，主动性人格对工作旺盛感具有显著

的正向影响（β=0.60，p<0.001）；加入组织支持感的中介

作用后，结构方程的拟合指数为χ2
/ df=3.7，CFI=0.95，

IFI=0.95，NNFI=0.94，GFI=0.89，此时主动性人格对组织
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支持感具有显著的正向预测作用（β=0.39，p<0.001），组

织支持感对工作旺盛感的正向预测作用也显著（β=0.44，

p<0.001），主动性人格对工作旺盛感的直接效应仍然显

著（β=0.46，p<0.001），如图2所示。由此证明，组织支

持感在主动性人格和工作旺盛感间起部分中介作用，中介

效应大小为0.39×0.44=0.172，中介效应占总效应的27.2%。 

 

图2 组织支持感在主动性人格和工作旺盛感间的中介作用。 

4．讨论 

4.1．文职人员主动性人格对工作旺盛感的影响 

研究结果显示，文职人员主动型人格对工作旺盛感具

有显著的正向影响作用，该结论与董炯华等人的研究结论

一致[19]。一方面，具有主动性人格的个体更容易适应环

境和参与学习，更乐于将自己置身于可以感到工作旺盛感

的情境中[20]；另一方面， 主动性人格特质作为一种稳定

的人格特质，同时也是一种内部动机，这种内部动机必然

会对个体的工作行为产生影响，促进文职人员在工作中表

现出更强的主动性，积极探寻解决问题的不同思路和方法，

在面对工作中的挫折和困难时，也往往能够采用更为积极

主动的行为应对，而非被动放弃，高主动性人格的个体对

待工作更加热情，希望通过不断的学习以提高技能，并会

投入更多的精力到工作中，进而表现出更强的工作旺盛感。 

4.2．组织支持感在文职人员主动性人格和工作旺盛感间

的中介作用 

本研究对主动性人格影响工作旺盛感的作用机制进

行了探讨，结果表明，文职人员主动性人格既可以直接对

工作旺盛感产生影响，又可通过组织支持感的中介作用对

工作旺盛感产生间接影响，也即组织支持感在主动型人格

和工作旺盛感间起“桥梁”作用，部分传递了前者对后者的

促进作用。以往研究多倾向于将主动性人格和组织支持感

作为独立变量，探讨两者间的交互作用[21, 22]，而鲜有研

究探讨两者间的互依关系，本研究则基于理论假设对其可

能存在的关系进行了验证，证实了主动性人格对组织支持

感具有显著的正向影响。高主动性个体的目标感更强，愿

意为了达成目标尝试各种方式来解决问题，同时，由于其

人际交往中主动性的特征，组织内社会支持网络也更高效、

发达，在平时的工作中尤其是遇到挫折性事件时，能够获

取和利用的组织支持也更广泛有效。Cong等人的研究也表

明，高主动性人格的个体更善于掌控当前自身所处的环境，

能够积极获取各种资源以实现自己的预定目标[23]，自然

会在工作中感知到更强的组织支持，因此，高主动性个体

的组织支持感更强。而组织支持感与工作旺盛感的关系在

多数研究中均已得到证实[8]，组织支持感高的个体不仅能

在工作中得到更多的资源，用于更好地完成现有工作，维

持较高的工作绩效；同时，根据社会交换理论，个体在工

作中一旦得到更多的组织支持，在内心深处出于一种回报

组织的动机，也更愿意表现出较好的工作状态，尤其是在

中国这样一种注重“关系”和“人情”文化的社会环境中，表

现得更为突出。因此，组织支持感也会对工作旺盛感产生

显著的正向影响。基于以上分析可知，组织支持感在文职

人员主动性人格和工作旺盛感间起中介作用。 
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4.3．管理启示及研究局限 

本研究结论对军队文职人员管理也具有一定的启示，

对创新文职人员激励方法措施具有一定的指导。首先，鉴

于主动性人格对工作旺盛感的直接效应，相关部门在进行

文职人员招聘时，同等条件下可优先考虑录用主动性人格

较强的候选对象，对于已经招录或者现有文职人员，可采

用一定的培训或训练等形式，提高其行为的主动性；其次，

组织也要立足实际，以人为本，创设良好的组织支持氛围，

在文职人员遇到工作或生活中的困难时，给与及时有效的

帮助，只有使其感受到组织的温暖，才能使其在工作中充

分投入，体会到更强的工作旺盛感。 

然而，本研究也有一些设计上的缺陷，可在后续研究

中改进。首先，本研究所用数据全部为同一时间点的自评

形式所获得，在揭示变量间因果关系方面具有天然的缺陷，

后续研究可考虑采用纵向研究或追踪研究的方式，更为准

确地验证变量间的因果关系；其次，本研究仅仅探索了组

织支持感单一变量的中介效应，实际过程中的因果关系可

能更为复杂，可能存在多个中介变量或调节变量同时对两

者间关系产生影响的情况，后续研究可对此进行研究，以

更全面地揭示主动性人格影响工作旺盛感的内部机制和

边界条件。 

5．结论 

本研究以问卷调查的形式，通过相关分析、结构方程

建模等统计方法，探讨了军队文职人员主动性人格对工作

旺盛感的影响及内部作用机制。结果发现，军队文职人员

主动性人格、组织支持感、工作旺盛感间均存在显著的正

相关关系，主动性人格得分越高，组织支持感和工作旺盛

感的得分相应越高。结构方程模型检验的结果显示，主动

性人格对工作旺盛感具有显著的促进作用，组织支持感在

主动性人格和工作旺盛感间起部分中介作用，主动性人格

除了对工作旺盛感产生直接影响外，还可通过影响组织支

持感进而影响工作旺盛感。 

本研究对军队文职人员的管理和激励也具有一定的

启示，提高军队文职人员的工作旺盛感可以从招聘、培训

等环节入手，选拔或塑造其主动性人格，同时，也要加大

对文职人员的组织支持力度，使其感受到更强的组织支持

感。 
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