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摘 要：基于人格特质理论和资源基础理论，构建了以冗余资源为调节变量、以工作形塑为中介变量的

前摄型人格影响员工创新绩效的被调节的中介模型。利用 195份银行员工问卷调查数据，运用层次线

性回归方法进行统计分析。研究结果显示：前摄型人格显著正向的影响员工创新绩效；工作形塑在前摄

型人格对员工创新绩效影响关系中起中介作用；冗余资源调节了前摄型人格与工作形塑的关系，也正向

调节了工作形塑的中介作用。
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面对动态复杂的外部环境，是否拥有卓越的人

力资本是现代化企业勇于创新。追求卓越的关键。

新生代员工追求个性解放，善于在工作中采用新方

法，呈现出与传统人力资本截然不同的特征。此类

员工不仅具有稳定的心理状态，而且具有主动的性

格倾向［1］。近年来，前摄型人格成为学术界和企业

界的热点议题。前摄型人格作为一种人格特质，指

个体不受情景阻力的制约，善于利用环境采取行

动，寻找新的解决问题的方式和方法，具有稳定倾

向性［1-2］。对于前摄型人格的效果研究，学者们主要

从个体行为和团队行为方面展开讨论，一方面探讨

了前摄型人格对员工创业活动、职业生涯规划、领

导能力的影响作用［3-5］；另一方面分析了前摄型人格

对团队绩效、创新绩效和创新行为的影响［6-9］。相关

研究中，学者们多从员工心理角度探讨前摄型人格

对创新绩效的影响过程，但从员工主动行为和工作

资源的视角出发考察两者关系的研究还比较少见。

工作形塑是一种典型的主动性行为［10］，是由员

工主动发起的自下而上进行工作重新设计的活动，

是通过满足个体或群体的需求获得工作意义感并

影响工作绩效的亲组织行为［11］。与自上而下的工

作设计模式不同，工作形塑体现为员工自发规划和

自我管理［12］，追求工作需求和资源相平衡［13］，并且

更注重形塑的内在价值和非物质回报性［14］。工作

形塑既体现了员工的主动性、自发性，又能够有效

地扩大工作边界、促进人岗匹配、提高工作效率，在

前摄型人格影响员工创新绩效的过程中起重要的

传导作用。然而，员工的工作形塑行为并不会自然

发生。员工在综合应用现有知识对工作任务、关

系、认知进行重构的过程中，不仅是创新想法的实

现过程，更是对组织资源的整理、分析和综合运用

的过程，其很大程度上受到企业冗余资源的影响。

冗余资源是客观存在于组织内部的，一种过量的并

能够自由使用的资源［15］。尽管古典经济学理论中，

冗余资源是不存在或可以忽略不计的［16］，但是由于

管理者的有限理性以及企业的各种考虑和制约因

素，冗余资源或多或少普遍存在于组织中［17-18］。冗

余资源的存在对促进员工的主动行为和提升创新

绩效具有重要的影响作用［19-21］。基于此，本研究构

建了一个包含前摄型人格、冗余资源、工作形塑与

员工创新绩效的整合框架，探讨工作形塑在前摄型

人格影响员工的创新绩效过程中的中介作用以及
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冗余资源的调节效应。

本文的贡献在于：首先探讨了工作形塑在前摄

型人格与员工创新绩效关系中的中介作用。虽然

以往研究中不乏对人格特质和员工行为关系的研

究，但是从工作形塑的角度出发探讨前摄型人格对

员工创新绩效影响的中介机制还较为少见。本文

拓展了前摄型人格的效果研究，尝试着打开了前摄

型人格对员工创新绩效的影响机制的“黑箱”。其

次，分析了冗余资源的调节作用。从组织资源的视

角出发，探讨情景因素在员工个性特质-行为-绩效

框架的作用，丰富了研究框架和研究内容。

1 理论基础和研究假设

1.1 前摄型人格与员工创新绩效

Bateman和 Crant［1］在 20世纪 90年代首次提出

了前摄型人格的概念，并指出前摄型人格是一种个

体的稳定倾向，由个体通过采取主动性行为并对周

围的环境产生影响。相对于非前摄型人格，具有前

摄型人格的个体较少受到环境的影响，在工作中能

主动识别机会、创造机会并做出改变。学者们从不

同的角度对前摄型人格的内涵、作用机制等相关内

容展开了深入和广泛的研究。其中 Campbell［22］总
结了前摄型人格的员工所具有的五方面的核心特

征，分别是工作胜任力、人际胜任力、高水平的责任

感、积极进取的态度和正直诚信的品质。Crant［23］提
出前摄型人格是影响主动行为的稳定的个体差异

变量。本研究关注前摄型人格的自发性和稳定性，

认为前摄型人格是指个体自身所具备的，不受外部

情景制约的，能够巧妙地利用环境机会和资源优势

主动采取行动改变环境的行为倾向性。

拥有前摄型人格的员工崇尚自主、先动、冒险

的价值观，具有创新和风险承担的能力，并善于利

用组织资源和条件，既能够及时解决工作中遇到的

阻碍，又能够运用自己的优势探索和开发，有助于

员工有效的完成工作并开展创新活动。Greguras和
Diefendorff［24］通过对 165名领导与员工的配对数据

研究发现前摄型人格能够有效促进员工的创新绩

效和组织公民行为；Seibert等［25］通过对 180名全职

员工和领导者的长达两年的纵向研究发现，第一时

间段的员工的前摄型人格能够积极地影响第二时

间段员工的创新绩效和职业生涯规划。国内的学

者张婕等［12］发现前摄型人格可以通过直接反馈寻

求和间接反馈寻求促进员工的创新绩效的提升。

基于以上分析，提出假设：

前摄型人格对员工创新绩效具有正向影响作

用（H1）。

1.2 工作形塑的中介作用

工作形塑是一种非正式的工作设计行为，承担

工作任务或职责的员工为了满足自身兴趣取向或

实现自身的工作价值而进行的工作任务边界或内

容的重新设计的过程［26］。工作形塑首先体现了员

工积极主动的态度。其次工作形塑是追求“需求-

资源”平衡的过程，根据员工需要进行资源分配而

使“需求-能力”满足，进而促进人职匹配［13,27］。再

者，工作形塑既可以是个体的行为，也可以是团体

合作的形式，追求内在价值而非物质回报［28］。Tims
等［29］基于工作资源-需求理论，提出工作形塑包含

增加结构性工作资源（increasing structural job re⁃
sources）、增加社会性工作资源（increasing social job
resources）、减少妨碍性工作需求（decreasing hinder⁃
ing job demands）和增加挑战性工作需求（increasing
challenge job demands）四个方面。

工作形塑的引发动机包含内在和外在两个方

面的因素，其中人格是引起工作形塑的主要内在动

机［30］。具有前摄型人格的个体具有积极进取的品

质和更高的价值追求，善于将自身优势与工作任务

相结合，善于发现工作中存在的问题，并及时寻找

和捕捉物质、信息资源，改善工作环境，利用组织知

识、自身技能进行工作任务的设计和创新。相比较

具备其他性格特质的员工，具备前摄型人格特质的

员工能够把握机会，转变思想，通过工作形塑行为

发挥能动性。Petrou等［31］通过实证分析发现，具备

主动性人格特质的员工乐于参与挑战性的工作。

前摄型行为理论提出前摄型行为是一种动态的过

程［28］，这一过程中包含行为主体的行为动机、行为

过程和导向行动，必然产生具有影响力的结果。

Parker等［30］曾指出，前摄型行为会对个体绩效产生

影响。工作形塑是典型的前摄型行为之一［11］。工

作形塑通过员工对工作内容、工作方式等进行调整

和创新，将自我价值和兴趣与工作任务的完成结合

起来，既能够满足员工的成长需要和创造力的发

挥，也能够完成工作任务。Bakker和Maurery［10］通
过日记调研方式发现，员工的工作形塑能够提高工

作投入度并间接地促进员工创新绩效的提升。

Leana等［32］通过对学前教育教师进行调研，发现个

体工作形塑和团队工作形塑均能够提升员工的看

护质量。具有前摄型人格特质的员工，不仅能够主
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动运用和整合已有的知识体系参与工作而提升创

新绩效，还能够通过工作形塑间接地促进员工开展

创新活动。也就是说前摄型人格能够正向地促进

工作形塑，而工作形塑又有利于员工提出新想法、

采用新技术，提升员工创新绩效。为此，提出假设：

前摄型人格对与工作形塑具有正向作用（H2）；

工作形塑对员工创新绩效具有正向作用（H3）；

工作形塑在前摄型人格影响创新绩效的过程

中起中介作用（H4）。

1.3 冗余资源的调节作用

资源基础理论认为，组织所拥有的资源量永远

大于组织所需求的资源量，其差额被称为“冗余资

源”或“未被使用的资源”［16］。Bourgeois［33］认为冗余

资源的存在能够缓冲内部变革和外部环境变化带

给企业的压力。组织可以凭借冗余资源进行战略

变革。冗余资源也为组织提供了创新和变革的资

源，能够提高组织适应环境的能力［34］。在员工行为

层面，冗余资源为前摄型人格员工的工作形塑行为

提供了保障。由于工作形塑是对原有工作系统的

改变，与组织的惯例、规则相悖，甚至受到来自领

导、同事的阻扰和制约［35］。因此，工作形塑也是个

体资源不断消耗的过程。组织所拥有的冗余资源

缓解了工作形塑给员工带来的压力，促进了前摄型

人格员工的主动行为。组织资源是员工开展工作

形塑的重要情景变量。当冗余资源较为丰富时，前

摄型人格的员工可以利用冗余资源，调整工作内

容，优化工作设计，创新工作方法。而当冗余资源

较为贫乏时，前摄型人格的员工尽管具有主动的人

格特质，但迫于紧迫的资源环境，也会减少工作形

塑行为，这在一定程度上限制了员工创新思维和创

新动力。为此，提出假设：

冗余资源在前摄型人格对工作形塑的影响过

程中发挥调节作用，即冗余资源越丰富，前摄型人

格越能够促进工作形塑（H5）。

在前摄型人格影响员工创新绩效的过程中，冗

余资源表现出不一致的调节作用［36］。当组织内部

冗余资源较为贫乏时，即使是拥有前摄型人格特质

的员工也往往面临着不确定性的风险，立足于本职

工作减少创新活动成为员工的保守做法，不利于创

新绩效的提升［37］；而冗余资源过于丰富时，具有前

摄型人格的员工在创新过程中会过度依赖工作资

源而忽视了主观能动性的发挥，使员工缺乏危机

感，降低了工作和创新的动力，对创新绩效也会产

生消极的影响［38］。而适量的冗余资源可以将员工

的前摄型人格特质发挥得更为充分，促进员工应用

有限且合理的冗余资源开展工作，激发员工的工作

热情和内部动力，积极参与工作变革，促进创新绩

效提升［39］。这就意味着过多或贫乏的冗余资源都

会降低前摄型人格对员工创新的影响作用，而适中

的冗余资源则会激发前摄型人格对创新绩效的正

向作用。为此，提出假设：

冗余资源对前摄型人格与员工创新绩效之间

关系的调节作用是非线性、倒 U型的，即当冗余资

源适量时，前摄型人格对员工创新绩效产生的正向

影响作用最大（H6）。

1.4 被调节的中介作用

通过上文的论述，发现冗余资源调节了前摄型

人格对工作形塑的正向作用，工作形塑又在前摄型

人格影响创新绩效的过程中起中介作用。因此，本

研究认为冗余资源调节工作形塑在前摄型人格与

员工创新绩效之间起中介作用，即在较高的冗余资

源环境下，前摄型人格通过工作形塑对员工创新绩

效产生的间接效应更强。为此，提出假设：

冗余资源正向调节前摄型人格对员工创新绩

效的间接效应，即当在较高冗余资源环境时，前摄

型人格通过工作形塑对员工创新绩效产生的间接

作用更强（H7）。

研究概念模型如图 1所示。
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图 1 本文研究的概念模型

2 研究方法

2.1 样本选择和数据收集

近年来，银行金融产品差异越来越小，银行业

的竞争也越来越激烈。能否创新服务，推出新产

品，赢得客户是银行在激烈的竞争中获取优势的前

提。银行业越来越依赖员工的主动性和创新性行

为，并采取各种激励措施激发员工工作动力，提升

工作绩效。银行业员工普遍工作主动性强，追求高

绩效，符合本文研究对样本的要求。课题组在某市
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一家大型私有制银行开展调研，在该银行人力资源

部经理支持下，课题组成员深入到各支行进行现场

调研。为了不影响员工正常工作秩序，课题组成员

选择工作人员的休息时间邀请其进行问卷填答，调

研过程中，及时对答题者关于题目以外的问题进行

解答，而不对问卷题目进行解释，同时在调研之前，

承诺本次调研结果仅作为学术研究。调研问卷包

含员工的基本情况、前摄型人格、冗余资源、工作形

塑和创新绩效 4个分量表。本次调查持续了两个月

时间，共发放 300份问卷，回收 219份，经过筛选，剔

除答题不完整、所有题项答案相同等废卷后，最后

形成 195份有效问卷。

2.2 变量测量

为保证问卷的效度和信度，本研究中所使用的

量表均采用或借鉴在国内外优秀期刊上发表且通

过验证的成熟量表，结合本研究的目的以及银行企

业的特殊性进行修改和完善。在正式开始调研之

前，我们咨询了相关领域的专家对问卷量表进行了

修订，使问卷题项表述更清楚、规范。问卷题项的

设计采用 Likert五维量表。

前摄型人格。张振刚等［9］在 Bateman和 Crant［1］

开发的前摄型人格量表的基础上进行了翻译和修

订，形成了包含 17个题项的量表，本研究采用张振

刚等的量表对前摄型人格进行测度。量表的 Cron⁃
bach’α 为 0.95。通过 KMO（Kaiser-Meyer-Olkin）
和 Bartlett球形检验得到KMO值为 0.933。

冗余资源。采用 Tan和 Peng［34］开发的量表来

测量冗余资源，共 7个题项，其中已吸收的冗余资源

4个题项，未吸收的冗余资源 3个题项。量表的

Cronbach’α为 0.904，通过KMO和 Bartlett球形检验

得到KMO值为 0.851。
工作形塑。选取 Tims等［29］开发的量表测量工

作形塑，包含增加结构资源、增加社会资源、减少妨

碍需求和增加挑战需求 4个方面，各包含 5个题项，

共 20个题项。4个维度的 Cronbach’α分别为 0.903、
0.901、0.795和 0.912，通过 KMO和 Bartlett球形检

验得到KMO值分别为 0.825、0.815、0.705和 0.854。
员工创新绩效。万青［40］在总结整理国内外创

新绩效测量量表的基础上，结合中国企业情景设计

了员工创新绩效量表，主要从自我提升、创新过程

改进、环境塑造和外界认可 4个方面进行了界定，共

包含 8个题项。本研究选取万青提出的量表测试员

工 创 新 绩 效 ，量 表 的 Cronbach’α 为 0.935，通 过

KMO和 Bartlett球形检验得到KMO值为 0.913。
此外，为了保证研究结果的稳定性，考虑了影

响员工工作行为的常用控制变量作为本研究的控

制变量，包含性别、学历、年龄和任职年限。

3 研究结果

3.1 量表的信度和效度

本研究对前摄型人格、冗余资源、工作形塑和

员工创新绩效 4个变量进行信效度分析。通过主成

分分析和最大方差旋转，对变量进行信度检验，各

变量的指标因子载荷均超过 0.6，各变量 KMO值均

大于 0.7，Bartlett球形检验结果均显著异于零，说明

各 题 项 能 够 反 映 相 关 构 念 ，效 度 较 好 。 采 用

AMOS19.0进行验证性因子分析检验各构念之间

的区分效度。采用同源同质和因果链合并的方法

排列出了三组模型，对研究变量进行检验，检验结

果见表 1，发现四因子模型的拟合优度优于其他合

并模型，表明量表具有较好的区分效度。同时各变

量的 Cronbach’α系数大于 0.7，说明各变量是有效

及可信的，具有较高的内部一致性。

表 1 验证性因子分析

变量

四因子模型

两因子模型

单因子模型

χ2

2667.1

3612.7

3938.9

df

1250

1254

1255

χ2/df

2.13

2.88

3.14

RMSEA

0.076

0.098

0.105

RMR

0.049

0.068

0.07

TLI

0.824

0.708

0.668

CFI

0.834

0.724

0.686

IFI

0.836

0.726

0.689

注：四因子模型：前摄型人格、冗余资源、工作形塑、员工创新绩效；二因子模型：前摄型人格+冗余资源+工作形塑、员工创新绩效；单因

子模型：前摄型人格+冗余资源+工作形塑+员工创新绩效。

3.2 描述性统计分析

对各变量的平均值、标准差和相关系数进行了

统计，结果见表 2。从相关系数可以看出：前摄型人

格与工作形塑显著正相关（r=0.679，p<0.01）；工

作形塑与员工创新绩效显著正相关（r=0.756，p<
0.01）；前 摄 型 人 格 与 创 新 绩 效 显 著 正 相 关（r=
0.607，p<0.01），初步验证了研究中的假设，为进一

步验证假设提供了依据。
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表 2 描述性统计结果

变量

1.性别

2.学历

3.年龄

4.任职年限

5.前摄型人格

6.冗余资源

7.工作形塑

8.员工创新绩效

均值

1.62
3.14
2.42
1.56
3.94
3.71
4.00
4.17

标准差

0.49
0.63
0.60
0.79
0.62
0.78
0.56
0.54

1
1

-0.006
0.066
0.005

-0.024**
-0.099
-0.140
-0.122

2

1
-0.036
-0.079
0.121
0.142*
0.170*
0.051

3

1
0.573**
-0.039
-0.038
-0.138
-0.005

4

1
-0.057
0.021

-0.145*
-0.008

5

1
0.502**
0.679**
0.607**

6

1
0.469**
0.498**

7

1
0.756**

8

1

注：**表示 p<0.01；*表示 p<0.05。

3.3 工作形塑的中介效应分析

运用 SPSS19.0，采用多元回归方法对前摄型人

格、工作形塑和员工创新绩效进行分析。表 3的模

型 1到模型 4以工作形塑为因变量，模型 5到模型 10
以员工创新绩效为自变量。模型 5仅加入控制变

量，模型 6在模型 5的基础上加入前摄型人格，结果

发现前摄型人格显著正向地影响员工创新绩效（β
=0.531，p<0.001）。在除去控制变量影响后，前摄

型人格解释了员工创新绩效 35.4% 的方差变异。

说明员工所具备的前摄型人格特质越强烈，员工表

现出来的创新绩效就越明显。假设 1得到验证。如

模型 2所示，前摄型人格对工作形塑具有显著正向

的影响（β=0.599，p<0.001），说明员工所具备的前

摄型人格特质越强烈，员工越倾向于进行工作形塑

活动。假设 2得到验证。如模型 7所示，工作形塑

对员工创新绩效具有显著正向的影响（β=0.755，p
<0.001），说明员工越能够积极开展工作形塑，就越

能够正向提升员工创新绩效。假设 3得到验证。

为了验证工作形塑的中介作用，模型 8在模型 6
的基础上加入工作形塑，发现前摄型人格对员工创

新绩效的正向影响仍然显著（β=0.143，p<0.05），

但回归系数较之前显著下降，根据温忠麟等［41］研

究，说明工作形塑在前摄型人格与员工创新绩效之

间发挥中介作用，H4得到验证。

3.4 冗余资源的调节效应分析

在对冗余资源的调节作用进行验证之前，首先

对相关变量进行中心化处理以降低变量之间的多

重共线性，接着采用回归方法验证工作形塑的调节

作用。模型 4验证了冗余资源在前摄型人格与工作

形塑关系之间的调节作用，在前摄型人格、冗余资

源对工作形塑的主效应模型基础上，增加了前摄型

人格与冗余资源的交互作用项，回归结果显示，前

摄型人格与冗余资源的交互作用项对工作形塑也

具有显著正向的作用（β=0.145，p<0.05）。说明冗

余资源在前摄型人格与工作形塑之间起到调节作

用，即冗余资源越多，越能够促进具有前摄型人格

特质的员工开展工作形塑。模型 9到模型 11考察

了冗余资源在前摄型人格对员工创新绩效影响关

系中的调节作用，模型 10在模型 9的基础上加入了

前摄型人格与冗余资源的交互作用项，回归结果显

表 3 回归分析结果

变量

性别

学历

年龄

任职年限

主动性人格

冗余资源

工作形塑

前摄型人格×
冗余资源

前摄型人格×
冗余资源 2

R2

调整后的 R2

F

工作形塑

模型 1
-0.153*
0.144*
-0.082
-0.052

0.069
0.049
3.508**

模型 2
0.001
0.073
-0.061
-0.048
0.599***

0.483
0.47

35.363***

模型 3
0.001
0.061
-0.075
-0.041
0.524***
0.12***

0.504
0.488

31.818***

模型 4
0.015
0.068
-0.087
-0.03
0.023
0.476

0.145*

0.517
0.499

28.616***

员工创新绩效

模型 5
-0.134
0.044
0.002
-0.001

0.017
-0.003
0.838

模型 6
0.002
-0.019
0.003
0.021
0.531***

0.370
0.354

22.221***

模型 7
-0.019
-0.065
0.038
0.064

0.755***

0.591
0.58

54.646***

模型 8
0.002
-0.066
0.034
0.061
0.143*

0.648***

0.605
0.593

48.047***

模型 9
0.003
-0.037
0.014
0.000
0.418***
0.182***

0.421
0.403

22.802***

模型 10
0.013
-0.031
0.022
-0.009
0.412***
0.164***

0.114*

0.430
0.409

20.161***

模型 11
0.021
-0.034
0.016
-0.005
0.490***
0.196***

0.126†

-0.134†

0.441
0.417

18.343***
注：***表示 p<0.001；*表示 p<0.05；†表示 p<0.1。
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示，前摄型人格与冗余资源的交互作用项对工作形

塑也具有显著正向的影响（β=0.114，p<0.05）。模

型 11继续加入前摄型人格与冗余资源平方的交互

作用项，回归结果显示，前摄型人格与冗余资源平

方的交互的回归系数显著（β=-0.134，p<0.05），这

表明，冗余资源对创新绩效的调节效应是非线性、

倒 U型的，即适量的冗余资源对前摄型人格与员工

创新绩效之间的调节作用最强。

采用 Preacher等［42］开发的 Bootstrapping检验方

法来验证冗余资源对工作形塑中介作用的调节作

用。将冗余资源作为调节变量纳入“前摄型人格-

工作形塑-员工创新绩效”的中介模型，见表 4，分别

选择较低的冗余资源（-1标准差）、较高的冗余资源

（+1标准差）时，发现置信区间均不包含 0（LLCI=
0.1526，ULCI=0.3447）、（LLCI=0.2581，ULCI=
0.491），这表明工作形塑的中介作用受到冗余资源

的调节作用。即在高的冗余资源下，前摄型人格通

过工作形塑对员工创新绩效的正向影响更强。假

设H7得到验证。

表 4 中介模型的调节路径分析

中介变量

工作形塑

条件间接效应

调节变量

低值

高值

效应

0.241
0.3635

标准误

0.0482
0.061

下限（LLCI）
0.1526
0.2581

上限(ULCI)
0.3447
0.491

4 结果与讨论

从人格特质和组织资源两个视角探讨了中国

管理情景下的银行业员工创新绩效的影响因素，验

证了工作形塑在前摄型人格与员工创新绩效关系

中的中介作用和冗余资源的调节作用。研究得出

以下结论：前摄型人格能够直接正向影响员工创新

绩效，也可以通过工作形塑间接地影响创新绩效，

工作形塑在前摄型人格与员工创新绩效关系之中

起着中介作用；同时这一中介作用受到冗余资源的

调节。冗余资源在前摄型人格与工作形塑之间关

系中起正向的调节作用，在前摄型人格与员工创新

绩效关系中的调节作用是非线性、倒U型的。

4.1 理论贡献
首先，本研究验证了前摄型人格对员工创新绩

效的正向影响作用。张婕等［12］曾呼吁在不同行业、

不同性质的企业里对前摄型人格和行为进行验证。

本研究选取了银行业的员工作为调研样本并再次

验证了前摄型人格对员工创新绩效的促进作用，增

强了研究结论的普适性。研究结果也表明，员工是

具有前摄型和主动性的个体，组织可以通过激发员

工的前摄型的自我管理行为以提升创新绩效。

其次，本研究从工作形塑的角度揭示了前摄型

人格对员工创新绩效的影响机制，构建了“前摄型

人格-工作形塑-员工创新绩效”的模型。以往研究

对前摄型人格对创新绩效的影响已经进行了充分

的探讨并进行了验证，但是从工作角度来分析前摄

型人格如何影响员工创新绩效的研究还较少。工

作形塑是发生在个体层面的以员工主动人格特质

为前提的行为。通过工作形塑，员工将创新的想法

与工作实际相结合，是一种与工作说明逆操作的行

为。员工的前摄型人格在工作形塑活动中得到充

分的体现，将工作岗位职责、职级结构等的调整与

自我价值的实现结合起来，既能充分发挥员工的主

观能动性，又能提升创新绩效。以工作形塑为中介

分析前摄型人格对员工创新绩效的关系，进一步拓

展了前摄型人格对创新绩效的关系研究。

最后，本研究以资源基础理论为前提，探讨了

冗余资源的调节作用。一方面，冗余资源在前摄型

人格与工作形塑关系中起到正向的调节作用，同时

也调节了工作形塑在前摄型人格与员工创新绩效

之间的中介作用。也就是说冗余资源是前摄型人

格通过工作形塑影响员工创新绩效的一个重要边

界条件。在组织内部，合理高效地整合冗余资源，

不仅有利于前摄型人格对工作形塑的影响，而且能

强化前摄型人格对员工绩效的间接作用。另一方

面，冗余资源在前摄型人格与员工创新绩效的关系

中的调节作用是非线性、倒 U型的。冗余资源过多

或过于贫乏，都不利于前摄型人格对员工创新绩效

的正向作用，而适量的冗余资源既能够为主动性员

工提供较为宽松的资源环境，又能够保证员工有效

地协调和整合零散的资源，从而产生一些新的工作

模式或创新思想，强化前摄型人格对员工创新绩效

的影响。

4.2 管理启示
员工是企业的核心元素，而员工是否主动开展

工作、在工作岗位上创新，成为提高员工绩效的关

键。进入 21世纪以来，新生代员工逐渐成为中国劳

动力市场的主力军，这一群体在独特的家庭环境、

高等教育和就业改革背景下成长起来。经济全球

化、互联网普及、中西方文化冲突和融合等一些时

代的特征使这些员工表现出独特的个性和行为。

这些员工具有工作主动性，创新意识强，但个性独

立，喜欢另类独行。传统的组织管理模式和激励方

式已经无法激励和约束新生代员工。如何激发员

工的工作主动性性和积极性，成为目前组织管理的

关键难题。
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本研究探讨员工的前摄型人格对创新绩效的

影响机制，对组织如何开展员工管理，提高组织绩

效具有实践意义。第一，注重培养员工的前摄型人

格，发挥员工的工作热情和创造力。新生代员工在

企业发展过程中承担着非常重要的任务并扮演着

关键的角色，这部分员工厌烦重复性的工作，希望

从事有挑战性的、趣味性的工作，渴望有所成就，期

望得到领导的认可，同时他们具有工作主动性，富

有工作热情和创新性。组织一方面应该吸引具备

前摄型人格的员工充实队伍力量，另一方面应在组

织内设立动态奖励机制，鼓励员工主动参与创新实

践。第二，合理引导工作形塑。工作形塑是个体在

追求个体—组织相契合而发起的对工作任务、资

源、人际关系等进行重新设计和改良的行为，能够

使个体获得工作意义感和身份感。通过工作形塑，

能够使个体和组织达到“双赢”，既能够促进员工实

现个体的职业发展和规划目标，也能使组织获取高

绩效。组织管理者应从组织和员工两个层面来审

视工作形塑，既不要打压也不要过度支持，引导员

工结合自身特长开展工作形塑，使员工工作形塑的

目标与组织目标相一致，保证工作形塑产生积极的

作用。第三，努力挖掘、利用和控制好各种冗余资

源。冗余资源客观存在于组织内部，既能够为组织

发展提供资源补充，也能为员工开展工作形塑提供

机会。合理有效地利用冗余资源将有利于具备前

摄型人格的员工开展工作形塑和创新实践，提高组

织绩效。

4.3 研究的不足和展望
本研究存在一些局限和不足：第一，问卷发放

的对象局限在银行业员工，并没有进行完全的随机

抽样，未来研究可扩大样本职业范围以提升研究结

果的普适性；第二，问卷各量表均采用员工自评的

方式进行数据收集，虽然采用验证性因素分析表明

数据并不会受到共同偏差的严重影响，但单一来源

的数据仍可能存在共线性问题。未来的研究可采

用多时点，多来源的方式收集数据。第三，研究考

察了前摄型人格对员工创新绩效的影响，在前摄型

人格通过影响员工主动性行为进而影响绩效的过

程中，可能还会受到组织制度、领导风格等因素的

影响，未来研究可探索多因素交互对创新绩效的影

响作用。
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Proactive Personality, Job Crafting and Employee Creative Performance：：

the Moderating Role of Slack Resource

Wang Wenting1,2, Jain Lirong1, Guo Qiuyun2
(1. School of Economics and Management, Nanjing University of Aeronautics and Astronautics, Nanjing 211100, China;

2. Department of Economics and Management, Taiyuan Polytechnic, Taiyuan 030008, China)

Abstract: Based on the theory of personality trait and the resource. based theory, this study builds a moderated mediation model. Taking organiza⁃
tional slack as a moderator and job crafting as a mediator, the study explores the relationship between proactive personality and employee creative
performance. According to 195 questionnaire data of bank employees, this paper makes statistical analysis by using the method of hierarchical linear
regression. The results show that proactive personality has a significant positive impact on employee innovation performance, job crafting plays an
intermediary role in the relationship between proactive personality and employee innovation performance, organizational slack regulate the relation⁃
ship between proactive personality and job crafting, and also positively regulate the intermediary role of job crafting.
Keywords: proactive personality; organizational slack; job crafting; creative performance
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