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·研究构想(Conceptual Framework)· 

职业主动行为的内涵、形成与作用机制* 

王  桢  季小童  全  程 

(中国人民大学劳动人事学院, 北京 100872) 

摘  要  社会的快速变革和职业生涯模式的转变, 使得个体在职业生涯发展中主动性的重要性日益凸显。职

业主动行为研究虽已取得一些研究进展, 但其概念内涵尚未形成统一的界定, 其前因和后果仍未充分探索 , 

限制了该领域的深入发展。本研究将对职业主动行为的概念内涵、形成机制和影响机制进行全面探讨。首先, 

本研究基于自我调节理论, 提出职业主动行为的概念框架, 并进一步开发相应的测验量表。其次, 基于主动性

动机模型, 探究个体特征、职业特征、组织特征通过“有能力做”、“有原因做”、“有能量做”三个动机状态对职

业主动行为产生影响, 对其前因机制形成多层次系统的认知。最后, 从职业资源的角度出发, 考察职业主动行

为对个体人力资源、社会资源、心理资源和认同资源的积累, 进而促进可持续职业生涯发展的影响机制。本

研究将丰富和拓展职业主动行为的研究, 为其理论发展提供新的视角和实证支持, 也为职业咨询和管理实践

提供启示。 
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1  研究背景与问题提出 

数智时代的到来给个体的职业生涯带来了前

所未有的机遇与挑战(周文霞 等, 2020; Tang et al., 

2023), 个体需要主动地调整和适应(Akkermans & 

Hirschi, 2023; Savickas & Porfeli, 2012)。一方面, 

数智技术提供了丰富的新职业类型和灵活的工作

模式, 满足个体多样化的职业发展需求。另一方

面, 数智技术对部分岗位可能存在替代性, 给传

统组织管理和职业发展模式带来较大冲击(涂艳 

等, 2022; 张志学 等, 2021)。传统的职业生涯模

式也正在从在单一组织内长期发展的稳定路径 , 

转向更具易变性、非线性和无边界特征的职业生

涯形态(王忠军 等, 2015; Briscoe & Hall, 2006)。

员工与组织之间的关系趋于弱化, 职业生涯管理

的重心正由组织主导转向个体主导(翁清雄, 席酉

民, 2010; Haenggli et al., 2021)。因此, 职业主动行
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为被视为个体应对不确定性, 实现职业自我管理

的重要解决方式。 

职业主动行为是指个体自发采取的影响、改

变和提升职业环境和自身状况, 促进职业发展的

一系列未来导向的行为(Akkermans & Hirschi, 

2023; Parker & Collins, 2010; Strauss et al., 2012)。

职业主动行为不仅影响个体自身的发展轨迹, 更

对组织的绩效表现与管理实践具有深远影响。尽

管很少有研究直接指出职业主动行为与绩效关系, 

但在个体主动性研究中, 学者们普遍认同员工主

动行为有助于提升组织的效率与适应性, 是组织

成功的关键决定因素(Crant, 2000)。Parker 和

Collins (2010)也指出, 员工的职业主动行为会促

使他们关注组织要求与个人职业期望及偏好的长

期匹配, 从而逐渐影响组织所重视的结果。此外, 

一些员工具体的职业行为能够提升绩效表现, 比

如主动反馈寻求(Lam et al., 2015)、网络行为

(Thompson, 2005)、主动技能发展(Le et al., 2024)

等。因此, 如何通过激励机制、能力发展支持等

方式激发员工职业主动性, 进而促进员工在组织 

中发挥能动性 , 正成为人力资源管理的新命题
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(Chong et al., 2025)。探讨个体如何实现职业生涯

的自我驱动 , 不仅回应了当代员工的发展需求 , 

也是组织与社会关注的重要议题(Guan et al., 2019)。 

目前职业主动行为的研究仍处于争鸣阶段 , 

相关研究领域尚存在诸多不足, 具体而言, 研究

在概念界定上尚未达成共识, 测量工具仍不完善, 

缺乏系统性的前因研究 , 作用机制研究匮乏等

(Akkermans & Hirschi, 2023; Jiang et al., 2023)。完

善职业主动行为的研究对于职业发展和组织管理

理论和实践均具有重要作用。 

首先, 厘清职业主动行为的概念对于职业发

展和主动性研究具有显著贡献。职业主动行为的

理论基础主要来源于职业发展研究和组织行为学

中主动性研究两大领域(刘晋 等, 2018)。这两类

文献尚未形成有效的学术对话, 存在明显的理论

隔离。这不仅影响了对职业主动行为的概念内涵、

研究现状和未来趋势的全面理解和客观把握, 也

导致此领域的研究仍然较为发散, 研究结果具有

偏向性 , 不能有效促进知识整合 (Jiang et al., 

2023)。也因此 , 职业主动行为虽然得到了关注 , 

但其具体内涵还没有达成一致。学者采用不同的

名称对职业主动行为进行概念化 , 如职业投入

(Career Engagement, Hirschi et al., 2014)、职业主

动性 (Career Proactivity, Akkermans & Hirschi, 

2023)等, 这使得职业主动行为的概念界定较为混

乱, 也缺乏一定的理论基础指导。此外, 文献中还

存在不少相似概念, 与职业主动行为存在内容重

叠 , 或在概念层次上存在包含关系(Klehe et al., 

2021)。因此, 对职业主动行为的概念和内涵进一

步厘清十分紧迫, 对于该领域的发展也具有重要

作用。在测量方面, 虽然存在一些对于职业主动

行为的量表, 缺乏广为认可的测量工具(Lent et al., 

2023)。学者们经常根据自己的研究需要选择一种

或者几种特定的主动行为, 或从其他概念的测量

中抽取相关项目进行改编, 对职业主动行为进行

测量(Singh et al., 2009), 其结构和维度并不清晰, 

有效性需要进一步讨论。这些因素较大限制了职

业主动行为研究的继续深入和持续拓展。 

其次, 关于职业主动行为的前因讨论, 个体

层面的研究较为丰富, 对于职业因素、组织情境

因素的讨论并不完善 , 还存在较大的研究空间

(Jiang et al., 2023)。职业主动行为通常在特定职业

和组织中发生, 在个体因素之外也必须考虑社会

和职业情境因素的影响, 比如职业特征、组织人际

情境因素和组织人力资源管理制度的作用。已有研

究中, 通常只考虑单一方面的因素对职业主动行

为的影响, 这样既不能对其前因机制形成全方位

的认识, 也缺乏考虑不同因素对员工职业主动行

为的交互效应(刘晋 等, 2018)。因此, 本研究计划

引入主动性动机理论对前因机制进行系统梳理 , 

不仅对于促进职业主动性研究具有基础作用, 而

且对于连接职业发展文献和组织行为文献具有开

拓作用。 

再次, 探究职业主动行为对可持续职业生涯

的作用机制, 契合当代职业研究的前沿议题。职

业环境的变动不仅带来了更多的不确定性, 也增

加了职业生涯管理的复杂性, 个体必须思考如何

实现可持续的职业生涯管理(吴仲达 等, 2023; De 

Vos et al., 2020)。可持续职业生涯指个体兼顾健

康、快乐和生产力的职业生涯经历, 是一种能够

抵御外界不确定性的风险, 并在长时间历程中实

现资源积累和职业发展的经历(De Vos et al., 2020; 

Seibert et al., 2024)。个体能否在维持健康和快乐

的同时, 具有较高生产力, 对于个人和组织持续

发展都格外重要(吴仲达 等, 2023)。职业主动行

为的目的是实现更好的人−职匹配 , 对于个体实

现可持续职业生涯有促进作用(Spurk et al., 2020)。

然而以往职业研究通常考察职业主动行为对单个

结果变量的影响, 没有从整体角度对可持续职业

生涯的多个维度进行考察。并且多数研究仅探究

职业主动行为对结果变量产生的直接影响, 对其

作用机制缺乏分析, 理论支撑较少(Akkermans & 

Hirschi, 2023)。本研究尝试引入职业资源视角, 对

职业主动行为对个体可持续职业生涯的作用机制

进行分析。 

基于以上原因, 本研究将聚焦于职业主动行

为开展系统研究。首先, 我们对职业主动行为的

概念内涵进行分析, 并开发相应测量工具。其次, 

基于主动性动机模型, 采取多层分析视角, 考察

个体特征、职业特征、组织特征对职业主动行为

的影响, 并探讨职业主动性动机的中介作用。接

着基于资源保存理论, 分析职业主动行为对个体

可持续职业生涯的影响, 并考察职业资源的中介

作用。本研究不仅能够对职业发展和主动性研究

做出显著的理论贡献, 也对个体实现可持续职业

生涯和组织管理实践具有重要的现实意义。 
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2  国内外研究现状 

2.1  职业主动行为的概念与测量 

职业主动行为的理论基础融合了职业发展和组

织行为研究的核心观点, 反映了现代职业生涯模式

转变与个体主动性行为的结合。主动职业行为的概

念最早由 Claes 和 Ruiz-Quintanilla (1998)正式提出, 

是指个体主动职业规划、技能发展、咨询和网络构

建等管理自身职业发展的行为。进一步, Seibert 等人

(2001)提出职业主动性的概念, 将其定义为个体主

动提升职业生涯而非被动应对工作环境的行为。尽

管名称略有不同, 但职业主动性与职业主动行为在

文献中被视为同一概念的不同表述(Akkermans & 

Hirschi, 2023; De Vos et al., 2009; Parker & Collins, 

2010; Sylva et al., 2019)。为突出职业领域研究的特

点, 本研究采用“职业主动行为”这一名称。 

与此同时, 职业主动行为的研究也深受组织

行为学中个体主动性理论的启发(Crant, 2000)。在

组织情境中, 主动性行为是指个体为改变自身或

环境而自发采取的具有预见性和未来导向的行为

(Parker & Collins, 2010)。已有研究发现主动性行

为与职业结果密切相关(Seibert et al., 1999; Seibert 

et al., 2001)。随着研究发展, De Vos 等人(2009)提

出了职业主动行为的过程模型, 即个体从预期、

计划并努力对职业发展产生影响, 包含个体认知

和行为。学者们也逐渐将职业导向的主动行为纳

入主动性行为的理论框架中(Grant & Parker, 2009; 

Parker & Collins, 2010), 并指出其对职业发展结

果, 尤其是超越组织边界的职业成就, 具有的重

要影响(Jiang et al., 2023)。 

学者们对职业主动行为的概念界定存在差异, 

由于其测量也尚未达成一致。梳理现有文献发现, 

目 前 主 要 存 在 以 下 测 量 : (1) Claes 和

Ruiz-Quintanilla (1998)较早将主动构建职业生涯

的一些行为归纳整理, 开发了包含 11 个条目的职

业主动行为测验量表。其中包括 4 个具体的行为: 

主动职业规划、主动技能发展、主动咨询行为、

主动网络行为。一些学者们在实证研究时也在该

量 表 的 基 础 上 进 行 整 理 和 修 订 来 进 行 测 量

(Strauss et al., 2012)。然而, 该量表各维度的内部

一致性较低, 实际使用效果不佳。(2)一些学者也

经常应用管理愿望中的行为量表 , 包含职业规

划、技能发展 , 共 6 个条目(Tharenou & Terry, 

1998), 与其他具体行为进行结合测量职业主动行

为(Seibert et al., 2001; Singh et al., 2009)。该量表在

内容上与 Claes 和 Ruiz-Quintanilla (1998)开发的量

表具有一定相似性。然而, 该量表包含的内容较

为局限 , 不能全面反映职业主动行为的概念。

(3)Hirschi 等人(2014)提出职业投入的概念来衡量

个体从事职业主动行为的总体程度, 包含职业规

划、职业自我探索、职业环境探索、人际网络、

技能发展、定位行为共 6 类具体的行为, 共 9 个

题项。该量表更侧重于一系列具体职业行为, 但

缺少了主动性的成分。(4)Korkmaz 等人(2025)开发

了线上主动职业行为量表, 侧重于个体如何利用在

线平台进行主动职业发展, 共 13 个题项, 缺乏对常

规线下情境中职业主动行为的分析。 

综上所述, 职业主动行为的理论基础融合了

职业发展研究和个体主动性领域的核心观点, 在

无边界职业生涯以及组织管理中具有重要作用。

此外, 职业主动行为研究对象也不仅仅局限于职

业的新进入者, 而面向具有更加普遍普适的对象

(Hirschi et al., 2014)。职业主动行为研究的重要性

获得较为广泛的认可, 但学者们对于该概念的具

体内涵和边界还没有达成一致。 

2.2  职业主动行为的前因 

现有研究中职业主动行为的前因机制可以概

括为个体因素、职业因素、组织情境因素三个方

面。其中, 个体因素的研究尤为丰富, 涵盖人格特

质、心理资源、认知资源等方面。首先, 人格特

质作为职业主动行为的核心影响因素受到广泛关

注。例如, 主动性人格不仅直接促进职业主动行

为(Seibert et al., 2001), 还调节了情境因素对职业

主动行为的影响(Lent et al., 2022)。其次, 个体具

有的稳定导向和思维模式也被发现会促进职业主

动行为的表达。例如, 当个体具备未来时间导向

和易变性职业生涯态度时, 其职业主动行为表现

更为突出(Herrmann et al., 2015; Praskova & Johnston, 

2020)。在心理资源方面, 如希望、职业角色承诺、

职业适应力等积极的心理资源, 能够使得个体对

职业发展充满信心, 均对职业主动行为有显著正

向影响(Chen et al., 2023; Hirschi, 2014; Taber & 

Blankemeyer, 2015)。然而, 也有研究发现初始职

业适应力较高的个体, 在后续更高职业主动性的

表现上却较差(Spurk et al., 2020)。在认知资源方

面, 个体感知到的差距是驱动职业主动行为的重
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要动力。现在与未来之间的差距, 例如未来工作

自我, 激励个体通过努力缩小现状与理想职业状

态之间的鸿沟(Guan et al., 2017; Strauss et al., 

2012; Taber & Blankemeyer, 2015)。自我与他人之

间的差距, 如社会比较倾向, 促使个体通过与他

人比较来调整自己的职业行为(Buunk et al., 2007)。

职业目标与现实之间的差距, 如职业发展目标会

激发个体采取主动行为弥补能力与岗位需求之间

的不匹配以实现目标(De Vos et al., 2009)。 

在职业因素方面, 职业冲击作为一种在职业

生涯中发生的非同寻常的事件受到了关注(Akkermans 

et al., 2018)。基于资源保存理论, 职业冲击在个体

资源积累和消耗中发挥着重要作用。因此, 不同

类型的职业冲击可能会促进职业主动行为, 也可

能会阻碍职业主动行为 (Ali & Mehreen, 2022; 

Leong et al., 2024)。组织情境因素对员工职业主动

行为的影响已得到部分研究支持, 领导行为、管

理实践以及工作设计等因素对员工的职业主动行

为具有显著影响。领导教练行为作为一种有效的

领导举措, 能够对员工的职业主动行为产生积极

影响(Huang & Hsieh, 2015)。此外, 研究表明不同

类型的导师指导关系也会对员工的职业主动行为

产生差异化影响(薛晓州 等, 2017)。然而, 其他领

导特征和行为对于员工职业主动行为的作用尚未

得到充分探讨。此外, 来自组织管理实践中有助

于员工职业发展的因素, 如个性化工作协议(罗萍 

等, 2020)也被证明能通过满足个体心理需求或激

发积极反应来推动职业主动行为。 

目前国内外关于职业主动行为的前因机制研

究已取得一定进展, 主要集中在个体因素、职业

因素和组织情境因素三个方面(刘晋 等, 2018)。

基于文献综述, 从内容方面来看, 对职业因素和

组织情境因素的研究不够深入, 尤其是职业特征

和组织情境特征的作用机制尚不明晰。从机制方

面, 从基本人格特质等较远端的变量到一系列较

近端变量都能预测职业主动行为, 却缺乏一个整

体的理论框架, 通过分阶段、分层、分类方式明

晰职业主动行为的前因和形成机制。 

2.3  职业主动行为的后果 

相较于对职业主动行为前因变量的考察, 对

其作用后果探究较少。仅有的后果研究也只表明

了职业主动行为的近端结果, 即行为是否成功或

是否达成了目标。但是很少研究探究职业主动行

为如何通过某种具体机制, 对个体产生了可预测

的、有长期意义的后果(Akkermans & Hirschi, 2023)。 

职业主动行为的后果变量可以分为个体结果

和组织结果两个方面。在个体结果方面, 研究主

要集中在对个体客观职业成功、主观职业成功以

及近端职业结果产生影响。在客观职业成功方面, 

学者们发现职业主动行为能够显著影响代表客观

职业成功的指标 , 如 , 客观晋升 (Seibert et al., 

2001)、薪水提升(De Vos et al., 2009; Seibert et al., 

2001)等。在主观职业成功方面, 职业主动行为能

够显著影响个体的职业态度和心理感知, 如主观

财务成功(Smale et al., 2019)、职业满意度(De Vos 

et al., 2009)、可雇佣力(Chughtai, 2019)、可晋升

力(Huang, 2020)等。除此之外, 在其他近端结果上, 

职业主动行为不仅能够提升个体的职业成就, 还

能增强他们对整个职业发展的掌控感 (Koen & 

Parker, 2020), 减少工作不安全感(Hu et al., 2024)。

尽管职业主动行为会对职业成功产生积极影响 , 

但部分研究结果存在不一致性。例如, Spurk 等人

(2020)发现职业主动行为与职业满意度之间的相

关性不显著, 这与前人的研究结论存在差异。当

员工对工作没有内在兴趣和认同时, 职业主动行

为反而会耗尽员工的资源(Strauss et al., 2017)。少

有文献考察员工职业主动行为如何对组织产生影

响, Sylva 等人(2019)发现职业主动行为有助于提

高个体−环境匹配, 且可以降低随后的离职率。综

上 , 目前对职业主动行为后果的研究较为有限 , 

主要集中在近端结果的探讨, 而对其如何通过具

体机制对个体产生长期影响的深入研究仍显不足

(Akkermans & Hirschi, 2023)。 

2.4  理论视角 

(1)职业生涯建构理论 

已有文献中, 多数学者在职业生涯建构理论

的框架下开展职业主动行为研究 (Spurk et al., 

2020)。职业生涯建构理论是职业发展的一个宏大

理论, 采用发展、差异化和动态的观点解释职业

行为(Savickas, 2013)。首先, 职业生涯建构理论强

调个体职业发展是嵌入在社会情境中的, 受到社

会条件、家庭条件等因素的影响。因此, 社会背

景, 如市场经济状况、国家文化、父母支持等因

素是影响个体选择以何种行为管理职业发展的重要

前提(Andresen et al., 2019; Claes & Ruiz-Quintanilla, 

1998; Wang et al., 2024)。其次, 职业建构理论进



第 11 期 王  桢 等: 职业主动行为的内涵、形成与作用机制 1895 

 

 

一步认识到自我概念的重要性 (Savickas, 2013; 

Savickas & Porfeli, 2012)。个体差异特征(例如, 人

格、认知定向、兴趣)影响人们如何认知自我以及

能否成功将自我概念与工作角色相结合, 以主动

应对不断变化的环境条件(高洁 等, 2018; Talluri 

et al., 2022)。最后, 职业建构理论认为职业生涯的

发展分为几个阶段, 成功的职业发展被视为一个

持续的适应过程, 个体需要在每个阶段实施不同

的行为以适应变化(Savickas, 2013)。因此, 职业主

动行为与职业适应力这一心理资源相伴相生, 共

同促进个体职业发展(Guan et al., 2017)。 

(2)资源保存理论 

资源在职业发展研究中是很重要的理论视角

之一(Hirschi, 2012)。该理论表明, 个体会努力获

得、保留、培养和保护他们高度重视的资源, 建

立自己的关键资源库以满足未来的需求(Hobfoll 

et al., 2018)。在职业主动行为的后果文献中, 大多

数学者都支持职业主动行为能够帮助个体积累资

源的观点(Jiang et al., 2024; Koen & Parker, 2020)。

不仅如此, 个体倾向于将现有资源投资于符合其

偏好和目标的活动, 以获得或维持资源或防止资

源损失。因此, 个体拥有的心理资源以及动机资

源是他们从事职业主动行为的动力, 同时个体觉

察到可能面临的资源损失也是他们从事职业主动

行为的原因(Rao et al., 2024)。 

(3)主动动机理论 

个体具有的内部动机驱使行为的产生。为进

一步揭示个体主动性行为的产生原因, Parker 等

人(2010)提出主动动机模型 , 包含三种主动动机

状态, 分别是“有理由做”、“有能力做”、“有能量

做”。职业主动行为是主动性行为在职业发展中的

具体表现, 因此主动动机模型为理解职业主动行

为提供了良好的理论框架。其中, 未来工作自我

指个体对职业自我形象的表征, 通常被认为是个

体实施职业主动行为的动机性资源, 受到了学者

的大量关注(Strauss et al., 2012)。此外, 个体对于

自己能力的信念、对社会环境信念也是职业主动

行为的重要动机因素(Hirschi et al., 2013)。虽然, 

一些学者从主动动机理论出发, 探究了职业主动

行为产生的因素 , 但却未同时考虑更远端的元

素、职业主动动机与职业主动行为。 

(4)社会认知职业理论 

职业生涯自我管理的社会认知模型来源于社

会认知理论, 旨在帮助解释人们如何在职业生涯

中指导自己的职业行为, 包括职业准备、进入、

调整、改变、退出和更新的过程(Lent et al., 1994)。

Lent 等人(2022)认为社会认知职业理论为组织理

解个体职业主动行为提供了一种可行的方法。他

们提出了职业主动行为的社会认知模型, 相较于

以往的理论视角, 更多从实证而不是理论上探索

职业主动行为(Lent et al., 2022)。与社会认知理论

一致, 该模型突出自我效能感与结果期望对职业

主动行为的预测作用。 

上述内容为目前职业主动行为研究所主要采

用的理论视角。此外, 也有部分研究从其他理论

视角进行分析。比如有研究基于情感事件理论 , 

将职业主动行为概念化为个体应对工作事件的适

应性策略(樊子立, 马君, 2022)。由于此类研究较

少且较分散, 且没有将职业主动行为作为主要构

念进行探究, 因此本部分并未对其展开详细论述。 

2.5  研究述评 

通过对国内外研究的回顾可以发现, 职业主

动行为作为一种重要的职业发展行为, 已受到学

界和业界的广泛关注, 并在理论和实证研究方面

取得了一定进展(Parker & Collins, 2010; Strauss et al., 

2012)。然而, 该领域仍存在诸多不足, 亟待进一

步探索和完善。 

第一, 概念界定不清晰。尽管职业主动行为

的概念已被广泛使用, 但其内涵和范围尚未得到

明确界定。一方面, 不同学者从各自研究视角出

发, 对职业主动行为的定义侧重点存在差异, 甚

至出现概念重叠(Klehe et al., 2021; Lent et al., 

2023)。另一方面, 职业主动行为的内容界定缺乏

理论基础的支撑, 没有形成广泛的共识。因此, 需

要进一步厘清职业主动行为的内涵, 明确其与其

他相似概念的异同, 构建更为清晰的理论框架。

职业生涯发展是一个动态的过程, 在不同阶段有

不同的目标设定, 即使在同一阶段, 个体也需以

不同的态度和行为适应环境的变化 (Savickas, 

2013)。因此, 应该遵循动态的视角重新对职业主

动行为的内涵进行界定。这不仅有助于深化对职

业主动行为的理解, 也能为相关研究提供更明确

的方向。 

第二, 测量工具不统一存在局限。尽管已有

一些职业主动行为的量表, 但由于概念内涵不清

晰, 导致量表的结构维度差异较大, 缺乏广为认
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可的测量工具。这种情况较为显著地限制了职业

主动行为研究的深入和拓展。因此, 有必要对职

业主动行为的测量进行进一步开发。此外, 职业

主动行为测量工具的科学性以及中国情境下的适

用性仍需验证。在研究方法方面, 需综合运用问

卷调查、深度访谈与资料分析等多元方法, 以弥

补单一问卷法可能带来的局限, 从而更全面、有

效地界定与测量职业主动行为(刘晋 等, 2018)。 

第三 , 职业主动行为的形成机制不够明确 , 

对其影响因素缺乏全面系统的探讨。关于职业主

动行为的前因讨论内容主要集中在个体特征方

面。职业特征、人际情境特征和组织制度特征等

如何影响职业主动行为水平尚未充分探索, 以及

个体为何产生职业主动行为有待深入挖掘。此外, 

现有研究多聚焦于单一层面因素对职业主动行为

的影响, 尚未建立跨层次影响因素的系统性理论

框架。理论视角方面, 现有对于职业主动行为的

前因机制研究多基于职业生涯建构理论、社会认

知职业理论等职业领域的理论开展, 与组织领域

理论的对话有待进一步深入。在方法上, 学者多

采用问卷调查的研究方法, 未来应结合实验法或

情境模拟设计, 更好识别因果效应。 

第四, 职业主动行为对个体职业发展的后效

研究不够深入。尽管已有研究表明职业主动行为

能够显著促进个体的职业成功, 如职业满意度等, 

但这些发现大多停留在静态和近端结果的层面 , 

缺乏对其长期发展效应与动态影响机制的深入揭

示(Akkermans & Hirschi, 2023)。在理论视角上, 

虽然个别研究引入了资源保存理论、职业资本理

论等框架, 但整体上缺乏一个能够解释主动行为

如何转化为长期职业可持续性的整合性机制模 
 

型。此外, 对于职业主动行为影响职业发展的中

介机制研究较为缺乏, 影响了对职业主动行为作

用机制的深入理解。在研究方法上, 职业发展作

为一个动态演化的过程, 尤其需要借助纵向追踪

或者二手数据集, 来揭示个体职业主动行为与长

期职业成果之间的因果关系和阶段性特征。 

3  研究构想 

3.1  研究目的与研究框架 

本研究聚焦于职业主动行为, 对其开展系统

研究。研究目标具体如下: (1)首先对职业主动行

为的概念内涵进行分析, 并开发相应有效的测量

工具。(2)基于主动性动机模型, 探讨职业主动行

为的形成机制。采用多层分析视角, 考察个体特

征、职业特征、组织情境特征、人力资源管理实

践对职业主动行为的影响 , 并探讨职业主动性

动机在其中的中介作用。(3)基于资源保存理论 , 

考察职业主动行为对个体远端结果的影响机制。

分析职业主动行为通过职业资源的中介作用对

可持续职业生涯的影响 , 进而建立职业主动行

为的逻辑关系网络。为解决上述 3 个研究目标, 

本研究包括 3 个相互关联的子研究, 总体研究框

架如图 1 所示。 

3.2  研究 1: 职业主动行为的概念内涵与测量 

近年来, 职业主动行为在职业发展和组织行

为领域备受关注, 学者普遍认同其核心是个体自

发采取的、面向未来并旨在改善职业环境与自身

发展的行为(Akkermans & Hirschi, 2023; Parker & 

Collins, 2010; Strauss et al., 2012)。然而, 现有研

究多以具体行为描述替代明确定义(Claes & Ruiz- 

Quintanilla, 1998), 导致后续研究出现概念泛化现 

 
图 1  研究框架图 
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象, 或出现某些概念虽然名称不同但其内涵却与

职业主动行为有一定的重叠(Lent et al., 2023)。基

于此, 本研究认为有必要对职业主动行为进行更

加清晰和明确的界定 , 并提供必要的理论支撑 ; 

其次, 应进一步厘清职业主动行为与上述相似概

念之间的理论边界和相互关系。 

本研究借鉴自我调节理论视角, 对职业主动

行为的概念内涵进行分析。该理论强调目标、计

划与反馈是调节个人行为的重要机制 (Bandura, 

1991; Carver & Scheier, 1981), 与个体主动性中的

目标驱动以及强调个体能动性的本质高度契合

(Grant & Ashford, 2008; Parker et al., 2010)。具体

而言, 主动性行为并非孤立的行为集合, 而是包

含目标设定 (Goal generation)、目标实现 (Goal 

striving)的过程(Bindl et al., 2012; Parker et al., 

2010)。除了这两方面, 反思是目标实现的进一步

阶段, 帮助个体分析行为成败的深层原因, 并指

导个体及时进行目标和行为的调整(Frese & Fay, 

2001)。Bindl 等人(2012)的工作主动性模型进一步

将工作主动性细化为“设想−规划−实施−反思”四

个过程。因此, 职业主动行为也需超越传统“目标

设定→目标实现”的线性逻辑 , 应该纳入反思与

调整环节 , 形成“目标设定→目标实施→反思→

新目标”的持续循环。这一视角不仅呼应主动性行

为的动态特征, 也为解释职业发展的长期可持续

性提供了理论依据。本研究整合自我调节理论

(Frese & Zapf, 1994)、目标设定理论(Locke & Latham, 

1990)及工作主动性模型(Bindl et al., 2012), 将职

业主动行为解构为三个维度(见图 2)： 
 

 
 

图 2  职业主动行为的内容与维度 
 

(1)职业目标设定: 个体主动探索、规划和设

定职业目标, 包括职业探索和职业决策;  

(2)职业目标实现: 个体根据职业目标, 实施

有利于未来职业发展的行为, 包括技能发展和网

络构建;  

(3)职业反思调整: 通过自我反思或外部反馈

评估进展并优化策略, 包括职业反思、反馈寻求。 

职业主动行为的概念需要做下说明。其一 , 

尽管本研究采用了过程循环视角去定义职业主动

行为的内涵 , 但以上的几个过程可能顺序发生 , 

也可能同时发生。其二, 和主动性研究总体一致, 

职业主动行为不是一种个体调整自己行为以适应

环境变化的反应性行为, 而是指个体自主发起去

影响未来职业发展和变化的主动性行为。 

近年来, 职业主动行为与职业领域涉及自我

驱动的构念在内涵和测量上存在重叠。本研究将

整合和区分这些概念, 进一步明确职业主动行为

的独特性。自我职业管理是一个涵盖职业发展全

阶段的广泛概念, 包括被动适应环境的行为和主

动发展导向的行为(De Vos & Soens, 2008; Hirschi 

& Koen, 2021)。而职业主动行为则特指其中的主

动部分, 可视为自我职业管理的子类(Akkermans 

& Hirschi, 2023)。个人适应性的相关研究聚焦于

职业身份和阶段转变(Savickas & Porfeli, 2012), 

通常与职业发展的特定情境相关 (Jiang et al., 

2023), 常用于在职业咨询中帮助个体应对职业挑

战(Klehe et al., 2021)。而职业主动行为并非仅限

于特定职业阶段, 即使在相对稳定的职业环境中, 

个体仍会主动发起旨在改变未来而非被动适应环

境的持续性行为。主动个人−环境适应行为主要针

对个体当前职位的调整以及对于环境的被动适应, 

而职业主动行为旨在主动寻找、确保和改善未来

职业, 因此两者在时间点的着眼点以及内在动机

上均有差异(Grant & Parker, 2009)。 

根据文献综述可知, 目前对职业主动行为的

测量也较为零散。尽管一些学者探索性地开发了

职业主动行为相关量表, 但未能充分反应职业主

动行为的内涵。现有实证研究多根据自身需求从

已有量表中选取或改编条目, 缺乏统一标准。因

此, 基于自我调节理论整合现有工具, 开发具有

良好信效度的职业主动行为测量量表, 对推动该

领域研究具有重要意义。 

3.3  研究 2: 职业主动行为的前因和形成机制 

尽管职业主动行为通常与积极的工作结果和

职业结果相关(Hirschi et al., 2013), 然而一些主动

的行为也可能会产生不确定性的结果和风险

(Parker et al., 2019)。因此, 了解个体为什么以及

何时参与职业主动行为非常重要。个体主动性直
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接取决于不同的主动性动机状态 (Parker et al., 

2010)。在职业研究领域, 主动性动机是理解职业

主动行为个体差异的核心视角, 能够为职业行为

提供系统性解释框架(Hirschi et al., 2013)。 

主动性动机模型阐述了个体三种不同的主动

性动机状态, 对于解释主动性行为的个体差异具

有重要作用 : 有理由做 (Reason to), 有能力做

(Can do)和有能量做(Energized to) (Parker et al., 

2010)。“有理由做”的动机涉及个人为什么选择或

坚持特定的主动目标的问题, 本研究选择未来工

作自我作为有理由做这一路径代表。“有能力做”

的动机涉及个体对自我的能力的评价、可行性、

风险的评估和归因, 通常涉及自我效能感、控制

感等, 本研究中选取职业自我效能感作为有能力

做这一路径的代表。“有能量做”的动机相较于前

两个动机, 是指更“热”的情感因素。积极情感会直

接影响主动目标的设定与努力, 激活的情感体验

也能通过增加能量来提升个体投入行为的努力程

度, 本研究中选取积极情感作为有能量做这一路径

的代表。研究 2 以主动动机模型作为指导框架, 旨

在探究个体特征、职业特征、组织情境特征和组织

制度通过影响三种不同的动机状态, 进而对个体参

与职业主动行为产生影响, 理论模型如图 3 所示。 

(1)职业主动性动机和职业主动行为 

未来工作自我是个体对其未来职业身份的一

种积极预期, 是驱动个体职业主动行为的关键心

理机制(Strauss et al., 2012)。本研究聚焦于未来工

作自我清晰度的作用, 是指个体对未来工作自我

形象的清晰和易于想象的程度(Strauss et al., 2012)。

未来工作自我越清晰的个体, 倾向于设定具有挑

战性的职业目标, 会主动寻求实现目标所需的资

源和机会(Zacher & Frese, 2011)。个体对未来的工

作角色的清晰且积极的认知, 使得他们认识与未

来自我的差距, 激发其内在动机促使他们采取行

动以发展职业形象 , 比如职业探索和目标规划

(Strauss et al., 2012; Strauss et al., 2017)。未来工作

自我清晰度支撑着可持续的职业发展预期, 促使

个体对目前职业目标和发展状态的持续反思和评

估, 及时根据未来自我图像调整目标和行为。因

此, 本研究认为未来工作自我能够作为影响个体

实施职业主动行为“有理由”的路径。 

自我效能感是推动个体采取行为的关键动机

(Bandura, 1977), 广义自我效能感为员工投入主

动性行为赋能(Parker et al., 2019)。具体到职业发

展领域, 职业自我效能感来源于社会认知职业理

论, 是指个体对自己成功管理职业生涯的能力的

信念 , 是职业主动行为的重要前因(Lent et al., 

1994; Lent & Brown, 2008)。它为个体行为提供深

层次的动力, 对于发挥个体在职业发展中的能动

性非常重要(Hirschi et al., 2013)。具有较高职业决 
 

 
 

图 3  研究 2: 职业主动行为的前因和形成机制模型 
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策自我效能感的个体, 往往感知到较少的职业障

碍和困难(Santos et al., 2018), 促使他们设定更高

的职业目标。此外, 职业自我效能感较高的个体

有很强的信心成功执行与职业相关任务 (Ran & 

Cinamon, 2022), 因此他们会参与更多的职业探

索与发展活动(Li et al., 2019)。由于相信自己可以

成功管理职业生涯, 即使遇到冲击, 也会及时反

思调整策略。因此, 本研究认为职业自我效能感

能作为影响个体实施职业主动行为“有能力做”的

路径。 

主动动机模型中, 与情感相关“热”的动机状

态能够直接激发和影响主动性行为, 也会通过影

响“有能力做”动机和“有理由做”动机影响主动性

行为(Parker et al., 2010)。因此, 积极情感可以被

视为职业主动行为提供能量和动力的主动性动

机。积极情感提高了个体对未来职业成功的信心

和期待(Strauss et al., 2017), 他们更可能进行职业

探索和规划活动。积极情感使得个体更愿意主动

与他人建立联系获取资源和信息, 与职业网络建

构行为相关联(Harrison et al., 2024)。积极情感能

够扩展个体的认知和感知范围(Fredrickson, 2004), 

从而增强了他们的自我职业反思的能力。因此 , 

本研究认为积极情感状态能够为个体实施职业主

动行为“有能量做”的动机。 

综上所述, 本研究提出如下命题:  

命题 1a: 未来工作自我与职业主动行为正

相关。 

命题 1b: 职业自我效能感与职业主动行为正

相关。 

命题 1c: 积极情感与职业主动行为正相关。 

(2)职业使命感、职业主动性动机和职业主动

行为 

使命感与个体的职业发展息息相关 , 比如 , 

使命感能够显著预测职业自我效能感(Dobrow & 

Tosti-Kharas, 2011)、职业承诺(Duffy et al., 2011)、

职业规划(Hirschi & Herrmann, 2013)等。职业使命

感是使命感在职业领域的具体体现, 被视为个体

职业身份的核心组成部分(Hall & Chandler, 2005), 

而职业使命感与职业主动性的关系却未深入研

究。我们认为职业使命感将促进个体参与职业主

动行为, 对职业发展产生重要影响。 

首先, 职业使命感是个体在职业角色中体现

的内在动机和价值观的集合, 为职业发展提供的

深层次意义和目的(Hall & Chandler, 2005)。职业

使命感的感知显著增强个体的职业自我清晰度与

职业洞察力(Dobrow & Tosti-Kharas, 2011), 有助

于他们设定可追求的职业目标, 从而对未来工作

中的自我图像有清晰的预见。其次, 个体的内在

信念和外部经验能够提高自我效能感 (Bandura, 

1977)。职业使命感正是内在信念的一种表现形式, 

提供关于职业意义和价值的内在信念 (Hall & 

Chandler, 2005)。因此, 具有职业使命感的个体更

相信自己具有实现职业目标的能力 (Dobrow & 

Tosti-Kharas, 2011), 有助于个体在职业发展中保

持积极和主动。最后, 职业使命感使个体的工作

目标与个人期望保持一致, 使得他们具有良好的

工 作 态 度 以 及 更 高 的 生 活 幸 福 感 (Gazica & 

Spector, 2015), 促进在日常生活中保持积极情感。

职业使命感还能增强个体面对工作压力时的韧性, 

减少负面情感的影响(Akmal et al., 2025)。因此, 

本研究认为职业使命感能够给个体带来积极情感

的体验 , 为促进个体表现职业主动行为提供能

量。综上所述, 本研究提出如下命题:  

命题 2a: 职业使命感通过未来工作自我的中

介正向影响职业主动行为。 

命题 2b: 职业使命感通过职业自我效能感的

中介正向影响职业主动行为。 

命题 2c: 职业使命感通过积极情感的中介正

向影响职业主动行为。 

(3)易变性职业生涯导向、职业主动性动机和

职业主动行为 

易变性职业生涯导向是一种以个人自主性和

灵活性为核心的职业发展态度, 其核心特征包括

价值驱动和自我导向(Briscoe & Hall, 2006)。易变

性职业生涯导向能够显著提升自我职业管理能力

(Hirschi et al., 2014), 甚至超过了核心自我评价在

个体职业生涯中的影响(Herrmann et al., 2015)。本

研究认为易变性职业生涯导向会通过主动性动机

对职业主动行为产生影响。 

首先, 从易变性职业生涯导向的两个特征出

发, 价值驱动强调个人内在价值观在职业选择中

的指导作用(Hall et al., 2018)。个体以价值观作为

选择职业目标的基础, 促使个体主动思考与自己

价值观相一致的未来职业图像。自我导向突出个

体在职业发展中的独立性与适应性 (Hall et al., 

2018), 促进个体参与能够展现自我身份意识的行
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为, 思考如何连接过去自我和未来自我, 确立更

清晰的未来工作自我。其次, 易变性职业生涯导

向与更好的工作表现、更强的适应能力(Briscoe et al., 

2012)以及更高的可雇佣力(De Vos & Soens, 2008)

显著相关。易变性职业生涯导向高的个体更可能

通过成功经历增强对职业角色的胜任感, 进一步

提升他们的职业自我效能感, 推动个体采取更多

职业主动行为, 形成良性循环。最后, 易变性职业

生涯导向强调个体在面对职业挑战时的适应性与

灵活性, 这不仅帮助个体有效应对工作中的困难, 

还能带来积极的情感回报(Chui et al., 2022)。持有

易变性职业生涯导向的个体通过有效管理情绪 , 

为职业主动行为提供了必要的情感能量和动力。

综上所述, 易变性职业生涯导向通过未来工作自

我、职业自我效能感和积极情感三条路径, 显著

促进职业主动行为。 

综上所述, 本研究提出如下命题:  

命题 3a: 易变性职业生涯导向通过未来工作

自我的中介正向影响职业主动行为。 

命题 3b: 易变性职业生涯导向通过职业自我

效能感的中介正向影响职业主动行为。 

命题 3c: 易变性职业生涯导向通过积极情感

的中介正向影响职业主动行为。 

(4)职业不安全感、职业主动性动机、职业主

动行为 

职业不安全感反映了个体对未来职业发展的

消极预期以及对职业稳定性的不确定感知(Spurk 

et al., 2022)。职业不安全感与自我管理能力、职

业满意度呈负相关(Colakoglu, 2011), 有可能对个

体职业生涯产生显著负面影响。本研究考察职业

不安全感对个体职业主动行为的影响。 

首先, 职业不安全感被视为资源受到威胁的

信号, 导致个体过度关注短期工作稳定性, 损害

他们关注未来的能力(Steindórsdóttir et al., 2023)。

当个体将职业道路评估为不安全的和难以掌控时, 

也将缺乏足够的资源来构建和追求积极的未来工

作自我。其次, 当个体担忧无法实现职业目标或

感知到职业环境的威胁时, 他们对于未来的控制

感和自信心降低, 对自身能力产生怀疑, 职业自

我管理能力与职业自我效能感较低(Alisic & Wiese, 

2020)。职业自我效能感的减弱将降低个体采取主

动行为的意愿, 从而阻碍职业长期发展。最后, 职

业不安全感会使得个体处于情绪耗竭以及持续的

心理压力和焦虑状态之下, 在工作和生活中产生

情绪困扰(Cai et al., 2025), 抑制他们体验积极情

感的能力。综上所述, 本研究提出如下命题:  

命题 4a: 职业不安全感通过未来工作自我的

中介负向影响职业主动行为。 

命题 4b: 职业不安全感通过职业自我效能感

的中介负向影响职业主动行为。 

命题 4c: 职业不安全感通过积极情感的中介

负向影响职业主动行为。 

(5)领导职业指导、职业主动性动机和职业主

动行为 

领导指导在员工职业发展中扮演重要角色 , 

通常包括社会心理指导和职业指导两大功能

(Allen et al., 2004)。本研究聚焦于领导职业指导, 

即领导通过辅导、反馈、资源支持等方式为下属

提供工具性帮助(Allen et al., 2004; Allen et al., 

2017)。领导与员工互动频繁, 且凭借其职位优势

能够调动员工所需的资源, 因此在职业指导方面

具有不可替代的作用。 

研究表明, 一般性的职业指导有助于提升个

体的职业满意度 (Allen et al., 2017; Whitely & 

Coetsier, 1993)。本研究认为领导职业指导在激发

下属职业动机、促进职业生涯管理方面发挥着关

键作用。具体而言, 领导通过提供职业发展建议、

设定具有挑战性的日常任务 (Van Vianen et al., 

2018), 帮助下属明确职业目标与价值观, 从而增

强其未来工作自我的清晰度, 并激发其投身职业

规划等职业主动行为的积极性(Taber & Blankemeyer, 

2015)。其次, 观察他人的成功经历能够提升个体

的自我效能感(Bandura, 1977)。作为角色榜样, 领

导的职业发展经历为下属提供了隐性的行为参照, 

提升他们的职业自我效能感。领导职业指导通过

知识分享与技能培训增强下属的职业能力和自信

心, 在指导过程中给予的积极反馈与支持亦对提

升下属的职业自我效能感至关重要。最后, 领导

提供的支持性指导被视为积极工作事件, 能够引

发下属的积极情感体验。领导的情感关怀与鼓励

也有助于下属在压力情境中维持积极情感状态

(Kao et al., 2020), 为其职业主动行为赋能。综上

所述, 本研究提出如下命题:  

命题 5a: 领导职业指导通过未来工作自我的

中介正向影响职业主动行为。 

命题 5b: 领导职业指导通过职业自我效能感
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的中介正向影响职业主动行为。 

命题 5c: 领导职业指导通过积极情感的中介

正向影响职业主动行为。 

(6)同事支持、职业主动性动机和职业主动行为 

同事支持是工作场所社会支持的重要组成部

分, 通过促进员工与其同事之间频繁的社交互动, 

能够正向影响员工的生活和工作结果(Liaw et al., 

2010; Singh et al., 2019)。同事支持一般被定义为

员工相互帮助的意愿和表现, 以共同完成工作和

任务, 包括工具性支持和情感性支持(Chiaburu & 

Harrison, 2008)。然而同事支持是否以及如何在个

体整个职业生涯中产生作用 , 还缺乏深入的探

究。本研究认为同事支持通过主动性动机的三条

路径影响职业主动行为。 

首先, 同事间的深度交流可帮助个体明确职

业目标与价值观 , 能够促进员工的角色清晰度

(Zettna et al., 2025), 在面临未来职业困惑时也能

降低职业决策的不确定性, 从而形成更具象化和

清晰的未来职业自我图像。其次, 同事间的工具

性支持 , 如信息共享与经验交流 (Kim & Yun, 

2015), 能够帮助个体更高效地解决工作问题, 间

接强化职业自我效能感。最后, 在工作场所中同

事表现出爱、关心、信任和同情, 能够为个体提

供情感支持(Chiaburu & Harrison, 2008)。这有利

于增强个体面对挑战时的信心, 使得他们保持情

绪的健康状态(Singh et al., 2019), 进而为他们的

职业主动行为提供了必要的心理能量。综上所述, 

本研究提出如下命题:  

命题 6a: 同事支持通过未来工作自我的中介

正向影响职业主动行为。 

命题 6b: 同事支持通过职业自我效能感的中

介正向影响职业主动行为。 

命题 6c: 同事支持通过积极情感的中介正向

影响职业主动行为。 

(7)发展型人力资源管理实践、职业主动性动

机以及前因变量的交互作用 

组织层面的管理实践与个体行为的交互影响

逐渐受到关注(Tams & Arthur, 2010)。发展型人力

资源管理实践以员工的发展为核心, 通过提供资

源和机会满足员工的职业发展需求, 旨在提高员

工的能力水平、自主性和激励感(唐春勇 等, 2021; 

Kuvaas, 2008)。发展型人力资源管理实践能促进

员工长期职业发展、构建组织可持续竞争优势(唐

春勇 等, 2021), 内容主要体现在三个方面: 职业

发展、培训机会和绩效评价 (Jung & Takeuchi, 

2018)。本研究认为其通过以下三条路径影响职业

主动行为。 

首先, 发展型人力资源管理实践通过定制化

职业规划与辅导, 帮助员工明确职业目标与发展

路径 , 从而提升未来工作自我清晰度 (Jung & 

Takeuchi, 2018)。发展型人力资源管理实践还会为

员工提供多样化的工作安排, 通过体验不同的工

作内容为他们形成未来工作自我提供更细致的线

索(Yang et al., 2024)。其次, 发展型人力资源管理

实践将为员工提供全面技能培训, 全面提升他们

知识、技能和行为的系统发展, 提升他们对职业

的掌控力和职业自我效能感(Jian et al., 2024)。最

后, 发展型人力资源管理实践通过满足员工的成

长需求与成就认可, 使得员工感受到来自组织的

支持(Pohl et al., 2019), 增强其工作满意度与组织

承诺(Deng et al., 2024)。来自现有工作的积极态度

能够促使员工在日常生活中保持积极情感, 为职

业主动行为提供持续动力。 

综上所述, 本研究提出如下命题:  

命题 7a: 发展型人力资源管理实践通过未来

工作自我的中介正向影响职业主动行为。 

命题 7b: 发展型人力资源管理实践通过职业

自我效能感的中介正向影响职业主动行为。 

命题 7c: 发展型人力资源管理实践通过积极

情感的中介正向影响职业主动行为。 

值得注意的是, 不同层次的内外部因素会对

个体行为产生交互的影响。具体到职业主动行为

研究, 个体特征、职业特征、组织内人际情境因

素、组织人力资源管理制度, 可能存在交互作用, 

共同影响员工的职业主动性动机, 进而影响职业

主动行为。例如, 高职业不安全感的员工可能更

依赖组织提供的职业支持以缓解不确定性(Spurk 

et al., 2022), 而发展型人力资源管理实践的效能

可能因个体价值观差异而呈现不同效果(Briscoe 

& Hall, 2006)。然而, 由于研究模型的复杂性, 本

研究暂不展开交互作用的论述, 但建议实证研究

纳入交互视角 , 以揭示个人−组织因素的动态匹

配机制。 

3.4  研究 3: 职业主动行为对个体可持续职业生

涯的作用机制研究 

研究 3 聚焦于职业主动行为对个体可持续职
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业生涯的作用机制。在高度不确定的职业环境下, 

个体往往倾向于采用“生存优先”的短期策略, 从

而导致长期职业健康被系统性忽视, 职业发展的

可持续性不足(吴仲达 等, 2023)。在这一背景下, 

可持续职业生涯的概念愈发凸显其价值。该概念

强调个体在职业生涯中实现健康、快乐与生产力

的动态平衡(De Vos et al., 2020; Seibert et al., 

2024), 以促进长期职业发展和个人福祉。职业主

动行为在这一过程中发挥着关键作用。个体通过

职业主动行为积累职业资源, 从而更有效地应对

职业风险(Koen & Parker, 2020; Spurk et al., 2020)。

基于资源保存理论(Hobfoll, 1989),  研究 3 从职

业资源的视角探讨职业主动行为如何影响个体的

可持续职业生涯。具体而言, 本研究将职业资源

划分为人力资本资源、社会资源、心理资源和认

同资源四个维度, 并构建理论模型以揭示其作用

机制(见图 4)。 
 

 
 

图 4  研究 3: 职业主动行为对个体可持续职业生涯的

作用机制模型 
 

(1)职业主动行为与职业资源的关系 

资源保存理论的核心在于解释个体如何通过

资源投资应对潜在损失(Hobfoll, 1989)。职业主动

行为的基本思想与资源保存理论非常相似, 都具

有预先的、自发的、产生改变的特征。职业主动

行为实现的资源积累与投资, 与资源保存理论强

调的动态资源管理过程一致。此外, 资源保存理

论的动态性也和职业生涯的长时间跨度、动态变

化过程相吻合。职业主动行为包含职业探索、规

划、网络构建等行动, 这些行动能够带来资源的

投入, 预防未来职业风险。例如, 主动提升技能积

累人力资本资源(Chughtai, 2019), 网络行为获取

社会资源(Huang, 2020), 职业反思增强心理韧性

(Sylva et al., 2019)。Hirschi (2012)提出职业资源理

论框架, 认为职业资源包括 4 种类型: 人力资本

资源、社会资源、心理资源和认同资源。在本研

究中, 将人力资本作为人力资本资源的代表, 将

社会资本作为社会资源的代表, 将个人适应性作

为心理资源的代表, 将职业认同作为认同资源的

代表。 

人力资本涵盖影响个体职业发展的多维资源, 

包括显性因素(如年龄、教育程度、工作经验)与隐

性能力(如情商、认知能力、KSAOs) (Becker, 1993)。

人力资本是个人为获取未来职业回报而进行的战

略性投入。过往研究表明, 职业主动行为和人力

资本资源提升存在正相关(Chughtai, 2019)。职业

主动行为通过资源投入机制, 能够有效促进人力

资本的持续积累。具体而言, 在职业目标设定过

程中, 积极的职业探索会让工作者获得更多有关

工作情境、职业环境的新知识; 在职业目标实现

的过程中, 个体主动地进行职业技能学习, 积累

工作经验; 个体在职业反思过程中总结经验和教

训, 提高自己的认知能力, 同时在不断调整自我

的过程中提升情绪智力。 

社会资本被定义为社会网络中固有的善意 , 

通过社交网络向“持有者”提供信息和影响(Adler 

& Kwon, 2002)。本研究认为社会资本可以被视为

职业资源模型中的社会资源, 因为它通常作为一

种个人在职业生涯中的投资, 可预期未来在工作

场所的职业回报(Dess & Shaw, 2001)。个体实施职

业主动行为的过程中会完成社会资源的积累, 例

如在职业目标实现的过程中进行网络行为能够帮

助个体构建社交网络, 获得来自网络的资源和信

息; 在职业反馈寻求的过程中, 也有助于进一步

与网络中他人交流并获取资源(Huang, 2020)。 

个人适应性包括乐观、学习倾向、开放性、

内部控制点和广义自我效能等几个方面(Fugate et al., 

2004)。适应性代表了人的认知、动机和情感等积

极的心理特征和状态 , 可作为个体的心理资源

(Hirschi, 2012)。个体通过积极主动地参与职业发

展活动, 主动寻求新的机会, 培养开放心态和乐

观态度。职业主动行为导致的成功体验也可以增

强个体的自信心(Crant, 2000), 让个体感受到自

己对职业发展的掌控力, 增强内在控制。过往研

究也证明了职业主动行为与个体自我效能感之间

存在显著的正向关系(Lent et al., 2022)。因此, 职

业主动行为通过让个体变得更加乐观、自信、开

放, 提升个体的掌控力和适应性。 

职业认同让个体有意识地将自己与职业联系

起来, 有助于定义一个人是谁, 以及如何在不断

变化的职业环境中行动等深层次问题 (Meijers, 
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1998; Fugate et al., 2004)。职业认同涉及过去和现

在对个人的意义, 并为个人的未来指明方向, 因

此职业认同也是职业发展路径上重要资源(Hirschi, 

2012)。通过积极主动地参与职业发展活动、主动

寻求新的机会和挑战, 个体可以感受到自己对职

业发展的掌控力, 从而加强了其对自己职业身份

的认同(Praskova et al., 2015)。其次, 职业主动行

为有助于个体在职业领域中建立职业网络, 获取

更多的职业资源和支持, 从而加强了其在职业领

域的地位和认同感(Strauss et al., 2012)。 

基于资源保存理论, 资源通常不是孤立存在

的, 而是聚集在一起, 因此在一个领域拥有更多

资源的个体(例如, 社会支持)也将在其他领域拥

有更多资源(例如, 职业认同) (Hobfoll, 1989)。并

且一种资源也可以用来开发另一种资源, 例如当

个体需要实行主动的职业探索时, 可以利用人力

资本来构建社会资本, 获得更多的外部资源。因

此某一种资源的积累常常也伴随着其他资源的提

升, 这意味着职业主动行为对四种职业资源的影

响可能会同时进行。 

综上所述, 本研究提出命题:  

命题 8a: 职业主动行为与人力资本正相关。 

命题 8b: 职业主动行为与社会资本正相关。 

命题 8c: 职业主动行为与个人适应性正相关。 

命题 8d: 职业主动行为与职业认同正相关。 

(2)职业主动行为、职业资源与职业满意度的

关系 

快乐作为可持续职业生涯的核心维度, 体现

为个体在长期职业发展中对职业成功与满意度的

主观评价(De Vos et al., 2020)。相较于传统主观职

业成功概念 , 其更强调时间纵向性与职业−个人

匹配度。本研究以职业满意度为快乐维度的操作

性指标 (周文霞  等 , 2022), 基于资源保存理论

(Hobfoll, 1989), 探讨职业主动行为通过人力资

本、社会资本、个人适应性和职业认同四类资源

的中介作用机制。 

首先, 人力资本较高的个体, 具备丰富的知

识和技能, 在工作中有具有更强的竞争力(Harrison 

et al., 2024), 他们在组织内部有更多的晋升机会。

此外, 由于人力资本较高, 通常他们的可雇佣力

也较强, 在劳动力市场也能获得更多的职业发展

机会(Ng et al., 2023), 进而提升他们的职业满意

度。其次, 个体利用拥有的社会资本获取的额外

的工作信息, 支持甚至职业机会, 能够提升他们

的职业满意度。良好的社会关系网络还可以提供

情感支持, “善意”能够帮助个体在认知失调和情

绪失控时更好地应对挑战和压力, 从而增强个体

的职业满意度(Karatepe & Olugbade, 2017)。再次, 

个人适应性帮助个体应对工作中的不确定性和压

力以适应工作情境, 提高了职业满意度和长期的

福祉(Urbanaviciute et al., 2019)。适应性资源也使

人们在工作中保持生产力和对雇主的吸引力, 有

助于提升其职业满意度(Chan et al., 2016)。最后, 

职业认同在个体的职业道路中如同指南针一般 , 

使得他们的职业目标与自我身份认知保持一致

(Fugate et al., 2004)。当个体认同自己的职业意义

和价值时, 他们会更加有动力为之努力, 相应职

业满意度也会提高(Lee & Eissenstat, 2018)。综上

所述, 本研究提出人力资本作为人力资源, 社会

资本作为社会资源, 适应性作为心理资源, 职业

认同作为认同资源, 中介了职业主动行为到职业

满意度的关系。本研究提出命题:  

命题 9a: 人力资本中介了职业主动行为和职

业满意度的正向关系。 

命题 9b: 社会资本中介了职业主动行为和职

业满意度的正向关系。 

命题 9c: 个人适应性中介了职业主动行为和

职业满意度的正向关系。 

命题 9d: 职业认同中介了职业主动行为和职

业满意度的正向关系。 

(3)职业主动行为、职业资源与身心健康的关系 

随着人口老龄化的加剧与职场压力的日益多

元化, 组织成员的生理机能储备与心理资本积累

已成为人力资源管理领域的核心议题(周文霞 等, 

2022)。员工健康不仅涉及心血管功能、身体协调

性等生理指标, 还包括心理健康状况, 这些因素

共同构成了支撑职业发展的关键基础(De Vos et al., 

2020)。在当前职业发展研究中, 员工健康已被广

泛认为是维持职业生涯可持续发展的重要影响因

素之一(吴仲达 等, 2023)。 

职业主动行为是一种个体投资, 以获取人力

资本、社会资本、个人适应性和职业认同四种职

业资源, 而这四种资源的积累和利用可能进一步

促进个体的身心健康。首先, 人力资本能够提高

个体的生产力和收入水平, 有效减少职业压力并

提高满意度, 有利于保持身心健康。其次, 社会资
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本来源于个体社会关系网络中, 为社会群体成员

提供资源, 家庭支持、朋友关系等能够增强个体

的社会支持感, 能够为个体保持身心健康提供能

量(Song & Lin, 2009)。高社会资本的个体, 有更

多的关系资源来帮助自己的职业发展(Sou et al., 

2022), 进一步提升身心健康。再次, 个体适应性

能够显著影响职业成功、职业满意度和幸福感

(Savickas & Porfeli, 2012)。个体通过不断适应和

调整自己的行为和心态, 能够更好地应对工作和

生活中的变化和挑战, 从而减少负面情绪和不利

于身心健康问题的发生(Johnston et al., 2015)。最

后, 职业认同为个体提供在工作中的归属感和价

值感, 增强其自我认可和自尊心(Praskova et al., 

2015), 能够促进他们的身心健康。基于上述讨论, 

本研究提出如下命题:  

命题 10a: 人力资本中介了职业主动行为和

身心健康的正向关系。 

命题 10b: 社会资本中介了职业主动行为和

身心健康的正向关系。 

命题 10c: 个人适应性中介了职业主动行为

和身心健康的正向关系。 

命题 10d: 职业认同中介了职业主动行为和

身心健康的正向关系。 

(4)职业主动行为、职业资源与可雇佣力的关系 

可雇佣力是指个体当前及未来就业能力的总

和, 是推动职业生涯跨越组织边界、实现持续发

展的核心基础(Rothwell & Arnold, 2007)。可雇佣

力能够反映职业生涯在时间跨度上的持续性, 并

可视为可持续职业生涯的生产力衡量标准(周文

霞 等, 2022)。在本研究中, 可雇佣力是一个更加

操作化的概念, 指的是一个人在工作市场上找到

和保持工作的能力。该概念是基于个体能够主动

实施变革, 而非被动适应环境的假设提出的。因

此 , 可雇佣力使个体倾向于积极改善自身处境 , 

并具有随时间推移而不断发展的可塑性 (Chan, 

2000)。 

人力资本、社会资本、个人适应性和职业认

同的提高对可雇佣力都具有积极影响。首先, 人

力资本是个体所拥有的技能、知识和经验等资源, 

能够提升他们在工作市场上的吸引力和竞争力

(Becker, 1993), 提供更多的就业机会的可能, 提

高他们的雇佣力。其次, 个体位于各种具有社会

资本的网络中, 通过这些网络他们创造和交换信

息, 寻求和提供机会, 以及获得和提升技能和能

力(Methot & Seibert, 2021)。往往具有较高社会资

本的个体会获得其主观和客观的职业成功, 他们

的可雇佣力也随之增加。再次, 个人适应性与工

作绩效和工作满意度之间呈正相关, 可以增强个

体在劳动力市场上的竞争力, 因而他们感知的可

雇佣力也较强(Rudolph et al., 2017)。最后, 职业认

同为个体构建感知可雇佣力提供了强大的认知和

情感基础(Fugate et al., 2004)。职业认同描绘了自

我在职业中的可能性, 为个体提供了职业目标和

方向, 也使得他们有较高的工作以及生活满意度

(Hirschi, 2011), 从而感知的可雇佣力也较高。基

于上述讨论, 本文提出如下命题:  

命题11a: 人力资本中介了职业主动行为和可

雇佣力的正向关系。 

命题 11b: 社会资本中介了职业主动行为和

可雇佣力的正向关系。 

命题11c: 个人适应性中介了职业主动行为和

可雇佣力的正向关系。 

命题 11d: 职业认同中介了职业主动行为和

可雇佣力的正向关系。 

研究 3 探讨职业主动行为帮助个体进行职业

资源的积累, 进而对可持续职业生涯产生影响。

进一步地, 我们认为职业主动行为不仅通过促进

职业资源积累来提升职业可持续性, 同时会形成

正向反馈循环, 激励后续阶段的个体主动性行为, 

从而产生职业发展的动态累积效应。一方面, 这

反映在职业主动行为的概念界定上, 本文基于自

我调节理论提出职业主动行为循环过程中, 包含

了对后果的再次认知和情绪评估, 并影响新目标

的产生, 这一过程与职业资源获取形成相互强化

的螺旋上升关系。比如, 职业适应性与职业主动

行为呈互惠关系(Guan et al., 2017)。另一方面, 可

持续职业生涯指标, 包括快乐、健康、生产力的

变化, 可能对个体特征、职业特征和组织情境特

征产生影响, 从而影响对个体职业主动性动机的

调整和变化。由于研究模型的复杂性, 本研究暂

不展开对职业动态发展效应的论述, 但建议实证

研究纳入动态视角, 以揭示在长期的职业发展过

程中资源和行为的演变过程。 

4  理论建构 

在快速变革的社会经济环境下, 职业主动行
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为对个体职业发展具有重要作用(Strauss et al., 

2012)。既有研究中尚未对职业主动行为的概念内

涵形成统一的界定, 也缺乏科学有效的测量工具

(刘晋 等, 2018)。少有学者基于一定的理论框架

对职业主动行为的形成机制进行系统性、多层次

的全面探讨。已有职业主动行为的后果研究较为

关注个体发展的近端结果, 而忽视了职业主动行

为对长期职业发展作用机制。因此, 本研究从职

业主动行为领域存在的问题出发, 通过明确概念

内涵、开发量表, 并形成系统性的职业主动行为

的研究框架, 丰富了职业主动行为的研究层次和

理论视角 , 联通了职业领域与组织行为学领域 , 

具有一定的理论贡献。 

首先, 本研究区分了职业主动行为与其他相

似概念的异同 , 从自我调节理论视角出发 (Frese 

& Zapf, 1994), 创新性地建构了职业主动行为概

念框架, 认为职业主动行为包括职业目标设定、

职业目标实现、职业反思调整三方面。由于过去

学者通常只将一系列在职业发展中主动性行为的

集合作为职业主动行为 , 而未形成统一的内涵 , 

导致其测量也较为混乱, 阻碍了职业主动性研究

的进一步发展(刘晋 等, 2018)。本研究对职业主

动行为概念框架的确定为后续深入探究职业主动

性, 揭示职业主动行为的多层次前因以及影响机

制奠定基础。同时, 从以前线性认知职业主动行

为到从过程循环的视角看待职业主动行为, 拓宽

了职业主动行为的研究视角。 

其次, 本研究提供了多层次全面的职业主动

行为的研究框架。已有研究有些聚焦在职业探索、

职业决策等目标设置阶段, 有些研究聚焦在职业

技能开发、网络行为等能力发展方面 (Tims & 

Akkermans, 2020), 有些相关研究主要考察未来

工作自我等动机状态(Taber & Blankemeyer, 2015)。

在前因研究中缺乏组织因素、职业因素的探讨 , 

在后果因素上缺乏对职业主动行为长期影响的探

究。本研究在过往研究基础上, 提出从职业主动

行为前因、职业主动性动机、职业主动行为、职

业资源到职业主动性结果的逻辑关系, 使得整体

思路更加完整和清晰, 因此本研究对于职业发展

研究具有前沿性的贡献。 

最后, 本研究在一定程度上连通了职业领域

和组织行为领域的研究, 将主动性动机模型和资

源保存理论引入到职业主动行为研究中, 能够更

深入揭示职业主动行为前因和后果机制。以往职

业发展和组织行为研究领域相对独立, 然而员工

职业发展需要在组织情境中开展, 组织管理的重

要目的之一也是促进员工发展, 有必要将两个领

域进行结合。通过引入主动性动机模型, 考察职

业主动性动机在前因和职业主动行为之间的中介

作用, 明晰了职业主动行为的形成机制。以往研

究很少考察职业主动行为的作用机制, 虽然职业

主动行为对可持续职业发展的结果有重要作用 , 

但对职业主动行为如何转化为这些结果的了解十

分有限(Jiang et al., 2023)。本研究通过引入资源保

存理论, 指出职业主动行为对于个体可持续职业

生涯有积极作用, 考察职业资源在其中的中介作

用。从动机视角和资源视角对职业主动行为的研

究, 将会拓展职业主动行为的研究空间, 对职业

发展相关领域做出显著理论贡献。 

本研究也具有一定的实践意义。主动职业行

为的发展成果对个体职业发展和组织管理实践具

有重要的借鉴和参考价值。随着经济社会发展和

技术进步, 个体职业发展面临着众多挑战。本研

究的发现可以为个体在复杂多变的职业环境中开

展职业主动行为、实现可持续职业发展提供思路

和借鉴。研究结果可望为相关组织改善人力资源

制度, 推进组织职业生涯管理, 提供职业发展机

会, 构建积极的人和组织协同发展关系提供有效

的管理政策与建议。 
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The conceptualization, antecedents, and effects of proactive career behavior 

WANG Zhen, JI Xiaotong, QUAN Cheng 
(School of Labor and Human Resources, Renmin University of China, Beijing 100872, China) 

Abstract: The rapid changes in society and the transformation of career patterns have increasingly 

highlighted the importance of individual proactivity in career development. Although research on proactive 

career behavior has achieved some progress, its conceptual definition lacks a unified consensus, and its 

antecedents and consequences remain underexplored, hindering further development in this field. This study 

will comprehensively examine the conceptualization, antecedent mechanisms, and impact mechanisms of 

proactive career behavior. First, based on self-regulation theory, this study proposes a conceptual framework 

for proactive career behavior and further develops a measurement with good reliability and validity. Second, 

based on the proactive motivation model, it investigates how individual characteristics, career characteristics, and 

organizational characteristics influence proactive career behavior through three motivational states − “can 

do,” “reason to do,” and “energized to do” − thereby constructing a multilevel and systematic understanding 

of its antecedents. Finally, from the perspective of career resources, it examines how proactive career 

behavior contributes to the accumulation of human, social, psychological, and identity resources, thereby 

fostering sustainable career development. This study will enrich and expand research on proactive career 

behavior, offering novel theoretical perspectives and empirical support for its advancement, while also 

providing implications for career counseling and management practices. 

Keywords: proactive career behavior, proactive motivation, career resource, career sustainability 

 


