
- 1 -

[ 个 人 性 格 特 质 ]

驱 动 力 测 评

受测评人：张三

测评时间：2018 年 11 月 28 日

测评报告



- 2 -

个人驱动力

测评报告
受测评人：张三

测评时间：2018 年 11 月 28 日

内容纲要

1. 报告阅读说明

2. 真实性系数

3. 你的优势驱动力

4. 各指标得分意义

5. 建议的岗位配置

6. 个人发展建议

1. 报告阅读说明

【关于个人驱动力在测评中的应用】

有的人开朗热情，有的人老谋深算；有的能言善辩，有的一针见血。每个人都有自己不同的风格，在那么

多风格形态迥异的人中要独具慧眼发现优秀人员，犹如茫茫大海捞针那么困难。但是，在外在形形色色的

不同风格背后，我们发现：优秀人员的深层个人驱动力具有非常一致的模式。

这在人员甄选领域具有高度应用价值。

个人驱动力（成就、亲和、影响）告诉个人哪些刺激应该注意，哪些可以不理。它们决定了个人的内在动

力——你喜欢竞争，还是博爱，还是控制。他们决定了个人在哪些方面会出类拔萃，在哪些方面会苦苦挣

扎。最重要的是：个人驱动力是很难改变和很难培养的。如果一个人不愿争论，你教不会他喜欢舌战群雄；

如果一个人缺乏体谅的驱动力，你教不会他设身处地体会他人的情感；如果一个人没有喜欢竞争的动力；

你教不会他在任何一种竞赛中点燃兴奋的火焰。

个人驱动力量表主要测量个人内在的“驱动力”强度，是适用对于优秀人员的甄选工具。该量表根据哈佛

大学教授，动机权威心理学家大卫·麦克里兰博士的三大社会性驱动力理论进行工具设计和开发，并在国

内外 23000多名受测评人员中得到效果验证。

驱动力量表

备注：驱动力量表只针对难改变、难培养的内在动力进行测量，以此作为人员的甄选标准。对学历、知识、

技能、渠道、经验等其他因素的分析，请另行考察。

2. 真实性系数

蒋蓉的个人驱动力测评的真实性系数为82.00％。

真实性系数是判断个人真实有效答题的程度。真实性系数大于等于80%为高可信度；真实性系数小于80%

但大于等于60%为一般可信度；真实性系数低于60%以下为较弱可信度。
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3. 你的优势驱动力

个人驱动力整体模式示意图

备注：图表中的各项驱动力指标得分已转换为百分位数，百分位数反映了该项得分在整体人群中的相对位

置，从而更具有参考意义。（例如：你在某项上得分90，代表在人群中，有90%的人在该项上的得分要比你

低）

该模式中，亲和驱动力为该个人的主导驱动力。在通常情况下，该个人会表现出与亲和驱动力相关联的行

为特征。

与其他几项驱动力相比较，亲和驱动力占据了强度的优势。这说明该个人的行为特征几乎不受其他驱动力

的影响，即使当外界环境影响足够强烈时，也按照内心强烈的驱使进行行为选择。

4. 各指标得分意义

1、成就 得分：4.65

你通常不经常体验到个人奋斗导向。

工作目标：在认同工作的基础上，通常对工作目标结果有微弱的追求欲望，缺乏对于订单任务完成的基

本注意力和敏感性。

工作风格：在内心中喜欢采用避免需要发挥个人效率的方法；遇到困难或者障碍时，本能地在内心中产

生退缩的情绪性冲动。

潜在问题：可能有时表现为失败或挫折找客观理由，或在心理上找借口安慰自己；工作过程中一旦遇到

困难，可能会主动退缩或示弱；自我设限，认为没人做过的事情没可能做成；在内心中不太会为解决问

题而费心费力，乐意安于现状。

受压抑环境：需要充分发挥自己个人效率的环境；竞争的环境；有明确衡量绩效标准的环境；需要迅速

得到效果反馈的环境；需要创新与改革的环境。
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2、亲和 得分：59.10

你通常具有相对明显的希望被别人喜欢和接受的欲望。

客户关系：在工作中，通常有中度的与客户或相关人员建立和维持一种温暖亲密、友好和谐关系的愿望。

不喜欢单枪匹马独自行事，希望知道自己是否被他人喜欢和接受，但是不会太在意。

交往倾向：内心中对于自己和别人建立关系，是出于喜爱还是有所目的，并无特别的偏好和关注。完全

看当时的环境，是感情需要还是目的需要。在工作中，不太会混淆工作关系和社交关系的区别。

对待冲突：在与人交往中，不喜欢采用对抗性的方式。为了避免冲突，通常采取妥协或自己让步的做法。

但是，如果必须要采取冲突的方式，你不会有太大的心理阻碍。在工作中能在满足客户需求的同时考虑

坚守底线原则。

3、影响 得分：20.33

你通常具有轻度的引导、支配、改变他人想法，希望他人按自己意图行动的欲望。

影响强度：在工作中，通常有轻度的对他人的行为、想法和情感施加影响的情感性冲动。对于你认为正

确的主张和建议，希望别人能够接受，但有时受干扰因素影响的可能性较高。在意见不同时，一般会产

生退缩心理而避免采用对抗的方式。与他人争辩或冲突时会感到不安。施加影响对你来说是一件较为被

动的事。

善用资源程度：较少能主动意识到周围有可以被用来达到掌控局面和引导事件进程的资源和机会，或者

即使能意识到，但使用率不高。

备注：个人驱动力单项得分说明

1. 不同的分数与模式只代表不同的个人驱动力。不存在好的或不好的驱动力分数和模式。

2. 你所看到的得分已经转换为百分位数。表示你在目前接受过该评鉴的整体人群中的排名相对位置。（假

如你在某项上得分为90，代表有90％的人在该项上的得分要比你低）

3. 除了单项分数外，还需要结合看三项驱动力的交互作用和相对模式。

5. 建议的岗位配置

根据【开拓型人员常模】，符合优秀潜力开拓型人员的驱动力特征。

根据【维护型人员常模】，符合优良潜力维护型人员的驱动力特征。

建议岗位配置：既可以担任开拓型人员，也可以负责维护型（较为

复杂长期）的岗位。
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6．个人面试建议

成就驱动力子项图表分析中显示：

“目标结果”是最薄弱的一项。要加强对工作目标的设定和坚持，从结果角度考虑工作的质量。

亲和驱动力子项图表分析中显示：

“取悦他人”是得分最低的一项。你个人不在乎自己是否被他人肯定喜欢，但要注意避免过于自我中心。

“亲近关系”是得分最高的一项。要加强对于自我需求的重视，避免不由自主配合他人而牺牲自我。

影响驱动力子项图表分析中显示：

“拒绝受控”是最薄弱的一项。要加强自主行为练习，学习开口说“不”，拒绝自己不愿做的事情。

本报告所涉及的全部数据，由受测评人答题结果产生，在一定程度上受其答题主观性的影响。本报告所涉

及的分析和反馈内容，由各项数据运算产生，只推断了受测评人的当期状况，并未考虑未来因环境的不确

定性对人产生的改变和影响作用。本报告涉及个人隐私，请注意保密，未经受测评人书面授权，不允许以

任何方式公开。对报告用途所产生的任何后果，本机构不承担任何法律责任。


