
 

 1 

科技研发人员资质过剩感对组织的积极效应研究 
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【摘 要】：在当今科技创新引领国家快速发展的时代背景下，以上海某互联网大厂的科技研发人员为研究对象，

研究科技研发人员资质过剩感对工作单元导向主动行为的内在影响机制，并进一步探究能力面子压力的中介作用与

未来关注的调节作用。对 285 份有效样本层级回归发现：对于科技研发人员而言，资质过剩感对工作单元导向主动

行为有显著的正向影响；能力面子压力完全中介两者之间的关系；未来关注正向调节了资质过剩感对工作单元导向

主动行为的影响，也正向调节了能力面子压力在资质过剩感与工作单元导向主动行为之间的中介作用。研究结论为

企业与社会有效利用科技研发人员过剩的资质及企业与员工实现双向互赢提供理论启发和实践建议。 
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0 引言 

当今世界进入新一轮科技革命和产业变革孕育期，科技创新正以前所未有的速度席卷着所有行业。技术创新在创新型国家

建设中扮演着重要的角色[1]。企业是技术创新的主体，企业中的科技研发人员即将技术转化为科技产品的研究和开发人员[2]在创

新中承担重要的使命。他们如何将自己的能力发挥到最大化，如何将自己溢出的能力转化为组织的发展，是社会与企业管理所面

临的问题。 

怀才不遇一直是古往今来备受职场人士吐槽的话题。在现代社会，机会的缺乏和人才供给的过载，使得不少职场人士感觉到

自己是被大材小用的，这种现象在学术界被称为资质过剩感。对于资质过剩问题带来的后果，大部分学者基于相对剥夺理论、人

-岗匹配理论等理论视角，分析了资质过剩给个体带来的负面情绪和不良体验。资质过剩感较高的员工表现出较低的工作满意度、

较低的创新行为、较低的知识共享行为等[3,4,5]。也有部分学者基于自我验证理论、自我调节理论等理论视角，研究了资质过剩带

来的积极效果。资质过剩感较高的员工表现出较高的越轨创新行为、建言行为等
[6,7]

。以往对于资质过剩感的研究大多聚焦于其

负面影响。主动行为表现为可以给个人和组织带来积极效果的行为，但是由于主动行为的预期效果存在不确定性，员工个体不一

定会选择这种行为。资质过剩感较高的员工是否会选择这种对团队有益的积极行为，受到多方面因素的影响。本文基于对相关文

献的梳理，认为能力面子压力以及员工对未来的关注程度会影响员工选择这种积极的行为。研究表明，华人的工作热情很大程度

上来自社会面子压力，这种压力会推动积极主动行为的发生[8];对未来关注较高的员工会更加关注个人与组织的长期发展。当员

工个体对个人以及组织的未来给予高度关注时，这也会触发员工主动行为的发生。 

本文从积极视角研究资质过剩感的效应，拓展了学术界对资质过剩感的研究思路；以科技研发人员为研究对象，为管理者如

何将科技研发人员过高的知识潜力转化为组织与社会的价值提供了理论基础与实践建议；在面子文化情境中对资质过剩感与员
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工主动行为的关系进行研究，反映出华人文化强调社会性评价的复杂动机与认知，这也为企业管理提供帮助。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 资质过剩感与工作单元导向主动行为 

资质过剩包含客观资质过剩和主观资质过剩。客观资质过剩是指个体所拥有的教育水平、资质、技能等超出了工作所需的正

常水平[9];主观资质过剩是指员工对自身资质、工作内容及两者间差异的实际感受[10]。因此，资质过剩感在一定程度上反映了客

观现实，还受到主观因素的影响。主动行为是指为了提升自己的能力、改变周围的环境等所表现出的一种自我驱动的积极行为
[11]
。从利己利他的角度上来讲，主动行为又可以分为以职业为导向的主动行为和以工作单元为导向的主动行为

[12]
。本文旨在研究

资质过剩的科技研发人员利用其过剩的能力带来的组织贡献，因此选择以工作单元为导向的主动行为这一维度。工作单元导向

主动行为是指员工个体通过引入建设性的意见等措施从而使整个组织和团队受益的一种行为。 

资质过剩感对工作单元导向主动行为的影响主要表现在：一方面，存在资质过剩感的员工个体本身就有较高的资质，对工作

具有较高的胜任能力，这就为员工采取积极主动的行为奠定了基础
[9]
。另一方面，员工采取主动行为的动机也为其采取该行为创

造了条件。经济的飞速发展使企业中的员工越来越追求自我价值的实现，适当的不匹配可以刺激员工的内在动机，激发员工积极

主动作为的意愿和行为[13]。科技研发人员与其他行业比如服务行业的员工相比，由资质过剩带来的人-岗不匹配是有一个适度范

围的，当员工有更高水平的自我实现欲时，他们还是会积极采取更多的对团队组织有益的主动行为。基于以上分析，本文提出假

设 H1:资质过剩感正向影响工作单元导向主动行为。 

1.2 能力面子压力的中介作用 

资质过剩状态是员工产生资质过剩感的一个重要的基础，资质过剩状态下使员工有良好的自我感知，但是当其实际绩效与

表现出的能力无法与外显的良好自我感知匹配时，这种自我感知就得不到他人的认同，于是他们便会从其他人的负面反馈中承

受面子压力，进而陷入“丢面子”的危机[14]。另外，资质过剩状态下使员工在其他组织成员中具有较高的心理地位。这种较高的

心理地位需要员工付出足够努力以及处理复杂工作事项时表现出过人的能力才能避免地位损失，这在一定程度上也会导致员工

产生能力面子压力[15]。基于以上分析，本文提出假设H2:资质过剩感正向影响能力面子压力。 

当员工感知到能力面子压力时，员工便会通过努力展现自身能力以获得认可等面子策略来增加面子或避免丢面子。工作单

元导向主动行为可能就是员工“挣面子”和“避免丢面子”的一个重要面子策略。另外，能力面子压力较高的员工往往具有较

高成就动机，在这种成就动机的驱使下，员工会把最大程度地实现自身价值作为目标和追求，他们会为组织提出建设性建议来提

升自我成就感，实现自身价值。基于以上分析，本文提出假设H3:能力面子压力正向影响工作单元导向主动行为。 

基于“刺激-认知-反应”模型，资质过剩感表现为员工对个人能力和工作岗位匹配性的感知，这种感知会引发个体产生得

面子或者失面子的认知，从而使员工产生“挣面子”或“护面子”的动机倾向和主动行为[16]。结合假设 H2和假设 H3可知，资质

过剩感越高的员工，意味着被人期望的绩效表现就会越高，这种期望压力会转化为员工更多的能力面子压力。能力面子压力的不

断增大意味着员工越需要表现出符合组织和其他组织成员期望的工作能力。这在一定程度上激发员工主动行为的产生。基于以

上分析，本文提出假设 H4:能力面子压力在资质过剩感与工作单元导向主动行为中起中介作用。 

1.3 未来关注的调节作用 

“未来关注”主要表现为员工对来自未来事物的关注和预测，它将为促进个体产生积极行为提供动机和驱动力[17]。对未来

关注较高的员工相较于对未来关注较低的员工表现为对个人与组织更多的关注
[6]
。具体表现为：一方面，对未来关注较高的员工，
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考虑到自身未来在组织中的形象与职业成长，在具备过剩资质的基础上，他们更倾向于“表现”自己。另一方面，对未来关注较

高的员工更加关注组织未来的发展，员工的过剩资质可能使他们认为工作流程有待提升，这种想法促使员工产生一定的责任感，

从而会做出对组织有益、促进团队发展的主动行为。基于以上分析，本文提出假设 H5:未来关注正向调节资质过剩感与工作单元

导向主动行为之间的关系。 

当能力面子压力建立在资质过剩的基础上，且员工又具有较高的未来关注时，出于对自身在组织中的长期形象、未来发展和

组织未来绩效等因素的考虑[18],能力面子压力会借助认知层面的资质，激发个体产生一系列主动行为。因此，未来关注会强化感

知资质过剩个体以“能力面子压力”为核心的内在动机，进而开展更多有利于团队发展的主动行为。基于以上分析，本文提出假

设 H6:未来关注调节了能力面子压力在资质过剩感与工作单元导向主动行为间的中介效应。 

基于以上分析，本文构建理论模型(见图1)。 

 

图 1理论模型 

2 研究方法 

2.1 数据收集 

本次调研对象为上海某互联网大厂的科技研发员工。共发放问卷 320 份，筛选出有效问卷 285份，问卷回收率为 89.0%。有

效样本的基本情况：男性占比 61.1%,女性占比 38.9%。工作小于等于 1年的员工占 0.7%,工作 2～3 年的员工占 14.4%,工作 3～

5年的员工占 19.6%,工作 5～10年的员工占 50.2%,工作 10年以上的员工占 15.1%。大专学历占 3.5%,大学本科学历占 26%,硕士

及以上占 70.5%。普通员工占 40.4%,基层管理人员占41.7%,中层管理人员占 13.7%,高层管理人员占4.2%。 

2.2 变量测量 

为了保证问卷的效度和信度，本文采用的量表均为国内外成熟量表。测量题项均采用 Likert5点记分法进行评估。资质过剩

感借鉴 Khan 和 Morrow(1991)编制的测量感知资质过剩的量表[19]19],工作单元导向主动行为借鉴 Wu等(2018)开发的主动行为量表
[20]20],能力面子压力借鉴常涛等(2014)编制的量表[21]21],未来关注借鉴 Shipp(2009)等编制的量表[22]22],Cronbach′sα 系数分别为

0.899、0.822、0.830、0.835。 

3 数据分析与结果 

3.1 验证性因子分析 

为检验变量之间的区分效度，采用 AMOS24.0 对所有变量进行验证性因子分析。验证性因子分析结果见表 1,四因子模型优于

其他模型，拟合度较高，表明四因子模型具有良好的区分效度。同时，单因子模型拟合效果最差，一定程度上验证了本文的数据
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不存在严重的同源方差问题。可以进一步进行相关回归分析。 

表 1验证性因子分析结果 

模型 因子 卡方自由度 RMSEA IFI CFI TLI RMR 

四因子模型 A,B,C,D 2.679 0.043 0.914 0.936 0.904 0.073 

三因子模型 A+D,C,B 4.816 0.076 0.827 0.824 0.764 0.077 

双因子模型 A+B,D+C 7.498 0.151 0.700 0.695 0.597 0.083 

单因子模型 A+B+C+D 11.674 0.193 0.502 0.494 0.339 0.107 

 

注：A=资质过剩感，B=工作单元导向主动行为，C=未来关注，D=能力面子压力。 

3.2 描述性统计分析和相关分析 

表 2描述了变量统计描述、变量之间的皮尔逊系数(Pearson)。各潜变量间显著正相关，与研究假设无冲突，适合进一步检

验。 

表 2各变量的描述性检验结果 L 

变量 M SD 1 2 3 4 

资质过剩感 2.873 0.973 1    

能力面子压力 2.846 0.546 0.468** 1   

未来关注 3.552 0.903 0.229** -0.012 1  

工作单元导向主动行为 3.659 0.813 0.221** 0.213** 0.233** 1 

 

注：N=285,**P<0.01,*P<0.05;双尾检验。 

3.3 假设检验 

本文采用 SPSS20.0统计分析软件，运用层级回归的方法对各变量之间的关系进行分析。 

主效应检验。由模型 2可知，资质过剩感正向影响能力面子压力(β=0.257,P<0.001),假设 H2得到验证。由模型 4可知，资

质过剩感正向影响工作单元导向主动行为(β=0.184,P<0.001),假设 H1得到验证。由模型 5可知，能力面子压力正向影响工作单

元导向主动行为(β=0.273,P<0.001),假设 H3得到验证。 

中介效应检验。在模型 6中，把资质过剩感和能力面子压力同时对工作单元导向主动行为进行回归，资质过剩感对工作单元
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导向主动行为的系数由 0.184(P<0.001)降为 0.013(P>0.05),且能力面子压力对工作单元导向主动行为的影响依然显著

(β=0.263,P<0.001),表明能力面子压力在资质过剩感与工作单元导向主动行为间起完全中介作用，假设 H4得到验证。 

调节效应检验。在进行回归分析之前，对资质过剩感、未来关注进行中心化处理，构造乘积交互项。由模型 7可知，资质过

剩感与未来关注的交互项对工作单元导向主动行为的预测作用显著(β=0.128,p<0.001),假设 H5得到验证。 

对调节效应进一步分析，如图 2 所示，给未来关注取不同的条件值(即均值加上一个标准差和减去一个标准差)之后可以看

出，与低未来关注相比，在高未来关注调节下，资质过剩感与工作单元导向主动行为的回归线更为陡峭。即在未来关注的影响作

用下，资质过剩感对工作单元导向主动行为的正向预测作用加强。 

 

图 2调节作用效果图 

被调节的中介作用检验。本文采用 Process 程序验证有调节的中介模型，结果见表4,总效应的置信区间为[0.0226,0.2369],

不包含 0,表明被调节的中介模型成立。并且在低未来关注下，资质过剩感通过能力面子压力影响工作单元导向主动行为的间接

作用 Bootstrap95%的置信区间为[-0.0018,0.1014],包含 0。在高未来关注下，资质过剩感通过能力面子压力影响工作单元导向

主动行为的间接作用加强。其Bootstrap95%的置信区间为[0.0031,0.1761],不包含 0。表明当员工未来关注较高时，资质过剩感

通过能力面子压力对员工工作单元导向主动行为的间接影响效应更显著，假设 H6得到验证。 

表 4被调节的中介结果 

模型汇总 
Effect 

0.1297 

BootSE 

0.0544 

BootLLCI 

0.0226 

BootULCI 

0.2369 

分组统计 资质过剩感→能力面子压力→工作单元导向主动行为 

低未来关注(M-1SD) 0.0469 0.0262 -0.0018 0.1014 

未来关注 0.0634 0.0352 -0.0026 0.1356 

高未来关注(M+1SD) 0.0798 0.0456 0.0031 0.1761 

 

注：Bootstrapn 为 5000。 
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4 研究结论与讨论 

研究表明，科技研发人员资质过剩感对工作单元导向主动行为产生积极的影响。企业管理者应该从员工角度出发，关注科技

研发人员的工作体验，激发他们“表现”的潜能，将他们溢出的能力转换为组织发展的重要源泉。 

对于科技研发人员来说，能力面子压力在资质过剩感与工作单元导向主动行为中起中介作用。企业管理者应灵活运用“面

子”、采取有效措施发挥能力面子压力在科技研发人员中的积极作用，来激发员工“挣面子”的动机，引导他们实施主动行为。 

对于科技研发人员来说，未来关注在资质过剩感与工作单元导向主动行为及内在机制中起调节作用。企业管理者应该为科

技研发人员注入前瞻、关注未来自我的观念，提高他们的未来关注意识和能力，引导他们做出前瞻性的积极主动行为。 

本研究存在一些不足之处：考虑到取样的便捷性，调研过程中采用一阶段数据采集法，不可避免地存在一些同源误差；在现

实生活中影响员工采取主动行为的因素较为复杂，未来可从领导风格、高管个体特征来解释工作单元导向主动行为的影响机制；

未来研究资质过剩感员工给组织带来的积极效应时，可以由科技研发人员拓展到其他行业，去探究资质过剩感产生积极行为的

内在机制和边界条件。 
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