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越被小用, 越失激情？员工资质过剩感 

对其工作激情的影响* 
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摘  要  基于自我概念理论, 探讨了资质过剩感对员工工作激情的非线性效应。通过对某大型国有银行 856 名员

工和其直接领导在 4 个时间点的配对问卷数据分析, 发现：(1)资质过剩感与感知相对工作优势之间存在倒 U 型关

系; (2)感知绩效评估公平弱化了资质过剩感与感知相对工作优势之间的曲线关系; (3)感知相对工作优势与员工和

谐工作激情和强迫工作激情正相关; (4)存在非线性被中介的调节效应, 即员工资质过剩感与感知绩效评估公平的

交互效应会通过感知相对工作优势间接影响和谐工作激情与强迫工作激情; (5)领导工作意义赋予正向调节感知相

对工作优势与工作激情之间的关系; (6)和谐工作激情与员工角色内绩效和角色外绩效正相关。研究结果不仅丰富

了资质过剩感的相关研究, 也对企业响应国家高质量充分就业倡导具有管理启示。 
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1  前言 

党的二十大报告指出：“就业是最基本的民生。

强化就业优先政策, 健全就业促进机制, 促进高质

量充分就业”。然而当前, 随着高等教育的不断普及

和就业竞争的日益激烈, 越来越多学历突出、工作

经验丰富的劳动者选择从事低于其自身实际能力

的工作, 产生了一种“大材小用”的现象。报告显示, 

中国劳动力市场中劳动者受教育程度与工作岗位

的匹配率为 39.7%1。国内大型在线招聘网站的简历

与岗位需求数据显示, 约有一半求职者的学历超出

岗位需求(Zheng et al., 2021)。这种社会现象被称为

资质过剩, 即员工受教育水平、工作经验、知识、

技能和能力等高于工作岗位需求(Maynard et al., 

2006)。当员工感知工作处于资质过剩的情景时, 则

被称为资质过剩感(Perceived overqualification) (张

建平 等, 2023; Johnson & Johnson, 1996; Liao et al., 

2024)。资质过剩感现已受到学者们的广泛关注, 大

多研究从人−工作不匹配视角探索了其消极作用 , 

如会导致工作疏离感(曹星, 魏峰, 2022)、工作无意

义感(Liu et al., 2025)等负面工作感知, 并降低组织

公民行为(陈颖媛 等, 2017; Li et al., 2022)、知识共

享(Kong et al., 2025)、创新行为(李广平, 陈雨昂, 

2022)和工作绩效(丁天维 等, 2022)。也有一些研究

开始关注资质过剩感的“光明面”, 例如其会提升主

动工作行为(Deng et al., 2018; Peng et al., 2023)和

知识共享意愿(Li, Sun, et al., 2025)、激励员工建言

(周晔 等, 2020)及提高绩效表现(Ma, Ganegoda, et 

al., 2023; Zhang et al., 2021)。除了上述经常被以往

研究涉及的资质过剩感的影响结果, 近年来逐渐有

研究开始关注资质过剩感对工作激情的影响(如程

豹 等, 2021; Cheng et al., 2020; Guo et al., 2022; 

Wu & Zi, 2024)。 

工作激情指的是员工对工作表现出强烈热爱、
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高度重视且愿意持续投入的倾向, 主要包括和谐工

作激情与强迫工作激情, 二者的区别在于工作是否

内化为个人的核心自我或身份认同 (Vallerand & 

Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2003)。具有和谐工

作激情(Harmonious work passion)的员工, 其工作

和真实自我高度契合, 能够自主投入工作并体验愉

悦; 而具有强迫工作激情(Obsessive work passion)

的员工, 其激情受到内外部压力驱动, 在工作中表

现出无法自控的强制性投入(Astakhova & Porter, 

2015)。已有研究表明, 资质过剩感会降低和谐工作

激情(程豹 等, 2021; Cheng et al., 2020; Wu & Zi, 

2024)、增强强迫工作激情(Guo et al., 2022)。然而, 

也有一些研究表明, 资质过剩感会通过增强角色宽

度 自 我 效 能 而 提 升 员 工 主 动 行 为 (Zhang et al., 

2016), 或通过激发工作动机从而提升员工工作主

动性(Ma et al., 2020), 这表明资质过剩感也可能增

强和谐工作激情, 降低强迫工作激情。这些不一致

的发现一方面可能是因为现有研究侧重于探讨资

质过剩感对员工工作状态的线性影响(例如：丁天维 

等, 2022; 吴周玥 等, 2025; Bochoridou & Gkorezis, 

2024; Liu et al., 2024), 忽略了可能存在的非线性效

应(例如：Duan et al., 2022; Lin et al., 2017); 另一方

面可能是因为对资质过剩感的边界效应探讨存在

不 足  (Ma, Ganegoda, et al., 2023; Pan & Hou, 

2024)。据此, 现有研究关于资质过剩感会如何影响

员工工作激情的研究问题尚不明晰。 

为了回应上述理论空白, 本研究将基于自我概

念理论(Self-concept-based theory) (Leonard et al., 

1999)探讨员工资质过剩感对其工作激情的影响机

制及边界条件：第一, 自我概念理论指出, 感知自

我(Perceived self)是自我概念的重要组成部分, 其

指的是个体对自身实际特征、能力和价值的感知。

感知自我的建构依赖于序数标准(Ordinal standard), 

即个体通过将自身属性与他人对照来确定自我认

知的水平(Leonard et al., 1999)。本研究选取感知相

对工作优势来衡量员工在工作中通过和同岗位同

事的工作属性对比形成的感知自我, 指出随着员工

资质过剩感逐渐增加, 员工的感知相对工作优势会

呈现出先逐渐增强、再逐渐减弱的趋势, 即资质过

剩感与员工感知的相对工作优势呈现倒 U 型关系, 

这一影响是员工工作能力感知的形成过程; 第二, 

根据自我概念理论, 感知自我会受到环境中任务反

馈的影响。本研究选择感知绩效评估公平作为任务

反馈的代表性变量(London & Smither, 1995), 强调

感知绩效评估公平在员工工作能力感知的过程中

会发挥“自我感知校准”作用, 从而调节资质过剩感

与感知相对工作优势之间的关系; 第三, 自我概念

理论进一步指出, 个体为了维持认知一致性, 会表

现出和感知自我一致的行为。据此, 员工的感知相

对工作优势会驱动其工作激情, 这一影响是员工工

作动力的形成过程; 第四, 由于感知自我还会受到

环境中社会反馈的影响, 本研究选择领导者工作意

义赋予作为社会反馈的代表性变量(Smither et al., 

2005), 强调其在员工工作动力的形成过程中会发

挥“意义构建作用”, 从而调节感知相对工作优势和

工作激情之间的关系。第五, 本研究还将探讨工作

激情能否转化为有益的远端工作结果(Vallerand et 

al., 2003), 即对工作绩效的影响。 

本研究的贡献主要体现在以下三点：第一, 通

过揭示资质过剩感与员工工作激情之间的非线性

关系和边界机制, 突破了现有研究侧重于关注线性

关系的局限, 有助于进一步厘清资质过剩感对员工

工作激情的复杂影响。第二 , 基于自我概念理论 , 

从感知自我的视角出发, 探讨了资质过剩感通过感

知相对工作优势影响员工工作激情的作用机制, 有

助于从理论层面进一步明晰资质过剩感对员工工

作激情的影响机制。第三, 通过检验组织提供的绩

效反馈和领导者提供的工作意义反馈如何在资质

过剩感与员工工作激情之间的关系中发挥调节作

用, 有助于丰富资质过剩感的边界效应探讨, 明确

自我概念理论中任务反馈和社会反馈的影响。 

1.1  员工资质过剩感与感知相对工作优势 

根据自我概念理论, 感知自我是自我概念的重

要 维 度 , 受 到 序 数 标 准 的 影 响 (Leonard et al., 

1999)。在工作场所中, 感知相对工作优势是一种典

型的感知自我, 其指的是员工通过与相似职位同事

在工作属性方面的比较而产生的工作优势感知, 如

相 对 更 高 的 工 作 自 主 性 、 责 任 和 晋 升 机 会 等

(Feldman et al., 1997; Kraimer et al., 2012)。本研究

指出, 员工资质过剩感与感知相对工作优势之间呈

倒 U 型关系。具体而言, 随着资质过剩感的提升, 

员工会感知自身拥有超过工作所需的能力与经验

(Russell et al., 2016), 使其能够“绰绰有余”地完成

工作目标(Zhang et al., 2016)、展现更强的工作潜能

(Erdogan et al., 2011)、做出积极的社会贡献(Hu et 

al., 2015; Khan et al., 2023)。因此, 与同岗位同事相

比, 员工会感到拥有更强的地位优越感、晋升机会

与工作自主权等(Deng et al., 2018), 感到更强的相
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对工作优势。然而, 当资质过剩感达到一定程度时, 

员工会感到自身能力远超于工作需求, 更易因实际

工作“落差”过大而陷入强烈的消极情绪, 如愤怒、

不安、厌倦、自尊受损等(杨伟文, 李超平, 2021; 

Howard et al., 2022)。为了缓解人−工作不匹配导致

的认知失调, 员工会调整自我认知(Leonard et al., 

1999), 如降低自我晋升评级(Erdogan et al., 2020)、

降低对自身能力优于同事的认知评价(Erdogan & 

Bauer, 2009)等, 感知相对工作优势逐渐减弱。综上

所述, 随着员工资质过剩感的提升, 其感知相对工

作优势呈现先逐渐增强再逐渐减弱的趋势, 据此提

出以下假设： 

H1：员工资质过剩感与其感知相对工作优势呈

倒 U 型关系。 

1.2  感知绩效评估公平的调节作用 

自我概念理论指出, 感知自我在环境互动中受

到任务反馈的影响。任务反馈指的是个体获得关于

任务结果的直接反馈 , 当其与感知自我不一致时 , 

个体会通过调整认知以应对认知失调(Leonard et 

al., 1999)。感知绩效评估公平是员工获得任务反馈

的重要因素(London & Smither, 1995), 其指的是员

工感知其绩效评估结果公平地反映了实际工作情

况(Korsgaard & Roberson, 1995)。本研究认为, 感

知绩效评估公平会在员工工作能力感知的形成过

程(即资质过剩感与感知相对工作优势的关系)中发

挥“自我感知校准”作用。 

具体而言, 在感知绩效评估公平程度较高的情

境下, 公平的绩效评估为员工获取积极的任务反馈

提 供 了 良 好 清 晰 的 环 境 (Drouvelis & Paiardini, 

2022), 能够让员工通过绩效反馈清晰地了解自己

相较于同事的实际工作能力(Van Dijk & Kluger, 

2011)。随着资质过剩感的提升, 员工可以通过公平

的绩效评估反馈修正感知自我(Kluger & DeNisi, 

1996), 明确自我相对工作能力在当前工作岗位的

合理性, 从而弱化资质过剩感对感知相对工作优势

的正向影响; 而当资质过剩感达到一定程度后, 虽

然员工会因为人−工作不匹配导致消极情绪并引发

认知失调(Erdogan & Bauer, 2009; Howard et al., 

2022), 感知相对工作优势逐渐减弱 , 但是公平的

绩效评估通过为员工提供合理的任务反馈, 能够帮

助员工客观感知自我相对工作能力并且明确未来

工作的努力方向(Steelman et al., 2004), 减轻自尊

受损等消极情绪, 从而弱化高资质过剩感对其感知

相对工作优势的负向影响。据此, 感知绩效评估公

平能够通过清晰的反馈帮助员工调整工作能力感

知边界, 使资质过剩感与感知相对工作优势之间的

非线性关系变得更加平缓。 

相反, 在感知绩效评估公平程度较低的情境下, 

员工接收到的任务反馈是不明确或不真实的(Rubin 

& Edwards, 2020)。随着资质过剩感的提升, 员工会

因为感知绩效评估公平程度较低, 意识到当前岗位

可能无法体现自己的真实能力, 主观上进一步夸大

对自我相对工作优势的感知, 即这一情景强化了资

质过剩感对感知相对工作优势的正向影响; 而当资

质过剩感达到一定程度后, 由于员工会因为认知失

调降低感知相对工作优势, 且公平程度较低的绩效

评估无法提供真实合理的任务反馈, 员工会进一步

丧失对工作能力的合理认知(Debus et al., 2023), 人

−工作不匹配等负面感知进一步加剧其自尊受损

(Schreurs et al., 2020), 从而会感受到更弱的相对工

作优势, 即这一情景也强化了资质过剩感对感知相

对工作优势的负向影响。据此, 在这一情境下, 感

知绩效评估公平使资质过剩感与感知相对工作优

势之间的非线性关系变得更加陡峭。综上所述, 提

出以下假设： 

H2：感知绩效评估公平调节员工资质过剩感与

感知相对工作优势的倒 U 型关系; 感知绩效评估公

平越高, 资质过剩感与感知相对工作优势的倒 U 型

关系越趋于平缓。  

1.3  非线性的被中介的调节作用 

根据自我概念理论 , 感知自我在发展过程中 , 

会产生为维持和增强感知自我的内部动机和外部

动 机 , 驱 动 个 体 表 现 出 和 感 知 自 我 一 致 的 行 为

(Leonard et al., 1999)。其中, 基于感知自我的内部

动机是指个体依据内在标准形成的自我会推动其

内部价值实现, 而基于感知自我的外部动机是指依

据社会期望形成的自我会推动个体不断满足外部

期望。本研究指出, 感知相对工作优势会激发员工

形成基于感知自我的内部动机和外部动机, 进一步

驱动和谐工作激情和强迫工作激情, 这一影响是员

工工作动力的形成过程。 

具体而言, 一方面, 当员工感知相对工作优势

较高时, 其相较同事具有更高的工作自主权和决策

权(Kraimer et al., 2012), 因此会激发其追求自我价

值实现, 产生基于感知自我的内部动机(Vallerand, 

2008), 并进一步驱动员工自主地投入工作 , 激发

和谐工作激情 (Curran et al., 2015; Zhang et al., 

2023); 另一方面 , 当员工感知相对工作优势较高
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时, 其相较同事有更高的地位、晋升机会和薪酬回

报(Kraimer et al., 2012), 会激发其进一步获取外界

对其能力肯定的正向反馈(Vallerand, 2008; Zhang et 

al., 2023)。这种基于感知自我的外部动机会进而驱

动员工出于社会认可、绩效要求等投入工作, 产生

强迫工作激情(Perttula & Cardon, 2012; Vallerand et 

al., 2023; Zhang et al., 2023)。综上所述, 提出以下

假设： 

H3a：员工的感知相对工作优势与其和谐工作

激情呈正相关关系。 

H3b：员工的感知相对工作优势与其强迫工作

激情呈正相关关系。 

如前所述, 当员工资质过剩感处于适中程度时, 

其感知相对工作优势最强。若此时员工感知到较高

的绩效评估公平, 则能够充分接收到绩效反馈对其

工作能力与价值的肯定(Van Dijk & Kluger, 2011), 

因而感知到更高水平的相对工作优势。进一步地, 

感知相对工作优势使员工受到基于感知自我的内

部动机和外部动机驱动 , 产生和谐工作激情和强

迫工作激情(Vallerand et al., 2023; Zhang et al., 

2023)。综上所述 , 提出非线性的被中介的调节效

应假设如下: 

H4a: 员工资质过剩感与感知绩效评估公平的

非线性交互效应通过感知相对工作优势间接影响

其和谐工作激情。 

H4b: 员工资质过剩感与感知绩效评估公平的

非线性交互效应通过感知相对工作优势间接影响

其强迫工作激情。  

1.4  领导工作意义赋予的调节作用 

根据自我概念理论, 感知自我在环境互动中还

会受到社会反馈的影响, 即个体从工作场所的外部

评价获得关于自身能力的间接反馈(Leonard et al., 

1999)。以往研究表明, 领导者是员工获取社会反馈

的重要来源(Smither et al., 2005)。领导工作意义赋

予是领导者提供社会反馈的重要方式, 其指的是领

导对员工工作意义、价值以及目标的厘清与肯定

(Zhang & Bartol, 2010)。本研究认为, 领导工作意

义赋予可能通过社会认同和价值共鸣, 在员工工作

动力的形成过程(即感知相对工作优势与工作激情

的关系)中发挥“动机意义建构”的边界作用。具体而

言, 当领导工作意义赋予程度较高时, 领导者对员

工工作价值、意义与贡献高度认可, 并向员工传达

出 其 有 助 于 实 现 组 织 发 展 目 标 的 积 极 信 息 (van 

Dierendonck et al., 2024; Zhang et al., 2018)。由于能

够获得更多来自于领导的积极社会反馈, 感知相对

工 作 优 势 越 高 的 员 工 越 能 印 证 积 极 的 感 知 自 我

(Deng et al., 2018), 并会受到更强的基于感知自我

的外部动机驱动(Grant & Shandell, 2021; Leonard 

et al., 1999), 倾向于通过积极工作来进一步获取领

导的认可, 从而驱动强迫工作激情; 同时, 员工也

能够根据领导提供的任务目标与发展图景, 探索工

作的内在意义和价值, 通过调动其基于感知自我的

内部动机进一步驱动和谐工作激情(Zhang et al., 

2023)。据此, 提出以下假设： 

H5a：领导工作意义赋予正向调节员工的感知

相对工作优势与其和谐工作激情的关系。 

H5b：领导工作意义赋予正向调节员工的感知

相对工作优势与其强迫工作激情的关系。 

1.5  工作激情与员工角色内绩效和角色外绩效 

自我概念理论指出, 感知自我对个体的行为结

果具有重要影响(Leonard et al., 1999)。为了更全面

地理解自我概念的作用过程, 有必要进一步探讨工

作激情如何转化为具体的工作结果。以往研究表明, 

工作绩效是受到工作激情影响的重要结果变量(如

Amarnani et al., 2020; Astakhova & Porter, 2015; 

Laurent et al., 2023), 据此本研究还将探讨员工工

作激情对其工作绩效的影响。员工的工作绩效主要

包括角色内绩效和角色外绩效。其中, 角色内绩效

指的是员工完成与其职位或工作职责直接相关的任

务和要求的能力和效率(Motowidlo et al., 1997); 而

角色外绩效指的是员工在工作中完成超出正式职责

范围的行为所带来的回报 (Borman & Motowidlo, 

1997)。本研究提出, 和谐工作激情与员工的角色内

绩效与角色外绩效正相关。具体而言, 具有和谐工

作激情的员工在工作中具有强烈的自主性动机 , 

倾向于以积极自主的方式投入工作 (Vallerand et 

al., 2023), 呈现出高水平的注意力和专注度 , 进

而提升角色内绩效(Astakhova & Porter, 2015)。此

外 , 和谐工作激情作为一种内在工作动机 , 还会

使员工在工作职责之外投入额外精力 , 推动团队

的 整 体 进 步 , 进 而 表 现 出 更 多 的 角 色 外 行 为

(Astakhova, 2015)。综上所述, 提出以下假设： 

H6a：员工和谐工作激情与角色内绩效呈正相

关关系。 

H6b：员工和谐工作激情与角色外绩效呈正相

关关系。 

强迫工作激情也会影响员工的角色内绩效与

角色外绩效。具体而言, 强迫工作激情往往源于强
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烈的外部压力感(Perttula & Cardon, 2012; Vallerand 

et al., 2023), 会驱使员工持续投入大量精力和时间, 

通过提高工作成果来满足外部期望, 进而表现出更

高的角色内绩效(Amarnani et al., 2020; Astakhova 

& Ho, 2018)。此外, 强迫工作激情的员工对外部认

可往往具有强烈渴望(Perttula & Cardon, 2012), 因

此会更倾向于超越基本工作职责, 通过助人行为和

主动性行为等获得更高的外部评价, 表现出更高的

角色外绩效 (Astakhova & Ho, 2018; Laurent et al., 

2023)。据此, 提出以下假设： 

H7a：员工强迫工作激情与角色内绩效呈正相

关关系。 

H7b：员工强迫工作激情与角色外绩效呈正相

关关系。 

综上所述, 本研究的研究模型如图 1 所示。 

2  研究方法 

2.1  研究样本 

研究数据采集自中国西南地区一家大型国有

银行。我们通过该银行的人力资源总部, 联系并邀

请了该地区下辖的 253 家网点, 共包含一线员工

1205 人及其对应的 253 名直接领导参与问卷调查。

为确保问卷数据的准确匹配与追踪, 我们通过人力

资源总部获取了所有参与员工的姓名和电话号码, 

以及员工和其直接领导的对应关系。在开始问卷调

查之前, 我们向所有员工发放了知情同意书, 说明

了问卷填写过程中关于电话号码、问卷题目的填写

仅用于科学研究使用 , 结果和隐私都将严格保密 , 

员工自愿签署知情同意书后正式参与问卷调查。问

卷通过问卷星平台生成链接, 以短信形式直接发送

给被试员工。我们在问卷星平台上设置了电话号码

验证登录机制, 以确保不同时间点的问卷数据能够

通过电话号码成功匹配。为保证回收率和填写质量, 

我们还为所有填写并成功提交问卷的参与者设置

了线上抽奖, 每人随机获得 20~100 元不等的现金

奖励。 

我们采用了多来源、多时点的设计来尽可能缓

解共同方法偏差问题。问卷数据采集共分 4 个时间

点, 每个时间点间隔 3 周。在时点 1, 收集员工自我

报告的人口统计学信息(包括性别、年龄、学历、

工作年限及工作类型), 以及资质过剩感和感知绩

效评估公平(T1 回收问卷 1068 份, 回收率 88.63%)。

在时点 2, 由员工报告感知相对工作优势(T2 回收

问卷 984 份, 回收率 81.65%)。在时点 3, 由员工报

告领导工作意义赋予、和谐工作激情与强迫工作激

情(T3 回收问卷 1023 份, 回收率 84.89%)。在时点

4, 员工的直接领导评价员工的角色内绩效与角色

外绩效(T4 回收领导评价员工问卷 995 份, 回收率

82.6%)。 

数据回收后, 我们基于电话号码将不同源不同

时点的数据进行严格匹配, 剔除存在缺失数据的样

本, 共得到 856 份问卷数据。其中, 在性别方面, 男

性 266 人(31.1%), 女性 590 人(68.9%); 平均年龄为

33.4 岁(SD = 9.34), 20~40 岁员工占 75.7%; 大学及

以上学历占 73.4%; 平均工作年限 60.16 个月(SD = 

94.54); 就工作类型而言, 柜员占比 59.8%, 大堂经

理占比 7.9%, 高级柜员占比 32.2%。 

2.2  研究工具 

所有研究变量均采用成熟量表测量 , 并依照

Brislin (1980)的翻译−回译方式将英文量表翻译为

中文, 采用李克特 6 点量表(1 = 非常不同意, 6 = 

非常同意)。 

资质过剩感：采用 Erdogan 和 Bauer (2009)的 4

题项资质过剩感量表, 代表性题目为“我实际的工

作 经 验 超 过 完 成 这 份 工 作 所 需 要 的 ” 。 量 表 的

Cronbach’s α 系数为 0.86。 

感 知 绩 效 评 估 公 平 ： 采 用 Korsgaard 与

Roberson (1995)开 4 题项量表测量员工感知的绩

效评估公平。代表性题目为“我的绩效评价公平地

反映去年的实际绩效”。量表的 Cronbach’s α 系数

为 0.97。 
 

 
 

图 1  研究模型 
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感知相对工作优势：改编由 Kraimer 等(2012)

开发的量表。由于原始量表是从消极视角来衡量员

工的相对工作优势剥夺感知, 根据变量定义, 我们

将其改编为积极视角衡量感知相对工作优势, 但核

心测量题项并未发生改变。此外, 删除了两类题项：

一是原始量表的调研对象是外派员工, 其中有 1 题

涉及员工对国际事务的处理, 不符合本研究情景员

工的实际工作内容, 在与人力资源总部沟通后删除

此题; 二是原始量表中有 3 题涉及员工对薪酬相对

高低的感知, 在与人力资源总部沟通后也不适用于

本研究样本。这是因为该银行采取密薪制, 员工难

以准确得知同事的薪酬, 当问题涉及员工之间的薪

酬比较时, 可能会导致员工因保护隐私而虚假作答, 

此外由于银行政策原因也不支持薪酬比较类问题

的作答。因此为了更真实地衡量员工的感知相对工

作优势, 对这 3 题予以删除。改编后量表共包含 8

题项 , 代表性题目为“我被视为有更大的升职潜

力”。量表的 Cronbach's α 系数为 0.96。 

领导工作意义赋予：采用 Zhang 和 Bartol (2010)

开发的量表衡量领导工作意义赋予, 共 3 题项。代

表性题目为“我的领导帮助我了解我的工作对公司

整体效益的重要性”。量表的 Cronbach's α 系数为

0.97。 

和谐工作激情：采用 Vallerand 和 Houlfort (2003)

的和谐工作激情量表, 共计 7 题。代表性题目为“我

对工作的新认识加深了我对工作的喜爱”。量表的

Cronbach's α 系数为 0.94。 

强迫工作激情：采用 Vallerand 和 Houlfort (2003)

的强迫工作激情量表, 共计 7 题。代表性题目为“我

对工作有着近乎强迫的热情”。量表的 Cronbach's α

系数为 0.94。 

角色内绩效：采用 Schaubroeck 等(2016)开发

的客户服务绩效量表来衡量员工的角色内绩效, 共

3 题项。由于在银行等服务型行业, 员工的角色内

绩效与客户服务紧密相关, 如提供高质量的客户服

务、满足客户需求、完成客户业务流程等, 因此客

户服务绩效能够直接反映本研究情境下, 银行员工

完成其岗位核心职责的表现(Yang, 2012)。代表性

题目为“他 /她为客户提供优质的服务”。  量表的

Cronbach's α 系数为 0.94。 

角色外绩效：采用 Farh 等(2007)开发的 9 题项

角色外绩效量表来测量员工的角色外绩效, 代表性

题目为“他 /她会协助工作繁重的同事”。量表的

Cronbach's α 系数为 0.97。 

控制变量：采用员工的性别、年龄、学历、工

作年限(按月计算)及工作类型作为控制变量。研究

发现, 员工性别、年龄、学历、工作年限均会对员

工的工作激情产生潜在影响 (Curran et al., 2015; 

Perrewé et al., 2014)。此外, 研究表明不同的工作类

型会激发员工的不同工作动机, 并对员工的工作激

情与行为产生影响(Liu et al., 2010)。综上, 本研究

控制了以上变量。 

2.3  分析策略 

鉴于本研究的数据具有嵌套结构(即员工嵌套

于不同团队之中 ), 因此 参考 Berger 等 (2022)及

Meyers 等(2023)的多层回归建模方法, 采用 Mplus 

7.4 (Muthén & Muthén, 2007)构建多层次结构方程

模 型 (Multilevel Structural Equation Modeling, 

MSEM), 将所有假设路径同时纳入模型统一估计, 

并同时考虑组内效应和组间效应。除结果变量(角

色内绩效和角色外绩效)外, 所有预测变量均进行

了总体均值中心化处理(Hofmann et al., 2000; Lin et 

al., 2017), 以提升模型参数的可解释性并降低多重

共线性。此外, 在模型中控制和谐工作激情和强迫

工作激情的相关性、角色内绩效和角色外绩效的相

关 性 , 从 而 增 强 模 型 的 拟 合 度 与 解 释 力 (Barile, 

2015)。 

此外 , 我们参考 Preacher 等 (2007)和 Hayes 

(2013)提出的非线性被中介的调节关系检验程序 , 

借鉴 Lin 等(2017)的具体计算方法, 构造 统计量, 

检验非线性被中介的调节作用, 即资质过剩感和感

知绩效评估公平的交乘项通过对感知相对工作优

势的非线性影响, 间接影响工作激情的效应。 

具体而言, 首先, 构造式(1)检验资质过剩感与

感知相对工作优势之间的非线性关系： 

   2
0 1 2    cRJA controls POQ POQ      

 
(1) 

其次, 构造式(2)检验被调节的非线性关系： 
2

0 1 2 3

2
4 5

  

 

(    

 

)cRJA controls POQ POQ JUS

JUS POQ JUS POQ

    

 

     

  
(2) 

其中 , RJA 是感知相对工作优势 , POQ 是资

质过剩感, JUS 是感知绩效评估公平。在式(2)中, 

2 显著则表明资质过剩感与感知相对工作优势之

间存在非线性关系; 5 的显著性表明, 两者间的非

线性关系会受到感知绩效评估公平的调节作用。接

着, 感知相对工作优势与和谐工作激情( HP )之间

的线性关系由式(3)中 1 的显著性来检验： 

 0 1    HP RJA error     (3) 
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根据 Hayes 和 Preacher (2010)的观点, 非线性

中介效应是中介效应的一种特殊形式。在本研究中, 

自变量( POQ )与中介变量( RJA )之间存在非线性关

系 , 而中介变量( RJA )与因变量( HP )之间则是线

性关系。自变量通过影响中介变量而引起因变量的

变化, 其变化率可以通过中介变量对自变量的偏导

数与因变量对中介变量的偏导数的乘积来进行计

算。据此, 我们构造式(4)计算非线性中介效应值 ： 

 
RJA HP

POQ RJA
  

 

 (4) 

从式(2)求导出感知相对工作优势对于资质过

剩感的偏导数为式(5)： 

 1 4 2 5   2 2
RJA

JUS POQ JUS POQ
POQ

   
    


   (5) 

从式(3)求导出和谐工作激情对于感知相对工 

作优势的偏导数 1  
HP

RJA





。此外, 根据式(4)、式(5), 

构造资质过剩感与感知绩效评估公平的非线性交

互效应通过感知相对工作优势对于和谐工作激情

的中介效应值为： 

  1 4 2 5 1   2 2JUS POQ JUS POQ         
 

(6) 

在式(6)中,  不是固定值, 而是关于资质过剩

感、感知绩效评估公平和“资质过剩感  感知绩效

评估公平”交互项的线性函数。根据 Lin 等(2017)

的建议 , 本研究对非线性关系的被中介的调节效 

 

应的判断标准是 , 若在资质过剩感和感知绩效评

估公平的高低水平组合下 ,  的数值差异显著不

为零 , 则说明非线性关系的被中介的调节效应得

到了验证。 

3  研究结果 

3.1  描述统计与相关分析 

使用 SPSS 26.0 计算各变量的均值、标准差、

相关系数以及量表的 Cronbach's α 系数, 结果见表

1。感知相对工作优势与和谐工作激情(r = 0.36, p < 

001)、强迫工作激情均呈正相关(r = 0.29, p < 0.001); 

和谐工作激情与角色内绩效(r = 0.10, p = 0.01)、角

色外绩效(r = 0.08, p = 0.02)分别呈正相关关系, 初

步 验 证 了 本 研 究 的 研 究 假 设 。 所 有 测 量 变 量 的

Cronbach’s α 系数均大于 0.85, 表明具有较高的内

部一致性。 

3.2  共同方法偏差检验与验证性因子分析 

使用 Mplus 7.4 进行多层次验证性因子分析

(Multilevel Confirmatory Factor Analysis, MCFAs), 

结果如表 2 所示, 观测数据与预期的八因子模型之

间拟合度最优(χ2/df = 2.03、RMSEA = 0.04、SRMR 

= 0.03、CFI = 0.97、TLI = 0.97), 而其他替代模型

的拟合指数显著变差。此外, 由于研究获取数据采

用了不同来源、不同时间点的方式, 因此本研究的

共同方法偏差问题不严重。 

 

表 1  变量的均值、标准差和相关系数 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. 性别 − −              

2. 年龄(岁) 33.40 9.34 0.20***              

3. 学历 2.85 0.64 −0.14*** −0.59***
            

4. 工作年限 60.16 94.54 0.14*** 0.46***−0.30***
           

5. 工作类型 1.72 0.92 0.16*** 0.31***−0.26*** 0.23***
          

6. 资质过剩感 3.71 0.88 −0.14*** −0.01 0.14*** 0.004 0.01 0.86         

7. 感知绩效评估公平 3.97 1.01 −0.001 −0.22*** 0.14***−0.12***−0.17***−0.15***

0.97        

8. 感知相对工作优势 3.56 1.01 −0.14*** −0.22*** 0.17***−0.18*** −0.11** −0.05 0.30***

0.96       

9. 领导工作意义赋予 4.32 0.91 −0.03 −0.15*** 0.09** −0.10** −0.10** −0.08* 0.37*** 0.31***

0.97      

10. 和谐工作激情 3.83 0.86 −0.05 −0.05 0.02 −0.11** −0.04 −0.11** 0.34*** 0.36*** 0.52***

0.94     

11. 强迫工作激情 3.58 0.92 −0.01 0.04 −0.04 −0.01 0.03 −0.03 0.21*** 0.29*** 0.33*** 0.69*** 0.94    

12. 角色内绩效 4.25  1.04  0.04 −0.04 −0.004 −0.03 0.01 −0.02 0.02 0.03 0.05 0.10** 0.06 0.94   

13. 角色外绩效 4.25  1.02 −0.03 −0.08* 0.02 −0.04 −0.02 0.01 0.01 0.01 0.07* 0.08* 0.03 0.86*** 0.97

注: N = 856; 性别: 男性 1, 女性 2; 学历: 中学 1, 专科院校 2, 本科 3, 硕士及以上 4; 工作年限的单位为月; 工作类型: 柜员 1; 大

堂经理 2; 高级柜员 3; 黑体数字为各核心变量的 Cronbach’s α 系数; *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。 
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表 2  多层次验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df RMSEA SRMR CFI TLI 

八因子模型： 

POQ、JUS、RJA、LWMG、HP、OP、IRP、ORP
1825.85 899 2.03 0.04 0.03 0.97 0.97 

七因子模型： 

POQ、JUS、RJA、LWMG、HP、OP、IRP+ ORP
2831.74 910 3.11 0.05 0.03 0.94 0.93 

六因子模型： 

POQ、JUS、RJA、LWMG、HP+OP、IRP+ ORP 
4720.34 916 5.15 0.07 0.06 0.88 0.87 

五因子模型： 

POQ、JUS、RJA+LWMG、HP+OP、IRP+ORP 
6909.37 921 7.50 0.09 0.09 0.81 0.79 

四因子模型： 

POQ+JUS、RJA+LWMG、HP+OP、IRP+ ORP 
7260.30 925 7.85 0.09 0.09 0.79 0.78 

三因子模型： 

POQ+JUS、RJA+LWMG、HP+OP+ IRP+ ORP 
16040.25 928 17.28 0.14 0.21 0.51 0.48 

两因子模型： 

POQ+JUS、RJA+LWMG+HP+OP+ IRP+ ORP 
18164.43 930 19.53 0.15 0.22 0.44 0.40 

单因子模型： 
POQ+JUS+RJA+LWMG+HP+OP+ IRP+ ORP 

25025.98 945 26.48 0.17 0.23 0.22 0.18 

注: N = 856, “+”表示因子合并。POQ-资质过剩感, JUS-感知绩效评估公平, RJA-感知相对工作优势, LWMG-领导工作意义赋予, HP-

和谐工作激情, OP-强迫工作激情, IRP-角色内绩效, ORP-角色外绩效。 
 

3.3  假设检验 

为验证假设 1 提出的资质过剩感与感知相对工

作优势之间的倒 U 型关系, 采用 Haans 等(2016)提

出的“U 型关系”三步检验程序, 结果如下：首先, 检

验二次项系数。由表 3 结果可知, 资质过剩感的一

次项与感知相对工作优势的线性关系并不显著(β = 

−0.07,  p  = 0.07), 但资质过剩感的二次项的系数显

著为负(β = −0.06,  p  = 0.04), 表明资质过剩感与感

知相对工作优势呈现显著的倒 U 型关系, 如图 2 所

示。其次, 检验两端斜率显著性。根据模型斜率的

一阶导数计算, 资质过剩感的最小观测值(POQmin 

= −2.71)处的斜率为正 (β  = 0.26), 最大观测值

(POQmin = 2.29)处的斜率为负(β = −0.34)。这表明随

着资质过剩感的上升, 员工的感知相对工作优势呈

现先升后降的变化趋势, 进一步验证了倒 U 型关系

的存在。最后, 检验拐点显著性。经计算, 经均值

中 心 化 处 理 的 资 质 过 剩 感 的 拐 点 位 置 (POQ *  = 

−0.58)位于资质过剩感的高低水平(POQ = [−2.71, 

2.29])之间。为进一步检验倒 U 型关系中拐点的位

置是否具有统计稳定性 ,  本研究采用 Haans 等 
 

表 3  感知相对工作优势的多层次回归结果 

变量 

感知相对工作优势 

模型 1 模型 2 模型 3 

β SE  β SE  β SE  

截距 0.90*** 0.05 0.89*** 0.05 0.84*** 0.05 

性别 −0.19* 0.07 −0.22** 0.07 −0.24** 0.07 

年龄 −0.53** 0.17 −0.52** 0.17 −0.20 0.17 

学历 0.05 0.07 0.07 0.07 0.12 0.06 

工作年限 −0.05* 0.02 −0.05* 0.02 −0.05* 0.02 

工作类型 −0.03 0.04 −0.03 0.04 0.003 0.04 

资质过剩感    −0.07 0.04 −0.03 0.04 

资质过剩感的平方    −0.06* 0.03 −0.05* 0.03 

感知绩效评估公平       0.21*** 0.04 

资质过剩感×感知绩效评估公平       0.01 0.03 

资质过剩感的平方×感知绩效评估公平       0.04* 0.02 

R2 0.07*** 0.08*** 0.15*** 

∆R2 - 0.01 0.07 

注: N = 856; 表中系数为非标准化回归系数; *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。 
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图 2  资质过剩感与感知相对工作优势的倒 U 型关系图 
注：所有数据均进行了总体均值中心化处理。 

 

(2016)建议的 Delta method 计算拐点的 95%置信区

间。经计算, 95%置信区间为[−1.45, 0.28], 完全落

入样本数据范围[−2.71, 2.29]之内。这表明, 拐点不

仅落在实际观测范围之内, 而且其置信区间也具有

统计意义上的稳定性, 进一步验证了倒 U 型关系成

立的稳定性。综上所述, 假设 1 得到支持。 

假设 2 提出感知绩效评估公平在资质过剩感

与感知相对工作优势之间倒 U 型关系中发挥调节

作用。遵循 Haans 等 (2016)提出的被调节的非线

性 关 系 的 检 验 步 骤 , 本 研 究 对 于 转 折 点 移 动 与

曲率变化均进行了检验。首先 , 对于拐点移动的

检验 , 依据 Haans 等(2016)的建议 , 使用倒 U 型

曲 线 的 拐 点 对 调 节 变 量 进 行 求 导 并 使 用 Delta 

method 估计导数的置信区间。结果显示 , 导数估

计 值 不 为 零 (β = −0.14), 但 导 数 的 置 信 区 间

[−6.74, 6.46]包括 0 且极宽。这说明拐点虽然随感

知绩效评估公平的变化而有左移趋势 , 但是感知

绩效评估公平并未显著影响最优资质过剩感 (即

倒 U 型曲线的最高点)的位置 , “拐点移动”的调节

效应不显著。  

其次, 对于曲率变化的检验, 表 3 的结果表明, 

资质过剩感的二次项与感知绩效评估公平的交乘

项显著为正(β = 0.04, p = 0.03), 表明感知绩效评估

公平显著调节了资质过剩感与感知相对工作优势

的倒 U 型关系, 使得曲线更加平缓, 存在“曲率变

化”的调节效应。此外, 分别在感知绩效评估公平的

高低水平(即 M ± SD)上估算曲率及置信区间。在感

知绩效评估公平处于低水平时, 资质过剩感与感知

相对工作优势之间呈现更加陡峭的倒 U 型关系( β 二

次 项  = −0.18, 95% CI = [−0.33, −0.03])。而在感知

绩效评估公平较高时 , 倒 U 型关系趋于平坦 ( β  

二次项 = −0.02, 95% CI = [−0.17, 0.13])。结果支持了

“曲率变化”的调节效应的存在, 即绩效评估公平感

削弱了资质过剩感对感知相对工作优势的倒 U 型

关系, 使得曲线更加平缓。综上所述, 假设 2 得到

支持。 

为进一步直观呈现感知绩效评估公平在资质

过剩感与感知相对工作优势之间所起的调节作用, 

依据 Edwards 与 Parry (1993)以及 Miller 等(2013)

的建议, 绘制了三维响应曲面图。如图 3 所示, 在

感知绩效评估公平较低的情形下, 资质过剩感与感

知相对工作优势之间呈现明显的倒 U 型关系。经计

算, 当感知绩效评估公平较低时, 整体的感知相对

工作优势处于较低水平。具体而言, 在员工资质过

剩感达到拐点(POQ* = −0.22)时, 感知相对工作优

势取得最大值(RJAmax = 0.63); 而在资质过剩感处

于最大值(POQmax = 2.29)时, 感知相对工作优势取

得最小值(RJAmin = 0.06), 差额绝对值约为 0.57。随

着感知绩效评估公平的提升, 员工感知相对工作优

势的整体取值水平也逐渐提高, 同时, 倒 U 型曲线

逐渐趋于平缓, 即资质过剩感对感知相对工作优势

的边际影响减弱。具体而言, 当感知绩效评估公平

较高时, 在员工资质过剩感达到拐点(POQ* = −1.05)

时, 感知相对工作优势取得最大值(RJAmax = 1.06); 

而在资质过剩感处于最大值(POQmax = 2.29)时, 感

知相对工作优势取得最小值(RJAmin = 0.96), 差额

绝对值约为 0.10。由此, 随着感知绩效评估公平从

低变高, 感知相对工作优势的高低取值差异越来越

小, 这表明感知绩效评估公平弱化了资质过剩感与

感知相对工作优势之间的倒 U 型关系, 假设 2 得到

进一步支持。 
 

 
 

图 3  感知绩效公平对资质过剩感与感知相对工作优势

的倒 U 型关系的调节作用图 
注：所有数据均进行了总体均值中心化处理。 



第 1 期 向姝婷 等: 越被小用, 越失激情？员工资质过剩感对其工作激情的影响 105 

 

假设 3a、3b 提出感知相对工作优势与员工和

谐工作激情、强迫工作激情之间的线性关系。表 4

的结果表明, 感知相对工作优势与员工的和谐工作

激情呈显著正相关( β  = 0.17,  p  < 0.001), 假设

3a 得到支持。感知相对工作优势与员工强迫工作激

情也存在显著的正相关( β  = 0.21,   0.001p ), 假

设 3b 也得到支持。 

假设 4a、4b 提出资质过剩感与感知绩效评估

公平的非线性交互效应会通过感知相对工作优势

的间接作用, 进而影响员工的和谐工作激情与强迫

工作激情。为计算非线性交互关系的间接效应, 构

造 验证, 计算过程如前文式(6)。结果表明, 以和

谐工作激情为结果, 当处于低水平的资质过剩感时, 

感知绩效评估公平的低组与高组的  分别为 0.02 

(95% CI = [−0.01, 0.05])与 0.001 (95% CI = [−0.03, 

0.03]), 均 不 显 著 , 且 高 低 两 组  差 异 也 不 显 著

(   diff   −0.02, 95% CI = [−0.05, 0.01])。当处于高水

平的资质过剩感时, 感知绩效评估公平的低组与高

组的  分别为−0.04 (95% CI = [−0.06, −0.01])与

−0.01 (95% CI = [−0.03, 0.02]), 低组显著, 但高低

两 组  差 异 并 不 显 著 (   diff   0.03, 95% CI = 

[−0.001, 0.06])。高、低水平的资质过剩感的 差异

显著(   diff   0.05, 95% CI = [0.004, 0.10]), 表明非

线性的被中介的调节效应存在, 假设 4a 得到支持。

以强迫工作激情为结果, 当处于低水平的资质过剩

感时, 感知绩效评估公平的低组与高组的 分别为

0.03 (95% CI = [−0.01, 0.06])与 0.001 (95% CI = 

[−0.03, 0.03]), 均不显著, 且高低两组  差异并不

显著(  diff   −0.03, 95% CI = [−0.06, 0.01])。当处于

高水平的资质过剩感时, 感知绩效评估公平的低组

与高组的 分别为−0.04 (95% CI = [−0.07, −0.01])

与−0.01 (95% CI = [−0.04, 0.02]), 低组显著, 高低

两组 差异不显著(  diff   0.03, 95% CI = [−0.002, 

0.07])。高、低水平资质过剩感的 差异显著(  diff   

0.06, 95% CI = [0.004, 0.12]), 表明非线性被中介的

调节效应存在, 假设 4b 得到支持。 

假设 5a、5b 提出领导工作意义赋予的正向调节作

用。根据表 4 中模型 5 的结果, 以和谐工作激情为因

变量, 交乘项显著且为正(β  = 0.09,   0.001p , 95% 

CI = [0.05, 0.12]), 表明领导工作意义赋予对感知相对

工作优势与和谐工作激情之间的关系有显著的正向调

节作用, 假设 5a 得到支持。表 4 的模型 7 显示, 以强

迫工作激情为因变量, 交乘项显著为正( β  = 0.06, 

p  = 0.02, 95% CI = [0.01, 0.10]), 这表明领导工作意

义赋予在感知相对工作优势与强迫工作激情之间的

关系中存在显著的正向调节作用, 假设 5b 得到支持。 
 

表 4  和谐工作激情和强迫工作激情的多层次回归结果 

变量 

和谐工作激情 强迫工作激情 

模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 

β  SE  β  SE  β  SE  β  SE  

截距 0.69*** 0.04 0.47*** 0.03 0.83*** 0.05 0.69*** 0.04 

性别 −0.06 0.06 −0.08  0.05 −0.04  0.07 −0.02  0.07 

年龄 −0.05 0.15 0.16  0.12 0.15  0.16 0.15  0.15 

学历 −0.03 0.06 −0.08  0.05 −0.03  0.06 −0.12*  0.06 

工作年限 −0.05* 0.02 −0.03  0.02 −0.02  0.02 0.003  0.02 

工作类型 −0.02 0.03 0.04  0.03 0.02  0.04 0.05  0.03 

资质过剩感    −0.04  0.03    0.02 0.03 

资质过剩感的平方    −0.03  0.02    0.01  0.02 

感知绩效评估公平    0.12*** 0.03    0.05  0.04 

资质过剩感×感知绩效评估公平    −0.03  0.02    −0.01  0.03 

资质过剩感的平方×感知绩效评估公平    −0.003 0.01    0.02  0.02 

感知相对工作优势    0.17*** 0.03    0.21*** 0.03 

领导工作意义赋予    0.40*** 0.03    0.26*** 0.04 

感知相对工作优势×领导工作意义赋予    0.09*** 0.02    0.06* 0.02 

R2 0.01 0.34*** 0.004 0.16*** 

∆R2 – 0.33 – 0.16 

注: N = 856; 表中系数为非标准化回归系数; *p < 0.05, ***p < 0.001。 
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假设 6 和 7 提出员工的和谐工作激情和强迫工

作激情与其角色内绩效、角色外绩效呈正相关。回

归结果如表 5 所示, 具体而言, 和谐工作激情与员

工的角色内绩效呈正相关( β  = 0.14, p = 0.03, 95% 

CI = [0.01, 0.27]), 与角色外绩效呈正相关( β  = 

0.13, p = 0.04, 95% CI = [0.01, 0.26])。假设 6a 和 6b

得以验证。然而, 强迫工作激情与员工的角色内绩

效关系不显著 ( β  = −0.01, p = 0.88, 95% CI = 

[−0.11, 0.10]), 强迫工作激情与员工的角色外绩效

关系也不显著 ( β  = −0.05, p = 0.39, 95% CI = 

[−0.15, 0.06])。假设 7a 和 7b 未能得到验证。 

4  讨论 

本研究以自我概念理论为基础, 基于 856 名员

工的 4 时间点领导−员工配对问卷数据, 主要探讨

了资质过剩感对员工工作激情的影响机制和边界

条件。主要结论如下：第一, 资质过剩感与感知相

对工作优势之间存在倒 U 型关系; 第二, 感知绩效

评估公平弱化了资质过剩感与感知相对工作优势

的倒 U 型关系, 即当感知绩效评估公平越高, 资质

过剩感与感知相对工作优势之间的非线性关系越 

趋于平缓 ; 第三 , 感知相对工作优势与和谐工作 

 

激情和强迫工作激情存在正相关; 第四, 资质过剩

感与感知绩效评估公平的非线性交互效应通过感

知相对工作优势间接影响员工的和谐工作激情与

强迫工作激情 , 即存在非线性的被中介的调节效

应; 第五, 领导工作意义赋予正向调节感知相对工

作优势与员工工作激情之间的关系; 第六, 和谐工

作激情与员工的角色内绩效和角色外绩效存在正

相关。 

4.1  理论贡献 

第一, 本研究通过揭示资质过剩感对工作激情

的非线性影响, 为厘清二者的关系提供了新的视角, 

丰富了资质过剩感的影响研究。现有研究关于资质

过剩感会如何影响和谐工作激情及强迫工作激情

存在矛盾发现(例如：Cheng et al., 2020; Guo et al., 

2022; Liu et al., 2024; Ma et al., 2020), 本研究突破

了以往从线性关系探讨的局限性, 从非线性影响视

角出发, 发现资质过剩感与感知相对工作优势之间

存在倒 U 型关系。这不仅揭示了以往研究存在矛盾

发现的可能原因, 丰富了资质过剩感对工作激情的

影响研究, 也印证了以往探讨资质过剩感的非线性

影响研究结论(例如：张建平 等, 2020; Duan et al., 

2022; Li, Zheng, et al., 2025; Lin et al., 2017), 响应 

表 5  角色内绩效和角色外绩效的多层次回归结果 

变量 

角色内绩效 角色外绩效 

模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 

β  SE  β  SE  β  SE  β  SE  

截距 0.67*** 0.04 1.04*** 0.06 0.59*** 0.03 0.96*** 0.05 

性别 0.14* 0.07 0.12  0.08 −0.01  0.06 −0.02  0.08 

年龄 −0.24  0.17 −0.06  0.18 −0.41* 0.16 −0.18  0.18 

学历 −0.06  0.06 0.01  0.07 −0.05  0.06 0.02  0.07 

工限 0.01  0.02 −0.01  0.02 0.02  0.02 0.001 0.02 

工作类型 0.02  0.04 0.02  0.04 −0.01  0.04 −0.01  0.04 

资质过剩感    −0.003 0.04    0.02  0.04 

资质过剩感的平方    0.02  0.03    0.01  0.03 

感知绩效评估公平    −0.07  0.05    −0.06  0.05 

资质过剩感×感知绩效评估公平    0.02  0.03    0.03  0.03 

资质过剩感的平方×感知绩效评估公平    0.03  0.02    0.02  0.02 

感知相对工作优势    −0.001 0.04    −0.03  0.04 

领导工作意义赋予    −0.01  0.05    0.04 0.05 

感知相对工作优势×领导工作意义赋予    −0.04  0.03    −0.03  0.03 

和谐工作激情    0.14* 0.07    0.13* 0.06 

强迫工作激情    −0.01  0.05    −0.05  0.05 

R2 0.01 0.02* 0.01 0.02 

∆R2 – 0.01 – 0.01 

注：N = 856; 表中系数为非标准化回归系数; *p < 0.05, ***p < 0.001。 
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了关于资质过剩感“过犹不及”的研究呼吁(例如：

Duan et al., 2022; Liu et al., 2024), 并进一步启示学

者们对于资质过剩感“喜忧参半”的双面性概念内

涵及其复杂影响结果的辩证探讨。 

第二, 本研究基于自我概念理论探讨了资质过

剩感对员工工作激情的影响机制, 丰富了二者关系

的中介机制探究, 拓展了自我概念理论在资质过剩

感研究领域的应用。尽管已有少量研究从自我概念

角度探讨了资质过剩感的影响机制, 但大多从“自

我概念”角度引入变量, 如内部身份认知和组织自

尊等(例如：He & Li, 2024; Li et al., 2019), 采用自

我表露理论(Self-representation theory)进行探讨。本

研究则以 Leonard 等(1999)提出的自我概念理论为

理论根基, 完整构建了“自我认知激活—动机触发

—行为转化”的动态作用机制, 发现资质过剩感通

过影响员工的感知相对工作优势, 进而影响其工作

激情和工作绩效。此外, 区别于已有应用自我概念

理论探讨资质过剩感影响机制的研究(例如：Ma et 

al., 2020), 本研究不仅强调了自我概念的影响, 还

通过引入感知相对工作优势, 刻画了员工动态形成

自我概念的过程。这不仅丰富了从自我概念理论探

讨资质过剩感的影响机制研究, 还从理论层面回应

了以往研究对于资质过剩感与工作激情之间中介

机制探究不足的问题(例如：Cheng et al., 2020; Guo 

et al., 2022)。最后, 通过识别资质过剩感对感知相

对工作优势的非线性影响关系, 突破了以往研究在

应用自我概念模型时普遍基于线性假设的局限(例

如, He & Li, 2024; Li et al., 2019), 有助于学者们更

加全面地理解不同资质过剩感员工的自我认知与

动机的形成和影响路径。 

第三, 本研究揭示了组织提供的绩效反馈和领

导者提供的工作意义反馈的调节作用, 有助于丰富

员工资质过剩感与工作激情关系的边界效应研究, 

进一步明晰了自我概念理论中任务反馈和社会反

馈的重要作用和区别。一方面, 本研究基于任务反

馈视角, 探讨了感知绩效评估公平在资质过剩感与

感知相对工作优势之间存在负向调节作用, 有助于

学者们理解组织的绩效反馈特征(例如：公平性、

客观性等)对员工工作能力认知形成的重要“认知校

准”作用(Ni & Zheng, 2024)。另一方面, 通过验证领

导工作意义赋予的正向调节作用, 表明当领导者对

员工提供正向社会反馈时, 感知相对工作优势对工

作激情的积极效应会被进一步强化。这有助于理解

组织中的社会反馈(例如：同事评价、组织表彰等)

对员工工作意义动机形成的重要“意义构建”作用

(Ma, Zhu, Jain, 2023)。综上, 本研究关于不同类型

反馈对员工心理存在差异性影响与以往研究相一

致(例如, Ashford et al., 2003; Leonard et al., 1999; 

Leonard & Harvey, 2008), 但不同于以往应用自我

概念理论的研究将任务反馈和社会反馈作用于同

一心理影响机制的探讨(例如, Ma et al., 2020), 本

研究探讨了不同类型反馈在不同心理影响机制的

调节作用, 进一步明确了任务反馈和社会反馈的区

别和差异性作用。 

第四, 通过探讨工作激情对员工工作绩效的影

响, 丰富了工作激情对远端工作结果的影响研究。

本研究结果表明, 和谐工作激情能够显著积极预测

领导评价的工作绩效, 但强迫工作激情无法预测领

导评价的工作绩效。这一方面验证了以往研究关于

和谐工作激情和员工工作绩效正向关系的发现(例

如：Amarnani et al., 2020; Laurent et al., 2023), 另

一方面证实了两类工作激情对于工作绩效的预测

结果存在显著差异, 发现强迫工作激情对员工工作

绩效的影响不显著。这与以往关于强迫工作激情会

负向影响工作绩效的发现不一致(例如：Birkeland 

& Buch, 2015; Ho et al., 2011), 可能是因为强迫工

作激情也可能存在积极影响, 或者其影响依赖于组

织情景的边界条件。结论有助于启示未来进一步验

证在不同组织情境下, 工作激情对工作绩效的影响

差异(Amarnani et al., 2020)。 

4.2  管理启示 

第一, 管理者应该深刻认识到资质过剩感在当

今社会普遍存在的现象, 并理解其对员工心理和工

作行为的影响。一方面需要平衡资质过剩感发挥效

用的“最佳点”, 把员工实际存在的资质过剩感控制

在最佳程度来促进个人和组织的共赢发展。另一方

面, 管理者应该尽可能采取措施减少资质过剩感的

负面影响, 通过多种手段促进员工“高质量充分就

业”; 第二, 组织应该营造公平的组织氛围, 以减少

员工资质过剩感可能带来的不利影响, 如通过公平

的绩效考核评估灵活地调整员工的岗位, 以“公平

公正”促进“高质量充分就业”。第三, 管理者应重视

赋予员工工作意义, 以提升员工的工作激情和工作

表现。因此, 在资质过剩普遍存在和组织管理制度

仍不完善时, 可以通过发挥领导者的作用, 如通过

定期会议分享组织的愿景和使命, 为员工工作注入

内在价值。第四, 领导者应该重视工作激情的重要

作用, 通过培养员工的和谐工作激情, 推动工作激
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情向工作绩效的积极转化。 

4.3  研究局限与未来展望 

尽管本研究取得了部分有价值的成果, 但仍存

在以下不足： 

首先, 在研究设计方面, 本研究的数据来源于

主观的问卷数据, 虽然已通过多来源多时点调查尽

量减轻共同方法偏差的问题, 但仍然在研究设计上

存在不足。未来研究可选择更客观、丰富的结果变

量, 以强化本研究观点的稳健性。例如, 使用员工

的客观绩效数据来衡量角色内绩效 ; 采用团队精

神、创新和主动性等变量来衡量角色外绩效等。 

其次, 尽管本研究采取了“多时点−多来源”的

问卷调查方法, 但是仍然无法对研究结果进行严格

的因果推断。一个可能的结果是：具有相对工作优

势的员工会感知到更强的地位优越感、晋升机会与

工作自主权等, 使得他们更易产生资质过剩感, 同

时更易感受到绩效评估公平以及领导对其工作意

义的肯定与赋予。为进一步排除“反向因果”的可能

性, 未来研究可考虑采用实验室实验、现场实验等

方法, 进一步明确员工资质过剩感与感知相对工作

优势、工作激情之间的因果关系。此外, 结合定量

与定性方法也有助于深入探讨资质过剩感的员工

产生工作激情的心理机制。 

再次, 本研究的样本全部来自中国西南地区一

家大型国有银行的各个支行(或网点), 尽管这有助

于消除地区、行业和企业差异对研究结果造成的潜

在影响, 但研究结果的可推广性将因此受限。未来, 

学者们可增加研究样本多样性, 考虑采用来自多个

省份、行业的数据对本研究结果进行重复检验, 这

将提升研究结果的外部效度。此外, 在银行体系内, 

由于工作内容固化、职业发展机会受限、技术变革

冲击等现实工作情境(McKinlay, 2013), 员工的个

人期望与实际岗位之间普遍地存在显著差距, 因而

更易感知到资质过剩感。考虑到职业工作环境会显

著影响员工的态度与行为(Ashkanasy et al., 2014; 

Poethke et al., 2023), 因此, 本研究的结果是否能

够扩展到其他类型的行业或企业, 有待未来研究的

进一步验证。 

最后, 本研究基于自我概念理论构建理论模型

时, 选择感知相对工作优势作为感知自我的代表变

量刻画中介机制, 选择感知绩效评估公平、领导工

作意义赋予两个变量分别作为任务反馈与社会反

馈的典型代表探讨边界作用, 但这并不能完全反映

个体的感知自我和组织中不同类型的反馈, 也不能

完全反映出员工资质过剩感影响工作激情的潜在

机制及边界条件。未来, 学者们可考虑将能够代表

感知自我、任务反馈与社会反馈的其他构念作为中

介和调节变量, 纳入研究框架并进行实证检验, 进

一步强化本研究理论观点的可信度。 
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Abstract 

At present, given the continuous expansion of higher education and increasing competition in the job 
market, workers are increasingly choosing to engage in jobs below their actual capabilities, resulting in a sense 

of qualification surplus, which has received widespread attention from researchers. Previous studies on the 
impact of perceived overqualification on employees' work passion have reported inconsistent results, and the 

influence of perceived overqualification on employees' harmonious work passion and obsessive work passion 
has not yet been clarified. In this study, which was based on self-concept theory, a nonlinear theoretical model 

with two-stage moderation had been constructed to explore the mechanism underlying the impact of employees' 

perceived overqualification on their work passion and the relevant boundary conditions, alongside the effect of 
work passion on job performance. 

Through a questionnaire survey, research data were collected from a large state-owned bank in Southwest 
China. The questionnaire was drawn or adapted from mature questionnaires. We distributed surveys to frontline 

employees and their direct supervisors at 253 bank branches, and data collection involved 4 time points 

separated by 3-week intervals. Through a rigorous four-phase matching process, we excluded samples with 
missing data, resulting in 856 paired leader−employee data points across the four time points. Since the data in 

this study were nested, multilevel regression modeling was used to capture the within-level effects and 
between-level effects simultaneously. 

The findings are as follows: (1) An inverted U-shaped relationship was observed between perceived 
overqualification and perceived relative job advantage. (2) Perceived justice of performance evaluation 

weakened the curvilinear relationship between perceived overqualification and perceived relative job advantage, 

such that at high levels of perceived justice of performance evaluation, the nonlinear relationship between 
perceived overqualification and perceived relative job advantage became more attenuated. (3) Perceived relative 

job advantage was positively correlated with both employees' harmonious passion and obsessive passion; (4) A 
nonlinear mediated moderating effect was observed, such that the interaction effect of employees' perceived 

overqualification and perceived justice of performance evaluation indirectly affected both harmonious and 
obsessive passion via perceived relative job advantage; (5) Leaders' enhancement of work meaningfulness 

positively moderated the relationship between perceived relative job advantage and work passion. Finally, (6) 

harmonious passion was positively correlated with employees' in-role and extra-role performance. 
This study makes the following contributions. First, it innovatively explores the nonlinear relationship 

between perceived overqualification and employees' work passion, thereby resolving the inconsistencies in 
previous research on this potential relationship. Second, it proposes a mechanism to explain how perceived 

overqualification affects work passion based on self-concept theory, thus helping scholars clarify the influence 

of perceived overqualification from a theoretical perspective and expanding the scope of self-concept theory. 
Third, it enriches the boundary conditions associated with the impact of perceived overqualification on 

employees' work passion and clarifies the impacts of task and social feedback according to self-concept theory. 
The conclusions of this study also have practical significance for companies seeking to motivate overqualified 

employees and respond to the national goal of high-quality and full employment. 

Keywords  Perceived overqualification, perceived relative job advantages, work passion, perceived justice of 

performance evaluation, work meaningfulness enhancing
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附录 

研究问卷量表 
 

第一期员工填写问卷： 

1. 资质过剩感量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我所受的教育水平高于当前工作的要求。 

(2)我无法在当前工作中充分发挥才能。 

(3)我实际的工作经验超过完成这份工作所需要的。 

(4)我所拥有的技能水平高于当前工作的要求。 

 

2. 感知绩效评估公平量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我的绩效评价结果很公平。 

(2)我同意我的年终绩效评分。 

(3)我赞同领导对我绩效评价的方式。 

(4)我的绩效评价公平地反映了我去年的实际绩效。 

  

3. 控制变量 

(1)请问您的性别是？[选择题] 

(1 = 男; 2 = 女)  

(2)请问您的年龄是(年)[填空题]。 

(3)请问您的最高学历是[选择题]： 

(1 = 中学及以下; 2 = 高中或专科院校; 3 = 本科; 4 = 硕士及以上) 

(4)请问您在当前网点工作了多长时间？[填空题] 

___年___月  

请问您的工作类型是[选择题]： 

(1 = 柜员; 2 = 大堂经理; 3 = 高级柜员) 

 

第二期员工填写问卷： 

1. 感知相对工作优势量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我有更好的晋升机会。 

(2)我的晋升速度更快。 

(3)我被视为有更大的升职潜力。 

(4)我得到他人更多的尊重。 

(5)我在公司的地位(或声望)更高。 

(6)我有更多的自主权来设定自己的工作目标。 

(7)我在工作中有更多的自由, 能够独立于领导行事。 

(8)我可以为自己的决策承担更多的责任。 
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第三期员工填写问卷： 

1. 领导工作意义赋予量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我的领导帮助我了解我的目标和公司的目标之间的关系。 

(2)我的领导帮助我了解我的工作对公司整体效益的重要性。 

(3)我的领导帮助我了解我的工作如何适应大局。 

 

2. 和谐工作激情量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我的工作带给我多样的体验。 

(2)我对工作的新认识加深了我对工作的喜爱。 

(3)我的工作带给我难忘的经历。 

(4)我的工作让我展现出自己喜欢的品质。 

(5)我的工作与我生活中其他的活动和谐一致、不相互冲突。 

(6)我对工作的热情仍然处于可控的范围。 

(7)我完全被我的工作吸引了。 

  

3. 强迫工作激情量表 

请根据您的实际情况, 指出您对下列陈述的同意程度(1 = 非常不同意, 6 = 非常同意) 

(1)我的生活不能没有工作。 

(2)我忍不住地想要工作。 

(3)我难以想象没有工作的生活。 

(4)我在情感上依赖于我的工作。 

(5)我难以控制自己想工作的需求。 

(6)我对工作有着近乎强迫的热情。 

(7)我的心情好坏取决于我能否工作。 

 

第四期领导填写问卷： 

请您根据下面各项问题评价您管理的这名员工：____________________。 

请回忆过去四周他/她的行为, 评价他/她在工作中的绩效表现, 并在每项问题后面相应的数字上打“√”, 1 = 非常

不同意, 6 = 非常同意。 

1. 角色内绩效量表 

(1)他/她为客户提供卓越的服务。 

(2)他/她实现了卓越的服务表现。 

(3)他的/她的服务表现超出了我们的预期。 

 

2. 角色外绩效量表 

(1)他/她会主动帮助工作负担重的同事。 

(2)他/她会帮助新员工适应工作环境。 

(3)他/她愿意提供帮助, 协助同事解决与工作相关的问题。 

(4)他/她会积极提出建议, 以改善工作程序或流程。 

(5)他/她会积极提出有助于组织更高效或更有效运作的建议。 

(6)即使工作结果不会影响个人绩效评估, 他/她也会努力工作并表现出强烈的责任感。 

(7)尽管没有额外报酬, 他/她也愿意加班工作。 

(8)他/她会在必要时主动加班完成工作。 

(9)他/她会早到并立即开始工作。 


