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摘  要 

资质过剩感是人岗不匹配的产物。本文通过梳理和总结资质过剩感的相关文献，分析了资质过剩感的主

要特征，介绍了资质过剩感的测量方法，总结了资质过剩感产生的原因，并指明资质过剩感对员工行为

态度产生的正负方面的影响。基于此，本文说明了关于资质过剩感未来可能需要关注的方向。 
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Abstract 
The sense of overqualification is a product of the mismatch between people and jobs. This paper 
reviews and summarizes the literature on perceived overqualification, analyses the main charac-
teristics of perceived overqualification, introduces the measurement of perceived overqualifica-
tion, summarizes the causes of perceived overqualification, and identifies the positive and nega-
tive effects of perceived overqualification on employees’ behavior and attitudes. Based on this, the 
paper suggests possible directions for future attention regarding the perception of perceived 
overqualification. 
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1. 引言 

近年来，我国高等教育的发展，为社会经济输送大量高质量劳动力，而疫情背景下的经济日渐疲软，

就业形势越发严峻，同时组织倾向于雇用高水平能力的员工获得更好的绩效水平，这使得“资质过剩”

问题普遍存在工作场所之中。资质过剩分为两类：客观资质过剩和主观资质过剩，其中，客观资质过剩

指员工的学历、能力等高于岗位要求，是一种客观事实，而主观资质过剩，又称为资质过剩感，指员工

自身感知到自己的能力水平超过岗位需求，是一种主观的感知。由于资质过剩感会影响员工行为，进而

影响组织绩效。通过梳理文献发现，资质过剩感具有双刃剑效应，而学界对此并无一致结论。本文通过

梳理大量文献，揭示目前资质过剩感发展的现状，并就目前研究不足给予建议。 

2. 资质过剩感的内涵与测量 

(一) 内涵 
为了深入理解资质过剩感产生的原因和对员工态度和行为产生的影响，认清资质过剩感的关键内涵

十分重要。资质过剩感，又称为主观资质过剩，Maynard 等(2006)围绕未充分就业状态，从教育程度、技

能水平、经验和工作能力等资质方面，最早提出“资质过剩”定义，即员工将自己所拥有的教育水平、

职业技能和工作能力等资质与所处岗位需求的基本标准比较而感知到的“人–工作”的主观感知[1]。这

也是目前学术界广泛采纳的解释，即资质过剩感(perceived overqualification，简称 POQ)指的是个体对自

己所拥有的教育程度、技能以及能力等超过现处岗位所需的主观感知[1]。资质过剩感包括两个核心元素：

1) 员工处于资质过剩这种“需求–能力不匹配”的状态(Debus et al., 2019) [2]；2) 员工主观感知，即员

工实际感受到的自身资质、工作内容及两者间差异，重点在于感知(李朋波等，2021) [3]。另外，客观资

质过剩(objective overqualification，简称 OOQ)，是指员工的学历水平、技能证书等资质实际超过所在岗

位的要求，是一种客观事实(Dong et al., 2020) [4]。为清晰辨别主观资质过剩与客观资质过剩，如表 1。 
 

Table 1. Two types of excess qualifications 
表 1. 资质过剩的两种类型 

资质过剩 含义 特点 评定 

主观资质过剩 

(资质过剩感) 
个体感知到自己的学历、技能等超过岗位所需 主观感知 个体自己 

客观资质过剩 个体的学历、技能等超过岗位要求 客观事实 第三方 

资料来源：文献整理。 
 
(二) 测量 
研究资质过剩感最普遍的方法就是问卷调查，所用量表均是基于西方情境、经过验证的成熟量表(表

2)，现有量表存在两个问题，一是资质过剩感的结构问题不一致，二是量表维度方面存在争议，主要分
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为单维度和多维度。 
第一，单维度。随着研究的深入发展，越来越多的学者认同“资质过剩感是单维度构念”的看法，

提出在早期量表中，资质过剩感的内涵不包括无发展感维度，故在研究中仅仅使用单维度，即资质不匹

配感维度(Erdogan & Bauer, 2009; Hu et al., 2015) [5] [6]。除此之外，也有研究者致力于单维度量表的开发，

Maynard 等(2006)学者在大量资质过剩感相关文献及深度访谈的基础上，成功开发了 9 题项的单维度测量

量表(scale of perceived overqualification, SPOQ)，题项包括“我的工作岗位所需的学历水平低于我现在的

学历”、“工作经验较少的人同样能做好我的工作”等[1]，这也是目前学界普遍使用的量表。除此之外，

资质过剩感研究的发展促使学者开始探究开发新的量表，如 Sánchez-Cardona 等人(2020)开发出单维度的

5 题项量表，包括“我的工作要求我做的任务并不需要太多能力和技能”等[7]。 
第二，二维度。关于资质过剩感测量最早可追溯于 1991 年，Khan & Morrow 改进未充分就业感知相

关题项用于测量资质过剩感，主要包括两个维度：1) 资质不匹配感(perceived mismatch，4 个题项)，如

“我的才能在现有工作中得不到充分使用”[8]；2) 无发展感(perceived no grow，6 个题项)，如“我几乎

熟练掌握了我工作的各个方面”(Johnson & Johnson, 1996) [9]。Johnson 和 Johnson (1997)经过检验这两个

维度的有效性后，支持了资质过剩感的多维性构念[10]。随后，Johnson 等(2002)学者适当调整了 Khan & 
Morrow (1991)改进的资质过剩感量表，成功开发了适用于不同工作情境的资质过剩感量表(POQ Scale)，
主要包括两个维度：4 题项的资质不匹配感和 6 题项的无发展感，此量表通过 3 个不同样本检验，证明

了量表结构和量表效度[11]。此外，Fine 和 Nevo (2008)基于前人研究，将研究聚焦于认知方面的资质过

剩感，开发出认知方面资质过剩感量表(perceived cognitive overqualification questionnaire, PCOQ)，该量表

包括认知不匹配和认知无发展两个维度[12]，但目前使用该量表的研究相对较少。 
 

Table 2. Measurement scale for the sense of overqualification 
表 2. 资质过剩感的测量量表 

维度 年份 学者 内容 

单维 
2006 Maynard et al. 9 题项，如我的工作所需的学历水平低于我现在的学历；工作经验较

少的人同样能做好我的工作等[1]。 

2020 Sánchez-Cardona et al. 5 题项，如我的工作让我做的一些任务不需要太多能力和技能；因为

不能充分发挥自己的才能，我认为自己在工作中毫无价值等[7]。 

二维 

1991 KHAN & MORROW 
两个维度：资质不匹配感及无发展感。其中，4 个题项的资质不匹配

感，如“我的才能在现有工作中得不到充分发挥”；4 个题项的无发

展感，如“我的工作为我提供了学习新事物的机会”[8]。 
1996 
1997 

Johnson, G. J., &  
Johnson, W. R. 

10 题项，包括两个维度：不匹配感，如我的正式教育水平超过工作

所需；无发展感，如我的工作内容每天几乎没有变化[9] [10]。 

2002 Johnson et al. 10 题项，包括两个维度：不匹配感，如我的工作经验超过现有工作

所需；无发展感，如我的工作有很大的变化和发展的潜力[11]。 

2008 Fine & Nevo 
9 题项，包括两个维度：认知不匹配感：我比大部分从事我这一工作

的人都聪明；认知无发展感：我感觉自己可以很容易地解决更困难的

工作[12]。 

资料来源：文献整理。 

3. 资质过剩感的理论基础 

(一) 比较视角 
1、社会比较理论 
社会比较理论就是说每个人或自发或不自觉地想要了解自己的能力、地位和水平等，而在缺乏客观
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判断标准的情况下，个体通过与他人进行比较来认识自我，即通过在社会中与他人进行比较认识自我与

他人的价值和能力，从而做出正确的评价。在研究中，当具有资质过剩感的员工发现同事普遍存在资质

过剩感时，其造成的负面影响会降低，即当群体普遍存在资质过剩感时，其负面影响降低。例如，有研

究发现服务员资质过剩感会减少顾客服务主动性行为，并且通过降低和谐式激情而降低顾客服务主动性

行为，但是通过与周边同事进行比较，当周边人人岗匹配，即其他同事不存在或存在较低的资质过剩感

时，该员工和谐式工作激情会大大降低，从而降低顾客服务主动性行为，当感知到同事与自己资质过剩

感差不多时，会加强和谐式工作激情(程豹等，2021) [13]。 
2、公平理论 
公平理论，主要是说个体与参照对象的主观比较感觉影响员工的积极性，当员工通过比较与参照对

象的劳动所得比，通过比较，当员工感觉是合理的、公平的，就会产生积极的情绪，从而努力工作，当

员工产生不公平感，其工作积极性也将降低。需要注意的是，参照对象可能是他人，也可能是员工自己。

钟竞等(2021)基于公平理论研究发现，资质过剩感会影响员工对于工作的投入，即工作繁荣，进而影响创

新行为，在员工资质过剩感对工作繁荣的负面影响中，组织分配公正氛围和绩效报酬起到了跨层次调节

作用，即组织分配公平氛围和绩效报酬较高时，会减少资质过剩感对工作繁荣的负面影响[14]。 
3、相对剥夺理论 
相对剥夺理论认为，人们对公正的看法来源于所得与期待的比较，而不是他们实际获得的价值，并

且这个比较可以是个体现在与过去的比较，也可以是个体与他人的社会比较，其比较决定了预期结果。

丁婉玲等(2019)研究发现，拥有资质过剩感的员工因为“怀才不遇”，即能力没有发挥出来，产生被剥夺

感和不公平感等，这也将进一步负向影响组织公民行为[15]。 
4、个人–环境匹配理论 
个人–环境匹配理论强调个人与环境的兼容性，表明除了个体本身或其所在环境影响个体态度和行

为之外，两者之间的关系对其也存在影响。当个体的自身技能、兴趣、价值观和其他特征与其工作环境

相匹配时，个体会更加积极、活跃。有研究发现，资质过剩感知的员工为保护资源选择网络闲散行为，

为了扭转形势，自己与环境相匹配，选择工作重塑，从而降低网络闲散行为(陈耘等，2022) [16]。 
(二) 情绪认知加工视角 
1、资源保存理论 
资源保存理论是近些年广泛应用于资质过剩感研究的理论，其主要的思想就是个体会努力获取、保

持、培育和保护其所珍视的资源，且对于个体来说，资源损失比资源获得更主要，所以个体为维护和获

得资源不断进行资源投资，当资源临近耗尽之时，个体会表现出攻击行为来保护资源。所以，当个体为

岗位投入知识、技能和能力等资源，发现资源投入过剩，即投入资源超过岗位需求，个体会感觉资源被

浪费，为保护资源，员工可能将一部分资源移为他用，减少工作上的投入，如新生代制造业员工普遍受

过良好的教育，在岗位上容易产生资质过剩感的主观认知，随后容易产生心智游移和犬儒主义以保存资

源，从而造成安全绩效降低(丁天维等，2022) [17]。 
2、自我验证理论 
自我验证理论主张一旦人们有了关于他们自身的想法，他们就会努力证明这些自我观念。叶伟娇等

(2022)具有资质过剩感的员工认为自己能力比较强，为使形象与能力相一致，主动创新，因为资质过剩，

所以领导会给其更难且需要创新的工作，同事也认为其应该承担该工作，基于外部压力，资质过剩感员

工被动性创新，而基于员工与领导的互惠关系，领导在物质与精神奖励之下，员工更愿意创新[18]。 
3、压力认知评价理论 
压力认知评价理论主张压力存在于人与环境的相互作用中，与其相关的有两个评价过程，分别似乎
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初级评价与次评价，个体在初级评价中判断此时的情境是有害、威胁或是挑战的，在次评价中决定采取

何种应对方式。两个评价相互依赖，没有顺序之说。胡晓龙和马安妮(2021)研究结果显示，高多任务时间

取向的员工能够熟练掌握多种任务，从而任务失去挑战，且完成任务后多出时间，从而产生资质过剩感，

为保存资源，员工选择时间侵占行为，在面对挑战性压力评估时，员工积极面对，从而减少时间侵占行

为，面对阻碍性压力评估时，员工逃避面对，从而增加时间侵占行为[19]。 
(三) 其它视角 
1、角色理论 
角色理论指出个体在社会化过程中不断扮演、转换各种角色，并且角色包含着一系列他人和自我期

望，这种角色期望使合适的行为得到加强，不合适的行为收到惩罚，如组织对特定的职位具有一系列的

行为期待，组织内部人对其成员也有期待。我国学者刘松博等(2022)通过研究发现，资质过剩感员工在自

我和他人双重期望下会出现领导涌现，领导具有高度责任感、工作内容较多且会帮助他人完成目标的特

点，从而出现组织公民行为，但是性别不同结果不同，女性的“玻璃天花板”使其难以得到他人认可，

限制了其领导涌现，而男性在这个方面更有优势[20]。 
2、悖论视角 
悖论理论类似于矛盾、对立统一，指个体要接受相互矛盾因素的对立性的同时，也能理解因素之间

的互补性。王朝晖和段海霞(2022)研究结果显示，资质过剩感与越轨创新之间呈 U 型关系，而不是简简

单单的线性关系，并且悖论思维作为悖论视角的重要内容，在其中起中介作用，矛盾体验起调节作用[21]。 

4. 资质过剩感的前因变量 

国内外关于资质过剩感前因变量研究甚少，关于资质过剩感前言研究如下所示： 
(1) 职业适应性：Weiguo 等(2015)基于职业构建理论和职业锚理论，发现职业适应性通过一个双路

径模型影响资质过剩感，职业适应性正向影响感知到的授权，而授权又负向影响资质过剩感，职业适应

性正向影响员工在挑战中的职业锚，从而正向影响资质过剩感，并且组织中任期较长的员工，感知到的

授权和挑战中的职业锚对资质过剩感的影响更大[22]。 
(2) 文化取向：Luksyte 等(2022)通过研究发现，在具有高度集体主义文化取向的员工中，资质过剩

感对人与环境契合度(相对剥夺)的负面(积极)影响将更弱[23]。 
(3) 成就需要：赵恒春(2021)发现员工成就需要负向影响资质过剩感的路径有四条，主要为① 直接

负向影响：即成就需要直接负向影响资质过剩感，② 间接负向影响：成就需要通过组织公平感、工作成

就感以及组织公平感和工作成就感间接负向影响资质过剩感[24]。 
(4) 多任务时间取向：胡晓龙和马安妮(2021)发现多任务时间取向的员工能够熟练掌握多种任务，从

而任务失去挑战，且完成任务后多出时间，从而产生资质过剩感[19]。 
(5) 领导：不是每个千里马都能遇见伯乐，Kristof-Brown 等(2005)指出，员工具备较高的工作能力，

却由于没有被上级识得而使得才华被埋没是造成资质过剩感高的原因之一[25]。 
(6) 组织氛围：Liu & Wang (2012)认为，政治氛围能够预测组织公平，即政治氛围越高，组织越不公

平，此时员工的才华和技能难以充分发挥，导致资质过剩[26]。 
(7) 求职强度：Guerrero & Hatala (2015)发现，财务需求是求职强度与感知资格过高之间关系的调节

因素，因此对于那些有高财务需求的人来说，更高水平的求职强度导致更高的感知资格过高[27]。 
(8) 客观资质过剩与工作满意度：Arvan 等(2019)基于 P-E 适合理论，发现客观资质过剩和工作满意

度独立地预测了资质过剩感，对工作的不满预示着随后的资格过高，而不是相反，工作满意度可能是资

质过剩感的预测因子，而不是结果[28]。 
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5. 资质过剩感的作用机制 

员工在感知到资质过剩后，会产生相应的情绪或认知，进而产生不同的态度或行为。从这一路径来

说，情绪与认知是中介机制，而态度和行为是结果。不同的员工态度和行为对组织具有不同的影响，换

句话说，资质过剩感会积极或消极影响员工态度和行为，因此，本研究将从正负面影响出发，将作用结

果分为员工行为与态度进行详细阐述。 
(一) 负面效应 
1、员工行为 
(1) 网络怠工行为：Cheng 等(2018)发现资质过剩感正向影响网络怠工，和谐的激情中介了资质过剩

感与网络怠工的关系[29]。而 Tan 等学者(2022)发现，资质过剩感促进了员工的网络闲逛，但也增加了学

习倾向，从而减少了员工的网络闲逛[30]。 
(2) 组织公民行为：Erdogan 等(2020)资质过剩感负向影响 OCBI，此外，P-O 拟合缓和了资质过剩感

对咨询网络中心性的间接影响，使得只有当P-O拟合度较低时，通过OCBI存在显着的负面间接影响[31]。 
(3) 反生产行为：Schreurs 等(2021)资质过剩感通过正向影响相对剥夺感，从而造成更多的反生产工

作行为[32]。 
(4) 时间侵占行为：后玉蓉等(2022)基于资源保存理论和自我决定理论，经过 402 名企事业员工调查

研究结果显示，具有资质过剩感知程度越高的员工，越可能实施时间侵占行为，自我决定感在其中起部

分中介作用[33]。 
(5) 知识隐藏：Yeşiltaş 等(2022)研究结果显示，资质过剩感积极影响知识隐藏行为，并且在 POQ 与

知识隐藏行为的直接和间接关系中，相对剥夺感起中介作用，自我耗竭调节其中的关系[34]。 
(6) 角色外行为：Sesen & Ertan (2022)研究发现资质过剩感显著负向影响角色外行为，而组织任期缓

和了该关系，即强资质过剩感的员工不会参与角色外行为，而长期员工感知到的资质过剩与角色外行为

之间的负相关关系比短期员工更强[35]。 
(7) 职场排斥：Zhang 等(2022)将受害者沉淀理论与工作意义的归属感视角相结合发现，在与资质不

太高的同事一起工作时，感知资质过剩的员工会受到更多的排斥，这与工作意义水平降低有关，换句话

说，具有资质过剩感的员工会受到没有资质过剩员工的排斥[36]。 
(8) 适应性工作行为：Wu 等(2017)研究发现，资质过剩感负向影响自我评估的适应性行为，此外，

当工作自主性较低而不是高时，资质过剩感与主管评级的适应性工作行为呈负相关[37]。 
2、个体态度 
(1) 工作满意度：李霞等(2021)研究结果显示，资质过剩感的不匹配和无发展两种维度通过个体认知

反应和情绪反应产生影响，即当资质过剩者发现自己能力高于现有工作，且该工作不满足发展期望时，

会引发个体心理契约的破裂，并产生强烈的不公平感、挫折感和被剥夺感，会出现诸如愤怒、怨恨等情

绪，而这些负面情绪长期困扰该个体，消耗起大量情绪资源，从而产生情绪耗竭，导致个体感到痛苦、

抑郁和无意义感，造成个体工作满意度逐渐下降[38]。 
(2) 倦怠：有研究发现工人的资质过剩感与倦怠呈正相关，自主和受控的动机都部分地调解了这种关

系(Chambel et al., 2021) [39]。 
(3) 无聊：Sánchez-Cardona 等(2020)研究结果显示，员工的资质过剩感是工作无聊的一个强有力的预

测因素，并且只有两个工作技能维度和有意义的工作能够调节员工感知到的过度合格和工作无聊之间的

关联，但是随后的研究发现增加结构性资源和增加挑战性需求的工作塑造维度对减少员工感知到的资格

过高与工作无聊之间的联系有加强或几乎没有影响，但工作意义可以缓冲这种影响[7]。 
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(4) 离职倾向：Ye 等(2017)研究结果显示，资质过剩感正向影响离职意愿，而感知到的组织支持在

其中起中介作用[40]。 
(5) 情绪疲惫：当 LMX 高时，感知到的过度资格与工作疏离和情绪衰竭的正相关程度高于 LMX 低

时，工作疏离感对感知过高和 LMX 对情绪耗竭的交互作用起着调节作用(Yu et al., 2021) [41]。 
(6) 幸福感：有研究表明，资质过剩感与职业中心性相互作用，预测了相对剥夺，而这又与较低的职

业满意度、积极情感和生活满意度以及较高的消极情感有关，并且资质过剩感负向影响职业满意度和生

活满意度、正向影响消极情绪(Erdogan et al., 2018) [42]。 
(二) 积极影响 
1、员工行为 
(1) 助人行为：Ma 等(2021)表明在对更高工作场所地位或更多发展性工作机会的强烈愿望的情况下，

资质过剩感与额外努力呈正相关，额外的努力随后将导致更多的利他主义帮助行为[43]。 
(2) 创新行为：在“大众创业，万众创新”的背景下，学者们发现资质过剩感在一定条件下，员工出

现创新行为(Yongbo Sun & Zichen Qiu，2022；王朝晖，段海霞，2022) [21] [44]。 
(3) 知识共享行为：钟竞等(2022)通过研究发现资质过剩感主要通过情绪–认知加工两条途径，使企业

员工出现消极或积极行为，在情绪途径中，个体由于不满等情绪从而抑制了知识共享行为，而中国传统价

值观中较高的集体主义文化倾向能够对资质过剩感与知识共享行为之间的关系起到显著的调节作用[45]。 
(4) 建言行为：资质过剩感对个体组织建言行为具有正向积极影响，且经验过剩感影响最大，特殊协

议待遇对资质过剩感与个体组织建言行为的关系具有显著的正向调节作用(徐向龙等，2021) [46]。 
下图 1 列举了资质过剩感部分研究成果。 
 

 
Figure 1. The influence of the sense of overqualification on employee behavior and attitude 
图 1. 资质过剩感对员工行为态度影响图 

6. 研究展望 

资质过剩感是基于近些年“学历过剩”现实的新词，是“大材小用”的学术性表达。我国高等教育

的快速发展以及企业的“优中选优”人才选拔战略等因素促使资质过剩感普遍存在于工作场所之中。随

着资质过剩感带来的一系列问题，为深刻认识并解决该问题，我国学者从不同角度展开研究。从文献搜
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索可以看出，资质过剩感的相关研究最早开始于国外，而近五年，国内相关研究逐渐增多，但依旧存在

不足。 
 

 
Figure 2. Publishing year trends 
图 2. 发表年度趋势 

 
截至 2023 年 12 月，以“资质过剩感”为主题的中国知网检索期刊仅 87 篇，学位论文 133 篇，会议

3 篇。通过发表年度发现(图 2)，2018~2022 年发表期刊数逐渐上升，说明国内学者近些年关注到资质过

剩感现状并不断深入研究此话题，此外，这两年有学者开始探究资质过剩感的积极影响，如资质过剩感

与创造力之间的关系，但纵观文献，发现关于资质过剩的消极结果研究较多，而积极结果的研究依旧较

少，尤其关于积极结果的中介机制和边界条件的研究尚有很大的发展空间。此外，关于资质过剩感结果

的研究较多，而其前因研究较少，在其前因研究上需投入更多的研究。 
(一) 影响：对立统一 
对立统一强调事物的两面性，“资质过剩感”也是如此。目前，资质过剩感的相关研究以消极结果

居多，虽然说在“大众创新，万众创业”的时代背景下，少量学者研究得出资质过剩感具有积极影响，

如创造力，但积极结果的相关研究依旧甚少。未来研究可研究资质过剩感的积极效应或者两面性，辩证

地看待资质过剩感。例如，资质过剩感的员工是否会认为自己资质过高，从而产生组织公民行为？是否

认为自己资质过剩是一种优势，使自己工作游刃有余，从而有剩余精力投入自己的爱好之中？ 
(二) 前因：追根溯源 
目前，大都学者更加关注资质过剩感的影响效应，所给建议大都基于调节因素得出，而很少有学者

探究资质过剩感的前因，这很大原因是因为学界普遍认同“资质过剩感是人岗不匹配的结果”，而未考

虑人岗不匹配的具体情况。将人岗不匹配具体化，探究资质过剩感的深层次原因是从源头减少或消除资

质过剩感最好的方法。因此，未来研究要将人岗不匹配具体化，根据不同情况的人岗不匹配解决问题。 
(三) 调节：面面俱到  
资质过剩感在对员工态度行为产生影响的过程中，受各种内外部影响因素影响，如员工的个人特质、
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工作环境，领导和同事态度和行为，公司政策等等，甚至员工家庭因素也会影响其态度。因此，未来关

于资质过剩感的研究，不同研究背景下，要尽可能考虑不同因素对资质过剩感作用机制的影响，为解决

实际问题提供理论指导。 
(四) 测量：因地制宜 
国内关于“资质过剩感”的相关研究中所用的量表均来自国外，其中以 Maynard 等学者的单维度量

表和 Fine 等学者的二维测量量表使用居多。然而，将国外量表直接应用于我国情景之下，是否完全合适？

这是学者们需要思考的问题。一方面，在文化上，我国自古以来就崇尚儒家文化，是集体主义文化的代

表，而国外盛行的是个人主义文化，文化维度是影响资质过剩感测量的重要因素；另一方面，我国学者

大都采用调查问卷的形式收集数据，而被调查者填写数据受各种因素的影响，如情境，主观臆测，单一

采取问卷方法收集数据可能存在一定的偏差。为了研究的严谨性，国内研究者可以“取其精华，去其糟

粕”，在国外量表的基础之上，充分考虑本土的实际情况，编写出适用于本国情境的“资质过剩感”量

表。 
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