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본 연구의 목적은 지각된 과잉자격이 이직의도에 미치는 영향을 확인하고, 지각된 과잉자격

이 이직의도에 미치는 영향에 있어서 조직지원인식과 조절초점 성향(향상초점, 예방초점)의 

상호작용 효과와 분배공정성과 조절초점 성향의 상호작용 효과를 확인하는 데 있다. 연구를 

위해서 다양한 기업에서 근무하고 있는 250명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문 분

석 결과, 과잉자격을 지각하는 구성원은 이직의도가 높았다. 이직의도에 미치는 영향에 있어

서 지각된 과잉자격, 조직지원인식, 조절초점 성향 간의 삼원 상호작용 효과가 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다. 또한 지각된 과잉자격, 분배공정성, 조절초점 성향 간의 삼원 상호

작용 효과도 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 지

각된 과잉자격이 이직의도에 영향을 미치지만, 이러한 영향을 조직지원인식, 분배공정성, 구

성원의 조절초점 성향과 같은 조절변인이 완화할 수 있다는 것을 밝혔다는 데 의의가 있다. 

연구결과를 토대로 본 연구의 의의 및 시사점, 한계점을 논의하였다.
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극심한 취업난 속에서 지원자들은 미래를 

준비하기 위해 무분별한 스펙 쌓기를 하면서 

전반적으로 직무에서 요구하는 것보다 더 많

은 자격(과잉자격)을 갖추는 경향이 있다. 

2019년 1월 포브스(Forbes)지는 경제협력개발기

구(OECD)의 발표 자료를 인용하여 전 세계 국

가의 오버 스펙 인력 비율을 비교 분석해 보

도했다. OECD는 국제노동기구(ILO)의 국제표

준직업분류(ISCO)를 기반으로 ‘저기술 혹은 일

반기술(low or medium skilled)’로 분류된 분야에 

종사하는 인력 중 실제 직무 능력에 비해 필

요 이상의 학력을 보유한 인력을 조사했다. 

조사 결과, 직무에서 요구하는 것보다 과잉자

격을 갖춘 사람의 비율이 59.6%로 OECD국가 

중 1위로 집계되어 그 다음으로 높은 2위 

스페인(36.9%)에 비해 압도적으로 높았다(The 

Korea Daily, 2019. 01. 18).

이처럼 자신의 능력이 조직에서 요구하는 

자격요건보다 높다고 지각하는 경우를 지각된 

과잉자격(perceived overqualification)이라고 부른

다. 지각된 과잉자격에 관한 선행연구들을 살

펴보면 지각된 과잉자격은 이직의도, 스트레

스와 정적으로 관련되어 있고 직무만족과는 

부적으로 관련되어 있는 것으로 나타났다

(Johnson & Johnson 1996; Maynard, Joseph, & 

Maynard, 2006). 또한 개인의 경력 만족과 주관

적 안녕감의 하위 요소인 긍정정서에도 부정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Erdogan, 

Tomás, Valls, & Gracia, 2018). 국내 호텔 종사

자들을 대상으로 실시한 연구에서도 과잉자격

이라고 지각하는 구성원의 직무만족과 직무몰

입이 낮았다(Kang & Lee, 2011). 지각된 과잉자

격은 개인-직무 부합 정도에 의해서도 발생할 

수 있다. Jeong과 Park(2017)은 개인-직무 부합

과 이직의도 간 관계를 다룬 연구에서 개인-

직무 부합이 높을 때 이직의도가 낮고 개인-

직무 부합이 낮을 때 이직의도가 높다는 것을 

밝혔다.

이처럼 과잉자격은 주로 부정적인 결과를 

야기하기 때문에 인사담당자들은 신입사원을 

채용할 때 요구조건보다 뛰어난 스펙을 갖춘 

지원자에 대해 부정적으로 생각하는 경향이 

있다. 온라인 취업포털 사람인이 기업 인사담

당자 173명을 대상으로 ‘고스펙 지원자에 대

한 생각’을 조사한 결과, 65.3%가 ‘부정적’이

라고 답했다. 그러한 이유로는 ‘쉽게 이직하거

나 퇴사할 것 같아서’(56.1%)가 가장 많았다. 

실제로 현업에서 고스펙 지원자를 채용한 인

사담당자(65명)들은 고스펙 구성원의 이직과 

퇴사율이 일반 직원과 비교해 ‘높은 편’(66.2%)

이라고 응답해서 ‘낮은 편’(3.1%)이라고 응답

한 비율보다 20배나 높았다.

현재 많은 기업에서 불가피한 사회 문제인 

오버스펙과 이에 따른 높은 이직률에 대한 문

제를 해결할 수 있는 방법을 모색하고 있다. 

하지만 과잉자격을 갖춘 사람을 선발에서 배

제할 뿐 아직까지 명확한 해결 방법을 찾지 

못하고 있는 실정이다. 따라서 본 연구에서는 

과잉자격을 갖춘 구성원을 어떻게 관리할 수 

있을지에 대한 실무적인 시사점을 제시하고자 

한다. 조직 관리의 실패와 부재는 조직 구성

원의 이탈로 이어지는 부정적인 문제를 유발

한다. 조직의 제도와 작업환경이 구성원의 이

직의도와 높은 관련성이 있다는 결과는 꾸준

히 보고되고 있다. 그렇기 때문에 조직은 우

수한 인재의 유출을 예방하기 위해서 다양한 

방안을 마련할 필요가 있다. 본 연구에서는 

과잉자격이라고 지각하는 구성원들의 이직의

도를 낮추는 해결 방법으로 조직이 제공하는 

환경 요인인 조직지원과 분배공정성의 영향력
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을 살펴보고자 한다. 이와 더불어 본 연구에

서는 개인 요인으로 조절초점 성향을 포함하

여 환경 요인이 이직의도에 미치는 영향을 개

인 성향이 조절하는지를 알아보고자 한다. 

지각된 과잉자격과 이직의도

과잉자격이란 자신의 직무에서 요구하는 것

에 비해 과잉한 교육수준, 경험, 지식, 기술, 

능력 및 기타 특성을 가지고 있는 것을 의미

한다(Maynard et al., 2006). 과잉자격은 두 가지

로 구분할 수 있다. 첫 번째는 객관적 과잉자

격으로 직무기술서와 개인의 자격을 비교하여 

조직 관점에서 객관적으로 판단하는 과잉자격

이다. 예를 들면, 고객 상담을 수행하는 데 필

요한 학력 요건을 직무기술서에 고등학교 졸

업자라고 명시하였지만 지원자의 학력이 대학

교 졸업이상인 경우 객관적으로 초과된 학력

수준이라고 판단할 수 있다. 두 번째는 주관

적 과잉자격으로 조직 구성원 또는 지원자들

이 주관적으로 자신의 역량과 직무요구 조건

을 비교하여 개인이 판단하는 과잉자격이다. 

이러한 기준으로 보았을 때 지각된 과잉자격

은 주관적 과잉자격에 속한다.

과잉자격 연구는 불완전 고용연구에 뿌리를 

두고 있다. 불완전 고용(underemployment)은 직

무의 질이 낮고 열악한 수준의 고용 상태로서 

시간당 급여, 근로시간, 고용의 지속성과 관련

되어 있다(Prause & Dooley, 1997). Feldman(1996)

은 이전 연구에서의 정의를 통합하여 불완전 

고용을 (1) 직무에서 요구하는 것보다 더 많은 

교육과정을 받은 것, (2) 직무에서 요구하는 

것보다 더 많은 기술과 지식을 보유하거나 경

험한 것, (3) 교육 분야 밖의 현장에서 비자

발적인 고용, (4) 일시적인 또는 간헐적인 일

자리에서 비자발적인 고용, (5) 이전 직무보

다 상대적으로 적은 급여를 받는 것으로 구

분하였다. Johnson, Morrow와 Johnson(2002)은 

Feldman(1996)의 연구를 바탕으로 (1) 직무에서 

요구하는 것보다 더 많은 교육과정을 받은 것

과 (2) 직무에서 요구하는 것보다 더 많은 기

술과 지식을 보유하고 있다고 느끼는 정도가 

지각된 과잉자격을 의미한다고 주장하였고 이

러한 주장을 바탕으로 지각된 과잉자격 척도

를 개발하였다.

이직이란 고용주와 구성원 간의 고용 관

계가 단절되어 구성원이 소속한 조직으로부

터 이탈하는 것을 의미한다. 이직의도(turnover 

intention)는 이직의 전 단계로 간주되는 직무

태도로서(Oh, Kim, Hwang, Yoo, Park, & Park, 

2007), 조직을 벗어나려는 의식적이고 고의적

인 의지를 의미한다(Tett & Meyer, 1993). 따라

서 이직의도는 당장 이직하지는 않지만 상황

에 따라서 이직할 의향이 있다는 것을 의미한

다(Chung, Auh, & Choi, 2012). 이직의도와 이직

은 높은 정적 상관을 나타내기 때문에(Tett & 

Meyer, 1993), 이직과 관련된 대다수의 연구는 

자료수집의 어려움이 있는 이직을 대체하는 

변인으로 이직의도를 사용하고 있다(Brown & 

Peterson, 1993; Firth, Mellor, Moore, & Loquet, 

2004; Kim, Kang, & Lee, 2017; Lum, Kervin, 

Clark, Reid, & Sirola, 1998; Meyer & Allen, 

1984).

선행연구들(Feldman, Leana, & Bolino, 2002; 

Kraimer, Shaffer, & Bolino, 2009; Maynard et al., 

2006)은 지각된 과잉자격과 이직의도 간에 정

적 관계가 있음을 밝혔다. 즉, 직무에서 요구

하는 것보다 개인의 능력이나 자격이 더 높을 

경우 이직의도가 증가하고 요구와 능력이 일

치할 경우 이직의도가 낮았다. 이런 연구 결
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과는 개인-환경 부합(person-environment fit) 중 

하나인 개인-직무 부합(person-job fit)으로 설명

할 수 있다(Kristof, 1996). 다수의 메타분석 연

구는 개인-직무 부합과 이직의도 간의 부적 

상관을 보고했다(Jeong & Park, 2017; Oh, Guay, 

Kim, Harold, Lee, Heo, & Shin, 2014). French, 

Caplan과 Van Harrison(1982)은 개인-직무 부합

을 두 가지 유형으로 구분하였다. 첫째는 요

구-능력 부합(demands-abilities fit)으로 구성원의 

지식, 기술, 능력 및 기타 특성이 직무가 요구

하는 특성과 일치할 때 발생한다. 둘째는 수

요-공급 부합(needs-supplies fit)으로 구성원의 욕

구 또는 선호가 그들의 직무수행에 의해 충족

될 때 발생한다. 지각된 과잉자격은 구성원이 

직무 요구에 비해 과도한 교육, 경험 또는 기

술을 지니고 있어서 불일치를 경험하기 때문

에 요구-능력 부합이 낮은 경우에 해당한다.

지각된 과잉자격과 이직의도 간의 정적 관

계는 심리적 계약위반으로도 설명할 수 있다. 

구성원과 고용주의 계약관계는 상호 의무와 

신뢰를 기반으로 한다. 조직 구성원이 가지고 

있는 자원(예, 지식, 기술, 능력, 경험)에 비해 

조직이 그보다 적은 보상(직무수준)을 제공하

는 경우에는 상호 간의 신뢰와 의무과 어긋나

게 된다. 고용관계에서 구성원들은 조직 내에

서 자신이 수행하고 있는 과업에서 성과를 냄

과 동시에 조직으로부터 그에 상응하는 보상

과 인정을 받고자 한다(Eisenberger, Huntington, 

Hutchison, & Sowa, 1986). 개인은 자신이 갖고 

있는 능력과 수행한 결과에 맞는 인정과 보

상을 기대하지만, 조직이 그에 상응하는 결과

를 제공해주지 못한다면 기대와 보상의 불일

치로 인해 심리적 계약위반을 지각할 수 있

다(Turnley & Feldman, 1999). 이처럼 심리적 계

약위반을 지각하는 경우에는 이직이나 태만 

등 조직에 직접적인 피해를 주는 행동이 나타

날 수 있다(Morrison & Robinson, 1997; Robinson 

& Morrison, 1995; Robinson & Rousseau, 1994; 

Rousseau, 1995; Turnley & Feldman, 1999). 또한 

개인의 능력이 직무에서 요구하는 수준보다 

높다고 인식하면 자신보다 능력이 낮지만 자

신과 비슷한 혜택을 받는 동료와의 비교를 통

해 자신이 받아야 할 혜택을 받지 못한다고 

느껴 부정적인 감정과 태도를 경험할 수 있다.

위의 내용을 종합하면, 스스로 과잉자격이

라고 지각하는 사람들은 직무와 부합하지 않

는다고 느끼고 심리적 계약위반으로 인해 다

른 조직으로 이직하려는 의도를 지닐 가능성

이 클 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

가설 1. 지각된 과잉자격은 이직의도와 정

적인 관련이 있을 것이다.

조절초점 성향

조절초점은 Higgins(1997)가 제안한 개념으

로 개인이 가지고 있는 목표를 달성하기 위해

서 자신의 행동을 어떻게 조절하는지를 설

명한다. Higgins(1997)는 개인이 쾌락을 추구

하고 고통을 회피하는 쾌락주의 원리(hedonic 

principle)를 설명하기 위해서 자기-불일치 이론

(self-discrepancy theory)을 제안하였다. 자기-불일

치란 자신이 추구하는 목표와 현재 자신의 상

태 간의 차이를 의미한다. 그는 이러한 불일

치를 감소하기 위한 두 가지 동기를 구분하

였다. 첫 번째는 자신이 바라는 이상적 상태

로 되기 위한 접근 동기로서 이를 향상초점

(promotion focus)이라고 부른다. 향상초점은 긍

정적 결과를 추구하는 것과 관련된 개념으로 
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향상에 초점에 맞춘 개인은 자신의 이상과 열

망을 실현하기 위해 꾸준히 노력하고(Wang & 

Lee, 2006), 목표달성을 위한 접근 전략을 사용

하여 개인의 발전을 추구한다. 향상초점 성향

을 지닌 사람은 자신이 원하는 긍정적 성과를 

획득하기 위한 성취 추구 동기를 지니고 있고 

도전적으로 행동하기 때문에 행동으로 인해 

얻게 되는 획득에 관심을 두는 경향이 있다. 

두 번째는 자신이 바라지 않는 상태를 회

피하고자 하는 회피 동기로서 이를 예방초점

(prevention focus)이라고 부른다. 예방초점 성향

을 지닌 사람은 부정적인 결과를 회피하려는 

안전 추구 동기를 지니고 있기 때문에 신중하

게 행동함으로써 손실을 최소화하는 데 관심

을 두고 부정적 사건으로부터 자신을 보호하

거나 예방하려는 경향이 있다. 예방초점 성향

을 지닌 사람은 안전과 안정의 욕구를 충족

하기 위해 노력하며 계획한 목표를 이행하지 

못하는 상황이나 예상치 못한 상황의 발생

을 막기 위해 회피 전략을 사용한다(Werth & 

Foerster, 2007). 따라서 예방초점 성향을 지닌 

사람은 실수를 하지 않기 위해 정확하고 안전

한 방식으로 일을 추진하며, 성공적으로 업무

를 마무리하여 부정적 결과를 피했을 때 안

정감과 평온함을 느낀다(Hedberg & Higgins, 

2011).

지각된 과잉자격, 조직지원인식, 조절초점 성

향의 삼원상호작용

조직지원인식(perceived organizational support)

이란 조직이 구성원들의 노력과 기여를 인정

하고 감사하며, 구성원들의 복지를 증진시키

고자 노력하고 있다고 구성원이 인지하는 믿

음을 의미한다(Eisenberger et al., 1986). 이러한 

믿음은 사회교환 관계를 통해서 형성된다. 사

회교환관계는 호혜성의 원칙에 기반을 두고 

있다. 호혜성 원칙에 따르면 개인이 어떤 대

상으로부터 이익을 받으면 꼭 갚으려는 의무

감을 가지게 된다. Blau(1964)의 사회교환 관계

에 따르면 구성원에 대한 조직의 지원으로 인

해 사회적 교환관계가 성립되고 구성원은 조

직에 대해 긍정적인 행동과 태도를 형성하게 

된다.

Eisenberger, Fasolo와 Davis-LaMastro(1990)는 

조직구성원이 조직으로부터 인정과 칭찬을 받

으면 조직몰입이 높아지고 혁신행동을 한다

는 것을 밝혔다. Cropanzano, Howes, Grandey와 

Toth(1997)는 조직지원인식이 직무만족, 조직시

민행동, 직무몰입, 조직몰입에 긍정적인 영향

을 주고 이직의도를 줄인다는 결과를 보고했

다. 조직 차원의 물질적, 정신적인 지원은 구

성원의 스트레스와 심리적인 부정적 반응을 

완화할 수 있다(George & Brief, 1992). 국내에

서도 Park과 Choi(2012)는 조직지원인식이 높을

수록 이직의도가 감소한다는 결과를 보고했다. 

즉, 조직구성원이 조직으로부터 자신의 가치

를 인정받는다는 것을 인지할수록 조직몰입이 

상승하고 성과가 향상되며 이직의도가 낮아지

는 등 긍정적인 효과가 나타난다. Erdogan와 

Bauer(2009)는 권한위임이 지각된 과잉자격과 

이직의도 간 부적 관계를 감소시킨다는 것을 

밝혔다. 이들은 종업원들이 일터에서 존중받

고 있고 가치 있게 대접받고 있다고 느끼면 

지각된 과잉자격에 의한 상대적 박탈감이 완

화되고 부정적인 직무태도를 덜 보이게 된다

고 설명하였다. 본 연구에서는 조직지원인식

이 이직의도를 낮춘다는 선행연구들을 토대로 

조직지원인식이 지각된 과잉자격과 이직의도 

간 부적 관계를 완충하는 역할을 할 것이라고 
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가정하였다.

하지만 이러한 양상은 개인의 조절초점 성

향에 따라 다르게 나타날 수 있다. 앞에서 기

술한 것처럼, 향상초점을 지니고 있는 사람은 

목표를 달성하기 위해 성취 지향적이며 긍정

적 결과를 추구하는 반면, 예방초점을 지니고 

있는 사람은 목표를 달성하기 위해 안전 지향

적이고 부정적인 결과를 회피하려고 한다. 이

런 성향으로 보았을 때 과잉자격이라고 지각

하는 구성원이라 하더라도 향상초점을 지니고 

있는 사람보다는 예방초점을 지니고 있는 사

람이 조직 지원을 통해 이직의도가 완화되는 

정도가 더 강하게 나타날 것으로 추론할 수 

있다. 즉, 자신이 과잉자격을 갖추고 있다고 

지각하더라도 조직이 자신의 공헌과 노력을 

인정해주고 가치있게 여겨준다고 인식하는 경

우에 예방초점 성향을 지닌 구성원들은 향상

초점 성향을 지니고 있는 구성원들보다 조직

지원에 보답하기 위한 의무와 책임을 더 강하

게 느끼기 때문에 이직의도가 줄어들 가능성

이 클 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설

정하였다. 가설 2를 그림으로 표현하면 Figure 

1과 같다.

가설 2. 구성원의 이직의도에 있어 지각된 

과잉자격, 조직지원인식, 조절초점 성향의 삼

원상호작용 효과가 있을 것이다. 구체적으로, 

지각된 과잉자격이 이직의도에 미치는 영향이 

조직지원인식에 의해 줄어드는 효과는 향상초

점 성향의 구성원보다 예방초점 성향의 구성

원에게 더 크게 나타날 것이다.

지각된 과잉자격, 분배공정성, 조절초점 성향

의 삼원상호작용

Homans(1961)는 ‘사회적 행동’이라는 책을 

출간하면서 ‘분배정의’라는 용어를 처음 사용

하였고 사회적 교환이론을 바탕으로 조직 공

정성을 설명하였다. 분배정의는 제 3자로부터 

보상을 받게 될 경우에 자신이 투입한 노력의 

정도에 따라서 보상이 주어지길 기대하는 적

정 분배에 대한 지각을 의미한다. Adams(1965)

에 의하면 공정성은 투입과 산출의 비율이고 

구성원은 자신의 투입에 대한 산출의 비율을 

자신과 관련 있는 타인과 비교하여 공정함을 

지각하게 되면 만족감을 느끼고 불공정함을 

지각하면 불만족을 느낀다고 하였다. Adams 

Figure 1. Hypothesis 1
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(1965)는 지각된 불공정성이 ‘심리적으로 불편

한 긴장 상태’라고 언급하였으며, 이를 해결하

기 위한 다양한 행동이 나타난다고 하였다. 

만약 구성원이 불균형을 지각하게 되면 균형 

상태를 맞추기 위해서 자신의 기여와 노력을 

줄이거나 인지적으로 왜곡하거나 비교 대상을 

변경하는 등의 행동을 한다.

Adams(1965)는 형평 이론을 통해 분배공정

성을 설명하였다. 개인은 투입한 것에 비해 

얼마나 많은 보상을 얻을 수 있는지 관심을 

갖는다. 하지만 어떠한 기준이 없다면 앞서 

설명한 비율은 의미가 없다. 이를 위해서 개

인은 다른 준거 인물과 비교를 하게 되며, 비

교 대상은 일반적으로 자신과 유사한 사람에

게서 찾는다. 즉, 공정성을 결정짓는 요인은 

공헌(투입), 보상(산출), 준거인물로 구성된다. 

자신의 투입과 보상의 비율이 동등하면 공정

함을 인지하지만 비율이 맞지 않으면 불공정

함을 인식하고 균형을 맞추기 위한 동기가 

발생한다. 자신의 투입보다 보상이 적으면 과

소 보상을 인지하고 투입량을 줄이게 된다. 

반대로 자신의 노력에 비해 더 많은 보상을 

받는 과대 보상 효과는 구성원으로 하여금 

공정성을 회복하기 위해 더 열심히 일을 하

게 만든다.

Roberts, Coulson과 Chonko(1999)와 Kim(2001)

은 분배공정성이 이직의도를 예측한다는 것을 

밝혔다. 또한 조직공정성은 구성원의 직무만

족과 이직의도에 영향을 미친다(Han, Lee, & 

Lee, 2018). 이처럼 분배공정성이 이직의도에 

영향을 미치기 때문에 과잉자격이라고 지각하

는 구성원이라 하더라도 비교대상이 되는 다

른 구성원들에 비해 더 많은 보상이나 혜택을 

받아서 공정한 대우를 받고 있다고 느끼는 경

우에는 이직의도가 줄어들 가능성이 있다. 즉, 

자신이 과잉자격이라고 지각하는 구성원이라 

하더라도 자신이 받아야 할 것을 조직으로부

터 마땅히 받고 있다고 느낄 때 부정적 태도

가 감소할 것이다. 따라서 지각된 과잉자격이 

이직의도에 미치는 영향을 분배공정성이 조절

할 것이라고 가정하였다.

하지만 과잉자격이라고 지각하는 구성원의 

조절초점 성향에 따라 이러한 관계가 달라질 

수 있다. 앞서 기술한 것처럼, 향상초점을 지

니고 있는 사람은 목표를 달성하기 위해 성취 

지향적이며 긍정적 결과를 추구하는 반면, 예

방초점을 지니고 있는 사람은 목표를 달성하

기 위해 안전 지향적이고 부정적인 결과를 회

피하려고 하기 때문에 향상초점보다는 예방초

점을 지니고 있는 구성원에게 분배공정성이 

더 큰 영향을 미칠 가능성이 있다. 즉, 예방초

점의 구성원은 안전을 추구하고 획득보다는 

손실에 민감하게 반응하는 성향을 가지고 있

기 때문에 분배공정성이 이직의도를 줄이는 

데 더 큰 영향을 줄 것으로 예상할 수 있다. 

반면에 자신의 성장에 대한 관심이 높고 도

전적 성향이 강한 향상초점의 구성원은 분배

공정성을 지각하더라도 자신을 더 발전시킬 

수 있는 조직을 찾아 떠나려고 할 가능성이 

클 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정

하였다. 가설 3을 그림으로 표현하면 Figure 2

와 같다.

가설 3. 구성원의 이직의도에 있어 지각된 

과잉자격, 분배공정성, 조절초점 성향의 삼원

상호작용의 효과가 있을 것이다. 구체적으로, 

지각된 과잉자격이 이직의도에 미치는 영향이 

분배공정성에 의해 줄어드는 효과는 향상초점 

성향의 구성원보다 예방초점 성향의 구성원에

게 더 크게 나타날 것이다.
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방  법

연구대상 및 자료수집 절차

본 연구는 장훈장학회의 후원을 받아, 온라

인 설문조사 회사인 인바이트를 통하여 자료

를 수집하였다. 국내 기업의 다양한 직종에 

근무하고 있는 구성원들을 대상으로 설문조사

를 실시하여 총 300명으로부터 자료를 수집하

였다. 수집된 설문지 가운데 불성실 응답을 

제외하고 최종적으로 총 250부를 분석에 사용

하였다. 250명의 성별은 남성이 177명(70.8%), 

여성이 73명(29.2%)로 남성의 비중이 높았다. 

연령대는 40대가 93명(37.2%), 30대가 92명

(36.8%)으로 높은 비율을 차지하였으며, 50대

는 47명(18.8%), 60대 이상은 10명(4%), 20대는 

8명(3.2%) 순이었다. 나이의 평균은 42.88세, 

표준편차는 8.56세였다. 최종학력은 4년제 대

학교 졸업이 166명(66.4%)으로 가장 높은 비율

을 차지하였고 전문대 졸업 35명(14%), 대학원 

졸업이상 35명(14%), 고등학교 졸업이하가 14

명(5.6%)이었다. 직무 분야는 관리 및 지원직

이 133명(53.2%)으로 가장 많았으며 연구 및 

개발직이 41명(16.4%), 서비스직이 31명(12.4%), 

생산 및 기술직이 20명(8%), 영업직이 18명

(7.2%), 기타 직종이 7명(2.8%)이었다. 직급은 

부장급 이상이 69명(27.6%)으로 가장 많았고 

과장급 67명(26.8%), 대리급 44명(17.6%), 차장

급 39명(15.6%), 사원급 31명(12.4%)이었다.

측정도구

본 연구에서 측정한 모든 변인은 개인수준

의 변인이며, 자기보고식으로 측정하였다. 모

든 변인은 리커트 5점 척도(1점: 전혀 그렇지 

않다, 5점: 매우 그렇다)로 측정하였다.

지각된 과잉자격

지각된 과잉자격을 측정하기 위하여 Johnson

과 Johnson(1996, 1997)의 9개 문항 중 내적 일

치 신뢰도를 낮추는 1개 문항을 제외하고 8개 

문항을 사용하였다. 지각된 과잉자격은 구성

원과 조직과의 직무 부적합(mismatch)과 조직

에서 성장기회 부재(no grow)의 두 가지 요인

으로 구성되어 있다. 직무 부적합 문항의 예

는 “나는 현재 업무에서 요구하는 것보다 더 

Figure 2. Hypothesis 2
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높은 수준의 학력을 가지고 있다.”, “현재 업

무를 진행하는 데 있어 내 능력이 충분히 활

용되고 있지 않다.”이다. 조직에서 성장기회 

부재 문항의 예는 “성장과 변화의 기회 덕분

에 나는 내 업무의 많은 면들을 마스터할 수 

있었다(역문항).”, “현재 업무를 하다 보면 성

장과 변화의 기회를 많이 경험하게 된다(역문

항).”이다. 지각된 과잉자격의 내적 일치 신뢰

도 계수(Cronbach’s α)는 .802였다.

이직의도

이직의도를 측정하기 위해서 Mobley(1982)와 

Becker(1992)의 연구에 사용된 척도를 Suh(2004)

가 번안한 6개 문항 중 내적 일치 신뢰도를 

낮추는 1개의 역문항을 제외하고 5개 문항을 

사용하였다. 이직의도 문항의 예는 “종종 현 

직장을 그만두고 싶은 생각이 든다.”, “내가 

만일 다시 직장을 선택할 수 있다면 현 직장

을 선택하지 않을 것이다.”이다. 이직의도의 

내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .777이

었다.

조직지원인식

조직지원인식을 측정하기 위해 Eisenberger 

등(1986)이 개발한 척도(Survey of Perceived 

Organizational Support)의 17개 문항 중 국내조

직 상황에 맞는 8개 문항을 선정하여 조직 구

성원이 이해하기 쉽도록 수정하여 사용하였다. 

문항의 예는 “나에게 사적인 문제가 생겼을 

때 회사로부터 도움을 받을 수 있다.”, “우리 

회사는 내가 능력을 최대한 발휘할 수 있도록 

도와준다.”이다. 조직지원인식의 내적 일치 신

뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .914였다.

분배공정성

조직공정성을 측정하기 위해 Price와 Mueller 

(1986)가 개발한 11개 문항 중 분배공정성 4개 

문항을 사용하였다. 문항의 예는 “나는 내가 

노력을 기울인 만큼 공정한 보상을 받고 있

다.”, “나는 나의 업무와 책임과 관련하여 공

정한 보상(급여․승진․인사고과)을 받고 있

다.”이다. 분배공정성의 내적 일치 신뢰도 계

수(Cronbach’s α)는 .932였다.

조절초점 성향

조절초점 성향을 측정하기 위하여 Lockwood, 

Jordan과 Kunda(2002)가 개발한 척도를 Park 

(2013)이 작업상황에 맞추어 번안한 척도를 사

용했다. 조절초점은 두 가지 하위 요인인 향

상초점과 예방초점으로 구분되어 있다. 본 연

구에서 향상초점 9개 문항과 예방초점 9개 문

항을 사용하였다. 향상초점 문항은 “나는 꿈, 

희망, 열망 등을 이루고 싶어 하는 성향이 강

한 사람이다.”, “나는 긍정적인 성과를 달성하

는 것을 중시하는 사람이다.”, “나는 전반적으

로 실패를 예방하기보다 성공을 성취하는 것

을 더 추구한다.” 등이다. 예방초점 문항은 

“뭔가를 얻는 것보다 뭔가를 잃지 않는 것을 

더 중시하는 편이다”, “나는 안 좋은 일을 예

방하는 것에 신경을 많이 쓰는 편이다.”, “실

패를 예방할 방법에 대해 자주 생각하는 편이

다.” 등이다. 조절초점 성향은 향상초점 평균

값에서 예방초점 평균값을 차감한(향상초점-예

방초점) 값을 사용하여 측정하였다. 따라서 이 

값이 클수록 향상초점 성향이 강하다는 것을 

의미하고 작을수록 예방초점 성향이 강하다는 

것을 의미한다. 향상초점의 내적 일치 신뢰도 

계수(Cronbach’s α)는 .833, 예방초점은 .710이었

다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 306 -

분석방법

분석을 위해 SPSS 22.0 프로그램과 SPSS 

PROCESS macro ver3.0(Hayes, 2018) 프로그램을 

사용하였다. 첫째, 측정 문항의 내적 일치 신

뢰도 계수(Cronbach’s α)를 알아보기 위해 SPSS 

22.0을 사용하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 

둘째, 연구 대상자들의 인구통계적 특성에 대

한 기술통계 분석을 실시하였으며, 주요 변인

들 간의 상관을 분석하였다. 셋째, 연구 가설

을 검증하기 위하여 인구통계적 특성(성별, 연

령, 학력, 직무분야, 근속연수)을 통제변인으로 

투입한 후, 이직의도에 미치는 영향에서 지각

된 과잉자격, 조직지원인식, 조절초점 성향의 

삼원 상호작용 효과와 지각된 과잉자격, 분배

공정성, 조절초점 성향의 삼원 상호작용 효과

를 SPSS PROCESS macro(Hayes, 2018) model 3을 

활용하여 분석하였다. 분석에서 지각된 과잉

자격은 예측변인으로 투입하고, 조직지원인식, 

분배공정성, 조절초점 성향은 조절변인으로 

투입하고, 이직의도는 결과변인으로 투입하였

다. 분석을 위해 모든 측정변인은 평균중심화

를 하였다. 평균중심화는 다중공선성으로 인

한 추정의 문제를 감소시키며(Aiken & West, 

1991), 회귀계수를 보다 의미 있고 실질적으로 

해석할 수 있는 이점이 있다(Hayes, 2018).

결  과

주요 변인들 간의 상관관계

본 연구에서 측정한 주요 변인들 간의 관계

를 파악하기 위해 단순상관 분석을 실시하였

고, 이에 따른 결과를 Table 1에 제시하였다. 

측정 도구의 내적일치 신뢰도는 모두 .70이상

으로 나타나 측정 도구의 신뢰성에 문제가 없

는 것으로 나타났다. 상관분석 결과, 지각된 

과잉자격과 이직의도 간에 통계적으로 유의한 

정적 상관(r=.444, p<.001)이 있는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 과잉자격을 지각하는 구

성원일수록 이직의도가 높다는 것을 의미한다. 

이 결과는 가설 1을 지지한다. 반면에 조직지

원인식(r=-.410, p<.001)과 분배공정성(r=-.462, 

p<.001)은 이직의도와 통계적으로 유의한 부적 

상관이 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

조직지원을 인식할수록 그리고 분배공정성을 

지각할수록 구성원의 이직의도가 낮아진다는 

것을 의미한다. 전반적으로 주요 변인들 간의 

상관관계가 본 연구에서 예상한 것과 일치하

는 것으로 나타났다. 구성원의 조절초점 성향

은 이직의도와 유의한 상관이 없는 것으로 나

타났다(r=.007, n.s.). 이직의도는 일반적으로 

개인의 성향보다는 조직, 직무, 상사 등 환경 

요인에 의해 영향을 받기 때문에 이러한 결과

가 나왔을 가능성이 있다고 해석할 수 있다. 

지각된 과잉자격과 조직지원인식(r=-.446, p< 

.001), 지각된 과잉자격과 분배공정성(r=-.447, 

p<.001) 간에는 통계적으로 유의한 부적 상관

이 나타났다. 이러한 결과는 과잉자격을 지각

하는 구성원일수록 조직지원이 적고 분배공정

성이 낮다고 지각한다는 것을 의미한다.

조절변인인 조직지원인식과 분배공정성은 

높은 상관(r=.637, p<.001)을 보였다. 두 변인 

모두 조직이 구성원에 대해 어떤 방식으로 대

우하는지와 관련이 있기 때문에 둘 간의 상관

이 높게 나올 수 있다. 하지만 조직지원인식

은 조직이 구성원의 노력에 대한 보상뿐만 아

니라 구성원의 발전에 관심을 가지고 정서적

으로 지원을 해주는지를 포함하고 있기 때문
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에 분배공정성과는 다른 개념이다. 따라서 본 

연구에서는 조직지원인식과 분배공정성이 지

각된 과잉자격과 이직의도 간의 관계를 독립

적으로 조절할 것으로 판단하여 각각의 조절

효과를 따로 분석하였다.

지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 조

직지원인식과 조절초점 성향의 조절효과

지각된 과잉자격, 조직지원인식, 조절초점 

성향 각각이 이직의도에 미치는 영향을 살펴

본 결과, Table 2에서 보듯이 지각된 과잉자

격 수준이 높을수록(B=.396, t=4.824, p=.000), 

조직지원인식이 낮을수록(B=-.275, t=-4.278, 

p=.000), 예방초점 성향보다 향상초점 성향일 

때(B=.247, t=3.472, p=.001) 이직의도가 높았

다. 이러한 결과는 Table 1에 제시한 단순상관 

분석 결과와 대체로 일치한다. 따라서 지각된 

과잉자격은 이직의도와 정적인 관련이 있을 

것이라는 가설 1이 지지되었다.

본 연구에서 가정한 가설 2를 검증하기 위

해 지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 

조직지원인식과 조절초점 성향의 조절효과를 

살펴본 결과, Table 2에서 보듯이 지각된 과잉

자격, 조직지원인식, 조절초점 간 삼원 상호

작용 효과가 통계적으로 유의하였다(B=.400, 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 1. Gender -

 2. Age -.353*** -

 3. Education -.312*** .110 -

 4. Job field -.009 -.050 -.114 -

 5. Job position -.347*** .597*** .344*** -.136* -

 6. Overqualification -.033 .032 .061 -.130* -.144* (.802)

 7. Turnover intention -.032 -.207** -.007 -.021 -205** .444*** (.777)

 8. Perceived

   organizational support

.025 .098 .058 -.072 .240** -.446*** -.410*** (.914)

 9. Distributive justice .013 .057 .023 .018 .155* -.447*** -.462*** .637*** (.932)

10. Regulatory focus

   tendency

-.078 .103 .135* -.177** 190** -.183** .007 .333*** .173**

-

Mean - 42.88 3.89 - 3.28 3.00 3.34 2.94 2.77 .15

Standard deviation - 8.56 .70 - 1.36 .52 .68 .65 .79 .58

Note 1. N=250, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Note 2. Numerical values in parentheses indicate the internal reliability coefficients.

Note 3. Gender was coded 1 male, 2 female; Education was coded 1 less than high school graduation, 2 more than high school 

graduation, 3 technical college graduation, 4 college graduation, 5 more than graduate school graduation; Job field was coded 1 

research/development, 2 administrative/support, 3 sales, 4 production/technology, 5 service, 6 etc.; Job position was coded 1 staff, 2 

administrative manager, 3 section chief, 4 chief, 5 higher than manager.

Table 1. Mean, standard deviation, and correlations of variables
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t=2.934, p=.004). 이 결과를 해석하기 위해 특

정 값 선택방법(pick-a-point approach: Aiken & 

West, 1991)에 따라 평균을 기준으로 1 표준편

차 높은 집단(+1SD), 1 표준편차 낮은 집단

(-1SD)으로 구분하여 조절초점 성향에 따른 지

각된 과잉자격과 조직지원인식 간의 단순 이

원상호작용 효과를 살펴보았다.

이에 대한 결과를 Figure 3과 Figure 4에 제

시하였다. 과잉자격을 지각하는 구성원이 향

상초점 성향을 지니고 있을 때 지각된 과잉자

격과 이직의도 간 관계에서 조직지원인식의 

조절효과가 없었다(B=.038, p=.767). Figure 3을 

살펴보면, 향상초점 성향의 구성원은 조직지

원을 높게 인식하거나 낮게 인식하는 것과 관

계없이 과잉자격을 높게 지각할수록 이직의도

가 모두 높았다. 반면에 과잉자격을 지각하는 

구성원이 예방초점 성향을 지니고 있을 때는 

지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 조

직지원인식의 조절효과가 유의하게 나타났다

(B=-.427, p=.002). Figure 4를 살펴보면, 과잉자

격을 지각하는 예방초점 성향의 구성원은 조

직지원을 높게 인식하는 경우에는 이직의도가 

감소하였다. 하지만 조직지원을 낮게 인식하

는 경우에는 과잉자격을 지각할수록 이직의도

가 높아졌다. 이러한 결과는 자신이 과잉자격

이라고 지각하는 예방초점 성향의 구성원은 

조직지원을 높게 지각할 때 이직의도가 낮아

Coefficient(B) SE t p

Intercept (Constant) 4.567 .356 12.836*** .000

Overqualification(X) .396 .082 4.824*** .000

Perceived organizational support(M) -.275 .064 -4.278*** .000

Regulatory focus tendency(W) .247 .071 3.472** .001

X * M -.194 .107 -1.824 .069

X * W .288 .143 2.006 .046

M * W -.254 .111 -2.286 .023

X * M * W .400 .136 2.934** .004

**p < .01, ***p < .001

Table 2. Regression analysis for interaction effect

Figure 3. Interaction effect of perceived
overqualification(POQ) and perceived

organizational support(POS) on turnover
intention when regulatory focus tendency is
promotion
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진다는 것을 의미한다. 반면에 성취 지향적이

고 도전적인 성향인 향상초점의 구성원은 과

잉자격을 지각하는 경우에 조직의 지원인식과 

상관없이 이직의도 수준이 높아진다는 것을 

의미한다. 따라서 가설 2는 지지되었다.

지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 분

배공정성과 조절초점 성향의 조절효과

지각된 과잉자격, 분배공정성, 조절초점 성

향 각각이 이직의도에 미치는 영향을 살펴본 

결과, Table 3에서 보듯이 지각된 과잉자격 수

준이 높을수록(B=.371, t=4.621, p=.000), 분배

공정성이 낮을수록(B=-.247, t=-5.018, p=.000), 

예방초점 성향보다 향상초점 성향일 때(B= 

.226, t=3.355, p=.001) 이직의도가 높았다. 이

러한 결과는 Table 1에 제시한 단순상관 분석 

결과와 대체로 일치한다. 따라서 지각된 과잉

자격은 이직의도와 정적인 관련이 있을 것이

라는 가설 1이 다시 한 번 지지되었다는 것을 

알 수 있다.

본 연구에서 가정한 가설 3을 검증하기 위

해 지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 

분배공정성과 조절초점 성향의 조절효과를 살

펴본 결과, Table 3에서 보듯이 지각된 과잉자

격, 분배공정성, 조절초점 간 삼원 상호작용 

효과가 통계적으로 유의하였다(B=.383, t= 

3.250, p=.001). 이 결과를 해석하기 위해 특

Coefficient(B) SE t p

Intercept (Constant) 4.636 .345 13.453*** .000

Overqualification(X) .371 .080 4.621*** .000

Distributive justice(M) -.247 .049 -5.018*** .000

Regulatory focus tendency(W) .226 .067 3.355** .001

X * M -.177 .083 -2.131* .034

X * W .196 .131 1.493 .137

M * W -.266 .083 -3.200** .002

X * M * W .383 .118 3.250** .001

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 3. Regression analysis for interaction effect

Figure 4. Interaction effect of perceived

overqualification(POQ) and perceived
organizational support(POS) on turnover
intention when regulatory focus tendency is
prevention
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정 값 선택방법(pick-a-point approach: Aiken & 

West, 1991)에 따라 평균을 기준으로 1 표준편

차 높은 집단(+1SD), 1 표준편차 낮은 집단

(-1SD)으로 구분하여 조절초점 성향에 따른 지

각된 과잉자격과 분배공정성 간의 단순 이원

상호작용 효과를 살펴보았다.

이에 대한 결과를 Figure 5와 Figure 6에 제

시하였다. 과잉자격을 지각하는 구성원이 향

상초점 성향을 지니고 있을 때 지각된 과잉자

격과 이직의도 간 관계에서 분배공정성의 조

절효과가 없었다(B=.046, p=.644). Figure 5를 

살펴보면, 향상초점 성향의 구성원은 분배공

정성을 높게 인식하거나 낮게 인식하는 것과 

관계없이 과잉자격을 높게 지각할수록 이직의

도가 모두 높았다. 반면에 과잉자격을 지각하

는 구성원이 예방초점 성향을 지니고 있을 때

는 지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계에서 

분배공정성의 조절효과가 유의하게 나타났다

(B=-.401, p=.001). Figure 6을 보면, 과잉자격

을 지각하는 예방초점 성향의 구성원은 분배

공정성을 높게 인식하는 경우에는 이직의도가 

감소하였다. 하지만 분배공정성을 낮게 인식

하는 경우에는 과잉자격을 지각할수록 이직의

도가 높아졌다. 이러한 결과는 자신이 과잉자

격이라고 지각하는 예방초점 성향의 구성원은 

분배공정성을 높게 지각할 때 이직의도가 낮

아진다는 것을 의미한다. 반면에 성취 지향적

이고 도전적인 성향인 향상초점의 구성원은 

과잉자격을 지각하는 경우에 분배공정성 지각

과 상관없이 이직의도 수준이 높아진다는 것

을 의미한다. 따라서 가설 3은 지지되었다.

논  의

본 연구의 목적은 첫째, 지각된 과잉자격이 

이직의도에 미치는 영향을 알아보고, 둘째, 지

각된 과잉자격이 이직의도에 미치는 영향을 

Figure 6. Interaction effect of perceived

overqualification(POQ) and distributive justice
on turnover intention when regulatory focus
tendency is prevention

Figure 5. Interaction effect of perceived

overqualification(POQ) and distributive justice
on turnover intention when regulatory focus
tendency is promotion
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완화할 수 있는 조절변인의 역할을 알아보는 

데 있었다. 변인들 간의 상호작용을 알아보기

에 앞서 지각된 과잉자격이 이직의도에 미치

는 주효과를 분석한 결과, 구성원이 스스로 

과잉자격이라고 지각할수록 이직의도가 더 높

아서 가설 1이 지지되었다. 이러한 결과는 구

성원이 과잉자격이라고 지각할수록 직무만족

이 낮고 스트레스 수준이 높고 건강이 악화된

다는 선행 연구(Maynard et al., 2006) 결과와 

유사하다. 또한 구성원의 조직지원인식이 낮

을 때 구성원의 이직의도가 높았다. 이 결과

는 조직지원인식이 높을수록 구성원의 긴장과 

직무소진이 감소한다는 선행 연구(Viswesvaran, 

Sanchez, & Fisher, 1999) 결과와 같은 맥락에서 

해석할 수 있다. 이와 더불어 조직 구성원이 

분배공정성을 덜 느낄수록 이직의도가 높은 

것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직구성원

이 인식하는 조직의 공정성 수준이 직원몰입

을 통하여 이직의도를 감소시킨다는 Lee(2019)

의 연구 결과와 유사하다.

본 연구의 핵심 연구 문제로서 조직지원인

식과 조절초점 성향이 지각된 과잉자격과 이

직의도 간 관계를 조절하는지를 살펴본 결과, 

삼원상호작용 효과가 나타났다. 구체적으로, 

스스로 과잉자격이라고 지각하는 경우에도 예

방초점 성향의 구성원은 조직이 자신을 지원

해준다고 인식할 때는 이직의도 수준이 높아

지지 않았다. 즉, 조직지원인식과 예방초점 성

향은 지각된 과잉자격이 이직의도에 미치는 

부정적 영향을 감소시켰다. 반면 향상초점 성

향을 지닌 구성원은 조직지원인식 수준의 높

고 낮음에 상관없이 과잉자격을 지각할수록 

이직의도가 높았다. 따라서 조직이 자신을 지

원해준다고 인식하고 안전의 욕구가 강한 예

방초점 성향을 지니고 있을 때는 지각된 과잉

자격이 이직의도에 미치는 효과가 감소할 것

이라고 예상한 가설 2가 지지되었다. 이러한 

결과는 과잉자격 구성원이 예방초점 성향을 

지니고 조직지원을 높게 인식할 때, 사회교환 

이론을 기반으로 조직이 제공한 지원에 보답

하고자 하는 의무감과 책임감이 강하게 나타

나고 안전을 추구하는 욕구가 높기 때문에 다

른 조직으로 이직하기보다는 현재 조직에 남

아 편안함과 안정감을 추구하기 때문이라고 

해석할 수 있다.

본 연구의 또 다른 연구문제로서 지각된 과

잉자격이 이직의도에 미치는 영향을 분배공정

성과 조절초점 성향이 조절하는지 살펴본 결

과, 마찬가지로 삼원상호작용을 발견하였다. 

구체적으로, 스스로 과잉자격이라고 지각하는 

경우에도 예방초점 성향이 강한 구성원은 조

직이 공정하게 분배한다고 인식할 때는 이직

의도 가 높아지지 않았다. 즉, 분배공정성 인

식과 예방초점 성향은 지각된 과잉자격이 이

직의도에 미치는 부정적 영향을 완화한다는 

결과를 얻었다. 반면 향상초점 성향을 지닌 

구성원은 분배공정성 인식 수준의 높고 낮음

에 상관없이 과잉자격을 지각할수록 이직의도

가 높았다. 따라서 조직 구성원이 분배공정성

을 높게 지각하고 안전의 욕구가 강한 예방초

점 성향을 지니고 있을 때는 지각된 과잉자격

이 이직의도에 미치는 효과가 감소할 것이라

고 예상한 가설 3이 지지되었다.

지금까지 연구들은 단순하게 구성원이 과잉

자격을 지각하는 경우에 이직의도가 높아진다

는 결과만을 보고했지만(Feldman et al., 2002; 

Kraimer et al., 2009; Maynard et al., 2006), 본 

연구는 환경변인인 조직지원인식과 분배공정

성이 이직의도를 감소시킬 수 있다는 것을 밝

혔다는 데 의의가 있다. 최근 경제 불황으로 
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취업이 힘들어지면서 직무에서 요구하는 수준

보다 과잉자격을 갖춘 지원자가 늘어나고 있

다. 직무에서 요구하는 수준보다 과잉자격을 

갖춘 지원자는 입사 후에 이직할 가능성이 크

기 때문에(Maynard et al., 2006), 스스로 과잉자

격이라고 지각하는 구성원을 조직이 어떻게 

관리해야하는지는 실무자들에게 중요한 관심

사이다. 본 연구결과는 과잉자격을 지각하는 

구성원에 대한 조직의 적극적인 지원과 분배

공정성이 과잉자격 구성원의 이직의도를 줄일 

수 있음을 시사한다. 본 연구결과를 실무에 

적용해서 자신이 과잉자격이라고 지각하는 구

성원들을 효과적으로 관리하기 위해서는 구성

원들에게 조직이 그들에게 관심을 가지고 있

고 그들의 발전을 위해 노력하고 있다고 인식

시켜야 한다. 예를 들어, 그들의 성과를 인정

해주고 조직이 제도적으로 구성원의 목표와 

가치를 달성하는 데 도움을 제공하고 공정한 

성과관리 시스템을 통해 구성원의 노력과 기

여에 맞는 공정한 보상을 제공해야 한다.

또한 본 연구에서는 직무에서 요구하는 것

에 비해 자신이 과잉자격을 지니고 있다고 지

각하는 경우라 하더라도 개인의 조절초점 성

향에 따라 이직의도가 달라진다는 것을 발견

하였다. 구체적으로, 자신이 과잉자격을 지니

고 있다고 지각하는 경우라 하더라도 예방초

점 성향을 지니고 있는 구성원은 조직의 지원

과 분배공정성을 높게 지각하는 경우에 이직

의도가 감소한 반면, 향상초점 성향을 지니고 

있는 구성원은 조직지원과 분배공정성 지각과 

관계없이 과잉자격을 지각할수록 이직의도가 

증가하였다. 이러한 결과를 실무에 적용한다

면 조직은 과잉자격 구성원을 예방초점 성향

과 향상초점 성향으로 구분하여 관리할 필요

가 있다. 예를 들면, 예방초점 성향을 지닌 구

성원에게는 조직으로부터의 지원과 분배공정

성을 강하게 인식할 수 있도록 제도를 운영할 

필요가 있다. 반면에 향상초점 성향을 지닌 

구성원에게는 조직으로부터의 지원이나 분배

공정성이 이직의도를 낮추지 못하기 때문에 

조직이 도전적인 업무나 개인의 능력에 맞는 

업무를 부여해서 근본적으로 과잉자격에 대한 

지각을 줄이기 위해 노력해야 한다.

실업률이 높은 경우에는 지각된 과잉자격과 

이직의도 간의 관계가 약화될 수 있기 때문에 

지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계는 경제 

상황에 의해 영향을 많이 받는다(Maynard & 

Parfyonova, 2013). 즉, 경제가 불황인 경우에는 

일자리가 많지 않기 때문에 현재 직무에서 자

신이 과잉자격을 갖추었다고 지각하더라도 다

른 곳으로 옮기기가 쉽지 않다. 현재 한국사

회는 경제 위기와 실업률 증가로 인하여 자신

이 과잉자격을 갖추고 있다고 지각하는 구성

원이라 하더라도 이직의도가 높지 않을 수 있

다. 하지만 경제 상황이 호전되는 경우에는 

지원자가 기업을 선택할 수 있기 때문에 과잉

자격을 갖춘 구성원의 이직이 빈번하게 발생

할 가능성이 있다. 따라서 조직은 근본적으로 

과잉자격을 갖춘 구성원이 없도록 개인의 능

력과 자격에 맞는 업무를 부여해야 하고 구성

원을 위한 지원제도와 공정한 평가시스템을 

마련해야 한다.

본 연구의 제한점과 향후 연구를 위한 제안

은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 모든 변인을 

자기보고식 설문지를 사용하여 측정하였다. 

그렇기 때문에 동일방법 편향(common method 

bias)이 발생했을 가능성이 있다. 따라서 연구

에 포함된 변인들 간의 상관관계가 인위적인 

공분산(artificial covariance)에 의해서 실제 값보

다 커지는 편향이 발생할 수 있다. 이러한 편
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향을 줄이기 위해 객관적 수치를 사용하거나 

상사와 동료를 평정자로 활용하는 방법을 사

용할 수 있다. 하지만 본 연구에서 측정한 지

각된 과잉자격, 이직의도, 조직지원인식, 분배

공정성, 조절초점 성향은 구성원 스스로가 가

지고 있는 태도와 인식이기 때문에 외부 관찰

자가 쉽게 판단하거나 측정할 수 없는 특성을 

지니고 있다. 또한 지각된 과잉자격에 관한 

대다수의 선행연구들이 자기보고식 측정을 사

용했기 때문에 본 연구에서도 자기보고식 방

법을 사용하였다.

본 연구에서 동일방법 편향의 효과를 사후

적으로 알아보기 위해 단일요인검증(Harman’s 

single factor test)을 실시한 결과, 추출된 단일

요인의 설명변량은 22.24%였으며, 이는 50% 

이하 기준을 충족한다. 또한 Siemsen, Roth와 

Oliveira(2010)는 회귀분석으로 상호작용 효과를 

추정하는 경우, 동일방법 변량에 의한 영향이 

적고 오히려 모수가 과소 추정되는 경향이 있

다고 주장하였다. 따라서 본 연구결과가 동일

방법 편향에 의해 나타났을 가능성은 크지 않

다고 추론할 수 있다. 하지만 본 연구에서 실

시한 사후적 분석법(post hoc analysis)이 동일방

법 편향의 문제를 완전히 통제하거나 해결한 

것이 아니기 때문에 동일방법 편향의 문제가 

완벽히 제거되었다고 보기는 어렵다. 따라서 

향후 연구에서는 연구결과의 일반화를 위해 

종단적으로 주요 변인을 측정하고 타인이 평

정한 값이나 객관적 수치를 활용하는 방안을 

고려할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 구성원의 태도와 인식을 

단일 시점에서 측정하는 횡단연구를 사용하였

다. 그렇기 때문에 시간의 흐름과 상황에 따

라 지각된 과잉자격과 이직의도 간 관계가 어

떻게 변하는지를 알 수 없다는 한계점을 가지

고 있다. 따라서 추후 연구에서는 여러 시점

에서 변인을 측정하는 종단연구를 실시하여 

지각된 과잉자격과 이직의도 간의 관계와 이

러한 관계를 조절하는 변인의 효과를 검증할 

필요가 있다.

마지막으로, 과잉자격에 대한 지각과 이직

의도 간 관계는 실업률에 따라 달라질 수 있

다(Maynard & Parfyonova, 2013). 실업률이 높은 

경제 상황에서는 지각된 과잉자격과 이직의도 

간의 관계가 약해질 수 있다. 따라서 지각된 

과잉자격에 관한 향후 연구는 장기적으로 서

로 다른 경제 상황에서 과잉자격 지각이 이직

의도에 미치는 영향을 실증적으로 검증할 필

요가 있고 이러한 관계를 조절할 수 있는 추

가적인 개인 특성 변인이 무엇인지를 알아볼 

필요가 있다.
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The Effect of Perceived Overqualification on Turnover Intention:

Interaction Effect of Perceived Organizational Support,

Distributive Justice, and Regulatory Focus

Mi So Kim                    Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the effect of perceived overqualification on turnover intention 

and the interaction effect of perceived organizational support, distributive justice, and regulatory focus 

tendency(promotion/prevention) on the relationship between perceived overqualification and turnover 

intention. For the study, the survey was conducted on 250 employees working at various companies in 

Korea. Results indicated that perceived overqualification was positively related to turnover intention. The 

three-way interaction effect of perceived overqualification, perceived organizational support, and regulatory 

focus tendency was significant on turnover intention. Also the three-way interaction effect of perceived 

overqualification, distributive justice, and regulatory focus tendency was significant on turnover intention. 

This study provided important implications for practitioners as it verified the effect of perceived 

overqualification on turnover intention and the moderation effects of perceived organizational support, 

distributive justice, and regulatory focus tendency.

Key words : perceived overqualification, perceived organizational support, distributive justice, regulatory focus tendency, 

turnover intention, three-way interaction effect


