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요  약ㅤ본 연구는 주로 지각된 과잉자격의 부정적인 영향에 초점을 둔 기존연구의 관점에서 벗어나 지각된 과잉자격이 창의
적 행동에 미치는 긍정적인 영향에 대해 분석하였다. 중국에서 금융업에 종사하는 종업원 282명을 대상으로 설문조사하여 구
조방정식모형분석을 활용하였다. 분석결과, 지각된 과잉자격은 종업원의 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타
났으며, 지각된 과잉자격과 창의적 행동 간의 관계에서 감정소진과 잡 크래프팅은 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 본 연구
는 지각된 과잉자격이 창의적 행동에 긍정적인 영향을 가져온다는 것은 지각된 과잉자격의 영향효과에 대한 연구를 어느 정
도 풍부하게 하였으며, 창의적 행동, 감정소진, 잡 크래프팅, 조직지원인식의 관계를 실증함으로써 이론적, 실무적 시사점을 
제공하였다. 과잉자격 인식에 대한 논의는 주로 종업원 개인 수준에 머물러 있으며 향후연구는 팀 수준 또는 조직 수준으로 
확대해서 연구할 필요성이 있다. 

키워드 : 지각된 과잉자격, 감정소진, 잡 크래프팅, 조직지원인식, 창의적 행동

AbstractㅤThis study analyzed the positive effect of perceived over-qualification on creative behavior, moving 
away from the perspective of previous studies that mainly focus on the negative effects of perceived 
over-qualification. A survey of 282 employees in the financial industry in China was conducted and the 
structural equation model analysis was used. As a result of the analysis, perceived over-qualification has a 
positive effect on employees' creative behavior, the fact that perceived over-qualification has a positive effect 
on creative behavior has enriched research on the effect of perceived over-qualification th some extent. In 
addition, theoretical and practical implications were provided by demonstrating the relationship between 
creative behavior, emotional exhaustion, job crafting, and perceived organizational support. It was measured 
in the terms of subjective over-qualification, Discussions on over-qualified recognition remain at the 
individual level of employees, and future studies need to study the collective phenomenon of over-qualified 
recognition at the team level or organization level.
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1. 서론

최근 몇 년간 중국의 급속한 경제성장과 고학력자가 
양산됨으로 인해 취업 상황이 갈수록 심각해지고 있다. 
일자리의 공급이 수요를 따라가지 못해 자신의 전공과 관
련 없는 분야에 근무하는 경우가 많다. 중국은 인재 소비
가 심해 대학생이 자동차를 수리하는 일에 종사하고 있고 
또한 음식 배달업에서 종사하는 경우가 많다. 이런 현상
을 과잉자격이라고 하는데, 자신이 가진 교육, 지식, 경
험, 능력이 현재 수행하고 있는 직무보다 초과 한다고 지
각하는 현상을 말한다. 미국에서 시작된 이 같은 현상은 
2008년 경제 위기가 터질 때 대부분의 기업이 구조조정
을 시행하면서 주목받았다. 현재 과잉자격은 미국, 캐나
다, 유럽 등 선진국과 중국 등 개발도상국에서 두드러지
고 있다[1].

1970-80년대에 경영학, 경제학 및 조직행동 분야의 
연구자들은 과잉자격에 대한 연구를 시작하였다. 초기에 
학자들은 교육 과잉으로 주관적 과잉자격을 측정하였고,  
그 후 전문적 과잉자격 측정표를 개발하여 측정하였다. 
과잉자격의 원인(교육 정도, 개인의 특성, 조직 환경 등)
에 대한 탐색부터 지각된 과잉자격까지 제시하였다. 지각
된 과잉자격의 원인변수 및 결과변수 탐색부터 지각된 과
잉자격이 결과변수에 영향을 미치는 조절과 매개변수 등 
심리적 메커니즘 탐구까지 하였다. 이러한 연구는 지각된 
과잉자격의 내용을 풍부하게 하고 미래 연구의 방향을 제
시하였다[2,3].

지각된 과잉자격에 관한 선행연구가 주로 부정적인 측
면에서 연구되었기 때문에 그동안 부정적인 용어로 인식
되어 왔다. 초기 연구 대부분은 과잉자격을 지각하는 종
업원들이 부정적인 감정을 느끼며 직무만족이 떨어지고 
이직의도[4]가 높고 반생산적 과업행동[5] 등 조직에 부
정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 최근 학자들은 
종업원들에 대한 행복감과 창의적 행동[6,7] 등의 긍정적
인 영향에 대한 연구 이슈로 확대되었다. 이것은 지각된 
과잉자격에 대한 연구를 어느 정도 풍부하게 하였다. 하
지만 아직까지 조직에 미치는 긍정적인 영향에 관한 연구
는 부족하고 관련된 논문은 찾아보기 어려운 실정이다. 
지각된 과잉자격에 대한 기존 연구가 대부분 부정적인
[4,5] 영향을 미치는 것으로 나타났지만, 긍정적인[6,7] 
영향을 미치는 연구도 있다. 하지만 긍정적인 영향의 연
구에서 중국 집단을 대상으로 하는 연구가 거의 없는 실

정이다. 중국 금융권 대부분이 고학력자 많고, 입사 경쟁
률도 높은 편이지만, 담당하는 직무는 단순 업무가 대부
분이다. 종업원과 직무 불일치가[8] 많은 편이지만, 과잉
자격을 지각하는 종업원들의 뛰어난 능력이 조직에 긍정
적인 영향을 미칠 수 있다는 주장도 있다[6,7]. 만약 조직
이 과잉자격을 지각하는 종업원들을 과학적으로 관리하
고 조직의 인적 자원을 충분히 활용하여 종업원의 능력을 
최대한 발휘하게 한다면, 과잉자격으로 인한 부정적 영향
을 크게 줄일 수 있고, 조직에 더 큰 효과를 창출할 수 있
을 뿐만 아니라 노동시장의 건전한 발전을 도모할 수 있
을 것이다[9,10]. 따라서 본 연구는 지각된 과잉자격이 창
의적 행동에 미치는 긍정적인 영향을 알아보고자 한다. 

2. 이론적 배경 

2.1 지각된 과잉자격
지각된 과잉자격은 개인의 자기감각의 자격을 말한다. 

개인이 자신의 교육수준, 직무경험, 직무능력, 직무기능 
등이 업무보다 뛰어나고, 조직 환경이 학습과 성장의 기
회를 제공하지 못하는 것으로 지각하는 것이다[4,11,12].

2.2 창의적 행동
창의적 행동은 조직에서 직무를 수행하면서 개인이 새

롭고 유용한 아이디어나 기술, 방법 등을 제안하는 행동
이다. 창의적 행동을 위한 필요조건으로 그동안 다양한 
요인이 제시되었는데, 그 중 공통적으로 나타나는 것은 
능력, 내적 동기부여, 인지적 활동 등이다[13,14,15,16, 
17].

2.3 감정소진
감정소진은 직무 권태의 중요한 부분으로, 주로 종업

원들이 직무에서 열정과 집중력을 상실하며 정서적으로 
극도로 피곤한 상태를 말한다[18].

2.4 잡 크래프팅
잡 크래프팅은 조직구성원이 자신에게 의미 있는 방식

으로 직무 설계를 재정의하고, 재이미지화하는 행위이다
[19].
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2.5 조직지원인식
조직지원인식이란 조직이 구성원들의 노력과 기여를 

인정하고 감사하며, 구성원들의 복지를 증진시키고자 노
력하고 있다고 구성원이 인지하는 믿음을 의미한다[20]. 

3. 가설 설정

3.1 지각된 과잉자격과 창의적 행동
자기조절이론을 기반으로 개인은 자기조절, 자기통제, 

자기영향의 내적동기와 능력을 가지고 있으며, 개인은 
내·외부 사이의 격차를 줄임으로서 스스로 조절한다. 개
인은 모든 부정적인 경험을 처리하기 위해 제한된 자기조
절자원을 소비할 것이다. 종업원들은 자격과 작업 요구 
사항의 차이를 인식하게 되면 개인과 직무의 차이를 벗어
나기 위해 적극적인 조치를 취한다[21]. 그들은  유사한 
사고, 추리 능력을 갖기 때문에 자신과 일자리의 차이를 
감지했을 때 자기효능감의 조절을 위한 자신의 지식과 기
술을 조직 혁신에 적용하여 창의적인 행동을 하게 된다
[22]. 이는 개인의 가치감을 높여줄 뿐만 아니라 조직의 
동일시도 얻을 수 있다. 따라서 과잉자격을 지각하는 종
업원들의 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으
며, 그들이 직무 내용 혁신과 잡 크래프팅에 정의 상관관
계가 있다[23]. 연구자들은 과잉자격을 지각하는 종업원
들이 가진 뛰어난 능력과 기술이 종업원의 사고, 연상 추
론 및 유추 추론의 형성에 기여하기 때문에 혁신 과정에
서 매우 중요하다. 그들은 다른 동료보다 직무 수행을 신
속하게 처리하는데, 이는 그들이 창조적인 사고와 창의적 
행동에 시간을 할애할 수 있다는 것을 의미한다[6,7]. 따
라서 아래의 가설을 설정하였다.

가설1: 지각된 과잉자격은 종업원의 창의적 행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2 감정소진의 매개효과
자원보존이론은 개인은 시간·정력·지식·경력 등 스스

로 중요하다고 생각하는 자원을 보존하고 유지하려는 경
향이 있으며, 이러한 중요 자원이 충족되지 않거나 기대
에 미치지 못할 때 부정적인 감정을 갖게 된다[24]. 장기
간 감정소진 상태로 있는 종업원들은 관련 자원의 지원을 
제때 받지 못하면 낮은 직무 만족도, 근무 태만 등의 부정
적인 직무 태도와 행동을 보일 수 있다[25].

자존감, 자기효능감 등 개인의 특성은 자원일 뿐만 아

니라 개인의 스트레스 저항력에도 영향을 미치는 중요한 
요소이다. 개인은 작업 부하가 높을 때 작업 피로를 일으
키기 쉬울 뿐만 아니라 작업 부하가 부족할 때도 작업 피
로를 일으키기 쉽다[26]. 과잉자격을 지각하는 종업원들
이 맡은 직무는 대부분 지루하고 도전적이지 못하며, 그
들이 신속하게 직무를 수행할 수 있게 하여 직무 부하가 
부족한 상태를 나타낸다. 이러한 상황에서 그들은 기존 
직무 수요가 지식, 기술, 시간 등 중요 자원의 낭비를 초
래하고 균형을 유지하는데 방해가 된다고 생각할 수 있
다. 이로 인해 감정소진과 같은 부정적인 감정이 생기게 
된다[27,28]. 구체적으로, 자격과잉으로 인해 감정소진을 
느낀 후 그들은 자신들의 자원의 균형을 이루기 위해 불
필요한 창의적 행동으로 인한 위험을 피하려고 노력하며, 
자신이 보유한 과잉 자원을 사용하여 불확실성이 높고 위
험이 큰 창의적 행동에 참여할 가능성이 낮다. 따라서 아
래의 가설을 설정하였다. 

가설2: 종업원이 지각하는 과잉자격은 감정소진에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설3: 감정소진은 창의적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 
것이다.

가설4: 지각된 과잉자격과 창의적 행동 간의 관계에서 
감정소진은 매개효과가 있을 것이다.

3.3 잡 크래프팅의 매개효과
Berg 등은[29] 종업원들이 잡 크래프팅을 통해서 더 

나은 개인과 직무의 적합도를 느끼게 된다고 주장하였다. 
즉, 종업원들 개인과 직무의 불일치를 인식하게 되면 불
일치에서 벗어나기 위해 직무를 개인적으로 의미 있는 작
업으로 만들고자 한다. 이것은 종업원들이 잡 크래프팅을 
수행하게 하는 동기가 된다고 주장하였다[29].

과잉자격을 지각하는 종업원들은 작업 요구 사항 및 
작업 부하와 같은 과도한 작업 제약이 없을 뿐만 아니라 
더 많은 지식과 기술 수준 및 작업 제어와 같은 자원을 가
지고 있다. 그들은 작업 자원과 제약을 평가함으로써 더 
넓은 범위의 역할 작업, 즉 더 높은 잡 크래프팅을 수행하
고, 작업에서 더 창의적으로 문제를 해결할 수 있다는 강
한 자신감을 갖게 될 것이다. 과잉자격을 지각하는 종업
원들이 높은 성취 목표를 가지고 있을 때, 그들은 과잉자
격을 긍정적인 측면으로 간주하고 자신이 직무요구 이외
의 광범위한 업무를 수행할 수 있다고 믿으며, 이는 조직
에 도움이 되는 잡 크래프팅과 창의적 행동 등을 하게 될 
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것이다[30]. 또한 개인이 능력에 대해 매우 자신 있을 때 
조직의 일상적인 절차를 따르거나 오류를 피하는 데 얽매
이지 않고 오히려 창의적 사고 활동에 자신의 자원을 적
용하여 자신의 창조적 잠재력을 실현하는 것을 선호한다. 
따라서 아래의 가설을 설정하였다. 

가설5: 지각된 과잉자격은 잡 크래프팅에 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.

가설6: 잡 크래프팅은 창의적 행동에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설7: 지각된 과잉자격과 창의적 행동 간의 관계에서 
잡 크래프팅은 매개효과가 있을 것이다. 

3.4 조직지원인식의 조절효과
기존 연구는 종업원과 리더 간의 사회적 교환 관계에

서 양자의 호혜적 관계를 밝혀냈다. 종업원들이 리더의 
지원을 많이 감지할수록 조직몰입, 업무성과, 조직시민행
동, 능동적 행동 등 조직에 대한 적극적인 행동이 많아진
다[31]. 자원보존이론에 따르면 조직지원인식은 부하 종
업원들이 자원을 축적, 보충 및 보호하는 주요 원천이다. 
종업원은 작업 부하가 부족한 상황에서 지식, 기술 및 시
간과 같은 중요한 자원의 낭비를 감지하여 중요한 자원의 
균형을 유지하는 것을 방해하기 때문에  스트레스 반응을 
일으키고 감정소진을 느끼게 된다. 조직직지원인식은 종
업원의 업무자원을 보호하고 보완하며 자원 부족을 줄여 
감정소진을 늦출 수 있다[32]. 구체적으로 높은 조직지원
인식 조건에서 종업원은 리더의  긍정적인 칭찬과 유익한 
피드백과 같은 지원 자원을 얻으며[33], 이는 자격 과잉으
로 인한 자원 손실을 어느 정도 감소시켜 부정적인 감정
의 발생을 늦추고, 낮은 조직지원인식 조건에서는 감정, 
기술 등의 지원이 부족하여 과잉자격을 지각하는 종업원 
자체가 강한 역할 충돌과 역할 압력에 빠지게 되며, 조직
지원인식 등 외부 통제 요소가 부족할 때 감정소진을 심
화시킨다. 따라서 아래의 가설을 설정하였다. 

가설8: 지각된 과잉자격과 감정소진 간의 관계에서조
직지원인식은 부(-)의 조절효과가 있을 것이다. 

호혜이론에 따르면 조직지원인식을 받는 종업원은 조
직에 피드백하기 위해 더 적극적인 태도를 보이고 더 높
은 직무 성과를 내는 경우가 많다[34]. 조직지원인식은 현 
상황에 대한 종업원들의 의지를 높이고 기술과 지식을 활
용하여 혁신 활동을 수행할 수 있다. 구체적으로 자격 과

잉된 개인은 지식, 기술 수준 및 직무 통제 능력과 같은 
더 많은 자원을 가지고 있다고 느낄 것이고 높은 조직지
원인식 조건 하에 더 높은 자신감을 갖게 될 것이며, 창의
적 행동을 위해 기술과 지식을 사용할 것이다. 따라서 아
래의 가설을 설정하였다. 

가설9: 지각된 과잉자격과 잡 크래프팅 간의 관계  에
서 조직지원인식은 정(+)의 조절효과가 있을 
것이다.

이상의 연구가설들과 관련 선행연구 논의를 통해 설정
한 연구모형은 Fig. 1과 같다.

Fig. 1. Research model

4. 연구방법

4.1 조사 설계 및 방법
본 연구에서는 지각된 과잉자격이 창의적 행동에 미치

는 긍정적인 영향을 알아보기 위해 중국에서 금융업에 종
사하는 종업원 300명을 대상으로 온라인 설문조사를 실
시하였다. 설문조사는 2023년 1월 1일부터 1월 31일까
지 진행하였으며 응답이 부실한 설문지 18부를 제거하고 
282부를 실증분석에 사용하였다. 수집된 자료는 SPSS 
23.0과 Amos 23.0을 활용하여 실증분석을 하였다. 첫째, 
자료의 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하여 분석
하였다. 둘째, 측정변수의 타당성은 탐색적 요인분석을 
실시하였고, 신뢰성은 Cronbach’s  값을 이용하여 검
증하였다. 셋째, 각 변수들 간의 연관성을 살펴보기 위해 
상관관계 분석을 실시하였다. 넷째, 본 연구에서 설정한 
연구모형의 적합성을 검증하기 위하여 구조방정식 모형
분석을 실시하였다. 다섯째, 매개효과의 유의미성을 검증
하기 위하여 부트스트래핑 방법을 이용하였고 마지막으
로 조절효과를 검증하기 위해 구조방정식모형의 다중집
단분석을 실시하였다. 
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4.2 구성개념의 조작적 정의
지각된 과잉자격의 측정도구는 Johnson 등[11]의 측

정도구를 이용하였다. 자격불일치, 성장가능성부재 등의 
하위척도에 대해 총 6개 문항으로 구성되어 있으며, 모두 
like 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측
정하였다.

감정소진의 측정도구는 Schaufeli 등[35]의MBI-GS 
(Maslach burnout inventory-general survey)를 이용
하였다. 실망감, 적절한 감정을 표출하는 행위 등의 하위
척도에 대해 총 6개 문항으로 구성되어 있다.

잡 크래프팅의 측정도구는 Slemp 등[36]의 ‘인지적 크
래프팅’ 측정도구를 이용하였다. 적극적 태도, 낙관주의 
등의 하위척도에 대해 총 6개 문항으로 구성되어 있다. 

조지지원인식의 측정도구는 Eisenberg 등[37]의 측정
도구를 이용하였다. 조직이 구성원들의 기여와 그들의 복
지에 대한 관심에 가치를 둘 것이라는 전반적인 믿음의 정
도 등의 하위척도에 대해 총 6개 문항으로 구성되어 있다.

창의적 행동은 Zhou 등[38]의 측정도구를 이용하였
다. 아이디어, 방법, 서비스 등의 하위척도에 대해 총 6개 
문항으로 구성되어 있다.

5. 실증분석 결과

5.1 표본의 특성
중국에서 금융업에 종사하는 종업원 282명의 인구통

계학적 특성을 분석한 결과 Table 1과 같다. 표본의 성별

Table 1. The sample characteristic 
Variable Items Frequency Ratio(%)

Gender Male 110 39
Female 172 61

Age

20-years old 107 37.9
30-9years old 67 23.8
40-9years old 50 17.7
50-9years old 33 11.7
60years above 25 8.9

Education 
background

High school 18 6.4
technical secondary school 66 23.4

Bachelor 168 59.6
Master and Doctor 30 10.6

Job position

General staff 194 68.8
   Junior manager 43 15.2
Middle manager 28 9.9
Senior manager 17 6.0

Working 
experience

Less than 1 years(including 1) 33 11.7
1-5 years 112 39.7
5-10 years 78 27.7

10 years above 59 20.9

구성은 여성(172명, 61%), 연령대는 20대(107명, 37.9%), 
학력 분포는 4년제 대학 졸업자(168명, 59.6%), 직위의 
경우 사원(194명, 68.8%), 현 직장 근무경력은 1년-5년 
미만(112명, 39.7%)이 비율이 가장 높게 나타났다.

5.2 타당성 및 신뢰성 분석
우선 수집한 데이터를 이용하여 탐색적 요인분석을 수

행한 결과 문제가 없는 것으로 나타나 분석결과를 생략하
였다. 본 연구에서는 연구모형에서 제시된 변수들에 대한 
확인적 요인분석 결과는 Table 2와 같다. SPSS 23.0을 이

Table 2. The reliabity, validity and average variance 
extracted(AVE)

constructs 
and items

st. 
factor 
loading

S.E. C.R. AVE CCR Cronbach’s 
α

P
O
Q

POQ1 .790 - -

.625 .909 .909

POQ2 .778 .071 14.134***
POQ3 .776 .075 14.075***
POQ4 .816 .076 15.021***
POQ5 .836 .074 15.482***
POQ6 .746 .074 13.410***

EE

EE1 .696 - -

.544 .877 .876

EE2 .741 .113 11.296***
EE3 .741 .107 11.295***
EE4 .767 .102 11.658***
EE5 .765 .118 11.626***
EE6 .713 .092 10.904***

JC

JC1 .770 - -

.554 .811 .880

JC2 .686 .080 11.488***
JC3 .738 .091 12.467***
JC4 .765 .090 12.971***
JC5 .784 .086 13.335***
JC6 .718 .087 12.086***

P
O
S

POS1 .784 - -

.620 .907 .907

POS2 .808 .070 14.539***
POS3 .809 .071 14.550***
POS4 .772 .069 13.747***
POS5 .808 .069 14.540***
POS6 .742 .067 13.105***

CB

CB1 .757 - -

.519 .866 .865

CB2 .719 .078 11.781***
CB3 .727 .084 11.913***
CB4 .714 .085 11.687***
CB5 .659 .084 10.746***
CB6 .744 .086 12.210***

Note: 1. =526.953, (df=395,p=000), /df=1.334, RMSEA=.034, 
GFI=.890, AGFI=.870, NFI=.894, RMR=.046, IFI=.971, 
TLI=.968, CFI= .971 

2. POQ : Perceived Over-Qualification  
EE : Emotional Exhaustion, JC : Job Crafting  
POS : Perceived Organizational Support    
CB : Creative Behavior

3. *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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M S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1.610 .489 -
2 2.298 1.319 -.161** -
3 2.745 .730 .049 .113 -
4 2.043 1.259 .004 .389** .213** -
5 2.578 .948 .004 .679** .142* .400** -
6 2.849 1.011 -.051 .004 .098 .012 .007 .625b

7 2.225 .845 -.069 .057 .119* .034 .005 .440** .544b

8 3.770 .752 -.119* .095 .067 .082 .125* .418** .079 .544b

9 3.675 .856 -.067 .049 .084 .070 .052 -.149* -.353** .179** .620b

10 3.930 .746 -.026 -.053 .113 -.009 -.088 .361** -.234** .374** .182** .549b

Notes: 1. 1: Gender, 2: Age, 3: Education background, 4: Job position, 5: Working experience, 6: Perceived Over-Qualification, 
7: Emotional Exhaustion, 8: Job Crafting, 9: Perceived Organizational Support, 10: Creative Behavior

           2. *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
           3. b=AVE

Fig. 3. Correlation analysis                                                                                                                     (N=282)

용하여 분석한 결과는 평균 분산 추출(AVE) 값이 .5 이상
[39]이고, 개념 신뢰도(CCR) 값이 .7이상[40] 나타났고 
집중 타당성은 적합한 것으로 나타났다. 요인별 신뢰성 
검증하기 위해 Cronbach’s  값이 .8이상[41]으로 신뢰
성은 가지고 있는 것으로 나타났다. 그리고 Amos 23.0을 
이용하여 분석한 결과는 구조방정식모형의 측정모형 적
합도 지수 값들은 =526.953, (df=395, p=000)로 통계
적으로 유의한 것으로 나타났으며 /df=1.334, RMSEA= 
.034, GFI=.890, AGFI=.870, NFI=.894, RMR=.046, 
IFI= .971, TLI= .968, CFI= .971로 적합도 평가기준인 
/df 3이하, RMR .05 이하, RMSEA .08 이하, GFI, 
AGFI, NFI, IFI, CFI,  .8이상[42]의 기준으로 고려할 때 
적합도 값들은 판단기준에 부합되며 가설검증을 실시하
기에  타당성이 있는 것으로 판단되었다.

5.3 기술통계 및 상관관계
상관관계를 분석한 결과가 Table 3과 같다. 감정소진

(r= .440, p< .01), 잡 크래프팅(r= .428, p< .01), 조직지
원인식(r= -.149, p< .05), 창의적 행동(r= .361, p< .01)
은 지각된 과잉자격과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나
타났다. 또한, 구성요인들의 AVE값과 상관계수의 제곱 
값보다 크므로 판별타당성을 확보한 것으로 판단되었다.

5.4 가설 검증
본 연구의 가설들을 검증하기 위해 구조방정식모형을 

실시하여 분석한 결과는 Table 4와 Table 5같다. Table 
4에 제시된 지각된 과잉자격(= .588, p< .001)과 감정소

진(= .488, p<. 001)과 잡 크래프팅( = .454, p< .001)
은 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 가설1, 가설 2, 
가설 3은 채택되었다. 그리고 감정소진이 창의적 행동(
= -.584, p<. 001)과 잡 크래프팅이 창의적 행동(= 
.222, p< .001)에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나서 
가설4 와 가설 5는 채택되었다.

Fig. 4. Hypotheses testing                               (N=282)

Path
(Hypotheses)  S.E. C.R Result

POQ→CB
(H1) .588 .068 6.991*** Accept

POQ→EE
(H2) .488 .052 6.972*** Accept

POQ→JC
(H3) .454 .053 6.559*** Accept

EE→CB
(H4) -.584 .089 -7.159*** Accept

JC→CB
(H5) .222 .071 3.339*** Accept

Path
(Hypotheses)  S.E. 95% ResultLower Upper
Total Effect .403 .059 .285 .516
Direct Effect .588 .093 .410 .776

POQ→EE→CB
(H6) -.285 .074 -.456 -.165 Accept

POQ→JC→CB
(H7) .101 .041 .035 .196 Accept

Notes: 1. *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
2. =393.444, df=247, /df=1.594, .RMR= .056, IFI= .959, 

.TLI= .953, CFI= .958             
3. Bootstrap sample size: 5,000, S.E: Standard Error    

또한 가설 6, 가설 7의 매개효과 검증을 위해 부트스트
래핑을 실시하였다. 부트스트래핑 분석을 95%의 신뢰구
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Path
(Hypotheses) Mode

POS
Difference
(low-high)



(df)
∆
∆df

P Resultlow high
n=130 n=150

POQ → CB  

.571*** .425*** .146
680.053(518) 2.389

(1) .122
  682.442(519)

POQ → EE
(H8)

 

.521*** .153** .368
663.597(518) 18.845

(1) .000 Accept
  682.442(519)

POQ → JC
(H9)

 

.262*** .509*** -.247
675.618(518) 6.824

(1) .009 Accept
  682.442(519)

EE → CB  

-.634 -.703 -.069
682.210(518) .232

(1) .630
  682.442(519)

EE → CB  

.212** .218* -.006
682.44 (518) .002

(1) .964
  682.442(519)

Notes: 1.*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
2. a=unconstrained model(자유모델), b=constrained model(제약 모델)

Fig. 5. Moderating effect of perceived organizational support analysis 

간에서 구한 매개효과 계수의 하한값과 상한값이 0을 포
함하지 않을 경우 유의한 값으로 검증되는 방식이다. 분
석을 위해 5,000개의 표본을 추출하여 분석한 결과는 
Table 4와 같다. 감정소진의 매개효과는 하한값(-.456)
과 상한값(-.165)의 구간에 0이 없어서 매개효과는 유의
한 값으로 나타났으며, 잡 크래프팅의 매개효과는 하한값
(.035)과 상한값(.196)의 구간에 0이 없어서 매개효과는 
유의한 값으로 나타났다. 따라서 가설 6과 가설 7은 채택
되었다.

마지막으로 가설 8과 가설 9의 조절효과 검증을 실시
하였으며 분석결과는 Table 5와 같다. 지각된 과잉자격
이 감정소진에 미치는 영향관계에서 조직지원인식이 조
절효과를 검증하기 위해 자유모델과 계약모델에 대해 

차이의 분석결과, 자유모델 =663.597, df=518이며, 제
약모델 =682.442, df=519로 나타났으며  의 차이는 
18.845이고 df의 차이는 1로 자유모델보다 제약모델이 
우수한 것으로 나타났다. 따라서, 지각된 과잉자격이 감
정소진에 미치는 영향관계에서 조직지원인식은 유의한 
부(-)의 조절효과가 입증되어 가설 8은 채택되었다. 지각
된 과잉자격이 잡 크래프팅에 미치는 관계에서 조직지원
인식이 조절효과를 검증하기 위해 차이의 분석결과, 자

유모델 =675.618, df=518이며, 제약모델 =682.442, 
df=519로 나타났으며 의 차이는 6.824, df의 차이는 1
로 자유모델보다 제약모델이 우수한 것으로 나타났다, 따
라서 지각된 과잉자격이 잡 크래프팅에 미치는 영향관계
에서 조직지원인식은 유의한 정(+)의 조절효과가 입증되
어 가설 9는 채택되었다. 

6. 결론 및 시사점

본 연구는 지각된 과잉자격과 창의적 행동 간의 정의 
상관관계를 검증하고, 감정소진과 잡 크래프팅이라는 두 
가지 매개변수와 조직지원인식이라는 조절변수를 도입
하여 지각된 과잉자격이 창의적 행동에 영향을 미치는 메
커니즘 과정을 설명하였다. 기존 연구에서는 지각된 과잉
자격과 부정적인[4,5] 영향 간의 관계를 연구했지만 긍정
적인 영향의 관점에서 검증한 연구는 거의 없으며, 본 연
구는 지각된 과잉자격에 대한 어느 정도 새로운 관점을 
제공하였다. 

이론적 시사점은 다음과 같다. 초기 연구 대부분은 과
잉자격을 지각하는 종업원들이 부정적인 감정을 느끼며 
직무만족이 떨어지고 이직의도[4]가 높고 반생산적 과업
행동[5]등 조직에 부정적인 영향에 대해 연구하였다. 본 
연구에서는 지각된 과잉자격은 창의적 행동에 긍정적인 
영향을 미친다는 결과는 지각된 과잉자격의 영향 효과에 
대한 연구를 어느 정도 풍부하게 하였다. 또한 지각된 과
잉자격이 종업원의 행동에 미치는 영향을 조절할 수 있는 
변수에 대한 연구는 자격과잉 연구에서 중요한 부분을 차
지하고 있는데 기존연구는 매우 부족하였다. 본 연구는 
조직지원인식을 조절변수로 이용해서 지각된 과잉자격
의 맥락적 요인에 대한 이론적 발전에 기여하였다.

실무적 시사점은 다음과 같다. 본 연구의 결과는 과잉
자격을 지각하는 종업원들은 큰 잠재력을 가지고 창의적 
행동을 할 수 있지만, 감정소진에 부정적인 영향을 미치
는 것을 확인하였다. 따라서 조직은 일상 활동에서 종업
원들의 정서 상태에 더 많은 관심을 기울여야 한다[43]. 
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지도자는 업무 자원과 비업무 자원을 잘 사용하여 감정적 
지원, 권한 부여, 도움 제공 등 적시에 종업원에게 도움을 
주고, 종업원과 직무의 불일치[8]로 인한 종업원의 정서
적 쇠약과 같은 부정적인 감정을 완화해야 한다. 또는 기
업이 종업원을 선별할 때, 과잉자격을 하나의 선발 기준
으로 삼을 수 있으며, 일부 과잉자격을 지각하는 종업원
을 적절히 선발하여 그들이 잡 크래프팅과 창의적 행동을 
할 수 있도록 해야 한다[21].

본 연구의 한계점들은 다음과 같다. 첫째, 조직의 분위
기, 환경 등 조직측면에서 지각된 과잉자격에 대한 영향
을 미칠 수 있는 가능성이 있다. 향후 연구는 이러한 선행
요인의 영향 작용을 연구할 필요성이 있다. 둘째, 과잉자
격 인식에 대한 논의는 주로 종업원 개인 수준에 머물러 
있으며 향후 연구는 팀 수준 또는 조직 수준으로 확대해
서 연구할 필요성이 있다. 
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