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Ⅰ. 서 론 2019년 11월에 시작된 코로나19로 인한 경제 불황으

로 인해 고용 경쟁이 심화되어 취업이 어려워지면서 이
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지각된 과잉자격이 직장인의 혜택과 위험을 통해
충성도에 미치는 영향

The Effect of Perceived Overqualification on Loyalty through 
Benefits and Risks of Workers

노혜영*, 이신복**

Noh Hyeyoung*, Lee Sin-Bok**

요 약 코로나19 환경으로 인해 급격히 조성된 고용시장의 불확실성은 불완전고용을 만들면서 취업준비생으로 하여금

직무 요구능력보다 필요 이상의 자격이 요구되었다. 기존의 선행연구에서는 불완전고용으로 생성된 과잉자격의 직장

인은 자신의 직무에 만족하지 못하고 다양한 부정적 영향을 나타냈으며, 대표적으로 이직 의도를 들 수 있다. 그러나

고용이 불완전한 코로나19 상황 안에서는 자신의 과잉자격에 대한 인식이 다르게 나타날 것이다. 또한, 급격히 높아

진 경쟁 환경에서 과잉자격은 이직이 아닌 직장에 충성도로 나타날 것이라는 가설하에 본 연구가 진행되었다. 본 연

구 결과 직장인에게 업무경험이 가장 큰 혜택이자 높은 위험으로 국내 고용제도를 특징적으로 나타내었다. 또한, 과

잉자격으로 인한 혜택과 위험 모두 충성도에 유의미한 영향으로 나타났다. 이는 선행연구의 부정적인 영향과 다르게

코로나19로 비롯된 불안정적인 고용 환셩에서는 직장에 안정적으로 남아있으려는 의지로 볼 수 있는 결과이다.

주요어 : 지각된 과잉자격, 직장인의 혜택, 직장인의 위험, 충성도

Abstract Uncertainty in the employment market from the COVID-19 created incomplete employment. As a 
result, job seekers were required to have overqualifications than job requirements. In previous studies, 
overqualified workers by incomplete employment were not satisfied with their jobs. A representative result is the 
intention to change jobs. However, within COVID-19, the perceived overqualification of workers will appear 
differently. This is because in a rapidly increased employment competition environment due to COVID-19, it 
will appear as loyalty to maintain a stable job. As a result of this study, work experience was the greatest 
benefit and high risk for office workers. In addition, both the benefits and risks of overqualification affected 
loyalty. Unlike the negative impact as in previous studies, workers tried to remain stable at work in an unstable 
employment environment caused by COVID-19.

Key words :  Perceived overqualification, Job benefits, Job risks, Job Loyalty
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에 대한 불안감은 점점 증가하고 있다. 이를 해소하기

위해 취업 준비생들은 직무요구 능력보다 필요 이상의

자격을 갖추기 위해 과도한 자기 계발 노력을 기울이고

있다. 그 결과, ‘오버 스펙’이라는 현상이 발생하고 있

다. 이는 회사나 기업에서 필요한 직무 능력보다 더 많

은 자격이 요구되어 과잉 경쟁을 불러일으키는 현상을

의미한다. 또한, 이러한 오버 스펙이 가능하게 된 배경

으로는 누구나 쉽게 접근할 수 있는 인터넷 발달로 인

해 유튜브나 관련 업체들로 인해 가능해졌으며, 과거에

비교하여 대학원의 문턱 또한 낮아졌기 때문이다. 그렇

기에 취업준비생들이 오버스펙으로 인해 직장에 들어

가게 되면 갓 입사한 직장인들에게 밀리지 않기 위해

기존 직장인들 역시 살아남기 위해서나 또는 더 좋은

곳으로 스카웃이 되기 위해 더욱더 오버스펙을 쌓게 되

는 것이다. 즉, 본인이 희망하여 지원한 기업임에도 불

구하고, 자기 자신이 그 기업에서의 조직에 직무나 업

무를 수행하는 데에 있어 필요 이상의 자격을 갖추고

있다고 느껴, 현재 직무나 업무를 수행하는 데 필요 이

상으로 활용되고 있다고 느끼는 지각된 과잉 자격

(perceived overqualification)은 이직을 발생시키는 이

유가 될 수 있을 것이다[1]. 과잉 자격이 고용 상황에서

중요시되는 이유는 조직과 구성원의 입장 사이에 모순

이 발생하기 때문이다. 조직은 경력이 있는 직원을 확

보하기 위해 학력이나 능력이 뛰어난 인재를 선발하려

고 할 것이다. 하지만, 해당하는 지원자들이 점점 늘어

나는 실업률과 더불어 일자리의 한정 되어진 기회로 인

해 취업이 점점 어려워지면서 지원자 자신이 가지고 있

는 자격보단 낮추어서 필요 이상의 자격을 가지고 하향

지원하여 기업을 입사는 비율이 높아지는 실정이다[2].

이와 더불어 불안한 미래와 취업에 대한 실패로 인해

그 원인이 자기 자신에 있을 것으로 판단하여 무분별한

스펙 쌓기가 이어지고 있는 것이다. 그러다 보니 사회

전반적으로 취업지원자들이 과잉자격을 갖추고 있으며,

그로 인해 직장인들 역시 그에 밀리지 않기 위해 과잉

스펙으로 쌓기 위해 노력하는 것이다.

언급된 이러한 현상은 코로나19로 인한 불안정한 고

용환경에서 그 심각성을 더해가고 있다. 본 연구는 급

격하게 불안정한 고용환경이 조성된 코로나19 환경에

서 과잉자격이 가지는 인식에 대해 알아보고자 한다.

또한, 기존의 과잉자격으로 불러온 사회적 문제들이 코

로나19 환경에서는 어떠한 영향으로 비춰지는지 연구

하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 코로나19 환경의 고용시장

2019년부터 시작된 코로나19(COVID-19)는 국내뿐

아니라 세상에 많은 변화를 가져왔다. 2022년 11월 중

순까지 누적 확진자가 2,600만 명에 달했고, 누적 사망

자는 3만 명 가까이 발생하였다[3]. 코로나19의 감염병

이 가져온 변화 중 가장 대표적인 부분은 정부의 사회

적 거리 두기 정책에 있다. 코로나19의 이례적인 전염

성을 고려하려 2020년 3월부터 본격적으로 시작된 정부

의 사회적 거리 두기는 4인 이상 집합 금지, 기업의 1/3

이상 재택근무 등을 포함하게 되었다[4]. 이로 많은 실

직이 발생하였다. 고용보험통계에 따르면 2019년 당시,

2018년보다 실업급여 지급자 수(비자발적 퇴직으로 인

한 정부 지원금 청구자 수)가 9.73% 증가하였으나,

2020년 본격적인 사회적 거리 두기 이후 16.86%로 증

가했다는 것을 나타내었다. 지급 건수는 2019년 당시

2018년보다 10.97% 증가하였지만 2020년은 36.69% 증

가율에 달했다. 코로나19의 방지책으로 시행된 사회적

거리 두기로 인한 비자발적 실업률이 증가됨으로 고용

시장의 어려움을 보여주는 것이라 하겠다[5].

이러한 고용환경은 불완전 고용을 발생시키는데, 불

완전 고용이란 피고용인이 받은 훈련이나 경제적 요구

에 비교하여 부적절한 일자리에 고용되어있는 상황을

말하는데 Friedland와 Price의 연구(2003)[6]에서는 그

개념을 확장하여 교육 수준에 적합하지 않는 직업과 지

위도 포함하였다. 물론 코로나19 환경에서만 불완전 고

용이 발생 된 것은 아니다. Green과 Mcintosh의 연구

(2007)[7]는 시대의 흐름에 따라 과잉자격이 증가하고

있다고 하면서 그 이유를 불완전 고용의 상태가 형성되

어 근로자는 잉여의 교육, 기술, 경험 등의 상태를 요구

하게 된다고 하였다. 그리고 이러한 현상은 만약 고용

이 된다고 하여도, 과잉자격이 효과적으로 활용하지 못

하는 현상으로 나타난다고 하였다[7]. Green과

Mcintosh의 연구(2007)[7]에서와 같이 시대의 흐름에

따라 증가하기도 하지만 코로나19처럼 비자발적 실업

률이 큰 폭으로 증가하며 나타난 불완전 고용이 미치는

영향도 연구될 필요성을 가진다. 본 연구는 코로나19

환경에서 불완전 고용으로 발생 된 직장인의 과잉자격
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인식과 그로 인해 자각하는 혜택과 위험을 살펴보고 그

영향을 살펴보고자 한다.

2. 지각된 과잉자격

지각된 과잉자격(Perceived overqualification)에 관련

하여 Maynard 외의 연구(2006)[8]는 본인이 직무에서

요구되는 것보다 더 높은 교육과 경험 그리고 지식, 기

술, 능력 등을 보유하고 있다고 느끼는 것이라 하였다.

이러한 과잉 자격에 관련하여 Feldman외의 연구

(2002)[9]의 경우 객관적 과잉자격과 주관적 과잉자격으

로 분류하였는데, 스스로 인지한 과잉자격이 그 당사자

의 태도를 형성하기 때문에 주관적 과잉자격으로 연구

되어야 한다고 주장하였다. 다만, 객관적 과잉자격의 조

사 방법으로 Maynard 외의 연구(2006)[8]는 이력서와

인사자료를 활용하여 이직의도와의 관계를 연구하기도

하였다. 그러나 많은 연구에서 과잉자격을 직장인이 주

관적으로 느끼는 과잉자격으로 연구하였다. 객관적 지

표보다 본인이 스스로가 과잉자격 보유자라 느끼고 있

는 경우, 직무에 가지는 충성도나 이직 의도 또는 만족

도에 관련한 부분에서 영향이 다르게 나타나기 때문이

다[7][9][10][11][12][13][14][15].

과잉자격에 대하여 조금 더 깊은 관점으로 Green과

McIntosh의 연구(2009)[7]는 시간이 지날수록 과잉자격

이 증가하고 있고, 이는 직무경쟁모델(job competition

model)과 연관성을 가진다고 하였다. 직무경쟁모델이란

직무가 요구하는 기술 수준이 기준으로서, 지원자들의

속성과 상관없이 경쟁이 이루어지다 보니 더 높은 수준

의 지원자들이 일치되는 것이다. Green과 McIntosh의

연구(2009)[7]와 유사한 관점은 Feldman의 연구

(1990)[13]과 Feldman의 연구(1996)[14]를 볼 수 있는데,

공급에 비교하여 수요가 모자라 고용이 적게 이루어지

는 과소고용 현상에 관련하여 고용에 관련하여 다양한

연구를 한 Feldman의 연구(1996)[14]는 과소고용을 5가

지로 분류하기도 하였다. 첫 번째는 직업에 필요한 것

보다 높은 교육, 두 번째는 직업에 필요한 것보다 더

많은 기술이나 경험, 세 번째는 업무 영역 외 분야 지

식보유자의 지원, 네 번째는 시간제, 임시직 고용에 지

원, 다섯 번째는 저임금 대비 높은 학력 또는 유사한

지식을 보유로 구분하였다[14]. 특히나 Feldman의 연구

(1996)[14]에서 코로나19의 환경과 유사하게 설명되는

부분은 공급에 비하여 수요가 모자라기에 과소고용 현

상으로, 이로 인한 높은 경쟁이 불완전 고용을 만드는

과잉자격 현상을 만드는 것이다.

연구를 종합하여 과잉자격을 정의하면 직무에서 주

어진 것보다 더 높게 보유한 자격으로 볼 수 있다. 그

리고 본 연구에서는 코로나19 환경에서 본인이 과잉자

격을 보유했다 느끼는 직장인이 가지는 인식과 영향을

바라보고자 하므로 주관적 과잉자격을 기준으로 하였

다. 과잉자격의 구분도 한국의 상황에서 고용 시 가장

우선하는 자격 요건인 학력과 성과를 내는 능력의 3요

소인 지식(Knowledge)과 업무수행능력(Skill), 업무태도

(Attitude)의 KSA, 마지막으로 업무 경험을 중점으로

하였다.

3. 과잉자격의 혜택과 위험 그리고 충성도

본 연구에서는 직장인이 스스로 과잉자격이라 느낄

수록 그 과잉자격이 직무를 수행하는 부분에서 혜택으

로 느끼는지, 위험으로 느끼는지 연구하고자 하였다. 본

연구에서 과잉자격에 대한 혜택과 위험을 보고자 한 이

유는 앞선 선행연구[7][9][10][11][12][13][14][15]에서 언

급되었듯이 고용시장에 대한 경쟁이 높아지는 때에 불

완전 고용 현상과 과소고용이 발생하며, 경쟁이 심해지

기 때문이다. 따라서 급격히 심해진 경쟁에서 직장인은

본인의 과잉자격을 직무에 관련한 혜택과 위험에 영향

을 미치는지 연구하고자 하였다.

이에 유사한 선행연구를 보면 Maynard 외의 연구

(2006)[8]의 경우 과잉자격을 기준으로 개인-직업 적합

성을 판단하고 직업 만족과 이직 의도에 관련한 연구를

하였다. 그 결과, 본인이 과잉자격이라고 자각하고 있는

직장인들은 만족감과 이직 의도에서 뚜렷한 관련성을

드러내며 지각된 과잉자격이 중요 변수임을 증명하였

다. Bretz와 Judge의 연구(1994)[12]는 직무 만족, 종신

재직권, 경력 성공이 수요-능력과 필요-공급-적합성을

모두 포함하는 적합성의 복합 척도와 관련이 있다는 것

을 연구하였는데 여기서 필요 능력과 적합성이 직무 만

족에 영향을 미친다고 하였다. 다른 연구로는, Wilk와

Sackett의 연구(1996)[16]는 자신의 능력과 직무 복잡성

사이의 불일치를 경험하는 개인들이 다른 사람을 위해

직장을 떠날 가능성이 더 높다는 것을 발견하였다.

Johnson과 Johnson의 연구(2000)[17]는 본인이 과잉자

격이라 느낄 경우, 보상에 대한 불만족을 느끼게 되고,

동기부여에 대해서도 제한되며 결국 정서적으로 불만
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족하게 된다고 주장하였다. 유사한 최근 연구로는 Ko

와 Lee의 연구(2020)[10]를 꼽을 수 있는데, Ko와 Lee

의 연구(2020)[10]는 과잉자격이 조직몰입에 부정적 영

향을 미친다고 하였다. 또한, 학력 격차가 높거나 자격

격차의 차이가 높을수록 조직몰입에 부정적인 영향을

미친다고 하였다[18]. 다른 예인 Kim과 Kwon의 연구

(2022)[19]에서도 과잉자격이 국내 MZ세대에게 직무만

족감을 낮추고 이직 의도를 불러일으킨다고 하였다. 그

러나 본 연구도 과잉자격을 2019년 데이터로, 만족에

관련한 자료를 2020년 데이터로 기반 삼아 연구되어 국

내 코로나19의 현상을 반영했다고 보기 어렵다.

결론적으로 과거의 연구들을 종합하여 보면, 직무경

쟁에 따른 과잉자격 현상이 발생되고 있는 것을 볼 수

있다. 그리고 본인이 과잉자격이라 인지하는 직장인의

경우, 직업몰입에 부정적이며 만족도에 부정적 영향을

미친다는 것으로 종합해 볼 수 있다. 그러나 앞서 언급

했듯이 코로나19의 환경은 높은 과소고용 현상을 불러

오고 있으며, 그로 인한 과잉자격이 늘고있는 상황이다.

본 연구는 코로나19의 고용환경에서 직장인이 자각하

는 과잉자격에 대해 살펴보고 과잉자격이 직무에 대한

혜택과 위험을 느끼는 것에 영향을 미치는지 살펴보고

자 한다. 나아가 종합된 과거의 연구처럼 과잉자격으로

인한 직무에 가지는 부정적 영향으로 나타날지 충성도

를 통해 살펴보고자 한다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 표본설계와 측정도구

본 연구는 지각된 과잉자격이 직장인의 혜택과 위험

을 통해 충성도에 미치는 영향에 어떻게 미치는 지에

대해 그 상관관계를 규명하고자 직장인을 대상으로 실

시하였다. 자료수집 기간은 2022년 11월 1일부터 11월

30일까지로 연구자가 온라인 설문을 통해 연구목적과

내용을 설명해 동의를 얻고 이용자 220명을 대상으로

설문지를 받았다. 최종 220부의 설문지가 회수되었으며,

이들 중 응답이 부실하여 분석에서 사용할 수 없는 4명

의 설문지를 제외한 216부를 최종 분석에 사용하였다.

본 연구는 앞서 살펴본 바와 같이 지각된 과잉자격,

직장인의 혜택과 위험, 충성도와 관련된 선행연구들을

근거로 측정 항목들을 정리하였다. 기존 선행연구에서

측정되었던 항목을 본 연구목적에 맞게 수정 보완하여

평가항목을 구성하였고, 다음 표 1과 같이 리커트 5점

척도를 사용하여 항목을 구성하였다.

과잉자격에 대한 부분은 한국 사회에서 직장인의 역

량을 평가하는 대표적인 기준인 학력, KSA와 경험으로

구분하여 본인이 자각하고 있는 과잉자격을 주관적으

로 조사하였다.

먼저 과잉학력은 Maynard 외의 연구(2006)[8]와

Feldman의 연구(1996)[14]의 연구에서처럼 직무에서 요

구되는 것보다 높은 교육으로 구성되었다. 직무보다 높

은 학력인지, 본인보다 낮은 학력의 사람도 해낼 수 있

는 직무인지, 직무의 요구보다 높은 수준의 학력을 보

유했는지로 본 부분이다. 다음으로 과잉KSA는 성과를

내는 능력의 3요소인 지식(Knowledge)과 업무수행능력

(Skill), 업무태도(Attitude)의 KSA를 기준으로 직무보

다 높은 KSA를 보유하고 있는지로 구성하였다. 과잉자

격의 마지막 변수인 과잉업무경험은 Feldman의 연구

(1996)[14]에서 말하는 과소고용의 5가지 중 하나인 더

많은 경험으로서 직무수행에 필요한 경험보다 많은 경

변수 측정 항목

과잉
학력

나는 내 직무에 종사(입사)하기 위한 기준보다 더 높은
수준의 학력을 가지고 있다.
내 직무는 나보다 학력이 낮은 사람이 와도 잘 해낼 수
있다.
나는내직무에종사(입사)하기위한최저학력기준보다더
높은 수준의 학력을 가지고 있다.

과잉
KSA

나는 내 직무에 종사(입사)하기 위해 필요로 하는 것보다
더 많은 직무 기술을 가지고 있다.
나의 직무는 내가 받은 훈련을 통해서 쌓은 지식과 기술
중 일부만 사용해도 수행할 수 있다.
나는 내 직무에 종사(입사)하기 위해 필요로 하는 것보다
더 많은 지식을 가지고 있다.

과잉업
무경험

나는 내 직무를 수행하는데 필요한 업무 경력 이상의 더
많은 경력을 가지고 있다.
내 일은나보다업무경험이적은사람이와도잘해낼수
있다.

혜택

나의 과잉 자격이 나의 직무에 있어 경제적으로 도움이
되어 좋은 편이다.
나의 과잉 자격이 나의 직무에 있어 시간을 절약할 수
있어 좋은 편이다.
나의 과잉 자격이 나의 직무에 있어 혜택이 될 수 있어
좋은 편이다.

위험

나의 과잉 자격이 나의 직무에 있어 오버 스펙이 될까
걱정이 되는 편이다.
나의과잉자격이나의직무에있어문제가생길까 걱정이
되는 편이다.
나의 과잉 자격이 나의 직무에 있어 주변 사람들에게
부정적으로 평가 될까봐 걱정이 되는 편이다.

충성도

나는 현재 재직 중인 직장에 계속 다니고 싶다.
나는 돈을 더 받아도 현재 재직 중인 직장을 옮길 생각이
없다.
현재 재직 중인 직장의 경영이 나빠져도 이 직장에 계속
근무하겠다.

표 1. 측정항목
Table 1. list of measurement



The Journal of the Convergence on Culture Technology (JCCT)

 Vol. 9, No. 2, pp.339-348, March 31, 2023. pISSN 2384-0358, eISSN 2384-0366 

- 343 -

험을 보유하였거나, 적은 경험으로 충분한 직무인지를

조사하였다.

과잉자격 보유로 인한 혜택과 위험은 과잉자격으로

인해 느끼는 직무상의 혜택과 위험으로서, 본인이 느끼

는 직무에서 과잉자격의 영향을 긍정적으로 바라보는

지, 부정적으로 바라보는지 보고자 하였다. 긍정적 측면

은 과잉자격으로 인한 직무의 안정적 혜택이나 경제적

측면, 업무를 빨리 처리할 수 있는 시간적 측면을 바라

보았다. 반대로 부정적 측면은 불안정한 환경에서 과잉

자격으로 받게 될 차별이나 고용불안, 주변의 부정적

평가로 위험을 느끼는 면들로 구성하였다.

앞선 선행연구[10][16][17][19]에 따르면 지각된 과잉

자격에 따라 직무에 불만족하거나, 이직 의도를 가지기

에 부정적 결과가 나타나야 한다. 그러나 코로나19의

고용환경은 높은 경쟁률을 만들기에 과잉자격으로 안

정감을 느낀다면, 다른 결과인 충성도로 나타날 것으로

보고 변수로 채택하였다. 충성도는 현재 직장에 충성하

여 이직을 고려하지 않는 것을 의미하여 현재를 유지하

려는 의도가 어느 정도인지로 구성하였다.

2. 분석방법

표 1에서 제시한 6개의 요인 간의 인과관계를 설명

하기 위해 각각의 가설들을 각각 검증하는 대신 복잡한

인과관계를 분석할 수 있게 고안 되어진 공분산 구조분

석(covariance structure analysis)을 활용하여 본 연구

를 진행하였으며, 분석을 위한 도구로는 강력한 구조

방정식 모형 소프트웨어인 IBM의 SPSS 18.0과 Amos

18.0을 활용하여 검증하였다.

3. 가설 설정

1) 지각된 과잉 자격과 직장인의 혜택 그리고 위험

간의 관계

앞선 이론적 배경에서 언급하기도 하였지만 선행연

구[7][9][10][11][12][13][14][15]는 고용시장에 대한 경쟁

이 높아지기에 불완전 고용 현상과 과소 고용이 발생한

다고 하였다. 불완전 고용이 발생하는 이유는 경쟁에서

고용기회를 쟁취하고 안정적인 직무활동을 하기 위해

서이다. 따라서 불안정한 고용환경인 코로나19 환경에

서도 마찬가지로 불완전 고용 현상이 나타날 것이다.

또한, 불완전 고용과 과소 고용의 이유인 과잉자격은

경쟁에서 고용기회를 쟁취하여 안정적인 직무 활동을

위한 혜택으로 느끼고, 고용불안의 위험을 낮추게 될

것이다. 이에 따라 직원들 사이에 인지된 과잉 자격은

조직 내 직장인의 혜택과 위험에 상당한 영향을 미칠

수 있을 것이다. 이는 본인이 과잉자격이라고 자각하는

직원이 혜택이나 보상 측면에서 다 많은 것을 요구할

수 있을 것이다. 그러면 조직인 회사측에선 비용 증가

로 이어져 잠재적으로 전체 재무 성과에 영향을 미칠

것이다. 다른 결과로, 조직이 과잉자격을 갖춘 직원에게

혜택을 제공하지 않으면 그 직원은 불만을 품고 조직을

떠날 수도 있을 것이다. 이에 따라 높은 이직률이 발생

할 수 있을 것이며, 새로운 직원의 선발과 훈련 과정에

높은 비용이 들 것이다. 다시 정리하면, 본인이 과잉자

격이라 인지한 직원은 자신이 더 유리한 결과를 얻을

자격이 있다고 믿기 때문에 혜택이라 여기며 위험을 낮

춘다고 여길 것이다. 결론적으로 지각된 과잉자격이 직

장인의 혜택과 위험 간의 관계는 복잡하며 조직에 긍정

적인 영향과 부정적인 영향을 모두 미칠 수 있을 것이

다. 따라서 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H1.1 과잉학력은 혜택에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

H1.2 과잉KSA는 혜택에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

H1.3. 과잉업무경험은 혜택에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

H2.1. 과잉학력은 위험에 부(-)의 영향을 미칠 것이

다.

H2.2. 과잉KSA는 위험에 부(-)의 영향을 미칠 것이

다.

H2.3. 과잉업무경험은 위험에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.

나아가 코로나19 환경에서 발생하는 고용불안은 직

장인이 느끼는 혜택과 위험이 모두 충성도에 영향을 미

치는 결과로 나타날 것이다. 그리고 직장인이 느끼는

혜택과 위험은 조직에서 직장인의 충성도를 형성하는

데 중요한 역할을 할 것이다. 이는 직장인이 경쟁력이

있고 매력적인 혜택을 받으면 조직에서 가치 있고 인정

받고 있다고 느낄 가능성이 더 클 것이다. 이에 회사에

대한 충성심과 헌신이 높아져 직무 만족도가 높아지고

이직률을 낮출 수 있을 것이다. 그러나 직장인이 직업

안정성 부족이나 위험을 느끼게 되고 불확실성에 직면

하게 된다면 조직에 대한 충성도를 잃고 이탈할 수도
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있을 것이다. 이는 이직률이 높아지고 생산성이 저하되

며, 회사의 수익에 부정적인 영향을 미칠 수 있을 것이

다. 따라서 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H3. 혜택은 충성도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4. 위험은 충성도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 표본의 특성

본 연구의 분석에 이용된 표본의 인구 통계적 특성

은 다음과 같다. 우선 성별로는 남성이 122명(56.5%),

여성이 94명(43.5%)으로 나타났으며, 연령으로는 20대

가 49명(22.7%), 30대가 167명(77.3%)으로 나타났다. 또

한, 학력으로는 전문대 졸업생은 50명(23.1%), 4년재 대

학교 졸업생은 156명(72.2%), 대학원 졸업생은 10명

(4.6%)으로 나타났다. 그리고 직장 경력으로의 기간으

로는 1년 미만이 31명(14.4%), 1~3년 미만이 92명

(42.6%), 3년~5년 미만이 44명(20.4%), 5~10년 미만이

47명(21.8%), 10년 이상이 2명(0.9%)으로 나타났다. 마

지막으로 고용형태로는 비정규직(무기계약직 포함)이

134명(62.0%), 정규직이 82명(38.0%)으로 나타났다.

2. 측정 항목의 신뢰성과 타당성

최종 수집된 데이터(n=216)로 측정모형의 타당성 검

증을 진행하였다. 이에 본 연구에서는 측정모형의 타당

성 검증을 일반적으로 많이 사용하는 측정 항목의 신뢰

성 검사와 타당성 검사로 선정하여 진행하였다[24]. 이

중 타당성은 집중타당성(convergent validity)과 판별

타당성(discriminant validity)을 통한 측정항목의 타당

성 검사로 진행하였으며, 신뢰성 검사는 사회과학 연구

에서 일반적으로 가장 많이 사용되고 있는 Cronbach's

α 계수(0.6 이상)를 이용하였다[28]. 또한, IBM의

AMOS를 사용하여 확인적 요인분석 결과 중 요인 적

재 값을 활용하여 집중타당성 검증을 확인하였으며, 이

는 일반적으로 요인적재량은 ±0.4 이상이면 유의한 것

으로 판단 할 수 있다[21].

다음으로 판별 타당성은 유사한 두 개의 개념이 뚜

렷이 구별되는 정도를 말하며, 이를 위해 Fornell과

Larcker의 연구(1981)[22]에서 제시한 평균분산추출

(average variance extracted: AVE)과 Pearson 상관관

계분석 방법을 실시하였다. 그리고 결과는 각 구성개념

에서 AVE의 제곱근 값이 해당 구성개념과 다른 구성

개념 간의 상관계수 값을 초과하면 판별 타당성이 존재

하는 것으로 볼 수 있다[23].

<표 2>는 본 연구에서 사용된 변수들의 신뢰성 및

타당성 검사 결과를 보여주고 있다. 신뢰성 측정 결과

신뢰성을 저해하는 항목은 없었으며, 신뢰성 검증에 사

용된 Cronbach's α 값은 0.694에서 0.844로 분포되어

권장치(0.6 이상) 이상으로 나타나 측정 항목의 신뢰성

은 확보된 것으로 판단된다[24]. 또한, 타당성을 검증하

는 요인적재 값 역시 기존 연구에서 제시하는 기준치

이상으로 나타나 측정 항목에 대한 타당성의 문제가 없

표 2. 측정항목의 신뢰성과 타당성
Table 2. Reliability and validity of measurement items

변수 측정항목 요인
적재량

측정
오차

Cronba
ch's α C.R AVE

과잉
학력

학력3 0.73 0.631

0.808 0.778 0.539학력2 0.764 0.467

학력1 0.802 0.408

과잉
KSA

KSA3 0.733 0.506

0.844 0.851 0.658KSA2 0.805 0.318

KSA1 0.886 0.201

과잉업무
경험

경험2 0.717 0.24
0.694 0.799 0.665

경험1 0.753 0.304

직장인의
혜택

혜택3 0.789 0.2

0.768 0.840 0.640혜택2 0.816 0.244

혜택1 0.604 0.484

직장인의
위험

위험3 0.72 0.299

0.789 0.862 0.676위험2 0.813 0.202

위험1 0.711 0.305

충성도

충성도3 0.748 0.266

0.843 0.908 0.768충성도2 0.826 0.163

충성도1 0.837 0.157

표 3. 구성개념의 상관관계, 평균, 표준편차
Table 3. Correlations among Constructs

요인
요인 간 상관계수

1 2 3 4 5 6

과잉학력 0.734　　 　 　 　 　

과잉KSA 0.508** 0.811　　 　 　 　

과잉업무경험 0.008 -0.149* 0.815　　 　 　

혜택 -0.058 -0.188** 0.410** 0.800　　 　

위험 -0.210** -0.259** 0.307** 0.511** 0.822　 　

충성도 -0.122 -0.208** 0.297** 0.512** 0.585** 0.876　

평균 3.319 2.539 3.961 3.681 3.637 3.849

표준편차 0.936 0.865 0.678 0.680 0.657 0.647
** p<0.01, * p<0.05
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는 것으로 나타났다. 마지막으로 평균분산추출 값을 이

용한 판별 타당성은 문제가 없는 것으로 나타났기 때문

에 확보된 것으로 판단된다[21]. 이러한 결과는 설문 문

항의 내적 일관성 및 타당성을 통계적으로 증명하고 있

다[28]. 이에 따라 <표 2>는 측정모형에 대한 신뢰성과

타당성이 확보되었다고 볼 수 있다. 또한, <표 3>에서

보는 바와 같이 대각선에 표기한 분산추출 값의 제곱근

값이 각 요인의 상관 계수보다 크게 나타났다. 이를 통

해 구성 개념들 간의 판별 타당성이 확보되었다.

3. 측정모형의 적합도 검증

측정모형의 신뢰성 및 타당성 검증 후에, 수집된 데

이터가 연구 모형에 적합한지를 검증하기 위해 AMOS

을 사용하여 적합도 검증을 실시하였다. 초기 측정 모

형의 적합도 검증은 총 17개의 측정항목으로 실시하였

다. 적합도 검증은 기존 연구에서 일반적으로 많이 사

용하는 GFI(Goodness-of-fit Index) 0.9 이상이며,

NFI(Normed Fit Index) 0.9 이상, RMR(Root Mean

Square Residual) 0.05 이하, CFI (Comparative Fit

Index) 0.9 이상에 대한 p값(>=0.05) 등을 사용하였으며

많은 연구에서 기준값으로 채택하고 있다[28]. 측정모형

의 적합도를 검증한 결과, 적합도는 = 160.828

(df=104), p = 0.000,  /df = 1.546, GFI = 0.924, NFI =

0.905, CFI = 0.963, RMR = 0.036으로 모든 지수가 권

장치 이상으로 나타나 적합도에 문제가 없는 것으로 나

타났다. 이는 곧 본 연구 모형을 검증하기 위해 수집된

데이터가 연구 모형에 적합하다고 해석할 수 있다[24].

4. 연구가설 검증 결과

총 216개의 데이터로 측정모형의 타당성 검증 후 연

구 모형에서 제시한 변수 간의 영향을 검증하기 위해

AMOS를 사용하여 구조 방정식(SEM)을 실시하였다.

구조방정식 분석을 통해 두 가지 중요한 결과를 도출해

낼 수 있다. 첫 번째 결과는 구조모형의 적합도 정도이

다. 연구모형에 대한 적합도 적합도를 살펴보면 χ

²=186.035 (df=108), p=0.000, CMIN/DF=1.723,

RMR=0.046, NFI=0.890, CFI=0.950, GFI=0.914,

AGFI=0.878, TLI=0.937, IFI(Delta2)=0.951로 나타나,

Hong과 Jung의 연구(2000)[24]에서 모델적합도 지수로

제시한 CFI, TLI, RMR을 중심으로 적합도 지수를 살

펴보았을 때 연구 모형의 적합도는 전반적으로 양호한

것으로 확인되었다.

가설검증 결과는 다음에서 보는 바와 같다.

H1인 과잉자격이 혜택에 미치는 영향에서 업무 경험

만 유의미한 결과로 나타났다. 혜택은 지각된 과잉자격

이 직무를 수행하면서 혜택이라 느끼는 부분을 본 것이

다. 이에 학력과 KSA는 채용 당시에 영향을 줄 수 있

으나, 이미 고용된 다음으로는 큰 혜택으로 느끼지 않

는 것으로 알 수 있다. 다만 업무 경험은 직무를 수행

하면서 쌓이는 노하우와 경력으로서 직장에서는 직급

또는 경력직으로 나타나는 부분이다. 이에 업무 경력이

직무를 수행하는 부분에서도 지속적인 혜택으로 느끼

는 것을 알 수 있는 결과이다.

H2인 지각된 과잉자격이 위험에 부의 영향을 미칠

것이라 본 결과에서는 과잉학력이 부의 영향으로 나타

났다. 과잉학력은 높은 학력을 가졌다는 것으로 주변에

부정적 시선보다 긍정적 판단을 불러일으키며, 오버스

펙으로 판단될 수 있는 대표적 척도로 위험을 낮춘다고

나타난 결과이다. 그러나 과잉KSA는 직무를 수행하면

서 드러나기 어려운 부분이다. 즉 과잉 지식, 스킬, 태

도가 실제 직무에 활용되기 어렵기에 위험에 영향을 미

치지 못하고 기각된 결과로 나타난 것이다. 그러나 과

잉업무경험의 경우 가설과 반대인 정의 영향으로 채택

되었다. 이는 국내 고용환경에서 그 이유를 볼 수 있다.

국내의 많은 기업에서 경력에 따른 임금 인상을 시행하

고 있다. 따라서 경력에 따른 임금을 책정하는 것이 일

반적이라는 것이다. 그러나 해당 직무에 평가되는 보상

의 가치대비 과잉업무경력은 고용주에게 부담으로 작

용할 것이다. 이는 고용자만 아니라 피고용자인 직장인

도 과잉업무경험이 결과적으로 고용안정에 문제가 발

표 4. 가설검증 결과
Table 4. Result of Research Model

가설 Estimate S.E. C.R. P 결과

H1.1 학력 -> 혜택 0.012 0.063 0.194 0.846 기각

H1.2 KSA -> 혜택 -0.074 0.071 -1.038 0.299 기각

H1.3 업무경험 -> 혜택 0.657 0.13 5.058 *** 채택

H2.1 학력 -> 위험 -0.18 0.072 -2.503 0.012 채택

H2.2 KSA -> 위험 -0.021 0.078 -0.265 0.791 기각

H2.3 업무경험 -> 위험 0.608 0.125 4.886 *** 채택

H3 혜택 ->충성도 0.422 0.094 4.514 *** 채택

H4 위험 ->충성도 0.546 0.088 6.223 *** 채택

*** p<0.001
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생하거나 주변에 부정적으로 평가될 것을 위험으로 느

끼기에 나타난 결과이다.

H3과 H4인 혜택과 위험이 충성도에 정의 영향을 미

친다는 가설은 채택되었다. 이 가설은 앞선 선행연구

[10][16][17][19]와 반대의 결과로 볼 수 있다. 선행연구

에서는 과잉자격이 불완전고용으로서 불만족, 이직 의

도, 조직몰입의 부정적 영향으로 나타난다고 하였다. 그

러나 고용환경이 불안정적이며 경쟁이 급격이 심해진

코로나19 환경에서는 과잉자격이 경쟁에서 이기고 현

재 직무를 유지할 수 있게 해주는 요인으로서 혜택과

위험으로 나타났다. 그리고 나아가 회사에 충성도를 높

이는 결과로 나타난 것이다.

Ⅴ. 결 론

코로나19 환경은 급격한 비자발적 실업률을 가져오

며 불안정한 고용환경을 불러왔다. 이러한 고용환경은

높은 공급대비 낮은 수요로 인한 불완전 고용을 불러일

으킨다[7]. 그리고 선행연구에서는 불완전 고용으로 비

롯한 과잉자격이 직무에 불만족하며 부정적인 결과로

나타난다고 하였다[10][16][17][19]. 다만, 선행연구는 코

로나19으로 인한 급격히 불안정화 된 고용환경을 고려

하지 못하고 연구되었다. 따라서 본 연구는 코로나19

환경에서 만들어진 고용불안 속에서 직장인이 가지는

과잉자격이 선행연구와 같이 불만족을 동반한 부정적

영향으로 나타나는지에 검증해 보고자 연구되었다.

첫 번째로 코로나19 환경에서는 과잉자격 중 과잉업

무경험은 직무를 수행하는 측면에서는 혜택으로 나타

났으나 직무유지상의 문제나 오버스펙, 주변의 부정적

인 평가에서 위험도를 높인다고 인식하고 있었다. 이러

한 결과는 적정한 과잉업무경험이 직무를 유리하게 수

행할 수 있는 혜택이 되지만, 많은 기업이 경력에 따른

임금 및 직급을 채택하는 한국의 고용환경에서는 직무

에 비교하여 과한 보상적 부담으로 느껴질 것을 우려하

기에 나타난 결과이다. 국내에서도 과잉업무경험과 높

은 연령에서 비롯된 과도한 경력보상으로 고용이 불안

정해지는 부분을 방지하고자 임금피크제(고용자가 일정

연령에 도달하면 임금을 점차 줄여나가며 고용을 보장)

를 도입하기도 하는 등의 방안을 제시하고 있다.

두 번째로 학력은 고용 시점에 유리한 부분이나 직

무를 수행하면서는 혜택으로 느끼지 않는다는 것이다.

그러나 높은 학력은 오버스펙으로서 주변에 부정적 평

가를 낮추는 등 위험을 낮추는 요인인 것으로 나타났

다.

세 번째로 과잉KSA는 지식(Knowledge)과 업무수행

능력(Skill), 업무태도(Attitude)를 말하는데, Green과

Mcintosh의 연구(2007)[7]처럼 고용환경에서 효과적으

로 활용되지 못하는 역량으로 혜택과 위험에 영향을 준

다고 보기 어려웠다. 마지막으로 과잉자격으로 가지는

혜택과 위험이 증가 할수록 충성도를 높이는 결과를 가

져왔다. 선행연구[10][16][17][19]에서는 과잉자격이 불

만족으로 나타난다고 하였다. 그러나 코로나19로 인해

불안정적인 고용환경과 급격히 상승한 경쟁률은 직장

인에게 과잉자격으로 가지는 혜택을 활용하여 기업에

안정적으로 고용되기 위한 충성도로 나타났다. 그리고

위험이 높을수록 안정적 고용을 위한 충성도 상승으로

나타난 것이다.

본 연구의 시사점은 학문적으로 과잉자격에 대해 부

정적인 영향을 미친다는 결과들이 코로나19 환경에서

다른 결과로 나타난 것을 증명하였다. 또한, 과잉자격에

서도 과잉업무경험과 같은 부분의 결과는 한국의 고용

환경에서 나타나는 차별된 결과로 볼 수 있을 것이다.

실무적 시사점으로는 코로나19에서 직장인들이 가지는

과잉자격에 대한 인식을 실증적으로 분석한 것이다. 그

리고 학문적으로 주장되어온 결과가 환경에 의해 실무

적으로 다르게 나타날 수 있다는 부분을 검증한 것이

다.

본 연구는 포괄적으로 직장인을 대상으로 했지만, 세

부적으로 집단을 나눈다면 과잉자격에 대한 인식과 그

로 인해 영향받는 혜택, 위험, 그리고 충성도는 다르게

나타날 것이다. 따라서 연구의 한계점으로 샘플의 다양

성과 직장인이라는 넓은 모집단에 대비하여 부족한 표

본을 꼽을 수 있을 것이다. 선행연구 중 Kim과 Kwon

의 연구(2022)[19]의 MZ세대 연구와 같이 세분화하여

연령대별로 비교한 연구가 이루어진다면 더 실질적이

고 의미 있는 연구가 나올 것이라 기대한다. 또한, 본

연구에서는 종속변수를 충성도로서 현재 직무에 만족

하는지, 이직 의도가 있는지, 지속적으로 근무를 원하는

지를 종합적으로 판단하였다. 그러나 선행연구

[10][16][17][19]는 만족도, 이직 의도, 종신 재직 의도,

보상에 대한 만족, 조직몰입 등 세분화된 연구로 진행

하였다. 따라서 본 연구의 다른 한계점으로 세분화되지

못함으로 나타나는 정교하지 못한 측정 도구로 볼 수



The Journal of the Convergence on Culture Technology (JCCT)

 Vol. 9, No. 2, pp.339-348, March 31, 2023. pISSN 2384-0358, eISSN 2384-0366 

- 347 -

있다. 이에 향후 연구에서 코로나19 환경에서 과잉자격

에 영향받는 세부적인 측정 도구를 적용하여 연구한다

면 선행연구와 더욱 비교되는 유의미한 결과를 얻을 수

있을 것이다. 본 연구를 기반으로 코로나19를 비롯한

다양한 환경에서 가지는 고용연구 발전에 기여될 수 있

길 바라는 바이다.
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