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지각된 과잉자격과 상대적 박탈감이

지식은폐 동기에 미치는 영향:

일의 의미의 조절된 매개효과

 김   영   일               유   태   용†

광운대학교 산업심리학과

본 연구는 지각된 과잉자격이 지식은폐 동기에 미치는 영향에서 상대적 박탈감의 매개효과

를 확인하고, 일의 의미의 조절된 매개효과를 확인해 보았다. 가설 검증을 위해 국내 다양한 

기업에서 근무하는 408명의 직장인을 대상으로 온라인 설문 조사를 실시하였다. 설문 응답

을 분석한 결과, 지각된 과잉자격이 지식은폐 동기에 미치는 영향에서 상대적 박탈감의 매

개효과가 유의하였다. 일의 의미는 지각된 과잉자격과 지식은폐 동기 간 관계에서 상대적 

박탈감의 매개효과를 조절하여 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 본 연구에서 지

각된 과잉자격이 상대적 박탈감을 통해 지식은폐 동기가 높아짐을 확인하였다. 또한 지각된 

과잉자격이 상대적 박탈감을 통해 지식은폐 동기를 높이는 과정을 일의 의미가 조절한다는 

것을 확인하였다. 구체적으로 일의 의미 수준이 높을수록 지각된 과잉자격이 상대적 박탈감

을 통해 지식은폐 동기를 높이는 영향을 강화한다는 점을 확인하였다. 본 연구 결과를 토대

로 본 연구의 의의, 시사점, 한계점을 논의하였다.
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한국은행 보고서에 따르면 한국 경제는 고

용 없는 성장이 나타나고 있으며(송상윤, 김하

은, 2022), 2014년부터 2019년까지 기업 매출 

증가율이 1% 상승할 때 고용 증가율은 0.29%

만 올라갔다고 밝혔다. 이는 기업들의 매출이 

증가하여도 일자리가 매출 증가만큼 늘어나지

는 않았다는 것이다. 이러한 상반된 모습은 

오랜 기간 지속되고 있으며, 이로 인해 괜찮

은 일자리의 포화상태가 지속되고 있다. 또한 

각 기업은 글로벌 경제의 불확실성과 인공지

능을 비롯한 기술환경의 변화 등으로 인력수

급 계획을 세우는 것이 어렵게 되었다. 이러

한 노동시장에서 구직자들은 선호하는 기업에 

취업하기 위해 과거보다 더 높은 수준의 자격

을 얻기 위한 노력을 하게 되었고, 그 결과 

근로자 혹은 취업준비생들은 과거에 비해 

KSA(지식, 기술, 능력)로 대표되는 과잉자격을 

갖추게 되었다(Liu et al., 2015; Erdogan & 

Bauer, 2009). 미국 직원의 20-25%는 본인이 과

잉자격이라고 인식하고 있으며(Zhang et al., 

2017), 국내에서도 자신이 원하는 곳에 취업을 

하기 위해 더 높은 스펙을 확보하려는 취업준

비생이 늘어나고 있음을 심심치 않게 확인할 

수 있다. 2020년 OECD 보고서에 따르면 한

국 청년층의 고등교육 등록 비율이 69.8%로 

OECD 국가 평균인 45%보다 월등하게 높은 

수치를 보이고 있다(남상희 등, 2021). 그러다 

보니 노동시장의 양질의 일자리는 한정적이지

만 고학력자의 공급은 초과하게 되었다. 이러

한 교육과잉 현상은 고용의 지속성이 보장되

지 않는 불완전고용을 초래하게 되었다(Dooley 

& Prause, 1997; Feldman, 1996; Mottaz, 1984). 

지각된 과잉자격 연구는 이러한 불완전고용과 

관련된 연구에서 시작되었다.

과거 과잉자격에 대한 관심은 취업준비생이

나 신입과 같은 초기 경력자에 초점을 두고 

있었다. 하지만 양질의 일자리 부족이 오랜 

기간 지속되다 보니 조직 내에서 과잉자격을 

인식하는 구성원들이 점차 늘어나게 되었고, 

지각된 과잉자격의 연구대상을 고학력자에서 

조직 구성원 전반으로 확대하여 개인의 태도

나 행동과 더불어 조직성과까지 확인해 볼 필

요성이 늘어났다.

자신의 능력이 수행할 직무에서 요구되는 

자격요건보다 높다고 지각하는 경우를 지각된 

과잉자격(perceived overqualification: POQ)이라고 

부른다(김미소, 유태용, 2020). 노동시장에서 

취업 준비생들의 수준에 맞는 일자리가 충분

히 공급되지 않으면서 부정적 효과가 발생하

기 시작하였다. 왜냐하면 구직기간이 길어질

수록 개인의 역량과 경력에 비해 낮은 수준의 

직무를 선택할 가능성이 높기 때문이다. 이러

한 상황은 개인의 능력 및 경험과 직무 요구 

간의 부적합을 의미한다. 이러한 부적합은 개

인의 욕구를 충족시켜 주지 못하기 때문에 부

정적 정서를 유발하게 된다(Wassermann et al., 

2017). 대표적인 부정적 정서로는 상대적 박탈

감이 있는데, POQ가 있는 직원들은 주로 사

회적 비교 과정을 거쳐 상대적 박탈감이 생성

된다(Yu et al., 2018).

이러한 부정적 정서로 인해 지각된 과잉자

격은 대체로 부정적 직무태도를 초래하는 것

으로 나타났다. Erdogan과 Bauer(2020)에 따르면 

지각된 과잉자격은 조직시민행동, 경력성공, 

직무만족과 같은 직무태도 수준을 낮추고, 높

은 수준의 이직의도, 반생산적 행동, 개인의 

건강악화를 보였다. 더불어 조직원의 경력만

족과 긍정정서에도 부정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다(Erdogan et al., 2018).

POQ가 개인에게 부정적으로 영향을 미칠 
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경우 직원과 경영진의 사회적 교환을 감소시

키고, 직원은 조직에 대해 불공정성, 부당함 

및 분노가 증가하는 것으로 나타났다(Van Dijk 

et al., 2020). 직원과 경영진의 사회적 교환이 

감소된다는 것은 조직원이 가지고 있는 지식

의 사회적 교환도 감소될 수 있는 것이다. 왜

냐하면 POQ 직원의 가장 대표적인 자원이 지

식이기 때문이다. 지식의 중요성은 매년 증가

하고 있다. 조직이 효율적이고 효과적으로 기

능하기 위해서는 지식에 의존할 수 밖에 없다

(Abualoush et al., 2018). 조직의 성공과 장기적 

발전을 위해서는 지식 관리의 중요성을 인식

할 필요가 있다(Ragab & Arisha, 2013). 즉 POQ

가 높은 직원이 사회적 교환 관점에서 지식

을 어떻게 다룰 것인지 살펴볼 필요가 있을 

것이다.

하지만 이러한 POQ의 부정적 결과에도 불

구하고 다수의 조직에서는 조직 경쟁력 강화

를 위해 높은 자격과 경험을 갖춘 역량 있는 

직원을 찾고 있다. 그래서 최근 일부 연구자

들은 지각된 과잉자격의 긍정적 측면을 살펴

보기 시작하였다. Erdogan과 Bauer(2020)의 연구

에 따르면 POQ는 직무수행과 대인관계 측면

에서 긍정적 결과와 부정적 결과가 혼재되어 

나타났으며, Lee 등(2021)도 POQ가 직무수행에 

긍정적 영향과 부정적 영향을 동시에 줄 수 

있음을 주장하였다. POQ 직원의 경우 높은 

수준의 지식과 역량으로 개인 업무를 빠르게 

숙지하고 대응할 수 있으며, 해당 능력을 적

절히 활용한다면 조직에 긍정적 영향을 줄 수 

있다. 특히 조직의 핵심 기술과 관련된 POQ 

인력의 영향력에 대해서 조직은 충분히 고려

해야 한다(Harari et al., 2017; Van Dijk et al., 

2020).

조직은 POQ 직원의 초과된 KSA가 조직의 

생산성에 긍정적 영향을 줄 수 있다고 믿고 

있다(Dar & Rahman, 2020). 특히 조직은 KSA 

중 지식 측면에 관심을 두고 있다. 왜냐하면 

직무별로 차이가 있을 수 있지만, POQ는 높

은 수준의 학력을 기반으로 한 지식의 활용도

가 높기 때문이다. 지식은 조직이 무한경쟁에

서 경쟁 우위를 선점할 수 있게 하는 핵심적

인 부분이며(Wang & Noe, 2010), 과업을 수행

하는 데 필요한 형식적 직무 관련 정보와 암

묵적인 기술 그리고 경험으로 볼 수 있다(한

태영, 이진영, 2021). 조직은 효율적이고 효과

적으로 작동하기 위해 지식에 의존하게 된다 

(Abualoush et al., 2018). 그렇기에 많은 기업들

은 지식을 소중한 자산으로 인식하고 이를 확

보하기 위해 노력하였지만 투자한 노력에 비

해 성과는 낮았다. 

POQ 직원이 지식공유를 하지 않는 것을 넘

어 지식을 은폐하려는 모습을 보이는 것은 

POQ에 대한 조직의 부정적 인식을 확대하는 

것에 영향을 미칠 것이다. 포춘지 선정 500대 

기업들을 조사한 결과 기업들이 지식공유에 

실패하여 연간 최소 315억 달러의 손해를 보

는 것으로 나타났다(Babcock, 2004). 이러한 지

식공유 부재 문제를 해결하기 위해 조직에서

는 학습지향적인 조직문화를 만들고, 보상을 

충실히 하며 사회적 네트워크 구축 등을 실행

하였다. 더불어 IT 기술을 활용하여 지식 관리 

시스템을 만들고 조직에 필요한 다양한 지식

을 축적하고자 노력하였다. 하지만 업무를 기

획하고 해당 업무를 진행하는 과정에서 축적

되는 조직원의 노하우를 모두 IT 시스템에 확

보하는 것은 쉽지 않다. 이러한 무형의 암묵

적 지식의 공유는 지식 보유자의 의지가 중요

하기 때문이다. 아무리 좋은 시스템과 지식 

관리 프로세스가 있다고 하여도 특정 개인이 
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의도적으로 지식을 독점하고 공유하지 않는다

면 조직에서 지식경영의 효과는 낮을 수 밖에 

없다(최병권, 2002). 하지만 POQ 직원이 지식

을 공유하지 않는 것을 넘어 은폐하려는 이유

를 파악하려는 연구는 매우 부족하다.

다수의 연구자들은 지식공유에 개인 특성이 

많은 영향을 준다고 이야기하지만, 조직 내 

지식공유가 필요한 상황에서 개인특성이 어떻

게 영향을 미치는지 구체적으로 고려하지 못

하고 있다고 주장하였다(Carter & Scarbrough, 

2001; Kim & Shim, 2018; Voelpel et al., 2005). 

단순히 지식공유를 하지 않는 것을 넘어 자신

의 지식을 숨기거나 감추기 위한 노력을 지식

은폐행동이라고 한다(Connelly et al., 2012). 연

구자들은 지식은폐행동이 단순히 지식공유를 

하지 않는 것이 아니라고 생각한다. 신가희와 

곽선화(2017)의 연구에서도 지식공유와 지식은

폐의 선행 요인이 다름을 확인하였고, 지식공

유와 달리 지식은폐는 동료가 요청하는 시점

에서 행동이 시작되며 반사회적인 부분이 지

식은폐의 동기가 될 수 있다(Connelly et al., 

2012). 지식은폐행동에 관한 연구는 최근 늘어

나고 있지만 지식은폐가 왜 발생하는지 파악

하기 위한 연구는 부족하다. 고윤진과 유태용

(2022)은 조직원이 지식을 숨기는 원인을 제시

하고 있다. 우선 지식을 공유하는 것은 조직

과 동료를 돕는 친사회적 행동으로 볼 수 있

지만, 개인 입장에서는 오랜 경험을 통해 얻

은 자신의 노하우를 공유하는 과정이기도 하

다. 해당 과정에서 발생하는 높은 지식소유감

이 지식공유를 저해할 수 있는 것이다. 또한 

조직원이 지식을 숨기는 것을 조직에서 알아

차리기 어렵기 때문에, 개인 차원에서 이러

한 지식은폐가 자신의 가치와 영향력을 높이

는 방법이 되기도 한다(Peng, 2013). 하지만 

Connelly 등(2012)이 개발한 지식은폐 척도 문

항은 지식을 의도적으로 숨기려는 시도나 행

동을 확인하고자 하지만 그 시도와 행동의 원

인을 구체적으로 고려하는 것은 미흡하다. 즉 

지식은폐행동의 원인이 되는 구체적인 동기가 

무엇인지 확인하기 어렵다. 현재 지식은폐 동

기와 관련된 연구는 매우 부족한 실정이며, 

조직원들의 지식은폐 동기에 영향을 미치는 

요인들에 대한 다양하고 구체적인 연구가 요

구되는 시점이다. 

POQ가 조직에 미치는 부정적인 영향력이 

다수 보고되고 있지만, 기업은 경쟁시장에서 

우위를 차지하기 위해 우수한 지식과 능력을 

가진 종업원들을 확보하려는 근본적인 동기가 

있다. 조직원의 지식을 활용하지 못하는 것은 

조직의 효과성에 부정적 영향을 유발한다. 그

렇기 때문에 조직은 우수한 인재의 적극적 활

용을 통해 경쟁시장에서 우위를 점해야 한다. 

하지만 개인 입장에서 보면 양질의 일자리가 

한정적이다 보니 자신이 가지고 있는 능력이

나 자격보다 낮은 수준의 기업에 입사했다고 

생각하는 경향이 높아질 것이다. 즉 이러한 

상황에서 조직은 개인이 가지고 있는 우수한 

지식이나 능력을 활용하고 싶지만, 조직원은 

자신의 지식이나 능력이 업무 수행에서 충분

히 활용되지 못한다고 느낄 경우 과잉자격을 

지각하게 된다. POQ는 상대적 박탈감을 비롯

한 지식과 관련된 태도에 영향을 줄 수 있다. 

본 연구에서는 POQ가 상대적 박탈감과 더

불어 지식은폐 동기에 미치는 영향을 알아보

고자 한다. 상대적 박탈감은 직무 상황에서 

내가 하는 일에 대한 의미를 다시 한 번 생각

하게 하고, 자신이 보유한 지식과 관련하여 

부정적 태도로 이어질 수 있다. POQ가 상대

적 박탈감을 통해 지식은폐 동기로 이어진다
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는 것을 본 연구를 통해서 밝히고자 한다. 또

한 일과 관련하여 의미를 느끼는 구성원들이 

POQ로 인한 부정적 동기에 더 취약한지 파악

해보고자 한다. 즉 일에서 지각하는 의미 수

준에 따라 POQ로 인한 상대적 박탈감과 지식

은폐 동기와의 관계가 달라질 수 있을 것으로 

예상하였다. 이를 통해 POQ로 인한 상대적 

박탈감과 지식은폐 동기를 막기 위해서 조직

이나 개인이 어떠한 노력이 필요한지 파악해 

보고자 한다.

지각된 과잉자격과 지식은폐 동기

지각된 과잉자격(POQ)이란 본인 직무에서 

요구되는 것보다 더 높은 수준의 과잉교육, 

지식, 기술, 능력 및 기타 특성을 가지고 있는 

것을 의미한다(Maynard et al., 2006). Johnson 등

(2002)은 Feldman(1996)의 불완전 고용과 관련

된 연구를 바탕으로 불완전 고용의 5가지 차

원 중 (1)직무에서 요구하는 수준 이상의 교육

을 받았다고 느끼는 것과 (2)직무 요구 수준 

보다 더 많은 기술과 지식을 보유하고 있다고 

느끼는 정도가 POQ를 의미한다고 주장하였으

며, 개인의 성장과 발전의 기회 차원에서 접

근하기도 하였다. Purohit(2018)은 높은 업무 능

력을 가진 구성원과 업무 수요간의 불일치로 

과잉자격을 설명하고 있으며, Fine와 Nevo 

(2011)는 POQ를 개인-직무 부적합(mis-match)으

로 정의하며 인지능력 측면에서 바라보았다.

POQ를 설명하기 위해 주로 활용되는 이론

은 상대적 박탈이론(Crosby, 1976), 형평성 이론

(Adams, 1963), 사회적 비교이론(Festinger, 1954), 

그리고 개인-직무 부합 이론 등이 있다

(Edwards et al., 1998). 해당 이론들에 따르면 

조직원의 상황에 대한 반응은 주관적 비교를 

포함한 인지적 평가가 포함되기 때문에

(Erdogan & Bauer, 2009; Kristof, 1996), 객관적 

과잉자격 보다는 주관적 과잉자격을 살펴보는 

것이 타당하다고 볼 수 있다.

POQ와 관련된 다수의 선행연구는 POQ가 

조직에 부정적인 결과로 이어진다는 것을 확

인하였다. 연구자들은 POQ를 설명함에 있어 

POQ와 관련된 다양한 이론들을 연합하여 설

명하고 있다. 예를 들어 동료와의 사회적 비

교 과정 이후 자신이 받는 유무형의 보상에 

비해 투입한 양이 많다고 지각하고, 이에 개

인은 업무 수행 중 투입의 양을 줄이게 되어 

부정적 직무태도로 이어지는 것이다(Liu & 

Wang, 2012). 혹은 POQ 직원이 사회적 비교 

과정을 거친 후 불공정함이나 상대적 박탈감

을 느낄 수도 있다. POQ 관련 연구들을 살펴

보면 경력만족(Erdogan et al., 2018), 조직몰입

(Harari et al., 2017), 직무태도(Bolino & Feldman, 

2000; Fine & Nevo, 2008), 직무만족(Arvan et 

al., 2019)이 낮으며, 반생산적 행동(Liu et al., 

2015; Luksyte et al., 2011), 이직의도(Simon et 

al., 2019; 김미소, 유태용, 2020), 스트레스

(Johnson & Johnson, 1996)는 높은 것으로 나타

났다. 이와 같이 POQ 관련 연구가 과잉된 자

격의 지각 수준을 중심으로 진행되다 보니 직

원 본인에 초점을 두고 대부분 진행되었다. 

그 결과 POQ 직원의 주변 동료 조직원을 대

하는 태도와 관련된 연구는 부족하다(Li et al., 

2022). 일부 연구에서만 POQ가 대인관계적 측

면에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보았다

(Erdogan et al., 2020; Hu et al., 2015). 

과잉자격을 가진 개인을 조직에서 선발하고

자 하는 가장 큰 이유는 깊은 지식을 바탕으

로 한 높은 수준의 역량에 있다. 왜냐하면 이

러한 지식은 경쟁적이고 급변하는 경영환경에
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서 조직에 큰 이점을 제공하는 중요한 자원이

기 때문이다(Spender & Grant, 1996). 하지만 많

은 기업들이 지식공유를 실패하고 있어, 조직 

입장에서 지식 관리의 중요성이 높아지고 있

다. 지식공유에 있어 가장 중요한 부분은 지

식제공자의 노력과 의도이다(고윤진, 유태용 

2022). 지식은 지식을 가지고 있는 제공자의 

의지에 따라 공유되는 지식의 양과 질이 달라

질 수 있기 때문이다(최병권, 2002). 하지만 

POQ 직원의 태도와 관련된 선행 연구는 존재

하지만, 지식 관리와 관련된 태도 연구는 부

족한 상황이다.

POQ는 조직이나 동료들에게 이익을 줄 수

도 있지만, 주변 조직원과 상호작용에 따라 

오히려 악영향을 미칠 수도 있기 때문에 주변 

조직원을 대하는 행동이나 태도의 관리 필요

성이 제기되었다(Sikora et al., 2016). 조직 구

성원들은 주변 동료와의 상호작용을 통해 정

서적, 물리적 자원을 주고 받으며(Ferris & 

Mitchell, 1987), 이를 기반으로 주변 동료에 대

한 자신의 태도와 행동을 결정한다. 특히 

POQ 직원의 경우 많은 지식을 보유하고 있을 

가능성이 크기 때문에 주변 동료와 지식을 상

호 교환하는 것보다 자신의 지식을 다른 동료

에게 공유해야 하는 경우가 더 많을 것이다. 

이러한 상황에서 조직이나 동료 조직원이 

POQ 직원의 지식공유를 당연하게 생각한다면 

오히려 분노나 좌절감과 같은 부정적 정서를 

유발하여 본인의 행동에 대한 통제력을 저하

시킬 수 있다(Joiner, 2005).

POQ 직원들에게 불공정한 대우를 할 경우 

지식은폐와 같은 부정적 행동을 초래한다(Ma 

& Zhang, 2022). POQ가 조직에 필요한 대표적 

이유가 높은 지식의 활용이라는 관점에서 지

식은폐를 줄이기 위한 지식 관리 측면의 연구

가 필요하다. POQ 직원들의 학력이나 지식 

등은 직업 요구 조건을 초과하기 때문에 지식

이 부족하여 숨길 가능성 보다는 의도적인 지

식은폐가 발생할 가능성이 높다. 형평성 이론

에 따르면 조직원이 자신의 자격 수준에 맞는 

대우를 받지 못한다고 느끼면 불공정함(Zhao 

et al., 2021; Erdogan et al., 2020)과 상대적 박

탈감(Connelly et al., 2019)을 느끼며 이러한 감

정은 지식은폐행동 증가로 이어진다(Strik et 

al., 2021; Koay & Lim, 2021; Arain et al., 

2022). 연구자들은 지식공유와 지식은폐의 주

된 차이는 동기적 측면임을 강조하고 있다

(Zhong et al., 2021; Agarwal et al., 2022). 선행 

연구에서는 POQ 직원들의 지식공유 수준(Zhao 

et al., 2021; Khan et al., 2021; Zhang et al., 

2017)이나, POQ와 지식은폐행동을 살펴보았다

(Khan, et al., 2023;, Shafique, et al., 2023; 

Yeşiltaş, et, al., 2023). 따라서 본 연구에서는 

선행 연구에서 살펴보지 않았던 POQ와 지식

은폐 동기와 관련성을 살펴 기존의 선행 연구

와 차이점을 가지려 한다. 이에 본 연구에서

는 다음과 같이 가설을 도출하여 검증하고자 

하였다.

가설 1. 지각된 과잉자격과 지식은폐 동기

는 정적인 관련이 있을 것이다.

지각된 과잉자격과 지식은폐 동기의 계에서 

상  박탈감의 매개효과

Liu와 Wang(2012)은 POQ에 대한 이론적 모

델을 제시하며 매개변인으로 자기효능감과 같

은 인지적 반응과 화남과 같은 정서적 반응을 

제시하였다. 이중 정서적 반응은 업무를 수행

하는 조직 내 다른 구성원과 비교 과정에서 
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발생한다. 이러한 사회적 비교(Festinger, 1954)

에 근거한 상대적 박탈감은 개인이 느끼는 

감정이 중심적인 역할을 한다(Schachter, 1959; 

Suls & Wheeler, 2000). 조직원들은 CEO 같은 

높은 위치의 대상과 비교하는 것이 아닌 같은 

위치에 있는 동료들과 사회적 비교를 할 가능

성이 높다(Festinger, 1954). 실제 연구에 따르면 

조직원들은 같은 위치의 동료들이 잠재적인 

장점을 가지고 있다고 인식하면 동료들을 부

러워 하지만(Reh et al., 2018), 능력이 낮다고 

생각되는 주변 동료와 사회적 비교 과정에서 

동등한 대우를 받는다고 느끼게 되면 상대적 

박탈감이나 질투가 생성될 수 있다. 이론적

(Lehetta et al., 2017) 연구와 경험적(Yu et al., 

2018) 연구에서 높은 능력의 직원들은 주변 

동료와의 비교 과정 이후 상대적 박탈감이나 

질투를 인식하였다. 이러한 연구결과는 상대

적 박탈감에 기초한 기존 POQ 연구와 관점이 

일치한다. 예를 들면 POQ 직원은 더 많은 인

정과 보상을 받아야 한다고 생각하지만 이런 

기대가 충족되지 않을 경우 불행하다고 느낀

다(Liu & Wang, 2012). 본인 스스로를 평가하

기 위한 객관적 방법이 존재하지 않기에, 많

은 사람들은 타인과의 비교를 실행하고 비교

에 대한 판단 기준을 스스로 설정한 후 비교

하는 방법에 의존한다(Crosby, 1984). 즉 조직원

이 자신의 자격 수준에 맞는 대우나 보상을 

받아야 한다고 생각하지만 받지 못할 때 상대

적 박탈감을 느끼는 것이다. POQ 직원들은 

자신이 직무요구 수준보다 높은 KSA를 가지

고 있으며 더 수준 높은 직무를 수행할 수 있

다고 생각한다(Liu & Wang, 2012). KSA 중 특

히 지식은 직원들이 가지고 있는 명시적, 암

시적, 상황별 지식 등 다양한 형태로 구성되

어 있고 POQ 조직원 스스로 소유하고 있다고 

생각한다(Nonaka & Takeuchi, 1995). POQ 직원

의 직무수행에 자신이 소유하고 있는 지식이 

활용되지 않을 때 상대적인 박탈감이 초래된

다(Liu & Wang, 2012). 왜냐하면 높은 지식이

나 능력이 직무 수행에 활용되지 않을 경우 

높은 직무성과로 이어지기 어렵고 이는 POQ 

직원이 원하는 보상이나 인정을 받기 어렵기 

때문이다.

POQ 직원이 상대적 박탈감을 높게 지각하

면 이는 좌절감으로 발전하여 공격적이거나 

파괴적인 반응과 같은 부정적 행동으로 나타

날 수 있다(Liu & Wang, 2012; Osborne et al., 

2012; Smith et al., 2012). 또한 자신보다 자격

이나 역량이 낮은 수준의 직원이 본인보다 높

거나 동등한 위치(예: 직급 등)에 있다면 질투

를 느낄 수도 있다(Li, et al., 2022). 질투 수준

을 넘어 자신보다 열등하게 생각하여 경멸의 

감정을 느낀다는 연구도 보고되었다(Fisher & 

Roseman, 2007). POQ 조직원은 다른 동료직원

들이 성공하지 못하기 위한 은 한 행동을 실

행하도록 동기부여를 받을 수 있으며(Yu et 

al., 2018), 대표적인 예로 자신의 지식을 숨기

려는 동기가 우선 높아질 수 있는 것이다. 이

는 자신보다 역량 수준이 낮다고 인식되는 동

료는 자신의 지식을 습득할 가치가 없다고 생

각할 수 있기 때문이다(Li, et al., 2022). 이와 

같이 지식을 숨기려는 동기나 행동으로 POQ 

직원은 다른 동료와 사회적 거리를 만들고 자

신과 동료사이에 차별화를 시도하는 것이다. 

즉 POQ와 상대적 박탈감의 관계에서 직무수

행에 미치는 영향을 살펴보면, 본인이 과잉자

격이라고 인식하고 조직 내 상대적 박탈을 받

고 있다고 느끼게 되면 지식은폐를 하려는 동

기가 증가할 수 있다. 

POQ 직원의 태도나 행동을 예측하기 위해
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서는 개인과 환경을 함께 이해하는 것이 중요

하다. 실제로 많은 연구에서 개인과 환경을 

함께 통합하여 연구하는 것이 개별적으로 예

측하는 것보다 개인의 태도나 행동을 더 잘 

예측한다는 것을 발견하였다(van Vianen, 2018). 

Erdogan 등(2018)은 POQ가 상대적 박탈감을 

매개로 부정 정서는 높이고 긍정 정서는 낮추

는 것을 확인하였다. 또한 Schreurs 등(2020)도 

POQ가 상대적 박탈감을 매개로 반생산적행동

을 높인다는 것을 보여주었다. 따라서 상대적 

박탈감은 POQ와 개인의 부정적 태도나 행동 

간의 관계를 매개하는 것으로 기대할 수 있다. 

선행연구의 논리와 결과를 기반으로, POQ 직

원의 개인 특성과 다른 조직원과의 비교 상황

을 통합적으로 확인하고 이해할 필요가 있기

에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 상대적 박탈감은 지각된 과잉자격

과 지식은폐 동기 사이의 관계를 매개할 것이

다. 구체적으로 지각된 과잉자격이 높을수록 

상대적 박탈감이 높을 것이고, 이에 따라 지

식은폐 동기가 높을 것이다.

일의 의미의 조 효과

Liu와 Wang(2012)은 POQ의 이론적 모델을 

제시하면서 POQ가 개인의 부정적 감정(예: 화

남, 권태 등)에 미치는 영향이 개인적 요인에 

의해 달라질 수 있다고 주장하였다. Lee 등

(2018)은 직무불안정성이 냉소주의에 미치는 

영향이 개인적 요인에 의해 달라질 수 있다고 

주장하였다. POQ 직원의 경우 직무 요구와 

개인의 능력이 불안정한 상태로 직무불안정성

이 높다고 볼 수 있으며 이는 냉소주의와 같

은 부정적 결과를 초래한다. 즉 직무불안정성

이 직무 태도 및 결과에 영향을 미칠 때, 개

인의 기질이나 일을 바라보는 태도에 따라 달

라지는 것이다. 또한 일을 수행하며 발생하는 

사건들을 부정적으로 바라 보는 경향은 직무

불안정성과 상호작용하여 개인의 정서에 영향

을 준다(Lee et al., 2018). 다양한 요인 중 개인

의 일의 의미 수준에 따라 POQ와 상대적 박

탈감과의 관계가 달라질 수 있을 것이다. 일

의 의미는 개인이 수행하는 일이 삶의 목적을 

달성하는 데 의미 있는 경력이라고 생각하는 

‘일에서의 긍정적 의미’, 일이 개인의 주변 환

경과 세계를 이해하는 데 도움이 된다고 생각

하는 ‘일을 통한 의미 만들기’ 및 개인의 일이 

더 큰 목적에 기여한다는 ‘더 큰 선을 위한 

동기’로 구성된다(Steger, Dik & Duffy, 2012). 

Purohit(2018)은 POQ를 개인-직무 불일치(misfit) 

관점에서 살펴보았다. 이와 같은 개인-직무 불

일치 관점은 직무불안정성을 기반으로 하며, 

이러한 직무불안정성은 맡은 업무에서의 불안

정성이라고 볼 수 있다. POQ는 직무불안정성

과 관계가 있다고 볼 수 있으며, 직무불안정

성은 개인이 일을 바라보는 관점에 따라 직무 

태도 및 결과에 영향을 미친다. 직무를 수행

하며 발생하는 다양한 사건들을 부정적으로 

바라보는 경향 및 통제감 수준은 직무불안정

성과 상호작용하여 정서적 태도에 영향을 미

치는 것이다(Lee et al., 2018). Lysova 등(2019)은 

일을 하며 느끼는 의미 수준은 일에 대한 생

각과 태도를 형성한다고 언급하였다. 즉 일의 

의미 수준에 따라 POQ가 상대적 박탈감에 미

치는 영향이 달라질 수 있을 것이다.

일의 의미는 일반적으로 조직원에게 긍정적

인 직무 태도 및 성과와 관계된다고 알려져 

왔다(Grant, 2008; Lysova et al., 2019). 하지만 

본인의 직무를 적극적으로 수행하고자 하지만 
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Figure 1. Research Model

이를 위협하는 상황이 존재할 경우 일의 의미

가 높은 조직원들은 오히려 부정적인 행동을 

하기도 한다(Keller et al., 2016; Oelberger, 2019). 

일의 의미 수준이 높은 사람들은 오랜 기간 

자신의 일을 수행하기 위한 사회적, 행동적 

투자를 많이 한 사람으로(Dobrow, 2013), 교육 

수준이나 기술 수준이 높다. 조직은 이러한 

높은 교육수준이나 기술을 적극적으로 활용 

하고 싶지만, 직무 수행과정에 지식이나 기술

의 활용 수준이 낮으면 해당 업무 수행을 통

해 얻을 수 있는 일에 대한 의미수준이 낮아 

질 수 있다. 또한 같이 근무하는 동료 직원들

이 POQ 직원들을 시기 및 질투할 수 있다(Li 

et al., 2022). 일의 의미에 높은 가치를 부여하

는 사람들은 자신의 일에 대한 가치를 인정하

지 않는 사람들과 정서적 거리를 경험하거나 

충돌을 일으키게 된다(Oelberger, 2019). 더불어 

자신의 일의 의미를 강하게 인식하는 소명의

식이 높은 사람들은 주변 환경이 경쟁적 이라

고 인식할수록 오히려 일을 더 많이 하는 모

습이 관찰되기도 하였다(Keller et al., 2016). 이

러한 점을 설명하기 위해 Oelberger(2019)는 ‘경

계 제한(boundary inhibition)’이라는 개념을 언급

하였는데, 일의 의미 수준이 높은 사람들이 

주변 환경에 영향을 받아 오히려 업무에 대

해 스스로 경계를 짓지 못하기 때문에 일을 

과도하게 하거나 불규칙하게 대응한다는 것

이다.

상기한 바를 종합하면, POQ가 높은 구성원

이 일의 의미 수준도 높을 경우 오히려 상대

적 박탈감이 높아질 수 있다. 일에서 높은 의

미를 가지는 사람들은 상황이 좋지 않아도 

직무 소진이 올 정도로 높은 강도로 일한다

(Bunderson & Thompson, 2009; Keller et al., 

2016). 왜냐하면 일의 의미를 높게 지각 하는 

사람들은 보통 미래를 선제적으로 대비하고자 

하며, 자신이 처한 상황이나 환경을 개선하기 

위해 더 적극적으로 행동하기 때문이다(Keller 

et al., 2016). POQ 조직원의 경우 개인-직무 불

합치를 해소하기 위해 자신에게 적합하거나 

오히려 높은 수준의 직무를 맡기를 원할 것이

다. 하지만 POQ 조직원이 열심히 일하고 싶

어도 자신의 수준에 맡지 않는 직무를 수행하

거나 주변 동료들의 부정적 정서가 표출된다

면 오히려 불안을 경험할 수 있다. 불확실한 

상황에서 사람들은 미래를 예상할 때 더 극단

적인 생각을 하는 경향이 있다(Caruso, et al., 

2008). 즉, POQ 조직원은 현 직장에서 자신의 

능력에 부합하지 않은 직무를 수행함으로써 

상대적 박탈감을 느끼게 된다. 특히, 개인의 

경력상 목표하는 바를 달성하기 어려운 조직

환경이라 판단되면서 일의 의미가 충족되지 

않을 때 지식은폐를 시도하려는 동기 수준이 

높아질 수 있다.

다른 관점으로 형평이론에 따르면(Adams, 

1965), 조직성과에 대한 자신의 기여나 노력에 

비해 보상이 적거나 부당하다고 여겨질 때 개

인은 자신의 업무 수행 수준을 하향조정하는 

등 철회 행동을 취할 가능성이 있다(박천오, 

2007; Colquitt et al., 2001). 왜냐하면 사람들은 

자신이 투입한 시간과 노력과 투자를 기반으

로 보상을 받을 것이라 예상하기 때문이다
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(Rousseau, 2001). 일의 의미가 높은 사람들은 

자신이 원하는 조직에서 직무를 수행하기 위

해 현재 자신의 일이 중요하다는 점을 인식하

고 있다. 그래서 자신의 직무를 수행함에 있

어 많은 노력과 투자를 하였지만 자신이 원하

는 일정 수준의 보상이 이루어지지 않을 경우 

교환 불균형을 인식하고 이는 상대적 박탈감

을 유발시키는 바탕이 될 수 있다. 자신이 생

각하는 일에 대한 가치와 현재 직무를 수행하

며 느끼는 일에 대한 현실적 가치가 일치하지 

않는 경우 현실의 벽을 느낄 것이다. 이러한 

현실 제약을 느끼게 되면 자신의 일에 대해 

냉소를 느끼 수 있다(Oelberger, 2019). 이와 같

은 연구 결과를 바탕으로, POQ와 상대적 박

탈감과의 관계를 일의 의미가 조절할 것이라

고 예상하였다. 또한 POQ와 지식은폐 동기와

의 관계에서 상대적 박탈감의 매개효과를 일

의 의미 수준이 조절할 것이라고 예상하여 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 지각된 과잉자격과 상대적 박탈감

과의 관계를 일의 의미가 조절할 것이다. 구

체적으로 일의 의미 수준이 높을 경우 낮을 

때보다 정적 관계가 강화될 것이다.

가설 4. 지각된 과잉자격과 지식은폐 동기

와 관계에 있어 일의 의미는 상대적 박탈감의 

매개효과를 조절할 것이다.

방  법

연구 상

설문조사는 리서치 회사를 통해 온라인으로 

자료를 수집하였다. 국내 기업의 다양한 직종

에서 근무 경력이 6개월 이상 되는 현직자를 

대상으로 설문 조사를 실시하여 총 444명으로

부터 자료를 수집하였다. 수집된 설문지 중 

불성실 응답을 제외하고 최종적으로 408명의 

자료를 분석에 사용하였다. 대상자 408명의 

성별은 남성이 202명(49.5%), 여성 206명

(50.5%)로 남녀 비중은 거의 동일하였다. 전체 

대상자 나이의 평균은 39.53세, 표준 편차는 

9.98세 이다. 세부적으로 연령대는 20대가 101

명(24.8%), 30대가 109명(26.7%), 40대가 104명

(25.5%), 50대 이상이 94명(23.0%)으로 각 연령

대별로 23% 이상 자료를 수집하였다. 최종 학

력은 4년제 대학교 졸업이 248명(60.8%)로 가

장 높은 비율을 차지하였고 그 다음으로는 전

문대 졸업 71명(17.4%), 대학원 졸업 이상 48

명(11.8%), 고졸 이하가 41명(10.0%)이었다. 직

급은 과․차장급 151명(37.0%), 사원급 98명

(24.0%), 대리급 96명(23.5%), 부장급 53명

(13.0%), 임원급 이상 10명(2.5%)이었다.

측정도구

지각된 과잉자격(POQ)

POQ 측정하기 위하여 Fine와 Nevo(2008)의 

아홉 문항 중 내용이 중복되는 한 문항을 제

외한 후 총 여덟 문항을 사용하였다. POQ는 

구성원의 직무 부적합(mismatch)과 조직 내에

서 성장 기회 부재(no-grow)의 두 가지 요인으

로 구성되어 있다. 직무 부적합 문항의 예로

는 ‘내 일에서 필요한 수준보다 더 많은 지식

을 가지고 있다.’, ‘내 일에서 요구하는 것보다 

더 높은 지적 능력을 가지고 있다.’ 이다. 조

직 내 성장기회의 부재 문항의 예로는 ‘현재 

업무에 대해 많은 생각을 하지 않아도 처리가 
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가능하다.’, ‘현재 나의 일은 도전적인 수준이 

아니다.’ 이다. POQ의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .711이다.

상대적 박탈감

상대적 박탈감을 측정하기 위해 Buunk 등

(2003)의 여덟 문항 중 일곱 문항을 사용하였

다. 총 일곱 문항의 예는 ‘현재 나의 경력은 

기대했던 수준보다 낮다고 생각한다.’, ‘주변의 

불공정한 환경 때문에 현재까지 원하는 경력

을 이루지 못하고 있다.’ 등이다. 내적 일치 

신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .807이다. 본 연구

에서 제외된 한 문항은 ‘내 경력에 있어서 현

재까지 성취했던 것보다 더 많은 것을 성취하

고자 한다.’ 로 요인부하량이 낮고 상대적 박

탈감을 측정하기 보다는 성취동기 측면을 묻

고 있는 것으로 판단되어 활용하지 않았다.

일의 의미

일의 의미를 측정하기 위해 Steger 등(2012)

이 개발한 WAMI(The Work and Meaning 

Inventory)의 10개 문항 중 내용이 중복되는 문

항을 제외한 후 아홉 문항을 사용하였다. 대

표적 문항으로는 ‘나는 의미 있는 일을 하고 

있다.’, ‘내가 하는 일이 세상에 긍정적인 변화

를 일으킨다는 것을 안다.’ 등으로 구성되어 

있다. 일의 의미의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .920이다.

지식은폐 동기

지식은폐 동기를 측정하기 위해 고윤진과 

유태용(2020)이 개발한 17개 문항의 척도를 사

용하였다. 문항의 예로는 ‘내가 가진 지식은 

자산이라고 생각하기 때문이다.’, ‘전달한 지식

을 업무에 활용하여 내 자리를 위협할 수 있

기 때문이다.’ 등이다. 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .907이다.

분석방법

본 연구에서는 먼저 SPSS 25.0, Mplus 7.0, 

SPSS PROCESS Macro v3.5를 사용하여 수집된 

자료를 분석하였다. 먼저 모형의 적합성을 확

인하기 위해 Mplus 7.0을 이용하여 확인적 요

인분석을 실시하였다. 연구모형과 대안모형을 

비교하여 데이터에 잘 가장 잘 부합하는 모형

을 최종적으로 선택하는 경쟁모형 전략을 사

용하였다. 다음으로 SPSS 25.0을 사용하여 빈

도분석, 기술통계, 신뢰도분석, 상관분석을 실

시하였다. 다음으로 상대적 박탈감의 매개효

과 검증, 일의 의미의 조절효과 검증, 지각된 

과잉자격이 상대적 박탈감을 매개하여 지식은

폐 동기에 미치는 효과가 일의 의미에 의해 

조절되는지를 검증하고자 SPSS PROCESS Macro 

v3.5의 Model 1, 4 및 7을 사용하였다.

결  과

기술통계  상호상 분석

본 연구에서 측정한 주요 변인인 지각된 과

잉자격(POQ), 상대적 박탈감, 지식은폐 동기, 

일의 의미의 평균, 표준편차 및 상관관계를 

Tabel 1에 제시 하였다. 주요 변인들의 상관 

분석 결과는 다음과 같다. 우선 POQ는 연구 

모형의 다른 모든 변인과 유의한 정적인 상관

관계를 보였다. 세부적으로 POQ는 상대적 박

탈감(r = .214, p < .001), 지식은폐 동기(r = 

.114, p < .05), 일의 의미(r = .290, p < .001)
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Variable M SD 1 2 3 4

1 Perceived Overqualification (POQ) 3.396 0.467  (.711)

2 Relative Deprivation 3.014 0.599 .214***  (.807)

3 Knowledge Hiding Motivation 2.832 0.600  .114
* .402*** (.920)

4 Work Meaningfulness 3.390 0.661 .290***  -.042 -.020 (.907)

Note. N = 408. *p < .05, **p < .01., ***p < .001 

Table 1. Descriptive statistics and correlations among variables

Model χ² df SRMR CFI TLI RMSEA

4 factor  674.284 326 .065 .927 .915 .051

3 factor 1504.667 344 .098 .756 .732 .091

1 factor 2725.263 354 .148 .502 .469 .128

Note. N = 408. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001 

Table 2. Fit Indices for four different measurement models

와 유의하게 관련된 것으로 나타났다. 또한 

상대적 박탈감은 지식은폐 동기(r = .402, p < 

.001)와 유의한 정적 상관을 나타냈다.

측정모형 검증

연구 모형의 적합도를 평가하기 위한 적합

도 지수는 SRMR, CFI, TLI, RMSEA를 사용하였

다. CFI와 TLI는 .95 이상이면 좋은 수준, 

.90-.94이면 양호한 수준, SRMR은 .08보다 낮

으면 좋은 수준, RMSEA는 .05이하면 좋은 수

준의 모형 적합도로 해석한다(Hu & Bentler, 

1999). 측정모형은 POQ, 상대적 박탈감, 지식

은폐 동기, 일의 의미로 구성되어 있으며, 

POQ와 일의 의미를 하나의 요인으로 본 3요

인 모형과 모든 요인 전체를 하나의 요인으로 

본 1요인 모형을 대안 모형으로 설정하여 적

합도를 비교하였다. 4요인 측정모형의 적합도

는 χ² = 674.284(df = 326, p < .001), CFI = 

.927, TLI = .915, RMSEA = .051, SRMR = 

.065으로 모든 지수들이 경쟁모형인 3요인과 1

요인보다 양호하여 최종적으로 4요인 모형을 

선정하였다.

매개효과 검증

POQ가 상대적 박탈감을 통해 지식은폐 동

기에 영향을 미치는 매개모형을 검증하기 위

해 PROCESS Macro Model 4를 이용하여 분석 

후, 분석 결과는 Table 3에 제시하였다. Table 

3을 살펴보면, Model 1에서 POQ가 지식은폐 

동기에 미치는 영향이 유의한 것으로 나타났

다(β = .146, p < .05). 이는 POQ가 높은 조

직원일수록 자신이 가지고 있는 지식에 대한 

은폐동기가 높다는 것을 의미하여 가설 1이 

지지되었다. Model 2에서는 POQ가 상대적 박
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Model 1 Model 2 Model 3

knowledge hiding motivation relative deprivation knowledge hiding motivation

Variables β SE t β SE t β SE t

Perceived Overqualification .146 .063 2.302
* .274 .062 4.414*** .037 .060   0.617 

Relative Deprivation .397 .047 8.513*** 

Note. N = 408. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 3. The mediating effect of Relative Deprivation

Path
Bootstrapped 95% CI

Coefficient SE Lower limit Upper limit

POQ → Relative Deprivation →

Knowledge Hiding Motivation
.085 .026 0.036 0.139

Table 4. Results of bootstrapping analyses for mediation effects

탈감에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다(β = .274, p < .001). Model 3에서는 POQ의 

효과를 통제한 상태에서 상대적 박탈감이 지

식은폐 동기에 미치는 영향이 정적으로 유의

한 것으로 나타났다(β = .397, p < .001). 이

러한 결과는 상대적 박탈감이 POQ와 지식은

폐 동기 간의 관계를 매개한다는 것을 의미

한다.

상대적 박탈감의 매개효과 크기를 통계적으

로 검증하기 위해, Hayes(2013)의 PROCESS 

Macro Model 4를 적용한 bias-corrected bootstrap 

분석을 실시하여 결과를 Table 4에 제시하였

다. 간접효과의 확인은 Hayes(2013)의 부트스트

랩핑 방식을 이용하여 표본을 5,000회 반복 

추출하여 검증하였다. 부트스트랩핑 방식은 

매개효과의 추정치가 95% 신뢰구간의 상한값

과 하한값이 영(0.000)을 포함하지 않는 경우 

간접효과가 존재한다고 해석한다(Hayes, 2013). 

분석 결과, POQ가 상대적 박탈감을 통해 지

식은폐 동기에 미치는 간접효과는 95% 신뢰

구간에서 영을 포함하고 있지 않아(indirect 

effect = .085, SE = .026, 95%, CI [.036, .139]) 

매개효과가 존재하여 가설 2가 지지되었다. 

일의 의미의 조 효과

POQ와 상대적 박탈감 간의 관계를 일의 

의미가 조절하는지 검증하기 위하여 SPSS 

PROCESS Macro Model 1을 사용하였다. 부트스

트랩핑 방식을 통해 표본을 5,000회 반복 추

출하고 95% 신뢰구간을 산출하여 조절효과를 

검증하였다. 조절효과 분석 결과 Table 5와 같

이 POQ와 일의 의미의 상호작용항이 상대적 

박탈감을 정적으로 유의하게 예측하는 것으로 

나타났다(β = .231, p < .01). 또한 전체 모형

의 설명량이 유의미하였으며(R2 = .076, p < 

.001), 상호작용항이 추가됨에 따른 R
2 변화량 

또한 .018(p < .01)로 유의하게 증가하여 일의 

의미의 조절효과가 검증되었다. 이는 POQ와 

상대적 박탈감의 관계 정도가 일의 의미 수준
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Variables

DV = Relative Deprivation

Bootstrapped 95% CI

β SE t Lower limit Upper limit

constant 4.990
*** .982  5.083 3.060 6.920

poq(A)     -.486 .291 -1.672 -1.058  0.085

Work Meaningfulness(B)     -.886** .280 -3.159 -1.437 -0.335

A × B      .231
** .082  2.829  0.070  0.391

R
2 increase by interaction R2 F p

     .018   8.004**  .005

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

Table 5. Results of Moderation effect of work meaningfulness

Bootstrapped 95% CI

Work Meaningfulness Effect SE t Lower limit Upper limit

-1SD      .155 .086 1.806 -0.014 0.323

Mean .309
*** .064 4.818  0.183 0.435

+1SD .437*** .077 5.681  0.286 0.588

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

Table 6. Conditional effects at values of Work Meaningfulness

Figure 2. The moderating effect of work 

meaningfulness

에 따라 달라짐을 의미한다.

한편 조절변인인 일의 의미의 조건부효과

(conditional effect)를 탐색하기 위해 Aiken과 

West(1991)의 특정값(-1SD, Mean, +1SD) 선택

방법을 사용하여 조절효과를 탐색한 결과를 

Table 6에 제시하였다. 세부적으로 살펴보면 

일의 의미가 낮은 수준(-1SD)에서는 조건부 효

과의 신뢰구간이 영을 포함하고 있어 조절효

과가 존재하지 않는 것으로 나타났다. 하지만 

일의 의미가 평균 수준과 높은 수준(+1SD)에

서는 조건부 효과의 신뢰구간에 영이 포함되

지 않아 조절효과가 존재하는 것으로 나타났

다. 즉 일의 의미가 높은 수준에서 POQ가 높
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Variables

DV = Relative Deprivation

Bootstrapped 95% CI

β SE t Lower limit Upper limit

constant 4.990 .982  5.083***  3.060 6.920

poq(A) -.486 .290     -1.672 -1.058 -0.085

Work Meaningfulness(B) -.886 .280 -3.160
** -1.437 -0.335

A × B  .231 .082 2.830
**  0.070  0.391

DV = Knowledge Hiding Motivation

β SE t Lower limit Upper limit

constant 1.510 .222  6.795*** 1.073 1.947

poq  .037 .060 0.617 -0.081  0.154

Relative Deprivation  .397 .047  8.513
***  0.305  0.489

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

Table 7. The moderated mediation effect of Work Meaningfulness by Relative Deprivation

아질수록 상대적 박탈감도 높아진다고 볼 수 

있으며, 그 결과를 그림 2에 제시하였다. 따라

서 일의 의미가 POQ와 상대적 박탈감 간의 

관계를 정(+)적으로 조절할 것이라 예측한 가

설 3은 지지되었다. 

상  박탈감과 일의 의미의 조 된 

매개효과

POQ가 상대적 박탈감을 거쳐 지식은폐 동

기로 가는 간접효과 전체가 일의 의미 수준에 

따라서 달라지는지 검증하기 위해 조절된 매

개효과 분석을 실시하였다. 우선 조절된 매개

효과 분석에 앞서 지식은폐 동기에 대한 POQ

와 일의 의미의 상호작용 효과가 통계적으로 

유의하지 않음을 확인하였다. 조절된 매개효

과 확인을 위해 PROCESS Macro Model 7를 적

용하였고, 부트스트랩핑 방식을 통해 표본을 

5,000회 반복 추출하고 95% 신뢰구간을 산출

하여 조절된 매개효과 검증을 실시하였다. 분

석 결과는 Table 7에 제시하였다. 분석 결과 

POQ와 지식은폐 동기 간의 관계에서 상대적 

박탈감의 매개효과에 대한 일의 의미의 상호

작용이 통계적으로 유의미한 것으로 나타났으

며(β = .231, t = 2.830, p < .01), 이에 가설 

4는 지지되었다. 이때 POQ는 지식은폐 동기

를 유의미하게 예측하지 않는 것으로 나타나 

상대적 박탈감이 완전 매개효과를 가지는 것

으로 나타났다. 상호작용항이 유의미함에 따

라 일의 의미 수준에 따른 연구 모형의 매개

효과에 미치는 영향을 ±1SD 수준으로 탐색한 

결과는 Table 8과 같다. Table 8과 같이 일의 

의미가 낮은 수준(-1SD)에서는 신뢰구간이 영

을 포함하고 있어 조절된 매개효과가 존재하

지 않았다. 반면에 일의 의미가 평균 수준 또

는 높은 수준(+1SD)에서는 신뢰구간에 영이 

포함되지 않아 조절된 매개효과가 존재하였다. 

마지막으로 Table 9에 제시된 바와 같이 조절
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Bootstrapped 95% CI

Work Meaningfulness Effect SE Lower limit Upper limit

-1SD .061 .036  -0.090 0.133

Mean .123 .032   0.061 0.189

+1SD .173 .047   0.083 0.267

Note. POQ = Perceived Overqualification. All control variables from regression analyses are entered. N = 408. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 8. The moderated mediation effect of Work Meaningfulness by Relative Deprivation

Work Meaningfulness SE
Bootstrapped 95% CI

Lower limit Upper limit

.092 .047 0.010 0.178

Table 9. Moderated Meditation Indices

된 매개지수는 95% 신뢰구간 내 영을 포함하

지 않아 전체 모형의 조절된 매개효과가 존재

하는 것으로 나타났다.

논  의

본 연구는 국내 직장인들을 대상으로 POQ

와 지식은폐 동기 간의 관계를 확인하였다. 

특히, POQ와 지식은폐 동기 간의 관계에서 

상대적 박탈감의 매개효과와 매개과정에서 일

의 의미의 조절효과를 살펴보았다. 실증분석 

결과 네 개의 가설 모두 지지하는 것으로 나

타났으며, 연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, POQ는 구성원의 지식은폐 동기에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조

직에서 POQ에 관심을 두지 않는다면 지식은

폐 동기가 높아질 수 있다는 점을 의미한다. 

이러한 연구결과는 Li 등(2022)의 연구결과와 

유사한 것으로 POQ 조직원은 본인의 지식을 

은폐하려는 동기가 발현될 수 있다는 것을 의

미한다. 기존 연구에서 지각된 과잉자격과 지

식공유의 부적인 관계를 확인하였지만(Erdogan 

et al., 2020; Van Der Vegt et al., 2006), 본 연

구에서는 단순히 지식공유를 하지 않는 수준

을 넘어 자신의 지식을 의도적으로 숨기려는 

의도가 있다는 점을 확인하였다. 이러한 결과

는 POQ가 조직에 더 큰 부정적 영향을 줄 수 

있음을 의미한다. 그러므로 조직은 POQ 구성

원을 선발하려는 이유인 지식의 활용 측면에

서 지식은폐 동기를 줄일 수 있는 환경을 조

성하는 노력이 요구된다. 

둘째, 상대적 박탈감은 POQ와 지식은폐 동

기를 매개하는 것으로 나타났다. 즉 POQ의 

수준이 높을 경우 상대적 박탈감이 높아지며, 

상대적 박탈감은 지식은폐 동기를 촉진한다. 

이러한 연구 결과는 POQ 직원은 주변 구성원

과의 상대적 비교 후 질투를 매개로 지식은폐
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행동이 높아진다는 Li 등(2022)의 연구결과와 

맥을 같이 한다. 상대적 박탈감은 대부분의 

선행연구에서 부정적 태도와 행동은 강화시키

며 긍정적 태도와 행동은 약화시키는 것으로 

나타났다(Erdogan et al., 2018; Lee et al., 2021; 

Luksyte et al., 2022). 상대적 박탈감은 모든 구

성원이 느끼는 것은 아닐 수 있으며 수준도 

모두 다를 것이다. POQ 수준이 높은 직원은 

현재 조직이나 직무가 자신의 역량 수준에 맞

지 않다고 느끼고, 이런 상황에서 주변 동료 

구성원과 비교를 통해 더 많은 상대적 박탈감

이 생겨서 개인의 태도에 부정적 영향을 미치

는 것으로 해석할 수 있다. 

셋째, 일의 의미는 POQ와 상대적 박탈감 

간의 관계를 강화 시키는 조절효과가 나타났

다. 일의 의미가 보통 조직에 긍정적 역할을 

하는 선행연구와는 다른 결과이다. 이는 POQ 

변인의 특성에서 그 이유를 파악할 수 있다. 

POQ 수준이 높다는 것은 현재 자신의 위치가 

불안정 할 수 있다는 것을 의미한다. 즉 자신

이 가지고 있는 높은 수준의 지식을 현재 조

직이나 직무에서는 사용하기가 쉽지 않다는 

것이다. 이러한 상황에서 일의 의미가 높다는 

것은 오히려 해당 구성원의 불안감을 높이는 

결과를 초래하는 것이다. 자신이 가지고 있는 

일의 의미를 실현하기 위해 높은 수준의 자격

을 갖추었지만 이를 활용하기 어렵다면 오히

려 개인에게 부정적으로 영향을 미치는 것이

다. 일의 의미가 높은 구성원이 오히려 냉소

주의가 높아졌다는 박지영과 정예슬(2020)의 

연구결과와 맥을 같이 한다.

넷째, POQ가 상대적 박탈감을 통해 지식은

폐 동기에 미치는 간접효과 수준은 일의 의미 

수준이 높을수록 증가하는 것으로 나타났다. 

즉 일의 의미 수준이 높은 구성원들은 일을 

통해 자신이 추구하는 의미를 달성하고자 하

지만, 자신이 생각하는 직무수행 환경이 아니

라면 오히려 박탈감과 같은 부정정서에 영향

을 주어 자신이 가지고 있는 지식을 은폐하려

는 동기가 생길 수 있는 것이다. 이러한 연구

결과는 일의 의미가 높지만 현재 자신의 일을 

통해 자신이 추구하고자 하는 것을 획득하기 

어렵다면 오히려 개인에게 부정적 영향을 끼

칠 수 있다는 Oelberger(2019)의 연구와 일맥상

통한다. 일을 하기 위해 많은 투자와 노력을 

하였지만 이를 적절히 활용하기 어려운 업무

수행 환경이라면 자신의 노력에 대한 보상을 

받기 어렵다는 생각을 할 것이다. 이런 경우 

교환 불균형을 느낄 수 밖에 없어 본 연구에

서 지식은폐 동기가 높아진 것으로 보인다.

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 본 연구는 상대적으로 많은 연구가 이루

어지지 않은 POQ와 지식은폐 동기를 변인으

로 활용하여 그 관계를 살펴보며 해당 변인들

의 연구 범위를 확장하였다는 측면에서 의의

가 있다. POQ가 조직에 부정적인 영향을 끼

친다는 것은 다수의 연구에서 확인되었다

(Harari et al., 2017). 하지만 조직입장에서는 

POQ 직원들이 가지고 있는 높은 수준의 지식

이나 기술 등의 역량이 조직에 도움이 될 것

이라는 믿음이 있다. 더 나아가 POQ 직원들

의 높은 지식을 동료들과 공유할 것이라는 희

망을 가지고 있지만(Sikora et al., 2016), POQ 

직원은 주변 동료와 지식공유를 꺼려하는 수

준을 넘어(Erdogan et al., 2020; Van Der Vegt et 

al., 2006), 의도적으로 지식을 숨기는 동기가 

높을 수 있다는 점을 확인하였다. 이전 연구

에서는 조직원에 대한 불공정한 대우가 지식

은폐를 유발한다고 생각하였지만(Connelly et 

al., 2012; Huo et al., 2016), 본 연구에서는 직
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접적인 불공정한 대우가 아니더라도 POQ 직

원이 사회적 비교를 통해 직무나 대우에서 불

공정성을 느낀다면 지식은폐 동기로 이어질 

수 있음을 확인하였다. Li 등(2022)의 연구에 

따르면 자신보다 역량 수준이 낮은 동료들과 

본인이 같은 직위에 있을 경우 경멸감을 유발

하고 이는 지식은폐로 이어진다. 이와 같이 

어떠한 상황에서 지식은폐행동을 유발하는 동

기가 발생하는지 상황적 요인을 구체적으로 

파악하였다는 점에서 의의가 있다. 

둘째, 본 연구는 상대적 박탈감이 지식은폐 

동기의 선행요인임을 밝혔다는 점에서 의의가 

있다. 지금까지는 지식공유, 지식은폐행동 등 

지식을 주고 받는 과정에서의 개인 행동을 중

심으로 연구가 진행되어 왔다. 기존 연구자들

은 지식은폐행동의 선행 요인을 탐색해야 한

다는 점을 언급하였다(Peng, 2013; Webster et 

al., 2008). 하지만 지식은폐 동기를 주요 변인

으로 다룬 실제 연구는 부족하였다(Connelly et 

al., 2019). 지식은폐행동은 직무 수행 시 필

요한 정보, 아이디어, 노하우 등 지식을 다

른 사람에게 공유하고 싶지 않다고 느낄 때, 

조직원들이 행하는 행동과 시도를 의미한다

(Connelly et al., 2019). 개인의 행동을 파악하기 

위해서는 우선 동기를 파악해야 하지만, 일부 

연구(고윤진, 유태용, 2022)를 제외하고 지식은

폐 동기와 관련된 연구는 거의 수행되지 않았

다. 따라서 본 연구에서 지식은폐 동기를 중

심으로 연구를 진행하였고, 지식은폐 동기에 

상대적 박탈감이 영향을 미친다는 것을 확인

하였다는데 의의가 있다. 

셋째, 일의 의미가 지각된 과잉자격과 상대

적 박탈감을 높이는 조절효과가 있음을 확인

하였다는 점에 의의가 있다. 일반적으로 기존 

연구에서 일의 의미는 조직이나 개인에 긍정

적인 효과가 있는 것으로 알려져 있다. 그러

나 본 연구에서는 일의 의미가 POQ 직원의 

상대적 박탈감을 높이는 역할을 하였다. 일

의 의미 수준이 높은 사람들은 일 자체가 삶

의 중심이라고 생각하는 경향이 강하며, 조

직과 일에 헌신하는 사람들이다(Bunderson & 

Thompson, 2009). 일의 의미가 높은 사람들은 

일과 조직에 헌신할 마음이 있지만 주변 동료 

직원보다 자신이 더 높은 수준이라고 느끼는 

과잉자격을 인식할 경우 오히려 상대적 박탈

감이 높아졌다. 일의 의미 수준이 높은 사람

들은 현재 자신의 일에 많은 노력을 할 준비

가 되어 있지만 이러한 노력이 보상으로 이어

지지 않을 수 있다는 생각과 더불어 자신이 

가지고 있는 일에 대한 의미를 충족시킬 수 

있는 미래에 대한 선제적 준비의 필요성을 느

낄 수 있다. 즉 본 연구는 일의 의미 수준이 

높은 사람이 교환 불균형을 느낄 경우 오히려 

더 부정적인 결과를 야기할 수 있다는 기존 

연구와 유사하다고 볼 수 있다(Keller et al., 

2016; Oelberger, 2019).

본 연구의 실용적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 조직에서는 POQ와 지식은폐 동기를 이해

하고 상대적 박탈감을 줄일 수 있는 방법을 

모색할 필요가 있다. POQ와 관련된 많은 연

구에서 POQ는 조직에 부정적인 영향을 미친

다고 주장하지만, 기업 입장에서는 조직의 경

쟁력 확보를 위해 POQ 직원의 지식이나 기

술이 필요하다고 생각하며 더 나아가 적극적

으로 지식을 공유해 주기를 원한다. 하지만 

POQ 직원 입장에서는 동료나 직무 등을 기준

으로 조직 내 다양한 사회적 비교 과정을 통

해 상대적 박탈감이 생길 가능성이 높다. 이

러한 상대적 박탈감이 유발되지 않도록 조직

에서는 POQ 직원에게 자신의 역량을 펼치기 
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적합한 직무를 개발하거나 배치하여 맡기는 

것이 필요하다. 더불어 POQ 직원의 높은 수

준의 지식이나 기술을 활용할 수 있게끔 난이

도가 있는 도전적 업무를 지속적으로 부여하

거나 권한을 부여하여 직장 내 자율성을 높이

는 것이 필요할 것이다. 이러한 방안들은 조

직이 POQ 직원을 얼마나 중요하게 생각하고 

존중하는지 보여줄 수 있기 때문이다.

둘째, 일의 의미 수준이 높은 사람들은 낮

은 사람들에 비해 상대적 박탈감과 지식은폐 

동기 수준이 높아지는 것으로 나타났다. 일반

적으로 일의 의미는 조직이나 개인에 긍정적 

영향을 주는 것으로 알려져 있다. 하지만 

POQ 수준이 높은 직원의 경우 자신이 생각하

는 수준의 업무를 수행하지 않고 있다고 생각

하고, 이는 자신의 일에 대한 목표나 의미에 

부정적 영향을 줄 수 있다. 이러한 상황에서 

조직이나 상사가 다양한 상황적 요인을 고려

하지 않고 POQ 직원에게 일의 의미만을 단편

적으로 강조하려고 한다면 오히려 부정적 효

과가 발생할 수 있는 것이다. 최근 급격한 기

술의 발달로 인해 일의 본질과 일의 의미에 

대한 재논의가 진행 중이다(Lee et al., 2018; 

Peters, 2017). POQ 직원이 늘어나고 있는 것은 

개별기업의 문제라기 보다는 다수의 기업에 

나타나고 있는 현상이다. 즉 POQ 직원에게 

현 조직에서 수행하고 있는 일에 대한 가치를 

어떻게 수립하고 설정하는 것을 도와줄 수 있

는지 기업 입장에서는 논의가 필요한 것이다. 

더불어 조직의 상황에 맞추어 POQ 직원이 일

을 재조명하고 일의 의미를 재구성할 수 있는 

방안을 함께 찾아볼 필요가 있다. 

본 연구의 제한점 및 연구를 위한 제언은 

다음과 같다. 첫째, 본 연구에서 사용한 모든 

변인은 설문지를 사용하여 자기보고식으로 측

정하였기 때문에 동일방법편의(common method 

bias)가 발생했을 가능성이 존재한다. Podsakoff

와 Organ(1986)은 두 개 이상의 변수로 연구를 

진행할 때 각 변수들을 동일방법으로 측정할 

경우 그 상관관계가 실제 상관관계보다 클 수 

있다는 점을 지적하였다. 이러한 동일방법편

의 발생 여부를 살펴보는 방법으로 단일요

인 검증이 있다. 본 연구의 단일요인 검증

(Harman’s single factor test) 결과, 추출된 단일

요인의 설명 변량은 17.5%로 50% 이하의 기

준을 충족하였다. 또한 Connelly 등(2012)은 구

성원의 지식은폐행동을 평가하기 위해서는 상

사나 동료에게 평가받는 것이 오히려 정확한 

평가를 확보하기 어렵다고 주장하였다. 더불

어 POQ와 지식은폐 동기의 경우 각 개인이 

가지고 있는 인식과 동기 차원이므로 다른 사

람이 판단하는 것 보다 자기 보고식으로 측정

하는 것이 본 연구에 적합하다고 판단하였다. 

하지만 향후에는 다양한 방법론의 적용으로 

보다 체계적이고 다각화된 시도도 필요하다. 

POQ와 지식은폐 동기를 타인 평정 결과와 자

기 평정 결과를 함께 비교하여 연구를 진행해 

볼 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서 일의 의미는 조절변인으

로 역할을 하였지만 결론적으로는 상대적 박

탈감을 높이는 변인으로 확인되었다. 일반적

으로 일의 의미는 개인의 부정적 태도나 행동

을 약화시키는 것으로 알려져왔다. 본 연구에

서 POQ 직원에게 일의 의미가 부정적 역할을 

할 수 있음을 확인하였지만, 어떠한 상황에서 

일의 의미가 긍정적 역할을 할 수 있을지 추

가 연구가 진행될 필요가 있다. 일의 의미는 

개인의 개별적인 직업이나 업무와 더불어 구

성원간 상호작용(예: 동료, 상사 등)을 통해 형

성될 수 있다. 그러므로 어떤 상황에서 어떻
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게 구성원과 상호작용을 하였을 때, 일의 의

미의 부정적 영향의 완화 혹은 긍정적 변인의 

역할을 할 수 있을지 확인해 볼 필요가 있는 

것이다. 예를 들어 팀장 혹은 주변 동료 직원

의 적극적인 지지나 도움이 있다면 일의 의미

의 부정적 영향이 완화되거나 긍정적 역할을 

할 수도 있을 것이다. 혹은 개인의 심리적 특

성 차원에서 일의 의미에 영향을 주는 변인을 

찾아 볼 수도 있을 것이다. 정유선과 박형인

(2017)의 연구에서 심리적 임파워먼트가 요구-

능력 불일치에 따른 부정적 영향을 줄여주는 

것으로 나타났음을 고려해 보면, 심리적 임파

워먼트와 같은 다양한 추가 변인을 고려해 보

아야 한다.

셋째, 본 연구에서는 POQ가 발생하는 다양

한 조건이나 차원을 고려해 보지 못하였다. 

POQ는 개인의 업무경력이나 취업 준비기간 

등 다양한 상황에 따라 달라질 수 있다. 신입

사원의 POQ와 중장년 이상 혹은 재취업자의 

POQ는 조직에 다른 영향을 미칠 수 있다. 혹

은 취업 준비기간에 따른 POQ의 영향력이 조

직에 미치는 수준의 차이도 있을 수 있을 것

이다. 예를 들어 취업 준비 기간이 길지 않았

던 신입사원의 경우 POQ 수준이 상대적으로 

높을 수 있지만, 재취업 기간이 길었던 직원

의 POQ는 상대적으로 낮을 수 있을 것이다. 

취업의 준비 기간이 긴 경우 조직 내 생존을 

좀 더 고려하여 조직에 긍정적 행동을 조금 

더 표현하고 부정적 모습은 표현하지 않을 수 

있을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 직원의 

연령, 이직 횟수, 재취업 기간, 현 직장의 규

모 및 인지도 등 POQ에 영향을 미치는 다양

한 변인을 추가로 고려해 볼 필요가 있다. 추

가로 POQ에서 과잉자격의 능력을 차원별로 

구분하여 상대적 박탈감, 일의 의미 그리고 

지식은폐 동기와 관계를 볼 필요가 있다. 정

유선과 박형인(2017)의 연구에서는 능력을 사

회관계 차원과 리더십 차원으로 구분하여 이

직의도와의 관계를 살펴보았다. 이와 같이 과

잉능력을 세분화하여 연구를 진행할 필요도 

있을 것이다.

넷째, 본 연구에서 지식은폐 동기를 종속 

변인으로 한정하여 연구를 진행하였다. 동기

가 행동을 이끌기는 하지만 부정적 동기인 지

식은폐 동기가 지식은폐행동으로 실제 이어지

는 매커니즘에 대한 연구를 추가로 진행해 볼 

필요가 있다. 우선 지식은폐 동기 관점에서 

살펴보면 지식은폐 동기 자체를 줄일 수 있는 

방안과 발생한 지식은폐 동기를 완화하여 지

식은폐행동으로 이어지지 않을 수 있는 방안

을 추가로 고려해 보아야 할 것이다. 또한 개

인차원과 조직차원으로 구분하여 지식은폐 동

기나 행동이 낮은 개인특성은 무엇인지 파악

하고 해당 과정에서 조직은 어떠한 지원이나 

제도적 보완이 필요할지 고려해 보아야 한다. 

마지막으로, 본 연구에서는 일의 의미가 상

대적 박탈감을 오히려 높여주는 결과를 보였

다. 하지만 본 연구는 일의 의미 전반을 측정

하여 이러한 결과가 나타났을 수 있다. 직무

특성이론(Hackman & Oldham, 1975)에 따르면 

핵심직무 차원 중 기술다양성, 과업정체성, 과

업중요성은 자신의 과업에 대한 경험적인 의

미부여에 영향을 미친다. 이러한 과업에 대한 

경험적인 의미부여는 일반적인 일의 의미와 

다른 방향으로 개인에게 영향을 미칠 수 있을 

것이다. 이러한 핵심직무 차원을 자신의 직무 

수행 과정에서 조직에 반영할 수 있는 제도나 

문화를 만든다면 동기부여와 성장욕구 강도가 

높아질 수 있다. 그러므로 일반적인 일의 의

미와 핵심직무 차원에서의 의미를 구분하여 
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추가 연구를 진행할 필요가 있다.
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The effects of perceived overqualification and

relative deprivation on knowledge hiding motivation:

Moderated mediation of work meaningfulness

Young-Il Kim              Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

This study confirmed the mediating effect of relative deprivation in the effect of perceived 

overqualification on knowledge hiding motivation, and confirmed the moderated mediating effect of work 

meaningfulness. To verify the hypothesis, an online survey was conducted on 408 office workers working 

at various domestic companies. As a result of analyzing the survey responses, the mediating effect of 

relative deprivation was significant in the effect of perceived overqualification on knowledge hiding 

motivation. The work meaningfulness was found to have a significant mediating effect by moderated 

mediating effect of relative deprivation in the relationship between perceived overqualification and 

knowledge. This study confirmed that perceived overqualification increases knowledge hiding motivation 

through relative deprivation. We also found that work meaningfulness moderates the process by which 

perceived overqualification increases knowledge hiding motivation through relative deprivation. Specifically, 

we found that higher levels of work meaningfulness reinforced the effect of perceived overqualification on 

knowledge hiding motivation through relative deprivation. Based on the results of this study, we discuss 

the significance, implications, and limitations of this study.
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