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ABSTRACT

The Effects of Person-Job, Person-Organization Fit on

Adaptive Performance and Commitment to Change :

The Regular/Non-Regular Workers as A Moderator

by Lee, Da Nyeong

Advisor: Cho, Yoon Hyung, Ph. D.

Graduate School of Business Administration,

Chosun University

The purpose of this study is to investigate the effects of person-job fit

and person-organizational fit on adaptive performance and commitment to

change. also, we tried to verify the moderating effect on regular and

non-regular workers.

A total of 277 questions collected were sampled, and the results of

first, the empirical analysis showed that person-job fit and

person-organization fit increased adaptive performance and commitment to

change, and secondly, non-regular workers showed positive influence in

relation to adaptive performance and commitment to change, but the

influence of regular workers showed little.

Finally, this study consistently demonstrated previous research that

person-job fit and person-organization fit increase adaptive performance

and commitment to change, and that non-regular workers are more

sensitive to adaptive performance and commitment to change in order to

solve job anxiety than regular workers.

Key words : Person-Job Fit, Person-Organization Fit, Change Commitment,

Adaptive Performance, Regular/Non Regular
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제Ⅰ장 서 론

조직적인 측면에서 살펴보면 모든 산업 또는 조직이 경제적, 기술적, 제도

적, 사회․문화적 변화의 다양성에 직면해 있으며, 이에 급변하는 외부환경의

변화를 극복하기 위한 핵심적 역량으로 변화에 탄력적인 인력자원의 개발과

육성 즉 인적자원관리가 중심과제로 부각되고 있다(Pynes, 2004).

최근 조직은 급격한 외부 환경의 변화로 인해 지역과 산업 간의 경계가

허물어지면서 조직이 살아남기 위한 경쟁이 목표 달성을 통해 더욱 치열하게

이어지고 있다. 이렇게 급변하는 외부환경변화에 대응하고 경쟁을 통해 발전

하기 위해서는 조직 및 조직원들 모두 변화에 적응해야 하며. 이에 필요로 하

는 요청들을 받아들이려는 노력이 필요하다. 더불어 조직의 생존과 성공을 위

해서는 조직 및 구성원 스스로가 변화에 적응하고 추진해야한다.

즉, 구성원들로부터의 반발을 예상하지 못하거나 대처하지 못할 경우 그러

한 변화는 효과적으로 전개될 수 없다. 아무리 변화가 효과적이고 불가피한

것이라고 해도 변화가 발생할 때는 반드시 특정 집단의 이해와 상충될 경우

가 많으며, 특정집단에 손실을 가져다주는 경우도 많다.

적응수행 및 변화몰입의 부정적인 사례로 최근 고용불안에 따른 실업률과

이직률이 크게 증가하고 있다. 통계청이 발표한 ‘2019년 4월 고용동향’에 따르

면 4월 실업자는 124만 5천명으로 지난해 같은 달 대비 8만 4천명(7.2%) 증

가했다. 이 수치는 2000년 이후 19년 만에 최고치를 경신한 것으로 1997년

IMF 구제금융 사태 61만 6천명의 두 배에 달하는 기록이다.

이처럼 증가하는 실업률과 이직률의 가장 큰 원인은 근로자의 조직·직무

적응 실패로 꼽을 수 있다. 또한, 근로기간이 정해져 있는 계약직, 시간제 근

로자와 같은 비정규직 노동자들의 고용불안에 따른 잦은 이직으로도 볼 수
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있다. 통계청이 2018년 8월에 발표한 ‘경제활동 인구 조사 결과’에 의하면 비

정규직 노동자 수는 1년 전보다 3만6000명이 증가한 661만4000명으로 집계됬

다. 이 수치는 전체 노동자 중 비정규직 비중이 33%로 집계되 2012년 8월 이

후 가장 높은 기록을 나타냈다.

이에 개인의 직무, 조직 적합성은 외환위기, 4차 산업혁명 등 사회경제적

변화에 따라 직업의 패러다임을 변화시키며 ‘평생직장’ 대신 ‘평생직업’이나

‘평생 고용가능성(employability)'을 지향해야 하는 현실적인 요구를 증대시켰

고, 끊임없이 변화하는 환경 속에서 경력을 개발해야 경쟁력을 갖출 수 있는

시대로 만들었다(진성미, 2009). 평생직업이라는 직업 환경의 변화로 인해 경

력에 대한 관심은 더욱 커지게 되었고 조직 중심보다는 개인 중심의 경력에

초점을 맞추게 되었다(서형도․조윤형․조영호, 2009).

개인-직무 적합성은 개인이 수행하고 있는 직무와의 적합성을 의미하고

개인-조직 적합성은 개인과 그 개인이 속한 조직 간의 적합성을 의미한다

(Kristof, 1996). 개인-조직 적합성은 주로 개인과 조직간 가치 유사성, 목표

유사성 및 개인 성격과 조직 분위기(organizational climate) 간의 적합성 등

으로 개념화된다(Kristof, 1996). 개인-직무 적합성은 개인의 욕구와 직무 특

성간의 적합성 또는 개인의 지식, 기술, 능력과 직무 요건 간의 적합도를 뜻

한다(Edwards, 1991).

한편, 변화를 추진하는 조직은 변화를 성공적으로 실행하기 위해서 반드시

조직구성원들이 느끼게 될 갈등과 위협 및 잠재적인 손실을 파악해야 한다.

왜냐하면 변화실패의 가장 큰 부작용은 구성원들에게 변화에 대해 냉소적인

태도를 갖게 할 수 있기 때문이다. 이처럼 구성원들이 조직변화를 어떻게 지

각하는가의 문제는 구성원의 변화에 대한 반응을 결정짓는 중요한 요인이 된

다(정임혜, 2010).

또한, 적응수행은 선행연구에서 과업수행(task performance)과 맥락수행

(contextual performance) 두 가지로 논의되었던 직무수행(job performance)의

모형 체계(Borman & Motowidlo, 1993; 1997)에 대해 확장이 논의되면서 새
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롭게 개념이 정착되었다. 적응수행의 개념은 연구자들 간 다소 차이는 있으

나, 대체로 조직 대·내외 환경에서 발생하는 변화적이고 불확실한 현상을 이

해하며, 이러한 상황에 맞게 적절하게 적응하는 것으로 정의될 수 있다

(Pulakos et al., 2000).

끊임없이 변화하는 조직의 업무 환경은 구성원들에게 도전적이고 새로운

업무 수행을 요구하고 있고, 기존의 정형화되고 고정적인 직무수행 성과보다

적응수행이 성과결과로써 더욱 현실적인 역할을 한다고 볼 수 있다(최우재․

조윤형, 2013). 종합하여 본 연구에서는 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성

을 통해 구성원들의 업무 몰입을 높이며 조직을 위해 의기투합하고 적응수행

할 수 있는지를 판단하기 위한 적응수행과 변화몰입에 미치는 영향력을 살펴

보고 또한 정규직/비정규직 고용형태의 측면에서는 어떠한 영향을 미치는지

를 규명하고자 한다.
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제Ⅱ장 이론적 배경

1) 적합성의 개념

적합성이란 자신과 상대방이 일이나 조건 따위에 알맞는 정도를 정의하는

것으로 질서와 균형을 통해 효과성을 지향한다(Chatman, 1989).

적합성은 환경을 정의하는 기준에 따라 보완성을 강조한 보완 적합성과

유사성 혹은 일치를 강조한 상호적합성으로 구분되고, 근로자의 요청에 적합

하느냐에 따라 수요-공급 적합성 및 요구-능력 적합성으로 구분된다

(Muchinsky & Monahan, 1987; 이인석․백종훈․전무경, 2010).

또한 요구-능력 적합성은 조직이 요구하는 능력, 기술, 지식을 구성원이

갖추고 있는 것을 말하고 수요-공급 적합성은 구성원이 필요로 하는 것을 조

직이 제공 가능한 상태를 의미한다(Kristof, 1996; French, Caplan &

Harrison, 1982). 그러나 개인-환경 적합성 연구에서 보완 적합성 및 상호 적

합성 그리고 수요-공급 적합성과 요구-능력 적합성 간의 개념은 아직 애매하

다(Edwards & Shipp, 2007). 따라서 개인-환경 적합성은 보완 적합성과 상호

적합성 뿐 아니라 수요-공급 적합성 및 요구-능력 적합성을 동시에 고려해야

한다(강영순, 2012).

유사한 특성을 가진 환경과 개인은 각자 상대가 필요로 할 때 제공할 수

있고 이러한 조건을 어느 한 쪽이 만족시킬 때 개인-환경 적합성이 나타난다

고 하였다(Kristof, 1996). 초기 적합성 연구는 자신의 취향과 가치가 비슷한

다른 구성원 간의 일치에 초점을 갖고 연구가 진행되어왔으나(Holland, 1985),

이후 개인-상사 적합성, 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성 등 여러가지 적

합성이 중요한 이슈로 야기되었다.
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그러나 개인-환경 적합성은 지금까지 개인-직무 적합성 또는 개인-조직

적합성 관련해서 검증되고 있다(Tak, 2011; Kristof-Brown, Jansen &

Colbert, 2002). 왜냐하면 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 개인-환경

적합성을 대체하는 변인으로 상징되고 있으며(Edwards, 2008), 개인-직무 적

합성과 개인-조직 적합성이 직무환경의 주요 변인으로 분석되었기 때문이다

(Cable & DeRue, 2002). 따라서 본 연구에서도 관련 연구를 참고하여 개인직

무, 조직적합성이 선행변인과 결과변인 사이에서 어떠한 영향력을 미치는지

분석해보고자 한다.
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1) 개인-직무 적합성의 개념

Carless(2005)는 조직구성원들이 특성 직무와 개인 간의 일치를 나타내주

는 것이 개인-직무 적합성이며, 특성과 개인 직무의 요구사항 일치라 정의하

였다.

또한 Edwards(1991)의 연구를 살펴보면 개인의 요구와 직무가 제공하는

것 또는 개인의 직무와 능력이 요구하는 특성의 적합 및 조화라 하였다. 또

한, Kristof-Brown(2000)에서 개인이 요구하는 것을 직무가, 반면에 직무가

요구하는 것을 개인이 상호 만족시킬 때 나타나는 것이라 하였다.

Yang(2009)의 연구를 살펴보면 개인-직무 적합성이란 특정 직무와 개인

간의 상호 유기적 조화관계라고 정의하였다. 그리고 Caldwell&

O`Reilly(1990)은 직무수행 시 개인에게 제공해 줄 수 있는 것과 개인이 직무

수행시에 일치하는 것을 제공하는 것이라 하였다.

O’Reilly, Chatman & Caldwell(1991)와 Edwards(1991)은 개인의 필요 일

치 또는 직무요구로 개념화되며, 개인-직무 적합성은 개별적인 기술, 지식, 능

력 사이의 일치라 하였다. 또한 Kristof et al.(2005)의 연구를 살펴보면 직무

와 개인 간의 유기적인 조화관계를 의미한다고 하였다.

강성수․유우정․황용수(2008)에 따르면 적합성은 직무수행자와 직무 간의

조화를 이루는 관계를 정의하며, 조화를 이루는 관계는 수행자와 직무의 특성

이 부합 되는 정도라 하였다. 또한, Je & Kim(2010)은 직무수행자가 가지고

있는 개인적 특성과 직무가 갖는 요구특성 간의 적합 정도라 정의하였다.

Edwards(1991)와 Caplan(1987)에서 요구-능력의 관점과 수요-공급의 관점

으로 구분할 수 있으며, 요구-능력의 관점에서 살펴보면 개인이 직무에서 요

구하는 능력을 가지고 있을 때 개인과 직무가 적합하고 반대로 수요-공급 관
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점에서 살펴보면 직무가 개인의 욕망, 욕구, 성향을 충족시킬 때 개인과 직무

가 적합하다고 하였다.

한편 직무요건 안에 조직의 특징이 포함되는 것이 일반적이지만, 조직과

근로자 자신과 얼마만큼 부합하다고 받아들이는지에 대한 수준과 구성원이

업무가 스스로와 얼마만큼 부합하다고 받아들이는지에 대한 수준으로 구분되

는 정의이기 때문에 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성은 서로 다른 개념

이라고 볼 수 있다. 즉, 개인의 성향과 조직 스타일 또는 직무 특성과의 적합

이 모두 구성원의 태도와 행동에 영향을 미치는 요소이지만, 구성원의 관점에

서 살펴보면 조직 특성과의 적합성보다는 자신이 직접 실행하는 업무 특성과

의 적합성이 조직 내에서의 태도를 형성하는 데 있어서 더 직접적인 영향을

미치고 있다고 볼 수 있다.

그리고 측정의 관점에서 살펴보면 업무특성은 명확하게 정의를 표현하고

있지만, 조직특징은 상대적으로 포괄적이고 상대적인 정의로 표현되기 때문에

직무특성과의 부합보다는 조직성격의 부합이 구성원의 태도에 미치는 영향력

이 다소 미흡할 수 있다고 볼 수 있다.

이러한 내용은 개인-조직 적합성은 변화몰입과 같은 조직관련 태도와 연

관되어 있고, 개인-직무 적합성은 직무만족과 같은 태도와 연관되어 있다는

Lauver & Kristof- Brown, (2001)의 선행연구 결과와 전반적으로 일치한다고

볼 수 있다. 그리고 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성은 여러 가지 결과

변수에 영향의 정도에 차이가 나타났는데, Kristof-Brown et al. (2005)의 연

구를 살펴보면, 개인-조직 적합성은 상사신뢰가 가장 낮았고 조직만족, 변화

몰입은 높게 나타났으며, 개인-직무 적합성에 영향력을 미치는 순서로 직무

만족, 변화몰입, 이직의도 순으로 나타났다.
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2) 개인-직무 적합성의 선행연구

Saks & Ashforth(1997)와 Scroggins(2008), Kristof-Brown (2005) 그리고

Caldwell & O’Reilly(1990) 등의 개인-직무 적합성에 관련 선행연구를 살펴보

면 결과 변수로서 직무스트레스, 직무만족, 직무태도, 직무성과, 조직몰입, 조

직 동일시, 이직의도 등에 유의미한 영향을 미친다. Saks & Ashforth(1997)와

Kristof-Brown(2005), Caldwell & O’Reilly(1990), Kristof-Brown et al.(2005),

Cable & DeRue(2002) 등에 의하면 개인-직무 적합성은 직무만족, 직무태도

와 유의미한 관계를 보였고, 업무 스트레스와는 긍정적이지 않는 관계가 있는

것이라고 말했다(정환화, 2013).

그리고 이두진(2009), 유태용․현희정(2003)의 연구를 살펴보면 직무적합의

직접적 측정치는 직무와 연관된 태도와 관련이 있고, 현재 조직유형과 개인이

옳다고 생각하는 조직 유형이 적합할수록 이직의도, 조직시민행동, 조직몰입

이 높아지고, 개인이 추구하는 직무특성과 현재 직무특성이 적합할수록 직무

수행, 직무몰입, 직무만족이 더욱 높아진다고 하였다.

또한 O’Reilly et al.(1991)와 Lauver & Kristof-Brown(2001), 정진철 등

(2007), 최해연(2009), 최명옥․유태용(2005)의 연구를 살펴보면 직무 스트레

스, 이직과 직무선택, 조직 매력성은 개인-직무 적합성에 영향을 미치고 개인

의 태도, 이직의도, 조직몰입, 조직만족 등 행동변수 및 태도와 관련이 있다고

말했다. 또한 이인석 등(2010), 이용기 등(2006)에서 살펴보면 개인-직무 적합

성과 관련하여 조직구성원은 이직의도, 조직몰입, 직무만족 등을 관련변수로

제시하였다.

O’Reilly et al.(1977)의 연구에서는 직무만족이 높게 나타나는 때로 개인의

사고 방식이 업무의 정신적 필요사항과 부합할 경우라고 정의했고

Kristof-Brown et al.(2005)의 연구에서는 가치의 비전과 조직의 규범, 개인의

직무에 관련된 적합 등 조직 적합을 높다고 느낄수록 조직구성원들이 적극적

인 조직몰입, 조직시민행동을 나타낸다고 말했다.
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1) 개인-조직 적합성의 개념

개인-조직 적합성 개념에 대해서는 연구자들마다 다양하게 정의하였으며,

Chatman (1991)에 의하면 조직에서 발생하는 행동을 설명하기 위해 개인의

특성과 조직상황의 사이에서 나타나는 부합의 연관성을 인정하는 것이 중요

하다 하였다. 개인-조직 적합성 개념의 기원은 Tom(1971)의 연구로 개인이

조직을 결정할 때 자기와 비슷한 가치관을 가진 조직을 선호해 결정한다고

하였다. Pervin(1989)의 연구를 살펴보면 개인-조직 적합성을 조직과 개인과

의 적합, 상응의 정도라고 정의하였다. 또한 Carless(2005)에서는 개인-조직

적합성이란 조직적 특성과 개인 사이의 일치라고 말했다.

개인-조직 적합성 관련 연구는 개인이 스스로의 성격을 공유할 수 있는

조직을 결정한다는 개념을 기반으로 개인-조직 간의 유사성을 강조했다.

Schneider(1987)가 정립한 ASA(attraction-selection-attrition) 모델은 개인의

상황과 외부 환경의 상호작용을 어필하였다. 이는 조직에서 개인이 행동을 선

택하게 되는 것까지를 의미한다. 개인이 조직 환경에 긍정적으로 받아들이는

정도가 조직을 지속 또는 선택하는 행동을 선택하게 되는 것이다.

개인마다 조직에 대하여 다르다고 받아들이고 보는 관점이 다르다는 점에

서 개인에게 적합한 결과물을 선택하게 됨을 말한다. 조직에 관련한 ASA 태

도는 모델과정을 통해 표현되는데 조직의 문화, 의사처리과정, 의사에 따르면

서 나타나는 일반적인 결과물이다. 조직에 대한 태도를 선택하는 요인들은 조

직의 목표를 달성하게 자극시킬 뿐 만 아니라 시간이 지속됨에 따라 구성원

들이 조직을 긍정적으로 받아들이고 결정하도록 만들게 된다.

조직에 관련한 매력을 받아들이는 과정은 개인이 가지는 조직에 대한 선

호도를 기반한다. 개인의 성향과 조직의 잠재적 업무, 조직이 지니는 특징이



- 10 -

얼마만큼 적합하는지에 따라 선호도가 결정되는 것이다. 따라서 각자가 조직

의 목표와 특징 사이에서 긍정적이라고 받아들이는 해석이 다르다. 이에 차선

책으로 선택 과정에서 조직이 구성원을 채용하거나 구성원이 조직과의 적합

성에 따라 구직하게 된다.

반대로 구성원이 조직에 어울리지 않다고 판단하면 조직을 떠날 것을 결

정하고 이런 상황은 결국 구성원의 이직으로 연결되어 진다. 결론은 개인은

조직원 혹은 조직에게 동질성을 느낌에 따라 조직에 귀속하게 된다

(Schneider, Goldstein & Smith, 1995).

개인-조직 적합성 관련 연구를 살펴보면 ASA 모델에서 진화하여 유사성

보다 가치에 더욱 집중을 하고, 개인 가치의 유형과 조직 가치의 유형 간의

적합 정도로 분석하는 연구들로 이어졌다 Chatman (1989). 하지만 다양한 정

의로 해석되어온 개인-조직 적합성에 대한 개념이 불분명하고 한결같지 않다

는 문제가 야기되어 Kristof (1996)가 개인-조직 적합성의 다양한 분석을 받

아들이는 포괄적인 개념으로 “조직과 개인 중 적어도 한 주체가 다른 대상이

요구하는 것을 제공하거나, 또는 조직과 개인이 비슷한 특징을 느낄 때” 조직

과 개인의 적합성이 발생한다고 이론을 정립하였다.

여기서 조직특성은 가치 또는 문화, 분위기를 말하며, 개인의 특성은 성향,

가치 목표가 포함된다 Kristof (1996). 이러한 이론적 흐름을 거쳐 지금까지

개인-조직 적합성과 관련된 선행연구들을 해석해보면, 개인-조직 적합성이

높을수록 이직의도는 낮아지고, 조직몰입과 직무만족이 높아진다는 결과가 일

관되게 나타난다.

Kristof-Brown et al.(2005)의 연구를 살펴보면 메타분석으로 개인-조직

적합성이 개인의 성과, 작업태도 등 여러 요소에 긍정적인 영향력을 나타낸다

고 하였고, 개인-조직 적합성을 조직 내에서 정확히 분석하여 추후 활용할

수 있어야 함을 주장하였다.

또한 Kristof(1996)은 개인-조직 적합성을 여러가지 요청 사항을 요구할

때 나타나는 개인과 조직 사이의 상호작용, 구성원들은 유사한 일반적인 특성
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을 느낀다고 정의하였다. 이러한 접근 방식을 추구하면 개인이 상대와 비슷한

특징을 가지는 경우 보충 적합이 나타나며, 개인적 환경에 다른 개인의 요구

에 대해 만족 할 때 보완 적합이 나타난다고 하였다.

Chatman(1989)은 조직과 개인의 규범과 가치의 적합 정도라고 말했으며,

또 Cable& Judje(1996)의 연구에서는 조직과 개인 간 가치의 적합 정도라고

개인-조직 적합을 정의했다. Kristof et al.(2005)의 연구에서는 조직과 개인

적합성을 조직과 개인 중 상대의 요구를 만족시키거나, 비슷한 특징을 공유

할 때 나타나는 적합이라 정의했다. 그리고 Lutrick & Moriarty(2002)의 연구

에서는 조직과 개인 적합성이란 개인-환경 적합성 중 하나이며, 개인 특징과

조직 특징 간의 일치를 나타낸다고 하였다.

Lauver & Kristof-Brown(2001)는 개인-조직 적합성을 조직의 성격, 목표,

가치 등이 개인과 적합하거나 일치한 정도라 말했고, 또한 Meglino &

Ravlin(1998)의 연구에서는 개인-조직 적합성에 연관된 연구들 중에서 주요분

야가 가치 관점에서는 조직 내에서 바람직한 행동방식이 개인-조직 적합성이

라고 정의하였다.

O’Reilly & Chatman(1996)은 조직수준 및 개인수준에서도 나타나는데 조

직수준의 가치는 조직문화의 요소 중 가장 중요한 요소가 된다고 말했다.

Schneider (1987)의 연구에서는 개인 스스로와 동일한 조직에 매력을 느끼고,

조직은 조직의 특징과 유사한 구성원을 고용하는데, 반대로 구성원이 조직의

특징과 같지 않으면 해고한다고 하였다. 특히 개인은 스스로의 가치, 태도, 성

격과 조직의 문화, 구조, 목표 등 사이의 일치된 요소를 모색한다(Schneider,

Goldstein, & Smith 1995).
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2) 개인-조직 적합성의 선행연구

개인-조직 적합성 관련 선행연구들 살펴보면 성과, 이직, 직무태도와의 관

련도를 분석한 연구가 많았다. Mowday et al.(1979)의 연구를 살펴보면 상위

수준의 개인-조직 적합성은 구성원들을 유연하게 확보하고 조직에 관련된 구

성원들의 몰입을 높이고 구성원들의 만족을 향상시키며 조직의 역량을 증가

시키는 주요방식으로 볼 수 있다고 정의하였다. 또한 Kristof(1996)은 조직과

개인의 가치가 적합할수록 직무만족에 이상적인 결과로 적용한다고 하였다.

개인-조직 적합성 관점에서 개인과 조직의 적합 구성을 크게 상호보완적

적합 및 상호일치적합 두 가지로 분석한다고 하였고(Cable & Edwards, 2004;

Kristof, 1996, 신유형, 2008; Muchinsky & Monahan, 1987), 특히

Munchinsky & Monahan(1987)의 연구에서는 위 두 가지 기준으로 살펴보면

조직 내 구성원은 스스로의 특성이 조직이 가지는 요인에 얼마만큼 적합 하

는지에 대해서 느끼게 된다고 하였다.

그리고 개인-조직 적합성은 구체적으로 보완적합 관점과 유사적합 관점이

있다. 유사적합성은 구성원의 가치 또는 인성이 조직 문화나 분위기, 이미지

와 적합 되는 관련성을 의미한다. 보완적합성은 조직특성과 개인특성이 서로

보완하여 완성도를 달성하는데 영향을 미친다. 보완적합성은 조직입장의 능력

-수요 적합과 개인입장의 욕구-공급 적합으로 구분되며, 욕구-공급 적합성은

개인이 성취하고자 하는 선호, 소망, 욕구를 조직이 제공할 수 있는가에 관한

것이고, 능력-수요 적합성은 업무를 수행하는 데 필요한 요구조건에 적합한

능력을 개인이 가지고 있는지에 관한 것이다(백종훈, 2004).

조직과 개인간 가치의 적합성을 통해 조직 내 개인의 규범와 가치, 행동들

의 변화를 예상할 수 있고, O’Reilly et al.(1991)는 상황적 접근 및 개인적 차

이에 의한 접근으로 나누어서 개인-조직 적합성을 분석하였다. 개인적 차이

에 의한 접근이 개인의 성격이나 능력, 동기, 가치 등을 통해서 개인의 행동
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를 예상하고, 반면에 상황적 접근은 개인이 조직상황의 특성을 어떻게 느끼느

냐에 따라 달라진다고 말했다.

여기서 조직특성이란 조직 내 신념, 문화, 가치 및 조직이 추구하는 목표

등을 의미하고, 개인의 가치는 조직 내 구성원 각자의 신념이나 규범, 비전

및 문화라고 말할 수 있다. 개인 및 조직은 각 구성원들에게 영향을 미치기도

하지만, 조직 및 개인의 상호작용, 즉 조직 및 개인 간의 적합성이 발생한다

고 말했다(장인호, 2011).
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1) 적응수행의 개념

급격한 환경변화로 인해 최근 들어 조직의 경영전략에서 개인의 업무까지

여러가지 수준에서 빠르고 적확하게 환경에 적응하는 능력이 보다 중요하게

인지되고 있는 상황이다. 구성원과 팀은 과거보다 수행하는 과업이 인지적으

로 다양해지고 새로운 기술을 체득해야 하는 변화적인 상황에 적응해야 하는

부담감이 매우 커졌다(Tannenbaum, Beard & Salas, 1992).

조직차원에서는 변화에 관한 적응력은 조직의 성공과 연관되는 중요한 요

소가 되었다. 이에 직무환경의 변화에 개인이나 조직 전체가 얼마만큼 변화에

성공적으로 적응하는지가 관점으로 야기되면서 직무수행의 주요요인으로 적

응수행(adaptive performance)이 논의되었다(Thoresen, Bradley, Thoresen &

Blises, 2004; Ployhart & Bliese, 2006).

이처럼 조직 입장에서 적응성 요구가 점점 증가함에 따라 연구자들 간에

이전의 ‘맥락수행(contextual performance)’ 과 ‘과업수행(task performance)’으

로 구분되었던 직무수행 모형 체계가 연구의 확장으로 의논되면서, 적응수행

의 개념으로 개인들의 적응성의 요건이 나타나게 되었다(Griffin & Hesketh,

2003; Allworth & Hesketh, 1999; Pulakos et al., 2000; Ployhart & Bliese,

2006).

적응수행의 구성개념의 최초 논의는 Allworth & Hesketh(1999)에 의하여

시작되었으며, 이후 Borman & Motowildo(1997)의 연구이론인 ‘맥락수행과

과업수행’ 을 확장시켜 기존의 두 개념과 정확히 구분되는 ‘적응수행’의 개념

을 제시하였다. 연구자들은 초기의 적응수행에 대해 처음에는 학습관점

(Alloworth & Hesketh, 1999, Mumford et al., 1993)로 정의하였고, 아울러

기술의 학습과 성과창출을 위한 지식 및 훈련에 초점을 두러 개념을 설명하
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였다(Ployhart & Bliese, 2006). 그러나 기업의 내·외부 환경이 변화하고 변화

속도가 빨라짐에 따라 새로운 상황에서 개인이 적응하고 대응하는 행동 방식

에 집중하는 상황대응관점(Lepine et al; Pulakos et al., 2000; 최우재․조윤

형, 2010; Polyhart & Blies, 2006)으로 논의되고 있다.

적응성은 크게 네 가지 관점에서 구분하는데, 첫째, 성과 관점에서 적응성,

둘째, 전략 선택의 적응성, 셋째, 대응 관점의 적응성, 넷째, 조직변화에 반응

으로서 적응성이다(Polyhart & Bliese, 2006). 네 가지 관점 중 적응수행의 관

점으로 근접하는 적응성으로 성과 관점에서 적응성이 직무 내용이 변화할 경

우 얼마나 변화에 적응하여 수행하는지를 설명한다. 이 경우에 적응성은 교육

훈련과 함께 논의되어 변화된 환경에서 성과를 창출하기 위하여 습득한 지식

및 기술을 일반화시키고 직무에 적용하는 역량을 중심으로 이루어졌다

(Polyhart & Bliese, 2006).

초기의 적응수행 연구는 적응수행을 학습능력과 연관지어 ‘다양한 직무의

요구에 따른 변화를 극복하는 역량과 이를 통하여 학습하는 능력(Alloworth,

& Hesketh, 1999)’, 또는 ‘명확하게 규정짓지 않은 환경에서 과제를 수행하거

나 새롭고 복잡한 속성을 수반되는 변화 환경에서 학습과 더불어 개인이 현

재의 비일상적인 과제를 수행하기 위해 이전 학습내용을 떠나 새로운 틀을

수립하는 행동 (Mumford, Baughman, Threlfall, Ublman & Costanza, 1993)’,

‘새로운 학습 경험에 대한 자기 관리의 숙련성(London & Mone, 1999)’등으로

정의하였다.

이후 Lepine et al(2000)의 연구에서는 의사결정의 맥락에서 나타나는 적

응성을 설명하기 위해 전략적인 선택의 관점에서 실험을 하였고, Pulakos et

al.(2000)의 연구를 살펴보면 새로운 환경, 직무상황 등의 요구에 적합하는 행

동의 개념을 정의하였다. 또한 Chen(2001)은 직무환경 속에서 정확하게 정의

되지 않은 새로문 문제나 과제에 따라 나타나는 직무요구와 행동을 효과적으

로 조화시키는 과정이라고 설명하였다.

Pulakos et al(2000)의 연구를 살펴보면 적응수행을 측정하기 위한 구성개
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념에 대한 타당성 분석결과 중에서 가장 대표적인 연구이다. Pulakos et

al(2000)의 연구를 보면 적응수행의 정의와 다양한 업무의 적응행위을 종합하

여 적응수행의 체계를 수정할 필요성을 강조하고, 적응수행과 연관된 연구들

을 시작하면서 적응수행의 체계와 개념을 수립하기 위해 21개 직무에 대하여

중요하게 지각된 적응능력을 연구하고자 결정적 사건법을 적용하였다. 연구자

들이 제안한 다음단계에 대한 내용은 아래와 같다.

먼저 ‘위기상황 관리’는 위험한 상황에서 단호하고 적절하게 반응하는 행

동를 뜻하며, ‘직무 스트레스 관리’는 좌절을 극복하고 평온을 유지하는 행동

을 의미하며, ‘창의적 문제해결’은 복잡한 문제를 해결하거나 잘 정의되어지지

않는 것을 의미한다. ‘불확실성 관리’는 상황을 조정·처리하고, 관점을 이동시

켜, 이성적 행동을 취하게 하는 행위를 의미한다.

‘새로운 업무과제, 기술, 절차학습’은 미래 업무에 대한 요구를 만족시킬

수 있는 기술을 예상하여 대비하고 습득하는 행동을 의미한다. ‘대인관계 적

응’은 새로운 고객, 팀, 동료와 일하는 대인관계 방법을 조절하여 목적을 달성

하기 위해 조절하는 행동을 뜻하며, ‘문화적 적응’은 다른 문화에서 가치, 전

통, 언어, 정책에 대한 학습을 효과적으로 수행하는 행동을 뜻하고, ‘물리적

적응’은 여러 물리적 상황에 스스로의 상태를 적응시키는 행동을 의미한다.

2) 적응수행의 선행연구

적응수행과의 연관성을 분석한 선행연구들을 찾아보면, 적응수행은 조직특

성, 경력태도 및 직무, 개인특성 관련 연구가 수행되고 있다. 개인특성에 관한

연구에서는 개방성, 정서적 상태, 성취동기, 인지능력(Pulakos et al., 2002),

자기효능감, 목표지향성(김주현․문영주, 2014; 최석봉․문재승, 2012), 적응력

(Calarco, 2016), 직무 및 경력태도에 관해서는 직무열의(Eldor & Harpaz,

2016), 직무소진(한태영, 2008), 경력계획(문재승, 2013), 지속학습(김주현, 문영
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주, 2014), 경력성공(최석봉․문재승, 2012)이 적응수행을 높이는 데 영향을

미치는 것으로 보여주었다.

또한, 조직특성에 관해서는 학습문화(Eldor & Harpaz, 2016), 리더십

(Charbonnier-Voirin et al., 2010), 실책관리풍토(김태홍․한태영, 2009)와 같

은 변인이 적응수행에 영향을 주는 것으로 연구되어지고 있다. 한편, 적응수

행을 통해 영향을 받는 결과변인에 대한 연구는 직무만족(Calarco, 2016), 과

업성과(Shoss et al., 2012)에 관한 영향관계를 분석한 연구에 한하여 연구되

어 왔다.

또한 적응수행은 급격하게 변화하는 조직환경에 효과적으로 대응하는 유

연한 직무행위로 업무상황에서 조직상황, 직무특성 변수들과 관련하여 논의되

고 있다.
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1) 변화몰입의 개념

조직변화몰입은 조직변화의 성공적 수행을 위해 필요한 행동을 하려고 하

는 개인을 속박하는 힘 또는 사고방식으로 정의한다(Herscovitch & Meyer,

2002). Herold, Fedor와 Caldwell(2007)의 연구를 보면 변화몰입을 조직변화에

긍정적이고 개방적인 태도로 정의하였다. 조직변화몰입의 일반모형을 조직이

변화하는 상황에 적용한 확장 개념이다.

몰입은 매우 다양한 방식으로 측정되고 정의되어 왔다(Meyer & Allen,

1993). 조직과 변화, 직무, 학습 등 조직 혹은 학습 나아가서 경력에 이르기까

지 다양한 개념에 몰입의 일반적 모델이 적용 및 정의되고 측정되어 왔다

(Meyer, Morin, & Vandenberghe, 2015). Meyer & Herscovitch(2001)는 몰입

을 하나 혹은 하나 이상의 대상과 연관된 행동들이 개인을 구속하는 태도 또

는 힘으로 의미하며, 대상이 누구든지 중요한 본질은 작용할 수 있다고 주장

하였다. 핵심 본질 뿐 아니라 정서적, 지속적, 규범적이라는 몰입의 세 가지

하위차원도 제시하였는데, 이는 다양한 몰입에 사용되어 조직 변화 상황에 적

용되었다(Allen & Meyer, 1990).

하위요인을 살펴보면, 먼저 정서적 조직변화몰입은 가장 활발하게 연구되

어지고 있는 요소이다. 이 요소는 정서적으로 몰입한다는 것으로 구성원이 조

직 내의 변화가 가치 있다고 믿으면 구성원이 귀속된 조직의 변화를 원하기

때문이다. 정서적 몰입이 높은 구성원은 사회 안에서의 개인의 정체성을 조직

으로부터 찾고, 조직과 구성원 사이의 심리적 거리가 가까워짐에 따라 조직의

변화에 몰입하게 되는 것이다(Jaros, 2010).

다음은 지속적 조직변화몰입으로 현실적인 요구에 의해 변화를 추구하는

특징을 보이며 변화를 지원하지 않는 상황에서 나타나는 발생비용에 대해서
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구성원이 받아들이는 정도이다. 개인이 다른 조직으로 이직하지 않고 조직 내

에 귀속할 때 받을 수 있는 기회비용을 계산하고 결과에 따라 조직에 남을

것인지 선택할 것이다. 기회비용으로서 다른 선택안이 없다면 조직에 남아 변

화에 몰입하게 되는 것이다(Herscorvitch & Meyer, 2002).

마지막으로 규범적 조직변화몰입은 조직에 대한 변화를 지원해야 한다고

느끼는 의무감의 정도이다(Herscovitch & Meyer, 2002). 조직변화몰입은 필

요과 신념, 그리고 의무를 나타내는 규범적, 지속적, 정서적 조직변화몰입을

구성하고 몰입의 기반을 조직변화에 적용한다. 조직변화몰입은 조직몰입보다

구성원의 변화를 추구하는 행동에 대해서 설명력이 높고, 변화를 지지하는 행

동과 변화에 대해 보다 적극적인 의지를 나타내는 개념으로 연구가 진행되고

있다(박혜진․유태용, 2009).

조직변화몰입은 새로운 업무 규칙과 정책, 프로그램, 예산, 기술과 그 이상

의 수준을 포함하여 실행하기 위한 구성원의 수준을 반영하는 역학적인 과정

이다(Jaros, 2010). 조직변화몰입의 선행되는 개념인 변화몰입은 인지 단계와

승인단계, 변화 대응을 위한 필요성의 세 단계의 과정을 거친다(Connor,

1992). 심리학적인 접근으로 살펴보면 변화의 필요에 의한 인지 및 수용과 같

은 심리적인 상태에 초점을 맞춘다.

변화몰입은 구성원들이 변화를 인식하고 실행하기 위해 필요한 기술과 권

한의 부여, 획득할 수 있는 보상으로부터의 동기부여, 그리고 변화를 통한 비

전의 예시로 공유된 상태이다(Coatsee, 1999). Coatsee(1999)의 연구에서는 변화

몰입의 개념을 통해 기술 능력과 동등한 객관적 사실에서 오는 조직의 보상

구조와 심리학적 측면과 동등한 배경을 포함시켜 목표의 가치와 조합시킨다.

더 나아가 Armenakis, Harris & Mossholder(1993)의 연구에서는 변화에

동기부여 요인 모델을 구성원이 몰입하기 위해 개발했다. 동기부여 요인 모델

은 첫째, 변화 적절성의 수용, 둘째는 감정적으로 원하는 상태 사이와 현재상

태의 차이를 포함한다. 셋째, 조직과 구성원이 성공적으로 변화할 수 있는지

를 나타낼 수 있는 변화 효율성이고, 넷째는 구성원들을 위한 변화 유발의 인
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지를 이야기한다. 마지막으로 리더로부터의 변화를 위한 지원까지 포함한다.

이 개념은 일차원적으로 구성원들의 변화를 지원하기 위한 의지를 반영하며,

구성원의 변화를 위한 감정과 몰입하기 위한 의지에 리더의 노력이 영향을

미친다고 주장하였다(Armenakis et al., 1993).

이전에 연구된 변화몰입의 연구를 확장하여 Herscovitch & Meyer(2002)

는 감정적, 지속적, 규범적을 조직변화몰입의 세 가지로 정의했다. 이 개념은

선행연구의 동기부여적인 기초를 따르지만, 변화몰입의 다양한 구조에 관점을

맞췄다는 점에서 의미가 있다. 이는 첫째, 변화 지원이 실패할 때 발생하는

비용을 토대로 지속적 변화몰입을 정의하였다. 둘째, 변화 노력에 대한 감정

과 의무을 기초로 하여 규범적 조직변화몰입을 정의하였다. 셋째, 변화로 인

해 유의미한 감정을 기초로 감정적 조직변화몰입을 정의하였다.

변화 대응을 위한 참여, 목표 일치, 변화의 인지로부터의 결과, 감정적인

관계, 동기 부여하는 요인의 조합 또는 변화 대응, 자기-관심의 행동으로 업

무를 위한 신체적, 심리적 능력을 반영한다. Connor(1992)가 변화몰입에서 출

발한 이전연구를 기반으로 기본적인 틀을 제시하여 조직의 상황에 적용함에

따라 Meyer와 Herscovitch(2002) 그리고 Coatsee(1999) & Armenakis 등

(1993)은 변화몰입의 선행연구를 기반으로 구체적인 조직변화몰입의 정의를 제

시하였다.

Jaros(2010)는 규범적 조직변화몰입과 지속적 조직변화몰입에 대한 구분을

구체적으로 제시했다. 규범적 조직변화몰입은 변화에 몰입한 개인은 구성원으

로서 ‘계약’의 일부로써 수행해야 한다고 받아들이는 것을 말한다. 지속적 조

직변화몰입의 개념은 ‘체면’에 기반을 둔다. 구성원들은 회사 내에서 자신의

평판이 떨어지거나 동료들이 자신에게 실망하는 것을 두려워하는 것이다.

Jaros(2010)는 개인이 조직의 현재 상태와 추구하는 가치 및 목표 사이의 차

이를 해결하기 위해 변화하는 성향이 있다.

위의 내용을 종합하여 이 연구는 Meyer와 Herscovitch(2002)의 세 가지

차원에서의 조직변화몰입에 대한 개념에 근거하여 조직변화몰입을 조직변화
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의 성공적 수행을 위해 필요한 행동을 하기 위한 사고방식과 긍정적인 태도

로 정의한다(Herscovitch & Meyer, 2002).

Herscovitch & Meyer(2002)의 연구를 살펴보면 몰입의 통상적인적 모델

에 의해 조직변화몰입을 3가지로 구분할 수 있으며, 이는 정서적 조직변화몰

입, 규범적 조직변화몰입, 지속적 조직변화몰입으로 설명하고 있다.

정서적 조직변화몰입은 조직의 본질적 혜택에 대한 믿음에 기초하여 변화

를 지지하고자 하는 것을 의미하고, 지속적 조직변화몰입은 변화지지 실패와

관련한 비용의 존재에 대한 인식을 의미하며, 규범적 조직변화몰입은 변화지

지에 대한 의무감을 의미한다(박혜진․유태용,2009). 규범적 조직변화몰입과

지속적 조직변화몰입은 비용측면과 의무감에서 기초하고 있다. Parish등

(2007)은 지속적 조직변화몰입과 규범적 조직변화몰입의 차원은 충분한 판별

타당도나 집중타당도를 갖지 못하다고 지적하고 있다.

2) 변화몰입의 선행연구

Herscovitch & Meyer(2002)의 연구에서 조직변화몰입의 정의를 제시한

이후 지금까지 다양한 주제와 표본으로 활발하게 연구되고 있다. 대체로 조직

변화에 대한 조직원의 몰입을 상황적 변수 또는 예측하는 개인과 관련하여

이루어져 왔다.

Huy(1999)의 연구에서는 구성원들이 조직에 대한 애정을 가지고 있을 때

대부분 조직의 변화 프로그램을 지지하는 성향이 높은 것으로 말하고 있다.

Herold등(2007)는 변화와 연관한 자기효능감이 변화몰입을 예상하는 것으로

말했다. Parish, Cadwallader & Busch(2007)는 조직원의 동기와 역할 자율성

이 높을수록, 관리자와의 관계가 더 좋을수록, 조직변화와 전략적 비전이 일

치될수록 변화에 더 몰입하는 것으로 나타났다.

선행요인에 대한 연구와 함께 결과요인에 대한 변화몰입 관련 연구도 지
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속되어왔는데, Herscovitch & Meyer(2002)는 변화몰입이 변화지지 행위를 예

상하는 것으로 밝혀졌고, Cunningham(2006)는 정서적 변화몰입이 변화에 대

한 대응을 매개변수로 하여 이직의도에 부정적으로 영향을 주었으며, 규범적

변화몰입은 매개를 거치지 않고 이직의도에 부정적으로 영향을 주었다.

국내에서도 변화몰입에 연관한 연구가 시작되었는데, 조경순(2006)은 직무

만족이 지속적 변화몰입과 정서적 변화몰입을 통해 이직의도에 영향력을 미

치는 것으로 밝혀졌으며, 양윤희(2007)는 변화 의도와 변화 관련 효능감, 인식

된 조직 지원이 조직변화몰입을 예상하는 것으로 나타났다. 박혜진․유태용

(2009)의 연구를 보면 상사가 성취 지향적이고 참여적인 리더십을 수행할 경

우 정서적 조직변화몰입에 유의미한 영향을 주는 것으로 밝혀졌다.

조직변화와 연관된 그 간의 연구를 살펴보면, 인구 생태학이라는 이론, 전

략적 선택, 조직개발, 자원의존-제도화 이론을 연구하면서 조직변화를 시스템

관점에서의 연구에 중점되어 있었다. 당연히, 선행연구중에 구성원에 관점을

둔 연구가 없었던 것은 아니다. 그러나 일부 연구자들에 의해 조직변화와 연

관된 개인행위 연구의 대다수는 변혁적 리더십 또는 카리스마적과 같은 최고

관리자층의 역할을 정의함으로써, 변화를 경험하는 개인의 심리적 반응을 외

면하였다. 변화에 대한 구성원 각자의 심리적 반응이 그들의 행위에도 영향을

미친다는 점에 집중하여 연구자들이 그에 관심을 가지기 시작한 것은 얼마

되지 않았다(Herscovitch & Meyer, 2002; Cunningham, 2006; Hornung &

Rousseau, 2007; Judge et al., 1999).

심리적 반응들 중에서 변화몰입은 가장 능동적이고 적극적인 변화에 연관

된 구성원의 의지에서 행위로까지 지속될 수 있는 개념이다. 변화결과에까지

영향을 미치는 심리적 반응은 있어도 그 결과로서 행동 자체에 영향을 미치

는 것은 변화몰입뿐이다. 변화에 관련해서 심리적 반응이 중요한 이슈로 언급

되는 이유는 구성원 행동에 영향을 미치기 때문이라고 할 때 변화몰입의 중

요성은 그 어느 것 보다도 크다고 말할 수 있다.

Conner & Patterson(1982)의 연구를 보면 조직이 변화에 성공하지 못하는
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가장 중요한 요인 중 하나는 개인의 조직몰입이 낮기 때문이라고 하였다. 그

리고 Bennis(2000), Conner(1992), Kotter(1996)를 비롯한 많은 조직변화 전문

가들은 조직변화에 자발적이고 그것에 몰입하는 구성원 없이는 어떠한 변화

도 일어나지 않는다고 보고 있으며, 특히 변화이행과정 모형들에서는 구성원

의 몰입을 중요하게 다루고 있다(Meyer et al., 1993).
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1) 정규직 근로자의 개념

정규근로자라는 용어에는 첫째, 조직에 귀속하여 공통적인 신분과 처우를

보장받는 집단이라는 의미가 있고, 둘째. 조직으로부터 장기고용이나 종신고

용을 보장받은 전일근무를 하는 상시근로자이며, 셋번째, 고용과 더불어 생활

도 보장받을 뿐만 아니라 다양한 제도적인 혜택을 보장받는 근로자라는 의미

가 포함되어져 있다. 정규근로자라는 용어 중 정규에는 고용계약의 측면에서

장기고용(종신고용)을 전제로 고용된 근로자라는 것과 소정 근로시간을 모두

근무하는 상용근로자로써 기본적인 처우와 신분은 물론 각종 복리후생을 모

두 보장받는 근로자라는 의미가 포함되어 있다.

정규직 근로의 전형적인 특징을 살펴보면 아래와 같다(오문완, 1993,

pp.265-266).

1) 피고용자의 지위가 고용주와의 관계에서 종속적이다.

2) 고용계약은 특별한 사유가 없는 한 기간을 정하지 않은 상용고용이다.

3) 노동시간은 전일제이다.

4) 노동일수는 통상 노동일에 준한다.

5) 임금은 원칙적으로 월급으로 지급한다.

6) 법과 단체교섭에 의해 임금을 보장받고 해고 등 고용의 안전성을 보장받

을 수 있는 기구(노동조합, 노사협의회등)가 있다.

7) 임금의 수준은 기업과 기술의 근속연수에 의한다.

8) 피고용자의 이해관계는 대표체제에 의해 집단적으로 보호 받을 수 있다.
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2) 비정규직 근로자의 개념

비정규근로자라는 개념은 기초적인 의미에서의 정규직 근로자와 구분되어

왔다. 정규직 근로자와는 형태가 다른 근로조건이나 계약 하에서 근무하는 근

로자를 통합적으로 일컫는다. 비교적 연구가 일찍 시작된 미국과 서구 산업국

가에서도 비정규직 개념에 대한 명확한 정립이 부족한 채 연구자의 연구주제

에 따라, 비전형적 고용 또는 임시근로자, 단시간 근로자 등의 개념이 중첩되

어 사용되고 있다(김용호, 2006).

IMF 사태 이후 비정규직의 개념은 상당한 논의가 야기되어 왔는데 노사

정위원회는 고용형태에 따라 정규직과 비정규직로 구분하여 개념정리하고 있

다. 고용형태에 따라 정규직의 경우 전일제(full-time)로 일하고, 일정한 계약

기간이 없으며 특별한 사유가 없는 한 해고할 수 없고 직접고용을 통해 안정

된 근무환경을 보장받는 근로자를 말한다. 반면 비정규직 근로자의 고용형태

는 정해진 계약기간이 있고 그 기간이 짧으며 고용환경이 불안정한 근로자를

말한다(이상희·박용표, 2014).

OECD는 비정규직 근로자를 시간제 근로자 및 임시직으로 보고 있다. 임

시직근로자는 짧은 기간의 계약기간을 정하여 일하는 근로자이다. 통상적으로

업무가 한시적이거나, 다른 근로자가 휴가를 사용하는 등의 업무공백을 최소

화하기 위한 이유로 고용된 자로 근로시간과 근로기간이 정해져있다. 시간제

근로자는 통상적인 근무일수 보다 적게 근무하는 근로자 또는 근무시간이 짧

은 비상근 파트타임을 의미한다.

우리나라의 경우 비정규직과 정규직을 근로계약기간을 기준으로 구분하고

있다. 통계청은 ‘고용계약, 근로시간, 근로제공 방식을 기준으로’ 고용계약기간

이 정해져 있지 않거나 1년 이상인 근로자를 상용직이라 불리며, 1개월 이상

1년 미만인 근로자를 임시직, 1개월 미만인 근로자를 일용직으로 분류하고 있

으며, 이중 임시직과 일용직을 합하여 비정규직으로 규정하고 있다(박민생, 2007).
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3) 비정규직 근로자 선행연구

비정규직에 대한 주요 선행연구를 살펴보면 이상희․박용표(2014)의 연구

에서는 고용형태에 따른 조직몰입 및 직무만족에 대한 연구에 있어서 비정규

직은 정규직에 비해 직무만족도가 현저히 낮았다. 비정규직은 단순 보조의 역

할을 담당하거나 업무의 수준이 낮아 직무만족의 저하 요인으로 보고 이같은

이유로 조직몰입은 부정적으로 나타났다.

정원식․정한식(2013)의 연구에서는 비정규직은 고용불안이 직무만족도 저

하의 요소으로 밝혀졌으며 직무자율성의 경우에는 비정규직과 정규직 모두

직무만족도를 향상시키는 요소라고 하였다.

김종관․이용탁(2004)은 비정규직 근로자의 고용환경 분석에 의하면 비정

규직은 정규직에 비해 대체적으로 70-80% 정도의 임금을 수령하고 있어 동

일업무를 수행하더라도 임금의 차별을 느끼고 있고 승진 제한으로 인해 직무

만족도가 현저히 낮게 나타났다.

김정원․서재현(2008)의 연구를 보면 비정규직 선택의 자율성이 직무만족

도에 영향을 미치는 것으로 피드백경로와 직무과업 중요성에 따라 직무만족

도에 영향을 미칠 수 있다고 보고 있다. 고용환경에 따라 동기가 변동하고 과

업중요성이 과업정체성보다 영향을 미치고 있으며 피드백경로 또한 개인의

성과에 대해 지속적인 관리가 비정규직의 직무만족도를 증가시킬 수 있다고

정의하였다.

박경환(2015)은 선택의 자율성이 조직몰입과 직무만족에 영향을 주는 것으

로 보고 있다. 연구결과를 살펴보면 비정규직이라 할지라도 선택의 자발성이

있는 집단은 없는 집단과 비교할 때 부분적으로 직무만족에 긍정적인 태도를

갖는다고 하였다.
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제Ⅲ장 연구 설계 및 연구방법

1) 연구모형의 설계

본 연구에서는 지금까지의 이론연구들과 모형을 기반으로 하여 개인과 직

무, 개인과 조직 적합성이 적응수행 및 변화몰입에 미치는 영향력과 이들 사

이의 관계에서 정규직/비정규직간의 차이를 반영한 조절효과를 검증하고자

한다. 본 연구는 조직구성원들의 개인-직무 적합, 개인-조직 적합이 적응수행

및 변화몰입을 높인다는 것을 밝히며 정규직보다 비정규직의 차별적 영향력

을 밝히고자 한다. 본 연구에서는 선행연구들을 참고하여 <그림 3-1>과 같은

연구모형을 구성하였다.

<그림 3-1> 연구모형
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연구모형의 구성을 위해 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 변화몰입,

적응수행에 대한 다양한 연구들을 분석하였으며 독립변수로 개인-직무 적합

성, 개인-조직 적합성을 구분하였다. 종속변수는 적응수행, 변화몰입으로 구

분하였다. 또한, 정규직/비정규직을 조절변수로 설정하였다. 인구통계 변수인

성별, 근속년수, 학력, 직급, 조직규모를 통제변수로 설정하여 실증분석을 실

시하였다.

2) 연구문제 및 가설

기존의 선행연구들과 여러 연구논문에 제시된 연구모형을 기초로 하여 두

가지 차원에서 가설을 설정하였고 이는 직접효과(direct effect) 가설과 조절

효과(moderating effect) 가설이다. 먼저 직접효과 가설은 개인-조직 적합성과

개인-직무 적합성이 적응수행과 변화몰입에 미치는 영향력이며, 조절효과 가

설은 정규직/비정규직이 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성의 관계를 조절

한다는 것이다.

(1) 직접효과 가설

개인-직무 적합성은 조직구성원이 직무와 조직에 대해 긍정적 태도를 발

생시킨다(Kristof-Brown et al., 2005; 최보인 외, 2011). 조직구성원들은 자신

이 수행하고 있는 업무와의 적합을 인지하게 되면 직무의 열의가 높아지고

(심윤희․유태용, 2009), 긍정적으로 직무태도가 발생되며 맥락성과와 과업성

과(김미희 외, 2012)가 상승하고 경력성공의 가능성도 높인다(김성남․이규만,

2012). 이러한 연구결과를 기초하면 개인-직무 적합성은 변화몰입 뿐만 적응

수행을 높일 수 있을 것으로 예상된다.

먼저 적응성(adaptability)을 기반으로 둔 적응수행을 구성하는 요소로서
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(Pulakos et al., 2002; Pulakos, et al., 2000) 조직구성원들이 문제해결 과정에

서 아이디어를 종합하여 새로운 해결방안을 모색하거나, 조직구성원들이 서로

의 아이디어를 종합하여 새로운 서비스와 제품을 정의하는 것이다(Zhou,

1998). 따라서 개인-직무 적합성이 높은 조직구성원들은 자신이 수행하는 직

무에 대해 주인의식과 책임감을 갖게 되므로 직무수행에 대한 열의 및 동기

가 증가하게 된다(Kristof, 1996).

또한, 변화몰입에 있어서 주어진 직무를 수동적인 태도로 최소한의 요인만

만족하면 된다는 것을 넘어 보다 적극적인 노력뿐만 아니라 혁신행위로도 지

속되어 질 수 있다(유동희․신유형, 2014). 개인특성과 직무특성이 비슷할 경

우 혹은 상호 보완이 가능할거라고 인지할 경우 혁신행동에 긍정적으로 이끌

어 낼 수 있다는 주장(강영순, 2012)을 통해서도 개인-직무 적합성은 변화몰

입을 높일 수 있을 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 개인-직무 적합성은 적응수행과 변화몰입을 높일 것이다.

가설 1-1. 개인-직무 적합성은 적응수행을 높일 것이다.

가설 1-2. 개인-직무 적합성은 변화몰입을 높일 것이다.

개인-조직 적합성은 조직구성원들을 조직 내에 계속 머물 수 있도록 유지

시키며, 조직몰입을 높임으로써 조직의 경쟁우위를 가져올 수 있다(Kristof,

1996). 이와 같은 주장의 논리적 근거는 정서적인 측면과 사회적 교환관계로

설명할 수 있다. 적합성은 정서적인 속성을 포함하기 때문에 조직시민행동과

같은 친사회적 행동(O’Reilly & Chatman, 1986), 맥락적 성과(contextual

performance, Goodman & Svyantek, 1999)를 높이는 중요한 선행변수가 된다.

사회적 교환관계 차원에서 POF는 조직시민행동을 높이며(Kristof-Brown

et al., 2005; Cable & DeRue, 2002; Lauver & Kristof- Brown, 2001; 성지영

외, 2008), 조직몰입(Ostroff, Shin & Kinicki, 2005; Cable & Judge, 1996)과

직무만족(Kristof-Brown et al., 2002; Lauver & Kristof-Brown, 2001; Cable
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& Judge, 1996)을 높인다는 결과를 제시하고 있다.

또한, 이직의도를 낮추는 것으로 알려져 왔다(예, Cable & Judge, 1996;

Cable & DeRue, 2002; Kristof-Brown et al., 2005; O'Reilly et al., 1991;

Lauver & Kristof-Brown, 2001). 한편 메타분석 결과를 통해서도 개인-조직

적합성은 긍정적인 결과를 가져온다고 일관되게 보고하고 있다(Verquer et

al., 2003; Kristof-Brown et al., 2005; Hoffman & Woehr, 2006). 이를 토대

로 보면 개인-조직 적합성은 적응수행과 변화몰입을 높일 것으로 예상된다.

조직구성원들은 자신의 가치와 조직의 가치가 일치한다고 판단하게 되면

자신을 조직의 한 부분으로 인식하는 등 조직에 대한 강한 일체감으로 인해

조직이 추구하는 목표를 개인의 목표로 생각하고 추구하게 된다(Cable &

DeRue, 2002). 이러한 조직과의 일체감과 관련된 조직 동일시는 개인과 조직

의 가치와 목표가 유사하다는 인식이며 나와 개인이 공동운명체라는 점을 포

함하고 있으므로 개인조직 적합성의 범주에 속한다(강영순, 2012).

기존 연구들에서 조직동일시는 혁신행동(류정란․조영복․주규하, 2012)과

창의적 행동(Zdaniuk & Levine, 2001)에 긍정적인 영향력을 보인다고 제시하

고 있다. 높은 조직 동일시 수준은 개인이 조직의 정체성을 공유하게 되어 조

직의 목적과 가치를 수용하게 되고, 조직을 위해 헌신하도록 유도한다는 것이

다(류정란 외, 2012). 무엇보다 소속된 조직을 확장된 자신으로 여기게 되므로

조직의 목표달성를 위해 자신의 현재 수준보다 발전적인 개선 활동에 노력하

게 된다는 것이다. 따라서 적응수행과 변화몰입에도 긍정적 영향력이 나타날

것으로 판단되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 개인-조직 적합성은 적응수행과 변화몰입을 높일 것이다.

가설 2-1. 개인-조직 적합성은 적응수행을 높일 것이다.

가설 2-2. 개인-조직 적합성은 변화몰입을 높일 것이다.

(2) 조절효과 가설
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개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 조직구성원들의 적응수행을 높이

는 것은 정규직과 비정규직에 따라 차별적인 영향력이 나타날 것이다. 현재

조직의 인력구성은 정규직과 비정규직으로 구분되는 경우가 많다. 또한, 이들

조직구성원들 개인에게 적용되는 인사관리 관행 역시 차이를 보이게 된다. 이

와 같은 차이는 결국 자신이 속한 조직 또는 자신이 수행하고 있는 직무에

적합하다고 인식하는 구성원들에게 긍정적 영향력을 감소시키는 중요한 원인

이 될 수 있다는 것이다.

비정규직을 활용하고 있는 기업들의 경우 어떠한 인적자원관리 관행을 활

용해야만 조직유효성을 향상시킬 수 있지를 고민을 하고 있으며(유병주․남

기섭, 2009) 몇몇 연구에서 인적자원관리 관행 적용 결과를 제시하고 있으나

(김강식, 2008; 유병주․남기섭, 2009) 비정규직에게 정규직과 같은 원칙(보상

과 평가, 복지혜택 등)을 적용할 수 없는 상황적 제약 하에서 이들로부터 기

업에 대한 높은 충성과 직무성과를 기대를 하는 것은 양립하기 어려운 문제

이다.

기업이 비정규직이라는 불안정한 고용형태를 추구하는 이유는 비정규직

인력의 고용이 기업에 이윤을 불러일으키는 효과가 있기 때문인데(von

Hipple et al., 1997; Wong, 2001; Matusik & Hill, 1998), 적정인력을 유지하

여 고용유연성을 확보할 수 있고(Feldman et al., 1994; Nollen, 1996; Polivka,

1996), 정규직에 비해 임금수준이 비교적 낮은 비정규직을 고용함으로써 비용

절감이라는 이득을 취할 수 있기 때문이다(Matusik & Hill, 1998;

Davis-Blake & Uzzi, 1993; 권순식, 2004).

그러나 비용절감과 고용유연성 확보라는 장점에도 불구하고, 근로자들의

고용을 불안하게 하고 근로조건을 저하시킴으로써 직업생활과 사회체제의 안

정을 해칠 수 있고(송광선, 2003), 성과측면에 있어서도 악영향을 미칠 수도

있다는 점 역시 보고되고 있다(권순식, 2004; 박우성․노용진, 2002; 장은미,

1995; Allan, 2000; Feldman et al., 1994; Nollen, 1996; Pearce, 1993).

이러한 점을 토대로 보면 정규직들에게 개인-직무, 개인-조직 적합성이
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적응수행과 변화몰입을 높이는 영향력은 의미가 있을 것이다. 그러나 비정규

직들에게 개인-직무, 개인-조직 적합성이 높은 경우 긍정적 결과는 약화될

것으로 예상되므로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 정규직/비정규직은 개인-직무 적합성이 적응수행, 변화몰

입에 미치는 영향력을 조절할 것이다.

가설 3-1. 개인-직무 적합성이 적응수행을 높이는 영향력은 비정규

직보다 정규직이 더욱 높을 것이다.

가설 3-2. 개인-직무 적합성이 변화몰입을 높이는 영향력은 비정규

직보다 정규직이 더욱 높을 것이다.

가설 4. 정규직/비정규직은 개인-조직 적합성이 적응수행, 변화몰

입에 미치는 영향력을 조절할 것이다.

가설 4-1. 개인-조직 적합성이 적응수행을 높이는 영향력은 비정규

직보다 정규직이 더욱 높을 것이다.

가설 4-2. 개인-조직 적합성이 변화몰입을 높이는 영향력은 비정규

직보다 정규직이 더욱 높을 것이다.
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1) 개인-직무 적합성

개인-직무 적합성은 ‘개인이 보유한 기술적인 기술과 지식이 업무에 필요

한 행동역량과 얼마나 잘 적합하는지’를 나타내는 것이다. 바꾸어 말하면, 직

무에 요구되는 경험, 교육수준, 지식 등을 근로자가 만족시켜주는 정도이다.

개인-직무 적합성 측정은 총 4개 문항으로 측정하였다.

<표 3-1> 개인-직무 적합성 설문항목

항 목

A1. 나는 현재 업무수행에 적합한 지식을 가지고 있다.

A2. 나는 현재 업무수행에 필요한 기술과 능력을 가지고 있다.

A3. 나의 성격은 현재 수행하고 있는 업무와 잘 맞는다.

A4. 나의 직업은 내 욕구를 만족시켜 줄 수 있다.

2) 개인-조직 적합성

개인-조직 적합성은 구성원과 귀속된 조직 간의 일치 정도를 표현하는 용

어로, 통산적으로 개인과 조직이 상호 비슷한 특성을 공유하고 있거나 개인과

조직 중 어느 한 쪽이 상대가 요구하는 것을 제공해주는 정도를 의미한다. 개

인-조직 적합성은 총 4개 문항으로 측정하였다.

<표 3-2> 개인-조직 적합성 설문항목

항 목

B1. 나와 우리 회사가 추구하는 목표는 서로 일치한다.

B2. 나와 우리 회사의 성격, 특성은 서로 잘 맞는다.

B3. 나와 우리 회사의 가치관은 서로 잘 맞는다.

B4. 나와 우리 회사는 전체적으로 볼 때 잘 맞는다.
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3) 적응수행

적응수행은 급격하게 변화하는 외부환경의 변화가 근로자들에게 자신의

해당업무에서 필요로 하는 전문적 기술과 지식뿐만 아니라 변화에 대한 신속

정확한 적응을 필요로 하고 있으며(Schmidt & Bjork,1992; Holyoak, 1991),

이처럼 변화하는 환경에 적응하고 대응하는 능력에 대한 필요로 인해 새롭게

나타난 개념이 적응수행이다. 적응수행은 총 8개 문항으로 측정하였다.

<표 3-3> 적응수행 설문항목

항 목

C1. 나는 직무에 대한 최신정보를 업데이트 한다.

C2. 나는 직무수행에 필요한 최신기술을 업데이트 한다.

C3. 나는 직무수행에 있어서 유연성을 갖는다.

C4. 나는 직무수행 상 어려운 상황에 잘 대처할 수 있다.

C5. 나는 직무수행 시 발생한 어려운 상황으로부터 빨리 회복한다.

C6. 나는 새로운 문제를 해결할 때 창의적 방안을 찾아낸다.

C7. 나는 직무수행 예측이 어려운 불확실한 상황에 대처할 수 있다.

C8. 나는 직무수행에 따른 변화에 쉽게 적응한다.

4) 변화몰입

변화에 대한 몰입(commitment to change)은 조직변화 연구에 대한 매력

이 증가하면서 등장한 개념으로 조직변화의 성공적 수행을 위해 필요한 행동

을 하려고 하는 개인의 결정이다. 변화몰입은 총 3개 문항으로 측정하였다.

<표 3-4> 변화몰입 설문항목

항 목

D1. 나는 업무현장의 변화노력이 회사에 바람직하다고 생각한다.

D2. 나는 업무현장 변화노력은 회사의 중요한 목적에 부합한다고 생각한다.

D3. 나는 업무현장의 변화가 가치 있다고 믿는다.
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1) 조사방법

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 크게 5부분으로 구성되어 있으며 아

래의 <표 3-5>에 나타나 있다. 먼저 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성이

독립변수이고 적응수행, 변화몰입이 종속변수 그리고 정규직, 비정규직이 조

절변수로 이용되었으며, 통제변수는 인구통계 변수로서 성별, 근속년수, 학력,

직급 등을 이용하였다.

<표 3-5> 설문의 구성

변수명 문항수 문항번호

개인-직무 적합성 4 A1, A2, A3, A4

개인-조직 적합성 4 B1, B2, B3, B4

적응수행 8
C1, C2, C3, C4, C5, C6,
C7, C8

변화몰입 3 D1, D2, D3

인구통계변수
성별, 학력, 정규직 여부,

근속년수, 직급, 조직규모
6 각 1개 문항

설문의 각 항목에 대하여는 주로 리커트 5점 척도와 명목척도를 이용하였

는데 ‘매우그렇다’에 5점‘, 그렇다’ 4점, ‘보통이다’ 3점‘, ‘아니다’ 2점, 전혀 아

니다’에 1점을 배점했다. 인구통계 변수는 명목척도 등을 이용하여 측정하였

다. 본 연구의 설문조사 진행을 위해 모형설정에 기반이 되는 기존의 선행연

구의 구성요인를 바탕으로 설문지를 구성하였는데 본 연구에 알맞게 연구자

들이 수정하여 재구성하였다. 다만 설문항목에 있어서 전문가의 검토를 통해

설문문항의 실수를 최대한 감소시키려 노력했다. 문장이 모호하거나 처음 보
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는 문항이라 생소하여 까다롭다고 생각하는 질문 등을 수정하였으며, 수정된

설문지를 본 연구에 이용하게 되었다.

설문지를 통해 획득된 자료를 코딩(coding) 하였고 분석은 SPSS 18.0 통

계패키지를 이용하였다. 연구과제 검증을 위한 통계분석은 회귀분석

(regression analysis), 상관관계(correlation) 분석을 활용하였으며 측정의 신

뢰성(reliability)을 검증하기 위해 Cronbach's α값을 계산하였다. 마지막으로

설문문항의 타당성을 검증해보고자 요인분석(factor analysis)을 활용하였다.

연구에서 활용된 여러 변수들 간의 상관관계 분석을 통해 본 연구에서 설

정한 변수들 간의 관계의 정도를 고찰해 보았으며 관계의 방향성이 어떠한지

를 살펴보았다. 요인분석에서는 회전방법은 배리맥스(Varimax) 방법을 활용

하였다. 회귀분석은 조절효과와 주 효과를 살펴보기 위한 분석을 실시하였다.

조절효과를 살펴보기 위해서 독립변수와 조절변수의 상호작용항은 센터링을

실시하였다. 먼저 성별, 조직규모, 근속년수, 학력, 직급을 통제하고 적응수행,

변화몰입을 종속변수로, 개인-직무, 개인-조직 적합성을 독립변수로 설정하여

회귀분석을 실시하였다.
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2) 조사개요 및 표본의 구성

본 연구는 광주광역시에 있는 산업체들을 대상으로 조사하였으며 이들 기

업에 근무하는 근로자들에게 설문을 배포하고 회신받았다. 40여개 산업체를

대상으로 설문조사를 실시하였는데 각 업체가 속한 산업은 정보통신, 금융서

비스업, 일반제조업 등 여러 산업으로 답변의 다양성을 추구하였다. 설문지의

회수와 배포는 표본으로 구성된 40개의 업체를 대상으로 이메일을 보내거나

직접 방문을 통해 배포하고 회수하였다. 설문조사 기간은 2019년 2월초에서 3

월 초까지 약 1개월에 걸쳐 이루어졌다.

총 400부가 배포되었으며, 277부를 수거하였다(수거율: 69.3%). 설문 전 각

기업의 인사담당자 등에게 사전 허락을 얻어 협조를 구하였다.

설문에 응답한 유효표본의 인구통계분포는 <표 3-6>에 제시되어 있다. 먼

저 성별 분포를 살펴보면 남성 173명(63.6%), 여성 99명(36.4%)으로 남성의

비율이 여성에 비해 다소 높은 편이다. 학력별 분포를 살펴보면 고졸 62명

(22.9%), 전문대졸 58명(21.4%), 대졸 147명(54.2%), 대학원졸 4명(1.5%)으로

나타났다.

정규직 여부를 살펴보면 정규직 167명(62.1%), 비정규직 102명(37.9%)으로

정규직 비중이 더 높게 나타났다. 근속년수별 분포를 살펴보면 1년 이하 108

명(39.0%), 2-5년 59명(21.3%), 6-10년 47명(17.0%), 11년 이상 41명(14.8%)으

로 나타났다. 평균 근속년수는 4.8년이다. 직급별 분포를 살펴보면 일반사원

사원/대리 162명(63.3%), 과장/차장 94명(36.7%)으로 나타났고 조직규모별로

살펴보면 300인 미만 110개(56.1%), 300인 이상 86개(43.9%)로 나타났다
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<표 3-6> 인구통계 분포

구 분 빈 도 비 율 (%)

성 별
남성 173 63.6

여성 99 36.4

학 력

고졸 62 22.9

전문대졸 58 21.4

대졸 147 54.2

대학원졸 4 1.5

정규직 여부
정규직 167 62.1

비정규직 102 37.9

근속년수

1년 이하 108 42.4

2-5년 59 23.1

6-10년 47 18.4

11년 이상 41 16.1

직 급
사원/대리 162 63.3

과장/차장 94 36.7

조직규모

(종업원 수)

300인 미만 110 56.1

300인 이상 86 43.9
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제Ⅳ장 실증분석 결과

1) 변수의 구성타당성 및 신뢰성 검증

본 연구에서 설정한 변수들의 구성타당성 검증을 위해 요인분석(factor

analysis)을 실시하였다. 요인분석을 위한 회전방법은 배리맥스(varimax) 방

식을 사용하였으며, 요인적 재치(factor loading)값은 .4이상인 값을 기준으로

하였다. 요인분석 결과는 <표 4-1>에 제시되어 있다. 표를 살펴보면 4개의

요인인 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 적응수행, 변화몰입으로 구분되

고 있다는 것을 알 수 있다.
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<표 4-1> 요인분석 결과

　구분
요인

1 2 3 4

A1. 나는 현재 업무수행에 적합한 지식을 가지고 있다. .286 .205 .766 .082

A2. 나는 현재 업무수행에 필요한 기술과 능력

을 가지고 있다.
.215 .043 .906 .055

A3. 나의 성격은 현재 수행하고 있는 업무와 잘

맞는다.
.193 .299 .712 .155

A4. 나의 직업은 내 욕구를 만족시켜 줄 수 있다. .173 .423 .430 .262

B1. 나와 우리 회사가 추구하는 목표는 서로 일치한다. .159 .816 .175 .199

B2. 나와 우리 회사의 성격, 특성은 서로 잘 맞는다. .184 .888 .130 .136

B3. 나와 우리 회사의 가치관은 서로 잘 맞는다. .176 .885 .145 .145

B4. 나와 우리 회사는 전체적으로 볼 때 잘 맞는다. .294 .810 .120 .118

C1. 나는 직무에 대한 최신정보를 업데이트 한다. .453 .261 .264 .435

C2. 나는 직무수행에 필요한 최신기술을 업데이트 한다. .432 .154 .219 .152

C3. 나는 직무수행에 있어서 유연성을 갖는다. .705 .158 .218 .262

C4. 나는 직무수행상 어려운상황에 잘대처할 수있다. .718 -.018 .438 .155

C5. 나는 직무 수행시 발생한 어려운 상황으로부터

빨리 회복한다.
.617 .115 .478 .326

C6. 나는 새로운 문제를 해결할 때 창의적 방안을

찾아낸다.
.795 .209 .299 .129

C7. 나는 직무수행 예측이 어려운 불확실한 상황

에 대처할 수 있다.
.821 .273 -.094 .089

C8. 나는 직무수행에 따른 변화에 쉽게 적응한다. .734 .280 .179 .140

D1. 나는 업무현장의 변화노력이 회사에 바람직

하다고 생각한다.
.147 .189 .012 .877

D2. 나는 업무현장의 변화노력은 회사의 중요한

목적에 부합한다고 생각한다.
.180 .118 .190 .848

D3. 나는 업무현장의 변화가 가치 있다고 믿는다. .254 .183 .117 .789

설명된 총분산

성분
초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 8.38 44.11 44.11 8.38 44.11 44.11 4.12 21.69 21.69

2 2.06 10.85 54.97 2.06 10.85 54.97 3.62 19.04 40.73

3 1.66 8.74 63.71 1.66 8.74 63.71 2.95 15.52 56.25

4 1.34 7.07 70.78 1.34 7.07 70.78 2.76 14.53 70.78
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본 연구에서는 설정한 변수들의 신뢰성을 검증하기 위하여 Cronbach' α값

을 계산하였다. <표 4-2>에서 볼 수 있듯이 변수의 Cronbach' α값들을 제시

하고 있는데 일반적으로 α계수가 .6 이상이면 비교적 신뢰도가 높다고 보고

있다(채서일, 1997). Cronbach' α값에 있어서 적응수행은 .891, 개인-직무 적

합성은 .819, 개인-조직 적합성은 .925, 변화몰입은 .867을 보이고 있어 모든

변수들이 높은 신뢰도를 확보하고 있음을 알 수 있다.

<표 4-2> 측정변수들의 신뢰계수

구 분 Cronbach' α

개인-직무 적합성 .819

개인-조직 적합성 .925

적응수행 .891

변화몰입 .867

2) 변수의 기술통계량과 상관관계

변수의 구성타당성과 신뢰성 검증에 의해 채택한 문항을 기초로 하여 각

변수들의 평균과 표준편차를 구하였는데 결과는 <표 4-3>에 제시되어 있다.

먼저 개인-직무 적합성은 3.25로 개인-조직 적합성 3.04보다 높은 값이 나왔

으며 적응수행은 3.54, 변화몰입은 3.38로 나타났다.

<표 4-3> 변수들의 기술통계량

구 분 평균 표준편차

개인-직무 적합성 3.25 0.74

개인-조직 적합성 3.04 0.88

적응수행 3.54 0.63

변화몰입 3.38 0.66
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본 연구에서 설정한 변수들 간의 상관관계는 <표 4-4>에 제시되어 있다.

먼저 개인-직무 적합성은 개인-조직 적합성, 적응수행 그리고 변화몰입과 유

의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있었다(r=.606, p<.001; r=.560, p<.001;

r=.437, p<.001). 또한 개인-조직 적합성은 적응수행, 변화몰입과 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.514, p<.001; r=.424, p<.001)를 보이는 것으로 나타났다.

<표 4-4> 변수들의 상관관계

구 분 1 2 3 4

1. 개인-직무 적합성
1,000

2. 개인-조직 적합성
.606

***

1,000

3. 적응수행
.560

***

.514

***

1,000

4. 변화몰입
.437

***

.424

***

.493

***

1.000

주) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, 2-tailed test
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1) 직접효과 가설검증

개인-직무 적합성이 조직성과에 미치는 직접효과 가설의 검증을 위해 회

귀분석을 실시하였다. 또한, 개인-조직 적합성의 영향력도 검증하였다. 인구

통계 변수들을 통제변수로 하고 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 정규직

/비정규직을 독립변수로 설정하였고 적응수행 및 변화몰입을 종속변수로 설

정하여 분석을 실시하였다. 정규직/비정규직은 정규직을 “1”로 비정규직을

“0”으로 처리하였다. 한편 인구통계 변수들은 회귀분석을 위해 더미 처리하여

분석을 실시하였다. 회귀분석 결과는 <표 4-5>에 제시되어 있으며 표준화된

(standardized) 회귀계수를 제시하였다.

먼저 적응수행에 미치는 영향력을 살펴보면 개인-직무 적합성이 유의미한

정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.358, p<.05). 따라서 개인-직

무 적합성이 적응수행 관점의 성과를 높이고 있다는 것을 알 수 있다. 개인-

조직 적합성 또한 유의미한 정(+)의 영향력을 보였고(beta=.427, p<.001) 정규

/비정규직도 유의미한 정(+)의 영향력을 보였다(beta=.325, n.s).

다음으로 변화몰입에 미치는 영향력을 살펴보면 개인-직무 적합성이 유의

미한 정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.468, p<.001). 따라서

개인-직무 적합성이 적응수행 관점의 성과를 높이고 있다는 것을 알 수 있

다. 개인-조직 적합성 또한 유의미한 정(+)의 영향력을 보였고(beta=.663,

p<.001) 정규/비정규직도 유의미한 정(+)의 영향력을 보였다(beta=1.329

p<.001). 이를 토대로 봤을 때 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 정규/비

정규직은 적응수행과 변화몰입 모두에 유의미한 긍정적인 영향력을 보이고

있다는 것을 알 수 있다.
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<표 4-5> 회귀분석 결과

종속변수

독립변수

적응수행 변화몰입

M1 M2 M3 M4

통제변수

성별 .088 .091 -.116 -.112

근속년수 .133 .113 .048 .027

학력 .012 .004 .013 .002

조직규모 .132 .118 .282*** .262***

직급 -.288** -.281** -.163 -.150

이론변수

개인-직무 적합성(A) .381*** .358* .262** .468***

개인-조직 적합성(B) .267** .427*** .406*** .663***

정규직/비정규직(C) -.059 .325 -.015 1.329***

상호작용항

A×C .126 -.506

B×C -.551* -.985***

R2 .391 .410 .392 .513

△R2 .020* .121***

F-Value 13.220*** 11.315*** 13.281*** 17.204***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 정규직 1, 비정규직은 0으로 처리하였으며 통제변수 중 연령, 근속년수는 실제 값

이고 다른 변수들은 다음과 같이 더미 처리하였음(성별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸

이상 1 대졸미만 0, 직급: 과장이상 관리자급 1 대리이하 사원급 0)

회귀분석 결과를 통해 본 연구에서 설정한 가설 1인 개인-직무 적합성은

적응수행과 변화몰입을 높인다는 것이 지지되고 있다는 것을 알 수 있다. 다

음으로 가설 2인 개인-조직 적합성은 적응수행과 변화몰입을 높인다는 것이

지지되고 있음을 알 수 있다. 한편 상호 작용항을 통해 정규직/비정규직의 차

별적 영향력을 살펴본 결과 예상과 달리 개인-조직 적합성이 높은 경우 정규

직보다 비정규직이 더욱 적응수행과 변화몰입을 보이는 것으로 나타났다. 이
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를 통해 가설 3과 가설 4의 경우 지지되지 못하였다. 비정규직이 개인-조직

적합성이 높을수록 더욱 적응수행과 변화몰입이 높아진다는 것의 의미는 연

구결과 논의부분에서 제시하였다.

추가적으로 본 연구에서 설정한 변수들에 있어서 정규직/비정규직간 차이

가 나타나는지를 살펴보았다. 또한, 변수의 측정을 위한 개별 설문문항 별로

정규직/비정규직 간의 차이가 나타나는지도 살펴보았다. <표 4-6>에서와 같

이 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 적응수행과 변화몰입 모두 정규직이

비정규직에 비해 다소 높은 평균값을 보이고 있었다. 다만 통계적으로는 변화

몰입의 경우만 유의미하게 나타났다(t=2.761, p<.01).

통계적 차이가 나타나는 설문문항을 살펴봤을 때 개인-직무 적합성 중 업

무수행에 필요한 기술과 능력은 정규직이 더 높게 나타났다. 적응수행 중에는

최신정보의 업데이트는 정규직이 더 높게 나타나고 있는 반면에 상황에 잘

대처할 수 있다는 것은 비정규직이 더 높게 나타났다. 그 외 변화몰입의 모든

항목에서는 정규직이 비정규직에 비해 높게 나타나고 있었다.

<표 4-6> 정규직/비정규직 차이분석

변 수 정규직 여부 평균 표준편차 t값

개인-직무적합성
정규직 3.20 .76

1.487
비정규직 3.16 .72

개인-조직 적합성
정규직 3.08 .84

1.060
비정규직 2.97 .97

적응수행
정규직 3.55 .57

-.101
비정규직 3.55 .70

변화몰입
정규직 3.47 .55

2.761**
비정규직 3.25 .80

주) 정규직(n=167), 비정규직(n=102)
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<표 4-7> 정규직/비정규직 설문문항별 차이분석

변 수 문 항 정규직 여부 평균
표준

편차
t값

개인-직무

적합성

현재 업무수행에 적합한 지식을 가

지고 있다.

정규직 3.65 .75
1.262

비정규직 3.52 .89

현재 업무수행에 필요한 기술과 능

력을 가지고 있다.

정규직 3.75 .76
2.330*

비정규직 3.51 .94

내 성격은 현재 수행하고 있는 업

무와 잘 맞는다.

정규직 3.42 .82
.833

비정규직 3.33 .82

내 직업은 내 욕구를 만족시켜 줄

수 있다.

정규직 3.29 .86
1.396

비정규직 3.15 .68

개인-조직

적합성

나와 우리 회사가 추구하는 목표는

서로 일치한다.

정규직 3.05 .97
.706

비정규직 2.96 .99

나와 우리 회사의 성격, 특성은 서

로 잘 맞는다.

정규직 3.17 .92
1.842

비정규직 2.95 .96

나와 우리 회사의 가치관은 서로

잘 맞는다.

정규직 3.04 .96
1.043

비정규직 2.90 1.11

나와 우리 회사는 전체적으로 볼

때 잘 맞는다.

정규직 3.08 .89
.284

비정규직 3.05 1.10

적응수행

직무에 대한 최신정보를 업데이트

한다.

정규직 3.54 .73
2.582**

비정규직 3.28 .91

직무수행에 필요한 최신기술을 업

데이트 한다.

정규직 3.47 .75
-.104

비정규직 3.48 1.35

직무수행에 있어서 유연성을 갖는

다.

정규직 3.69 .66
.130

비정규직 3.68 .87

직무 수행상 어려운 상황에 잘 대

처할 수 있다.

정규직 3.62 .73
-2.142*

비정규직 3.81 .74

직무 수행시 발생한 어려운 상황으

로부터 빨리 회복한다.

정규직 3.65 .73
1.067

비정규직 3.54 .91

새로운 문제를 해결할 때 창의적

방안을 찾아낸다.

정규직 3.45 .68
-.019

비정규직 3.45 .93

직무수행 예측이 어려운 불확실한

상황에 대처할 수 있다.

정규직 3.45 .83
-.387

비정규직 3.49 .86

직무수행에 따른 변화에 쉽게 적응

한다.

정규직 3.54 .80
-1.819

비정규직 3.74 .88

변화몰입

업무현장의 변화노력이 회사에 바

람직하다고 생각한다.

정규직 3.60 .91
3.210**

비정규직 3.20 1.13

업무현장의 변화노력은 회사의 중

요한 목적에 부합한다고 생각한다.

정규직 3.63 .85
3.407**

비정규직 3.23 1.08

업무현장의 변화가 가치 있다고 믿

는다.

정규직 3.77 .79
2.922**

비정규직 3.47 .83

주) 정규직(n=167), 비정규직(n=102)
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제Ⅴ장 결 론

1) 연구 결과의 요약과 논의

본 연구는 개인-직무, 개인-조직 적합성이 적응수행 및 변화몰입에 어떠

한 영향력을 보이는지를 살펴보는 것을 주목적으로 하고 있으며 이때 정규직

/비정규직이 이들 사이의 관계를 조절한다는 것을 밝히고자 하였다. 즉, 비정

규직이 정규직에 비해 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성에 긍정적 영향력

은 더욱 커진다는 것을 규명하고자 하였다. 위 내용을 바탕으로 연구가설을

설정하였으며 본 연구의 결과 요약은 다음과 같다.

첫째, 개인-직무, 개인-조직 적합성이 적응수행 및 변화몰입과의 관계에

있어서 모두 유의미한 긍정적 영향력을 보이고 있어서 적응수행 및 변화몰입

을 높이는 중요한 선행요소임을 알 수 있다.

둘째, 정규직/비정규직과 적응수행 및 변화몰입과의 관계에 있어서 비정규

직은 유의미한 긍정적 영향력을 보이는 것으로 나타나고 있었다. 반면에 정규

직은 적응수행 및 변화몰입에 영향력을 나타나지 않고 있었다.

셋째, 정규직/비정규직 조절효과에 있어서 개인-직무 적합성이 적응수행,

변화몰입에 미치는 영향력은 나타나지 않았다. 그러나 개인-조직 적합성이

적응수행과 변화몰입에는 조절효과가 나타나고 있었다.

위와 같은 연구결과를 종합해 볼 때 개인-직무, 개인-조직 적합성은 적응

수행 및 변화몰입에 긍정적인 영향력을 나타내는 것을 알 수 있었으며 특히

개인-조직 적합성의 경우 조직구성원들이 정규/비정규직에 따라 더욱 의미가

있다는 것을 알 수 있다.

이와 같은 연구결과를 논의해 보면 다음과 같다. 먼저 개인-환경
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(environment) 적합성의 환경요소를 직무와 조직으로 확장한 것이 개인-직무,

개인-조직 적합성이다(성지영 등, 2008; Kristof-Brown et al., 2005). 개인-직

무 적합성은 조직근로자들이 수행하는 직무의 특성과 업무환경에 대한 요구

간 부합의 정도이며 개인의 능력, 기술 등의 요인와 업무수행 간의 부합 정도

로도 볼 수 있다(Edwards, 1991).

직무와의 적합은 요구-공급과 요구-능력에 대한 부합으로 구분할 수 있는

데(Cable & DeRue, 2002; Edwards, 1991) 요구-능력은 업무가 필요로 하는

능력을 조직근로자가 가지고 있는 사례이며 요구-공급은 조직근로자들의 요

구를 업무가 만족하는 사례이다. 한편 조직과의 부합은 조직과 개인의 가치

(Chatman, 1989), 목표(Vancouver & Schmitt, 1991), 성격뿐만 아니라 조직분

위기 등 조직이 가진 특성들 사이의 적합성으로 볼 수 있다(Kristof, 1996).

개인-조직 적합성은 조직구성원들 개인이 갖는 특성과 자신이 속한 조직의

특징 간 상호일치, 비슷하거나 혹은 상호보완 차원에서 조직특성이 구성원의

미흡한 부분을 채워줄 때 부합하다는 인식이다.

개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성의 국내외 선행연구들을 살펴보면 모

두 긍정적인 결과를 가져온다는 점에서 큰 의미를 갖고 있다. 개인-직무 적

합성이 높을수록 과업 및 맥락성과(김미희 등, 2012) 뿐만 아니라 이직의도

(Lauver & Kristof-Brown, 2001), 조직몰입(임규혁 등, 2012), 경력성공(김성

남․이규만, 2012), 직무열의(심윤희․유태용, 2009)와 직무만족 등 조직과

직무에 대한 태도(Kristof-Brown et al., 2005; 최보인 등, 2011) 등이 증가한

다고 제안하고 있다.

개인-조직 적합성 역시 다양한 긍정적인 결과들이 나타나는데 조직시민행

동(성지영 등, 2008; 고영심․강영순, 2015; Lauver & Kristof-Brown, 2001;

Cable & DeRue, 2002), 직무만족, 조직몰입, 이직의도 등에 긍정적 영향력

(Cable & Judge, 1996; 최보인 등, 2011; Kristof-Brown et al., 2005;

Chatman, 1991)이 제기될 뿐만 아니라 메타분석을 살펴보아도 일관되게 제시

하고 있다(Verquer et al., 2003). 이를 토대로 보면 개인-직무, 개인-조직 적
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합성이 본 연구에서와 같이 적응수행 그리고 변화몰입을 높인다는 결과를 통

해 긍정적 결과를 가져온다는 것을 일관되게 증명하고 있음을 확인하였다.

다만 가설과 달리 개인-조직 적합성이 높은 경우 정규직보다 비정규직이

높은 적응수행과 높은 변화몰입을 보인다는 것을 해석해 보면 다음과 같다.

비정규직의 경우 길면 2년의 기간 동안 한 조직에 머물러 일을 하게 되고

계약기간이 끝나면 현재 속한 조직에서 떠나게 된다. 비정규직으로 입사하여

업무를 수행하게 될 때 현재 자신이 근무하고 있는 조직과 자신이 적합하다

고 인식할 경우 현재의 조직에 더욱 오랜기간 동안 머무르고자 하는 생각으

로 좀 더 높은 업무성과와 변화에 대한 긍정적 태도를 형성하여 자신의 가치

를 높여 현재 속한 기업에서의 근무기간을 늘리려는 것을 반영한 결과로 해

석된다.

현재 비정규직, 또는 계약직의 경우 무기 계약직으로의 전환뿐만 아니라

일부 정규직화 하는 흐름에서 봤을 때 좋은 성과를 보이게 되면 자신이 정규

직화 될 수 있다는 가능성이 있다는 것을 전제로 하여 자신이 속한 조직과

가치, 목표 등 적합하다고 인식할 경우 정규직에 비해 더욱 높은 긍정적 결과

를 가져오려는 것을 반영하였다고 판단된다.

2) 연구의 시사점

본 연구에서는 개인-직무, 개인-조직 적합성이 적응수행 및 변화몰입에

긍정적인 영향력을 미친다는 것을 규명하였다는 점에서 의미가 있다. 또한,

조직구성원들의 고용형태인 정규직/비정규직에 따라서 개인-직무, 개인-조직

적합성의 영향력이 차이가 나타나고 있다는 것을 규명하였다는 점에서도 의

의가 있다.

본 연구가 갖는 시사점은 다음과 같다. 본 연구결과를 통해 개인-직무, 개

인-조직 적합성은 고용이 불안정할수록 적응수행 및 변화몰입 수준을 향상시
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킨다는 의미를 제시하고 있다. 따라서 연구결과를 통해 조직구성원들이 조직,

직무에 대한 태도의 향상을 넘어서 조직성과에도 긍정적 영향력을 미칠 수

있으므로 고용안정을 추구하고 다양한 직무역량교육 등을 통해 성과향상을

추진하고 적합성을 고려하여 부서배치, 직무순환 등에서 구체적인 운영계획이

필요하다는 것을 알 수 있다.

또한, 적합성 관련 연구 중에서 고용형태인 정규직/비정규직을 대상으로

한 연구는 거의 없었는데 본 연구에서는 현재 사회적으로 큰 이슈인 정규직/

비정규직이라는 고용환경에 따라 직무와 조직에 대한 적응수행 및 변화몰입

에 미치는 영향관계에 대하여 실증적으로 분석하였다는 의의를 가진다.

본 연구의 결과는 조직구성원들의 만족도는 조직 및 직무 적합성에 따라

정(+)의 관계를 나타나게 된다. 하지만 구성원 중 정규직의 경우 상대적 안정

감에 따라 큰 변수로 작용하지 않으나 비정규직 경우 고용불안 및 정규직 전

환 등을 위한 적응수행 및 변화몰입에 민감한 것으로 나타난다. 이는 조직구

성원들이 고용형태 및 적합성에 따라 수많은 경쟁에 놓여있고 열심히 일하면

그것이 옳다는 믿음은 있으나, 상승폭이 미미한 임금과 업무 지속성에 대한

신뢰가 없어지는 경우도 있다.

산업체는 조직근로자들을 비용으로 보고 있는 상황에서 업체들은 환경변

화에 맞는 새로운 능력을 가진 조직근로자를 요구하고 있다. 이에 조직은 충

분한 충성심, 성과에 대한 보답으로 조직근로자들의 승진과 복지혜택 등을 보

장해 왔지만 더 나가아 근로자들에게 고용안정과 우수한 업무성과에 대한 보

답으로 차원의 필요가 존재하고 조직구성원들의 고용안정, 개발, 교육들을 습

득을 지원하여 역량강화와 조직의 비전을 제공할 의무가 존재한다.

이와 같은 기업의 역할은 궁극적으로 업무효율과 더불어 업무성과에까지

긍정적인 영향을 미치게 될 것이고 현재 꾸준히 증가중인 이직률, 실업률을

낮추는데 기여할 것으로 기대한다. 따라서 개인-직무, 개인-조직 적합성과 관련

하여 정규직과 비정규직에 주는 본 연구의 시사점을 고려한 인적자원관리 관행

의 적용이 필요하다고 판단된다.
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본 연구는 선행된 연구들을 토대로 다양한 관점에서 분석해보고자 직무적

합성과 조직적합성을 연구하고 분석결과가 나왔지만 향후 개선하거나 몇 가

지 한계점들이 있었다.

첫째, 조직은 조직의 가치를 근로자들에게 전달하고 효과적인 업무수행을

이끌어내기 위해 피드백, 훈련, 교육 등의 다양한 전략을 수행하지만, 이를 받

아들이고 적응하는 것은 개인의 몫이다(Chao et al., 1994; Ashforth & Saks,

1996). 최근 경력 침체로 인해 구성원이 조직 내 승진과 같은 신분상승이 어

려워짐에 따라(Hennequin, 2007) 조직은 다중경로, 직무순환 경로와 새로운

업무배정 등의 제도를 시행하여 경력갛와의 기회를 제공하고 있다. 하지만 대

부분의 제도가 일부 핵심인력에 한정되어 있고 사내공모제도와 같이 전 구성

원에게 정보가 공개되어있더라도 직무를 수행해 본 경험이 없는 사람은 자신

과의 개인-직무 적합성을 판단하기가 쉽지 않다.

둘째, 본 연구에 활용된 표본 수는 비교적 많지 않아 통상적인 결과로 보

기에는 다소 무리가 있다. 적은 수의 표본은 아니지만 현재 국내에서 산업에

종사하는 근로자수에 비하면 미약한 것이 사실이다. 연구결과의 해석에 있어

표본에 의해 어느 한 쪽으로 치우쳐졌을 가능성이 존재하므로 추후에는 보다

많은 산업체와 종사자들을 대상으로 자료를 수집하여 분석에 이용하는 것이

필요로 해 보인다. 또한, 본 연구에서는 산업과 업종규모를 적절히 통제하지

못하였다는 한계도 존재한다.

마지막으로 본 연구는 설문지를 활용하여 가설을 검증하였으며 동일시점

에서 하나의 설문을 통해 독립변수, 조절변수 그리고 종속변수를 측정하였다.

이와 같은 방법은 동일방법 편의의 문제가 나타날 수 있다. 이를 해결하기 위

해서는 응답의 원천을 다르게 하는 방법을 통해 문제점을 극복할 수 있어야

할 것이다.
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

항 목

전 혀 매 우

아니다 ← → 그렇다

1 2 3 4 5

A1. 나는 현재 업무수행에 적합한 지식을 가지고 있다.

A2. 나는 현재 업무수행에 필요한 기술과 능력을 가지

고 있다.

A3. 나의 성격은 현재 수행하고 있는 업무와 잘 맞는다.

A4. 나의 직업은 내 욕구를 만족시켜 줄 수 있다.

B1. 나와 우리 회사가 추구하는 목표는 서로 일치한다.

B2. 나와 우리 회사의 성격, 특성은 서로 잘 맞는다.

B3. 나와 우리 회사의 가치관은 서로 잘 맞는다.

B4. 나와 우리 회사는 전체적으로 볼 때 잘 맞는다.

C1. 나는 직무에 대한 최신정보를 업데이트 한다.

C2. 나는 직무수행에 필요한 최신기술을 업데이트 한다.

C3. 나는 직무수행에 있어서 유연성을 갖는다.

C4. 나는 직무 수행상 어려운 상황에 잘 대처할 수 있다.

C5. 나는 직무 수행시 발생한 어려운 상황으로부터 빨리

회복한다.

C6. 나는 새로운 문제를 해결할 때 창의적 방안을 찾아낸다.

C7. 나는 직무수행 예측이 어려운 불확실한 상황에 대처

할 수 있다.

C8. 나는 직무수행에 따른 변화에 쉽게 적응한다.

D1. 나는 업무현장의 변화노력이 회사에 바람직하다고

생각한다.

D2. 나는 업무현장의 변화노력은 회사의 중요한 목적에

부합한다고 생각한다.

D3. 나는 업무현장의 변화가 가치 있다고 믿는다.

※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니

다. 해당하는 사항에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성별 ① 남( ) ② 여( )
정규직
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① 정규직( ) ② 비정규직( )

근속년수 ( )년 직급
① 사원/대리 ( )

② 과장/차장 ( )

최종학력

① 고졸 ( )

② 전문대졸 ( )

③ 대졸 ( )

④ 대학원졸 이상 ( )

조직

규모

① 300인 미만 ( )

② 300인 이상 ( )
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