
 



2007년 8월

석사학위논문

개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성이이이 선선선제제제적적적
행행행동동동에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향에에에 관관관한한한 연연연구구구:::
조조조직직직매매매력력력성성성의의의 매매매개개개역역역할할할을을을 중중중심심심으으으로로로

                        조조조선선선대대대학학학교교교 대대대학학학원원원
경경경 영영영 학학학 과과과
박박박 현현현 정정정

[UCI]I804:24011-200000234336



개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성이이이 선선선제제제적적적
행행행동동동에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향에에에 관관관한한한 연연연구구구:::
조조조직직직매매매력력력성성성의의의 매매매개개개역역역할할할을을을 중중중심심심으으으로로로

        
TTThhheeeEEEffffffeeeccctttooofffMMMeeedddiiiaaatttiiiooonnnRRRooollleeeooofffOOOrrrgggaaannniiizzzaaatttiiiooonnn

AAAttttttrrraaaccctttiiivvveeennneeessssssooonnnttthhheeeRRReeelllaaatttiiiooonnnssshhhiiipppbbbeeetttwwweeeeeennnPPPeeerrrsssooonnn---TTTaaassskkk
EEEnnnvvviiirrrooonnnmmmeeennntttFFFiiitttaaannndddttthhheeePPPrrroooaaaccctttiiivvveeeBBBeeehhhaaavvviiiooorrr

222000000777년년년 888월월월 222444일일일

조조조선선선대대대학학학교교교 대대대학학학원원원

경경경 영영영 학학학 과과과

박박박 현현현 정정정



개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성이이이 선선선제제제적적적
행행행동동동에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향에에에 관관관한한한 연연연구구구:::
조조조직직직매매매력력력성성성의의의 매매매개개개역역역할할할을을을 중중중심심심으으으로로로

지지지도도도교교교수수수 정정정 진진진 철철철
이이이 논논논문문문을을을 경경경영영영학학학 석석석사사사학학학위위위 논논논문문문으으으로로로 제제제출출출함함함

222000000777年年年 444月月月

조조조선선선대대대학학학교교교 대대대 학학학 원원원

경경경 영영영 학학학 과과과

박박박 현현현 정정정



박박박현현현정정정의의의 석석석사사사학학학위위위 논논논문문문을을을 인인인준준준함함함

위위위원원원장장장 조조조선선선대대대학학학교교교 교교교수수수
위위위 원원원 조조조선선선대대대학학학교교교 교교교수수수
위위위 원원원 조조조선선선대대대학학학교교교 교교교수수수

222000000777年年年 555月月月

조조조선선선대대대학학학교교교 대대대학학학원원원

 인

 인

 인



- 1 -

목목목 차차차
AAABBBSSSTTTRRRAAACCCTTT

제제제 111장장장 서서서 론론론
제제제 111절절절 문문문제제제제제제기기기 및및및 연연연구구구목목목적적적 ···············································································································111
제제제 222절절절 연연연구구구의의의 범범범위위위 및및및 구구구성성성 ······························································································································555

제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경
제제제 111절절절 개개개인인인---업업업무무무환환환경경경의의의 적적적합합합성성성 ······································································································666
111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성의의의 다다다차차차원원원 개개개념념념 ·····································································666
222...개개개인인인---조조조직직직 적적적합합합성성성 ·······················································································································································································999
333...개개개인인인---직직직무무무 적적적합합합성성성 ·················································································································································································111777
444...개개개인인인---상상상사사사 적적적합합합성성성 ·················································································································································································222222

제제제 222절절절 개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직 유유유효효효성성성의의의 관관관
계계계 ···················································································································································································································································222555

111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직매매매력력력성성성·····································································222555
222...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동·······························································222777

제제제 333장장장 연연연구구구모모모형형형 및및및 연연연구구구가가가설설설
제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형 ·····························································································································································································333222
제제제 222절절절 연연연구구구가가가설설설의의의 설설설정정정 ················································································································································333333
111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계······333333



- 2 -

222...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직매매매력력력성성성과과과의의의 관관관계계계············333555
333...조조조직직직매매매력력력성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계 ····························································333555
444...조조조직직직매매매력력력성성성의의의 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 대대대한한한 매매매개개개역역역할할할 ···························333666

제제제 444장장장 연연연구구구조조조사사사방방방법법법 ··········································································································································333777
111...변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의·····································································································································································333777
222...설설설문문문 구구구성성성 ······························································································································································································································333888
333...표표표본본본선선선정정정 및및및 분분분석석석방방방법법법 ·························································································································································333999

제제제 555장장장 실실실증증증분분분석석석 및및및 가가가설설설 검검검증증증 ····················································································444000
제제제 111절절절 실실실증증증분분분석석석 ·····························································································································································································444000
111...표표표본본본의의의 특특특성성성··················································································································································································································444000
222...신신신뢰뢰뢰성성성 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석 ···················································································································································444222

제제제 222절절절 가가가설설설검검검증증증 ·····························································································································································································444777

제제제 666장장장 결결결론론론·······················································································································································································555555
제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점 ·················································································555555
제제제 222절절절 연연연구구구의의의 한한한계계계점점점과과과 앞앞앞으으으로로로의의의 연연연구구구방방방향향향 ······························555999

참참참 고고고 문문문 헌헌헌 ·································································································································································································································666000

            설 설 설 설 문 문 문 문 지지지지·············································································································································································································································666888



- 3 -

표표표 목목목 차차차

<표 4-1> 설문지 구성 및 내용 ······································································38
<표 5-1> 표본의 분석 ······················································································41
<표 5-2> 변수들의 신뢰성 분석결과 ····························································43
<표 5-3> 개인-업무환경 적합성에 대한 항목별 요인분석 ······················44
<표 5-4> 조직매력성과 선제적 행동에 대한 항목별 요인분석 ··············45
<표 5-5> 전체요인에 대한 상관관계 분석결과 ··········································46
<표 5-6> 개인-업무환경 적합성이 선제적 행동에 미치는 영향에 관한

검증 ····································································································47
<표 5-7> 개인-업무환경 적합성이 조직매력성에 미치는 영향에 관한

검증 ····································································································49
<표 5-8> 조직매력성이 선제적 행동에 미치는 영향에 관한 검증 ········50
<표 5-9> 매개변수의 조건 ··············································································51
<표 5-10> 개인-업무환경 적합성과 선제적 행동과의 관계에 있어서 조

직 매력성의 매개역할 ····································································53

그그그 림림림 목목목 차차차

<그림 1>개인-조직 적합성 모형 ····································································10
<그림 2>개인-조직 적합 개념 모델 ······························································14
<그림 3>개인-직무 적합성 연구 모형 ··························································18
<그림 4>직무특성이론의 모형 ·········································································19
<그림 5>선행연구들의 통합모델과 선제적 행동 결과 ·······························28
<그림 6>연구모형 ·······························································································32



- 4 -

AAABBBSSSTTTRRRAAACCCTTT

TTThhheeeEEEffffffeeeccctttooofffMMMeeedddiiiaaatttiiiooonnnRRRooollleeeooofffOOOrrrgggaaannniiizzzaaatttiiiooonnn
AAAttttttrrraaaccctttiiivvveeennneeessssssooonnnttthhheeeRRReeelllaaatttiiiooonnnssshhhiiipppbbbeeetttwwweeeeeennnPPPeeerrrsssooonnn---TTTaaassskkk

EEEnnnvvviiirrrooonnnmmmeeennntttFFFiiitttaaannndddttthhheeePPPrrroooaaaccctttiiivvveeeBBBeeehhhaaavvviiiooorrr

PPPaaarrrkkkHHHyyyuuunnnJJJuuunnnggg
AAAdddvvviiiccceeeddd:::PPPrrrooofff...JJJuuunnngggJJJiiinnnCCChhheeeooolllPPPhhh...DDD...
DDDeeepppaaarrrtttmmmeeennntttooofffBBBuuusssiiinnneeessssssAAAdddmmmiiinnniiissstttrrraaatttiiiooonnn,,,
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Recentlytheenterpriseswhicharebeinginmegacompetition
environmentarefocusingonmosteffortwhichtakepossessionofahigh
competitiveadvantage.Theenterprisesrecognizetheimportanceofthe
humancompetitivepowerwhichisasourceofcompetitiveadvantage
from theeconomicstructurewhichthefocusofproductionischangingin
thebusinesscommunityinthefocusofknowledgeandthepossessionof
humanpoweriswhatgivesthem acompetitiveadvantages.Notonlythe
creation,innovationactivityinthesourceofhumancompetitivepowerbut
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alsostudy theresearch which proactivebehaviorbecomeaccomplished
andtheadvancedfrom thevariouspoint.From theresearch,,,Itfound
Person-Taskenvironmentfitthatthecauseisproactivebehaviorthatare
voluntary andprogressivebehavior.Alsoitfoundpsychologicalprocess
which reached proactive behaviorby examines the mediation role of
OrganizationAttractiveness.
Despitethepointofview Person-Taskenvironmentfitresearchesare
various,Itfocused on thePerson- Organization fit,Person-Job fit.It
examines personal's perception with two point of view and
Person-Supervisor fit. Also the fits examined differential effect of
proactivebehavioreach.AndItexamineddifferentialeffectofproactive
behavior through mediation role of organization Attractiveness. it
distributed300questionnairestotheemployeefortheresearches.Asa
resultofresearchPerson-Organization,Person-Jobfitshaveinfluenceon
proactivebehaviorandPerson-Organizationfithasaneffectonproactive
behaviorthrough thefullmediation.soitfound thatthecausewhich
effectonproactivebehavioristhePerson-Taskfit.Standonlikethis
researchresult,discussedcurrentpointandfollowingresearchdirection.
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제제제 111장장장 서서서론론론

제제제 111절절절 문문문제제제제제제기기기 및및및 연연연구구구목목목적적적

최근 글로벌 무한경쟁 환경에 처해 있는 기업들은 생존경쟁에서 경쟁우위
를 확보하기 위해 혼신의 노력을 기울이고 있고 경쟁우위를 확보하지 못하는
기업은 경쟁력을 상실하고 쇠퇴의 위기에 빠지게 된다.전 세계적으로 100년
이 넘는 장수기업이 많지 않는 이유도 성공을 경험한 기업이 이후 후발경쟁
기업의 신기술과 경쟁 압력을 극복하지 못했기 때문이다.100년 넘는 장수기
업이 많지 않은 이유를 기술적 혁신에 초점을 두고 논의되는 경우가 많으나,
그 내면에는 기술적 혁신보다 새로운 변화의 압력을 수용하지 못하는 조직내
부의 관성과 구태의연한 문화적 특성이 존재하고 있었기 때문일 것이다.
IBM이나 Zerox등이 한 때 경영위기를 경험한 이유도 새로운 환경의 변화
압력을 내부적으로 수용하려는 의지가 약했기 때문이었다.따라서 경쟁력을
유지하기 위한 원동력을 기술적인 부분에 초점을 두기 보다는 선제적으로 변
화와 혁신을 모색하는 기업문화와 구성원의 태도에 중점을 두어 살펴볼 필요
가 있다.
최근 생산중심의 경제에서 지식중심의 경제로 전환되었으며,이러한 패러

다임이 전환하면서 기업 경쟁력을 결정하는 요인도 많은 변화가 이루어지고
있다.자본과 같은 유형자원이 생산의 중심요소이자 부의 원천이 되던 산업
사회의 시대는 지나가고 정보,지식,감성과 같은 무형자산과 그것을 창조하
는 인적자원이 기업경쟁우위의 원천이 되는 정보․지식사회로 변화하고 있다
(Drucker,1989;Toffler,1990;Naisbitt,1992;Pfeffer,1994).다시 말해서 자
본력과 기술력의 확보가 기업의 경쟁력을 결정하는 과거의 전통적 패턴에서
벗어나 기업의 인적구성원의 창의적인 역량과 적극적이며 진취적인 태도 등
이 기업의 경쟁우위 원천이 되고 있다는 의미이다.따라서 현재의 패러다임
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에서 기업 경쟁력을 높이기 위해서는 새로운 변화와 혁신을 추구하고자 하는
구성원들의 마인드 및 행동이 중요하며,이러한 행동을 유발시키는 조직 및
직무 등의 업무환경 요소들에 대한 규명이 필요하다.
조직의 경쟁력 및 유효성을 규명하는데 대부분의 연구들이 개별적 요인의

차별적 영향력에 중점을 두어 왔다.다시 말해서 조직 유효성을 직무만족이
나 조직몰입 등과 같은 태도변수나 조직시민행동,선제적 행동(proactive
behavior)등과 같은 행동변수에 의해 설명되어 왔고 이러한 조직 유효성 변
수에 업무환경의 개별적 요소들이 차별적으로 어떠한 영향을 미치고 있는지
에 연구의 초점을 이루어왔다.예를 들면 업무환경을 조직,직무자체,리더와
같이 분류하고 이들 차원과 조직 유효성의 관계를 규명하는데 많은 연구가
집중되었다.
최근 연구의 흐름은 업무환경과 조직구성원의 연결성을 경쟁력 유발요인으

로 판단하고 이들의 연결성이 조직 유효성에 어떠한 영향력을 미치고 있는지
에 중점을 두고 있다.즉 업무환경을 조직의 구성원이 성과를 창출하는 과정
에서 직면하게 되는 조직차원과 업무차원,그리고 리더와의 관계성으로 세분
화하고,이러한 세부적인 차원의 업무환경이 조직 구성원 개개인과의 적합성
(fit)에 따라 성과 지향적 태도 및 행동에 어떤 영향을 미치며 또한 이러한
관계성이 창출되는 프로세스에 대한 엄밀한 분석을 필요로 하고 있다.최근
고성과 조직(highperformanceorganization)으로 기업 경쟁력을 높이는 기업
들의 사례를 보면 이러한 적합성의 요소가 내면에 존재하고 있음을 알 수 있
다.예를 들면,미국의 사우스웨스트 항공의 경우 적은 인원으로서 높은 생산
성을 낼 수 있는 내면에는 신입사원 선발과정에서부터 조직의 가치에 적합한
신입사원을 선발하는 등 개인과 업무환경의 적합성 요인이 존재하고 있었으
며 이러한 적합성 요인은 경쟁기업이 쉽게 모방하지 못하는 ‘숨겨진 힘
(hiddenvalue)'의 경쟁우위 요소가 되고 있다.즉 개인과 조직 및 업무환경
과의 적합성을 통해 자발적이고 진취적이며 선제적인 역할 행동을 하고 이를
통해 생산성이 높아지는 관계성이 형성되고 있다.따라서 본 연구는 사우스
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웨스트 항공의 실무 사례에서 나타나는 개인과 업무환경과의 적합성과 이러
한 적합성이 선제적인 행동에 어떤 영향력을 미치는지에 대한 연구의 필요
성이 요구된다.
개인-업무환경의 적합성에 대한 기존 연구의 추세와 한계성을 다음과 같은

관점에서 살펴볼 수 있다.첫째,개인-업무환경의 적합성을 개인-조직과의 적
합성 차원에 국한시켜 그 영향력을 살펴 본 연구가 다수를 이루고 있다(박원
우․고수경,2006;양혁승․정영철,2002;Cable& Judge,1996;유태용 등,
2002).둘째,개인-업무환경의 적합성이 미치는 조직 유효성 변수로서 직무태
도에 중점을 두어 왔다(최명옥 & 유태용,2005).셋째,개인-업무환경의 적합
성과 역할행동과의 관계성을 설명하는 프로세스에 대한 규명이 미비했다.따
라서 본 연구는 이와 같은 기존 연구의 한계점을 보완하는 차원에 중점을 두
고,기존 연구의 한계성을 해결하고자 하는데 기본적인 연구의 방향성을 두
고 있다.즉 최근 “사람을 통한 기업경쟁력의 제고(competitiveadvantage
throughpeople)”를 실행하는 기업경영방식을 이루기 위해 개인-업무환경의
적합성을 세분화시키고,이러한 세분화된 경쟁우위 요소가 종업원의 역할행
동에 어떤 영향을 미치고 있는지를 살펴보고자 한다.이와 같은 연구의 필요
성과 방향성에 기초를 두고 본 연구가 추구하는 연구 목적을 달성하기 위해
제시할 수 있는 연구의 의문점(researchquestion)은 다음과 같다.첫째,개인
과 업무환경의 적합성을 구별하는 세부적인 요소는 어떤 측면을 의미하며,
이러한 측면들이 이론적이며 실증적인 관점에서 분리되어 설명될 수 있을까?
둘째,세분화된 개인-업무환경의 적합성이 자발적이고 선도적으로 행동을 추
구하는 선제적 행동에 어떤 영향력을 줄 수 있을까?셋째,개인-업무환경의
적합성과 선제적 행동과의 관계성이 형성되는 프로세스에 조직 구성원의 지
각된 조직매력성이 영향을 미치지 않을까?이와 같은 3가지 연구 의문점 제
기를 통해 본 연구는 실증분석을 위한 연구모델을 설정하고,이에 대한 실증
분석을 하기 이전에 체계적으로 기존에 이루어진 선행 연구의 분석을 시도하
고자 한다.
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따라서 본 논문은 개인-조직,개인-직무 적합성뿐만 아니라 개인-상사
적합성이 개인 태도와 행동에 미치는 영향을 검증하고 인적 경쟁력 창출 메
커니즘의 원천인 선제적 행동을 유발하는 심리적 프로세스를 규명하고자 하
는데 일반적인 연구 목적을 갖고 있다.다시 말해서 조직 구성원의 가치관과
업무환경과의 적합성 여부가 어떻게 인적 경쟁력 요인이라고 할 수 있는 구
성원의 선제적 행동에 영향을 미치는지에 대한 관계성을 살펴보고자 한다.
구체적으로 개인과 업무환경의 적합성을 세분화하여 개인과 조직 적합성
(person-organizationfit),개인과 직무 적합성(person-jobfit),그리고 개인과
상사와의 적합성(person-supervisorfit)으로 구별하고 이들 3가지 세부 적합
성 요인이 조직매력성(organizationalattractiveness)의 매개효과를 거쳐 선제
적 행동에 이르는 심리적 프로세스를 규명하고자 하는데 연구 목적이 있다.
이와 같은 연구 목적을 달성함으로써 기존의 연구에서 규명하고 있지 못한
세부적인 적합성 요인의 차별적 영향력을 규명할 수 있고,또한 선제적
행동을 유발시키는 일련의 관계성을 명확하게 규명할 수 있다는 점에 연구의
중요성을 제시할 수 있다.
본 연구의 목적은 다음과 같다.첫째,고성과 조직의 인적경쟁우위 원천을

개인-업무환경의 적합성에서 찾고 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성
의 구성개념(construct)차별성을 규명하고자 한다.
둘째,개인과 업무환경 적합성의 세부적 내용이 선제적 행동과 같은 조직

유효성 변수에 미치는 관계성을 규명하려고 한다.
셋째,개인-업무환경 적합성의 세부구성 체계가 선제적 행동을 유발하는

심리적 프로세스를 설명하기 위한 조직매력성의 매개변수 역할을 규명하려고
한다.
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제제제 222절절절 연연연구구구의의의 범범범위위위 및및및 구구구성성성

본 연구에서는 개인-업무환경 적합성의 다양한 선행연구들을 통해 개인-업
무환경 적합성의 종류와 각각의 적합성 개념들을 논의하고 구체적으로 개인-
조직,개인-직무,개인-상사 적합성이 각각 독립된 개념임을 살펴보려고 한
다.그리고 개인-업무환경 적합성 각각의 변수들을 독립 변수로 자발적이고
진취적 행동인 선제적 행동에 미치는 영향성과 개인-업무환경과 선제적 행동
과의 관계성을 밝히려고 한다.또한 최근 인적 경쟁력 요소로 주목받고 있는
선제적 행동의 개념을 논의하고 개인-업무환경 적합성과 종속변수인 선제적
행동의 관계에 조직 매력성의 매개 효과의 영향력을 검증해 선제적 행동을
유발시키는 심리적 프로세스를 규명하고자 한다.

본 논문은 총 6개의 장으로 구성되어 있다.
제 1장에서는 문제제기 및 연구의 목적을 밝히고 연구의 범위와 구성을 정

하고 연구의 방향에 대해 서술하였다.
제 2장에서는 다양한 개념들로 정의 되고 있는 개인-업무환경 적합성들의

정의와 개념들을 서술하였다.그 중에서도 개인-업무환경 적합성의 중요요소
인 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성을 중심으로 조지매력성과 조직
구성원의 행동 변수로 선제적 행동을 정의하고 이들 변수간의 관계성을 검증
하고자 기존의 선행연구들을 고찰하였다.
제 3장에서는 이론적 배경을 바탕으로 본 연구의 연구 모형을 설계하고 연

구 가설을 설정하였다.
제 4장에서는 본 연구에서 이루어지는 변수들의 신뢰성과 타당성 등의 실

증연구 절차 및 방법들을 제시하고 있다.
제 5장에서는 실증분석을 통해 본 연구의 가설들을 검증하였다.
제 6장에서는 연구결과에 대해 요약하고 본 연구의 시사점과 한계점 및 앞

으로의 연구방향을 제시하였다.
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제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경

제제제 111절절절 개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성

111...업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성의의의 다다다차차차원원원 개개개념념념

급변하는 현대사회에서 경제활동을 수행하는 개인들은 그들을 둘러싸고 있
는 환경을 고려하지 않고는 원활한 경제활동을 수행하기 어렵게 됐다.정보
통신 발달과 경제의 세계화로 기업들은 조직의 성과와 발전을 위해 능력 있
고 조직에 적합한 인재를 요구함에 따라 개인들은 그에 걸맞은 능력을 가져
야 될 필요성이 높아지고 있다.또한 기업들은 능력 있는 인재들이 원하는
조직이 되기 위해 많은 노력을 기울여야 하는 게 현 실정이다.개인과 업무
환경간의 적합성에 관한 연구들은 이러한 문제점들을 해결해 개인의 능력을
최대한 끌어낼 수 있는 요인들을 찾는 연구의 한분야로 오래전부터 존재해
왔지만 이론적,개념적 토대를 만드는데 초점을 두었고 이에 대한 경험적 연
구가 시작 된 것은 십여 년 전 부터이다(Verquer,Beehr,& Wagner,2003).
개인-업무환경간 적합성은 Lewin(1935)의 “행동은 개인의 특성과 환경의

특성이 결합되어 나타난다.”는 주장과 Dawis와 Lofquist(1984)의 개인과 환
경이 일치할수록 개인과 환경이 서로 만족한다는 직업적응이론(work
adjustmenttheory)에 이론적 토대를 두고 있다.즉 직업적응이론은 조직 구
성원이 업무환경과 부합성을 지각하게 됨으로써 조직 구성원의 직무 만족도
가 높아지고 성과 향상이 이루어질 수 있다는 이론적 근거이다.이와 같은
직업적응이론은 본 연구에서 중점을 두고 있는 개인-업무환경 적합성을 설명
하는 이론적 토대가 되고 있다.이와 같은 논리의 발전성을 설명하고 있는
이보라와 이기학(2006)연구는 개인과 업무환경의 적합성이 개인의 성격 특



- 7 -

성에 의해 차별되고 있음을 증명하고 있다.즉,야망성이 높은 집단은 낮은
집단과 달리 개인-부서의 적합성이 직무만족에 영향을 미치고 있다고 증명하
고 있다.결국 본 연구가 중점을 두고자 하는 개인-업무환경의 적합성은
Lewin의 논리와 Dawis와 Lofquist(1984)의 직업적응이론(workadjustment
theory)에 의해 논리적 토대가 형성될 수 있었다.
후속 연구들은 개인-업무환경 적합성의 관점을 보다 체계화시키기 위해 다
양한 관점에서 논리적 접근을 시도하였다.Edwards(1991)는 개인의 특성과
업무환경간의 일치로 정의하고 있으나 기존의 연구에서 개인-환경 간 적합에
일치된 정의는 없으며 다양한 차원으로 개념을 정의해 왔다.박원우와 고수
경(2006)은 개인과 조직 간의 적합성 개념을 명확하게 정의하기 어려운 모호
한(elusive)상황으로 표현하기도 하였다.이는 개인-업무환경의 적합성을 단
적으로 표현하기 어렵다는 점을 나타내고 있다.
최근 Kristof-Brown,Zimmerman과 Johnson(2005)등은 메타분석을 통하
여 개인과 업무환경의 적합성을 개인-직무,개인-조직,개인-집단,그리고 개
인-직속상사의 4가지로 세분화하고,적합성의 개념을 설명하는 논리의 근거
로서 유사성,욕구-만족,수요-능력의 조화 관점에 두고,개인-업무 환경의
다양한 개념을 명확히 구분하기 위해 상호적합적 관점(supplementaryfit),보
완적합성(complementary)관점,요구-공급 적합성과 요구-능력 적합성 관점
으로 구분하는 기준을 제시하였다(박원우 & 고수경,2006참고).첫째,상호
적합성 관점은 조직의 구성원들이 가치관의 유사성을 보일 때 높은 적합성을
보인다는 점에 초점을 두고 있다.둘째,보완적합성은 사람의 특성이 환경이
요구하는 점을 보완할 수 있을 때 적합성이 발생한다는 관점을 강조하고 있
다.셋째,요구-공급 적합성은 개인이 요구하거나 선호하는 점을 소속 조직이
제공할 수 있을 때 적합성이 발생한다는 관점이다.넷째,요구-능력의 적합성
관점은 조직이 요구하고 필요로 하는 점을 개인이 충족시키는 능력이 있을
때 개인과 조직은 적합성이 이루어질 수 있다는 점을 강조하고 있다.
개인과 업무환경의 적합성에 대한 기존 연구의 초점이 개인-조직에 중점을
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두어 왔지만 실제로 개인이 조직에서 업무를 수행하는 환경에서 다양한 개체
와 연계성을 맺게 된다.개인과 업무수행 과정에서 개인이 연계를 맺게 되는
개체는 직무,상사,집단,직업,그리고 조직으로 구별할 수 있다.다시 말해서
개인과 업무환경의 적합성을 설명하기 위해서는 종합적인 관점에서 개인-조
직 적합성으로 광범위하게 구별하기 보다는 개인-직무,개인-상사,그리고 개
인-조직,개인-직업,개인-집단의 적합성으로 세분화시킴으로써 기존의 개인
-업무환경 적합성의 연구들이 지적한 적합성의 모호함을 최소화 시킬 수 있
게 된다(Kristof-Brown,Zimmerman,& Johnson,2005).
개인-업무환경의 적합성에 대한 기존의 연구 결과를 정리하면,적합성의 개
념을 유사성 관점에 초점을 두고 있으며,다만 개인이 업무를 수행하는 과정
에서 연계를 맺게 되는 직업,집단,상사,직무,조직 등의 개체를 세분화 시
켜 각각의 개별적인 개념의 특징을 구현하는데 연구의 초점이 이루어지고 있
다.또한 이와 같이 개인-업무환경의 세부적인 구성개념에 대한 명확화의 시
도가 이루어지고 있는 동시에 이러한 개인-업무환경의 개별적 개체들이 직무
만족과 같은 조직 유효성 변수에 어떻게 차별적으로 영향력을 행사하고 있는
지에 대한 연구가 강조되고 있다(예:이보라 & 이기학,2006).따라서 본 연
구는 개인-업무환경의 적합성을 개인-조직,개인-직무,개인-상사의 관점으
로 세분화시키고 이들 각각의 적합성 요소와 관련된 기존 연구 결과를 종합
분석하고,또한 이들 각각의 요소가 구성원의 선제적 행동에 어떻게 영향을
미치는지에 대해서 기존의 연구 결과를 바탕으로 추론하고 실증 모델화 하도
록 하겠다.
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222...개개개인인인---조조조직직직 적적적합합합성성성

가가가...개개개인인인---조조조직직직 적적적합합합성성성의의의 개개개념념념

개인과 조직의 적합성 개념은 연구자들에 따라 다양하게 정의되고 있지만
대부분의 연구자들은 광범위하게 개인과 그들이 경제 활동을 수행하고 있는
조직과의 적합(compatibility)의 정도로서 정의하고 있다.즉 개인적 특성(가
치,성격 등)과 조직의 특성(가치,문화 등)이 각각 독립되어 조직의 성과에
영향을 미치는 것이 아니라 이들이 서로 상호작용을 하여 기업의 성과에 영
향을 미친다고 보는 것이며 개인의 특성과 조직의 특성이 부합되면 그 조직
의 성과는 향상되는 것으로 전제하고 있다.
Chatman(1989)은 개인-조직의 적합성을 개인가치와 조직가치로 접근해 개

인가치와 조직가치 및 규범간의 일치성 정도로 개인-조직 적합성을 정의했
다.개인적 차원에서 가치를 어떤 구체적인 행동이나 최종상태(end-state)를
다른 행동이나 최종상태보다 개인적으로 더 옳다고 생각하는 지속적인 신
념(Rokeach,1973)으로 정의할 수 있고 Katz와 Kahn(1978;Chatman,
1989)은 개인의 행동에 영향을 미치는 요소(개인특성,환경적 요소 등)들이
많지만 가장 근본적이고 지속적으로 개인의 행동에 영향을 미치는 요소는 바
로 이 가치,라고 정의하고 있다.조직차원에서 가치는 두 가지 측면에서 정의
할 수 있는데 첫 번째는 경영자들이 그 조직 안에 뿌리 내리고자 추구하는
의도된 가치(intendedvalues)로 정의할 수 있고 다른 하나는 조직문화의 핵
심 요소인 조직 안에 현존하고 있는 가치(existingvalues)로서 조직구성원들
사이의 공유된 신념(Rousseau,1990)으로 정의할 수 있다.이 두 가지 조직가
치는 갈등의 관계에 놓일 수 있는데 경영자가 뿌리내리려고 하는 조직의 가
치가 기존의 현존하고 있는 가치의 변화를 요구한다면 이 양자는 갈등의 관
계에 놓일 수도 있다.위와 같은 내용을 종합하여 Chatman(1989)은 <그림
1>과 같은 개인-조직 적합성 모형을 제시했다.즉,다음과 같은 모형은 조
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직이 신규 선발하는 과정에서 외부의 구성원이 새롭게 해당 조직에 동화되는
관계성을 설명하기 위한 것이며 구체적으로 조직은 개인에게 사회화 과정의
기회를 제공하고 개인은 조직의 이러한 기회를 선택하는 메커니즘에 의해 개
인-조직의 적합성이 이루어지며 이를 통해 개인과 조직에 긍정적인 영향을
미칠 수 있는 가능성을 제시하고 있다.

<그림 1>개인-조직 적합성 모형

조직 조직 조직 조직 특성특성특성특성

가치가치가치가치, , , , 규범규범규범규범

개인 개인 개인 개인 특성 특성 특성 특성 

가치가치가치가치

개인개인개인개인----조직 조직 조직 조직 

적합성적합성적합성적합성

조직의 조직의 조직의 조직의 결과결과결과결과

개인의 개인의 개인의 개인의 결과결과결과결과

선발선발선발선발
사회화사회화사회화사회화

선택선택선택선택

출처 :Chatman(1989)

(1)선발
선발은 조직이 필요로 하는 신입사원과 같은 구성원을 뽑는 과정을 말한

다.Chatman(1989)은 선발을 지원자의 지식,스킬,능력을 평가하고 직무의
요구사항에 적합한 지원자를 고용하게 되는 과정으로 정의하고 있다.기존의
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연구들은 선발과정에서 개인-조직 적합성 보다는 개인-직무 적합성을 중요시
하고 있지만 최근 연구들은 선발 과정에서 개인-직무 적합성과 더불어 조직
가치와 개인가치의 적합여부인 개인-조직 적합성 연구들이 많이 이루어지고
있다.Chatman(1989)은 선발과정의 주요 기능에 대해 조직가치와 적합한 가
치를 가진 개인을 선발하는 것이라고 하였다.또한 Bowen등(1991)은 개인-
조직 적합성이 높은 구성원을 선발하는 것이 구성원의 이직률을 낮추고 조직
의 유연성을 높이는 중요한 방법이라고 언급하고 있다.

(나)선택
선택은 개인이 자신의 기준에 맞는 조직을 찾는 과정을 말한다.물질주의

와 개인 효능감이 높은 사람일수록 높은 보상 제도를 가진 조직을 선택한다
고 Cable과 Judge(1994)는 주장하고 있다.이러한 연구들은 ‘요구-공급 적합
성’관점에서 개인의 특성을 조직의 특성이 만족시키게 될수록 개인-조직 적
합성이 높아지게 되고,결국 지원자의 조직선택에 영향을 주게 된다는 결론
을 보여주고 있다(박원우 & 고수경,2006).또한 Judge와 Bretz(1992)는 개인
-조직 적합성을 가치적합성으로 조작화하여 개인들이 자신의 가치와 적합한
가치를 갖는 직업을 선택한다고 하였다.
선발과 개인 선택의 대표적인 선행연구는 Schneider(1987)의 ASA
(attraction-selection-attrition)모형이다.개인은 자신과 비슷한 조직에 매
력을 느끼고(attraction),조직은 비슷한 사람을 선발하며(selection),조직은
비슷하지 않고 동화되지 않는 구성원을 결국 퇴출(attrition)시키는 일련의 프
로세스를 제시하고 있다.결국 ASA 모델은 개인-조직 적합성을 유사성 관점
에 초점을 두고,유사성을 보이지 못하는 구성원은 해당 조직에 동화되지 못
하고 또한 조직은 이러한 구성원의 이직으로 인해 발생되는 비용의 부정적인
결과를 경험하게 된다.즉 유사성의 관점에 의해 개인-조직 적합성을 설명할
수 있고 이러한 적합성은 개인과 조직에 영향을 미치게 된다.
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(다)사회화
사회화는 새로운 구성원들이 다양한 조직 측면에 대해 학습하고,사람,정

치,조직언어,조직역사,기업문화를 이해하고 이를 공유된 가치로 받아들이
게 하는 과정이라고 정의하고 있다(Bauer등,1998;Chatman,1991).사회화
과정을 신입사원 선발과정 전에 정보제공을 통한 사회화와 선발된 후의 사회
화로 구분할 수 있다.Cable등(2000)의 연구에 따르면 선발전 지원자들에게
정확한 정보를 제공하지 않을 경우,입사 후 기대에 못 미치는 조직 이미지
와 문화,가치 등을 느꼈을 때 퇴사하게 될 것으로 주장하고 있으며,또한 너
무 정확한 정보를 제공했을 경우 부정적인 부분까지 정보가 제공될 우려가
있어 지원자가 줄어들어 채용과정의 실패를 유발시키게 된다고 언급하고 있
다.
개인-조직 적합성을 개인성격과 조직성격 유형과의 일치 측면에서 찾는 연

구 결과도 제시되고 있다.외향-내향,감각-직관,사고-감정,판단-인식의 조
합에 의해 인간의 성격을 16개의 성격으로 분류한 개인의 성격유형검사인
MBTI(김정택 & 심혜숙,1990;Myers& McCaulley,1985)처럼 Bridges(1992)
는 조직의 성격을 16개의 유형으로 나누는 분류체계를 제안했다.유태용 등
(2002)은 그들의 연구에서 앞의 분류체계를 다음과 같이 정의했다.
외향-내향(Extroversion-Introversion)차원은 조직의 지향성이나 조직에너

지의 원천이 어디에 있느냐를 나타낸다.다시 말하면 조직이 처한 외부환경
에 관심을 더 많이 기울이면 외향차원이고 조직의 내부환경에 관심을 더 많
이 기울이면 내향차원이라고 정의하고 있다.
감각-직관(Sensing-Intuition)차원은 조직이 주로 현재나 현실의 실체,조

직의 세부사항에 더 많이 관심을 기울이는 감각차원과 현재보다는 미래나 장
래와 같은 조직의 가능성에 관심을 더 많이 기울이는 직관차원으로 나누고
있다.
사고-감정(Thinking-Feeling)차원은 조직의 정보처리방식,상황판단,의사

결정의 방식을 나타내는 것으로 조직이 인간적 감정과는 관계없이 일관성,
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유능성,효율성의 원칙을 바탕으로 의사결정을 내리는 사고차원과 개인적 혹
은 인간적 가치에 바탕을 두고 의사결정을 내리는 감정차원이라 정의할 수
있다.
판단-인식(Judging-Perceiving)차원은 조직이 사고나 감정과 같은 판단기

능을 외부세계를 다루는 판단차원과 감각이나 직관과 같은 인식기능을 통해
외부세계를 다루는 인식차원으로 정의 할 수 있다.
유태용 등(2002)은 위와 같은 개인성격과 조직성격 측면의 연구를 통해 두

유형이 일치할수록 조직에 대한 불신의 정도는 더 낮고,조직에 대한 보복행
동의도와 이직의도는 더 낮아지고 조직시민행동은 더 나타내게 될 것이라고
주장했다.
개인-조직 적합성의 개념을 상호일치적 적합 관점과 상호보완적 적합 관점

으로 구분할 수 있다(Muchinsky& Monahan,1987).상호일치적 적합 관점
은 개인의 특성이 조직이 가지고 있는 특성과 유사하거나 일치돼 개인과 조
직이 적합하다고 보는 관점이다.이는 개인이 가지고 있는 성격이나 개인이
가지고 있는 가치가 조직의 가치나 문화와 적합하다는 관계를 설명하는 것이
다.
상호보완적 적합은 개인의 특성이 조직이 가지고 있지 않는 특성을 가지고

있어 조직의 부족한 부분을 개인이 채워 주거나 개인의 부족한 부분을 조직
이 채워 줄때 개인과 조직이 적합하다고 보는 관점이다.이 두 관점의 차이
를 살펴보면(차종석,2000)상호일치적 적합관점은 개인과 조직 간의 유사성
에 기초한 반면 상호보완적 적합관점은 개인과 조직 간의 상호보완적 관계에
기초를 두고 있고 상호일치적 적합의 조직특성은 그 조직에 속한 규범적인
집단의 일반적인 특성을 가지고 있는데 반해 상호보완적 적합은 조직의 부족
한 요소나 필요로 하는 특성을 가지고 있다.
개인-조직 적합성은 요구-능력과 수요-공급의 관점으로 구분해 볼 수 있다

(Edwards,1991).요구-능력의 관점은 개인이 조직에서 요구하는 능력을 가
지고 있을 때 개인과 조직이 적합하다는 관점이고 수요-공급의 관점은 조직
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이 개인이 추구하고 있는 욕구 등을 충족시킬 때,그리고 개인이 원하는 욕
구의 조직수요가 있을 때 개인이 그 수요를 공급하는 관점이다.하지만 이와
같이 서로 다른 관점들에 기초한 개인-조직 적합성의 연구 결과들을 서로 비
교할 수 없다는 점을 Kristof(1996)가 지적하면서 두 가지 관점의 연구들을
통합 할 수 있는 모델을 제시했다<그림 2>.

<그림 2>개인-조직 적합 개념 모델
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출처 :Kristof(1996)
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<그림 2>에서 a는 개인특성(성격,가치,목표,태도)과 조직특성(문화/풍토,
가치,목표,규범)이 일치할 때 상호일치적 적합이 이루어진다고 제시하고 있
다.개인과 조직 모두 공급과 요구가 존재하는데 점선으로 제시된 바와 같이
조직은 자원(시간,노력,몰입,경험)과 기회(과업,대인관계)를 요구하고 자원
(재정적,물리적,심리적)과 기회(과업관련 대인관계)를 공급한다.개인은 자
원(재정적,물리적,심리적)과 기회(과업관련 대인관계)를 요구하고 자원(시간,
노력,몰입,경험)과 기회(과업,대인관계)를 공급한다.b와 같이 조직의 공급
이 종업원의 요구를 만족시키면 상호보완적 적합이 일어나며 c와 같이 개인
의 공급이 조직의 요구를 만족시키면 상호보완적 적합이 일어난다.이러한
Kristof(1996)의 모델은 Edwards(1991)가 제시한 요구-능력 관점에 기초를 두
고 있으며,수요-공급의 관점은 Muchinsky와 Monahan(1987)의 상호 보완적
적합으로 볼 수 있는 것으로 설명하고 있으며 이러한 정의는 상호보완적 적
합이나 상호일치적 적합뿐만 아니라 요구-능력이나 수요-공급의 적합에서 발
생할 수 있는 개인과 조직의 상응을 포함하여 개인과 조직간 적합의 개념을
통합할 수 있도록 해준다(Lutrick& Moriaty,2002).

나나나...개개개인인인---조조조직직직 적적적합합합성성성의의의 선선선행행행연연연구구구

선행연구들을 토대로 개인-조직 적합성 여부가 개인과 조직의 결과에 영향
을 미친다는 실증연구가 많이 진행되었다.개인-조직 적합성이 높은 경우 조
직몰입과 직무만족이 높아졌으며,이직의도,혹은 실제 이직이 줄어드는 일관
된 결과(예,Boxx,Odom,& Dunn,1991;Chatman,1991;O'Reilly등,1991;
Posner,1992)를 보여주고 있다.O'Reilly등(1991)의 2년에 걸친 연구에서 개
인의 가치와 조직의 가치가 일치할수록 종업원의 이직률은 낮아지고 더 만
족,몰입하는 결과를 제시했고 Posner등(1985)은 매니저들과 조직의 적합성
연구에서 매니저들과 조직의 가치가 일치 할수록 매니저들은 조직에 남아
있으려 한다는 결과를 제시했다.이러한 연구결과는 해외 연구에서 뿐만 아니
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라 국내 연구에서도 개인-조직 적합성은 조직몰입(박지연,2004;현희정,
2002;Lutrick& Moriaty,2002;Silva,Thoman,Mayoral,& Yoshihara
,2002),이직 및 이직의도(현의정,2002;Lutrick,& Moriaty,2002;Turban,
Lau,Ngo,Chow,& Si,2001;Vancouver,& Schmitt,1991;Chatman,1991;
O'Reilly등,1991),직무스트레스(Matteson,& Ivancevich,1982)등의 많은
관계성 연구들에서 개인 및 조직 성과와 유의한 상관을 나타냈다.Sims와
Keon(1997)의 연구에서 개인이 선호하는 윤리적 작업분위기와 실제의 분위
기가 일치할 때 개인의 만족이 커지고,이직률도 줄어드는 것을 증명하였고
높은 수준의 개인-조직 적합성은 조직시민행동(O'Reilly,& Chatman,1986),
자가진단 팀워크(Posner,1992),윤리적 행동지향성(Posner,Kouzes,&
Schmitt,1985)에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다.개인이 원하는
윤리적 작업분위기와 실제의 조직 분위기가 일치할 때 개인의 만족의 크기가
커지고 이직률도 줄어든다고 Sims와 Keon(1997)는 주장하고 있다.
반면에 Schneider(1987)의 연구는 개인-조직 적합성의 높은 일치는 개인과

조직의 높은 동질성으로 인해 조직의 유연성과 혁신이 저해된다는 부정적인
측면을 주장했다.Schneider,Goldstein과 Smith(1995)의 연구에서도 높은
동질성은 조직의 초기에는 협력과 조화를 증진시켜 조직에 긍정적인 영향을
주지만 안정된 후에는 창의성과 혁신을 저해할 수 있다고 주장했다.
Powell(1998)은 이러한 주장들에 대안을 제시했는데 조직의 가치를 핵심가치
(pivotal)와 주변가치(peripheral)로 구분해서 핵심가치에 대해서는 개인-조직
적합성을 추구하고 주변가치에 대해서는 다양성을 추구하자고 제안하고
있다.



- 17 -

333...개개개인인인---직직직무무무 적적적합합합성성성

가가가...개개개인인인---직직직무무무 적적적합합합성성성 개개개념념념

개인-직무 적합성은 특정직무와 그 직무를 수행하는 개인특성간의 일치 정
도를 말하는 것으로 기업조직들의 조직목표 달성과 조직성과 달성을 위해 어
떤 직무가 어떤 특성을 가진 조직 구성원에게 적합한지를 분석해 조직구성원
들이 그들의 특성에 적합한 직무를 수행하게 하는 데에 기업과 연구자들은
많은 관심을 가지고 있다.개인과 직무의 적합성은 직무 요건에 조직의 특성
이 스며들어 있기는 하지만 개인이 자신의 직무에 얼마나 적합 하다고 느끼
는 지와 조직에 얼마나 적합 하다고 느끼는지는 서로 다르기 때문에 개인-
조직 간의 적합성과 구분되는 개념이라고 볼 수 있다(O'Reilly등,1991).
Edwards(1991)는 개인이 가지고 있는 능력과 직무가 요구하는 특성간의

적합 또는 개인의 요구와 직무의 속성간의 적합이라고 정의하였고 <그림 3>
의 연구에서 개인-직무 적합성의 관계를 제시하고 있다.가장 일반적인 관계
는 개인과 직무가 직무만족과 같은 태도ㆍ행동변수에 직접적인 영향을 미치
는 관계를 a와 b로 나타내고 있다.c는 개인과 조직의 차이 값이 결과변수에
영향을 미치는 관계를 보여주고 있고 d는 직무와 결과의 관계에 개인이 조절
작용을 한다는 것을 제시하고 있다.반대로 개인과 결과의 관계를 직무가 조
절작용을 한다는 것은 e로 표현되고 있고 f와 g는 개인과 직무의 혼합된 관
계에 개인이나 직무가 조절역할을 할 수 있다는 것을 제시하고 있다.마지막
으로 h와 i는 결과변수가 개인과 직무에 영향을 미치는 관계를 보여주고
있다.다시 말해서 개인-직무 적합성은 수요-공급의 관점과 요구-능
력의 두 가지 관점으로 구분해 볼 수 있는데(Caplan,1987;Edwards,1991)
수요-공급의 관점은 직무가 개인이 원하는 욕구,욕망,또는 선호를 충족시킬
때 개인과 직무가 적합하다고 말할 수 있고 요구-능력의 관점은 직무가 요
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구하는 능력을 개인이 가지고 있을 때 개인과 직무는 적합하다고 말할 수
있다.

<그림 3>개인-직무 적합성 연구 모형
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- 요구요구요구요구

        욕구

  목표

  가치

  관심

  선호

- 능력능력능력능력

  경향

  경험

  교육

        

                    직무직무직무직무

- 공급공급공급공급

  직업특성

  조직특성

  직무특성

- 요구요구요구요구

  작업부하

  성과

  요구

  동기

  활동

                                            산출물산출물산출물산출물

- 직무만족

- 정신적, 육체적 건강

- 모방과 적응

- 동기부여

- 성과

- 결근율

- 이직

- 직업선택 

aaaa

bbbb

cccc

dddd

eeee

ffff

gggg

iiii

hhhh

출처 :Edwards(1991)
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또한 개인이 원하는 직무특성과 현재 맡고 있는 직무특성간의 일치는
Hackman과 Oldham(1976)이 제시한 직무특성모형이 잘 설명하고 있는데 직
무특성과 직무태도의 관계,욕구와 직무태도의 관계가 일관성이 없다는 연구
결과에 기초하여(Pfeffer,1982)직무특성과 직무태도(동기,만족,성과)의 관
계가 개인차에 의하여 결정된다는 이론이다.직무특성이론은 핵심직무특성차
원,중요 심리상태,개인 및 작업결과의 세 가지 차원으로 구성되는데 개인이
조직에서 맡는 직무의 핵심직무특성에 의해 심리적 상태가 결정되고 이에 따
라 동기,만족,성과 등이 결정된다는 것이다<그림 4>.

<그림 4>직무특성이론의 모형

핵심직무특성핵심직무특성핵심직무특성핵심직무특성 →
작업자의 작업자의 작업자의 작업자의 

심리적상태심리적상태심리적상태심리적상태 → 개인 개인 개인 개인 및 및 및 및 작업성과작업성과작업성과작업성과

기능다양성

과업정체성

과업중요성
→

작업의 대하여 

느끼는 의미 →

→

→

→

내적 작업 
모티베이션의 상승

작업결과의 질 향상

작업에 대한 높은 만족

이직 및 결근의 감소

자율성 →
작업결과에 대한 

책임감

피드백 →
작업수행결과에 

대한 의식

성장욕구 성장욕구 성장욕구 성장욕구 강도강도강도강도

자료 :Hackman와 Oldham의 직무특성모형
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Hackman과 Oldham은 핵심직무특성을 기술다양성,과업정체성,과업중요
성,자율성,피드백의 5가지로 설명하고 있다.

1)기술다양성(skillvariety)
작업자가 가지고 있는 기능과 능력을 맡은 직무에서 충분히 발휘할 수 있

도록 기회를 제공해 주는 정도를 말한다(하나의 기능이 필요할 때 보다 많은
기능이 요구될 때 그의 가능성은 커진다).

2)과업정체성(taskidentity)
한 개인이 맡은 직무가 한정돼 있는 한 부분이기 보다 직무 전체 단위를

알 수 있고 수행할 수 있을 때 작업에 대한 의미를 크게 느낀다.

3)과업중요도(tasksignificance)
개인 직무가 다른 사람의 작업이나 행동에 큰 영향을 미칠 수 있을 정도로

중요한 직무인가의 문제인데 타인의 행동이나 작업에 영향이 클수록 작업에
서 의미성을 크게 느낀다.이 세 가지 직무특성들은 개인이 맡은 직무를 수
행함에 있어 느끼는 의미를 평가하게 해준다.

4)자율성
작업자들이 직무계획을 세우거나 직무를 수행하는 방법을 채택하는데 부여
된 자유,독립성,재량권 등을 말한다.자율성이 많이 부여된 작업에 종사하
는 작업자들은 자율성이 많이 부여된 만큼 그 작업에 따르는 성공과 실패에
보다 많은 책임감을 느끼게 되고 결과에 따른 개인적 책임을 수용하게 되며
더 많은 개인의 내적인 노력을 쏟게 된다.

5)피드백(feedback)
작업자가 수행한 일의 유효성 여부에 대해 작업자가 직무로부터 얻는
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직접적인 정보의 양을 말한다.그러므로 작업자가 수행한 작업에 대한 결과
를 알게 되어 그 작업에 대해 수정을 하거나 개선을 하게 된다.
이를 요약하면 기능다양성,과업정체성,과업중요성은 직무에서 느끼는 개

인의 의미를 말하고,자율성은 개인이 직무에서 느끼는 책임감을 말하며 피
드백은 개인이 수행한 직무에 대한 결과를 알게 해준다.Hackman과 Oldham
의 직무특성이론은 다섯 가지 핵심직무특성이 직무를 수행하는 작업자의 심
리적 상태를 거쳐 동기부여,높은 만족,이직·결근율 감소,작업성과 향상에
영향을 미친다는 연구를 제시함으로 개인에게 어떻게 직무를 부여하는가에
따라 조직의 성과가 달라질 수 있고 개인의 동기부여와 성과를 증대시킬 수
있도록 직무를 재설계하는데 이론적 기초가 되었다.

나나나...개개개인인인---직직직무무무 적적적합합합성성성의의의 선선선행행행연연연구구구

Bretz(1969)는 직무특성에서 개인이 중요하다고 지각하는 직무특성과 실제
직무 특성과의 적합이 직무만족을 예측한다는 것을 보여주었고,Lyons(1971)
는 역할 명확성에서의 개인-직무 간 적합을 다루어서,이러한 적합이 직무만
족과 강한 정적 관련성을 보이지만 이직의도와는 강한 부적 관련성을 보인다
는 것을 밝혔다.또한 인사선발 연구자들은 개인-직무 적합의 연구를 통해
타당하고 구조화된 선발절차들이 비 구조화된 기법들과 비교해서 종업원들을
선발하는 데 더 효과적이라는 결과를 제시했다(Buckley,& Russell,1997).
개인-직무 적합은 직무스트레스(Beehr& Bhagat,1985;French등,1982)

와 전직(Oleski& Subich,1996),직업선택(Meir& Melamed,1986;Meir)에
영향을 미치고 이직의도(Lauver& Kristof-Brown,2001;O'Reilly등,1991)
와 직무만족 및 조직몰입(박지연,2004;현희정,2002;Bretz& Judge,1994;
Lauver& Kristof-Brown,2001;O'Reilly등,1991;Vancouver& Schmitt,
1991)와 같은 태도․행동 변수와 관계가 있음이 제기됐다.O'Reilly등(1991)
과 Kristof(1996)는 개인-직무 적합에 대한 지각이 높은 사람은 더 정적인 직
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무 태도를 갖고,이직의도,이직률은 더 낮으며,더 적은 스트레스 관련 증후
를 보인다는 사실을 밝혔다.

444...개개개인인인---상상상사사사 적적적합합합성성성

가가가...개개개인인인---상상상사사사 적적적합합합성성성 개개개념념념

개인-상사 적합성은 개인과 개인 간의 관계 중 조직 안에서의 개인과 상사
와의 적합의 정도를 나타낸다.Bauer와 Green(1996)은 상사와 부하의 성격
유사성이 상호 좋은 관계를 형성하는데 도움을 준다는 것을 밝혔다.
Muchinsky와 Monahan(1987)은 개인과 개인 간의 적합을 상호일치적 적합과
상호보완적 적합으로 구분했다.상호일치적 적합은 개인과 개인이 유사한 특
성이나 성격 등을 가지고 있는 것을 말하며 상호보완적 적합은 개인의 부족
한 부분을 다른 개인이 보완해준다고 말할 수 있다.
개인-상사 적합성의 선행연구들은 비슷한 태도,특징,선호도,성격 등 여러
측면에서 연구를 진행해왔는데 본 연구에서는 그 중 성격측면을 주 관점으로
개인-상사 적합성을 살펴보려고 한다.성격을 정의하는 다양한 성격이론들이
연구되고 있는데 이 다양한 성격이론들을 근거로 만들어진 것으로 효율적으
로 성격구조를 설명할 수 있는 강력한 이론은 성격 5요인 이론(FiveFactor
Model;FFM)이라 말할 수 있다.이 이론에서 성격 유형으로 제시하고 있는
5가지 요인은 다음과 같다.

1)외향성(Extraversion)
외향적인 사람은 말이 많고 자기주장이 강하며 사교적이다.이들은 자신에

대한 확신으로 가득 차 있으며 흥분과 자극을 좋아하고 선천적으로 낙관적이
다.이와는 반대로 내성적인 사람은 혼자 있기를 좋아하고 말수가 없으며 다
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른 사람과 관계하는 것에 별 관심을 두지 않는다.하위 요인으로 온정성,사
교성,리더쉽,적극성,긍정성을 들 수 있다.

2)호감성(Agreeableness)
다른 사람들과 더불어 잘 지낼 줄 아는 성향을 의미한다.타인과 공감을

잘하고 기꺼이 도와주며 상대방도 자신에게 도움을 줄 것이라고 생각하는 사
람이다.자신을 지나치게 내세우기 보다는 전체적인 화합을 중시하고 협력적
이며 주변 사람들을 신뢰하는 성품이다.호감성이 부족한 사람은 자기중심적
이고 타인의 의도를 의심하고 경쟁적이다.하위요인으로 타인에 대한 믿음,
도덕성,타인에 대한 배려,수용성,겸손,휴머니즘이다.

3)성실성(Conscientiousness)
매사에 꼼꼼히 계획을 체계적이고 책임감 있게 실천하는 성향을 말한다.

성실성이 높은 사람은 꼼꼼하고 정확하고 믿을 만하며 목표를 갖고 행동하며
의지가 강하다.성실성이 떨어지는 사람들은 감당하기 어려울 만큼의 방대한
계획을 세우고 체계적인 계획을 세우지 못하고 부주의 하며 책임감도 별로
없다.하위 요인으로 유능성,조직화 능력,책임감,목표지향,자기 통제력,완
벽성이다.

4)정서적 안정성(Emotionalstability)
정서적 안정성이 높은 사람들은 차분하고 일에 대해 열정적이며 스트레스

나 긴장상태 극복에 대한 자기 대처가 우월하다.반대로 정서적 안정성이 낮
은 사람은 적응을 잘하지 못하고 불합리적 사고를 하며 충동 통제의 어려움
을 드러내고 스트레스에 대해 대처를 잘하지 못한다.하위 요인으로 불안,분
노,우울,자의식,충동성,스트레스 취약성을 들 수 있다.

5)경험에 대한 개방성(OpennesstoExperience)
개방적인 사람은 상상력이 풍부하고 외적 자극에 민감하며 새로운 윤리,
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사회,정치,사상들을 기꺼이 받아들인다.이들의 삶은 풍부한 경험으로 가득
차 있으며 변화에 대한 수용도가 높으며 호기심이 많고 끊임없이 새로운 정
보를 추구하려는 성향이 있다.하위 요인으로 상상력,문화,정서,경험추구,
지적 호기심을 들 수 있다.

나나나...개개개인인인---상상상사사사 적적적합합합성성성의의의 선선선행행행연연연구구구

Byrne(1971)는 사람들은 자기와 비슷한 태도와 특징을 가진 사람들을 좋아
한다고 정의하고 있으며 Meglino(1992)등의 연구에서 비슷한 선호도를 가진
사람과 일할 경우 이직의도가 감소하고 조직몰입이 증가하며,일에 대해서
상사나 동료들과 비슷한 가치를 지니고 있을 경우에 직무만족이나 조직몰입
이 증가한다는 결과를 제시했다.Engle와 Lord(1997)는 가지고 있는 성격이
행동에 영향을 미치며,성격이 유사한 사람들은 성격이 유사하지 못한 사람
들에 비해 서로의 행동을 더 잘 예측할 것이라고 주장했고,두 사람간의 신
뢰와 만족에도 영향을 끼친다고 주장했다.한국의 연구에서도 유사한 결과가
도출됐는데 윤광열(1997)은 리더와 부하간의 적합수준이 높은 팀들이 그렇지
못한 팀들에 비해 부하의 직무만족과 조직몰입,조직시민행동이 높다는 결과
를 발견하였으며,팀의 이직률은 두 유형간의 적합이 높을수록 낮은 반면,팀
의 목표성취나 결근율은 적합 여부와는 관련이 없는 것으로 나타났다.
Smith(2002)는 최근의 개인-상사 간 성격적합성에 관한 연구를 상호보완적
측면에서 설명했는데 정서적 안정성과 성실성 차원에서 상사와 부하의 성격
이 일치하는 것보다 불일치하는 것이 더 낫다는 결과가 나타났다.
유태용과 현희정(2003)은 성격 측면에서 부하와 상사와의 일치가 태도에

미치는 영향을 연구하였는데 상사-부하의 적합성이 일치되었을 때 보다 상사
가 부하보다 조금이라도 성격이 두드러졌을 때 상사 만족과 상사신뢰가 높
게 나타난다고 주장하고 있다.Kemelgor(1982)는 직무만족이 높은 부하가
직무만족이 낮은 부하보다 상사와 더 유사한 가치구조를 가지는 경향이 있다
고 하였다.
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제제제 222절절절 개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직 유유유효효효성성성의의의 관관관계계계

111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직매매매력력력성성성

매력성은 어떤 물건이나 상대에 대해 호감을 갖는 정도를 말하며 비슷한
태도,가치관을 갖는 사람이나 조직을 좋아하는 정도를 말한다.조직매력성은
구성원이 소속조직에 대해 갖는 우호적 평가로서 조직 정체성 형성에 중요한
역할을 하고 일반적으로 조직매력성은 우수인재를 유인하기 위한 수단이 되
며(Turban& Greening,1996),구성원이 소속조직에 대해 긍정적으로 종합
평가하는 구성개념으로 조직의 ‘무형가치(hiddenvalue)'요소가 된다(정진철
& 최태희,2007)라고 정의하고 있다.
Carless(2005)는 개인-조직,개인-직무 적합성과 제공된 직무수용의도와의

관계성 분석에서 조직매력성이 매개 역할을 한다는 것을 규명했다.그는
Schneider's(1987)의 매력-선발-감소의 모델을 적용해 선발과정전,선발과정
동안,선발과정이 끝난 후,직무수용 결정 후의 네 시점으로 데이터를 수집
분석했는데 개인-조직,개인-직무의 인지는 다른 단계의 선발의 매력성,즉
조직매력성에 영향을 미친다고 주장을 했다.
개인-환경 적합성과 조직매력성의 관계를 사회정체성 이론(Ashforth &

Mael,1989)에서 찾을 수 있다.사회정체성 이론의 범주화,동일시,비교를 통
해 개인이 조직에 매력을 느낄 수 있다는 것이다.Tajfel과 Turner(1985)는
사회정체성 이론을 다음과 같이 공식화 했다.

1)범주화
객체들을 이해하기 위해 범주화하는데 유사한 방식으로 사람들과 사회적

환경을 이해하기 위해 범주화 한다.예를 들어 학생,공무원,한국인 등처럼
범주화를 통해 그 안에 속한 자신을 알게 되고 범주화 안의 규범을 참조함으
로써 행동을 정의한다.
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2)동일시
개인은 개인이 속한 것으로 지각하는 집단에 동일시한다.동일시는 두 가

지 개념으로 나눌 수 있는데 “우리는”대 “그들은”처럼 집단 구성원으로 생
각할 수 있고 “나는”대 “그는 또는 그녀는”처럼 유일한 개인으로 생각하는
것이다.둘 다 자기-개념(self-concept)의 부분이란 점이고 전자를 사회정체
성,후자를 개인적 동일성이라 일컬어진다.

3)비교
우리 자신을 평가하기 위해서 유사한 다른 사람과 우리 자신을 비교한다.

집단의 다른 사람들과 우리 자신을 비교함으로 자존감(self-esteem)을 얻을
수 있고 우리는 세상에 알려진 집단 구성원으로 우리 자신을 봄으로 긍정적
인 빛 속에서 우리 자신을 볼 수 있다는 점을 논의했다.사람들은 자기 자신
들을 긍정적으로 반영하는 방식으로 다른 집단과 자신의 집단을 비교할 수밖
에 없다.
조직에 대한 정보에 자주 접촉할수록 조직 구성원들은 자신의 조직에 더

매력을 갖게 되며 더 가치를 부여하게 됨으로 조직 동일시가 증가 된다
(Smidts,Pruyn,& VanRiel,2001)는 주장으로 조직매력성과 조직 동일시의
관계성을 밝혔다.정진철과 최태희(2007)의 연구에서 윤리몰입과 조직매력성
과의 관계성을 연구했는데 3가지 차별화된 윤리몰입(정서몰입,지속몰입,정
서몰입)중 정서적 몰입만이 조직매력성에 영향을 미친다고 제시하고 있다.
또한 그들의 연구에서 윤리몰입과 조직매력성의 관계에 의사소통 기회가 매
개역활을 하는 것을 증명하였다.이는 윤리몰입을 통해 조직매력성을 느끼기
위해서는 의사소통의 기회가 많아져야 함을 의미하고 있다.
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222...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동

선제적 행동은 조직의 발전적 변화를 모색하기 위해 현재의 상황을 개선시
키는 진취적 행동을 의미하고 미래의 상황을 수동적으로 기다리기보다는 적
극적으로 상황을 개선시키려고 하는 진취적 행동이라고 정의 할 수 있다.선
제적 행동은 조직혁신의 인적경쟁력요소로 많은 연구가 되고 있는 혁신,창
의성과는 차이가 있다.
혁신적 행동의 정의를 살펴보면 자신이 하고 있는 일이나,속한 조직의 성

과향상을 위해 창의적인 아이디어를 개발하거나 새로운 아이디어를 적용하는
활동을 의미한다(West,1989;West& Farr,1990).혁신행동은 창의성과 차
이점이 있는데(Scott& Bruce,1994)창의성은 새롭고 유용한 아이디어의 개
발에 초점을 맞추고 있지만 혁신적 업무행동은 아이디어의 개발뿐만 아니라
그것의 홍보,실행,확산까지 포괄하는 개념이다.그리고 창의성은 어떤 것
을 처음으로 시도하거나 새로운 지식을 만들어내는 것과 관련된 것인데 비해
혁신적 업무행동은 다른 조직이나 사람들이 개발한 아이디어를 적극적으로
받아들여 활용하는 것까지 포함한다.따라서 혁신적 업무 행동은 창의성보다
그 구성 범위가 넓은 개념으로 이해될 수 있다(이지우,2002).
혁신,창의성과 다른 개념인 선제적 행동은 개인의 자발성을 중요시 여기

는 현재의 경영환경에서 지난 15년 동안 중요한 학문적 연구로 받아들여졌
다.역할 내 행동과 역할 외 행동으로 구분할 수 있는데 역할 내 행동은 맡
은 업무의 범위 안에서 활동적이고 진취적으로 행동하는 것을 말하고 역할
외 행동은 자신이 맡은 일이 아니어도 먼저 행동하는 것을 말한다.사우스웨
스트 항공사의 높은 생산성을 예로 들어보면 사우스웨스트 항공사는 다른 항
공사에 비해 적은 수의 인원으로 이륙준비 시간이 짧은 것을 들 수 있다.조
종사,매표원,수화물 직원 등 모든 직원이 자신이 맡은 업무 외에도 조직을
위한 자발적인 행동으로 높은 조직성과를 내고 있다.
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Bateman(1999)등은 선제적 행동은 더 나은 관리 방법을 개념화할 수도 있
고 조직의 효과성을 증가 시키는 중요 요인이라고 주장하고 있으며 조직은 경영방
침을 고치고 감독과 같은 시스템을 최소화하며 개인 자발성을 증가시키는데
조직의 초점을 맞춰야 된다는(Frohman,1997)경영환경의 변화를 들어 선제
적 행동의 중요성을 제기하고 있다.Crant(2000)는 조직상황에서 선제적 행동
에 관계있는 4가지 선제적 행동유형과 선제적 행동이 유발되는 현실적 상황
에 대해 설명하고 이러한 행동 유발 상황이 어떤 결과를 유발시키는지에 대
한 논리적 명제를 모델링하였다<그림 5>.

<그림 5>선행연구들의 통합모델과 선제적 행동 결과

개개개인인인차차차이이이

선선선제제제적적적 행행행동동동유유유형형형
․적극적 행동
․개인 자발성
․역할의 자기 효능감
․책임지기

다다다른른른 개개개인인인차차차이이이

․직무몰입
․목표지향
․피드백 요구
․성취욕구

상상상황황황적적적 요요요인인인

․조직 문화
․조직 규범
․상황 단서
․관리 지원
․공개적이거나 사적인 환경

선선선제제제적적적 행행행동동동

일일일반반반적적적 행행행동동동

․입증하는 것의 동일한 기회
․모험적 상황
․좋은 상황 창조

상상상황황황맥맥맥락락락에에에 기기기초초초한한한 특특특정정정
선선선제제제적적적 행행행동동동

․사회화
․피드백 시도
․이슈셀링(Issueselling)
․혁신
․경력 관리
․스트레스 대처

산산산출출출물물물

․직무 성과
․성공적 경력
․직무 태도
․개인통제 느낌
․역할 명료

출처 :Crant(2000)



- 29 -

가가가...선선선제제제적적적 행행행동동동

선제적 행동을 설명하기 위한 Grant(2000)의 연구 모델에 의하면 선제적
행동의 기본적 구성개념은 적극적 행동,개인 자발성,역할의 자기효능감,책
임지기로 구별할 수 있다.

(1)적극적 행동(ProactivePersonality)
사람들은 그들의 행동에 있어서 환경의 구속에 항상 수동적으로 받아들이

지 않으며 현재의 상황을 계획적이고 직접적으로 변화시킨다(Buss,1987;
Diener,Larsen,& Emmons,1984).즉 사람들은 환경변화를 그대로 받아들이
지 않고 적극적이고 활동적으로 변화시킨다는 것이다.적극적 행동은 개인
직무성과(Crant,1995),경력 결과물(Seibert,Crant,& Kraimer,1999),리더
십(Bateman& Crant,1993;Crant& Bateman,2000;Deluga,1998),조직혁
신(Parker,1998),팀 성과(Kirkman& Rosen,1999),기업가 정신(Becherer&
Maurer,1999;Crant,1996)과의 관계성이 많은 연구에서 확립되었다.

(2)개인 자발성(PersonalInitiative)
개인 자발성은 직무에 스스로 접근하고 공식적 직무요구를 넘는 일도 마다

하지 않는 개인의 활동적인 행동패턴이다(Frese등,1996,1997).다른 사람이
지시를 내리기 전에 스스로 일을 처리하는 솔선수범의 행동이다.

(3)역할의 자기 효능감(RoleBreadthSelf-Efficacy)
역할의 자기 효능감은 특정한 과업을 수행할 수 있다는 개인의 능력에 대

한 자신의 믿음을 말한다.자기 효능감이 높으면 더욱 어렵고 도전적인 목표
를 설정하고 과업성과에 대해서도 부정적인 피드백을 받으면 더욱 동기부여
가 되어서 열심히 노력하며 성과가 향상되는 결과를 얻을 수 있다.
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(4)책임지기(TakingCharge)
개인에게 권한을 주고 그에 맞는 책임을 맡김으로 조직의 구조적 변화를

촉진시키고 조직성과를 높일 수 있다.

나나나...상상상황황황맥맥맥락락락에에에 기기기초초초한한한 특특특정정정 선선선제제제적적적 행행행동동동

(1)사회화(Socialization)
사회화는 신입사원이 조직에 효과적으로 참여하기 위해 필요한 행동과 태

도를 배우는 과정이다(Fisher,1986).가능성을 가지고 입사한 신입사원이 조
직이 기대하는 구성원이 되어가는 교육과정이라고 말할 수 있다.

(2)선제적 피드백 시도(ProactiveFeedbackSeeking)
선제적 피드백 시도는 의사 전달의 과정을 거쳐 피드백 되기를 기다리지

않고 직무에 대한 문제점을 적극적으로 찾아 해결해가는 적극적인 활동을 말
한다.

(3)이슈 셀링(IssueSelling)
다른 사람들이 이슈에 대한 이해와 관심을 가지도록 유도하는 구성원들의

자발적 행위로 정의할 수 있고 어떤 이슈에 관심을 갖도록 영향을 미치기 위
하여 구성원들이 사용하는 자발적이고 자유재량적인 행위들이라고 정의할 수
있다(Dutton& Ashford,1993).예를 들어서 직무 수행 시 문제에 부딪쳤을
때 쉬쉬하면서 조용히 넘기는 게 아니고 문제를 다른 구성원들에게 적극적으
로 알림으로 문제에 관심을 갖도록 하는 것을 말한다.

(4)혁신(Innovation)
혁신은 새로운 아이디어나 새로운 실행방법을 채택하고 활용하는 것으로
정의할 수 있다(Rogers,1995).다시 말하면 새로운 아이디어를 개발하거나
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적용하는 행동을 말한다.

(5)경력관리(CareerManagement)
경력관리는 스스로 자신을 개발하는 것이라 말할 수 있으며 업무 능력,업

무 기술 등 업무와 관련된 개인의 능력뿐 아니라 개인의 가치를 높이는 전반
적인 자기 관리로 정의할 수 있다.

(6)스트레스 대처(CopingwithStress)
직무에서 받는 스트레스나 실업 등의 미래 스트레스에 수동적으로 바라보

는 것이 아닌 적극적으로 해결하도록 노력하거나 대처하려고 노력하는 행동
을 말한다.
Crant(2000)는 4가지의 선제적 행동유형(적극적 행동,개인적 솔선,자기 효

능감,책임지기)와 4가지의 다른 개인차이(직무몰입,목표지향,피드백 요구,
성취욕구)와 함께 5가지의 상황적 요인(조직문화,조직규범,상황단서,관리지
원,공개적이거나 사적인 환경)이 선제적 행동을 거쳐 직무성과,경력성공,직
무태도,개인통제느낌,역할 명료에 영향을 미친다는 연구결과를 제시했다.
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제제제 333장장장 연연연구구구모모모형형형 및및및 연연연구구구가가가설설설

제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형

본 연구에서는 인적경쟁력 요소이자 자발적이고 진취적 활동인 선제적 행
동에 이르는 심리적 프로세스를 규명하는데 그 목적이 있다.지금까지 개인-
업무환경 적합성과 선제적 행동과의 관계성을 규명한 연구가 존재하고 있지
않은 실정이다.뿐만 아니라 개인-업무환경 적합성 연구에서도 개인-조직,개
인-직무 적합성 중심으로 연구가 많이 치우쳐있으며 개인과 개인 간 적합의
중요성이 제기되고 있는 상황에서 3가지 각각의 개인-업무환경 적합성 변수
들이 태도ㆍ행동변수에 이르는 관계성을 분석한 연구도 많이 부족한 실정이
다.이에 본 연구에서는 개인-조직,개인-직무적합성과 더불어 개인-상사 적
합성이 각각 독립된 개념임을 구별하고 적합성 영향변수인 조직매력성을 매
개해 선제적 행동에 영향을 미치는 관계성을 규명하고자 한다.

<그림 6>연구모형

조직 매력성 선제적 행동

개인-업무환경 적합성

· 개인-조직 적합성
· 개인-직무 적합성
· 개인-상사 적합성

조직 매력성 선제적 행동

개인-업무환경 적합성

· 개인-조직 적합성
· 개인-직무 적합성
· 개인-상사 적합성
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<그림 6>의 연구모형과 같이 선제적 행동과 개인-업무환경 적합성과의 관
계성을 규명한 연구는 전무한 실정이다.이에 Carless(2005)가 제시하고 있는
개인-조직,개인-직무 적합이 조직매력성을 매개해 제공된 직무수용의도에
영향을 미친다는 연구를 바탕으로 앞의 두 가지 적합성과 더불어 개인-업무
환경 적합성의 중요한 요소인 개인-상사 적합의 여부도 조직매력성에 영향을
미칠 것이라고 추론할 수 있다.또한 적합의 정도에 따라 느끼는 조직매력성
은 인적경쟁력의 중요요소이자 자발적이고 진취적 행동인 선제적 행동에 영
향을 미칠 것이라 추론해 볼 수 있다.
이와 같은 본 연구는 Crant(2000)가 통합 제시한 선제적 행동의 원인변수

외에도 선제적 행동을 유발시키는 요소로 개인-업무환경 적합성의 중요성을
인식시킬 수 있을 것이라 생각한다.

제제제 222절절절 연연연구구구가가가설설설의의의 설설설정정정

111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

고성과 조직의 인적경쟁력 요소인 선제적 행동이 창의성,혁신과 더불어
나날이 그 중요성이 부각되고 있어 선제적 행동에 관한 연구들은 최근 많이
진행되고 있다.Crant(2000)의 통합 모델에서 제시했듯이 선제적 행동에 영향
을 미치는 요인들을 분석한 선행연구들을 살펴보면 적극적 행동,개인 자발
성,역할의 자기 효능감,책임지기와 같은 선제적 행동과 직무몰입,목표지향,
피드백 요구,성취욕구와 같은 개인차이가 선제적 행동에 영향을 미치는 원
인 변수라 논의하고 있고 조직문화,조직규범,상황단서,관리지원,공개적이
거나 사적인 환경과 같은 상황적 요인이 선제적 행동에 영향을 미친다는 연
구결과가 제시되고 있지만 개인-업무환경 적합성의 측면에서 선제적 행동의
원인을 밝힌 연구는 없는 실정이다.
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개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성들이 긍정적 개인 태도ㆍ행동 변수
인 조직몰입,직무만족 등과 영향이 있다는 선행연구(Verquer,Beehr&
Wagner(2003),(박지연,2004;현희정,2002;Lauver& Kristof-Brown,2001;
Vancouver& Schmitt,1991),(Meglino등,1992)들을 바탕으로 개인-업무환
경 적합성이 높다면 긍정적이고 자발적이고 생산적인 활동을 할 것이라 생각
할 수 있다.유태용과 최명옥(2005)의 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합
성이 각각 독립된 개념임을 재검증하고 각각의 적합성 개념들이 행동 변수인
선제적 행동에 차별적인 영향을 미칠 것이라 생각할 수 있다.
또한 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성이 높다면 구성원들이 조직을

동일시 여김으로서 맡은 직무 내와 직무 외에서 적극적이고 활동적인 선제적
행동을 할 것으로 추론해 볼 수 있다.하지만 Schneider,Goldstein 과
Smith(1995)의 개인-업무환경 적합성과 다양성과의 연구에서 동질성은 초기
의 조직에 협력과 조화를 증진시켜 긍정적인 영향을 주지만 조직이 안정된
후에는 구성원들의 창의성과 혁신을 저해할 수 있다고 주장하고 있다.따라
서 창의성,혁신의 행동변수와 다른 개념이지만 유사한 행동 변수인 선제적
행동과 개인-업무환경 적합성과의 관계성을 규명해보고자 다음과 같은 가설
을 설정하였다.

가가가설설설 111:::개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성은은은 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것
이이이다다다...

가설 1-1:개인-조직 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-2:개인-직무 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-3:개인-상사 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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222...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직매매매력력력성성성과과과의의의 관관관계계계

Carless(2005)의 연구에서 개인-조직,개인-직무 적합성은 조직매력성에 영
향을 미친다는 연구결과를 제시했고 조직매력성은 개인-조직,개인-직무 적
합성과 제공된 직무수용의도를 매개한다고 나타내고 있다.다시 말해서 개인
-조직,개인-직무 적합성이 높아질수록 조직에 느끼는 매력은 높아져 제공된
직무수용의도가 높아진다고 말할 수 있다.이는 개인-조직,개인-직무 적합성
인지의 수위가 높아짐에 따라 개인이 사회정체성이론의 동일시를 통해 조직
을 동일시 여김으로 조직에 느끼는 매력성은 높아진다고 생각해볼 수 있다.
또한 개인-조직,개인-직무 적합성 뿐만 아니라 개인-업무환경 적합성의 다
른 종류 적합성 중 조직몰입,직무만족과 같은 개인 태도 변수에 긍정적 영
향을 미치는 개인-상사 적합성에도 조직 매력성이 영향을 받을 것이라 추론
해 볼 수 있다.이와 같은 가정을 바탕으로 다음과 같은 가설을 세워 개인-
업무환경 적합성과 조직매력성 사이의 관계성을 검증 해보고자 한다.

가가가설설설 222:::개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성은은은 조조조직직직매매매력력력성성성에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

가설 2-1:개인-조직 적합성은 조직매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-2:개인-직무 적합성은 조직매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-3:개인-상사 적합성은 조직매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

333...조조조직직직매매매력력력성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

구성원이 소속조직에 대해 긍정적으로 종합 평가하는 구성개념(정진철 &
최태희,2007)으로 조직매력성을 정의하고 있다.구성원이 조직에 대해 매력
을 느낀다면 구성원은 그 상태를 유지하거나 개선시키기 위해 자발적인 노력
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을 하게 될 것으로 생각할 수 있고 그 과정에서 구성원은 맡은 업무뿐만 아
니라 맡은 업무 외의 일에도 긍정적이고 자발적으로 행동하게 될 것으로 생
각해 볼 수 있다.이는 개인이 조직에 대해 매력을 느낀다면 자발적이고 진
취적인 행동인 선제적 행동을 하게 될 것으로 추론해 볼 수 있다.또한 조직
에 대해 매력을 느낀다면 사회정체성 이론에 근거해 조직에 대해 동일시를
느끼게 되고 동일시를 느낀다면 선제적 행동에 이를 수 있다고 추론해 볼 수
있다.이와 같은 추론을 바탕으로 조직매력성과 선제적 행동과의 관계성을
규명해 보고자 한다.

가가가설설설 333:::조조조직직직매매매력력력성성성은은은 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

444...조조조직직직매매매력력력성성성의의의 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 대대대한한한 매매매개개개역역역할할할

지금까지의 대부분의 개인-업무환경 적합성 연구들은 하나 또는 두 개의
적합성 변수만을 가지고 태도ㆍ행동 변수에 미치는 영향을 밝힌 연구가 많은
상황이고 매개나 조절 등 다양한 효과들의 관계성이 아닌 직접적인 효과만을
규명한 연구가 대부분이다.적합성 변수의 각각이 독립된 개념으로 결과변수
에 미치는 영향은 각각 차별성을 가질 것으로 예상할 수 있고 구성원이 개인
-업무환경 적합성을 지각하더라도 조직에 대한 매력성을 매개해 그 관계성이
나 영향력이 차별화 될 것이라 예상해 볼 수 있다.Carless(2005)의 연구에서
보듯이 개인-조직,개인-직무 적합성이 조직매력성을 매개해 제공된 직무수
용의도에 더 큰 영향을 미친 것을 볼 수 있다.개인-조직,개인-직무 적합성
뿐만 아니라 개인-상사 적합성도 조직 매력성에 영향을 미칠 것이라 생각해
볼 수 있으며 개인-업무환경 적합성이 높아질수록 조직에 대한 매력성을 높
게 여기게 될 것이다.조직에 대한 매력성을 높게 지각한다면 긍정적이고 자
발적 행동인 선제적 행동을 적극적으로 행할 것이라 추론해 볼 수 있다.
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가가가설설설 444 :::조조조직직직 매매매력력력성성성은은은 개개개인인인---조조조직직직 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계를를를
매매매개개개할할할 것것것이이이다다다...

제제제 444장장장 연연연구구구조조조사사사방방방법법법

제제제 111절절절 변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의

111...변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의

본 연구에서 세 가지 변수를 사용하고 있다.첫째 개인-조직 적합성,개인-
직무 적합성,개인-상사 적합성을 독립 변수로 사용하였고 둘째 자발적이고
진취적인 행동인 선제적 행동을 종속 변수로 사용 하였다.셋째 조직매력성
변수를 매개 변수로 사용하였다.모든 변수들은 Likert7점 척도(“전혀 그렇
지 않다”에서 “매우 그렇다”)를 사용하였다.

(1)개인-업무환경 적합성 변수의 조작적 정의
유태용과 최명옥(2005)의 연구를 인용하여 개인의 성격,목표,가치 등과 조
직의 성격,목표,가치 등의 적합 여부를 10개 항목으로 측정한 개인-조직 적
합성과 개인이 맡고 있는 업무 특성과 원하는 업무 특성과의 적합 여부를 10
개 항목으로 측정한 개인-직무 적합성,그리고 개인의 성격,목표,가치 등과
상사의 성격,목표,가치 등의 적합 여부를 10개 항목으로 측정한 개인-상사
적합성을 독립 변수로 사용하였다.

(2)개인 태도,행동 변수인 선제적 행동
Pitt(2002)의 연구를 바탕으로 우리나라의 정서에 맞게 항목을 설정,16개
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항목을 사용하였다.맡은 업무 내,업무 외의 상황으로 아이디어 및 자발적
업무,진취적 문제 해결 등의 내용을 종속 변수로 사용하였다.

(3)매개 변수인 조직 매력성
Highhouse,Lievens와 Sinar(2003)의 연구를 바탕으로 구성원이 조직에 갖

는 호감성,업무에 갖는 호감성 등으로 5개 항목을 사용하였다.

222...설설설문문문구구구성성성

본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기
존에 타당성을 인정받은 다음의 설문지를 활용하였다.

<표 4-1>설문지 구성 및 내용

구구구분분분

변변변수수수명명명
설설설문문문항항항목목목 내내내용용용 문문문항항항

수수수 원원원천천천

독립변수
개인-직무 적합성(I - 1-10 ) 

개인-상사 적합성(I - 11-20 )

 개인-조직 적합성( Ⅱ  - 1-10 )

10
10
10

유태용 &
최명옥(2005)

매개변수 조직매력성(Ⅱ - 11-15 ) 5
Highhouse,
Lievens&
Sinar(2003)

종속변수 선제적 행동(Ⅲ - 1-16 ) 16 Pitt(2002)

인구통계변수 성별,연령,학력,직급,근속년수,결혼여부 6
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333...표표표본본본선선선정정정 및및및 분분분석석석방방방법법법

본 연구의 모집단은 국내의 사기업과 공조직 총 6개의 조직에 300부의 설
문지를 배포하여 이중 278부를 수거 92.6%의 회수율을 보였다.
연구의 목적을 달성하기 위하여 SPSS/PC+를 사용하여 인구 통계적 특성
에 대한 빈도분석과 요인을 분석하기 위하여 타당성 분석을 실시하고 타당하
지 못한 자료는 제거하고 신뢰성분석을 실시하였다.자료의 상관성을 분석하
기 위해 상관관계분석을 실시하고,가설검증을 위해서는 다중회귀분석과
Baron과 Kenny(1996)의 3단계 매개회귀분석 등의 통계분석방법을 실시하였
다.
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제제제 555장장장 실실실증증증분분분석석석 및및및 가가가설설설검검검증증증

제제제 111절절절 실실실증증증분분분석석석

111...표표표본본본의의의 특특특성성성

이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가
를 파악하기 위하여 실증분석을 행하였다.
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 사조직과 공조직을 대
상으로 2007년 5월 10일부터 5월 30일에 걸쳐 설문지를 작성 배부하였다.
설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 총 278명이었다.그러나 실제 실
증분석에서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 불성실
한 답변을 제거하고 최종분석에 250부의 설문지를 최종 실증분석에 사용되
었다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표5-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 208명(83.2%),여성이 42명(16.8%)로 남성이 많았
으며,학력은 대졸이 148명(59.2%)으로 가장 많았고,전문대졸이 60명(24.0%),
고졸이 28명(11.2%)으로 나타났다.연령으로는 26세에서 40세까지가 208명
(83.2%)로 표본의 대부분을 차지하고 있다.결혼여부의 경우 기혼자가 148명
(59.2%),미혼자가 102명(40.8%)으로 나타났으며,근무년수는 6개월 미만이
22명(8.8%)이고,6개월에서 2년까지가 40명(16.0%)이며,2년에서 5년까지 42
명(16.85)으로 나타났다.또한 5년에서 10년까지가 58명(23.2%)으로 나타났으
며,10년에서 15년까지 54명(21.6%)로 나타나 대체로 고른 분포를 보이고 있
음을 알 수 있다.



- 41 -

<표 5-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별 남 208 83.2
여 42 16.8

최종학력

고졸 28 11.2
전문대졸 60 24.0
대졸 148 59.2

대학원졸 14 5.6

연령

25세 이하 4 1.6
26～30세 이하 64 25.6
31～35세 이하 72 28.8
36～40세 이하 72 28.8
41～45세 이하 28 11.2
46세 이상 10 4.0

결혼여부
기혼 148 59.2
미혼 102 40.8

근무년수

6개월 미만 22 8.8
6개월～2년 40 16.0
2년～5년 42 16.8
5년～10년 58 23.2
10년～15년 54 21.6
15년 이상 34 13.6

직급

사원 92 36.8
대리 46 18.4
과장 30 12.0
6급 10 4.0
7급 46 18.4
8급 26 10.4
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222...신신신뢰뢰뢰성성성 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석

가가가)))신신신뢰뢰뢰성성성 검검검증증증

본 연구의 가설에 앞서 이루어져야 할 것은 가설검정에 필요한 각 개념들
이 신뢰성과 타당성을 가지고 측정되었는지에 대한 분석이다.신뢰성은 측정
하고자 하는 개념을 반복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능
성을 의미하는 것으로 결과가 얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸
다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용
하는 경우 측정도구내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확
인하려는 것으로 신뢰성을 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴
으로 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법으로 Cronbach'sAlpha계수를
이용한다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰성 검정은 사용이 간편하기 때문에
본 연구에서는 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을 검증하고자 한다.
본 연구에서는 Cronbach'sAlpha0.6이상 수준으로 신뢰성 검증을 실시하
였는데,그 결과는 <표 5-2>와 같다.
본 연구에서는 설문지의 신뢰도를 높이기 위해 독립변수의 개인-업무환경
적합성 변수 중에서 개인-상사 적합성 설문항목 중 5개( I -6,7,8,9,10)를 제
거하였고,개인-직무 적합성 설문항목 중 5개( I -13,14,17,18,19)를 제거하였
으며,또한 개인-조직 적합성 설문항목 중 4개(Ⅱ -7,8,9,10)를 제거하였다.
그리고 매개변수인 조직매력성 설문항목 중에 1개((Ⅱ -12)를 제거하였다.
마지막으로 종속변수인 선제적 행동 설문항목 중에 5개(Ⅲ -1,2,4,8,9)를 제
거하였다.
이와 같은 신뢰도 분석 연구결과를 보면 평균적으로 0.6이상으로 높게 나타
난 것으로 볼 수 있다.
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<표 5-2>변수들의 신뢰성 분석결과

범범범위위위 변변변수수수 설설설문문문항항항목목목 신신신뢰뢰뢰성성성계계계수수수

개인-업무환경
적합성

개인-조직 적합 6 0.905
개인-직무 적합 5 0.872
개인-상사 적합 5 0.835

조직매력성 4 0.803
선제적 행동 4 0.766

나나나)))타타타당당당성성성 분분분석석석

본 연구에서 고려된 변수들의 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하
였다.
측정도구의 타당성이란 연구자가 측정하고자 하는 추상적 개념이 실제로
측정도구에 의해 적합하게 측정되었는가를 나타내는 것이다.본 연구에서는
요인분석을 실시하여 설문지의 타당성을 평가하였다.요인분석은 일련의 관
측된 변수에 근거하여 직접 관측되지 않은 요인을 확인하기 위한 방법으로서
관련요인으로 분류되지 않은 변수나 불필요한 변수들의 제거를 통하여 변수
들을 축소하고 변수들의 특성을 파악하며,나아가 측정도구의 타당성을 판정
하는 목적을 가지고 있다.
요인분석결과 나타나는 요인 적재치는 각 변수와 요인간의 상관관계 정도
를 나타내는 것으로서 특정변수는 각 요인들의 요인 적재치가 가장 높은 요
인에 속하게 된다.
요인을 결정하기 위해서 관측된 요인의 선형결합인 주성분 분석(PCA)과
함께,의미 있는 요인추출을 위해 직교회전 방식의 하나인 베리맥스(varimax)방
식을 사용하였다.이를 이용하여 개별요인의 상대적 중요도를 나타내는 아이
겐 값(Eigenvalue)이 1이 넘는 요인만을 추출하였다.
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(1)개인-업무환경 적합성의 타당성 분석
개인-업무환경 적합성 변수에 대한 요인분석 결과는 <표 5-3>와 같으며,
Eigenvalue가 1이상인 개인-업무환경 적합성 요인은 3개인 것으로 나타났
다.요인 1은 개인-조직 적합성,요인 2는 개인-상사 적합성,요인 3은 개인-
직무 적합성 요인으로 분석되었다.

<표 5-3>개인-업무환경 적합성에 대한 항목별 요인분석

설설설문문문항항항목목목
요요요인인인 111 요요요인인인 222 요요요인인인 333
개개개인인인---조조조직직직 개개개인인인---상상상사사사 개개개인인인---직직직무무무

개인-조직 가치 일치(Ⅱ - 5) 000...888444 0.22 0.08

개인-조직 공통 특성(Ⅱ - 2) 000...888333 0.17 0.11

개인 조직 운영방식의 적합(Ⅱ - 4) 000...888222 0.05 -0.01

개인-조직 이미지 유사(Ⅱ - 6) 000...777999 0.11 0.01

개인-조직 성격특성 유사(Ⅱ - 1) 000...777888 0.15 0.24

개인-조직 경영철학 일치(Ⅱ - 3) 000...777888 0.09 0.11

개인-상사 행동 방식(I - 4) 0.19 000...888666 0.14

개인-상사 일처리 방식(I - 5) 0.04 000...777999 0.14

개인-상사 유사한 성격(I - 2) 0.12 000...777888 0.10

개인-상사 가치관 유사(I - 3) 0.28 000...777222 0.34

개인-상사 공통 특성(I - 1) 0.17 000...666999 0.34

개인-직무 목표 적합(I - 20) 0.01 0.13 000...777888

개인-직무 직무특성(I - 12) 0.19 0.26 000...777777

개인-직무 가치관 유사(I - 15) -0.01 0.20 000...777444

개인-직무 흥미 일치(I - 11) 0.04 0.20 000...777333

개인-직무 욕구 충족(I - 16) 0.23 0.06 000...777333

고유치
분산(%)
누적분산

6.10
38.13
38.13

2.84
17.76
55.89

1.68
10.50
66.40
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  개인-업무환경 적합성 변수를 구성하고 있는 각 요인들이 총 분산의 60%
이상을 설명하고 있으며,요인 적재치 또한 0.69이상으로서 동일한 개념을 측
정하기 위한 문항으로 구성되어 있는 것으로 파악되어 개인-업무환경 적합성
의 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있고 개인-업무환경 적합성이 3개의
요인으로 묶여 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성 각각을 구성원들이
독립된 개념으로 인지 하는 것으로 볼 수 있다.이는 유태용과 최명옥(2005)
의 연구를 재검증함으로써 선제적 행동의 원인 변수로 이 3가지 개인-업무환
경 변수들이 각각 선제적 행동에 영향을 미칠 것이라는 연구의 바탕이 된다.

(2)조직 매력성과 선제적 행동의 타당성 분석
조직 매력성과 선제적 행동에 대한 요인분석결과는 <표 5-4>와 같으며,
Eigenvalue가 1이상인 요인은 2개인 것으로 나타났다.요인 1은 조직매력
성,요인 2는 선제적 행동요인으로 분석되었다.

<표 5-4>조직매력성과 선제적 행동에 대한 항목별 요인분석

설설설문문문항항항목목목
요요요인인인 111 요요요인인인 222
111...000000 222...000000

일할 기회 제공(Ⅱ - 13) 000...888777 -0.01

회사에 대한 관심(Ⅱ - 14) 000...888000 0.22

일하기 좋은 직장(Ⅱ - 11) 000...777000 0.08

업무에 대한 호감성(Ⅱ - 15) 000...666888 0.35

아이디어 업무 반영(Ⅲ - 5) 0.26 000...777999

독창적이고 차별화 노력(Ⅲ - 6) 0.27 000...777888

발전적 변화 적극 모색(Ⅲ - 3) -0.26 000...777666

좋아하지 않는 일에 대한 대처(Ⅲ - 7) 0.36 000...666777

고유치
분산(%)
누적분산

3.50
43.79
43.79

1.63
20.43
64.22
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  <표 5-4>에서 나타난 바와 같이 본 연구의 조직매력성,선도적 행동 특성
과 관련하여 각 요인을 측정하기 위해 사용된 설문문항들이 요인 적재치
(FactorLoading)가 요인별로 모두 높게 나왔으며 2개 요인으로 도출되었다.
이 2개 요인을 설명해 주는 누적분산은 64.22% 였으며,조직매력성 요인의
설명 분산비율은 43.79%,선도적 행동의 설명 분산비율은 20.43%로 나타났
다.

나나나)))상상상관관관관관관계계계 분분분석석석

상관관계 분석은 각 변수들 간 관련성이 있는가를 파악하고,서로 관련성이
있다면 어느 정도의 관련성이 있는지를 알고자 할 때 사용하는 분석기법이
다.그리고 상관관계분석은 종속변수 및 독립변수가 연속형 데이터인 경우에
주로 사용한다. 일반적으로 널리 사용되는 척도로서 피어슨 상관계수
(Pearson'scorrelationcoefficient:r)가 있다.상관관계 수 r은 -1≤ r≤1의
값을 가진다.
본 연구에서는 각 변수들 간의 상관관계분석을 통해 각 변수들 간의 상호
관련성 정도를 파악한다.신뢰성 분석과 타당성 분석에서 요인의 신뢰성과
타당성이 검증된 5개의 요인들에 대한 상관관계를 분석함으로써 변수들의 다
중공선성 존재유무를 알아보고,본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지
알아본다.변수들 간의 상관관계분석 결과를 정리하면 <표 5-5>와 같다.

<표 5-5>전체요인에 대한 상관관계 분석결과

평균 표준편
차

개인-상사
적합

개인-직무
적합

개인-조직
적합

조직
매력성

선제적
행동

개인-상사
적합 3.95 0.94 1.00

개인-직무
적합 4.31 0.83 0.48** 1.00

개인-조직
적합 4.14 0.86 0.37** 0.25** 1.00

조직 매력성 4.50 0.84 0.40** 0.50** 0.48** 1.00

선제적 행동 4.44 0.73 0.30** 0.33** 0.28** 0.37** 1.00

 
*

p<.05  
**

p< .01



- 47 -

제제제 222절절절 가가가설설설검검검증증증

111...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 관관관한한한 가가가설설설검검검증증증

독립변수인 개인-업무환경 적합성이 선제적 행동에 미치는 영향력과 설명
력이 어느 정도인지를 분석하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.개
인-업무환경 적합성의 개인-조직 적합성,개인-직무 적합성,개인-상사 적합
성 3요인을 독립변수로 하고 종속변수인 선제적 행동에 어느 정도 영향력과
설명력이 있는가를 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

가가가설설설 111:::개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성은은은 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

가설 1-1 :개인-조직 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-2:개인-직무 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-3:개인-상사 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1의 검증결과는 다음 <표 5-6>와 같다.

<표 5-6>개인-업무환경 적합성이 선제적 행동에 미치는
영향에 관한 검증

종종종속속속변변변수수수
독독독립립립변변변수수수 선선선제제제적적적 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
개인-조직 적합 .149 .077 .175 1.961 .050*

.160 7.679개인-직무 적합 .200 .084 .228 2.386 .019*

개인-상사 적합 9.541E-02 .077 .123 1.235 .219
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독립변수인 개인-업무환경 적합성과 종속변수인 선제적 행동과의 영향력
검증결과 <표4-6>에서 제시된바와 같이 설명력(R2)이 .160로 나타났으며 F
값은 7.679(P=.000)으로 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.
개인-업무환경 적합성 변수 중 선제적 행동에 유의적인 영향을 미치는 요
인은 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성으로 나타났다(P<.01).그리고 개
인-상사 적합성은 비유의적인 결과를 보였다.이는 개인-조직 적합성이 선제
적 행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설1-1과 개인-직무 적합성이 선
제적 행동에 긍정적인 영향을 미친다는 가설1-2를 지지하는 것으로 나타났지
만 개인-상사 적합성이 선제적 행동에 영향을 미칠 것이라는 가설1-3은 지지
되지 않았다.이는 일정기간이 지나면 순환하는 개인-상사 적합보다는 조직
과 직무와의 적합성이 적극적 활동인 선제적 행동에 더 큰 영향을 준다는 것
을 볼 수 있다.이와 같은 결과는 개인-조직,개인-직무 적합성이 높을수록
자발적이고 진취적인 행동인 선제적 행동을 더 많이 하게 되는 결과를 보여
주고 조직의 성과 및 개인의 성과에도 개인-조직,개인-직무 적합성이 영향
을 미칠 것으로 예상할 수 있다.

222...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 조조조직직직 매매매력력력성성성과과과의의의 관관관계계계

개인-업무환경 적합성의 수준이 조직 매력성에 미치는 영향을 검증하기 위
하여 설정된 연구가설은 다음과 같다.

가가가설설설 222:::개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성은은은 조조조직직직 매매매력력력성성성에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠것것것이이이다다다...

가설 2-1:개인-조직 적합성은 조직 매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-2:개인-직무 적합성은 조직 매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-3:개인-상사 적합성은 조직 매력성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 2의 검증결과는 다음 <표 5-7>와 같다.

<표 5-7>개인-업무환경 적합성이 조직 매력성에 미치는
영향에 관한 검증

종종종속속속변변변수수수
독독독립립립변변변수수수 조조조직직직 매매매력력력성성성

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
개인-조직 적합 .338 .075 .346 4.501 .000*** 

.388 25.529개인-직무 적합 .368 .082 .360 4.496 .000***

개인-상사 적합 8.820E-02 .075 .099 1.169 .245
  

개인-업무환경 적합성과 조직 매력성과의 영향력을 검증 결과 <표 5-7>에
서 제시된바와 같이 설명력(R2)이 .388로 나타났으며 F값은25..529(p=0.000)로
통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.개인-업무환경 적합성 변수 중 조직 매
력성에 유의적인 영향을 미치는 요인은 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합
성으로 나타났다.그리고 개인-상사 적합성의 경우에는 비유의적인 결과를
보였다.이는 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성이 조직 매력성에 영향을
미친다는 Carless(2005)의 연구와 유사한 결과를 보인 것으로 보아 앞의 선제
적 행동과 개인-업무환경 적합성의 결과와 같이 조직과 직무의 적합성이 구
성원들이 지각하는 조직 매력성에 많은 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다.
반면에 개인-상사 적합성과 조직매력성과의 결과에서 보듯 개인-상사 적합성
은 다른 개인 태도ㆍ행동 변수에 영향을 미치지만 조직매력성에는 영향을 미
치지 않는 결과로 보아 조직에 매력을 느끼게 유인하려면 개인-조직,직무
관계가 개인-상사 적합성보다 중요한 요인이라고 알 수 있다.
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333...조조조직직직 매매매력력력성성성과과과 선선선제제제적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

조직 매력성이 선제적 행동에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정된 연구
가설은 다음과 같다.

가가가설설설 333:::조조조직직직 매매매력력력성성성은은은 선선선제제제적적적 행행행동동동에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

가설 3의 검증결과는 다음 <표 5-8>와 같다.

<표 5-8>조직 매력성이 선제적 행동에 미치는 영향에 관한 검증

종종종속속속변변변수수수
독독독립립립변변변수수수 선선선제제제적적적 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

조직 매력성 .320 .073 .366 4.367 .000*** .134 19.075

조직매력성이 선제적 행동에 미치는 영향력 검증결과 <표 5-8>에서 제시
된바와 같이 설명력(R2)이 .134로 나타났으며 F값은 19.075(P=.000)으로 통계
적으로 유의한 결과를 나타냈다.이는 구성원이 조직에 매력을 느낄수록 자
발적이고 진취적 행동인 선제적 행동을 더 많이 할 것이라는 가설3이 지지
됨을 알 수 있다.즉,구성원이 조직에 매력을 느낄수록 그 상태를 유지하거
나 개선시키기 위해 자발적으로 노력하게 되고 그 과정에서 진취적이고 선도
적인 선제적 행동을 할 것이라고 볼 수 있다.
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444...개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성과과과 매매매개개개변변변인인인(((조조조직직직매매매력력력성성성)))과과과 선선선제제제
적적적 행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

개인-업무환경 적합성에 조직매력성을 추가하여 선제적 행동에 미치는 영
향을 분석하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.개인-업무환경 적합성
의 3관점 즉,개인-조직 적합성,개인-직무 적합성,개인-상사 적합성과 조직
매력성 4요인을 추가하여 독립변수로 하고 선제적 행동 요인을 종속변수로
하여 단계선택방법에 의해 다중회귀분석을 실시하였다.
본 연구모형의 타당성을 검증하기 위해서는 회귀식을 이용하여 얻어진 회
귀계수들이 다음의 조건을 충족시키면 변수들 간의 매개변수의 영향력이 입
증된다.위에서 제시한 조건이 충족되면 종속변수에 대한 독립변수의 영향력
은 회귀식 ②보다는 회귀식 ③이 더욱 작아지게 된다(β2> β3).따라서 회
귀식 ③에서 매개변수가 투입됨으로써 독립변수가 종속변수에 대한 영향력이
더 이상 존재하지 않다면,이는 잠정적인 매개변수가 독립변수와 종속변수의
관계를 강하게 매개하는 것으로 볼 수 있다.그러나 통계적 유의성은 매개변
수 가설을 검증하기 위한 필요충분조건이지 충분조건은 아니다.또한 매개변
수 분석에 따르면,독립변수와 매개변수가 상관관계를 가지고 있어야 한다.
이를 자세히 서술해보면 다음과 같다.

<표 5-9>매개변수의 조건

회회회귀귀귀식식식 조조조건건건

① M = α1+β1X1
② Y= α2+β2X2
③ Y= α3+β3X1+β4M

1.회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에 통계적
으로 유의해야 한다(β1이 유의해야 한다.)

2.회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에 통계적
으로 유의해야 한다(β2가 유의해야 한다.)

3.회귀식 ③에서 매개변수가 종속변수에 통계적
으로 유의해야 한다(β3,β4가 유의해야 한다.)

주)X1 : 독립변수, Y:종속변수, M:잠정적인 매개변수, β:표준회귀계수
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이에 대한 방법은 독립변수(β1)를 선행변수로 매개변수를 결과변수로 선정
하여 단순회귀분석을 실시하고,독립변수(β2)를 선행변수로 종속변수를 결과
변수로 선정하여 단순회귀분석을 실시하였다.그 다음 독립변수(β3)와 매개변
수(β4)를 선행변수로 종속변수를 결과변수로 선정하여 다중회귀분석을 실시
하여 산출된 회귀계수 값을 분석하였다.회귀계수를 비교해야하기 때문에 회
귀계수를 표준화시킨 Beta값을 이용하였다.우선 매개의 영향을 알아보기 위
해서는 앞에서 설명한 세 번의 회귀분석들이 유의하게 이루어져야 한다.그
리고 단순회귀분석을 실시한 독립변수의 회귀계수와 매개변수를 예측변수에
포함한 다중회귀분석의 독립변수의 회귀계수를 비교하여 후자의 β값이 전자
의 β값보다 작아질수록 매개변수의 영향이 있다고 판단한다.

가가가설설설 444 :::개개개인인인---업업업무무무환환환경경경 적적적합합합성성성은은은 조조조직직직매매매력력력성성성을을을 매매매개개개하하하여여여 선선선제제제적적적
행행행동동동에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 줄줄줄 것것것이이이다다다...

개인-업무환경 적합성과 조직매력성,선제적 행동과의 관계에 있어서 조직
매력성의 매개역할을 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1996)의 3단계 매개회귀
분석방법(three-step mediated regression analysis)을 사용한 매개회귀분석
결과는 <표 5-10>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수
이다.3개의 독립변수인 개인-조직 적합성,개인-직무 적합성,개인-상사 적
합성이 매개변수인 조직 매력성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다
(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 선도적 행동을 회귀 분석한 결과
이다.개인-업무환경 적합성의 하위변수인 3개의 독립변수가 결과변수에 유
의한 영향을 미치고 있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 개인-업무환경 적합성과 매개변수 양자에 대해
결과변수를 회귀시킨 결과이다. 
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3단계에서 매개변수인 조직 매력성은 모두 선제적 행동에 유의한 영향을
미치는 것으로 나타났으며(p<0.001),조직 매력성과 선행변수인 개인-업무환
경 적합성이 동시에 회귀식에 투입되었을 때 조직 매력성의 효과가 조직 매
력성만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게 나왔다(2단계>3단계).
3단계에서 매개변수인 조직 매력성이 통제되었을 때 선행변수인 개인-직무
적합성,개인-상사 적합성이 선제적 행동에 유의한 영향을 미치고 있기 때문
에 부분 매개역할을 하고 있으며,개인-조직 적합성은 결과변수인 선제적 행
동에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에 완전매개를 하고 있다.

<표 5-10>개인-업무환경 적합성과 선제적 행동과의 관계에 있어서 조직
매력성의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
선제적 행동

조
직
매
력
성

개인-조직
적합성

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.475***

.277***

.134

.303**

.148
10.622

완전매개

개인-직무
적합성

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.501***

.330***

.196*

.268**

.163
11.885

부분매개

개인-상사
적합성

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.402***

.296***

.177*

.295***

.161
11.673

부분매개



- 54 -

이와 같은 결과는 인적 경쟁력 요소인 선제적 행동의 원인을 개인-업무환
경 적합성에서 찾을 수 있다는 새로운 접근법을 제시하고 있으며 조직의 매
력성 지각 또한 중요한 변수임을 알 수 있다. 본 논문의 연구목적인 가설4
의 개인-업무환경 적합성이 조직매력성을 매개해 선제적 행동에 영향을 줄
것이라는 가설이 부분 지지됨을 볼 수 있다.따라서 개인-조직,개인-직무,
개인-상사 적합성 중 조직매력성을 통해 완전 매개효과를 보이는 개인-조직
적합성은 선제적 행동을 유발하는 중요요인임을 알 수 있다.이는 최근 인재
를 외부에서 찾는 기업들에게 인적경쟁력요소인 선제적 행동의 유발 요인을
개인-업무환경 적합성에서 찾을 수 있다는 결과를 제시하고 있다.
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제제제 666장장장 결결결론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

111...연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약

급변하는 환경에 경제 활동을 수행하고 있는 현대 기업들은 생존경쟁에서
경쟁우위를 차지하기 위해 환경변화에 대한 적응,조직혁신 등 모든 노력을
아끼지 않고 있다.이러한 경쟁 환경에 처한 기업들에게 최근 인적 경쟁력
요소는 매우 중요한 경쟁원천으로 인식되고 있다.창의성 있는 인재,혁신활
동을 하는 인재들의 수요는 부족한 반면 이러한 인재들을 필요로 하는 기업
들은 너무 많은 실정이다.본 논문에서는 이러한 상황에 처해 있는 현재 기
업 상황에서 인적경쟁력 요소인 선제적 활동을 유발하는 심리적 프로세스를
규명하려는 목적에서 출발했다.선제적 활동의 원인 변수를 기존의 선행연구
에서는 행동유형,개인차이,상황적 요인에서 찾은 반면 본 연구에서는 개인-
업무환경 적합성과의 관계성에서 찾아보려는 최초의 시도를 해보았고 이와
더불어 개인-업무환경 적합성과 행동 변수인 조직매력성과 선제적 행동과의
관계성을 규명해보려는 시도를 했다.
타 기업에 비해 높은 경쟁력과 높은 성과를 내고 있는 사우스웨스트 항공
사의 경쟁력의 근원은 바로 본 연구에서 규명하려고 하는 개인행동변수인 선
제적 행동이다.항공업계 평균 공중 체류시간이 8시간인 반면 사우스웨스트
항공사의 체류시간은 11시간이고 탑승구 1게이트당 처리하는 항공기는 업계
평균은 4.5편인데 반해 사우스웨스트 항공사는 10.5편이다.이 같은 높은 생
산성은 타 항공사에 비해 많은 직원 수,높은 임금의 결과가 아니다.바로 맡
은 업무뿐만 아니라,자기 업무가 아니더라도 자발적으로 행동하는 구성원들
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의 선제적 행동이다.이런 선제적 행동을 일으키는 원인을 조직 내에서 찾을
수 있는데 주주,고객 중심의 사업전략이 아닌 직원중심의 사업전략에서 찾
을 수 있다.이는 개인과 업무환경 적합성이 선제적 행동을 유발하는 중요한
요소라는 것을 제시해 준다.
지금까지의 개인-업무환경 적합성의 연구는 개인-업무환경 적합의 종류가
다양함에도 불구하고 하나 혹은 두 가지의 관점에서 태도ㆍ행동에 영향을 미
치는 직접적인 관계 연구가 대부분이고 개인-조직,개인-직무 적합성을 중심
으로 연구가 이루어지고 있으며 다양한 개념으로 정의 내려지고 있다.본 연
구에서는 개인-업무환경 적합성의 다양한 관점 중 3관점이 각각 차별적인 영
향을 보일 것이라는 가설을 검증하기 위해 개인-조직,개인-직무 적합성과
더불어 개인-업무환경 적합성의 중요 요소인 개인-상사 적합성이 각각 구별
되는 개념임을 검증하였다.유태용과 최명옥(2005)의 독립성 검증 연구를 토
대로 유동적인 환경의 사기업과 비교적 안정적 환경의 공조직을 분석한 결과
개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성은 각각 구별되는 개념으로 인식하는
것을 재검증하였다.이를 바탕으로 본 연구를 분석한 결과는 다음과 같다.첫
째,개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성 각각이 선제적 행동에 차별적인
영향을 줄 것이라는 가설 1을 분석한 결과,가설 1-1과 가설 1-2인 개인-조
직,개인-직무 적합성은 선제적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은
지지된 반면에 가설1-3인 개인-상사 적합성은 비 유의적인 결과가 도출 되었
다.이는 비교적 유동적인 관계인 개인과 상사 관계보다 개인과 조직의 적합
과 개인과 개인이 맡은 직무의 적합 여부가 인적 경쟁력 요소이자 자발적이
고 진취적 활동인 선제적 행동의 중요한 원인 변수라고 말할 수 있으며 기존
의 선제적 행동의 선행연구에서 제시한 변수(선제적 행동유형,개인차이,상
황적 요인)외에도 개인-조직,개인-직무 적합성이 선제적 행동을 하게하는
원인이라는 것을 보여주고 있다.
둘째,개인-업무환경 적합성이 조직 매력성에 영향을 미칠 것이라는 가설
2는 가설 1과 같이 개인-조직,개인-직무 적합성은 조직매력성에 정(+)의 영
향을 미치는 반면에 개인-상사 적합성은 비 유의적인 영향을 미친다는 결과
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를 보여주고 있다.Carless(2005)의 개인-조직,개인-직무 적합성이 조직매력
성에 영향을 주어 제공된 직무제공수용의도에 영향을 준다는 연구와 유사한
결과가 제시되었다.이와 같은 결과는 개인이 지각하는 조직의 매력성은 개
인과 개인이 속한 조직,그리고 개인과 개인이 맡은 직무의 적합여부에 영향
을 받는다는 것을 보여주고 있다.
셋째,개인이 조직에 높은 매력을 느끼면 선제적 활동을 할 것이라는 가설3
의 분석결과는 지지 되는 것을 보여준다.이는 구성원의 선제적 활동을 기대
하는 기업들에 조직매력성도 중요한 원인 변수임을 보여주고 있다.
마지막으로 본 연구에서 규명하고자 설정한 선제적 행동에 이르는 심리적
프로세스인 가설 4의 결과는 개인-직무,개인-상사 적합은 부분 매개하는 것
을 보여주고 있고 개인-조직 적합은 완전 매개하는 것을 보여주고 있다.이
결과는 고성과 조직의 인적경쟁력 요소인 선제적 행동의 원인을 개인-조직
적합성에서 찾을 수 있고 태도변수인 조직매력성에서도 찾을 수 있을 뿐만아
니라 다른 적합성 요인과도 관계가 있음을 보여준다.이와 같은 결과로 비추
어 볼 때 선도적 행동인 선제적 행동을 유발하는 심리적 프로세스의 구조를
기존의 선행연구들인 행동유형,개인차이,상황적 구조 외에도 개인-업무환경
적합성과의 관계에서 찾을 수 있다는 것을 규명했다.

222...시시시사사사점점점

개인-업무환경 적합성이 조직매력성을 매개해 선제적 행동에 이르는 심리
적 프로세스를 규명한 본 연구의 시사점은 다음과 같다.첫째 개인-업무환경
적합성의 다양한 관점들이 각각 구별되는 독립적 개념이라고 검증한 기존의
연구를 서로 유사한 업무환경을 가진 구성원이 아닌 다른 업무환경에 종사하
는 구성원들에서도 구별된다는 것을 재검증했다.따라서 개인-업무환경 적합
성의 다양한 적합들 중 개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성은 각각 구별
되는 개념임을 보여준다.
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둘째,최근 인적경쟁력 중요성의 증가로 창의적 인재,혁신활동을 하는 인
재 등을 영입하기 위해 인재영입 전쟁을 하고 있는 기업들에 개인-업무환경
적합성이 자발적이고 진취적 활동인 선제적 행동의 원인 변수임을 규명함으
로서 기존 조직 구성원들의 선제적 행동을 유발 시킬 수 있는 요인을 밝혔다
는데 의의가 있다고 할 수 있다.
셋째,개인-업무환경 적합성과 조직 구성원들의 행동변수인 조직매력성과
의 관계를 검증함으로서 긍정적이고 활동적인 행동에 영향을 미치는 조직매
력성의 중요성 뿐만아니라 개인-업무환경 적합성의 중요성을 인지할 것으로
예상된다.
넷째,자발적이고 선도적인 활동인 선제적 활동에 이르는 심리적 프로세스
를 개인-업무환경 적합성 관점으로 규명한 최초의 시도로 지금까지의 선제적
행동의 원인 변수 외에도 개인-업무환경 적합성이 인적경쟁력의 중요 원천인
선제적 행동을 유발시키는 원인변수임을 밝혔다는데 시사 하는바가 크다고
할 수 있다.개인-조직,개인-직무,개인-상사 적합성 중에서도 조직매력성과
선제적 행동에 가장 큰 영향을 미치는 변수가 개인-조직 적합성임을 밝힘으
로서 개인-조직 적합성의 원인이라 할 수 있는 개인가치와 조직가치의 적합,
개인성격과 조직성격과의 적합 등이 기업이 인재를 육성하는데 갖춰야 될 가
장 기본적인 요건임을 제시할 수 있다.또한 기업의 신입사원 선발 과정에서
능력있는 인재 선발의 중요성 뿐만 자기 조직에 적합한 인재,즉 조직의 가
치,조직의 성격,목표,조직 문화와 적합한 인재를 선발하는 것이 조직이
인적경쟁력을 가질 수 있는 방법임을 제시하였다.이와 같은 결과는 본 연구
의 연구 동기였던 사우스웨스트 항공의 고 성과와 높은 경쟁력의 원천을 조
직 내에서 찾을 수 있다.즉 사우스웨스트 항공에서 시행하고 있는 직원을
최우선시 하는 사업전략,능력은 입사 후에 키울 수 있다는 조직 가치에 적
합한 인재의 선발,이와 같은 개인과 조직의 적합성을 중요시하는 정책들이
고성과 조직의 경쟁력 원천임을 규명했다.이는 성공을 갈망하는 기업들에게
기업경쟁력인 선제적 인재를 얻는 하나의 방법을 제시했다는데 시사하는 바
가 크다 할 수 있다.
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본 연구에서는 개인의 태도․행동에 영향을 미치는 다양한 관점의 개인-업
무환경 적합성이 있음에도 불구하고 개인-조직,개인-직무,개인-상사에 한정
된 연구를 진행했다는 한계점가 있다.선제적 행동 측정에 사용된 설문항목
들이 외국문헌에 사용된 것을 번역한 것이므로 국내 기업 상황이 상이하여
개념이해 등에 어려움이 있을 수 있고 독립성 검증 과정에서 국내에 한정된
조사로 본 연구의 연구대상인 미국의 사우스웨스트 항공사에서 근무하는 구
성원들과의 국가문화적 차이가 있을 것으로 생각된다.또한 개인-업무환경
적합성과 선제적 행동과의 관계성에서 조직매력성의 매개역할 뿐만 아니라
다른 태도․행동 변수들의 매개역할이 있을 것으로 여겨지고 상호작용 또한
있을 것이라 생각된다.추후 연구에서는 본 연구에서 다루지 않은 개인-업무
환경 적합성들이 각각 구별되는 독립된 개념인지를 검증하고 그 각각의 적합
성들이 인적경쟁력 요소인 선제적 행동의 관계를 규명해 볼 필요가 있을 것
이다.또한 다루지 않은 개인-업무환경 적합성 요소들과 선제적 행동의 관계
에 조직매력성의 매개 역할 연구를 통해 선제적 행동을 유발하는 또 다른 개
인-업무환경 적합성 요소가 있는지 규명해볼 필요가 있을 것이다.그리고 개
인-업무환경 적합성의 지각과 국가문화 차이의 관계성 분석으로 국가문화 차
이에 따른 선제적 행동에 이르는 심리적 프로세스의 차별성을 규명할 필요성
이 제기되고 개인-업무환경과 선제적 행동의 관계를 일반화하기 위해서는 이
와 관련된 지속적인 연구가 이루어져야 할 것이다.
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직무 직무 직무 직무 의견조사의견조사의견조사의견조사

 본 설문지는 조직과 구성원과의 관계성이 업무 행동에 어떤 영향을 미

치고 있는지를 살펴보기 위한 연구 결과를 도출하기 위한 목적으로 작성

된 것입니다. 모든 설문 항목은 설문지를 작성하는 본인의 주관적 판단에 

기초하여 의견을 제시하시고, 대학원 석사 논문의 실증 분석을 위해 활용

될 것입니다.

 본 설문지를 작성하는데 소요되는 시간은 약 10분 정도로 예상되며, 설  

문에 응답할 때 옆 사람과 의논하지 말고 자신의 주관대로 질문에 답해 

주실 것을 부탁드립니다. 

또한 본 조사는 개인의 능력을 테스트 하는 것이 아니므로 질문에 따른 

정답도 오답도 없습니다. 저희가 원하는 것은 오직 여러분의 진솔한 의견

입니다.

 본 설문의 내용은 단지 연구목적으로만 사용될 것이며, 응답해 주신 모

든 내용은 학문적 목적으로만 이용되며, 통계로 일괄처리 되므로 익명성

이 보장됩니다.

 여러분의 조직 생활에 느끼는 올바른 판단을 바탕으로 향후 발전적 개

선안을 모색할 수 있도록 솔직하게 답변해주시면 감사하겠습니다.

 발전적인 회사 생활을 이루길 바라며, 소중한 시간을 내주어 감사드립니

다.

2007년  5월

  연구 책임자 :  조선대학교 경영학부 교수  정 진 철(062-230-6853)

  연   구  자 :  조선대학교 경영학과 석사과정 박 현 정
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Ⅰ. 아래 항목은 나의 직속상사와 업무에 대해 내가 평상시에 느끼고 있는 

점들입니다. 각각의 내용에 대해서 귀하께서 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 

번호항목에 체크(V)하여 주시기 바랍니다. 

내가 내가 내가 내가 생각하기에생각하기에생각하기에생각하기에
전혀

그렇지 

않다

보통

매우

그렇

다

 1. 직속상사와 나는 서로 공통되는 특성
이 많다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 2. 직속상사는 전반적으로 나와 비슷한 
성격을 가지고 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 3. 직속상사는 나와 가치관이 비슷하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 4. 직속상사와 나는 행동하는 방식이 비
슷하다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 5. 직속상사와 나는 일처리 방식이 비슷하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 6. 직속상사와 나는 유사한 관심사가 많다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 7. 나의 부족한 능력을 나의 직속상사는 
충분히 보완해 줄 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 8. 나의 능력은 나의 직속상사가 부하들
에게 요구하는 능력에 잘 맞는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

 9. 나의 직속상사와 나는 평소 세상을 
보는 관점과 철학이 다르다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나의 직무는 내가 원하던 직무의 특
성을 전반적으로 갖고 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 내 직무는 내가 평소 가진 흥미에 잘 
맞는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 내 직무는 내가 추구하는 목표를 이
루기에 적합하다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 내 직무는 평소 내가 하고 있던 일과 
잘 맞지 않는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 내가 가진 기술이나 지식은 내 직무
에서 요구하는 기술이나 지식과 잘 맞는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 나의 직무는 내가 추구하는 가치관을 
잘 반영하고 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 내 직무는 나의 욕구를 충족시켜준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17. 내 직무는 내 적성과 잘 맞지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

18. 내 직무는 내가 가진 능력을 발휘하
기에 잘 맞지 않는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

19. 내가 지금 하는 일을 하기 위해서 내
가 가진 학력까지 필요하지 않다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

20. 나의 직속상사와 나는 직무에서 추구
하는 목표가 비슷하다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅱ. 다음은 우리 조직에 대한 귀하의 생각을 묻는 질문입니다. 각 설문항목에 

대하여 귀하의 판단에 가장 가깝다고 생각되는 번호를 골라 체크(V)하여 주시기 

바랍니다. 

내가 내가 내가 내가 생각하기에생각하기에생각하기에생각하기에
전혀

그렇지 

않다

보통
매우

그렇다

1. 우리 회사의 특성은 내 성격 특성과 
유사하다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 우리 회사와 나는 서로 공통되는 특
성이 많다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 우리 회사의 경영 철학은 나의 평소 
생각(철학)과 일치한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 우리 회사의 운영방식은 나에게 잘 
맞는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 우리 회사가 추구하는 가치는 평소 
내가 추구하는 가치와 잘 맞는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 우리 회사의 이미지는 나의 이미지
와 유사하다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 전반적으로 나는 우리 조직과 동떨
어진 느낌이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 우리 회사의 문화는 나와 잘 맞지 
않는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 내가 가진 기술과 지식은 이 회사가 
직원들에게 요구하는 것과 잘 맞는
다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 내가 가지고 있는 능력은 이 회사
에서 꼭 필요한 것이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 나에게 이 회사는 일하기 좋은 직
장이다. 

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 나는 이 회사가 마지막 직장이라는 
것을 제외하고는 별로 관심이 없다

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 이 회사가 나에게 일할 수 있는 기
회를 주어서 너무 고맙게 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 나는 이 회사에 대해 매우 관심이 
많다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 우리 회사에서 수행하는 나의 업무
가 마음에 든다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅲ. 다음은 귀하의 업무행동에 관련된 질문입니다. 내용을 잘 읽으시고  귀하께서 

느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다. 

내가 내가 내가 내가 생각하기에생각하기에생각하기에생각하기에
전혀

그렇지 

않다

보통

매우

그렇

다

1. 나는 내 삶을 발전시키기 위한
   새로운 방법을끊임없이 모색한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나는 새로운 일을 수행하는 주도권
을 주로 다른 사람에게 양보하는 편
이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 이 직장뿐 아니라 다른 곳에서도 회
사와 업무의 발전적 변화를 적극적
으로 모색하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 내가 생각해낸 아이디어가 옳다고 
생각하면 주위의 반대에도 불구하고 
추진한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 내 생각과 아이디어를 업무에 반영
시키는 것보다 더 신나는 일은 없
다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나는 매사에 독창적이고 다른 사람
과 차별화시키려고 노력하는 편이
다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 내가 좋아하지 않는 어떤 일을 대하
면 이를 올바르게 수정하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 다른 직원과 생각이 다르더라도 의
미가 있다고 생각되면 이를 실현시
키는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 다른 사람의 반대가 있어도 내 의견
이 최고가 되는 것을 좋아한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나는 보다 나은 방법을 항상 추구
한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 나는 새로운 아이디어라고 생각하
면 업무에 적극 반영한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 나는 현재 상황을 개선하기 위해 
항상 도전하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 나는 주어진 기회를 구체화하는데 
탁월한 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 어떤 일에 문제가 생기면 정면 승
부하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 문제를 기회로 전환시키는데 능력
이 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 나는 다른 사람보다 기회를 빨리 
포착하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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1) 귀하의 성별은?      ① 남      ② 여

2) 귀하의 최종 학력(재학도 포함)은?

     ① 고졸    ② 전문대졸    ③ 대졸   ④ 대학원졸 이상 

3) 귀하의 연령은?    ① 25세 이하     ② 26～30세 이하      ③ 31～35

세 이하

     ④ 36～40세 이하   ⑤ 41～45세 이하      ⑥ 46～50세 이하   ⑦ 

50세 이상

4) 귀하의 결혼여부는?    ① 결혼       ② 미혼

5) 귀하의 현재 직장에서의 근무년수?

  ① 6개월 미만 ② 6개월～2년 ③ 2～5년 ④ 5～10년 ⑤ 10년～15년 ⑥ 

15년 이상

    

6) 귀하의 직급은?   (                     )           

☞☞☞☞    수고하셨습니다수고하셨습니다수고하셨습니다수고하셨습니다. . . . 감사합니다감사합니다감사합니다감사합니다....

Ⅳ. 다음은 개인특성에 관한 항목입니다. 내용을 잘 읽으시고 귀하의 해당 문항에 

체크(V)해 주시기 바랍니다. 
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