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신입사원을 심으로*
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본 연구는 신입사원을 상으로 이들의 직무-부합에 향을 주는 선행변인과 직무-부합으로

인해 나타나는 이직의도간의 계를 인과 으로 검증하는데 목 이 있다. 직무-부합에 향

을 주는 선행변인으로는 실 직무안내, 경력계획, 그리고 핵심자기평가를 선정하 다.

직장이 첫 직장이고 입사한지 6개월 이내인 신입사원 901명으로부터 온라인조사를 통해 자

료를 얻었으며 남성이 463명(51.4%)이었고 미혼이 793명(88%)이었다. AMOS를 통해 이들 변

인간의 계를 검증한 결과 체 모형의 부합도는 높게 나타났다. 한 각 선행변인과 개인

-직무부합간의 경로는 모두 유의하 으며 개인-직무부합과 이직의도간의 경로도 유의한 것

으로 나타났다.
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최근 취업포털 회사인 인크루트가 기업

62개사와 소기업 300개를 상으로 신입사

원들의 이직비율을 조사한 바에 따르면 입사

한 지 1년을 못 채우고 퇴사한 비율은 소기

업이 30.8%, 기업이 22.8%나 될 정도로 높

게 나타났다( 앙일보, 2006, 3, 1). 채용정보

업체 커리어가 직장인 1939명에게 직장에

얼마나 근무할 생각인지를 물어본 결과에서

도 1년 이내에 근무할 의도가 있는 직장인이

59.6%에 달하는 것으로 나타났다(주간조선,

2005, 9, 13).

최근 몇 년 사이 청년실업이 사회 인 문제

로 등장할 정도로 취업이 어려운 상황에서 신

입사원들의 이와 같은 높은 이직률은 언뜻 이

해하기 힘든 사실이다. 그 다면 이들은 들어

가기 힘든 직장에 취업했는데도 왜 이토록 빠

른 시간내에 직장을 퇴사하고 다른 회사로

이직하려는 것일까?

인크루트의 조사에서는 요한 퇴사 이유가

기업과 소기업에 따라 다르게 나타났는데,

기업의 경우에는 “일이 성에 맞지 않아

서”라는 응답이 가장 많았으며 기업의 경우

에는 “낮은 연 ”이라는 응답이 가장 많았다.

2005년 커리어와 다음취업센터가 공동으로 퇴

사 는 이직자 2451명을 상으로 퇴사 는

이직원인을 조사한 바에 따르면 “비 없는

회사”로 답한 응답자가 가장 많았고 그 다

음이 “ 상과 다른 업무”로 나타났다(주간조

선, 2005, 9, 13).

“일이 성에 맞지 않아서”와 “ 상과 다른

업무”는 개인의 특성과 개인이 담당하게 되는

직무가 서로 맞지 않기 때문에 나타나는 것으

로서 개인-환경 부합 가운데 한 역인 개인-

직무 부합의 에서 해석할 수 있다. 개인-

직무부합은 개인의 능력과 직무가 요구하는

것 는 개인이 바라는 것과 직무 속성간의

일치하는 정도를 의미한다(Edwards, 1991).

개인-직무 부합은 국내외 연구에서 이직

이직의도와 하게 련 있는 것으로 나타

났다(최명옥 & 유태용, 2005; Lauver & Kristof-

Brown, 2001). 한 이 밖에도 다른 정 인

성과 ( , 직무만족, 수행, 동기, 낮은 직무스

트 스 등)와 유의하게 련되었다 (Edwards,

1991). 이와 같이 개인-직무 부합과 이직을 비

롯한 다양한 성과 변인과의 계에 한 연구

는 어느 정도 이루어져왔으나 개인-직무 부합

의 선행변인을 다룬 연구는 거의 없는 실정이

다(Ehrhart, 2006).

개인-직무 부합의 선행변인을 악함으로써

개인-직무 부합 과정을 이해하는데 도움이 될

뿐 아니라 이를 통해 조직에서 신입사원들의

이직을 이기 한 방안을 마련하는데 크게

기여할 수 있을 것이다.

본 연구에서는 신입사원을 상으로 개인-

직무 부합이 이직의도를 가져오는데 요한

변인임을 검증하고 이직의도를 이기 한

방안으로 개인-직무 부합의 선행변인을 악

하고자 한다. 즉 개인-직무 부합이 선행변인

과 이직의도 사이에서 매개변인의 역할을 하

는 것을 검증하고자 한다. 본 연구에서 선행

변인으로는 조직차원의 변인으로서 실 직

무안내(Realistic Job Preview)를, 개인차원의 변

인으로서 경력계획과 핵심자기평가(Core self-

evaluations: Judge, Locke, & Durham, 1997)을 선

정하여 그림 1과 같이 세 선행변인과 개인-직

무 부합 이직의도간의 인과 모형을 검증

하고자 한다.
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개인-직무 부합

개인-환경 부합(P-E fit)은 기본 으로 개인

과 환경간의 부합이 클수록 정 인 결과가

나타난다는 의미를 지니고 있다. 개인-환경

부합에 한 연구는 여러 이론을 토 로 하고

있는데, 를 들면 일반 인 직업 는 직장

응에 한 내용을 다루는 업무 응이론(The

Theory of Work Adjustment: Dawis & Lofquist,

1984) 는 직업선택 분야에서의 부합을 다루

는 Holland의 직업행동이론(Holland, 1973) 등이

있다.

개인-환경부합에 한 연구는 환경을 어떤

역으로 보느냐에 따라 개인-조직 부합, 개

인-직무 부합 는 개인-상사 부합으로 구분

할 수 있다. 산업 조직심리학 분야에서는

개인-환경 부합의 을 주로 개인-조직간의

부합에 두고 연구를 해왔다(Ehrhart, 2006). 그

러나 최근 개인-직무 부합, 개인-상사 부합

는 개인-부서 부합과 같이 다양한 역에서의

부합에 한 국내외 연구( , 유태용, 희정,

2003; 이보라, 이기학, 2006; 최명옥, 유태용,

2005; Edwards, 1991; Ehrhart, 2006; Lauver &

Kristof-Brown, 2001)가 증가되고 있는 실정이다.

이 가운데 개인-직무 부합은 개인의 특성과

직무 속성간의 부합에 한 것으로서 개인이

하고 있는 업무가 자신의 성이나 흥미 는

성격 등과 얼마나 부합하는지를 의미한다. 이

러한 부합도가 높을 경우 직무만족과 수행이

증가할 것으로 기 할 수 있으며 부합도가 낮

을수록 이직하려는 의도가 높을 것으로 기

할 수 있을 것이다. 국내외 연구에서도 개인-

직무부합은 일 성 있게 직무만족(최명옥, 유

태용, 2005; 유태용, 희정, 2003; Lauver &

Kristof-Brown, 2001) 직무수행(Lauver &

Kristof-Brown, 2001), 그리고 이직의도(최명옥,

유태용, 2005; Lauver & Kristof-Brown, 2001)와

유의하게 련된 것으로 나타났다. 따라서 본

연구에서도 개인-직무 부합은 이직의도와 부

으로 유의하게 련될 것으로 가정할 수 있

다.

가설 1. 개인-직무 부합은 이직의도와 부

으로 련될 것이다.

실

직무안내

경력계획

핵심자기평가

개인-직무부합 이직의도

그림 1. 개인-직무 부합 과정에 한 인과 모형
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개인-직무부합의 요성에도 불구하고 개인

-직무부합의 선행변인에 한 연구는 매우 드

문 실정이다. 본 연구를 해 문헌을 검토한

결과 개인-직무부합의 선행변인을 다룬 연구

는 하나(Ehrhart, 2006)밖에 없었다. Ehrhart

(2006)는 학생을 상으로 직무특성과 성격

이 개인-직무부합에 향을 주는 지를 연구하

다. 먼 5요인 성격검사를 통해 이들의 성

격을 측정하 으며 기업의 고객지원부서와

련된 세 직무에 한 시나리오를 읽도록 한

뒤 이들이 주 으로 단하는 각 직무의 특

성과 개인-직무부합 정도를 측정하 다. 직무

특성은 고객상호작용, 조직상호작용, 그리고

복잡성의 세 요인으로 구성되었다. 고객상호

작용은 고객과의 상호작용빈도, 상호작용 업

무 고객지향 업무에 한 주 단을

측정하는 세 문항으로 구성되었고, 조직상호

작용은 조직구성원과의 상호작용의 빈도와 질

을 측정하는 두 문항으로 구성되었으며, 마지

막으로 복잡성 요인은 직무의 도 성, 다양성

복잡성을 측정하는 일곱 문항으로 구성되

었다. 개인-직무부합은 “이 직무는 나와 잘 맞

는다”, “내 성격은 직무성격과 맞는다”와 같은

문항을 통해 측정하 다.

분석결과 직무특성은 세 요인 모두 개인-직

무부합과 유의하게 련되었는데, 조사 상자

들이 시나리오에서 제시한 세 직무의 고객상

호작용, 조직상호작용, 그리고 복잡성 수 을

높다고 지각할수록 자신과 직무가 잘 부합하

는 것으로 단하 다. 성격은 5요인 성격검

사를 통해 측정하 으며 다섯 가지 성격요인

가운데 외향성만이 개인-직무부합에 유의한

향을 미쳤다. 외향성 수 이 높을수록 개인-

직무부합도가 높은 것으로 나타났다.

Ehrhart(2006)의 연구는 개인의 성격 변인 뿐

아니라 직무특성과 같이 직무 는 조직차원

의 변인이 개인-직무 부합에 향을 수 있

음을 보여주었다. 본 연구에서는 이를 토 로

개인-직무 부합의 선행변인으로서 개인의 성

격과 련된 변인 뿐 아니라 조직의 개입이

가능한 조직 차원의 변인을 선택하여 개인-직

무 부합에 미치는 향에 해 검증하고자 한

다.

먼 조직차원의 변인으로는 실 직무안

내를 포함시켰는데, 이는 조직에서 신입사원

들에게 이들이 입사 후 담당하게 될 직무에

해 충분한 정보를 제공하지 않아서 개인-직

무 부합 정도를 낮추는데 향을 수 있기

때문이다. 개인 차원의 변인으로서는 경력계

획과 핵심자기평가 변인을 포함시켰다. 경력

계획을 잘 세운 사람은 자신의 경력목표에

합한 직무를 선택할 가능성이 높고 이로 인해

개인-직무 부합이 높을 가능성이 있기 때문이

다. 핵심자기평가 수 이 높은 사람은 자신이

유능하고 다양한 상황에서 일을 잘 처리해낼

수 있다는 자신감이 있고 책임을 자신에게 돌

리려 하며 정서 으로 안정되어 있기 때문에

자신이 선택한 직무가 자신에게 맞지 않는다

고 지각할 가능성이 낮을 것으로 기 할 수

있을 것이다.

실 직무안내

실 직무안내(Realistic job preview)는 조직

에 입사하려는 사람들에게 입사할 경우 개인

이 담당하게 될 직무에 해 정 인 정보뿐

아니라 부정 인 정보도 모두 포함해서 자세

하고 정확한 정보를 제공하는 것을 의미한다

(Wanous, 1973). 사람은 구나 새로운 조직에

입사하게 될 때 자신의 직무나 조직에 해
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기 감을 갖게 되는데 이러한 기 감이 비

실 인 경우 이들은 직무에 배치된 후 응하

는데 많은 어려움을 경험할 수 있을 것이다.

실 직무안내는 개인이 담당하게 될 직무

에 해 정확한 정보를 제공함으로써 이러한

비 실 인 기 감을 낮추거나 발생하지 않도

록 하는데 기여할 수 있다.

실 직무안내에 한 과거 연구를 살펴

보면 주로 실 직무안내와 해당 직무를 수

용하는지의 여부 입사 후 이직과의 계에

을 두고 있다(Meglino, Ravlin, & DeNisi,

2000). 실 직무안내와 이직과의 계에

한 결과는 일 되지 않지만, Meglino 등(2000)

이 메타분석에서 참고한 실 직무안내와

이직과의 계에 한 22개 연구 가운데 15개

연구에서 이 두 변인간의 계가 유의한 것으

로 나타났기 때문에 실 직무안내는 이직

에 큰 향을 미치는 것으로 볼 수 있다.

실 직무안내와 이직과의 계를 살펴본

연구의 부분은 실 직무안내를 받은 집

단과 받지 않은 통제집단으로 구분하고 일정

기간이 지난 후 어떤 집단에서 이직률이 높게

나타나는지를 분석하 으며, 이 두 변인간의

매개변인에 해서는 살펴보지 못했다.

조직에서 신입사원들에게 실 직무안내

를 제 로 제공하지 못할 경우 이들은 직무에

배치된 후 자신이 가졌던 비 실 인 기 감

으로 인해 자신이 기 했던 업무와 실제 업무

사이에 불일치가 생길 가능성이 높기 때문에

개인-직무 부합도가 낮을 것으로 기 할 수

있다. 한 과거 연구에서 실 직무안내와

이직간의 계가 유의한 것으로 나타났기 때

문에 실 직무안내가 이직의도에도 직

으로 향을 미칠 것으로 기 할 수 있다.

가설 2. 실 직무안내는 이직의도에 직

향을 미칠 뿐 아니라 개인-직무 부합

을 거쳐 간 으로도 향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 실 직무안내가 제 로 제공되

지 못할 경우 개인-직무 부합도가 낮을 것이

다.

가설 2-2. 실 직무안내가 제 로 제공되

지 못할 경우 이직의도가 높을 것이다.

핵심자기평가

핵심자기평가는 Judge, Locke와 Durham(1997)

이 주장한 성격특성으로서 자신에 한 근본

이고 기본 인 평가를 의미한다. 이들은 직

무만족에 향을 주는 개인 성향을 악하기

해 심리학 연구뿐 아니라 철학 스트 스

등에 한 다양한 연구들을 포 으로 검토

한 후 자아존 감, 일반화된 자기효능감, 신경

증, 그리고 통제 치의 네 요인으로 구성된

핵심자기평가 개념을 제안하 다. 즉 핵심자

기평가란 먼 자신을 인정하고 자신을 유능

하고 가치 있다고 지각하는 자아존 감, 특정

상황이 아닌 다양한 상황에서 자신이 잘 해낼

수 있다고 지각하는 일반화된 자기효능감, 외

부 환경을 통제할 수 있다고 지각하는 내

통제 치, 그리고 정서 으로 안정되어 있는

정도를 측정하는 신경증 등의 네 가지 개념으

로 구성되어 있다.

이 네 가지 요인은 서로 련성이 높다고

볼 수 있는데, 자아존 감이 높은 사람은 일

반화된 자기효능감이 높을 가능성이 있고 이

러한 자기효능감이 높은 사람은 내 통제

치 수 이 높다고 볼 수 있으며, 이런 사

람은 신경증 정도가 낮다고 볼 수 있을 것이

다. 이러한 네 가지 특성들이 개념 으로 유
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사하기 때문에 Judge 등(1997)은 이 특성들을

각각의 독립 인 변인으로 볼 것이 아니라 핵

심자기평가라는 하나의 상 요인에 포함된

하 요인으로 볼 것을 제안하게 되었다. 실

제 Erez와 Judge(2001)는 다양한 표집을 상으

로 확인 요인분석을 통해 여러 요인 모형을

검증한 결과 1요인 모형이 자료에 잘 부합하

는 것을 발견하 다.

핵심자기평가는 주로 직무만족( , Judge,

Locke, Durham, & Kluger, 1998) 수행( ,

Judge & Bono, 2001; Judge, Erez, & Bono, 1998)

등의 거와 유의하게 련된 것으로 나타났

다. 이 밖에도 핵심자기평가는 생애만족과 행

복(Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe, & Locke,

2005), 임 , 경력정체 조직몰입과도(Judge,

Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999) 유의하게

련된 것으로 나타났다. Bono와 Judge(2003)은

구체 으로 밝히지는 않았지만 핵심자기평가

와 련이 있는 거는 많이 있다고 주장하

다.

한편 Erez와 Judge(2001)는 인과 모형 검증

을 통해 핵심자기평가가 목표설정동기에 향

을 미치고 목표설정동기는 개인의 활동수 에

향을 미치며, 이를 통해 최종 으로 수행에

향을 미친다는 것을 보여주었다.

핵심자기평가와 개인-직무 부합간의 계를

직 으로 분석한 과거 연구는 없지만 이 두

변인간에 정 계가 있을 것으로 기 할

수 있다. 핵심자기평가 특성이 높은 사람은

직업선택 상황에서 자신이 어떤 직업 는 직

무를 선택해야 할 지 분명한 목표를 설정하려

는 동기가 높고 이러한 동기는 자신이 선택하

게 될 직무나 직업에 한 다양한 정보를 얻

기 한 노력에 향을 주게 되며, 이로 인해

결과 으로 자신에 맞는 직무를 선택할 가능

성이 높기 때문이다. 한 자신과 다소 맞지

않는 직무를 선택했다 하더라도 자신이 유능

하다고 지각하고 모든 상황에서 잘 해낼 수

있다는 자신감이 있으며 자신이 선택한 것에

해 스스로 책임지려는 성향이 강하기 때문

에 자신의 업무가 자신에게 맞지 않는다고 지

각할 가능성이 낮을 것이다. 따라서 핵심자기

평가 수 이 높을수록 개인-직무 부합도가 높

을 가능성이 있으며, 다음과 같은 가설을 기

할 수 있다.

가설 3. 개인의 핵심자기평가는 개인-직무

부합과 정 으로 련될 것이다.

경력계획

경력계획은 개인이 주체가 되어 자신의 경

력목표 달성을 해 필요한 사항들을 비하

는 행 로 볼 수 있다(Schein, 1996). 경력계획

과 결과 변인간의 계를 살펴본 연구들은

부분 결과변인으로 이직의도, 경력몰입 는

경력만족 등의 변인을 살펴보았으며 경력계획

은 이러한 변인들과 유의하게 련된 것으로

나타났다. 박규경(1999)의 연구에서는 경력계

획을 잘 수립할수록 경력만족과 경력몰입이

높아지며 이직의도는 낮아지는 것으로 나타났

다. 임범식(2001)의 연구에서 경력계획은 이직

의도와 유의하게 련되었으며, 정혜원(2000)

의 연구에서도 경력계획은 경력몰입과 유의하

게 련되었다.

경력계획과 개인-직무 부합간의 련성을

분석한 연구는 아직 보고된 바 없다. Gould

(1979)가 제시한 경력계획 모형에 따르면 경력

계획을 확실하게 수립한 개인은 경력목표를

달성하기 해 지속 인 노력을 하게 되고 직
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무에서의 변화에 더 유연하게 응할 수 있으

며 이로 인해 수행수 이 높아진다고 한다.

직업선택과 련된 연구에서 실직자들의 경력

계획 수 이 높을수록 이들이 재취업하기

해 노력하는 구직강도도 높은 것으로 나타난

바 있다(한 석, 탁진국, 유태용, 한태 , 안상

수, 신강 , 박혜정, 2006). 이들의 연구에서

인과 모형을 검증하지는 않았지만 자신이

세운 경력계획을 추구하기 해서는 재취업에

성공해야 하기 때문에 구직을 하기 해 많은

노력을 기울이는 것으로 추론할 수 있다.

경력계획과 련한 이러한 과거 연구들과

Gould의 모형을 종합해보면 경력계획은 이직

의도에 향을 미치게 되고 그 과정에서 경력

계획을 잘 세운 사람은 경력목표를 달성하기

해 다양한 노력을 하게 되는데, 경력계획

수 이 높은 사람은 자신의 경력목표가 분명

하고 이를 달성하기 한 계획을 잘 세우고

있기 때문에 직무 선택 시 직무에 한 충분

한 정보를 획득하고 자신의 경력목표에 합

한 직무를 선택할 가능성이 높으며 이로 인해

개인-직무 부합 수 이 높을 가능성이 있다.

따라서 다음과 같은 가설을 기 할 수 있다.

가설 4. 경력계획은 개인-직무 부합과 정

으로 련될 것이다.

방 법

조사 상자 조사방법

본 연구는 2007년 4월-5월에 거쳐 재 회

사가 첫 직장이고 근속기간이 6개월 이내인

신입사원을 상으로 실시하 으며 총 901명

으로부터 자료를 수집하 다. 온라인 패

문조사기 인 회사를 통하여 이 조건에 해당

되는 패 들에게 온라인으로 이메일을 보내

연구의 목 을 설명하고 원하는 사람의 경우

이메일에 나와 있는 온라인주소에 속하여

설문에 응답토록 하 다. 온라인 설문에 참여

하는 응답자들에게는 5000원 상당의 문화상품

권을 보내주겠다고 약속하 다. 온라인 설문

특성 상 한 문항이라도 응답하지 않을 경우

다음 페이지로 넘어가지 않기 때문에 모든 문

항에 있어서 결측치는 하나도 없었다.

체 901명의 응답자 가운데 남성이 463명

(51.4%)이었고 미혼이 793명(88%)이었으며 학

력에서는 졸자가 661명(73.4%)으로 가장 많

았다.

조사 도구

본 연구에서 모든 척도는 Likert 5 척도(1:

그 지 않다; 5: 매우 그 다)를 사용하

여 측정하 으며 신뢰도는 Cronbach alpha 계수

를 사용하여 계산하 다.

직무부합

자신이 담당하고 있는 직무가 자신에게 얼

마나 합한지의 정도를 나타내는 직무부합

정도를 측정하기 해 희정(2002)이 개발한

3문항을 사용하 고 본 연구에서 이 척도의

신뢰도는 .84 다. 문항의 로는 “내 직무는

내가 평소 가진 흥미에 잘 맞는다” 등이 있으

며 척도의 수가 높을수록 개인-직무 부합

정도가 높음을 의미하도록 수화하 다.

실 직무안내

조직에서 신입사원들 선발 시 이들이 입사
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후 담당하게 될 직무에 해 얼마나 충분히

설명하 는지의 정도를 측정하기 해 본 연

구의 연구진이 4개의 문항을 개발하 으며 추

후 신뢰도 분석에서 신뢰도를 낮추는 한 개의

문항을 제거하고 3개의 문항으로 측정하 다.

“입사 지 과 같은 일을 하게 될 지 잘 모

르고 있었다”와 같은 문항으로 구성되었으며

수가 높을수록 조직에서 직무에 해 충분

한 수를 제공하지 않은 정도가 높음을 의미

하도록 수화하 다. 본 연구에서 이 척도의

신뢰도는 .72 다.

핵심자기평가

핵심자기평가를 측정하기 해 Judge, Erez,

Bono와 Thoresen(2003)이 개발한 12개의 문항

가운데 10개*를 사용하 다. 본 연구에서 이

척도의 alpha 계수는 .72 다. 문항의 로는

“나는 인생에서 성공하리라는 자신감이 있다”,

“내가 맡은 과제를 성공 으로 완수한다” 등

이 있다. 척도의 수가 높을수록 핵심자기평

가 특성이 높음을 의미하도록

수화하 다.

__________________________________________
* 조사를 담당한 온라인조사회사의 실수로 2

개 문항에 한 반응이 락되었음.

경력계획

경력계획을 측정하기 해 임범식(2001)의

연구에서 사용한 6개 문항 가운데 요인계수가

높은 3개 문항을 선정하여 사용하 다. 본 연

구에서 이 척도의 신뢰도는 .87이었으며 문항

의 로는 “앞으로의 경력에 한 계획을 가

지고 있다,” “경력목표를 달성하기 해 무엇

을 해야 할 지 알고 있다” 등이 있으며, 척도

의 수가 높을수록 경력계획 수 이 높음을

의미하도록 수화하 다.

이직의도

이직하려는 의도를 측정하기 해 본 연구

의 연구진이 개발한 3개 문항을 사용하여 측

정하 다. “나는 3개월 이내에 다른 회사로 이

직할 의향이 있다” 등의 문항을 사용하 으며

척도의 수가 높을수록 이직의도가 높음을

의미하도록 수화하 다. 본 연구에서 이 척

도의 신뢰도는 .92 다.

분석

본 연구에서 각 변인의 신뢰도를 추정하기

해 Cronbach alpha를 계산하 으며, 세 선행

변인과 개인-직무 부합, 그리고 이직의도간의

인과 계를 검증하기 해 AMOS를 사용해

분석하 다. 모형의 부합도를 측정하기 하

여 GFI, AGFI, NFI, CFI, 그리고 RMSEA를 계

산하 다. RMSEA를 제외한 4개의 부합지수는

1.0에 가까울수록 부합도가 높으며 RMSEA는

0.0에 가까울수록 부합도가 높은 것으로 해석

할 수 있다.

결 과

먼 본 연구에서 사용한 모든 변인들의 평

균, 표 편차 상호상 은 표 1에 제시되어

있다. 표에서 보듯이 개인-직무 부합의 세 선

행변인들은 모두 개인-직무 부합과 유의하게

련되었으며, 개인-직무 부합도 이직의도와

유의하게 련되었다. 세 선행변인들은 이직

의도와도 모두 유의하게 련되었다.

본 연구에서의 가설을 검증하기 해 AMOS
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를 이용하여 변인간의 계에 한 모형을 분

석한 결과 그림 2에서 보듯이 개인-직무 부합

과 이직의도간의 계는 유의하 으며 따라서

가설 1은 지지되었다. 세 선행변인과 개인-직

무 부합간의 계도 모두 유의하게 나타났으

며 실 직무안내와 이직의도간의 계도

유의하게 나타나서 가설 2, 3, 4가 모두 지지

되었다.

그림 2에서 제시한 인과 모형의 부합도를

계산한 결과 표 2에서 보듯이 모든 부합도들

의 지수가 높게 나타났으며 RMSEA도 .05에

가깝게 나타났다. 한 모든 변인의 독립성을

가정한 독립모형의 부합도에 비해서도 매우

높게 나타났다. 이는 본 연구에서 제시한 개

실

직무안내

경력계획

핵심자기평가

개인-직무부합 이직의도

.581**
-.149**

.186**

.354**

-.343**

그림 2. 개인-직무 부합 과정에 한 인과 모형 검증 결과

부합지수

모 형 χ2 df GFI AGFI NFI CFI RMSEA

인과모형 675.88 192 .936 .916 .915 .938 .053

독립모형 7981.27 231 .455 .403 .000 .000 .193

표 2. 인과 모형의 부합도

변 인 평 균 표 편차 1 2 3 4 5

1. 실 직무안내 3.11 .78

2. 경력계획 3.62 .81 -.02

3. 핵심자기평가 3.27 .48 -.22** .38**

4. 개인-직무 부합 3.05 .79 -.15** .34** .23**

5. 이직의도 2.58 1.06 .38** -.13** -.25** -.25**

주. **p<.01.

표 1. 변인들의 평균과 상호상
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인-직무 부합의 선행변인과 결과 변인인 이직

의도와의 계에 한 모형이 합함을 의미

하는 것으로 해석할 수 있다.

논 의

본 연구는 신입사원들을 상으로 실

직무안내, 경력계획 핵심자기평가의 세 변

인들이 개인-직무 부합에 향을 주고 이를

통해 궁극 으로 이직의도에 향을 주는 인

과 모형을 검증하고자 하 다. AMOS를 통

해 분석한 결과 모든 가설이 지지되었으며 따

라서 본 연구에서 제시한 인과 모형이 지지

된 것으로 나타났다.

먼 개인-직무 부합은 과거 연구 결과(최

명옥, 유태용, 2005; Lauver & Kristof-Brown,

2001)와 동일하게 이직의도에 유의한 향을

주는 것으로 나타났다. 즉 개인-직무 부합도

가 높을수록 이직의도가 낮게 나타났다.

개인-직무 부합에 향을 것으로 가정한

세 변인 모두 유의한 향을 주는 것으로 나

타났다. 먼 실 직무안내는 개인-직무

부합에 부 인 향을 주는 것으로 나타나서,

조직에서 신입사원 선발 시 이들이 담당하게

될 업무에 해 자세하고 실 인 정보를 제

공하지 못할 경우 이들의 개인-직무 부합도가

낮아짐을 알 수 있다. 실 직무안내는 과

거 연구(Meglino 등, 2000)에서와 같이 이직의

도에도 직 인 향을 주는 것으로 나타났

다.

핵심자기평가도 개인-직무 부합에 정 인

향을 주는 것으로 나타났다. 즉 신입사원의

핵심자기평가 수 이 높을수록 개인-직무 부

합이 높은 것으로 나타났다. Ehrhart(2006)의 연

구에서 외향성은 개인-직무 부합과 유의하게

련된 것으로 나타난 바 있다. 과거 연구에

서 핵심자기평가와 외향성간에 련성이 있는

것으로 나타났기 때문에 본 연구에서 핵심자

기평가가 개인-직무 부합과 유의하게 나타난

결과는 Ehrhart의 연구 결과와 유사한 이 있

다.

핵심자기평가에 속하는 네 요인과 성격 5요

인과의 계를 살펴본 부분의 연구에서 핵

심자기평가 요인은 외향성과 유의하게 련

된 것으로 나타났다(Farmer, Jarvis, Berent, &

Corbett, 2001; Judge, Erez, Bono, & Thoresen,

2002; Robins, Tracy, Trzesniewski, Potter, &

Gosling, 2001). 자아존 감과 성격 5요인간의

계를 분석한 Farmer 등(2001)의 연구에서

자아존 감과 외향성과의 상 은 .44 으며

Robins 등(2001)의 연구에서도 자아존 감은 외

향성과 .38의 상 을 갖는 것으로 나타났다.

핵심자기평가에 속하는 네 요인과 성격 5요인

간의 계를 분석한 메타분석에서(Judge et al.,

2002) 자아존 감, 일반화된 자기효능감 통

제 치와 외향성간의 상 은 각기 .36, .39, 그

리고 .26이었다.

그러나 신입사원의 핵심자기평가 수 이 높

을수록 이들의 개인-직무 부합도가 높은 이유

는 분명하지 않다. 본 연구의 가설을 도출해

내는 과정에서 신입사원의 핵심자기평가 특성

이 높은 사람은 직업선택 시 자신에게 합한

직무를 선택할 가능성이 높거나 는 입사 후

직무에 배치된 후 자신감이 있고 자기 스스로

책임지려는 성향이 강하기 때문에 개인-직무

부합이 높게 나타날 것으로 가정하 다. 이

두 가지 논리 어떤 것이 타당한 것인지를

악하기 해서는 종단 연구가 필요할 것

이다. 입사 응시자들을 상으로 이들의
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핵심자기평가 수 을 측정하고 입사 후 개인-

직무 부합 수 을 측정함으로써 이러한 계

를 좀 더 분명하게 분석할 수 있을 것이다.

경력계획과 개인-직무 부합간의 계도

정 인 것으로 나타나 신입사원이 자신의 미

래 경력에 해 분명한 계획을 가지고 있을수

록 개인-직무 부합 수 이 높은 것으로 나타

났다. 본 연구에서는 직업 선택 시 분명한 경

력계획을 가지고 있는 사람이 자신의 경력목

표에 합한 직무를 선택할 가능성이 높기 때

문에 개인-직무 부합 수 이 높게 나타날 가

능성이 있는 것으로 가정하 다. 그러나 이

계를 분명하게 검증하기 해서는 종단

연구를 실시하여 입사 신입사원들의 경력

계획 수 을 측정하고 입사 후 이들의 개인-

직무 부합 수 을 측정할 필요가 있다.

본 연구의 이론 시사 으로는 개인-직무

부합의 선행변인에 한 연구가 거의 없는 실

정에서 실 직무안내, 핵심자기평가, 그리

고 경력계획의 세 선행변인이 개인-직무 부합

에 향을 다는 결과를 밝힘으로써 개인-직

무 부합 과정을 이해하는 데 기여하 다는

을 들 수 있다. 한 본 연구를 토 로 추후

이 분야에 한 후속 연구를 이끌어 내는 데

도 기여할 수 있을 것이다.

Ehrhart(2006)의 연구에서 개인의 특성과

련된 성격 5요인 가운데 외향성이 개인-직무

부합에 향을 주는 것으로 나타났는데, 이

연구에서는 조사 상자가 직 직장인이 아닌

학생이었다. 학생을 상으로 고객 지원

부서의 업무와 련된 시나리오를 주고 이를

읽게 한 후 이들이 지각하는 개인-직무 부합

정도를 측정하 다. 외향성이 개인-직무 부합

에 향을 주는 것으로 나타난 이유는 이 연

구에서 제시된 업무가 고객 지원 부서 기 때

문일 가능성이 높다. 다른 업무에서도 외향

인 사람의 개인-직무 부합도가 높게 나타날

지는 분명치 않다. 한 조사 상자가 학생

이었기 때문에 실제 직장인들의 경우에도 동

일한 결과가 나타날 지도 확신할 수 없다.

본 연구는 학생이 아닌 직자를 상으

로 조사를 하 으며, 한 다른 회사 근무 경

력이 없이 해당 회사에 처음으로 입사한 6개

월 미만의 신입사원을 상으로 조사를 실시

하 기 때문에 개인-직무 부합에 향을 미치

는 선행변인을 좀 더 분명하게 악할 수 있

다는 장 이 있다.

본 연구의 실무 시사 으로는 개인-직무

부합의 선행변인을 밝힘으로써 조직에서 신입

사원들의 개인-직무 부합도를 높이고 궁극

으로는 이직을 이기 해 어떠한 노력을 기

울일 필요가 있는지에 한 방안을 제시할 수

있다는 을 들 수 있다.

신입사원들의 개인-직무 부합을 높이기

해 조직에서는 먼 응시자들을 상으로

실 이고 정확한 직무안내에 좀 더 많은 심

을 가질 필요가 있다. 이를 해서는 미국에

서와 같이 신입사원 선발 공고 시 각 직무에

한 기술서 해당 직무를 하기 해 필요

한 역량이 무엇인지를 자세히 기술할 필요가

있다. 이것이 어렵다면 신입사원 면 시 자

신이 담당해야 할 업무에 해 알려주거나

는 질문할 기회를 뒤 충분한 정보를 제공

하는 방법도 고려해 볼 수 있을 것이다.

핵심자기평가와 경력계획도 개인-직무 부합

에 향을 주는 것으로 나타났는데, 조직에서

는 신입사원 선발 시 성격검사 등을 통해 핵

심자기평가 수 을 알아보거나 는 면 시

응시자의 경력계획이 얼마나 분명한 지를

악하여 최종 선발 결정 시 이 자료를 활용하
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는 방안을 고려할 필요가 있을 것이다. 는

입사 후 경력웍샵을 통해 신입사원들이 자신

의 직무에서 향 후 자신의 경력을 어떻게

리할 것인지에 한 계획을 세워보는 기회

를 제공함으로써 이들의 경력계획 수 을 높

이고 이를 통해 궁극 으로 이들의 개인-직무

부합을 높이는 방안으로 활용할 수 있을 것이

다.

본 연구의 제한 으로는 먼 본 연구에서

의 조사 상자들이 특정 조사업체에 패 로

참여하는 사람들이어서 국내의 체 신입사원

들을 표하는데 한계가 있다는 을 들 수

있다. 그러나 이 조사업체에서 운 하고 있는

체 패 의 수가 30만명이나 될 정도로 다양

한 사람들로 구성되었기 때문에 이 에 포함

된 신입사원들도 어느 정도는 모집단에 근

한 것으로 볼 수 있을 것이다.

본 연구의 가장 큰 제한 은 인과 모형을

검증하기 해 종단 연구가 아닌 횡단 연

구를 사용해 분석하 다는 이다. 본 연구에

서 측정한 실 직무안내는 신입사원들로

하여 입사 시 에 회사에서 업무에 한 정

보를 충분히 제공했는지를 기억하게 함으로써

측정하 다. 한 다른 선행변인들, 개인-직무

부합, 그리고 이직의도 등 모든 변인을 동 시

에 측정하 다. 앞으로의 연구에서는 입사

시 신입사원들의 지각하는 실 직무안내와

경력계획 핵심자기평가 등의 선행변인을

측정하고 일정 시간이 지난 후 개인-직무 부

합을 측정하며 최종 으로 일정 시간이 지난

후 이직의도가 아닌 이직상태를 측정하는 종

단 연구를 실시할 필요가 있을 것이다.

한 개인-직무 부합이 이직의도 뿐 아니라

직무만족 수행과 같은 결과 변인에 유의한

향을 미치는 것으로 과거 연구에서 나타났

기 때문에 조직에서는 종업원들의 개인-직무

부합을 높이기 해 많은 노력을 기울일 필요

가 있으며 이를 해 개인-직무 부합에 향

을 미치는 선행 변인들을 악하기 한 연구

들이 지속 으로 실행될 필요가 있다.

이밖에 개인-환경 부합이라는 차원에서 개

인-직무 부합뿐 아니라 개인-조직 부합, 개인-

상사 부합 등의 역에서도 이러한 부합에

향을 미치는 선행변인은 무엇이며 이 변인들

은 개인-직무 부합에 향을 주는 변인들과

어떠한 차이 이 있는지에 한 연구들이 실

시되어 개인-환경 부합이 이루어지는 과정에

한 이해의 폭을 넓힐 필요가 있을 것이다.
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Antecedents of Person-Job Fit and Its Relation to Intention

to Leave: Based on a Sample of Newcomers

Tak, Jin kook

KwangWoon University, Department of Industrial Psychology

This study was intended to examine the relations of a person-job fit to three antecedent variables and

turnover intentions. Three antecedent variables such as realistic job preview, career planning, and core

self-evaluation were included in this study. Using on-line survey, data were collected from 901 newcomers

who had been in the organization less than 6 months. Male employees were 463(51.4%) and unmarried

employees were 793(88%). AMOS was used to test the causal model. Various fit indices showed that fit

of the causal model was high. Also, all the hypotheses were supported. Three antecedent variables directly

influenced person-job fit, which directly influenced turnover intentions. Realistic job preview also directly

influenced turnover intentions. Finally implications and future research were discussed.

Key words : Individual-Job Fit, Turnover intentions, Realistic Job Preview, Core Self-evaluation, Career Planning,

Newcomers, Causal Model


