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목표지향성이 신입사원의 조직사회화에 미치는 향:

사회화 략의 매개효과를 심으로*

김 민 수 희 선 이 은 혜 신 유 형†

한양 학교 경 학과 성균 학교 경 학부

최근 조직사회화 분야의 연구는 신입사원을 조직 응 과정에서 사회화 략을 능동 으로

구사하는 주체로 인식하고 있다. 이에 본 연구는 조직사회화의 개념과 요성을 고찰하 으

며, 사회화 략으로 능동 행 와 인상 리의 요성을 살펴보았다. 이를 통해 목표지향

성, 사회화 략, 조직사회화간의 매개모형을 설정하 으며, 이 모형을 검증하기 해 총 11

개 조직의 신입사원 184명을 상으로 수집한 자료를 구조방정식모델링(SEM; Structural

Equation Modeling)을 사용하여 분석하 다. 분석결과 신입사원의 사회화 략은 조직사회화에

향을 미치는 것으로 나타났으며, 신입사원의 목표지향성은 사회화 략에 향을 미치는

것으로 나타났다. 목표지향성과 조직사회화에 한 사회화 략의 매개효과의 여부를 살펴보

기 해서 Sobel 검증을 실시한 결과, 능동 행 는 학습목표지향성과 조직사회화 간의

계를 매개하는 것으로 나타났으며, 극 인상 리 역시 성과 근목표지향성과 조직사회화

간의 계를 매개하는 것으로 나타났다. 그러나 방어 인상 리는 성과회피목표지향성과

조직사회화 간의 계를 매개하지 않는 것으로 나타났다.
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세계화와 정보화로 변되는 최근의 속

한 환경의 변화 속에서 개인의 사회화 략

(socialization tactics)은 조직사회화(socialization) 과

정에서 개인과 조직 모두에게 효과성을 주는

유용한 수단으로서 인식되고 있다(옥주 , 탁

진국, 2003). 이러한 추세에 따라 많은 기업들

도 개인의 능동 행 나 인상 리 등의 사회

화 략의 요성을 강조하고 있다(Gardner &

Martinko, 1988; Morrison, 1993a, 1993b). 즉, 기

업들은 다양하면서도 속하게 변화하고 있는

환경에 하게 응하기 해, 진취 이고

능동 인 신입사원을 인재상(人材像)으로 삼

고, 내․외부 고객들을 만족시키기 해 사회

화 략을 유연성 있게 구사할 수 있는 능력

을 신입사원들에게 요구하고 있다. 실제로, 이

러한 신입사원의 진취 이고도 극 인 사회

화 략들은 조직의 성공에도 유익한 향

을 미칠 뿐 아니라 신입사원들이 조직에 효

과 으로 응을 해 나아가는 데에도 정

인 향을 다는 것이 밝 졌다(Gardner &

Martinko, 1988; Morrison, 1993a, 1993b; Saks &

Ashforth, 1997). 이러한 흐름과 함께 1990년

들어 조직사회화 분야의 연구에서는 신입사

원을 수동 인 존재에서 극 이고 능동

인 주체로서 보기 시작하 다(Morrison, 1993a,

1993b). 기존의 조직사회화 연구들은 신입사원

을 조직차원에서 다양한 교육․훈련을 제공해

주면 이를 수용하고 받아들이는 존재로만 간

주해 온 반면, 1990년 이후의 연구는 신입

사원을 개인차원에서 조직에 신속하고 효과

으로 응하기 해 다양한 노력을 하는 능동

인 주체로 인식해야 한다는 을 제시하

다(Ashford & Black, 1996; Chan & Schmitt.

2000; Kim, Cable, & kim, 2005; Miller & Jablin,

1991; Morrison, 1993a, 1993b; Ostroff &

Kozlowski, 1992; Saks & Ashforth, 1996; Wanberg

& Kammeyer-Mueller, 2000).

개인차원에서의 사회화 략 특히 개인

의 능동 행 (proactive behavior)나 인상 리

행 (impression management)는 조직 안에서

요한 사회화 략으로 연구되어 왔다(Crant,

2000). 신입사원의 능동 행 는 불확실한 상

황에서 정보를 획득하도록 진하며(Morrison,

1993a, 1993b), 인상 리 역시 조직 안에서 개

인 인 성공이나 승진 가능성과 련이 있음

이 밝 졌다(Gardner & Martinko, 1988). 이 듯,

능동 행 와 인상 리 행 는 모두 개인이

조직에 응을 해 나아가는 과정에 향을 미

치는 사회화 략으로, 조직과 개인 모두에게

이익을 주는 - (win-win) 략이라는 에서

그 요성은 더해진다.

이와 함께 신입사원이 조직에 입사한 이후,

개인이 조직에 응을 해 나아가는 과정에 있

어 목표지향성은 신입사원의 정서나 행동을

설명하는데 유용한 개념(이차연, 박 석, 2006;

정성훈, 유태용, 2008; Kozlowski et al., 2001)

인 동시에, 조직에 효과 으로 응하는 과

정을 이해하는데 요한 개념이다(Elliot &

Harackiwicz, 1996; Porath & Bateman, 2006).

이에 본 연구에서는 조직사회화 과정에서

신입사원의 목표지향성과 사회화 략 간의

계를 밝 보고자 한다. 즉, 조직사회화의 선

행요인으로써 사회화 략을 살펴보는 것과

동시에 개인 성향인 목표지향성에 따라 조직

사회화 략을 선택하는 과정이 달라지는 것

을 살펴 으로서 신입사원의 목표지향성과 조

직사회화의 계를 매개하는 사회화 략의 효

과를 살펴보고자 한다. 이러한 사회화 략의

매개효과를 구조방정식 모델링을 사용하여 각

변수들 간의 직 효과와 간 효과를 살펴 으
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로써 본 연구모형 연구가설을 검증하고자

한다.

본 연구의 목 을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 신입사원의 사회화 략이 조직사회화

에 미치는 향을 살펴보고자 한다. 구체 으

로 신입사원의 능동 행 와 인상 리가 조

직사회화에 미치는 향을 살펴보고자 한다.

둘째, 신입사원의 목표지향성이 사회화 략

에 미치는 향을 살펴보고자 한다. 구체 으

로 신입사원의 학습목표지향성과 성과 근목

표지향성 그리고 성과회피목표지향성이 사회

화 략인 능동 행 와 인상 리에 어떠한

향을 미치는지를 살펴보고자 한다. 셋째, 사

회화 략이 신입사원의 목표지향성과 조직사

회화 간의 계를 매개하는지를 살펴보고자

한다. 이러한 세 가지 주요 목 에 한 연구

결과를 토 로 목표지향성과 조직사회화 연구

에 이론 으로 공헌함과 동시에, 실무 차원

에서 기업 내 신입사원의 효과 인 조직사회

화를 한 활용 방안에 도움이 되는 시사 을

얻고자 한다.

조직사회화

조직사회화는 구성원이 조직에서 특정 역할

을 수행하는데 필수 인 조직의 사회 지식

이나 기술 요령을 학습하는 과정이다.

창기의 조직사회화에 한 연구들은 주로

직무성과나 이직의도, 직무만족, 조직몰입

(Feldman, 1981) 등과 같은 통 인 결과변수

의 에서 조직에의 응 결과를 개념화하

고 평가하 다. 이러한 흐름 속에서 1990년

를 후하여 조직사회화 연구의 새로운

이 두되었다. 즉, 신입사원을 새로운 환경에

응하기 해 극 으로 노력하는 존재로서

묘사하기 시작했으며, 통 인 결과변수는

신입사원의 행동과의 계가 멀어 이 두 개념

사이에 개입할 수 있는 다양한 변수들이 존재

할 수 있다는 제언에 따라 최근 조직사회화

연구자들은 업무숙달(task mastery), 역할명확화

(role clarity), 사회 통합(social integration) 등의

근거리 (proximal) 응 결과물에 심을 가지

기 시작했고(Morrison, 1993b), 이들과 신입사

원의 극 인 행 들 간의 련성이 연구결

과를 통해 입증되었다(Wanberg & Kammeyer

-Mueller, 2000).

본 연구에서는 조직사회화의 하 변수로서

업무숙달, 역할명확화, 사회 통합을 고찰하

고자 한다. 이 세 가지 변수들은 신입사원이

조직에 응하는 단계에서 나타내는 표

인 행동들로 간주되어 왔다(Feldman, 1976;

Morrison, 1993b). 업무숙달이란 신입사원의

업무수행능력과 련된 것으로, 개인이 직무

를 수행하는 방법을 배우는 것을 의미한다

(Feldman, 1976; Fisher, 1986; Reichers, 1987). 업

무숙달은 신입사원이 새로운 업무를 얼마나

성공 으로 학습하는가를 나타내므로 조직사

회화의 요한 구성개념이라 할 수 있다. 역

할명확화란 조직 안에서 개인의 역할을 명확

하게 이해하는 것으로(Feldman, 1976; Fisher,

1986; Reichers, 1987), 업무 상, 다른 사람들이

개인에게 무엇을 기 하는 지를 이해하는 것

을 말한다. 역할명확화는 신입사원이 자신에

게 주어진 역할을 얼마나 완벽히 이해하고 있

는가를 반 하므로 조직사회화의 요한 일

부분이다. 사회 통합이란 개인이 작업집단

에 통합되어 가는 과정으로써(Feldman, 1976;

Fisher, 1986), 동료들과 개인 인 계를 구축

해 나아가는 것을 말한다. 사회 통합은 신

입사원이 새로운 인간 계를 얼마나 성공 으
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로 확립하는가를 보여주기 때문에 조직사회화

의 필수 요소이다. 업무숙달과 역할명확화, 그

리고 사회 통합은 정보 추구와 같은 신입사

원의 극 인 행 와 정 인 계가 있으며,

최근 사회화 연구에서 심 있게 다루어져 온

개념이다(Morrison, 1993b). 따라서 본 연구에서

도 의 연구들을 바탕으로 신입사원의 극

이고 능동 인 행 가 업무숙달, 역할명확

화, 사회 통합 등 조직사회화에 어떠한

향을 미치는 지를 살펴보고자 한다.

조직사회화 략

조직사회화 연구에서 조직사회화를 진하

는 략은 략실행 주체에 따라 조직차원의

략, 집단차원의 략, 개인차원의 략으로

구분된다(Saks & Ashforth, 1997). 조직차원의

략은 오리엔테이션 로그램, 교육/훈련 그리

고 멘토링 로그램 등과 같은 조직 내 다양

한 교육 로그램이며 집단차원의 략은 집

단 내 사회 지원, 집단 구성원 간 사회

학습과정(social learning processes)으로 정의된다.

개인에 의해 사용되는 사회화 략은 개인이

사용하는 다양한 형태의 극 인 략과 행

동이다. Fisher(1986)에 의해서 처음 주목받기

시작한 개인차원의 극 략과 행동은 신

입사원을 작업환경에서 주도권을 가지고 불확

실성을 이기 해 극 으로 노력하는 행

자로 간주한다(Miller & Jablin, 1991; Morrison,

1993a, 1993b). 조직은 신입사원이 필요한 모든

정보와 사회화 로그램들을 제공할 수 없으

며(Schein, 1968), 오늘날 조직 구성원들은 빈번

하게 직장을 옮기기 때문에(Saks & Ashforth,

1997) 개인차원의 사회화 략은 그 요성이

증 되고 있다. 따라서 본 연구는 사회화

략 가운데 개인차원에 을 두고서 연구를

진행하고자 한다.

일반 으로 개인의 사회화 략은 조직 내

에서 개인이 조직에 응하는 과정을 진하

는 방법을 의미한다. 특히 개인 사회화 략

은 신입사원이 주어진 상황에 해 다른 방식

으로 행동을 수행하는 것으로, 개인마다 특정

한 방식의 조직에의 응을 경험하도록 하는

조직사회화 략이다. 이와 같은 개인 사회화

략으로 능동 행 와 인상 리를 들 수 있

다.

능동 행 라는 개념은 학자들에 의해 다

양한 방법으로 개념화되고 측정되고 있지만,

이는 사람들이 의도 으로 자신이 재 처해

있는 환경을 변화시키는 행 를 말한다(Buss,

1987). 즉 환경을 직 으로 바꾸려고 하는

행 가 능동 행 의 핵심이다. 능동 행

의 표 인 로 정보추구와 피드백, 극

계구축, 정 계형성 등을 들 수 있다

(Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). 조직 환

경이 격하게 변하고, 직무 한 역동 으로

분화와 통합을 거듭함에 따라 조직 구성원의

능동 행 가 조직의 성공에 있어서 핵심 요

인으로 부각되고 있다. 특히, 조직사회화과정

에서 신입사원의 능동성(proactivity)에 한 연

구를 살펴보면, 신입사원은 조직이 유용한

지침을 주기만을 수동 으로 기다리기보다,

그들이 스스로 효율 인 조직 구성원이 되기

해 능동 으로 행동하는 것을 알 수 있다

(Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). 능동

행 는 신, 경력 리, 스트 스 리 등의 분

야에서도 연구되어 오고 있으나(Aspinwall &

Taylor, 1997; Cles & Ruiz-Quintanilla, 1998; Scott

& Bruce, 1994), 신입사원의 조직사회화에 요

한 향을 미치는 개인차 변수라는 에서 조
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직사회화 연구에서 주목받고 있는 개념이다

(Chan & Schmitt, 2000).

개인의 사회화 략으로서 능동 행 는 조

직사회화에 정 인 향을 미치는 것으로

밝 졌다. Morrison(1993b)은 신입사원의 능동

행 의 한 형태인 정보추구 행 의 효과에

한 연구를 통해 능동 행 와 조직사회화의

하 변수인 사회 통합, 역할명확화, 업무숙

달과의 정 인 계를 입증하 다. 한, 피드

백 추구 계 형성과 같은 능동 행 는

사회 통합과 역할명확화에 정 인 계를

맺는 것으로 나타났다(Wanberg & Kammeyer-

Mueller, 2000). 능동 행 는 개인의 성취와

도 정 인 계가 있는 것으로 발견되었다

(Bateman & Crant, 1993). 신입사원의 능동

행 는 직무환경에 한 불확실성을 감소시킴

으로써 신입사원의 조직사회화에 기여한다

(Miller & Jablin, 1991). 신입사원이 능동 으로

정보추구 피드백 수렴 등의 행동을 보일수

록 업무에 필요한 지식을 많이 얻게 되며 자

신의 역할을 더 명확히 이해하게 되므로 능동

행 는 조직사회화에 정 인 향을 미

칠 것으로 측된다.

가설 1-1. 신입사원의 능동 행 는 조직사

회화에 정 인 향을 미칠 것이다.

두 번째 사회화 략으로 인상 리를 들 수

있다. 인상 리란 개인이 그들 자신에 해

타인이 어떻게 인지하고 평가하는가에 해

지속 인 심을 갖고, 타인이 형성하는 이미

지를 통제하려고 노력하는 과정이다(Leary &

Kowalski, 1990). 즉, 인상 리는 다른 사람들이

자신에 해서 바람직한 지각을 창조하도록

하며, 이 게 형성된 이미지를 유지하도록 만

드는 행 이다.

인상 리는 크게 극 인상 리(assertive

impression management)와 방어 인상 리

(defensive impression management)로 나 어진다

(Morrison & Bies, 1991; Schlenker, 1980; Tedeschi

& Norman, 1985). 극 인상 리는 개인의

사회 이미지를 향상시키기 해 사용되며,

다른 사람에게 자신의 우호 인 인상을 형성

하기 한 자아강화동기(self- enhancing motives)

에서 유발된다. 극 인상 리는 자신의 공

인 이미지를 타인에게 강화시키고 자신의

사회 정체성(social identity)을 강화하기 한

행 로써(Gardner & Martinko, 1988), 구체 인

로 의견동조(opinion conformity), 아첨(flattery),

그리고 호의 행동(favors) 등이 있다.

이러한 극 인상 리는 타인에게 자신의

공 인 이미지를 강화하는 것과 련이 있다.

조직에서 부하직원의 인상 리행 는 상사가

부하직원에 해 지각하는 호감의 정도와 유

사성 지각에 향을 주며(Wayne & Liden,

1995), 상사의 부하직원에 한 성과 평가에

향을 미친다(Bolino, Varela, Bande, & Turnley

et al., 2006). 한 인상 리행 는 행 자가

조직에서 개인의 성공이나 승진뿐만 아니라

새로운 환경에 응하는데 도움을 다

(Montagliani & Giacalone, 1998). 따라서 신입사

원의 극 인상 리는 조직사회화에 정

인 향을 미친다는 것을 측할 수 있다.

가설 1-2. 신입사원의 극 인상 리는 조

직사회화에 정 인 향을 미칠 것이다.

이에 반해 방어 인상 리란 타인에게 자

신의 비우호 인 이미지가 형성되는 것을 차

단하는 행 를 말한다. 이는 타인에 의해서
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형성될 수 있는 자신의 이미지를 보호하려는

행 이다. 즉, 개인이 구축한 자신의 사회 인

이미지를 보호하기 해 사용되며, 이는 자신

의 사회 이미지에 해 이 지각됨에

따라 당황이나 부끄러움과 같은 부정 인 정

서 상태가 유발된다. 방어 자기표 행

(defensive self-presentation behavior)는 반응 이

며, 곤경에 착할 경우에 행하는 치유 인

자기표 행 이다. 이러한 행 로는 사과

(apologies), 해명(accounts) 등이 있다. 이러한 방

어 인 행 는 자신에 한 부정 평가에

해 두려움을 갖게 하여(Tuckey, Brewer, &

Williamson, 2002), 새로운 환경에 소극 으로

처함으로써 조직에 응하는 과정을 방해한

다. 따라서 신입사원의 방어 인상 리는 조

직사회화에 부정 인 향을 미친다는 것을

측할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 이와

같은 이론 논리를 바탕으로 다음의 가설을

설정하 다.

가설 1-3. 신입사원의 방어 인상 리는 조

직사회화에 부 인 향을 미칠 것이다.

목표지향성

목표지향성은 다양한 환경에서 개인이 조직

에 응을 하는 행 와 조직에서 학습을 하는

과정을 측하는데 요한 개념으로(Brown,

2001), 이는 조직구성원들의 정서 , 인지 ,

그리고 행동 인 측면에 향을 수 있다

(Butler, 1992). 즉, 개인이 추구하는 목표는 개

인이 특정 사건을 해석하고 반응하는 인지

틀(framework)을 형성하기 때문에, 결과 으로

서로 다른 행동양식을 가져오게 된다(Dweck &

Leggett, 1988). 목표지향성에 한 연구들을 살

펴보면, 목표지향성은 창기에는 단일 차원

으로서 연구되었다. 즉 목표지향성을 측정하

기 해서 성과목표지향성과 학습목표지향성

을 단일한 연속체의 양 끝에 두었다. 로써,

Dweck과 Leggett(1988)은 목표지향성을 측정

하기 해 단 하나의 측정 도구를 사용하

다. 하지만 이후, 많은 연구자들은 목표지향성

을 이 요인으로서 개념화하 다. 를 들면,

Heyman과 Dweck(1992)은 한 개인이 학습목표

지향성과 성과목표지향성을 모두 나타낼 수

있음을 보여주었고, Button, Mathieu와 Zajac

(1996)도 목표지향성이 학습목표지향성과 성과

목표지향성으로 구분되는 개념임을 논의하

다. 이후 학자들은 학습목표지향성과 성과목

표지향성을 각각 근차원과 회피차원으로 나

눔으로써 목표지향성의 4요인을 주장하 다.

즉 학습 근목표지향성, 학습회피목표지향성,

성과 근목표지향성, 성과회피목표지향성으로

나뉠 수 있다(Elliot & McGregor, 200). 그러나

Elliot과 McGregor(2001)는 학습회피목표지향성

은 자신의 기술을 잊어버리기를 원하지 않는

특정 문가집단에서만 나타나는 제한된 상

임을 주장하면서 일반 인 상황에서 나타나지

는 않는 개념임을 명확히 하 다. 이후, 연구

자들은 목표지향성을 3차원으로 보는 것이 타

당함을 주장하 다(Deshon & Gillespie, 2005).

최근 실증연구들도 목표지향성이 3차원으로

제시될 때, 목표지향성을 가장 잘 설명해 주

고 있음을 증명해 주고 있다(Elliot & Church,

1997; VandeWalle, 1997). 따라서 본 연구에서

는 의 이론 고찰을 토 로 목표지향성을

학습목표지향성과 성과 근목표지향성, 그리

고 성과회피목표지향성의 3차원으로 나 어

살펴보도록 하겠다.

첫째, 학습목표지향성은 개발에 을 두
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는 성향으로써 사회 인 역량을 증가시키

고, 계를 구축해 나가고자 하는 성향이다

(VandeWalle, Ganesan, Challagalla, & Brown,

2000). 학습목표지향성이 높은 사람은 능력을

노력과 경험에 의해 변화가능한 속성으로 지

각한다. 이러한 사람은 노력을 업무 수행을

해 재의 능력을 개발하기 한 수단이자

향후의 업무 숙달에 필요한 능력을 개발하는

데 필요한 략으로 인식한다. 학습목표지향

성은 새로운 기술과 지식을 습득함으로써 역

량을 개발하고자 하는 성향이므로(Porath &

Bateman, 2006), 역량의 개발을 강화하기 해

능동 인 행 와 련될 가능성이 높다. 즉,

학습목표지향성은 새로운 정보를 습득하는데

향을 주는 능동 행 와 련이 있을 것이

다. 따라서 신입사원의 학습목표지향성은 능

동 행 에 정 인 향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 신입사원의 학습목표지향성은 능

동 행 에 정 인 향을 미칠 것이다.

둘째, 성과 근목표지향성은 성과에 을

두는 성향이다, 성과 근목표지향성이 높은

사람은 능력은 잘 변화하지 않는 속성으로 지

각한다. 이러한 사람은 자신의 능력에 해

유리한 단을 추구하며 불리한 단은 피

함으로써 자신의 능력을 입증하고자 한다

(VandeWalle et al, 2000). 따라서 성과 근목표

지향성은 재의 자신의 속성을 개발하는 것

보다는 타인에게 자신의 우수한 능력을 보여

주고 증명하고자 하며(Tuckey et al., 2002), 이

는 다른 사람들에게 책임감 있는 이미지를

달하고자 하는 극 인상 리와 련될 가

능성이 높다. 따라서 신입사원의 성과 근목

표지향성과 극 인상 리 간의 정 인

계를 상할 수 있다.

가설 2-2. 신입사원의 성과 근목표지향성은

극 인상 리에 정 인 향을 미칠 것이

다.

마지막으로 성과회피목표지향성은 역시 성

과에 을 두는 성향이지만, 자신의 능력에

해 부정 인 단을 피하고자 하는 성향이

다. 이는 자신의 속성을 개발하는 것보다는

다른 사람들에게 자신의 무능력에 해 보여

주지 않는 것에 을 맞추는 성향이다

(Tuckey et al., 2002; VandeWalle, 1997). 성과회

피목표지향성이 높은 사람은 실패나 조한

성과가 발생하는 것을 피하려 하기 때문에 도

을 회피하는 경향이 있다. 한 성과회피목

표지향성이 높은 사람은 개인의 속성은 변화

하지 않는다고 지각하므로, 획득된 유용한 정

보가 개인의 능력을 향상시킬 것이라고 믿지

않는 경향이 있다. 특히 성과회피목표지향성

은 타인에게 자신의 능력에 해 부정 으로

지각하고자 하는 상황을 피하고자 하는 성향

이므로, 이러한 결과물을 피하기 해 방어

인상 리를 하도록 동기 부여될 것이다. 따라

서 본 연구에서는 이와 같은 이론 논리를

바탕으로 다음의 가설을 설정하 다.

가설 2-3. 신입사원의 성과회피목표지향성은

방어 인상 리에 정 인 향을 미칠 것이

다.

신입사원의 목표지향성과 조직사회와에 한

사회화 략의 매개효과

지 까지 이론 배경을 토 로 선행요인으
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로서의 신입사원의 목표지향성이 사회화 략

에 향을 미칠 것이며, 사회화 략은 조직

사회화에 향을 미칠 것이라는 가설을 설정

하 다. 앞의 가설들은 선행연구의 이론 배

경을 토 로 설정된 것인 만큼, 본 연구에서

는 선행연구의 이론 인 토 를 기 로 하여

변수들 간의 인과 계를 추론할 수 있다. 따

라서 선행연구에서 나타난 인과 계를 토 로

하여 다음과 같이 사회화 략의 매개효과 검

증을 한 가설을 설정하 다.

가설 3-1. 신입사원의 능동 행 는 학습

목표지향성이 조직사회화에 미치는 향을 매

개할 것이다.

가설 3-2. 신입사원의 극 인상 리는

성과 근목표지향성이 조직사회화에 미치는

향을 매개할 것이다.

가설 3-3. 신입사원의 방어 인상 리는

성과회피목표지향성이 조직사회화에 미치는

향을 매개할 것이다.

연구모형은 그림 1과 같다.

즉, 본 연구에서는 사회화 략의 하 요

인으로 능동 행 와 인상 리를 심으로

그 효과와 선행요인과의 련성을 밝히고자

한다. 구체 으로 능동 행 와 인상 리가

조직사회화에 미치는 향을 검증하고, 이론

고찰을 통해 밝 진 능동 행 와 인상

리 행 와 련이 있는 개인 요인으로써 목표

지향성을 고려한다. 즉 목표지향성과 사회화

략 간의 계를 검증하며, 이어서 사회화

략이 목표지향성과 조직사회화 간의 계를

매개하는지 살펴볼 것이다.

방 법

연구 상 자료수집 차

본 연구는 국내 5개 기업에서 근무 년 수 1

년 이하의 신입사원 184명을 연구 상으로

선택하 다. 연구 응답자들의 인구통계학

특성을 살펴보면, 남자 139명(75.5%)과 여자

45명(24.5%)으로 구성되어있었다. 평균 연령은

26.77세(표 편차 2.24)로서, 구체 으로는 20

세 이상 24세 이하는 31명(16.8%), 25세 이상

그림 1. 연구모형
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29세 이하는 134명(72.9%), 30세 이상 34세 이

하는 19명(10.3%)로 구성되어 있었다. 즉, 30세

미만이 체 응답자 184명 165명으로 체

응답자의 89.7%를 차지하 다. 한 이들의

학력은 고졸 1명(0.5%), 문 졸 2명(1.1%),

졸 152명(82.6%), 학원졸 29명(15.8%)로서

졸 이상이 181명(98.4%)로서 다수를 차지하

다. 응답자들의 부서배치 받은 이후의 근속

년수를 살펴보면, 6개월 이하가 175명(95.1%),

7개월 이상 1년 이하가 9명(4.9%)으로 나타났

다. 한 응답자들의 1년 이상의 이 직무경

험의 유무를 살펴보면 이 직무경험이 없는

경우가 151명(82.1%), 1년 이상의 이 직무경

험이 있는 경우는 33명(17.9%)으로서 직무경험

이 없는 신입사원이 다수를 차지하 다.

한 업종별로는 건설업(37.0%)이, 직군의 경우

연구개발직이 102(55.5%)로 가장 많은 분포를

차지하 다.

측정 도구

목표지향성 측정

목표지향성을 측정하기 해 본 연구에서는

VandeWalle(1997)이 개발한 총 13문항의 측정

도구를 사용하 다. 목표지향성은 성취상황에

서 자신의 능력의 개발하거나 보여주는 성향

으로써, 본 연구에서는 이를 학습목표지향성,

성과 근목표지향성, 성과회피목표지향성으로

구분하 다(Vandewalle, 1997). 목표지향성의 설

문지의 구성은 학습목표지향성(총 다섯 문항),

성과 근목표지향성(총 네 문항), 성과회피목

표지향성(총 네 문항)을 측정하기 해 총 13

문항으로 이루어졌다. 한 응답자는 문항을

읽고, 자신의 생각과 가장 일치한다고 생각하

는 답에 체크하도록 하 다. 문항에 한 답

은 1( 그 지 않다)에서 5(매우 그 다)까

지 5 척도로 구성되었다. 구체 인 설문 문

항의 로써, 학습목표지향성의 경우에는 “나

의 업무 능력 개발은 험을 감수할 만큼 나

에게 매우 요하다”, 성과 근목표지향성의

경우에는 “다른 사람들에게 나의 능력을 증명

할 수 있는 로젝트에 참여하는 것을 선호한

다”, 성과회피목표지향성의 경우에는 “나에게

는 새로운 기술을 배우는 것보다 능력 없음을

보이는 것을 피하는 것이 더 요하다” 등이

있다. Cronbach's Alpha 값은 학습목표지향성이

.837을 나타냈으며, 성과 근목표지향성과 성

과회피목표지향성이 각각 .812와 .728으로 나

타났다.

능동 행 측정

능동 행 는 Bateman과 Crant(2000)이 능동

행 를 측정하기 해 개발한 열일곱 문항

을 토 로, 추후 연구에서 Porath와 Bateman

(2006)이 그들의 연구에서 사용한 다섯 문항을

모두 사용하 다. 구체 인 설문 문향의 는

“나는 지 까지 주도 으로 건설 인 변화를

이끌어 왔다” 등이 있으며, 문항에 한 답은

1( 극 이지 않게)에서 5(매우 극 으

로)까지 5 척도로 구성되었다. 능동 행

의 Cronbach's Alpha 값은 .805로 나타났다.

인상 리 측정

본 연구에서는 인상 리를 극 인상 리

와 방어 인상 리로 구분하여 1( 그

지 않다)에서 5(매우 그 다)까지 5 척도로

측정하 다. 극 인상 리는 Tuckey 등

(2002)이 개발한 총 네 문항을 사용하 다. 구

체 인 설문 문항의 로는 “피드백을 상사에

게 구하는 것이 내가 성과 향상을 원하고 있
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음을 보여주는 좋은 방법이다”등이 있으며,

Cronbach's Alpha 값은 .691로 나타났다.

방어 인상 리는 Tuckey 등(2002)이 개발한

총 여덟 문항을 사용하여 측정하 다. 구체

인 문항의 로는 “나의 성과 피드백을 구할

때, 내가 어떠한 종류의 성과 피드백을 받았

는지 다른 사람들이 알게 되는 것을 원하지

않는다.”등이 있다. Cronbach's Alpha 값은 .764

다.

조직사회화 측정

신입사원이 조직에 응을 하는 조직사회화

의 성과는 근거리 조직사회화 결과물을 심

으로, Chan과 Schmitt(2000)이 조직사회화의 근

거리 (proximal) 결과물을 측정하기 해서 제

시한 사회 통합, 역할명확화 그리고 업무

숙달을 사용하 다. 즉 개인이 작업집단에 통

합되어 가는 정도를 측정하는 사회 통합은

Morrison(1993b)와 Price와 Mueller(1986)가 사용

한 문항들을 토 로 총 세 문항을 사용하

으며 구체 인 문항의 로는 “나는 나의 동

료들과 함께 있을 때, 편안하다”등이 있다.

Cronbach's Alpha 값은 .757 다.

조직 안에서 개인이 자신의 역할에 해서

명확하게 이해하는 정도를 측정하는 역할명확

화는 Rizzo 등(1970)이 개발한 총 열 문항을 사

용하 으며, 구체 인 설문 문항의 로는 “나

는 내가 얼마만큼의 권한을 가지고 있는지 확

실하다” 등이 있다. 역할명확화의 Cronbach's

Alpha 값은 .785으로 나타났다.

마지막으로 업무상 다른 사람들이 개인에게

무엇을 기 하는 지를 이해하는 정도를 측정

하는 업무 숙달은 Morrison(1993b)이 사용한 세

문항을 사용하 으며, 구체 인 문항의 로

는 “나는 나의 직무 기술과 능력에 자신 있

다”등이 있으며 측정 문항의 Cronbach's Alpha

값은 .860으로 나타났다.

분석방법

본 연구에서는 타당도 검증과 가설검증을

해 AMOS 5.0에서 구조조방정식 모델링(SEM;

structural equation modeling) 분석을 실행하 다.

먼 , 조직사회화 변수의 구성타당도를 검증

하기 해 확인 요인분석(CFA; confirmatory

factor analysis)을 실시하 으며, 1순 (first order)

로 사회 통합, 역할명확화, 업무숙달을, 2순

(second order)로 조직사회화를 상 개념으로

하여, 차순 확인 요인분석(second order

confirmatory factor analysis)으로 추정하 다.

한, 측정에 사용된 변수가 많아짐으로써

생길 수 있는 측정오차의 과 추정과 낮은

합도 등의 문제 극복하고 합도를 확보

하기 하여 항목묶기(item Parceling)를 실시하

다. 항목 묶기란 결합되는 문항이 단일차원

성(unidimentionality)을 가진다는 가정이 제가

되어야 가능한 방법으로 측정문항이 많을 경

우, 여러 개의 개별 문항을 결합하여 결합된

문항들의 합 는 평균값을 사용함으로써 측

정문항의 수를 이는 방법이다(Bagozzi &

Edward, 1998; Little et al., 2002). 본 연구에서

는 매개변수의 방어 인상 리와 종속변수의

역할명확화에 해 항목묶기를 실시하 다.

구성개념들 간에 단일차원성(unidimentionality)

이 확보되지 않으면 모형이 왜곡될 가능성이

있으므로(Bandolos, 1997), 신뢰도 분석을 통해

각 구성개념별로 단일 차원이 측정되고 있음

을 확인한 후 세 개의 항목으로 묶는 작업을

실시하 다. 방어 인상 리를 처음 총 8문

항으로 사용하 고, 신뢰도 타당도 검사를
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통해 한 문항을 제거하 고, 총 7개의 측정문

항을 평균값을 이용하여 새롭게 3문항으로 재

구성하 다. 종속변수의 조직사회화의 하 개

념 하나인 역할명확화에 해서도 항목 묶

기를 실시하 는데, 역할명확화를 처음 총 10

문항으로 측정하 고, 신뢰도 타당도 검사

를 통해 한 문항을 제거한 총 9개의 측정문항

을 평균값을 이용하여 새롭게 3문항으로 재구

성하 다. 이를 바탕으로 연구에 사용된 변수

들의 타당도 검증을 실시한 후, 연구모델을

구조방정식을 통해 검증하 다.

결 과

기 통계 상 계 분석

본 연구의 상 계 분석 결과는 표 2와 같

다. 연구모형과 련하여 주요 변수들 간의

상 계 분석 결과를 살펴보면 학습목표지향

성과 능동 행 (r= .613, þ< .01), 성과 근

목표지향성과 극 인상 리(r= .447, þ<

.01), 그리고 성과회피지향성과 방어 인상

리의 계가 모두 유의미한 정 계(r= .292,

þ< .01)를 가지는 것으로 나타났다.

매개변수인 종속변수의 상 계를 살펴보

면 능동 행 와 조직사회화가 유의미한 정

계(r=.451, þ< .01)를 보이며, 극 인

상 리와 조직사회화도 유의미한 정 계

(r= .386, þ< .01)를 보 다. 방어 인상 리

와 조직사회화의 계에서는 부 인 계로

(r= -.089)나타났지만 통계 으로 유의미하지

는 않았다. 이러한 변수들 간의 상 계의

분석결과들을 살펴본 결과 본 연구에서 설정

한 연구 가설의 방향성을 체로 지지해 주었

다.

타당도검증

본 연구에서는 선행연구의 고찰을 통해 종

속변수인 조직사회화를 사회 통합, 역할명

확화, 업무숙달의 세 개의 하 범주로 구분

하 다. 따라서 조직사회화를 측정하기 한

하 개념들의 요인구조를 검증하기 해 차

변수명 평균
표

편차
1 2 3 4 5 6

1 학습목표지향성 3.95 .60

2 성과 근목표지향성 3.98 .64 .48**

3 성과회피목표지향성 2.70 .71 -.17* .05

4 능동 행 3.67 .63 .61** .42** -.15*

5 극 인상 리 3.52 .61 .37** .44** -.02 .40**

6 방어 인상 리 2.75 .55 -.22** -.13 .29** -.16* -.20**

7 조직사회화 3.34 .42 .40** .39** -.12 .45** .38** -.08

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

표 1. 측정변인의 평균, 표 편차 상 계
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순 확인 요인분석을 실시하 으며(그림

2), 좋은 합도를 보 다(χ2=24.034, df=24,

CFI=1.0, TLI=1.0, RMSEA=.003). 한, 각 측

정문항들과 해당 1순 요인들(사회 통합,

역할명확화, 업무 숙달)간의 계를 나타내는

표 화된 계수 추정치들은 모두 유의미하 다.

한 2순 요인인 조직사회화와 세 개의 1순

요인들 간의 계를 나타내는 계수 추정치

들은 0.537에서 0.985까지 높게 나타났다. 따라

서 조직사회화는 사회 통합, 역할명확화, 업

무숙달이라는 세 개의 하 범주로 구분할 수

있으며, 세 개의 각 개념은 조직사회화라는

하나의 변수를 설명한다고 할 수 있다.

다음으로 연구에 사용된 측정도구의 타당도

를 검증하기 하여 연구 가설에 의해 측정된

7 요인 모형(모형 Ⅰ)과 성과목표지향성의 개

념을 근과 회피로 구분하지 않고 하나의 개

념으로 간주한 6요인 모형(모형 Ⅱ)의 합도

를 비교하 다. 한 극 인상 리와 방어

인상 리를 하나의 인상 리라는 개념으로

간주한 6요인 모형(모형 Ⅲ)과도 합도를 비

교하 다.

그림 2. 종속변수의 차순 확인 요인분석

Model χ2 df △χ2(△df) CFI TLI RMSEA

모형 Ⅰa 636.674 471 .928 .920 .044

모형 Ⅱb 791.983 472 178.249(1) .862 .845 .061

모형 Ⅲc 706.053 472 122.681(1) .899 .887 .052

a 7요인 모형: 학습목표지향성, 성과 근목표지향성, 성과회피목표지향성, 능동 행 , 극 인상 리,

방어 인상 리, 조직사회화
b 6요인 모형: 학습목표지향성, 성과목표지향성, 능동 행 , 극 인상 리, 방어 인상 리, 조직사

회화
c 6요인 모형: 학습목표지향성, 성과 근목표지향성, 성과회피목표지향성, 능동 행 , 인상 리, 조직사

회화

표 2. 모형들의 합도지수 비교
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모형 Ⅰ과 성과목표지향성을 하나의 개념으

로 간주한 6요인 모형 Ⅱ를 비교했을 경우,

모형 Ⅰ이 모형 Ⅱ에 비해 요인 구조가 합

한 것으로 나타났으며(△χ2= 178.249, △df=1),

모형 1과 인상 리를 하나의 개념으로 간주한

모형 Ⅲ와 비교했을 경우에도 모형 1이 합

한 것으로 나타났다(△χ2 =122.681, △df=1).

이러한 결과는 목표지향성은 학습목표 지향성,

성과 근목표지향성, 그리고 성과회피목표지

향성으로 3요인으로 구분되며 사회화 략 역

시 능동 행 와 극 인상 리, 그리고 방

어 인상 리의 3요인으로 구분된다는 이론

을 지지해 다. 모형 Ⅰ의 확인 요인분석

의 결과는 표 1에 제시하 다. 측정문항에

한 모든 요인 재치는 .484에서 .909로 나타났

으며, 경로계수의 유의도 검증 결과 모든 경

로추정치가 유의하 다.

구조 모형의 설정 합도 분석

신입사원의 목표지향성, 사회화 략 그리

고 조직사회화의 계를 살펴보기 하여 구

조방정식 모형 분석을 실시하 다.

본 연구에서는 이론 고찰을 통해 사회화

그림 3. 연구모형

Model χ2 df △χ2(△df) CFI TLI RMSEA

연구모형 682.379 483 28.942(9) .914 .906 .047

완 매개모형 663.829 477 10.392(3) .919 .910 .046

부분매개모형 653.437 474 .922 .913 .045

표 3. 모형들의 합도지수 비교
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략이 신입사원의 목표지향성과 조직사회화

간의 계를 매개한다고 가정한 그림 3과 같

은 연구모형을 설정하 다. 이와 함께 구조모

형의 합도지수비교하기 하여 목표지향성

이 사회화 략의 하 항목인 능동 행 ,

극 인상 리, 그리고 방어 인상 리와

모두 계가 있다는 모형을 기 로 하여 그림

4에 제시된 완 매개모형과 그림 5와 같은 부

그림 5. 부분매개모형

그림 4. 완 매개모형
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분매개모형을 추가 인 경쟁모형을 설정하

다.

가설검증

본 연구에서는 목표지향성, 사회화 략 그

리고 조직사회화의 계를 검증하기 하여

구조방정식 모형을 통한 검증을 실시하 으며,

분석결과를 그림 6에 제시하 다.

사회화 략과 조직사회화 간의 계에

한 가설 검증

신입사원의 사회화 략이 조직사회화에

향을 미칠 것이라는 가설을 검증하기 하여

사회화 략의 하 요인인 능동 행 ,

극 인상 리, 그리고 방어 인상 리가 조

직사회화에 미치는 향을 살펴보았다. 분석

결과 능동 행 (β=.324, p<.01), 극 인

상 리(β=.315, p<.01)는 조직사회화에 정 으

로 유의미한 향을 미치는 것으로 나타나 가

설 1-1과 1-2는 채택되었다. 방어 인상 리

가 조직사회화에 부 인 향을 미칠 것이라

는 연구가설 1-3을 검증한 결과, 조직사회와에

부 인 향을 미치는 방어 인상 리를 확

인할 수 있었지만(β=-.076, n.s.), 통계 으로

유의미하지 않았다. 따라서 신입사원의 방어

인상 리가 조직사회화에 부 인 향을

미친다는 가설 1-3은 기각되었다.

신입사원의 목표지향성과 사회화 략 간

의 계에 한 가설 검증

신입사원의 학습목표지향성은 능동 행

에 정의 향을 미칠 것이라는 연구가설 2-1

을 검증한 결과, 학습목표지향성은 능동 행

에 유의미하게 정 인 향을 미치는 것으

로 나타났다(β=.639, p<.01). 따라서 신입사원

의 학습목표지향성이 조직사회화에 정 인

향을 미친다는 가설은 채택되었다.

다음으로 성과 근목표지향성이 극 인

상 리에 정 인 향을 미칠 것이라는 연구

가설 2-2를 검증한 결과, 성과 근목표지향성

은 극 인상 리에 유의미하게 정 인

그림 6. 가설검증 결과
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향을 미치는 것으로 나타났다(β=.440, p<.01).

따라서 신입사원의 성과 근목표지향성이

극 인상 리에 정 인 향을 미친다는 가

설은 채택되었다.

성과회피목표지향성이 방어 인상 리에

정 인 향을 미친다는 연구가설을 검증한

결과, 향력의 방향성은 정 으로 나타났지

만(β=.149, n.s.), 통계 으로 유의하지 않았다.

따라서 신입사원의 성과회피목표지향성이 방

어 인상 리에 정 인 향을 미친다는 연

구가설 2-3은 기각되었다.

추가 으로 가설에서는 제시하지 않았지만,

목표지향성과 사회화 략의 하 요인들 간의

계를 살펴보았다. 먼 학습목표지향성이

사회화 략인 능동 행 외에 극 인상

리(β=.254, p<.05)와 방어 인상 리(β=

-.285, p<.05)에 미치는 향력은 유의미하게

나타났다. 하지만 성과 근목표지향성이 능동

행 와 방어 인상 리에 미치는 향력

은 유의하지 않았으며, 성과회피목표지향성이

능동 행 와 극 인상 리에 미치는 향

력 역시 유의하게 나타나지 않았다.

사회화 략의 매개효과에 한 가설

본 연구에서는 매개효과를 검증하기 하여

Sobel 검증(Sobel, 1982)을 실시하 다.1) Sobel 검

1) Sobel 검증은 독립변수가 매개변수에 미치는

향과 매개변수가 종속변수에 미티는 향의 곱

으로 정의되는 매개효과가 통계 으로 유의미한

지 검증하는 것이다(Sobel, 1982). 본 연구에서는

Sobel 검증을 실시하기 하여 다음과 같은 z 통

계량을 사용하 다(Mackinnon, Warsi, & Dwyer,

1995). 이때 SEa는 a의 표 오차, SEb는 b의 표

경로 간 효과 Sobel 검증 유의수
간 효과

/ 체효과

.014 1.98 p<.05 .141/.131

.085 1.96 p<.05 .085/.317

-.009 -.76 n.s. -.009/-.227

.054 1.57 n.s. .054/.131

.009 .82 n.s. .014/.131

표 4. Sobel 검증 결과 요약
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증 결과에 따르면, 능동 행 는 학습목표지

향성과 조직사회화의 계를 매개하며(z=.1.98,

p<.05), 극 인상 리는 성과 근목표지향

성과 조직사회화의 계를 매개하는 것으로

나타났다(z=.1.96, p<.05). 즉, 사회화 략인

능동 행 는 신입사원의 학습목표 지향성과

조직사회화 계를 매개하며, 극 인상

리는 성과 근목표지향성과 조직사회화를 매

개하 다. 반면, 성과회피목표지향성과 조직사

회화에 한 방어 인상 리의 매개효과는

기각되었다(z=-.767, n.s.).

본 연구에서는 가설로 설정하지 않았지만,

분석을 통하여 학습목표지향성과 극 인상

리와 방어 인상 리가 유의한 계를 보

이는 것으로 확인되었다. 따라서 각각의 변수

에 해 Sobel 검증을 실시해 매개효과를 검증

한 결과, 극 인상 리(z=1.577, n.s.)와 방

어 인상 리(z=.826, n.s.) 모두 유의한 결과

를 보이지 않았다. Sobel 검증 결과는 표 4에

요약되어 있다.

논 의

본 연구에서는 조직사회화 과정에서 신입사

원의 사회화 략인 능동 행 와 인상 리

가 미치는 향에 해서 살펴보았으며, 이러

한 사회화 략에 향을 미칠 수 있는 개인

의 성향으로써 목표지향성에 해 살펴보았다.

이어서 신입사원의 사회화 략이 목표지향성

과 조직사회화 간의 계를 매개하는지에

해서도 살펴보았다.

오차이다.




실증분석 결과에 따르면 부분매개모형이 좋

은 합도를 보 으며, 신입사원의 사회화

략은 목표지향성과 조직사회화 간의 계를

매개하는 것으로 검증되었다. 구체 인 분석

결과는 다음과 같다.

첫째, 신입사원의 목표지향성은 학습목표지

향성, 성과 근목표지향성, 성과회피목표지향

성의 3 요인으로 구분하는 것이 타당한 것으

로 명되었다. 신입사원의 목표지향성의 타

당성 검증을 해 목표지향성을 3 요인(학습

목표지향성, 성과 근목표지향성, 성과회피목

표지향성을 각각 단일 개념으로 설정), 2 요인

(학습목표지향성, 성과 근목표지향성과 성과

회피목표지향성을 단일 개념으로 설정)의 구

분 기 을 설정하여 분석한 결과, 목표지향성

을 3 요인으로 구분한 모형이 가장 타당한 것

으로 검증되었다. 이는 학습목표지향성, 성과

근목표지향성, 성과회피목표지향성이 차별

인 특성을 보유하고 있는 것으로 해석될 수

있으며, 이는 목표지향성에 한 선행연구

(Gillespie & Deshon, 2005)와도 일치하는 결과이

다.

둘째, 신입사원의 사회화 략은 조직사회

화에 향을 미치는 것으로 나타났다. 세부

으로, 신입사원의 능동 행 는 조직사회화

에 유의미한 정 인 향을 미쳤다. 한 신

입사원의 극 인상 리는 조직사회화에 유

의미한 정 인 향을 미쳤다. 이는 조직 내

에서 신입사원이 극 으로 이미지 리를

통해 자신의 정 인 이미지를 형성할 경우,

조직사회화에도 정 인 향을 미치는 것으

로 해석할 수 있다. 그러나 신입사원의 방어

인상 리는 조직사회화에 아무런 향도

미치지 않았다. 이는 본 연구의 표본이 조직

에 부서배치 받은 지 1년 이하의 신입사원을
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상으로 한 만큼, 단순히 방어 인상 리를

보인다는 것만으로는 조직사회화에 부 인

향을 미치는 선행요인이 되기는 어렵다는 것

으로 해석할 수 있을 것이다.

셋째, 신입사원의 목표지향성은 사회화

략에 향을 미치는 것으로 나타났다. 세부

으로, 신입사원의 학습목표지향성은 능동

행 에 유의미한 정 인 향을 미쳤으며, 신

입사원의 성과 근목표지향성은 극 인상

리에 유의미한 정 인 향을 미쳤다. 따라

서 신입사원이 사회화 략을 구사하는 경우

에, 이는 각각 차별 인 개인의 동기요인에

의해서 향을 받는다고 해석할 수 있다. 반

면, 신입사원의 성과회피목표지향성은 방어

인상 리에 정 인 향은 미쳤지만, 통계

으로 유의미하지 않았다. 한 가설로는 설정

하지 않았지만, 학습목표지향성이 극 인

상 리와 방어 인상 리에도 향을 미치는

것을 확인할 수 있었다. 이는 학습목표지향성

이 높은 개인은 능동 행 와 함께 극

인상 리도 사회화 략으로 사용하며, 조직사

회화에 부 인 향력을 미치는 방어 인상

리 략을 이는 것으로 해석할 수 있다.

넷째, 신입사원의 사회화 략은 목표지향

성과 조직사회화 간의 계를 매개하는 것으

로 나타났다. 세부 으로, 신입사원의 능동

행 는 학습목표지향성과 조직사회화 간의

계를 매개하는 것으로 나타났다. 이는 많은

선행변인들이 학습목표지향성이 능동 행

를 거쳐 결과변수에 향을 미칠 때 능동

행 가 매개역할을 한다는 선행연구의(Porath

& Bateman, 2006) 주장을 지지하는 것이다. 즉,

단순하게 새로운 지식을 습득하고자 동기 부

여되는 것이 조직사회화에 해 바로 정

인 향을 미치는 것이 아니라, 정보를 획득

하는 등의 능동 인 행동을 통해서 비로소 조

직사회화에 정 인 향을 미친다는 것을

확인할 수 있었다. 한 신입사원의 극

인상 리도 성과 근목표지향성과 조직사회화

간의 계를 매개하는 것으로 나타났다. 하지

만 신입사원의 방어 인상 리는 성과회피목

표지향성과 조직사회화 간의 계를 매개하지

않는 것으로 나타났으며, 가설에서는 설정하

지 않았지만 학습목표지향성과 유의미한 결과

를 보인 극 인상 리, 방어 인상 리에

해 추가로 Sobel 검증을 실시한 결과 각 변

수의 매개효과는 유의하지 않은 것을 확인할

수 있었다.

의 연구결과들을 종합해 보면, 능동 행

나 극 인상 리와 같은 극 인 략

은 조직사회화에 정 인 향을 미치나, 방어

인상 리와 같은 소극 인 략수단들은

조직사회화에 부 인 향을 미치거나 아무런

효과가 없다고 결론을 낼 수 있다. 한, 신입

사원이 사회화 략을 구사할 때, 각각 차별

인 동기요인에 의해 향을 받게 됨을 확인

할 수 있었다. 즉, 조직사회화 과정에서 신입

사원의 목표지향성인 학습목표지향성, 성과

근목표지향성은 각각 차별 으로 사회화 략

인 능동 행 , 극 인상 리에 향을

미치며, 능동 행 는 학습목표지향성과 조

직사회화 간의 계를 매개하며, 극 인상

리는 성과 근목표지향성과 조직사회화 간

의 계를 매개한다는 것을 확인할 수 있었다.

이러한 연구결과들을 바탕으로 본 연구는

다음과 같은 이론 , 실무 시사 을 제공한

다. 첫째, 능동 행 인상 리 행 에

한 국내 연구는 아직 미흡한 실정인 가운데,

신입사원의 사회화 략 조직의 성공과

한 련이 있는 능동 행 와 인상 리 행
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를 함께 살펴보았다는 에서 그 의의가 있

다고 하겠다.

둘째, 본 연구는 신입사원의 조직사회화 과

정에서 신입사원이 사회화 략을 구사할 때

개인의 목표지향성에 의해서 향을 받는다는

것을 입증하 으며, 목표지향성의 하 요인이

각각 차별 인 로세스를 통해 사회화 략

의 하 요인에 향을 미친다는 것을 밝 내

는데 의의가 있다.

마지막으로 본 연구에서는 목표지향성을 3

요인으로 구분하는 것이 최 의 구분 기 임

을 실증 으로 증명하 고, 조직사회화 과정

에서 목표지향성의 차별화된 효과를 구체 으

로 살펴보았다는 데 그 의의를 들 수 있다.

본 연구는 다음과 같은 실무 의의를 지닌

다. 첫째, 연구를 통하여 신입사원이 목표지향

성에 따라 각각 다른 사회화 략을 선택하게

되고, 이러한 과정을 거쳐 조직사회화를 이루

는 것을 확인할 수 있었다. 이러한 과정을 이

해하는 것은 신입사원의 목표지향성을 요한

리 요인으로 취 해야 함을 시사하고 있다.

한 이는 조직의 주요한 기능 의 하나인 신

입사원의 선발·배치 등의 과정에 활용할 수

있을 것이다.

둘째, 신입사원이 목표지향성에 따라 각기

다른 사회화 략을 선택하는 연구결과는 신

입사원을 능동 인 행 의 주체로 야 한다

는 선행연구 결과를 뒷받침해 다(Miller &

Jablin, 1991; Ostroff & Kozlowski, 1992;

Morrison, 1993a, 1993b; Saks & Ashforth, 1996;

Ashford & Black, 1996; Chan & Schmitt. 2000;

Wanberg & Kammeyer- Mueller, 2000; Kim et

al., 2005). 이는 신입사원을 리하는데 있어서

조직차원에서 신입사원의 개인 수 의 욕구

(needs)를 악해야 한다는 것을 의미한다.

본 연구의 결과를 바탕으로 제시할 수 있는

연구의 한계 과 향후 연구를 한 제언하면

다음과 같이 요약될 수 있다. 첫째, 연구모형

을 검증하기 한 방법으로 모든 변수들의 조

사를 설문지 응답법을 통해 이루어졌기 때문

에 공통 방법에 의한 편향(common method bias)

의 향 가능성이 있다는 에서 한계 을 지

니고 있다. 따라서 후속연구에서는 측정에

한 오차를 이는 방향으로 연구가 설계되어

야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서는 단 인 연구를 통해

변수들 간의 인과성을 악하고자 했기 때문

에 해석의 오류 가능성이 존재한다. 하지만

조직사회화나 사회화 략은 시간에 따라 변화

할 수 있는 개념이기 때문에 향후 연구에서는

종단 연구를 통해 시간의 경과에 따라 조직사

회화나 사회화 략이 어떻게 변화하는지에

해 살펴 으로써 이에 해 보다 정확한 정보

를 얻을 수 있을 것이다.

셋째, 조직사회화를 측정하기 해서 차순

확인 요인분석을 통해서 단 하나의 조직

사회화개념으로 이를 측정하 지만, 추후 연

구에서는 조직사회화를 내용에 따라 세부 으

로 구분하여 이를 선행요인들과의 련성을

살펴보는 것도 의미가 있을 것이다.

마지막으로 본 연구는 신입사원의 사회화

략으로써 능동 행 , 극 인상 리, 방

어 인상 리만을 고려하 다. 그러나 향후

연구에서는 개인의 다양한 사회화 략 변수

를 고려한 모형의 설계가 필요할 것이다.

이와 같이 본 연구는 신입사원은 각각의 목

표지향성에 따라 사회화 략을 선택하는 차별

인 과정을 보일것이라고 가정하 으며, 이

에 한 실증 연구를 수행하 다. 한, 사

회화 략이 조직사회화에 미치는 향을 살펴
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으로써 궁극 으로, 목표지향성과 조직사회

화를 매개하는 사회화 략을 고찰하 다. 이

를 통해 목표지향성과 조직사회화의 계는

목표지향성의 하 요인에 따라 다른 사회화

략으로 매개된다는 것을 알 수 있었다. 이

러한 연구 결과를 바탕으로 조직은 신입사원

을 능동 인 주체로 인정하고, 신입사원의 조

직사회화과정을 이해하기 하여 개인의 특성

인 목표지향성과 그에 따른 차별 인 사회화

략에 심을 기울일 필요가 있다.
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The Effects of Goal orientation on newcomer's Organizational

Socialization: The Mediating Effect of socialization Tactics

Min Soo Kim Hee Son Jun Eun Hye Lee Yuhyung Shin
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Recent studies on organizational socialization have started to consider newcomers as an proactive entity in

the process of adaptation to the organization. The present study examined the role of proactive behavior

and impression management in organizational socialization. Based on data from 184 newcomers of 11

organizations, we tested the mediating relationships among goal orientation, socialization tactics, and

organizational socialization via Structural Equation Modeling(SEM). The results are summarized as follows.

First, newcomer's socialization tactics had significant effects on organizational socialization. Secondly,

newcomer's goal orientation significantly affected their socialization tactics. Thirdly, the results of Sobel

tests showed that newcomers' proactive behavior mediated the relationship between mastery goal

orientation and organizational socialization. In addition, assertive impression management mediated the

relationship between performance-approach goal orientation and organizational socialization. Contrary to our

prediction, defensive impression management did not mediate the relationship between performance-

avoidance goal orientation and organizational socialization. The implications and directions for future

research were also discussed.

Key words : goal orientation, socialization tactics, organizational socialization


