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본 연구는 국내에서 보고된 개인-환경 합성(개인-조직 합성, 개인-직무 합성)과 직무

련 변수들(조직몰입, 직무만족, 이직의도)과의 계에 한 선행연구들을 메타분석 방법을

통해 체계 으로 분석하 고, 그 계가 조직유형(공조직, 사조직)에 따라 다르게 나타나는지

살펴보았다. 2018년까지 국내 학술지 박사학 논문을 포함하여 총 51개의 연구, 15,589

명의 표본이 분석에 포함되었다. Hunter와 Schmidt(2004)가 제안한 메타분석 차에 따라 개

별 연구들에서 표집오차(sampling error)와 측정오차(measurement error)를 교정하여 개인-환경

합성과 직무 련 변수들 간 계의 진 수 상 평균을 추정하 으며, 조직유형을 공조직

과 사조직으로 나 어 조직유형에 따라 조 효과가 나타나는지 하 집단 분석을 실시하

다. 연구 결과, 개인-환경 합성과 조직몰입, 직무만족은 일반화 가능한 정 인 상 을 보

으며, 이직의도와는 부 인 상 을 보 다. 추가 으로, 조 효과에 한 분석을 실시한 결

과, 사조직이 공조직보다 개인-환경 합성과 직무 련 변수들 간 계의 크기가 부분 높

게 나타났다. 논의에서는 국내의 연구 결과와 국외에서 수행된 메타분석 연구 결과를 비교

하여 제시하 으며, 본 연구 결과의 시사 과 후속연구 제언, 한계 에 해 서술하 다.

주요어 : 개인-환경 합성, 개인-조직 합성, 개인-직무 합성, 조직몰입, 직무만족, 이직의도
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최근 국내 주요 기업들에서는 각 조직의

특색을 반 하는 역량 기반의 채용 시스템

(competency-based selection system)을 통해 그 조

직과 직무 등에 합한(fit) 종업원들을 선발하

기 해 다방면으로 노력하고 있다. 채용 장

면에서의 주요 한 학력, 학벌, 성

주로 “ 한 인재”를 채용하려는 과거의

에서 기업의 문화, 업무 특성에 “ 합한 인

재”를 채용하고자 하는 방향으로 변화하고 있

다(ORP 연구소, 2016). 통 의 직무분

석은 각 직무에 합한 종업원을 선발하려는

직무능력 심 측면을 요시하고 있다. 20세

기 후반에는 개인의 흥미(interest)와 직업에서의

특성들의 합성이 강조되었으나(e.g., Holland,

1985), 최근에는 개인과 조직, 직무, , 그리

고 상사와의 합성 역시 요하게 연구되

고 있는 변인이다(Kristof-Brown, Zimmerman, &

Johnson, 2005). 이처럼 다양한 측면에서의

근들은 실제 채용 장에서 조직, 직무 등에

가장 잘 맞는 종업원을 선발하기 한 다양한

형태의 노력들 속에 진 으로 반 되기 시

작하고 있는 것이다.

선발 과정에서 합성의 요성에 한 이

와 같은 인식 향상과 장 반 이 진 으로

이루어지고 있는 반면에, 미흡한 합성이 우

리 조직 장에 래할 수 있는 다양한 문제

상들은 이미 오래 부터 우리 조직 내 일

상 반에서 실질 인 손실로 나타나고 있다.

지난 2016년 한국경 자총 회에서 306개의

기업 상으로 실시한 ‘신입사원 채용실태 조

사’에 따르면, 신입사원의 1년 이내 퇴사율은

지속 인 증가 추세(2012년 23.6%, 2014년

25.2%, 2016년 27.7%)에 있으며, 가장 주요한

퇴사 이유 하나는 ‘조직 직무 응 실패

(49.1%)’, 즉, 조직 는 직무와의 부합(fit)

련 문제인 것으로 나타났다. 새로운 종업원들

을 선발하기 해 많은 투자를 하고 있는 상

황에서도 신입사원의 퇴사율이 이와 같이 높

게 나타난다는 것은 조직에 큰 손실을 야기하

는 한 문제이다. 퇴사로 귀결되지 않는다

하더라도 조직 는 직무와 합하지 않다고

지각하는 종업원들은 직무 련 변수들인 조직

몰입, 직무만족을 낮게 지각하게 되며(Cable &

Judge, 1996; Lauver & Kristof-Brown, 2001), 이

직의도를 높게 지각(최명옥, 유태용, 2005;

Vancouver & Schmitt, 1991; Cable & DeRue,

2002)하는 것 한 큰 손실이 아닐 수 없다.

합성과 련된 연구는 단순히 조직 내 상

에 한 해석과 이해라는 연구 측면을 떠나,

손실을 방하고 감소시키는 실질 가치 측

면에서도 요한 의의를 갖는다.

이와 같은 요성에도 불구하고, 국내 학계

에서 합성의 문제에 한 연구들이 본격

으로 이루어지기 시작한 것은 상 으로 오

래되지 않았다. 국내 학술정보 온라인 검색사

이트인 DBpia( 리미디어), KISS(한국학술정보)

에서 합성에 한 국내 연구들을 검색해본

결과, 개 2000년 ․ 반에서부터 개인-

조직, 개인-직무 합성에 한 연구들이 등장

하기 시작했으며, 2010년 이후로 다양한 학술

지에서 합성과 련된 논문들이 다량으로

등재되었다. 서구에서는 이미 2005년에 Kristof-

Brown 등이 합성과 직무 련 변수들인 조직

몰입, 직무만족, 이직의도와의 계에 한 약

170개의 논문을 통합하여 분석한 것과 비교

하면 연구의 역사가 짧다고 볼 수 있다. Oh,

Guay, Kim, Harold, Lee, Heo와 Shin(2014)의 연

구에서는 2012년까지 수행된 한국 데이터들을

포함하여 동아시아, 유럽, 북미 세 개의 륙

을 상으로 합성과 직무 련 변수들에
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한 메타분석을 실시하 다. 특히 해당 연구에

서는 동아시아의 데이터의 부분이 한국 데

이터로 구성되었기에 한국 데이터만을 하나의

집단으로 분류하여 제시하 고, 합성 측정

방식에 해 개인이 지각한(perceived) 합성

측정방식과 객 데이터를 활용하여 측정한

우회 (indirect) 방식을 구분하는 등 조 변수

를 고려하여 각 륙 간의 합성 차이를 규

명하고자 하 다.

합성과 련하여 지 까지 수행된 여러

국내 연구들 에서, 본 논문에서 주로 심을

가진 것은 합성과 직무와 련된 여러 변수

들과의 계에 한 부분이다. 이는 본 의

서두에서 언 한 바와 같이 미흡한 합성이

가져올 수 있는 실질 인 문제와 손실이 조직

내에서 요한 의미를 가진다고 보았기 때문

이다. 국내에서는 2000년 이후부터 합성과

직무 련 변수들 간의 계에 한 논문들이

수십 편 이상 등재되었으나 아직까지 그 련

성에 한 통합분석을 실시한 연구는 없는 실

정이다.

직무 련 변수들과 연 성을 보이는 다양한

측변인을 탐색하는 것도 연구자들의 심사

이며 꼭 필요한 과정이지만 지속 으로 연구

모형을 확장하는 것은 한계 을 가질 수밖에

없으며, 차별 인 측변인의 추가 인 탐색

보다 2000년 이후부터 축 된 연구 결과들

을 메타분석을 통해 정리하는 것은 향후 연구

자들이 활용할 자산이 될 수 있을 것이다. 특

히 Kristof-Brown 등(2005)의 통합분석 연구결과

개인-조직 합성은 조직몰입(  .51), 직무

만족(  .44), 이직의도(  -.35)와 유의미한

계에 있으며 개인-직무 합성 역시 조직

몰입(  .47), 직무만족(  .56), 이직의도( 

-.46)와 유의미한 계를 보 는데 이와 비교

하여 국내 연구들에 한 통합분석은 어떤 결

과를 보일지 검토해보는 것 한 합성 분야

의 향후 연구에 유용한 참고가 될 수 있을 것

이다.

지 까지 이와 가장 유사한 목 으로 수행

된 연구로는 Oh 등(2014)의 메타분석 연구가

있다. 이 연구에서는 2012년까지의 한국 데이

터가 포함되긴 하 으나 당시 한국에서는

합성 련 연구 기로서 포함된 논문 에서

학술지에 등재되지 않은(unpublished) 석사학

연구 데이터들도 다수 존재했다. 한, 분석의

주목 이 문화권 간에 나타나는 합성과 직

무 련 변수들 간 계의 차이를 규명하는 것

으로서 한국 표본을 상으로 연구 장면에 따

른 하 집단 간의 차이를 검증하는 추가 분석

이 수행되지 않았다. 따라서 본 연구에서는

2018년까지 학술지에 출 된 최신 연구 결과

들을 분석에 반 하고자 하 으며 학술지에

출 되지는 않았지만 비교 엄정한 심사 과

정을 거친 박사학 논문 이상의 연구 결과들

로 분석 범 를 한정하 다.

한, 연구 장면에 따른 조 효과 분석을

추가하여 국내의 조직 상황 하에서 합성과

직무 련 변수들 간의 련성에 해 조

더 심층 으로 분석하 다. Rainey, Backoff와

Levine(1976)는 사조직과 공조직은 조직 특성

에 많은 차이가 있기 때문에 조직을 이해하

기 해서는 각 유형별 조직의 특성을 알아

야 한다고 주장하 다. 따라서 본 연구에서는

공조직과 사조직으로 유형을 구분하여 하

집단 간의 분석을 통해 조 효과를 확인하고

자 하 고, 이러한 에서 앞선 메타분석 연

구와 비교하여 차별 인 의의를 가질 수 있

을 것이다.
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개인-환경 합성의 개념

인간은 사회 인 존재이므로 항상 타인과

상호작용하며 살아간다. 한 인간은 독립

인 존재이므로 개인마다 다른 성격특성과 가

치 을 지니며, 유 이고 환경 인 특성에

의해 더욱 견고해진다. 따라서 조직에서는 다

양한 개인들 에서 조직, 직무와 잘 맞는 종

업원을 뽑는 데에 많은 자원을 투자하고 있다

(Caldwell & O’Reilly, 1990). 이처럼 Chatman

(1989)에 따르면 합성의 개념은 상호작용 심

리학(interactional psychology)에 그 기반을 두고

있다. 상호작용에 기반하여 개인은 타인, 조직,

직무와 잘 맞을 때 ‘ 합하다’라고 할 수 있는

것이다. 한편 Rounds, Dawis와 Lofquist(1987)은

과업 응 이론(the theory of work adjustment)을

바탕으로 개인-환경 합성에 한 이론이

개된다고 주장하 다. 과업- 응 이론에서는

개인이 과업 특성과 환경의 요구에 응답하고

수용하며 과업 특성과 환경 역시 개인의 요구

에 한 반응이 상호 으로 이루어진다고 주

장한다. 결과 으로, 개인과 환경 간의 합성,

상응의 개념은 일방 인 요구나 필요에 의해

규정되는 것이 아니라 두 부분의 상호작용에

의해 합성의 정도가 규정된다고 볼 수 있다.

개인-환경 합성(person-environment fit)에

해서는 많은 연구자들이 그 정의를 달리하고

있는데, 일반 으로는 개인과 개인을 둘러싼

환경 사이의 부합이나 연 된 정도를 의미하

는 것으로, 정 이거나 부정 인 결과를 산

출하게 된다(Muchinsky & Monahan, 1987). 개인

-환경 합성에 한 연구는 그 범주가 다양

한 형태를 보이는데, 상호작용 심리학

에서 개인은 직무, 그룹, 조직, 그리고 직업과

상응하며(Kristof-Brown et al,, 2005), 따라서

개인-환경 합성의 범주는 개인-직업, 개인-

조직, 개인-직무, 개인-동료, 개인-상사 합성

등으로 분류할 수 있다. 본 메타분석에서는

이 에서 연구가 가장 활발하게 진행되는

개인-조직 합성과 개인-직무 합성의 두

변인을 분석 상으로 결정하 는데, 한 조

직 인 에서 성공 인 종업원은 조직과

직무에서 모두 합해야 하기 때문에(Bowen,

Ledford, & Nathan, 1991), 연구의 을 두 변

인으로 결정하 다.

개인-조직 합성

개인-조직 합성(person-organization fit)은 그

정의를 내리는 것이 쉽지 않은데, 그 합성

이 내포하는 개념화와 조작화 방법이 다양하

기 때문이다(Judge & Ferris, 1992). Krsitof(1996)

는 개인-조직 합성에 해 수행된 연구들을

통합하여 리뷰하 고, 그 정의를 내리기 해

다음과 같이 정리하 다. 첫째는 유사 합성

(supplementary fit)과 보완 합성(complementary

fit)으로 구분하는 방식인데, 유사 합성은 개

인과 조직이 유사한 특성을 지닐 때 발생하는

것이고 보완 합성은 개인이나 조직에서 부

족한 부분을 보완할 때 발생한다(Muchinsky &

Monahan, 1987). 둘째는 수요-공 (needs-supplies)

과 요구-능력(demands-abilities)으로 구분하는 것

인데, 수요-공 에서는 합성이 개인의

요구, 욕구, 선호 등을 조직이 만족시킬 때 발

생하며 요구-능력 에서는 조직의 요구를

개인이 충족시킬 능력이 있을 때 합성이 발

생한다고 주장한다. Kristof(1996)는 이 두 분류

를 통합한 모델을 제시하 고 이를 바탕으로

개인-조직 합성이 (a) 어도 하나의 독립체

가 다른 쪽의 요구를 충족시킬 때, (b) 개인과
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조직이 유사한 근본 특성을 공유할 때, (c)

앞의 두 조건이 모두 충족되었을 때 발생하는

개인과 조직의 상응으로 정의하 다.

한 Kristof(1996)는 개인-조직 합성의 조

작화 방식에 따라 네 가지로 분류하 는데,

이는 가치(value)의 일치성, 목표(goal)의 일치성,

개인의 요구(needs)와 조직의 시스템의 일치성,

그리고 개인의 성격(personality)과 조직의 풍토

(climate)의 일치성이다. 추가 으로, 이와 같은

다른 에서의 조작화 방식들은 서로 모순

이지 않으며, 다양한 시각들이 하나의 조작

화 방식으로 통합될 수 있다고 주장하 다.

이처럼 개인-조직 합성은 단순히 개인과 조

직의 유사성이나 일치성, 상응 등으로 설명할

수는 없으며 다양한 구조로 설명되는 복잡한

개념이라고 볼 수 있다.

개인-직무 합성

개인-조직 합성이 주로 개인과 조직 간

가치의 상응으로 연구되어 왔다면(Cable &

Judge, 1997; Chatman, 1989), 개인-직무 합

성(person-job fit)은 일반 으로 개인의 지식

(knowledge), 기술(skills), 능력(abilities)들과 직무

요구가 부합된 정도로 정의를 내릴 수 있다

(Kristof-Brown, 2000). 만약 개인이 직무에서

요구하는 자격 요건들을 지니고 있어서 과업

을 수행하는 데에 부족함이 없다면, 이는 높

은 합성의 수 이라고 볼 수 있다. 이와 더

불어 종업원의 입장에서, 개인이 특정 직무에

한 욕구, 선호 등이 직무 특성에 반 되어

있을 때도 합성이 높다고 할 수 있다. 이는

Edwards(1991)이 수요-공 과 요구-능력으로 개

인-직무 합성을 설명한 것과 같은 맥락으로,

개인-직무 합성에 한 그의 서에서는

개인의 능력과 직무에서의 요구 간 부합, 그

리고 개인의 욕구, 선호 등과 직무 특성 간

의 부합으로써 개인-직무 합성을 정의하고

있다.

개인-조직 합성과 개인-직무 합성의

두 변인에 해서 두 변인이 차별 으로 개

인에게 인식되는지, 다시 말해서 변별타당도

가 있는지에 한 의문이 제기되었고(Werbel

& Gilliland, 1999), 실제로 실무 인 입장에서

채용 담당자들이 두 변인을 다르게 인식하

는지에 한 경험 인 증거는 부족한 실정

이었다(Kristof-Brown, 2000). O’Reilly, Chatman

과 Caldwell(1991)의 연구에서는 조직문화

로 일을 통해 개인-조직 합성과 개인-직

무 합성이 변별되는 개념임을 증명하 고,

Kristof-Brown(2000)의 연구에서는 요인분석을

통해 개인-조직 합성과 개인-직무 합성이

1요인 모델보다 2요인 모델에서 모델 합도

가 높게 나오는 것을 확인하여 그 변별성을

검증하 다. 한 국내에서는 유태용과 희

정(2003)의 연구에서 다차항 회귀분석과 반응

표면 방법론을 활용하여 개인-조직 합성은

조직몰입과 이직의도에 더욱 높은 상 을 보

이며, 개인-직무 합성은 직무만족, 직무몰입

에 더욱 높은 상 을 보여 그 직 인 향

력이 다르게 나타남을 검증하 다. 이와 같은

연구결과들은 개인-조직 합성과 개인-직무

합성이 비록 연 성을 보이기는 하나, 명확

하게 구분되는 개념이라는 이라는 것을 시

사한다.

개인-환경 합성의 측정방식

개인-환경 합성에 한 측정은 크게 직

인(direct) 방식과 우회 인(indirect) 방식의 두
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가지로 구분이 가능하지만, 어떤 방식으로 측

정하는 것이 효과 인지에 한 논란이 존재

해왔으며, 완벽한 합성의 정도를 측정하는

것은 매우 어렵다(Kristof, 1996). 직 인 측정

방식은 개인이 지각한(perceived) 개인과 환경의

합성을 측정하는 것인데, 개인이 조직과 잘

부합한다고 단하는 것으로 개념화될 수 있

으며(Cable & Judge, 1995), 높은 신뢰도와 타당

도를 바탕으로 하기에 가장 많이 활용되고 있

다(Kristof-Brown et al., 2005). 이와 달리 우회

인 측정방식은 실제 이고(actual), 객 인

(objective) 방식이며(Cable & Judge, 1995), 상호

작용, 다른 수산정 방식, 다차항 회귀분석

등을 활용하여 개인과 환경 특성들을 개별로

산출한 후, 두 수를 비교하는 방식으로 진

행된다(Kristof, 1996).

이러한 측정 방식을 용한 연구의 로는

MBTI 로 일을 통해 개인과 조직을 독립

으로 구분하여 그 일치도를 확인한 연구(박

미, 2016)나 유태용(1999)이 개발한 조직 성격

유형 척도를 활용하여 다차항 회귀분석을 통

해 합성을 검증하려는 시도(유태용, 희정,

2003), 다수 분석을 통해 합성을 측정한

연구(임규 , 이혜 , 한주희, 2012) 등이 있다.

이러한 측정 방식은 개인과 환경에서 가치,

목표, 특성, 요구 등에 해 독립 으로 수

를 산출하여 비교하는 방식이므로 객 인

데이터를 얻을 수 있지만 그만큼 복잡하고 까

다로운 방식으로 볼 수 있다.

본 연구의 메타분석에서는 직 인 방식

으로 개인이 지각한(perceived) 합성 정도를

측정한 데이터만 포함시켰다. 이는 본 연구가

직 인 측정방식과 우회 인 측정방식 간의

차이를 보는 것이 목 이 아니며, 한 우회

인 측정방식을 채택한 연구들 상당수에

서 메타분석을 한 상 계수나 효과크기 등

이 보고되지 않고 있었기 때문이다(e.g., 박

미, 2016). 이와 같은 상황에서 메타분석에 포

함되는 개별 연구들의 일 성 유지를 해 직

측정 방식에 의한 연구 결과들로 분석

범 를 한정하는 것이 할 것이라 단했

다. 이와 같은 분석 범 의 제한은 측정 방

식에 의해 발생하는 차이인 모드 효과(mode

effect)의 개입을 차단하는 의미도 가질 수 있

다.

개인-환경 합성과 조직몰입의 계

Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입이 조직에

한 충성심, 소속감 등을 통해 심리 인 애착

을 가지는 정서 몰입, 조직에 한 된

투자와 조직을 떠난다고 하더라도 마땅한

안이 없기 때문에 머무르려고 하는 지속 몰

입, 규범 이고 도덕 인 의무감으로 인해 머

물고자 하는 규범 몰입으로 이루어진다고

주장하 다. 한 Mowday, Porter와 Steers(1979)

는 개인이 소속된 조직에 애착을 느끼고 동일

시하며, 충성하고자 하는 정서 인 반응을 조

직몰입으로 보았다.

Kristof(1996)는 선발과 교육을 통해 개인-조

직 합성을 높인다면 종업원들의 조직몰입과

유연성을 높일 수 있다고 주장하 다. 한

Cable과 DeRue(2002)의 연구에서는 개인이

조직과 합하다고 지각할수록 조직과 더욱

동일시하는 경향을 보인다는 것이 밝 졌다.

Kristof-Brown 등(2005)의 메타분석 연구에서는

개인-조직 합성과 개인-직무 합성 모두 조

직몰입과 유의미한 련성을 보 으며, Oh 등

(2014)의 연구에서도 문화 간 차이는 있었으나

두 합성 모두 조직몰입과 유의미한 계가
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나타났다. 하지만 Finegan(2000)은 개인-조직

합성이 조직몰입에 미치는 향에서 지속

몰입과 규범 몰입까지 그 해석을 확 하는

것을 경계하 다. 즉, 지속 몰입은 개인의

된 투자와 마땅한 안의 부재, 그리고

규범 몰입은 정서 몰입과 공유되는 성격

이 강하다고 주장하 다. 본 연구에서 통합

분석을 해 포함된 연구들은 조직몰입의

수를 산정하는 방식이 연구마다 상이하 다.

Finegan(2000)의 주장을 바탕으로 본 연구에서

는 조직몰입을 지속 몰입과 규범 몰입까

지 포함시켜 측정한 논문들을 제외하 는데,

이는 합성과 조직몰입 간의 계를 정확하

게 측정함과 동시에 일 된 측정방식을 확보

하여 측정오차를 이기 함이다. 이와 같은

선행연구들을 통해, 개인-조직 합성과 개인-

직무 합성이 조직몰입과 한 련성이

있다는 것을 증명하 고, 본 연구에서는 이를

기반으로 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 1. 개인-조직 합성은 조직몰입과 정

인 련성을 보일 것이다.

가설 2. 개인-직무 합성은 조직몰입과 정

인 련성을 보일 것이다.

개인-환경 합성과 직무만족의 계

개인-환경 합성은 직무만족과 유의미한

정 인 계에 있을 것이다. Judge와 Bretz

(1992)는 개인의 요구와 직무 특성과의 합

성이 직무만족을 높인다고 보고하 다. 한

Lauver와 Kristof-Brown(2001)의 연구에서는 개인

-조직 합성과 개인-직무 합성 모두 직무만

족과 유의미한 정 계에 있다는 것이 입증

되었다. 이 외에도 많은 선행연구들(e.g., Saks

& Ashforth, 1997; Kristof-Brown et al., 2005; Oh

et al., 2014)은 개인-직무 합성뿐만 아니라

개인-조직 합성 역시 직무만족과 유의미한

련성을 보인다는 을 입증하 으며, 국내

에서의 연구들(e.g., 이종호, 2016; 서효민, 박상

하, 장경로, 2011; 김태성, 2014)도 개인-환경

합성과 직무만족 간의 정 인 련성을 지

지하는 결과를 보여주었다. 본 연구에서도 이

와 같은 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은

가설을 세웠다.

가설 3. 개인-조직 합성은 직무만족과 정

인 련성을 보일 것이다.

가설 4. 개인-직무 합성은 직무만족과 정

인 련성을 보일 것이다.

개인-환경 합성과 이직의도의 계

Vancouver과 Schmitt(1991)의 연구에서는 개인

-조직 합성이 낮을수록 종업원들이 더욱 이

직하고자 하는 의지를 보인다는 을 입증하

다. Moynihan과 Pandey(2007)가 제안한 이직

모형에서는 조직과의 가치가 부합하지 않을

때 개인은 더욱 이직하려는 의사를 가진다는

을 밝혔으며, Cable과 DeRue(2002)는 개인-조

직 합성이 이직의도에 향을 미치는 강력

한 측변인임을 입증하 다. 이와 마찬가지

로 개인이 직무에 해 부정 인 단을 하고

직무와 합하지 않다는 인식을 한다면 무의

미함과 지루함을 느끼게 되며(오동근, 이 석,

2004), 결국 이직에 한 고민을 할 수 있을

것이다. 한 선행연구(Kristof-Brown et al.,

2005; Oh et al., 2014)에서도 개인-조직 합성

과 개인-직무 합성이 이직의도와 부 인

련성을 보인다는 을 입증하 으며, 국내 연
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구들(e.g., 최명옥, 유태용, 2005; 이인석, 백종

훈, 무경, 2010)도 개인-환경 합성과 이직

의도 간의 부 인 계를 지지하는 결과를 보

여주었다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가설을

세웠다.

가설 5. 개인-조직 합성은 이직의도와 부

인 련성을 보일 것이다.

가설 6. 개인-직무 합성은 이직의도와 부

인 련성을 보일 것이다.

조직유형에 따른 조 효과

본 연구에서는 조직유형을 공조직(public

organization)과 사조직(private organization)으로

구분하여, 개인-환경 합성과 직무 련 변수

들 간의 계에서 조 유형에 따라 그 크기가

차이를 보이는지 하 집단 분석을 실시하 다.

Rainey, Backoff와 Levine(1976)은 공조직과 사조

직이 유사한 특징을 보이기 때문에 일반 인

방법으로 조직유형을 근해야 한다는 Murray

(1975)의 주장에 반박하며, 비록 공조직과 사

조직은 유사한 을 보이긴 하지만 차이

이 분명하게 존재하며 그 차이 이 매우

요하다고 주장하 다. Perry와 Rainey(1988)는

공조직과 사조직의 유사 과 차이 을 입증

한 연구들을 테이블로 제시하며 조직유형론

(Organizational Typology)에 따른 직업과 련된

태도들이 다르게 나타난다는 을 지 하 으

며, Rainey와 Bozeman(2000)은 공조직과 사조직

의 경험 인 연구들을 통합하여 리뷰하면서

조직유형에 따라 조직 구조, 목표의 복잡성과

모호성, 례, 직업과 련 변수들이 다르게

나타난다고 주장하 다.

Rainey 등(1976)은 공조직과 사조직이 (a) 환

경 요인, (b) 조직과 환경의 교환 방식, (c)

조직 내부 구조와 과정에서 차이를 보인다고

주장하 다. 환경 요인에서는 시장의 노출

정도, 법․형식 인 제약, 정치 향에서 그

차이 을 보이는데, 공조직은 사조직보다 시

장에 한 노출이 으며 따라서 효율성과 유

연성이 떨어지는 특징을 보인다. 한 공조직

에서 더욱 형식 인 제약이 많으며, 의사결정

단계에서 정치 인 향을 더욱 많이 받게 된

다. 조직과 환경의 교환 방식에서는 강제성,

향력의 정도, 공 인 감독과 공 인 기 에

따라 차이를 보인다. 공조직은 사조직과 비교

하여 정부에 의해 강제 이고 독 인 특성

을 가지며, 정부의 의사결정에 더욱 강한

향력을 받고 공 으로 더욱 큰 심을 받으므

로, 감독이 강한 성격을 띄며 국민이나 정부

로부터 더욱 공정하고 책임감을 갖도록 기

를 받는다. 조직 내부와 과정에서는 목표와

평가에 한 기 , 권력 계와 행정 인 역

할, 조직 성과, 종업원 유인 구조, 종업원 성

격에서의 차이를 보인다. 공조직에서는 목표

가 모호하고, 복잡하고 추상 인 특징을 가지

며 의사결정의 자율성이 떨어지고 조심스럽게

이루어진다. 경직 이고 신 이지 못한 특

징을 보이므로 성과를 측정하는 것이 어렵고,

따라서 성과를 통해 종업원들을 유인하는 방

안들이 떨어진다. 한 사조직과 비교하여 직

업에 한 만족도와 조직몰입을 떨어지는 경

향을 보인다.

결론 으로, 공조직은 사조직과 비교하여

경직된 특성을 보이며, 유연성이 부족하고 안

정 인 특성을 가진다는 을 알 수 있는데,

이는 공조직의 종업원들이 사조직과 비교하여

보수에 한 선호보다는 직업에 한 안정성

이 높게 나타난다는 Baldwin(1991)의 연구 결과
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와도 같은 맥락으로 볼 수 있다. 이를 통해,

개인-환경 합성과 직무 련 변수들에서 조

직유형에 따른 차이 을 고려한다면, 공조직

에서는 사조직보다 합성과 직무 태도 간의

효과크기가 더 낮을 거라는 가설을 세울 수

있다. 이는 공조직의 조직 직무 특성 등을

고려했을 때, 직무나 조직과의 합성이 조

낮더라도 조직몰입, 직무몰입 이직의도 등

이 상 으로 크게 변화하지는 않을 것이라

는 추론에 근거한 것이다. 직업 안정성이

높고 성과 보상체계, 조직 계 등 조직

운 반에서 경직된 조직에서는 조직 직

무 합성이 상 으로 요한 의미를 갖지

않을 수 있으며 이로 인해 나타나는 조직몰입,

직무몰입 이직의도 등의 변산이 상 으

로 작아질 수 있다. 반 로, 사조직의 종업원

들은 합성과 직무 련 변수들의 계가 공

조직보다 클 것이며, 특히 조직이나 직무에

합하지 않다고 느낀다면 공조직과 비교하여

조직 는 직무에 한 몰입이 상 으로 크

게 변화하고 궁극 으로는 이직의도로까지 상

으로 더 쉽게 이어질 수 있을 것이라는

합리 추측이 가능하다.

한 직업 안정성이 공조직에서 사조직보다

높다는 Baldwin(1991)의 결과는 조직몰입, 직무

만족과 비교하여 이직의도에서 조직 유형 간

의 차이가 가장 두드러질 것이라는 을 유추

할 수 있다. 공조직의 경우, 비록 유연한 특성

은 없더라도 정년이 보장된다는 안정감으로

인해 합성과 이직의도 간의 계가 사조직

보다 낮게 나타날 것이다. 다시 말해서, 이직

의도에 있어서 개인-조직 합성과 개인-직무

합성이 사조직에 비해 그리 요하게 작용

하는 것이 아닐 수 있다는 것이다.

본 연구에서는 수집된 메타분석 상 연구

들 에서 공공기 , 경찰조직, 공무원을 상

으로 연구된 경우 공조직으로 분류하 고, 이

외에 일반 사기업, 호텔, 여행사, 외식기업은

사조직으로 분류하 으며, 공조직과 사조직

종업원이 모두 포함된 연구나 사회복지사, 학

교법인 건강센터, 병원에서 근무하는 종업원

등 그 분류가 명확하지 않은 경우에는 분석

상에서 제외하 다. 이와 같은 방식으로 본

연구에서는 공조직과 사조직으로 조직유형을

분류하고, 다음과 같은 가설을 세워 그 조

효과를 검증하 다.

가설 7-1. 개인-조직 합성과 조직몰입과의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 7-2. 개인-조직 합성과 직무만족과의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 7-3. 개인-조직 합성과 이직의도와의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 8-1. 개인-직무 합성과 조직몰입의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 8-2. 개인-직무 합성과 직무만족의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 8-3. 개인-직무 합성과 이직의도의

계는 사조직에서 공조직보다 그 효과크기가

클 것이다.

가설 9. 조직유형에 따른 개인-조직 합성,

개인-직무 합성과 직무 련 변수들 간 계

의 효과크기는 이직의도에서 가장 큰 차이를

보일 것이다.
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방 법

메타분석 포함 상 선정기

본 연구에서는 개인-환경 합성과 직무

련 변수들 간의 상 계수를 담은 논문들을 선

정하기 해 국내 학술지 논문과 박사학 논

문을 검색하 다. 국내 학술정보 온라인 검색

사이트인 DBpia( 리미디어), KISS(한국학술정

보), Google Scholar를 통하여 2000년 이후부터

2018년 재까지 발행된 논문들을 검색하 고,

출 편향을 방지하기 해 박사학 논문을

포함하 으나, 연구결과의 신뢰성을 높이기

해 석사학 논문은 상 으로 심사가 덜 엄

격하게 진행된다고 보고 제외하 다. 검색 키

워드는 ‘개인-조직 합성’, ‘개인-직무 합성’

이었으며 검색된 논문들 ‘조직몰입’, ‘직무

만족’, ‘이직의도’의 변인이 포함된 논문들을

수집하 다.

본 연구에서 메타분석에 포함된 기 은 다

음과 같다. 첫째, 본 연구에 포함된 변인인

‘개인-조직 합성’과 ‘개인-직무 합성’, 그리

고 ‘조직몰입’, ‘직무만족’, ‘이직의도’가 반드

시 포함되어야 한다. 둘째, 효과크기(effect size)

인 상 계수가 포함되어야 하며, 보고하지 않

았을 시 변환이 가능한 통계치(,  ,  등)

가 포함되어야만 한다. 셋째, 국내에 거주하는

종업원들을 상으로 실시한 연구만 포함되어

야 하므로 해외 표본이나 노인과 학생을 상

으로 한 연구는 제외하 다. 넷째, 개인이 지

각한 합성을 측정하는 방식을 활용해야 하

며, 심리측정 으로 타당한 도구를 활용해야

한다. 따라서 개인과 조직의 하 요소별로

수를 따로 입력하여 합성을 측정한 논문

(e.g., 박 미, 2016)들과 측정도구를 보고하지

않은 논문은 제외하 다. 다섯째, 조직몰입의

경우 지속 몰입과 규범 몰입을 함께 측정

하여 결과를 보고한 논문의 경우에는 이를 제

외하 다. 마지막으로 변인들의 하 요인들을

따로 상 계수를 보고한 경우는 제외하 다.

를 들어 직무만족을 외재 ․내재 만족으

로 결과를 따로 보고한 논문은 제외하 다.

종합 으로 총 51개의 연구( 15,589)가

입력되었으며, 학회지 논문이 45편, 학 논문

이 6편이었다. 코딩을 확인하는 과정에서 박

사학 논문과 학회지 논문의 표본이 일치한

연구 2편이 제외되었다.

코딩 차

본 연구에 포함된 논문 에서 효과크기를

값으로 보고한 논문은 Acar과 Runco(2012)의

교정 공식을 활용하여 상 계수로 변환하 으

며, 값 이외의 값으로 효과크기를 보고한 논

문은 없었다. 일부 연구에서는 신뢰도가 범주

로 보고되어 있거나 락된 경우가 있었는데,

이 경우 각 변인들의 평균 신뢰도로 체하

다. 산업 조직심리학을 공하는 학원생

2명이 독립 으로 데이터들을 코딩하 다. 통

합분석에 포함된 논문에 제시되는 사례 수,

상 계수와 신뢰도를 두 명이 독립 으로 코

딩하 을 때 일치된 정도는 96.1% 다. 한

코딩 과정에서 일치하지 않은 부분은 개별 논

문들을 재확인하여 수정하는 과정을 거쳤다.

메타분석 차

본 연구에서는 분석을 해 Hunter와

Schmidt(2004)의 메타분석 차를 이용하 다.

Hunter와 Schmidt(2004)의 메타분석 방법은 다
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양한 장면에서 수행된 연구 결과들의 변량에

잠재되어 있는 통계 인공물(e.g., 표집오차,

측정오차 등)을 교정하여 두 변인 간의 진 상

계수(true correlation)를 추정할 수 있는 통합

분석 방법이다. 표집오차를 교정하기 해 표

본에 가 치를 부여하 고, 신뢰도 계수를 바

탕으로 두 변인의 측정오차를 교정하 다. 이

외에 추가 인 통계 인공물들(e.g., 범 제한

등)의 교정은 해당 분석에 포함된 연구들에서

는 수행할 필요가 없으므로 추가 인 교정 작

업을 거치지 않았다. 이는 부분의 산업

조직심리학 분야 연구는 일반 종업원들을

상으로 설문이 실시되므로 선발 장면 등에서

발생하는 범 제한의 상황이 찰되지 않기

때문이다. 국내에서 Hunter와 Schmidt(2004)의

분석 방법을 활용한 연구들이 다수 있었으며

(박형인, 남숙경, 양은주, 2011; 홍세정, 장재윤,

2015; 이종 , 신강 , 백승근, 허창구, 2015;

김문숙, 김 실, 이순묵, 2014), 본 연구에서도

의 연구들과 마찬가지로 무선효과모형을

용하 는데 무선효과모형은 조 변수의 존

재를 인정하므로 본 연구에 사용하기 합하

다.

구체 분석 과정은 다음과 같다. 우선 개

인-환경 합성인 개인-조직 합성, 개인-직

무 합성과 직무 련 변수인 조직몰입, 직무

만족, 이직의도 간의 련성에 한 분석을

실시하 다. 분석 결과로 찰된 상 의 평균

( )과 찰된 상 의 표 편차( )를 보고하

는데, 이는 측정오차까지 고려하지 않고 표

집오차만을 교정한 값을 의미한다. 한 진

수 상 평균의 추정값( )과 표 편차( )를

보고하 는데, 진 수 상 평균의 추정값은

각 연구에서 보고된 신뢰도를 바탕으로 측정

오차를 교정하여 산출된 값이다. 추가 으로

결과의 이해를 돕기 해 확신구간(credibility

interval)과 신뢰구간(confidence interval)를 보고하

다. 확신구간은 진 수 상 의 분포를 나타

내는데, 확신구간이 0을 포함하지 않으면 연

구에서 교정된 상 계수들의 부분이 0을 기

으로 하여 한 방향에 집 된 경향을 보인다.

확신구간이 0을 포함한다면 상 계수의 방

향에 향을 수 있는 조 변수가 존재할

수 있다는 을 시사한다(Hunter & Schimidt,

2004). 신뢰구간은 평균 진 수 상 의 오차

범 를 나타내는 것으로, 신뢰구간이 0을 포

함하지 않으면  < .05 수 에서 통계 으

로 유의미한 것을 의미한다. 한 조 변수

의 도입을 고려하기 해 통계 인공물에

의한 분산의 비율을 보고하 는데, 이 비율이

75% 보다 으면 조 변수의 도입을 고려해

야 한다는 을 시사한다(Hunter & Schmidt,

2004).

조 효과를 확인하기 해 두 개의 범주인

공조직과 사조직으로 하 집단을 분류하여 추

가 인 분석을 실시하 다. 범주를 나 어 분

석하 을 때 집단 간 효과크기의 평균 차이가

크고, 분산이 체 집단을 상으로 했을 때

보다 충분히 작아진다면 한 조 변수로

단할 수 있지만, 분산의 감소가 어느정도여

야 하는지에 한 구체 인 기 은 제시되어

있지 않다(김문숙 등, 2014). 국내에서 수행된

일부 메타분석 연구(김문숙 등, 2014; 박형인

등, 2011)에서는 분산이나 표 편차가 어드

는 것을 통해 한 조 효과가 있었는지에

한 단을 하 고, 본 연구에서도 이를 기

으로 하여 조 변수를 도입하는 것이 옳은

지에 한 단을 하 다.
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결 과

표 1에 개인-조직 합성과 직무 련 변수

들 간의 계가 제시되어있다. 개인-조직 합

성과 조직몰입 간의 상 이 22개의 개별연구

에서 분석되었으며( = 6,510), 개인-조직

합성과 직무만족 간의 상 은 27개의 개별연

구에서 분석되었고( = 7,816), 개인-조직

합성과 이직의도 간 상 은 22개의 개별연구

에서 분석되었다( = 6,951).

개인-조직 합성과 조직몰입의 추정된 진

수 상 의 평균(true mean correlation)은 .689

로 나타났으며, 95%의 신뢰구간이 0을 포함하

지 않기 때문에 그 유의미성이 검증되었다.

한 80% 확신구간이 0을 포함하지 않기 때

문에 분포의 90% 이상이 정 인 계에 있음

을 알 수 있었으며, 따라서 가설 1은 지지되

었다. 추가 으로 인공물의 분산이 차지하는

비율을 확인한 결과, 분석에 포함된 상 의

체 분산 11.38%가 표집오차와 측정오차

에 의해 설명되었기에 나머지 88.62%의 분산

이 아직 설명되지 않은 채로 남았다.

개인-조직 합성과 직무만족의 추정된 진

수 상 의 평균은 .674로 나타났으며, 95%

의 신뢰구간이 0을 포함하지 않기 때문에 그

유의미성이 검증되었다. 한 80% 확신구간이

0을 포함하지 않기 때문에 분포의 90% 이상

이 정 인 계에 있음을 알 수 있었으며, 따

라서 가설 3 역시 지지되었다. 추가 으로 인

공물의 분산이 차지하는 비율을 확인한 결과,

분석에 포함된 상 의 체 분산 11.43%가

표집오차와 측정오차에 의해 설명되었기에 나

머지 88.57%의 분산이 아직 설명되지 않은 채

로 남았다.

개인-조직 합성과 이직의도의 추정된 진

수 상 의 평균은 -.429로 나타났으며, 95%

변수         

개인-조직 합성

직무 련 변수

조직몰입 22 6,510 .598 .115 .689 .120 [.536 .843] [.637 .742] 11.38

직무만족 27 7,816 .592 .121 .674 .121 [.519 .828] [.626 .721] 11.43

이직의도 22 6,951 -.373 .130 -.429 .156 [-.629 -.230] [-.498 -.361] 11.47

개인-직무 합성

직무 련 변수

조직몰입 16 4,307 .527 .130 .615 .137 [.440 .790] [.544 .685] 12.29

직무만족 20 5,319 .514 .144 .590 .155 [.392 .788] [.519 .660] 10.01

이직의도 17 4,950 -.325 .101 -.384 .118 [-.535 -.234] [-.446 -.323] 21.82

주) : 포함된 개별 연구 수, : 체 사례 수,  : 찰된 상 평균,  : 찰된 상 평균의 추정된

표 편차,  : 추정된 진 수 상 평균, : 진 수 상 의 추정된 표 편차, : 진 수 상 의

80% 확신구간, : 진 수 상 평균의 95% 신뢰구간, : 인공물에 의해 설명되는 분산의 비율

표 1. 개인-환경 합성과 직무 련 변수들
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의 신뢰구간이 0을 포함하지 않기 때문에 그

유의미성이 검증되었다. 한 80% 확신구간이

0을 포함하지 않기 때문에 분포의 90% 이상

이 부 인 계에 있음을 알 수 있었으며, 따

라서 가설 5 역시 지지되었다. 추가 으로 인

공물의 분산이 차지하는 비율을 확인한 결과,

분석에 포함된 상 의 체 분산 11.47%가

표집오차와 측정오차에 의해 설명되었기에 나

머지 88.53%의 분산이 아직 설명되지 않은 채

로 남았다.

표 1에는 개인-직무 합성과 직무 련 변

수들 간의 계도 함께 제시되어있다. 개인-직

무 합성과 조직몰입 간의 상 이 16개의 개

별연구에서 분석되었으며( = 4,307), 개인-

직무 합성과 직무만족 간의 상 은 20개의

개별연구에서 분석되었고( = 5,319), 개인-

직무 합성과 이직의도 간 상 은 17개의 개

별연구에서 분석되었다( = 4,950).

개인-직무 합성과 조직몰입의 추정된 진

수 상 의 평균(true mean correlation)은 .615

로 나타났으며, 95%의 신뢰구간이 0을 포함하

지 않기 때문에 그 유의미성이 검증되었다.

한 80% 확신구간이 0을 포함하지 않기 때

문에 분포의 90% 이상이 정 인 계에 있음

을 알 수 있었으며, 따라서 가설 2는 지지되

었다. 추가 으로 인공물의 분산이 차지하는

비율을 확인한 결과, 분석에 포함된 상 의

체 분산 12.29%가 표집오차와 측정오차

에 의해 설명되었기에 나머지 87.71%의 분산

이 아직 설명되지 않은 채로 남았다.

개인-직무 합성과 직무만족의 추정된 진

수 상 의 평균은 .590로 나타났으며, 95%

의 신뢰구간이 0을 포함하지 않기 때문에 그

유의미성이 검증되었다. 한 80% 확신구간이

0을 포함하지 않기 때문에 분포의 90% 이상

이 정 인 계에 있음을 알 수 있었으며, 따

라서 가설 4 역시 지지되었다. 추가 으로 인

공물의 분산이 차지하는 비율을 확인한 결과,

분석에 포함된 상 의 체 분산 10.01%가

표집오차와 측정오차에 의해 설명되었기에 나

머지 89.99%의 분산이 아직 설명되지 않은 채

로 남았다.

개인-직무 합성과 이직의도의 추정된 진

수 상 의 평균은 -.384로 나타났으며, 95%

의 신뢰구간이 0을 포함하지 않기 때문에 그

유의미성이 검증되었다. 한 80% 확신구간이

0을 포함하지 않기 때문에 분포의 90% 이상

이 부 인 계에 있음을 알 수 있었으며, 따

라서 가설 3-2 역시 지지되었다. 추가 으로

인공물의 분산이 차지하는 비율을 확인한

결과, 분석에 포함된 상 의 체 분산

21.82%가 표집오차와 측정오차에 의해 설명되

었기에 나머지 78.18%의 분산이 아직 설명되

지 않은 채로 남았다.

조직유형에 따른 조 효과

조직의 유형에 따라 공조직과 사조직으로

분류하여 개인-조직 합성과 직무 련 변수

들 간의 계를 분석한 결과를 표 2에 제시하

다. 개인-조직 합성과 조직몰입의 계를

보면, 공조직과 사조직에서는 진 수 상 평

균의 추정치에서 차이를 보 고(공조직 =

.668, =.141; 사조직 =.711, =.100),

진상 표 편차가 감소되는 결과를 보여주었

다. 한 80% 확신구간과 95% 신뢰구간 모두

0을 포함하지 않기 때문에 정 인 계로 일

반화할 수 있다는 것을 알 수 있다. 가설과

같이 사조직에서 공조직보다 개인-조직 합

성과 조직몰입 간의 계가 높게 나타났으며,
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따라서 가설 7-1은 지지되었다.

개인-조직 합성과 직무만족의 계를 보

면, 조직몰입과 마찬가지로 조직유형에 따라

진 수 상 평균의 추정치는 차이를 보 으

며(공조직 =.669, =.056; 사조직 =

.687, =.121), 80% 확신구간과 95% 신뢰

구간 모두 0을 포함하지 않기 때문에 두 변인

간의 정 인 계가 유의미하게 나타난 것을

알 수 있다. 가설과 같이 사조직에서 공조직

보다 개인-조직 합성과 직무만족 간의 계

가 높게 나타났으며, 따라서 가설 7-2 역시 지

지되었다.

개인-조직 합성과 이직의도의 계도 마

찬가지로 조직유형에 따라 진 수 상 평균

의 추정치는 차이를 보 으며(공조직 =-.360,

=.034; 사조직 =-.451, =.165), 80%

확신구간과 95% 신뢰구간 모두 0을 포함하지

않기 때문에 두 변인 간의 부 인 계가 유

의미하게 나타난 것을 알 수 있다. 가설과 같

이 사조직에서 공조직보다 개인-조직 합성

과 직무만족 간의 계가 높게 나타났으며,

따라서 가설 7-3 역시 지지되었다.

개인-직무 합성과 직무 련 변수들 간의

계를 조직유형에 따라 구분하여 수행한 분

석을 표 3에 제시하 다. 개인-직무 합성과

조직몰입의 계를 보면, 공조직과 사조직에

서는 진 수 상 평균의 추정치에서 차이를

보 고(공조직 =.698, =.196; 사조직 

=.620, =.080), 진상 표 편차가 감소되

는 결과를 보여주었다. 한 80% 확신구간과

95% 신뢰구간 모두 0을 포함하지 않기 때문

에 정 인 계로 일반화할 수 있다는 것을

알 수 있다. 하지만 이 결과는 가설과는 반

인 결과를 보여주는데, 사조직에서 공조직보

변수         

개인-조직 합성

조직몰입

공조직 5 2,246 .582 .142 .668 .141 [.488 .849] [.542 .795] 6.01

사조직 13 3,431 .615 .086 .711 .100 [.583 .839] [.653 .769] 16.41

직무만족

공조직 6 1,437 .584 .051 .669 .056 [.598 .741] [.613 .726] 43.28

사조직 18 5,784 .606 .124 .687 .121 [.532 .842] [.629 .746] 9.80

이직의도

공조직 3 580 -.290 .048 -.360 .034 [-.403 -.317] [-.444 -.276] 85.39

사조직 16 5,451 -.397 .136 -.451 .165 [-.662 -.240] [-.535 -.367] 9.15

주) : 포함된 개별 연구 수, : 체 사례 수,  : 찰된 상 평균,  : 찰된 상 평균의 추정된

표 편차,  : 추정된 진 수 상 평균, : 진 수 상 의 추정된 표 편차, : 진 수 상 의

80% 확신구간, : 진 수 상 평균의 95% 신뢰구간, : 인공물에 의해 설명되는 분산의 비율

표 2. 개인-조직 합성과 직무 련 변수들 간 계에서 조직유형에 따른 조 효과
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다 개인-직무 합성과 조직몰입 간의 계가

낮게 나타났으며, 따라서 가설 8-1은 기각되었

다. 한 사조직과 달리 공조직의 경우 진

수 표 편차가 .196으로 높게 나왔기 때문에

해석에 주의할 필요가 있다.

개인-직무 합성과 직무만족의 계를 보

면, 조직유형에 따라 진 수 상 평균의 추

정치는 차이를 보 으며(공조직 =.558, 

=.205; 사조직 =.585, =.142), 80% 확신

구간과 95% 신뢰구간 모두 0을 포함하지 않

기 때문에 두 변인 간의 정 인 계가 유의

미하게 나타난 것을 알 수 있다. 가설과 같이

사조직에서 공조직보다 개인-조직 합성과

직무만족 간의 계가 높게 나타났으며, 따라

서 가설 8-2는 지지되었다. 하지만 공조직의

경우 진 수 표 편차가 .205로 매우 높게 나

왔기 때문에 이 부분 한 해석에 주의가 필

요하다고 볼 수 있다.

개인-직무 합성과 이직의도의 계도 마

찬가지로 조직유형에 따라 진 수 상 평

균의 추정치는 차이를 보 으며(공조직 =

.-.346, =.037; 사조직 =-.464, =

.093), 80% 확신구간과 95% 신뢰구간 모두 0

을 포함하지 않기 때문에 두 변인 간의 부

인 계가 유의미하게 나타난 것을 알 수 있

다. 가설과 같이 사조직에서 공조직보다 개인-

조직 합성과 직무만족 간의 계가 높게 나

타났으며, 따라서 가설 8-3 역시 지지되었다.

마지막으로, 개인-조직 합성, 개인-직무

합성과 직무 련 변수들 간의 계에서 조

직유형에 따른 효과크기의 차이는 이직의도에

서 가장 크게 나타난 것을 확인할 수 있다.

따라서 가설 9 역시 지지되었다.

변수         

개인-직무 합성

조직몰입

공조직 3 1,019 .594 .194 .698 .196 [.448 .948] [.473 .923] 4.16

사조직 10 2,724 .533 .077 .620 .080 [.517 .723] [.563 .677] 28.29

직무만족

공조직 6 1,437 .489 .179 .558 .205 [.296 .820] [.389 .727] 7.02

사조직 10 2,750 .504 .138 .585 .142 [.403 .766] [.492 .677] 11.81

이직의도

공조직 2 480 -.285 .040 -.346 .037 [-.393 -.298] [-.443 -.249] 78.86

사조직 9 2,694 -.398 .069 -.464 .093 [-.583 -.345] [-.533 -.395] 27.32

주) : 포함된 개별 연구 수, : 체 사례 수,  : 찰된 상 평균,  : 찰된 상 평균의 추정된

표 편차,  : 추정된 진 수 상 평균, : 진 수 상 의 추정된 표 편차, : 진 수 상 의

80% 확신구간, : 진 수 상 평균의 95% 신뢰구간, : 인공물에 의해 설명되는 분산의 비율

표 3. 개인-직무 합성과 직무 련 변수들 간 계에서 조직유형에 따른 조 효과
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논 의

본 연구에서는 개인-환경 합성과 직무

련 변수들에 한 연구 결과들을 통합하여 메

타분석을 실시하 다. 한 조직유형에 따라

변인 간 계에서 차이를 보이는지에 한 추

가 인 분석을 실시하 으며, 이를 해 총 51

개의 개별연구에서 독립 인 표본(=15,589)

이 활용되었고 그 결과는 다음과 같이 요약할

수 있다.

첫째, 개인-환경 합성과 직무 련 변수들

간의 계가 모두 유의미하게 나타났다. 개인-

조직 합성과 조직몰입( = .689), 직무만족

( = .674) 간 정 인 계의 효과 크기는 크

다고 볼 수 있고 이직의도( = -.429)와의 부

인 계는 간 정도의 크기라고 볼 수 있

다(Cohen, 1988). 한, 개인-직무 합성과 직

무 련 변수들 간의 계 역시 모두 유의미하

게 나타났다. 구체 으로, 개인-직무 합성과

조직몰입( = .615), 직무만족( = .590) 간에

는 정 인 계가 나타났으며 그 효과크기가

크며, 이직의도( = -.384)와의 계는 부 으

로 나타났는데, 이는 간 정도의 효과 크기

를 나타낸다고 볼 수 있다(Cohen, 1988). 본 연

구 결과는 합성과 직무 련 변수들 간의

계에 한 메타분석인 Kristof-Brown 등(2005)의

연구와 Oh 등(2014)의 연구와 일치하는 결과

이다.

둘째, 개인-환경 합성과 직무 련 변수들

계는 개인-조직 합성에서 개인-직무 합

성보다 그 크기가 더욱 강한 것을 확인할 수

있다. 이는 직무와의 합성보다는 조직과의

합성이 종업원들의 효과 인 과업수행에 더

욱 향을 미치는 이라는 것을 시사한다.

이 결과는 개인-조직 합성과 개인-직무 합

성이 서로 변별 인 개념이라는 선행연구(e.g.,

Lauver & Kristof-Brown, 2001; Kristof-Brown,

2000)를 지지하는 것이지만, 이는 한 Kristof

(1996)가 개인-환경 합성은 직무 태도에 차

별 인 향을 미친다는 과는 다른 결과임

을 보여 다. Kristof(1996)는 개인-조직 합성

은 조직몰입과 이직의도와 더욱 큰 련성을

보이며, 개인-직무 합성은 직무만족 등과 같

은 직무태도에 더욱 큰 련성을 보인다고 주

장하 다. 하지만 Lauver와 Kristof-Brown (2001)

의 연구 결과에서도 본 연구와 마찬가지로 개

인-조직 합성이 이직의도 뿐만 아니라 직무

만족에서도 상 이 조 더 높게 나왔기 때문

에 이 결과와 일치하는 것임을 알 수 있다.

표 4에는 국외 연구와 비교하여 지역별로

개인-환경 합성과 직무 련 변수들 간의

계를 제시하 다. 국외 연구 에서 직 인

(direct) 측정방식으로 연구된 논문만 포함한 결

과를 발췌하 으며, 지역별로 합성과 직무

련 변수들의 진 수 상 은 다르게 나타났

으나 그 방향은 모두 일치하게 나타났다. 국

내 표본을 통합한 결과와 북미의 표본을 통합

한 결과를 비교해보았을 때, 북미 표본에서는

직무만족과 개인-직무 합성의 계는 개인-

조직 합성보다 매우 근소하게 높은 결과를

보여 다. 이 결과는 Kristof(1996)의 주장과 일

치하는 결과인데, 우리나라와는 달리 북미에

서는 개인-직무 합성이 직무만족에 근소하

게나마 강한 향을 미친다는 을 시사한다.

표 편차가 보고되지 않았기 때문에 직

인 비교를 하는 것이 조심스럽긴 하지만, 이

는 문화심리학 에서 그 차이를 유추할

수 있다. 문화심리학 을 고려해볼 때
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우리나라는 집단주의 문화에 포함된다(Hofstede

& Hofstede, 2005). Hofstede와 Hofstede(2005)에

따르면 미국, 호주, 국은 개인주의 문화에

포함되며, 한국과 만, 인도네시아는 집단주

의 문화에 포함되는데, 우리나라는 집단주의

가 매우 높은 문화이며 권력거리(power distance)

가 넓고, 불확실성에 한 인내(tolerance of

uncertainty)가 낮으며, 남성성(masculinity)이 높고

장기지향 인(long-term orientation) 특성을 갖는

다. 따라서, 서구의 개인주의 인 문화와 비교

했을 때 조직에 한 소속감과 애착을 더욱

시하며 조직과의 일치성을 추구하게 된다.

그러므로 우리나라의 경우 조직과 상응한다고

느낄수록 서구의 개인주의 문화보다 더욱

직무만족과의 계까지 강하게 나타나게 되며

이와 반 로 서구의 개인주의 문화에서는

조직보다는 직무와의 합성 정도가 직무만족

에 더욱 강한 향을 보일 수 있다고 해석할

수 있다.

셋째, 본 연구에서는 조직을 그 유형에 따

라 공조직과 사조직으로 분류하여, 개인-환경

합성과 직무 련 변수들에 한 그 계의

차이를 비교해본 결과, 개인-직무 합성과 조

직몰입의 계를 제외하고는 개인-환경 합

성과 직무 련 변수들 모든 계에서 사조직

이 공조직보다 효과크기가 높게 나타났다. 개

인-직무 합성과 조직몰입의 계에서는 공

조직이 사조직보다 효과크기가 높게 나타났는

지 역
개인-조직 합성 개인-직무 합성

  ()   ()

한국

조직몰입 .69 6,510 (22) .62 4,307 (16)

직무만족 .67 7,816 (27) .59 5,319 (20)

이직의도 -.43 6,951 (22) -.38 4,950 (17)

유럽a

조직몰입 .58 1,228 (5) .55 570 (2)

직무만족 .64 1,347 (7) .62 865 (3)

이직의도 -.43 786 (4) NA NA

북미b

조직몰입 .77 15,275 (20) .44 2,154 (11)

직무만족 .56 19,534 (30) .58 7,205 (23)

이직의도 -.52 15,400 (24) -.46 2,065 (11)

주) 한국 데이터(본 연구의 메타분석 결과)는 소수 셋째 자리에서 반올림 한 값임

: 포함된 개별 연구 수, : 체 사례 수,  : 추정된 진 수 상 평균
aOh, Guay, Kim, Harold, Lee, Heo, & Shin(2014), bKristof-Brown, Zimmerman, & Johnson(2005)

표 4. 개인-환경 합성과 직무 련 변수들 간의 계에 한 국외연구와의 비교
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데, 이는 사조직에 비해 공조직에서의 과업에

서는 목표가 뚜렷하지 않고 자율성이 낮은 특

성을 보이지만 그럼에도 불구하고 합성이

높다면 사조직보다 오히려 더욱 조직에 몰입

하고 소속감을 느끼는 경향성이 있을 수 있다

는 을 시사한다. 가설 8-1을 제외하고는, 본

연구에서 제안한 가설과 같이 공조직의 종업

원들은 사조직의 종업원들보다 더욱 안정성을

추구하기 때문에(Baldwin, 1991) 사조직의 종업

원들과 비교하여 합성에 한 이슈에 덜 민

감할 수 있다고 해석할 수 있다. Rainey 등

(1976)은 공조직의 문화는 사조직과 비교하여

더욱 경직되어 있고 계 이며 목표가 모호

하다는 을 지 하 으며, 따라서 일반 사기

업에서 빠르게 변화하는 경 환경에 처하는

방식이 더욱 요하게 받아들여질 것이다. 개

인-조직 합성은 조직과의 가치의 일치뿐만

아니라 목표, 성격들까지 포함하는 개념이며,

이와 같은 하 특성들이 일치할 때 사조직의

종업원들은 더욱 큰 소속감과 조직에 한 애

착을 느끼게 되며 직무에 한 반 인 만족

감이 높아질 수 있다.

한, 개인-환경 합성과 이직의도와의

계를 보았을 때 다른 변수들과 비교하여 그

크기의 차이가 가장 큰 것을 알 수 있다. 이

는 본 연구의 조 효과 분석 결과가 제시해주

는 가장 큰 시사 으로 볼 수 있는데, 공조직

과 사조직 모두 조직이나 직무가 본인에게

합하지 않다고 느끼면 이직하고자 하는 동기

가 높아지는 것은 동일하나 그 변화의 크기는

공조직에서 더 낮게 나타난다는 것이다. 이는

본 논문의 가설 도출 과정에서도 언 한 바와

같이 공조직 고유의 고용안정성과 련된 설

명이 가능할 수 있다. 즉, 공조직의 종업원들

은 실 으로 고용안정성을 보장받기 어려운

사조직 종업원에 비해 본인에게 합한 조직

이나 직무보다 이미 확보되어 있는 직업 안

정성을 더욱 요시할 수 있는 것이다. 이는

어떤 의미에서는 조직이나 직무에 한 낮은

수 의 합성을 이미 인지하고 있으면서도

조직 내에 남아있는 사람이 공조직 내에 더

많을 수 있다는 해석도 가능하게 한다.

본 연구가 갖는 의의와 시사 은 다음과 같

다.

첫째, 개인과 환경의 합성이 직무와 련

된 변수들인 조직몰입, 직무만족, 이직의도와

어떤 계와 크기를 보이는지에 한 메타분

석을 실시하여, 지 까지 국내에서의 연구 결

과들을 통합한 분석이라는 것이다. 결과 으

로 본 연구에서는 개인이 조직과 직무에 합

하다고 느낀다면 더욱 조직에 애착을 갖고,

직무에 만족하며 이직하고자 하는 의사가

어든다는 사실에 한 상 계수를 통합하여

향후 실무자들에게 합성이 얼마나 효과를

가져올지에 해 가늠할 수 있는 추정치를 제

시하 다.

둘째, 조직유형을 공조직과 사조직으로 분

류하여 합성과 직무 련 변수들 간 계의

강도가 어떻게 차이가 나는지를 제시하 다.

이는 Oh 등(2014)이 국내 데이터를 활용하여

합성과 직무 련 변수들 간의 계를 검증

한 메타분석 연구와의 차별 인 부분으로, 조

직유형에 따른 상 계 강도의 차이를 해석

하여 조직에 한 이해를 심화시켰고, 향후

연구자들이 참고할 수 있는 결과치를 제시하

다는 에서 그 의의가 있다.

셋째, 국외 메타분석 연구와 비교하여 합

성과 직무 련 변수들 간 계가 어떤 차이를

보이는지를 비교하여 교차타당화 가능성을 제

시하 다. 한 선행연구와 그 결과를 비교하
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여, 직무만족과 개인-조직 합성, 개인-직무

합성 간 계의 차이를 문화심리학

에서 조명하여 결과에 한 해석을 풀어냈다

는 에서 그 의의가 있다.

반면, 본 연구는 다음과 같은 한계 을 지

니고 있으므로 이를 바탕으로 후속연구에

한 방향을 제시하고자 한다.

첫째, 본 연구는 직 인 측정방식으로, 개

인이 지각한 개인-환경 합성을 측정한 논문

만을 포함 시켰으므로 일반화 가능성에 한계

를 가진다고 볼 수 있다. 비록 국내에서도 우

회 인 방식으로 합성을 측정한 논문이 있

었으나(e.g., 박 미, 2016 등) 우회 인 방식으

로 합성을 측정한 논문의 편수는 많지 않았

기에 측정방식에 따른 차이를 비교하는 것에

제한이 있었다. 따라서 합성에 해 우회

인 측정방식을 활용한 논문들이 축 이 된다

면 후속연구에서는 이를 포함하여 측정방식

에 따라 결과가 어떻게 다르게 나타나는지

확인하는 연구가 필요할 것이다. 한 Kristof-

Brown 등(2005)의 연구에서는 개인-환경 합

성에서 유사 합성과 보완 합성을 따로 측

정한 논문들도 메타분석에 포함시켰으나 국내

데이터 이를 따로 측정한 데이터가 없었기

에 포함시킬 수 없었다. 따라서, 향후 합성

측정에 한 이슈에 따라 그 내용을 달리한

연구들이 축 된다면 이를 반 하는 방향으로

의 후속연구도 제안할 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구에서는 측정도구의 심리측정

타당도가 불분명하다고 단된 논문들을

제외하 지만, 그럼에도 불구하고 각 변인들

을 측정하는 측정도구들이 완 히 동일한 것

은 아니었기 때문에 본 메타분석이 과연 동일

한 구성개념을 측정한 결과들에 한 메타분

석 결과인지를 확신할 수 없다는 한계가 있다.

비록 각 개별연구에서 측정한 변인들의 신뢰

도를 통해 교정이 이루어지기는 하 으나 이

와 같은 의문이 여 히 제기될 수 있으며, 이

는 부분의 메타분석이 갖는 동일한 한계

일 수 있다.

셋째, 본 연구에서는 조직유형에 따라 하

집단을 나 어 분석하 는데, 연구에 포함된

공조직 련 데이터들이 부족했으므로 만약

더 많은 개별 연구들이 포함되었다면 그 결과

가 달리 나타났을 수 있다. 특히 개인-직무

합성과 조직몰입(=3), 이직의도(=2)의 경우

공조직에서의 개별 연구 수가 부족했으므로

그 비교결과를 해석하는 것이 신 해야 할 것

이다. 한 표 편차가 체 연구를 상으로

했을 때보다 어들긴 했으나, 개인-직무 합

성과 조직몰입, 직무만족의 계에서 공조직

의 진 수 상 의 표 편차가 크게 나타났으

므로 해석에 주의가 필요하다.

표 2와 표 3에서 인공물에 의해 설명되는

분산을 확인해보면, 공조직에서 개인-조직

합성과 직무만족, 이직의도와의 계에서 각

43.28%, 85.39% 고 개인-직무 합성과 이직

의도와의 계에서는 78.86%로 높은 수치를

보 다. 이는 통계 인공물인 표집오차와 측

정오차에 의해 많은 분산이 설명되는 것으로

해석할 수도 있지만, 개별 연구의 수가 부족

하며 포함된 연구들의 상 계수의 표 편차가

작기 때문에 수치가 높게 나타난 것일 수도

있다. 따라서 해석의 주의가 필요한 부분이다.

한, 비록 공조직과 사조직으로 분류를 하

으나, Murray(1975)는 공조직과 사조직은 유사

이 더욱 많으며 그 차이는 미미하다고 주장

하 는데 이러한 주장도 반 하여 새로운 조

변수의 도입을 고려한 후속연구가 필요하다

고 볼 수 있다.
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마지막으로, 본 연구에서는 석사학 논문

과 학술 회 데이터는 비교 심사가 엄정하

지 않다고 단하여 제외하 고 연구결과의

신뢰도를 높이기 해 학술지에 출 된 논문

과 박사학 논문만을 포함하 지만, 박사학

논문의 편수가 많지 않았기 때문에 출 편

향에 한 충분한 고려가 이루어지지 않았을

수 있다. 비록 홍세정과 장재윤(2015)의 내

동기와 창의성 간의 계에 한 메타분석 연

구에서도 석사학 논문이 비교 엄정한 심

사를 거치지 않는다고 단하여 제외하 지만,

이종 등(2014)의 메타분석 연구에서는 출

편향을 염려하여 석사학 논문까지 모두 포

함하 다. 학 논문 포함과 련하여 일반

인 기 이 없는 상황이므로, 출 편향을 해

포함되어야 하는 데이터의 범 에 한 논의

가 향후 지속 으로 이루어져야 할 것이다.
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The Relationships between Person-Environment fit and

Job-related Variables: Meta-Analysis

JongDae Ahn DongYun Lee

Korea University

The purpose of this study is to meta-analyze the relationship between person-environment fit(person-

organization fit and person-job fit) and job-related variables(organizational commitment, job satisfaction

and turnover intention), and to investigate whether the relationship is moderated by organizational

typology(public organization and private organization). A total of 15,589 employees from 51 samples were

included and meta-analyzed using Hunter and Schmidt(2004) ’s procedure. Based on Hunter and

Schmidt(2004)’s procedure, we corrected sampling errors as well as measurement errors of individual

studies to estimate true mean correlations between person-environment fit and job-related variables. The

results suggest that there are positive correlations between person-environment fit and organizational

commitment, job satisfaction, but negative correlations between person-environment fit and turnover

intention. In addition, the subgroups analysis results indicate that the correlations between

person-environment fit and job-related variables tend to be stronger for private organization. We discussed

this results as compared to existing research studies using foreign samples and suggested implications,

direction for future research and limitations.

Key words : person-environment fit, person-organization fit, person-job fit, organizational commitment, job satisfaction,

turnover intention
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