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본 연구는 조직 내에서 구성원들이 지각하는 가치일치와 직무 관련 변인(직무 만족, 직무 열의, 이직 의

도)과의 관계를 살펴보고, 그 관계를 정체성 융합과 조직 동일시가 매개하는지 확인하는 것을 목적으로 

하였다. 가치일치는 구성원이 지각하는 개인과 조직 사이의 일치와 개인과 동료 사이의 일치라는 두 가

지 측면을 각각 측정하였다. 연구 1에서는 조사회사를 통해 직장인 150명을 대상으로 가치일치, 정체성 

융합, 조직 동일시, 그리고 직무 관련 변인들을 측정하였다. 연구 결과, 개인-조직 가치일치와 직무 만족, 

직무 열의, 이직의도와의 관계를 정체성 융합이 매개하였다. 즉, 조직과 가치일치가 높다고 지각하는 직

장인들은 조직과의 정체성 융합을 강하게 느끼고, 이에 따라 높은 직무 만족과 직무 열의, 그리고 낮은 

이직 의도를 나타냈다. 정체성 융합의 간접효과는 개인-동료 가치일치와 직무 관련 변인들 간의 관계에

서도 유의했다. 한편, 개인-조직 가치일치와 개인-동료 가치일치가 조직 동일시를 통해 직무 만족과 열

의로 이어지는 경로는 유의했으나, 이직 의도에서는 조직 동일시의 간접효과가 유의하지 않았다. 연구 2

에서는 대기업에 종사하는 직장인 148명을 대상으로 연구 1과 동일한 문항에 응답하게 하였다. 연구결

과, 높은 개인-조직 가치일치 및 개인-동료 가치일치를 보고한 직장인들은 직무 만족과 열의가 높았고 

이직 의도가 낮았는데, 자신과 직장 간의 높은 정체성 융합이 이 관계를 매개하였다. 반면, 개인-조직 및 

개인-동료 가치일치와 직무 관련 변인들 간의 관계에서 조직 동일시의 간접효과는 개인-조직 가치일치

와 직무 만족으로 이어지는 경로 외에 모두 유의하지 않았다. 종합적으로, 조직의 규모와 종류에 상관없

이 조직 및 직장동료와의 가치와 자신의 가치가 일치한다고 지각한 사람들은 직장과의 정체성 융합이 

높아 직무에 만족하고 열의가 높으며 이직 의도가 낮았다. 
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최근 채용 및 비즈니스 시장에서 잡 호핑족

이 주목을 받고 있다. 잡 호핑(job hopping)이란 

채 2년의 근무 기간을 채우지 못하고 직장을 여

러 번 옮기는 것을 의미하며, 20대와 30대를 아

우르는 밀레니얼 세대에서 두드러지게 나타나는 

특징 중 하나이다(Chatzky, 2018). 세계 4대 회계

법인 중 하나인 PwC(Pricewaterhouse Coopers)의 최

근 조사에 따르면 3명 중 1명이 잡 호핑족에 속

하는 것으로 나타났으며(PwC, 2021), 한국의 경

우 평균 이직 주기가 3년이 채 되지 않은 사람

이 조사 대상인 1,700명 중 82.3%에 달하는 것

으로 나타났다(잡코리아, 2020). 한 지원자를 고

용하고 교육하기 위해서는 많은 자원이 필요하

고(Taylor, 1993), 동료의 퇴직이 남아있는 다른 

직원들의 이직 의도와(Krausz et al., 1999)와 실제 

이직(Porter & Rigby, 2019)에도 유의한 영향을 미

치기 때문에, 조직 내에서 개인의 만족감을 높

이고 이직 의도를 낮추는 요인을 탐색하는 것은 

매우 중요하다. 본 연구의 목적은 기존 연구에

서 주목받은 개인-조직 및 개인-동료 가치일치의 

긍정적 효과를 반복검증함과 동시에 그 메커니

즘을 탐색하는 것이다. 구체적으로, 본 연구는 

가치일치와 직무 만족 및 열의, 그리고 이직 의

도와의 관계를 정체성 융합이 설명할 수 있는지 

확인하고자 하였다. 

조직에서의 가치일치와 직무 관련 변인

가치란 상황이나 맥락에 제한받지 않는, 개인

이 추구하는 믿음 혹은 신념을 의미한다(Rokeach, 

1973). 연구자들(Liedtka, 1989; Schwartz, 1992)은 

이러한 가치의 개념적 의미를 조직 맥락에 적용

하여, 크게 두 가지 차원(개인 vs. 조직)으로 가치

를 정의했다. 개인 차원에서의 가치가 각 조직 

구성원이 추구하는 믿음을 의미한다면, 조직 차

원에서의 가치는 조직 내 세부적인 팀 혹은 전

체 조직에서 명시적 또는 암묵적으로 추구하는 

가치를 의미하는데, 이는 조직과 팀의 운영 방향

을 결정하는 기준이 된다(Mueller & Straatmann, 

2014; Schwartz, 1992). Hofstede(1998)는 조직 맥락

에서의 가치는 개인의 태도나 조직의 전반적인 

문화와 달리 미래 지향적 특성을 띤다는 점을 

강조하기도 했다. 조직은 다양한 직급의 구성원

들과 각자 목표가 다른 하위집단으로 구성된 복

합적인 집단이기 때문에(Bouty & Gomez, 2007), 

선행 연구에서는 가치를 정의하거나 측정할 때 

개인(예: 리더, 팀 구성원)과 집단(예: 임원진, 부

서 종류)의 차원에서 가치를 세부적으로 구분하

여 보기도 하였다(Argandoña, 2003). 

가치는 구성원들의 의사결정 방식 및 행동, 

그리고 조직 운영 방향성을 설명하는 중요한 변

인이다(Edwards & Cable, 2009). 특히, 가치는 개

인과 조직환경의 상호작용을 살펴보는 데 중요

한 요인으로 알려져 왔다(Chatman, 1989). 기존 

연구자들(Cable & DeRue, 2002; Kristof, 1996; 

Ostroff et al., 2005)은 개인과 조직의 가치가 합

치할 때 개인과 조직 모두에서 긍정적인 결과가 

도출될 것이라고 주장했으며, 이를 개인-조직 가

치일치(person-organization value congruence)로 정의

했다. Kristof(1996)는 개인-조직 가치일치가 개인

과 조직이 근본적인 가치를 공유한다는 의미를 

내포하기도 하지만, 개인과 조직이 서로의 욕구

(needs)를 충족시켜준다는 상호보완적 의미 또한 

지닌다고 주장하기도 했다. 실제로 개인-조직 가

치일치의 중요성은 이미 많은 연구를 통해 증명

되었다. 구체적으로, 개인과 조직 간의 높은 가

치일치는 조직 구성원들의 높은 직무 만족 및 

직무 열의, 그리고 낮은 이직 의도와 관계가 있

는 것으로 나타났다(Amos & Weathington, 2010; 

Kristof-Brown et al., 2005). 뿐만 아니라, 높은 개

인-조직 가치일치는 조직 내 업무 성과 증가

(Goodman & Svyantek, 1999), 조직적 변화에서 조

직에 대한 구성원들의 높은 정서적 헌신과 재직

의도(Meyer et al., 2010), 그리고 낮은 번아웃

(Siegall & McDonald, 2004)과 유의한 연관이 있는 

것으로 밝혀지기도 했다.

최근에는 개인과 조직 간 가치일치를 넘어 

개인과 개인, 즉 조직 구성원들 사이의 가치일
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치에도 주목하고 있다. 그중 특히 주목받는 것

이 개인-동료 간 가치일치인데, 이는 자신이 추

구하는 가치가 함께 근무하는 동료들이 추구하

는 가치와 얼마나 일치하는지를 의미한다(Adkins 

et al., 1996). 동료들과의 좋은 관계는 구성원

들의 웰빙을 증진시키는 중요한 요소이기 때

문에(Basford & Offerman, 2012), 동료들과 같은 

가치를 공유하는 것은 조직과 업무에 대한 개

인의 전반적인 만족감에 영향을 미칠 수 있다. 

실제로 기존 연구에 따르면(Adkins et al., 1996; 

Chobrot-Maon & Aramovich, 2013), 자신의 가치가 

함께 근무하는 동료와의 가치와 일치한다고 지

각하는 사람일수록 직무 만족과 직무 열의가 높

고, 이직 의도는 낮은 것으로 나타났다. 또한, 

Triana 등(2021)은 94개 논문의 메타분석을 통해 

개인-동료 간의 가치불일치가 팀 내 갈등을 불

러 일으키고 팀 운영을 저하하는 요인인 것을 

밝혔으며, 이러한 가치불일치의 부정적 영향은 

조직 구성원들 간 성격불일치의 영향력보다 컸

다. 

개인-조직 및 개인-동료 가치일치가 조직과 

구성원들에게 미치는 긍정적 영향이 밝혀진 만

큼, 일부 연구에서는 가치일치와 직무 변인 간

의 관계를 설명할 수 있는 기제를 살펴보았다. 

개인-조직 가치일치의 경우, 높은 개인-조직 가

치일치는 구성원과 리더에 대한 신뢰와 소통, 

조직에 대한 예측성과 매력(Edwards & Cable, 

2009), 조직에 대한 비전 공유(Ryu, 2015)를 높이

고 지각된 프로세스 갈등을 낮춤으로써(박원우, 

고수경, 2006) 조직 만족과 직무 열의를 높이고 

이직 의도를 낮추는 것으로 나타났다. 박성민 

등(2013)은 개인-조직 가치일치와 직무 만족 사

이에서 대인과 조직에 대한 신뢰의 간접효과를 

밝히기도 하였다. 다른 연구(Cinar, 2019; Unal, 

2014)에서는 개인-조직 가치일치가 정서적 열의

와 조직 매력을 높여 조직과의 동일시로 이어

지는 것으로 나타났다. 장용선과 조대환(2015)은 

개인-조직 가치일치가 높은 사람들은 조직과의 

동일시가 높아져 자발적으로 조직발전을 위해 

기여하는 것을 밝혔다. 개인-동료 가치일치의 경

우, Triana 등(2021)의 메타분석에서 개인-동료 가

치불일치는 팀 내 갈등을 증폭시키고 팀 운영 

및 조직 동일시, 팀 결속력을 떨어뜨림으로써 

팀 성과를 저하하는 것으로 나타났다. 본 연구

에서는 가치일치와 직무 관련 변인 간의 설명기

제로 정체성 융합과 조직 동일시에 주목하여 이

를 경험적으로 살펴보았다.

정체성 융합 vs. 조직 동일시

정체성 융합(identity fusion)은 자신과 자신이 

속한 집단이 하나라고 느끼는 강렬한 감정을 일

컫는다(Swann & Buhrmester, 2015). 정체성 융합은 

개인이 자신이 속한 조직에 소속감을 느낀다는 

점에서 집단 동일시(group identification)와 비슷

하기 때문에 이 둘의 개념적 차이를 명확히 할 

필요가 있다(Gómez et al., 2020). 정체성 융합과 

집단 동일시의 결정적인 차이는 개인 정체성

(personal identity)과 사회 정체성(social identity)의 

관계이다. 개인 정체성이 개인이 가지고 있는 

특성에 기반한 정체성을 의미한다면, 사회 정체

성은 자신이 속한 사회적 집단의 구성원으로서

의 정체성을 의미한다(박선웅 등, 2023; Tajfel & 

Turner, 1979). 집단 동일시는 사회 정체성 이론

(social identity theory; Tajfel & Turner, 1979)에 근

간을 둔 개념으로, 이 이론에 따르면 내집단에

서 긍정적인 자기상을 유지하고자 그 집단이 

요구하는 사회적 역할이나 규범, 그리고 행동 

양식에 따를 때, 즉 집단과의 동일시가 일어날 

때 개인의 고유한 정체성은 약해지는 몰개성화

(depersonalized)가 일어난다(Stets & Burke, 2000). 

즉, 집단 동일시는 자신이 속한 집단이 전면에 

대두되고 개인적 특성은 그 속에서 사라지는 현

상이라고 할 수 있다.

반면, 정체성 융합 이론은 개인 정체성과 집

단 정체성이 서로 상쇄되지 않고 강하게 연결되

어 있다는 관점을 취한다(Swann et al., 2009). 집

단에 속해 있기는 하지만, 개인은 충분한 자율



한국심리학회지: 사회 및 성격

- 406 -

성과 독립성을 갖고 존재한다는 것이다. 나아가 

정체성 융합이 높은 사람들은 집단을 위한 행동

을 곧 자기 자신을 위한 행동과 같은 것으로 간

주한다. 이렇듯 개인이 집단 속에 포함되어 수

동적인 역할만 하는 것이 아니라 높은 독자성

(agency; 김윤영 등, 2016)을 바탕으로 집단을 위

해 적극적인 역할을 할 수 있다고 여기는 점이 

정체성 융합과 집단 동일시가 구분되는 가장 큰 

차이이다(이외 정체성 융합과 조직 동일시의 차

이에 대한 세부적인 논의는 Gómez 등의 2020년 

논문 표 1을 참조). 실제로 여러 경험적 연구들

에 따르면, 정체성 융합이 높은 사람은 높은 독

자성을 통해 집단을 위한 자기희생적 및 친사

회적 행동을 하는 것으로 나타났으나, 집단 동

일시가 높은 사람에게서는 이러한 경향성이 나

타나지 않았다(Gómez et al., 2011; Swann et al., 

2010; Swann et al., 2012). 

정체성 융합과 친사회적 행동 간의 높은 연

관성은 집단의 특성이나 맥락과 상관없이 나

타난다. Swann 등(2014)은 11개의 문화권에서 

정체성 융합이 자기희생적 행동으로 이어짐을 

밝혔다. 또한, 정체성 융합은 국가(Zmigrod et 

al., 2019), 대학교(Talaifar et al., 2021), 종교 단

체(Fredman et al., 2017), 낭만적 사랑관계(Joo & 

Park, 2017), 그리고 정치적 인물(Kunst et al., 

2018) 등 다양한 집단 혹은 대상과도 발생할 수 

있으며, 모든 연구에서 정체성 융합이 높았던 

사람들은 기꺼이 자신의 목숨을 포기하더라도 

집단과 그 구성원들을 위해 싸우거나 희생할 의

향이 있는 것으로 나타났다. 이처럼 정체성 융

합이 다양한 맥락에서 집단을 향한 강한 헌신을 

이끌어내는 요인임이 밝혀졌음에도 불구하고, 

조직 맥락에서는 소비자-브랜드 간 정체성 융합

을 제외하고는 거의 연구되지 않았다. 저자들이 

아는 한, 개인-조직 간 정체성 융합에 대한 연구

는 지금까지 단 하나만 존재한다(Krishna, 2022). 

이 연구의 저자는 개인-조직 간 정체성 융합

(employee-organization identity fusion)이라는 개념을 

제시하며 조직과의 정체성 융합이 높은 사람들

은 직무 열의가 높다는 것을 밝혔다. 본 연구에

서는 Krishna(2022)가 사용한 개인-조직 간 정체

성 융합의 조작적 정의를 바탕으로 정체성 융합

을 정의하였다. 구체적으로, 본 연구에서 정체성 

융합은 개인으로서의 정체성과 소속된 조직의 

일부로서의 집단 정체성이 융합된 정도를 의미

한다. 

가치일치와 직무 변인 간의 관계에서 정체성 융합

의 매개효과

가치와 정체성은 밀접하게 연관되어 있다. 기

본적으로 가치는 자신이 누구인지에 대한 이

해, 즉 개인 정체성 수립의 지표가 된다(Hitlin, 

2003). 또한, 개인이 추구하는 가치는 자신이 어

느 집단에 속할지 선택하는 기준이 될 뿐 아니

라 집단 내에서 자신의 긍정적 혹은 부정적 자

기상(self-view)을 확인시켜주는 지표가 되어 개인

의 사회 정체성을 강화하거나 위협하기도 한다

(Swann et al., 2004). 자신이 추구하는 가치와 관

련되는 일 혹은 사회적 역할에 적극적으로 참여

하고 헌신할 때 정체성이 확립되고(Gecas, 2000), 

자신의 가치가 사회적 맥락에서 검증될 때 사회 

정체성과 개인 정체성 사이에서 정체성의 일관

성(sense of coherence)을 느낀다는 점을 고려하면

(Hitlin, 2003), 자신이 추구하는 가치와 자신이 

속한 조직의 가치 간의 일치는 개인-조직 간 정

체성 융합의 기초가 될 수 있다. 즉, 자신이 중

요시하는 가치가 조직 맥락에서 지속적으로 확

인될 때, 조직생활에서 일관된 자신을 경험함으

로써 개인 정체성과 사회 정체성 간의 경계가 

흐려지고 그 결과 조직과의 정체성 융합이 발생

한다는 것이다. 관련하여, 소비자 연구에 따르면

(Krishna & Kim, 2021; Lee & Workman, 2015), 소

비자들이 특정 브랜드의 이미지가 자신의 정체

성의 중요한 측면에 부합한다고 생각할 때 소비

자-브랜드 간 강한 정체성 융합이 일어났다. 이

는 가치의 측면을 직접적으로 살펴본 것은 아니

지만, 개인-조직 가치일치와 정체성 융합 간의 
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관계를 시사하는 결과이다. 

더불어, 사람들은 자신이 속한 조직 구성원들

이 서로 같은 특성을 공유한다고 지각할수록 자

신이 속한 조직 자체를 자신의 일부처럼 생각하

고(Smith & Henry, 1996), 조직 내 대인관계에서 

동료와의 동일시(relational identifiaction)가 조직 전

체에 대한 긍정적인 평가에 영향을 미친다는 점

(Sluss & Ashforth, 2008)을 고려할 때, 조직뿐 아

니라 구성원들 간의 관계 속에서 가치일치를 경

험하는 것 또한 조직과의 정체성 융합을 이끌어

내는 데 중요한 역할을 할 수 있다. 다시 말해, 

함께 일하고 있는 동료들이 자신과 같은 가치를 

공유하고 있다면 그 관계를 포함한 조직생활에

서 자신의 정체성이 일관적으로 유지될 수 있는

데, 이것이 정체성 융합의 기반이 될 수 있다. 

연인관계와 같은 친밀한 관계에서 사람들은 

자신의 고유한 정체성을 유지하면서도 자신에게 

중요한 타인을 또 다른 자기라고 생각하는 경향

이 있는데(Aron & Aron,1986), 자기-타인과의 지

각된 유사성이 이러한 인식을 제고한다는 점

(Gindal & Trettevik, 2019) 또한 동료와의 가치일

치가 정체성 융합으로 이어지는 가능성을 뒷받

침한다. 실제로 몇몇 연구자들은 집단 구성원들 

간의 핵심가치 공유가 정체성 융합의 선행요인

이 되는지에 대한 탐색의 필요성에 대해 강조하

기도 했다(Gómez et al., 2020; Swann et al., 2014). 

하지만 가치일치와 정체성 융합 간의 밀접한 관

계에도 불구하고, 개인-조직 및 개인-동료 가치

일치와 직무 변인 간의 관계에서 정체성 융합의 

매개효과를 확인한 연구는 없다. 이에 본 연구

는 개인-조직 및 개인-동료 간 가치일치와 직무 

만족, 직무 열의, 그리고 이직 의도와의 관계가 

정체성 융합에 의해 설명되는지 확인하고자 하

였다. 

기존 연구에서 조직 동일시가 정체성 융합과 

혼용되어 사용되고 있다는 점과 정체성 융합과 

조직 동일시가 서로 정적인 상관관계에 있다는 

점(Gómez et al., 2021; Wibisono et al., 2022)을 고

려하여, 본 연구에서는 병렬매개 모형을 통해 

조직 동일시와 정체성 융합 중 어느 변인이 개

인-조직 및 개인-동료와의 가치일치가 직무 변인

으로 이어지는 경로를 설명하는 데 더 핵심적인 

역할을 하는지 살펴보고자 하였다. 특히, 정체성 

융합이 높은 사람들은 조직과 동일시된 사람들

과 달리 높은 독자성을 바탕으로 조직 및 구성

원들을 위해 헌신한다는 점을 고려할 때(Gómez 

et al., 2011), 가치일치를 통해 조직과의 정체성 

융합을 형성한 사람들은 더욱 적극적이고 열정

적으로 직무에 몰입하고 만족하며 이직에 대한 

의사가 낮을 수 있다. 따라서, 본 연구에서는 정

체성 융합이 조직 동일시보다 가치일치와 직무 

변인 간 관계를 더 효과적으로 매개할 것이라 

예상했다. 

연구 개요

본 연구의 목적은 가치일치(개인-조직 가치일

치, 개인-동료 가치일치)와 직무 관련 변인들(직

무 만족, 직무 열의, 이직 의도) 간의 관계를 살

그림 1. 연구 모형 (개념도)
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펴보고, 그 사이에서 정체성 융합의 매개효과를 

검증하는 것이다. 이를 위해 두 개의 연구가 진

행되었다. 연구 1은 설문조사 회사를 통해 다양

한 회사에서 근무하는 직장인을 대상으로 진행

되었다. 참여자들은 가치일치와 정체성 융합, 조

직 동일시, 그리고 직무 관련 변인들을 측정하

는 설문에 응답하였다. 연구 2는 단일 대기업에 

재직하는 직장인들을 대상으로 진행되었으며, 

참여자들은 연구 1과 같은 문항들에 응답하였

다. 이해를 돕기 위해 본 연구에서 확인하고자 

하는 연구 모형을 그림 1에 제시하였다. 제시된 

모형과 같이 두 개의 매개변인이 한 매개분석에 

들어갈 경우, 개인-조직 가치일치 및 개인-동료 

가치일치가 정체성 융합과 조직 동일시를 통해 

직무 관련 변인으로 이어지는 경로를 변별적으

로 확인할 수 있다. 기존 연구를 바탕으로 두 

유형의 가치일치는 직무 관련 변인과 유의한 상

관을 가질 것으로, 또 그 관계에서 정체성 융합

이 조직 동일시보다 더 효과적인 매개변인으로 

작동할 것으로 예상했다. 

연구 1

방  법

연구 참여자 및 절차

본 연구를 위해 전문 설문조사 기관을 통해 

다양한 회사에서 근무하고 있는 직장인 150명

(남성 73명, 여성 77명)을 모집하였다. 연구 참여

에 동의한 참여자들은 온라인으로 설문에 응답

하였다. 참여자들의 평균 연령은 40.32세(표준편

차 = 9.66)로 최저 나이는 23세, 최고는 59세였

다. 참여자들의 평균 근무 기간은 7.67년(표준편

차 = 7.44)이었고, 85%의 참여자들이 1,000명 미

만 규모의 회사에 재직하고 있었다. 본 연구는 

기관생명윤리위원회의 승인을 받았고, 설문을 

모두 마친 참여자들은 참여에 대한 보상으로 소

정의 금전적 보상을 받았다.

측정 도구

개인-조직 가치일치

참여자들이 지각하는 개인-조직간의 가치일치

를 측정하기 위하여 Cable과 DeRue(2002)가 개발

하고 이종원 등(2016)이 번역한 주관적 개인-조

직 부합 척도를 사용하였다. 이 척도는 총 3개

의 하위요인 (가치일치, 수요공급, 요구능력)으로 

이루어져 있지만, 본 연구의 목적에 따라 가치

일치에 해당하는 총 3문항만을 사용하였다(α = 

.94). 점수가 높을수록 개인이 지각하는 개인의 

가치와 조직 가치 사이의 일치 정도가 높음을 

의미한다. 구체적인 문항은 ‘내 삶의 가치와 우

리 회사의 가치는 매우 유사하다.’, ‘나의 개인적 

가치는 우리 회사의 가치 및 문화와 일치한다.’, 

‘나의 회사의 가치 및 문화는 내가 삶에서 가치 

있다고 여기는 것들과 잘 맞는다.’이다. 참여자

들은 각 문항에 대해 얼마나 동의하는지를 7점 

척도(1 = 전혀 그렇지 않다; 7 = 매우 그렇다)

로 나타내었다. 

개인-동료 가치일치

참여자들이 지각하는 개인-동료 간의 가치일

치를 측정하기 위하여 개인-조직 가치일치 척도

를 수정하여 사용하였다. 구체적으로, ‘우리 회

사’라고 표기된 부분을 ‘나와 함께 일하는 동료

들’로 수정하였다. 동일하게 총 3문항으로(α = 

.94), 예시 문항으로는 ‘내 삶의 가치와 나와 함

께 일하는 동료들의 가치는 매우 유사하다.’가 

있으며, 참여자들은 7점 척도(1 = 전혀 그렇지 

않다; 7 = 매우 그렇다)를 사용하여 응답하였다. 

정체성 융합

참여자들이 느끼는 직장과의 정체성 융합 정

도를 측정하기 위해 Gómez 등(2011)이 개발한 

정체성 융합 척도(Identity Fusion Scale)를 Joo와 

Park(2017)이 번역한 한국어판 척도를 사용하였
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다. 본래의 정체성 융합 척도는 국가와 자신의 

정체성 융합을 측정하는 문항으로 이루어져 있

지만, Joo와 Park은 낭만적 사랑 관계 맥락에서 

파트너 간의 정체성 융합을 살펴보기 위해 원척

도 문항에서 ‘국가’를 ‘연인’으로 변환하였다. 본 

연구에서는 연구 목적에 따라 ‘회사’로 문항을 

수정하였다. 총 7문항으로(α = .95), 예시 문항으

로는 ‘나의 회사는 곧 나이다.’, ‘나는 나의 회사

와 하나다.’가 있다. 참여자들은 각 문항에 대해 

얼마나 동의하는지를 7점 척도(1 = 전혀 그렇지 

않다; 7 = 매우 그렇다)로 나타내었다. 

조직 동일시

참여자들의 조직 동일시를 측정하기 위해 

Mael과 Ashforth(1992)의 조직 동일시 척도

(Organizational Identification Scale)을 번안한 척도

(김원형, 2003)를 사용하였다. 총 5문항으로 구성

되어 있으며(α = .89), 참여자들은 7점 척도(1 = 

전혀 그렇지 않다; 7 = 매우 그렇다)를 사용하

여 응답하였다. 예시 문항으로는 ‘나는 외부 사

람이 회사에 대해 어떻게 말하는지 관심이 많

다.’가 있다. 

직무 만족

참여자들이 현재 종사하고 있는 직장 업무에 

얼마나 만족하고 있는지 측정하기 위하여 직무 

만족 척도(Hackman & Lawler, 1971)를 남선이 등

(2006)이 번역 및 보완한 한국판 직무 만족 척도

를 사용하였다. 총 7문항으로(α = .93), 예시 문

항으로는 ‘나는 지금 직장에 대해 만족한다.’가 

있으며, 참여자들은 7점 척도(1 = 전혀 그렇지 

않다; 7 = 매우 그렇다)를 사용하여 응답하였다. 

직무 열의

참여자들이 직장 업무에 대해서 얼마나 긍정

적이고 열정적인지를 측정하기 위하여 Schaufeli 

등(2006) 개발한 직무 열의 척도(Work Engagement 

Scale - Short Form)를 장성희(2009)가 번안한 척도

를 사용하였다. 총 9문항으로(α = .96), 예시 문

항으로는 ‘나의 직무를 수행하는 데 있어서 나

는 열정적이다.’가 있다. 참여자들은 7점 척도(1 

= 전혀 그렇지 않다; 7 = 매우 그렇다)를 사용

하여 응답하였다. 

이직 의도

참여자들이 현재 소속된 직장에서 얼마나 이

직하고자 하는지 측정하기 위하여 Becker(1992)의 

이직 의도 척도(Intent to Quit Scale)를 이정아와 

서용원(2014)이 번안한 척도를 사용하였다. 총 3

문항으로(α = .85), 예시 문항으로는 ‘나는 이 

회사의 구성원으로 계속 남아있기를 희망하지 

않는다.’가 있다. 참여자들은 각 문항에 대해 얼

마나 동의하는지를 7점 척도(1 = 전혀 그렇지 

않다; 7 = 매우 그렇다)로 나타내었다. 

인구학적 변인

본 연구에서는 인구학적 변인이 주요 변인과 

어떤 연관이 있는지 함께 확인하고자 참여자들

의 나이, 성별, 사회경제적 위치, 그리고 근무기

간을 측정하였다. 참여자들은 10단계로 나누어

진 사회경제적 위치 사다리 그림을 보고 자신의 

주관적인 사회경제적 위치를 보고하였다. 숫자

가 높을수록 높은 사회경제적 위치를 의미한다. 

근무기간의 경우, 참여자들은 1년 단위로 자신

의 대략적인 근무기간을 보고하였다. 

결과 및 논의

기초 통계 결과

연구에 사용된 주요 변인들의 기술통계분석 

및 상관관계 결과를 표 1에 제시하였다. 개인-조

직 가치일치와 개인-동료 가치일치는 각각 정체

성 융합과 조직 동일시, 직무 만족, 그리고 직무 

열의와는 정적으로, 이직 의도와는 부적으로 유

의한 상관관계를 맺고 있었다. 정체성 융합의 

경우, 남성(평균 = 3.71, 표준편차 = 1.47)이 여
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성(평균 = 3.02, 표준편차 = 1.42)보다 더 높게 

나타났다, 독립표본 t(148) = 2.92, p = .004. 그 

외 다른 변인에서 유의한 성차는 없었다. 

가치일치와 직무 변인 간 정체성 융합과 조직 동일

시의 매개효과

본 연구의 주요 목적은 가치일치와 직무 만

족 및 열의, 그리고 이직 의도와의 관계를 정

체성 융합과 조직 동일시가 매개하는지 알아보

는 것이다. 이를 확인하기 위해 PROCESS(Hayes, 

2018; Model 4)를 이용하여 10,000번의 부트스트

래핑(bootstrapping)을 통해 병렬매개분석을 실시

하였다. 병렬매개분석을 통해 한 모델에 정체성 

융합과 조직 동일시가 들어갈 경우 정체성 융합

과 조직 동일시의 매개효과를 동시에 확인할 수 

있다(Hayes, 2018). 분석을 위해 예측 변인으로는 

개인-조직 가치일치, 개인-동료 가치일치를 각각 

설정하였으며, 매개변인은 정체성 융합과 조직 

동일시, 결과 변인으로 직무 만족, 열의, 이직 

의도를 설정하여 총 6번의 병렬매개분석이 진행

되었다. 모든 분석에서 나이, 성별, 근무 기간, 

사회경제적 위치를 통제하였다. 

주요 변인들이 투입된 병렬매개분석 결과를 

그림 2에 제시하였다. 분석 결과, 개인-조직과 

개인-동료 가치일치는 정체성 융합과 조직 동일

시 모두와 정적 관련이 있었다. 개인-조직, 개인-

동료 가치일치가 예측변인인 각각의 모델에서 

정체성 융합과 직무 관련 변인간의 관계를 살펴

보면, 정체성 융합은 6번의 분석 모두에서 직무 

만족, 직무 열의와 정적으로, 이직 의도와는 부

적으로 관련이 있었다. 조직동일시는 직무 만족, 

직무 열의와 유의하게 정적 관계에 있었지만, 

이직 의도와의 관계는 유의하지 않았다.

다음으로, 개인-조직 가치일치와 개인-동료 가

치일치, 그리고 직무 관련 변인들의 관계에서 

정체성 융합과 조직 동일시의 간접효과를 검증

하였다(표 2). 간접효과는 95% 신뢰구간이 0을 

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 1. 개인-조직 가치일치 -

 2. 개인-동료 가치일치 .45*** -

 3. 정체성 융합 .66*** .39*** -

 4. 조직 동일시 .53*** .31*** .63*** -

 5. 직무 만족 .58*** .39*** .65*** .59*** -

 6. 직무 열의 .59*** .37*** .69*** .65*** .87*** -

 7. 이직 의도 -.59*** -.21** -.53*** -.42*** -.60*** -.58*** -

 8. 성별(남=1, 여=2) -.06 -.06 -.23** -.10 -.11 -.10 .08 -

 9. 나이 .15 -.00 .28** .16 .08 .15 -.08 -.20* -

10. 사회경제적 위치 .08 .15 .11 .17* .28*** .22** -.06 -.17* -.05 -

11. 근무기간 .13 .09 .20* .11 .09 .03 -.00 -.30** .55** .18* -

평균 4.19 4.53 3.36 4.54 4.28 3.93 4.29 1.51 40.32 5.64 7.67

표준편차 1.33 1.12 1.48 1.34 1.35 1.37 1.41 0.50 9.66 1.83 7.44

*p < .05. **p < .01. ***p < .001.

표 1. 주요 변인들의 기술통계 및 상관관계 (연구 1)
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그림 2. 가치일치와 직무 관련 변인 간 정체성 융합과 조직 동일시의 간접효과 (연구 1)

주. 비표준화 계수가 제시되었다. 사선(/)을 기준으로 첫 번째 통계값은 직무 만족, 두 번째 통계값은 직무 열의, 마지막 

통계값은 이직 의도를 나타내며, 괄호 안의 통계값은 총 효과를 나타낸다. 성별, 나이, 근무기간, 사회경제적 위치를 공

변인으로 투입하였음. 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001.

간접효과 b SE 95% CI

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 만족 0.24 0.07 [0.115, 0.381]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 만족 0.12 0.05 [0.027, 0.222]

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 열의 0.25 0.07 [0.115, 0.399]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 열의 0.15 0.05 [0.064, 0.261]

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 이직 의도 -0.15 0.08 [-0.318, -0.002]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 이직 의도 -0.03 0.06 [-0.143, 0.079]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 만족 0.20 0.06 [0.100, 0.327]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 만족 0.09 0.04 [0.025, 0.183]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 열의 0.21 0.06 [0.099, 0.338]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 열의 0.11 0.04 [0.044, 0.205]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 이직 의도 -0.22 0.07 [-0.360, -0.093]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시 → 이직 의도 -0.05 0.04 [-0.149, 0.030]

주. 통제변인: 성별, 나이, 근무기간, 사회경제적 위치

표 2. 간접효과 결과 요약 (연구 1)
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포함하지 않을 때 유의한 것으로 해석할 수 있

다. 분석 결과, 개인-조직 가치일치 및 개인-동료 

가치일치가 정체성 융합을 통해 직무 변인으로 

이어지는 간접효과는 모두 유의한 것으로 나타

났다. 반면, 조직 동일시의 간접효과는 두 유형

의 가치일치와 직무 만족 및 직무 열의와의 관

계에서 각각 유의했으나, 이직 의도와의 관계에

서는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 인구학적 

변인을 공변인으로 투입하지 않았을 때에도 간

접효과의 유의성은 동일한 양상으로 나타났다.

종합하면, 연구 1의 결과는 다음과 같다. 자신

이 추구하는 가치가 조직이 추구하는 가치 및 

함께 근무하는 동료의 가치와 부합한다고 지각

하는 사람들은 직무에 만족하고 열의를 느끼며, 

이직에 대한 의도가 낮다. 이러한 결과는 두 유

형의 가치일치의 직장 내 긍정적인 역할을 보

고한 기존 연구들(Amos & Weathington, 2010; 

Edwards & Cable, 2009; Triana et al., 2021)과도 맥

을 같이 한다. 또한, 두 유형의 가치일치와 직무 

변인 간의 관계에서 정체성 융합의 간접효과가 

모두 유의하였다. 이는 조직 혹은 동료와의 가

치와 자신의 가치가 일치한다고 지각할수록 자

신이 속한 조직과의 정체성 융합, 즉 하나됨을 

느껴 직무 만족 및 열의가 높고 이직 의도가 낮

음을 의미한다. 반면, 높은 조직 동일시는 개인-

조직 및 개인-동료 가치일치와 이직 의도와의 

관계에서 간접효과가 유의하지 않았는데, 이는 

두 유형의 가치 일치로 조직 동일시가 높아질지

라도 낮은 이직의도로까지 이어지지 않는 것으

로 해석할 수 있다.

연구 1의 결과가 가치일치와 직무 관련 변인 

간의 관계에서 정체성 융합의 중요성을 보여주

는 결과라고 할 수는 있으나 연구 1에는 한 가

지 잠재적인 문제가 존재한다. 구성원이 조직이 

중시하는 가치와 일치감을 느끼고 그로 인해 정

체성 융합을 경험하기 위해서는 먼저 조직 차원

에서 조직이 추구하는 가치가 무엇인지 명시적

으로 밝히는 과정이 선행되어야 한다. 조직이 

추구하는 가치에 대한 분명한 이해가 있을 때 

구성원들이 자신이 추구하는 가치와 조직이 추

구하는 가치가 일치하는지를 판단할 수 있기 때

문이다. 하지만, 연구 1에서는 서로 다른 회사에 

속한 구성원들을 참여자로 모집하였기 때문에 

조직의 역할에 해당하는 부분이 제대로 통제되

지 않았다. 즉, 가치일치 점수의 분산이 구성원

의 개인차에서만 비롯되지 않고, 조직의 차이에

서 비롯되었을 수도 있다는 것이다. 이에 연구 

2에서는 단일 기업에 소속된 직장인만을 참여자

로 모집하였다. 조직이 추구하는 가치가 얼마나 

명시적으로 드러나는지에 대한 부분이 모든 참

여자에게 동일하게 통제되기 때문에 이때 관찰

되는 가치일치 점수는 구성원 간의 개인차에서 

비롯될 것으로 판단할 수 있다. 이에 연구 2에

서는 단일 대기업에 종사하고 있는 직장인들을 

모집하였다. 

연구 2

연구 1에서는 서로 다른 조직에 속한 직장인

들을 모집하여 가치일치와 직무 관련 변인들 간

의 관계와 그 사이의 정체성 융합 및 조직 동일

시의 간접효과를 살펴본 반면, 연구 2에서는 단

일 대기업에 종사하는 직장인들만을 모집하여 

연구 1의 결과를 재확인하고자 하였다. 가설은 

연구 1과 동일하게 설정하였다. 구체적으로, 두 

유형의 가치일치와 직무 관련 변인간의 관계를 

조직 동일시와 정체성 융합이 각각 모두 매개하

지만, 정체성 융합이 조직 동일시보다 가치일치

와 직무 관련 변인 간의 관계를 더 잘 설명할 

것으로 예상하였다.

방  법

연구 참여자 및 절차

한국 내 한 대기업에 다니고 있는 직장인을 
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대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 참여

자들은 대기업 내 사내 게시판 공고를 통해 모

집되었으며, 초기 모집된 170명 중 주의점검 문

항에서 탈락한 22명의 자료를 제외한 148명(남

성 92명, 여성 56명)의 자료만이 분석에 포함되

었다. 참여자들의 평균 연령은 40.06세(표준편차 

= 6.94)로 최저 나이는 24세, 최고는 61세였다. 

평균 근무 기간은 11.54년(표준편차 = 6.92)이었

다. 본 연구는 기관생명윤리위원회의 승인을 받

았고, 설문을 모두 마친 참여자들은 참여에 대

한 보상으로 소정의 금전적 보상을 받았다.

측정 도구

연봉을 제외하고 연구 1과 동일한 척도들을 

사용하였다. 연봉의 경우 지난해에 직장으로부

터 받은 세전 총소득을 주관식으로 보고하였으

며, 분석시에는 천만원 단위 기준으로 코딩하여 

분석하였다. 연구 1의 참여자들과 달리 연구 2

의 참여자들은 하나의 조직에 소속되어 있기 때

문에 연봉의 차이가 직무 만족과 같은 다른 변

인과 관련이 있을 가능성이 있어 추가로 자료를 

수집하였다(서운채, 김형중, 2016; Judge et al., 

2010). 각 변인들에 대한 기술통계 값과 각 척도

의 내적 합치도는 표 3에 제시하였다. 

결과 및 논의

기초 통계 결과

주요 변인들의 평균, 표준편차 및 변인 간 상

관관계를 표 3에 제시하였다. 연구 1과 동일하

게 개인-조직 가치일치, 개인-동료 가치일치는 

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

 1. 개인-조직 가치일치 -

 2. 개인-동료 가치일치 .54*** -

 3. 정체성 융합 .59*** .48*** -

 4. 조직 동일시 .40*** .37*** .66*** -

 5. 직무 만족 .64*** .45*** .64*** .49*** -

 6. 직무 열의 .62*** .42*** .72*** .53*** .87*** -

 7. 이직 의도 -.44*** -.31*** -.57*** -.43*** -.62*** -.55*** -

 8. 성별(남=1, 여=2) -.16 -.15 -.20* -.09 -.15 -.11 .22** -

 9. 연봉(천만원) .21* .19* .29*** .16 .17* .21** -.22** -.21* -

10. 나이 .06 .05 .31*** .32*** .09 .17* -.17* -.26** .45*** -

11. 사회경제적 위치 .20* .16* .18* .10 .18* .12 -.19* -.36*** .35*** .26** -

12. 근무기간 .06 .12 .28** .26** -.00 .07 -.11 -.20* .39*** .69*** .25** -

평균 5.11 4.90 4.07 5.14 5.15 4.79 3.06 1.38 9.93 40.06 8.27 11.54

표준편차 1.24 1.21 1.40 1.12 1.11 1.22 1.27 0.49 5.37 6.94 1.45  6.92

Cronbach’s alpha  .94  .92  .93  .84  .91  .95  .72 - - - - -

*p < .05. **p < .01. ***p < .001.

표 3. 주요 변인들의 기술통계 및 상관관계 (연구 2)
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각각 정체성 융합, 조직 동일시, 직무 만족, 직

무 열의와 정적 상관관계가 유의했으며, 이직 

의도와는 부적 상관관계가 유의했다. 독립표본 t

검증 결과, 정체성 융합은 남성(평균 = 4.28, 표

준편차 = 1.40)이 여성(평균 = 3.71, 표준편차 

= 1.34)보다 높았으며, t(146) = 2.44, p = .016, 

이직 의도는 남성(평균 = 2.84, 표준편차 = 

1.24)이 여성(평균 = 3.42, 표준편차 = 1.25)보다 

낮았다 t(146) = -2.74, p = .007. 그 외 다른 주

요 변인에서는 성차가 나타나지 않았다. 

가치일치와 직무 변인 간 정체성 융합과 조직 동일

시의 매개효과

연구 1과 동일한 방식으로 가치일치를 예측변

인으로, 직무 변인들을 준거변인으로, 정체성 융

합과 조직 동일시를 매개변인으로 넣어 병렬매

개분석을 총 6번 실시하였다. 나이, 성별, 근무 

기간, 사회경제적 위치와 연봉은 통제하였다. 

연구 2의 주요변인들이 투입된 병렬매개분석

의 결과를 그림 3에 제시하였다. 개인-조직, 개

인-동료 가치일치는 정체성 융합과 조직 동일시

와 정적 관계에 있었다. 개인-조직과 개인-동료 

가치일치가 예측변인으로 들어가는 각각의 모델 

모두에서 정체성 융합은 직무 만족 및 직무 열

의와 정적으로, 이직 의도와는 부적으로 관계가 

있었다. 반면, 조직 동일시는 직무 만족, 직무 

열의, 이직 의도와 유의한 관계가 나타나지 않

았다.

마지막으로, 가치일치와 직무 관련 변인의 관

계에서 나타나는 정체성 융합과 조직 동일시의 

간접효과의 결과를 표 4에 정리하였다. 분석 결

과, 개인-조직, 개인-동료 가치일치와 직무 변인 

간의 관계에서 정체성 융합의 간접효과는 모두 

유의한 것으로 나타났다. 이는 연구 1과 동일한 

결과이다. 반면, 조직 동일시의 간접효과는 개인

그림 3. 가치일치와 직무 관련 변인 간 정체성 융합과 조직 동일시의 간접효과 (연구 2)

주. 비표준화 계수를 제시하였다. 사선(/)을 기준으로 첫 번째 통계값은 직무 만족, 두 번째 통계값은 직무 열의, 마지

막 통계값은 이직 의도를 나타내며, 괄호 안의 통계값은 총 효과를 나타낸다. 성별, 나이, 근무기간, 사회경제적 위치, 

연봉을 공변인으로 투입하였음.
*p < .05. **p < .01. ***p < .001.
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-조직 및 개인-동료 가치일치와 직무 관련 변인 

간의 관계 중 개인-조직과 직무 만족의 관계를 

제외하고 모두 유의하지 않았다. 인구학적 변인

을 공변인으로 투입하지 않았을 때 정체성 융합

의 간접효과는 모두 유의하였고, 조직 동일시의 

간접효과는 모두 유의하지 않아 유의성의 양상

에 큰 차이가 없었다.

종합 논의

본 연구의 목적은 기존 연구에서 관찰되었던 

가치일치(개인-조직 가치일치, 개인-동료 가치일

치)와 직무 관련 변인들(직무 만족, 직무 열의, 

이직 의도) 간의 관계를 반복검증하고, 그 둘 간

의 관계를 정체성 융합이 매개하는지 확인하는 

것이었다. 이를 위해 연구 1에서는 일반 직장인 

150명을 대상으로, 연구 2에서는 대기업에 종사

하는 직장인 148명을 대상으로 가치일치와 정체

성 융합, 조직 동일시, 직무 관련 변인들을 측정

하였다. 그 결과, 연구 1과 2에서 모두 개인-조

직 및 개인-동료 가치일치 지각 정도가 높은 사

람들은 정체성 융합이 높았으며, 높은 정체성 

융합은 다시 높은 직무 만족 및 직무 열의, 낮

은 이직 의도와 관련되는 것으로 나타났다. 조

직 동일시의 경우, 연구 1에서는 조직 동일시의 

간접효과가 개인-조직 및 개인-동료 가치일치와 

직무 만족, 그리고 직무 열의 관계에서 유의했

으나 이직 의도와의 관계에서는 유의하지 않았

다. 반면, 연구 2에서는 두 유형의 가치일치가 

조직 동일시를 정적으로 예측했지만, 조직 동일

시 간접효과는 가치일치와 직무 관련 변인 간의 

관계에서 직무 만족을 제외하고 모든 경로에서 

나타나지 않았다. 

본 연구의 중요한 의의는 개인-조직 및 개인-

동료 가치일치와 직무 관련 변인 간의 관계를 

정체성 융합으로 설명했다는 것이다. 자신이 추

구하는 가치를 다양한 사회적 맥락에서 검증하

는 것은 개인의 정체성 형성과 확립에 있어 매

우 중요한 역할을 하며(Gecas, 2000), 무엇보다 

간접효과 b SE 95% CI

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 만족 0.18 0.04 [0.106, 0.269]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 만족 0.05 0.03 [0.000, 0.124]

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 열의 0.28 0.06 [0.175, 0.411]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 열의 0.04 0.03 [-0.010, 0.112]

개인-조직 가치일치 → 정체성 융합 → 이직 의도 -0.24 0.08 [-0.398, -0.093]

개인-조직 가치일치 → 조직 동일시 → 이직 의도 -0.05 0.04 [-0.127, 0.030]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 만족 0.20 0.05 [0.120, 0.301]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시 → 직무 만족 0.05 0.03 [-0.004, 0.118]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 직무 열의 0.28 0.07 [0.160, 0.418]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시→ 직무 열의 0.04 0.03 [-0.020, 0.107]

개인-동료 가치일치 → 정체성 융합 → 이직 의도 -0.22 0.06 [-0.337, -0.108]

개인-동료 가치일치 → 조직 동일시 → 이직 의도 -0.05 0.04 [-0.121, 0.023]

주. 통제변인: 성별, 나이, 근무기간, 사회경제적 위치, 연봉

표 4. 간접효과 결과 요약 (연구 2)
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개인 정체성과 사회 정체성이 통합되어 있다는 

느낌을 준다(Hitlin, 2003). 또한, 조직 내 대인관

계에서 조직 구성원들과 자신이 같은 특성을 공

유하고 있다고 지각하는 사람들은 그 구성원들

을 포함한 조직 전체를 자신의 일부로 생각하는 

경향이 있다(Smith & Henry, 1996). 이처럼 조직 

내에서 개인의 정체성을 확립하고 형성하는 데 

있어 조직 구성원 및 조직과의 가치일치가 중요

한 역할을 함에도 불구하고, 가치일치가 직무 

만족과 열의, 그리고 낮은 이직 의도로 이어지

는 기제를 정체성 융합을 통해 설명한 연구는 

아직 없었다. 본 연구를 통해 자신이 중요하게 

여기는 가치가 자신이 속한 조직 혹은 함께 일

하는 동료와 일치한다는 지각은 높은 정체성 융

합은 물론, 높은 직무 만족과 직무 열의, 낮은 

이직 이도와 관련이 있는 요인임을 확인할 수 

있었다.

정체성 융합의 역할을 조직 맥락에서 확인했

다는 것 또한 본 연구의 중요한 의의라고 할 수 

있다. 기존 연구에서는 낭만적 사랑 관계(Joo & 

Park, 2017)와 같은 단일 대상부터 종교 단체 및 

국가(Fredmann et al., 2017; Zmigrod et al., 2019)

와 같은 큰 집단까지 다양한 사회적 맥락에서 

정체성 융합이 친사회적 행동 및 극단적 자기희

생과 같은 대상에 대한 강한 헌신을 예측하는 

변인임을 밝혀왔다. 그러나 조직 맥락에서의 정

체성 융합의 긍정적 기능은 최근 한 연구

(Krishna, 2022)를 제외하고는 연구가 이루어지지 

않았다. 본 연구를 통해 정체성 융합이 직장에

서도 구성원들이 조직에 헌신하도록 하는 변인

임이 밝혀진 만큼, 조직 맥락에서 정체성 융합

의 기능과 작동 기제에 대한 많은 후속 연구가 

이루어지길 기대한다.

또한, 본 연구의 결과는 정체성 융합이 집단 

동일시와 구분되는 개념임을 강조한다. 일부 연

구(Babinska & Bilewick, 2018; Milla et al., 2019)에

서는 두 개념을 같은 것으로 보거나 혼재하여 

사용하고 있다. 본 연구의 결과를 살펴보면, 정

체성 융합과 조직 동일시가 서로 통제되었을 때 

조직 동일시가 직무 관련 변인에 미치는 영향력

이 감소하고, 두 유형의 가치일치가 직무 관련 

변인으로 이어지는 경로를 정체성 융합이 조직 

동일시보다 더 잘 설명하고 있음을 알 수 있다. 

한 가지 주목할 점은, 직무 관련 변인 중에서도 

이직의도와 두 유형의 가치일치 간 관계에서 정

체성 융합의 매개효과만이 연구 1과 2 일관적으

로 모두 유의했다는 것이다. 이직 의도가 직장

에 대한 개인의 태도에 가깝고 실제로 직장을 

퇴사하거나 이직하는 행동과도 높은 정적 관계

에 있는 변인이라는 점(Cho & Lewis, 2011; Lu, 

Liu, & Zhao, 2017)에서 이러한 결과는 정체성 융

합과 집단 동일시가 서로 다른 개념임을 지지함

과 동시에 의미 있는 결과라 할 수 있다. 나아

가, 이처럼 개인-조직 및 개인-동료 가치일치가 

이직의도를 예측하는 데 있어 정체성 융합과 조

직 동일시의 매개효과가 다르게 나타난 것은 기

존 연구자들(Gómez et al., 2011; Swann et al., 

2012)이 두 개념의 가장 큰 차이점으로 주장하

는 독자성에 의해 설명 가능하다. 구체적으로, 

조직 구성원으로서의 자기(사회 정체성)와 고유

한 자기(개인 정체성)의 구분 없이 자신이 곧 조

직의 핵심적 일부로 생각하는 사람들, 즉 조직

과의 정체성 융합이 일어난 사람들은 조직을 위

한 것이 곧 자신을 위한 것으로 생각하기 때문

에(Swann et al., 2009) 조직생활에 어려움이 있을 

때 이직을 하기보다는 적극적이고 능동적으로 

조직의 어려움을 극복하기 위해 행동할 가능성

이 크다. 실제로 브랜드와 강한 정체성 융합이 

일어난 사람들은 브랜드를 곧 자기라고 인식하

여 브랜드 평판이 위협받는 상황에서도 브랜드

에 대한 자신의 견해를 굽히지 않고 구매 의도

를 낮추지 않았다(Lin & Sung, 2014).

본 연구가 한국 내에서 정체성 융합과 조직 

동일시를 같이 살펴본 최초의 연구라는 점에서 

이 두 개념이 구분되는지 확인하기 위해 추가적

인 분석을 실시하였다. 연구 1에서 수집한 정체

성 융합과 조직 동일시 문항을 대상으로 탐색적 

요인분석(최대우도추정, 프로맥스 회전)을 실시
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한 결과, 다소 교차적재값이 높은 문항이 있기

는 하였으나 모든 문항이 원래의 척도대로 구분

되어 나타났다. 이는 두 척도를 사용하여 탐색

적 요인분석을 시행했던 Gómez 등(2011)과 일치

하는 결과이다. 또 연구 2에서 수집한 자료를 

바탕으로 Mplus를 사용하여 확인적 요인분석을 

실시하였다. 두 개념을 하나의 단일 척도로 설

정했을 때(CFI = .83; RMSEA = .16; SRMR = 

.08)보다 두 개의 척도로 설정하였을 때(CFI = 

.92; RMSEA = .11; SRMR = .05) 모형 적합도를 

나타내는 모든 지표에서 더 좋게 나타났다. 이

러한 결과는 정체성 융합과 조직 동일시가 개념

적으로는 물론 경험적으로도 구별되는 개념임을 

가리킨다.

한편, 조직 동일시의 간접효과가 연구 1과 연

구 2에서 다르게 나타났다는 점은 짚고 넘어갈 

필요가 있다. 연구 1에서 조직 동일시의 간접효

과는 개인-조직 및 개인-동료 가치일치가 이직 

의도로 이어지는 경로 외 모든 경로에서 모두 

유의하게 나타났지만, 연구 2에서는 조직 동일

시의 간접효과가 오직 한 경로에서만 유의하였

다. 한 가지 가능성은 연구 1의 참여자가 다수

의 기업에 소속된 것과 달리 연구 2의 참여자는 

단일 기업에 소속되었다는 점이다. 그에 따라 

연구 1에서 발생한 점수의 차이는 단지 참여자

의 개인 특성뿐 아니라 소속된 기업의 차이에서

도 발생할 수 있고, 정체성 융합이 통제된 후 

남아 있는 분산이 연구 2에서보다 1에서 더 컸

을 수 있다. 이런 분산의 차이가 조직 동일시의 

유의성의 차이로 이어졌을 수 있다.

나아가, 연구 2에서 모집한 참여자가 대기업 

소속이었다는 점 역시 지적할 필요가 있다. 조

직이 추구하는 핵심가치를 분명히 밝히는 것은 

조직의 구성원들이 조직이 추구하는 핵심가치를 

인식하는 데 영향을 미칠 뿐 아니라 조직 성공

의 핵심 요소로 작동한다(황인경, 2003; Peters & 

Waterman, 1984). 이런 이유로 대기업에서는 여

러 경로를 통해 구성원들에게 체계적으로 기업

의 핵심가치를 명시하고 교육하기 때문에(이성, 

2007; 이진구 등, 2015) 대기업 재직자들은 조직

의 핵심가치를 비교적 더 내면화했을 수 있고 

이로 인해 가치일치 및 정체성 융합, 조직 몰입 

및 직무 만족과 같은 주요 변인이 전반적으로 

높게 나타날 수 있다. 본 연구에서 이러한 가능

성을 직접적으로 확인해 볼 수는 없지만, 추가

분석을 통해 연구 1과 2의 주요 변인 평균 차이

를 살펴보았다(표 5). 독립표본 t검증 결과, 개인-

조직 및 개인-동료 가치일치를 포함한 정체성 

구분
연구 1 연구 2

t p
M(SD) M(SD) 

개인-조직 가치일치 4.19(1.33) 5.11(1.24) -6.21 <.001

개인-동료 가치일치 4.53(1.12) 4.90(1.21) -2.73 .007

정체성 융합 3.36(1.48) 4.07(1.40) -4.22 <.001

조직 동일시 4.54(1.34) 5.14(1.12) -4.20 <.001

직무 만족 4.28(1.35) 5.15(1.11) -6.11 <.001

직무 열의 3.93(1.37) 4.79(1.22) -5.68 <.001

이직 의도 4.29(1.41) 3.06(1.27) 7.89 <.001

사회경제적 위치 5.64(1.83) 8.27(1.45) -13.75 <.001

근무기간 7.67(7.44) 11.54(6.92) -4.65 <.001

표 5. 연구 1과 2의 주요 변인들 평균 차이
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융합, 그리고 직무 관련 변인들 모두에서 유의

한 차이가 나타났는데, 그중 가장 크게 점수 차

이가 난 변인이 개인-조직 가치일치였다. 하지

만, 연구 1과 2의 차이는 단지 대기업인지 아닌

지뿐 아니라 서로 다른 기업에서 일하는지 단일 

기업에서 일하는지의 차이 역시 있기 때문에 본 

연구 결과를 통해 이를 명확히 구분하는 것은 

어렵다. 향후 두 변인의 효과를 구분하여 분석

할 수 있는 방식으로 후속 연구를 진행할 필요

가 있다.

또한, 본 연구의 주된 목적은 아니지만, 본 연

구에서 조직과의 일체성을 느끼는 정체성 융합

의 중요성이 드러난 만큼 어떤 요인이 정체성 

융합을 예측하는지 탐색적으로 살펴보았다(표 

6). 그 결과, 연구 1과 2 모두에서 개인-조직과의 

가치일치가 가장 큰 예측력을 나타냈다. 이러한 

결과는 조직과 구성원 간의 정체성 융합을 이끄

는 데 있어 개인-조직 가치일치가 핵심적인 역

할을 한다는 것을 시사한다. 따라서, 조직은 추

구하는 가치를 명확히 명시하고, 채용 시 조직

과 비슷한 가치를 추구하는 사람을 선발하며, 

조직과 구성원의 가치를 맞춰가기 위해 노력할 

필요가 있다. 

본 연구의 한계점 중 하나는 어떤 가치가 일

치하는지 세부적인 가치의 목록을 따로 제시하

지 않았다는 것이다. 개인마다 자신이 가지고 

있는 가치 중 더 우선시 되는 가치들이 있을 수 

있다. 예를 들어, 직장동료들과의 관계나 협력을 

더 중요하게 여기는 사람이 있는 반면에 개인의 

성장이나 독립성을 더 가치 있다고 생각하는 사

람도 있을 수 있다. 돈을 많이 벌지 못하더라도 

사회에 공헌할 수 있는 일을 가치가 있다고 생

각하는 사람이 있는 반면에, 물질적인 보상을 

자신의 가치로 두는 사람도 있을 수 있다. 본 

연구의 목적은 어떤 특정한 가치의 일치가 아닌 

조직의 구성원 개인이 느끼고 지각하는 조직 및 

동료와의 가치일치가 정체성 융합과 조직 동일

시, 그리고 직무 관련 변인들과 어떤 관련이 있

는지 확인하는 것이었기 때문에 특정 가치에서

의 일치가 다른 가치에서의 일치보다 더 효과적

인지 살펴볼 수 없었다. 후속 연구에서는 참여

자들에게 자신의 가치와 자신이 생각하는 동료 

및 조직의 가치를 묻고 간접적으로 그 합치도

를 측정하는 방식인 주관적 가치일치(subjective 

conguence)나 기업 운영진에게 조직이 추구하는 

가치를 따로 물어 구성원들이 보고한 가치와의 

일치 여부를 확인하는 방식인 객관적 가치일치

(objective congruence)로 가치일치를 측정하여 대

인관계나 물질적 보상과 같은 특정 범주의 개인

-조직 및 개인-동료 가치일치가 정체성 융합과 

직무 관련 변인과 어떤 관계성을 가지는지 확인

해 볼 필요가 있다. 객관적 측정방식의 경우, 개

연구 1 연구 2

변인 b SE β p b SE β p

개인-조직 가치일치 .64 .07 .57 <.001 .52 .09 .46 <.001

개인-동료 가치일치 .16 .09 .12 .075 .23 .09 .20 .008

성별(남=1, 여=2) -.48 .18 -.16 .010 -.09 .20 -.03 .633

나이 .03 .01 .19 .010 .04 .02 .20 .033

근무기간 .01 .02 -.05 .532 .02 .02 .07 .396

사회경제적 위치 .03 .05 .04 .544 -.04 .07 -.04 .587

연봉(천만원) - - - - .01 .02 .05 .492

표 6. 정체성 융합에 대한 다중회귀분석 결과
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인과 조직의 가치 효과성을 독립적으로 확인할 

수 있다는 장점이 있기에(Ravlin & Ritchie, 2006), 

가치가 일치하는 것 자체가 중요한 것인지 혹은 

개인이나 조직이 특정 가치를 추구하는지가 중

요한 것인지도 확인해 볼 수 있을 것이다.

정체성 융합과 조직 동일시가 가치일치와 직

무 관련 변인 간의 관계를 설명하는 유일한 기

제는 아니기에, 후속 연구에서는 가치일치가 직

무 만족과 직무 열의, 그리고 이직 의도와의 관

계를 설명할 수 있는 변인에 대해 더 탐색해 볼 

필요가 있다. 특히, 개인-동료 가치일치와 직무 

관련 변인 간 관계를 설명하는 메커니즘 연구는 

개인-조직 가치일치 연구와 비교하면 많이 이루

어지지 않았기 때문에, 왜 동료와의 가치가 일

치한다고 지각할 때 구성원들이 전반적으로 직

장 생활에 만족하는지 그 이유를 탐색해 볼 필

요가 있다. 

또한, 본 연구는 횡단적 자료이기 때문에 주

요 변인 간의 유의한 관계를 인과적인 결과로 

해석하는 데 주의를 기울일 필요가 있다. 본 연

구에서는 조직 맥락에서 정체성 융합이라는 개

념을 도입하여 가치일치와 직무 관련 변인 간의 

관계를 확인하는 것을 주요 목적으로 하였으며, 

기존 연구를 바탕으로 가치일치를 정체성 융합

에 선행하는 모델을 상정하였다. 그러나, 횡단적 

자료로는 인과관계를 논할 수 없기 때문에(Wang 

& Cheng, 2020), 정체성 융합이 높은 사람들이 

가치일치가 높다고 지각할 가능성 혹은 직무에 

만족하는 사람일수록 정체성 융합이 높을 가능

성 또한 배제할 수 없다. 후속 연구에서는 종단 

연구를 통해 개인-조직 및 개인-동료 가치일치와 

정체성 융합, 그리고 직무 관련 변인들 간의 선

후 관계를 더 명확히 파악할 필요가 있다. 

본 연구에서 확인한 개인-조직 및 개인-동료 

가치일치와 정체성 융합, 그리고 직무 변인 간

의 관계는 추후 인적자원관리 프로그램에서 활

용될 여지가 높다. 인적자원관리의 목표는 조직 

구성원들의 잠재적 능력을 육성하고 개발하여 

조직의 성과를 높이는 것이다(배귀희, 2013). 이

를 담당하는 기업의 인사팀에서는 근무하고 있

는 직장인들의 전반적인 웰빙과 가치일치, 그리

고 정체성 융합 여부를 파악하고 이에 따라 직

장인을 위한 실용적인 교육 프로그램을 개발할 

수 있을 것이다. 

코로나 펜데믹 시기를 거치면서 현대 사회의 

빠른 변화로 인해 조직들은 생존의 위기에 직면

하고 있다. 펜데믹 이후 임시직 형태로 기업에 

취업하여 일회성, 비연속적 업무를 맡는 이른바 

긱워커(gig worker)들이 지속적으로 증가하고 있

다(Berger et al., 2019). 기업으로서는 단기 계약

직 직원이 정직원보다 비용이 절감된다는 장점

이 있을 수도 있지만, 계획적으로 자신의 이윤

만 취하고 퇴사하려는 의도를 가진 지원자나 고

용인들을 관리하기가 어렵다는 문제가 있고(De 

Stefano et al., 2019), 고용인들의 잦은 이직은 궁

극적으로 기업의 성과를 떨어트린다(Cropanzano 

et al., 2023). 포스트 코로나 시대에서는 지금까

지 조직이 추구하던 가치나 전통적인 회복 계획 

이상의 조치가 필요해졌다. 본 연구의 결과를 

바탕으로, 조직에서는 현대 사회에 조직이 마주

하는 위기에 대응할 수 있는 하나의 해결책으로 

새로운 동기부여 방안을 마련할 수 있다. 조직

은 본질적으로 새로운 가치와 비전을 제시하고 

교육함으로써 구성원 개개인이 조직을 통해 자

신의 가치를 실현하게 하며 조직의 정체성과 융

합될 수 있는 환경을 제시하고, 이로 인해 조직

과 구성원이 함께 환경적 변화에 대응하고 만족

하는 발판을 마련할 수 있을 것이다. 

저자 소개
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다양한 측면을 연구하고 있다. 2023년 8월부

터 플로리다 대학교에서 박사과정을 시작할 

예정이다.
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리 전공 석사과정 중에 있으며, 사회 문제와 

고정관념과 관련된 주제를  연구하고 있다.

이준배는 고려대학교 심리학부 문화사회성격심

리 전공 박사과정생으로 정체성과 진정성을 

연구하고 있으며, 가톨릭관동대학교 교양대학

에서 조교수로 재직하고 있다.
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직하고 있다.

박선웅은 고려대학교 심리학부에서 부교수로 재
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The Relation between Value Congruence and Work-Related Variables: 

The Mediating Role of Identity Fusion
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The present study aimed to examine the relations between employees’ perceived value congruence and 

work-related variables (job satisfaction, work engagement, and intent to quit) and to test the indirect effects of 

identity fusion between the two. Value congruence was assessed by two ways: employee-organization value 

congruence and employee-coworker value congruence. In Study 1, 150 full-time employees responded to the 

batteries of measures including value congruence, identity fusion, organization identification, and work-related 

variables. The results showed that perceived employee-organization value congruence was positively related to 

job satisfaction and work engagement and negatively related to intent to quit via identity fusion. A significant 

indirect effect of identity fusion was also present between employee-coworker value congruence and work-related 

variables. Although both employee-organization and employee-coworker value congruence were positively related 

to job satisfaction and work engagement via organizational identification, the path to intent to quit was not 

significant. In Study 2, 148 employees who worked in a major company in South Korea completed the same 

measures as in Study 1. It was found that employee-organization and employee-coworker value congruences 

were positively related to job satisfaction and work engagement, and negatively related to intent to quit 

through identity fusion. In contrast, the indirect effects of organization identification between value congruence 

and job-related variables were not significant except for the path between employee-organization value 

congruence and job satisfaction. Taken together, regardless of the size and type of organization, those who 

perceived their values to be congruent with those of the organization and their coworkers were more likely to 

be satisfied with and engaged in their jobs, and less likely to have intents to quit due to high identity fusion 

with their organizations. 

Keywords: value congruence, identity fusion, organizational identification, job satisfaction, work engagement, intent to quit
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