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신입사원의 주도적 성격이
정보추구행동을 통해 조직사회화에 미치는 영향:

팀개방성과 리더행동의 조절효과

 유 지 운 탁 진 국†

광운대학교 산업심리학과

본 연구는 신입사원의 주도적 성격과 정보추구행동, 조직사회화간의 관계를 밝히는데 목적

이 있다. 구체적으로 신입사원의 주도적 성격이 정보추구행동(기술정보추구행동 및 사회적피

드백추구행동)과 조직사회화(과업숙달 및 관계구축)에 미치는 영향을 검증하고, 팀개방성과

리더 행동이 주도적 성격, 정보추구행동, 조직사회화의 관계에서 조절효과를 갖는지 검증하

였다. 본 연구를 위해 온라인 설문조사를 실시하여, 입사 3개월 이상 6개월 미만인 국내 직

장인 151명의 데이터를 사용하여 분석하였다. 먼저 상관분석결과, 주도적 성격과 정보추구행

동, 조직사회화간의 정적(+)인 관계가 있는 것으로 나타났다. 정보추구행동의 매개효과 검증

을 위해 구조방정식 분석을 실시한 결과, 주도적 성격과 조직사회화간의 관계에서 정보추구

행동이 완전매개역할을 하는 것으로 나타났다. 또한 팀개방성 및 리더행동의 조절효과 검증

을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 팀개방성은 주도적 성격과 정보추구행동

간의 관계에서 조절효과가 없는 반면, 리더의 피드백제시 행동 및 배려행동은 정보추구행동

과 조직사회화간의 관계에서 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 하지만 가설과는 달리 정보

추구행동이 낮은 집단에서 조직사회화의 관계가 더 강하게 나타났다. 마지막으로 연구결과

를 토대로 본 연구의 학문적 의의 및 실무적 시사점, 그리고 제한점과 추후 연구과제에 대

하여 논의하였다.

주요어 : 주도적 성격, 정보추구행동, 조직사회화, 팀개방성, 리더행동, 매개효과, 조절효과
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“시작이 반이다”라는 옛 속담처럼 첫 시작

은 누구에게나 중요하고 어려운 일이다. 특히

대학을 갓 졸업하고 조직에 막 입사한 신입사

원들에게 첫 직장과 직무는 낯설고 어려운 경

험일 것이다. 이를 반증하듯 최근 우리사회에

서 고학력자의 취업난이 심각한 와중에 어렵

게 취업한 대졸 신입사원들 중 15.7%가 조직

및 직무적응 실패 등을 이유로 입사 1년 이내

에 퇴사하고 있는 것으로 나타났다(경영자총

연합회, 2010). 

신입사원의 적응은 수행, 직무태도, 근속과

연관이 있으며(Bauer, Morrison & Callister, 1998), 

자신의 역할과 직무 환경에 성공적으로 적응

한 신입사원들의 이직의도는 낮은 것으로

나타났다(Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & 

Tucker, 2007). 따라서 신입사원의 조기이직은

조직 환경에 적응하는 과정인 조직사회화의

실패로 해석할 수 있으며, 신입사원들의 조직

부적응을 보여주는 중요한 지표라고 할 수 있

다. 초기 조직사회화 연구에서 신입사원들을

수동적으로 반응하는 존재들로 인식되어 왔으

며, 조직사회화 과정에서 개인의 능동적 역할

은 간과되었다(Morrison, 1993b). 따라서 조직사

회화와 관련된 다수의 연구들은 신입사원들을

새로운 조직상황에 적응시키기 위한 조직의

전략을 강조했다(Ashforth & Saks, 1996; Jones, 

1986; Van Maanen & Schein, 1979). 하지만 90년

대 이후, 사회화과정에서 개인을 능동적인 존

재로 인식하고, 낯선 조직 환경 및 업무에 적

응하기 위한 개인의 주도적 행동(정보추구, 관

계구축, 피드백추구등)에 관한 연구들이 이루

어졌다. 

최근 조직적응을 위한 정보추구행동에 있어

개인차가 있을 것이란 인식은 증가하였으나

통합모형의 관점에서 성격, 정보추구행동, 조

직사회화 결과 지표들과의 관계를 검증한 실

증연구는 거의 없다. 예를 들어, Crant(2000)와

Wanberg와 Kammeyer-Mueller(2000, 2003)는 통

합모형의 관점에서 조직사회화를 설명하고 있

으나, 각각의 연구는 한계점을 드러낸다. Crant 

(2000)는 성격을 포함한 개인특성변인 및 환경

변인이 정보추구행동과 조직사회화간의 관계

를 예측하는 통합모형을 주장하였으나 이에

대한 실증연구는 수행하지 않았다. Wanberg와

Kammeyer-Mueller(2000)는 신입사원의 조직사회

화에 있어 주도적 행동(정보추구행동)이 선행

변인(성격변인)과 결과변인(조직사회화 결과물)

을 매개하는 통합모형을 제시하고 검증하는

연구를 실시했으나, 결과변인을 제시함에 있

어 근거리 결과물과 원거리 결과물을 분리하

지 않았다. 이들이 2003년에 제시한 조직사회

화 모형의 경우, 근거리 결과물과 원거리 결

과물을 분리하였으나, 정보추구행동의 매개역

할을 가정하지 않고 조직사회화 예측변인으로

서 개인차변인과 환경 변인만을 고려하였다. 

따라서 본 연구는 통합모형의 관점에서 개인

의 성격, 정보추구행동, 조직사회화 결과물간

의 관계를 검증하는 연구를 수행하고자한다. 

또한 조직사회화를 다룬 기존 연구들의 경우, 

조직사회화 결과물들을 근거리(proximal outcome)/

원거리(distal outcome)로 구분하지 않고 혼용하

여 사용하였다. 이제까지의 조직사회화연구에

서 주로 다루어진 결과지표들로 수행, 조직몰

입, 직무 효능감, 과업숙달, 사회적 통합, 역할

명료성 등이 있다. 수행이나 조직몰입과 같은

결과지표들은 과업숙달, 사회적 통합, 역할 명

료성 등을 통해 나타날 수 있는 상대적으로

먼 원거리 결과물이다. 본 연구에서는 Morrison 

(1993)의 연구를 참고하여 조직사회화 결과물

로 과업숙달, 사회적 통합, 역할명료성과 같은
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근거리 결과물들을 사용하고자 한다.

마지막으로, 신입사원은 조직 내에서 일하

면서 조직 환경 및 조직 내 다른 개인들과 상

호작용하게 된다. 따라서 개인특성 및 행동

변인과 더불어 개인에게 영향을 줄 수 있는

환경 변인에 대한 고려가 필요하며, 개인의

특성과 행동간의 관계를 촉진시킬 수 있는 조

절효과를 검증할 필요성이 있다. 기존의 조직

사회화 연구에서는 환경 변인으로 조직의 사

회화 전략이나 리더와 부하의 지지와 같은 변

인들에 대한 탐색만이 이루어졌다. 본 연구에

서는 조직의 풍토와 리더의 행동이 신입사원

의 주도적 성격과 정보추구행동과 상호작용하

는 환경 변인으로 가정하고 이를 검증하고자

한다.

주도적 성격과 조직사회화

주도적 성격(Proactive personality)은 사람들이

현재 처해 있는 환경을 변화시키는데 있어 나

타내는 행동의 차이를 설명하는 개념이다. 주

도적 성격을 가진 개인은 상황적 요인에 대해

상대적으로 구속을 덜 받으며, 오히려 환경

변화에 영향을 미치는 사람으로 정의할 수 있

다. 즉, 주도성이 높은 사람은 기회를 파악하

고, 행동하며, 적극성을 보여주고, 의미 있는

변화가 나타날 때까지 인내하는 경향이 있는

반면에 주도성이 낮은 사람들은 소극적이고, 

빨리 포기하며, 변화시키기 보다는 환경에 적

응하려는 경향이 높다(황애영, 탁진국, 2010). 

이제까지의 선행연구를 살펴보면, 주도적

인 성격은 개인의 창의성(Kim, Hon, & Crant, 

2009), 직무성과(Crant, 1995, Pitt, Ewing, & 

Berthon, 2005; Thompson, 2005; Fuller & Kim; 

2010), 스트레스에 대한 인내, 지각된 숙달, 역

할관련 자기효능감과 같은 학습지향 결과물

(Parker & Springg, 1999), 직무수행(Crant, 1995), 

기업가 정신(Becherer & Maurer, 1999), 경력 결

과물(Seibert et al., 1999; Ng, Eby, Sorensen & 

Fledman, 2005; 이동하, 탁진국, 2008; 황애영, 

탁진국, 2010; 장은주, 박경규, 관선화, 2004), 

작업 팀(Kirkman & Rosen, 1999), 권한위임

(Conger & Kanungo, 1988), 학습 조직(Senge, 

1990). 직무수행(Tompson,2005), 조직 혁신

(Parker, 1998)등 과 관련 있는 것으로 나타났

다. 이처럼 주도적 성격과 관련된 연구를 종

합해 볼 때, 연구가 주로 경력 개발 및 경력

성공과 수행 쪽으로 연구가 치우쳐 있으며 조

직사회화에 있어서 주도적 성격이 미치는 영

향을 살펴보는 연구가 부족한 실정임을 알 수

있다.

조직내의 인간관계가 단순한 친교를 넘어

조직에 관련한 가치 있는 정보를 획득하는데

중요한 역할을 하고(Morrison, 2002), 과업숙달

이 성과와 관련한 보상 및 추후 조직에서 가

질 수 있는 기회와 연계(Chao et al, 1994)되기

때문에 과업숙달과 인간관계는 조직사회화와

관련된 중요한 요소로 판단된다. 따라서 본

연구에서는 기존의 과업숙달과 사회적통합성

을 조직사회화를 나타내는 지표로 사용하고자

하며, 의미전달이 쉽도록 사회적통합성의 변

인명을 관계구축으로 수정하였다.

높은 주도적 성격을 가진 신입사원이 기회

를 파악하고, 행동하며, 적극성을 보여주고, 

의미 있는 변화가 나타날 때까지 인내하는 정

도가 높기 때문에 조직 내 구성원들과의 성공

적인 관계구축 및 자신이 맡은 과업을 숙달할

가능성이 높다고 예상할 수 있다. 따라서 가

설 1은 신입사원의 주도적 성격과 과업숙달

및 관계구축과 같은 근거리 조직사회화 지표
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들간의 관계를 가정하고 이를 검증하고자 도

출되었다.

가설 1-1. 신입사원의 주도적 성격은 과업

숙달과 정(+)적인 관계가 있을 것이다. 

가설 1-2. 신입사원의 주도적 성격은 관계

구축과 정(+)적인 관계가 있을 것이다.

정보추구행동

정보추구행동은 조직에 입사한 신입사원이

새로운 환경과 직무에 대한 불확실성을 줄이

고 새로운 상황에 대한 이해를 증진시키기 위

한 행동 전략의 한 유형(Ashford & Cummings. 

1985, Saks & Ashforth, 1997a, Wanberg & 

Kammeyer-Muller, 2000)으로 조직진입단계에서

느끼는 인지적 충격을 감소시키고 조직의 규

범, 가치관, 요구되는 행위, 역할수행에 필요

한 기술, 사회적 지식 등을 학습하는 방법으

로 설명할 수 있다. 

Morrison(1993a)은 신입사원이 조직사회화과

정에서 조직의 규칙과 관련한 규범적 정보, 

직무수행방법과 관련한 기술정보, 직무와 관

련한 역할정보, 자신의 수행에 대한 피드백

및 조직구성원들과의 관계 형성을 위한 행동

에 대한 피드백을 필요로 한다고 제안하였다. 

본 연구에서는 Morrison(1993a)의 연구를 기

초로 직무수행방법과 관련한 기술정보와 조직

구성원들과의 관계 형성을 위한 행동에 대한

피드백을 나타내는 사회적 피드백 정보를 정

보추구행동으로 정의하였다. 

 

주도적 성격과 정보추구행동

Miller와 Jablin(1991)은 정보추구행동에 있어

개인간 차이가 있다고 제안하였다. 정보추구

행동을 예측하는 변인으로 자기효능감이나 모

호성에 대한 인내가 제안되었으나, 이러한 변

인들은 상황과 맥락에 영향을 많이 받기 때문

에 비교적 안정적이고 지속적인 개인특성변인

에 대한 고려가 필요하다. 본 연구에서는 정

보추구행동을 예측하는 비교적 안정적인 개인

특성변인으로 성격을 가정하였으며, 정보추구

행동과 상관이 있는 것으로 검증되었던 주도

적 성격(Bateman & Crnat, 1993)과 Big5성격모

형(Goldberg, 1990; McCrae & Costa, 1987)을 고

려하였다. 

주도적 성격은 Big5 성격 모형의 외향성 및

성실성과 유사한 개념이지만 주도적 성격이

조직현상에 대해 Big5 성격모형보다 더 높은

설명량을 나타냈다(Bateman & Crant, 1993). 또

한 주도적 성격이 사람들이 의도적이고 직접

적으로 그들이 현재 처해 있는 환경을 변화시

키는데 있어 개인이 나타내는 행동의 차이를

설명하는 개념이기 때문에 조직적응을 위한

주도적 행동 중 하나인 정보추구행동과 관련

이 높을 것이라 가정할 수 있다. 따라서 아래

와 같은 가설을 제시하고자 한다.

가설 2-1. 신입사원의 주도적 성격은 기술

정보추구행동과 정(+)적인 관계가 있을 것이

다.

가설 2-2. 신입사원의 주도적 성격은 사회

적피드백 추구행동과 정(+)적인 관계가 있을

것이다.

정보추구행동과 조직사회화

정보추구행동은 자신의 직무 및 역할, 조직

과 조직구성원들에 대한 이해를 증진시키는데
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도움이 되기 때문에, 신입사원의 조직사회화

와 밀접한 관계를 가지는 중요개념으로 사용

되어왔다.

정보추구행동과 조직사회화간의 관계를 검

증한 선행연구를 살펴보면, 정보추구행동은

과업숙달, 역할명료성, 사회적 통합과 같은

근거리 결과물에 영향을 주며(Morrison, 1993; 

Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000), 개인의 수

행, 조직몰입, 이직의도와 같은 원거리 결과물

에 영향을 주는 것으로 나타났다(Bauer et al, 

2007). 

신입사원이 직무관련 정보를 적극적으로 탐

색할수록 직무를 수행하는 방법을 익히게 되

기 때문에, 조직구성원들에게 질문을 하거나

행동을 탐색하는 등의 기술정보를 획득하기

위한 노력은 자신의 과업에 대해 이해하고 숙

달하는데 긍정적인 영향을 줄 것이라고 가정

할 수 있다. 또한, 신입사원이 조직구성원들과

원만한 관계를 형성하고자 바람직한 행동에

대해 묻고, 조직구성원들을 관찰하는 등의 행

위는 동료들과 친근한 인간관계를 구축하는데

도움이 될 것이다. 이렇듯 가설 3은 기술정보

와 과업숙달간의 관계 및 사회적 피드백 정보

와 관계구축간의 관계를 검증하고자 한다.

가설 3-1. 신입사원의 기술정보 추구행동은

과업숙달과 정(+)적인 관계가 있을 것이다.

가설 3-2. 신입사원의 사회적 피드백 정보

추구행동은 관계구축과 정(+)적인 관계가 있

을 것이다.

정보추구행동의 매개역할

과거 조직사회화 연구에 있어 주를 이루었

던 조직중심관점의 조직사회화 연구들(Chao, 

Kozlowski, Major, & Gardner 1994; Mingnerey, 

Rubin, & Gordon, 1995; Saks & Ashforth, 1997b)

의 경우 정보추구행동의 매개역할은 조직사회

화 전략과 개인의 태도간의 관계를 검증하고

있다. 예를 들어, Chao와 동료들(1994)은 조직

의 다양한 사회화전략과 개인의 태도(직무만

족과 조직몰입)간의 관계를 신입사원의 학습

(정보추구행동)이 매개한다고 제안하였다. 또

한 Mingnerey, Rubin과 Gordon의 연구(1995)에서

신입사원의 정보추구행동이 조직사회화전략에

대한 인식과 역할지향과 자신감간의 관계를

매개하는 것으로 나타났으며, Saks와 Ashforth

의 연구(1997b)에서는 조직사회화전략과 직무

만족간의 관계를 주도적인 정보획득전략이 부

분 매개하는 것으로 나타났다. 

90년대 이후, 조직사회화에 있어 개인의 능

동성을 중요시하는 신입사원중심관점이 부각

됨에 따라, 학자들 사이에서 조직적응을 위한

정보추구행동에 있어 개인차에 대한 인식과

개인차를 설명하는 변인으로서 개인특성변인

에 대한 관심이 높아졌다. 하지만 통합모형의

관점에서 성격, 정보추구행동, 조직사회화 결

과 지표들과의 관계를 검증한 실증연구는 거

의 없는 실정이다.

위에서도 가정하였지만 주도적 성격은 정보

추구행동 및 조직사회와와 관련되고 정보추구

행동은 조직사회화와 관련이 있을 것이다. 또

한 개념적으로도 주도적 성격이 강한 개인은

다양한 방법으로 업무나 사람과의 관계에 관

한 올바른 정보를 찾기 위해 노력할 것이고

이를 통해 자신이 하고 있는 업무에 대해 더

잘 알게 되고 동료나 상사와의 관계도 더 공

고해지는 것으로 가정할 수 있을 것이다. 따

라서 이를 바탕으로 아래와 같이 정보추구행

동의 매개역할을 가정할 수 있다.
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가설 4-1. 기술정보추구행동은 신입사원의

주도적성격과 과업숙달간의 관계를 매개할 것

이다.

가설 4-2. 사회적피드백추구행동은 신입사

원의 주도적 성격과 관계구축간의 관계를 매

개할 것이다.

팀개방성

조직 환경은 조직구성원들의 기술획득 및

전이에 영향을 미치는 중요한 요소이기 때문

에 조직 내 훈련과 관련한 연구들에서 그 중

요성이 강조되어왔다. 예를 들어, Espejo, Day

와 Scott(2005)은 보상과 피드백 시스템, 작업집

단과 조직의 분위기, 리더 및 동료의 지지 등

과 같은 조직 환경 변인들이 개인특성과 더불

어 개인의 학습과 훈련 결과물에 영향을 준다

고 제안하였으며, Kozlowski와 Hults(1987)는 조

직의 지원, 피드백, 보상 그리고 학습을 위한

자원은 새로운 기술 학습을 지원하는 분위기

형성에 중요하다고 주장하였다. 또한 Baldwin

과 Ford(1988)의 연구결과, 리더와 동료의 지

원, 상황적 제약과 기회와 같은 조직 환경이

조직구성원들의 새로운 지식과 기술 학습과

전이에 영향을 주는 것으로 나타났다. 이처럼

조직환경은 새로운 지식과 기술을 학습하고

사용하는데 있어 중요한 역할을 하기 때문에

신입사원의 조직사회화와 밀접한 관련이 있는

개념으로 가정할 수 있다. 

본 연구에서는 조직 내에서 인간관계를 형

성하고 직무관련 기술 및 지식을 획득하는데

있어 도움이 되는 환경으로서 새로운 아이디

어와 변화에 대한 개방성을 가정한다. 새로운

아이디어와 변화에 대한 개방성은 지속적인

학습기회를 제공하고, 대화와 탐구의 촉진을

이끌며, 서로에게 솔직한 피드백을 자유롭고

공개적으로 주고받는 개방적인 조직 환경을

의미한다. 이러한 개방적인 조직 환경에서 신

입사원들은 자신의 적응을 위해 필요한 정보

를 주변 동료나 상사들에게 쉽게 묻고 구할

수 있다.

따라서 개방적 환경은 주도적 성격 특성이

높은 신입사원이 필요한 직무 관련 기술정보

와 관계 관련 정보를 탐색하는 행동을 하는데

도움이 되는 환경으로서 역할을 할 가능성이

높다. 따라서 아래와 같이 조절변인으로서의

역할에 관한 가설을 도출할 수 있다.

가설 5-1. 팀개방성은 신입사원의 주도적

성격과 기술정보 추구행동간의 관계를 조절한

다. 즉, 팀개방성 수준이 높을수록, 신입사원

의 주도적 성격과 기술정보 추구행동간의 관

계는 더 강하게 나타날 것이다.

가설 5-2. 팀개방성은 신입사원의 주도적

성격과 사회적 피드백추구 행동간의 관계를

조절한다. 즉, 팀개방성 수준이 높을수록, 신

입사원의 주도적 성격과 사회적 피드백 추구

행동간의 관계는 더 강하게 나타날 것이다.

리더행동

리더십 연구에서 리더는 일반적으로 개인, 

집단 및 조직이 그들의 임무나 목표를 설정할

수 있도록 도와주고 목표를 명확히 해주며, 

임무와 목표를 달성할 수 있도록 활력을 불러

일으키고, 행동을 통제하고 지시하며, 목표달

성에 필요한 구조, 방법, 전략, 도구 등을 제

공하고 목표달성과정에서 발생하는 목표를 해

결해주며 결과를 평가하는 역할을 수행하는

존재로 묘사된다(Bass, 1990). 이러한 일반적인
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역할과 더불어 리더는 구성원들의 사회화를

촉진시키는 사회화담당자로서, 부하들의 목표

지향적인 행동을 유도하고(House, 1971), 업무

수행에 대한 동기를 부여하며(Schuler, 1979; 

Penley & Hawkins, 1985), 행동모델로서 신념과

가치관을 전달(Weiss, 1978; Sylvia & Pindur, 

1978)하는 역할을 한다.

본 연구에서는 신입사원들이 정보추구행동

을 통해 조직사회화를 달성하는 과정에서 리

더의 피드백 행동이나 배려행동이 영향을 주

리라 가정하고, 조절변인으로서 역할을 하는

지 검증하고자 하였다. 

리더의 피드백 행동은 조은현과 탁진국

(2010)의 코칭리더십 척도를 구성하는 하위요

인에서 도출된 개념으로, 리더가 부하의 성장

과 발전을 위한 목표를 제시하고, 제시한 목

표를 성공적으로 달성하기 위해 지속적으로

관심을 가지고 구체적으로 피드백 하는 행동

을 포함하고 있다. 이러한 리더의 피드백 행

동은 목표를 제시하는 것은 과업주도적 리더

십의 과업 설정(Yulk, 1994), 서번트 리더십의

비전 제시(Spears, 1995), 변혁적 리더십의 이상

적 영향력(Bass & Avolio 1998), 수퍼 리더십의

목표 수립 요인(Manz & Sims, 1989)과 유사성

이 있는 개념이다(조은현과 탁진국, 2010). 코

칭리더십의 피드백행동은 리더가 일방적으로

달성해야 할 목표를 제시하는 것이 아니라 선

택 가능한 여러 가지 목표를 제시하고 최종

목표수립은 부하가 스스로 결정하게 하고, 리

더와 부하가 합의하여 도출한 목표를 제대로

수행하기 위한 다양한 피드백을 제공한다(조

은현과 탁진국, 2010). 이러한 리더의 피드백

행동은 부하의 능동성 및 적극성을 강조하고, 

부하로 하여금 스스로 목표 달성을 하는데 도

움을 줄 수 있다. 따라서 리더의 피드백 행동

은 신입사원의 정보추구행동과 상호작용하여, 

신입사원의 정보추구행동이 과업숙달에 미치

는 영향을 증가시킬 것으로 기대할 수 있다. 

따라서 가설 6-1은 리더의 피드백행동이 신입

사원의 정보추구행동과 과업숙달간의 관계를

조절할 것이라고 가정하며 이를 검증하고자

한다.

 

가설 6-1. 리더의 피드백행동은 신입사원의

기술정보추구행동과 과업숙달간의 관계를 조

절할 것이다. 즉, 기술정보추구행동과 과업숙

달간의 관계는 리더의 피드백행동이 낮을 때

보다 높을때 더 강하게 나타날 것이다. 

한편 배려적 리더십은 부하와의 관계를 중

시하고 리더-부하 및 부하들 사이의 신뢰성, 

온정, 친밀감, 상호존중 그리고 상호협조를 조

성하는데 주력하는 행동 특성을 갖는다(조은

현, 탁진국, 2010). 

Bales(1958)는 배려적 리더들이 사회적·심리

적 결합을 강조하고 이를 이루려는 경향이 강

하다고 제안했으며, McGregor(1960)는 부하들을

통제하기 보다는 믿으려하며, 철저히 감독하

기 보다는 너그럽게 대하는 특징이 있다고 제

안하였다. 또한 리더가 부하의 자존감에 대한

정서적 지지를 해줌으로써 리더는 부하의 수

행에 영향을 미칠 수 있다(Dansereau, Alutto, 

Nachman, Al-Kelabi, Yammarino, Newman, 

Naughton, Lee, Markham, Dumas, Kim, & Keller, 

1995).

리더의 배려행동과 조직구성원들의 조직몰

입간의 관계를 검증한 선행연구를 살펴보면, 

김원형(1994)의 연구에서 배려적 리더십은 개

인이 조직과의 공동운명체로 지각하는 조직동

일시에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났
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으며, 이은경과 탁진국의 연구(2010)에서 리더

의 배려행동과 조직의 구성원들간의 조직몰입

간의 유의미한 정적상관관계가 검증되었다. 

이처럼 부하와의 관계를 중시하고 리더-부하

및 부하들 사이의 신뢰성, 온정, 친밀감, 상호

존중 및 상호협조를 조성하는데 주력하는 리

더의 배려행동은 신입사원이 정보추구행동을

통해 신입사원으로 하여금 조직구성원들과 친

밀감을 느끼고 자신이 속한 조직안에 통합됨

을 느끼는 관계구축의 수준을 더 높이는 조절

변인으로 기대할 수 있다. 따라서 가설 6-2는

리더의 배려행동이 신입사원 정보추구행동과

사회화간의 관계를 조절하는 역할을 하는지

검증하고자 수립되었다.

가설 6-2. 리더의 배려행동은 신입사원의

사회적피드백추구행동과 관계구축간의 관계를

조절할 것이다. 즉, 신입사원의 사회적피드백

추구행동과 관계구축간의 관계는 리더의 배려

행동이 낮을 때 보다 높을 때 더 강하게 나타

날 것이다.

방 법

조사대상자 및 자료수집 절차

본 연구는 온라인 전문 업체를 이용하여 국

내의 다양한 기업에 근무하고 있는 입사 3개

월 이상 6개월 미만의 신입직원들을 대상으로

실시되었다. 표본을 선정함에 있어 신입사원

들의 조직사회화를 다룬 기존 문헌들을 검토

하였고, Morrison(1993b)과 Bauer & Green(1998)

를 비롯한 국내외 조직사회화 연구들이 입사

후, 3-6개월 이내에 조직사회화 정도를 측정한

것을 참고하여, 현재의 직장이 첫직장이며, 입

사 3-6개월 미만인 신입사원들을 연구대상으

로 선정하였다. 온라인 설문을 통해 총 151개

의 설문지를 수집하여 분석에 사용하였다. 

전체 151명중 기업 규모에서 사원수 100

명미만의 소기업에 근무하는 사람이 83명

(55.0%), 100명이상 300명 미만의 중소기업에

서 근무하는 사람이 30명(19.9%), 300명 이상

의 중견기업에 근무하는 사람이 15명(9.9%), 

그림 1. 연구 모형
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100명 이상의 대기업에 근무하는 사람이 23명

(15.2%)이었다. 이 중 남성이 83명(55.0%), 여성

이 68명(45.0%)이며, 응답자들의 평균연령은

27.5세(SD=5.47)이었다. 연령대별로 살펴보면

20대가 140명(92.7%), 30대가 9명(6.0%) 40대가

2명(1.4%)로 20-30대가 전체 응답자중 가장 많

은 비중을 차지하고 있었다. 직무별로는 영업

12명(7.9%), 관리/지원 69명(45.7), 연구/개발 29

명(19.2%), 생산/기술 19명(12.6%), 기타 22명

(14.6%)로 나타났다. 직위별로는 사원급 147명

(97.4%), 대리급 3명(2.0%), 과장급 1명(0.7%)로

나타났다. 

측정도구

주도적 성격

주도적 성격을 측정하기 위해 Bateman과

Crant(1993)가 개발한 17개 문항으로 구성된 주

도적 성격척도(PPS: Proactive Personality Scale)를

Seibert, Crant와 Kraimer(1999)가 10개 문항으로

수정한 단축형을 황애영과 탁진국(2010)이 번

안한 문항을 사용하여 측정하였다.

선행 연구들을 살펴보면 전체 문항과 단축

형 문항을 서로 다른 집단에 실시한 사전연구

에서 전체문항을 사용한 집단의 신뢰도는 .88

이었고, 단축형문항을 사용한 집단의 신뢰도

는 .86으로 두 유형간의 신뢰도 차이는 거의

없는 것으로 나타났다. 이러한 선행 연구 결

과를 기초로 본 연구에서는 단축형 문항을 사

용하였다.

주도적 성격 변인의 척도는 Likert 5점 척도

(1= 전혀그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 구

성되어있으며, 문항의 예는 “나는 항상 건설적

인 변화를 가져오는 핵심적인 역할을 해왔다”

와 “마음에 들지 않는 것이 있다면, 나는 마음

에 들도록 그것을 변화시킨다”이다. 본 연구에

서 이 척도의 Cronbach alpha 계수는 .81이었다.

정보추구행동

정보추구행동은 Morrison(1993b)의 연구에서

사용된 정보추구행동 척도를 구성하는 기술정

보와 사회적 피드백이라는 하위척도를 사용하

였으며, 척도는 Likert 7점 척도(1= 전혀 묻지

않는다, 7= 하루에도 여러 번 묻는다)로 구성

되어있다.

기술정보추구행동 척도는 총 7개의 문항으

로 구성되어 있으며, 직속상사, 직장내 경력자

등의 정보 원천을 통해 직무관련 정보들을 얼

마나 자주 묻고 관찰하는지를 측정하도록 구

성되어 있다. 문항예시는 “나는 직속상사에게

업무 처리 방법을 묻는다.”와 같으며, 이 척도

의 Cronbach alpha 계수는 .82이었다.

사회적 피드백 추구행동 척도는 총7개 문항

으로 구성되어 있으며, 직속상사. 직장내 경력

자, 직장내 신입사원등의 정보 원천을 통해

팀원들과 관계구축과 관련된 정보에 얼마나

자주 묻고 관찰하는지를 측정하도록 구성되어

있다. 문항 예시는 “나는 직속상사에게 팀원들

과 관계를 증진시키는데 도움이 되는 행동에

대해 묻는다.”와 같으며, 이 척도의 Cronbach 

alpha 계수는 .93이었다.

조직사회화

조직내의 인간관계는 단순한 친교를 넘어

조직에 관련한 가치 있는 정보를 획득하는데

중요한 역할을 하고(Morrison, 2002), 과업숙달

이 성과와 관련한 보상 및 추후 조직에서 가

질 수 있는 기회와 연계(Chao et al, 1994)되기

때문에 과업숙달과 인간관계는 조직사회화와

관련된 중요한 요소로 판단된다. 따라서 본
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연구에서는 조직사회화를 나타내는 지표로 과

업숙달과 사회적 통합성을 사용하고자하며, 

의미전달이 쉽도록 기존의 사회적통합성 변인

을 관계구축으로 수정하였다.

과업숙달은 Morriosn(1993a)이 개발한 4문항

을 번안하여 사용하였으며, 문항의 예는 “나의

직무기술과 능력에 자신있다.”와 “주어진 직무

를 수행하면서 내가 유능하다고 느낀다”이다.

관계구축은 Morrison(1993a)의 사회적 통합 2

문항과 Price & Mueller(1986)의 사회적통합 3문

항 및 직장사람들 1문항을 번안하여 구성하였

다. 관계구축 문항의 예는 “동료들과 함께 있

을 때 편안하다”와 “동료들이 나를 그룹의 일

원으로 생각하는 것 같다”이다.

과업숙달과 관계구축 모두 Likert 5점 척도

(1= 전혀그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 구

성되어있으며, 과업숙달의 Cronbach alpha 계수

는 .59이었으며, 관계구축의 Cronbach alpha 계

수는 .83이었다

팀개방성

팀개방성은 Tannenbaum(1997)의 지속적 학습

척도의 새로운 아이디어 및 변화에 대한 개방

성이라는 하위요인의 문항들을 사용하였다. 

새로운 아이디어 및 변화에 대한 개방성은 조

직에서 새로운 아이디어를 중요시 하는 정도

와 새로운 방식에 대한 시도 및 학습을 지지

하는지와 관련된 7개의 문항으로 구성된다. 

본 연구에서는 기존의 조직수준의 척도를 팀

(부서)수준으로 수정하여 사용하였다. 문항예

시는 “내가 속한 팀(부서)는 새로운 아이디어

를 중요시 한다”와 같으며, 척도는 Likert 5점

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로

구성되어있다. 이 척도의 Cronbach alpha 계수

는 .81이었다.

리더행동

리더행동은 피드백행동과 배려행동으로 구

성되어 있으며, 두 척도 모두 Likert 5점 척도

(1= 전혀 그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 구

성되어있다.

리더의 피드백행동은 부하의 성장과 발전을

위한 목표를 제시하고, 업무와 관련하여 구체

적이고 건설적인 피드백을 하는것과 관련되어

있으며, 조은현과 탁진국(2010)의 코칭리더십

척도의 목표 및 피드백 제시 6개 문항으로 측

정하였다. 문항 예시는 “상사는 나의 업무 내

용과 결과에 대해 구체적으로 피드백한다”와

같으며 리더 피드백행동의 Cronbach alpha 계수

는 .87이었다.

리더의 배려행동은 리더의 부하존중, 가까

운 관계형성, 부하의 어려움에 반응하는 행동

과 관련되어있으며, 김가원(2009)의 연구에서

사용한 9문항을 이용하여 측정하였다. 문항예

시는 “나의 상사는 부하직원의 좋은 일에 대

하여 격려하고 칭찬해 준다”와같으며, 척도의

Cronbach alpha 계수는 .93이었다.

분석방법

본 연구의 가설은 다음과 같은 분석방법을

이용하여 검증하였다.

첫째, 변인들간의 상관관계 검증, 조절효과

에 포함한 가설 검증을 위한 위계적 회귀 분

석을 위해 통계분석 프로그램으로 SPSS 19.0 

for windows를 사용하였다. 

둘째, 주도적 성격과 조직사회화 지표들간

의 관계에서 정보추구행동의 매개역할을 알아

보기 위하여 구조방정식 모형 검증을 실시하

였다. 이를 위하여 AMOS 18.0 프로그램을 활

용한 구조방정식모델(Structural Equation Model, 
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“SEM”)이 사용되었으며, 구조방정식을 이용한

모형 검증에 있어 문항합산(item-parceling)방식

을 사용하였으며, Bandalos와 Finney(2001), 

Gribbons, Nasser와 Wisenbaker(2003), 그리고

Takahashi와 Nasser(1996)의 연구를 참고하여, 각

변인에 대한 요인분석을 실시하고, 요인계수

가 큰 순서로 각 문항을 세 개의 새로운 문항

에 배정하였다. 

모델의 적합도 평가는 부합도 지수와 추정

오차의 평균(Root Mean Square Error of Apporximation: 

RMSEA)를 사용하였으며, 상대적 부합도 지수로

는 Marsh, Balla, Hau(1996)의 제안에 따라 표준

적합지수(Normed Fit Index; NFI), 터커-루이스

지수(Turker-Lewis Index; TLI), 비교적합지수(Comparative 

Fit Index; CFI), 증분적합지수(Incremental Fit Index; 

IFI)를 사용하였다. Hoyle(1995)에 따르면, 상대적

부합도 지수인 NFI, TLI, CFI 값은 .90이상이

고, RMSEA지수는 .05이상이거나 .08미만일 경

우 부합도가 좋으며, .08이상이거나 .10미만일

때 부합도 수준은 보통이며, .10이상일 경우

부합도가 나쁘다고 평가할 수 있다(Browne, 

Cudeck, 1993).

결 과

측정 변인들의 기술 통계치 및 상관

본 연구에 포함된 변인들간의 관련성을 살

펴보기 위해 상관분석을 실시하였으며, 표 1

에 연구 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관을

제시하였다. 분석결과에 따르면, 본 연구의 선

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

 1. 성별 -

 2. 연령 -.19* -

 3. 최종학력 .09 -.11 -

 4. 회사규모 -.29** .11 .05 -

 5. 주도적성격 -.15 .09 -.06 .05 -

 6. 기술정보 .01 .05 -.10 -.04 .39** -

 7. 사회피드백 -.22** .010 -.01 .13 .25** -.01 -

 8. 팀개방성 -.24** .11 .06 .12 .34** -.00 .59** -

 9. 리더피드백 -.01 .09 -.17* .07 .25** .64** -.10 -.00 -

10. 리더배려 -.10 .06 -.04 -.02 .25** .05 .59** .56** .00 -

11. 과업숙달 -.04 .08 -.12 .10 .29** .60** .00 -.00 .69** .07 -

12. 관계구축 -.15 .07 .02 .09 .26** .01 .65** .65** -.06 .76** -.01 -

평균(M) 1.45 25.99 2.89 1.85 3.53 4.14 4.13 3.29 3.26 3.32 3.31 3.56

표준편차(SD) .50 3.98 .74 1.12 .57 .91 1.31 .40 .89 .60 .61 .61

주 1. N=151, *p < .05, **p < .01, ***p < .01

표 1. 변인들간 평균, 표준편차, 상호상관
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행변인인 주도적 성격은 리더 피드백행동

(r=.25, p<.01), 리더배려행동(r=.25, p<.01), 사

회적 피드백 추구행동(r=.39, p<.01) 기술정보

추구행동(r=.25, p<.01), 관계구축(r=.26, p<.01), 

과업숙달(r=.29, p<.01), 팀개방성(r=.34, p<.01)

과 유의한 정적상관관계를 나타내었다.

추가적으로, 인구통계 정보들과 주요변인들

과의 관련성을 살펴보면, 성별은 사회적 피

드백추구행동(r=-.22, p<.01), 팀개방성(r=-.24, 

p<.01)과 유의한 부적 관련이 있는 것으로

나타났으며, 최종 학력과 리더 피드백행동

(r=-.17, p<.05)과 유의미한 부적 관련성이 있

는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 반영하여

성별과 최종학력을 통제하였다.

매개효과를 통한 가설 검증

이론적 배경에서 주도적 성격은 정보추구행

동(기술정보추구행동 및 사회적 피드백추구행

동)을 통해 조직사회화 결과지표(과업숙달 및

관계구축)에 영향을 미칠 것이라고 예측함에

따라 정보추구행동의 매개효과를 가정하는 가

설을 설정하였다. 앞서 상관분석에서 살펴본

것처럼, 주도적 성격은 정보추구행동(기술정보

추구행동 및 사회적피드백추구행동) 및 조직

사회화(과업숙달 및 관계구축)변인들과 정적인

상관관계를 나타내며, 정보추구행동과 조직사

회화 변인들간 정적 상관관계가 나타났다. 따

라서 정보추구행동의 매개효과를 검증하기 위

해 AMOS 18.0 프로그램을 사용한 구조방정식

모형을 분석을 실시하였다. 연구모형의 평가

를 위하여, 이론적으로 가능한 다른 모형들을

제시하고 적합도 지수를 비교하여 가장 적절

한 모형을 최종모형으로 선택하는 경쟁모형

방법을 채택하였다.

본 연구에서는 가설에 대한 완전매개모형

및 선행변인인 주도적 성격이 결과변인인 과

업숙달 및 관계구축에 직접 영향을 미치는 부

분매개모형1, 2, 3을 비교하여 표 2와 그림 2, 

3, 4, 5에 제시하였다.

완전매개모형은 주도적성격이 기술정보 및

사회적피드백 추구행동을 통하여 과업숙달과

관계구축으로 가는 경로를 나타낸다. 그림 2

는 완전매개모형을 검증한 결과이다. = 

148.13, RMSEA=.07, CFI=.95, TLI=.93, NFI= 

.88, IFI=.87으로, 주도적성격이 기술정보추구

행동과 사회피드백추구행동을 통해 과업숙달

과 관계구축에 미치는 영향에 있어 기술정보

추구행동과 사회피드백추구행동의 매개효과를

설명하는 모델은 각 경로의 표준화 계수가 모

두 유의미한것으로 나타났으며, RMSEA가 .10

이하이고, 다른 부합도 지수들 모두 .90에 근

모 형
부합지수

 df TLI CFI NFI IFI GFI RMSEA

완전매개 148.13 86 .93 .95 .88 .95 .89 .07

부분매개1 146.35 84 .93 .95 .88 .95 .89 .07

부분매개2 148.13 85 .93 .95 .88 .95 .89 .07

부분매개3 177.79 85 .91 .92 .87 .93 .87 .09

표 2. 완전매개모형 및 부분매개모형1, 2, 3의 부합도 지수
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기술정보

추구행동.48***

.28**

.72***

.77***

주도적 성격

사회적 피드백

추구행동

과업숙달

관계구축

**p<.01, ***p<.001

그림 2. 완전매개모형

.21

.28***

.47***

.11

.69***

.77**

**p<.01, ***p<.001

그림 3. 부분매개모형1

기술정보

추구행동

주도적 성격 사회적 피드백

추구행동

과업숙달

관계구축

과업숙달

.00

.28***

.48***

.72***

.77*

*p<.05, ***p<.001

그림 4. 부분매개모형2

기술정보

추구행동

주도적 성격

관계구축

사회적 피드백

추구행동
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접하거나 이상인 것으로 나타났다.

부분매개모형1은 신입사원의 주도적 성격이

과업숙달과 관계구축에 직접적인 영향을 미친

다는 부분매개모형이다. 부분매개모형1은 그

림 3에 제시되어 있다.

표 2에 따르면, = 146.35, RMSEA=.07, 

CFI=.95, TLI=.93, NFI=.88, IFI=.95로, 주도적

성격이 과업숙달과 관계구축에 직접적인 영향

을 미치는 부분매개효과를 설명하는 부분매개

모형1은 RMSEA가 .10이하이고, 다른 부합도

지수들 모두 .90에 근접하거나 이상인 것으로

나타났다. 하지만 경로의 표준화 계수를 살펴

봤을 때, 주도적 성격에서 과업숙달 및 관계

구축으로 가는 경로가 유의미하지 않은 것으

로 나타났다.

부분매개 모형2는 주도적 성격이 과업숙달

이 직접적인 영향을 미치는 모형이다. 부분매

개 모형2는 그림 4에 제시되어 있다. 표 2에

따르면 = 148.13, RMSEA=.07, CFI=.95, 

TLI=.93, NFI=.88, IFI=.95로, 주도적 성격이

과업숙달에 직접적인 영향을 미치는 부분매개

효과를 설명하는 부분매개모형2는 RMSEA가

.10이하이고, 다른 부합도 지수들 모두 .90에

근접하거나 이상인 것으로 나타났다. 하지만

경로의 표준화 계수를 살펴봤을 때, 주도적

성격에서 과업숙달로 가는 경로가 유의미하지

않은 것으로 나타났다.

부분매개 모형3은 주도적 성격이 관계구축

에 직접적인 영향을 미친다는 모형이다. 부분

매개 모형3은 그림 5에 제시되어 있다. 표 2

에 따르면 = 177.79, RMSEA=.09, CFI=.92, 

TLI=.91, NFI=.87, IFI=.93으로, 주도적 성격이

관계구축에 직접적인 영향을 미치는 부분매개

효과를 설명하는 부분매개모형3은 RMSEA가

.10이하이고, 다른 부합도 지수들 모두 .90에

근접하거나 이상인 것으로 나타났다. 하지만

경로의 표준화 계수를 살펴봤을 때, 주도적성

격에서 관계구축으로 가는 경로가 유의미하지

않은 것으로 나타났다.

최종모형으로 모든 경로계수가 유의한 것으

.11

.28**

.47***

.69***

.77***

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

그림 5. 부분매개모형3

기술정보

추구행동

주도적 성격 사회적 피드백

추구행동

과업숙달

관계구축
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로 나타난 완전매개모형을 선정하였다. 전통적

인 적합도 지수의 해석기준을 보면 RMSEA<.05

로 이보다 작거나 근접할수록 모형이 좋으며, 

RMSEA<.08인 경우 보통수준의 모형이라고 해

석한다. 또한 CFI값이나 TLI값이 .90보다 클

때 모형이 적합하다고 해석한다(Browne & 

Cudeck, 1993) 따라서 본 연구에서는 완전매개

모형을 최종모형으로 채택하였으며, 주도적

성격이 과업숙달과 관계구축에 미치는 영향에

서 기술정보추구행동과 사회피드백추구행동의

매개역할을 검증하였다. 이에따라 본 연구의

가설 1, 2, 3, 4가 모두 지지되었다.

조절효과에 대한 가설 검증

팀개방성의 조절효과

가설 5는 팀개방성이 신입사원의 주도적 성

격과 정보추구행동간의 관계에서 조절효과를

가질 것이라 예측했다. 주도적 성격과 종속변

인, 팀개방성의 관계를 알아보기 위해서 독립

변인과 조절변인에 대한 평균 중심화 과정을

거친 후, 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석

결과에 따르면 기술정보추구행동에 대한 신입

사원의 주도적 성격(r=-.42, p>.05)의 주효과는

나타났으나, 팀개방성(r=-1.99, p<.001)의 주효

과는 발견되지 않았다. 두 변인의 상호작용

항이 투입되었을 때 설명량(△ =.02, p>.05)

은 유의미하지 않았다. 

사회적 피드백추구행동에 대한 신입사원의

주도적 성격(r=-.05, p>.05) 및 팀개방성(r=.69, 

p>.05)의 주효과는 발견되지 않았으며, 두 변

인의 상호작용 항이 투입되었을 때 설명량(△

 =.02, p>.05) 또한 유의미하지 않았다.

분석결과 신입사원의 주도적 성격과 기술정

보추구행동 및 사회적 피드백추구행동간의 관

계에서 팀개방성은 조절변인의 역할을 하지

않는 것으로 나타났다. 따라서 가설 5는 기각

되었다.

리더행동 조절효과

가설 6은 리더행동이 신입사원의 정보추구

행동과 조직사회화 관계에서 조절효과를 가질

것이라 예측했다. 구체적으로 가설 6-1은 리더

의 피드백행동이 기술정보추구행동과 과업숙

달간의 관계에서 조절효과를 갖으며, 가설 6-2

는 리더의 배려행동이 사회적피드백추구행동

과 관계구축간의 관계에서 조절효과를 가질

것이라 예측하였다.

먼저, 기술정보추구행동과 과업숙달, 리더의

피드백 행동간의 관계를 알아보기 위해 위계

적 회귀분석을 실시하였으며, 표 3은 검증결

과를 나타낸다. 분석결과에 따르면 과업숙달

에 대한 기술정보추구행동(r=.27, p<.001)의 주

효과가 나타났으며, 리더의 피드백행동(r=.47, 

p<..001)의 주효과도 나타났다. 또한 두 변인의

상호작용 항이 투입되었을 때, 설명량(△ 

=.02, p<.01)이 유의미한 것으로 나타났다.

이러한 결과는 리더의 피드백행동이 신입사

원의 기술정보추구행동과 과업숙달간의 관계

를 조절한다는 것을 의미한다. 상호작용효과

를 해석하기 위해 표준편차값을 이용하여

독립변인을 두 집단으로 구분하였고(Aiken & 

West, 1991), 기술정보추구행동, 과업숙달, 리

더의 피드백 행동간의 관계를 회귀선으로 나

타내었다. 그림 6에서 보듯이, 리더의 피드백

행동이 높을 때보다 낮을 때 신입사원의 기술

정보추구행동과 과업숙달간의 정적 관련성이

더 강한 것을 알 수 있다.

신입사원의 사회적 피드백추구행동과 관계

구축, 리더의 배려 행동간의 관계를 알아보기
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위해 위계적 회귀분석을 실시하였으며, 표 4

는 검증결과를 나타낸다. 분석결과에 따르면

관계구축에 대한 신입사원의 사회적 피드백추

구행동(r=.30, p<.001)의 주효과가 나타났으며, 

리더의 배려행동(r=.55, p<.001)의 주효과도 나

타났다. 또한 두 변인의 상호작용항이 투입되

었을 때 설명량(△ =.02, p<.01)은 유의미한

것으로 나타났다.

상호작용효과를 해석하기 위해 표준편차값

을 이용하여 독립변인을 두 집단으로 구분하

2.0 

3.0 

4.0 

Low 기술정보추구행동 High 기술정보추구행동

과업숙달
Low 리더피드백

High 리더 피드백

그림 6. 리더피드백행동 조절효과

단계 변인
과업숙달

  ∆

1 인구통계변인 .01

2
기술정보추구행동 .27***

.53*** .51***

리더 피드백행동 .52***

3

기술정보추구행동 .27***

.55** .02**리더피드백행동 .47***

기술정보추구 × 리더피드백행동 -.16**

N=151, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 3. 기술정보추구행동과 과업숙달간의 관계에서 리더 피드백행동의 조절효과
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였고(Aiken & West, 1991), 사회적피드백추구행

동, 관계구축, 리더의 배려 행동간의 관계를

회귀선으로 나타내었다.

그림 7에서 보듯이, 리더의 배려 행동이 높

을 때보다 낮을 때 신입사원의 사회적 피드백

추구행동과 과업숙달간의 정적 관련성이 더

강한 것을 알 수 있다.

리더의 행동의 조절효과를 분석한 결과, 신

입사원의 정보추구행동과 조직사회화 관계에

서 리더의 행동이 조절효과를 가지는 것으로

나타났으나 방향이 가설과 다르게 나타나 가

설 6-1, 6-2는 기각되었다.

2.0 

3.0 

4.0 

Low 
사회적피드백추구행동

High 
사회적피드백추구행동

관계구축
Low 리더배려

High 리더 배려

그림 7. 리더배려행동 조절효과

단계 변인
관계구축

  ∆

1 인구통계변인 .03

2
사회적피드백추구행동 .30***

.65*** .63***

리더 배려행동 .59***

3

사회적피드백추구행동 .30***

.67** .02**리더배려행동 .55***

사회적피드백추구 × 리더배려행동 -.15**

N=151, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 4. 사회적피드백추구행동과 관계구축간의 관계에서 리더 배려행동의 조절효과
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논 의

본 연구의 목적은 신입사원의 주도적 성격

이 과업숙달과 관계구축과 같은 근거리 조직

사회화 결과물에 미치는 영향을 밝히고, 위

관계에서 정보추구행동이 매개효과를 검증하

는 것이다. 또한 주도적 성격과 정보추구행동

간의 관계에서 조절작용을 하는지, 리더행동

이 정보추구행동과 근거리 조직사회화간의 관

계에서 조절작용을 하는지 검증하고자 하였다. 

분석결과, 신입사원의 주도적 성격과 근거

리 조직사회화 결과물간의 관계에서 정보추구

행동이 완전매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 

또한 리더행동이 신입사원의 정보추구행동과

근거리 조직사회화결과물간의 관계를 조절하

는 것으로 나타났다.

연구결과를 좀 더 상세히 살펴보면, 먼저

본 연구의 선행변인인 신입사원의 주도적 성

격은 근거리 조직사회화 결과물인 과업숙달과

관계구축과 유의미한 정적 관련성이 있는 것

으로 나타났다. 이는 적극적으로 기회를 탐색

하고, 행동하며, 변화가 나타날 때까지 인내하

는 정도가 높은 신입사원은 자신의 과업 및

조직구성원들과의 관계 적응이 높은 것으로

해석할 수 있다.

둘째, 신입사원의 정보추구행동은 주도적

성격과 근거리 조직사회화결과물간의 관계에

서 완전매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 

이는 주도적 성격이 높은 신입사원들은 자신

의 직무 숙달 및 인간관계 구축을 위해 적극

적으로 관련정보를 탐색하고, 적극적인 정보

탐색을 통해 과업숙달과 관계구축을 하는 것

으로 해석할 수 있다.

셋째, 팀개방성의 조절효과는 유의미하지

않은 것으로 나타났다. 본 연구에서는 개방적

인 팀 환경에서는 서로에게 솔직한 피드백을

자유롭고 공개적으로 주고 받을 수 있기 때문

에 팀개방성이 높을수록 주도적 성격과 정보

추구행동간의 관계가 더 강하게 나타날 것이

라고 가정하였으나, 분석결과 유의미하지 않

은 것으로 나타났다. 이는 주도적 성격이 강

한 신입사원들은 기회나 변화를 기다리지 않

고 스스로 기회와 변화를 만들어 내는 사람들

이기 때문에 팀환경이 개방적이지 않더라도

조직적응을 위해 직무 및 관계관련 정보들을

탐색하고자 하기 때문에 조절효과가 없는 것

으로 나타났을 가능성이 있다. 

넷째, 리더 행동의 조절 효과는 유의미하지

만, 본 연구에서 가정한 가설과 반대로 나타

났다. 본 연구에서는 리더의 피드백 및 배려

행동이 높을수록 신입사원의 정보추구행동과

과업숙달 및 관계구축의 관계가 더 강하게 나

타날 것이라고 가정하였지만, 리더의 피드백

및 배려 행동이 낮은 경우 신입사원의 정보추

구행동과 과업숙달 및 관계구축간의 관계가

더 강하게 나타났다. 즉 리더가 피드백을 충

분하게 제공하지 않을 경우 신입사원의 정보

추구행동이 과제숙달에 미치는 정적 영향이

더 강하게 나타났는데, 이러한 결과는 리더가

업무에 관한 피드백을 충분하게 제공하지 않

기 때문에 신입사원은 자신이 직접적으로 업

무와 관련된 정보추구행동을 더 많이 하게 되

고 이로 인해 과제숙달 수준이 높아지게 되는

것으로 해석할 수 있을 것이다. 

동일한 논리로 리더가 배려행동을 충분히

보여주지 못한 경우 신입사원은 자신이 직접

적으로 사람들과의 관계구축을 위한 사회적

정보추구행동을 더 많이 하게 되고 이로 인해

관계구축 수준이 더 높아지게 되는 것으로 해

석할 수 있을 것이다.
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반면에 리더가 업무 관련 피드백 및 배려행

동을 많이 보일 경우 신입사원은 업무관련 정

보추구나 관계구축 관련 정보추구 행동을 덜

해도 되고 이로 인해 과업숙달 및 관계구축

수준이 높아지는 정도가 덜 강하게 나타난 것

으로 해석할 수 있을 것이다. 

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 조직사회화에 있어서 그동안 많이 연구되

지 않았던 주도적 성격의 학문적 영역을 넓혔

다는 것에 의의가 있다. 기존의 조직사회화

연구들은 이를 예측하는 변인으로 개인의 행

동에 대한 연구가 주를 이루고 있었으며, 성

격이 이에 미치는 영향을 탐구하는 연구들이

거의 없었다. 특히 주도적 성격은 개인의 주

도적 행동과 밀접한 관련성을 가진 개념임에

도 그간 심리학 전분야에 걸쳐 주요한 성격측

정도구로 Big5 모형이 사용되어 오면서 예측

변인으로서 주도적 성격의 역할을 검증하는

연구가 없었다. Bateman과 Crant(1993)는 주도

적 성격은 Big5 성격 모형의 외향성 및 성실

성과 유사한 개념이지만 조직현상에 대해

Big5 성격모형보다 더 높은 설명량을 보여줌

을 검증하였다. 본 연구에서는 주도적 성격이

정보추구행동을 통해 조직사회화에 영향을 미

친다는 점을 밝혀냈다는 점에서 의의가 있다. 

둘째, 기존의 조직사회화연구에서는 개인의

특성-행동-결과를 통합모형으로 설명하고 이

를 검증한 연구가 거의 없다. 앞서 서론에서

제시한바와 같이, Crant(2000)와 Wanberg와

Kammeyer-Mueller(2000, 2003)와 같은 조직사회

화 학자들이 조직사회화를 통합모형으로 설명

하였으나, 완전한 형태의 환경/개인특성변인-

개인행동-조직사회화결과에 이르는 통합모형

을 검증한 연구가 없었다. 본 연구는 통합모

형의 관점에서 개인의 성격, 정보추구행동, 조

직사회화 결과지표간의 관계를 검증하는 연구

를 수행하였고, 신입사원의 조직사회화에 있

어 개인의 성격이 행동에 영향을 주고, 행동

을 통해 적응 결과가 나타나는 과정을 실증적

으로 검증하였다는 점에서 의의가 있다.

셋째, 그동안 조직사회화 연구에서는 환경

변인의 조절효과에 대한 검증이 거의 이루어

지지 않았다. 본 연구에서는 신입사원의 직무

및 조직적응에 있어 매일 부딪치는 팀과 리더

의 영향을 고려하여 이들을 조절변인으로 가

정하였다. 가설과는 반대로 나왔지만, 신입사

원의 조직사회화에 있어서 리더의 배려 및 피

드백행동이 중요한 조절변인으로 작용한다는

것이 검증되었다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서는 신입사원의 주도적 성

격이 적응을 위한 정보추구행동에 영향을 주

고, 결과적으로는 직무 조직원들과의 관계 적

응에 영향을 주는 것으로 나타났다. 따라서

신입사원 선발장면에서, 신입사원의 주도적

성격 특성에 대한 고려가 필요하며, 선발평가

의 도구로서의 주도적 성격척도를 활용에 대

한 기업의 관심이 필요하다. 주도적 성격을

선발평가 요소로서 고려하여, 자신의 직무와

조직구성원들과의 관계 적응을 잘 할 수 있는

조직구성원들을 선발하는데 도움을 주고, 이

를 통해 궁극적으로 부적응과 이직으로 인한

조직의 비용손실을 예방하는데 기여할 수 있

을 것이다.

둘째, 본 연구를 통해 리더의 피드백 빛 배

려행동은 신입사원들의 정보추구행동과 상호

작용하여 이들이 직무에 대해 숙달하고 조직

구성원들과의 관계를 구축하는데 긍정적 영향

을 주는 것으로 나타났다. 따라서 조직에서는

리더들을 대상으로 하는 교육 과정에 부하들
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에게 구체적인 피드백 및 배려 행동을 보이는

방법을 설명하고 이를 실행하는 내용을 포함

할 필요가 있다. 

본 연구의 제한점과 추후 과제는 다음과 같

다. 첫째, 조직사회화 연구에 있어 주도적 성

격의 영향을 검증하는 연구가 더 많이 필요하

다. 본 연구에서 신입사원의 성격특성으로 사

용한 주도적 성격은 Big5 성격모형에 비해 개

념이 생소하고, 주도적 성격은 경력 개발 및

개인 수행에 있어서의 영향을 검증하는 연구

에서 많이 사용되었다. 따라서 조직사회화에

있어 개인의 주도적 행동을 예측하는 선행변

인으로서의 역할에 대한 추후 검증연구들이

많이 실행되어야 할 것이다. 

둘째, 리더 행동의 조절효과 검증에서 본

연구에서 가설과 다르게, 리더의 피드백 및

배려행동이 낮은 경우 신입사원의 정보추구행

동과 이들의 과업숙달 및 관계구축의 관계가

더 강한 것으로 나타났다. 이러한 결과가 나

타난 가능성에 대해 위에서 기술하였지만, 이

와 관련해 본 연구에서 가정한 가설이 잘못된

것인지에 대한 추후 검증이 필요하고, 팀개방

성과 리더행동은 개인수준이라기 보다는 한

수준 더 상위개념인 팀 수준이라고 볼 수 있

기 때문에 HLM과 같은 다층분석을 이용하여

분석할 필요가 있다. 

셋째, 신입사원들에게 있어 조직 내 인간관

계와 자신의 직무 파악 정도는 적응과 이직에

있어 가장 중요한 요인이다. 따라서 본 연구

에서는 근거리 조직사회화 결과지표들을 사용

하였다. 하지만 궁극적으로 조직에서 원하는

결과들을 수행이나 실제적인 이직과 같은 원

거리 결과지표들이기 때문에 이들을 포함한

추후 연구가 필요하다.

마지막으로 본 연구에서는 모든 변인들을

신입사원들의 자기보고식 방법으로 측정하였

다. 이로 인해 공통방법에 의한 편향 문제가

있을 수 있다. 따라서 추후 연구에서는 종속

변인인 관계구축과 과업숙달의 경우 부하의

평정뿐만 아니라 상사나 동료들의 평정을 포

함하여 측정할 필요가 있을 것이다.
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The Effect of Newcomers’ Proactive Personality

on Organizational Socialization through Information Seeking behavior:

The Moderating Effects of Team Openness and Leader Behavior

JiWoon Yoo                     JinKook Tak

Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the relationships among newcomers’ proactive personality, 

information seeking behavior and organizational socialization. Specifically, This study investigated not only the 

main effect of newcomers’ proactive personality on information seeking behaviors which related to job and 

relationship building, and organizational socialization but also the moderating roles of team climate and leader 

behaviors on the relationships between proactive personality and information seeking behaviors, and between 

information seeking behaviors and organizational socialization. Online survey was conducted to 151 korean 

employees working for at least 3 months to 6 months and 151data were obtained for statistical analysis. Three 

steps of analysis procedures were carried out. First, correlation analysis was conducted and the results showed 

that there were positive relationship among main variables such as proactive personality, information seeking 

behavior, organizational socialization and etc. Second, the results of structural equitation model analyses showed 

that newcomers’ information seeking behaviors fully mediate proactive personality and organizational 

socialization. Third the results of hierarchial regression analyses showed that while leader behaviors which were 

specified to feedback behavior and consideration behavior moderated the relationship between information 

seeking behaviors and organizational socialization, Team openness did not moderate the relationship between 

proactive personality and information seeking behaviors. The implications and limitations of this study and the 

directions for future research were discussed on the basis of the results.

Key words : Newcomers’ proactive personality, Information seeking behavior, Organizational socialization, Team openness, 

Leader behavior, SEM, Moderating effects, Mediating effects 


