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개인-상사 부합과 직무태도 및 행동 간 관계에 대한

메타분석

 백   승   연                    박   형   인†

성균관대학교

본 연구는 개인-상사 부합과 직무태도 및 행동 간 관계를 다룬 26개의 국내 연구를 대상으

로 메타분석을 실시하였다. 직무태도로 직무만족(k = 11), 정서적 몰입(k = 10), 그리고 이직

의도(k = 8)를 조사하였고, 직무행동으로 조직시민행동(k = 11)을 조사하였다. 분석 결과, 개

인-상사 부합은 직무만족, 정서적 몰입, 조직시민행동과는 강한 정적 상관을 보였고 이직의

도와는 중간 정도의 부적 상관을 보였다. 또한 설문방법, 출판유형, 그리고 직무만족과 조직

시민행동의 측정차원을 조절변수로 제안하여 구체적인 조절효과를 확인하고, 조직유형과 산

업유형에 따라 개인-상사 부합의 효과가 다르게 나타날 수 있는지 탐색하였다. 확인 결과, 

지필설문에서보다 온라인설문에서(조직시민행동에 한하여), 박사학위논문보다 학술지 출판논

문에서, 조직지향 조직시민행동에서보다 개인지향 조직시민행동에서 개인-상사 부합이 더 큰 

효과를 보였다. 조직유형과 산업유형에 대한 분석은 공기업과 비서비스업을 대상으로 한 연

구가 적어서 엄격하게 실시하지는 못했으나, 조직유형이나 산업유형에 따라 개인-상사 부합

의 효과가 달라질 가능성을 탐지하였다. 본 연구는 개인-상사 부합 역시 다른 개인-환경 부

합만큼 직무태도나 행동의 중요한 예측변수가 될 수 있음을 확인하였으며, 여러 가지 개인-

환경 부합 중에서 상대적으로 관심을 덜 받아 온 개인-상사 부합을 조사하였다는 데 의의가 

있다. 개인-상사 부합에 대한 국내 연구들을 통합하여 현재까지의 연구결과를 정리한 결과를 

바탕으로 앞으로의 연구방향을 제시하였다.

주요어 : 개인-상사 부합, 직무만족, 정서적 몰입, 이직의도, 조직시민행동, 메타분석
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오래전부터, 직무태도는 여러 방향과 차원

에서 조직의 효과성을 높이는 데에 도움을 준

다고 알려져 왔다(Judge & Kammeyer-Mueller, 

2012). 여러 연구에 걸쳐서 종업원의 직무태도

는 종업원의 수행과 정적인 관계를 보였으며

(Judge et al., 2001; Meyer et al., 2002), 이러한 

관계에서 수행이 종업원의 직무태도를 높이는 

것이 아니라 직무태도가 수행을 높인다는 방

향성도 함께 제시되었다(Riketta, 2008). 또한 

직장 내 종업원의 행동은 업무결과로 이어져 

조직에 직간접적인 영향을 끼칠 수 있다. 조

직에 긍정적인 영향을 주는 행동에는 역할내

수행뿐만 아니라 역할외수행도 포함된다. 

Podsakoff 등(2009)의 연구에 따르면, 종업원이 

도움행동을 많이 보일수록 집단 전체의 수행

이 좋아졌고, 고객의 만족도와 투자비용의 효

율도 함께 높아졌다. 이 결과들을 고려하면, 

개인의 직무태도 및 행동은 종업원 개인을 넘

어 조직의 효과성에도 밀접하게 관련될 수 있

다. 조직의 목표는 효과성의 향상을 통한 이

익창출이기 때문에, 조직은 효과성에 직간접

적으로 영향을 주는 종업원의 직무태도 및 행

동에 주의를 기울이고, 직무태도 및 행동을 

예측하기 위해 노력해야 한다.

지금까지 많은 연구들이 직무태도와 행

동의 예측변수를 조사하였는데, 그 중 하

나가 개인-환경 부합 혹은 개인-환경 적합

(person-environment fit)이다. 개인-환경 부합은 

개인특성과 환경특성 간 일치나 불일치의 정

도를 말한다(Choi & Yoo, 2005; Edwards et al., 

1998; Muchinsky & Monahan, 1987). 개인-환경 

부합 이론에 따르면, 개인이나 환경을 각각 

분리해서 따로 연구하기보다 개인과 환경을 

함께 연구하여 서로의 상호작용을 확인하는 

것이 개인의 정서와 행동을 이해하는 데 더 

도움이 된다(Edwards et al., 1998). 개인내외적 

요인이 모두 개인의 정서와 행동에 영향을 주

기 때문이다(Edwards et al., 1998). 상호작용에 

초점을 둔 개인-환경 부합의 유용성은 국내외 

여러 메타분석 연구를 통해서 확인할 수 있다

(Ahn & Lee, 2019; Kristof-Brown et al., 2005; Oh 

et al., 2014).

개인-환경 부합의 하위요인은 어떤 환경에 

중점을 두는가에 따라 나뉘게 된다. 즉, 개인-

환경 부합은 환경이 무엇이냐에 따라 개인-

조직 부합(person-organization fit), 개인-직무 부

합(person-job fit), 개인-집단 부합(person-group 

fit), 개인 상사–부합(person-supervisor fit) 등으

로 나눌 수 있다(Edwards & Billsberry, 2010; 

Kristof-Brown et al., 2005). 이 중 개인-조직 부

합과 개인-직무 부합이 가장 많이 연구되어 

왔으며(Kristof-Brown et al., 2005; Oh et al., 

2014), 국내에서도 최근 개인-조직 부합 및 개

인-직무 부합에 초점을 맞춘 메타분석 연구가 

출판되었다(Ahn & Lee, 2019).

그렇지만 개인-상사 부합 역시 독립적으로 

연구될 필요가 있다. 개인-상사 부합은 종업원

이 자신의 상사와 얼마나 잘 맞는지를 뜻하며, 

종업원과 상사의 가치, 성격, 목표 등의 일치

를 측정한다(Kristof-Brown et al., 2005). 상사는 

종업원과 꾸준히 교류하고, 종업원의 업무를 

계획하거나 지시하며, 종업원의 수행을 평가

한다. 따라서 산업 및 조직연구에서 상사의 

특성은 중요하게 다뤄져 왔고, 그 결과 상사

의 특성이나 상사가 부하와 가지는 관계가 부

하에게 영향을 끼칠 수 있다는 것이 밝혀졌다

(Avolio et al., 1994; Graen et al., 1995). 개인-

상사 부합은 종업원이 가지는 상호간 일 대 

일의 대인관계에서 기인한다. 개인 대 개인 

간의 관계에서 종업원이 느끼는 부합은 조직
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이나 직무와의 부합과는 구분되는 특성으로

(Edwards & Billsberry, 2010), 그 효과도 개인-

환경 부합의 다른 하위요인과는 구별되게 나

타난다(Kristof-Brown et al., 2005; Van Vianen, 

2000). 개인-상사 부합은 다른 부합들과는 차

별되는 기제를 통해 종업원에게 영향을 끼치

고(Astakhova, 2015; Van Vianen et al., 2011), 개

인-상사 부합의 효과가 커지면서 다른 부합의 

효과가 약해지거나 사라지기도 한다(Vancouver 

& Schmitt, 1991; Van Vianen, 2000). 나아가 Oh 

등(2014)은, 미국에 비해 한국을 포함한 동아시

아에서 개인-상사 부합이 조직몰입(organizational 

commitment)이나 이직의도(turnover intention) 등

의 결과변수와 갖는 관계가 특히 크다는 것을 

증명하였다. 따라서 상사의 특성과 부하의 특

성 간 상호작용을 다루는 개인-상사 부합은 

다른 유형의 부합과 차별적으로 종업원의 태

도와 행동을 이해하는 데 일조하여 조직의 효

과성 함양에 기여할 것이다.

이처럼 상사의 역할이 중요하고, 한국과 같

은 동아시아 국가에서는 개인-상사 부합이 더

욱 중요할 수 있음에도 불구하고, 개인-환경 

부합의 다른 하위요인들에 비해 개인-상사 부

합은 상대적으로 연구자들의 주목을 받지 못

했다(Kristof-Brown et al., 2005; Oh et al., 2014). 

개인-상사 부합과 그 효과성을 중점적으로 본 

국내 연구도 존재하지만(Yoo & Hyun, 2003), 

대체적으로 개인-상사 부합을 독립적으로 다

룬 연구가 다른 하위요인에 비해 이루어지지 

않고 있다. 본 연구는 개인-상사 부합에 대한 

앞으로의 연구 방향을 모색하기 위해, 메타분

석을 활용하여 지금까지 국내에서 시행된 개

인-상사 부합 연구를 직무태도 및 행동에 대

한 효과의 측면에서 체계적으로 정리하고 통

합하고자 하였다.

본 메타분석 연구는 국내 표본을 대상으로 

학술지 논문과 박사논문만을 포함하여 메타분

석을 진행한다는 점에서 Ahn과 Lee(2019)의 연

구와 공통점을 갖는다. 그렇지만 전술한 것과 

같이 이 메타분석 연구에서는 개인-상사 부합

을 아예 다루지 않았다(Ahn & Lee, 2019). Oh

와 동료들(2014)의 메타분석 연구에서는 한국 

자료를 포함하여 개인-상사 부합의 메타분석

을 시행하였지만, 동양과 서양 문화 간 차이

를 관찰하는 데 중점을 두어 개인-상사 부합

과 관련된 자료에서 한국 표본은 조직몰입의 

분석에 포함된 한 개 밖에 없었다. Oh 등

(2014)의 연구 이후로 몇 년의 시간이 흘렀고, 

그 사이 개인-상사 부합에 대한 연구가 더 많

이 출판되었다. 따라서 국내 연구를 대상으로 

개인-상사 부합의 효과에 초점을 맞춘 메타

분석 연구도 필요한 시점이라고 판단하였다. 

본 연구는 앞선 두 개의 메타분석 연구와 같

이 직무만족(job satisfaction), 조직몰입, 그리고 

이직의도를 결과변수로 사용하고, 추가적으로 

조직시민행동(organizational citizenship behavior, 

OCB)도 포함하였다.

직장 내 태도 및 행동

개인-환경 부합 이론에 따르면, 개인특성이 

환경특성과 일치하지 않으면 그 자체로 스트

레스원(stressor)으로 작용하여 개인은 스트레인

(strain)을 느끼게 된다(Edwards et al., 1998). 스

트레인은 심리적, 신체적, 혹은 행동적인 역기

능 상태를 말한다(Edwards et al., 1998). 이 스

트레인의 방지를 위해서, 개인은 자신이나 환

경을 변화시켜 차이를 줄여 대처(coping)하거

나, 인지적 왜곡을 통해 부합한다고 인식을 

바꿔 방어(defense)하려고 한다(Edwards et al., 
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1998). 따라서 개인과 상사의 부합 정도에 따

라 개인이 나타내는 대처나 방어의 강도와 유

형이 바뀔 것이고, 이는 곧 태도와 행동의 변

화로 나타날 것이다. 본 연구에서는 대표적인 

직무태도이자(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012) 

개인-상사 부합의 결과변수로 많이 연구되어 

온 직무만족, 조직몰입, 그리고 이직의도에 더

해(Oh et al., 2014), 직무행동으로 자발적인 도

움행동인 조직시민행동을 결과변수로 선정하

였다.

직무만족은 사람들이 자신의 직무와, 직무

의 여러 측면들에 대해 얼마나 좋아하고 혹은 

싫어하는지 나타내는 태도를 의미한다(Spector, 

1997). 직무만족의 측정은 여러 가지 차원에 

따라 분류하여 이루어지는데, 차원을 나누는 

방법 중 하나가 직무를 구성하는 요소들의 본

질로 나누는 것이다(Spector, 1997). 이 분류방

법에 따르면 직무만족은 업무 그 자체에 대해 

내리는 평가인 내재적(intrinsic) 직무만족과, 업

무를 둘러싼 환경에 대해 내리는 평가인 외재

적(extrinsic) 직무만족으로 나눌 수 있다. 구체

적으로 내재적 직무만족은 업무 그 자체의 성

취감, 발전가능성 등의 평가를 측정하고, 외재

적 직무만족은 직무에서 접하는 다른 사람들

과의 관계, 복지, 보수 등의 평가를 측정한다. 

내재적 직무만족과 외재적 직무만족을 하나로 

합하여 총화적(composite) 직무만족을 측정할 

수도 있는데, 이는 직무에 대한 일반적인 만

족 상태를 측정하는 전반적(global) 직무만족과

는 구분되는 개념이다.

개인-상사 부합이 낮으면 업무방식, 가치 

등의 차이로 직무에서 갈등이 일어나기 쉽고

(Ashkanasy & O`Connor, 1997), 이러한 갈등은 

직무만족의 감소로 나타날 수 있다. 반대로, 

개인-상사 부합이 높으면 상사에 대한 만족

이 높아질 것이며, 나아가 상사가 영향을 줄 

수 있는 승진, 보수 등 다른 직무요소들에 

대한 만족 역시 높아질 수 있다. 개인-상사 

부합과 직무만족의 정적인 상관은 기존의 국

내외 연구들에서도 반복적으로 보고되었다

(Kristof-Brown et al., 2005; Lee & Lee, 2006; 

Meglino et al., 1989; Oh et al., 2014). 본 연구

에서도 개인-상사 부합은 직무만족을 높일 것

으로 기대한다.

가설 1-a. 개인-상사 부합은 직무만족과 정

적 관계를 보일 것이다.

Mowday 등(1979)은 조직몰입을 개인이 조

직에 느끼는 애착, 동일시, 충성심과 같은 정

서라고 정의했다. Allen과 Meyer(1990)는 이후 

조직몰입을 세 가지 하위차원으로 세분화하

였다. Allen과 Meyer(1990)에 따르면, Mowday 

등(1979)의 조직몰입은 세 가지 하위차원 중 

정서적 몰입(affective commitment)에 해당한다. 

다른 두 하위차원은 조직을 떠날 경우 생기

는 손해에서 비롯하는 지속적 몰입(continuance 

commitment)과 조직에 남아야 한다는 의무감에

서 비롯하는 규범적 몰입(normative commitment)

이다.

Allen과 Meyer(1990)의 분류가 일반적으로 받

아들여지는 가운데(Dunham et al., 1994), 그 중 

조직에 대한 동일시를 의미하는 정서적 몰입

이 조직몰입의 핵심으로 간주된다(Dunham et 

al., 1994; Meyer et al., 2002). 많은 연구에서 세 

가지 차원을 모두 다루기보다는 정서적 몰입

만을 활용한다. 조직몰입에 대한 해외 메타분

석 연구를 검토해 보면, 다른 두 하위차원에 

대한 연구에 비해 정서적 몰입에 대한 연구가 

더 많이 진행되었다(Choi et al., 2015; Meyer et 
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al., 2002). Choi와 동료들(2015)의 메타분석 연

구에서, 성실성과 정서적 몰입 간 관계에는 38

편의 연구가 포함된 반면, 성실성과 지속적 

몰입 및 규범적 몰입 간 관계에 포함된 연구

는 각각 16편과 18편에 그쳤다. 대부분의 국

내 연구에서도 조직몰입을 주제로 한 연구들

은 정서적 몰입만 활용하고 있다(예, Lee et al., 

2018; Choi & Yoo, 2005). 종합적으로, 정서적 

몰입이 조직몰입을 대표하는 하위요인이라고 

할 수 있으며(Choi et al., 2015; Dunham et al., 

1994; Meyer et al., 2002) 지속적 몰입과 규범

적 몰입은 사용한 연구가 적어 메타분석을 하

기에 국내 자료도 충분하지 않다. 따라서 본 

연구에서는 조직몰입의 세 가지 차원 중 정서

적 몰입에 집중하고자 한다.

상사는 조직의 자원을 배분하는 역할을 담

당한다. 개인-상사 부합이 높으면, 종업원은 

상사를 통해 여러 가지 조직적 자원을 획득할 

가능성이 커진다(Jung & Avolio, 2000). 이러한 

경험은 상사와의 관계에 긍정적인 영향을 줄 

뿐만 아니라, 조직에 대한 애착으로도 연결될 

수 있다. 상사와의 관계는 실제로 정서적 몰입

을 높인다는 연구 결과도 존재한다(Eisenberger 

et al., 2010). 그러므로 개인-상사 부합이 높아

질 때 정서적 몰입도 직간접적으로 높아질 것

으로 예상할 수 있다. 국내외 경험연구들의 

결과도 이를 뒷받침하는데, Vancouver 등(1994)

은 개인과 상사의 목표가 부합할 때 정서적 

몰입이 증가한다고 보고하였고, 정서적 몰입

을 측정하는 Mowday 등(1979)의 척도를 이

용한 국내 연구에서도 개인-상사 부합은 조

직몰입과 정적인 관계를 보였다(Choi & Yoo, 

2005).

가설 1-b. 개인-상사 부합은 정서적 몰입과 

정적 관계를 보일 것이다.

이직의도는 당장 조직을 떠나겠다는 즉각

적인 행동의지보다는, 현재 속한 조직에서 벗

어나고 싶다는 의사를 말한다(Steel & Ovalle, 

1984). 행동의지가 아닌 태도 변수임에도 불구

하고, 이직의도는 이직의 직접적이고 강력한 

선행요인이다(Steel & Ovalle, 1984; Zimmerman 

& Darnold, 2009). 동시에 이직의도는 상사 

리더십의 결과변수이기 때문에(Avolio et al., 

2009), 상사에 의해 영향을 받는다. 개인-상사 

부합도 상사에 의해 영향을 받는 요인으로, 

이직의도가 상사에 따라 달라진다면 개인-상

사 부합 역시 이직의도와 함께 연구될 필요가 

있다.

개인과 환경이 부합하지 못하면, 개인은 환

경과의 차이를 줄이기 위해 환경을 바꾸거나 

혹은 환경을 떠나려고 시도할 수 있다(Edwards 

et al., 1998). 다른 환경요인에 대해서는 환경

을 바꾸려는 시도가 더 유효할 수 있지만, 개

인과 개인 간의 부합을 다루는 개인-상사 부

합에서는 환경을 변화시키려는 시도가 환경을 

떠나려는 시도보다 더 어려울 수 있다. 부하

가 상사를 변화시키는 것이 불가능하지는 않

더라도 시간과 노력이 많이 들고, 변하더라

도 한계가 존재하기 때문이다(Wayne & Ferris, 

1990). 이는 서양보다 수직적 조직문화가 더 

일반적인 국내 기업(Chang et al., 2005; Hofstede 

et al., 2010)에서 더 드러날 것이다. 비슷하게, 

Oh 등(2014)의 연구에서 미국보다 동아시아에

서 개인-상사 부합과 이직의도 간 관계가 더 

크게 나타났다. 요컨대 개인-상사 부합이 낮으

면 상사로부터 벗어나고자 시도할 것이고, 이

는 이직의도로 나타날 수 있다. 즉, 개인-상사 

부합에 따라 이직의도가 변할 수 있다. 기존 
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연구에서도, 개인-상사 부합은 이직의도를 감

소시켰다(Kristof-Brown et al., 2005; Oh et al., 

2014).

가설 1-c. 개인-상사 부합은 이직의도와 부

적 관계를 보일 것이다.

OCB는 보상과 연계되지는 않지만 조직이 

보다 원활하게 기능하도록 돕기 위해서 자

발적으로 행하는 행동을 의미한다(Konovsky 

& Pugh, 1994). OCB를 분류하는 방법은 여러 

가지가 있는데, Williams와 Anderson(1991)은 

OCB를 개인지향 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior toward individuals; OCB-I)과 

조직지향 조직시민행동(organizational citizenship 

behavior toward organization, OCB-O)으로 구분하

였다. OCB-I는 조직에 속한 다른 개인에게 직

접적인 도움을 줘서 조직에 간접적인 도움을 

주는 행동을 의미하며, 이타주의(altruism)나 예

의(courtesy)와 같은 특성을 포함한다. OCB-O는 

조직에 속한 개인보다는 조직 자체에 직접적

인 도움을 주는 행동을 의미하며, 스포츠맨십

(sportsmanship), 양심성(conscientiousness), 시민의

식(civic virtue)과 같은 특성을 포함한다(Williams 

& Anderson, 1991; Hoffman et al., 2007).

OCB는 개인의 감정 상태에 의한 충동적인 

활동이 아닌, 사회적 교환의 계산에 따른 결

과라는 주장이 있다(Konovsky & Pugh, 1994). 

개인이 조직으로부터 많은 것을 받아서 보답

할 필요를 느끼거나, 자신의 자원 행동이 이

후 자신에게 다시 되돌아 올 것이라고 예측하

면 OCB를 행한다는 것이다(Organ & Konovsky, 

1989). 개인-상사 부합이 높으면 상사나 상사

와의 관계에 대해 긍정적으로 평가할 가능성

이 크기 때문에, 상사와의 사회적 교환의 결

과도 긍정적으로 기대할 것이다. 따라서 개인-

상사 부합이 높으면 자신에게 주어진 업무가 

아니어도 조직을 위해 필요한 행동이 있을 때 

OCB가 늘어날 수 있다. 반면, 개인-상사 부합

이 낮으면 상사에게 행동으로 보답할 것이 없

고, 자신의 행동이 미래에 보답 받지도 못할 

것이라고 생각할 수 있다. 이런 보답에 대한 

불신은 OCB가 나타나기 힘들게 할 것이다

(Kamdar et al., 2006). 이와 같이 개인-상사 부

합은 OCB와 정적 관계를 보일 수 있고, 이는 

기존의 연구들에서도 경험적으로 증명되었다

(Seong et al., 2008; Guay et al., 2019; Marstand 

et al., 2017).

가설 1-d. 개인-상사 부합은 OCB와 정적 관

계를 보일 것이다.

종합하면, 개인-상사 부합은 여러 중요한 직

무태도 및 행동에 효과를 가질 수 있고, 국내

외 선행연구들 역시 이를 증명하였다(Choi & 

Yoo, 2005; Kristof-Brown et al., 2005; Oh et al., 

2014). 본 연구는 개인-상사 부합에 따른 직무

태도 및 행동으로 직무만족, 정서적 몰입, 이

직의도, 그리고 OCB를 선정하였다. 개인-상사

부합은 직무만족, 이직의도, 그리고 OCB와는 

정적 관계를 갖고, 이직의도와는 부적 관계를 

가질 것이라고 예측하고, 이러한 관계를 보고

한 국내 연구들을 체계적으로 개관하기 위해 

메타분석을 시행하였다.

아울러, 해외에서 출판된 이전 메타분석 연

구들은 이 관계들에 조절변수가 존재함을 보

였다(Kristof-Brown et al., 2005; Oh et al., 2014). 

메타분석은 해당 주제와 연구방법에 대해 거

시적인 시점을 제공하여, 개별 연구 간 차이

에 대해 확인하는 것을 가능하게 하는 장점이 
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있다(Hunter & Schmidt, 2004). 이에 본 연구에

서는 메타분석의 장점을 활용하여 개별 연구

에서는 분석이 힘들었던 연구방법(설문방법과 

출판유형)을 경계조건으로 설정하여 조절효과

를 조사하고, 각기 다른 하위차원을 포함한 

결과변수에 대해서는 하위차원의 개념에 따라 

효과크기가 다르게 나타나는지도 함께 확인할 

것이다. 또한, 조직의 맥락(산업유형 및 조직

유형)이 조절변수로 작용할 수 있을지 탐색하

고자 한다.

개인-상사 부합의 결과에 대한 경계조건

우선, 연구방법에 따른 효과의 차이를 확

인하고자 한다. 첫째, 설문방법에 따라 효과

크기가 달라지는지 조사할 계획이다. 기본적

으로, 조사방법에 따라서 실존하는 관계가 달

라지지는 않을 것이다. 설문지를 배포하여 응

답을 받는 지필설문과 컴퓨터를 이용한 온라

인설문 간에는 측정의 동질성이 유지된다(De 

Beuckelaer & Lievens, 2009). 즉, 지필설문을 통

해 얻은 자료와 온라인설문을 이용해 얻은 자

료가 비슷한 결과를 보인다. 한편, 변수에 따

라서는 두 설문방법 간에 결과의 차이가 있을 

수 있다는 주장도 있다. 다시 말해, 실존하는 

관계를 더 잘 드러내는 조사방법이 있을 수는 

있다. 온라인설문의 경우 철저히 비대면으로 

진행될 수 있기 때문에 대면 접촉을 해야 하

는 지필설문보다 거짓이나 과장된 응답이 더 

용이할 수 있다. Naquin 등(2010)의 연구결과에 

따르면, 바람직성이 요구되는 변수에 대해 묻

거나 응답이 자신의 인상을 바꿀 가능성이 있

다고 여겨지는 경우에는 응답자가 거짓말을 

하는 비율이 지필설문에 비해 온라인설문에서 

크게 나타났다. 개인-상사 부합과 직무태도 및 

OCB는 모두 사회적으로 바람직하다고 여겨지

는 응답이 존재하는 변수이기 때문에, 온라인

설문으로 이들을 측정할 때 긍정적인 모습이 

부각되도록 편향될 수 있다. 측정변수 모두에

서 실제값에 비해 동일한(즉, 사회적으로 바람

직한) 방향으로 편향될 경우, 변수 간의 상관

은 더 커질 가능성이 있다.

가설 2. 설문방법에 따라 개인-상사 부합과 

직무태도 간 관계의 크기가 다르게 나타나서, 

지필설문에 비해 온라인설문에서 상관의 크기

가 더 크게 나타날 것이다.

둘째, 논문의 출판유형도 변수간의 효과크기

의 차이를 만들 수 있다. 이는 책상서랍문제

(file drawer problem), 혹은 출판편향(publication 

bias)이라고 불리는 현상으로, 학술지의 경우, 

효과크기가 작거나 유의하지 않은 관계에 관

해서 보고하지 않는 경우가 있기 때문에, 미

출판물인 학위논문에 비해 높은 효과크기가 

보고될 수 있다는 주장이다(Rosenthal, 1979). 

Hunter와 Schmidt(2004)는 근래의 연구풍토에 

따라서 출판편향의 문제가 나타날 확률이 크

지 않다고도 하였으나, 박사학위논문의 결과

가 좋을 경우 학술지에 출판할 확률이 더 클 

것이다. 따라서 박사학위논문에 비해 학술지

에 출판된 논문들에서 더 큰 효과크기를 보고

했을 것으로 예상된다.

가설 3. 출판유형에 따라 개인-상사 부합과 

직무태도 간 관계의 크기가 다르게 나타나서, 

박사학위논문에 비해 학술지 출판논문에서 상

관의 크기가 더 크게 나타날 것이다.

조직의 맥락과 연구방법 이외에도, 구체적
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인 측정개념 역시 조절변수로 작용할 수 있

다(Lee, 2008). Job in General Scale(Ironson et 

al., 1989)과 같이 직무만족을 전반적으로 측

정하는 경우 측면을 구분할 수 없지만, Job 

Diagnostic Survey(Hackman & Oldham, 1975)나 

Job Satisfaction Survey(Spector, 1994)와 같은 직

무만족의 측정도구는 직무만족을 내재적인 직

무만족과 외재적인 직무만족으로 구분할 수 

있다. 이 때 내재적 직무만족은 직무에서 하

는 일과 같은 직무 자체에 대한 만족을 묻는 

반면, 외재적 직무만족은 상사나 동료와 같은 

직무를 둘러싼 환경에 관해 묻는 질문을 포함

하며, 특히 직접적으로 상사에 대한 평가를 

포함하는 척도들이 많다(Spector, 1994, 1997). 

분석의 수준이나 구체성이 결과에 영향을 미

칠 수 있기 때문에(Ajzen & Fishbein, 1977), 이

런 상사 기반 결과는 상사와의 부합이 높을 

때 더 좋게 나타날 것이다.

가설 4. 직무만족의 측정차원에 따라 개인-

상사 부합과 직무만족 간 관계의 크기가 다르

게 나타나서, 내재적 직무만족의 측정보다 외

재적 직무만족의 측정에서 상관이 더 강할 것

이다.

또한, OCB도 측정차원에 따라 다른 결과가 

나올 수 있다(Podsakoff et al., 2000; Williams & 

Anderson, 1991). OCB-I는 자신이 다른 사람에

게 주는 도움행동과 자신이 다른 사람으로부

터 받는 도움행동 간의 교환관계를 계산하여 

나타나는 행동이기 때문에, 조직과의 교환관

계를 계산해서 나타나는 OCB-O에 비해 개인

에 대한 평가가 더 큰 영향을 미칠 것이다. 

종업원이 접하는 상사 또한 개인이기 때문에, 

개인-상사 부합이 좋으면 상사가 도움을 요

청하지 않아도 상사를 돕는 OCB-I가 증가할 

수 있다. 그러므로 개인-상사 부합의 효과가 

OCB-O보다는 OCB-I에서 더 잘 나타날 것이

다.

가설 5. OCB의 측정차원에 따라 개인-상사 

부합과 OCB 간 관계의 크기가 다르게 나타나

서, OCB-O의 측정보다 OCB-I의 측정에서 상

관이 더 강할 것이다.

마지막으로, 종업원이 속한 조직의 환경에 

따라 개인-상사 부합의 효과가 달라지는지 탐

색하고자 한다. Rusbult와 Farrell(1983)은, 직무

태도가 단일 환경의 영향력으로 모두 결정되

는 것이 아니라, 개인이 접하는 여러 환경들

이 끼치는 영향의 합에 의해 결정된다고 하였

다. 이 이론에 따르면, 직무태도에 상사의 영

향력이 큰 효과를 끼치지만 조직의 다른 환경

들 또한 영향을 끼치기 때문에 조직의 환경이 

달라지면 동일한 수준의 개인-상사 부합이 결

과에 미치는 효과가 다르게 나타날 수 있다. 

이러한 환경에는 여러 가지 맥락적 조건도 포

함되는데, 그 중 하나로 공기업과 사기업으로 

구분되는 조직유형을 들 수 있다.

Statistics Korea(2019)의 2019 Social Survey에 

따르면, 우리나라의 구직자들은 자신의 조직

이 고용안정성을 제공하길 원하여 사기업이 

아닌 공기업에 취직하고자 한다. 보통은 개인-

상사 부합이 낮다면 직무태도가 부정적으로 

변화하지만, 종업원이 중시하는 가치인 고용

안정성이 제공된다면 개인-상사 부합이 낮더

라도 직무태도가 덜 나빠질 것이다(Rusbult & 

Farrell, 1983). 즉, 현 직장에서 계속 남아 있고

자 하기 때문에, 낮은 개인-상사 부합으로 인

해 직무만족이 급격하게 감소하거나 이직의도
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가 급격하게 증가하지 않을 가능성이 있다. 

비슷하게, 개인-상사 부합이 OCB에 미치는 

효과도 줄어들 수 있다. 고용이 안정적인 공

기업에서는 개인-상사 부합이 직무태도나 행

동에 미치는 효과가 적은 반면, 사기업에서

는 개인-상사 부합의 효과가 상대적으로 더 

클 것이 예상된다. 개인-조직 부합과 개인-직

무 부합을 조사한 Ahn과 Lee(2019)의 메타분석

에서도 공조직과 사조직을 조절변수로 확인하

였다. 이 연구에서 대부분의 경우 가설을 지

지하였으나, 그럼에도 불구하고 일부 비교에

서 두 범주 간 효과크기의 차이가 크지 않았

고, 개인-직무 부합과 조직몰입 간 관계에서는 

가설과 반대의 결과가 보고되었다(Ahn & Lee, 

2019). 따라서 본 연구에서는 구체적인 가설을 

세우기보다 연구문제로 공기업이나 사기업 등 

조직유형에 의해 개인-상사 부합과 결과변수 

간 관계가 다르게 나타나는지 탐색해 보고자 

한다.

연구문제 1. 개인-상사 부합이 직무만족, 정

서적 몰입, 이직의도, 그리고 OCB와 갖는 관

계는 조직유형(공기업 대 사기업)에 따라 다르

게 나타날 것인가?

또한 조직유형뿐 아니라 서비스 산업과 비

서비스 산업으로 구분되는 산업유형 또한 개

인-상사 부합과 직무태도 간 관계를 조절할 수 

있다. 서비스 산업에는 숙박업, 음식점업, 운

수업, 교육업, 보건업, 수리업 등이 포함된다

(United Nations Statistical Division, 2008). 이러한 

서비스 산업에 종사하는 종업원은 일반적으로 

고객응대를 주업무로 포함한다(Park, 2019). 종

업원이 고객응대에서 부정적인 경험을 할 때, 

상사가 고객과의 관계 및 부정적인 정서를 효

과적으로 중재해 줄 수 있다(Kwak & Lee, 

2001). 불합리한 고객에 대한 응대로 직무태도

가 변할 수 있는데, 이러한 상황이 상사에 의

해 효과적으로 해결된다면 직무태도가 악화되

는 것을 방지할 수 있다. 고객응대 상황에서

는 종업원이 마음대로 행동할 수 없기 때문에 

상사의 개입이 더 중요할 수 있고, 이에 따라 

개인-상사 부합의 긍정적 결과가 더 향상될 

것이다. 결과적으로, 종업원이 통제할 수 있는 

바가 적은 고객응대를 핵심으로 하는 서비스 

산업에서 개인-상사 부합의 효과가 강해질 수 

있다.

반면, 개인-상사 부합의 효과가 서비스 산업

에 특정적으로 더 강하게 나타나지 않을 수 

있다. 현대 사회 산업의 특성 상, 서비스 산업

이 아니더라도 조직 내 대인관계적 스트레스

원이 존재한다(Schaufeli et al., 2009). 일반 사무

직이라고 해도 부하직원이 다른 조직원과 갈

등을 겪을 때 상사가 효과적인 개입을 통해 

갈등을 해소해 줄 수 있고, 이 경우 비서비스

업에서도 개인-상사 부합의 효과가 더 크게 

나타날 수 있다. 이에 본 연구에서는 개인-상

사 부합의 효과가 산업유형에 따라 달라질 것

인지를 연구문제로 설정하여 산업유형의 조절

효과를 탐색하고자 한다.

연구문제 2. 개인-상사 부합이 직무만족, 정

서적 몰입, 이직의도, 그리고 OCB와 갖는 관

계는 산업유형(서비스업 대 비서비스업)에 따

라 다르게 나타날 것인가?

방  법
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자료수집 및 코딩

국내 연구의 검색을 위해 DataBase Periodical 

Information(DBpia), Research Information Sharing 

Service(RISS), 그리고 Koreanstudies Information 

Service System(KISS)의 온라인 검색엔진을 사용

하였다. 특히, RISS 검색에는 박사학위논문이 

포함되었다. 자료수집을 위해 “개인-상사 부

합”, “개인-상사 적합”, “개인-상사 적합성”, 

“개인 상사 부합”, “개인 상사 적합”, “개인 상

사 적합성”의 여섯 가지 검색어를 띄어쓰기를 

달리하여 각각 두 번 혹은 세 번 씩 검색하였

다. 예를 들어, “개인-상사 부합”을 “개인-상사

부합”까지 총 두 번 검색을 하였고, “개인 상

사 부합”의 경우, “개인상사부합” 및 “개인상

사 부합”까지 총 세 번 검색을 하였다. RISS를 

이용한 검색 시에는 대상을 학술지 논문으로 

한정하여 모든 검색어를 사용하여 검색 한 후

에 대상을 박사학위 논문으로 한정하여 다시 

검색하였다. 각각의 결과변수들을 이직의도를 

“이직의사”로, OCB를 “자발적 도움행동”으로 

표기하는 것과 같이 각기 다른 용어로 표기해

서 검색결과에 포함되지 않을 것을 우려하여 

예측변수만을 검색어로 사용하였다. 검색결과 

총 419편의 논문이 검색되었다. 연구의 제목

과 저자를 기반으로 106편의 중복되는 논문을 

제외한 뒤 남은 논문 313편의 초록과 내용을 

검토하였다. 검토 결과, 연구변수인 개인-상사 

부합을 다루고, 직무태도나 OCB를 포함한 논

문 34편을 남기고 나머지 논문 279편을 목록

에서 제외하였다. 남은 34편의 논문 중 상관

계수와 같이 메타분석에 필수적인 자료가 보

고되지 않은 논문 및 분석대상에 외국인이 포

함된 연구 12편을 추가적으로 제거한 뒤, 22

편의 논문을 최종 분석 대상으로 선정하였다. 

추가로, 두 차례 실시한 사전 분석에서 확인

한 네 편의 연구가 분석 직후 최종적으로 실

시한 자료검색에서 제외된 것을 발견하였다. 

이는 그 사이 RISS와 DBpia의 검색엔진 변경

으로 나타난 차이로 추정한다. 이렇게 별도로 

검색한 논문 네 편을 직접 목록에 추가하여 

최종적으로 총 26편의 논문을 분석하였다(그

림 1).

본 연구의 저자 두 명으로 이루어진 평정자

들이 회의를 통해 코딩의 기준을 설립하고 코

딩훈련을 하였다. 이후 각자 독립적으로 연구

를 코딩한 후에 전체 결과를 비교하였다. 총 

728개의 셀 중 31개의 셀이 불일치하여 평정

자간 일치도는 95.74%로 나타났고, 불일치는 

원논문을 재확인한 후에 평정자 간에 논의를 

거쳐 수정하였다. 최종 선정된 26편의 논문(N 

= 6999)을 표 1에 간략히 정리하였다. OCB를 

OCB-O와 OCB-I로 나누어 측정한 결과만을 

보고한 경우에는 공식을 사용하여(Schmidt & 

Hunter, 2015) 총화점수를 계산한 후 전체 분

석에 사용하였고, OCB의 측정차원에 따른 조

절효과 분석 시에는 합성하지 않은 점수를 사

용하였다. OCB를 비롯한 모든 변수의 측정은 

종업원의 자기보고식 설문을 통해 이루어졌다.

자료분석

메타분석을 위해 최종 선별된 26개의 논문

을 대상으로 Hunter와 Schmidt(2004)의 방법을 

기초로 한 Schmidt와 Le(2014)의 메타분석 프로

그램을 사용하였다. 이 메타분석 방식은 무선

효과모형(random-effects model)을 이용하기 때문

에 조절효과의 존재를 가정하여, 본 연구에 

활용하기 적합했다. Hunter와 Schmidt(2004)의 

방법은 표집오차의 교정을 위해 표본크기에 
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따라 상관계수에 가중치를 적용하여 평균을 

도출한다. 또, 신뢰도 계수를 바탕으로 측정오

차를 교정하였는데, 일부 논문에서 신뢰도 계

수를 보고하지 않았기 때문에 오차분포(artifact 

distribution)를 이용하였다. 각 결과변수들에 대

한 전체 상관을 계산한 후에, 조절변수의 조

건별로 분류가 가능한 결과변수들을 각각 하

위집단으로 나누어 조절효과를 분석하였다.

각 분석별로 표본크기에 가중치를 둔 관찰

된 평균 상관( ) 및 표준편차( ), 추정된 평

균 진점수 상관( ρ̄ ) 및 표준편차(), 인공물

에 의해 설명되는 분산의 비율(observed 

variance explained by artifacts), 진점수 상관의 

확신구간(credibility interval), 그리고 신뢰구간

(confidence interval)을 산출하였다. 표본크기에 

가중치를 둔 관찰된 평균 상관의 경우 메타분

석의 중간 결과로, 이보다는 추정된 평균 진

점수 상관값이 더 중요하다. 확신구간은 추정

Academic Online Search Engines

RISS (n = 113)

RISS Dissertation (n = 166)

KISS (n = 63)

DBpia (n = 77)

Total 419 studies searched

Excluding 106 overlapped studies

Total 313 remained

Excluding 279 studies not examining

focal variables

Total 34 remained

Excluding 12 studies not reporting

necessary information

Total 22 remained

Adding four studies manually searched

Total 26 studies included

in the final analyses

Figure 1. Data Searching Flowchart
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된 평균 진점수 상관의 표준편차를 반영하여 

나타내는 범위로, 무선적으로 나타나는 오차

를 제외하고 모수의 평균 진점수 상관 분포의 

일정 비율이 해당 범위 안에 존재함을 나타낸

다. 즉, 조절변수로 인해 달라질 수 있는 범위

를 나타낸다. 신뢰구간은 추정된 평균 진점수 

상관의 오차범위를 나타내는 것으로 추정된 

진점수 상관이 실질적으로 존재하는지를 판단

하는 기준이다. 신뢰구간에 영을 포함하지 않

으면 상관이 실질적으로 존재하는 것으로 판

단한다.

Hunter와 Schmidt(2004)의 주장에 따라 본 연

구에서도 조절변수의 존재 확인을 위해 75% 

규칙을 적용하였다. 이는 인공물에 의해 설명

되는 분산의 비율이 75.00% 이상이면 모든 상

관이 동질하다는 것으로, 반대로 75.00% 미만

이라면 연구에 포함하지 않은 다른 구체적인 

조건에 따라 다른 상관이 나타날 수 있다고 

본다. 즉, 전체 분산의 비율에서 인공물의 비

율이 낮으면 다른 조절변수가 존재한다고 판

단한다. 조절변수가 존재한다고 판단된 관계

를 대상으로, 상관의 차이가 유의한지 확인하

기 위하여 독립된 두 표본 간 상관의 크기를 

비교하는 공식을 바탕으로 한 Preacher(2002)의 

프로그램을 통해 z 검정을 시행하였다. 가설로 

조절효과의 방향성을 미리 설정하였기 때문에, 

검정은 단측(one-tailed) 검정으로 진행되었다. 

단측 z 검정결과 유의도가 .05 미만이라면 두 

상관의 차이가 유의하다고 판단하였다. 이직

의도의 경우, 부적 관계가 나타날 것으로 가

설에서 예측하였다. 음수인 부적 상관의 효과

크기 비교에서는 상관의 효과크기를 절대값으

로 변환하여 비교하였다.

결  과

먼저, 표 2에 제시한 바와 같이 개인-상사 

부합과 각 직무태도 및 OCB 간 상관을 확인

하였다. 개인-상사 부합과 직무만족 간 관계는 

예측한 것과 같이 정적인 상관을 보였다( ρ̄  = 

.50,  = .15, k = 11, n = 2752). 개인-상

사 부합과 정서적 몰입 간 관계 또한 정적인 

상관을 보였다( ρ̄  = .57,  = .14, k = 

Variables n (k)   ρ̄  % var 95% CI 80% CrI

Job Satisfaction 2752 (11)  .44 .15  .50 .15 14.18 [ .40, .60] [ .30, .69]

Affective Commitment 3221 (10)  .50 .13  .57 .14 14.05 [ .48, .67] [ .40, .75]

Turnover Intention 2192  (8) -.30 .12 -.35 .13 20.76 [-.45, -.25] [-.52, -.19]

Organizational

Citizenship Behavior
3056 (11)  .43 .13  .50 .13 18.13 [ .41, .59] [ .33, .67]

Note. n = sample size; k = number of studies;   = mean observed correlation after removing sampling error of 

variance;   = standard deviation of observed correlation after removing sampling error of variance; ρ̄  = average 

population estimated;   = standard deviation of population correlation estimated; % var = percentage of variance 

in observed correlations explained by artifacts; CI = confidence interval; CrI = credibility interval.

Table 2. Overall Results
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10, n = 3221). 개인-상사 부합과 이직의도 

간 관계는 예측한 것과 같이 부적인 상관을 

보였다( ρ̄  = -.35,  = .13, k = 8, n = 

2192). 개인-상사 부합과 OCB 간 관계는 정적

인 상관을 보였다( ρ̄  = .50,  = .13, k = 

11, n = 3056). 이 관계는 모두 신뢰구간에 영

을 포함하지 않았기에, 가설 1이 a, b, c, d 모

두에서 지지되었다.

또한 이 네 가지 관계에서 모두 인공물에 

의해 설명되는 분산의 비율이 75% 이하로 나

타나서(표 2), 각각의 관계에 조절변수가 존재

한다고 판단하였다. 이에 각 변수들을 하위집

단으로 나누어 효과크기를 살펴보았다. 설문

방법, 출판유형, 그리고 측정차원의 분석결과

는 표 3에 제시하였다. 탐색적으로 실시한 조

직유형과 산업유형에 따른 분석은 표 4에 제

시하였다. 이 분석결과들을 바탕으로, 각 하위

범주 간 효과크기의 차이가 유의한지 확인한 

결과를 표 5에 제시하였다.

설문방법의 경우 대부분의 연구가 지필설문

을 사용하였고, 특히 직무만족의 경우에는 모

든 연구가 지필설문을 사용하였다. 표 3에 제

시한 바와 같이, 유일하게 OCB의 경우에만 온

라인설문의 결과를( ρ̄  = .63,  = .10, k = 

2, n = 358) 지필설문의 결과와( ρ̄  = .49,  

= .12, k = 6, n = 2083) 따로 분석할 수 있

었다. 표 5를 보면, 온라인설문과 지필설문에

서의 효과차이가 유의하였다(z = 3.58, p < 

.001). 즉, 온라인을 사용한 결과가 지필방법을 

사용한 결과에 비해 효과크기가 더 크게 나타

났다. 따라서 OCB에 한하여 가설 2가 지지되

었다. 추가적으로, 정서적 몰입의 전체 열 개 

연구 중 지필설문을 사용한 아홉 개 연구의 

결과와( ρ̄  = .58,  = .14, n = 2951) 이직

의도의 전체 여덟 개 연구 중 지필설문을 사

용한 다섯 개 연구의 결과를 따로 분석하였다

( ρ̄  = -.34,  = .15, n = 1460). 그렇지만 

이 두 결과는 각 전체 결과와 유의한 차이를 

보이지 않았다(표 5).

다음으로, 출판유형의 조절효과는 세 개의 

관계에서 지지되었다. 직무만족에서 학술지에 

출판된 논문은( ρ̄  = .53,  = .17, k = 7, 

n = 1349) 박사학위논문보다 큰 상관을 보였

다( ρ̄  = .47,  = .13, k = 4, n = 1403). 

또한 표 5를 보면, 이와 같은 차이는 통계적

으로 유의하였다(z = 2.10, p < .05). 정서적 

몰입에서도 학술지 출판논문이( ρ̄  = .63,  

= .12, k = 6, n = 1955) 박사학위논문보다 

큰 상관을 보였고( ρ̄  = .49,  = .13, k = 

4, n = 1266), 이는 통계적으로 유의하였다(z 

= 5.69, p < .001). 이직의도의 부적인 상관에

서도 이 관계는 유지되어 학술지 출판논문이

( ρ̄  = -.42,  = .09, k = 6, n = 1399) 박

사학위논문보다 더 큰 부적 상관을 보였다( ρ̄  

= -.24,  = .10, k = 2, n = 793). 여기에

서도 유의한 차이가 나타났다(z = 4.56, p < 

.001). 마지막으로, OCB에서도 학술지 출판논

문이( ρ̄  = .51,  = .15, k = 9, n = 2400) 

박사학위논문보다 큰 상관을 보였으나( ρ̄  = 

.47,  = .00, k = 2, n = 656), 이러한 차

이는 통계적으로 유의하지 않았다(z = 1.19, 

ns). 종합적으로 가설 3이 대부분 지지되었다.

마지막으로 측정차원에 따른 조절효과를 분

석하였다. 직무만족의 경우, 외재적 직무만족

과의 상관을 따로 보고한 연구가 없었기 때문

에 내재적 직무만족과 외재적 직무만족의 합

인 총화적 직무만족을 보고한 연구와 내재적 

직무만족을 보고한 연구를 비교하였다. 차이

가 크지 않았지만, 총화적 직무만족보다( ρ̄  = 

.50,  = .17, k = 6, n = 1471) 내재적 직
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Variables n (k)    ρ̄  % var 95% CI 80% CrI

Job Satisfaction

Journal Publication 1349 (7)  .47  .16  .53  .17  13.67 [.39, .67] [.31, .75]

Dissertation 1403 (4)  .41  .12  .47  .13  15.88 [.33, .60] [.31, .63]

Dimension: Composite 1471 (6)  .44  .16  .50  .17  12.48 [.36, .64] [.29, .71]

Dimension: Intrinsic  974 (4)  .41  .14  .47  .14  16.25 [.31, .62] [.28, .65]

Dimension: N/A  307 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Affective Commitment

Online Survey  270 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Paper Survey 2951 (9)  .50  .13  .58  .14  12.91 [.48, .68] [.40, .76]

Journal Publication 1955 (6)  .54  .11  .63  .12  17.56 [.52, .73] [.48, .77]

Dissertation 1266 (4)  .43  .12  .49  .13  17.14 [.36, .63] [.33, .66]

Turnover Intention

Online Survey  270 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Paper Survey 1460 (5) -.30  .14 -.34  .15  15.10 [-.49, -.20] [-.54, -.15]

Survey Method: N/A  462 (2) -.37  .03 -.43  .00 100.00 [-.48, -.38] [-.43, -.43]

Journal Publication 1399 (6) -.36  .10 -.42  .09  34.67 [-.51, -.32] [-.54, -.30]

Dissertation  793 (2) -.21  .10 -.24  .10  24.88 [-.40, -.08] [-.36, -.11]

Organizational Citizenship Behavior

Online Survey  358 (2)  .54  .11  .63  .10  31.82 [.46, .80] [.50, .76]

Paper Survey 2083 (6)  .42  .12  .49  .12  17.89 [.38, .60] [.33, .64]

Survey Method: N/A  615 (3)  .40  .13  .46  .14  21.64 [.29, .64] [.29, .64]

Journal Publication 2400 (9)  .44  .14  .51  .15  15.01 [.40, .62] [.32, .70]

Dissertation  656 (2)  .40  .03  .47  .00 100.00 [.42, .52] [.47, .47]

Dimension: OCB-I 1501 (4)  .45  .04  .52  .00 100.00 [.47, .56] [.52, .52]

Dimension: OCB-O 2194 (7)  .40  .12  .48  .13  17.80 [.38, .59] [.32, .65]

Note. n = sample size; k = number of studies;   = mean observed correlation after removing sampling error of variance;    

= standard deviation of observed correlation after removing sampling error of variance; ρ̄  = average population estimated;  

= standard deviation of population correlation estimated; % var = percentage of variance in observed correlations explained by 

artifacts; CI = confidence interval; CrI = credibility interval; OCB-O = organizational citizenship behavior towards organization; 

OCB-I = organizational citizenship behavior towards individual; N/A = not applicable. 

Table 3. Moderating Results: Survey Methods, Publication Source, and Measurement

Dimensions
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무만족이 약간 더 작은 상관을 보였다( ρ̄  = 

Variables n (k)    ρ̄  % var 95% CI 80% CrI

Job Satisfaction

Org-Type: Private 2314 (9)  .44  .15  .50  .15  14.03 [.39, .61] [.31, .69]

Org-Type: Public  131 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Org-Type: Mixed  307 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Ind-Type: Service 1285 (5)  .55  .07  .62  .05  54.93 [.56, .69] [.56, .69]

Ind-Type: Non-Service  131 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Ind-Type: Mixed 1336 (5)  .36  .12  .40  .12  20.77 [.28, .53] [.25, .56]

Affective Commitment

Org-Type: Private 1697 (6)  .49  .13  .56  .13  16.11 [.44, .68] [.39, .73]

Org-Type: Public  491 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Org-Type: Mixed 1033 (3)  .42  .01  .49  .00 100.00 [.47, .50] [.49, .49]

Ind-Type: Service 1573 (5)  .59  .10  .68  .10  21.91 [.57, .78] [.55, .80]

Ind-Type: Mixed 1648 (5)  .41  .09  .48  .09  28.74 [.38, .57] [.36, .59]

Turnover Intention

Org-Type: Private 1791 (6)  -.32  .13 -.36  .14  17.21 [-.50, -.25] [-.55, -.20]

Org-Type: Public  131 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Org-Type: Mixed  270 (1) N/A N/A N/A N/A   N/A N/A N/A

Ind-Type: Service  860 (3) -.25  .14 -.29  .15  16.51 [-.47, -.11] [-.47, -.10]

Ind-Type: Non-Service  131 (1) N/A N/A N/A N/A  N/A N/A N/A

Ind-Type: Mixed 1201 (4) -.35  .09 -.41  .09  33.06 [-.52, -.31] [-.52, -.30]

Organizational Citizenship Behavior

Org-Type: Private 1845 (8)  .42   .11  .49  .11  27.50 [.40, .58] [.35, .63]

Org-Type: Public  538 (1) N/A N/A N/A N/A   N/A N/A N/A

Org-Type: Mixed  673 (2)  .37  .16  .43  .17  10.52 [.18, .68] [.21, .65]

Ind-Type: Service 1269 (4)  .47  .10  .55  .11  22.45 [.43, .67] [.41, .69]

Ind-Type: Non-Service  374 (2)  .38  .04  .44  .00 100.00 [.37, .50] [.44, .44]

Ind-Type: Mixed 1413 (5)  .40  .14  .47  .15  14.07 [.32, .62] [.27, .66]

Note. n = sample size; k = number of studies;   = mean observed correlation after removing sampling error of variance;    

= standard deviation of observed correlation after removing sampling error of variance; ρ̄  = average population estimated;  

= standard deviation of population correlation estimated; % var = percentage of variance in observed correlations explained by 

artifacts; CI = confidence interval; CrI = credibility interval; Org-Type = type of organization; Ind-Type = type of industry; N/A 

= not applicable. 

Table 4. Moderating Results: Types of Organization and Industry
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.47,  = .14, k = 4, n = 974). 이는 가설

에서 예측한 것과 같은 방향의 결과였지만, 

두 상관의 차이는 통계적으로 유의하지 않았

다(z = 0.95, ns). 따라서 가설 4는 지지되지 

않았다. OCB의 경우도 그 차이가 크지 않았지

만 가설과 같이 OCB-I가( ρ̄  = .52,  = 

.00, k = 4, n = 1501) OCB-O에 비해 더 큰 

상관을 보였다( ρ̄  = .48,  = .13, k = 7, 

n = 2194). 이 차이는 한계적인 수준에서 유

의하여 가설 5는 약하게 지지되었다(z = 1.59, 

p < .10).

나아가 연구문제의 탐색을 위해 조직유형과 

산업유형에 따른 분석을 실시하였다(표 4). 조

직유형 별 결과를 보면, 모든 결과변수에서 

공기업을 대상으로 한 연구가 한 개로 메타분

석이 불가능하였다. 이에 사기업만을 대상으

로 한 결과를 따로 분석하고, 정서적 몰입과 

OCB의 경우에는 추가적으로 사기업과 공기

업이 혼재된 결과만도 따로 분석하였다. 직무

만족의 경우, 사기업만을 대상으로 한 연구는

( ρ̄  = .50,  = .15, k = 9, n = 2314) 직

무만족의 전체효과와 거의 동일한 효과크기를 

보였다(z = 0.00, ns). 정서적 몰입에서 사기업

을 대상으로 한 연구와( ρ̄  = .56,  = .13, 

k = 6, n = 1697) 혼재 표본을 대상으로 한 

연구는( ρ̄  = .49,  = .00, k = 3, n = 

1033) 서로 구별되는 효과크기를 보였다. 구체

적인 비교 결과, 사기업을 대상으로 한 연구

와 전체효과는 유사한 효과크기를 보였다(z = 

-0.49, ns). 반면, 사기업과 혼재조직의 차이는 

통계적으로 유의한 것으로 나타났다(z = 2.45, 

p < .01). 이직의도도 사기업만 대상으로 분석

Moderator

z

Job Satisfaction
Affective 

Commitment

Turnover 

Intention

Organizational 

Citizenship 

Behavior

Online versus Paper Survey N/A N/A N/A 3.58***

All versus Paper Survey N/A -0.59 0.34      0.47

Journal Publication versus Dissertation 2.10*   5.69***  4.56***      1.19

Facet 1 versus Facet 2 0.95 no hypothesis no hypothesis 1.59+

Private versus All Organizations 0.00 -0.49 0.36     -0.45

Private versus Mixed Organizations N/A   2.45** N/A     1.69*

Service versus Non-Service Industries N/A N/A N/A 2.48**

Service versus Mixed Industries  7.70***   8.68*** -3.06** 2.80**

Note. N/A = not applicable; Facet 1 = composite job satisfaction or organizational citizenship behavior towards 

individual; Facet 2 = intrinsic job satisfaction or organizational citizenship behavior towards organization. 

Absolute values were used for correlations regarding turnover intention.
+p < .10; *p < .05; **p < .01; ***p < .001

Table 5. One-tailed Test for Moderating Effects
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하였고( ρ̄  = -.36,  = .14, k = 6, n = 

1791), 이는 전체 결과와 유의한 차이를 보이

지 않았다(z = 0.36, ns). OCB 역시 사기업의 

효과크기는( ρ̄  = .49,  = .11, k = 8, n = 

1845) 전체 효과와 차이가 유의하지 않았다(z 

= -0.45, ns). 사기업에 비해 혼재조직은 약간 

낮은 효과크기를 보였고( ρ̄  = .43,  = .17, 

k = 2, n = 673), 이는 사기업과 유의한 차이

를 보였다(z = 1.69, p < .05). 요컨대, 비록 

사기업과 공기업을 직접 비교하는 것은 불가

능하였지만, 사기업만 대상으로 한 연구에서 

조직유형이 혼재된 연구에서보다 더 큰 효과

크기를 보여서 조직유형에 따른 조절효과가 

부분적으로 확인되었다.

다음으로 개인-상사부합의 효과가 조직의 

산업유형에 의해 조절되는지 살펴보았다. 산

업유형도 직무만족, 정서적 몰입, 이직의도에

서 비서비스업만을 다룬 연구가 적어, 서비스

업과 비서비스업의 비교를 하지 못하고 서비

스업과 혼재조직 간에 차이가 있는지 분석하

였다. 직무만족은 서비스업에서는 더 큰 상관

을 보였고( ρ̄  = .62,  = .05, k = 5, n = 

1285) 혼재업종은 더 작은 상관을 보였다( ρ̄  

= .40,  = .12, k = 5, n = 1336). 이러한 

차이는 통계적으로 유의하였다(z = 7.70, p < 

.001). 정서적 몰입 또한 서비스업에서( ρ̄  = 

.68,  = .10, k = 5, n = 1573) 혼재업종

에서보다 더 큰 상관을 보였다( ρ̄  = .48,  

= .09, k = 5, n = 1648). 이 차이도 유의하게 

나타났다(z = 8.68, p < .001). 이직의도는 

다른 변수들과는 반대되는 양상을 보였다. 

즉, 서비스 업종에서 더 작은 상관이 나타나

고( ρ̄  = -.29,  = .15, k = 3, n = 860) 

혼재업종에서 더 큰 상관이 나타났으며( ρ̄  = 

-.41,  = .09, k = 4, n = 1201), 이 차이

는 통계적으로 유의하였다(z = -3.06, p < 

.01). OCB에서는 연구문제에서 보고자 했던 대

로, 서비스업과 비서비스업의 차이를 살필 수 

있었다. 분석 결과, 가설이 지지되었다. 즉, 서

비스업에서는 더 큰 상관을 보였고( ρ̄  = .55, 

 = .11, k = 4, n = 1269) 비서비스업에

서는 더 작은 상관을 보였다( ρ̄  = .44,  

= .00, k = 2, n = 374). 두 효과크기 간의 차

이는 유의하였다(z = 2.48, p < .01). 또한 서

비스업에 비해 혼재업종 또한 더 작은 효과크

기를 보였다( ρ̄  = .47,  = .15, k = 5, n 

= 1413). 이 차이도 유의하게 나타났다(z = 

2.80, p < .01). 따라서 연구문제 2번에서 보고

자했던 산업유형의 조절효과는 모든 변수들에

서 나타났지만, 이직의도에서는 그 양상을 달

리하였다.

논  의

본 연구는 개인-상사 부합과 직무태도 및 

행동 간 관계에 대한 국내 연구 결과를 통합

하기 위해 국내 학술지 출판물과 박사학위논

문 26개(N = 6999)를 대상으로 메타분석을 실

시하였다. 선행 연구에서 개인-상사 부합과 많

이 연구되어온 직무만족, 정서적 몰입, 그리고 

이직의도를 직무태도 결과로 선정하고(Judge & 

Kammeyer-Mueller, 2012), 업무 수행 이외에도 

직무관련 행동을 하는지 확인할 수 있는 OCB

를 직무행동 결과로 선정하여(Konovsky & Pugh, 

1994), 개인-상사 부합이 각각의 변수와 가

지는 관계를 살펴보았다. 또한, 해당 관계를 

다룬 해외 메타분석 연구는 이 관계에 작용

하는 조절변수가 있음을 시사하였다(Kristof- 

Brown et al., 2005, Oh et al., 2014). 이에 조절
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효과의 검정을 시도하였다. 특히, 개별 연구 

간 차이를 거시적인 관점에서 비교할 수 있게 

해주는 메타분석의 장점을 활용하여, 각 연구

의 설문방법, 출판유형, 그리고 직무만족과 

OCB의 측정개념에 따라 효과크기에 차이가 

있는지를 확인하였다. 추가적으로, 연구대상의 

조직유형 및 산업유형에 따라 효과크기가 변

화하는지를 탐색하였다.

먼저, 개인-상사 부합과 직무만족, 정서적 

몰입 및 OCB 간 정적 상관이 확인 되었고, 개

인-상사 부합과 이직의도 간 부적 상관도 확

인되었다. 모든 상관은 절대값이 .30 이상으로 

중간 이상의 효과크기를 보였고, 그 중에서도 

직무만족, 정서적 몰입, OCB와의 상관은 .50 

이상의 강한 효과크기를 보였다(Cohen, 1992). 

이런 결과는 개인-상사 부합이 높으면 직무태

도 및 행동이 좋아진다는 다른 해외 메타분석 

연구와 일치한다(Kristof-Brown et al., 2005; Oh 

et al., 2014). 특히, Oh 등(2014)은 동아시아에

서 개인-상사 부합의 효과가 미국에 비해 더 

크게 나타났다고 보고하였는데, 본 연구는 Oh 

등(2014)의 동아시아 메타분석 결과보다 전반

적으로 더 큰 효과크기를 관찰할 수 있었다. 

다시 말해, 이직의도를 제외한 다른 결과변수

에서 개인-상사 부합의 효과가 Oh 등(2014)이 

보고한 효과보다 더 컸다. 게다가 직무만족에 

여덟 개의 연구, 조직몰입에 여섯 개의 연구, 

이직의도에 여섯 개의 연구가 포함된 Oh 등

(2014)의 분석보다 더 많은 연구들이 분석에 

포함되었다. 나아가, 개인-상사 부합이 높을 

경우에는 긍정적 직무태도 및 행동이 높아지

고 부정적 직무태도가 낮아진다는 이러한 결

과는 개인의 상태가 환경과 부합하지 않을 경

우에 스트레인을 느끼게 된다는 기존의 이론

(Edwards et al., 1998)을 뒷받침한다. 이는 개인-

상사 부합과 직무태도 및 행동이 매우 밀접하

게 연관되어 있음을 보이는 결과로, 개인-상사 

부합성의 중요성을 강조한다.

다음으로, 개인-상사 부합과 직무태도 및 행

동 간 관계가 설문방법에 따라 다른 효과크기

를 보이는지 확인하였다. 설문방법의 경우 26

개 중 19개의 연구에서 지필설문을 사용하였

기 때문에 정밀한 조절효과 확인이 어려웠다. 

직무만족, 정서적 몰입, 이직의도는 온라인설

문을 활용한 연구가 한 개이거나 없어서 조절

효과 분석이 불가능하였다. 그렇지만 OCB는 

온라인설문을 이용한 연구가 두 건 이상이여

서 지필설문과 효과크기를 비교하였다. 그 결

과, 온라인설문이 더 큰 효과크기를 보여서 

OCB에서는 가설에서 예측한 조절효과가 나타

났다. 이는 서론에서 제시한 Naquin과 동료들

(2010)의 이론을 지지하는 증거로, 개인-상사 

부합과 OCB는 모두 사회적으로 바람직하다고 

여겨지는 변수이기 때문에, 두 개념 모두 지

필보다 온라인에서 더 높다고 응답하여 관계

가 편향(과장)된 결과로 보인다.

출판유형은 네 결과변수 모두에서 조절효과

를 살펴볼 수 있었다. 분석결과 모든 경우에 

학술지 출판논문이 박사학위논문에 비해 더 

큰 효과크기를 보였다. 이는 Rosenthal(1979)이 

효과크기가 작으면 출판물에서 보고되지 않거

나 아예 출판되지 않는 경우가 있어서 미출판

물에 비해 출판물의 효과크기가 높을 수 있다

고 우려했던 출판편향 현상이 나타난 것으로 

보인다. 특이하게, Oh 등(2014)의 개인-상사 부

합 메타분석 결과를 보면, 미출판물에서 더 

효과크기가 나타난 경우도 있었다. 다만, 이 

분석에서는 전반적으로 포함된 연구의 숫자가 

적었고, 학술지 출판물보다 석사학위 논문 등 

미출판물의 숫자가 더 많았다(Oh et al., 2014). 
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반면 Hunter와 Schmidt(2004)는 출판편향의 가

능성이 높지 않다고 주장하였다. Hunter와 

Schmidt(2004)는 메타분석이 각각의 논문에서 

직접적으로 다루어진 관계만을 사용하지 않고, 

사용된 변수들 간 모든 상관을 보고하기 때문

에 효과크기가 작은 관계도 보고되어 분석에 

사용할 수 있을 것으로 예상했다. 즉, 메타분

석의 주제는 개인-상사 부합과 직무만족 간 

관계이고, 따라서 이 두 변수 간 상관이 보고

된 연구가 모두 포함이 되지만, 개인-상사 부

합을 예측변수로, 직무만족을 결과변수로 쓴 

연구뿐만 아니라 관계가 있거나 없거나 중요

하지 않은 연구도 포함될 수 있기 때문에 학

술지 출판물이라고 해서 모두 효과크기가 큰 

것은 아니라는 것이다(Hunter & Schmidt, 2004). 

예를 들어, 한 연구에서 개인-상사 부합을 통

제변수로 사용하고, 직무만족을 예측변수로 

사용한다면, 두 사이의 상관이 보고될 수는 

있지만, 상관의 크기가 연구의 질을 결정하지

는 않는다. 특히, 최근 연구들은 복수의 다양

한 가설을 한꺼번에 검정하는 추세이기 때문

에 출판편향이 크게 문제되지 않을 수 있다고 

주장하였다(Hunter & Schmidt, 2004). 그러나 본 

메타분석연구에 포함된 연구들은 개인-상사 

부합을 예측변수로, 직무태도 및 행동을 결과

변수로 사용된 경우가 대부분이기 때문에 출

판편향이 나타난 것으로 보인다.

마지막으로 결과변수의 개념에 따라 다른 

효과가 나타나는지 확인하였다. 직무만족의 

하위차원 비교를 예측한 가설에서는 내재적 

직무만족과 외재적 직무만족 중 외재적 직무

만족에서 개인-상사 부합의 효과가 더 클 것

이라고 예측하였지만, 외재적 직무만족만을 

따로 보고한 연구가 없었다. 대안적으로, 개인

-상사 부합이 내재적 직무만족과 외재적 직무

만족의 합인 총화적 직무만족 및 내재적 직무

만족과 가지는 효과의 차이를 살펴보았다. 분

석 결과, 총화적 직무만족과 내재적 직무만족

의 효과크기에 유의한 차이가 없었다. 총화적 

직무만족에는 외재적 직무만족 뿐 아니라 내

재적 직무만족도 함께 포함되었기 때문에 내

재적 직무만족과 차이를 보이지 못한 것으로 

보인다.

OCB의 측정차원에 따라 개인-상사 부합과

의 정적 관계가 강화되는지 확인해본 결과에

서 OCB-I에서 OCB-O보다 큰 효과크기를 보여 

동일한 수준의 개인-상사 부합에서도 조직보다 

개인에 대해 더 많은 도움행동을 보였다. 이는 

개인-상사 부합의 측정차원이 OCB-I와 같이 개

인이기 때문에 둘의 상관이 더 높을 것(Ajzen 

& Fishbein, 1977)이라고 예측한 가설과 일치하

는 결과였다. OCB는 사회적 교환에 대한 계산 

결과이고(Konovsky & Pugh, 1994), 상사 또한 

개인이기 때문에 개인-상사 부합이 높다면 조

직과의 교환결과를 기대하기 보다는 상사 개

인과의 교환결과를 좋게 기대할 것이다. 따라

서 같은 수준의 개인-상사 부합에서도 개인과

의 사회적 교환을 좋게 기대하여 OCB-I를 더 

보인 것이다. 즉, 높은 개인-상사 부합에 따라 

도움행동을 나타낼 때 조직보다는 상사를 포

함한 개인에게 직접적으로 도움이 되는 행동

을 보였다.

다음으로, 연구문제의 탐색을 위해 개인-상

사 부합과 직무태도 및 행동 간 관계가 조직

유형에 따라 다른 효과크기를 보이는지 확인

하였다. 분석에 포함된 총 26개 연구 중 대부

분인 19개 연구에서 사기업을 대상으로 하였

고, 그 밖의 연구들은 공기업과 사기업을 혼

용한 경우가 많았기 때문에, 결과적으로 공기

업만을 대상으로 한 연구가 매우 부족하였다. 
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따라서 아쉽게도 공기업 연구결과와 사기업 

연구결과를 직접 비교하지는 못하였다. 하지

만 정서적 몰입과 OCB가 결과변수로 사용된 

두 가지 경우에서 대상을 혼재한 연구만 따로 

분리하여 메타분석을 하였을 때 사기업에서보

다 통계적으로 더 낮은 효과크기를 보였다. 

이런 차이를 바탕으로 공기업 연구가 사기업 

연구보다 낮은 효과크기를 보일 것으로 추정

할 수 있다. 종업원이 얻는 다른 가치가 늘

어난다면 특정 예측변수가 직무태도에 가지

는 영향력은 줄어들 수 있기 때문에(Rusbult & 

Farrell, 1983), 고용안정성과 같이 종업원이 중

시하는 가치를 더 제공하는 공기업에서 개인-

상사 부합이 정서적 몰입과 OCB에 끼치는 영

향력이 줄어든 것일 수 있다. 다만 순수하게 

공기업과 사기업을 비교한 결과가 아니기 때

문에 해석이 제한적이다. 즉, 혼재된 대상에 

속한 표본의 실질적인 참가자 비율 등에도 영

향을 받을 수 있다. 추후에는 공기업을 대상

으로 한 연구가 더 많이 시행되어야 하고, 공

기업과 사기업을 혼합하여 조사할 경우에는 

구체적인 비율에 대해 정밀한 보고가 필요하

다. 공기업 대상 연구가 적었다는 한계에도 

불구하고, 본 연구의 결과는 조직유형에 따라

서 개인-상사 부합의 효과가 달라질 가능성이 

있다는 것은 증명하였다.

산업유형에 따른 조절효과 분석 결과, 이직

의도를 제외한 세 결과변수(직무만족, 정서적 

몰입, OCB)에서는 서비스업이 비서비스업보다 

큰 효과를 보였다. 이 결과는 기존 연구들이 

주장했던 바에 따라 개인-상사 부합이 좋으면 

상사가 고객과의 경험을 효과적인 방향으로 

중재해 줄 수 있고(Kwak & Lee, 2001), 이로 

인해 개인-상사 부합이 직무태도 및 행동에 

가지는 영향력이 서비스직에서 더 커진 것이

라고 해석할 수 있다. Schneider와 Bowen(1993)

이 서비스 업계에서의 종업원의 행동은 상사

의 지시에 따라 변화한다고 한 것과 같이, 상

사의 영향이 더 클 수 있는 서비스 업계에서 

개인-상사 부합이 결과에 미치는 효과가 더 

크게 나타난 것이다.

하지만 이직의도에서는 가설과 반대되는 양

상이 나타났다. 다시 말해, 서비스업에서보다 

혼재업종에서 개인-상사 부합의 효과가 더 크

게 나타났다. 본 연구에서는 이러한 차이의 

원인을 밝히는 데 한계가 있으나, 긍정적 결

과변수에서는 가설이 지지된 반면 부정적 결

과변수에서는 가설이 지지되지 않은 것으로 

보았을 때, 산업유형의 조절효과가 개인-상사 

부합의 결과변수가 갖는 정서가(valence)에 따

라서 다시 또 차이가 날 가능성을 시사한다. 

즉, 서비스업에서 높은 개인-상사 부합이 긍정

적 결과를 더 높이는 데는 효과가 있는 반면, 

부정적 결과를 더 줄이는 데는 별로 효과가 

없을 수 있다. 이는 대인관계 등으로 인해 겪

는 부정적 경험이 서비스업에 국한된 것이 아

니라는 기존 연구(Schaufeli et al., 2009)를 고려

할 때 어느 정도 해석이 가능하다. 즉, 이직의

도와 같은 명백히 부정적 결과가 관찰될 때는 

상사가 더 적극적으로 개입할 수 있고, 따라

서 이직의도에 대한 개인-상사 부합의 효과가 

서비스업 뿐 아니라 동일하게 비서비스업에서

도 나타났기 때문일 수 있다. 비록 이러한 해

석이 맞는지는 확인할 수 없지만, 적어도 본 

연구의 결과는 서비스업 등 산업유형에 따라

서 개인-상사 부합의 효과가 달라질 수 있다

는 것은 확인하였다.

본 연구가 지닌 한계점은 다음과 같다. 첫

째로, 조절효과 분석에는 전체 효과 분석보다 

적은 수의 연구가 각각의 범주로 분류되기 때
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문에, 분석별로 포함된 연구의 수가 충분하지 

않아서 조절효과를 분석하는 데 어려움이 있

었다. 이로 인해 일부 분석에서 직접 대립되

는 쌍의 효과를 비교하지 못하거나, 아예 조

절효과분석을 시행하지 못하였다. 예를 들어, 

설문방법의 조절효과 분석에서 OCB를 제외한 

다른 변수들에서의 조절효과분석이 불가능했

다. 따라서 이와 같은 변수들을 대상으로 한 

분석결과를 해석할 때에는 보다 주의를 기해

야 한다. 또한 후속 연구에서는 지금까지보다 

더 다양한 표본특성 및 분석방법을 활용하여 

개인-상사 부합의 효과를 조사할 필요가 있다. 

다양한 연구가 더 축적된 후 새로운 메타분석

을 시행하면 본 연구보다 더 많은 경계조건을 

정밀하게 확인할 수 있을 것이다.

둘째로, 본 연구에서 다룬 연구들은 모두 

일회의 설문으로 측정한 횡단연구였다. 따라

서 변수들 간에 강한 상관관계가 있다는 것을 

여러 연구를 통합하여 확인하였음에도 불구하

고, 이 관계의 인과관계를 확언하기는 힘들다. 

Tak(2012)의 연구와 같이 개인-상사 부합의 

효과를 종단적으로 분석한 연구도 있었지만, 

이 연구에서는 대부분의 연구와 다르게 소진

(exhaustion) 등 정신건강을 종속변수로 사용하

여 메타분석에 포함할 수 없었다. 종합적으로, 

장기종단적 연구들로만 메타분석을 시행하기

에는 국내에 발표된 종단연구의 수가 부족한 

실정이다. 이에 후속 연구에서는 시간적인 차

이를 두고 여러 회에 자료를 수집하여 변수들 

간의 인과관계를 조금 더 명확히 할 필요가 

있다.

셋째로, 본 연구에서 사용한 개인-상사 부합

의 측정은 모두 종업원의 자기보고식 설문을 

통해 이루어졌다. 이로 인해 연구 결과에 공통

방법편향(common method bias)이 일어났을 가능

성이 있다. Spector(2006)는 측정의 원천이 한 

가지 뿐일 때, 변수의 변량이 실제보다 크게 

측정되는 공통방법편향이 일어날 수 있다고 

이야기했다. 이런 문제는 두 변수를 각기 다

른 원천에게 물어보아 해결할 수 있다(Reio, 

2010). 즉, 개인-상사 부합을 종업원 본인에게 

물었다면, 직무태도나 행동은 상사에게 묻는 

방법으로 공통방법편향을 예방할 수 있다. 그 

중에서도 특히 OCB는 외현적인 행동을 측정

하기 때문에 타인평정을 이용하는 것이 가능

할 뿐만 아니라, 자기보고와 타인보고의 결

과가 다르게 나타났다(Carpenter et al., 2014; 

Podsakoff et al, 2009). 그러므로 이후의 연구에

서는 개인-상사 부합과 결과변수의 평정자를 

다르게 하는 것이 요구된다.

또한, Meglino, Ravlin과 Adkins(1992)의 연구

에 따르면, 개인-상사 부합과 정서적인 결과변

수들과의 관계를 조사할 때는 단일 원천에게 

개인-상사 부합을 묻기보다는, 개인과 상사의 

특성을 각각 측정하여 그 일치도를 측정하는 

원자론적(atomistic)인 접근을 사용할 필요가 있

다. 원자론적 접근을 사용하면, 일치/불일치의 

정도뿐만 아니라 같은 수준의 일치/불일치에

서도 개인과 상사의 절대적인 수준이 어느 

정도인지를 확인하여 그에 따른 효과차이도 

알아볼 수 있다. 국내에도 원자론적인 접근을 

사용한 연구가 소수 있었지만(Yoo & Hyun, 

2003), 문헌검토를 하기에는 그 수가 부족한 

실정이다. 따라서 공통방법편향을 피하고, 일

치나 불일치의 정밀한 차이를 보다 효과적으

로 측정하여 입체적인 분석을 하기 위해 다양

한 원천과 접근법을 사용한 후속 연구가 권장

된다.

넷째로, 조직몰입의 세 가지 하위요인 중 

정서적 몰입에 대한 연구만이 포함되었다. 비
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록 정서적 몰입이 조직몰입의 대표적인 개념

으로 간주되어 국내외적으로 가장 많이 사용

되지만(Choi et al., 2015; Meyer et al., 2002), 

Allen과 Meyer(1990)가 분류한 규범적 몰입과 

지속적 몰입 또한 조직몰입의 하위요인이다. 

세 가지 하위요인이 서로 구분되는 예측변수

에 기인하고 결과변수와의 관계도 다르게 나

타나는 만큼(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 

2002), 정서적 몰입 뿐 아니라 규범적 몰입과 

지속적 몰입도 함께 분석해야 한다. 특히, 규

범적 몰입은 조직에서의 사회화 경험 및 조

직의 지원에서 기인하고(Meyer & Allen, 2002), 

이들은 주로 상사를 통해 전달되기 때문에

(Eisenberger et al., 2010; Hutchison, 1997), 개인-

상사 부합에 특히 더 영향을 받을 가능성이 

있다. 하지만 본 메타분석에서 검색된 결과에

서는 규범적 몰입과 지속적 몰입을 보고한 연

구가 한 건도 포함되지 않았다. 앞으로는 규

범적 몰입 등 세 하위요인을 모두 다루는 연

구가 이뤄질 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구의 결과변수로 직접적

인 스트레인의 지표가 포함되지 않았다. 검색 

초반에 결과변수를 특별히 지정하지 않고 예

측변수에 대한 검색어만 활용하여 검색을 한 

후, 메타분석이 가능한 다른 결과변수가 있는

지 살펴보았으나, Tak(2012)의 연구와 같은 일

부 예외를 제외하고 국내에는 개인-상사 부합

과 스트레인의 관계에 관한 연구가 거의 없다. 

또한 스트레인을 조사한 소수의 연구들조차 

동일한 개념을 사용하여 스트레인을 측정한 

경우가 거의 없었다. Edwards와 동료들(1998)의 

개인-환경 부합 이론이 전반적인 스트레스 과

정을 설명하며, 우울, 불안 등의 스트레인을 

결과로 활용했다는 점을 고려하면, 스트레인

에 대한 개인-상사 부합의 효과를 확인하지 

못한 점은 본 연구의 명백한 한계이다. 개인-

환경 부합 이론이 스트레인 발생의 예측에 많

은 기여를 하기 때문에, 태도와 행동 뿐 아니

라 스트레인을 결과변수로 했을 경우에도 유

의한 관계를 찾을 수 있을 것으로 기대된다. 

앞으로는 직무탈진이나 긴장 등 스트레인을 

결과변수로 사용한 국내 연구가 많이 진행될 

필요가 있다.

이러한 제한점들에도 불구하고, 본 연구는 

다음과 같은 학문적 및 실용적 의의를 가진다. 

우선, 개인-상사 부합의 결과변수로서의 직무

만족, 정서적 몰입, 이직의도, 그리고 OCB에 

대한 국내 연구를 통합하였고, 이들 간에 강

한 관계가 있다는 잠정적 결론을 제시하였다. 

직장에서 개인의 태도 및 행동을 결정하는 데 

있어서 개인-상사 부합이 이러한 역할을 한다

는 것은 개인-상사 부합의 중요성을 강조하는 

바이다.

또한, 본 연구는 Oh와 동료들(2014)의 메타

분석에서 개인-상사 부합에 포함된 것보다 훨

씬 더 많은 연구들을 포함하여 메타분석을 진

행하였다. Oh 등의 연구(2014)에서는 동서양의 

문화 차이가 집중적으로 다루어진 반면, 본 

연구에서는 국내 표본 내에서도 여러 특성들

에 의해서 개인-상사 부합의 효과가 조절될 

수 있음을 보였다. 나아가 조직유형만을 조절

변수로 확인한 Ahn과 Lee(2019)의 연구와 달리, 

산업유형, 출판유형과 같이 더 많은 조절변수

들을 조사하여 이러한 요인들에 따라 개인-상

사 부합의 효과가 다르게 나타날 수 있음을 

확인하였다.

직무태도 및 행동 변수들은 그 자체로도 중

요할 뿐 아니라 실제 이직이나 직무성과와 같

은 기업의 효과성에 큰 기여를 한다(Judge et 

al., 2001; Judge et al., 2017; Steel & Ovalle, 
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1984). 이에 따라 조직은 효과성의 향상을 위

하여 개인-상사 부합에 관심을 가지고 개인-상

사 부합을 높이고자 할 필요가 있다. 개인-상

사 부합을 높이는 방법의 예로, 상사가 조직

의 비전이나 정체성을 강조하는 리더십보다 

종업원 개인에게 초점을 둔 리더십을 행하여 

종업원에게 동기를 부여하면 개인-상사 부합

을 증가시킬 수 있다(Klaic et al., 2018). 이를 

바탕으로 상사가 종업원 개인에 초점을 맞추

도록 교육할 수 있을 것이다. 또는, 종업원과 

상사의 특성을 고려하여 개인-상사 부합이 높

도록 선발과 배치 단계에서 고려하는 방법으

로, 조직 관리자들은 종업원의 직무태도 및 

성과를 향상시킬 수 있을 것이다.

실무적으로는, 조직유형이나 산업유형 등에 

따라 개인-상사의 효과가 다르게 나타난다는 

결과를 바탕으로, 조직의 관리자들과 컨설턴

트들은 개인-상사 부합과 관련한 개입을 할 

때 조직유형과 산업유형 등을 고려할 필요가 

있다. Ahn과 Lee(2019)가 다른 부합에서 보인 

것과 같이 개인-상사 부합에서도 조직유형에 

따라 효과에 차이가 있을 가능성이 있기 때문

에, 사조직에 속한 실무자들은 개인-상사 부합

을 더 중요시 할 필요가 있다. 또한 업무의 

특성상 고객에 대한 응대를 더 많이 해야 하

는 서비스업에서 개인-상사 부합의 효과가 더 

크게 나타났기 때문에, 서비스업종에서 개인-

상사 부합이 안 좋게 나타날 때 더 심각하게 

생각하고 개입을 해야 한다.

종합적으로, 본 연구는 메타분석을 통해 개

인-상사 부합과 직무태도 및 행동 간 관계에 

대한 국내 문헌들을 통합하고 이들 간 강한 

관계가 있음을 보였다. 또한 이를 바탕으로 

후속 연구의 방향을 모색하고, 가능한 개입 

방안을 제시하였다. 직무만족, 조직몰입, 이직

의도, 그리고 OCB는 개인과 조직 모두에 중요

한 함의를 갖기 때문에 이들 결과에 미치는 

개인-상사 부합의 효과를 간과해서는 안된다. 

앞으로 개인-상사 부합과 관련한 더욱 다양하

고 많은 연구가 진행될 필요가 있고, 본 연구

가 이러한 연구들이 시행되고 확장되는 데에 

기여할 수 있기를 기대한다.
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A Meta-Analytic Study on the Relationships

of Person-Supervisor Fit with Job Attitudes and Behaviors

Seung Yeon Baik                    Hyung In Park

Sungkyunkwan University

This study conducted meta-analyses of 26 Korean studies in order to examine the relationships of 

person-supervisor (P-S) fit with job attitudes and behaviors. Job attitudes included job satisfaction (k = 

11), affective organizational commitment (k = 10), and turnover intention (k = 8). Work behaviors 

included organizational citizenship behaviors (OCBs, k = 11). The results showed strong positive 

relationships of P-S fit with job satisfaction, affective commitment, and OCBs. Also, P-S fit had a 

moderate negative relationship with turnover intention. Survey methods (online versus paper), publication 

sources, and sub-dimensions of outcome measurements were hypothesized as moderators with specific 

directions. Types of organization (private versus public) and types of industry (service versus non-service) 

were explored as moderators. The results indicated that the effect sizes were larger in online surveys (in 

case of OCBs) and journal publications than in paper surveys and dissertations, respectively. Regarding 

measurement dimensions, P-S fit showed stronger relationships with OCB-I than with OCB-O. We found 

that types of organization and types of industry could also function as moderators. This study contributes 

to the literature on P-S fit, which has been paid less attention to than other dimensions of 

person-environment fit, by demonstrating its importance. Limitations of the current study, future research 

directions, and implications of the results were further discussed.

Key words : person-supervisor fit, job satisfaction, affective organizational commitment, turnover intention, 

organizational citizenship behavior, meta-analysis


