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일과 삶의 균형 차원에서 개인-조직 부합과 개인-집단 부합이

직무열의에 미치는 효과*
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성균관대학교 심리학과

본 연구는 일과 삶의 균형 차원에서 평가한 개인-조직 부합과 개인-집단 부합이 직무열의의 

세 하위요인인 활력, 헌신, 그리고 몰두에 미치는 효과를 다(차)항회귀분석과 반응표면 그래프

를 통해 확인하였다. 환경적 특성에서의 조직과 집단의 차이를 고려하여 두 부합을 상호일치

적 관점과 상호보완적 관점의 각기 다른 접근법으로 측정하였다. 조직의 규모가 50인 이상이

면서 조직 내 별도로 소속된 부서가 있는 만 19세 이상의 전일제 직장인 또는 공무원 350명

을 대상으로 설문조사를 하여 자료를 수집하였다. 그 결과, 개인과 조직이 불일치할 때 양방

향 모두에서 헌신이 감소하였고, 개인과 조직이 일치하는 경우에는 낮은 수준에서 일치할 때

보다 높은 수준에서 일치할수록 활력과 헌신이 증가하였다. 개인-집단 부합의 경우, 불일치는 

직무열의를 유의하게 설명하지 않았다. 반면, 개인과 집단이 일치하는 경우에는 저-저 일치보

다 고-고 일치일 때 몰두가 증가하는 선형 관계가 관찰되어서 가설이 지지되었다. 그렇지만 

활력과 헌신의 경우에는 일정 수준까지만 증가하는 비선형 관계가 나타났다. 이를 바탕으로 

학문적 및 실무적 함의점을 제시하고, 연구의 한계점에 따른 후속연구 방안을 제안하였다.
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서  론

  개인-환경 부합(person-environment fit)은 조직 

내 개인의 특성과 환경적 요소가 상응하는 정

도를 의미한다(Kristof et al., 2005). 개인-환경 

부합은 다양한 하위유형으로 나뉘는데, 개인-

조직 부합(person-organization fit)은 개인과 전체 

조직이 비슷한 특성을 공유하거나 서로에게 

필요한 것을 충족시키는 정도를 의미하고, 개

인-집단 부합(person-group fit)은 개인을 팀 단

위의 작업이 운영됨에 따라 형성된 집단과 비

교하여 일치 혹은 불일치하는 정도를 뜻한다

(Kristof, 1996; Kristof et al., 2005). 스트레스에 

관한 개인-환경 부합 이론(Edwards et al., 1998)

에 따르면, 이러한 개인-환경 부합은 개인의 

신체적 혹은 심리적 건강뿐만 아니라 조직의 

효과성을 예측하는 중요한 요인이다. 본 연

구에서는 사회적으로 주목을 받고 있는 가치

차원을 적용하여 개인-조직 부합 및 개인-집

단 부합이 직무열의(work engagement)도 예측할 

수 있는지 면밀히 살펴보고자 한다. 

  두 부합을 하나의 연구에서 다루어 이에 따

른 차이를 함께 조사하는 것이 본 연구의 공

헌점 중 하나이다. 기업은 급변하는 환경에서 

조직의 복잡한 업무를 효율적으로 처리하기 

위해 팀제를 운영하며, 많은 대기업과 공공기

관에서 팀제를 확대하고 있는 추세이다(허갑

수, 변상우, 2007). 팀 혹은 부서와 같은 세부 

집단은 조직과 다른 가치와 문화를 가질 수 

있으며, 실제로 개인-환경 부합의 유형에 따

라 결과에 미치는 영향력에서 차이가 있었

다(이보라, 이기학, 2006; Chi et al., 2020; 

Kristof-Brown et al., 2005). 예를 들어, 개인-조

직 부합(ρ = .51)은 개인-집단 부합(ρ = .19)

보다 조직몰입(organizational commitment)과 훨

씬 강한 정적 상관을 보였다(Kristof-Brown et 

al., 2005). 나아가 동일한 관계에서 개인-조직 

부합의 조절효과는 나타나지 않은 반면, 개인-

집단 부합의 조절효과는 나타났다(Chi et al., 

2020). 이처럼 개인-조직 부합과 개인-집단 부

합은 결과변수에 영향을 미치는 데에 있어 독

립적인 역할을 하기 때문에 본 연구에서도 두 

부합을 구분하여 직무열의와의 관계를 확인할 

필요성이 있다.

  또한, 위에서 언급한 선행연구들(Chi et al., 

2020; Kristof-Brown et al., 2005)과는 다르게 개

인과 환경을 분리하여 각각 측정하는 원자론

적(atomistic) 접근(Edwards et al., 2006)을 사용

하여 각 부합에서 두 개의 예측변수와 한 개

의 결과변수 간 삼차원적 관계를 분석할 것이

다. 원자론적 접근을 사용하면 개인, 환경, 그

리고 그에 수반되는 결과의 양상에 대해 비선

형 관계를 포함하여 모든 가능성을 조사할 수 

있다(Edwards et al., 2006). 또한, 반응표면 그

래프(response surface graph)를 통해 관계를 입

체적으로 관찰할 수 있으며, 이를 바탕으로 

더 명확하게 해석할 수 있다(Edwards et al., 

2006). 즉, 개인과 환경의 일치나 불일치의 정

도와 방향에 따른 직무열의의 수준을 확인하

고자 한다. 

  특히, 본 연구에서는 일과 삶의 균형(work 

and life balance)에 초점을 맞추어 일과 삶의 

균형과 관련된 가치 차원에서의 개인-조직 부

합과, 일과 삶의 균형을 위해 원하는 자원과 

이를 제공받는 지지에 대한 개인-집단 부합을 

측정할 것이다. 일과 삶의 균형이란, 업무와 

업무 이외의 영역에 시간 및 에너지를 적절히 

분배함으로써 삶에 대한 통제감을 가지고 만

족감과 긍정 정서를 느끼는 상태를 의미한다

(김정운, 박정열, 2008; 김정운 등, 2005). 이는 
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최근에 직장인이 일 때문에 다른 영역의 삶을 

포기하지 않으려는 생활방식을 지향함에 따라 

사회적으로 중요한 관심의 대상이 되었다(민

경선, 2018; 최경화, 탁진국, 2020). 실제로, 한

국고용정보원(2021)은 2006년부터 2019년까지 

청소년과 성인을 대상으로 직업을 선택할 때 

가장 중요하게 생각하는 직업가치가 무엇인지

를 조사하였는데, 그 결과에 따르면 금전적 

보상, 직업안정성 등 다양한 직업가치들 중에

서 일과 삶의 균형이 직업 선택에서 가장 중

요시되는 것으로 나타났다. 이는 현대인들이 

과도한 근무량과 업무시간으로 인해 발생하는 

일과 삶의 불균형을 거부하고, 일 이외의 영

역에서 여가활동 및 자기개발을 통해 개인의 

삶을 증진하고자 하는 요구가 많아졌기 때문

으로 여겨진다(강민우 등, 2018). 

  이처럼 개인이 일과 삶의 균형을 꾸준히 중

요한 가치로 인식하게 되면서, 조직에서도 구

성원의 일과 삶의 균형을 보장해주는 패러다

임의 인적자원관리가 필요하게 되었다(최경화, 

탁진국, 2020). 본 연구는 이러한 배경을 바탕

으로 일과 삶의 균형을 개인-환경 부합의 측정 

차원으로 선정하여, 개인이 일과 삶의 균형을 

중시하는 정도와 조직 및 집단에서 일과 삶의 

균형을 중시하고 지원해주는 정도의 일치 혹

은 불일치에 따른 직무열의의 변화수준을 살

펴보고자 한다. 본 연구를 통해 일과 삶의 균

형 차원에서 개인과 환경의 일치 혹은 불일치

가 직무열의에 미치는 효과를 밝혀낸다면, 조

직 관리자들은 이를 반영하여 일과 삶의 균형

을 위한 맞춤형 개입을 제공할 수 있다.

직무열의의 예측요인으로서 일과 삶의 균형

  직무열의는 직무에 대해 긍정적이고 동기

가 높은 상태로 정의되며, 활력(vigor), 헌신

(dedication), 그리고 몰두(absorption)의 세 하위

요인으로 구성된다(Schaufeli & Bakker, 2004; 

Schaufeli et al., 2002). 먼저, 활력은 자신의 일

에 대해 높은 에너지와 의욕을 가지고 그 에

너지를 일에 기꺼이 쏟고자 하는 정도(정서적)

를 의미하고, 헌신은 자신이 맡은 역할에 강

한 일치감을 느끼고 자신의 자원을 기꺼이 투

자하려는 태도(동기적)를 의미한다(Schaufeli & 

Bakker, 2004). 마지막으로 몰두는 시간의 흐

름을 인지하지 못할 정도로 일에 완전히 몰

입하게 되는 상태(인지적)를 말한다(Schaufeli & 

Bakker, 2004). 세 하위요인은 모두 직무열의가 

표출된 차원임에도 서로 다른 측면(정서, 동

기, 인지)을 나타내어 구분되는 차별적인 개념

이며(Bakker, 2011), 경험적으로도 하위요인에 

따른 차별적인 결과가 밝혀졌다(김영신, 박형

인, 2022; 장재석, 박형인, 2018; Park et al., 

2023). 특히 일-가정 갈등(work-family conflict)

과 관련하여, Park 등(2023)은 숙달회복경

험(mastery recovery experience)을 통제하고 

이전 시기에 측정한 가정을 방해하는 일

(work-to-family conflict)의 부정적 효과가 헌신(p 

< .05), 몰두(p < .01), 그리고 활력(p < .001)

의 순서로 점점 더 크게 나타났다고 보고하였

다. 같은 예측변수에 의해 영향을 받더라도 

효과크기에 있어서 차이가 나타날 수 있기 때

문에 본 연구에서도 하위요인을 구분하여 조

사할 것이다. 

  직무열의는 직무수행을 예측하는 중요한 선

행변수이다(Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli, 

2012). 자원을 풍부하게 가진 사람들이 직무열

의가 높은 경향이 있고, 직무열의가 높은 사

람들은 이러한 자원을 기꺼이 투입하여 과업

을 완수해내려 하기 때문에 수행 수준도 높아
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진다(Bakker & Demerouti, 2017). 이 외에도 직

무열의는 다양한 경로를 통해 직무수행을 높

일 수 있으며(Schaufeli, 2012), 실제로 여러 경

험연구에서 직무열의와 수행 간 관계가 증명

되었다(김영신, 박형인, 2022; Bakker et al., 

2019; Siu et al., 2023). 따라서 조직 관리자들

은 직무수행과 같이 조직의 성패에 직접적인 

영향을 주는 개인의 직무열의에 주의를 기울

여 구성원과 조직 모두에 상승적 효과를 가

져 올 수 있도록 생산적인 조직운영을 해야 

한다.

  선행연구에서 확인한 직무열의의 예측변수

로는 직무환경(이인성, 2015), 상사-부하 교환

관계(leader-member exchange, LMX, Breevart et 

al., 2015), 목표지향성(Adriaenssens et al., 2015) 

등이 있다. 대부분의 연구들은 직무요구-자

원(job demands-resources, JD-R) 이론(Bakker & 

Demerouti, 2017)을 적용하여 직무자원으로 기

능할 수 있는 예측변수들이 직무열의에 긍정

적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다(권동

균, 2015; 박노윤, 2011). 

  여기에 더해, 일과 삶의 균형과 관련된 요

인도 직무열의에 영향을 줄 수 있다. 만약 개

인이 속한 환경에서 일과 삶의 균형을 충분히 

지원해준다면 이는 직무요구의 부담을 줄여주

고, 개인의 성장과 자기개발에 도움을 주는 

직무자원의 역할을 할 수 있다(김의종, 허창

구, 2020). 이러한 직무자원은 개인의 직무에 

대한 관심과 의미 수준을 높여주는 내재적 동

기유발요인으로 작용하여 직무수행과 관련된 

높은 동기부여를 경험하게 하기 때문에(Bakker 

et al., 2010; Gellatly et al., 2009), 조직에도 긍

정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 

실제로, 국내외 선행연구에서도 일과 삶의 균

형이 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것이 

확인되었다(지재훈, 허성은, 2021; Wood et al., 

2020). 이를 바탕으로, 본 연구는 개인-환경 

부합을 일과 삶의 균형 차원에서 조사하여 직

무열의와의 관계를 살펴보고자 한다. 구체적

으로, 개인이 일과 삶의 균형을 중시하거나 

원하는 정도와 그에 대응하는 환경의 수준을 

비교하여 일치 및 불일치에 따른 직무열의의 

변화를 확인하는 것이다. 

  개인-환경 부합의 관점으로 직무열의를 설

명한 국내 연구에서는 주로 조직의 전반적인 

문화와 가치(유태용, 현희정, 2003; 임규혁 등, 

2012) 혹은 직무특성(심윤희, 유태용, 2009; 허

창구, 신강현, 2012)에서 개인-환경 부합을 

측정해왔다. 일부 연구는 직업가치를 적용

하였으나, 직업가치를 내재적 혹은 외재적 

직업가치로 분류하거나(Kim et al., 2021) 유

능감, 자율성, 또는 직업안정성과 같은 가치

(Abdelmoteleb, 2020; Yu & Davis, 2016)에만 국

한하였다. 최근 주목을 받고 있는 일과 삶의 

균형 차원에서 개인-환경 부합을 측정하여 직

무열의를 설명하는 시도는 상대적으로 부족하

여 이를 조사해보고자 한다. 

개인-환경 부합의 개념 및 측정방식

  개인-환경 부합은 개념화의 방법에 따라 

상호일치적 부합(supplementary fit)과 상호보완

적 부합(complementary fit)으로 구별될 수 있

다(Kristof et al., 2005; Muchinsky & Monahan, 

1987). 상호일치적 부합은 개인과 환경이 서로 

유사하거나 일치하는 속성을 보유하는 정도

를 나타내는 부합이며, 각자가 추구하는 문화

나 가치가 얼마나 유사한지를 다룬다(Cable & 

Edwards, 2004; Kristof et al., 2005). 상호보완적 

부합은 개인과 환경이 서로에게 부재하여 필
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요로 하는 특성을 제공하는 정도이며, 환경이 

요구하는 기술을 개인이 가지고 있는지 혹은 

개인이 바라는 자원을 환경에서 제공해주는지

를 다룬다(Cable & Edwards, 2004; Kristof et al., 

2005).

  본 연구에서는 개인-조직 부합에 상호일치

적 관점을 적용하는 반면, 개인-집단 부합에

는 상호보완적 관점을 적용하고자 하였다. 유

인-선발-이탈(attraction-selection-attrition, ASA) 이

론(Schneider, 1987)에 따르면, 개인은 특정 조

직문화 및 가치에 이끌리면 그 조직에 지원

(attraction)하게 되고, 조직은 선발기준에 따라 

조직에 적합한 사람을 채용(selection)하며, 그 

조직과 맞지 않는 사람은 해당 조직을 이탈

(attrition)하게 된다. 이처럼 개인과 조직이 

중시하는 가치의 일치가 중요하기 때문에(De 

Cooman et al., 2009; Schneider, 1987), 개인-조

직 부합은 개인과 환경이 중시하는 가치의 

유사성을 다루는 상호일치적 관점(Cable & 

Edwards, 2004)을 적용하였다. 그렇지만 개인-

조직 부합에 상호일치적 관점만 적용 가능한 

것은 아니다. 상호일치적 관점의 개인-조직 

부합 척도를 개발한 Cable과 DeRue(2002)도 개

인-조직 부합에 상호보완적 관점 역시 적용될 

수 있다고 주장하였다. 조직 역시 개인이 원

하는 욕구와 자원을 제공해주는 환경이 될 수 

있는 것이다(Cable & DeRue, 2002). 나아가 

Cable과 Edwards(2004)에 따르면, 상호일치적 

부합에서 다루는 개인과 환경 간의 가치 유사

성은 개인의 태도에 원위적인(distal) 영향을 

미치는 반면, 상호보완적 부합에서 다루는 개

인과 환경 간 욕구충족과 자원획득은 개인의 

태도에 근접(proximal)원인으로 작용한다는 점

에서 차이가 있다. 개인이 원하는 가치의 충

족과 자원의 획득은 부서와 같이 상대적으로 

작은 단위의 집단의 직속상사에 의해 결정되

고 분배된다(Eisenberger et al., 2002). 또한, 개

인은 소속된 집단의 구성원들과 상호작용을 

통해서 직접적으로 업무와 관련된 경험을 쌓

게 된다(Li et al., 2019). 자원 분배의 결정권자

가 직속상사보다 더 높은 관리자라고 해도 결

정사항에 대한 소통은 직속상사를 통해 전달

될 가능성이 높고, 이에 대한 소통 역시 집단

에서 더 활발히 일어날 것이다. 종합적으로, 

집단을 포함하고 있는 조직은 더 거시적인 문

화와 가치의 바탕이 되기 때문에 상호일치적

인 관점을 적용하고, 상사를 중심으로 하나의 

공동체로 운영되는 집단은 보다 직접적으로 

원하는 가치를 충족하거나 자원을 획득하는 

경험을 하는 매개체가 되기 때문에 상호보완

적 관점을 적용하였다.

  한편, 개인-환경 부합을 측정하는 방법은 

현상학적으로 접근하여 분자적(molecular) 접근, 

거시적(molar) 접근, 그리고 원자론적 접근으로 

분류된다(Edwards et al., 2006). 먼저, 분자적 

접근과 거시적 접근은 개인에게 자신과 주변 

환경의 불일치나 일치의 정도를 직접 평가하

도록 하는 방식으로(직접측정), 개인의 인식에 

근거한 응답을 통해 측정한다. 그러나 거시적 

접근(예, “내 직무는 나의 능력에 잘 맞는다”)

의 경우, 일치가 낮다고 나타나면 개인 차원

이 환경 차원보다 큰 것인지, 그 반대로 개인 

차원이 환경 차원보다 작은 것인지 파악하기 

어려워 불일치의 방향을 알 수 없다(Edwards 

et al., 2006). 분자적 접근의 경우, 불일치가 

높다면 불일치의 방향을 특정할 수도 있지만, 

특정된 불일치가 낮을 때는 일치한다는 의미

인지 아니면 반대 방향의 불일치가 높다는 의

미인지 파악하기 어렵다. 예를 들어, “직무요

구가 내 능력보다 크다”라는 문항에 “그렇다”
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고 응답한다면 불일치의 방향을 알 수 있으나 

“아니다”라고 응답한다면 요구와 능력이 일치

하는 것인지 능력이 요구보다 큰 것인지 알 

수 없다. 반면, 원자론적 접근은 개인과 환경

을 각각 분리하여 측정한 후 분석을 통하여 

두 값을 비교하는 방법으로(간접측정), 일치 

혹은 불일치의 정도를 명확하게 파악할 수 있

으며 불일치의 경우에도 양방향 모두에 대한 

정보를 한꺼번에 수집할 수 있다(Edwards et 

al., 2006). 이러한 이점을 활용하고자, 본 연구

에서는 원자론적 접근을 적용한다. 

  원자론적 접근을 사용하여 개인-환경 부합

을 따로 측정할 경우, 차이점수나 다(차)항회

귀(polynomial regression)의 두 가지 다른 방법

으로 분석할 수 있다. 먼저 차이점수는 개인

과 환경에 대한 평정치 간의 차이값, 차이의 

절대값, 혹은 차이의 제곱값을 구한 후, 그 차

이값과 결과변수와의 관계를 확인하는 방법이

다(Edwards & Parry, 1993). 그러나 차이점수 방

법은 개인과 환경 두 변수의 계수 부호에 강

제적인 제약 부여(즉, 무엇에서 무엇을 빼느냐

에 따라 사전에 결정), 절대값이나 제곱값의 

사용에 있어 차이의 방향에 대한 정보 손실 

등의 문제로 비판받아왔다(유태용, 현희정, 

2003; Edwards & Parry, 1993). 이러한 문제를 

해결하기 위해 Edwards와 Parry(1993)는 다항회

귀를 대안으로 제시하였다. 이 대안은 두 개

의 예측변수를 저차항과 고차항을 이용하여 

결과변수와의 관계를 조사하고, 반응표면 그

래프를 통해 삼차원적 관계를 확인하기 때문

에 더 입체적이고 명확한 양상을 확인할 수 

있다(Edwards & Parry, 1993). 종합적으로, 원자

론적 접근을 통한 간접측정을 바탕으로 다항

회귀분석 및 반응표면 그래프를 활용하여 구

체적인 관계를 파악하고자 본 연구에서는 이

러한 방식을 적용할 것이다.

개인-조직 부합과 직무열의

  개인-조직 부합과 직무열의 간 관계는 어느 

정도 연구되어 왔다. 선행연구에서 개인과 조

직이 중시하는 가치가 유사하거나, 개인의 성

격 특성이 조직과 비슷하다고 인식할수록 직

무열의에 긍정적인 효과를 갖는 것이 꾸준히 

확인되었다(김석주, 한진수, 2022; 김영중, 봉

준호, 2019; 노시범 등, 2021; 오창택, 2013; 

AKINCI, 2018; Rahmadani, 2017). 그러나 이러

한 선행연구들은 모두 직접측정 방식을 사용

하여 전반적인 조직 가치와 특성에 대한 개인

과 조직의 부합을 측정했고, 그렇기 때문에 

응답자가 개인-조직 부합이 낮다고 인식하는 

경우에는 불일치의 방향을 확인할 수 없다

(Edwards & Parry 1993). 반면, 본 연구에서는 

간접측정 방식을 사용하기 때문에 개인-조직 

부합에서 불일치의 정도뿐만 아니라 각 평정

치 값의 비교를 통한 불일치 방향까지도 확인

할 수 있다.

  또한, 가치는 다양한 종류가 있으며 각각의 

요인에 대하여 개인의 선호 정도가 다르기 때

문에(O’Reily et al, 1991), 개인-조직 부합을 전

반적인 가치 차원에서 측정한 위의 선행연구

들은(김석주, 한진수, 2022; 김영중, 봉준호, 

2019) 특정 가치에 대한 개인의 선호 정도를 

반영할 수 없다는 한계가 있다. 본 연구에서

는 일과 삶의 균형이라는 구체적이고도 새로

운 가치 차원을 조사한다는 점에서 이전 연구

들과 다르다.

  스트레스에 대한 개인-환경 부합 이론에 따

르면, 개인과 환경이 불일치할 때 결과변수와

의 관계 양상으로 선형(monotonic) 관계, 점근
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(asymptotic) 관계, 또는 포물선(parabolic) 관계의 

세 가지 양상 중 한 가지가 나타날 수 있다

(Edwards et al., 1998). 이 중 포물선 관계는 개

인과 환경이 불일치하는 두 가지 경우 모두에

서 스트레인이 증가하는 U자형 관계를 의미

한다(Edwards et al., 1998). 전술한 ASA 이론은 

개인과 조직이 중시하는 가치의 유사성을 강

조하므로(Schneider, 1987), 그 자체로 상호일치

적 관점을 바탕으로 한다. 하나의 가치에 대

하여 개인이 중시하는 것보다 조직이 덜 중시

하거나 더 중시하는 두 가지 경우 모두 개인

은 조직에 사회화를 하지 못한다(Schneider et 

al., 1998). 이에 따라 불일치의 경우 양방향 

모두에서 부정적인 결과가 예상된다. 즉, 본 

연구에서 측정하는 개인-조직 부합은 직무열

의와 포물선 관계를 가질 것으로 예측된다. 

실제로, 다항회귀를 사용한 선행연구에서 개

인과 조직 간 가치 불일치가 발생하면 개인은 

부정적인 직무태도를 경험하는 것이 확인되었

다(Cable & Edwards, 2004; O’ Reily et al., 

1991). 위의 근거들을 종합하여, 일과 삶의 균

형이라는 가치에 대해 개인이 중시하는 것보

다 조직이 덜 중시하거나 그 반대의 경우 모

두 직무열의가 감소하는 역 U자형 관계를 예

측하였다.

  가설 1. 일과 삶의 균형 차원에서 개인과 

조직이 불일치할 때, 개인이 중시하는 가치보

다 조직이 중시하는 가치가 커지거나 조직이 

중시하는 가치보다 개인이 중시하는 가치가 

커질수록 a) 활력 b) 헌신 c) 몰두가 감소하는 

역 U자형 관계를 보일 것이다.

  개인과 조직이 일치하는 경우에도 어떤 수

준에서 일치하는지에 따라 직무열의가 달라질 

수 있다. 개인-환경 부합 이론을 사용한 선행

연구에서 높은 수준의 개인과 높은 수준의 환

경 간 일치는 낮은 수준의 개인과 낮은 수

준의 환경 간 일치와 비교하여 긍정적인 결

과를 증가시키는 것을 확인하였다(Edwards & 

Rothbard, 1999; Kristof et al., 2005; Park, 2019). 

특히, 가치 차원에서 개인-조직 부합을 다룬 

선행연구에서 개인과 조직이 중시하는 가치가 

모두 작은 경우보다 큰 경우, 개인이 인식하

는 의사소통 및 신뢰의 정도가 높아지는 것을 

확인하였다(Edwards & Cable, 2009). 이 연구는 

여러 가지 가치를 측정한 후 그 평균을 계산

하였는데, 저자들은 이러한 결과를 개인이 중

시하는 가치를 조직도 중시한다면 개인은 조

직과 더욱 긍정적인 관계를 형성하기 때문으

로 해석하였다(Edwards & Cable, 2009). 이와 

마찬가지로, 일과 삶의 균형이라는 가치에 대

해서도 개인과 조직이 모두 중시하는 경우가 

그렇지 않은 경우보다 조직과 더 긍정적인 관

계를 형성할 수 있기 때문에 직무열의가 증가

할 것으로 예상한다.

  가설 2. 일과 삶의 균형 차원에서 개인과 

조직이 일치할 때, 개인이 중시하는 가치와 

조직이 중시하는 가치가 모두 작은 경우보다 

큰 경우 a) 활력 b) 헌신 c) 몰두가 증가할 것

이다.

개인-집단 부합과 직무열의

  개인-집단 부합과 직무열의 간 유의한 관계

는 선행연구에서 확인되었다(Cai et al., 2018; 

Naami, 2011). 그러나 이 두 연구는 직접측정 

방식을 사용하여 개인과 집단의 전반적인 성

격 혹은 가치의 부합을 측정했기 때문에 개인
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-조직 부합과 직무열의 간 관계를 다룬 선행

연구들과 같은 한계점이 있다. 본 연구에서는 

개인-집단 부합도 일과 삶의 균형이라는 특정 

차원에서의 간접측정을 사용하여 보다 구체적

인 관계 양상을 확인하고자 한다. 

  또한, 선행연구에서는 개인-집단 부합을 주

로 개인과 집단의 성격 혹은 중시하는 가치 

등의 유사성에 초점을 두는 상호일치적 관점

을 적용하여 다루었다(Cai et al., 2018; Charlton 

& Eschleman, 2019). 그러나 개인은 집단 구성

원들과의 상호작용 과정에서 업무 관련 경험

을 직접적으로 쌓으며(Li et al., 2019), 집단 

내 상사로부터 원하는 가치를 충족하거나 자

원을 획득할 수 있기 때문에(Eisenberger et al., 

2002) 본 연구에서 개인-집단 부합에 상호보

완적 관점을 적용하여 선행연구들과의 차이

를 두었다.

  개인-집단 부합은 개인-조직 부합과는 다르

게 상호보완적 관점을 적용하여 측정했기 때

문에 불일치에 따른 결과변수와의 관계 양상 

역시 다르게 나타날 것으로 예상하였다. 상호

보완적 관점은 개인과 환경이 서로 부족한 요

소를 상대방을 통해 획득하는 정도에 초점을 

맞추므로(Cable & Edwards, 2004), 개인과 환경

이 불일치하는 경우는 곧 자원이 결핍되거나 

과잉인 상태를 일컫게 된다. 먼저, 개인이 원

하는 가치를 환경이 충족해주지 못하여 발생

하는 자원의 결핍은 부정적인 효과로 이어진

다(Edwards, 1991; Edwards et al., 1998). 반면, 

개인이 원하는 것보다 환경에서 더 많이 지원

해준다면 불일치임에도 불구하고 개인은 나중

에 활용할 수 있는 자원을 미리 확보할 수 있

다. 이는 개인-환경 부합 이론에서 말하는 보

존(conservation)과 이월효과(carryover effect)에 해

당하며, 개인과 환경이 불일치할 때 나타나는 

선형관계를 설명할 수 있다(Edwards, 1996; 

Edwards et al., 1998). 나아가, 이러한 보존과 

이월효과는 자원보존(conservation of resources, 

COR) 이론(Hobfoll, 1989)과 유사한 측면이 있

다. 자원의 과잉에 대하여 개인이 원하는 가

치를 충족시키고도 남은 자원은 나중에 활용

할 수 있는 직무자원의 역할을 하여 미래의 

자원손실을 예방할 수 있기 때문이다(Hobfoll, 

1989). 두 이론을 종합하면, 일과 삶의 균형 

차원에서 개인이 원하는 가치를 충족받지 못

하는 자원 결핍 상태에서는 직무열의가 감소

하고, 집단으로부터의 초과된 지원에 따른 자

원 과잉 상태에서는 직무열의가 증가하는 선

형관계를 예측할 수 있다. 

  가설 3. 일과 삶의 균형 차원에서 개인과 

집단이 불일치할 때, 개인이 원하는 가치보다 

집단이 제공하는 지원이 커질수록 a) 활력 b) 

헌신 c) 몰두가 증가하는 선형관계를 보일 것

이다.

  개인과 집단이 일치하는 경우에도 어떤 수

준에서 일치하는지에 따라 직무열의가 달라질 

것으로 예측할 수 있다. 개인-조직 부합의 일

치선 가설(위 가설 2)에서 언급한 것과 같이, 

개인-환경 부합 이론을 사용한 선행연구에서

는 저-저 일치보다 고-고 일치가 긍정적 결과

변수의 수준을 더 높인다는 것을 증명하였다

(Edwards & Rothbard, 1999; Kristof et al., 2005; 

Park, 2019). 개인과 환경이 일치한다고 해도 

가치의 절대적 수치에 따라서 결과에 차이가 

있으며, 낮은 수치에서 일치하는 상황에 비

해 높은 수치에서 일치하는 상황이 더 바람

직한 결과로 이어진다는 것이다. Edwards와 

Rothbard(1999)의 연구에서는 특히 본 연구의 
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개인-집단 부합과 마찬가지로 상호보완적 관

점을 적용하였는데, 업무에 대한 관계나 일-

가정 분리(segmentation) 등의 차원에서 가치에 

대한 개인의 선호와 이에 대응하는 환경에서

의 공급이 모두 낮을 때보다 모두 높을 때 긍

정적인 효과가 증가하는 것이 나타났다. 원하

는 가치가 낮을 때는 그에 상응하는 지원을 

받더라도(저-저 일치) 그 정도는 대부분의 사

람들이 쉽게 지원 받을 수 있을 것으로 기대

하여 직무열의가 특별히 높아지지 않을 수도 

있다. 반면, 원하는 가치가 높아서 쉽게 충족

되기 어려움에도 불구하고 그에 상응하는 지

원을 받는다면(고-고 일치), 특별히 더 좋은 

근무조건이라고 생각하여 직무열의가 증가할 

가능성이 있다. 이에 따라, 개인이 원하는 일

과 삶의 균형 정도와 이에 대응하는 집단의 

지원도 둘 다 낮은 일치보다 둘 다 높은 일

치일수록 직무열의가 높아지는 관계를 예상

하였다.

  가설 4. 일과 삶의 균형 차원에서 개인과 

집단이 일치할 때, 개인이 원하는 가치와 집

단이 제공하는 지원이 모두 작은 경우보다 모

두 큰 경우 a) 활력 b) 헌신 c) 몰두가 증가할 

것이다.

방  법

연구 대상 및 절차

  본 연구는 국내 대학의 기관생명윤리위원회

의 승인을 받은 후, 온라인 설문조사회사를 

통해 자료를 수집하였다. 연구 대상자는 만 

19세 이상의 성인이면서 조직(국내 공공기관 

혹은 민간 기업)의 규모가 50인 이상이고 조

직 내 별도로 소속된 부서가 있는 전일제 근

무자로 한정하였다. 연구의 주요변수가 개인-

조직 부합과 개인-집단 부합이기 때문에 조직

과 집단에 대한 세부적인 조건을 설정하는 것

이 필요하였다. 조직의 규모가 작을 경우, 조

직에서 일-가정 균형 등 복지를 위해 지원해

주는 제도가 미비할 수 있어서 제외하였다. 

또한, 별도로 소속된 부서가 없는 경우 조직

과 집단이 동일하여 집단에 대해 구분된 측정

을 할 수 없다고 예상하였다. 이에 따라, 조직

의 규모가 50인 이상이고 별도로 소속된 부서

가 존재하는 조건을 추가하여 참가자를 선정

하였다. 

  위의 기준을 충족하는 대상자를 선별하기 

위해 사전 선별문항을 제시하고, 조건이 모두 

맞을 경우에 한하여 연구의 설명문 및 동의서

를 제공하였다. 설명문에는 연구 제목, 목적, 

대상, 절차, 그리고 참여에 따른 위험과 이익

에 대한 내용 등을 포함하고 있다. 설명문을 

읽고 자발적으로 동의한 응답자들에 한하여 

본 설문이 시행되었고 350명의 자료가 수집되

었다. 

  연구 참가자 350명의 인구통계학적 특성을 

살펴보면, 평균 연령은 만 43.94세(SD = 9.56)

로 나타났고, 남성이 253명(72.3%), 기혼자가 

257명(73.4%)으로 나타났다. 거주지역은 서울 

158명(45.1%), 경기 77명(22.0%), 인천 21명

(6.0%) 등으로, 약 70%의 참가자가 수도권에 

거주하고 있었다. 최종 학력의 경우, 4년제 대

학교 졸업이 252명(72.0%), 그리고 대학원 석

사과정 졸업이 46명(13.1%)의 순서인 것으로 

나타났다. 직업은 직장인이 334명(95.4%)으로 

대부분이었고, 공무원은 16명(4.6%)이었다. 직

군의 경우, 사무직 237명(67.7%), 관리직 75명
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(21.4%), 전문직 25명(7.1%)이었다. 근무형태는 

정규직이 334명(95.4%)으로 대부분을 차지했

고, 직위로는 부장급 107명(30.6%), 과장급 78

명(22.3%), 차장급 71명(20.3%), 대리급 58명

(16.6%), 사원급 36명(10.3%) 순으로 나타났다. 

조직규모의 경우 100인 이상 300인 미만이 

111명(31.7%), 1000인 이상이 99명(28.3%), 300

인 이상 1000인 미만이 88명(25.1%), 50인 이

상 100인 미만이 52명(14.9%)으로 나타났다. 

마지막으로, 평균 근속기간은 134.84개월(SD 

= 98.50), 주당 평균 근무시간은 43.13시간(SD 

= 4.49)으로 보고되었다.

측정도구

  개인-조직 부합

  개인-조직 부합은 박정열과 손영미(2016)의 

일과 삶의 균형 조직문화 척도 중, WLB 기업

의지(organizational management for work and life 

balance) 문항을 활용하여 측정하였다. 이 척도

는 총 다섯 개의 문항으로 이루어져 있고, 5

점 Likert 척도로 측정했다. 조직 차원은 원 척

도인 WLB 기업의지 문항을 그대로 사용하였

으며, 예시 문항은 “우리 회사는 직원들이 여

가시간을 잘 보내는 것에 대해 중요하게 생각

한다.”가 있다. 개인 차원은 이 내용을 토대로 

상호일치적 관점을 측정하도록 변형하여 개별 

설문 응답자가 각 문항의 WLB 기업의지를 

얼마나 중요하게 생각하는지를 측정했다. 개

인 차원의 예시 문항은 “나는 여가시간을 잘 

보내는 것에 대해 중요하게 생각한다.”가 있

다. 조직 차원의 내적일치도 계수는 .89로 높

게 나타났으나, 개인 차원의 내적일치도 계수

는 .65로 다소 낮게 나타났다. 내적일치도 분

석결과, 개인 차원의 다섯 문항 중 두 개의 

문항을 제거하면 내적일치도 계수가 .71로 증

가하였다. 제거한 문항은 “나는 가정문제에 

얽매이지 않고 일에 집중할 수 있는 환경을 

제공받는 것이 중요하다고 생각한다.”와 “나

는 회사와 함께 성장하는 것을 중요한 가치로 

삼는다.”가 있다. 조직 차원에서도 동일하게 

두 개의 문항을 제거한 결과, 내적일치도 계

수가 .85로 나타났다. 본 연구에서는 내적일치

도를 높이기 위해 두 문항을 제거한 결과를 

기본적으로 보고했으며, 결과에서 차이가 있

는 경우에 한하여 원래 문항을 사용한 결과도 

함께 보고하였다. 

  개인-집단 부합

  개인-집단 부합은 박정열과 손영미(2016)의 

일과 삶의 균형 조직문화 척도 중, WLB 제도

사용 용이성(accessibility to work and life balance 

programs) 문항을 사용하여 측정하였다. 이 척

도는 총 네 개의 문항으로 이루어져 있고, 5

점 Likert 척도로 측정했다. 집단 차원은 원 척

도인 WLB 제도사용 용이성 문항을 그대로 

사용하였으며, 예시 문항은 “우리 부서는 개

인적인 일이나 가족행사를 위해 휴가를 내는 

것이 어렵지 않다.”가 있다. 개인 차원은 이 

내용을 토대로 상호보완적 관점을 측정하도록 

변형하여 개별 설문 응답자가 WLB 제도사용 

용이성을 얼마나 보장받고 싶어하는지를 측정

했다. 개인 차원의 예시문항은 “나는 개인적

인 일이나 가족행사를 위해 휴가를 내는 것이 

어렵지 않은 환경이 좋다.”가 있다. 개인 차원

의 내적일치도 계수는 .80, 집단 차원의 내적

일치도 계수는 .86으로 나타났다.

  직무열의

  직무열의는 Schaufeli 등(2006)의 Utrecht Work 
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Engagement Scale 9 item(UWES-9)을 장성희

(2009)가 한국어로 번안한 도구를 사용하였다. 

이 측정도구는 세 하위요인인 활력, 헌신, 그

리고 몰두를 5점 Likert 척도를 사용하여 측정

하며, 각 세 문항씩 총 아홉 문항으로 이루어

져 있다. 하위요인별 예시 문항으로는 “직무

상에서 나는 넘치는 힘을 느낀다.”(활력), “나

는 직무를 수행하는 데 있어서 나는 열정적이

다.”(헌신), “나는 집중해서 일을 할 때면 행복

감을 느낀다.”(몰두) 등이 있다. 본 척도의 내

적일치도 계수는 활력이 .86, 헌신과 몰두가 

각 .81인 것으로 나타났다.

  통제변수

  근속기간(남지선, 박형인, 2021; 윤미소 등, 

2019)이나 직위(Jaworek, 2017)는 본 연구의 결

과변수인 직무열의에 영향을 미칠 수 있다. 

이에 따라, 본 연구에서는 근속기간과 직위를 

통제변수로 채택하였다. 근속기간은 “귀하의 

현 직장에서의 근무기간은 어느 정도 되십니

까?”로 측정한 후, 단위를 개월로 변환하여 

분석에 사용하였다. 직위는 사원급부터 부장

급 이상까지 다섯 수준의 서열척도로 측정하

였다. 근속기간과 직위는 직무열의의 세 하

위요인과 모두 유의한 정적관계를 보였다

(Table 1).

분석방법

  수집된 자료는 SPSS 프로그램으로 분석하였

다. 먼저, 개인-조직 부합, 개인-집단 부합, 직

무열의의 평균, 표준편차 및 내적일치도 계수

를 산출하고, 변수들 간 이원관계를 확인하기 

위해 상관분석을 실시하였다. 다음으로, 개인

-조직 부합과 직무열의 및 개인-집단 부합과 

직무열의 사이의 관계를 조사하기 위해 다

항회귀분석을 실시하였다. Edwards(1994)와 

Shanock 등(2010)의 권고방안에 따라 두 예측

변수의 중간점(midpoint; 본 자료의 경우 3.00

점)을 이용하여 척도 중심화(scale-centering)를 

실시하였다. 중간점을 이용하여 중심화를 하

는 이유는 두 예측변수의 수준이 중심화 전과 

후 모두 정확하게 일치하는 조건에서 결과변

수와의 관계를 살펴보기 위함이다. 만약 두 

예측변수에 대하여 평균 중심화(mean-centering)

를 하면, 중심화 이후에는 같은 값이지만(예, 

0.00) 원점수에서는 다른 값이거나, 원점수에

서는 같은 값이지만(예, 3.00) 중심화 이후에는 

다른 값이 될 가능성이 높다. 각 변수의 평균

이 동일할 경우에만 중심화 전과 후의 값이 

동일해지는 것이다. 반면, 중간점 중심화를 하

면 두 변수의 평균이 다르더라도 중심화 이후

의 값이 동일할 경우 원점수의 값도 동일하기 

때문에 두 예측변수의 일치나 불일치에 따른 

결과변수와의 관계를 확인할 수 있다. 그 후, 

중심화한 변수들을 이용하여 각 부합별로 세 

개의 고차항을 계산하였다. 즉, 첫 번째 예측

변수의 제곱항(개인2), 두 번째 예측변수의 제

곱항(환경2), 그리고 두 예측변수의 상호작용

항(개인 × 환경)을 산출하였다. 그런 다음 각 

부합에서 저차항을 포함한 총 다섯 가지 항을 

이용하여 다항회귀분석을 실시하고(Y = b0 + 

b1 P + b2 E + b3 P
2
 + b4 P × E + b5 E

2
), 전

체모형의 유의도를 확인하였다. 

  근속기간과 직위를 통제한 분석의 경우, 위

계적 회귀분석의 첫 번째 단계에 두 통제변수

를 투입한 후 두 번째 단계에 다섯 개의 예측

변수항을 투입하여 모형의 유의도를 확인하였

다. 이 때 두 번째 단계에서의 전체 모형(ΔR
2
) 

역시 유의하였기 때문에 통제변수를 포함하지 
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않은 모형의 결과와 크게 다르지 않았다. 즉, 

통제변수를 포함한 모형과 통제변수를 포함하

지 않은 모형이 모두 유의하여 가설에 대한 

결과 차이가 없었다. 따라서 간결성을 위해 

Table 2와 Table 3에는 통제변수를 넣지 않은 

결과를 보고하였다.

  전체모형이 유의하다면, 반응표면 그래프를 

통해 삼차원으로 변수들 간 구체적인 관계 양

상을 파악하였다. 반응표면 그래프는 일치선

(line of congruence, PPO = O, PPG = G)과 불일

치선(line of incongruence, PPO = -O, PPG = -G)

을 기준으로 해석하였다. 일치선은 개인과 환

경이 서로 동일한 점수일 경우를 나타내고, 

그래프 정면에서 후면으로 이르는 보조선을 

의미한다. 불일치선은 개인과 환경이 서로 절

대값은 동일하지만 부호는 정반대일 경우를 

나타내고, 그래프 좌우에 이르는 보조선을 의

미한다. 가설이 지지되었는지 확인하기 위해 

일치선과 불일치선 각각의 기울기(slope)와 곡

률(curvature)을 살펴보았다(Shanock et al., 2010). 

일치선의 기울기는 두 저차항 계수의 합(b1 + 

b2)으로, 곡률은 세 고차항 계수의 합(b3 + b4 

+ b5)으로 산출한다. 불일치선의 경우 기울기

는 두 저차항 계수의 차이(b1 - b2)로, 곡률은 

두 예측변수 제곱항 계수의 합과 상호작용항

의 차(b3 - b4 + b5)로 구한다(Shanock et al., 

2010). 불일치선 가설이 유의하기 위해서 다음

과 같은 조건을 충족시켜야 한다. 먼저, 가설 

1의 역 U자형 관계가 지지되기 위해서는 불

일치선의 기울기는 유의하지 않고 곡률이 부

적으로 유의해야 한다. 반면, 가설 3의 선형관

계가 지지되려면 불일치선의 기울기가 정적으

로 유의하면서 곡률은 유의하지 않아야 한다. 

일치선 가설인 가설 2와 가설 4가 유의하기 

위해서는 일치선의 기울기는 정적으로 유의해

야 하고 곡률은 유의하지 않아야 한다.

결  과

  Table 1에 본 연구에서 사용한 변수들의 기

술통계, 신뢰도 및 상관계수를 제시하였다. 개

인-조직 부합의 개인 차원은 활력과는 유의한 

상관이 없었고(r = .03, ns), 헌신(r = .14, p < 

.01)과 몰두(r = .14, p < .05)와는 약하지만 

유의한 정적 상관을 보였다. 조직 차원은 활

력(r = .51, p < .001), 헌신(r = .41, p < 

.001), 그리고 몰두(r = .37, p < .001) 모두와 

유의한 정적 상관을 보였다. 개인-집단 부합

에서 개인 차원은 활력과는 유의한 부적 상관

을 보였으나(r = -.11, p < .05), 헌신(r = -.03, 

ns)과 몰두(r = .04, ns)와는 유의한 관계가 없

었고, 집단 차원은 활력(r = .38, p < .001), 

헌신(r = .34, p < .001), 그리고 몰두(r = .31, 

p < .001)와 모두 유의한 정적 상관을 보였다.

  Table 2에는 일과 삶의 균형 차원에서 개인-

조직 부합이 직무열의의 하위요인에 미치는 

영향을 보여주는 다항회귀분석 결과를 제시하

였다. 다항회귀분석 결과, 모든 회귀 모형이 

유의했기 때문에 반응표면 그래프를 그려 구

체적인 관계를 살펴보았다. 불일치선의 경우, 

활력(b = -0.15, ns) 및 몰두(b = -0.25, ns)에서 

곡률이 유의하지 않았기 때문에 가설 1-a와 

1-c는 지지되지 않았다. 추가로, 이 두 결과변

수에서는 불일치선의 기울기도 유의하지 않았

다. 반면, 개인-조직 부합과 헌신의 관계에서 

불일치선의 기울기는 유의하지 않으면서(b = 

0.24, ns), 곡률은 부적으로 유의하게 나타났다

(b = -0.33, p < .05). 이를 Figure 1에서 구체

적으로 살펴보면, 일과 삶의 균형에 대해 중
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Criterion 
b

R2

b

P = O P = -O

P O P2 P × O O2 Slope Curvature Slope Curvature

Vig 0.23 0.56*** -0.16 > 0.00 0.01 .27*** 0.78** -0.15 -0.33 -0.15

Ded 0.42 0.18 -0.16 0.15 -0.03 .18*** 0.59* -0.04 0.24 -0.33*

Abs 0.30 0.11 -0.12 0.15 0.02 .15*** 0.41 0.05 0.18 -0.25

Note. N = 350; b = unstandardized regression coefficient; P = person, O = organization, Vig = vigor, Ded = 

dedication, Abs = absorption.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 2. The Effects of Person and Organization on Work Engagement

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Job Level

2. Tenure   .45***

3. PPO-WLBa -.03  .05

4. O-WLBa .07  .13*  .22***

5. PPG-WLBb -.12* -.10  .53*** .06

6. G-WLBb < .00  .10  .22*** .52*** .25***

7. Vig   .24***   .20*** .03 .51*** -.11* .38***

8. Ded   .28***  .18** .14** .41*** -.03 .34*** .73***

9. Abs   .27***  .17** .14* .37*** .04 .31*** .74*** .76***

M - 134.84 4.31 3.60 4.25 3.70 3.01 3.50 3.41

SD -  98.50 0.53 0.80 0.61 0.77 0.88 0.75 0.79

α - -  .71 .85  .80 .86 .86 .81 .81

Note. N = 350; WLB
a = organizational management for work and life balance, WLBb = accessibility to work and 

life balance programs, PPO = person of person-organization fit, O = organization, PPG = person of person-group 

fit, G = group, Vig = vigor, Ded = dedication, Abs = absorption. Except for tenure, all variables were measured 

from 1.00 to 5.00 and treated as interval scales; Tenure was measured in terms of months. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations of Study Variables

시하는 정도가 일치하는 지점(그래프 가운데)

을 기점으로 개인이 중시하는 가치가 조직이 

중시하는 가치보다 커지거나 작아질 때 모두 

불일치가 증가할수록 헌신이 낮아지는 역 U

자형 관계가 나타났다. 따라서 가설 1-b는 지

지되었다.
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Figure 1. The relationships between person-organization fit with two items deleted and 

work engagement

  

Figure 2. The relationships between person-organization fit with the original scale and 

work engagement

  Table 2에 제시한 일치선의 경우, 모든 하위

요인에서 일치선의 곡률은 유의하지 않았다. 

일치선의 기울기 역시 몰두에서는 유의하지 

않았다(b = 0.41, ns). 그러나 활력(b = 0.78, p 

< .01)과 헌신(b = 0.59, p < .05)에서는 기울

기가 정적으로 유의하게 나타났다. Figure 1의 

반응표면 그래프에서 확인할 수 있듯이, 개인

과 조직이 일과 삶의 균형에 대해 중시하는 

정도가 낮은 수준에서 일치할 때보다 높은 수

준에서 일치할수록 활력과 헌신이 높아지는 

것을 확인할 수 있다. 따라서 가설 2-a와 2-b

가 지지되었다.

  표에는 제시하지 않았으나 개인과 조직을 

측정하는 척도에서 각각 두 문항을 제거하지 

않은 원래 척도를 사용하여 Table 2와 비교분

석한 결과, 활력과 헌신에서 결과의 차이가 

나타났다. 구체적으로, 활력에서는 일치선의 

기울기에서 두 결과의 차이가 나타났는데 원

척도의 경우에는 일치선의 기울기가 유의하지 

않았다(b = 0.51, ns). 또한, 헌신에서는 저차항 

계수에서 차이가 나타났는데, 원 척도를 사용

한 경우에는 개인의 저차항이 헌신을 유의하

게 설명하였다(b = 0.72, p < .05). 버전에 따

라 결과에서 차이가 나타났기 때문에 원래의 

척도에 해당하는 반응표면 그래프를 Figure 2

에 추가로 제시하였다.
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 Figure 3. The relationships between person-group fit and work engagement

Criterion 
b

R2

b

P = G P = -G

P G P2 P × G G2 Slope Curvature Slope Curvature

Vig 0.32 0.36
* -0.34** 0.04 0.08 .23*** 0.67** -0.23* -0.04 -0.30

Ded 0.22 0.48** -0.18* -0.13 0.08 .16*** 0.69*** -0.22** -0.26 0.04

Abs 0.33 0.30 -0.20* -0.06 0.12* .13*** 0.62** -0.14 0.03 -0.02

Note. N = 350; b = unstandardized regression coefficient; P = person, G = group, Vig = vigor, Ded = 

dedication, Abs = absorption.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 3. The Effects of Person and Group on Work Engagement

  Table 3은 일과 삶의 균형 차원에서 개인-집

단 부합이 직무열의의 하위요인에 미치는 효

과에 대한 다항회귀분석 결과이다. 개인-조직 

부합과 마찬가지로 모든 회귀 모형이 유의했

기 때문에 반응표면 그래프를 그려 구체적인 

양상을 확인하였다. 불일치선의 경우, 직무열

의의 모든 하위요인에서 곡률이나 기울기가 

유의하지 않았다. 따라서 가설 3은 지지되지 

않았다.

  일치선의 경우, 기울기는 활력(b = 0.67, p 

< .01), 헌신(b = 0.69, p < .001), 그리고 몰두

(b = 0.62, p < .01)에서 모두 정적으로 유의

하게 나타났으나, 활력(b = -0.23, p < .05)과 

헌신(b = -0.22, p < .01)에서는 곡률도 부적으

로 유의하게 나타났다. Figure 3을 보면, 활력

은 개인과 집단이 높은 수준으로 갈수록 증가

하다가 일정 수준을 넘어서면 더 이상 증가하

지 않는 J자형 형태가 관찰되었다. 예를 들어, 

개인과 집단이 가장 낮은 -2.00일 때는 활력

이 0.66으로 가장 낮았다. 두 예측변수의 점수

가 증가하여 1.00의 수준이 될 때까지는 활력 

역시 3.35까지 증가하다가 그 이후에는 예측

변수들이 증가하여도 활력이 더 이상 증가하

지 않았다. 이에 따라 두 예측변수가 모두 

2.00일 때에도 활력의 점수는 동일하게 3.35로 

나타났다. 그러므로 가설 4-a는 지지되지 않았
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다. 헌신의 경우, 개인과 집단의 일치선에서 

두 개의 다른 기울기가 관찰되는 비선형 관계

가 나타났지만, 계속해서 증가하는 양상을 보

였다(Figure 3). 즉, 지속적으로 증가하지만 증

가폭이 변화하여 기울기가 달라졌다. 구체적

으로, 개인과 집단이 -2,00에서 -1.00으로 변할 

때는 1.01에서 2.37로 1.36이 증가했는데, 두 

예측변수가 1.00에서 2.00으로 변할 때는 헌신

이 3.75에서 3.78로 0.03만 증가했다. 종합적으

로, 가설 4-b는 약하게 지지되었다. 반면, 몰

두에서는 개인이 원하는 일과 삶의 균형 가치

와 집단에서 지원하는 일과 삶의 균형의 정도

가 동일하게 낮은 수준에서 동일하게 높은 수

준으로 갈수록 몰두의 증가폭이 조금씩 줄어

들기는 하지만, 곡률이 유의하지 않았으므로 

통계적으로 큰 차이가 나도록 줄어들지는 않

았다. 일치선이 낮은 점수에서 높은 점수로 

이동함에 따라 몰두 역시 계속 더 높아졌기 

때문에 가설 4-c는 지지되었다.

논  의

  본 연구는 조직규모가 50인 이상이며 별도

로 소속된 부서가 있는 국내 직장인이나 공무

원 350명을 대상으로 개인-조직 부합 및 개인

-집단 부합과 직무열의 간에 구체적인 관계 

양상을 확인하고자 했다. 조직과 비교하여 집

단이라는 환경은 개인의 자원획득과 가치충족

에 직접적으로 영향을 미칠 수 있는 환경이기 

때문에 개인-조직 부합과 개인-집단 부합이 

직무열의에 미치는 효과는 다를 것으로 예상

하였고, 이에 따라 두 부합을 다른 방식으로 

측정하였다. 개인-조직 부합은 개인과 환경이 

중시하는 가치의 유사성을 다루는 상호일치적 

관점을 적용했으며, 중시하는 가치의 불일치

가 발생하면 양방향의 불일치에서 모두 직무

열의가 감소하는 비선형 관계가 나타날 것이

라고 예측하였다. 반면, 개인-집단 부합은 개

인이 바라는 자원을 환경에서 제공해주는지를 

다루는 상호보완적 관점을 적용했으며, 개인

의 가치가 집단의 지원을 능가할수록 직무열

의가 감소하고, 반대의 경우에는 직무열의가 

증가하는 선형 관계가 나타날 것으로 예상하

였다. 두 부합을 측정하는 차원으로 일과 삶

의 균형을 선정하였으며 원자론적 접근을 통

해 직무열의의 각 하위요인과 갖는 삼차원적 

관계를 다항회귀와 반응표면 그래프를 활용하

여 규명하였다. 

  분석결과, 일과 삶의 균형을 중시하는 정도

에서 개인-조직 불일치는 직무열의의 하위요

인 중 헌신을 낮춰 가설과 같은 역 U자형 관

계가 나타났다(가설 1-b). 즉, 개인이 일과 삶

의 균형이라는 가치를 조직보다 더 중시하거

나 덜 중시하는 경우 모두 개인의 헌신이 감

소하였다. 헌신은 직무열의의 동기적 측면에 

해당하는 차원으로, 업무에 대한 열정적인 관

여를 바탕으로 자신의 자원을 기꺼이 투자하

려는 태도에 초점을 둔다(Schaufeli & Bakker, 

2004). 이는 ASA 이론(Schneider, 1987; Schneider 

et al., 1998)을 경험적으로 지지하는 것으로, 

개인과 조직이 중시하는 가치가 불일치하면 

부정적인 결과로 이어져 조직에서 요구하는 

업무와 관련된 동기가 감소할 수 있음을 시사

한다. 그러나 이러한 현상은 헌신에만 국한된 

것으로, 일과 삶의 균형에 대해 개인과 조직

이 중시하는 정도가 불일치하더라도 직무와 

관련된 정서적 측면인 활력(가설 1-a)과 인지

적 측면인 몰두(가설 1-c)에서는 관계가 나타

나지 않았다. 



박재민․박형인 / 일과 삶의 균형 차원에서 개인-조직 부합과 개인-집단 부합이 직무열의에 미치는 효과

- 201 -

  개인과 조직이 일과 삶의 균형을 중시하는 

정도가 일치하는 경우에는 활력(가설 2-a)과 

헌신(가설 2-b)에서 가설이 지지되었다. 다시 

말해, 개인과 조직이 일과 삶의 균형을 중시

하는 정도가 모두 낮을 때보다 모두 높을 때, 

증가된 수준의 활력과 헌신이 보고되었다. 높

은 활력은 직무에 대한 긍정적인 정서를 의미

하고, 높은 헌신은 내재적 동기가 증가되었다

는 것을 의미한다. 이러한 결과는 개인-환경 

부합 이론을 사용한 선행연구에서 개인과 환

경이 저-저 일치보다 고-고 일치일 때, 심리적 

건강이나 조직몰입, 그리고 직무만족과 같은 

긍정적인 결과가 증가하는 한편 직무탈진과 

같은 부정적인 결과가 감소하는 것을 재현하

는 결과이다(Edwards & Rothbard, 1999; Kristof 

et al., 2005; Park, 2019). 예를 들어, 개인-조직 

부합의 측정 차원으로 직업가치를 다루었던 

Edwards와 Cable(2009)의 연구에서는 여러 가지 

직업가치들의 평균을 계산하여, 개인과 조직

이 이를 중시하는 정도가 낮은 수준에서 일치

할 때에 비해 높은 수준에서 일치할 때 조직

과 더욱 긍정적인 관계를 형성하는 것을 확인

하였다. 이와 일관되게, 본 연구에서도 일과 

삶의 균형이라는 가치 차원에서 개인과 조직

이 이를 중시하는 정도가 둘 다 높을수록 활

력과 헌신이 증가하였다. 중시하는 정도가 일

치하더라도 애초에 개인이 낮은 수준으로 중

시하였다면 조직과 가치가 잘 맞더라도 별로 

중요시하지 않는 가치에서의 일치이기 때문에 

큰 의미가 없을 것이다. 반면, 높은 수준으로 

중시하는 가운데 조직 역시 동일한 수준으로 

중시한다면 개인에게 더욱 특별한 환경으로 

지각되어 직무에 대한 활력과 헌신이 고양되

는 것이다. 그러나 개인과 조직이 일과 삶의 

균형을 중시하는 정도가 일치하더라도 일에 

몰입하고자 하는 인지적 상태인 몰두에서는 

관계가 나타나지 않았다(가설 2-c).

  이처럼 일과 삶의 균형에 대한 개인과 조직

의 불일치나 일치가 직무열의의 하위요인에 

미치는 효과가 다른 양상은 직무열의의 세 하

위요인이 차별적인 개념이라는 주장(Bakker, 

2011)을 뒷받침하는 근거가 될 수 있다. 즉, 

세 하위요인은 개념적으로 구분되기 때문에 

개인-조직 부합과 갖는 관계도 다를 수 있다. 

본 연구의 경우, 개인과 조직 간의 가치 불일

치선은 헌신에서만 유의한 예측변수로 작용하

였고, 개인과 조직 간의 가치 일치선은 활력

과 헌신에서만 유의한 예측변수로 작용하였

다. 몰두의 경우에는 개인과 조직의 불일치와 

일치 모두 유의하게 설명하지 못했는데, 이는 

일과 삶의 균형 차원에서 측정한 개인-조직 

부합은 몰두에 아예 영향을 미치지 않았다는 

뜻이다. 이와 유사하게, 국내 직장인들 대상의 

다른 연구들에서도 하위요인에 따라 예측변수

나 경로가 다르다고 밝혀졌다(김영신, 박형인, 

2022; 장재석, 박형인, 2018). 따라서 몰두는 

일과 삶의 균형 차원이 아닌 다른 차원의 

개인-조직 부합이나 혹은 개인-조직 부합이 

아닌 다른 요인에 의해 결정될 가능성이 

높다.

  본 연구에서 몰두는 개인-집단 부합의 일치

선에 의해 유의하게 설명되었다(가설 4-c). 이

는 전술한 몰두를 예측하는 다른 요인으로 개

인-집단 부합이 포함된다는 것을 시사한다. 

관계의 양상 역시 가설과 같은 방향으로 관찰

되어서 가설이 지지되었다. 즉, 개인이 원하는 

일과 삶의 균형 정도와 이에 상응하여 집단에

서 지원해주는 정도가 모두 낮을 때보다 모두 

높을 때 증가된 몰두의 수준이 관찰되었다. 

몰두는 직무열의에 인지적 측면에 해당하는 
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차원으로, 일에 완전히 빠져드는 몰입의 상태

를 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 이러한 

결과는 집단이 조직과 비교하여 업무와 관련

된 경험을 직접적으로 쌓을 수 있는 근접 환

경이기 때문에(Li et al., 2019) 집단에서 제공

하는 일과 삶의 균형에 대한 지지와 지원이 

일에 몰입하고자 하는 인지적 상태에 좀 더 

직접적인 영향을 미치기 때문일 수 있다. 

  반면, 활력과 헌신에서는 개인-집단 일치선

의 기울기와 곡률이 모두 유의했다. 구체적인 

양상에서는 차이가 있는데, 활력은 개인과 집

단의 일치가 일정 수준을 넘어서면 그 이후에

는 전혀 증가하지 않고 변화가 없었기 때문에 

가설이 지지되지 않았다(J자형 관계, 가설 

4-a). 헌신의 경우에도 두 개의 다른 기울기가 

관찰되었지만, 개인과 집단의 일치가 일정 수

준을 넘어설 때 계속해서 증가하는 양상은 관

찰되었기 때문에 가설이 약하게 지지되었다

(가설 4-b). 실제로, Abdelmoteleb(2020)의 연구

에서도 직업안정성 차원에서 개인과 환경의 

일치가 저-저 지점에서 중-중 지점까지만 종

업원 열의가 증가했고, 그 이후에는 오히려 

감소하는 양상이 나타났다. 다시 감소하지는 

않았지만, 본 연구에서도 개인과 집단이 저-

저 일치에서 일정 수준까지만 활력과 헌신이 

증가하고 그 후에는 아예 증가하지 않거나 증

가폭이 변했다. 이는 일정 수준까지의 일치를 

넘어서면, 개인이 어느 정도의 일만 해도 집

단에서는 일 이외의 영역을 충분히 지원해주

기 때문에 직무와 관련된 긍정적인 정서(활력)

와 내재적 동기(헌신)에 큰 영향을 주지 않는 

것으로 추측할 수 있다. 그러나 이러한 관계 

양상의 정확한 이유와 기제는 후속연구에서 

확인해 볼 필요가 있다.

  개인-집단 일치선과 달리, 개인-집단 불일치

는 직무열의의 세 하위요인에서 기울기와 곡

률이 모두 유의하지 않았기 때문에 가설이 지

지되지 않았다(가설 3). 즉, 집단에서 지지해주

는 일과 삶의 균형이 개인이 원하는 정도보다 

부족하거나 많아서 나타난 개인-집단 불일치

는 직무열의와는 관계가 없었다. 이는 개인-

집단 불일치가 원래 직무열의에 영향을 미치

지 않기 때문에 나타난 결과일 수 있다. 만약 

상호보완적 관점을 적용한 개인-집단 불일치 

역시 직무열의의 중요한 예측변수라면, 본 연

구의 결과는 다음과 같이 세 가지 대안적 가

능성으로 해석할 수 있다. 첫째, 일과 삶의 균

형 차원에서의 개인-집단 불일치는 직무열의

에 직접적 영향이 없을 수 있다. 그렇지만 다

른 차원에서의 개인-집단 불일치를 조사한다

면 직무열의에 미치는 영향을 확인할 수도 있

을 것이다. 둘째, 일과 삶의 균형 차원 역시 

직무열의에 중요한 요소인데, 이를 측정하는 

내용에 문제가 있어 결과가 나타나지 않았을 

가능성이 있다. 일과 삶의 균형에서 삶의 영

역은 가정, 성장, 그리고 여가의 영역으로 세

분화되는 다차원적 개념이다(김의종, 허창구, 

2020; 김정운, 박정열, 2008). 그러나 본 연구

에서 개인-집단 부합을 측정하는 네 개의 문

항 중 세 개의 문항이 가정문제에 초점이 맞

추어져 있다. 예를 들어, “우리 부서는 회사에

서 지원하는 일-가족 양립 제도(육아휴직, 출

산휴가 등)를 이용하는 것에 대해 허용적이

다.”와 같은 문항은 일 이외의 영역을 가정으

로 한정하고 자기개발과 같은 성장과 여가활

동을 배제했다. 이렇게 측정한 개인-집단 부

합의 경우, 개인-집단 불일치가 낮더라도 집

단에서 제공하는 일과 삶의 균형이 개인의 성

장 및 여가활동의 측면에서는 실질적인 자원

의 역할을 하지 못하기 때문에 직무열의와 관
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계가 없는 것으로 나타난 것일 수 있다. 셋째, 

응답자의 특성에 따라 본 연구에서 측정한 일

과 삶의 균형 차원의 개인-집단 불일치의 효

과가 나타나지 않았을 가능성이 있다. 일종의 

편의표집을 통해 모집한 본 연구의 응답자는 

약 70%가 남성이거나 과장급 이상의 직위에 

있었으며, 평균 나이는 약 44세였다. 이러한 

특성의 직장인에게서는 개인-집단 부합에서 

초점을 두는 일-가정 균형이 직무열의에 영향

을 미치지 않을 가능성이 존재한다. 응답자의 

특성들 중 성별을 하나의 예시로 들자면, 성

역할 고정관념에 따라 남성은 수입을 위한 노

동에 여성보다 더 많은 시간을 할애하며, 직

장은 자신의 일생을 특징짓는 큰 역할을 한

다고 인식한다(이성용, 방하남, 2009; 허수연, 

2008). 이를 반영하면, 본 연구의 대다수 응답

자인 남성에게는 가정보다 일이 더 중요하기 

때문에 일 이외의 영역을 가정에 초점을 두고 

측정한 개인-집단 불일치가 직무열의에 큰 효

과가 없었을 가능성이 있다. 

  본 연구의 결과를 바탕으로 다음과 같은 학

문적 함의를 도출할 수 있다. 먼저, 개인과 환

경을 분리하여 부합을 간접적으로 측정하고 

다항회귀분석과 반응표면 그래프를 통해 직무

열의와의 비선형적 관계까지 확인하여 직무열

의와의 상세한 관계 양상을 관찰하였다는 의

의가 있다. 대부분의 선행연구에서는 개인-조

직 부합 및 개인-집단 부합을 직접측정하여 

직무열의와의 선형관계만을 다루었다(김석

주, 한진수, 2022; 김영중, 봉준호, 2019; 노

시범 등, 2021; 오창택, 2013; AKINCI, 2018; 

Cai et al., 2018; Charlton & Eschleman, 2019; 

Rahmadani, 2017). 이러한 방법은 비선형적 

관계를 포함한 모든 관계를 삼차원적으로 

관찰하는 데 제한적이며, 개인과 환경이 불일

치하는 경우에 불일치 방향에 따른 직무열의

의 변화수준도 확인할 수 없다는 단점이 있다

(Edwards et al., 2006). 특히, 본 연구에서 개인

과 환경을 분리하여 각각의 예측변수와 종속

변수 간의 상관을 분석했을 때, 두 부합의 개

인 차원은 직무열의의 세 하위요인과 상관이 

매우 약하거나 유의하지 않았다. 그러나 개인

과 환경을 조합하여 직무열의의 예측력을 살

펴보았을 때는 유의한 관계 양상이 보고되었

는데, 이는 결국 개인-환경 부합의 중요성이 

강조되는 결과를 보인 것이라고 할 수 있다. 

다음으로, 새로운 가치를 측정 차원으로 적용

했다는 데 학문적 의의가 있다. 선행연구들은 

주로 금전적 보상, 직업안정성, 자율성 등을 

측정 차원으로 선정하여 개인-환경 부합의 

관점에서 결과변수와의 관계를 확인해왔다

(Abdelmoteleb, 2020; Kim et al., 2021; Yu & 

Davis, 2016). 이와 달리 본 연구는 비교적 최

근에 등장하여 주목받고 있는 일과 삶의 균형

을 측정 차원으로 선정하였다. 이러한 시도를 

통해 국내외 선행연구에서 확인된 일과 삶의 

균형이 직무열의에 미치는 긍정적인 효과(김

의종, 허창구, 2020; 지재훈, 허성은, 2021; 

Wood et al., 2020)를 넘어서서 일과 삶의 균형

에 대한 개인과 환경의 조합이 직무열의에 미

치는 효과까지 확인하였다. 즉, 본 연구는 직

업가치에 대한 개인-환경 부합 연구의 폭을 

넓혔다고 할 수 있다.

  본 연구의 실무적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 개인과 조직이 일과 삶의 균형을 중시하

는 정도가 불일치할 때 모든 방향에서 헌신이 

감소한다는 결과는, 직원들의 헌신을 높이기 

위해 조직 관리자들이 개인의 일과 삶의 균형

에 대한 선호도를 고려하여 개인-조직 불일치

에 개입해야 한다는 것을 시사한다. 예를 들
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어, 개인이 일과 삶의 균형을 통한 여가생활 

보장이 아닌 성취 자체나 승진과 같은 보상을 

더 중시한다면, 퇴근 시간이 지나서도 직장에 

남아 일을 더 하면서 높은 성과를 이루고 싶

을 수 있다. 그러나 만약 이런 개인을 대상으

로 조직이 개인의 사적 영역을 보장해주기 위

해 강제적으로 정시퇴근을 시키면 이들은 자

신의 욕구를 충족하는 과정이 조직의 가치 때

문에 방해받는다고 생각하여 직무와 관련된 

동기(헌신)가 떨어질 수 있다. 조직 관리자들

이 개인과 조직이 중시하는 가치의 불일치에 

개입하는 과정에서 개인의 일과 삶의 균형에 

대한 선호도를 파악하여 맞춤형 설계를 제공

한다면, 업무와 관련된 내재적 동기인 헌신을 

더 효율적으로 관리할 수 있을 것이다.

  또한, 본 연구는 개인-조직 부합과 개인-집

단 부합을 하나의 연구 틀에서 다루어 개인과 

조직 및 개인과 집단의 불일치나 일치가 직무

열의에 미치는 관계 양상이 다르다는 것을 확

인하였다. 이러한 다른 관계 양상은 개인의 

직무열의를 높이는 데 상호일치적 관점의 조

직과 상호보완적 관점의 집단이 서로 개별적

인 역할을 한다는 것을 보여준다. 두 부합의 

일치선과 활력의 관계 양상을 예시로 들자면, 

조직 관리자는 개인과 조직 간의 일과 삶의 

균형을 중시하는 정도가 낮은 수준보다는 높

은 수준에서 일치하도록 하여 활력을 증가시

켜야 한다. 반면, 개인과 집단의 일치는 저-저 

일치에서 중-중 일치까지만 활력이 증가하고, 

그 이후에는 활력이 증가하지 않았다. 이처럼 

개인의 직무열의에 대한 조직과 집단의 역할

은 명확하게 구분되기 때문에 실무자들은 초

점이 되는 환경적 요소의 특성을 고려하여 종

업원을 관리해야 한다. 

  이와 같은 학문적 및 실무적 함의에도 불

구하고 본 연구는 몇 가지의 한계점을 가지

고 있다. 첫째, 모든 응답은 단일원천(single 

source)을 기반으로 응답자가 인식하는 개인과 

환경의 주관적인 부합(subjective fit)을 한 번의 

자기보고식(self-report) 설문조사를 통해 수집되

었기 때문에 공통방법분산이 발생할 수 있다

(Podsakkoff & Organ, 1986). 추후에는 개인과 

환경의 원천을 분리하는 다중원천(multiple 

source)을 사용하여 각 예측변수의 응답대상을 

달리함으로써 객관적인 부합(objective fit)을 측

정할 필요가 있다(Kristof et al., 2005). 예를 들

어, 개인-집단 부합에서 개인 차원은 개인이 

일과 삶의 균형을 얼마나 보장받고 싶어 하는

지를 응답하고, 집단 차원은 상사로 하여금 

일과 삶의 균형과 관련된 자원을 얼마나 지원

해주었는지에 대해 응답하도록 하는 것이다. 

또한, 예측변수와 종속변수에 시차를 두고 따

로 측정하는 장기종단 설계 역시 공통방법분

산의 문제를 해결할 수 있다(Podsakoff et al., 

2003). 이는 인과관계의 파악에도 더 도움이 

된다. 따라서 후속연구에서는 종단연구의 설

계를 적용하여 공통방법분산을 해결하면서 

연구의 내적타당도를 높일 필요성이 있다. 

다음으로, 응답자의 특성이 편중되어 결과의 

일반화에 제약이 있다. 구체적으로, 응답자의 

72.3%가 남성인 반면, 사원급(10.3%)의 비율이 

다른 직위에 비해 적었다. 전술한 것과 같이, 

이러한 표본 특성이 연구 결과에 영향을 미쳤

을 수도 있다. 추후에는 성별이나 직위가 고

르게 분포될 수 있도록 표집하여 외적타당도

를 높이는 한편, 연구 결과가 반복되는지 확

인이 필요하다. 마지막으로, 일부 척도의 낮은 

신뢰도 역시 본 연구의 제한점이었다. 개인-

조직 부합은 박정열과 손영미(2016)가 개발한 

일과 삶의 균형 조직문화 척도의 하위요인인 
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WLB 기업의지 다섯 문항을 상호일치적 관점

에 맞게 번안하여 사용하였는데, 개인 차원을 

측정하는 문항들의 내적일치도가 .65로 상대

적으로 낮게 나타났다. 이는 일부 문항이 구

체적인 내용에서 실제로 차이가 있기 때문일 

수 있다. 일례로, 본 연구에서 삭제한 문항 중 

하나는 가정의 방해를 받지 않고 일에 몰두할 

수 있는 환경의 중시에 초점을 두었기 때문에 

일과 삶의 방향성 측면에서 다른 문항들과 차

이가 나타났을 가능성이 있다. 전술한 것과 

같이, 이러한 문항 두 개를 삭제하고 분석하

였을 때 내적일치도는 .71로 증가하였으나 결

과에 차이가 있었다. 따라서 후속연구에서는 

일과 삶의 균형에 초점을 맞춰 개인-조직 부

합을 측정하는 새로운 척도를 개발하고 타당

화하여 직무열의와 갖는 관계를 재확인할 필

요가 있다.

  그럼에도 불구하고, 본 연구는 가치 차원에

서 개인-환경 부합과 직무열의에 대한 기존 

연구를 확장하고자 최근 들어 더욱 주목받고 

있는 일과 삶의 균형에 대한 가치를 적용하여 

개인-환경 부합을 측정하였고, 개인-조직 부합 

및 개인-집단 부합과 직무열의 간의 삼차원적 

관계를 분석하였다. 두 부합을 하나의 연구에

서 다루면서 다른 접근법을 활용하였고, 특징

이 다른 각 환경적 요소가 직무열의에 차별적

으로 역할을 한다는 결과를 밝혀서 각기 다른 

개인-환경 부합의 고유한 중요성을 확인할 수 

있었다. 본 연구의 결과는 기업의 관리자 및 

인사업무 실무자들이 일과 삶의 균형이라는 

직업가치에 대한 개인의 선호도를 고려하여 

이에 상응하는 작업환경을 조성해야 한다는 

당위성을 제시한다.
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The Effect of Person-Organization Fit and Person-Group Fit on

Work Engagement in Work and Life Balance Dimension

Jaemin Park                Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study investigated the effects of person-organization (P-O) fit and person-group (P-G) fit in terms 

of the dimension of work and life balance on three facets of work engagement (vigor, dedication, and 

absorption) using polynomial regressions and response surface graphs. Considering the different 

environmental characteristics of organization and group, different approaches of supplementary fit and 

complementary fit were applied to P-O fit and P-G fit, respectively. Participants were 350 South 

Korean employees whose organization had 50 or more employees and who belonged to a separate 

department or group. Survey results indicated that dedication decreased on both directions of P-O misfit. 

In addition, vigor and dedication increased along the congruence line where P-O fit matched at 

high-high scores rather than low-low scores. As to P-G misfit, none of the coefficients were significant, 

not supporting the hypothesis. However, absorption increased along the P-G fit, showing a linear 

relationship. Even though vigor and dedication also increased, their rates of increase decreased exceeding 

a certain level, showing curvilinear relationships. Our findings suggest that managers may be able to 

improve dedication by intervening for P-O misfit for work and life balance. Also, results on the 

congruence line between P-O fit and P-G fit imply different roles of organization and group regarding 

work engagement. Based on these results, we discussed theoretical and practical implications and 

suggested future research.

Key words : work and life balance, person-organization fit, person-group fit, work engagement, polynomial regression
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