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본 연구는 MZ세대 신입사원의 요구-능력 부합이 과업수행 및 이직의도에 미치는 효과를 조사하고, 요구와 능력

이 불일치할 때 일과 삶의 균형(work-life balance, WLB) 관련 제도 사용의 용이성이 완충적 조절변수로 작용하는

지 확인하였다. 요구-능력 부합은 작업부하량과 직무복잡성 차원에서 원자론적 접근을 사용하여 측정하였으며, 

다(차)항회귀분석과 반응표면 그래프를 활용하여 분석하였다. 첫 직장에서 6개월 이상 3년 이하로 재직 중인 만 

19세에서 35세 사이의 신입사원 343명을 대상으로 온라인 설문을 통해 자료를 수집하였다. 분석 결과, 과업수행

은 불일치선을 따라서 능력이 요구보다 낮을수록 전반적으로 감소하였으나, 능력이 요구에 비해 현저히 낮을 

경우 소폭 반등하여 비선형 관계가 확인되었다. 이직의도는 예상한 것과 같이 불일치선을 따라서 요구가 능력

을 초과할수록 선형적으로 증가하였다. 일치선을 확인했을 때, 직무복잡성 차원에서는 가설과 같이 두 결과변수 

모두 선형 관계를 보였다. 그러나 작업부하량 차원에서는 요구와 능력이 낮을수록 과업수행이 감소하기는 하였

으나 중간 수준 이하로 일치하는 경우 감소폭이 줄어들어 비선형 관계가 확인되었으며, 이직의도는 일치하는 

수준이 중간 지점에서 멀어질수록 증가하는 포물선 관계가 나타나서 예상과 다른 양상을 보였다. 조절효과는 

두 결과변수 모두에 대하여 관찰되었으나, 가설과 같은 완충적 조절효과는 이직의도에서만 나타났다. 이러한 연

구 결과는 요구-능력 부합 및 WLB 조직문화가 MZ세대 신입사원의 조직적응에 중요하게 작용할 수 있음을 시

사한다. 연구결과를 바탕으로 학문적 및 실무적 함의점을 제시하고, 한계점에 대한 후속연구 방안을 제언하였다.
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서  론

  MZ세대는 1980년부터 1995년생을 포함하는 

밀레니얼(Millenials)세대와 1996년부터 2004년생

을 포함하는 Z세대를 의미하는 신조어로, 이

들은 기성세대와 비교하여 가치관, 언어, 공유 

문화, 소비 패턴 등 다양한 차원에서 차이를 

보인다(남윤주, 남승규, 2022). 이러한 차이는 

조직 상황에서도 예외가 아니어서, 직장인들 

사이에서도 세대 간 차이가 관찰되고 있다. 

한 취업 포털 사이트의 조사 결과, 신입사원

의 약 77.1%가 이직 경험이 있다고 응답하였

으며, 이는 10년 전 신입사원에 비해 두 배 

이상 증가한 결과이다(잡코리아, 2020). 이러한 

변화에 맞춰 기업에서는 MZ세대를 위한 제도

를 시행하고 있고(국민일보, 2022), 이들을 집

중적으로 다루는 연구도 생겨나고 있다(예, 김

현주 등, 2022; 이주은, 한태영, 2022). 그렇지

만 MZ세대의 특성을 고려한 연구는 상대적으

로 부족한 실정이다. 이러한 배경을 바탕으로, 

본 연구는 MZ세대 신입사원을 대상으로 요구-

능력 부합(demands-abilities fit, D-A fit)이 과업

수행(task performance) 및 이직의도(turnover 

intention)에 미치는 효과를 연구하고자 한다. 

구체적으로, 요구와 능력을 분리하여 측정하는 

원자론적(atomistic) 접근을 사용하여, 불일치의 

방향이나 수준에 따른 과업수행과 이직의도의 

변화를 다(차)항회귀분석(polynomial regression)과 

반응표면 그래프(response surface graph)를 통해

서 확인하고자 한다(Edwards et al., 2006). 원자

론적 방법을 적용하면 개인과 환경 중 어떤 

측면의 점수가 더 높은지 불일치의 방향을 정

확하게 판별할 수 있고, 일치일 때도 개인과 

환경이 동일하게 높은지 혹은 낮은지 등의 

정보를 수집할 수 있다(Edwards et al., 2006; 

Stiglbauer & Kovacs, 2018). 다항회귀분석은 원

자론적으로 측정한 개인과 환경의 단순차이점

수(difference score)를 활용한 방식에 비해 정보

의 손실이 적다는 장점이 있으며(Edwards & 

Harrison, 1993), 이를 통해 변수들 간의 삼차원 

관계를 정밀하게 확인할 수 있기 때문에 보다 

명확한 해석이 가능하다(Edwards et al., 2006). 

다음으로 이러한 관계에서 일과 삶의 균형

(work-life balance, WLB) 관련 조직문화의 조절

효과를 검정할 것이다. 특정 제도의 존재 여

부를 넘어 해당 제도를 불이익 없이 사용할 

수 있는 지지적인 조직문화가 중요한 점을 고

려하여(이요행 등, 2005), 본 연구에서는 WLB 

제도의 사용 용이성이 요구와 능력이 불일치

할 때의 부정적 영향을 완충하는지 조사하고

자 한다.

  구성원의 수행은 직접적으로 조직의 생산성

으로 이어지고(Kim & Ployhart, 2014), 이직은 

새로운 인력을 위한 채용, 선발, 교육에 따른 

추가 비용을 발생시키기 때문에(Hom et al., 

2017) 중요하다. 이 중 이직은 이직의도에 의

해 강력하게 예측된다(Tett & Meyer, 1993). 이

직의도는 과업수행과 더불어 신입사원의 조직

적응을 나타내는 지표로도 사용되기에(Saks et 

al., 2007), 조직 관리자는 과업수행 및 이직의

도에 영향을 미치는 요소를 파악해야 한다. 

이 두 주요 결과변수에 영향을 모두 미치는 

것으로 알려진 예측변수 중 하나가 D-A fit이

다. 개인-환경 부합(person-environment fit, P-E 

fit)과 직무태도 및 수행의 연관성을 조사한 메

타분석 연구에서, D-A fit은 과업수행과는 정

적 관계가, 이직의도와는 부적 관계가 나타났

다(Oh et al., 2014). 신입사원을 대상으로 한 

국외 연구에서도 D-A fit과 과업수행 및 이직

의도에서 동일한 관계 양상이 관찰되었다
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(Wang et al., 2011). D-A fit은 아니지만 신입사

원을 대상으로 한 국내 연구에서도 개인-직무 

부합은 이직의도와 부적 관계가 있었다(탁진

국, 2007). 그러나 탁진국(2007) 및 Wang 등

(2011)의 연구와 Oh 등(2014)의 메타분석에 포

함된 대부분의 연구는 개인과 환경이 잘 맞는

지에 대한 지각을 묻는 직접측정 방식을 사용

했는데, 이는 잘 맞지 않는다고 응답할 경우 

정확히 어느 측면이 더 높거나 낮은지, 즉 불

일치의 방향을 알 수 없다는 한계가 존재한다. 

따라서 요구와 능력을 따로 측정하여 비교하

는 간접측정 방식의 원자론적 접근을 통해, 

변수들 간의 관계를 보다 면밀히 확인해볼 필

요가 있다.

  나아가 본 연구는 현재 세대의 고유한 특성

에 초점을 맞추어서 D-A fit의 효과를 조사하

고자 한다는 점에서 이전 연구와 차별적이다. 

이전까지 신입사원의 조직적응에 대한 선

행연구들은 대부분 조직사회화(organizational 

socialization)를 연구하였으나(박지희, 백지연, 

2016; Allen, 2006; Bauer et al., 2007; Saks et al., 

2007; Wang et al., 2017), 다른 요인들에 의해 

영향 받을 가능성 역시 존재한다. 최근 조사

에서 20대와 30대는 경제적 보상, 사회적 인

정, 성취, WLB 등 아홉 개의 직업가치관 중에

서 WLB를 가장 높은 가치로 평가하였으며(한

국고용정보원, 2022), MZ세대 구직자는 WLB

가 보장된 일자리를 가장 중요하게 생각하는 

것으로 나타났다(한국경영자총협회, 2022). 실

증연구에서도 유연근무제도와 자발적 이직률

의 부적 관계(김광욱 등, 2020)가 나타나는 등 

WLB의 중요성이 논의되고 있다. 따라서 본 연

구는 MZ세대 신입사원에게 미치는 D-A fit의 

영향을 조절하는 변수로 WLB 제도의 사용 용

이성을 설정하여 그 효과를 확인하고자 한다.

D-A Fit의 개념 및 측정

  P-E fit은 조직에서 개인의 특성과 작업 환

경이 상응하는 정도를 의미하며, 개인이 마

주하고 있는 환경에 따라서 개인-직무 부합

(person-job fit), 개인-조직 부합(person-organization 

fit), 개인-집단 부합(person-group fit), 개인-상사 

부합(person-supervisor fit) 등으로 다양하게 분류

된다(Kristof-Brown et al., 2005). 개인-직무 부합

의 하위 차원 중 하나인 D-A fit은 개인이 보

유한 지식, 기술, 능력 등이 직무요구를 충족

시키는 정도를 나타낸다(Kristof-Brown et al., 

2005). D-A fit이 낮을 경우에는 직무만족, 유

능감, 작업 효율이 저하되는 등 개인과 조직 

모두에게 부정적인 영향을 미친다(Cable & 

DeRue, 2002; Greguras & Diefendorff, 2009; 

Wang et al., 2011). 특히 D-A fit은 과업수행에 

있어 다른 유형의 부합보다 더 강한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(van Vianen, 2018). 국

내 기업 및 공공기관에서도 직무를 수행하는 

데 필요한 지식, 기술, 태도를 의미하는 국가

직무능력표준(national competency standards, 

NCS)을 채용 절차에 활용하는 등(국가직무능

력표준, 2022) D-A fit을 중요하게 다루고 있

다. 그렇기 때문에 신입사원에게도 D-A fit은 

중요한 함의가 있으며, 따라서 신입사원의 

D-A fit에 초점을 맞춘 연구가 필요하다.

  한편, D-A fit은 다양한 차원에서 측정할 수 

있다. 우선 직무특성을 고려하지 않고 전반적

인 직무 차원에 대해 측정하는 방법이 있다

(Cable & DeRue, 2002). 이와 다르게 특정 직무 

차원에 대해서 측정할 수도 있으며, 특정 차

원으로는 작업부하량(workload), 직무복잡성(job 

complexity), 사회관계(social interaction) 등이 사

용되어 왔다(정유선, 박형인, 2017; Park et al., 
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2012; Park, 2019). 직무요구와 개인능력의 수

준은 같은 개인에게서도 특정 직무 차원에 따

라 다를 수 있으며, 이에 따라 상이한 결과가 

나타날 수 있다(Park, 2019). 그러므로 본 연구

에서는 특정 직무 차원에서의 D-A fit을 측정

하고자 하며, 작업부하량과 직무복잡성의 두 

차원을 적용하였다. 작업부하량은 개인이 수

행해야 하는 일의 양을 의미하고, 직무복잡성

은 업무의 절차 및 내용이 다양하게 변하는 

정도를 나타낸다(Park, 2019). 이 두 차원은 다

른 차원에 비해 광범위한 직무에서 평가될 수 

있는 일반적인 업무 특성이다(Park et al., 

2012). 예를 들어, 대인관계 업무를 측정하는 

사회관계 차원은 동료와의 협업이나 고객응대

가 필수적인 직무에 더 적용될 수 있다. 따라

서 본 연구는 신입사원을 대상으로 두 차원을 

측정하여 직무를 한정하지 않고 결과의 일반

화 가능성을 높이고자 하였다.

  직무 내용에 해당하는 D-A fit의 측정 차원 

이외에도, 측정 방법 또한 고려해야 한다. 

Edwards 등(2006)에 따르면, P-E fit은 거시적

(molar) 접근, 분자적(molecular) 접근, 그리고 원

자론적 접근을 사용하여 측정할 수 있다. 거

시적 접근은 개인과 환경이 일치하는 정도를 

측정하는 방법이며, 분자적 접근은 개인과 환

경이 불일치하는 정도를 측정하는 방법으로, 

두 접근 모두 개인이 지각하는 부합의 정도

를 직접적으로 측정한다(Edwards et al., 2006). 

전술한 D-A fit에 대한 선행연구들(Cable & 

DeRue, 2002; Greguras & Diefendorff, 2009; 

Wang et al., 2011)은 직접측정 방법을 사용하

였는데, 이러한 방법은 불일치의 방향에 따른 

결과를 확인할 수 없다는 제한점이 존재한다. 

예를 들어, 거시적 접근을 사용했을 때(예, 

Cable과 DeRue의 척도: “일에서 요구하는 것과 

나의 개인적 능력은 잘 부합한다”, 허창구, 신

강현, 2012 번역) D-A fit이 낮은 경우에, 직무

요구가 개인능력보다 큰 것인지 혹은 개인능

력이 직무요구보다 큰 것인지를 알 수 없다. 

반면, 원자론적 접근은 개인과 환경을 분리

하여 각각 측정한 후, 수준을 비교하여 간

접적으로 부합의 정도를 조사하는 방법이다

(Edwards et al., 2006). 원자론적 접근을 사용하

여 측정한 후 다항회귀분석과 반응표면 그래

프를 사용하면, 개인과 환경 중 어느 측면이 

과잉이거나 부족인지 불일치 방향과 그에 따

른 결과를 파악할 수 있으며, 과잉이나 부족

의 정도까지 세밀하게 구분하고 모든 가능한 

양상을 입체적으로 확인할 수 있는 장점이 있

다(Edwards, 2002; Edwards et al., 2006). 따라서 

본 연구는 원자론적 접근을 사용해서 D-A fit

과 결과변수들 간의 삼차원적 관계를 조사하

고자 한다.

D-A Fit과 결과변수의 관계

  스트레스에 대한 P-E fit 이론에 따르면, 직

무요구가 개인능력보다 큰 경우에는 개인이 

감당하기 어려운 직무요구로 인하여 스트레인

이 증가하는 등 부정적 결과가 일관되게 나타

난다(Edwards et al., 1998). 반면, 개인능력이 직

무요구보다 큰 경우, 즉 과잉능력(excess ability)

일 때는 기제에 따라서 세 가지 다른 결과가 

나올 수 있다(Edwards et al., 1998). 첫째, 요구

와 능력이 일치하는 지점을 지나 능력이 요구

보다 더 높아지게 되면 과잉의 정도가 점점 

커지더라도 결과변수의 수준이 일정하게 유지

될 수 있다(Edwards et al., 1998). 이는 특정 수

준 이상을 넘어선 과잉능력이 더 이상 추가적

인 효용이 적거나 아예 없어서 해당 결과에 
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아무런 영향을 미치지 않을 때 나타난다

(Edwards, 1996). 둘째, 능력이 과잉되는 정도

가 커질수록 부정적 결과가 증가할 수 있다

(Edwards et al., 1998). 과잉능력의 부정적 기능

은 방해/고갈(interference/depletion) 기제에 의한 

것으로(Edwards, 1996), 요구보다 능력이 높으

면 성장욕구 등 개인의 내적 동기를 충분히 

달성할 수 없기 때문에 권태감을 느끼는 것이 

그 예시이다(Edwards et al., 1998). 셋째, 능력이 

과잉되는 만큼 부정적 결과가 감소하고 긍

정적 결과가 증가할 수 있다(Edwards et al., 

1998). 이는 이월/보존(carryover/conservation)의 

기제가 작동하는 것으로, 과잉능력을 가진 근

로자가 자원을 보존하여 미래의 요구에 대처

할 수 있다는 것으로 설명된다(Edwards, 1996).

  과업수행과 관련하여, 능력이 요구에 비해 

높은 경우에는 전술한 세 가지 가능성 중 이

월/보존의 기제가 활성화되어 과업수행이 증

가하는 결과가 나타날 가능성이 높다. 자원보

존(conservation of resources)이론에 따르면 개인

의 자원이 부족할 때는 직무탈진과 같은 부정

적 결과가 발생한다(Hobfoll, 2001). 반면, 개인

능력이 직무요구보다 높은 상태와 같이 자원

이 풍족할 때는 직무탈진이 감소하는 긍정적 

결과가 나타난다(Park, 2019). 국내외 많은 선

행연구들이 이미 자원보존이론의 타당성을 입

증하였으므로(강윤진, 손영우, 2020; Bauer et 

al., 2021; Chong et al., 2020), 과잉능력과 수행

의 관계에도 이 이론과 가장 근접한 이월/보

존의 기제가 적용될 것으로 예상하였다. 비슷

하게, 개인이 인식하기에 자신의 교육, 경험, 

능력 등이 직무요구를 초과하는 정도를 측정

하는 지각된 과잉자격(perceived overqualification)

에 초점을 맞춘 연구에서도 높은 역량으로 인

해 수행이 증가하는 것이 확인되었다(Erdogan 

& Bauer, 2009; Fine & Nevo, 2008; Hu et al., 

2015). 다시 말해, 과잉능력을 보유한 근로자

는 직무에 필요한 지식이나 기술을 이미 습득

하고 있을 뿐만 아니라, 새로운 업무, 기술, 

절차 등을 추가로 학습할 자원과 역량이 있기 

때문에 이러한 추가 자원이 효력을 발휘하여 

더 높은 수행을 보일 가능성이 크다. 다른 한

편, 요구보다 능력이 더 작으면 작을수록 과

업수행이 더 낮아질 것이다. 따라서 본 연구

는 요구와 능력이 일치할 때를 기점으로, 능

력이 요구보다 더 낮을 때는 과업수행이 감소

하는 반면, 능력이 요구보다 더 높을 때는 과

업수행이 증가할 것으로 예상하였으며, 다음

과 같이 가설을 설정하였다.

  가설 1. (a) 작업부하량, (b) 직무복잡성 차원

에서 요구가 능력보다 큰 경우(D > A) 과업

수행이 감소할 것이고, 요구가 능력보다 작은 

경우(D < A) 과업수행이 증가하는 선형 관계

가 나타날 것이다.

  과업수행과 다르게 이직의도는 조직 외부의 

영향도 중요하게 고려해야 한다. Muchinsky

와 Morrow(1980)의 이직 모형(turnover model)

에 따르면, 이직에는 경제적 기회(economic 

opportunity) 요인, 개인적(individual) 요인, 그리

고 일 관련(work-related) 요인이 영향을 미친다. 

이 중 경제적 기회 요인에는 실업률 등이 포

함되며, 저자들은 경제 상황이 불황일 때보다 

호황일 때 개인적 및 일 관련 요인들이 이직

을 더 잘 예측할 것이라고 주장하였다. 반면, 

불황일 때는 개인이나 일 관련 요인과 관계없

이 이직이 위축될 가능성이 높다. 해당 모형

을 연구한 메타분석에서 실제로 실업률이 높

을 때 직무만족과 이직의 부적 관계가 약해지



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 292 -

는 결과가 나타났으며(Carsten & Spector, 1987), 

또 다른 메타분석 연구에서도 대안적 직업 기

회(alternative job opportunity)와 이직의도의 정

적 관계가 확인되었다(Griffeth et al., 2000). 대

안적 직업 기회는 채용시장(job market)의 상황

을 반영한다. 이러한 결과들은 사회 및 경제

적 상황이 이직과 밀접한 관련이 있음을 일관

되게 나타내고 있다. 따라서 국내 고용시장의 

상황이 신입사원의 이직의도에 영향을 미칠 

가능성이 크다. 최근의 국내 상황을 보면, 고

물가, 고환율, 고금리 등으로 국내 경제가 악

화되었으며, 이로 인해 한때 기업의 채용이 

축소되었다(전국경제인연합회, 2022). 또한 통

계청(2022)의 경제활동인구조사에 따르면, 2014

년 이후 취업준비자가 지속적으로 증가하였고, 

2021년 기준 청년 실업률(7.8%)은 평균 실업률

(3.7%)의 두 배 이상으로 매우 높았었다. 이에 

따라 코로나바이러스감염증-19(코로나19) 이후

의 경제 상황은 이직의도에 미치는 개인의 능

력의 영향력을 감소시켰을 수 있다.

  그럼에도 불구하고, 직업의 요구라는 환경

적 요인에 대응하는 개인의 능력 수준의 영향

은 여전히 고려해볼 수 있다. 본인의 능력이 

직무요구보다 뛰어난 신입사원들은 불황의 시

기에 이직에 도전하는 위험을 감수하기보다는, 

적은 직무요구 속에서 현재의 안정적인 직장

을 한동안이라도 고수하려는 경향성을 보일 

것으로 예측하였다. 언젠가 더 좋은 조건으로 

이직하려는 의도가 있을지라도 지금 당장은 

기회가 적기 때문에 무리하지 않고 나중을 기

약할 가능성이 크다는 것이다. 반면, 요구가 

능력보다 높아서 본인의 능력으로 직무요구를 

감당하기 어려운 경우에는 고용시장의 악화에

도 불구하고 자발적 혹은 비자발적으로 이직

의도가 높을 것으로 예상하였다. 특히 신입사

원은 직장에 진입한 지 오래되지 않았으며, 

상대적으로 젊고 미혼일 가능성이 높다. 미혼

의 경우 부양가족이 없는 등 일에 대해서 상

대적으로 낮은 의무감을 지닐 수 있기 때문에

(박형인, 2022), 능력에 비해 요구가 높아서 직

장생활이 고되게 느껴진다면 채용시장의 상황

에도 불구하고 이직을 고려할 가능성이 크다. 

따라서 MZ세대 신입사원을 대상으로 한 본 

연구는 요구가 능력보다 낮을수록 이직의도가 

감소하고 요구가 능력보다 높을수록 이직의도

가 증가할 것으로 예상하였다.

  가설 2. (a) 작업부하량, (b) 직무복잡성 차원

에서 요구가 능력보다 큰 경우(D > A) 이직

의도가 증가할 것이고, 요구가 능력보다 작은 

경우(D < A) 이직의도가 감소하는 선형 관계

가 나타날 것이다.

  요구와 능력의 불일치뿐만 아니라, 일치의 

경우에도 결과의 수준이 항상 동일하지 않을 

수 있다. 어떤 수준에서의 일치인지에 따라서 

결과변수에서의 점수가 달라질 수 있을 것이

다. 요구와 능력이 모두 높은 수준에서 일치

(고-고 일치)하는 것은 맡은 업무의 난이도가 

높음에도 이를 수행할 수 있는 적절한 능력이 

있음을 의미한다(Edwards & Shipp, 2007). 높은 

수준에서의 요구를 높은 수준에서의 능력으로 

대응한다면 본인이 지각하는 과업수행의 수준 

역시 높을 것이다. 반면, 일치라고 해도 낮은 

요구와 낮은 능력의 일치(저-저 일치)일 경우

에는 수행에 문제가 없더라도 상대적으로 쉽

고 간단한 업무라는 것을 본인도 인지하여 스

스로의 수행을 높이 평가하지 않을 수 있다. 

실증 연구에서도 요구와 능력이 낮은 수준보

다 높은 수준에서 일치할수록 직업효능감
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(professional efficacy)이 선형적으로 증가하였다

(Park, 2019). 직업효능감은 본인의 수행에 대

한 자기평가를 의미하므로(Maslach et al., 2001), 

자기보고식 과업수행과 특히 더 관련이 깊다. 

이에 따라 본 연구에서는 요구와 능력이 낮

은 수준에서 일치할 때보다 높은 수준에서 

일치할 때 과업수행이 더 높을 것으로 예상

하였다.

  가설 3. (a) 작업부하량, (b) 직무복잡성 차원

에서 요구와 능력이 낮은 수준에서 일치할 경

우에 비해 높은 수준에서 일치할 경우 과업수

행이 증가할 것이다.

  불일치와 마찬가지로 요구와 능력의 일치가 

이직의도와 갖는 관계 역시 과업수행과 갖는 

관계와는 다른 양상이 예상된다. 고-고 일치에

서는 업무가 어렵지만 달성가능한 정도이기 

때문에 본인의 수행을 높이 평가할 수 있다. 

하지만 동시에 높은 직무요구로 인하여 저-저 

일치보다 더 많은 노력과 자원을 사용해야 한

다(Park, 2019). 능력이 따른다고 해도, 고-고 

일치 상황에서는 어려운 업무를 수행하기 위

해 계속 집중과 긴장을 하면서 한정된 자원을 

지속적으로 사용해야 할 가능성이 크다. 전술

한 자원보존이론에서는 개인이 보유한 자원이 

손실되거나 위협을 받을 경우 부정적 결과가 

발생할 것이라고 설명한다(Hobfoll, 2001). 따라

서 요구와 능력이 고-고 수준에서 일치하는 

경우 제한된 자원을 보호하고자 이직의도 역

시 높을 수 있다. 이와 다르게 요구와 능력이 

모두 동일하게 낮은 상황은 맡은 업무가 비교

적 어렵지 않음을 의미한다. 이는 개인에게 

큰 부담이 되지는 않기 때문에, 자원을 충분

하게 유지할 수 있어 저-저 일치로 인해 이직

을 고려할 가능성이 낮다. 실제로 요구와 능

력이 일치하는 지점이 낮은 점수에서 높은 점

수로 올라갈수록 직업효능감이 증가함과 동시

에 소진(exhaustion)도 증가하는 결과가 보고되

어(Park, 2019), 결과변수에 대한 일치선의 차

별적 효과가 나타났다. 즉, 결과가 무엇인지에 

따라 일치선의 효과가 부정적일 수도, 긍정적

일 수도 있다는 것이다. 이를 고려하면, 과업

수행과 다르게 이직의도에 대해서는 요구와 

능력이 모두 높은 상황이 부정적으로 작용할 

가능성이 높다. 

  이외에도 고-고 일치일 경우에는 강도 높은 

업무로 직원의 사적 영역까지 위협받을 수 있

다. 충분한 능력은 있지만, 여러 프로젝트를 

동시에 진행하고 있는 등 많은 양의 업무(작

업부하량)를 마감 전까지 처리하기 위해 야근

을 연속적으로 하여 가족이나 친구와 보낼 시

간이 없는 상황이 그 예이다. 혹은 정시에 퇴

근하더라도 어려운 업무(직무복잡성)나 많은 

양의 업무를 처리하기 위해 근무시간에 모든 

자원을 사용해 버리면, 퇴근 이후 개인의 여

가 시간을 충분히 즐길 여력조차 남아 있지 

않을 수 있다. 이러한 상황은 WLB를 매우 중

요하게 생각하는 MZ세대가 이직을 고민하는 

데 특히 더 큰 영향을 미칠 것이다. 이와 같

은 이유에서도 요구와 능력이 낮은 수준에서 

일치할 때보다 높은 수준에서 일치할 때 이직

의도가 더 높을 것으로 예상하였다.

  가설 4. (a) 작업부하량, (b) 직무복잡성 차원

에서 요구와 능력이 낮은 수준에서 일치할 경

우에 비해 높은 수준에서 일치할 경우 이직의

도가 증가할 것이다.
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WLB 제도 사용 용이성의 조절효과

  직무요구-자원(job demands-resources, JD-R) 이

론에서는 직무요구가 스트레인에 미치는 부정

적 영향을 직무자원이 조절할 수 있다고 설명

한다(Bakker & Demerouti, 2017). 특히, 심리적, 

사회적, 조직적 측면 등과 관련된 직무자원은 

부정적 영향을 완화하는 역할을 할 수 있다

(Bakker & Demerouti, 2017). 구체적으로, 업무 

압박이나 정서 노동 등과 같은 부정적인 직무

조건이 존재하여도 직무에서 충분한 자원을 

알맞게 제공할 경우, 부정적 조건에 의한 해

로운 결과가 감소한다는 것이다. 이를 적용하

면, 전술한 요구-능력 불일치가 과업수행 및 

이직의도에 미치는 영향 역시 직무자원에 의

해 완충될 수 있다.

  본 연구는 구성원들이 WLB를 유지하도록 

조직 차원에서 지원하는 것 역시 직무자원의 

역할을 할 수 있을 것으로 제안한다. WLB는 

일과 일 이외의 두 영역에 대하여 시간과 자

원 등을 적절히 분배함으로써 스스로 삶에 대

한 통제감을 가지고 만족하는 상태를 의미한

다(김정운, 박정열, 2008; 김정운 등, 2005). 

WLB를 위해서는 두 영역에 대한 절대적인 양

적 분배보다는 질적으로 균형을 이루는 것이 

중요하며(최경화, 탁진국, 2020), 가족, 여가, 

성장 등 다양한 측면에서 고려되어야 한다(김

의종, 허창구, 2020). 근로자가 일과 삶에서 적

절한 균형을 유지할 경우 직무만족과 생활만

족이 높아지고, 결과적으로 수행이 증가하는 

등 개인 영역과 업무 영역 모두에서 긍정적 

효과가 나타났다(정예지 등, 2016). 나아가 기

성세대와 다른 가치를 공유하는 새로운 세대

가 직장에 진입함에 따라 WLB에 대한 논의가 

더욱 활발해지고 있다. 이에 따라 기업에서는 

유연근무제, 모성보호지원제, 그리고 휴가지원

제와 같은 WLB 제도를 시행하는 등 인적자원

관리의 패러다임에 새로운 변화가 나타나고 

있으며(김광욱 등, 2020), 경험적으로 JD-R 이

론을 적용한 연구에서도 이러한 WLB 제도가 

직무자원으로 작용하는 것이 확인되었다(고명

철, 2022). 특히 본 연구의 대상인 MZ세대가 

WLB를 매우 중요한 가치로 평가하는 점을 

고려하면, 조직의 WLB 지원은 MZ세대 신입

사원에게 효과적인 직무자원으로 작용할 수 

있다.

  그러나 WLB 제도들이 실질적인 효과를 갖

기 위해서는 제도 사용에 대하여 허용적인 조

직문화가 바탕이 되어야 한다(박정열, 손영미, 

2016). WLB 제도는 존재하지만 실제 제도를 

이용하기 어려우면 무용지물이기 때문이다. 

이에 따라 WLB 제도 활용을 촉진시키는 조직

문화 역시 중요하다. 선행연구에서 조직이 시

행하고 있는 제도의 사용 용이성에 대한 문항

(예, 우리 학교에서는 개인 혹은 가족문제로 

휴가를 사용하거나 스케줄을 조정할 경우 인

사고과에 영향이 있다)이 포함된 가족 친화적 

분위기와 일-가정 갈등의 부적 관계가 나타난 

점(이유덕, 송광선, 2009)을 고려하면, 제도의 

명문화 이외에도 구성원들이 WLB 제도를 불

이익 없이 사용할 수 있는 분위기가 필요하다. 

근로자의 WLB 제도 사용을 보장하는 조직문

화는 WLB의 긍정적 효과를 더욱 강화시킬 뿐

만 아니라(최경화, 탁진국, 2020), 궁극적으로 

구성원들의 심리적 건강을 증진시킨다(이정미, 

최환규, 2019). 이에 따라 본 연구는 이러한 

조직문화 중에서도 특히 조직의 제도를 걱정

하지 않고 실질적으로 사용 가능한지에 주목

하여, 제도 사용의 용이성이 직무자원으로 작

용할 것으로 보았다. WLB 제도를 비교적 수
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월하게 사용할 수 있는 조직문화는 연차가 낮

아서 여러 자원의 배분에 있어 후순위로 밀려 

있는 신입사원들에게 특히 유용한 자원이 될 

것이다. 따라서 본 연구는 MZ세대 신입사원들

에게 WLB 제도 사용 용이성이 조절변수로 작

용하여, WLB 제도 사용 용이성을 낮게 지각

할 때보다 높게 지각할 경우 요구-능력 불일

치가 결과변수에 미치는 영향이 감소하는 완

충적 조절효과가 나타날 것으로 예상하였다.

  가설 5. WLB 제도 사용 용이성이 낮은 경

우에 비해 높은 경우 (a) 작업부하량, (b) 직무

복잡성 차원에서 요구와 능력의 불일치 수준

과 과업수행의 관계를 완충할 것이다.

  가설 6. WLB 제도 사용 용이성이 낮은 경

우에 비해 높은 경우 (a) 작업부하량, (b) 직무

복잡성 차원에서 요구와 능력의 불일치 수준

과 이직의도의 관계를 완충할 것이다.

방  법

연구절차 및 대상

  본 연구는 국내 대학 소속 생명윤리심의위

원회(institutional review board)의 승인을 받은 

후에 시행되었으며, 패널을 보유한 온라인 설

문조사회사를 통하여 일 회의 자료를 수집하

였다. 등록된 패널들은 자발적으로 연구에 참

여하였으며, 후술할 조건을 충족하는 참여자 

중에서 연구 설명문을 읽은 후 동의한 경우에

만 응답할 수 있도록 하였다. 응답을 마친 참

여자들은 설문조사회사에서 소정의 적립금을 

지급 받았다.

  서론에서 기술하였듯이 연구의 대상은 MZ

세대 신입사원으로 제한되었다. 다수의 연구

에서 신입사원의 기준으로 삼 년 이하의 재직

기간을 적용하였는데(소병한 등, 2017; 이주은, 

한태영, 2022), 직무 관련 변수를 파악하기 위

해서는 일정 기간의 직무 경험이 필요하다는 

주장(김경민, 2016) 역시 존재하였다. 이러한 

점들을 고려하여, 현재 직장이 첫 직장이고 

재직기간이 6개월 이상 3년 이하일 경우에만 

연구에 참여하도록 설정하였다. 또한 대졸 신

입사원 평균 연령이 30.9세로 나타난 조사를 

바탕으로(인크루트, 2020), 신입사원과 MZ세대 

특성을 모두 반영하기 위해 연령을 만 19∼35

세로 한정하였다. 이와 별도로 다른 환경 특

성을 비슷하기 맞추기 위하여 국내 민간 기업 

또는 공공 기관에서 전일제로 근무하는 조건

에 부합할 때에만 연구에 참여하도록 하였다. 

종합하면, 본 연구의 선별조건은 연령, 직업, 

근무유형, 첫 직장 여부, 그리고 재직기간이었

다. 이러한 조건에 부합한다고 응답한 총 350

명의 자료를 수집하였다. 이 중에서 직위를 

과장급 이상이라고 응답한 일곱 명은 신입사

원의 일반적인 특성과 다를 가능성이 존재하

기 때문에, 해당 자료를 제외한 343명의 자료

가 최종 분석에 사용되었다. 

  본 연구의 최종 참여자 343명의 평균 연령

은 만 27.0세(SD = 2.93)이었으며, 남성이 104

명(30.3%), 여성이 239명(69.7%)으로, 여성이 남

성에 비해 두 배 이상 많았다. 최종 참가자 

중 미혼이 311명(90.7%)으로 대부분을 차지하

였다. 거주 지역은 서울 116명(33.8%), 경기 93

명(27.1%), 인천 26명(7.6%)으로, 절반 이상이 

수도권에 거주하고 있는 것으로 나타났다. 최

종학력은 4년제 대학교 졸업이 259명(75.5%)으

로 가장 많았으며, 대학원 졸업 36명(10.5%), 

전문대 졸업 31명(9.0%), 고등학교 졸업 이하 
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17명(5.0%)의 순서로 이어졌다. 민간 기업 직

장인은 306명(89.2%), 공무원은 37명(10.8%)이

었으며, 정규직은 305명(88.9%), 비정규직은 38

명(11.1%)으로 나타났다. 직위는 사원급이 282

명(82.2%)으로 가장 많았으며, 나머지는 대리

급 61명(17.8%)이었다. 직군은 사무직 233명

(67.9%), 전문직 59명(17.2%), 관리직 22명(6.4%) 

순이었다. 평균 근속연수는 1.71년(SD = 0.71)

이었으며, 주당 평균 근무시간은 43.49시간(SD 

= 5.42)으로 나타났다.

측정도구

  D-A Fit

  D-A fit은 Park(2019)이 개발하고 타당화한 

척도 중 작업부하량과 직무복잡성 차원을 사

용하였다. 각 차원은 직무요구와 개인능력을 

분리하여 따로 질문하도록 구성되어 있고, 5

점 척도를 사용해서 네 문항씩으로 측정하여 

총 16문항이 사용되었다. 작업부하량 차원의 

직무요구에 대한 예시문항은 “직장에서 나에

게 요구하는 업무량이 많다.” 등이 있으며, 개

인능력의 예시문항으로는 “나는 요구되는 업

무량이 많아도 잘 수행할 수 있다.” 등이 포함

된다. 다음으로, 직무복잡성 차원의 직무요구 

예시문항은 “내 업무에는 종종 서로 다른 절

차나 장비가 사용된다.” 등이 있고, 개인능력 

예시문항에는 “나는 서로 다른 절차나 장비를 

사용하는 것에 능숙하다.” 등이 포함된다. 해

당 척도의 내적일치도 계수(Cronbach’s α)는 작

업부하량 차원에서 직무요구가 .89, 개인능력

이 .85로 나타났고, 직무복잡성 차원에서 직무

요구가 .73, 개인능력이 .82로 나타났다.

  WLB 제도 사용 용이성

  WLB 제도 사용 용이성은 박정열과 손영미

(2016)가 개발하고 타당화한 WLB 조직문화 척

도를 사용하였다. 본 척도는 총 다섯 개의 하

위요인으로 구성되어 있는데, 이 중 WLB 제

도 사용 용이성 하위요인에 대한 네 문항을 

사용하였으며, 5점 척도로 측정하였다. 문항의 

예시로는 “우리 부서는 휴가(연차, 여름휴가 

등)를 사용할 때 상사나 동료의 눈치를 보지 

않아도 된다.” 등이 있다. 본 척도의 내적일치

도 계수는 .82였다.

  과업수행

  과업수행 측정을 위해 김도영과 유태용

(2002)이 개발한 과업수행 척도를 사용하였다. 

해당 척도는 총 여섯 문항으로 구성되어 있으

며, 5점 척도로 측정되었다. 예시 문항으로는 

“내가 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 

처리한다.”, “나는 업무에서의 목표를 항상 달

성한다.” 등이 포함된다. 과업수행 척도의 내

적일치도 계수는 .86으로 나타났다.

  이직의도

  이직의도는 Michigan Organizational Assessment 

Questionnaire(Cammann et al., 1979)을 양동민과 

심덕섭(2015)이 번안한 척도를 사용하였다. 본 

척도는 총 세 문항이며, 5점 척도를 사용했다. 

문항의 예시로는 “나는 현재 직장을 그만 두

는 것에 대해 자주 고민한다.” 등이 있다. 본 

연구에서 이직의도의 내적일치도 계수는 .92

였다.

  통제변수

  근속연수는 과업수행에 영향을 미칠 수 있

다(Ng & Feldman, 2010). 또한 참가자의 성비
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가 고르지 않았기 때문에 예상하지 못한 성별

에 따른 차이도 배제할 수 없다. 따라서 성별

과 근속연수가 본 연구의 결과에 영향을 미쳤

을 가능성을 분석하기 위하여 성별 및 근속연

수와 결과변수 간의 상관분석을 시행한 후 변

수들의 관계를 확인하였다. 구체적으로, 성별

은 남성을 0, 여성을 1로 더미코딩 하였으며, 

근속연수는 “귀하의 현 직장에서 재직기간은 

어느 정도 되십니까?”로 측정하여 단위를 년

으로 변환하여 분석하였다. 분석 결과 성별과 

이직의도에 대해서만 유의한 정적 상관이 나

타났으므로(표 1), Becker 등(2016)의 권고에 따

라서 이직의도에 대한 모형에서 성별을 최종 

통제변수로 선정하였다.

자료분석

  본 연구에서 수집한 자료는 SPSS 프로그램

을 사용하여 분석하였다. 우선 연구변수들에 

대한 평균, 표준편차, 그리고 내적일치도 계수

를 구하였고, 변수 간의 관계를 확인하기 위

하여 상관분석을 실시하였다. 이후 D-A fit과 

과업수행 및 이직의도의 관계를 검정하기 위

하여 다음과 같은 절차로 다항회귀분석을 시

행하였다. 첫째, Shanock 등(2010, 2014)의 권고

에 따라 두 예측변수인 요구와 능력에 대해 

중간점(midpoint; 본 자료에서는 3.00점)을 사용

하여 중심화(centering)를 하였다. 둘째, 중심화

한 변수들을 사용하여 세 개의 고차항을 산출

하였다(A2, A × D, D2). 셋째, 저차항 두 개(A, 

D)와 고차항 세 개를 포함한 총 다섯 개의 항

을 사용하여 두 결과변수에 대한 회귀분석을 

각각 실시하였으며, 전체 모형이 유의한지 확

인하였다.

  성별을 통제하기 위해 첫 번째 단계에서 성

별을 투입하고 두 번째 단계에서 다섯 개의 

항을 투입하여 이직의도에 대한 위계적 회귀

분석을 시행하였다. 분석 결과 성별을 통제한 

모형과 통제하지 않은 모형이 모두 유의하여, 

가설 검정 결과에 차이가 없었다. 따라서 

Becker 등(2016)의 권고에 따라 통제변수를 포

함하지 않은 결과로 보고하였다.

  전체 모형이 유의할 경우, 반응표면 그래프

를 사용하여 변수들 간의 삼차원적 관계를 확

인하고자 했다. 또한 그래프에 대한 해석을 

용이하게 하기 위하여 두 개의 참조선(reference 

line)을 활용하였다. 구체적으로, 두 예측변수가 

동일한 수준임을 나타내는 일치선(line of 

congruence, A = D)과 서로 반대일 경우를 나

타내는 불일치선(line of incongruence, A = -D)

에 대한 기울기(slope)와 곡률(curvature)을 산출

하여 총 네 개의 계수를 살펴보았다(Shanock et 

al., 2010, 2014). 만약 기울기만 유의하다면 해

당 참조선과 결과변수가 선형 관계인 것이며, 

곡률이 유의할 경우에는 비선형 관계를 의미

한다. 따라서 가설 1과 2가 지지되기 위해서

는 불일치선의 기울기가 각각 정적, 부적으로 

유의해야 하고, 곡률은 유의하지 않아야 한다. 

가설 3과 4가 유의하기 위해서는 일치선의 기

울기가 모두 정적으로 유의하고, 곡률은 유의

하지 않아야 한다.

  추가로, 반응표면 그래프를 보다 면밀하게 

해석하기 위하여, 각 관계의 첫 번째 주축(first 

principal axis, D = p10 + p11A)과 두 번째 주축

(second principal axis, D = p20 + p21A)의 실제 

정보를 추출하였다(Edwards, 2002). 두 개의 주

축은 서로 90도로 표면이 평평해지는 지점

(stationary point) 혹은 준거변수의 기준에서 곡

률이 가장 최소인 지점에서 교차하며, 표면의 

방향에 대한 정보를 제시한다. 이러한 정보는 
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특히 일치선에서는 아무런 관계가 없으나 불

일치선이 U자형이나 역U자형과 같은 비선형 

관계에서 유용한 것으로(Yao & Ma, 2023), 비

선형 관계에서 기울기가 가장 크게 변하는 정

확한 위치가 어디 있는지를 알려준다. 즉, 곡

률이 최대인 지점과 최소인 지점에 대한 정보

를 제공한다. 예를 들어, 불일치선의 곡률이 

정적으로 U자형을 나타낸다면, 위로 최대로 

구부러진 곡면은 첫 번째 주축이 되고, 최소

인 곡면은 두 번째 주축이 된다. 이상적인 경

우에 최대 곡면(= 첫 번째 주축)은 불일치선

과 상응하고(즉, p10 = 0.00, p11 = -1.00), 최소 

곡면(= 두 번째 주축)은 일치선과 상응한다

(즉, p20 = 0.00, p21 = 1.00). 그러므로 각 주축

의 절편과 기울기를 구한 다음에는 값이 0.00

과 같은지 등을 판단해야 하는데, 이는 

Edwards(2002)의 권고에 따라서 10,000회의 부

트스트랩으로 구한 95% 신뢰구간을 통해 판

단하였다. 만약 불일치선의 U자형 관계에서 

첫 번째 주축의 절편(p10)이 0.00과 다르지 않

고 기울기(p11)가 -1.00과 다르지 않다면 축이 

불일치선과 다르지 않음을 의미한다. 반면, p10

이 0.00과 다르다면, 불일치선을 기준으로 축

이 이동한 것을 의미한다. 또한 p11이 -1.00과 

다르면 주축이 불일치선으로부터 회전한 것을 

나타낸다. 두 번째 주축 또한 절편(p20)이 0.00

과 다르지 않고 기울기(p21)가 1.00과 다르지 

않다면 축이 일치선에 상응하는 것을 의미하

고, 그렇지 않을 경우 일치선과 다른 위치에 

있음을 의미한다. 주축의 정보는 비선형 관계

를 자세하게 해석하는 데 역할을 하므로(Yao 

& Ma, 2023), 가설과 다르게 곡률이 유의한 관

계에 한해서 주축에 대한 해석을 기술하였다. 

그렇지만 주로 불일치선의 비선형 관계에 적

용되어 왔다(Edwards & Cable, 2009).

  최종적으로는 WLB 제도 사용 용이성의 조

절효과를 검정하였다. 이를 위해 조절변수의 

중간값(median; n = 38)을 기준으로 3.75보다 

높은 집단(n = 135)과 3.75보다 낮은 집단(n = 

170)을 분리하여 두 집단의 설명력(R2)을 비교

하였다. 가설 5와 6이 지지되기 위해서는 

WLB 제도 사용 용이성이 낮은 집단에서 D-A 

fit의 설명력이 유의해야 하고, 높은 집단에서

는 D-A fit의 설명력이 낮아지거나 유의하지 

않아야 한다. 또한 조절효과가 나타났을 경우

에는 그 양상을 세부적으로 살펴보기 위해서 

전술한 반응표면 그래프와 참조선을 사용하였

으며, 이를 통해 조절변수의 수준이 낮은 집

단과 높은 집단에서 삼차원 관계의 구체적인 

차이를 확인하였다.

결  과

  표 1에 연구변수들의 기술통계, 신뢰도, 상

관분석 결과를 제시하였다. 요구와 과업수행

은 작업부하량 차원에서 정적 상관이 나타났

으나(r = .22, p < .001), 직무복잡성 차원에서

는 유의한 상관이 없었다(r = .05, ns). 능력과 

과업수행은 작업부하량 차원(r = .65, p < 

.001)과 직무복잡성 차원(r = .59, p < .001) 모

두에서 유의한 정적 상관을 보였다. 다음으로 

요구와 이직의도는 작업부하량 차원(r = .26, 

p < .001)과 직무복잡성 차원(r = .35, p < 

.001)에서 유의한 정적 상관이 나타났다. 그러

나 능력과 이직의도의 상관 관계는 작업부하

량(r = .04, ns)과 직무복잡성 차원(r = .01, ns) 

모두에서 유의하지 않았다. WLB 제도 사용 

용이성은 과업수행과는 정적 관계(r = .11, p 

< .05)가, 이직의도와는 부적 관계(r = -.34, p 
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< .001)가 나타났다.

주효과: 불일치선

  표 2에 D-A fit이 과업수행 및 이직의도에 

미치는 영향을 확인하기 위한 다항회귀분석 

결과를 제시하였다. 또한 전체 모형이 유의하

였기 때문에 반응표면 그래프를 통하여 구체

적인 관계를 확인하였다. 우선 과업수행에 대

한 모형에서, 작업부하량 차원의 불일치선의 

기울기가 유의하였으나(b = 0.51, p < .001), 

곡률 역시 유의하게 나타났다(b = 0.24, p < 

.01). 직무복잡성 차원에서도 또한 불일치선의 

기울기(b = 0.55, p < .001)와 곡률(b = 0.22, p 

< .01)이 모두 유의하였다. 이는 두 차원 모두

에서 불일치선을 따라 비대칭적인 비선형 관

계가 나타났다는 것을 뜻한다. 그림 1에 과업

수행에 대한 반응표면 그래프를 제시하였고, 

관찰된 비선형 관계를 보다 자세하게 해석하

기 위하여 표 3에 주효과에 대한 두 주축의 

핵심지표를 기술하였다. 과업수행에 대한 작

업부하량 차원에서 p20은 신뢰구간에 0.00을 

포함하지 않았으며, p20 = 9.52, 95% CI [2.36, 

5276.78], 따라서 두 번째 주축이 일치선을 기

준으로 측면이동 했음을 의미한다. 반면 기울

기인 p21은 1.00과 다르지 않았다, p21 = 6.11, 

95% CI [0.86, 2534.15]. 종합적으로, 두 번째 

주축이 일치선에서 옆으로 평행이동하였으며, 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Gender

2. Tenure .04

3. D-WL -.05 .17*

4. D-JC .04 < .00 .41***

5. A-WL .01 .10 .28*** .11*

6. A-JC -.05 .05 .16** .19*** .67***

7. WLB .01 -.03 -.20*** -.20*** .06 .17**

8. TP .07 .06 .22*** .05 .65*** .59*** .11*

9. TI .23*** .06 .26*** .35*** .04 .01 -.34*** .06

M 1.71 3.36 3.14 3.31 3.09 3.54 3.46 3.41

SD 0.71 0.79 0.78 0.67 0.74 0.85 0.59 1.15

α .89 .73 .85 .82 .82 .86 .92

Note. N = 343; D = demands, A = abilities, WL = workload, JC = job complexity, WLB = accessibility to 

work-life balance programs, TP = task performance, TI = turnover intention; Except for gender and tenure, items 

for all variables were rated from 1.00 to 5.00; Gender was coded as a dummy variable (male = 0, female = 1); 

Tenure was measured in terms of years.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations of Study Variables
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작업부하량 차원에서 능력과 요구의 불일치에 

따라 과업수행의 점수가 가장 크게 변하는 표

면은 일치선을 기준으로 왼쪽으로 이동하여 

파란색 참조선(D = 9.52 + 6.11A)의 위치에 

존재하였다(그림 1의 좌측). 직무복잡성 차원

의 두 번째 주축에서도 신뢰구간의 결과는 비

슷하게 나타났다, p20 = 0.78, 95% CI [0.15, 

4.08], p21 = 0.30, 95% CI [-0.21, 1.39]. 그렇지

만 기울기의 구체적인 수치는 차이가 커서(작

업부하량 6.11과 직무복잡성 0.30) 그림 1의 

우측 파란색과 같은 위치에 두 번째 주축이 

존재하였다. 이를 정리하면, 두 차원에서의 차

이는 존재하지만, 기울기가 크게 변하는 지점

(두 번째 주축)이 대략 요구가 능력보다 큰 방

Dimension 
b

R2
A = D A = -D

A D A2 A × D D2 Slope Curvature Slope Curvature

Task Performance

WL 0.51*** < 0.00 0.16*** -0.04 0.04 .46*** 0.51*** 0.16** 0.51*** 0.24**

JC 0.48*** -0.07* 0.03 -0.07 0.13*** .38*** 0.40*** 0.09 0.55*** 0.22**

Turnover Intention

WL -0.17 0.30** 0.14 0.12 0.10 .09*** 0.13 0.35** -0.46** 0.12

JC -0.09 0.53*** 0.09 -0.12 0.05 .13*** 0.44*** 0.02 -0.61*** 0.25

Note. N = 343; b = unstandardized coefficient; D = demands, A = abilities, WL = workload, JC = job 

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

Table 2. Results of Polynomial Regression

Figure 1. Response Surface Graphs on Task Performance
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향으로 이동하였다. 구체적으로 그림 1을 보

면, 두 차원 모두에서 능력이 요구를 초과함

에 따라 과업수행이 증가하였다. 능력이 요구

보다 부족해지면 과업수행이 감소하였으나, 

요구가 능력보다 큰 최극단에서는 반전이 일

어나서 다시 과업수행이 소폭 증가하였다. 예

를 들어, 그림 1 좌측에 제시한 작업부하량 

차원에서 요구가 -2.00, 능력이 2.00일 때 과업

수행이 5.20으로 가장 높았으며, 불일치선을 

따라 능력이 그보다 더 낮아질수록 과업수행

이 대체적으로 감소하는 양상을 보였다. 그러

나 요구가 1.00, 능력이 -1.00일 때의 과업수행

은 2.93이었으나, 요구가 2.00, 능력이 -2.00일 

때는 3.14로 소폭 증가하였다. 비슷하게 그림 

1의 우측에 제시한 직무복잡성 차원은 요구가 

-2.00, 능력이 2.00일 때 과업수행이 5.33으로 

가장 높았으며, 불일치선을 따라서 능력이 감

소할수록 과업수행이 낮아지는 경향을 보였다. 

그러나 요구가 1.00, 능력이 -1.00일 경우의 과

업수행은 3.01이었으나, 요구가 2.00, 능력이 

-2.00일 때 과업수행이 3.13으로 소폭 증가했

다. 종합하면, 기울기가 정적으로 유의하여 가

설과 같은 방향에서 직선의 경향성이 나타났

으나 곡률도 유의하여 전체적으로는 비선형 

양상 역시 확인되었고, 두 차원 모두 불일치

선에서 능력이 요구보다 현저히 낮을 때는 과

업수행이 약간 반등하는 결과가 나타났다. 따

라서 가설 1-a, 1-b는 부분적으로만 지지되었

다.

  다음으로 D-A fit과 이직의도의 관계에서 작

업부하량 차원의 불일치선 기울기는 유의하였

고(b = -0.46, p < .01), 곡률은 유의하지 않았

다(b = 0.12, ns). 마찬가지로 직무복잡성에서 

불일치선의 기울기가 유의하게 나타났으며(b 

= -0.61, p < .001), 곡률은 유의하지 않았다(b 

= 0.25, ns). 이러한 결과는 두 차원 모두에서 

불일치선을 따라 선형 관계가 나타났음을 의

미하며, 기울기의 방향도 가설과 동일하였다. 

비선형 관계가 관찰되지 않았기 때문에 방법

에서 설명한 것과 같이 주축에 대한 정보를 

해석하는 것에 큰 의미는 없다. 그림 2에서 

구체적인 관계 양상을 확인해보면, 두 차원에

Relation

First Principal Axis (D = p10 + p11A) Second Principal Axis (D = p20 + p21A)

p10

95% CI
p11

95% CI
p20

95% CI
p21

95% CI

LL UL LL UL LL UL LL UL

WL-TP -1.04 -28.37 15.60 -0.16 -0.83 0.64 9.52 2.36 5726.78 6.11 0.86 2534.15

JC-TP -39.50 -40287.09 16.00 -3.35 -104.26 0.41 0.78 0.15 4.08 0.30 -0.21 1.39

WL-TI -3.77 -3291.85 2.49 0.72 -1.61 10.24 -0.16 -3.42 7.77 -1.39 -127.06 1.94

JC-TI -33.49 -20103.34 -16.52 -0.69 -17.51 2.11 -2.48 -207.03 -0.85 1.45 -1.48 27.55

Note. p10 = intercept of first principal axis, p11 = slope of first principal axis, p20 = intercept of second principal 

axis, p21 = slope of second principal axis; CI = bias-corrected confidence interval, LL = lower limit, UL = upper 

limit; bootstrap sample size = 10,000; WL = workload, JC = job complexity, TP = task performane, TI = 

turnover intention.

Table 3. Key Features of Response Surfaces in Main Effects
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서 공통적으로 요구가 능력에 비해 매우 클 

때(예, 요구 = 2.00, 능력 = -2.00) 이직의도가 

가장 높았으며, 불일치선을 따라 이직의도가 

선형적으로 감소하여 요구가 능력에 비해 현

저하게 낮을 경우에(예, 요구 = -2.00, 능력 = 

2.00) 이직의도가 가장 낮았다. 다시 말해, 두 

차원 모두 불일치선에서 요구가 높을수록 이

직의도가 증가하는 양상을 보였다. 따라서 가

설 2-a, 2-b가 지지되었다.

주효과: 일치선

  D-A fit과 과업수행 간 관계에서 일치선의 

경우, 작업부하량 차원에서 기울기가 유의하

게 나타났으나(b = 0.51, p < .001), 곡률도 유

의하였기 때문에(b = 0.16, p < .01), 비선형 

관계가 확인되었다. 따라서 관찰된 비선형 관

계를 해석하기 위해 주축의 변화를 확인하였

다(표 3). 첫 번째 주축에 대한 정보를 산출한 

결과, p10은 음수 값을 가졌으나 신뢰구간에는 

0.00을 포함하였으며, p10 = -1.04, 95% CI 

[-28.37, 15.60], p11은 -1.00과 달랐다, p11 = 

-0.16, 95% CI [-0.83, 0.64]. 따라서 축이 불일

치선을 기준으로 반시계 방향으로 회전하여, 

그림 1 좌측의 빨간색 참조선과 같은 위치에 

존재하였다. 그림 1을 살펴보면, 좌측에 제시

한 작업부하량 차원에서 요구와 능력이 높은 

수준에서 일치할수록 과업수행이 증가하기는 

하였으나, 증가폭이 변하여 기울기가 다르게 

나타났다. 예를 들어, 요구와 능력이 둘 다 

-2.00에서 -1.00으로 한 단계 증가할 때는 2.83

에서 2.85로 약간 변하였으나, 둘 다 1.00에서 

2.00으로 한 단계 증가할 때는 3.87에서 4.87로 

증가의 폭이 컸다. 이를 종합하면, 작업부하량 

차원에서 D-A fit과 과업수행의 일치선에서는 

비선형 관계가 나타나기는 하였지만, 일치선

을 따라 과업수행이 계속 증가하는 양상이 확

인되었다. 따라서 가설 3-a는 약하게 지지되었

다. 반면, 직무복잡성 차원의 일치선에서는 가

설과 같이 기울기가 정적으로 유의하였으며

Figure 2. Response Surface Graphs on Turnover Intention



김태연․박형인 / 요구-능력 부합이 MZ세대 신입사원의 과업수행 및 이직의도에 미치는 영향: 일과 삶의 균형 조직문화의 조절효과

- 303 -

(b = 0.40, p < .001), 곡률은 유의하지 않은

(b = 0.09, ns) 선형 관계가 나타났다. 그림 1의 

우측에 제시되었듯이, 요구와 능력이 높은 수

준에서 일치할수록 과업수행이 증가하였기 때

문에 가설 3-b는 지지되었다.

  D-A fit과 이직의도의 관계에서 일치선을 살

펴보면, 작업부하량에서 기울기가 유의하지 

않고(b = 0.13, ns), 곡률만 유의한(b = 0.35, p 

< .01) 포물선 관계가 관찰되었다. 또한 p10은 

음수였으나 신뢰구간에 0.00을 포함하였고, p10 

= -3.77, 95% CI [-3291.85, 2.49], p11 역시 기

준이 되는 -1.00과 다르지 않았다, p11 = 0.72, 

95% CI [-1.61, 10.24]. 즉, 신뢰구간을 바탕으

로 하면 첫 번째 축이 불일치선과 다르지 않

다. 그림 2에서 구체적인 양상을 확인해보면, 

좌측의 작업부하량 차원에서는 요구와 능력이 

중간 수준인 0.00에서 일치하는 지점(그래프의 

중앙)을 기준으로 일치하는 수준이 달라질 경

우 이직의도가 증가하는 U자형 관계가 나타났

다. 따라서 가설 4-a는 지지되지 않았다. 이와 

다르게 직무복잡성 차원에서 일치선의 기울기

가 정적으로 유의하였으며(b = 0.44, p < 

.001), 곡률은 유의하지 않은(b = 0.02, ns) 선형 

관계가 나타났다. 구체적으로, 그림 2 우측에 

제시된 것과 같이 요구와 능력이 낮은 수준보

다 높은 수준에서 일치할수록 이직의도가 증

가했기 때문에, 가설 4-b가 지지되었다.

조절효과

  표 4에 중간값을 기준으로 WLB 제도 사용 

용이성이 높은 집단과 낮은 집단으로 분류하

여 D-A fit이 두 준거변수에 미치는 영향에 대

한 다항회귀분석 결과를 제시하였다. 표 4의 

상단에 과업수행에 대한 결과가 정리되어 있

다. 먼저 작업부하량 차원에서 WLB 제도 사

용 용이성이 낮은 집단(R2 = .43, p < .001)과 

높은 집단(R2 = .51, p < .001) 모두 D-A fit이 

과업수행을 유의하게 설명하였으며, 오히려 

높은 집단의 설명력이 더 크게 나타났다. 불

일치선의 기울기는 WLB 제도 사용 용이성이 

낮은 집단(b = 0.59, p < .001)과 높은 집단(b 

= 0.45, p < .001)에서 모두 유의하였으나, 곡

률의 유의도는 낮은 집단에서는 유의하지 않

은 반면(b = 0.09, ns), 높은 집단에서는 유의하

였다(b = 0.35, p < .01). 그림 3 상단에서 두 

집단의 불일치선을 살펴보면, WLB 제도 사용 

용이성이 낮은 집단은 불일치선을 따라 능력

이 요구보다 높을수록 과업수행이 선형적으로 

증가하였다. 반면, WLB 제도 사용 용이성이 

높은 집단은 능력이 요구보다 높을수록 과업

수행이 전반적으로 증가하지만, 능력이 요구

보다 현저히 낮을 경우에는 과업수행이 반등

하여, 불일치선에 대한 전체 집단 결과와 동

일한 양상이 나타났다. 다만 표 5에서 두 번

째 주축의 정보를 보면, 꺾어지는 축의 위치

는 전체 집단에서와 달랐다, p20 = 5.49, 95% 

CI [1.24, 6674.62], p21 = 6.02, 95% CI [1.85, 

4295.81]. 종합적으로, 작업부하량 차원에서 

WLB 제도 사용 용이성의 두 수준에 따라 관

계의 양상이 다르게 나타나며 조절효과가 관

찰되었으나, 가설과는 달랐기 때문에 가설 5-a

는 지지되지 않았다. 직무복잡성 차원에서도 

비슷한 결과가 관찰되었다. 즉, WLB 제도 사

용 용이성이 낮을 경우 직선적인 관계가, 높

을 경우 전체 집단과 흡사한 비선형 관계가 

나타났다(그림 3 하단). 그렇지만 작업부하량 

차원과는 다르게 직무복잡성 차원에서는 높은 

집단의 두 번째 주축은 신뢰구간을 기준으로 

전체 집단의 축과 다르지 않았다, p20 = 0.52, 
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95% CI [0.13, 2.66], p21 = 0.28, 95% CI [-0.06, 

1.15]. 전반적으로 조절변수 수준에 따라 효과

가 달라졌음에도 불구하고, 가설과 다른 양상

의 조절효과가 확인되었기 때문에 가설 5-b는 

지지되지 않았다. 

  표 4의 하단에 이직의도가 준거변수인 결과

가 제시되었다. 우선 작업부하량 차원에서 

WLB 제도 사용 용이성이 낮은 집단에 대하여 

D-A fit이 이직의도를 유의하게 설명하였다(R2 

= .14, p < .001). WLB 제도 사용 용이성이 

높은 집단에서도 D-A fit의 영향이 유의하게 

나타났으나 설명력이 감소하였으며 유의수준

에서도 차이를 보였다(R2 = .08, p < .05) 구

체적으로, WLB 제도 사용 용이성이 높을 경

우 불일치선의 기울기가 부적으로 유의하고

(b = -0.50, p < .05), 곡률은 유의하지 않았다

(b = 0.10, ns). 반면, WLB 제도 사용 용이성이 

낮을 경우 기울기(b = -0.23, ns)와 곡률(b = 

0.35, ns)이 모두 유의하지 않았다. 그림 4 상단

에서 두 집단의 차이를 자세히 확인해보면, 

높은 집단에서만 요구가 능력을 초과할수록 

이직의도가 선형적으로 증가하였으며, 낮은 

집단에서는 이러한 효과가 나타나지 않았다. 

가설과 동일한 양상의 조절효과가 나타났으므

로, 가설 6-a가 지지되었다. 마지막으로 직무

복잡성 차원에 대하여, WLB 제도 사용 용이

WLB

Level

b
R2

A = D A = -D

A D A2 A × D D2 Slope Curvature Slope Curvature

Workload and Task Performance

Low 0.54*** -0.06 0.06 0.03 0.06 .43*** 0.48*** 0.15* 0.59*** 0.09

High 0.46*** 0.01 0.24*** -0.07 0.04 .51*** 0.46*** 0.21** 0.45*** 0.35**

Job Complexity and Task Performance

Low 0.45*** -0.02 < 0.00 0.04 0.09 .33*** 0.43*** 0.13 0.47*** 0.06

High 0.49*** -0.07 -0.01 -0.12* 0.18*** .46*** 0.42*** 0.06 0.56*** 0.29**

Workload and Turnover Intention

Low -0.03 0.20 0.25* 0.05 0.15 .14*** 0.17 0.45** -0.23 0.35

High -0.30 0.20 0.20 0.18 0.09 .08* -0.10 0.47* -0.50* 0.10

Job Complexity and Turnover Intention

Low 0.17 0.49*** 0.35** -0.30 0.01 .21*** 0.66*** 0.06 -0.32 0.65**

High -0.05 0.42** 0.01 -0.11 0.08 .08 N/A N/A N/A N/A

Note. n = 170 in low WLB, n = 135 in high WLB; b = unstandardized coefficient; D = demands, A = abilities, 

WL = workload, JC = job complexity, WLB = accessibility to work-life balance programs.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 4. Moderating Effects of Accessibility to Work-Life Balance Programs on Both

Criteria
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성이 낮은 집단에서 D-A fit의 영향이 유의하

게 나타났으나(R2 = .21, p < .001), 높은 집단

에서는 유의하지 않았다(R2 = .08, ns). 다시 

말해, WLB 제도 사용 용이성이 낮을 때와는 

다르게 높을 때는 D-A fit과 이직의도의 관계

가 나타나지 않았으므로 가설 6-b는 지지되었

다. 추가적으로, 비교를 위해 두 집단에서의 

관계 양상을 모두 확인하였다(그림 4 하단). 

낮은 집단에서는 기울기가 유의하지 않고(b = 

-0.32, ns) 곡률만 유의하였는데(b = 0.65, p < 

.01), 세부적으로는 불일치 양방향 모두에서 

불일치 정도가 커질수록 이직의도가 증가하여

서 전체 집단과는 다른 양상을 보였다. 또한 

두 번째 주축의 위치는 신뢰구간을 기준으로 

Figure 3. Interaction Between D-A Fit and Accessibility to Work-Life Balance Programs on

Task Performance
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일치선과 다르지 않았다, p20 = -0.05, 95% CI 

[-1.52, 1.03], p21 = 2.67, 95% CI [0.64, 11.70]. 

높은 집단의 경우 모형 자체가 유의하지 않았

으므로 관계 양상에 큰 의미는 없다.

  가설 검정과는 별개로, WLB 제도 사용 용

이성의 수준에 따라서 일치선의 결과에도 차

이가 있는지 확인하였다. 우선 과업수행에 대

하여, 작업부하량 차원에서 WLB 제도 사용 

용이성이 낮은 집단과 높은 집단 모두 일치선

의 기울기(b = 0.48, p < .001; b = 0.46, p < 

.001)와 곡률(b = 0.15, p < .05; b = 0.21, p < 

.01)이 유의하였다. 곡률에 있어 효과 크기의 

차이는 어느 정도 존재하였으나, 두 집단에서 

공통적으로 유사한 비선형 양상이 나타났다

Figure 4. Interaction Between D-A Fit and Accessibility to Work-Life Balance Programs on

Turnover Intention
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(그림 3 상단). 직무복잡성 차원에서는 두 집

단 모두 일치선의 기울기만 유의하였는데, 낮

은 집단(b = 0.43, p < .001)과 높은 집단(b = 

0.42, p < .001) 간 기울기 차이가 거의 나타나

지 않았다. 즉, 두 집단에서 동일하게 요구와 

능력이 높은 수준에서 일치할수록 과업수행이 

선형적으로 증가하는 양상이 나타났다(그림 3 

하단). 다음으로 이직의도가 결과변수인 모형

에서는, 작업부하량 차원에서 조절변수 수준

이 낮은 집단과 높은 집단에서 모두 일치선의 

곡률만 유의하였으며(b = 0.45, p < .01; b = 

0.47, p < .05), 일치선을 따라 U자형 관계가 

나타났다(그림 4 상단). 직무복잡성 차원의 경

우, 낮은 집단에서는 일치선의 기울기만 유의

하여(b = 0.66, p < .001), 요구와 능력이 높은 

수준에서 일치할수록 이직의도가 선형적으로 

증가하는 양상을 보였다. 전술한 것과 같이 

높은 집단은 회귀 모형이 유의하지 않아 일치

선을 따라 이직의도의 차이가 뚜렷하게 나타

나지 않았다(그림 4 하단).

논  의

  본 연구는 MZ세대 신입사원을 대상으로 

D-A fit이 과업수행 및 이직의도에 미치는 영

WLB

Level

First Principal Axis (D = p10 + p11A) Second Principal Axis (D = p20 + p21A)

p10

95% CI
p11

95% CI
p20

95% CI
p21

95% CI

LL UL LL UL LL UL LL UL

Workload and Task Performance

Low 8.88 -15.45 12304.88 1.34 -0.96 155.74 -2.27 -934.81 3.47 -0.74 -123.92 2.52

High -1.22 -151.89 6.16 -0.17 -0.70 0.67 5.49 1.24 6674.62 6.02 1.85 4295.81

Job Complexity and Task Performance

Low -303.05 -79106.16 -199.24 5.55 1.61 7124.96 -0.30 -45.92 2.41 -0.18 -4.49 2.31

High 34.94 -1.75 18743.19 -3.52 -49.01 -0.37 0.52 0.13 2.66 0.28 -0.06 1.15

Workload and Turnover Intention

Low -0.72 -34.72 12.08 0.24 -2.18 5.55 -0.14 -7.73 2.05 -4.20 -1418.96 -1.15

High -5.24 -8882.18 -0.61 0.57 -1.54 8.35 0.66 -1.28 41.35 -1.75 -227.55 1.77

Job Complexity and Turnover Intention

Low 5.75 1.79 5941.65 -0.38 -1.04 -0.03 -0.05 -1.52 1.03 2.67 0.64 11.70

High 9.42 3.12 15597.99 -1.86 -384.45 0.81 -1.98 -1144.93 -0.60 0.54 -2.63 14.05

Note. p10 = intercept of first principal axis, p11 = slope of first principal axis, p20 = intercept of second principal axis, p21 = slope 

of second principal axis; CI = bias-corrected confidence interval, LL = lower limit, UL = upper limit; bootstrap sample size = 

10,000; WLB = accessibility to work-life balance.

Table 5. Key Features of Response Surfaces in Moderating Effects of Accessibility to

Work-Life Balance Programs
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향을 확인하고자 하였다. 이를 위해 첫 직장

에서 6개월 이상 3년 이하로 재직 중인 만 19

세에서 35세 사이의 직장인 및 공무원 343명

을 대상으로 온라인 설문을 실시하였다. D-A 

fit은 작업부하량과 직무복잡성의 두 차원에서 

원자론적 접근을 사용하여 측정한 후, 다항회

귀분석 및 반응표면 그래프를 활용하여 변수

들 간의 삼차원 관계를 확인하였다. 불일치선

을 따라 요구보다 능력이 낮은 지점에서 일치

하는 지점을 지나 높은 지점까지 갈수록 과업

수행은 계속해서 증가하지만 이직의도는 감소

하는 선형 관계를 예상하였다. 또한 일치선의 

경우에는 요구와 능력이 모두 낮은 수준에 비

해 모두 높은 수준에서 과업수행과 이직의도

가 증가하는 선형 관계를 예측하였다. 나아가 

WLB 제도 사용 용이성이 요구와 능력이 불일

치하는 경우에 완충적 조절변수로 작용하는지 

조사하였다.

  분석 결과, 과업수행에 대하여 두 차원 모

두에서 전반적으로 능력이 요구보다 높을수록 

과업수행이 증가하고 능력이 요구보다 낮을수

록 감소하였으나, 능력이 요구에 비해 현저히 

낮을 경우 과업수행이 소폭 반등하여, 가설이 

부분적으로만 지지되었다(가설 1-a, 1-b). 이러

한 결과는 스트레스에 대한 P-E fit 이론의 이

월/보존 기제(Edwards et al., 1998) 및 자원보존

이론(Hobfoll, 2001)과 전반적으로 일치하는 결

과이다. 즉, 과잉능력이 개인에게 자원으로 활

용되어, 보존한 자원을 바탕으로 현재의 직무

요구에 더 잘 대처할 수 있을 뿐만 아니라, 

미래 업무를 위한 기술, 절차 등을 추가로 학

습하여 맡은 업무를 높은 수준으로 수행할 수 

있음을 시사한다(Edwards et al., 1998). 본 연구

의 결과는 동기저하 등으로 인해 지각된 과잉

자격이 부정적인 결과로 이어질 수 있다는 논

리에도 불구하고 과업수행은 높인다는 선행연

구(Erdogan & Bauer, 2009)와 어느 정도 동일한 

맥락이다. 단, 본 연구에서는 요구와 능력을 

간접적으로 측정하였으므로 능력이 요구에 비

해 높은 상황을 응답자 본인이 어느 정도 지

각하고 있는지 확인하기는 어렵다. 따라서 요

구보다 능력이 높은 경우라도 해도 지각된 과

잉능력과 완전히 같은 개념은 아니다. 특히 

신입사원은 입사 초기에 업무 이외에도 조직

의 규범을 학습하거나 동료와 관계를 형성하

는 등 여러 요소에 자원을 투자해야 할 수 있

기 때문에(유지운, 탁진국, 2012), 능력이 요구

에 비해 높음에도 불구하고 스스로는 과잉능

력을 보유하고 있다고 지각하지 못 할 가능성

이 존재한다. 또한 능력이 요구에 비해 매우 

낮을 경우 과업수행이 약간 증가하는 결과는 

예상하지 못한 결과이다. 따라서 전술한 결과

들이 비슷한 상황에서 꾸준히 재현되는지 확

인하고, 정확한 기제를 파악하기 위하여 후속 

연구가 필요하다.

  이직의도는 두 차원 모두에서 예상과 같은 

선형 관계가 나타났다(가설 2-a, 2-b). 먼저 요

구가 능력보다 높을수록 이직의도가 증가하였

는데, 이는 능력에 비해 요구가 높을 경우 개

인이 감당할 수 없는 업무로 인하여 부정적 

결과가 일관되게 나타난다는 설명(Edwards et 

al., 1998)과 일치하는 결과이다. 특히 본 연구 

대상의 연령이 낮으며 대다수가 미혼인 점을 

고려하면, 일에 대한 의무감이 상대적으로 낮

을 수 있기에 높은 직무요구로 인해 자발적으

로 이직을 고민했을 가능성이 높다. 반대로, 

요구가 능력보다 낮을 경우 이직의도가 선형

적으로 감소하였다. 즉, 능력에 비해 요구가 

낮은 구성원들은 불일치에도 불구하고 이직을 

고려하지 않는 것으로 나타났다. 능력보다 낮
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은 요구에 직면하면 권태감 등의 부정적인 결

과를 경험할 수도 있지만, 본 연구의 대상이

었던 한국 조직의 MZ세대 신입사원들은 그로 

인해 이직을 고려하기보다는 오히려 낮은 요

구에 안주하는 경향이 있음을 나타낸다. 추가

로, 이는 경제적 요인이 개인의 이직의도에 

영향을 미친다는 Muchinsky와 Morrow(1980)의 

이직 모형을 반영하는 결과일 수도 있다. 구

체적으로, 근래에 코로나19로 인하여 국내 채

용시장이 축소되었는데, 이와 같은 불황으로 

인해 능력에 비해 요구가 낮은 직원들은 언젠

가는 이직하더라도 당장은 안정적인 직장을 

유지하려 했을 가능성이 크다. 비록 본 연구

에서 외부 변수들을 직접적으로 조사하여 분

석하지는 않았지만, 이러한 결과는 국내의 고

용시장 악화가 재직자의 이직의도에 영향을 

미칠 수 있음을 암시한다.

  다음으로 일치선 관계를 확인한 결과, 직무

복잡성 차원에서 요구-능력 일치와 두 결과변

수 간 관계가 가설과 같은 양상으로 관찰되었

다. 과업수행에 있어서는 저-저 일치에 비해 

고-고 일치로 갈수록 점수가 증가하는 정적 

선형 관계가 나타났다(가설 3-b). 이러한 선형 

관계는 선행연구와 일치하는 결과로(Edwards & 

Shipp, 2007), 고-고 일치일 경우 업무가 어렵

지만 달성가능한 정도이기 때문에 수행에 요

구되는 높은 기준을 충족시킬 수 있고, 이로 

인해 저-저 일치에 비해 더 높은 수행 수준이 

보고되었다. 그렇지만 이러한 상황이 꼭 긍정

적이지만은 아닐 수 있다는 예상과 동일하게, 

이직의도에 대해서도 정적 선형 관계가 관찰

되었다(가설 4-b). 즉, 저-저 일치에서 고-고 일

치로 갈수록 이직의도 역시 계속 증가하였다. 

이는 자원보존이론(Hobfoll, 2001)의 내용과도 

일맥상통하는 것으로, 높은 직무요구를 마주

한 상황이 개인에게 자원 손실을 발생시켜 이

러한 상황을 회피하고자 이직의도라는 부정적 

결과로 이어질 수 있다. 정리하면, 동일한 고-

고 일치 상황이라도 결과변수의 특성에 따라 

차별적 효과가 나타날 수 있음을 의미한다. 

  반면, 작업부하량 차원에서는 일치선에 대

한 결과가 가설과는 다소 다르게 관찰되었다. 

우선 과업수행 가설은 약하게 지지되었다(가

설 3-a). 구체적으로, 요구와 능력이 높은 수준

에서 일치할수록 과업수행이 증가하고 낮은 

수준에서 일치할수록 감소하기는 하였으나, 

중간보다 낮은 수준에서 일치할 경우 과업수

행의 감소폭이 줄어들었다. 즉, 감소폭이 달라

졌기 때문에 기울기가 선형으로 나타나지 않

았다. 또한 작업부하량 차원에서 이직의도는 

요구와 능력이 중간 수준에서 일치할 때 가장 

낮았으며, 일치 지점이 중간 수준에서 양방향

으로 멀어질수록 증가하는 U자형의 관계가 나

타나서 가설이 지지되지 않았다(가설 4-a). 이

러한 결과들을 종합하면, 예상과 다르게 두 

차원에서 일치선의 결과가 상이하게 나타났다. 

이는 여러 연구에서 구체적인 직무 내용 차원

에 따라 D-A fit의 영향이 다르게 나타난 결과

와 동일한 맥락이다(정유선, 박형인, 2017; 

Devloo et al., 2011; Edwards et al., 1998; Park, 

2019). 본 연구는 과업의 양적 측면(작업부하

량)과 질적 측면(직무복잡성)을 함께 다루었는

데, 각 차원에서의 실질적인 내용에 따라 결

과변수에 다른 영향을 미쳤을 존재했을 가능

성이 있다. 그렇지만 두 직무 내용 차원에서 

다른 효과가 관찰된 원인을 정확히 파악하는 

것은 본 연구의 범위 밖에 있다. 

  주효과에 대한 가설 검정과는 별개로 본 연

구에서 주목할 만한 부분 또한 몇 가지 존재

한다. 우선 각 모형의 전체 설명력을 비교해
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보았을 때, D-A fit은 이직의도보다 과업수행

을 더 많이 설명하는 것으로 나타났다. 이는 

D-A fit이 직무태도보다 수행과 더 강한 관계

가 있다고 설명하는 선행연구와 일치하는 결

과이다(van Vianen, 2018). 다음으로 요구와 능

력에 대한 저차항 회귀계수를 살펴보면, 과업

수행은 주로 능력의 영향을 많이 받았다. 이

러한 결과는 전통적으로 수행은 인지능력이나 

직무 관련 기술과 같은 개인역량이 중요하

다는 연구들과 일맥상통한다(Morgeson et al., 

2005; Salgado et al., 2003). 반면, 이직의도는 

요구에 의해 좌우되는 양상을 보였다. 이는 

특히 MZ세대 신입사원이기 때문에 더 두드러

진 양상일 수 있는데, 일 이외의 사적 영역을 

중요하게 생각하는 가치관 등의 영향으로 본

인의 능력 수준과는 별개로 양이 많거나 어려

운 업무 조건을 피하고자 하는 경향이 반영되

었을 가능성이 있다. 이와 같이 같은 차원에

서의 D-A fit이라도 각 결과변수에 주로 영향

을 미치는 측면이 따로 있다는 것은 중요한 

발견이며, 이는 요구와 능력을 원자론적 접근

을 사용하여 측정한 후 다항회귀 및 반응표면 

그래프 분석 방식을 적용하였기 때문에 발견

할 수 있었던 결과이다.

  요구-능력 불일치에 대한 WLB 제도 사용 

용이성의 조절효과를 확인해본 결과, 두 차원 

모두 과업수행에서는 예상과 다른 양상의 조

절효과가 관찰되었다(가설 5-a, 5-b). 구체적으

로, WLB 제도 사용 용이성이 높은 경우 불일

치선에서 전체 집단과 유사한 비선형 양상을 

보였으나, 낮은 경우 정적 선형 관계가 나타

났다. 전술한 것과 같이 과업수행은 능력에 

의해 주로 좌우되었으며 WLB 제도 사용 용이

성과 능력은 유의하지 않거나 낮은 정적 상관

을 보인 점을 고려하면, 적어도 본 연구의 대

상에게서는 WLB 제도 사용 용이성이 요구-능

력 불일치와 과업수행의 관계에서 직무자원으

로서 큰 역할을 하지 못했을 가능성이 있다. 

다만, 조절변수 수준이 낮은 집단에서는 과업

수행이 불일치선을 따라 능력이 낮을수록 계

속 감소하였으나, 높은 집단에서는 요구에 비

해 능력이 현저히 낮을 때 과업수행이 오히려 

소폭 증가하는 양상을 보인 점은 주목할 만하

다. 즉, WLB 제도 사용 용이성을 높게 지각할 

때 일부 직원들에게서는 상대적으로 긍정적인 

결과가 나타나서 수행에 있어서도 자원으로서

의 잠재력이 시사되었다. 반면, 이직의도에 대

해서는 완충적 조절효과 가설이 지지되었다

(가설 6-a, 6-b). 즉, WLB 제도 사용 용이성이 

낮을 때보다 높을 경우 요구와 능력의 불일치

가 이직의도에 미치는 영향이 약해졌는데, 이

는 직무자원의 완충효과를 주장하는 JD-R 이

론(Bakker & Demerouti, 2017)을 경험적으로 지

지하는 결과이다. 특히 이직의도는 과업수행

과 다르게 능력보다는 요구에 의해 주로 영향

을 많이 받았기 때문에, 직무요구에 대한 직

무자원의 완충적 역할이 크다. 이러한 결과는 

WLB 제도 사용 용이성이 MZ세대 신입사원의 

이직의도를 낮추는 데 효과적인 직무자원으로 

활용될 수 있음을 시사한다. 본 연구의 가설

은 아니었지만 일치선에 대해서도 조절효과를 

추가로 확인해 보았는데, 조절효과는 대부분 

일치선이 아닌 불일치선에서 나타나는 것으로 

확인되었다. 이는 요구와 능력이 일치할 경우

보다 불일치하는 구성원들이 많은 조직에서 

WLB 제도 사용 용이성에 대한 개입이 더욱 

효과적일 것임을 암시한다.

  본 연구는 다음과 같은 학문적 함의가 있다. 

첫째, MZ세대 신입사원에 초점을 두어, 요구-

능력 불일치의 영향을 완충하는 조절변수를 
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발견하였다. 특정한 요소가 직무자원으로 작

용하는지는 대상에 따라 상이할 수 있으나

(Bakker & Demerouti, 2017), 기존 연구들은 대

상을 특별히 한정하지 않고 D-A fit과 결과변

수의 관계에서 광범위한 조절변수를 조사하였

다(정유선, 박형인, 2017; Devloo et al., 2011; 

Park et al., 2012). 이와 다르게, 본 연구는 대

상의 범위를 한정하여 특정 대상에게 적용될 

수 있는 효과적인 조절변수를 확인하였다. 이

러한 결과는 MZ세대 신입사원의 특성을 고려

한 맞춤형 조절변수를 조사하였다는 데 의의

가 있다. 둘째, 원자론적 접근을 사용한 다항

회귀분석 및 반응표면 그래프를 통해 변수들

의 삼차원 관계를 확인하였으며(Edwards et 

al., 2006), 주축에 대한 추가 정보를 제시하

여 비선형 관계를 더욱 자세하게 살펴보았다

(Edwards, 2002; Edwards & Cable, 2009). 다항회

귀분석을 사용한 기존의 국내외 연구들은 주

로 반응표면 그래프를 해석할 때 Shanock 등

(2010, 2014)의 권고를 따라 일치선과 불일치

선의 기울기 및 곡률에 초점을 두었다(예, 

남지선, 박형인, 2021; 정유선, 박형인, 2017; 

Beier et al., 2020; Rupprecht et al., 2016). 그러

나 최근 Yao와 Ma(2023)는 여기에 더해 주축

에 대한 정보도 함께 제공되어야만 비선형 관

계에서 보다 정확한 양상을 파악할 수 있다고 

주장하였다. 본 연구는 이러한 권고를 반영해

서, 비선형 관계가 나타난 결과에 대해 주축

의 정보를 제시하여 상세한 해석을 하였다는 

학문적 의의가 있다.

  본 연구의 실무적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 본 연구의 결과는 MZ세대 신입사원에게 

WLB 제도 사용 용이성의 역할이 중요하다는 

증거를 제공하여, 최근 화두가 되고 있는 MZ

세대 신입사원들에 대한 조직 차원의 개입 방

안을 제시한다. 최근 여러 설문조사에서 MZ세

대가 WLB를 중요한 가치로 생각한다는 결과

가 반복적으로 나타나고 있다(전국경제인연합

회, 2023; 한국고용정보원, 2022). 따라서 조직

은 MZ세대 신입사원의 높은 이직률이 문제가 

되지 않게 예방하기 위하여 이들이 중요하게 

생각하는 가치를 반영한 조직문화를 선제적으

로 형성하는 것이 중요하다. 요구가 능력보다 

높은 신입사원에게 WLB 제도 사용 용이성을 

제공한다면, 이직의도를 낮춰서 궁극적으로 

이직을 감소시키고 조직의 물적, 인적자원 손

실을 줄일 수 있을 것이다. 부수적으로, 요구

보다 능력이 현저히 낮은 신입사원에게도 

WLB 제도 사용 용이성을 제공할 경우 수행에

도 도움이 될 수 있다. 요구보다 능력이 매우 

낮은 경우, 높은 WLB 제도 사용 용이성이 보

장된다면 수행이 어느 정도 증가하는 결과가 

나타났다. 전술한 것과 같이 수행의 가장 중

요한 예측변수는 능력인데, 능력이 낮음에도 

불구하고 조직 차원의 다른 자원으로 이를 보

완할 수 있다는 결과는 조직에게 중요한 시사

점을 제공한다. 게다가 현 시점에서 대부분의 

MZ세대는 신입사원이지만 시간이 지날수록 

조직 구성원 중 다수를 차지하며 기성세대로 

나아갈 것인데, 이들이 중요하게 생각하는 가

치는 쉽게 변하지 않을 가능성이 크다. 각 세

대의 특성은 인재관리(talent management)에 중

요한 함의를 제공할 것이며, 세대 간 이해의 

부족은 작업장 내 긴장으로 이어질 가능성이 

있다(Noe, 2017). 따라서 본 연구결과는 앞으로 

작업장의 주류가 될 이들 세대에 대한 이해를 

증진하도록 하여 조직의 인적자원을 체계적으

로 준비하는 데 도움이 될 것이다. 둘째, 특히 

수행에 있어서 D-A fit의 역할을 재확인하여 

인적자원관리의 중요성을 뒷받침한다. 선행연
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구들은 D-A fit을 고려한 인적자원관리의 중요

성을 지속적으로 주장하였는데(Cable & DeRue, 

2002; Chi et al., 2020), MZ세대 신입사원에게

도 기존에 밝혀진 내용이 동일하게 적용된다

는 결과를 발견하였다. 이러한 결과는 선발, 

훈련, 직무재설계의 중요성을 재차 강조한다. 

수행을 위해서는 능력이 낮은 사원을 선발하

는 것은 위험하기 때문에, 조직은 D-A fit이 

문제되는 경우 선발 절차를 강화할 필요가 있

다. 또한 요구보다 능력이 더 높은 불일치는 

수행을 증가시키는 긍정적 효과가 있으므로 

지속적인 교육 및 훈련 프로그램이 도움이 될 

것이다. 반면, 직무요구가 능력에 비해 높으면 

전반적으로 수행에도 해가 되고 이직의도 역

시 높아질 수 있으므로, 관리자는 구성원들의 

직무요구가 능력을 초과하지 않도록 지속적으

로 모니터링을 하며 필요시 직무재설계를 해

야 한다.

  이러한 학문적 및 실무적 함의에도 불구하

고, 본 연구에는 몇 가지 한계점이 존재한다. 

첫째, 본 연구는 모든 변수를 단일 시점에서 

자기보고식(self-report) 방법의 단일원천(single 

source)으로 측정하였기 때문에 동일방법편향

(common method bias)의 문제에서 자유롭지 않

다(Podsakoff & Organ, 1986). 따라서 후속 연구

에서는 요구는 본인이 직접 평가하고, 능력은 

상사가 평가하는 등의 다중원천(multiple source)

을 사용하여 이러한 문제를 줄일 필요가 있다. 

혹은 변수들의 측정 시점을 다르게 하는 종단

연구를 시행하여 동일방법편향을 해결할 수 

있다(Podsakoff & Organ, 1986). 특히 종단연구

는 변수들 간의 내적타당도를 높일 수 있다는 

장점 또한 존재하기에 그 필요성이 높다. 둘

째, 주축의 정보를 통하여 비선형 관계에 대

한 심도 있는 해석을 하였으나, 신뢰구간의 

범위가 매우 커서 산출한 수치가 전반적으로 

안정적이지 않다. 이러한 현상은 주축의 신뢰

구간에서 드문 경우는 아니지만(Edwards, 2002), 

후속연구에서는 표본을 늘려 보다 다양한 수

준의 D-A fit 사례를 충분히 수집한 후 결과를 

확인해볼 필요가 있다. 셋째, 본 연구는 개인-

직무 부합의 두 하위차원 중 D-A fit만 조사

하였는데, 다른 하위차원인 수요-공급 부합

(needs-supplies fit, N-S fit)까지를 모두 포함하여 

연구할 필요성이 있다. 일반적으로 D-A fit은 

수행과, N-S fit은 직무태도와 관계가 높으며

(van Vianen, 2018), 여러 연구에서 두 부합이 

개념적 및 경험적으로 구별되는 것이 확인되

었다(Cable & DeRue, 2002; Kristof-Brown et al., 

2005, Resick et al., 2007). 본 연구에서 D-A fit

은 이직의도보다 과업수행과 더 강한 관계를 

보였는데, 후속연구에서는 N-S fit까지 함께 측

정하여 신입사원을 대상으로도 개인-직무 부

합의 결과가 선행연구와 동일하게 나타나는지 

확인할 필요가 있다. 넷째, 결혼 여부 비율의 

편향이 본 연구의 결과에 영향을 미쳤을 가능

성이 존재한다. 미혼에게도 사생활은 존재하

고, WLB 제도에는 기혼 근로자를 위한 제도

뿐만 아니라 개인의 여가시간 등을 보장하는 

내용도 포함되어 있다. 그러나 기혼 근로자에 

비해 미혼 근로자는 상대적으로 일-가정 갈

등의 부정적인 영향에 덜 취약하고(박형인, 

2022), 출산휴가나 육아휴직 등과 같은 일부 

WLB 제도는 본 연구 참가자의 대다수인 미혼 

근로자에게는 큰 효용이 없을 수 있다. 따라

서 본 연구에서 확인한 WLB 제도 사용 용이

성과 관련된 결과가 이들이 기혼이 되었을 때

는 달라질 가능성이 높다. 다섯째, 사회 및 경

제적 상황을 직접적으로 반영한 연구가 필요

하다. 서론에서 기술하였듯이, 경제 상황이나 
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고용시장 등 다양한 외부 요인들이 결과변수

에 영향을 미칠 가능성이 존재한다. 따라서 

이와 같은 조직 외부의 상황 자체를 측정하여 

D-A fit의 영향에 미치는 효과를 직접 조사할 

필요가 있다.

  전술한 한계점에도 불구하고, 본 연구는 최

근에 주목받고 있는 MZ세대 신입사원에 초점

을 맞추어 D-A fit과 과업수행 및 이직의도의 

삼차원 관계를 확인하였다. 나아가 MZ세대가 

중요한 가치로 여기는 WLB에 집중하여, 이직

의도에서 WLB 제도 사용 용이성의 완충적 조

절효과를 발견하였다. MZ세대의 특성을 고려

한 신입사원 연구가 많지 않은 가운데, 본 연

구의 결과는 경영진이 MZ세대 신입사원이 선

호하는 조직문화를 조성할 당위성을 제시한다. 

또한 조직의 관리자 및 인사업무 담당자에게

는 구성원의 특성을 고려한 맞춤형 인적자원

관리를 시행할 것을 제안한다. 이를 통해 신

입사원의 조직적응을 성공적으로 도와 궁극적

으로는 조직의 지속가능성을 증진할 수 있을 

것이다.
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The Effects of D-A Fit among Young Generation Newcomers:

Organizational Culture Regarding Work-Life Balance as the Moderator

Taeyeon Kim              Hyung In Park
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This study investigated the effects of demands-abilities (D-A) fit on task performance and turnover 

intention among young generation newcomers. We measured D-A fit in the workload and job complexity 

dimensions using the atomistic approach. Furthermore, we examined whether the accessibility to work-life 

balance (WLB) programs would buffer the relationships between D-A misfit and the criteria. Data 

collected from 343 Korean newcomers aged 35 or under were analyzed using polynomial regressions and 

response surface graphs to examine the three-dimensional relationships. Results showed that task 

performance decreased in general as demands surpassed abilities, although it slightly increased when 

demands surpassed abilities to a great extent. As we expected, turnover intention increased as demands 

exceeded abilities. In addition, linear relationships were observed in both criteria along the congruence line 

in the job complexity dimension as hypothesized. In the workload dimension, task performance decreased 

along the congruence line, but the decrease rate changed showing two different slopes. Additionally, 

turnover intention showed a U-shaped relationship. Although the accessibility to WLB programs 

moderated the effects of D-A misfit on both outcomes, the buffering effects that we expected were 

observed only on turnover intention. Our results suggest that D-A fit and organizational culture 

regarding WLB may play important roles in the adjustment of young generation newcomers. Based on 

these findings, we discussed academic and practical implications and suggested future research directions.

Key words : demands-abilities fit, newcomer, task performance, turnover intention, work-life balance


