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개인-직무 부합이 이직의도에 미치는 영향:

심리적 임파워먼트의 조절효과*

정   유   선                    박   형   인†

전남대학교

본 연구는 개인-직무 부합과 이직의도 간의 관계에서 심리적 임파워먼트가 조절효과를 보이

는지를 검정하였다. 개인-직무 부합은 사회관계 차원과 리더십 차원에서의 요구-능력 부합으

로 측정하였고, 심리적 임파워먼트는 의미, 유능감, 결정력, 그리고 영향력의 네 가지 하위차

원으로 측정하였다. 먼저 개인 능력과 직무 요구가 서로 불일치할 때 이직의도가 증가하는

지 조사하고, 나아가 그러한 관계를 심리적 임파워먼트가 완화하는지를 살펴보았다. 전일제 

근무 직장인 415명을 대상으로 다항회귀분석을 실시한 결과, 요구-능력 부합과 이직의도 간

의 관계는 개인 능력과 직무 요구의 불일치 방향에 따라 각각 다른 양상을 보였다. 요구-능

력 부합과 심리적 임파워먼트의 상호작용 효과를 알아본 결과, 사회관계 차원에서의 요구-능

력 부합과 유능감의 상호작용 효과만 제외하고 나머지 일곱 개의 결과에서 예측한 방향대로 

상호작용 효과가 나타났다. 이러한 결과는 개인과 직무가 불일치할 때 심리적 임파워먼트를 

부여하는 것이 개인-직무 불일치의 부정적 결과인 이직의도를 경감시키는 자원으로 활용될 

수 있음을 의미한다.
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조직은 신입사원을 선발하고 사회화를 위해 

훈련하는 동안 많은 비용과 시간을 들인다(허

창구, 신강현, 2012). 이러한 비용과 시간이 신

입사원의 직무 부적응에 따른 수행 저하, 퇴

사, 이직 등으로 재투자되어야 한다면 조직에 

막대한 피해를 일으킬 것이다. 개인의 관점에

서도 자신의 적성이나 능력에 맞지 않는 직무

를 계속할 경우 스트레스를 느끼고 건강을 해

칠 가능성이 높다(허창구, 신강현, 2012). 개인

과 직무가 불일치할 경우에 직원 개인과 조직 

모두에게 문제가 될 수 있는 만큼, 개인-직무 

부합이 중요하다.

이에 따라 본 연구는 개인-직무 부합

(person-job fit: P-J fit)과 이직의도(turnover 

intention)와의 관계를 면밀하게 살펴보고자 하

였다. 구체적으로 개인과 직무를 분리하여 측

정하는 원자론적(atomistic) 접근(Edwards, Cable, 

Williamson, Lambert & Shipp, 2006)을 사용하여 

두 개의 선행변인과 결과변인 간의 삼차원 관

계를 알아보았다. 특히 개인-직무 부합은 요구

-능력 부합(demands-abilities fit: D-A fit)에 초점

을 맞추어, 동일 차원에서의 요구와 능력을 

동일한 척도로 각각 측정하였다. 이렇게 하여 

조직의 요구와 개인의 능력이 서로 일치할 때

와 불일치할 때에 이직의도에 미치는 영향이 

어떻게 나타나는지 알아보았다. 다음으로, 불

일치의 방향에서도 차이가 나기 때문에, 요구

가 능력보다 큰 상황과 능력이 요구보다 큰 

상황에 따라 이직의도의 수준이 어떻게 달라

지는지도 확인하였다.

또한, 이들 간의 관계에 심리적 임파워먼트

(psychological empowerment)가 조절하는지를 검

정하였다. 심리적 임파워먼트는 향상된 내적 

과업 동기로 정의되고, 의미, 유능감, 결정력, 

그리고 영향력으로 표현된다(Spreitzer, 1995). 

심리적 임파워먼트는 작업환경에 대한 인식을 

바탕으로 형성되며, 직무에 대한 동기와 관련

된다(Spreitzer, 1995). 직무 상황에서 개인의 능

력이 직무에서 요구하는 수준보다 낮은 경우

는 교육이나 훈련 등을 통해서 개인의 능력을 

향상시켜 요구와 능력이 서로 일치하도록 만

들 수 있다. 반대로, 개인의 능력이 직무에서 

요구하는 수준보다 높아서 생기는 불일치의 

경우는 직무에서 요구하는 수준을 바꾸지 않

는 이상 서로 일치하기 어렵다. 그런데 직무

의 요구 수준은 해당 직무에 특정적이기 때문

에 바꾸기 쉽지 않다. 이런 경우 개인은 부정

적인 근무태도를 보이거나 이직을 할 수 있다. 

이를 감소시키기 위해 개인에게 적절한 심리

적 임파워먼트를 부여한다면, 개인이 스스로 

근무환경을 바꿀 수 있는 여지가 있다고 생각

할 수 있고, 이에 따라 동기가 부여되어 근무

태도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 이런 

맥락에서 심리적 임파워먼트는 개인의 능력이 

직무에서의 요구보다 더 큰 경우에 생기는 부

정적 결과를 완화할 수 있는 효과적인 자원이 

될 수 있다(Erdogan & Bauer, 2009). 따라서 심

리적 임파워먼트가 개인과 직무 간의 부합과 

이직의도와의 관계를 변화시키는지 알아보고

자 한다.

개인-직무 부합의 개념 및 측정

Lewin(1951: Oh et al., 2014에서 재인용)에 

의하면, 인간의 행동은 개인과 환경 간 상호

작용으로 설명될 수 있다. 다시 말해, 개인의 

행동이 개인특성이나 환경특성 각각에 의해 

홀로 예측되는 것보다 둘 간의 상호작용으로 

더 잘 예측될 수 있다고 보았다(Lewin, 1951: 

Oh et al., 2014에서 재인용). 이러한 상호작용
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에 관한 연구를 바탕으로 개인-환경 부합

(person-environment fit: P-E fit) 이론이 발전하게 

되었다(Oh et al., 2014).

개인-환경 부합은 개인특성과 작업 환경이 

서로 양립이 가능한지 혹은 두 속성이 서로 

일치하는지의 정도로 정의된다(Kristof-Brown, 

Zimmerman & Johnson, 2005; Muchinsky & 

Monahan, 1987). 대표적인 개인-환경 부합에 관

한 연구로는 1970년대에 진행된 스트레스에 

관한 연구(Caplan, Cobb, French, Harrison, & 

Pinneau, 1980; French, Caplan & Harrison, 1982; 

Harrison, 1978)를 들 수 있다(Edwards, Caplan & 

Harrison, 1998). 스트레스에 관한 개인-환경 부

합 이론은, 스트레스의 본질과 결과를 이해하

는 데 있어 개인과 환경 모두를 고려해야 하

며 스트레스가 개인과 환경 간의 불일치에서 

발생한다고 주장한다(Edwards et al., 1998). 그 

이후로, 개인-환경 부합 연구는 Schneider(1987)

의 유인-선발-이탈(attraction-selection-attrition: ASA) 

이론이 소개됨에 따라 더욱 발전하게 되었다

(Oh et al., 2014). 이 이론에 따르면, 특정 조직

문화에 이끌린 사람들이 해당 조직에 지원하

게 되고(attraction), 조직은 선발 기준에 따라 

조직과 잘 맞는 사람을 채용(selection)하며, 조

직의 환경에 맞지 않는 사람은 그 조직을 떠

나는 이탈(attrition)이 발생한다. 이는 지원자-

조직 간 유사성이 높을수록 지원자가 조직에 

선택될 확률이 높고, 이렇게 선택된 사원이 

그 조직에 오래 머무르게 될 가능성도 높다는 

것을 보여준다.

개인-환경 부합은 환경의 범주에 따라 개

인-조직 부합(person-organization fit), 개인-직업 

부합(person-vocation fit), 개인-직무 부합, 개인

-집단 부합(person-group fit), 개인-상사 부합

(person-supervisor fit) 등으로 다양하게 나누어진

다(Kristof-Brown et al., 2005). 이 중 개인-직무 

부합은 개인이 보유한 능력과 직무가 요구하

는 특성 간, 또는 개인의 욕구와 직무에서 제

공하는 자원 간 서로 어울리는 정도로 정의된

다(Edwards, 1991). 이러한 부합이 중요한 이유

는 개인-환경 부합이 개인의 적응, 조직이나 

직무관련 태도, 그리고 수행활동 등에 영향을 

줄 수 있기 때문이다(Kristof-Brown et al., 2005).

또한, 개인-환경 부합은 크게 두 가지로 상

호일치적 부합(supplementary fit)과 상호보완적 

부합(complementary fit)으로 구분할 수 있다. 먼

저, 상호일치적 부합은 개인 측면과 환경 측

면이 서로 유사하거나 일치하는 특성을 보유

하고 있는지 측정한다(Kristof-Brown et al., 

2005). 상호일치적 부합은 개인이 추구하는 가

치와 조직, 팀, 상사나 동료 등 개인과 상응하

는 외부 환경이 추구하는 가치가 얼마나 비슷

한지에 관한 내용을 다룬다. 여기에는 개인-조

직 부합, 개인-집단 부합, 개인-상사 부합, 개

인-동료 부합 등의 하위 영역을 포함한다.

반면, 상호보완적 부합은 개인과 환경이 서

로 필요로 하는 특성을 제공할 때 발생한다

(Cable & Edwards, 2004; Kristof-Brown et al., 

2005; Muchinsky & Monahan, 1987). 즉, 개인이 

환경이 요구하는 기술을 가지고 있거나, 또는 

환경이 개인이 바라는 자원을 제공할 때 발생

한다. 그러므로 상호보완적 부합은 개인-환경 

부합의 하위 영역 중 개인-직무 부합과 밀접

한 관계가 있다(Kristof-Brown et al., 2005). 개인

-직무 부합은 다시, 지식, 기술, 혹은 능력과 

같이 개인이 보유한 특성이 직무의 요구를 충

족시킬 때 발생하는 요구-능력 부합과 개인이 

속한 환경이 개인의 욕구나 선호를 충족시켜 

줄 때 발생하는 공급-가치 부합(supplies-values 

fit: S-V fit)으로 구분될 수 있다(Edwards, 1991). 
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조직이 원하는 바를 개인이 충족시켜 주

느냐를 더 반영하고 있으므로, 조직의 입장

에서는 요구-능력 부합이 공급-가치 부합보

다 더 중요할 수 있다. 특히, 요구되는 수준

보다 낮은 수준의 능력은 조직에 여러 가지 

문제를 가져올 수 있다. 그러나 불완전 고

용(underemployment; Feldman, 1996; Maynard, 

Joseph & Maynard, 2006) 혹은 과잉자격

(overqualification; Erdogan & Bauer, 2009; Fine, 

2007; Johnson, Morrow & Johnson, 2002; Lukstye, 

Spitzmueller & Maynard, 2011; Maynard, Brondolo, 

Connelly & Sauer, 2015)이라고 불리는 개인의 

능력이 직무의 요구보다 더 뛰어난 경우에도 

그 반대의 경우만큼 부정적인 결과가 발생할 

수 있다. 능력이 더 뛰어난 개인은 직무수행

적 측면에서는 긍정적일 수 있지만(Erdogan & 

Bauer, 2009; Fine, 2007), 다른 한편으로는 직무

만족이 낮을 수 있으며(Erdogan & Bauer, 2009; 

Maynard et al., 2006; Maynard et al., 2015), 높

은 이직의도를 가질 수 있고(Erdogan & Bauer, 

2009; Maynard et al., 2006), 회사의 발전을 

저해하는 반생산적행동(counterproductive work 

behavior: CWB)을 보일 수 있다(Lukstye et al., 

2011). 이처럼 직무의 요구보다 능력이 뛰어난 

개인은 개인의 능력이 월등하다는 지각에서 

여러 가지 불만을 가질 수 있으며 궁극적으로

는 조직에 또 다른 문제가 될 수 있다. 이러

한 측면에 주목하여, 본 연구에서는 개인의 

능력이나 직무의 요구가 불일치할 경우에 나

타날 수 있는 결과, 특히 개인의 능력이 직무

의 요구보다 더 클 경우 나타날 수 있는 태도 

중 하나인 이직의도의 문제에 주목하고자 하

였다.

한편, 개인-직무 부합은 여러 가지 방법으로 

측정할 수 있다. Edwards 등(2006)은 개인-환경 

부합을 측정하는 방법으로 분자적(molecular) 

접근, 거시적(molar) 접근, 그리고 원자론적 접

근의 세 가지 방법을 소개하였다. 분자적 접

근은 개인과 환경 간 불일치를 직접 측정하며, 

거시적 접근은 개인과 환경 간 일치를 직접 

측정한다(Edwards et al., 2006). 반면, 원자론적 

접근은 개인과 환경을 분리하여 차후 비교를 

통해 간접적으로 부합을 측정한다(Edwards et 

al., 2006). 불일치나 일치를 직접 측정한다는 

의미는, 해당 개인에게 불일치나 일치의 정도

를 표시하게 한다는 것이다. 반면, 개인과 환

경 간 일치/불일치를 간접적으로 측정한다는 

의미는, 개인 측면과 환경 측면을 각각 표시

하고, 이후에 그 두 측면이 일치하는지 불일

치하는지를 계산하는 것이다. 분자적 접근이

나 거시적 접근을 이용하면, 일치가 낮거나 

불일치가 높다고 표시되었을 때, 개인 측면이 

환경 측면보다 더 크다는 것인지, 그 반대로 

개인 측면이 환경 측면보다 더 낮다는 것인지 

파악하기 어렵다. 즉, 불일치나 일치의 정도는 

알 수 있지만, 불일치의 방향은 알 수 없다. 

원자론적 접근을 사용하면, 불일치의 방향을 

파악할 수 있고, 개인-직무 부합과 그에 수

반되는 결과를 삼차원적 반응표면(response 

surface) 그래프를 통해 다른 접근 방법보다 

더 입체적으로 관찰할 수 있으며, 이에 따라 

비선형적 관계를 보다 명확하게 해석할 수 

있다(Edwards et al., 2006). 즉, 다항회귀분석

(polynomial regression analysis)과 반응표면 그래

프를 함께 사용하여 동일한 기준에서 측정된 

두 개의 예측변인들과 한 개의 결과변인과의 

관계를 삼차원적으로 확인할 수 있다(Edwards 

& Parry, 1993; Shanock, Baran, Gentry, Pattison 

& Heggestad, 2010). 본 연구의 목적은 개인-직

무 부합과 결과변인 간 비선형 관계를 검정하
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는 것이므로, 본 연구에서는 원자론적 접근에 

따라 개인-직무 부합을 측정하였다.

측정방법 이외에도 개인-직무 부합의 측정 

차원 또한 고려가 필요하다. 개인-직무 부합

의 측정은 여러 차원에서 측정할 수 있으며, 

크게 전반적인 직무 차원과 특정 직무 차원

으로 나눌 수 있다(e.g., Cable & Derue, 2002; 

Edwards & Harrison, 1993; Park, 2016; Park & 

Beehr, 2012). 본 연구는 특정 직무 차원인 사

회관계(social interaction) 및 리더십(leadership)에

서의 요구-능력 부합을 측정하였다(Park, 2016; 

Park & Beehr, 2012). 특정 직무 차원을 사용한 

이유는 개인의 능력이 차원에 따라 상이하게 

다를 수 있고, 각 차원이 측정하는 업무의 내

용이 달라서 각 차원과 결과변인의 관계가 다

르게 나타날 수 있기 때문이다(Park, 2016). 사

회관계 차원은 직무에서의 대인관계에 관한 

상호작용을 측정하며, 구체적으로 직무와 관

련된 타인과의 상호작용, 사회적 상황에서의 

업무처리, 그리고 대인관계적 업무를 나타낸

다(Park & Beehr, 2012). 리더십 차원은 관리/

감독 업무나 공식적, 비공식적 리더의 역할 

수행을 측정한다(Park & Beehr, 2012). 캠퍼스

잡앤조이(2017)에 따르면 2017년부터 모든 공

공기관이 국가직무능력표준(National Company 

Standards: NCS)을 기반으로 신입사원을 채용하

며, NCS의 기초능력은 의사소통, 수리, 문제해

결, 대인관계 등 총 10개의 영역으로 구성된

다. 직무기초능력은 직종이나 직위와 관계없

이 공통으로 필요한 기본 사항으로, 이로 인

해 앞으로의 직무에서는 이러한 능력들이 더

욱 중요해질 것으로 기대된다. 이 가운데, 대

인관계 능력은 원만한 인간관계를 추구하는 

능력으로 본 연구에서의 사회관계와 관련이 

깊다. 아울러 김은정과 이종건(2010)에 따르면, 

기존의 경직된 조직 운영방식이 외부 변화에 

적응하기 힘들어짐에 따라 최근의 기업조직은 

운영방식을 수정하고 있다. 이에 따라 구성원

들이 급격한 경영환경의 변화에 대응하는 것

이 필요하고, 그러기 위해서 조직 구성원들은 

주도성과 창의성이 강조되는 새로운 형식의 

리더십을 요구받고 있다. 이러한 점을 종합하

여, 본 연구는 사회관계와 리더십의 두 가지 

직무 차원에서 개인과 직무를 분리하는 원자

론적 접근에 따라 요구-능력 부합을 측정하였

다.

개인-직무 부합과 이직의도와의 관계

이직이란 자신이 속한 조직에서 자발적으로 

떠나는 것이다(오인수 등, 2007; Tett & Meyer, 

1993). 이직의도는 이직의 전 단계로 간주되는 

직무태도로(오인수 등, 2007), 조직을 떠나려는 

의식적이고 고의적인 의지를 말한다(Tett & 

Meyer, 1993). Ajzen(1991)의 계획된 행동 이론

(theory of planned behavior)에 따르면 개인의 태

도와 주관적인 규준, 그리고 지각된 행동 통

제감이 이직의도에 영향을 주고, 이러한 이직

의도를 통해 실제 이직행동이 발생한다. 이직

에 대한 태도나 의식이 실제 이직행동으로 나

타날 가능성이 높으므로 이직의도 역시 이직 

못지않게 중요하다. 실제로 한 메타분석 연구

는 이직의도가 증가하면 이직이 증가하는 정

적 관계를 보고했다(Tett & Meyer, 1993). 따라

서 많은 연구들이 이직의도를 연구한다(오인

수 등, 2007; Ajzen, 1991; Tett & Meyer, 1993). 

이직의도에 영향을 주는 요인들은 크게 외

부 환경, 개인특성, 그리고 직무관련 요인으로 

분류가 가능하다(Cotton & Tuttle, 1986). 외부 

환경 요인에는 실업률이나 고용률, 노동조합
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의 유무, 고용인식 등이 있다(Cotton & Tuttle, 

1986). 더 나은 보수나 승진과 같이 현재 상황

보다 좋은 조건을 뜻하지 않게 제시받으면 이

직을 고려할 수 있다. 혹은 이직을 원하더라

도 실업률이 높고 고용률이 낮으면 이직을 재

고할 수 있다(오인수 등, 2007). 개인특성 요인

에는 성별, 연령, 결혼여부, 부양인원, 근속연

수, 교육, 적성과 능력, 지능 등이 있다(Cotton 

& Tuttle, 1986). 예를 들어, 능력이 뛰어난 직

원들은 현 직장에서 직무만족이 높더라도 직

장을 옮길 환경이 충족되면 더 좋은 직장으

로 자발적 이직을 할 가능성이 높다(나인강, 

2005). 직무관련 요인에는 임금, 직무수행, 역

할 명확성과 같은 직무특성 등이 있다. 오인

수 등(2007)은 메타분석을 통하여 태도와 성과

가 이직의도와 밀접한 관계가 있었다는 것을 

밝혔다.

Schneider(1987)의 ASA 이론에 따르면, 조직

의 환경에 맞지 않는 사람은 그 조직을 떠나

는 이탈이 발생한다. 요구와 능력이 불일치할 

경우 이직의도가 증가할 수 있으며, 요구와 

능력이 일치할 경우 이직의도가 낮아질 수 있

다. 경험적으로도 여러 메타분석 연구에서 개

인-직무 부합과 이직의도 간의 관계에서 부적 

상관을 보고했다(e.g., 정유선, 박형인, 2015; 

Kristof­Brown et al., 2005; Oh et al., 2014). 그

러나 이러한 메타 분석 연구에서는 개인의 

특성과 직무의 특성이 불일치하는 방향을 특

별히 고려하지 않고, 개인-직무 부합을 단일

점수로 측정하는 일방향적인 접근을 하였다

(Kristof­Brown et al., 2005).

기존의 개인-직무 부합을 다룬 연구에서 개

인의 능력과 직무에서의 요구가 서로 일치하

는 상황에서는 일관적으로 이직의도와의 부적 

상관을 보고했다(e.g., 정유선, 박형인, 2015;

Kristof­Brown et al., 2005; Oh et al., 2014). 즉, 

일치도가 낮을수록 이직의도가 높고, 반대로 

일치도가 높아지면 이직의도가 낮아졌다. 따

라서 개인의 능력이나 직무 요구가 일치하는 

상황(D = A)에서는 이직의도가 가장 낮을 것

으로 예상할 수 있다.

반면 개인의 능력이나 직무의 요구가 서로 

불일치하는 상황, 즉, 개인의 능력이 직무의 

요구보다 큰 경우(D < A)와 개인의 능력이 

직무의 요구보다 작은 경우(D > A) 모두 이

직의도가 높아질 수 있다. 개인의 능력이 직

무의 요구에 못 미치는 경우, 낮은 직무수행 

등으로 인해 개인과 조직 모두 불편을 겪을 

수 있다(Edwards et al., 1998). 그러므로 요구가 

능력보다 큰 경우 높은 이직의도로 연결될 수 

있다. 이와 대비되게 개인의 능력이 직무의 

요구보다 더 큰 경우에도 이직의도가 높아질 

수 있다(Erdogan & Bauer, 2009; Maynard et al., 

2006). 이는 상대적 박탈 이론으로 설명할 수 

있다. 즉, 개인의 능력이 직무의 요구보다 크

다면, 자신보다 능력이 낮으나 자신과 비슷한 

혜택을 받는 동료와의 비교를 통해 자신이 받

아야 할 혜택을 받지 못한다고 느껴 부정적인 

감정과 태도를 경험할 수 있다(Maynard et al., 

2015). 전반적으로, 개인과 직무의 수준이 일

치하는 지점을 경계로 양측에서 요구-능력 부

합과 이직의도 간 관계의 방향이 서로 반대일 

것으로 예상한다. 따라서 요구-능력 부합과 이

직의도 간 관계가 V자형(이전 연구들에서 U자

형으로 지칭)으로 나타날 것이다.

가설 1-1. 사회관계 차원의 개인-직무 부합

에서 요구가 능력보다 큰 경우(D > A)에 불

일치가 커질수록 이직의도가 증가할 것이다.
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가설 1-2. 리더십 차원의 개인-직무 부합에

서 요구가 능력보다 큰 경우(D > A)에 불일

치가 커질수록 이직의도가 증가할 것이다.

가설 2-1. 사회관계 차원의 개인-직무 부합

에서 요구가 능력보다 작은 경우(D < A)에 

불일치가 커질수록 이직의도가 증가할 것이다.

가설 2-2. 리더십 차원의 개인-직무 부합에

서 요구가 능력보다 작은 경우(D < A)에 불

일치가 커질수록 이직의도가 증가할 것이다.

심리적 임파워먼트의 조절효과

임파워먼트는 직원의 수행 향상을 위한 직

무관련 의사결정 권한으로 알려져 왔다(Menon, 

2001). Seibert, Wang, 그리고 Courtright(2011)의 

메타분석에 따르면, 임파워먼트는 크게 사회

구조적 임파워먼트와 심리적 임파워먼트로 나

눌 수 있다. 사회구조적 임파워먼트는 조직의 

구조나 정책, 그리고 업무에서 상부의 권력이

나 권한을 분권화시키는 것이다(Seibert et al., 

2011). 낮은 직급의 직원에게 실질적 권한을 

부여한다면 상황에 따른 적절한 대처를 할 수 

있다고 보는 것이다. 사회구조적 임파워먼트

는 외적 요인에 의해 영향을 받는다. 반면, 심

리적 임파워먼트는 Conger와 Kanungo(1988)이 

처음 소개한 개념으로, 심리적 임파워먼트를 

지각하는 직원은, 높은 자기효능감을 바탕으

로 현장에서 스스로 노력에 대한 성과를 기대

하기 때문에, 더 계획적이고 동기 부여가 된

다. 이 개념을 Thomas와 Velthouse(1990)가 더 

확장하여 직원의 과업평가와 내적 과업동기가 

결합된 인지동기적 이론으로 통합하였다. 한

편, Menon(2001)은 직원의 임파워먼트를 심리

적인 접근으로 통합하였는데, 임파워먼트의 

기반은 권력에 대한 심리적인 경험으로 보았

다. 심리적 임파워먼트는 개인이 스스로 동기 

부여를 하여 나타날 수도 있다. 즉, 심리적 임

파워먼트는 외적인 요인뿐 아니라 내적인 요

인의 영향을 받는다.

Spreitzer(1995)는 Thomas와 Velthouse(1990)의 

연구를 기초로, 심리적 임파워먼트를 자신의 

업무 역할에 관한 개인의 목표를 반영한 내

적 과업동기로 정의하였다. Spreitzer(1995)는 

심리적 임파워먼트를 다차원적으로 측정할 

수 있는 척도를 최초로 개발하였고, 이 척도

에서 심리적 임파워먼트는 구체적으로 네 

가지 인지요인으로 표현된다. 네 가지 인지

는 의미(meaning), 유능감(competence), 결정력

(self-determination), 그리고 영향력(impact)이다.

첫째, 의미는 직무의 가치를 개인 자신의 

기준 또는 가치관을 바탕으로 판단하는 것이

고, 이는 직무 역할의 요구사항과 개인의 신

념, 가치, 그리고 행동 간의 부합과 관련이 깊

다(Spreitzer, 1995). 의미는 심리적 임파워먼트

의 원동력이며 개인으로 하여금 일에 더욱 매

진하게 한다. 만약 이러한 의미를 지각하지 

못한다면 일 자체를 갈등으로 여기고 조직으

로부터 권한을 부여받지 못했다고 느낄 수 있

다(Thomas & Velthouse, 1990).

둘째, 유능감은 자기효능감과 비슷하며, 기

술을 통해 활동을 수행할 수 있다는 자신의 

능력에 대한 개인적인 신념 또는 행동의 숙달

을 의미한다(Spreitzer, 1995). 유능감은 개인이 

직무를 잘하고 있는지에 대한 자신의 믿음을 

반영한다. 만약 기술에 대한 자신감이 없다면, 

개인은 스스로 자격이 불충분하다고 느낄 수 

있다(Conger & Kanungo, 1988).

셋째, 결정력은 일의 개시와 중지에 대한 
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자율성을 나타내며, 개인이 스스로 업무를 시

작하고 조절하는 선택권이 있다고 느끼는 정

도를 의미한다(Spreitzer, 1995). 만약 누군가 

직원에게 상위계급에 있는 사람의 명령에만 

단순히 따르도록 지시한다면, 자율성을 거의 

느끼지 못할 수 있고 마찬가지로 조직으로부

터 권한을 부여받지 못했다고 느낄 수 있다

(Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997).

마지막으로 영향력은 개인이 직장에서 전

략, 행정, 또는 운영 결과와 같은 업무 전반에 

효과를 미칠 수 있다고 느끼는 정도를 가리킨

다(Spreitzer, 1995). 즉, 개인의 활동이 조직의 

목표 달성에 계속 영향을 주지 못한다면 심리

적 임파워먼트를 느끼지 못할 것이다(Thomas 

& Velthouse, 1990). 결정력과 영향력은 통제감

을 느낀다는 점에서 유사하지만, 결정력은 자

기 일에 대한 통제지만, 영향력은 조직 성과

에 대한 통제라는 것이 차이점이다(Spreitzer, 

1995). 심리적 임파워먼트의 각 차원은 다른 

차원에 강화물로 작용할 수 있는데, 예를 들

면 결정력을 많이 느끼면 직무에 대한 의미를 

더 강하게 부여할 수 있다(Thomas & Velthouse, 

1990). Spreitzer와 동료들(1997)에 따르면 심리

적 임파워먼트의 각 차원이 변인들과 갖는 관

계가 달랐다. 또한 각 하위요인과 한 변인 간 

관계도 효과크기가 다르게 나타날 수 있다. 

따라서 각 하위차원들은 개별적으로 측정되고 

사용되는 것이 더 많은 정보를 제공할 수 있

다.

전반적으로, 심리적 임파워먼트를 지각했

을 때 직원은 스스로 직무결과를 결정할 수 

있는 능력을 보유하고 있다고 지각할 수 있

으며, 목표를 달성하는 데 필요한 유능감을 

가지고 있고, 직무 환경에 영향력을 행사할 

수 있다고 느낄 수 있다(Erdogan & Bauer, 

2009; Spreitzer, 1995). 게다가 심리적 임파워먼

트는 조직이 직원의 판단과 유능감을 믿고 있

음을 반영하는 예라고 볼 수 있다. 심리적 임

파워먼트의 이러한 특성을 고려했을 때, 심리

적 임파워먼트는 개인에게 자원으로 기능하여 

요구-능력 불일치에 따른 부정적인 결과변인

의 효과를 완화할 수 있다.

개인의 능력이 직무의 요구보다 더 큰 상황

에서 심리적 임파워먼트의 조절효과는 Erdogan

과 Bauer(2009)의 연구에서 확인되었다. Erdogan

과 Bauer(2009)는 심리적 임파워먼트가 개인의 

능력이 직무의 요구보다 큰 상황에서 나타날 

수 있는 낮은 직무만족이나 높은 이직의도를 

완화할 수 있음을 보고했다.

그러나 Erdogan과 Bauer(2009)는 분자적 접근

법과 유사하게, 자신의 능력과 직무의 요구 

간 차이를 지각하는 정도를 측정하였으며, 따

라서 삼차원적 비선형 관계가 아니라 이차원

적 선형 관계를 알아보았기 때문에 본 연구와 

차이가 있다. 덧붙여 심리적 임파워먼트를 본 

연구처럼 네 차원별로 나눠 분석한 것이 아니

라 전체 합산점수를 사용하여 분석한 점도 차

이점으로 볼 수 있다.

보다 중요하게 본 연구는 Erdogan과 Bauer 

(2009)의 연구에 더해 불일치의 방향이 반대인 

직무 요구가 개인 능력보다 큰 경우에서도 결

과변인에 대한 영향을 심리적 임파워먼트가 

조절할 수 있는지 알아보고자 한다. 즉, 직무 

요구가 개인 능력보다 더 높더라도 심리적 임

파워먼트를 지각한다면, 직원은 현재 상황에 

충분히 대처할 수 있다고 믿고, 따라서 이직

이 필요하지 않다고 느낄지도 모른다.

종합해 보면, 심리적 임파워먼트는 가설 1

과 2에서 예상되었던 개인-직무 부합과 이직

의도 간 V자형 관계를 변화시킬 수 있다. 심
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리적 임파워먼트는 직무의 요구와 개인의 능

력이 서로 불일치하는 상황에서 이직의도가 

높아지는 것을 완화해 줄 수 있을 것이다. 따

라서 V자형 그래프의 기울기가 전체적으로 완

만해질 것으로 예측한다. 즉, 다음의 가설을 

도출할 수 있다.

가설 3. 심리적 임파워먼트의 하위차원인 

의미를 적게 지각하는 직원과 비교하여 의미

를 많이 지각하는 직원의 경우, 사회관계(3-1) 

및 리더십(3-2) 차원의 요구와 능력이 불일치

하는 경우에도 이직의도가 상대적으로 덜 증

가할 것이다.

가설 4. 심리적 임파워먼트의 하위차원인 

유능감을 적게 지각하는 직원과 비교하여 유

능감을 많이 지각하는 직원의 경우, 사회관계

(4-1) 및 리더십(4-2) 차원의 요구와 능력이 불

일치하는 경우에도 이직의도가 상대적으로 덜 

증가할 것이다.

가설 5. 심리적 임파워먼트의 하위차원인 

결정력을 적게 지각하는 직원과 비교하여 결

정력을 많이 지각하는 직원의 경우, 사회관계

(5-1) 및 리더십(5-2) 차원의 요구와 능력이 불

일치하는 경우에도 이직의도가 상대적으로 덜 

증가할 것이다.

가설 6. 심리적 임파워먼트의 하위차원인 

영향력을 적게 지각하는 직원과 비교하여 영

향력을 많이 지각하는 직원의 경우, 사회관계

(6-1) 및 리더십(6-2) 차원의 요구와 능력이 불

일치하는 경우에도 이직의도가 상대적으로 덜 

증가할 것이다.

방  법

연구대상

자료 수집을 위해 온라인 설문 회사의 패

널을 이용하여 만 19세 이상 전일제로 근무

하는 직원 415명을 대상으로 설문조사를 하

였다. 참가자들의 성별은 남자가 203명, 여자

가 212명으로 비슷하며, 나이(M = 36.69, SD

= 10.71)는 20대가 99명(23.8%), 30대가 104명

(25.0%), 40대가 102명(24.8%), 50대가 99명

(23.8%)으로 비교적 고르게 분포되었다. 참가

자의 직종은 관리/지원직이 207명(49.9%)으로 

가장 많았고, 연구/개발직 46명(11.1%), 기술직 

36명(8.7%)의 순서로 나타났다. 근무형태는 정

규직이 372명(89.6%)으로 대부분을 차지하였으

며, 직위는 사원급이 166명(40.0%)으로 가장 

많았다. 근속기간은 10년 이상이 132명(31.8%)

으로 가장 많았고, 1년 이상 3년 미만이 94명

(22.7%)으로 그다음, 그리고 5년 이상 10년 미

만이 83명(20.0%)으로 세 번째로 많이 나타났

다. 교육 수준은 4년제 대학교 졸업이 244명

(58.8%)으로 과반수를 차지하였다.

측정도구

개인-직무 부합 척도

개인-직무 부합은 Park와 Beehr(2012)가 발표

한 척도를 바탕으로, Park(2016)에 의해 한국어

로 번안되고 타당화된 척도 중 사회관계 차원

과 리더십 차원에서의 요구-능력 척도로 측정

되었다. 이 척도는 총 12문항으로 이루어져 

있으며 5점 리커트 평정으로 측정된다. 사회

관계 차원에서 직무 요구는 “내 직무는 다른 

사람들과 상호작용을 많이 요구한다”(3문항), 
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리더십 차원에서 직무 요구는 “내 직무는 공

식적인 리더의 역할을 많이 포함한다”(3문항) 

등을 포함한다(Park, 2016). 개인 능력의 예시 

문항은, 사회관계 능력은 “나는 직장에서 다른 

사람들과 상호작용을 잘한다”(3문항), 리더십 

능력은 “나는 공식적인 리더의 역할을 잘 수

행한다”(3문항) 등이 있다(Park, 2016). 본 연구

에서의 내적일치 신뢰도계수(Cronbach’s α)를 

산출한 결과, 사회관계 차원의 업무특성은 .66, 

리더십 차원의 업무특성은 .82로 나타났다. 사

회관계 차원에서의 개인 능력은 .75, 리더십 

차원에서의 개인 능력은 .87로 나타났다.

이직의도 척도

이직의도는 미시간 조직진단 설문지

(Michigan Organizational Assessment Questionnaire: 

MOAQ)를 사용하여 측정하였다(Cammann, 

Fichman, Jenkins & Klesh, 1979; 1983). 이 설문

지는 총 세 문항으로 이루어져 있으며 5점 리

커트 평정으로 측정하고 있다. 본 연구에서는 

양동민과 심덕섭(2015)에 의해 한국어로 번안

된 척도를 사용하였으며, 예시 문항으로는 “나

는 아마도 곧 다른 직장을 알아볼 것이다” 등

이 있다. 내적일치 신뢰도계수(Cronbach’s α)는 

.91로 나타났다.

심리적 임파워먼트 척도

Spreitzer(1995)의 심리적 임파워먼트 척도는 

네 개의 차원이 각 세 문항으로 측정되어 총 

12문항으로 구성되고, 5점 리커트 평정으로 

측정된다. 본 연구에서는 신영숙(2007)에 의해 

번안된 척도를 사용하였다. 의미, 유능감, 결

정력, 그리고 영향력의 예시 문항으로는 각각 

“내가 하는 업무는 나에게 매우 중요하다”, 

“나는 나의 업무수행에 대하여 스스로 확신을 

갖고 있다”, “나는 나의 업무를 수행할 방법을 

결정하는데 자율성을 가지고 있다”, 그리고 

“나는 나의 부서에서 일어나는 일을 상당히 

통제할 수 있다” 등이 포함되었다. 내적일치 

신뢰도계수(Cronbach’s α)는 의미가 .83, 유능감

이 .83, 결정력이 .83, 영향력이 .90으로 나타났

다.

연구절차

본 연구는 한 대학의 기관생명윤리심의위원

회(Institutional Review Board; IRB)의 심의를 거

쳐 생명윤리 규정에 따라 승인을 득하였다

(1040198-151105-HR-058-01). 본 설문조사 전에 

연령과 직업을 조사하여 조건에 충족하는지를 

먼저 확인하였다. 조건에 충족하는 개인에게

는 간략한 설명문을 제시하여 연구에 대한 이

해를 돕고, 연구 참여로 인해 발생할 수 있는 

이득이나 위험을 인지하여 각 참가자가 자율

적으로 연구 참여를 선택할 수 있도록 안내하

였다. 무기명 온라인 설문의 특성상 서면 동

의 절차를 생략하고, 대신 연구 참여 동의를 

표기한 참가자들에 한해서 자료 수집을 진행

하였다. 참가자들은 참여 시간에 따라 온라인 

설문 회사로부터 소정의 참가비를 지급받았다.

분석방법

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS를 이용하

여 분석하였다. 먼저, 요구-능력 부합, 이직의

도, 그리고 심리적 임파워먼트 간 이원관계를 

알아보기 위해 상관분석을 실시하였다. 다음

으로 요구-능력 부합과 이직의도 사이의 비선

형적 관계를 검정하기 위해 다항회귀분석을 

실시하였다. 첫째, Edwards(1994)와 Shanock 등
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(2010)의 추천방안에 따라 두 예측변인의 중

간점(midpoint; 본 자료의 경우 3.00점)을 이

용하여 중심화(centering)를 실시하였다(Shanock 

et al., 2010). 중간점을 이용한 척도-중심화

(scale-centering)를 하는 이유는, 두 예측변인의 

수준이 정확하게 일치하는 조건에서 준거변인

과의 관계를 살펴보기 위함이다. 즉, 두 예측

변인이 같은 기준으로 측정이 되어야만 일치

나 불일치에 대한 이러한 비교가 가능하다. 

둘째, 중심화한 변인들을 이용하여 세 개의 

고차항을 계산하였다. 즉, 첫 번째 예측변인의 

제곱항(직무 요구2), 두 번째 예측변인의 제곱

항(개인 능력2), 그리고 첫 번째 예측변인과 두 

번째 예측변인의 상호작용항(직무 요구 × 개

인 능력)을 산출하였다. 그런 다음 저차항을 

포함한 총 다섯 가지 항을 이용하여 위계적 

회귀분석을 하고, 전체모형의 유의 여부를 확

인하였다.

만약, 전체모형이 유의하다면 반응표면 그

래프를 그려, 삼차원으로 구체적인 관계 양상

을 확인하였다. 반응표면 그래프는 일치선(line 

of congruence, D = A)과 불일치선(line of 

incongruence, D = -A)을 기준으로 해석한다. 

일치선은 두 예측변인이 서로 동일한 수준일 

경우를 나타내고, 그래프의 정면에서 후면에 

이르는 보조선을 그렸을 때를 말한다. 불일치

선은 두 예측변인이 서로 반대일 경우를 나타

내고, 그래프의 좌우에 이르는 보조선을 그린

다면 불일치선이 된다. 일치선과 불일치선은 

각각의 기울기(slope)와 곡률(curvature)을 이용하

여 해석하였다(Shanock et al., 2010; 2014). 각 

선의 기울기가 유의하다면 그러한 조건에서 

준거변인과 선형관계를 의미한다. 반면 곡률

이 유의하다면 비선형관계를 의미한다.

본 연구의 가설은 요구와 능력의 불일치에 

따른 이직의도와의 관계이므로 이를 검정하기 

위해서는 불일치선의 해석이 필요하다. 요구-

능력 부합과 이직의도의 관계를 나타낸 가설 

1과 가설 2가 동시에 지지가 되기 위해서는 

불일치선의 기울기는 유의미하지 않으나 불일

치선의 곡률은 유의해야 한다. 가설 1만 지지

가 되기 위해서는 불일치선의 기울기가 정적

으로 유의해야 하며, 가설 2만 지지가 되기 

위해서는 불일치선의 기울기가 부적으로 유의

해야 한다.

모든 그래프에서 종속변인을 나타내는 Y축

은 이직의도를 나타낸다. 각 그래프에서 동일

하기 때문에 그림에서는 종속변인명을 생략하

였다. 대신, 관계 양상을 더 잘 파악할 수 있

도록 점수별로 다른 색상으로 표시하였다. 파

란색은 1.00점부터 2.00점, 초록색은 2.00점부

터 3.00점, 노란색은 3.00점부터 4.00점, 그리고 

빨간색은 4.00점부터 5.00점이다.

심리적 임파워먼트의 조절효과를 확인하기 

위해 조절변인인 심리적 임파워먼트의 점수를 

기준으로 표본을 둘로 분리하여 동일한 분석

을 두 번 실시하였다. 먼저, 심리적 임파워먼

트 각 하위차원의 중앙값을 도출하였고(의미

는 3.34, 유능감은 4.00, 결정력은 3.66, 영향력

은 3.33), 각 중앙값을 기준으로 중앙값 미만

을 심리적 임파워먼트를 적게 지각하는 집단

(낮은 집단), 중앙값 이상을 심리적 임파워먼

트를 많이 지각하는 집단(높은 집단)으로 나눴

다. 표본크기를 살펴보면, 의미가 낮은 집단은 

226명, 높은 집단은 189명이었고, 유능감이 낮

은 집단은 208명, 높은 집단은 207명이었으며, 

결정력이 낮은 집단은 199명, 높은 집단은 216

명이었다. 마지막으로 영향력이 낮은 집단은 

191명이었고, 높은 집단은 224명이었다. 다음

으로 집단별로 동일한 다항회귀분석을 실시하
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고, 심리적 임파워먼트가 낮은 집단과 높은 

집단 간의 설명량(R
2
)을 비교하여 예측변인과 

종속변인 간 관계가 집단마다 다르게 나타나

는지 확인하였다. 즉, 심리적 임파워먼트가 낮

은 집단에서 전체 모형의 효과가 p < .05 수

준에서 유의하게 나타나야 하는 반면, 심리적 

임파워먼트가 높은 집단에서는 회귀 모형이 

유의하지 않아야 한다. 조절효과가 나타난다

면 반응표면 그래프를 그려 삼차원으로 구체

적 관계 양상을 확인하였다.

결  과

기술 통계 및 상관분석

표 1에 본 연구에서 사용한 변인들의 내적

일치 신뢰도와 평균 및 표준편차를 보고하고, 

각 변인 간 상관계수를 제시하였다. 상관분석 

결과, 사회관계 차원에서의 능력은 이직의도

와 유의한 부적 관계를 보였다, r = -.129, p

= .009. 그러나 사회관계 요구, r = .090, ns, 

리더십 요구, r = .013, ns, 그리고 리더십 능

력은, r = -.089, ns, 이직의도와 유의한 관계를 

보이지 않았다.

추가로, 연령, 근속기간, 현 직장 근속기간, 

그리고 교육수준이 이직의도와 관계가 있는지

도 확인하였다. 표 1을 보면, 연령, r = -.214, 

p < .001. 근속기간, r = -.242, p < .001, 그리

고 현 직장 근속기간은, r = -.268, p < .001, 

이직의도와 유의한 부적 상관을 보였다. 하지

만 교육수준은 이직의도와 유의한 상관을 보

이지 않았다, r = -.093, p = ns.

요구-능력 부합이 이직의도에 미치는 영향

표 2는 사회관계 및 리더십 차원의 요구-능

력 부합이 각각 이직의도에 미치는 영향을 보

여주는 다항회귀분석 결과이다. 사회관계 차

원에서 회귀 모형이 유의하였기 때문에 반응

표면 그래프를 그려 구체적 관계 양상을 확인

하였다. 사회관계 차원의 경우 불일치선의 기

울기는 정적으로 유의하였으며, B = 0.753, p 

< .001, 불일치선의 곡률은 유의하지 않았다, 

B = 0.023, ns. 이를 구체적으로 살펴보면, 요

구가 능력보다 많을수록 이직의도가 높고 능

력이 많아지면 이직의도가 낮아지는 선형적인 

관계가 나타났다(그림 1). 이는 사회관계 차원

에서 요구-능력 부합과 이직의도 간 불일치는 

한 방향으로만 이직의도와 관계가 있었다는 

것을 나타낸다. 요구와 능력이 일치하는 지점

(그래프 가운데)을 기점으로 서로 다른 방향의 

관계를 보이지 않고, 그래프 좌우를 관통하는 

가상의 불일치선을 따라 일방향적인 선형관계

가 관찰되었다. 즉, 가설 1-1은 지지가 되었으

나, 가설 2-1은 지지가 되지 않았다. 한편, 리

더십 차원의 요구-능력 부합과 이직의도 간의 

관계가 유의하지 않아, R
2

= .024, ns, 반응표

면 그래프 자체가 적용가능하지 않았고, 따라

서 일치선이나 불일치선의 계수도 계산되지 

않았다. 결과적으로 가설 1-2와 2-2는 모두 지

지가 되지 않았다.

요구-능력 부합과 이직의도 관계에서 심리적

임파워먼트의 조절효과

심리적 임파워먼트 의미의 조절효과

요구-능력 부합과 이직의도 간 관계가 유의

하지 않더라도, 조절변인이 존재할 가능성이 
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직무

차원

B

R2 요구 = 능력 요구 = -능력

요구 능력 요구2 요구 ×

능력
능력2 기울기 곡률 기울기 곡률

SI 0.229
*

-0.524
***

-0.085 0.101 0.209 .055
***

-0.295
*

0.225 0.753
***

0.023

LD 0.241* -0.312** 0.105 -0.171 0.095 .024 N/A N/A N/A N/A

주. N = 415, B = 비표준화 계수, *p < .05, **p < .01, ***p < .001; N/A = not applicable; SI = social 

interaction(사회관계), LD = leadership(리더십).

표 2. 요구-능력 부합과 이직의도의 관계

그림 1. 사회관계 차원에서 요구-능력

부합과 이직의도 간 관계

직무 

차원

조절

변인

조건 

B

R2 요구 = 능력 요구 = -능력

요구 능력 요구2 요구 ×

능력
능력2 기울기 곡률 기울기 곡률

SI
저 0.325** -0.443** 0.022 0.170 0.128 .105*** -0.118 0.320 0.768*** -0.020

고 0.059 -0.565 -0.241 0.284 0.321 .041 N/A N/A N/A N/A

LD
저 0.472*** -0.260* 0.206 -0.184   0.323** .110*** 0.212* 0.345*** 0.732** 0.713*

고 0.029 0.040 0.085 0.013 -0.220 .022 N/A N/A N/A N/A

주. n(저) = 226, n(고) = 189, B = 비표준화 계수, *p < .05, **p < .01, ***p < .001; N/A = not applicable; 

SI = social interaction(사회관계), LD = leadership(리더십).

표 3. 요구-능력 부합과 의미의 상호작용

있다. 따라서 위에서 조사한 두 관계에 심리

적 임파워먼트가 조절하는지를 살펴보았다.

첫 번째로, 의미를 조절변인으로 확인하였

다. 표 3은 의미가 낮은 집단과 높은 집단을 

구분하여 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계

를 비교한 결과를 나타낸다. 먼저, 사회관계 

차원에서 의미가 낮은 집단은 요구-능력 부합

이 이직의도를 유의하게 설명했으나, R2 = 

.105, p < .001, 의미가 높은 집단에서는 유의

하게 설명하지 않았다, R2 = .041, ns. 그림 2

를 보면, 의미를 적게 지각 할 경우(왼쪽), 능
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그림 2. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 의미의 조절효과: 사회관계 차원

그림 3. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 의미의 조절효과: 리더십 차원

력이 요구보다 많을수록 이직의도가 낮고 요

구가 많아지면 이직의도가 높아지는 선형적 

관계가 나타났다. 반면, 의미를 많이 지각할 

경우(오른쪽), 불일치에 따른 이직의도의 수준

에 큰 차이가 없었다. 즉, 예측한 방향대로 조

절효과가 나타나 가설 3-1이 지지가 되었다.

두 번째, 리더십 차원에서 의미가 낮은 집

단은 요구-능력 부합이 이직의도를 유의하게 

설명했으나, R2 = .110, p < .001, 의미가 높은 

집단에서는 유의하게 설명하지 않았다, R2 = 

.022, ns. 그림 3을 보면, 의미를 적게 지각할 

경우(왼쪽), 요구가 능력보다 커질 경우 이직

의도가 높아지며, 정도의차이가 있지만 능력

이 요구보다 커질 경우에도 이직의도가 높아

지는 비선형적 관계가 나타났다. 반면, 의미를 

많이 지각할 경우(오른쪽), 요구-능력 부합 수

준에 따른 이직의도의 차이가 별로 없었다. 

따라서 가설과 같은 방향으로 조절효과가 나

타나 가설 3-2가 지지되었다.

심리적 임파워먼트 유능감의 조절효과

두 번째로, 유능감의 조절효과를 확인하였

다. 표 4는 유능감이 낮은 집단과 높은 집단

의 회귀분석 결과를 나타낸다. 첫 번째, 사회
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직무

차원

조절

변인

조건

B

R2 요구 = 능력 요구 = -능력

요구 능력 요구2 요구 ×

능력
능력2 기울기 곡률 기울기 곡률

SI
저 0.254

*
-0.322

*
-0.025 0.205 0.225 .079

**
0.576

***
0.405

*
-0.068 -0.005

고 0.188 -0.869** -0.150 0.129 -0.443* .057* -0.681* 0.452* 1.057** 0.134

LD
저 0.263* -0.160 0.151 -0.258 0.318* .063* 0.103 0.211* 0.423 0.727*

고 0.152 -0.018 0.105 -0.061 -0.155 .017 N/A N/A N/A N/A

주. n(저) = 208, n(고) = 207, B = 비표준화 계수, *p < .05, **p < .01, ***p < .001; N/A = not applicable; 

SI = social interaction(사회관계), LD = leadership(리더십).

표 4. 요구-능력 부합과 유능감의 상호작용

그림 4. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 유능감의 조절효과: 사회관계 차원

관계 차원에서 유능감이 낮은 집단은 요구-능

력 부합이 이직의도를 유의하게 설명했으며, 

R2 = .079, p = .005, 유능감이 높은 집단에서

도 요구-능력 부합이 이직의도를 유의하게 설

명하였다, R
2

= .057, p = .035. 사회관계 차원

에서는 집단 간 차이가 크게 나타나지 않았기 

때문에 가설 4-1은 지지되지 않았다. 그러나 

두 모형이 모두 유의하였기 때문에, 구체적 

관계 양상이 어떻게 나타나는지를 보기 위해 

그림 4를 보면, 유능감을 적게 지각할 경우에

는 요구와 능력이 일치하는 일치선의 수준에 

따라 이직의도가 달라진 반면, 유능감을 많이 

지각할 경우에는 요구와 능력이 불일치하는 

불일치선의 수준과 방향에 따라 이직의도가 

달라졌다.

다음으로, 리더십 차원에서 유능감이 낮은 

집단은 요구-능력 부합이 이직의도를 유의하

게 설명했으나, R
2

= .063, p = .021, 유능감이 

높은 집단에서는 요구-능력 부합이 이직의도

를 유의하게 설명하지 않았다, R2 = .017, ns. 
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그림 5. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 유능감의 조절효과: 리더십 차원

직무 

차원

조절

변인

조건 

B

R2 요구 = 능력 요구 = -능력

요구 능력 요구2 요구 ×

능력
능력2 기울기 곡률 기울기 곡률

SI
저 0.364** -0.444** -0.002 0.163 0.111 .101** -0.080 0.272 0.808*** -0.054

고 -0.004 -0.667* -0.179 0.303 0.312 .041 N/A N/A N/A N/A

LD
저 0.333* -0.341* 0.250* -0.393* 0.227 .057* -0.008 0.084 0.674** 0.870**

고 0.045 0.085 -0.048 0.235 -0.257 .020 N/A N/A N/A N/A

주. n(저) = 199, n(고) = 216, B = 비표준화 계수, *p < .05, **p < .01, ***p < .001; N/A = not applicable; 

SI = social interaction(사회관계), LD = leadership(리더십).

표 5. 요구-능력 부합과 결정력의 상호작용

그림 5를 보면, 유능감을 적게 지각할 경우(왼

쪽), 요구가 능력보다 커질수록 이직의도가 높

아지며, 능력이 요구보다 커질 경우에도 이직

의도가 높아지는 비선형적 관계가 나타났다. 

그러나 유능감이 높을 경우(오른쪽), 요구-능력 

수준에 따른 이직의도의 차이가 별로 없었다. 

따라서 가설 4-2가 지지가 되었다.

심리적 임파워먼트 결정력의 조절효과

세 번째로, 결정력의 조절효과를 확인하였

다. 표 5는 결정력이 낮은 집단과 높은 집단

의 비교 결과를 나타낸다. 첫 번째, 사회관계

의 차원에서 결정력이 낮은 집단은 요구-능력 

부합이 이직의도를 유의하게 설명했으나, R2

= .101, p = .001, 결정력이 높은 집단에서는 

요구-능력 부합이 이직의도를 유의하게 설명

하지 않았다, R2 = .041, ns. 그림 6을 보면, 결

정력을 적게 지각할 경우(왼쪽), 능력이 요구

보다 많아지면 이직의도가 낮고 요구가 능력

보다 많아지면 이직의도가 높아지는 선형적 

관계가 나타났다. 그러나 결정력을 많이 지각

할 경우(오른쪽), 요구-능력 부합 수준에 따른 
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그림 6. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 결정력의 조절효과: 사회관계 차원

그림 7. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 결정력의 조절효과: 리더십 차원

이직의도의 차이가 별로 없었다. 즉, 가설과 

같이 조절효과가 나타나 가설 5-1이 지지가 

되었다.

두 번째, 리더십 차원에서도 결정력이 낮은 

집단은 요구-능력 부합이 이직의도를 유의하

게 설명했으나, R2 = .057, p = .045, 결정력이 

높은 집단에서는 요구-능력 부합이 이직의도

를 유의하게 설명하지 않았다, R2 = .020, ns. 

그림 7을 보면, 결정력을 적게 지각할 경우(왼

쪽), 요구-능력 수준이 일치하면 이직의도가 

낮았고, 능력이 요구보다 더 많거나 요구가 

능력보다 더 많은 불일치 상황에서 이직의도

가 높아지는 V자형 관계가 나타났다. 반면, 결

정력을 많이 지각할 경우(오른쪽), 요구-능력 

부합 수준에 따른 이직의도의 차이가 별로 없

었다. 따라서 가설 5-2가 지지가 되었다.

심리적 임파워먼트 영향력의 조절효과

마지막으로, 영향력의 조절효과를 확인하였

다. 표 6은 영향력이 낮은 집단과 높은 집단

의 결과를 함께 나타낸다. 첫 번째, 사회관계 

차원에서 영향력이 낮은 집단은 요구-능력 부

합이 이직의도를 유의하게 설명했으나, R2 = 

.117, p < .001, 영향력이 높은 집단에서는 요
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직무 

차원

조절

변인

조건 

B

R2 요구 = 능력 요구 = -능력

요구 능력 요구2 요구 ×

능력
능력2 기울기 곡률 기울기 곡률

SI
저 0.313

**
-0.427

**
0.006 0.250 0.290 .117

***
-0.114 0.546

**
0.740

***
0.046

고 0.061 -0.574 -0.205 0.269 0.238 .035 N/A N/A N/A N/A

LD
저 0.497** -0.196 0.334* -0.344* 0.274* .078* 0.301* 0.264* 0.693* 0.952**

고 0.163 -0.114 -0.041 0.162 -0.166 .027 N/A N/A N/A N/A

주. n(저) = 191, n(고) = 224, B = 비표준화 계수, *p < .05, **p < .01, ***p < .001; N/A = not applicable; 

SI = social interaction(사회관계), LD = leadership(리더십).

표 6. 요구-능력 부합과 영향력의 상호작용

그림 8. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 영향력의 조절효과: 사회관계 차원

구-능력 부합이 이직의도를 유의하게 설명하

지 않았다, R
2

= .035, ns. 그림 8을 보면, 영향

력을 적게 지각할 경우(왼쪽), 능력이 요구보

다 많을수록 이직의도가 낮고 능력보다 요구

가 많아지면 이직의도가 높아지는 선형적 관

계가 나타났다. 그러나 영향력을 많이 지각할 

경우(오른쪽), 요구가 능력보다 더 커지는 경

우에도 이직의도에 별다른 영향을 미치지 않

았다. 즉, 가설과 같이 조절효과가 나타나 가

설 6-1이 지지가 되었다.

두 번째, 리더십 차원에서도 영향력이 낮은 

집단은 요구-능력 부합이 이직의도를 유의하

게 설명했으나, R2 = .078, p = .010, 영향력이 

높은 집단에서는 요구-능력 부합이 이직의도

를 유의하게 설명하지 않았다, R
2

= .027, ns. 

그림 9를 보면, 영향력을 적게 지각할 경우(왼

쪽), 요구가 능력보다 많을수록 이직의도가 높

아지며, 정도의 차이가 있지만 능력이 요구보

다 많을 경우 이직의도가 높아지는 비선형적 

관계가 나타났다. 반면, 영향력을 많이 지각할 
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그림 9. 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계에서 영향력의 조절효과: 리더십 차원

경우(오른쪽), 요구-능력 부합 수준에 따른 이

직의도의 차이가 별로 없었다. 따라서 6-2가 

지지가 되었다.

논  의

본 연구는 직장인 415명을 대상으로 개인-

직무 부합과 이직의도 간의 비선형 관계를 알

아보고 이 두 관계에서 심리적 임파워먼트의 

조절효과를 조사하였다. 구체적으로, 개인-직

무 부합과 이직의도와의 관계에서 개인과 직

무가 일치할 때 이직의도가 가장 낮고, 불일

치할 때 이직의도가 높은 V형 관계를 예측하

였다. 또한, 개인-직무 불일치에서 나타날 수 

있는 높은 이직의도를 심리적 임파워먼트가 

완화하는 역할을 할 것으로 예상하였다. 개인-

직무 부합은 사회관계 차원과 리더십 차원에

서의 요구-능력 부합으로 측정하였다. 나아가 

원자론적 방법을 적용하여 삼차원적 관계를 

규명하였다.

분석 결과, 요구-능력 부합과 이직의도 간의 

관계는 개인 능력과 직무 요구의 불일치 방향

에 따라, 그리고 직무 차원에 따라 각각 다른 

양상을 보였다. 구체적으로, 리더십 차원에서

는 요구-능력 부합과 이직의도 간 관계가 없

었으나, 사회관계 차원에서는 요구가 능력보

다 크면 클수록 이직의도가 증가하는 선형 관

계가 나타났다. 이는 이전 연구(e.g., Edwards et 

al., 1998; Erdogan & Bauer, 2009; Maynard et al., 

2006; Maynard et al., 2015)로부터 예측한 것과 

달랐다. 즉, 요구가 능력보다 크거나 능력이 

요구보다 큰 경우에서는 이직의도가 증가할 

것이며, 요구와 능력이 일치할 때 이직의도가 

감소하는 V형 관계를 예측하였으나, 가설과 

다르게 선형적인 관계가 확인되었다.

사회관계 차원에서 능력이 요구보다 클 경

우 이직의도가 낮아지는 현상은 기존 개인-직

무 부합 이론의 설명 원리로 설명할 수 있다. 

Edwards 등(1998)의 주장에 따르면, 요구 수준

보다 과다한 능력은 자원으로의 역할을 하여 

효율적인 시간활용이나 업무수행에 도움을 주

기 때문에, 직무에서 필요로 하는 자원을 보

존하고 유지해 부담을 줄일 수 있으므로 스트

레인이 감소할 수 있다. 이러한 양상은 자신

의 능력이 직무의 요구보다 더 클 경우, 자신
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이 기대한 중요한 업무에 쓰이지 못하여 박탈

감을 느끼는 것(e.g., Erdogan & Bauer, 2009; 

Johnson et al., 2002; Maynard et al., 2015)과는 

다르게 일을 수월하게 할 수 있음을 나타낸다. 

또한, 넘치는 능력은 업무 외에도 여가 활동

을 할 수 있는 시간을 허용하여 개인이 가지

고 있는 다른 동기를 충족시켜 줄 수 있고, 

이것이 개인에게 스트레인을 낮추는 결과를 

가져올 수 있다(Harrison, 1978). 즉, 본 연구에

서는 직무 요구보다 과다한 능력이 자원의 역

할을 하여 이직의도가 감소하며, 요구가 능력

보다 크면 이직의도가 증가하는 선형적인 관

계가 나타난 것으로 해석할 수 있다. 한편, 예

측했던 결과와 다르게 리더십 차원의 요구-능

력 부합과 이직의도 간에는 유의한 관계가 없

었다. 이는 리더십 차원에서는 요구-능력 부합

이 이직의도에 중요한 예측변인이 아닌 것으

로 해석된다. 이러한 결과를 종합해보면, 각 

직무 차원 별로 요구-능력 부합이 결과변인에 

미친 영향이 다른 것으로 보인다. 이는 Park와 

Beehr(2012)가 주장한 것과 같이, 개인의 능력

이나 업무의 요구가 직무 차원마다 다르므로 

결과변인과의 관계에서도 차원 별로 효과가 

다른 것으로 볼 수 있다. 직무의 차원에 따라 

요구되는 능력의 질적인 내용이 달라질 것이

고, 능력의 내용은 인지/기술, 정서/사회, 신체 

등 여러 종류가 있을 수 있다. 이에 따라 개

인-직무 부합과 결과변인 간 관계가 달라질 

것이다.

추가로, 기존 개인-직무 부합 연구인 

Edwards와 Harrison(1993)이나 유태용과 현희정

(2003)의 연구에서 V자형 혹은 긍정적인 결과

변인일 경우 역V자형 관계가 발견되었다. 그

렇지만, 유태용과 현희정(2003)의 연구에서는 

원하는/바라는 직무와 현재 직무 간 부합을 

조사하였고, Edwards와 Harrison(1993)의 연구에

서도 이와 비슷하게 응답자가 선호하는 직무 

수준과 환경이 공급하는 직무 수준을 조사하

였다. 즉, 이 두 연구들이 요구-능력 부합이 

아닌 공급-가치 부합에 더 가까운 개인-직무 

부합을 사용하였기 때문에 본 연구 결과와 직

접적 비교는 어렵다.

총 여덟 개의 경우의 수 중에서 일곱 개의 

경우에 요구-능력 부합과 이직의도의 관계를 

심리적 임파워먼트가 가설과 같은 방향으로 

조절하였다. 즉, 사회관계 차원에서 유능감을 

제외한 모든 경우에 요구-능력 부합과 이직의

도의 관계에서 심리적 임파워먼트의 하위차원

이 예측했던 것과 같이 조절효과를 보였다. 

사회관계 차원에서의 요구-능력 부합과 이직

의도 간 관계는 유능감의 수준에 상관없이 모

두 유의하게 나타났다. 그러나 유능감이 낮을 

때는 요구와 능력 간 일치가 이직의도에 영향

을 미친 반면, 유능감이 높을 때는 요구와 능

력 간 불일치가 이직의도에 영향을 미쳤다. 

따라서 사회관계 차원에서의 요구-능력 부합

과 이직의도 간 관계 역시 유능감의 수준에 

따라 다른 양상을 보였다.

나머지 일곱 개의 경우에서 나타난 결과를 

정리하자면, 심리적 임파워먼트가 높은 경우

에는 요구-능력 부합이 이직의도에 영향을 미

치지 않았다. 이러한 결과는 Erdogan과 Bauer 

(2009)의 연구 결과와 일치하는 것으로, 심리

적 임파워먼트가 요구와 능력의 불일치에 따

른 높은 이직의도를 완화하는 데 자원의 역할

을 하였다고 해석할 수 있다. 이는 또한 직무

자원이 스트레스원이 존재할 때도 긍정적인 

결과를 도출하는 데 도움을 준다는 연구와 맥

락을 같이 한다(Bakker, Hakanen, Demerouti & 

Zanthopoulou, 2007). 직원이 심리적 임파워먼트
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를 느낀다면, 직원은 직무에 대한 의미를 가

지고 매진하고, 자신의 능력에 대해 자신감을 

가질 수 있으며, 자신의 직무 및 조직의 성과

에 통제감을 느낄 수 있다(Erdogan & Bauer, 

2009; Spreitzer, 1995). 이처럼 직원이 긍정적인 

심리자원인 심리적 임파워먼트를 지각하면, 

요구-능력 불일치에 따른 이직가능성이 줄어

드는 것으로 볼 수 있다.

반면, 심리적 임파워먼트를 낮게 지각하는 

경우, 요구-능력 불일치가 이직의도에 영향을 

미쳤다. 그러나 요구-능력 불일치와 이직의도

의 관계는 직무 차원에 따라서 다르게 나타났

다. 사회관계 차원에서는 심리적 임파워먼트

가 낮은 경우, 요구-능력 불일치와 이직의도가 

선형 관계를 보였다. 즉, 능력이 요구보다 클 

때 이직의도가 낮고, 요구가 능력보다 클 때 

이직의도가 증가하였다. 리더십 차원에서는, 

요구-능력 불일치와 이직의도 간 관계가 비선

형적인 V형 관계를 보였다. 능력이 요구보다 

클 경우 이직의도가 상승하고, 또한 능력보다 

요구가 클 경우에도 이직의도가 상승하는 V형 

관계를 보였다. 이러한 관계는 개인-직무 부합

과 결과변인 간 V형 관계를 주장하는 연구

(e.g., Edwards et al., 1998)와 일치하는 결과이

다. 

심리적 임파워먼트가 낮을 경우, 요구-능력 

불일치와 이직의도 간 관계가 사회관계 차원

에서는 전반적으로 선형 관계를 보였고, 리더

십 차원에서는 전반적으로 V형 관계를 보였

다. 개인-직무 부합 이론에 따르면, 요구-능력 

불일치와 결과변인 간 관계가 선형을 보이는 

것은 능력이 요구보다 많은 것이 자원의 역할

을 하기 때문이다(Edwards et al., 1998; Harrison, 

1978). 반면, 요구-능력 불일치와 결과변인 간 

관계가 V형을 보이는 것은 능력이 높은 데에

서 오는 동기를 직무가 충족시켜 주지 못하기 

때문이다(Edwards et al., 1998; Harrison, 1978). 

개인의 능력을 직무에서 사용할 기회가 없다

면, 개인이 능력에서부터 내면화한 가치가 

충족되지 않아서 자존감이 낮아지고 그에 따

라 부정적인 결과가 도출될 수 있다(Harrison, 

1978). 또한, 이러한 결과는 리더십 차원에서 

요구보다 능력이 큰데 심리적 임파워먼트도 

낮게 지각하는 경우에 한하여, 과잉자격에서 

오는 상대적 박탈 이론(Maynard et al., 2015)이 

적용될 수도 있다는 것을 의미한다. 이러한 

설명을 종합해 보면, 직무 차원에 따라 능력

이 요구보다 높은 경우의 결과가 다른 양상으

로 나타남을 알 수 있었다. 즉, 사회관계에서

의 넘치는 능력은 개인에게 추가적인 자원을 

제공할 수 있으나, 리더십에서의 넘치는 능력

은 능력이 발휘되지 못함으로 인해 오히려 해

가 될 수 있다.

본 연구의 결과로 다음과 같은 시사점을 도

출할 수 있다. 먼저, 연구의 학문적 시사점으

로 개인과 환경을 분리하여 측정하여 다항회

귀분석과 반응표면 그래프를 통해 비선형적 

관계를 명확하게 해석한 점을 들 수 있다

(Edwards et al., 2006). 원자론적 측정에 기반을 

둔 다항회귀분석과 반응표면 그래프는 여러 

가지 장점이 있으나(Edwards & Harrison, 1993; 

Edwards & Parry, 1993), 적용 과정이 복잡하여 

사용한 연구가 많지 않았다. 본 연구는 이런 

방법들을 적용하여 비선형 관계를 규명하였다.

또한, 직무의 차원을 구체적으로 구분해서 

측정하여, 각 차원 별 관계를 다양하게 관찰

하였다. 직무 차원마다 업무의 내용이 다르고 

그에 대한 개인의 능력이 다르기 때문에(e.g., 

Edwards & Harrison, 1993; Park & Beehr, 2012), 

여러 가지 직무 차원을 조사할 필요가 있다. 



정유선․박형인 / 개인-직무 부합이 이직의도에 미치는 영향: 심리적 임파워먼트의 조절효과

- 169 -

예를 들어, 사회관계 차원에서는 업무를 위해

서 정서조절과 사회기술 등이 요구될 수 있고, 

리더십 차원에서는 사회기술과 더불어 의사결

정, 조직력 등이 요구될 수 있다. 기존 연구와 

다른 점으로는 국내의 개인-직무 부합의 척도

에서는 주로 직무특성모형의 다섯 가지 핵심

직무특성(기술의 다양성, 피드백, 과업 중요성, 

과업 자율성, 과업 정체성)에 대한 차원을 다

뤘으나(e.g., 김영일, 유태용; 2008; 유태용, 현

희정, 2003), 본 연구에서 사용된 척도는 기존

의 연구와 다른 직무 차원을 사용하여 좀 더 

다양한 직무특성을 살펴볼 수 있었다.

다음으로 연구의 실용적 시사점이다. 첫 번

째, 본 연구의 결과는, 관리자들이 종업원들의 

요구-능력 불일치에서 오는 부정적 결과에 대

해 개입을 하려고 할 때, 직무 차원이 고려되

어야 한다는 것을 시사한다. 리더십과 같은 

차원의 경우 요구-능력 불일치가 이직의도에 

별다른 영향을 주지 않을 수도 있으므로, 관

리자가 특별히 신경을 쓰지 않아도 될 수 있

다. 그러나 사회관계 차원에서의 불일치는 이

직의도에 영향을 줄 수 있으므로 여기에 대해

서는 불일치에 대한 개입이 필요할 수 있다. 

두 번째, 직무 차원에 따라 차이가 있기는 

하지만, 요구-능력 불일치가 이직의도에 부정

적 영향을 미칠 수 있으므로, 조직의 입장에

서도 개인-직무 불일치를 해결하는 것이 중요

한 과제라는 것을 시사한다. 이러한 불일치를 

줄이고 부합을 높이기 위해서 크게 다음 세 

가지의 노력을 할 수 있다. 첫째, 신입사원 선

발 시 부합을 높이기 위해 개인특성을 파악하

기 위한 직무적성 검사를 시행하거나 현실적

이고 자세한 직무안내와 직무정보를 제공하는 

것이 필요하다(심윤희, 유태용, 2009; 최명옥, 

유태용, 2005; 탁진국, 2007). 이는 이미 여러 

조직들이 심혈을 기울이고 있는 부분이다. 둘

째, 훈련이나 교육에 대한 지원이다. 직무의 

요구가 개인의 능력보다 큰 경우에는 교육이

나 훈련을 통해 개인의 능력을 향상시켜 주는 

것이 효과적일 것이다. 마지막으로, 직무의 요

구를 경감하기 위한 직무 재설계를 고려할 

수 있다. 예를 들면, 직무설계를 위한 설문지

(multimethod job design questionnaire: MJDQ)를 

이용하여 직무를 사람에게 적합하도록 변화시

킬 수 있다(Campion & Thayer 1985). Morgeson

과 Campion(2002)은 유사한 과업을 묶어 전문

가의 평가를 시행한 다음, 직무를 재배열하고 

재배열한 직무 효과를 평가하는 방법을 통해 

직무를 재설계하였다. 그 결과 직무만족과 효

율성이 향상되었다.

마지막으로, 심리적 임파워먼트가 리더십과 

사회관계 차원의 요구-능력 불일치에서 나타

날 수 있는 높은 이직의도를 완화할 수 있는 

효과적인 자원임을 밝혔다. 본 연구의 조절효

과 분석 결과를 보면, 요구-능력 불일치와 이

직의도 간 관계가 의미, 유능감, 결정력, 그리

고 영향력의 모든 하위요인에서 심리적 임파

워먼트가 낮을 때 더 강하게 나타나고, 반면 

심리적 임파워먼트가 높을 때 약하게 나타났

다. 또한, 단일점수를 사용하여 일방향적으로 

개인의 능력이 직무의 요구보다 뛰어난 경우

를 측정하여, 심리적 임파워먼트가 불일치에 

따른 높은 이직의도를 조절한다는 것을 밝힌 

기존의 연구(e.g., Erdogan & Bauer, 2009)에서 

더 나아가 직무의 요구가 개인의 능력보다 클 

때도 심리적 임파워먼트가 효과적인 자원이 

될 수 있음을 제시하였다. 개인의 능력이 직

무의 요구를 따라가지 못한다면, 궁극적으로

는 해당 개인이 조직을 떠나고 조직은 요구에 

적합한 후임자를 고용하는 것이 더 바람직할 
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수 있다. 그러나 상황에 따라서 그렇게 하지 

못할 수도 있으므로, 이런 상황에서는 조직이 

직원으로 하여금 심리적 임파워먼트와 같은 

자원을 지각하게 해 준다면, 요구가 능력보다 

크거나 작은 두 경우 모두에서 개인의 이직의

도를 줄여 조직에 긍정적인 효과를 가져올 수 

있다. 예를 들어, 교육을 통해 개인에게 심리

적 임파워먼트의 하위요인인 의미와 유능감을 

증진시킬 수 있을 것이다. 혹은 직무 재설계

를 통해 개인이 결정력과 영향력을 더 느낄 

수 있도록 하여 심리적 임파워먼트를 제공할 

수 있다.

본 연구의 제한점 및 그에 따른 후속연구 

방안은 다음과 같다. 첫째, 모든 응답을 자기

보고식 설문에 의존하여 공통방법편파(common 

method bias: CMB)가 발생할 수 있다. 공통방법

편파를 해결하기 위한 한 가지 방법은 각 변

인의 측정방법과 응답대상을 달리하는 것이다

(박원우, 김미숙, 정상명, 허규만, 2007). 즉, 원

자론적 접근을 사용할 때 직무와 개인의 측정 

원천을 분리한 객관적인 부합을 사용한다면 

해결할 수 있다(Kristof-Brown et al., 2005). 예를 

들어, 직무 요구는 직원이 평가하고, 직원의 

개인 능력은 상사가 평가하여 요구-능력 부합

을 측정할 수 있다. 다른 방법으로는 Podsakoff

와 동료들(2003)이 언급한 것처럼 시간을 지

연시켜 독립변인과 종속변인을 따로 측정하

는 장기종단 연구를 시행하는 방법이 있다

(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). 

따라서 추후 연구에서는 자기보고 뿐 아니라 

상사나 동료의 평가처럼 응답대상을 달리하여 

측정하고, 장기종단 설계를 적용시킬 필요가 

있다.

둘째, 사무직의 참가자가 대다수를 차지한 

점은 본 연구의 또 다른 한계이다. 온라인 패

널 조사의 경우 오프라인 조사와 대등한 수준

의 데이터 품질을 가지고 있어, 학문연구를 

위한 설문조사에 충분히 활용 가능하다(이지

영, 김진교, 2006). 이에 따라 온라인 패널 설

문을 시행한 결과, 다양한 직종의 참가자가 

설문을 응했지만, 온라인 패널 설문의 특성상 

컴퓨터의 접근이 쉬운 사무직 근로자가 응답

자의 과반수를 차지하였다. 참가자가 지각하

는 직무의 특성과 개인의 능력은 직종에 따라 

달라질 수 있으므로 직종을 다양하게 하여 외

적 타당도를 높여야 한다(e.g., 박용선, 이규만, 

2011). 이를 위해 온라인 설문뿐만 아니라 오

프라인 설문도 고려해볼 필요가 있다.

셋째, 표본에서 직위의 분포가 편중된 것이 

또 다른 한계이다. 참가자들의 직위를 살펴보

면, 사원급이 40.0%로 가장 높은 비율을 차지

하였다. 본 연구에서 사용한 리더십 차원이 

비공식적인 리더의 업무를 포함하고 있기는 

하지만, 공식적인 리더의 역할을 수행할 수 

있는 과장급(23.9%)이나 부장급 이상(14.5%)의 

참가자가 상대적으로 적었다. 추후에 리더십 

관련한 요구-능력 부합을 연구하기 위해서는 

직위가 고루 분포될 수 있도록 표집을 할 필

요가 있다.

넷째, 요구-능력 부합의 효과를 적절하게 검

정하기 위해서는 요구가 능력보다 큰 경우나, 

능력이 요구보다 큰 경우, 그리고 요구와 능

력이 일치하는 경우가 골고루 표본에 속해 있

어야 한다. 본 연구의 표본을 구체적으로 수

준을 나눠본 결과(표 7), 요구와 능력이 일치

하는 경우가 가장 많았고, 불일치하는 경우는 

두 가지 방향 중 요구가 능력보다 큰 경우가 

능력이 요구보다 큰 경우보다 많았다. 따라서 

능력이 요구보다 큰 경우는 가설을 확인할 만

큼 표본이 충분하지 않을 수 있어서 향후 연
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차원　 D > A D = A D < A

사회관계 110명 219명 83명

리더십 104명 263명 48명

주. D = Demands, A = Abilities, D = A: D - A의 

점수가 –0.5부터 +0.5사이인 경우, D > A: 차이

점수가 +0.5 초과인 경우, D < A: 차이점수가 –

0.5 미만인 경우

표 7. 요구-능력 부합 차원별 차이점수

구에는 충분한 표본을 확보할 필요가 있다.

검정력과 관련된 또 다른 제한점은, 조절변

인 조사를 위해 사용한 분석방법의 문제이다. 

본 연구에서 사용한 것과 같이 연속변인을 이

분화하여 사용하면 효과크기가 감소하여 검정

력 역시 감소한다는 단점이 있다(Maxwell & 

Delaney, 1993). 그렇기에 연속변인을 임의로 

범주화를 하는 것은 바람직하지 않다. 대안으

로 개인-직무 부합이 결부된 다항회귀분석에

서 연속변인인 조절변인을 이분화하지 않고 

그대로 사용할 수 있는 방법이 있으나, 이 경

우 예측변인에 총 11개의 항이 투입되게 된다. 

즉, 세 개의 저차항(요구, 능력, 조절변인)과 

여덟 개의 고차항(요구2, 능력2, 요구 × 능력, 

요구 × 조절변인, 능력 × 조절변인, 요구2 × 

조절변인, 능력
2

× 조절변인, 요구 × 능력 × 

조절변인)이 투입되기 때문에, 표본이 충분히 

커야만 한다. 상호작용의 검정에는 특히 더 

많은 표본이 요구된다(Aiken & West, 1991)는 

점을 상기했을 때, 이 역시 사용이 제한적이

다. 한 가지 고무적인 사실은, 연속변인을 중

간점을 이용하여 이분화하였을 때, 모집단 상

관의 80.0%만 탐지할 수 있다는 점이다(Hunter 

& Schmidt, 2004). 즉, 본 연구에서 사용한 조

절변인 분석 방법의 단점이 효과크기의 과소

추정임을 감안했을 때, 모집단에서의 조절효

과가 본 연구에서 발견한 것보다 더 강하다는 

추론이 가능하다.

위와 같은 제한점에도 불구하고 본 연구는 

개인-직무 부합과 이직의도에 대한 기존의 연

구를 확장하여 구체적인 직무 차원에서 요구-

능력 부합과 이직의도의 비선형적 관계를 삼

차원으로 규명하였다. 또한, 주로 개인특성과 

직무특성이 일치할 때 긍정적인 영향에 주목

한 기존의 개인-직무 부합에 관한 연구와는 

달리 불일치에 주목하여 불일치의 방향에 따

른 이직의도를 조사하였다. 나아가 요구-능력 

불일치의 부정적 결과를 완화할 수 있는 자원

으로서의 심리적 임파워먼트의 역할을 밝혀낸 

것에 의의가 있다. 요구-능력 부합은 인사선발

과 직접적인 관계가 있는 변인이므로, 본 연

구 결과는 연구자뿐 아니라 조직의 실무자에

게도 실용적인 함의를 가질 것으로 사료된다.
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Moderating Effects of Psychological Empowerment on the

Relationships between Person-Job Fit and Turnover Intention
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This study investigated the moderating effects of psychological empowerment on the relationships between 

person-job (P-J) fit and turnover intention. P-J fit was measured using demands-abilities (D-A) fit on two 

job dimensions: social interaction and leadership. Psychological empowerment was assessed using four 

sub-types: meaning, competence, self-determination, and impact. First, we investigated whether mismatch 

between job demands and personal abilities would be related to increased turnover intention. We also 

examined whether psychological empowerment would mitigate these relationships. Data were collected 

from 415 full-time workers. The results from polynomial regressions showed that the relationships of D-A 

fit with turnover intention were different depending on the direction and the dimensions of misfit. The 

interaction between D-A fit and psychological empowerment was found as expected in seven out of eight 

cases in total, except for the interaction between D-A fit in social interaction and competence. These 

results imply that psychological empowerment, as a job resource, could ameliorate the negative impacts of 

P-J misfit on turnover intention.

Key words : person-job fit, demands-abilities fit, turnover intention, psychological empowerment, polynomial regression
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