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개인주의-집단주의 성향이 개인-환경 적합성과 정서적 조직몰입에 
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요  약  한국사회 전통적 집단주의적 특성은 성과주의 등의 제도유입으로 인하여 개인주의적 특성과 결합되어 나타나고 있
다. 본 연구는 개인주의와 집단주의가 혼재되어 있는 현대 기업조직에서 개인의 문화적 성향인 집단주의와 개인주의가 개인-
환경 적합성(개인-조직/개인-상사/개인-동료 간의 적합성)에 미치는 효과와 좀 더 나아가 정서적 조직 몰입으로의 영향 관계
를 검증하였다. 또한 개인의 문화적 성향과 더불어 국가의 문화적 특징을 객관적으로 분석하기 위하여 중국과 한국간의 집단
주의 성향과 개인-환경 적합성간의 관계를 비교 분석하였다. 본 연구의 분석결과는 다음과 같다. 첫째, 집단주의 성향이 개인-
환경 적합성에 긍정적 영향을 미쳤으며, 둘째, 개인-환경 적합성이 정서적 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 셋째, 개인주의 성향과 집단주의 성향의 상호작용은 개인-환경 적합성 간의 관계를 보다 강화시켰다. 마지막으로, 한국이 
중국에 비해 집단주의 성향이 개인-환경 적합성에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타났다. 이상의 연구결과를 바탕으로 연구
의 시사점, 한계 및 향후 연구방향을 제시하였다. 

Abstract  In Korean companies, traditional collectivism have been merged into individualism caused by meritocracy. 
In order to better understanding about change of cultural characteristics, we examine the relationship between 
collectivism / individualism and person-environment fit. The data was obtained from 203 employees working in 5 
Korean company and 173 employees in 4 companies in China. Results confirmed that collectivism increases 
employee's person-environment fit (person-organization, person-supervisor, person-coworker) and further leads to high
levels of affective organizational commitment. The moderating roles that individualism play upon the relationships 
between collectivism and person-environment fit (person-organization, person-supervisor, person-coworker) were also 
investigated. Results confirmed that individualism enhance the impact collectivism has upon person-environment fit. 
In addition, this study found the significantly difference between Korea and China in effect of collectivism on 
person-environment fit. Lastly, the study also has explored theoretical and practical implications and the limitations
of this research as well as the future directions of research.

Keywords : Collectivism, Individualism, Person-Environment fit, Person-Organization fit, Person-Supervisor fit, 
Person-Coworker fit, Affective commitment, Comparative study 
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1. 서론

국내기업은 전통적으로 집단주의 성향이 강하였으며, 
이를 통한 조직의 충성도, 몰입 등의 긍정적 특징을 보유
하고 있었다. 그러나 1990년대 후반이후 성과주의 중심
의 인사관리가 도입되면서 개인별 성과 평가 및 보상이 

강화 되었으며, 이러한 환경의 분위기는 개인주의적 성
향을 강조하는 형태로 변화하였다. 개인주의적 성향은 
조직 내 구성원간의 협력 및 정보공유 등의 장애요인으

로 작용함에도 불구하고, 개인의 자율과 창의성을 강조
하고, 개별 종업원들의 역량 향상 및 직무 수행에 대한 
긍정적 효과를 지니고 있는 것으로 나타나고 있다[18]. 
따라서 기업들은 집단주의와 개인주의의 성향을 동시에 

추구함으로써 각각이 가지고 있는 장점을 최대화하고자 

한다. 이는 상반되는 두 가지 속성이 선택의 문제가 아니
라 A와 not A가 동시에 공존해야 한다는 입장이라 할 
수 있다[6]. 즉, 상반된 두 가지를 통하여 긴장을 적극적
으로 조성하며, 이러한 상황을 적절히 관리하게 되면, 시
너지(synergy) 효과를 낼 수 있음을 강조한다. 
개인주의-집단주의 개념은 국가 간 문화 비교연구에

서 출발하였으며, 이후 조직, 사회집단 그리고 개인단위
로까지 확장 연구되고 있다[2,23,63,64]. Triandis(1989)에 
의하면, 개인의 문화적 성향으로 가장 많이 연구되어 온 
개인주의, 집단주의 성향은 개인이 속한 국가나 조직의 
문화적 영향으로부터 형성된다고 주장하였으며, 이는 오
랜 기간 실증되어 왔다[21, 28, 51, 52].  본 연구에서도 
기존의 연구와 일관성을 유지하기 위하여 개인의 문화적 

성향(개인주의와 집단주의)을 조직 문화의 영향으로 형
성되어진 개인의 신념이라는 개념으로 사용하고자 한다. 
개인주의-집단주의에 대한 개인 수준의 초기 연구들은 
두 개념을 동일한 차원의 양 극단으로 개념화하였었으

나, 이후 연구들에서는 개인주의-집단주의를 양극단이 
아닌 독립적인 개념으로 측정하였다[17]. 즉, 두 가지의 
특성이 한 개인에게 공존할 수 있음을 강조하고 있다. 이
러한 개인의 문화적 특성은 조직에 대한 개인적 지각, 태
도, 조직 내 행동에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다
[14, 38, 47].  

2013년 Oh et al.[41]의 개인-환경 적합성에 대한 연
구 결과에서는 개인-환경 적합성과 직무 태도간의 관계
에 있어 문화적 차이(개인주의와 집단주의)가 존재함을 
밝혀냈다. 개인-환경 적합성 이론은 조직구성원들이 그

들의 업무환경과 상호작용 하는 과정 이론으로, 개인의 
성격 혹은 요구가 환경의 성격이나 제공하는 요소가 적

합할수록, 개인이 대상 조직(혹은 대상 환경)에 대해 더
욱 호의적인 태도를 갖게 된다는 것이다[29]. 미국, 유럽, 
동아시아간의 개인-환경 적합성 차이에 대한 연구를 한 
Oh et al., [41]의 연구에서도, 지리학적 지역 구분에 의
한 차이가 아닌 국가 간 개인-환경 적합성 차이에 대한 
향후 연구의 필요성을 강조하고 있다. 그러나 최근까지
의 개인-환경 적합성 연구에서는 개인주의와 집단주의 
성향의 개인차가 미치는 실증연구는 미흡한 상황이며, 
개인주의 및 집단주의가 동시에 존재하고 있는 국내 기

업 특성을 반영한 연구는 안타깝게도 진행되지 못하고 

있는 상황이다. 이는 개인-환경 적합성 연구들에서도 공
통적으로 지적하고 있는 것으로, 개인-환경 적합성의 선
행요인으로서의 국가 간 차이, 문화적 성향의 차이를 연
구 필요성과도 연결된다.
본 연구에서는 한국사회의 집단주의와 개인주의가 혼

재되어있는 환경을 배경으로 집단주의 성향과 개인주의 

성향이 조직구성원에게 미치는 영향을 개인-환경 적합성
을 통하여 파악하며, 좀 더 나아가, 조직태도에 미치는 
영향을 파악하고자 한다. 본 연구의 개인-환경 적합성은 
조직구성원 본인과 본인을 둘러싼 환경간의 주관적 적합

정도로, 이는 개인이 보유한 문화적 경향에 직접적인 영
향을 받을 것이라 예측한다. 좀 더 나아가 동아시아 지역
의 중국과 한국을 비교하여 개인의 문화적 성향과 개인-
환경 적합성간의 관계에 대하여 국가 문화 차이를 실증

하고자 한다. 이를 보다 세부적으로 정리하면 다음과 같
다. 첫째, 집단주의 성향이 개인-환경 적합성의 각 하위
차원인 개인-조직, 개인-상사, 개인-동료에 어떤 영향을 
미치는지를 살펴보고자 한다. 둘째, 개인-환경 적합성이 
집단주의 성향과 정서적 조직몰입 간의 관계를 검증하고

자 한다. 셋째, 집단주의와 개인주의 성향 결합이 개인-
환경 적합성에 미치는 영향에 관하여 상호작용효과를 통

하여 파악하고자 한다. 넷째, 추가적으로 한국과 중국 간
의 집단주의 성향 차이를 비교하고 국가 간 집단주의 성

향이 조직효과성에 미치는 효과 및 개인 환경 적합성의 

차이를 분석하여 본다. 동양권 국가들이 일반적으로 집
단주의라는 동일한 특성을 가지고 있음에도 불구하고, 
각 국가의 특수한 사회적 배경, 역사, 문화적 차이로 집
단주의의 영향에 차이가 있을 것이라 기대한다. 국내의 
많은 기업들이 중국으로의 사업 확장 등을 이루고 있는 
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상황이라 본 연구 결과는 실무적 시사점에 기여하는 바

가 있으리라 기대한다.  

2. 이론적 배경 

2.1 집단주의와 개인주의

개인주의-집단주의 개념은 비교문화 연구에서 가장 
많이 관심을 받은 분야이며 국가 간의 문화적 차이를 설

명하는 개념으로 발전해왔다. 개인주의-집단주의 연구는 
국가차원의 문화특성만이 아니라 하위차원으로서 조직, 
사회집단, 그리고 개인단위를 세분화되어 진행되고 있
다. Parsons & Shills[43]은 개인을 구별하는 하나의 변
인으로서 개인주의와 집단주의 경향을 제시하였다. 그들
은 개인을 자기 지향적 유형과 집단 지향적 유형으로 나

누어 조직상황에 적용하였다. Earley[10]는 개인주의-집
단주의 경향성을 다음과 같이 정의하였다. 개인주의는 
자신의 개인적인 이익을 그룹전체의 이익보다 더 중요하

게 여겨, 자신을 돌보는 데 집중하며, 자신의 개인적 목
표의 달성을 가장 중요하게 생각하는 경향성을 말한다. 
반면, 집단주의자들은 개인적 목표를 집단의 목표에 종
속된 것으로 생각하며, 집단주의 문화의 원동력은 집단 
목표를 달성하기 위한 구성원들의 협동에 있다고 주장하

였다.
개인의 성향으로서의 개인주의와 집단주의를 사회나 

조직의 문화로 연결하는 두 가지 관점이 존재한다. 첫째
는 단일문화 관점으로 개인주의와 집단주의는 개인차의 

형태라는 주장이다[22, 55]. 즉, 개인주의, 집단주의 문
화는 다수의 구성원들이 개인주의적이거나 집단주의적

인 개인차를 보인다는 의미에 불과하며, 이 또한 대상에 
따라 성향의 차이가 달라질 수 있다고 설명한다[22]. 예
를 들어, 잘 모르는 사람들에게보다는 가족에게 보다 집
단주의적 성향을 강하게 나타난다는 것이다. 둘째는 다
문화 관점으로서, 개인주의-집단주의 차원을 여러 사회
나 국가에 걸쳐 구분되는 구성개념으로 파악하는 것으

로, Hofstede[19]의 연구가 대표적이다. 조직이나 사회는 
특유의 문화적 특성을 가지게 되며, 이는 구성원들에게 
영향을 미치게 되어, 그 성향을 구성원들이 공유하게 된
다는 것이다[21]. 따라서 집단별 문화는 다양하게 나타
나게 된다는 것이다.
개인주의-집단주의를 개인수준에서 분석함에 있어, 

개념 정의 및 측정 또한 변화 발전하여 왔다. 초기의 연
구들은 이를 동일한 차원의 양극단으로 개념화하였다. 
그러나 후속 연구자들은 개인주의-집단주의를 양극적 현
상이 아닌 독립적인 개념으로 측정하며, 한 개인이 두 특
성을 동시에 보유할 수 있음을 설명하였다[17, 42, 52]. 
이후 연구들에서는 개인주의와 집단주의가 동시에 독립

적으로 존재할 뿐만 아니라 상호간 뒤얽히는 현상에 대

한 연구들로 확장되고 있으며, 이는 국가, 조직, 개인 수
준 등에서 다양하게 이루어지고 있다[11, 28, 51].  

2.2 개인-환경 적합성

개인은 본인과 유사한 성격을 가진 환경(조직, 집단)
을 선호하게 되며, 선택된 환경이 개인의 성격과 유사하
거나 개인의 요구를 충족시킬 때 만족감을 느끼며 성과

를 향상시키게 된다[13, 27, 50,65]. 이와 관련한 개념이 
개인-환경 적합성 이론이다. 개인 환경 적합성이란 “개
인들과 그들의 작업 환경간의 적합 혹은 일치 정도”를 
의미한다[32].
개인-환경 적합성의 다수 연구들은 개인-환경 적합성

을 통해 개인의 태도나 행동을 예측하고자 하는 노력하

였으며, 다수의 연구들이 조직몰입, 직무만족, 조직이탈 
등에 개인 환경 적합성이 긍정적 영향을 나타내는 것으

로 실증 분석하였다. 한편, 개인-환경 적합성에 대한 하
위 개념에 대한 초기 연구들은 주로 개인이 속한 조직과 

개인의 직무를 다루는 경우가 대부분이었으나, 최근에는 
개인과 동료, 개인과 상사간 적합성의 중요성이 부각되
면서 이를 포괄한 개념의 개인-환경 적합성에 관한 연구
로 확대되고 있다[62]. 개인-환경 적합성의 하위 개념은 
일반적으로 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 개인-
상사 적합성과 개인-동료 적합성으로 나뉘고 있으나
[32], 연구목적이나 범위에 따라 하위요인들의 차이가 
나타나고 있다. Vianen[58]은 대인적 특성의 환경과 개
별적 상황을 바탕으로 한 환경으로 구별하였으며, Oh et 
al.[41]은 개인-직무, 개인-조직 적합성을 포함한 합리적 
적합성(rational fit)과 개인-집단, 개인-상사 적합성을 포
함한 관계적 적합성(relational fit)으로 구분하였다. 또한 
성지영 외[50]의 개인 환경 적합성 연구에서는 개인-상
황적 적합성과 대인적 환경 적합성으로 구분하였으며, 
세부적으로는 개인-조직, 개인-상사, 그리고 개인-동료 
적합성을 조직시민행동의 선행요인으로 파악하였다. 본 
연구 또한 개인-환경 적합성을 파악함에 있어 환경에 대
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한 구분을 상황적 요인과 관계적 요인을 모두 포함하는 

개념으로 파악하되 개별 직무(job)보다는 조직 전반에 
대한 적합성을 파악하기 위하여 개인-조직, 개인-상사, 
그리고 개인-동료 적합성으로 파악하고자 한다.
이전 개인-환경 적합성 연구들은 개인과 환경의 적합

성이 조직에 대한 긍정적 기여를 하고 있음을 실증적으

로 분석함으로서 많은 이론적, 실무적 시사점을 제시하
였음에도 불구하고 여전히 남아있는 연구 과제들이 존재

하고 있다. 첫째, 기존의 개인-환경 적합성 연구의 대다
수는 미국 내 기업들을 대상으로 한 연구들로서 그 연구 

결과들을 국제적 일반화하여 적용하기에는 한계를 가지

고 있다[41]. 따라서 미국 이외 지역에서의 개인-환경 적
합성 연구 진행으로 연구 결과의 일반화를 구축하는 것

이 요구된다. 또한 이와 함께 국가 간 비교 연구를 통하
여 개인-환경 적합성에 대한 국가별 효과 차이를 파악하
는 것 또한 요구되어지고 있다. 둘째, 개인-환경 적합성
에 관한 다수의 선행연구는 개인-환경 적합성을 독립변
수로 파악하고 있는 연구들이다. 이에 대하여 Lu et 
al.[34]는 기존 연구들에서는 조직 구성원들을 그들 작업
환경에 대한 수동적 수령인으로 파악하기 때문이라고 언

급하며, 개인-환경 적합성에 대한 선행요인 연구가 적극
적으로 모색되어야 함을 강조하였다. 이러한 가능한 선
행요인 연구는 적합성을 객관적 적합성과 주관적 적합성 

중 무엇으로 간주하는가에 따라 상이하게 선택될 수 있

다. Kristof [29]는 실제 독립적인 개인을 둘러싼 환경과 
개인 간의 객관적 적합성과 개인이 환경에 대하여 느끼

는 적합성의 정도를 의미하는 주관적 적합성으로 구분하

였다. 객관적 적합성을 높이기 위해서는 관련 환경의 객
관적 변화 혹은 대상이 사람일 경우는 훈련이나 교육 등

으로 높일 수 있다[3, 34]. 반면 상대적으로 더욱 부족한 
영역인 주관적 객관성에 대한 선행요인으로는 개인의 특

성이나 성향 등이 영향을 미칠 것이라 예상할 수 있다[41]. 

3. 연구모형 및 가설 

3.1 연구모형

본 연구는 국가 간 비교연구[21]에서 집단주의 성향
이 상대적으로 강하다고 평가되어온 국내 기업 종업원 

대상으로 조직구성원들의 집단주의 성향에 따른 개인-환
경 적합성에 대한 영향 및 정서적 조직몰입간의 관계를 

파악하고자 한다. 이와 함께 지난 십여 년 동안 변화해온 

사회, 기업 환경을 반영하게 위하여, 집단주의 문화가 개
인주의적 문화와 결합되면서 나타나는 상황을 분석하고

자 한다. 이를 위하여 집단주의 성향과 개인주의 성향과
의 상호작용이 개인-환경 적합성에 어떻게 나타나는가를 
파악하고자 한다. 한편, 본 연구에서는 직무-환경 적합성
을 개인이 환경에 대하여 지각하는 적합성의 정도로 규

정하며 이에 영향을 미치는 문화적 성향의 영향요인을 

중심적으로 실증 분석한다. 이와 함께 집단주의 문화권
으로 분류되고 있는 중국과의 비교를 통하여 개인적 성

향의 문화적 차이뿐만 아니라 객관적인 국가적 문화에 

따른 종업원 성향과 직무-환경 적합성 관계를 파악하고
자 한다. 이를 바탕으로 구성한 연구모델은 Fig. 1과 같다.  

 

Person-Supervisor 
Fit 

 
Affective 

commitment 

Person-Organization 
Fit

Person-Coworker 
Fitt 

Collectivism 

Individualism

Fig. 1. Research Model

3.2 가설 설정

3.2.1 조직구성원의 집단주의 성향과 개인-환경 

적합성의 관계

집단주의는 구성원을 집단에 따라 구분하는 것을 의

미하거나, 다른 사람들과의 결속의 정도를 의미한다[22, 
39]. 따라서 집단주의 성향의 사람들은 다음 두 가지의 
특징을 가지게 된다. 첫째, 개인보다 집단의 가치가 더 
중요하게 여기게 되며, 개인의 성격과 가치관이 조직의 
성격과 가치관을 일치시키려 노력한다[59]. 또한 집단의 
규범이 개인의 태도와 행동을 결정하는 중요한 역할을 

하게 된다. 둘째, 사회적 환경을 중요시 여기며, 집단 내 
구성원들에게 관심이 많으며, 상호의존적 관계로 상호간 
영향을 받게 되는 특성을 가지고 있다[53]. 따라서 집단 
내 구성원들(동료 및 상사)간의 우호적 관계를 형성하기 
위하여 노력하는 경향이 존재한다[8]. 
집단주의 성향과 개인-환경 적합성과의 관계에 대한 

선행연구의 미흡으로 인하여 본 연구에서는 집단주의 성

향 특성과 연결하여 개인-환경 적합성에 미치는 영향에 
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대하여 예측하고자 한다. 앞서 설명한 바와 같이 집단주
의 성향이 높은 구성원들은 개인과 집단을 일치시키려는 

경향이 존재하며, 비록 조직과 본인이 객관적으로 유사
하지 않더라도, 본인의 목표, 가치관 등을 조직의 목표 
및 가치관과 일치시키기 위한 노력을 하게 된다[19, 59]. 
따라서 집단주의적 성향이 높은 조직 구성원은 조직-조
직적합성을 높게 지각할 것이라 기대하게 된다. 
개인-환경 적합성 중 사회적 적합성 혹은 관계적 적합

성이라 명명되는 개인-상사, 개인-동료 적합성 또한 집단
주의적 성향과 밀접한 관련이 있을 것이라 기대된다. 집
단주의 성향의 사람들은 사회집단의 조화를 추구하고 내

집단의 구성원들의 사생활에 관심하고 타인과 함께 있기

를 좋아한다[53] 또한, 동료와 상사에 좋은 관계를 유치
하기 위해 공통적인 특성이나 가치관을 발견하고 보다 

친밀한 집단인 내집단을 구성하기 위하여  노력한다. 따
라서 집단주의 성향이 높을수록 개인-동료 적합성과 개
인-상사 적합성이 높을 것을 추측할 것이다.
이러한 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설

정할 수 있다.

가설1. 조직구성원의 집단주의 성향이 높을수록 개
인-환경 적합성이 높을 것이다.

1-1. 조직구성원의 집단주의 성향이 높을수록 개인-
조직 적합성이 높을 것이다.

1-2. 조직구성원의 집단주의 성향이 높을수록 개인-
상사 적합성이 높을 것이다.

1-3. 조직구성원의 집단주의 성향이 높을수록 개인-
동료 적합성이 높을 것이다.

3.2.2 개인-환경 적합성과 정서적 조직몰입

개인과 자신을 둘러싼 환경과 유사하다고 지각하게 

되면, 그 대상에 대한 긍정적 태도 및 행동이 발생하게 
된다[29, 40, 50]. 본 연구에서는 긍정적 직무 행동과 밀
접하게 연관되어져 있으며, 조직 몰입에 보다 정확히 측
정할 수 있는 정서적 몰입을 지각된 개인-환경 적합성의 
결과요인으로 파악하고자 한다[48].
먼저, 개인-조직 적합성에 대한 대부분의 연구들은 직

무 만족을 높이고, 이직의도를 실제로 낮춘다는 일관된 
결과를 보이고 있다. 성지영 외 [50]은 개인-조직 적합성
과 조직태도 및 성과에 대한 연구에서, 사회정체성 이론
과 개인-조직 적합성을 연결하여 설명하였다. 이 학자들
에 따르면 조직이 자기 자신과 유사한 태도나 규범을 가

지고 있다고 지각하는 개인은 자신이 속한 조직에 보다 

몰입하며, 외집단(조직)과 구분되는 독특한 특성을 본인
의 조직에 강화하려고 노력한다고 한다. 이러한 과정은 
조직구성원이 개인과 조직의 특성이 일치함을 지각할 때 

조직의 대한 소속감을 느끼고 직무의 대한 열정도 향상

을 시킬 수 있으며  이직하는 경향이 감소시키는 경향으

로 연결된다[57]. 따라서 개인-조직 적합성은 조직에 대
한 정서적 애착 및 몰입을 상승시킬 것이라 예측할 수 

있다. 
작업환경에서 접하게 되는 사람, 혹은 사람들과의 관

계 또한 개인을 둘러싼 중요한 환경요인이 되며, 이를 개
인-환경 적합성이론에서는 개인-상사, 개인-동료 적합성
으로 지칭하고 있다. 사람들은 자기와 비슷한 태도와 특
징을 갖는 사람들을 좋아하며[4], 함께 일하는 사이에서
도 개인과 개인 간의 상호유사성은 다방면에서 긍정적인 

결과를 유발한다[1]. 개인-상사 적합성 또한 이와 동일한 
맥락에서 이해가 가능하다. 업무에 대해 상사와 비슷한 
가치를 지니고 있을 경우에는 조직의 소속감을 느끼며 

업무에 대한 부족한 부분이 상사의 도움을 받으면서  조

직에 충성도를 높고 조직 이탈의 가능성을 감소시키게 

된다[49]. Meglino, Ravlin & Adkins[36]는 업무에 대해 
상사와 비슷한 가치를 지니고 있을 경우에는 직무만족이

나 조직몰입이 증가하는 것을 검증했다. 따라서 본 연구
는 기존 연구를 바탕으로 개인-상사 적합성은 정서적 조
직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이라 기대한다.
이러한 인적 적합성은 개인-상사 적합성에 비하여 상

대적으로 연구가 부족한 개인-동료 적합성에서도 긍정적 
효과를 기대할 수 있다. 유사한 성격을 갖고 있는 동료들
과 같이 일을 할 때 의사소통을 잘 되고 갈등을 쉽게 발

생하지 않으며, 동료들과 협력을 통하여, 조직의 목표를 
달성하게 된다[31]. 또한 구성원들이 친밀감 있는 동료
들과의 작업은 조직의 응집성을 높이며, 안정적이며 효
과적인 집단으로 발전할 수 있다[61]. 그리고 황규선[24]
은 조리사의 개인-환경 적합성에 관한 연구에서 조리사
의 개인-동료 적합성이 직업몰입, 조직몰입에 유의한 영
향을 미친다는 결과를 제시하였다. 따라서 개인-동료 적
합성은 정서적 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 
이러한 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정할 

수 있다.

가설2. 개인-환경 적합성과 정서적 조직몰입 간의 
긍정적 관계가 있다.
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2-1. 개인-조직 적합성과 정서적 조직몰입 간의 긍
정적 관계가 있다.

2-2. 개인-상사 적합성과 정서적 조직몰입 간의 긍
정적 관계가 있다.

2-3. 개인-동료 적합성과 정서적 조직몰입 간의 긍
정적 관계가 있다.

3.2.3 조직구성원이 개인주의 성향, 집단주의 

      성향과 개인-환경 적합성의 관계

한국사회는 상호의존을 강조하는 집단주의 성향이 강

했지만 점차 시간이 지남에 따라 개인의 만족과 성취, 독
립성, 평등주의, 신자유주의를 추구하는 개인주의 성향
이 강하게 나타나고 있다[37]. 본 논문은 개인주의 성향
과 집단주의 성향을 상호보완적인 관계로 파악하며, 이
를 분석하기 위하여 개인주의 성향을 집단주의와 개인-
환경 적합성의 관계에서 조절변수로써 논의한다.
기존 연구들에서 집단주의적 성향과 개인주의적 성향

에 대하여 크게 두 가지 기준을 두고 차이를 설명하고 

있다[2, 23, 42, 56] 첫째, 무엇이 개인의 삶의 중심이 되
는가의 차이이다. 집단주의의 경우에는 집단의 이익이 
개인이 이익보다 우선하며, 개인주의의 경우에는 이와 
반대이다. 둘째, 집단 목표와 개인 목표를 수용하는 과정
에서 차이를 발견할 수 있다. 집단주의적인 성향을 가진 
사람은 개인의 목표보다는 집단의 구성원들이 공유하고 

있는 공동의 목표와 이익을 중요시 여기며, 집단적인 결
과를 얻기 위하여 노력하는 반면에, 개인주의적인 성향
의 소유자는 무엇보다도 개인의 목표를 소중히 여긴다

[56].
집단주의와 개인주의에 관한 연구들에서는 두 가지 

성향이 한 개인에게 공존할 수 있다고 보고 있어, 이 두 
가지의 개념을 독립적으로 측정, 실증분석에 사용하고 
있다[17, 42, 52]. 집단주의 성향이 높은 구성원에게 동
시에 개인주의적 성향이 높게 나타나게 되며, 집단의 목
표의 추구와 함께, 개인의 목표와 가치 추구를 위하여 이
를 일치시키려 노력하게 될 것이다. 이는 개인주의 성향
이 집단주의가 개인-조직 적합성의 관계를 보다 강화시
킬 것이라는 예측으로 연결될 수 있다.  그리고 개인주의 
성향이 높은 사람들은 개인의 개체성을 중시하여 상사와 

동료와 평등적 합리적인 관계를 유지한다. 또한 개인주
의적 성향은 본인을 “괜찮은 사람 혹은 선한 시민”으로 
본인의 인상관리를 하려고 하는 경향을 보인다. [44]. 따

라서 집단주의와 개인주의적 성향이 동시에 높은 경우의 

종업원들은 상사와의 관계에서의 좋은 직원, 동료들과의 
관계에서 좋은 사람으로서의 본인의 정체성을 만들어가

게 될 것이라 기대된다[42]. 따라서 개인주의 성향과 집
단주의 성향이 높은 경우는 개인-상사 적합성과 개인-동
료 적합성이 높을 것을 추측했다.

가설3. 개인주의 성향이 집단주의와 개인-환경 적합
성의 관계를 조절할 것이다. 즉 조직구성원
의 개인주의와 집단주의 성향이 동시에 높을

수록 개인-환경 적합성이 높을 것이다.
3-1. 개인주의 성향이 집단주의와 개인-조직 적합성
의 관계를 조절할 것이다. 즉 조직구성원의 개
인주의와 집단주의 성향이 동시에 높을수록 개

인-조직 적합성이 높을 것이다.
3-2. 개인주의 성향이 집단주의와 개인-상사 적합성
의 관계를 조절할 것이다. 즉 조직구성원의 개
인주의와 집단주의 성향이 동시에 높을수록 개

인-상사 적합성이 높을 것이다.
3-3. 개인주의 성향이 집단주의와 개인-동료 적합성
의 관계를 조절할 것이다. 즉 조직구성원의 개
인주의와 집단주의 성향이 동시에 높을수록 개

인-동료 적합성이 높을 것이다.

3.2.4 개인-환경 적합성 효과에 대한 중국, 한국 

비교

최근 개인-환경 적합성 연구들에서 언급하고 있는 중
요한 연구과제 중의 하나가 개인-환경 적합성 효과에 대
한 국가 간 비교 연구이다[30]. 기존 서구 중심의 개인-
환경 적합성 연구는 문화적 환경 차이에 따른 결과의 차

이가 있을 것이라 기대하기 때문이다. 이와 더불어 지역
적 구분(예를 들어 미국, 유럽, 아시아 등)이 아닌 개별 
국가 간 비교 연구를 통하여 국가별 특수성을 파악하는 

것이 필요하다고 언급하고 있다[41].  
한국과 중국은 전통적으로 집단주의 가치를 강조하는 

나라였으나, 국가별 시기적 차이는 존재하지만, 경제성
장과 가치의 서구화로 인하여 조직 구성원들의 태도 및 

가치 또한 변화하고 있다[25]. 2014년 기준으로 Hofstede[20]
의 국가문화 분류기준을 토대로 제공한 중국과 한국 간 

집단주의 점수는 중국이 한국에 비하여 높은 점수를 받

고 있다(http://geert-hofstede.com). 이러한 각 국가 문화
적 속성은 개인들의 가치성향에도 영향을 미칠 것이라 
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판단한다. 이상의 내용을 기반으로 본 연구에서는 한국
과 중국이 집중주의 성향이 개인-환경 적합성에 미치는 
영향력에 차이가 있을 것이라 기대한다. 

가설4. 집단주의적 성향이 개인 환경 적합성(개인-
조직 적합성, 개인-상사 적합성, 개인-동료 
적합성)에 미치는 영향은 한국과 중국 간 차
이가 있을 것이다. 즉, 한국이 중국에 비하
여 그 영향력이 더욱 강할 것이다.

4. 연구 방법 

4.1 자료수집 및 연구표본의 특성

본 연구는 연구모형 및 가설을 검증하기 위하여 설문

지를 통하여 자료를 수집하였다. 조사표본은 한국 그리
고 중국 지역으로 나뉜다. 먼저, 국내 표본은 충남, 경기
지역의 기업체, 금융기관, 공공기관의 구성원들을 대상
으로 하였으며, 설문지는 약 2주간에 걸쳐 배포하고 회
수하였다. 총 5개 조직을 대상으로 설문지 255부를 배포
한 후 220부가 회수 되었으며, 그 중에 유효하지 않는 
설문지 17부를 제외한 203부의 설문지가 최종 분석에 
사용되었다. 응답자의 성별 분포는 남성의 비율이 
46.7%,여성의 비율은 53.3%를 차지한다. 이는 여성의 
사회진출이 매우 활발한 현실을 잘 반영하고 있다. 연령
의 분표는 30대가 35.2%, 40대가 46.7%를 차지하고 주
요 노동력 연령층의 분포상황을 반응하고 있다. 설문에 
참여한 모든 대상자는 정규직 근로자들로 나타났다.  
중국 표본은 중국 소재의 4개 조직을 대상으로 230부

가 배포되었으며, 200부가 회수되었다. 그 중 불성실하
게 응답한 27부를 제외하고 173부를 분석에 사용하였다. 
중국에 배포된 설문지는 국문 설문지를 일차 중국어로 

번역한 후 중국어 전문가에게 감수를 받은 후 사용하였

다. 응답자의 분포는 남성 비율이 52.5%, 여성의 비율은 
47.5%를 차지한다. 연령의 분표는 20대가 32%, 30대가 
58.2%를 차지하여, 한국에 비하여 낮은 연령대를 나타
내었다. 이러한 차이는 한국과 중국 간 신규 입사시기의 
차이에서 기인하는 것으로 해석되며, 국내의 경우 첫 신
규 입사가 20대 후반에 이루어지는 반면, 중국은 20대 
초반에 신규입사가 이루어진다. 한국과 마찬가지로 설문
에 참여한 모든 대상자는 정규직 근로자들로 구성되어 

있다.  

4.2 변수 측정

개인주의-집단주의의 변수는 개인의 문화적 자기 수
준을 나타내는 개인주의 및 집단주의 성향을 알아보기 

위해 Singelis et al.,[52]가 제작한 INDCOL 
(Individualism-Collectivism) 척도를 김기범[26]이 표준
화한 것을 사용하였다. 집단주의와 개인주의는 각 4문항
씩 사용하였다. 개인-환경 적합성에 대해서는 개인-조직, 
개인-상사, 개인- 동료 적합성으로 구분하여 구성하였다. 
개인-조직 적합성은 Cable & Judge[5], O'Reilly 
et.al.[40], 최명옥. 유태용[7]이 사용한 문항 중 7문항을 
5점 척도로 측정하였다. 개인-상사적합성에 대한 척도는 
Byrne [4], Meglino et al.,[36]이 사용한 문항을 참고하
여 국내에서 사용한 최명옥. 유태용[7]의 개인-상사 적합
성에 관한 문항을 리커터 5점 척도로  측정하였다, 설문
항목은 개인의 성격, 가치관, 흥미 등 측면에 상사와 상
효 유사성을 측정하도록 구성되어 있다. 개인-동료적합
성은 개인이 동료와 함께 일하는 관계에서 인지되는 개

인과 개인 간의 상호유사성 정도를 의미하는 것으로 이

에 대한 척도는  황규선[24] 연구에서 사용된 개인-동료
적합성에 관한 문항을 리커터 5점 척도로  측정하였다. 
조직몰입은 Allen와 Meyer(1991)의 개념을 근거로 “조
직의 목표와 가치에 대해 개인이 갖는 강한 신념과 종업

원으로 기꺼이 남아 자발적으로 행동하려는 마음”으로 
정의하며, 정서적 몰입 4개 문항을 사용하였다. 

5. 가설 검증 

5.1 신뢰성과 타당성 분석

연구모형에 포함된 변수 중에서 복수의 문항으로 측

정된 집단주의, 개인-조직적합성, 개인-상사적합성, 개인
-동료적합성, 정서적 조직몰입 등 연구변수들 간의 타당
도를 검증하였다. 총 4개의 변수들을 같은 개념군끼리 
뚜렷하게 분류함과 동시에 변수의 수를 줄이기 위하여 

요인분석기법중 요인 간 상호독립성을 강조하는 Varimax 
직각회전방식을 이용, 고유치 1.0을 기준으로 하여 요인
을 재구성해 본 결과 5개의 요인이 구성되었다. 이후 요
인분석결과로 비추어 볼 때, 측정도구에 있어서의 내용
타당성, 그리고 구조타당성중 수렴타당성과 판별타당성
이 충분히 지지를 받고 있다고 판단되며, 아울러 
Cronbach's α값이 0.92～0.87까지 나타나는 바, 측정도
구의 신뢰성 중 내적일관성이 충분하다고 사료된다. 따
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라서 각 요인에 포함된 변수들의 합산평균값을 추후분석

에서 사용하는 것이 의미해석에 큰 무리를 주지 않고 무

난하다고 보인다. 본 논문은 변수들의 조사를 동일 대상
(판매원)에 대한 설문에 의존하였으므로, 동일방법 사용
의 문제를 갖고 있을 수 있다. 따라서 Harman's 
single-factor test를 실시하였다. 이 방식은 요인분석에서 
모든 설문문항이 단일요인으로 나타날 경우[46]와 하나
의 요인에 공통변량의 대부분이 적재되는 경우[9]에 동
일방법 사용에 따른 문제가 발생한다고 제시하였다. 분
석결과에 따르면, 비회전방식으로 고유치값이 1이상인 
요인은 4개이며, 전체변량의 75.5%를 설명하고 있다. 

 Cronbach’s 
α

Factor 
Loadings

CCR AVE

Collectivism .705  .771 .557
Co1 .591
Co2 .581
Co3 .710
Co4 .687
Individualism .774  .801 .502
In1 .638
In2 .657
In3 .710
In4 .760
P-O Fit .895  .919 .655
POF1   .803
POF2 .778
POF3 .770
POF4 .770
POF5 .722
POF6 .719
P-S Fit .910  .928 .650
PSF1 .839
PSF2 .822
PSF3 .793
PSF4 .791
PSF5 .747
PSF6 .700
PSF7 .627
P-C Fit .877  .910 .671
PCF1 .845
PCF2 .812
PCF3 .805
PCF4 .773
PCF5 .737
Affective
commitment

.850 .909 .769

AC1 .723
AC2 .708
AC3 .592
CCR=composite construct reliability; 
AVE= average variance extracted

Table 1. CFA Results 

다음으로, 변수의 내적 및 외적 일관성을 확인하기 위
해 확인적 요인분석을 수행하였다. 복합신뢰도(CCR)가 
0.70 이상이며, AVE가 0.50 이상으로 나타나 본 연구에
서 사용된 변수들은 분석에 적합한 것으로 나타났다[15].

Table 2는 변수들의 평균, 표준편차, 및 상관계수를 
제시하였다. 상관관계 분석결과, 모든 변수들의 
AVE(average variance extracted)의 제곱근의 값이 상관
계수의 값보다 크게 나타나서 판별타당성 역시 지지되었

다[21]. 

 Mean S.D. 1 2 3 4 5 6
1. Collectivism 4.01 .47 .676a     
2. Individualism 3.31 .56 .096b .708    
3. P-O Fit 3.09 .67 .260** .185** .806   
4. P-S Fit 3.12 .65 .268** .280** .494** .809  
5. P-C Fit 3.28 .59 .318** .203** .260** .301** .819
6. Affective
  Commitment

3.45 .72 .323** .263** .619** .486** .275** .877

Table 2. Correlation and Disciminant Analysis

5.2 가설검증

가설 1-2 검증결과: 본 연구의 가설은 Amos 18을 통
하여 분석하였으며, 그 결과는 다음과 같다. 먼저 분석모
형의 전반적 적합도는 기준을 만족하여 적절하다고 판단

되었다(CMIN/DF= 2.619 p<.001; GFI = .869, CFI = 
.912; TLI=. 902; RMSEA= .060). 가설 1 검증 결과, 집
단주의는 개인 조직 적합성 (β=.560, p<0.001), 개인 상
사 적합성(β=.550, p<0.001), 그리고 개인 동료 적합성
(β=.520, p<0.001)을 모두 높이는 것으로 나타났다. 따
라서 가설 1은 채택되었다. 이뿐만 아니라 개인 조직 적
합성 (β=.585, p<0.001), 개인 상사 적합성(β=.223, 
p<0.001), 개인 동료 적합성(β=.088, p<0.1)이 모두 정
서적 조직몰입에 긍정적 영향을 나타내어 가설 2 또한 
채택되었다.

 

Person-Supervisor 
Fit 

 
Affective 

commitment 

Person-Organization 
Fit

Person-Coworker 
Fitt

Collectivism 

0.560(5.751)***

0.550(5.722)***

0.520(5.616)***

0.585(9.471)*** 

0.223(4.380)*** 

0.088(1.766)+ 

+p<0.1, *p<0.05; **p<0.01; *** p<0.001
Fig. 2. Research Results
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가설3 검증결과: 가설3은 조직구성원의 개인주의와 
집단주의 성향이 동시에 높을수록 개인-환경 적합성(개
인-조직, 개인-상사, 개인-동료 적합성)이 모두 높을 것
을 예측하고 있다. 이를 위해 본 연구에서는 Ping[45]의 
조절효과분석 방법론을 사용하여 분석하였다. 모형1은 
집단주의와 개인주의 상호작용 효과를 보여준다

(RMSEA= .056, TLI=.949, CFI=.958). 집단주의와 개인
주의 상호작용이 개인-조직 적합을 증가시키는 것으로 
나타났다(β=.309, p<.001). 모형 2는 집단주의와 개인주
의 상호작용 효과가 개인-상사 적합에 미치는 영향을 보
여준다 (RMSEA=.051, TLI =.957, CFI=.964). 집단주의
와 개인주의 상호작용이 개인-상사 적합을 증가시키는 
것으로 나타났다(β=.694, p<.001). 마지막으로 모형 3는 
집단주의와 개인주의 상호작용 효과가 개인-동료 적합에 
미치는 영향을 보여준다(RMSEA=.041, TLI =.969, CFI=.975). 
집단주의와 개인주의 상호작용이 개인-동료 적합을 증가
시키는 것으로 나타났다(β=.351, p<.001). 따라서 가설3
은 지지되었다.

Variables Model 1 Model 2 Model 3

P-O Fit P-S Fit P-C Fit

Collectivism(A) 0.116(2.257)* 0.279(5.532)*** 0.161(3.142)**

Individualism(B) 0.102(2.241)* 0.481(9.481)*** 0.171(2.686)**

A*B 0.309(5.411)*** 0.694(19.250)*** 0.351(6.233)***

Fit Indexes CMIN/DF=2.67
5, P<0.000,
TLI=.949, 
CFI=.958, 

RMSEA=.056

CMIN/DF=2.37
4, P<0.000, 
TLI=.957, 
CFI=.964, 

RMSEA=.051

CMIN/DF=2.057, 
P<0.000, 
TLI=.969, 
CFI=.975, 

RMSEA=.041

P-O Fit: Person-Organization Fit, P-S Fit: Person-Supervisor 
Fit, P-C Fit: Person-Coworker Fit
***p < .001, **p < .01, *p < .05, +p<0.10, 

Table 3. Moderating Effect

가설 4 검증결과: 중국 한국간의 비교 검토 
가설 4는 한국이 중국에 비하여 집단주의 성향이 개

인-환경 적합성에 미치는 영향이 더욱 클 것이라 기대한
다. 이를 분석하기 위해서 본 연구에서는 중국과 한국을 
비교하는 다집단 분석을 실시하였다. 분석결과(Table 4 
참조), 한국이 중국보다 집단주의 성향이 개인 환경 적합
성에 미치는 영향이 모두 크게 나타났으며, 그 차이도 유
의함을 알 수 있었다. 따라서 가설 4는 지지되었다.

Path
Korea China ∆DF ∆χ2 Diff.

β t value β t 
value

   

CO→POF .792** 2.590 .460*** 4.221 1 13.928*** Y

CO→PSF .821** 2.580 .415* 4.010 1 12.779*** Y

CO→PCF .516** 2.467 .430 4.099 1 8.414** Y

CO: Collectivism, POF: Person-Organization Fit  
PSF: Person-Supervisor Fit, PCF: Person-Coworker Fit
*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001.   

Table 4. Comparative Analysis: Korea vs. China

6. 토론 및 결론

6.1 본 연구의 결과

본 논문은 조직의 효과적인 목표를 달성하기 위한 중

요한 개념이 개인-환경 적합성을 제시하여 개인-환경 적
합성의 선행요인으로 집단주의를, 결과요인으로 정서적 
조직몰입을 살펴보았다. 또한 집단주의와 개인주의 성향
간의 상호작용효과를 파악함으로써 두 개념간의 상호 시

너지 효과를 파악하였다. 본 연구의 결과들을 정리하면 
다음과 같다. 첫째, 집단주의 성향이 개인-환경 적합성에 
미치는 영향을 분석해 본 결과, 집단주의 성향이 개인-조
직 적합성, 개인-상사 적합성, 개인-동료 적합성에 모두 
강하게 영향을 미치고 있음을 확인했다. 둘째, 개인-환경 
적합성이 높을수록 조직구성원의 정서적 몰입은 증가하

였다. 셋째, 집단주의 성향이 개인-환경 적합성에 미치는 
과정에서 개인주의 성향의 조절효과가 나타났다. 넷째, 
한국과 중국 간의 집단주의 성향 차이를 비교하고 국가 

간 집단주의 성향이 조직효과성에 미치는 효과 및 개인 

환경 적합성의 차이를 검증하였다. 

6.2 본 연구의 이론적, 실무적 시사점

이와 같은 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 이론적 

시사점을 도출할 수 있다. 
첫째, 개인-환경 적합성의 선행요인으로 개인주의와 

집단주의 성향을 확인함으로써 개인-환경 적합성의 연구
범위를 결과요인 분석에서 선행요인으로까지 확장하였

다는 이론적 의의를 가진다. 또한 개인-환경 적합성을 객
관적 적합성으로 고려하였던 기존 연구와의 차별적 접근

으로 개인-환경 적합성의 주관적 적합성을 실증 분석하
였다는 것이다. 이를 통하여 개인-환경 적합성에 대한 보
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다 확장된 접근을 시도하였으며, 본 연구 결과는 긍정적 
직무/조직에 대한 태도를 유발한다고 일관적으로 검증되
어 온 개인-환경 적합성을 어떻게 유발할 수 있을 것인
가에 대한 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 
둘째, 개인의 문화적 성향이 개인-환경 적합성에 대한 

영향력이 국가의 문화적 특성에 의하여 보다 강화됨을 

발견하였다. 이는 개인의 문화적 성향이 개인의 문화적 
성향에 의하여 영향을 받는다는 기존 학자들의 의견과 

일치한다(Shulruf, Hattie, & Dixon, 2011;  Kolstad & 
Gjesvik, 2014). 한국과 중국은 집단주의측면에 있어 아
주 작은 차이를 보였으나, 실제 각국의 종업원들의 문화
적 성향의 영향력은 보다 강하게 나타남을 알 수 있었다. 
셋째, 집단주의와 개인주의 성향의 상호작용 검증을 

통하여 둘 간의 상호보완적 관계를 확인하였다. 본 연구
결과에 의하며, 집단주의 성향의 장점과 개인주의 성향
의 장점 간 결합은  조직 내의 성숙한 개인으로 발전적

으로 나타남을 알 수 있으며 개별적인 문화적 성향의 단

점을 상쇄시키는 효과가 있음을 발견하였다. 이는 최근 
연구되어지고 있는 집단주의와 개인주의의 밀접성, 상호 
연관성의 연구들(Hamamura, 2012; Marcus & Le, 
2013)과도 같은 맥락에서 이해될 수 있다. 
본 연구의 실무적 시사점은 다음 두 가지로 정리할 수 

있다.
첫째, 집단주의 성향이 높은 사람들이 조직 환경과 잘 

맞고 조직에 대해 더 애착심을 갖고 조직목표를 달성하

기 위하여 끊임없이 노력하다. 여기서 관리자와 경영진
들이 주목해야 할 것은 인적자원을 관리하는데 있어 구

성원들의 동료와의 관계의 중요성을 인식하고 신중하게 

관리해 나가야 한다는 것이다. 그리고 조직구성원들을 
선발할 때 개인의 성격이나 능력과 직무의 요구, 조직의 
가치에 맞는 지에 대한 고려해야 된다.
둘째, 본 연구에서 개인주의와 집단주의 혼재되는 현

대사회에서 관계지향적인 집단주의 성향이 조직 환경에 

적합한 것을 뿐만 아니라 개인의 만족과 성취감을 추구

하는 개인주의 성향도 현재 경쟁사회에서 필요한 것이라

서 가설을 검증되었다. 한국사회에서 개인주의-집단주의 
개념의 대한 다시 인식해야 된다.  사회적 조화를 중요시
하는 집단주의 문화에서는 개인의 성취나 만족보다는 타

인과의 조화로운 관계나 소속집단의 이익을 추구했다. 
급변한 환경에 따라  신자유주의 ,평등주의의 갖고 있는 
개인주의 성향에 대한 연구가 필요할 것이다.

6.3 본 연구의 한계 및 향후 과제

본 연구는 몇 가지 의의에도 불구하고 다음과 같은 한

계를 지닌다. 첫째, 본 논문에서는 연구의 목적에 부합될 
수 있도록, 개인-환경 적합성의 측정 방법으로 인지된 적
합성을 이용했다. 즉, 개인에게 자신과 조직 환경 간의 
특성이 어느 정도 일치한다고 생각하는지를 직접 질문하

여 측정하였다. 그러나 연구의 목적에 따라서 적합성의 
측정은 다르게 진행되어야 할 것이다. 왜냐하면, 인지된 
적합성은 연구의 개인의 차가 존재하며, 더불어 객관적 
적합성과의 차이점이 존재할 수 있기 때문이다. 따라서 
향후에는 직접적 측정과 간접적 측정방법을 이용하여 주

/객관적인 결과의 도출이 요구된다.
둘째, 본 연구에서는 개인-환경 적합성의 선행요인으

로 개인의 문화적 특성만을 파악하였으나 향후에는 보다 

다양한 선행요인(예, 개인적 특성, 조직적 특성 등) 연구
가 필요하다. 
셋째, 본 연구는 종속변수로 정서적 조직 몰입을 사용

하였다. 한편, 심리적 성과인 조직몰입이라는 긍정적 태
도가 항상 조직에 긍정적인 행동이나 성과로 연결되지만

은 않는다는 것을 알 수 있다. 따라서 향후, 태도변수가 
아닌 행동변수 및 성과변수를 사용하여 한 단계 더 나아

간 연구를 진행할 필요가 있다.
넷째, 연구 결과의 일반화 문제가 있다. 본 연구의 설

문대상자들은 정규직 근무자로서 비정규직 근로자와의 

사람-환경 적합성의 차이가 존재하리라 생각된다. 따라
서 향후 연구에서는 정규직과 비정규직에 따라 개인주의

-집단주의 성향과 조직유효성에 어떤 영향을 미치는지에 
대한 검토할 필요가 있다. 또한 기업의 특성이나 산업의 
특성 등에 따라 차이가 존재할 수 있으므로 보다 충분한 

샘플을 확보한 후 분석하는 것이 필요하다.
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