
39

신입사원의 개별성과 관계성이 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향

The Effects of Individuality, Relatedness on Organizational 
Commitment and Job Satisfaction in New Employees

김현수1,2*, 김수정2

1한국기술교육대학교 교양학부, 2한국기술교육대학교 HRD 대학원

Hyun-Soo Kim1,2*, Su-Jeong Kim2 
1School of Liberal Arts, KOREATECH, Cheonan 330-708, Korea
2Graduate School of HRD, KOREATECH, Cheonan 330-708, Korea

http://dx.doi.org/10.14702/JPEE.2015.039

This is an Open Access article distributed under the 
terms of the Creative Commons Attribution Non-
Commercial License (http://creativecommons.org/

licenses/by-nc/3.0/) which permits unrestricted non-commercial use, 
distribution, and reproduction in any medium, provided the original work 
is properly cited.

pISSN: 2288-405X   eISSN: 2288-4068

산학 연계 교육

J. Pract. Eng. Educ. 7(1), 39-45, 2015

http://JPEE.org

Received  16 April 2015;    Revised  29 April 2015
Accepted  8 May 2015

*Corresponding Author

E-mail: hyunsoo@koreatech.ac.kr

[ 요       약 ]

본 연구는 신입사원의 개별성과 관계성이 조직몰입과 직무만족간의 관계가 있는지 알아보았다. 그 결과를 통해 심각한 구직난 

속에서 어렵게 들어간 신입사원들이 ‘직장인 사춘기 증후군’으로 방황하지 않고 조직에서 건강하게 자기 자리를 찾아갈 수 있게 

도와주고, 대학생활을 통해 조직의 생리를 알아가고 있는 대학생이나 기업이 원하는 역량을 준비하는 취업 준비생 들에게는 기

업에서 실질적으로 필요로 하는 역량을 확인하고 효율적으로 준비할 수 있게 하는 것이 연구의 목적이다. 본 연구에서는 첫째, 심

리적 적응 기제 요인인 개별성과 관계성이 조직몰입과 직무만족과 어떤 관계가 있는가? 둘째, 개별성과 관계성의 높고 낮음에 따

라 4개 집단을 구성하여 각 집단 간 조직몰입 및 직무만족과 어떤 관계가 있는가? 를 검증하는 것으로 연구문제를 삼았다. 분석방

법은 대기업 사원급 직장인 140명 대상으로 개별성과 관계성이 조직몰입 과 개별성과 관계성이 직무만족과의 관련성을 상관분

석 및 일원변량분석을 통해 살펴보았다. 연구결과, 개별성, 관계성, 조직몰입, 직무만족 모두 정적 상관을 보이고 있다. 개별성과 

관계성이 둘 다 높은 집단이 개별성과 관계성이 둘 다 낮은 집단 에 비해 조직몰입과 직무만족이 높음을 확인할 수 있다. 개별성

과 관계성의 균형 잡힌 발달이 조직 적응에 도움이 될 수 있다는 것을 알 수 있었다. 

[ Abstract ]
This research is about the effects of individuality, relatedness on organizational commitment and job satisfaction. This research 

analyzed 140 new employees. We used four tools to assess the new employees: individuality scale, relatedness scale, organizational 
commitment scale and job satisfaction scale. The research was based on two questions. Question 1. Does individuality have any 
relation to job satisfaction and organizational commitment? Question 2. does relatedness have any relation to job satisfaction and 
organizational commitment? The results indicated a positive correlation between individuality and organizational commitment and 
job satisfaction. Results also showed a positive correlation between relatedness and organizational commitment and job satisfaction. 
According to the result of one way analysis of variance, the group which scored individuality and relatedness scoreabove the mean 
value best reflected the qualities of organizational commitment and job satisfaction.
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게 나타났으며 대기업과 중소기업 간에 체계적인 차이가 발

생하고 있는 것으로 판단된다고 하였다. 반면 기업규모와 상

관없이 재무내용과 인간관계에 대한 만족도가 클수록 근속

기간이 길게 나타난다고 하였다. 

박소연, 송영수[5]는 대졸 신입사원의 역량에 대한 대기업 

인사교육담당자와 대학생의 인식차이 분석연구에서, 대졸신

입사원에게 요구되는 역량에 대한 기업 인사교육담당자의 

인식으로 윤리의식, 예절 및 태도 항목이 대학생의 인식 보

다 높았다. 대졸신입사원의 현재 역량에 대한 인사교육담당

자의 인식으로는 의사표현력, 시사상식, 업무상식, 국제감각, 

외국어 구사 능력, 글로벌 마인드, 학습능력이 높았다. 마지

막으로 기업의 인사교육담당자들은 대학에서의 상호협력체

제 구축, 대인관계, 조직이해에 대한 교육 강화 요구가 높았

다. 이 연구를 통해 조직에서 필요한 역량과 대학생들이 입

사하기 위해 준비하는 항목의 차이를 확인 할 수 있었다. 

조직사회화 관점에서의 한국 대기업 연수원 신입사원 그

룹입문교육 내용을 연구한 박소연[6]은 10개 대기업의 신입

사원 그룹입문 교육의 목적, 영역, 주제를 분석하였다. 분석

결과, 첫째, 구성원으로서 정체성 강화 및 일체감 형성을 목

적으로 하고 있었고 둘째, 조직생활기술이나 직무기초역량 

개발보다는 그룹의 이해인 그룹 소개, 핵심가치, 공통기초역

량에 많은 시간을 할애하고 있었다. 마지막으로 기업의 핵심

가치와 팀웍 향상교육은 최우선으로 시간을 배정하여 진행

하였다. 이는 신입사원의 정체성을 개인에서 조직의 일원으

로 전환시키는 ‘조직 관점’의 조직사회화 전략에 기반을 둔 

프로그램으로 운영되고 있음을 확인할 수 있었다. 신입사원 

개인들의 다양성에 대한 이해와 접근할 수 있는 개인 관점의 

조직사회화 전략이 추가로 고려되어야 할 필요가 있다고 하

였다.

기업의 지속 성장을 위해서는 맞춤형 인재를 채용하여 그

들의 강점을 통해 조직에 기여할 수 있도록 기회를 부여하고 

역량을 발휘할 수 있도록 지원하는 것이 기업의 지속 적인 

성장의 기본이자 가장 중요한 핵심요소이다. 이는 기업뿐만 

아니라 인재를 육성하는 대학 또한 기업과 같은 책임감을 갖

고 기업에서 요구하는 인재상에 맞게 교육과정을 개설하고 

필요로 하는 역량 향상을 위해 학교에서부터 준비할 수 있도

록 제공해야 한다.

이와 같이 선행연구를 통해 신입사원의 조기 이직 사유와 

조직 미적응에 따른 직장인 사춘기 증후군 및 기업에서 대학

에 요구하는 대인관계와 조직이해에 대한 교육 강화를 확인

하였다. 이에 본 연구에서는 대학생활을 통해 조직의 생리를 

알아가고 있는 대학생이나 기업이 원하는 역량을 준비하는 

취업준비생 또는 입사 후 조기이직을 생각하거나 준비하는 

I. 서 론

A. 연구의 목적 및 필요성

산업구조의 고도화와 첨단과학기술의 발달은 삶을 편안

하고 풍요롭고 바꾸었지만 빠르게 변화하는 시장의 요구와 

경영 환경 속에서 기업과 개인들은 날로 치열한 생존 경쟁에 

처해있다. 기술과 자본 집약적 산업의 발달로 고용 없는 성

장은 계속되고 있어 시간제 일자리 확대 등으로 일자리 창출

을 핵심과제로 진행하지만 청년층(15-29세) 고용 상황은 여

전히 부진하다. 하지만 이런 심각한 구직난에도 불구하고 힘

들게 회사에 들어간 신입사원들의 조기 이직률이 높다. 한국

경영자총협회[1]에서 전국 405개 기업을 대상으로 조사한 

결과에 의하면, 2014년 채용한 대졸 신입사원 중 25.2%가 1

년 내 퇴사한 것으로 나타났다고 발표하였다. 이직사유의 1

위는 조직 및 직무적응 실패가 47.6%로 가장 높았다.

기업에서는 우수한 인재를 확보하고 성장시키기 위해 채

용과 교육에 많은 돈을 투자하고 있음에도 불구하고, 신입사

원의 조기 이직은 기업의 입장에서는 큰 문제이며 반드시 해

결해야 하는 도전과제이다. 또한 취업포털 잡코리아[2]의 설

문조사에 따르면, 직장인 86.9%가 직장생활 중 사춘기 증후

군을 경험한 적이 있다고 한다. ‘직장인 사춘기 증후군’은 직

장 생활에 대한 회의감으로 뚜렷한 이유 없이 직장 일에 불

만을 갖는 증세를 비유적으로 이르는 말이다. 특히 사춘기 

증후군은 입사 3년 차가 32.8%로 가장 높게 나타났다. 입사 3

년 차이면 실무에 적응은 되었으나 앞으로 미래의 비전이나 

회사에서의 본인 입지 및 주변 선후배나 동료와의 관계 등 

여러 가지 고민이 많을 때 이다. 

신세대 신입사원들은 직장생활에서 인간관계나 조직문

화 적응에도 어려움을 겪는 것으로 나타났다. 조사대상의 

62.0%가 상사나 선배와 “가끔 갈등한다.”고 응답했고 “자주 

갈등한다.”는 응답도 10.9%나 됐다. 갈등의 원인으로는 ‘업무

와 관련해 의사소통이 안 될 때’가 49.2%로 가장 많았고 ‘내 

업무가 아닌 것까지 시킬 때’(25.8%) ‘사생활을 간섭할 때’

(14.1%), ‘회식이나 야근을 강요할 때’(10.9%) 등의 순이었다

[3]. 

대졸 신입사원의 조기퇴사 실태와 원인을 기업 인적자원

관리(HRM)에의 시사점 중심으로 연구한 엄동욱[4]은 대졸 

신입사원 중 33.1%가 첫 직장에서 퇴사한다고 하였으며, 이

직한 사람 중 1년 이내에 다시 퇴사한 대졸 신입사원의 비율

이 62.2%이고, 1년 이내 퇴사한 ‘조기퇴사자’ 중 2/5가 채 6

개월도 안 되어 퇴직한 것을 확인 하였다. 기업규모에 따라 

조기퇴사자들의 근속기간 분포가 다르고, 퇴사사유도 다르
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1-2) 신입사원의 관계성은 조직몰입과 직무만족에 어떤 

   관계가 있는가?

연구문제2. 개별성과 관계성의 높고 낮음에 따라 4개 집단

을 구성하여 각 집단 간 조직몰입 및 직무만족에 어떤 관계

가 있는가?

II. 방법 및 절차

A. 검사대상자 및 검사일시

본 연구는 서울, 경기 대기업 사원 140명을 대상으로 진행

하였으며, 설문지는 대상기업의 인사부서를 통해 협조를 구

했다. 설문지의 배포 및 취합은 2014년 11월 3일부터 28일까

지 약 4주간 실시하였다. 

B. 측정도구

1) 개별성-관계성

본 연구에서 사용한 개별성-관계성 척도는 김동직[12]이 

개발한 개별성-관계성 문항을 사용하며, 하위요인으로 개별

성은 자기주장성, 독립성, 자율성, 관계성은 친밀성, 친화성, 

공감성으로 구성되어있다. 개별성과 관계성을 측정하는 문

항은 각 15문항으로써 총 30문항이며, 리커트 스타일의 5점 

척도로 측정하였다. 개별성의 내적 일치도(Cronbach’s α)는 

0.82이었으며, 관계성의 내적 일치도(Cronbach’s α)는 0.78이

었다.

2) 조직몰입

본 연구에서 사용한 조직몰입은 McGee와 Ford[8]가 사용

한 설문으로 총 8문항으로 구성되었으며, 1점 ‘전혀 그렇지 

않다’에서 5점 ‘매우 그렇다’의 리커트 척도로 되어있다. 본 

연구에서는 McGee와 Ford의 설문을 이지현[9]이 수정·보

완하여 사용한 척도를 활용하고자 한다. 내적 일치도(Cron-

bach’s α)는 0.88이었다.

3) 직무만족

본 연구에서 사용한 직무만족은 Quinn과 Staines[10]이 개

발한 척도를 박재진[11]이 이 수정·보완하여 사용한 척도

를 활용하고자 한다. 직무만족도 총 6문항으로 1점 ‘전혀 그

렇지 않다’에서 5점 ‘매우 그렇다’의 리커트 척도로 되어있다. 

내적 일치도(Cronbach’s α)는 0.83이었다.

신입사원, 사춘기 증후군을 이겨내고 원만한 직장생활을 원

하는 신입사원들에게 어떤 역량이 필요한지를 연구하였다. 

심리적 적응 기제요인인 개별성과 관계성 변수와 조직몰입

과 직무만족간의 영향 파악을 확인하고자 한다. 개별성과 관

계성 연구를 통해 대학생, 취업준비생 그리고 힘든 구직활동

에서 소중한 기회를 얻은 신입 사원들이 조기퇴사나 사춘기 

증후군으로 방황하지 않고 조직과 개인 모두에게 성장할 수 

있는 발판으로 건강하게 이겨내기를 기대한다.

본 연구에서의 주요 요인들에 대해 구체적으로 살펴보면 

다음과 같다.

1) 개별성-관계성

정은이[7]는 개별성이란 독립과 자율 및 개성을 추구하고, 

자기 주장적이고 자기 확신이 강하며, 타인의 평가에 얽매이

지 않고 자신의 생각을 행동으로 실천하는 경향을 의미하는 

개념으로 정의할 수 있다. 관계성이란 자기와 세상이 밀접하

게 연결되어 있다는 생각에서 남과 어울리기를 좋아하고, 타

인의 행동에 민감하게 반응하며, 타인과 비교적 자유롭게 정

서를 교환하는 경향을 의미하는 개념으로 정의하였다.

2) 조직몰입

본 연구에서 사용한 조직몰입은 McGee와 Ford[8]가 개발

한 척도로 총 8문항으로 구성되었으며, 1점‘전혀 그렇지 않

다’에서 5점 ‘매우 그렇다’의 리커트 척도로 되어있다. 본 연

구에서는 이지현[9]이 활용한　조직몰입도　척도를　사용

하였다. 내적 일치도(Cronbach’s α)는 0.88이었다.

3) 직무만족

본 연구에서 사용한 직무만족은 Quinn과 Staines[10]가 개

발한 척도로 총 6문항으로 구성되었으며, 1점‘전혀 그렇지 않

다’에서 5점 ‘매우 그렇다’의 리커트 척도로 되어있다. 본 연

구에서는 박재진[11]이 활용한 직무만족도 척도를 사용하였

다. 내적 일치도(Cronbach’s α)는 0.83이었다.

B. 연구문제

상기에서 다룬 요인들을 살펴볼 때, 신입사원의 개별성, 

관계성과 조직몰입 및 직무만족간의 관계를 알아보고자 

한다. 

연구문제1. 신입사원의 개별성, 관계성이 조직몰입과 직

무만족에 어떤 관계가 있는가?

1-1) 신입사원의 개별성은 조직몰입에 어떤 관계가 있 

   는가?
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몰입도 순으로 상관을 보이고 있다(표 1). 

개별성 보다는 관계성이 조직몰입과 직무만족에 높은 상

관이 있다는 것을 본 연구를 통해 확인하였다. 개별성과 관

계성의 중앙치를 기준으로 4집단으로 분류하여 각 집단 간 

조직몰입 과 직무만족에 대한 차이를 알아보았다. 표 2에서 

보면, 집단1은 개별성과 관계성이 모두 낮고, 집단2는 개별

성이 낮고 관계성이 높고, 집단3은 개별성이 높고 관계성이 

낮다. 마지막 집단4는 개별성과 관계성이 모두 높다.

B. 개별성, 관계성, 조직몰입 간의 관계

개별성과 관계성의 중앙치를 기준으로 4집단으로 분류하

여 조직몰입에 차이를 보이는지 일원변량분석을 실시하였다

(표 3). 그 결과, 개별성 관계성이 모두 높은 집단이 조직몰입

과 가장 높은 상관을 보이고 있고, 개별성 낮고 관계성 높은 

집단, 개별성 관계성 모두 낮은 집단, 개별성 높고 관계성 낮

은 집단 순으로 상관을 보이고 있다. 개별성과 관계성이 둘 

다 높은 집단이 개별성과 관계성이 둘 다 낮은 집단 간에 비

해 조직몰입이 높음을 확인할 수 있다.

C. 개별성, 관계성, 직무만족 간의 관계

개별성과 관계성의 중앙치를 기준으로 4집단으로 분

류하여 직무만족에 차이를 보이는지 일원변량분석을 실

시하였다(표 4). 그 결과, 개별성 관계성이 모두 높은 집단

III. 결과

A. 개별성 관계성, 조직몰입, 직무만족 간의 관계

개별성, 관계성, 조직몰입, 직무만족 모두 정적 상관을 보

이고 있다. 관계성과 조직몰입과 가장 높은 상관을 보이고 

있고, 관계성과 직무만족, 개별성과 직무만족, 개별성과 조직

표 1. 개별성, 관계성, 조직몰입, 직무만족 간의 상관분석

Table 1. Correlation analysis between individuality, related-
ness, organizational commitment and job satisfaction

개별성_전체 관계성_전체 직무몰입 직무만족

개별성_전체 1

관계성_전체 0.170*** 1

직무몰입      0.135** 0.376*** 1

직무만족 0.220*** 0.325*** 0.762*** 1
*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001. 

표 2. 개별성과 관계성의 중앙치 분리에 따른 4집단 분류

Table 2. four groups categorised according to the level of 
individuality-relatedness

집단1 집단2 집단3 집단4

  개별성 낮음 낮음 높음 높음

  관계성 낮음 높음 낮음 높음

  평균(표준편차) 2.88(0.19) 3.28(0.19) 3.17(0.13) 3.69(0.25)

표3. 개별성과 관계성의 중앙치 분리에 따른 4집단간 조직몰입 일원변량분석

Table 3. One-way ANOVA analysis for 4 groups categorised according to the level of individuality-relatedness

집단1 집단2 집단3 집단4 평균(표준편차) F 집단간 차이검증

개별성 낮음 낮음 높음 높음

관계성 낮음 높음 낮음 높음

사례수 34 46 10 50 140

직무만족 2.99 3.31 2.73 3.45 3.24 (0.69) 5.391** 4>1
*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001.

표 4. 개별성과 관계성의 중앙치 분리에 따른 4집단간 직무만족 일원변량분석

Table 4. One-way ANOVA analysis for 4 groups categorised according to the level of individuality-relatedness

집단1 집단2 집단3 집단4 평균(표준편차) F 집단간 차이검증

개별성 낮음 낮음 높음 높음

관계성 낮음 높음 낮음 높음

사례수 34 46 10 50 140

직무만족 3.04 3.50 3.26 3.75 3.46 (0.81) 5.772** 4 > 1
*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001.
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했을 때, 개별성이 높은 집단은 직무만족에, 관계성이 높은 

집단은 조직몰입에 관계가 높다는 것을 알 수 있었다.

한기연[15]은 개별성은 자기와 타인이 분명하게 분리되어 

남과 다른 독특한 자신만의 정체감 추구를 강조하는 반면, 

관계성은 타인과의 친밀한 유대 및 상호의존적인 통합을 강

조한다고 하였다. 자신을 독립적인 사람으로 지각한다는 것

은 타인과의 관계에서 자신을 별개의 존재로 규정하고, 자기

주장적인 행동이나 성취지향적인 행동도 기본적으로 대인관

계 맥락에서 강한 자의식과 자기와 타인이 별개의 존재라는 

인식에서 비롯되는 것이라고 하였다. 진정한 의미에서 관계

성이란 타인의 배척을 두려워하거나 타인에게 의존하는 것

과는 다른 것으로서 타인에게 기꺼이 자신을 개방하고 따뜻

한 배려를 제공할 수 있는 타인지향적인 행동이라고 하였다. 

본 연구를 통해 개별성과 관계성의 균형 잡힌 발달이 조직

생활 적응에 도움이 될 수 있다는 것을 알 수 있었다. 박소연, 

송영수[5]의 연구에서 기업의 인사교육담당자들은 대학에서 

대인관계, 조직이해에 대한 교육 강화를 요구하였다. 현재 대

부분의 대학에서는 대인관계나 조직에 대한 이해의 커리큘

럼이 정규과정으로 제공되지 않고 있다. 제공되고 있다 하더

라도 전공이나 스펙 쌓기 위주의 교육과정에 필수가 아닌 선

택과정으로 우선순위에 밀리는 실정이다. 이에 해당 역량이 

강화될 수 있도록 인성과목들의 확대를 통해 인사교육담당

자들이 원하는 역량을 개발하여 사회를 준비하는 학생들이

나 사회에 막 발을 디딘 신입 새내기들에게 도움이 될 수 있

게 과정 연구 및 개발할 필요가 있겠다. 한가지 예를 든다면, 

조직내 커뮤니케이션, 대인 커뮤니케이션 등의 명칭의 교과

목을 개설하여 4학년 취업 준비생들에게 필수적으로 이수하

게끔 하는 것도 한가지 대안으로 고려해볼 수 있겠다. 이러

한 과정을 통해 자신과 조직의 성장에 매진할 수 있기를 기

대해 본다.

본 연구에서 아래 세 가지의 후속 연구의 시사점을 얻었다. 

첫째, 본 연구는 직장에서 설문을 실시하였기 때문에 직장

상황의 압력이 개입되었을 가능성이 있다. 특히 조직몰입과 

직무만족에 관련된 척도들에 대한 응답에 있어서 본 설문을 

직장의 통제수단으로 인식할 수 있기 때문에 응답에 있어 부

정직한 응답을 하였을 가능성을 배제할 수 없다. 이와 같은 

이유로 무기명이라는 설문의 기본 취지를 설명했으나 개인

이 생각을 그대로를 드러내는 것이 어려웠을 수도 있다. 실

제 면담에 의한 측정이 아닌 자기보고식 설문이 갖는 한계를 

본 연구에서도 확인할 수 있었다.

둘째, 연구의 대상자를 대기업 신입사원을 대상으로 진행

한 연구는 희소성은 있으나, 기업규모가 다른 중소기업 과 

직급, 업종이 다른 건설업, 유통업 또는 금융업 등에 일반화

이 직무만족과 가장 높은 상관을 보이고 있고, 개별성 낮

고 관계성 높은 집단, 개별성 높고 관계성 낮은 집단, 개

별성 관계성 모두 낮은 집단 순으로 상관을 보이고 있다.  

 개별성과 관계성이 둘 다 높은 집단이 개별성과 관계성이 

둘 다 낮은 집단 간에 비해 직무만족이 높음을 확인할 수 

있다. 

IV. 논의 및 결론

이에 본 연구에서는 심리적 적응 기제요인 개별성, 관계성

과 조직몰입 및 직무만족간의 어떤 관계들이 있는지를 살펴 

보았다. 

먼저, 개별성, 관계성, 조직몰입, 직무만족간의 상관관계

를 살펴보면 모두 정적 상관을 보이고 있다. 개별성 보다는 

관계성이 직무 몰입과 직무만족에 높은 상관이 있다는 것을 

본 연구를 통해 확인하였다. 취업포털 인크루트[13]가 기업 

인사담당자 318명에게 조사한 결과에 의하면, 채용 시에 지

원자의 ‘긍정적인 마인드(40.6%)’를 중점적으로 볼 것이라

는 답변이 가장 많았다고 한다. 이는 조직에 잘 적응할 수 있

는 신입사원을 선호한다는 의미라고 하였다. 관계성의 하위

요인은 친밀성, 친화성, 공감성으로 남과 어울리기를 좋아하

고 타인의 행동에 민감하게 반응하며 타인과 비교적 자유롭

게 정서를 교환하는 경향을 의미하는 개념들로 구성되어 있

다. 관계성 역량은 긍정적인 마인드와 연관성이 높다는 것을 

알 수 있다.

둘째, 개별성과 관계성이 높고 낮음에 따라 4집단으로 나

누어 조직몰입과 직무만족에 대해 집단간 어떤 차이를 보이

는지 알아보았다. 개별성과 관계성이 높고 낮음은 조직몰입

과 직무만족에 영향을 주었고, 개별성과 관계성이 둘 다 높

은 집단과 낮은 집단 간의 차이가 나는 것을 확인 할 수 있다. 

즉, 개별성과 관계성이 높은 집단은 조직몰입과 직무만족의 

상관 정도가 높은 것으로 나타났다. 이는 개별성과 관계성을 

통해 병사들의 군 생활 적응을 연구한 송경재[14]의 연구에

서 개별성과 관계성이 모두 높은 집단이 군 생활 적응 수준

이 가장 좋았으며 모두 낮은 집단이 군 생활 적응 수준이 가

장 낮은 것으로 나타났다는 결과를 지지하고 있다.

셋째, 개별성, 관계성과 조직몰입 간의 관계에서 개별성 

관계성 모두 낮은 집단(집단1)이 개별성 높고 관계성 낮은 집

단(집단3)보다 상관이 높았으며, 개별성, 관계성과 직무만족 

간의 관계에서는 개별성 높고 관계성 낮은 집단(집단3)이 개

별성 관계성 모두 낮은 집단(집단1)이 보다 상관이 높은 것으

로 나타났다. 이는 개별성 관계성 모두 낮은 집단과 비교를 
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하기에는 어려울 수 있다. 따라서 후속연구에서는 조직규모

와 업종별로 세분화 한 직장인의 조직 적응에 대한 연구가 

필요할 수 있겠다.

셋째, 채용 면접이나 교육기간 중 개인성향 분석을 통해 

개별성이 높고 관계성이 낮은 신입사원에 대해서는 관계성

을 높일 수 있는 프로그램과 제도를 개발할 필요가 있다. 덧

붙여 개별성과 관계성이 모두 낮은 인원은 직무 만족과 몰입

에 대한 정도는 수치적으로 높을 수 있으나 전체 조직 역량

에 긍정적 역할을 하는지는 제고의 여지가 있으며, 두 가지

를 높일 수 있는 프로그램과 제도 개발이 필요하다.
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