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❙요 약

조직시민행동은 구성원이 조직을 위해 스스로 행사하는 자발적인 행동으로 오래전부터 

다양하게 연구되어 왔다. 특히 조직 내에서 어떤 환경 또는 개인적 특성으로 인하여 조직

시민행동을 행하는 가능성을 높이는 선행요인에 대한 연구도 많이 이루어져 왔다. 하지만 

개인과 조직 또는 환경 간의 적합성과 조직시민행동의 관계에 대한 연구는 그리 많지 않았

다. 따라서 본 연구는 조직에서 개인 – 환경정합성 중의 하나인 개인과 직무의 적합성을 강

조하여 개인 – 직무적합성과 조직시민행동의 상관관계를 살펴보았고, 더 나아가 이런 관계에

서 개인 – 직무적합성이 조직시민행동에 어떻게 영향을 미치며, 또한 이런 과정에서 조직지

원인식의 조절효과를 검증하였다. 

본 연구는 한국에 있는 기업의 근로자를 대상으로 총 233부의 설문지를 회수하여 실증분

석을 실시하였다. 연구결과 개인 – 직무적합성은 조직시민행동과 정(+)의 관계를 가지는 것

으로 나타났다. 그리고 조직지원인식은 개인 – 직무적합성과 조직시민행동 간의 관계를 조

절하는 것으로 나타났다.

연구의 결과는 조직구성원의 개인특성이 직무에서 수행하는 과업특성과 적합하다는 것을 

인지하는 정도가 높아짐에 따라 조직을 위해 행하는 조직시민행동의 수준도 높아진다는 것

을 설명한다. 또한 이런 과정에서 만약 개인이 인지된 조직지원인식이 강할수록 조직시민행

동의 수준이 더 높아진다는 것을 설명한다. 따라서 조직은 조직시민행동과 같은 성과 관련 

변수의 향상을 위해 구성원과 직무의 적합성을 고려해야 할 것이다. 또한 개인 – 직무 적합성

의 효과를 증대시키기 위해 구성원들이 조직지원인식을 지닐 수 있도록 노력해야 할 것이다.
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Ⅰ. 서  론

시장경쟁의 심화와 환경의 급속한 변화에 따라 조직의 구조와 작업방식이 점차적으로 변

환되어 팀으로 기반 된 업무구조가 구현되었으며, 이런 구조방식은 개인의 주도성과 협력의 

중요성을 높이고 있다(Ilgen and Pulakos 1999: Lepine et al. 2002). 이러한 추세의 결과로 

조직시민행동은 학자와 관리자 모두에게 관심이 높아지고 있다(Borman and Motowidlo 

2000: Howard 1995: Lepine et al. 1997: Lepine et al. 2002: Motowidlo and Schmit 1999: 

Organ and Ryan 1995). 조직시민행동은 조직에서 정상적인 보상 시스템에 의해 공식적으로 

직접 명시되지는 않았지만 조직의 효율성을 향상시키는데 도움이 되는 개인의 자발적인 행동

으로 조직의 효율성과 생산성을 증진시키는 측면에서 조직성과를 향상시키는 것으로 알려져 

왔다(Borman and Motowidlo 1993: Organ 1988: Smith, Organ and Near 1983: 성지영, 박

원우, 윤석화 2008). 따라서 조직시민행동은 조직성과에 기여하는 역할 외 행동으로써 조직

에 매우 중요하다(George and Brief 1992: Smith, Organ and Near 1983: 김수, 정복성, 함상

우 2017). 조직시민행동의 선행연구를 보면, 대부분의 연구는 여측변수를 확인하는데 초점을 

맞추어 왔다(Lepine et al. 2002: Van Dyne and Lepine 1998). 조직시민행동의 영향을 미치

는 선행요인은 주로 직무만족(Organ and Bateman 1983), 조직몰입(Shore and Wayne 

1993), 인지된 상사의지지(Podsakoff et al. 2000) 등과 같은 직무태도에 관련된 요인; 리더십 

대응 상황모델(substitutes for leadership model)에서 추출된 직무특성에 관련된 요인과 조직

특성에 관련된 요인(Podsakoff et al. 2000); 변혁적 리더십, 리더 – 멤버 교환관계, 거래적 리

더십 등과 같은 리더 행동에 관련된 요인들이 있다(Podsakoff et al., 2000).

또한 치열한 경쟁과 급속으로 변화된 환경으로 인해 조직은 성과를 창출하기 위해 환경의 

변화에 따라 변화하게 될 것이다. 조직구성원은 직무의 특성요구에 따라 개인의 지식, 스킬, 

능력 요구 등과 같은 특성도 변화하게 되므로 직무와 상호간에 잘 부합하여야 할 것이다. 만

약 조직구성원이 직무의 특성이 자신의 요구와 적합하다고 느껴지고 이런 정도의 높아짐에 

따라 개인은 더 높은 만족을 느끼며 자신의 직무에 대해 더욱 긍정적인 직무태도를 가지므로 

직무에 몰입하고 “주인공 인식”을 가지고 조직을 위해 역할 외 행동을 수행할 것이다. 

하지만 적합성과 조직시민행동 간의 관계에 대한 연구는 그리 많지 않았다(성지영·박원

우·윤석화 2008). 기존 선행연구에서는 대부분 개인 – 조직적합성의 관점에서 조직시민행동

에 영향을 미치는 과정으로 설명하였고 조직시미행동의 선행요인으로 적합성에 대한 연구는 

적었다(Yuan and Chu 2008). 따라서 본 연구에서는 개인 – 환경적합성에서의 하나인 개인 –
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조직시민행동 간의 관계를 살펴보는 것이고, 더 나아가 이런 관계에서 개인 – 직무 적합성이 

조직시민행동에 어떻게 영향을 미치는 것을 규명할 것이며, 또한 이런 과정에서 조직지원인

식의 조절효과를 검증할 것이다. 본 연구의 목적은 학문적으로 조직시민행동의 선행변수에 

대한 연구를 보다 확장하는 것이고 또한 분석결과에 의해 기업에 실천적인 제안을 제시하는 

것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 개인 – 직무 적합성

개인 – 직무적합성은 구성원의 능력과 수행하는 업무요구 간의 부합정도 또는 구성원의 요

구 및 욕구와 직무가 제공하는 속성 간의 부합이다(Edward 1991). 일반적으로 개인직무적합

성은 구성원들의 기술과 그들의 직무요구 사항 간의 관계성을 측정한다(Lauver and Kristof- 

Brown 2001). 전반적인 측면에서 볼 때, 개인직무적합성은 직무와 관련된 태도(예를 들어, 

직무만족)와 더 밀접하게 관련되어 있다(Kristof 1996). 따라서 구성원이 자신이 수행하고 있

는 업무와 높은 수준의 조합을 이룰 때, 직무만족을 느끼면서 조직에 긍정적인 태도를 보여

줄 수 있으며 조직의 성과를 예측하는 하나의 핵심적인 요소가 될 수 있다고 본다. 이와 반

대로, 낮은 수준의 개인직무적합성은 이직의도와 연관되어 있고(Hollenbeck 1989: Lauver 

and Kristof-Brown 2001), 직무만족도를 감소시키고 부담감을 증가 시킨다(Kristof-Brown et 

al. 2005). 이는 낮은 수준의 개인직무적합성은 조직에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 강조

한다. 따라서 낮은 수준의 개인직무적합성은 구성원들이 자신의 직무에 대한 열정이나 열의

가 감소되고 시간이 지남에 따라 자신과 부합되는 직무를 찾게 될 것이므로 이직을 하거나 

조직의 성과는 감소시키는 역할을 할 것이다. Lauver and Kristof-Brown(2001)은 인지능력 

및 직무와 관련된 기술은 직무 습관, 과업 기술 및 직무 지식에 직접적으로 기여하며 이는 

업무 수행에 영향을 미친다고 제시했다. 또한 직무 기술은 개인직무적합성과 가장 밀접하게 

관련되어 있기 때문에 개인직무적합성이 높은 구성원들은 개인직무적합성이 낮은 구성원들보

다 업무 수행 능력이 높을 것으로 예측된다고 강조했다. 
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2. 조직시민행동

Smith, Organ and Near(1983)는 조직시민행동을 조직의 이익을 위해 공식적으로 규정된 

역할을 넘어선 구성원들의 행동이라고 설명하고, 이와 유사하게 Brief and Motowildlo(1986)

는 조직시민행동을 구성원이 업무를 초월하여 동료, 부서, 그리고 조직의 발전을 위한 의도

를 지니고 행하게 되는 친사회적 조직행동(prosocial organizational behavior)으로 설명한다. 

이러한 개념과 유사하게 시민행동은 조직을 위해 필요한 행동으로, 구성원이 스스로 협력하

려는 의지(Barnard 1938), 의존적 역할과 구분되는 혁신적이고 자발적인 행동(Katz 1964: Katz 

and Kahn 1966, 1978), 맥락 성과(contextual performance)(Borman and Motowidlo 1997: 

Borman, White and Dorsey 1995: Motowidlo and Van Scotter 1994), 조직에 도움을 주는 

친화적이고 촉진적인 포괄적 의미의 긍정적 행동과 관련한 역할 외 행동(extra-role behavior) 

(Van Dyne, Cummings and Parks, 1995) 등으로 다양한 차원에서 연구되어 왔으며, Bateman 

and Organ(1983), Smith, Organ and Near(1983)의 개념적 구성을 통해 조직시민행동 

(organizational citizenship behavior)의 용어가 사용되기 시작했다(Podsakoff et al. 2000). 

이후 조직시민행동에 대한 연구들에서 Organ(1988)은 조직시민행동을 개인의 역할이나 의무, 

생산성과는 직접적으로 관련하지는 않는 공식적인 가치로 인정받는 도움을 주거나 건설적인 

개인의 행동으로 설명한다. 이러한 행동의 특징은 자유 재량적(discretionary)으로 직무기술서

나 리더의 지시와 같이 조직 내에서 공식적으로 요구되는 것이 아닌 자발적으로 수행하는 역

할 외 행동이라는 것이다. 이러한 조직의 효과성과 효율성에 긍정적 역할을 하며, 조직과 구

성원의 성장과 발전을 촉진하게 된다. 그리고 특징은 보상과 관련하여, 조직시민행동은 공식

적 보상시스템과 직접적인 관련성을 지니지 않고, 자발적으로 이루어진다는 것이다. 이는 보

상을 원하는 구성원의 행동은 그 자체가 조직시민행동이 아닐 수 있다는 관점이다. 하지만 

실제 기업 환경에서 임금과 같은 외재적인 보상이 전혀 없는 경우의 업무나 상황은 거의 존

재하지 않는다(Bandura 1977). 또한 조직시민행동이 장기적으로 발생하게 되면, 당사자에 대

한 긍정적 평가를 통해 구성원은 높은 임금과 승진을 보장받게 될 것이다. 이에 따라 조직시

민행동은 조직차원의 보상시스템에 의한 공식적이고 직접적인 보상과는 차이가 있지만, 행동

적 차원에서 상사나 동료와 같은 인간관계에서 잘 나타나는 행동으로 볼 수 있으며, 역할이

나 직무 외적인 행동에 초점을 지니는 개념으로 설명할 수 있다(Organ 1997).

따라서 조직시민행동은 단순히 구성원차원에서의 행동을 넘어서 구성원과 조직 모두에게 

긍정적 영향력을 행사할 수 있는 개념으로 볼 수 있을 것이다.
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3. 개인 – 직무 적합성과 조직시민행동의 관계

조직시민행동은 조직을 위해 개인이 수행하는 직무역할 외적인 행동을 의미함으로써 개인 –
직무 적합성과의 관계에 대한 직접적인 선행연구는 제한되어 이루어 졌다. 하지만 이런 관계

를 직무만족의 측면에서 설명할 수 있다. 자기결정성 이론에 따르면, 개인의 내재적 동기는 

자기결정성 수준이 제일 높을 때 나타난다고 밝혀졌다(Ryan and Deci 2000). 따라서 만약 

개인이 자신의 직무에 대해 높은 적합성을 느끼게 되면 이는 직무만족으로 이루어질 것이고, 

개인과 직무의 적합성 수준의 높아짐에 따라 직무만족도 증가 될 것이다(이종호 2016). 또한 

조직시민행동이 발생할 가능성을 높이는 선행요인 중의 하나는 직무만족으로써(Hoffman et 

al. 2007), 개인이 직무와 조직에 대한 만족감의 높아짐에 따라, 조직시민행동을 행하는 가능

성도 높아지는 것이다. 위의 내용을 다시 말하자면, 개인이 직무에 대해 적합하다고 느껴지

면 이는 직무만족으로 이어져 개인은 조직시민행동을 수행 할 것이다. 

또한 인간 행동은 작업환경에 대한 개인인식에 따라 발생한다. 개인이 자신의 작업환경을 

긍정적으로 인식할 경우, 조직에 대해 긍정적인 행동을 보이는 경향이 있다. 따라서 구성원들

은 직무적합성과 조직적합성에 대해 인식하면 조직의 목표와 사명에 대해 역할을 행사함으로

써 이를 달성하기 위해 효과적으로 수행하는 경향을 보인다(Hamid and Yahya 2011). 높은 수

준의 개인직무적합성은 높은 수준의 동기가 생기면서 성과를 향상시키는 행동 및 참여적 행동

(Edwards 1991)을 할 수 있다(Farzaneh, Farashah and Kazemi 2014). 개인 조직 및 개인직무

적합성 이론은 개인과 조직 간의 공유된 가치가 조직시민행동을 통해 조직의 목표를 달성하는 

것과 관련된다(Vilela et al. 2008). 이와 같은 이론을 기반으로 구성원들이 조직적합성 또는 직

무적합성을 인지할 때 조직을 위해 헌신하는 행동을 행사한다고 예측 할 수 있는데, 이는 조직

의 성과나 목표를 달성하기 위해 구성원들은 헌신하고자 하는 행동을 보일 것으로 예상되며 

역할 외 행동인 조직시민행동도 보일 것으로 예상된다. 그리고 선행연구에는 팀 수준의 개인 –
직무 적합성과 조직시민행동은 정(+)의 관계성을 가지는 것으로 제시되기도 하였다.

가설 1：개인 – 직무 적합성은 조직시민행동과 정(+)의 관계를 가질 것이다.

4. 조직지원인식

조직의 구성원들은 조직을 하나의 객체로 인식하고 조직 내 다양한 활동들을 조직이라는 

하나의 객체의 활동으로 보는 경향을 지닌다. 이러한 조직에 대한 의인화는 조직이 합법적, 
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윤리적, 재정적 책임을 지니는 경우, 조직의 관례, 전통, 정책, 규범들이 역할 행동을 규정하

고 지속성을 제공하는 경우, 조직이 개별 구성원들에게 장기에 걸쳐 권력을 발휘하는 경우에 

의해 이루어질 수 있게 된다(Levinson 1965). 즉 구성원들은 조직을 다양한 상급자와 인간관

계 등을 포함한 복합체의 개념뿐만 아니라 하나의 객체로 조직과 개별 구성원의 관계가 형성

될 수 있다고 여기게 된다. 따라서 이러한 관점에서 하나의 조직과 개별 구성원은 상호 관련

성, 혹은 상호 교환적 관계를 지닐 수 있게 된다. 이러한 경우에 하나의 조직에 대해 구성원

이 어떠한 관련성 및 교환관계를 맺고 있는가의 개념에서 시작하여, 조직이 구성원들 보다 

적합하고 적절하게 대우하고 긍정적인 관계를 맺고 있다고 여기는 개념과 관련하여 조직 지

원 인식을 설명할 수 있게 된다. 먼저 구성원이 하나의 객체로 의인화시킨 조직과 관련하여, 

이렇게 의인화된 조직에 대해서 구성원들의 칭찬과 인정에 대한 욕구를 충족시켜주고, 조직

이 구성원들의 기여를 가치 있게 여기며, 웰빙(well-being)을 고려한다고 구성원들이 인지하

게 되면, 결국 구성원들은 이러한 조직을 위해 노력을 증가시키게 된다. 즉 이러한 조직에 

대한 인지는 구성원들에게 있어 인식되는 조직의 지원으로 여겨지며, 이는 발생의 빈도, 칭

찬과 인정의 상태에 대한 판단된 성실성 등에 의해 영향을 받게 된다(Blau 1964). 즉, 조직 

지원 인식은 구성원들이 조직을 통해 적합한 인정과 칭찬을 받는 것과 같이 인지적 차원의 

요소들에 의해 영향을 받게 된다. 또한 조직 지원 인식은 임금, 지위, 직무 충실화, 조직의 

전반적 정책과 같은 보상들에 의해 영향을 받게 된다. 이러한 요소들은 조직이 구성원들에 

대해 긍정적인 평가를 하고 있다는 인식을 주게 될 수 있다. 즉 조직 지원 인식은 구성원들

이 다양한 차원에서 대우를 받고 있다는 것에 의해 영향을 받게 된다. 따라서 조직 지원 인

식은 구성원들이 가지고 있는 조직에 대한 기대와 관련성을 지닌다. 조직 지원 인식은 구성

원들의 미래의 실수나 잘못, 상급자의 성과, 공정한 임금을 제공하려는 조직의 욕구, 구성원

들이 의미 있고 흥미 있는 직무를 할 수 있도록 기회의 제공과 같은 다양한 차원에서의 구성

원에 대한 반응과 관련한다. 인식된 지원은 구성원들의 조직에 대한 기대를 높이고, 조직은 

목적의 달성을 위해 필요한 보다 많은 노력을 이끌어 내기 위해 보상을 하게 되며 이러한 개

념은 노력과 결과에 대한 기대의 개념과 일치한다. 또한 칭찬과 인정을 받는 구성원들은 조

직의 구성원으로서 보다 동일시를 인지할 수 있게 되고, 조직에 대해 보다 긍정적인 정서적 

애착을 지니게 될 것이다. 이는 노력과 결과의 기대와 관련하는 개념으로 정서적 애착은 결

국 조직의 목적을 달성하기 위한 구성원들의 노력을 증가시키게 될 것이고, 이러한 개념은 

결국 조직 지원 인식을 통해 구성원들이 보다 조직에 몰입하게 된다는 것을 설명한다 

(Eisenberger et al. 1986).
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5. 조직지원인식의 조절효과

조직지원이론(organizational support theory) (Eisenberger et al. 1986, 1997: Shore and 

Shore 1995)은 구성원들이 조직이 얼마나 자신들의 기여를 가치 있게 여기고, 구성원들의 웰

빙에 관심을 지니는지에 대한 일반적 믿음을 형성하게 된다고 주장한다. 이러한 상호 관계적 

규범에 근거하여, 조직 지원 인식은 조직의 발전과 조직이 목적을 달성하도록 돕는데 있어서 

구성원들이 책임감을 느끼도록 이끈다. 또한 조직지원인식이 조지시민행동에 미치는 영향은 

사회교환이론의 측면에서 알아볼 수 있다. 이 이론에 따르면, 만약 조직이 구성원들의 기여

를 가치 있게 인정하고 웰빙에 관심을 갖는다면 조직구성원들로 하여금 시민행동을 통해 조

직에게 보답하게 된다는 것이다(Shore and Shore 1995). 따라서 조직에서 구성원은 자신이 

직무에 대한 요구와 직무특성에 적합하다고 지각하게 되면 조직에 대한 개인의 행동을 보다 

긍정적인 뜻으로 인식하게 될 것이고 조지에 대해 의인화하는 경향이 발생하게 될 것이다 

(Cable and DeRue 2002). 이런 과정에서 구성원의 조직지원인식을 지각할 경우 개인의 직무

만족 수준도 더 높아질 것이며 따라서 조직시민행동의 수준도 더 높아질 것이다.

가설 2：조직지원인식은 개인 – 직무 적합성과 조직시민행동 간의 관계를 조절할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 변수의 측정

본 연구에서 개인 – 직무 적합성은 구성원의 능력과 수행하는 업무요구 간의 부합정도 또

는 구성원의 요구 및 욕구와 직무가 제공하는 속성 간의 부합정도로 정의 하였고(Edward 

1991) 이를 측정하기 위해 Lauver and Kristof-Brown(2001)이 개발한 측정도구를 사용하였고 

“나는 일을 하는데 필요한 능력이 있다.” 등 총 5개 문항을 사용하였다. 조직시민행동은 개인

의 역할이나 의무, 생산성과는 직접적으로 관련하지는 않는 공식적인 가치로 인정받는 도움

을 주거나 건설적인 개인의 행동으로 정의 하였고(Organ 1988) 이를 측정하기 위해 Organ 

(1988)이 개발하고 Niehoff and Moorman(1993)이 수정하여 발전시킨 측정도구를 사용하였

으며 “나는 회사 사람들을 돕는 편이다” 등 총 18개 문항을 사용하였다. 조직지원인식은 조

직이 구성원의 공헌을 중요하게 여기도 구성원을 배려하는 정도에 대한 일반적이고 개인적인 
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Frequency %

성별
남 122 75.3

여 40 24.7

연령

20대 19 11.7

30대 80 49.4

40대 43 26.5

50대 이상 20 12.3

결혼유무
미혼 53 32.7

기혼 109 67.3

학력

고졸 37 22.8

대졸 113 69.8

대학원 이상 5 3.1

기타 7 4.3

직위

사원 76 46.9

대리 33 20.4

과장 39 24.1

차장 7 4.3

부장 이상 7 4.3

믿음(Eisenberger et al. 2001)으로 정의하였고 이를 측정하기 위해 Eisenberg et al(2001)이 

개발한 측정도구를 사용하였으며 “우리 회사는 나의 목표와 가치관을 인정해 준다” 등 총 3

문항을 사용하였다. 모든 설문 문항은 리커트 7점 측도를 사용하였다.

2. 표본수집 및 절차

본 연구는 한국에 있는 기업의 직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였으며 최종적으로 

162부의 설문지를 실증분석에 사용하였다. 표본의 인구통계학적 특성은 성별, 연령, 결혼 유

무, 학력, 근속년수, 직위 등으로 구분하였으며 결과는 <표 1>의 내용과 같다.

<표 1> 인구통계학 특성
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Frequency %

근속년수

1년 미만 16 9.9

1년~ 5년 미만 50 30.9

5년~ 10년 미만 36 22.2

10년 이상 60 37

component Cronbach’s 
Alpha1 2 3 공통성

조직시민행동

ocb1 .831 .187 .133 .743

.941
ocb2 .764 .396 .024 .740

ocb3 .752 .383 .041 .713

ocb4 .740 .299 .088 .644

Ⅳ. 실증분석

1. 타당성 분석 및 신뢰성 분석

본 연구는 타당성을 검증하기 위해 먼저 탐색적 요인분석을 실시하였다. 또한 신뢰도 분석 

결과를 보면, 개인 – 직무 적합성의 Cronbach’s Alpha 값은 .937, 조직시민행동은 .941, 조직

지원인식은 .648로 모두 신뢰성을 가지는 것으로 나타났다. <표 2> 참조.

2. 상관관계분석

<표 3>은 각 변수들의 평균, 표준편차 및 상관관계를 분석한 결과이다. 개인 – 직무적합성, 

조직지원인식, 조직시민행동의 평균값은 각 4.988, 4.154, 4.784로 나타났고 표준편차는 순서

적으로 각각 1.014, 1.176, 0.836로 나타났다. 또한 모든 변수는 유의수준 0.01 이하에서 정

(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 특히 개인 – 직무 적합성은 조직시민행동과 유의수

준 0.001 이하에서 정(+)의 영항을 미치는 것으로 나타났고 상관계수는 .738로 매우 높은 상

관계수 값을 보여주었다. 따라서 가설 1은 지지 되었다.

<표 2> 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과
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component Cronbach’s 
Alpha1 2 3 공통성

ocb5 .725 .178 .140 .577

ocb6 .714 .319 .055 .615

ocb7 .691 .288 -.046 .563

ocb8 .691 .113 .070 .495

ocb9 .667 .415 .072 .622

ocb10 .652 .258 .130 .509

ocb11 .645 .327 .095 .532

ocb12 .593 .423 .104 .541

ocb13 .583 .397 .105 .508

ocb14 .577 .334 .352 .568

ocb15 .451 .172 .262 .301

개인 – 직무 

적합성

pjf1 .292 .869 -.026 .840

.939

pjf2 .367 .862 -.031 .879

pjf3 .395 .846 .019 .873

pjf4 .369 .750 .276 .776

pjf5 .401 .701 .241 .711

조직지원인식

pos1 -.047 .063 .834 .702

.648pos2 .085 .196 .824 .725

pos3 .214 -.094 .588 .400

고유값 7.618 4.799 2.160
KMO=.924

(sig=.000)
분산 % 33.121 20.866 9.391

누적 % 33.121 53.986 63.378

<표 3> 상관관계 분석

평균 표준편차 1 2 3

1 4.988 1.014 -

2 4.154 1.176 .203** -

3 4.784 .836 .738*** .265** -

***：p<.001, **：p<.01, *：p<.05

(1=개인 – 직무 적합성, 2=조직지원인식, 3=조직시민행동)
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3. 회귀분석

개인 – 직무 적합성이 조직시민행동 미치는 영향과 조직지원인식이 이런 관계에서의 조절효

과를 검증하기 위해 회귀분석을 실시하였다. Step 1에서는 독립변수인 개인 – 직무 적합성과 

종속변수인 조직시민행동을 같이 투입하였고 Step 2에서는 독립변수인 개인 – 직무적합성, 조

절변수인 조직지원인식, 종속변수인 조직시민행동을 같이 투입하였으며, 마지막으로 Step 3에

서는 독립변수, 조절변수 및 조절항(개인 – 직무적합성 × 조직직원인식)을 같이 투입하여 분석

을 실시하였다. 결과를 보면 개인 – 직무 적합성은 조직시민해동에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다(β=.738, p<.001, Adjusted R ²=.544). 이런 결과는 개인 – 직무 적합 정

도의 높아짐에 따라 조직시민행동의 수준도 높아진다는 것을 의미한다. 따라서 가설 2도 지

지 되었다. 또한 Step 3에서 개인 – 직무 적합성과 조직지원인식의 조절항을 같이 투입하여 

조직지원인식의 조절효과를 검증하였다. 표에 제시하는 봐와 같이 조직지원인식은 개인 –직
무 적합성과 조직시민행동 간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다(β=.106, p<.05, Adjusted 

R ²=.569). 따라서 가설 3도 지지 되었다.

<표 4> 조직지원인식의 조절효과 검증

dependant: 조직시민행동

step 1 step 2 step 3

β t β t β t VIF

개인직무적합성 .738*** 13.822 .713*** 13.247 .715*** 13.405 1.044

조직지원인식 .120* 2.223 .103 1.913 1.068

개인직무적합성 ×

조직지원인식
.106* 1.996 1.024

R 2(Adj-R 2) .544 (.541) .558 (.552) .569 (.561)

⊿R 2(Adj-R 2) - .014 (.011) .011 (.009)

F 191.053*** 100.350*** 69.484***

***：p<.001, **：p<.01, *：p<.05

조직지원인식의 조절효과를 검증한 분석결과는 다음 [그림 1]와 같다. 이 그림은 개인 – 직

무 적합성은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치며, 개인의 조직지원인식이 낮을 때 보다 

높을 경우, 조직구성원의 조직시민행동 수준이 더 높다는 것을 설명하였다. 
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[그림 1] 조직지원인식의 조절효과 그래프

Ⅵ. 결  론

본 연구는 구성원들의 개인직무적합성이 조직시민행동에 미치는 영향에 대해 살펴보았고 

이 두 변수 간의 관계에 있어서 조직지원인식의 조절효과에 대해서도 살펴보았다. 연구 결과 

개인직무적합성은 조직시민행동과 정(+)적인 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 또한 

개인직무적합성은 조직시민행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 더 나아가 조

직지원인식의 조절효과를 측정했는데 이는 개인직무적합성과 조직시민행동 간의 관계를 정

(+)적으로 조절하는 것으로 나타났다. 본 연구는 이와 같은 결과를 통해 개인직무적합성은 

조직시민행동을 유발하는 하나의 중요한 변수임을 시사한다. 그래서 조직시민행동의 선행요

인으로 될 수 있음을 증명해 준다. 조직구성원들의 개인특성과 그들이 수행하는 직무특정이 

유사할 때 조직시민행동으로 이어 질 수 있으며 조직성과를 향상시킬 수 있는 중요한 변수라

는 것을 시사한다. 조직지원인식은 구성원들의 동기를 이끌어 내고 조직에 긍정적인 행동을 

행사하며 조직에 기여하는 행동을 할 수 있으므로 조직성과를 향상시키는 변수라고 볼 수 있

다. 본 연구에서도 개인직무적합성이 높으면 조직시민행동의 수준도 높아지는데, 구성원들이 

더 높은 수준의 조직의 지원을 인식할 수록 되면 더 높은 수준의 조직시민행동을 보여준다는 

것을 시사한다. 따라서 조직지원인식은 개인직무적합성의 효과를 증대시키는 역할을 한다는 
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것을 시사한다. 조직에서는 금전적인 이익에만 초점을 맞추지 말고 구성원들의 웰빙이나 실

제로 바라는 것이 무엇인지를 파악하고 지원해 줘야 함을 시사한다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 본 연구는 조직시민행동을 유발하는 변수인 개인직무적

합성에만 초점을 맞추고 연구를 진행했다. 향후 연구에서는 개인직무적합성이 아닌 다른 여

러 가지 측면에서 살펴봐야 할 것이다. 예를 들어 조직시민행동의 수준을 낮추는 부정적인 

변수들 또는 그 수준을 높여주는 긍정적인 변수들에 대해서 살펴볼 필요가 있다. 조절효과에 

있어서 조직지원인식에만 초점을 맞추었다. 향후 연구에서는 조직측면이 아닌 대인관계 측면

인 상사지원인식에 대해서도 추가적으로 살펴볼 필요가 있으며 조직지원인식과 상사지원인식

을 비교하여 그 효과성들의 크기를 비교해 보는 것이 더 가치가 있을 것이다. 더 나아가서 

개인직무적합성과 조직시민행동 간의 매개효과 역할을 할 수 있는 변수에 대해서도 살펴봐야 

할 것이다. 조직시민행동은 일반적으로 자발적인 친사회적 행동으로 간주되는데 실제로 내적

동기에 의해 조직시민행동을 하는지 아니면 외적동기의 영향이나 강요적인 영향을 받아 조직

시민행동을 하는지에 대한 원인을 밝혀주는 연구가 필요하다. 즉 조직이나 상사 또는 외부 

환경의 영향력에 의해 수행하는 행동을 강요된 조직시민행동으로 볼 수 있는데 이런 부정적

인 영향이 무엇인지에 대해서 살펴보고 그 원인을 밝히는 연구가 필요할 것이다.
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❙ABSTRACT

Organizational citizenship behaviors have been studied by researchers for a long time 

in terms of voluntary behavior that members contribute for their organizational 

performance. In particular, there have been many researches on leading factors that 

increase the possibility of performing civic action due to environmental or personal 

characteristics in the organization. However, there is little research on the relationship 

between individual and organization, or environmental fit and organizational citizenship 

behavior. Thus, this research emphasizes the one of the factor of person-environment 

fit, which is person-job fit. According to this, we examine the relationship between 

person-job fit and organizational citizenship behavior. Furthermore, we examine that 

how the person-job fit influences on organizational citizenship behavior and also 

examine the moderating effect of perceived organizational support.

In this study, 233 questionnaires were collected from the employees who work at 

companies in Korea. The results showed that person – job fit was positively(+) related 

to organizational citizenship behavior and person – job fit positively(+) influence on 

organizational citizenship behavior. And perceived organizational support had a 

moderating effect on the relationship between person - job fit and organizational 

citizenship behavior. The results demonstrate that if organizational members perceive 

his/her characteristics of job are appropriate for their personal characteristics, they will 

contribute more their organizations to perform organizational citizenship behavior. 

Furthermore, in this process, the research explain that the higher organizational 

The Effects of Personal-Job Fit on Organizational Citizenship 

Behavior of Employee: Moderating Effect of Perceived 

Organizational Support
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members perceive organizational support, the higher the level of organizational 

citizenship behavior organizational members will perform.

This research extended the previous studies on the factors affecting on organizational 

citizenship behavior in terms of academic. Thus, we emphasize that companies should 

take more attention to select members who want to contribute companies such as 

perform organizational citizenship behavior. 

Key Words：Personal-Job Fit, Organizational Citizenship Behavior, Perceived Organizational 

Support
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