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KTX기장의 개인-환경적합성이 직무만족, 조직몰입 및 이직의도에 

미치는 영향에 관한 연구

A Study on the Effects of KTX Driver’s Person-Environment Fit on Job Satisfaction, 

Organizational Commitment, and Turnover Intention
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Tae-Seong Kim·Chan-young Hur

1. 서 론

2004년 4월 1일 우리나라에 고속철도가 개통된 지 불과

8년 만인 2012년 세계철도연맹(UIC) 발표에 의하면 한국철

도공사는 세계 철도운영국 중 안전성과 고속열차 정시운행

률 부분에서 세계1위를 달성하여 명실공히 고속철도 선진국

으로 도약할 수 있는 계기를 마련하였다.

이는 KTX가 속도와 안전성을 기반으로 한 탁월한 운송

효과로 대한민국의 대표적인 이동수단으로 자리 매김 하였

음을 의미한다. 그러나 이러한 KTX의 괄목할 만한 성장에

도 불구하고 KTX를 직접 운전하면서 국민들을 편안하게 목

적지까지 모셔다 드리는 일을 담당하는 KTX기장의 역할에

대한 논의나 연구가 부족했던 것이 사실이다.

특히 정부의 KTX 민간개방 관련 논의가 진행되고 있는

이 때에, 고속철도의 글로벌 경쟁과 민간개방 시대를 대비

하기 위해서라도 KTX기장에 대한 연구가 필요할 것으로 보

이며, 지금까지 독점체제로 운영되던 고속철도가 향후에 민

간개방이나 글로벌 경쟁체제로 되면 KTX기장들의 이직이

가능하게 되고 이러한 문제가 큰 이슈로 부각될 수도 있으

므로 이들의 이직의도에 영향을 미치는 요인에 대한 연구 또

한 필요하다고 본다.

최근 들어 국내외 각 기업들은 급변하는 환경에 능동적으

로 적응하기 위해 많은 노력을 기울이고 있으며, 그 중의 하

나로 핵심인력 중심의 인력관리를 강화하고 있는 실정이다.

KTX기장 또한 전문가 집단으로서 KORAIL의 대표적인 핵

Abstract This study analyzes the effects of the KTX driver’s person-environment(job, organization, Coworker) fit on job

satisfaction, organizational commitment and turnover intention. It, additionally, examines the mediating effect of job satis-

faction and organizational commitment between person-environment fit and turnover intention. Consequence of the analysis

indicates that person-environment fit has mostly meaningful influences on job satisfaction, organizational commitment and

turnover intention. But person-job fit makes a meaningless impact on job satisfaction, and person-coworker fit also makes

a meaningless impact on job satisfaction and turnover intention. The mediating effect of job satisfaction and organizational

commitment is mostly effective, but the mediating effect of job satisfaction does not affect the relation between person-

organization fit and turnover intention. In conclusion, this study implies that, in order to grasp KTX driver’s turnover inten-

tion and to protect actual turnover, it is important to enhance job satisfaction and organizational commitment as well as to

improve overall person-environment fit.

Keywords : Person-environment(Job, Organization, Coworker) Fit, Job satisfaction, Organizational commitment, Turnover

intention

초 록 본 연구는 KTX기장의 개인-환경(직무,조직,동료)적합성이 직무만족, 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영

향과 개인-환경적합성과 이직의도간의 관계에서 직무만족과 조직몰입의 매개효과를 실증분석 하였다. 분석결과,

개인-환경적합성은 직무만족, 조직몰입 및 이직의도에 대부분 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 개인-

직무적합성은 직무만족에, 개인-동료적합성은 직무만족과 이직의도에 각각 유의미한 영향을 미치지 못하는 것

으로 나타났다. 직무만족 및 조직몰입의 매개효과 또한 대부분 매개효과가 있는 것으로 나타났으나, 개인-조직

적합성과 이직의도간의 관계에서 직무만족의 매개효과가 없는 것으로 나타났다. 결론적으로 본 연구는 KTX기

장의 이직의도를 파악하고 이를 예방하기 위해서는 전반적인 개인-환경적합성을 높임은 물론, 직무만족과 조직

몰입 향상방안 마련이 중요하다는 사실을 시사하고 있다.

주요어 : 개인-환경(직무,조직,동료)적합성, 직무만족, 조직몰입, 이직의도
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심인력중의 하나이다. 과거의 기업에서는 조직구성원들에게

외재적 보상만을 통해서 경영성과를 창출하려고 하였으나,

최근의 급변하는 경영환경하에서는 조직구성원들의 사회적,

문화적, 심리적 특성에 따라 업무성과가 다르게 나타날 수

있으므로 다양한 내재적 보상을 통해 조직구성원 들의 태도

를 긍정적인 방향으로 이끌어 내는 과정이 필요하게 되었고,

조직구성원과 직무, 조직 및 동료 와의 적합성에 대한 연구

가 중요한 의미를 갖게 되었다.

따라서 본 연구에서는 기존의 선행연구가 드문 KTX기장

을 대상으로 KTX기장의 이직의도에 영향을 미치는 요인이

무엇인지 알아보기 위해 이직의도의 선행요인으로 주로 연

구되는 직무만족과 조직몰입을 매개변수로 하여 이들의 선

행변수로서 개인-환경적합성을 도입하여, KTX기장의 개인

-환경적합성과 조직유효성 그리고 이직의도간의 관계에 관

한 인과관계를 밝혀보고자 한다.

2. 선행연구 고찰 및 가설 설정

2.1 개인-환경적합성과 직무만족·조직몰입

2.1.1 개인-환경적합성

개인-환경적합성 이론(Person-Environment Fit Theory)은

개인특성과 환경이 결합하여 주어진 상황이 개인의 행동이

나 태도에 영향을 미친다고 보는 상호작용적 심리학에 기반

을 두고 있으며[1], 개인과 환경이 서로 유사하거나, 특성들

이 일치하거나 또는 상호간의 부족부분을 채워주는 경우에

개인과 환경간의 적합성이 높아져 개인이 더 만족하고 대상

환경에 대해 더욱 긍정적인 태도를 갖게 된다는 것이다. 이

러한 개인-환경적합성에 대한 정의는 연구자들마다 서로 상

이하여 무엇을 환경으로 보는가에 따라 다양한 종류의 적합

성들이 존재하고 세부적인 대상의 구분이 가능하지만, 본 연

구에서는 개인-직무적합성(Person-job Fit), 개인-조직적합성

(Person-Organization Fit) 및 개인-동료적합성(Person-Coworker

Fit)으로 연구범 위를 한정하여 이들 세가지 다른 종류의 적

합성이 직무만족과 조직몰입 및 이직의도에 어떤 영향을 미

치는지 알아보고자 한다.

2.1.2 개인-환경적합성과 직무만족

개인-환경적합성과 직무만족과의 관계에 관한 선행연구들

의 대부분은 양자간의 유의미한 정(+)의 관계를 보여주고 있

다. Bretz(1969)[2]는 직무특성에서 개인이 중요하다고 지각

하는 것과 실제 직무특성과의 적합이 직무만족을 예측한다

는 것을 보여 주었다. Meglino 등(1989)[3]의 연구에서도 동

료와 적합성이 높다고 지각할 때, 직무만족이 높아진다고 주

장하였다. O’Reilly 등(1991)[4]의 연구에서도 지각된 개인

과 직무간 적합이 직무만족을 유의하게 예측한다는 결과를

보여주고 있다. Lauver와 Kritof-Brown(2001)[5]의 연구에서

도 지각된 개인-직무적합성이 직무만족을 유의하게 예측한

다는 결과를 보여주었다. 이보라와 이기학(2006)[6]은 개인

-직무간 적합성에 따라 직무만 족에 유의한 정(+)의 영향을

미친다고 주장하였다. 최명옥과 유태용(2005)[7]도 개인-직

무적합성, 개인-조직적합성이 직무만족에 유의한 정(+)의 영

향을 미친다고 주장하였다.

2.1.3 개인-환경적합성과 조직몰입

개인-환경적합성과 조직몰입과의 관계에 관한 선행연구들

의 대부분도 일관되게 양자간의 유의미한 정(+)의 관계를 보

여주고 있다. Meglino 등(1989)[3]의 연구에서도 동료와 적

합성이 높다고 지각할 때, 조직몰입이 높아진다고 주장하였

다. Posner(1992)[8]도 개인이 직무에 대한 적합성이 높을수

록 조직몰입을 높일 수 있다고 주장하였다. Kristof-Brown 등

(2005) [9]과 Lauver와 Kristof-Brown(2001)[5]의 연구에서

도 개인과 조직간의 가치유사성, 개인성격과 조직분위기 등

의 적합성이 높으면 조직에 대한 몰입이나 만족이 높다는 결

과를 보여주고 있다. 김영일과 유태용(2008) [10]도 개인-직

무적합성과 조직몰입과의 강한 정(+)의 관계를 주장하였다.

따라서 개인-환경적합성과 관련된 대부분의 선행연구들은 직

무만족 및 조직몰입과 같은 태도변수와의 관계에서 높은 정

(+)의 관계가 존재함을 주장하고 있다.

이상의 논의를 바탕으로 다음의 가설을 설정하였다.

2.2 개인-환경적합성과 이직의도

개인-환경적합성과 이직의도와의 관계에 관한 선행연구들

의 대부분은 양자 간의 강한 부(-)의 관계를 보여주고 있다.

Lyons(1971)[11]는 역할명확성에서의 개인-직무적합성을 다

루면서 이러한 적합이 직무만족과는 강한 정(+)의 관련성이

있지만, 이직의도와는 강한 부(-)의 관련성을 보인다고 주장

하였다. Vancouver 등(1994)[12]의 연구에서도 상사와 부하

간의 목표가 일치할수록 이직의도가 더 낮다는 결과를 보여

주고 있으며, Kristof-Brown 등(2005)[9]과 Lauver와 Kristof-

Brown(2001)[5] 또한 조직구성원의 가치와 조직의 가치간의

일치성이 낮은 종업원들은 높은 종업원들보다 조직을 떠나

고자 하는 이직의도가 더 높다는 연구결과를 보여주고 있다.

이상의 논의을 바탕으로 다음의 가설을 설정하였다.

가설Ⅰ-1. KTX기장의 개인-직무적합성은 직무만족에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅰ-2. KTX기장의 개인-조직적합성은 직무만족에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅰ-3. KTX기장의 개인-동료적합성은 직무만족에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅰ-4. KTX기장의 개인-직무적합성은 조직몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅰ-5. KTX기장의 개인-조직적합성은 조직몰입에정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅰ-6. KTX기장의 개인-동료적합성은 조직몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅱ-1. KTX기장의 개인-직무적합성은 이직의도에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅱ-2. KTX기장의 개인-조직적합성은 이직의도에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

가설Ⅱ-3. KTX기장의 개인-동료적합성은 이직의도에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.
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2.3 직무만족·조직몰입과 이직의도

직무만족과 조직몰입은 이직의도에 영향을 미치는 태도변

수로서 다수의 연구에서 주장되어 왔으며, 직무만족·조직

몰입과 이직의도와의 관계에 관한 선행연구들의 대부분은 양

자간에 강한 부(-)의 관계를 보여주고 있다. 먼저 직무만족

과 이직의도와의 사이는 일반적으로 역의 상관관계를 가진

다[13,14]. 즉 직무만 족이 높으면 이직이 낮다는 것이다. 또

한 조직몰입과 이직의도와의 관계도 매우 강한 부(-)의 관

계를 가지고 있다[15]. Steers와 Mowday(1981)[16]는 조직구

성원의 이직에 대한 포괄적인 모델을 제시하면서 직무만족

여부에 따라 이직의도를 형성시킨다고 주장하였다. Mowday

등(1982)[17]의 연구에서는 태도적 접근법에 근거해 조직몰

입을 보면서 조직몰입을 조직에 대한 개인의 동일시 및 관

여의 상대적 정도를 의미하며, 결근율과 이직율에 부(-)적인

관계가 있음을 주장하였다. Morrow(1983)[18]의 연구에서도

조직몰입 은 이직의도와의 강한 부(-)적인 관계를 지적하면

서 이직율을 감소시키는 가장 중요한 변수로 조직몰입을 선

정하였다.

이상의 논의를 바탕으로 다음의 가설을 설정하였다.

2.4 직무만족·조직몰입의 매개역할

본 연구에서는 기본적으로 이직의도를 종속변수로 설정하

여 이직의도에 영향을 미치는 독립변수의 직접적인 효과와

직무만족과 조직몰입을 매개변수로 한 간접효과를 살펴보고

자 한다. 본 연구의 매개변수인 직무만족과 조직몰입은 자

발적 이직과정의 일반적인 매개변수이며, 이직과 관련된 심

리학적 변수로 기존의 경험적 연구를 통해서 확고히 입증되

었을 뿐 아니라 이직이론에서 중요한 결정요인으로 제시되

고 있다[19,20]. 따라서 본 연구에서도 KTX기장의 개인-환

경 적합성과 이직의도 사이에서 직무만족과 조직몰입의 매

개효과를 유추해 볼 수 있다.

따라서 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

3. 연구설계

3.1 연구모형

본 연구에서는 KTX기장의 개인-환경적합성이 직무 만족

과 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향과 개인-환경적합성

과 이직의도 사이에서 직무만족 및 조직 몰입의 매개효과를

검증하고자 한다. 이러한 가설 검증을 통해 KTX기장의 개

인-환경적합성과 직무만족, 조직몰입 및 이직의도와의 구조

적 관계에 대해 실증연구를 하고자 한다. 본 연구의 모형을

Fig. 1에 제시하였다.

매개효과는 Baron과 Kenny(1986)[21]의 방법을 사용하여

검증하고자 하며, Fig. 2는 독립변수(X)가 종속변수(Y)에 영

향을 미치는 것을 나타내는 것이고, Fig. 3은 그 두 변수간

을 매개변수(M)가 매개하는 것을 나타낸다. Fig. 2에서 c는

독립변수(X)가 종속변수(Y)에 영향을 미치는 총 효과이고

Fig. 3에서 a×b는 매개변수(M)에 의한 매개효과이다.

매개변수(M)가 독립변수(X)와 종속변수(Y)를 매개 하는지

조사하기 위하여 (1), (2), (3) 세 개의 회귀 분석식을 이용

할 수 있다. 세 개의 회귀분석 결과 c, a, b가 유의적이고 c'

가 c 보다 유의적으로 작으면 매개변수(M)는 독립변수(X)

와 종속변수(Y)의 관계를 매개한다. 여기서 c는 독립변수(X)가설Ⅲ-1. KTX기장의 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

가설Ⅲ-2. KTX기장의 조직몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

가설Ⅳ-1. KTX기장의 개인-직무적합성은 직무만족을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 미칠 것이다.

가설Ⅳ-2. KTX기장의 개인-직무적합성은 조직몰입을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅳ-3. KTX기장의 개인-조직적합성은 직무만족을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅳ-4. KTX기장의 개인-조직적합성은 조직몰입을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅳ-5. KTX기장의 개인-동료적합성은 직무만족을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅳ-6. KTX기장의 개인-동료적합성은 조직몰입을 매개하여 

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

Fig. 1 Research model

Fig. 2 Relation between independent variable and dependent

variable

Fig. 3 Relation among independent variable, mediating variable,

and dependent variable
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가 종속변수(Y)에 미치는 총효과, 그리고 c'는 매개변수(M)

가 통제된 상태에서 독립변수(X)가 종속변수(Y)에 미치는 직

접 효과이다. 이를 보다 구체적으로 기술하면 다음과 같다.

(1)독립변수는 종속변수에 유의한 영향을 미친다. (2)독립변

수는 매개변수에 유의적으로 영향을 미친다. (3)독립변수가

통제된 상태에서 매개변수는 종속변수에 유의적으로 영향을

미친다. (4)독립변수의 직접효과 (c')는 총 효과(c)보다 유의

적으로 작다. 특히 c'가 비유의적이면 매개변수(M)는 둘 간

을 완전매개하며, 유의적이면 부분매개 하는 것으로 본다

3.2 연구표본

본 연구의 자료는 KORAIL에서 근무하는 KTX기장들을

대상으로 설문을 실시하여 획득하였다. 설문조사는 2012년

7월 11일부터 8월 13일까지 한 달여 기간 동안 이루어졌으

며, 2012년 6월 30일 현재 KORAIL에서 근무하고 있는

KTX 기장 전원(서울고속철도기관차승무 사업소 267명, 부

산고속철도기관차승무사업소 123명) 에게 총 390부의 설문

지를 배포, 267부를 회수하여 68.5%의 회수율을 보였다. 이

가운데 일부 불성실 설문지(양면 인쇄된 부분 중 앞면만 설

문한 경우가 대부분) 15부를 제외한 총 252부가 유효한 설

문지로 실증분석에 활용되었다.

응답자들의 인구통계적 특성은 남성이 100%였으며, 연령

별로는 30대가 6.3%, 40대가 67.9%, 50대가 25.8%였다. 학

력은 고졸 이하가 31.3%, 전문대졸이 27%, 대졸이 40.5%,

석사 이상이 1.2%였다. 직위는 과장 이하가 59.1%, 차장 이

상이 40.9%였으며, 근무기간은 10년 미만이 0.8%, 10~15년

이 6.3%, 16~20년이 11.5%, 21~25년이 35.7%, 26년 이상이

45.7%였다. 근무부서는 서울고속기관차승무사업소가 60.3%,

부산고속기관차 승무사업소가 39.7%로 나타났다.

3.3 변수 측정

연구에 사용된 개념들을 측정하기 위해 다문항 리커트 척

도(Multiple-Item Likert Type)가 사용되었다. 설문지는 3개

섹션, 총 32문항으로 구성되었다.

각 문항에 대한 응답은 ‘전혀 그렇지 않다’=1에서 ‘매우

그렇다’=5까지의 5점 척도를 이용하여 측정하였다.

3.3.1 개인-환경적합성

개인-직무적합성은 개인과 직무간의 적합으로 개인이 하

고 있는 업무가 자신의 적성이나 흥미 또는 성격 등과 얼

마나 잘 맞는가를 의미한다. 본 연구에서는 Lauver와 Kristof-

Brown (2001)[5]의 연구와 허명숙과 천면중(2009)[22] 등의

연구를 참조하여 5개 문항으로 설문을 구성하여 측정하였다.

개인-조직적합성은 개인과 조직간의 적합으로 개인의 특

성과 회사의 특성, 즉 성격, 가치,이미지, 경영철학 등이 얼

마나 잘 맞는가를 의미한다. 본 연구에서는 Netemeyer 등

(1997)[23]의 연구와 허명숙과 천면중(2009)[22] 등의 연구

를 참조하여 5개 문항으로 설문을 구성하여 측정하였다.

개인-동료적합성은 구성원 자신과 동료와 서로 공통되는

특성, 가치관, 성격 등이 얼마나 잘 맞는가를 의미한다. 본

연구에서는 황규선(2010)[24]의 연구와 최명옥과 유태용

(2005)[7] 등의 연구를 참조하여 5개 문항으로 설문을 구성

하여 측정하였다.

3.3.2 직무만족·조직몰입

직무만족은 조직구성원이 직무나 직무경험에 대한 평가의

결과로 얻게 되는 즐겁고 긍정적인 감정 상태로 근무환경,

보상체계에 대한 만족과 성취욕구 달성 등의 심리적 만족으

로 구분한다. 직무만족에 대한 문항은 미네소타 직무만족 설

문지(MSQ)와 김용구 (2009)[25] 등의 연구를 참조하여 6개

문항으로 설문을 구성하여 측정하였다.

조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 동일시, 일체감, 애

착심을 나타내 주는 것으로 조직이 추구하는 목표나 가치에

대한 강한 신뢰 및 조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한

의지 등을 담고 있다. 조직몰입에 대한 문항은 Meyer와

Allen(1991, 1993)[26,27]의 연구를 바탕으로 한복환(2010)[28]

등의 연구를 참조하여 6개 문항으로 설문을 구성하여 측정

하였다.

3.3.3. 이직의도

이직의도는 조직 구성원이 조직으로부터 이탈하고자 하는

의도를 의미하며, 이러한 이직의도를 파악함으 로써 조직 구

성원들의 자발적 이직을 예상할 수 있다. 이직의도에 대한

문항은 O’Reilly 등(1991)[4]의 연구와 문숙자(2010)[29] 등

의 연구를 참조하여 5개 문항으로 설문을 구성하여 측정하

였다.

3.4 연구방법

본 연구를 위해 수집된 자료의 통계 처리는 SPSS 18.0프

로그램을 이용하여 분석하였다. 먼저 조사 대상자의 인구통

계적 특성을 알아보기 위해 빈도와 백분율을 산출하였으며,

측정도구의 타당도 검증을 위해 탐색적 요인분석, 추출된 요

인의 신뢰도 검증을 위해 Cronbachs α계수를 산출하였다. 본

격적인 가설 검증을 위해 상관분석을 실시하여 가설 지지 가

능성과 변수들의 상관방향을 확인하였다. 또한 개인-환경 적

합성과 직무만족, 조직몰입 및 이직의도간의 인과 관계를 확

인하기 위해서 다중회귀분석(multiple regression analysis)을

실시하였고, 직무만족과 조직 몰입의 매개효과를 검증하기

위해서 3단계 매개회귀 분석(three-step mediated regression

analysis)을 실시하였다.

4. 실증연구 결과

4.1 측정도구의 타당성 및 신뢰도 측정

본 연구모형에 포함된 대부분의 구성개념들은 이전의 관

련 연구에서 검증된 다항목척도를 활용하였으며, 해당 내용

에 대한 동의 정도를 측정하는 리커트 척도를 활용하였다.

측정도구의 타당도 검증을 위해 탐색적 요인분석을 실시하

였으며, 요인 추출은 주성분분석을 사용하였고, 요인회전방

식은 직교회전 방식인 Varimax 방식을 사용하였는데, 요인
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적재값의 cut rate는 0.5 이상으로 하였다. 또한, 추출된 요

인의 신뢰도 검증을 위해 Cronbachs α계수를 산출하였다.

4.1.1 ‘개인-환경적합성’ 문항의 요인분석

독립변수인 개인-환경적합성에 관련된 문항은 15개 였으

며, 개인-동료적합성 관련 설문항목 하나의 공통성 값이 다

소 낮았으나 제외할 수준은 아니어서 제외된 문항 없이 요

인분석을 실시하였다. 분석결과 개인-직무적합성, 개인-조직

적합성 및 개인-동료적합성의 3개 차원으로 분류되었다. 문

항 신뢰도 또한 모두 0.8 이상의 값을 보여 상당히 양호하

게 나타났다

4.1.2 ‘직무만족, 조직몰입, 이직의도’ 문항의 요인분석

직무만족, 조직몰입, 이직의도에 관련된 문항은 17개였으

며, 이중 직무만족 관련 6개 문항 중 2개 항목이 이론 구조

에 맞지 않게 적재되어 척도순화 과정을 통하여 제거하였다.

조직몰입 관련 6개 문항은 설문항목 하나의 공통성 값이 다

소 낮았으나 제외할 수준은 아니어서 제외된 문항 없이 요

인분석을 실시하였고, 이직의도 관련 5개 문항 또한 모두 분

석에 이용하였다. 분석결과 직무만족, 조직몰입 및 이직의도

의 3개 차원으로 분류되었으며, 문항 신뢰도 또한 모두 0.8

이상의 값을 보여 상당히 양호하게 나타났다

4.2 상관분석

본 연구에서 사용된 변수들의 평균과 표준편차 그리고 변

수들 간의 상관 정도를 Table 1에서 제시 하였다. 모든 변

수들 간의 상관관계는 0.01 유의수준 하에서 유의한 관계가

있는 것으로 나타났다. 개인-환경적합성 상호간에는 다소 높

은 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 개인-직무적합성과

직무만족간, 그리고 개인-동료적합성과 직무만족간에는 상관

관계가 낮은 것으로 나타났다. 또한 모든 변수들과 이직 의

도간의 상관관계는 모두 부(-)의 관계가 있는 것으로 나타

났다.

4.3 가설검증

4.3.1 개인-환경적합성과 직무만족, 조직몰입과의 관계

Table 2의 모형1은 직무만족을 종속변수로 두고 개인-환

경적합성을 독립변수로 하여 다중회귀분석을 실시한 결과이

다. 개인-직무적합성이 직무만족에 미치는 영향은 t값이 -1.742

(p=.083)로 나타나 가설I-1은 기각 되었다. 그러나 개인-조직

적합성이 직무만족에 미치는 영향은 t값이 8.158로 나타나

가설I-2는 지지되었다. 또한 개인-동료적합성이 직무만족에

미치는 영향은 t값이 -.607(p=.544)로 나타나 가설I-3은 기각

되었다.

또한 모형2는 조직몰입을 종속변수로 두고 개인-환경 적

합성을 독립변수로 하여 다중회귀분석을 실시한 결과 이며,

개인-직무적합성이 조직몰입에 미치는 영향은 t값이 2.180으

로 나타나 가설I-4는 지지 되었다. 또한 개인-조직적합성이

조직몰입에 미치는 영향도 t값이 4.252로 나타나 가설I-5도

Table 1 Correlation among major constructs

Research Unit Mean
Std. 

Deviation

Correlation among major constructs

1 2 3 4 5 6

1. Person-Job Fit 4.0238 .71394 1.00

2. Person-Organization Fit 3.5690 .77829 .651** 1.00

3. Person-Coworker Fit 3.9444 .69242 .546** .522** 1.00

4. Job Satisfaction 3.2222 .88211 .241** .500** .204** 1.00

5. Organizational Commitment 4.1111 .64318 .486** .529** .493** .446** 1.00

6. Turnover Intention 2.2952 .92240 -.353** -.379** -.245** -.255** -.451** 1.00

**Correlation is Significant at the 0.01 Level(2-tailed).

Table 2 Multiple regression analysis among person-environment fit, Job Satisfaction, and Organizational Commitment

Dependent

Variable
Independent Variable std. Error β t Sig. Tolerance

Job Satisfaction

(Model 1)

Constant .314 - 5.186 .000

Person-Job Fit (H I-1) .094 -.132 -1.742 .083 .518

Person-Organization Fit (H I-2) .084 .607 8.158 .000** .537

Person-Coworker Fit (H I-3) .086 -.041 -.607 .544 .654

R = .513    R2= .263    Adj. R2= .254    F = 29.507    P = .000    Durbin-watson = 1.702

Organizational 

Commitment

(Model 2)

Constant .214 - 8.161 .000

Person-Job Fit (H I-4) .064 .154 2.180 .030* .518

Person-Organization Fit (H I-5) .057 .295 4.252 .000** .537

Person-Coworker Fit (H I-6) .058 .255 4.045 .000** .654

R = .597    R2= .357    Adj. R2= .349    F = 45.849    P = .000    Durbin-watson = 1.919

*.p<0.05, **.p<0.01
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지지되었다. 그리고 개인-동료적합성이 조직몰입에 미치는 영

향은 t값이 4.045로 나타나 가설I-6 또한 지지되었다.

Table 1의 상관관계분석에서 독립변수간 상관관계가 다소

높게 나타나 공차한계 값을 기준으로 다중 공선성을 판단한

결과 개인-직무적합성이 .518, 개인-조직적합성이 .537, 개인-

동료적합성이 .654로 나타나, 모두 .100이상으로 다중공선성

에는 문제가 없는 것으로 나타났다.

4.3.2 개인-환경적합성과 이직의도와의 관계

Table 3은 이직의도를 종속변수로 두고 개인-환경적합성

을 독립변수로 하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 개인-

직무적합성이 이직의도에 미치는 영향 은 t값이 -2.215로 나

타나 가설II-1은 지지 되었다. 그리고 개인-조직적합성이 이

직의도에 미치는 영향도 t값이 -3.213으로 나타나 가설II-2

또한 지지 되었다. 그러나 개인-동료적합성이 이직의도에 미

치는 영향은 t값이 -.209(p=.835)로 나타나 가설II-3은 기각

되었다.

4.3.3 직무만족, 조직몰입과 이직의도와의 관계

Table 4는 이직의도를 종속변수로 두고 직무만족과 조직

몰입을 독립변수로 하여 다중회귀 분석을 실시한 결과이다.

직무만족이 이직의도에 미치는 영향은 t값이 -1.073(p=.284)

으로 나타나 가설III-1은 기각 되었다. 그러나 조직몰입이 이

직의도에 미치는 영향은 t값이 -6.682로 나타나 가설III-2는

지지 되었다.

4.3.4 직무만족, 조직몰입의 매개역할

KTX기장의 개인-환경적합성이 이직의도에 미치는 영향관

계에서 직무만족과 조직몰입이 매개역할을 할 것이라는 가

설을 검증하기 위해 회귀분석을 실시 하였으며, 분석결과는

Table 5에 제시된 것과 같다.

매개효과는 Baron과 Kenny(1986)[21]의 방법을 사용하였

으며, 이들에 따르면 1단계(독립변수가 매개변수에 유의한

영향)와 2단계(독립변수가 종속 변수에 유의한 영향)의 회

귀계수는 모두 유의해야 하며, 3단계에서 종속변수에 대해

매개변수의 회귀계수는 유의하지만, 독립변수의 회귀계수는

유의하지 않거나 최소한 2단계의 회귀계수보다 감소해야만

매개효과가 있다고 판단할 수 있으며, 전자를 완전매개, 후

자를 부분매개라고 한다.

모형1에서 개인-직무적합성이 이직의도에 미치는 영향관

계에서 직무만족의 매개역할을 분석한 결과, 1단계 회귀계

수는 .241로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계에서는 -.353,

3단계에서는 독립변수가 -.309, 매개변수가 -.181의 값을 나

타내고 있다. 유의수준을 가늠할 수 있는 t값과 p값은 1단

계, 2단계, 3단계 모두 유의한 결과를 보여주고 있다. 또한

2단계에서의 독립변수의 효과도 3단계에서의 독립변수 효과

보다 크게 나타나고 있다. 따라서 가설IV-1은 지지되었다.

또한 모형2에서 개인-직무적합성이 이직의도에 미치는 영

향관계에서 조직몰입의 매개역할을 분석한 결과, 1단계 회

귀계수는 .486으로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계에서

는 -.353, 3단계에서는 독립변수가 -.175, 매개변수가 -.366

의 값을 나타내고 있다. 유의수준을 가늠할 수 있는 t값과

p값은 1단계, 2단계, 3단계 모두 유의한 결과를 보여주고 있

다. 또한 2단계에서의 독립변수의 효과도 3단계에서의 독립

변수 효과보다 크게 나타나고 있다. 따라서 가설IV-2도 지

지되었다.

그러나 모형3에서 개인-조직적합성이 이직의도에 미치는

영향관계에서 직무만족의 매개역할을 분석한 결과, 1단계

(β=.500), 2단계(β=-.379) 모두 유의한 영향을 미치고 있지

만, 3단계에서는 독립변수는 -.335로 유의한 영향을 미치지

만 매개변수가 -.088로 유의한 결과를 보여주지 못해 가설

IV-3은 기각되었다.

그리고 모형4에서 개인-조직적합성이 이직의도에 미치는

영향관계에서 조직몰입의 매개역할을 분석한 결과, 1단계 회

귀계수는 .529로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계에서는

Table 3 Multiple regression analysis between person-environment fit and turnover intention

Dependent

Variable
Independent Variable std. Error β t Sig. Tolerance

Turnover

Intention

Constant .350 - 12.511 .000

Person-Job Fit (H II-1) .104 -.179 -2.215 .028 .518

Person-Organization Fit (H II-2) .094 -.255 -3.213 .001** .537

Person-Coworker Fit (H II-3) .096 -.015 -.209 .835 .654

R = .404    R2= .163    Adj. R2= .153    F = 16.122    P = .000    Durbin-watson = 1.719

**.p<0.01

Table 4 Multiple regression analysis among Job Satisfaction, Organizational Commitment, and turnover intention

Dependent

Variable
Independent Variable std. Error β t Sig. Tolerance

Turnover

Intention

Constant .340 - 14.727 .000

Job Satisfaction (H III-1) .066 -.068 -1.073 .284 .802

Organizational Commitment (H III-2) .090 -.421 -6.682 .000** .802

R = .455    R2= .207    Adj. R2= .201    F = 32.562    P = .000    Durbin-watson = 1.628

**.p<0.01
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-.379, 3단계에서는 독립변수가 -.195, 매개변수가 -.348의 값

을 나타내고 있다. 또한 2단계에서의 독립변수의 효과도 3

단계에서의 독립변수 효과보다 크게 나타나고 있다. 따라서

가설IV-4도 지지되었다.

모형5에서 개인-동료적합성이 이직의도에 미치는 영향관

계에서 직무만족의 매개역할을 분석한 결과, 1단계 회귀계

수는 .204로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계에서는 -.245,

3단계에서는 독립변수가 -.202, 매개변수가 -.214의 값을 나

타내고 있다. 또한 2단계에서의 독립변수의 효과도 3단계에

서의 독립변수 효과보다 크게 나타나고 있다. 따라서 가설

Ⅳ-5 또한 지지되었다.

마지막으로 모형6에서 개인-동료적합성이 이직의도에 미

치는 영향관계에서 조직몰입의 매개역할을 분석한 결과, 1

단계 회귀계수는 .493으로 정(+)의 영향을 미치 고 있고, 2

단계에서는 -.245, 3단계에서는 독립변수가 -.030, 매개변수

가 -.436의 값을 나타내고 있다. 3단계에서 독립변수의 회귀

계수가 유의하지 않는 것으로 나타나, 완전매개효과가 나타

남을 알 수 있다. 따라서 가설IV-6도 지지되었다

5. 결 론

5.1 논의 및 시사점

본 연구는 KTX기장의 개인-환경적합성 중에서 개인-직무

적합성, 개인-조직적합성 및 개인-동료적합성이 직무만족과

조직몰입 및 이직의도에 어떤 영향을 미치고, 개인-환경적

합성과 이직의도간의 관계에서 직무만족 및 조직몰입이 매

개변수로서의 역할을 하는지를 검증하고자 하였으며, 분석

결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, KTX기장의 개인-환경적합성이 직무만족과 조직몰

입에 미치는 영향은 대부분 유의미한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으나, 개인-직무적합성과 개인-동료적합성

은 직무만족에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다.

둘째, KTX기장의 개인-환경적합성이 이직의도에 미치는

영향은 개인-직무적합성과 개인-조직적합성은 이직의도에 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 개인-동료적합성은

Table 5 Three step mediated regression analysis

Independent 

Variable

Mediating 

Variable

Dependent 

Variable
Verification Step

Standardized  

β
t Sig. R2

Person-Job Fit

Job Satisfaction

(Model 1)

Turnover

Intention

Step 1 .241 3.918 .000** .058

Step 2 -.353 -5.959 .000** .124

Step 3(Independent) -.309 -5.152 .000**
.155

Step 3(Mediating) -.181 -3.015 .000**

Organizational 

Commitment

(Model 2)

Step 1 .486 8.783 .000** .236

Step 2 -.353 -5.959 .000** .124

Step 3(Independent) -.175 -2.741 .007**
.227

Step 3(Mediating) -.366 -5.749 .000**

Person-

Organization Fit

Job Satisfaction

(Model 3)

Turnover

Intention

Step 1 .500 9.118 .000** .250

Step 2 -.379 -6.472 .000** .143

Step 3(Independent) -.335 -4.963 .000**
.149

Step 3(Mediating) -.088 -1.304 .193

Organizational 

Commitment

(Model 4)

Step 1 .529 9.849 .000** .280

Step 2 -.379 -6.472 .000** .143

Step 3(Independent) -.195 -2.972 .000**
.231

Step 3(Mediating) -.348 -5.321 .000**

Person-Coworker 

Fit

Job Satisfaction

(Model 5)

Turnover

Intention

Step 1 .204 3.288 .001** .041

Step 2 -.245 -4.003 .000** .060

Step 3(Independent) -.202 -3.295 .001**
.104

Step 3(Mediating) -.214 -3.496 .001**

Organizational 

Commitment

(Model 6)

Step 1 .493 8.962 .000** .243

Step 2 -.245 -4.003 .000** .060

Step 3(Independent) -.030 -.466 .642
.204

Step 3(Mediating) -.436 -6.716 .000**

**.p<0.01 
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유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

셋째, KTX기장의 직무만족과 조직몰입이 이직의도에 미

치는 영향에 대해서는 조직몰입은 이직의도에 부(-) 의 영

향을 미치는 것으로 나타났으나, 직무만족은 유의미한 영향

을 미치지 못하는 것으로 나타났다.

넷째, KTX기장의 개인-환경적합성과 이직의도간의 관계

에서 직무만족과 조직몰입의 매개효과 검증에서 대부분 유

의미한 매개효과가 있는 것으로 나타났으나, 개인-조직적합

성과 이직의도간의 관계에서 직무만족의 매개효과는 없는 것

으로 나타났다

이와 같은 연구결과는 KORAIL에 다음과 같은 실무적 시

사점을 제공해 줄 수 있다.

첫째, KTX 민간개방 문제가 정부로부터 나오고 있고, 향

후 글로벌 경쟁에 따른 고속철도의 민간개방 시대에 대비하

여 KTX기장의 이직 예방을 위한 직무만족 방안을 마련해

야 할 것이다. 설문분석 결과에서도 알 수 있듯이 KTX기장

은 고도의 전문직업이어서 KORAIL보다 더 나은 조건을 제

시하는 기업이 있으면 언제든지 이직할 수 있으므로, 근무

환경 개선이나 합리적인 근무시간 부여 및 공정한 임금, 승

진체계 마련을 통한 직무만족 방안이 우선 검토 되어져야 할

것이다.

둘째, 연구 결과에서도 알 수 있듯이 조직몰입도가 높을

수록 이직의도가 낮게 나타나므로 직무수준 향상방안 마련

과 함께 KORAIL에 강한 소속감과 애착을 가질 수 있도록

KTX기장들의 조직몰입 향상 방안도 강구할 필요가 있다. 이

를 위해 우선 KORAIL의 비전과 목표를 명확하게 제시하

고 KTX기장이 수행하는 업무가 그 비전과 목표를 달성하

는데 어떻게 기여하는지, 어떤 의미가 있는지를 인식시키는

것이 필요하고, 정기적으로 KTX기장들의 니즈와 조직몰입

촉진요인 및 장애요인을 파악하여 전략적으로 관리해 나가

야 할 것이다. 

셋째, 전반적으로 개인-환경(직무, 조직, 동료) 적합성을 높

일 수 있는 방안도 마련 되어져야 할 것이다. 조직 내에서

구성원간의 역동적인 상호작용과 직무활동 수행은 개인들이

속한 환경 즉, 직무, 조직, 동료 등과 잘 맞는가에 따라 조

직의 성과가 달라질 수 있기 때문에 전반적으로 개인-환경

적합성이 높을수록 직무만족과 조직몰입은 높아지고 이직의

도는 낮아질 수 있으므로 이에 대한 방안 마련도 필요하다

고 본다. 즉, 직무기술서, 업무매뉴얼 정비 등을 통해 직무적

합성을 높이고, 신규 KTX기장들에 대해서는 멘토링(Mentoring)

등 조직사회화 과정을 도입하여 조직적합성을 높여 나가며,

소집교육, 단합대회 등 KTX기장들이 한 자리에 모일 수 있

는 기회를 확대시켜 동료적합성을 높여 나간다면 전반적인

개인-환경(직무, 조직, 동료) 적합성을 높여 나갈 수 있을 것

이다.

5.2 한계점 및 후속연구를 위한 제언

위에서 언급한 여러 실무적 시사점에도 불구하고 본 연구

는 다음과 같은 몇 가지 한계점을 가지고 있다. 첫째, 개인

-환경적합성 요소가 여러 가지 존재 할 수 있지만, 본 연구

에서는 개인-직무적합성, 개인-조직 적합성 및 개인-동료적

합성만을 연구대상으로 한정했다. 향후 연구에서는 개인-직

업, 개인-집단, 개인-부서 및 개인-상사적합성 등도 고려하

여 연구해 볼 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 KTX기장만을

대상으로 했지만, 후속 연구에서는 KTX기장과 일반열차 기

관사와의 비교 연구도 가치가 있을 것으로 보이고, 더 나아

가 철도 운영기업 전체 기관사들과의 비교 연구 또한 필요

할 것으로 보인다. 마지막으로 본 연구는 KTX기장의 개인

-환경적합성과 이직의도간의 관계에서 태도관련 변수인 직

무만족과 조직몰입을 매개변수로 삼아 분석하였지만, 후속

연구에서는 개인-환경적합성과 실제 업무성과와의 관계를 연

구해 보는 것도 필요하다고 본다.
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