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국문초록

오늘날에 베트남 경제가 많이 발전하는 상태에서 베트남 시장이 유망

한 시장으로 많이 한국기업들이 베트남에 진출하였다. 하지만 베트남 현

지인들은 한국기업의 직장생활을 적응하기가 힘들며 문화차이, 직무스트

레스, 임금 등 여러 원인으로 인해 한국기업의 이직률이 높아지고 있다. 

그래서 한국기업들에는 인적자원관리가 더 효율적이 해야 되며 인력관리 

업무가 개선하기 위해 베트남 종업원의 성격특성에 대해 연구하고자 한

다. 연구결과에서 베트남 종업원의 특성을 더 깊이 알 수 있고 종업원의 

조직몰입 정도를 향상시키는 것으로 기업에서 오랫동안 근무하는 가능서

이 더 높아지는 목적이 있다. 

본 연구는 베트남 진출 한국기업들이 인적자원관리 시스템이 향상시키

기 위해 베트남 진출 한국기업에서 근무하고 있는 베트남 종업원의 성격

특성이 회복탄력성 및 조직몰입에 미치는 영향을 알아보고자 해서 실증연

구를 하였다.

먼저 선행연구들을 참고하며 이론적으로 종업원의 외향성, 친화성, 신

경증, 개방성, 성실성인 5개의 요인을 포함된 성격특성을 독립변수로 설

정하였으며 종속변수는 회복탄력성 및 조직몰입이다. 그리고 ‘종업원의 

성격특성이 회복탄력성에 영향을 미치는 것이다’ 및 ‘종업원의 회복탄

력성이 조직몰입에 영향을 미치는 것이다’와 같은 가설을 2가지 설정하

였다. 가설 검증하기 위하여 베트남 북쪽에 있는 한국기업의 현지법인에

서 근무하는 종업원은 300부의 설문지를 했고 적합한 293부를 받은 후에 

통계한 후에 다음과 같이 결과가 나왔다.

첫째, 성격특성 5요인 중에 친화성, 성실성, 개방성이 회복탄력성에 정

(+)의 영향을 미치는 것이다. 특히 성실성이 회복탄력성에 가장 유의한 영

향을 미친다. 나머지외향성 및 신경증이 회복탄력성에 미치는 영향이 없



- ii -

다는 결과가 나왔다. 즉, 어떤 직원이 근무하고 조직의 규칙을 준수하고 

주변 동료들과 평화롭게 지내고 도와주고 새로운 업무를 맡길 때 두렵지 

않고 노력하면 그 직원의 회복탄력성이 높고 역경에서 잘 극복할 수 있는 

것을 의미한다.

둘째, 회복탄력성이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검정되었

다. 즉, 직원들이 어려운 상황이나 스트레스를 많이 받을 때, 쉽게 무너지

지 않고 그 역경을 경험으로 바꿔서 잘 극복하며 더욱더 성장할 수 있으

면 자기 속한 조직에 대한 몰입도 높아지는 것이다. 

이러한 결과에서 한국기업들은 현지인을 채용 시 본 연구의 시사점을 

적용하며 지원자의 성격특성을 더 집중하며 친화성, 개방성, 특히 성실성

이 높은 지원자를 채용하면 그 지원자의 회복탄력성도 더 높고 기업에서 

오랫동안 근무할 가능성이 높다. 이외에, 종업원의 성실성 또는 회복탄력

성을 더 높이기 위하여 인적관리자는 적당한 방법, 정책을 만들면 종업원

의 조직몰입도 높아지고 기업의 인력을 개선할 수 있다.  

주제어: 성격특성 5요인, 회복탄력성, 조직몰입
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제 1 장 서론

제 1절 연구의 배경 및 목적

  1. 연구의 배경

경제가 지속적이 발전하는 상태에서 한국 기업들은 날이 갈수록 더욱

더 해외직접 투자 또는 진출하는 주세가 있다. 지난 세기부터 한국기업들

은 해외 진출하는 것이 시작되었으며 1990면대 중반에 한국 기업들은 해

외진출현상이 폭발하였다. 그 시점부터 경제가 발전하는 과정에 당연히 

발생하는 현상임으로써 해외 진출 한국 기업의 수량이 계속 증가되었고 

2010년까지 해외투자 금액은 192억의 달러로 세계에서 18번째 위치하였으

며 GDP 대비 비중이 13.8%에 달하였다 (World Investment Report, 2011; 

Dang Van Dung의 논문, 2016).

특히 한국은 한-EU FTA 및 FTA가 체결된 후에 글로벌화가 되면서 한

국 기업들은 더 급격히 해외진출하며 투자한다. 게다가, 1990년대 중반에 

한국에 노동자의 임금이 증가되었음으로 한국 기업들은 인건비가 싼 나라

에 찾아서 공장을 이전하기를 시작하였다. 처음에는 주요 중국 시장에 많

이 진출하였으나 점점 중국의 인건비도 많이 비싸지기 때문에 한국 기업

들은 태국, 말레시아, 인도네시아 등 동남아시아 나라에 찾아 현지법인을 

새웠다. 그리고 동남아시아에 위치하는 베트남도 잠재력이 높은 시장이 

주목을 받고 2000년대부터 삼성, LG, 롯데 등 한국 대기업들은 베트남에

서 공장을 이전하며 대기업에 따른 협력업체, 중소기업도 베트남에 많이 

찾아왔다. 특히 2015년12월20일부터 한-베 FTA가 발효된 후에 한국과 베

트남 간의 경제적인 교류도 많이 늘이고 있다. 2016년 말까지 모두 4천42
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개의 한국기업이 베트남에 진출하였고 누적 5,656건의 직접투자(FDI)가 이

루어지고 있다. 2014년까지 372억 3천만 달러의 투자액이 1992년에 4억 9

천만의 투자액보다 95배 증가되었고 한국이 베트남의 1위 투자국가 되었

다.

그리고 한국 기업들은 베트남에 찾아온 많은 이유들 중에 인건비가 싼 

것도 아주 중요한 이유이다. 그러므로 베트남 진출 한국기업에 인적자원

을 잘 관리해야 되며 특히 베트남 종업원을 중심으로 적합한 인사 정책을 

만들어야 되며 종업원들에게 좋은 근무환경을 보여줘야 된다. 삼성전자 

베트남 법인은 32,000명의 베트남 인원, 태광비나는 23,000명의 베트남 인

원, SK텔레컴은 1,400명의 인원 등 대기업들에서 근무하는 베트남 근로자

는 수만 명의 숫자를 증가되었다. 이러한 수만 명의 근로자들을 관리하기 

위해 특히 해외 기업에 하루 이틀 해결할 수 있는 문제가 아니다. 해외 

진출하기 때문에 한국 기업들은 여러 가지의 문제를 생기고 문화차이 때

문에 한국 지도자들과 베트남 종업원들의 사이에 갈등도 많이 생기었다. 

베트남 종업원의 이직의도 현황을 보면 베트남에 60개의 한국기업에서 일

하는 노동자 8만여 명중에 근속연수 1-5년의 종업원이 전체 근로자에 

60%를 자치하며 1년 미만이 13%를 차지한다. 그리고 한국기업에 매월 평

균 이직률은 5%에서 10%이였다 (베트남 “노동자-노조연구원”, 2008). 

이재경 (2010)의 연구에 따라 63개의 한국기업을 대상으로 실증연구한 후

에 이직률이 높은 애로사항으로 나타났고 정명호 (2010)는 베트남 남부지

방에 진출하는 한국기업에 한국경영진들이 베트남 종업원의 이직률이 아

주 심각한다고 강조하였다. 베트남 진출 한국기업에서 근무하는 종업원들

의 이직률이 높은 상태이다. 선행연구를 살펴보면 Le Viet Phuong 

Thao(2012)은 베트남 진출 한국기업과 여타 외국기업 비교 시 현지 종업

원의 이직률이 제일 심각한 애로사항 중 하나라고 발표하였다. 김진욱-Vo 
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Thi Hong Van (2007)은 해외진출 한국기업과 현지기업의 인사관리의 공

통점 및 차이점을 사례연구하고 한국기업 위하여 적합한 인사관리 방식을 

제출하였다. 김문숙 (2010)은 베트남 종업원의 조직몰입 정도를 향상시키

기 위하여 한국 관리자들이 어떤 바람직한 리더십 스타일을 활용해야 한

다는 연구를 하였다. 그리고 Dang Van Dung (2016)은 베트남 진출 한국

기업의 현지 종업원의 이직의도의 결정요인에 대해 연구하였고 문화차이

가 중심으로 실증연구 하였다. 베트남 진출 한국기업에서 근무하는 근로

자의 이직률이 높은 이유에 대해 여러 연구자가 연구하였으며 여러 원인

을 발견하였는데 필자의 생각에는 베트남 종업원의 성격특성이 이직의도

에 영향을 미치는 조직몰입에 영향을 미치는 요인이 될 수도 있다. 하지

만 여러 선행연구 중에 베트남 종업원의 성격특성 쪽에 관련된 연구가 별

로 없었다. 필자는 학술연구정보서비스 (RISS)에서 검색 시 “베트남 종업

원의 특성”, “베트남 종업원의 성격특성”, “베트남 종업원의 회복탄

력성”, “베트남 진출 한국기업에 베트남 종업원의 특성”의 키워드를 

입력해서 검색해봤더니 알맞은 결과가 하나도 없었다. 전에 있었던 선행

연구는 주요 해외진출 기업에서 몰입형 인사시스템의 효과를 재도적 측면

에서 분석한 연구(이용진, 김성수, 2009), 해외파견 근무자의 적응과 귀환

결정에 영향을 미치는 개인적 및 조직적 요인에 관한 연구 (장영철, 1998) 

등 선행연구인데 이 연구들의 공통점은 베트남 종업원 아닌 한국 파견 직

원을 중심으로 연구하는 것이다. 아니면 기업의 사회적 책임활동이 종업

원 성과에 미치는 영향 (도안티안, 2014), 전략적 인적자원관리와 조직유

효성에 관한 연구 (응엔 프엉 우엔, 2016)등 연구들에서도 베트남 종업원

의 성격특성 또는 회복탄력성에 대한 연구가 없다.

한편, 성격은 인생의 여러 상황에서 각 개인의 감정, 사고 또는 행동양

식을 포함해서 그 것으로 다른 개인과 구별할 수 있는 것이다. 그리고 성
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격에 따라 행동양식도 달라지며 한 개인이 특정 상황에서 어떻게 행동할 

지 예측할 수 있게 해주는 원리이다 (Cattel, 1946). 윤운성 (2003)은 환경

에 따라 한 개인의 반응 및 특정적인 양식에 대한 연구한다. 유희경(2007)

은 성격은 감정, 사고 또는 행동양식을 포함된다고 발표하였다. 강봉수

(2016)는 종업원의 성격특성이 조직몰입에 미치는 영향은 성격특성의 요

인에 따라 차이가 있음이 확인되었다. 황광하 (2016)의 연구에도 성격특성

의 하위요인인 신경증이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 성격특성이 조직몰입에 유의적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다 

(오문청, 2016). 

게다가, 조직몰입은 종업원이 자기 속한 기업에 대한 애착심이고 기업

위해 자발적으로 노력 및 공헌하는 개념이다. 인재들이 지속적으로 기업

에서 근무하면 기업의 발전에 많이 기여한 반면에 인재들이 이직하면 기

업의 손실이다. 특히 외국기업이 인재들이 쉽게 채용하지만 인재들이 특

히 고급스려운 인력들이 항상 임금 때문에 쉽게 이직할 수도 있다. 즉, 그 

인력들이 만약에 경쟁사에서 더 높은 임금을 받을 수 있으면 현재 근무하

는 기업에서 이직하기를 쉽게 결정한다. 그러므로 각 기업들이 자사 직원

들의 애사심을 높게 노력해야 인재들이 자발적으로 기업을 위하여 오랫동

안 근무하는 가능성이 더 높아진다. 그리고 조직몰입과 이직의도에 대한 

연구들도 많고 그 중에 Meyer et al. (2002)의 연구에는 조직몰입이 이직

의도에 강한 부(-)적 영향을 미치는 것을 보일 수도 있음으로 기업이 인

재들이 이탈하는 것을 방하기 위해 종업원의 기업에 대한 애착심이 높이

는 것도 효율적인 인사관리 전력이다. 

또는 성격에 속한 요소인 회복탄력성이 사람의 행동양식을 결정하는 

중요한 요인이라고 생각한다. 현재 외국기업 특히 한국기업에서 근무하는 

직원들이 업무강도와 근무주조의 문화 때문에 스트레스를 많이 받고 있



- 5 -

다. 계속 탈진하게 일을 하는 상태에 직원들이 쉽게 번아웃 증후군 

(burnout syndrome)에 걸릴 수도 있는 것이다. 그러므로 스트레스를 많이 

받은 상태에서 무너지지 않고 역경에서 잘 극복하고 더 강하게 성장하는 

사람 또는 회복탄력성이 높은 사람이 직장생화에 더 잘 적응하고 발전할 

수도 있다. 선행연구에서도 Ong, Bergeman, Bisconti& Wallac (2006) 회복

탄력성이 높은 사람일수록 일상 스트레스에서 빨리 회복을 할 수 있다는 

것을 발견하였다.

그러한 선행연구를 바탕으로 베트남 종업원들이 자기 속한 한국 기업

에 조직몰입 정도를 어떻게 향상시키는 것도 중요한다고 생각하고 성격특

성 또는 회복탄력성이 조직몰입 정도를 높이는 요소가 될 수도 있는 것이

다. 그리고 해외 연구들에서 이러한 주체들을 많이 언급하였지만 베트남

에서 많이 없는 것이다. 그러므로 본 연구에서 베트남 진출 한국기업에서 

근무하는 종업원을 대상으로 종업원의 성격특성이 회복탄력성 및 조직몰

입에 어떤 영향을 미치는 것을 알아보고자 한다.

  2. 연구의 목적

본 연구에는 베트남 진출 한국기업에서 근무하는 베트남 종업원의 성

격특성 (5요인)이 회복탄력성 및 조직몰입에 미치는 영향을 연구한다. 실

증연구를 통해 베트남 진출 한국기업의 인적관리 시스템이 더 효율적이 

관리할 수 있기 위해 실무적인 시사점을 제시하고 동시에 기업이 베트남 

인재들이 오랫동안 근무하기 위해 제언도 제시함으로써 베트남 진출 한국

기업들에 공헌할 수 있는 것을 기대한다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같이 세부 연구 목표들을 세

웠다. 

첫째, 선행연구 및 자료를 통해 베트남 종업원의 특성뿐만 아니라 베
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트남 한국기업에서 근무하는 종업원들의 특성에 대해 살펴보고자 한다.

둘째, 종업원의 성격특성, 회복탄력성, 조직몰입에 대한 선행연구들을 

참고해서 이론적으로 각 변수 간의 관계를 실증분석을 통해 고찰하고자 

한다.

셋째, 실증분석을 통하여 베트남 종업원의 성격특성 (5요인)이 회복탄

력성에 어떤 영향을 미치는 것과 회복탄력성이 조직몰입에 미치는 영향을 

파악하고자 한다.

넷째, 이러한 실증분석을 통계한 후에 나온 결과를 바탕으로 베트남 

진출 한국기업의 인사관리시스템에 시사점을 제시하고자 한다.

제 2절 연구의 대상 및 방법

본 논문은 베트남 진출 한국 기업에 근무하는 종업원의 성격 (5요인)은 

조직몰입에 미치는 영향을 분석하기 위해 문헌적 연구방법과 실증적 연구

방법을 사용했다. 그리고 기존의 연구 및 자료에 종업원의 성격특성이 조

직몰입에 미치는 영향에 있어서 회복탄력성 및 감성지능이라는 매개변수

를 두고 연구모형과 가설을 설정하였다.

문헌적 연구에서 기존의 선행연구 및 실증적 분석결과들에 대한 살펴

보며 검토하는 것을 통하여 성격특성, 회복탄력성, 감성지능 및 조직몰입

의 개념을 정리하고 각 요인 간의 영향력도 살펴봤고 이론 체계화하였다.

본 논문의 조사 대상은 베트남에 진출한 한국 기업의 종업원이라서 실

증분석을 하기 위한 자료 수집은 베트남 북쪽에 위치한 하노이 수도(Hà 

Nội), 흥옌 성 (Hưng Yên), 박닌 성 (Bắc Ninh)에 집중되어 있는 한국기업

의 종업원들을 대상으로 설문조사 방법을 사용하여 실시하였다. 그 다음

에 설문지를 회수하여 그 결과를 바탕으로 SPSS21.0를 이용하여 통계분석
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을 하였다. 이 분석을 통하여 종업원의 성격특성 (5요인)은 회복탄력성 및 

조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하고자 한다.

제 3절 연구의 구성

본 논문은 전체 5장으로 구성되었으며 각 장의  상세한 내용은 다음과 

같다. 

제1장은 서론으로 연구할 문제를 제시하며 본 연구의 배경과 목적 및 

연구의 대상 및 방법 그리고 논문의 구성에 대해 기술하였다.

제2장은 기존의 선행연구를 검토 및 정리한 후에 성격, 회복탄력성, 조

직몰입에 대한 개념 제기하며 베트남에서 진출 기업의 종업원에 대한 성

격특성, 조직몰입 상황에 대해 서술하였다.

제3장은 제2장에서 제시된 이론 바탕으로 연구모형 및 연구가설을 설

정하면 제시하였다. 그리고 변수의 조작적 정의와 조사방법 및 조사개요 

등에 대해 언급하였다.

제4장은 실증분석으로 수집된 설문조사 자료를 통계한 후, 분석결과를 

제시하면 연구가설 검증을 실시하여 결과를 제시했다. 

마지막으로 제5장은 본 연구의 결과를 간단히 요약하며 시사점을 제시

하였다. 그리고 연구의 한계점과 향후 연구방향을 제시하였다. 다음과 같

은 그림 <1-1>은 연구의 구성 및 흐름이다.
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제1장 서론
제1절 연구의 배경 및 목적

제2절 연구의 대상 및 방법

제3절 연구의 구성

제2장 이론적 배경 및 선행연구 고찰
제1절 베트남 종업원의 특성                   제2절 성격특성 5요인

제3절 회복탄력성                             제4절 조직몰입

제3장 연구 설계
제1절 연구모형                                제2절 연구가설

제3절 변수의 조작적 정의와 측정              제4절 자료수집 및 분

석방법

제4장 분석결과
제1절 표본의 특성

제2절 측정항목의 평가

제3절 연구가설 검증

제4절 수정 연구모형

제5장 결론

제1절 연구결과 요약

제2절 연구의 시사점

제3절 연구의 한계 및 향후 연구과제

<그림 1> 연구의 구성 및 흐름



- 9 -

제 2 장 이론적 배경 및 선행연구 고찰

제 1절 베트남 종업원의 특성

  1. 베트남 진출 한국기업의 현황

오늘날에는 한국 경제가 발전할수록 국내시장에 경쟁률이 점점 높아지

기 때문에 대기업뿐만 아니라 중소기업도 많이 해외시장으로 진출하는 방

안을 선택하였고 기업의 시장이 넓이기 위하는 것이 때문이다. 최근에 한

국 기업들은 상품교역 분야에서 시장진출 뿐만 아니라 생산 활동도 직접 

현지에서 법인을 세구고 공장을 건설해서 직접 생산하고 제품을 한국으로 

수출하는 주세가 있다. 진출하는 나라들 중에 베트남도 유망하는 시장이

고 한국기업들은 더욱더 베트남에 진출해서 사업한다.

베트남은 1986년에 ‘도이머이’ 과정을 한 후에 경제가 지속적으로 

발전되었으며 글로벌화 정책들도 많이 도입된다. 경제가 더 개방 및 개혁

하기 위하여 해외와 많이 교류하고 무역협정도 많이 체결하였다. 베트남

은 2006년11월7일에 WTO 가입 승인을 받았고 2013년까지 총 10,689개의 

품목에 대해 평균 수입관세율이 현행 17.4%에서 14%로 인하하도록 되어

있다. 특히 공산품 평균 수입관세는 36.5%에서 12.6%로 인하된다. 그리고 

2016년12월까지 기준으로 베트남 상공회의소(VCCI) 및 KOTRA 호치민 무

역관에 따라 베트남이 체결한 FTA협정은 양자간 FTA 3건, 다자간 FTA 7

건을 포함해서 총 10개의 협정이 발효 중이다. 그중에 2015년에 한-베 양

자 FTA이 체결되었으며 2018년까지 일반 품목군의 76.9% 관세 철폐하고 

2021년까지 민감 품목군의 23.1%로 인하할 예상이다. 그리고 다음과 같이 

베트남의 주요 국가별 외국인직접투자(FDI)를 살펴보면 한국이 449,16%를 

차지하며 제일 많이 직접 투자하는 국가이다.
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※출처: Vietnam Investment Review(2016년 2월 29일판), p. 20.곽성일・이

재호(2016). 주요국의 대(對)베트남 진출 전략과 시사점.

<그림2> 베트남 국가별 외국인직접투자(FDI) 비율

그리고 2015년까지 다음과 같이 <표> 국가별 베트남에 투자건수 및 투

자금액을 보면 일본, 미국, 중국에 비해 베트남에 투자한 한국 기업들 중

에 제조 기업은 3,034의 투자건수와 $317억의 투자금액으로 가장 많이 투

자한 업종이다. 

<표1> 국가별 베트남에 투자 건수 및 투자 금액 (2015년까지 기준)

※출처: 베트남 Thai(MPI) 면담자료 활용. 곽성일・이재호(2016). 주요국의 

대(對)베트남 진출 전략과 시사점.
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KOTRA의 무역통계에 따라 2018년3월까지 기준으로 한국은 베트남에 

수출액은 12,092백만 달러로 17,4%을 증가되었으며 수입액은 4,778백만 

달러로 35.0%을 증가되어있다.

<표2> 국가별 한국의 수출입 금액 및 증감률

※출처: KOTRA Vietnam 무역통계 http://stat.kita.net/#none

그리고 베트남 진출 한국기업들은 관심 주는 문제들 중에 인적자원도 

중요한 요소이다. 베트남 인구는 2018년까지 9억5천만 명 넘어 되었고 그

중에 노동연령에 노동자는 54%넘어 차지한다. 게다가, 베트남 시장에 노

동자의 인건비가 아직 낮은 편이라서 외국기업 특히 한국기업들에 베트남 

시장으로 진출 시 유리한 점이다. 현재, 한국 기업의 베트남 법인에서 근

무하는 베트남 근로자들이 수만 명의 숫자까지 늘고 있다. 그래서 한국기

업들은 베트남의 실업률을 줄이는 것에 많이 기여하고 있어요. 다음과 같
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이 베트남 진출 한국기업의 인원현황이다.

<표3> 베트남 진출 한국기업의 인원 현황

진출지역 회사명 업종
종업원

(한국)

종업원

(외국)

하노이
삼성전자 베트남 

법인(SEV)
제조업 70 32,000

호치민 태광비나 제조업 80 23,000

호치민
금호타이어 베트남 

유한책임회사
제조업 22 738

하노이 SK텔레콤 베트남 서비스업 10 1,400

호치민 창신베트남 제조업 52 25,000

하노이 미원 베트남 제조업 12 1,000

※출처: 2016 해외진출 한국기업 디렉토리 (KOTRA) 

  2. 베트남 진출 한국기업의 종업원의 특성

    2.1 베트남 종업원의 특성

베트남은 9억5천만여 명의 인구가 많이 있는 국가이며 그중에 노동연

령 (15세 이상)에 노동자 인수도 54%넘어 차지한다. 다음과 같이 <표4>를 

살펴보면 2017년 1분기까지 기준으로 노동력이 76,55%의 비율로 총 인구

에 차지한다. 그 중에 남자 노동과 여자 노동 인수가 거의 똑 같고 도시 

노동력이 농촌 노동력보다 거의 2배로 더 낮은 것을 볼 수 있다. 
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<표4> 베트남 노동력의 현황 (2017년 1분기까지 기준)

2016 2017
1분기 2분기 3분기 4분기 1분기

1. 15세 이상 인구 (단위: 백만 명)
총계 70,66 70,85 71,03 71,58 71,71

남자 34,392 34,46 34,58  34,81 34,94
여자 36,264 36,39  36,45 36,76 36,77

도시 24,587 25,07 24,86 25,12 25,13

농촌 46,069 45,78 46,17 46,46 46,58
2. 노동연령에 노동력

총계 54,4 54,36 54,43 54,56 54,51
남자 28,213 28,085 28,08 28,14 28,30

여자 26,19 26,276 26,35 26,41 26,21

도시 17,38 17,48 17,53 17,55 17,52
농촌 37,02 36,882 36,90  37,01 36,98

3. 노동력의 비율 (%)
77,53 77,23 77,34 76,82 76,55

※출처: TCTK (2016, 2017), Điều tra LĐ-VL hằng quý (베트남 노동부, 

사분기에 따라 통계) 재구성

   그리고 베트남 노동력 중에 대학 또는 대학원 졸업하는 인력들이 5,12

백만 명으로 가장 높고 그 다음에 전문학교에서 나온 노동력도 3,03백만 

명으로 많이 있다. 이 지수를 보면 노동력의 총 인수에 학력이 있는 노동

자들은 21%만 차지하고 특히 도시의 노동시장에 30,9% 차지하는 반면에 

농촌의 노동시장에 9%밖에 차지하지 않다. 그래서 베트남에 진출하는 외

국기업의 수량이 날이 갈수록 증가하고 있는데 학위 있는 인력 또는 고급 

인력이나 생산에서 기술이 뛰어난 인력이 아직 많이 부족하다. 또한 베트

남 노동의 임금이 다른 나라에 비해 낮은 편이며 임금 때문에 많이 근로

자가 근무하고 있는 기업을 그만두고 임금을 더 높이 받을 수 있는 기업

에 이직하는 상황도 있다.
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          초급 전문학교 중급 전문학교 2년제 대학   대학/대학원   총계

※출처: 베트남 노동부 학력 현황 통계, 2017 재인용

<그림3> 베트남 노동력의 학력 현황 (2017년1분기까지 기준; 단위: 백만 명) 

<표5> 베트남 근로자의 월별로 평균 임금 (단위: 백만 동)

2016 2017
1분기 2분기 3분기 4분기 1분기

총계 5,08 4,85 4,93 5,08 5,40
남자 5,29   5,10 5,19 5,24 5,64
여자 4,79 4,51 4,58 4,85 5,08

베트남 기업 5,75   5,42 5,51 5,58 6,05
외국 기업 6,12 5,53 5,56  6,36 6,62

※출처: 베트남 노동부의 자료 재구성

그리고 현재 베트남 기업들뿐만 아니라 외국기업도 해결해야 되는 심

각한 문제는 베트남 사람의 이직률이 높은 편이다. 본 연구의 배경 부분

에서 언급한 베트남 종업원의 이직률 현황에 따라 보통 기업들의 이직률

은 4%부터 6%까지이면 정상인데 베트남에 월 평균 이직률은 7.7%의 관리

직/사무직, 13.9%의 일반생산직이 있다. 그리고 업종별 통계하면 금융 및 

서비스업에 이직률은 9.6%이다. 그래서 기업의 지도자 및 인적자원 관리

자는 종업원들이 기업에서 오랫동안 일하는 가능성이 높아지기 위해 해당
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평균 표준편차 최소 값 최대 값 총 업체 수

관리적/사무적 7.7 10.3 0 50.0 54

일반생산직 13.9 15.4 0 70.0 48

경공업 중공업
금융 및 

서비스업

관리직/사무직 7.4 6.0 9.6

일반생산직 (서비스 복무원) 14.5 8.9 20.5

총 업체 수 19 16 18/12

100인 미만
100인 이상 – 

1000인 미만
1000인 이상

관리직/사무직 5.9 9.9 6.5

일반생산직

(서비스복무원)
11.2 15.3 16.1

총 업체 수 22/16 20 10

한 방법을 찾아야 된다. 다음과 같은 <표6>, <표7>, <표8>에 베트남 종업

원의 월평균 이직률 업종 및 규모 별로 현황이다. 

<표6> 2009년 월평균 이직률 (해고, 정년퇴임 제외)

<표7> 2009년 월평균 이직률 (해고, 정년퇴임 제외): 업종별

<표8> 2009년 월평균 이직률 (해고, 정년퇴임 제외): 규모별

※출처:“베트남 진출 한국기업의 현지 종업원의 이직의도의 결정요인 – 

문화차이를 중심으로-” (당반중, 석사논문, 2016) 재인용   

위에 같은 내용이 베트남 종업원의 외부 특성 또는 외부 환경이며 베

트남에 있는 선행연구를 살펴보면 베트남 종업원의 성격특성 (5요인)에 

대한 실증연구도 있다. Le Phuoc Luong의 연구 “베트남 통신회사에서 
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근무하는 종업원의 성격특성 (5요인)은 직무성과 및 이직의도”에서 종업

원의 성격 특성에 5개의요인이 직무성과에 영향을 미치는 것을 알고 있

다. 그 중에 성실성이 직무성과에 가장 유의한 영향을 미치고 즉, 직원들

이 더 열심히 근무하고 책임감이 더 강해지면 조직의 규청도 잘 지키고 

맡긴 업무를 항상 최선을 노력하는 것이다. 그리고 직원이 자기의 업무에 

대한 책임감이 강해질 때 자기 속한 조직에 본인이 없으면 업무를 실행할 

수 없다고 생각해서 조직에서 오랫동안 일하는 경향이 있다. 반면에 신경

증이 높은 직원이 항상 불안하고 스트레스를 받으면 쉽게 화가 나서 업무

를 실행할 때 정확성도 없고 효과적이 할 수 없는 것을 나타났다. 그리고 

개방성이 높은 직원들은 이직률도 높은 것을 볼 수 있고 통신회사에서 딱

딱하고 원칙에 대로 해야 할 업무이라서 개방성이 높은 직원들이 쉽게 이

탈하는 가능성이 높다.

Mai Ngoc Khuong의 연구 “베트남, 호치민시에 있는 외국기업에서 근

무하는 종업원의 성격특성 및 커뮤니케이션 스킬(의사소통)이 직무성과에 

미치는 영향”에 대한 연구에는 베트남 남부에 위치하는 호치민시에 있는 

외국기업에서 300명의 직원을 대상으로 실증연구 하였다. 결과에서 보면 

외향성, 친화성, 성실성은 의사소통에 정(+)의 영향을 미치고 신경증이 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며 개방성이 완전 의사소통과 상관

없는 것을 볼 수 있다. 즉, 어떤 직원이 항상 열정적이고 다른 동료들과 

잘 지내고 지원해주고 업무를 열심히 근무하면 의사소통도 좋아지는 것이

다. 그리고 의사소통이 잘 하는 직원들이 직무성과에 영향을 미치는 것을 

연구결과에서도 나왔다. 그러나 이 부분의 설명력은 3.4%밖에 안 나와서 

의사소통을 잘 하는 직원들은 업무를 잘 할 수도 있고 말만 잘 하는 사람

도 있는 뜻이다. 
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    2.2 베트남 진출 한국기업에 베트남 종업원의 특성

1990년대부터 한국기업들은 베트남 시장으로 많이 진출하였는데 기업

들은 모두 투자 성공하는 것도 아니다. 한국구제노동재단 (2003)에 따르면 

베트남 진출 실패요인은 주요 현지 법률 미 준수, 낮은 인건비에 대한 지

나친 기대, 인적자원관리 부합하지 않은 것 등이라고 제시하였다. 베트남 

진출 한국기업에 대한 선행연구에서도 한국기업들이 만나는 문제들에 대

해 언급하였다. 예를 들면 부티홍반(2007)의 “베트남 진출 한국기업의 인

적자원관리 현지화 전략에 관한 연구”와 당반중 (2016)의 “베트남 진출 

한국기업의 현지 종업원의 이직의도의 결정요인”에 대한 연구에서 한국

기업들은 고급인력 부족, 높은 이직률, 문화 차이, 임금 만족 등 문제들을 

많이 격고 있다고 제시하였다. 인적자원을 더 효과적이 관리하기 위해 여

러 방법 및 전략을 제출하였는데 안타까운 것은 베트남 종업원의 성격특

성에 대해 깊이 알아보는 사람 및 선행연구가 없다. 그래서 한국기업에서 

근무하고 있는 베트남 종업원들이 어떤 특성을 가지고 있는지 종업원의 

성격특성 개념과 가장 가까운 개념은 ‘문화 차이’에 대해 참고하였다. 

일단, 한국 직장문화를 살펴보면 2005년 기준으로 OECD 국가들 중에 

2,351의 평균 근무시간으로 한국이 가장 많은 국가이다. 2014년에 이 평

균시간이 2,163의 시간으로 줄였는데 아직 2위에 있다.

]

<그림4> 2014년 기준으로 한국의 평균 근무시간
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  미국의 워싱턴포스트지(2008)는 한국인들의 3분의 2가 일중독자 

(workaholic)에 걸린다고 인정하였으며 한국 직장인들의 일에 대한 강박

도, 흥미도가 낮지만 맡긴 업무에 의해 상황적으로 일에 에너지를 많이 

사용하고 출근시간이 정해진데 퇴근시간이 정하지 않고 야근도 많이 하는 

현황 및 조직문화이다 (곽주현, 2013). 

하지만, 베트남 조직문화를 살펴보면 베트남의 역사적인 배경에는 쌀 

문화가 옛날부터 베트남의 특징문화였으며 베트남 사람의 성격 및 사고방

식에 영향을 많이 미치는 것이다. 이러한 문화는 긍정적인 영향도 있는데 

현대 시장경제에 적용하면 부합적인 점도 많고 느긋한 생활 스타일, 조직

의 질서, 개인주의적인 사고 등 부정적인 영향도 미친다 (당반중, 2016). 

그리고 Lai Ngoc Hai (공산잡지, 2007)에 따라 베트남 사람들이 직장생활 

하면서 무집중 근무, 지각, 저효율 업무수행, 무책임감, 무단 결근, 회사 

성적 무감각 등 부정적인 특징이 있다고 발표하였다. 반면에 한국 사람들

이 ‘빨리 빨리’ 문화가 있으며 조직의 규칙을 엄격히 준수하며 개인의 

이익보다 조직의 이익을 더 중시하는 경향이 아주 강하다 (장태연, 2010). 

이러한 것을 비교하면 역시 “극과 극”의 표현으로 묘사해도 과언이 아

니다 (당반중, 2007). 그래서 베트남 종업원들이 새로운 직장문화를 익숙

해져야 되며 외국기업 환경에서 일하기 때문에 업무수행 스타일도 바꿔야 

되는 것이다. 이런 압력이 많아서 한국 기업에서 근무하는 베트남 노동자

들이 신체적 및 심리적 스트레스를 많이 받게 되는 상황이다. 그러므로 

본 연구에는 베트남 종업원의 성격특성 및 회복탄력성인 새로운 방향으로 

베트남 종업원을 학문적이 접근하며 분석하고자 한다.



- 19 -

제 2절 성격특성의 5요인

  1. 성격의 개념 및 정의

우리들은 성격이란 말을 많이 사용하고 익숙해졌는데 우선 사전적 의

미를 알아봐야 된다. 먼저 객관적인 의미의 성격 (Personality)으로는 라틴

어의 ‘per(through)’와 ‘sonare (speak)’의 합성어인 ‘persona (to 

speak though)’에서 발생하였는데, 고대 헬라스 (Hellas)의 공연을 하는 

연기자들은 페르조나 (persona)라는 마스크를 장착하였고 이것을 보면서 

관중들은 연기자들의 역할과 정체를 알아내어 성격이나 태도를 추측하였

다고 한다 (Burnham,1968). 페르조나(persona)의 의미는 서서히 변화되어 

로마시대에는 ‘훌륭하고 귀중한 성질을 가진 개인’을 의미하는 말로 사

용되었고 (윤대혁,2009), 요즈음 우리나라에서 사용하는 성격의 개념은 18

세기 이후부터 등장하였고 인간의 진실한 특징이나 성질 및 다른 사람과 

구별되는 인상전체를 의미하게 되었다 (황무규,1987, 강봉수,2016)

표준국어대사전에 따르면 성격(性格)은 환경에 대하여 특정한 행동 형

태를 나타내고, 그것을 유지하고 발전시킨 개인의 독특한 심리적 체계이다 

(위키백과). 애초부터 성격이란 의미는 사회적 역할을 실시할 때 한명의 

개인이 행하게 되는 피상적인 사회적 이미지를 나타내었다. 여기서 사회적 

이미지는 나 자신의 주변 사람에게 표명하는 공적인 성격을 의미한다. 즉 

성격이란 개인이 가지고 있는 고유의 성질이나 품성 등 기타 바람직한 여

러 가지 사회적 성격특성과도 같은 것으로 본다는 것이다. 현재, 인격

(character), 개성 (individuality), 인간성(humanity) 등 ‘성격’과 비슷한 

영어도 생겼다. 성격에 대한 개념을 많이 학자들을 옛날부터 연구해갔는데 

관점이 다양하지만 공통점이 있다. 그 것은 성격이 인생의 여러 상황에서 

각 개인의 감정, 사고 또는 행동양식을 포함해서 그 것으로 다른 개인과 
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연구자 주요내용

Allport

(1973)
� 성격에 대해 ‘인간 그 자체’라는 시각을 가점

� 모든 특성은 누구에게나 공통되게 나타나며, 다만 양적 차

이가 있을뿐

Cattel

(1946)
· 한 개인이 특정 상황에서 어떻게 행동할 지 예측할 수 있

게 해주는 원리

· 인간의 모든 행동과 관련되어 있는 것

Eysenck

(1957)
· 개인의 환경에 대한 적응을 결정하는 심신체계인 개인 내

부에 있는 역동적 조직

· 여러 분야의 다양한 정의를 가지로 정리, 체계적으로 성격

이론을 정립

Lazarus & 

Folkeman

(1984)

� 개인이 어떤 일정한 방식으로 행동하게 하는 개인 내의 

� 제반구조의 고정적 조직

Phares 

(1984)
· 다른 사람과 구별해주는 한 개인의 특징적인 사고, 감정 및 

행동양식

· 시간과 상황에 결쳐 지속적

Hogan 

(1991(
· 인간의 행동, 사고,   감정의 특유한 패턴을 창조하는 심리, 

신체적 원인

· 개인 내면의 구조, 역동성,   버릇 등의 심리적 특징

구별할 수 있는 것이다. 따라서 성격을 ‘나 자신과 다른 사람을 구분해주

는 특징적 사고, 행동 양식 및 감정’으로 요약하고 이것들은 상황과 시간

에 따라서 끊임없이 나타난다고 하였다.(Phares, 1984, 강봉수, 2016). 그리

고 개인의 특징적 성격은 시간이 자나가도 지속적으로 똑같은 특성을 보

이고 독특한 성향의 일관성이 있다. 그럼으로 성격특질이 단일차원이 아닌 

다차원적으로 구성되는 것이다.(김봉철, 안주아, 최양호, 2007).

그리고 성격에 따라 행동양식에 미치는 영향을 연구하는 것을 심리학 

및 교육학 분야에서 처음 시작되었으나 현재 경영관리를 위해서도 직원들

의 성격을 연구해서 그 것을 파악하고 어떻게 효과적이 관리할 수 있는지 

기업에 많이 도움이 되었다.

<표9> 성격의 정의 및 선행연구 요약
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서울대 

교육연구소

(1995)
· 개인의 특징을 구분짓는 지속적이며 일관 된 행동양식

윤운성

(2003)
· 환경에 따하 반을하는 한 개인의 특징적인 양식

· 타인과 구별회는 독특한 사고, 감정 및 행동방식의 총체

유희경 등

(2007)
· 개인이 다른 사람과 구별되는 개인적인 특징

· 감정, 사고 또는 행동양식을 포함

· 개인이 다른 삶에서 드러내 보이는 종합적인 인상

※출처: 성격특성 5요인이 중소기업 종업원의 조직몰입과 조직시민행동  

에 미치는 영향. 강봉수(2016) ‘성격의 정의’ 재인용

  2. 성격의 특성

연구자들에 연구에 따르면 성격은 삶의 만족도와 강하게 연관되어있는 

것으로 밝혀졌고(Boyce, Wood & Powdthavee, 2013) 또한 성격은 인간의 

삶에 큰 영향을 미친다고 할 수 있다. 그러므로 인간에게 이토록 중요한 

성격을 개념화하고 측정하는 신뢰할 수 있는 방법이 필요하다. 그 방법 

중에 가장 널리 퍼진 성격 프레임 워크는 “Big Five” 또는 5요인 모델

이다. 이 성격 이론은 전 세계 여러 국가와 문화에 적용 될 뿐만 아니라 

(Schmitt, 2007), 5요인를 측정하기 위한 타당성 및 신뢰성이 검증된 평가 

척도이다. 그러나 5요인 모델을 어떻게 구성했는지 다음 과 같이 성격 연

구를 살펴봐야 된다.

  1936년에 Allport와 Odbert가 4,500단어의 영어로 설명한 성격 특성 개론

은 지난 60년간의 언어 기반 성격특성 연구의 중요 출발점이었다.(Howard 

and Howard,2004). Allport (1961)는 인간의 여러 가지 특성이 인간의 행동

에 영향을 미치는 영향력의 정도에 따라서 기본특성, 중심특성, 이차적 특

성으로 나누어보았다. 기본특성이란 한 개인의 일생 자체를 완전하게 지배

하는 정열과 같은 핵심특성을 의미한다. 또, 중심특성이란 기본특성보다는 
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인간의 행동에 영향을 적게 미치지만 상대적으로 보편적이고 일관성을 나

타내는 특성을 가지고 있다. 그리고 이차적 특성이란 인간의 행동에 가장 

적은 영향을 미치는 특성이라 할 수 있다 (유병선, 2016).

  Cattell (1946, 1965)은 요인 분석 방법 (factor analytical method)을 사

용하여 성격, 동기 부여 및 인지 능력의 기본 차원을 탐구했다. Cateell의 

가장 중요한 발견은 인간의 개성을 결정 짓는 16가지 요인이었다. 이것은 

사람들의 표면 행동 또는 성격에 대한 근원을 제공한다고 믿었기 때문에 

이러한 요소들은 “근원특성” (Source traits)이라고 불렀다. 개인의 특징

적 행동을 설명할 수 있느냐에 그 특성을 표면특성 그리고 근원특성으로 

나누어보았다. 표면특성은 직접적으로 관찰할 수 있는 하나로 이어지는 행

동들로부터 알 수 있는 반면, 근원특성은 직접적인 관찰은 불가능하고 인

간 성격의 핵심을 구성하고 있는 인과적 실체인 기저변인들로서 표면특성

에 영향을 미치고 있다고 보았다 (유병선, 2016). 이러한 ‘표면행동’을 

측정하기 위해 Cattell은 16가지 성격요인 모델과 16PF 설문지를 사용했다.

<그림 5> Cattell의 16가지 성격요인 모델

※출처: Psychology of Personality – Cattell Personality’s Theory
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그러나 Fiske(1949)는 16요인이 아닌 5요인 성격특성으로 처음 정의하

고, 변경했다. 이러한 5가지 요인은 사회적 적응, 동조성, 성취의지, 정서

적 통제, 지적 추구로 이 호칭은 이후에 성격의 5가지 요인 모형의 중요

한 요소가 되었다.(유병선, 2015)

1940년대에 Hans Eysenck는 Carl Jung의 외향성 (extroversion)및 내향

성 (introversion)의 이분법을 정의했다. 그는 외향성 (extroversion) – 내향

성 (introversion)과 신경증 (neuroticism) 이라는 두 가지 특성만 정의한다

는 가설을 세웠다. 이러한 특성은 개인에 따라 높거나 낮을 수 있으며, 네 

가지 주요 유형의 성격을 초래한다. 또한 Eysenck는 이전에 성격 연구자 

및 철학자보다 훨씬 더 광범위한 방식으로 신체에 성격을 연결했다. 그는 

변연계의 차이가 호르몬과 호르몬 활성화의 차이를 가져올 것이라고 주장

했다. 내향적인 사람들은 자연스럽게 자극을 덜 추구하는 반면에 외향적

인 사람들은 자극을 더 많이 찾는다. (출저: The Big Five Personality 

Theory: The 5 Factor Model Explained, Courtney Ackerman). 이후 

Eysenck (1976)는 연구에서 정신병이 될 정신증적 경향성 (psychoticism) 

이라고 불리는 세 가지 차원을 구성하는 행동특성과 반응을 항목으로 몪

어서 아이젱크 성격검사 설문지 (Eysenck Personality Questionnaire: 

E.P.Q) 를 만들었다. Eysenck는 인간의 성격을 3개의 핵심적인 차원을 가

지고 효율적인 성격이론을 제한했다고 평가받았다. (유병선,2015)

나중에 최근 성격심리학자들 (Digman,1981; Costa and McCrae, 1992, 

1995, 1997; Mount and Barrick, 1991, 1993;) 특히 가장 유명한 Lewis 

Goldberg (1990, 1993, 1987)은 Raymond Cattell의 16개의 성격요인을 인간

의 근본적 보편적인 성격 구조를 5요인으로 축소했다. 성격 5요인은 바로 

외향성(extraversion), 친화성 (agreeableness), 성실성 (conscientiousness), 

신경증 (neuroticism), 경험에 대한 개방성 (openness to experience) 이다. 
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  이 5가지 요소는 성격에 대한 완전히 철저한 설명을 제공하지 않지만 

성격 관련 용어의 상당 부분을 포괄하기 때문에 “The Big Five”로 알게 

된다. 5가지 요인은 반드시 그 자체의 특성은 아니지만 많은 관련 형질과 

특성이 적합한 요소이다. 그래서 The Big Five는 현대에서도 보편적으로 

심리학 분야에서 많이 적용된다. 이 이론은 여전히 주류이며 성향 파악에

서 널리 받아들여지는 뼈대이다.

<표10> “The Big Five” 모델 (성격 5요인 모델)의 선행연구 및 자료 
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※출처: 기존연구를 토대로 연구자 재구성  

  3. 성격특성의 5요인

성격 5요인에 대한 세부 내용을 살펴보면 다음과 같다.

    3.1 외향성 (Extraversion – E)

이 요소는 외향성 및 내향성이라는 두 가지 익숙한 스펙트럼(spectrum)

을 가지고 있다. 그 것은 개인이 자신의 에너지를 소비하는 곳과 그들이 

다른 사람들과 어떻게 상호 작용하는지에 관한 것이다. 일반적으로 외향

성이 높은 사람들은 외부 자극에 노출 될 때 에너지를 얻는다. 그들은 지

향적 행동을 하며, 열정적이며 사람들에게 적극적으로 보여줄 수 있으며 

자신의 의견을 적극적으로 피력할 수 있다. 또한 외향성 사람들은 매우 

동적이며 수다스럽고 독단적인 부정적 특성도 포함하지만, 많은 일에 유

연하게 대처할 수 있는 매사에 낙천적이고 긍정적인 성격 또한, 가지고 

있다 (Goldberg, 1990; 홍숙기, 2004; 강봉수, 2016).

  Barrick & Mount(1991)는 연구를 통해 근무성과 외향성과와의 연관성을 

증명하였다. 또한 한국에서의 한 연구에서도 개인의 외향성이 높은 성과

를 내는 직원예측이나 관리자의 지도력을 가늠하는 요인으로서의 타당성

이 확인되었다 (민병모 . 박두진, 2000; 강봉수, 2016).

    반면, 외향성이 낮은 사람들은 외향성과 정반대의 경향이 있는 내향

성 높은 사람으로 분류된다. 그들은 low-key, 사회에 덜 관여하는 경향이 
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있으며 자신을 지키기를 좋아한다. 내향성을 가진 사람들은 항상 고독을 

선호하며 사교해야 할 때 피하는 경향이 있으며, 대화를 시작하기 어렵고 

말하기 전에 신중하게 생각하고 주변 사람이 본인에게 지나친 관심을 가

지는 것을 싫어하는 것들이 있다.

  외향성의 하위요인은 리더십, 온정, 활동성, 군집, 자극추구, 명랑 등의 

요소이다 (Costa & McCrae, 1992).

  3.2 친화성(Agreeableness – A)

이 요소는 사람들이 다른 사람들과 얼마나 잘 지내는지에 관한 것이

다. 외향성은 에너지의 원천과 다른 사람들과의 상호 작용을 추구하는 것

과 관련이 있지만, 친화성은 타인에 대한 자신의 방향에 관한 것이다. 이

것은 자신이 다른 사람들과 일반적으로 어떻게 상호 작용하는지에 달려있

는 구조이다. 

  또한 친화성은 대인관계에 있어 관심이나 신뢰, 순응, 이타심 등으로 나

타나며 (Costa & McCrae, 1992), 타인과 조화롭고 편안한 관계를 유지하

는 적응 정도를 의미한다. 그리고 수용성, 친절성, 순응성, 호감성 등을 

포함한다. Goldberg(1992)은 친화성에 대해 사람의 특징 또는 사람의 온정

으로 보았는데 Costa & McCrae (1992)는 온순함, 순응, 신뢰에 복종과 온

정을 혼합한 속성들의 집합으로 보았다.

  친화성이 높은 사람은 다른 사람들의 필요에 잘 부합되고, 존경받고, 민

감한 경향이 있다. 그들은 소수의 적대적인 입장을 취할 가능성이 높으며 

동정심 많고 친구와 사랑하는 사람에게 애정을 갖고 있을 뿐만 아니라 낯

선 사람들에 대한 공감대도 가지고 있다. (Lebowitz, 2016a).

  친화성 스펙트럼의 최하위에 있는 사람들은 다른 사람들이 신뢰하고 좋

아할 가능성이 적다. 그들은 무질서하고 무뚝뚝하며 무례하고 불쾌하고 
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적대적이며 냉소적인 경향이 있다. 친화성이 낮은 모든 사람들이 이타심

이 없는 것은 아니지만, 다른 사람들이 받아들이기에 따뜻한 인간적인 성

향은 느끼기 쉽지 않다.

  친화성의 하위요인은 신뢰, 협동, 겸손, 동정, 정직 등을 있다.(Costa & 

McCrae, 1992). 

  3.3 성실성 (conscientiousness – C)

성실성은 충동을 통제하고 사회적으로 받아들일 수 있는 방식으로 행

동하는 경향으로 묘사될 수 있는 특성이며 목표 지향 행동을 촉진하는 행

동이다 (John & Srivastava, 1999). 성실성이 높은 사람은 만족을 늦추할 

가능이 있고 규칙에 따라 일하고 효과적이 목표를 달성하기 위해 성취욕

구가 강해서 항상 계획을 미리 세우며 조직할 수 있는 능력이 뛰어난다. 

특히 조직에서 규범, 원칙 등을 지키려는 개인적인 차이의 정도를 나타낸

다.(McCrae & Costa, 1992). 성실성 요인 점수가 높은 사람은 항상 열심히 

근면하고 철저하고 책임감이 강하고 신뢰감을 준다.

      성실성이 높은 사람은 학교와 직장에서 성공할 수 있으며 리더십 

직책에서 탁월하며 견단력과 사전 고려 사항을 가지고 완벽하게 목표를 

추구할 수 있습니다 (Lebowitz, 2016a.)

       반면에 성실성이 낮은 사람은 믿음이 가지 않고 행동에 일관성이 

없고 목표 및 계획가 분명하지 않다. 또한 미루어지거나 성급하게 충동적

일 가능성이 훨씬 더 크다. 이들은 게으르거나 나태하기도 하며, 학교나 

직장에서의 정해진 규율의 기준을 지키는 데에 철저하지 못한 경향을 보

이다 (김재경, 2006, 강봉수, 2016). 

      성실성의 하위요인은 책임감, 유능감, 모표지향성, 자기통제력, 완

벽성, 조직화능력 등을 포합한다.
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  3.4 신경증 (neuroticism – N)

5개의 요인 중에 남은 요인과 달라 신경증은 높은 점수가 더 부정적

인 특성을 나타낸다. 신경증은 내성 또는 무능력의 요소가 아니라 자신감

과 자신의 피부에 편안함 중 하나이다. 이것은 하나의 정서적 안정과 일

반적인 기질을 포함한다.

    분노, 우울증, 불안 및 기타 부정감정을 경험하는 경향은 신경증에 대

한 높은 점수를 가진 사람들에게서 나타난다. 감정 불안정(emotional 

instability)이라고도 한다. 신경증의 반대 극성 차원은 정서적 안정성 

(emotional stability)이다. 신경증에 대한 사람들은 차분하고 정서적으로 

안정된 부정적인 감정이 없는 대조직인 특징이 있는 것으로 나타나며 침

착하여 쉽게 동요되지 않는다. 

    신경증에 빠진 사람들은 일반적으로 불안, 슬픔, 걱정, 낮은 자부심을 

나타내다. 그들은 변덕스럽거나 쉽게 분노할 수 있으며 스스로 의식하고 

자신을 확신하지 못 하는 경향이 있다(Lebowitz, 2016a). 전반적으로 높은 

신경증은 중독, 빈약한 직무 수행 및 건강 상태의 변화에 대한 건강에 좋

지 않은 조정을 포함하여 삶의 추가 된 어려움과 관련이 있다. 신경증에 

대한 높은 점수는 비참한 삶에 대한 즉각적인 선고는 아니지만 이 그룹의 

사람들은 자신감 향상, 어려움에 처한 자원 개발 및 중독성이 있는 물질

의 피하는 것이 좋다.

     신경증의 하위요인은 우울, 분노, 불안, 퉁동성, 스트레스 취약성, 자

의식 등을 포함한다 (중앙정보고용원, 2001). 신경증 영향은 직무수행과의 

타당성에 있어 다른 성격요인에 비해 상대적으로 많은 직업군에서 높은 

타당도가 나타났으며, 성실성 다음으로 유력한 요인이라 할 수 있다 (조

윤식, 2013, 강봉수, 2016).
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  3.5 경험에 대한 개방성 (openness to experience – O)

경험에 대한 개방성은 새로운 아이디어를 즐겁게 하고 상자 밖에서 

생각하는 능력으로 인해 리더십 직책을 얻을 가등성에 기여하는 것으로 

나타났다 (Lebowitz, 2016a). 개방성은 또한 평화 및 관용을 증진하고 모

든 사람들을 동등하게 정의와 평등의 가치가 있다고 보는 보편주의 가치

와 관련되어있다 (Douglas, Bore & Munro, 2016).

    또한 연구는 넓은 지적 능력과 지식에 대한 경험의 개방성과 연결되

어 있으며 연령에 따라 증가하는 경향이 있다 (Schretlen, van der Hulst, 

Pearlson & Gordon, 2010). 이것은 경험에 대한 개방성이 지식과 기술의 

향상을 가져오고, 사람이 나이를 먹을수록 자연스럽게 증가하고 배울 수 

있는 경험이 더 많음을 나타내다. 개방성이 지식과 기술에 연결할 뿐만 

아니라 창의력, 동착성, 치료사 또는 정신과 의사와의 내면을 탐구하는 

경향, 보수적인 정치 태도와 부정적으로 관련이 있는 것으로 밝혀졌다 

(Soldz & Vaillant, 1999). 시간이 지남에 따라 개방성이 많은 특성과 관련

이 있을 뿐만 아니라 시간이 지남에 따라 매우 안정적이라는 것도 발견되

었다. 한 연구에서 45년동안 특성 안정성을 조사한 결과들은 두번 측정에 

강한 연결이 있다.

  다른 5요인 모델에 관해, 경험에 대한 개방성은 신경증 및 외향성과 약

하게 연관되어 있으며 대부분 친화성, 성실성과 관련이 없다 (Ones, 

Viswesvaran & Reiss, 1996).

  경험에 대한 개방성은 시간이 지남에 따라 변할 가능성이 가장 적고 개

인이 성장하는데 도움이 될 가능성이 가장 높은 특성 일 것이다. 경험에 

대한 개방성이 높은 사람들은 자신의 장점을 활용하고 세상과 자신과 열

정을 탐구해야 한다. 이 개인들은 강력하고 창조적인 지도자를 만들고 있

으며, 다음으로 큰 혁식을 일으킬 가능성이 가장 큰 사람이다.
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Extraversion  
(E)

Agreeablene
ss   (A)

Conscientiou
sness   (C) 

Neuroticism  
(N)

Openness to  
Experience 

(O)
Warmth/Lov
e

Trust Competence Anxiety Ideas

Gregariousne
ss/Social

Straightforw
ardness

Order Angry   
hostility/ 
Irritable

Fantasy/   
Imaginative

Assertivenes
s/Bold

Altruism/hum
anity

Dutifulness Depression Aesthetics/   
artistic

Activity Compliance/
obedience

Achievement  
Striving

Self-conscio
usness

Actions/ 
Wide   
interests

Excitement  
seeking

Modesty Self   
Discipline

Impulsivenes
s

Feelings/   
Excitable

Positive   
emotion

Tenderminde
dness

Deliberation Vulnerability Values/ 
Unconventio
nal

  경험에 대한 개방성의 하위요인은 풍부한 상상력, 생각 깊음, 예술적 감

수성 등이 있다.

<표11> ‘The Big Five Factors Model of Personality’

   ※출처: John, O. P., & Srivastava, S. (1999). The Big-Five trait taxonomy: 

History, measurement, and theoretical perspectives. In L. A. Pervin & O. 

P. John (Eds.), Handbook of personality: Theory and research (Vol. 2, pp. 

102–138). New York: Guilford Press. 재구성
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제 3절 회복탄력성

  1. 회복탄력성의 개념 및 정의

현재 기업들에 특히 한국 기업과 같은 외국기업에서 일하고 있는 직원

들이 업무강도와 근무구조의 문화 때문에 스트레스를 많이 받고 있다. 계

속 탈진하게 일을 하는 상태에 직원들이 쉽게 번아웃증훈군 (burnout 

syndrome)과 같은 심리병에 걸릴 수도 있는 것이다. 이런 사회의 이슈 때

문에 많은 기업의 지도자들은 점점 직원의 회복탄력성에 대한 관심이 더 

증가하고 있는 경향이 있다.

탄력성(resilience)은 물리학에서는 물체가 외부에서 힘을 받읐을 때 튀

기는 힘이 있는 성질이라는 뜻이다. 그러나 사회학, 심리학, 정신의학 등

의 많은 분야에서도 적용할 수 있으며 상항에 따라 변화해서 쉽게 사용할 

수 있는 용어이다. 특히 심리학에서 회복탄력성은 사람의 능력이라고 부

를 수 있다.

탄력성은 어떤 사람이 삶을 무너뜨리며 어느 때보다 더 강해질 수 있

게 회복할 수 있는 것이다. 실패를 받아들이거나 결심을 떨어지기보다 그 

사람이 다시 일어나는 길을 발견한다. 즉 어려울 때도 원래의 상태로 다

시 되돌아온다는 의미인 ‘회복’이며 ‘탄력성’을 합쳐서 ‘회복탄력

성’이라고 한다 (박초희, 2017). 또한 심리적 안정감을 위협하는 고난과 

역경에 부딪혔을 때에는 보다 효과적인 대처를 통해 긍정적인 영향을 만

들어내는 현상을 말한다(Fletcher & Sarkar, 2013).  그러므로 연구자들은 

사람의 회복탄력성에 대해 많이 연구했고 정의가 다양하게 등장했는데 공

통점도 많이 있다. 
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실체로 어떤 사람은 역경에서 지속적으로 고통을 받기 때문에 심리적

이나 육체적인 부작용 또는 후유증이 생길 수도 있다. 회복을 못 하기 때

문에 어렸을 때 겪었던 역경들이 삶의 성공을 장애가 되는 원인중 하나

다. 그러나 어떤 사람은 어려운 상황에서도 잘 겪어냈고 윈래의 모습보다 

더 성공적이며 더 나아진 모습을 보여주었다. 특히 일상생활에서 스트레

스를 받을 때 그 스트레스에 따라 어떻게 처신하거나 적응하는 것도 회복

탄력성을 통해 보여주는 것이다. 특히 회복탄력성이 높은 사람일수록 일

상 스트레스에서 빠른 회복력을 보인다는 결과를 초래하였다(Ong, 

Bergeman, Bisconti, & Wallace, 2006).

회복탄력성에 대한 선행연구가 아주 다양한데 공통점이 있다. 회복력

은 어려운 상황 또는 역경에도 불고하고 잘 적응하며 극복하면서 건강하

고 적극적이 발달 및 성장하는 힘(Werner& Smith, 1982); 외적-내적 자원

을 효과적이 활용할 수 있는 능력(Waters& Sroufe,1983); 곤란에 직면했을 

때 이를 극복하고 환경에 적응하여 정신적으로 성장하는 능력

(Anthony,1987); 스트레스를 받는 후에 심리적 및 사회적 평형을 다시 찾

는 능력(Kanner, 1989); 위험한 역경이나 스트레스에 대한 정신적인 저항

력(Luthar, 1991); 역경을 극복하는 과정을 통해 더 나아지며 강하게 성장

할 수 있는 능력(Wolin& Wolin, 1993); 어려운 사건들부터 원래 상태로 되

돌아올 수 있는 회복력(Garmezy, 1993); 역경을 예방하고 극복하기 위한 

사람, 집단, 지역사회의 능력 (Groburg, 1995); 모든 사람에게 필요한 능력

이며 일의 수행, 신체적. 정신적 건강, 관계에 영향을 주는 행복과 성공의 

기본요소 (Reivich & Shatte, 2003); 정신세계의 면역체계 (Wustmann, 

2004); 스트레스에 노출된 이후 회복하는 속도와 정도에 기여하는 속성 

(Brooks, 2009); 개인이 부정적 상황에서 보이는 동화와 조절의 결과 

(Leipod & Greve, 2009). 이것은 다음과 같은 표에서 종리했다.
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연구자 정의

Werner & 

Smith (1982)

어려운 상황 또는 역경에도 불구하고 잘 적응하며 극복

하면서 건강하고 적극적이 발달 및 성장하는 힘

Waters & 

Sroufe (1983)
외적.내적 자원을 효과적이 활용할 수 있는 능력

Anthony 

(1987)

곤란에 직면했을 때 이를 극복하고 환경에 적응하여 정

신적으로 성장하는 능력

Kanner (1989)
스트레스를 받는 후에 심리적 및 사회적 평형을 다시 

찾는 능력

Luthar (1991) 위험 역경이나 스트레스에 대한 정신적인 저항력

Wolin & 

Wolin (1993)

역경을 극복하는 과정을 통해 더 나아지며 강하게 성장

할 수 있는 능력

한국에서도 연구자에 따라 회복탄력성(resilience)를 다향하게 정의하고 

그 용어도 다향하게 많이 사용하고 있다. 예를들면 오승아와 이향의 

(1999)은 ‘복원력’; 구형모와 황순택 (2001)은 ‘자아탄력성’; 김동희

(2003)은 ‘극복력’; 강문희(2005)은 ‘탄력성’; 신우열과 김주환 (2009)

는 ‘회복탄력성’; 우문식(2014)은 ‘회복력’ 등으로 다향하게 사용하고 

있다. 

이러한 용어들을 다향하게 혼용하고 있지만 역경에서 견디어내는 힘을 

뜻을 공통점으로 이 개념을 사용하고 있다. 결론은 회복탄력성은 어려운 

역경이나 스트레스 상황에서 적극적이 되돌아오는 회복 및 정신적인 면역

력의 향상 즉 성장하면서 생기는 탄력성의 합성어를 정의하고자 한다.

<표12> 회복탄력성의 정의 
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Garmezy 

(1993)

어려운 사건들부터 원래 상태로 되돌아올 수 있는 회복

력

Grotburg 

(1995)

역경을 예방하고 극복하기 위한 사람, 집단, 지역사회

의 능력

Reivich & 

Shatte (2003)

모든 사람에게 필요한 능력이며 일의 수행, 신체적 . 

정신적 건강, 관계에 영향을 주는 행복과 성공의 기본

요소

Wustmann 

(2004)
정신세계의 면역체계

Brooks (2009)
스트레스에 노출된 이후 회복하는 속도와 정도에 기여

하는 속성

Leipoid & 

Greve (2009)
인이 부정적 상황에서 보이는 동화와 조절의 결과

※출처: “교육훈련프로그램 특성과 조직유효성의 구조적 관계“, 최윤회, 

2016, 재인용

  2. 회복탄력성의 구성요소

회복탄력성의 개념이 연구자들에 의해 여러 설명이 있으며 접근방식

에 따라 회복탄력성의 구성요소 또는 하위요인이 다양하게 나왔다. 

국외 연구에서 Wagnild & Young (1993)에 따라 인내심, 자기신뢰, 의

지력, 독립심, 평정심 등 회복탄력성의 하위요인이 있다. 또한 Russel & 

Russell (1995)에 의해 자기 신뢰, 개인적 비전, 유통성, 조직력, 문제해결

력, 대인관계, 사회성 등 하위요인으로 정의하였으며 Dyer & McGuiness 

(1996)에 따라 극복 능력, 자아감, 투지, 개인적 성향 등 하위요인이 있다. 

그 다음에 자기신념, 자아인식, 자기효능감, 낙관성, 목표지향성, 공감능
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력, 문제해결력, 협동 및 대화기술 (Constantine, 1999); 감정조절력, 충동

통제력, 낙관성, 원인 분석력, 공감능력, 자기효능감, 적극적 도전성 

(Reivich & Shatte, 2003); 자아개념, 미래에 대한 지각, 조직화, 사회적 능

력, 가족 결속력, 사회적 지원 (Friborg, 2005); 자기효능감, 내적통제력, 인

내심, 자족 사회 지원망, 적응력 (Ryan & Caltabin, 2009)등 국외 연구자들

에 따라 회복탄력성의 구성 요소가 있다. 

한국 연구자들에 따라 회복탄력서의 하위요인이 여러 가지 있다. 예

를들면 홍은숙 (2006)은 원인분석 능력, 감정통제력, 충동 통제력, 생활에 

대한 만족, 타인에게 공감 정도, 낙관성 등을 하위요인으로 보았으며 신

우열, 최민아, 김주환 (2009)은 통제성, 긍정성, 사회성의 3가지의 요인이 

있다. 또한 각각에서 통제성은 원인본석력, 감정통제력, 충동통제력으로, 

긍정성은 감사하기, 생활만족도, 낙관성으로, 사회성은 관계성, 커뮤니케

이션 능력, 공감능력의 3가지의 세부 하위요인으로 보일 수 있다. 이 선

행연구들을 바탕으로 김주환 (2011)은 대인관계능력과 자기조절능력으로 

크게 2가지의 요인으로 나누었는데 각각에서 자기조절능력은 원인분석력, 

감정조절력, 충동통제력으로 대인관계능력은 자아확장력, 소통능력, 공감

능력으로 요인을 보여주었다.

그리고 Reivich와 Shatte (2003의 회복탄력성 지수 검사 (Resilence 

Quotient TEST: RQT)를 바탕으로 구성요인은 개인의 내.외적 요인을 전반

적으로 포함하고 정서조절력(emotion regulation), 충동통제력(impulse 

control), 낙관성(optimism), 원인분석력(casual analysis), 공감능력

(empathy), 자기효능감(self-efficacy), 적극적 도전성(reaching out)과 같은 

구성요인이 있다 (박조희, 2017). 
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Wagnild & Young 

(1993)
인내심, 자기신뢰, 의지력, 독립심, 평정심

Russel & Russell 

(1995)

자기 신뢰, 개인적 비전, 유통성, 조직력, 문제해결

력, 대인관계, 사회성

Dyer & 

McGuiness
극복 능력, 자아감, 투지, 개인적 성향

자기신념, 자아인식, 자기효능감, 낙관성, 

목표지향성, 공감능력, 문제해결력, 협동, 대화기술

Constantine 

(1999)

감정조절력, 충동통제력, 낙관성, 원인 분석력, 

공감능력, 자기효능감, 적극적 도전성

Reivich & Shatte 

(2003)

자아개념, 미래에 대한 지각, 조직화, 사회적 능력, 

가족 결속력, 사회적 지원
Friborg (2005)

원인분석 능력, 감정통제력, 충동 통제력, 생활에 

대한 만족, 타인에게 공감 정도, 낙관성 
홍은숙 (2006)

신우열, 최민아, 

김주환 (2009)
통제성, 긍정성, 사회성

<표13> 회복탄력성의 구성요인

※출처: 교육훈련프로그램 특성과 조직유효성의 구조적 관계. 최윤희 

(2016)의 연구를 기초로 연구자가 정리

  3. 회복탄력성의 선행연구

회복탄력성(resilience and recovery) 연구의 시초는 카우아이 장기 

연구 (Kuai longitudinal study)에서 초래한다. 이 연구에는 카우아이 섬에 

아동들의 회복탄력성 연구히다 (Werner와 Smith, 1982). 카우아이 연구는 

사람의 출생에서 중년까지의 개발에 대해 유일하게 연구이다. 이는 1955

년 하와이(Hawai)의 카우아이 섬에서 태어난 698명의 아동을 출생부터 중
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년까지 생물학 및 심리학에서 미치는 영향, 스트레스 사건, 위험 요인 등 

영향을 탐구했던 약 40년간의 연구이다. 

연구 과정에 아동이 1, 2, 10, 18, 32살이라는 고정적인 시점을 연구

하는 이유는 그럴 때는 사람의 삶에 각 단계를 대표하는 시점이기 때문이

다. 그리고 연구된 아동들 중에 210명(30%)은 출생 당시 저체중이나 장애, 

가정불화, 아버지의 부재, 부모의 이혼 등 위험 군 아동에 해당되었다. 결

과는 210명의 아동 중에 3분의 2는 2세까지는 4가지 이상의 위험요소를 

경험했고 10세까지 과잉 행동이나 심각한 학습 장애와 같은 문제가 발생

되었다. 18세까지 위법 행위 또는 중증 정신 절환 및 건강 문제도 있었

다. 반면, 위 210명의 아동들 중에 나머지 3분의 1은 이러한 역경에서도 

정상적으로 성장하여 유능하고 자신감이 있고 책임감이 있는 성인이 되었

다. 어린 시절이나 청소년기에 행동이나 학습 문제도 일으키지 않았다. 

40세가 된 무렵에는 이들은 한명도 실업 상태가 없었다. 아무도 법에 문

제가 없었으며 사회 복지에 의존하지 않아도 되었다. 그들의 이혼율, 사

망률 및 만성 건강 문제의 비율은 동년자보다 더 낮은 결과도 나타났다 

(Research, Policy, and Practice in Children’s Mental Health Summer 

2005, Vol. 19 No. 1, pages 11-14). 그러므로 연구 결과를 통해 열악한 조

건에서 성장하는 아동이 무조건 문제가 발생하고 실패하는 성인이 되는 

것이 아니라는 것을 증명하였다. (Reivich & Shatte, 2003). 이후 성인들에

서도 회복탄력성이 있다는 것이 발견되었으며, 성인의 회복탄력성 연구에 

대한 관심이 증가하고 있는 추세이다(Bonanno, 2005).
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제 4절 조직몰입

  1. 조직몰입의 개념 및 정의

조직몰입(organization commitment)은 조직원이 일하고 있는 조직에 

대한 애착 및 충성심이다. 그것은 바로 조직원의 태도와 행동으로 정의된

다. 조직원들은 자기의 목표가 조직의 목표와 일치 할 때, 조직을 위해 노

력을 기꺼이 할 때, 조직과의 관계를 유지하고자 할 때 조직에 전념할 것

이다. 조직구성원을 유지하고 경영성과를 향상시키고자했던 조직 관리자

와 학자들은 조직몰입에 주목해왔으며, 조직몰입의 개념은 조직형태론에

서 1960년대 처음 언급되어 사용되었고 그 후 다양한 연구를 통해 다양한 

의미로 정의되었다. 조직 관리의 효율성 정도를 측정 방법 중에 조직몰입

과 조직만족은 가장 보편적인 측정방법이며 결과에 따라 조직원들의 행동

을 예측할 수 있고 사전 지표로 활용될 수 있다. 그래서 연구자의 관점 

또는 측정 방법에 따라 조직몰입에 대한 개념이 다양하게 나왔다.

몰입(Commitment)이한 행동의 집합에 개인의 맹세 또는 구속의 정도

로 정의되었으며 행동에 동기를 부여한다 (Kiesler, 1971). 조직과의 정체

성이 나타나기를 시작되면 개인의 명성, 생존 및 지속적인 성공을 포함하

여 조직의 더 넓은 관심사에 관심을 갖게 되어 더 많은 정체성을 확인하

는 활동과 자원 교환을 생성한다 (조직과 조직원 간의 관심이 높아짐을 

반영) (Rousseau, 1998). Katzenbach(2000)은 높은 인력이 성과와 정서적 

몰입으로 인해 지속 가능한 경재우위를 구성하는 제품이나 서비스를 만들

고 제공할 수 있다.
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조직몰입은 태도적 접근법(Attitudinal Approach) 또는 계산 접근법

(Calculative Approach)으로 측정 할 수 있다. 태도 (Meyer, Allen& 

Smith,1993) 또는 내면화와 정체성 (O’Reilly & Chatman, 1986; Becker, 

1960)은 조직원의 감정적 애착 및 조직과의 정체성이다 (Meyer &Allen, 

1997; Mowday et al., 1982; Cohen, 2003; Porter et al., 1974). 조직원은 

스스로 원하거나 (Meyer & Allen, 1997; Mowday et al.,1982) 조직의 가치

와 성취를 존중하는 조직의 일원임을 자랑스럽게 여기는 것으로 조직을 

계속 유지한다. 

조직몰입에 대한 계산 접근법(Calcultive Approach)은 Howard Becker

의 “side-bet”이라는 이론에 의존한다. Becker는 1960년대에 이 용어를 

도입하여 “만약 행동이 비연속적이면 잃게 되는 부수적 투자의 축적 때

문에 개인이 계속적인 행동을 하게 되는 성향”이라고 정의하였다 (김일

곤, 배두열, 2012) 조직몰입을 하나의 계산된 결과로 보고 있다. 즉, 개인

의 조직에 대한 몰입의 정도는 그들이 조직으로부터 얻을 수 있는 보상의 

정도와 그들이 조직을 위해서 투입한 노력의 정도에 따라 결정되는 것이

다. 조직원은 자신의 이익을 계산한 결과에 따라 조직을 떠나거나 조직에 

잔류하므로 최소한의 노력만으로 일하기 때문에 부정적인 영향을 미칠 수

도 있다.

조직행위론 또는 태도적인 접근법이라고도 하는 두 번째 접근 방법은 

몰입이 정서적이거나 태도적인 것으로 간주한다. 태도 접근법에 따르면 

직원들은 조직의 가치와 목표를 파악하기 때문에 조직에 전념하는 느낌이 

생기는 것이다. 그리고 Mowday, R.T.et al(1982)은 “조직에 대한 적극적

이고 긍정적인 애착성향”으로 정의하였다. 더 구체적으로 말하면 이 접

근법에서 3가지의 차원을 나눌 수도 있다. 첫째는 조직원이 조직에서 맴

버십을 유지하는 유구; 둘째는 조직의 가치와 목표에 대한 믿음과 수용; 
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셋째는 조직을 대표하여 노력하는 의지로 차원들이다. 즉 조직의 유효성, 

혹은 조직성과에 대한 바람직한 요인으로 인정되며 조직원은 자발적으로 

발생하는 애착감정으로 스스로 원하여 조직에 남아있고 자신의 목표가 기

업의 목표와 일치해지기 때문에 최선의 노력으로 공헌한다고 설명하였다. 

위에 바탕으로 Meyer & Allen은 1997년에 만들었던 조직 구성에 대한 

3가지 구성 요소 모델이 조직몰입 연구의 주요 모델이 되었다. 이 모델은 

조직원의 정서적, 규범적, 지속적 몰입을 포함하는 세 가지 사고방식으로 

경험된다는 것을 제안하다. 정서적 몰입(Affective Commitment)은 조직원

과의 감정적인 관계에 기반 약속을 반영한다. 주로 긍정적인 업무 경험을 

통해 조직과 함께 발전한다. 규범적 몰입(Normative Commitment)은 상호

주의의 규범에 뿌리를 둔 조직에 대한 인식된 의무에 기반 약속을 반영한

다. 지속적 몰입(Continuous Commitment)은 조직을 떠나는 경제 및 사회

적으로 인식된 비용에 기반한 약속을 반영한다. 이 조직몰입의 모델은 연

구자들이 이직과 시민행동, 직무수행, 결근, 지각 등 중요한 직원 결과를 

예측하는 데 사용되었다 (Meyer et al.,2002). Meyer & Allen (1997)은 이 

모델의 이론적 계보에 대한 포괄적인 개요를 제시했다 (The Icfai Journal 

of Organizational Behavior, Vol.VI, No.4, 2007).

정서적 몰입(Affective Commitment)은 개인이 조직의 목표와 가치를 

완전히 포용할 때 충성심, 소속감, 호의 애사심 등과 같은 감정적이거나 

심리적 애착이 발생한다. 그들은 조직을 위해 자신의 충성심과 호의를 자

발적으로 제공하려는 의지하며 그럼으로써 조직과 동화되고자 하는 검정

이다. 조직의 성공 수준에 대해 개인적으로 책임감을 느낀다. 이러한 개

인은 대개 높은 수준의 성과, 긍정적인 업무 태도 및 조직에 남아 있기를 

원하는 요구를 보여준다. 조직 내에서 욕구를 충족하였거나 자신의 기대
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에 부합하는 경험을 가진 조직원은 조직에 대하여 보다 더 강한 심리적 

애착을 가지는 경향을 보였다 (Allen & Meyer, 1990).

지속적 몰입 (Continuos Commitment)은 개인이 노력과 관련하여 받는 

것과 조직에서 이직 또는 퇴사할 때 잃게 될 것 (즉 급여, 혜택, 협회...)과 

관련하여 조직과 관계를 맞을 때 발생한다. 즉 기회비용이 조직에 남아있

고 일하면 얻는 이득은 조직에 이탈할 때 드는 비용보다 더 크다고 느끼

면 조직원이 조직에서 남고자하는 의도하다. 하지만 Allen & Meyer(1990)

는 지속적 몰입은 바람직한 조직몰입이 아닌 다고 했다. 왜냐하면 정서적 

몰입이 조직에 대한 심리적 애착이 생기 때문에 조직을 위해 자발적 몰입

이 생기며 조직에 적극적인 영향을 미치는 것인데 지속적 몰입이 조직에 

남는 것과 이탈하는 것의 관계에서 이익과 손실을 계산하는 것에 의해 판

단하며 조직에 남아있어도 비자발적 몰입이다. 그러므로 조직의 성과에 

부정적인 영향을 줄 수도 있는 것이다 (강봉수, 2016).

규범적 몰입(Normative Commitment)은 개인이 행동 기준이나 사회적 규

범의 기준에 따라 조직에 남아있을 때 발생한다. 이러한 유형의 몰입은 

조직원의 역할에 만족하지 않거나 더 나은 기회를 추구하려는 경우에도 

조직에 대한 도덕적 의무감을 느끼고 그 것은 올바른 일이라고 믿기 때문

에 조직에 있어야한다고 생각한다. 이러한 의무감은 몇 가지 요인에서 비

롯된다. 조직이 교육에 돈이나 시간을 조직원에 투자하거나 대학 수업료

를 지불하는 등 사전에 보상을 제공했을 수도 있기 때문에 조직에 남아 

있어야한다고 생각할 수도 있다. 원래 규범적 몰입은 독립된 개념인데 정

서적 몰입과 높은 상관관계가 나타날 뿐만 아니라 교환원칙을 통해 형성

되기 때문에 측정상의 문제도 제기되고 있다 (Ko et al., 1997; 김남현, 

2003).
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  2. 조직몰입의 선행연구

조직이 더 발전하기 위해 경영전략보다 날이 갈수록 더욱더 주목 받는 

요인은 조직 관리이다. 조직관리 또는 조직 유효성 중에 대표하는 조직몰

입이다. Steers(1975)는 조직몰입의 수준이 높을수록 조직유효성이 높다고 

강조하며 조직성과가 높아질 가능성도 많다고 주장하였다. Allen & Meyer 

(1990)의 연구에도 조직원의 조직몰입도가 높을수록 그 조직원들의 성과

도 역시 높아질 가능성이 높으며 조직몰입도 조직원의 이직률, 결근 등의 

행동변수와 조직성과에 영향을 미친다고 언급했다. Thatcher et al.,(2003)

와 Wu & Norman (2005)은 조지몰입도가 늪은 사람이 더 자발적이고 적

극적으로 조직에 참여한 반면에 조직몰입도가 낮은 사람이 자기의 직무에

서도 좋은 성과를 달성하지 못 한다고 했다. Blau (1986)은 조직몰입이 높

으면 조직원의 성과를 향상시키며 물론 이직, 결근, 지각 등의 퇴장행태 

(withdrawal behavior)도 감소함으로 생산성을 향상시킬 수 있게 된다고 

했다. 그러므로 조직일 뿐만 아니라 사회전체의 생산성도 향상을 가져오

기 때문에 조직몰입이 개인, 조직, 사회에 다 긍정적인 영향을 미친다. 같

은 관점으로 Lawler (1992)는 조직원이 조직에 대한 높은 조직몰입을 발

달시키기 위해서는 그들이 조직을 소유한 것처럼 느껴야 한다고 주장했

다. 그리고 심리적 주인의식이 조직몰입의 선행요인이며 (Florkowski, 

1987; Pierce, 1991) 심리적 주인의식과 조직몰입 사이에 긍정적인 관계가 

있도 있다 (Vandewalle, 1995).
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Becker (1960)
조직에서 남아있는 것과 관련된 비용 및 보상에 

의하여 결정된다.

Sheldon (1971)

조직원들이 조직에 대한 심리적인 애착심이 생기

고 조직의 목표를 위해 긍정적이 태도로 근무한

다.

Porter (1974)

조직의 목표와 가치를 이해하고 조직의 이익을 위

해 노력하는 조직원의 의지이자, 조직에 구성원으

로서 남아있고자 하는 소속욕구 및 가치수용이다. 

Buchnan (1974)
조직과 동일시하는 정도, 직무에 몰입하는 정도, 

조직에 애정을 갖는 충성심이다.

Crampton & Smith 

(1976)

조직과 관련된 정체성을 가지면서 조직의 목표와 

가치를 위해 노력한다.

Steers (1977)
조직몰입이 높을수록 조직성과도 높아질 가능서이 

있다.

Mowday et al 

(1982)

조직의 목표 및 가치에 대한 강한 신뢰와 애착, 

조직에 헌신하기 위해 노력하는 희생정신 그리고 

조직의 구성원으로 남아있고자 하는 욕구 등으로 

조직몰입을 개념화한다.

Stumf & Hartman 

(1984)

한 개인이 자신이 속한 조직에 얼마나 일체감을 

가진다.

O’Reilly & 

Chatman (1986)
조직원이 조직에 대해 보여주는 심리적 애착

최철수 (2002)

조직의 목표와 가치에 대한 강한 신념과 조직을 

위해 상당한 노력을 하고자 하는 의지 및 조직의 

구성원으로 남기를 바라는 강한 욕구를 의미한다.

김형섭 (2005)
종업원 자신이 속한 조직에 대해 얼마만큼의 열정

을 가지고 몰두하느냐의 정도

<표14> 조직몰입의 정의 및 선행연구

※출처: 기존연구를 토대로 연구자 재구성  
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제 3 장 연구 설계

제1절 연구모형

  현재 기업에게 경영전략 밖에 인적자원관리와 내부마케팅이 아주 중요

한 요인이다. 특히 요즘 이직률이 많이 증가해지기 때문에 조직원의 기업

에 충성도, 조직몰입도를 높이기 위해서는 종업원의 성격특성을 깊이 알

아보며 관리자들은 판단해서 조직의 성과가 높게 위해 적절한 정책을 내

야 한다. 그리고 종업원의 회복탄력성도 아주 중요하다. 

외향성

친화성

개방성

신경증

성실성

회복탄력성 조직몰입

<그림 6> 연구모형
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하지만 종업원의 성격특성에 따라 회복탄력성도 달라지기 때문에 성격특

성의 5요인에 따라 회복탄력성에 어떤 영향을 미치는지 그리고 회복탄력

성이 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 실증적으로 밝히고자 하는데 본 

연구의 목적이다. 특히 베트남 진출한 한국기업에서 문화차이 때문에 기

업의 지도자들은 베트남 종업원의 특성도 잘 모르고 베트남 종업원도 한

국 직장 생활도 잘 적응하지 못 하기 때문에 베트남 종업원의 성격특성에 

따라 회복탄력성 및 조직몰입에 어떤 영향을 미치는지 연구하고자 한다. 

그러므로 <그림 6>과 같은 연구모형을 설계했다.

제 2절 연구가설

  1. 성격특성 5요인과 회복탄력성

Boyce, Wood & Powdthavee (2013)의 연구에 따라 성격이 삶의 만족도

와 강하게 연관되어있는 것으로 밝혀졌다. 그리고 성격에 따라 행동양식

에 미치는 영향을 연구하는 것을 심리학 및 교육학 분야에서 많이 연구주

체로 되었다. 또한 회복탄력성은 어려운 상황 또는 역경에도 불고하고 잘 

적응하며 극복하면서 건강하고 적극적이 발달 및 성장하는 힘(Werner& 

Smith, 1982)이며 스트레스를 받는 후에 심리적 및 사회적 평형을 다시 찾

는 능력(Kanner, 1989)이라서 직장생활에 확실히 미치는 것이다. 성격 및 

회복탄력성은 모두 직장생활에 미치기 때문에 성격과 회복탄력성과의 관

계가 있느냐 그 질문을 대답하고자 연구하였다. 특히 한국에서 이런 논문

을 많이 있었고 조직원의 심리적으로 연구하는 사람도 많았지만 베트남에

서 이런 문제를 자세히 연구한 사람 많이 없기 때문에 베트남 조직원의 

성격이 회복탄력성에 미치는 영향이 있는지 알아보고자 하였다. 그러므로 

다음과 같이 가설을 설정하였다.   
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[가설 H1]: 베트남 진출 한국 기업 베트남 종업원의 성격특성이 회복탄력

성에 미치는 영향은 성격요인에 따라 차이가 있을 것이다. 

가설 H1-1: 외향성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-2: 친화성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-3: 성실성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-4: 개방성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-5: 신경증이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

  2. 회복탄력성과 조직몰입 

   조직유효성에서 가장 대표적인 요소는 조직몰입이며 (Steers, 1975) 최

근에 인원감축, 기업합병, 조기은퇴 등 기업에서 문제들을 겪고 있는 직

원들의 회복탄력성에 대한 주목을 받는 것이 시작했다 (한선영, 2015). 그

리고 조직몰입과 회복탄력성 간의 관계 연구 사례를 살펴보면, 지각된 사

회적 지지는 교사에 대한 이재영(2012)의 연구에서도 회복탄력성이 높을

수록 교사의 조직몰입이 높아지며 즉 회복탄력성은 조직몰입에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 또한, 회복탄력성의 하위요소인 낙관성이 조직몰

입에 영향을 미친다고 밝혀졌다 (김은희 박희서, 2010; 박슬기, 성오현, 

이형룡,2010; 이재신 이지혜,2011). 마찬가지로 김명수(2011)는 회복탄력성

의 하위요소인 낙관성이 높은 사람은 낙관성이 낮은 사람들보다 더 높은 

조직몰입과 직무만족을 생기는 것을 확인하였다. Tugade & Fredrickson 

(2004)는 회복탄력성이 높은 사람들은 지속적으로 변하는 조직 환경에서 

어떤 스트레스가 발생해도 더 잘 적응하며 대처할 수 있기 때문에 감정적

인 안정감을 보여준다고 하였다. 해외 연구에서 회복탄력성과 조직몰입의 

관계에 대해 많이 언급하고 분석했는데 베트남 환경에서 조직원들의 회복

탄력성이 자기의 조직을 몰입 정도를 알아보고자 해서 다음 가설을 설정
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하며 검증하고자 한다.

[가설 H2]: 베트남 진출 한국 기업 베트남 종업원의 회복탄력성이 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

제 3절. 변수의 조작적 정의와 측정

  1. 성격특성 5요인

본 연구에서 성격에 대해 알아보기 위해 Costa & McCrae(1992)가 제시

했던 성격특성 5요인모델의 개념에 따라 성격특성을 다음과 같이 정의했

다.

첫째, 외향성은 열정적, 사교적이고 자신의 의견을 적극적으로 피력할 

수 있으며 외부 자극에 노출 될 때 에너지를 얻기 때문에 모임을 좋아하

며 주변 사람들에게 적극적으로 보여줄 수 있다. 외향성 사람들은 매우 

동적이며 수다스러운 부정적 특성도 포함하지만 많은 일에 유연하게 대처

할 수 있는 매사에 낙천적이고 긍정적인 성격을 가지고 있다. 둘째, 친화

성은 대인관계에 있어 관심이나 신뢰, 순응, 이타심 등으로 나타나며 

(Costa & McCrae, 1992), 타인과 조화롭고 편안한 관계를 유지하는 적응 

정도를 의미한다. 그리고 수용성, 친절성, 순응성, 호감성 등을 포함하며 

친화성이 높은 사람들은 남을 배려하거나 돕기를 좋아한다. 셋째, 성실성

은 충동을 통제하고 사회적으로 받아들일 수 있는 방식으로 행동하는 경

향으로 묘사될 수 있는 특성이며 목표 지향 행동을 촉진하는 행동이다 

(John & Srivastava, 1999). 성실성이 높은 사람은 만족을 늦추할 가능이 

있고 규칙에 따라 일하고 효과적이 목표를 달성하기 위해 성취욕구가 강
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해서 항상 계획을 미리 세우며 조직할 수 있는 능력이 뛰어난다. 특히 조

직에서 규범, 원칙 등을 지키려는 개인적인 차이의 정도를 나타낸

다.(McCrae & Costa, 1992). 성실성 요인 점수가 높은 사람은 항상 열심히 

근면하고 철저하고 책임감이 강하고 신뢰감을 준다. 넷째, 신경증은 분노, 

우울증, 불안, 스트레스 취약성 및 기타 부정감정을 경험하는 경향은 신

경증에 대한 높은 점수를 가진 사람들에게서 나타난다. 신경증에 대한 사

람들은 차분하고 정서적으로 안정된 부정적인 감정이 없는 대조적인 특징

이 있는 것으로 나타나며 침착하여 쉽게 동요되지 않는다. 신경증에 빠진 

사람들은 일반적으로 불안, 슬픔, 걱정, 낮은 자부심을 나타내다. 다섯째, 

경험에 대한 개방성은 새로운 아이디어를 즐겁게 하고 상자 밖에서 생각

하는 능력으로 인해 리더십 직책을 얻을 가등성에 기여하는 것으로 나타

났다 (Lebowitz, 2016). 즉 개방성은 감정의 민감성, 심리적 감수성, 지적 

호기심, 자율적인 판단력, 변화선호의 경향성을 내리는 정도를 의미한다. 

개방성이 높은 사람은 회기심이 많고 상상력이 풍부하고 교양의 수준이 

높고 창의적이고 새로운 것에 적극적이 좋아한다는 특성을 가져있다.

성격특성 측도는 Costa & McCrae (1992)가 제시한 성격특성 5요인 척

도와 한국 논문 (강봉수, 2016)의 문항들을 바탕으로 총 28문항을 재구성

되었다. 그중에 외향성은 6문항, 친화성 6문항, 신경증 5문항, 개방성 5문

항, 성실성 6문항을 사용하였다. 각 요인의 문항은 리커트(Likert)의 5점 

척도를 사용하고 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’로 응답하도

록 하였다.
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2. 회복탄력성

회복탄력성은 어려운 역경이나 스트레스 상황에서 적극적이 되돌아오는 

회복 및 정신적인 면역력의 향상 즉 성장하면서 생기는 탄력성의 합성어

를 정의한다. 또한 스트레스를 상화에서도 빨리 적응할 수 있고 회복하는 

능력이다.

회복탄력성 척도는 Reivich & Shatte (2003)의 회복탄력성 지수 검사 

(Resilience Quotient Test: RQT)문항을 번안 수정하여 사용하였다. 그리고 

Reivich & Shatte(2003)척도는 원래 총 42문항으로 구성되었는데 본 연구

에서 최윤희(2016)의 논문에 따라 회복탄력성의 충동통제력, 감정통제력, 

원분석력, 낙관성, 자기효능감, 공감능력 등의 하위변수를 포함된 충 7문

항만 수정하고 사용하였다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 

그렇다’의 5점 리커트(Likert) 척도로 하는 응답을 만들었다. 

3. 조직몰입

조직몰입(organization commitment)은 조직원이 일하고 있는 조직에 대

한 애착 및 충성심이다. 그것은 바로 조직원의 태도와 행동으로 정의된

다. 조직원들은 자기의 목표가 조직의 목표와 일치 할 때, 조직을 위해 노

력을 기꺼이 할 때, 조직과의 관계를 유지하고자 할 때 조직에 전념할 것

이다. 

조직몰입을 측정하기 위해서 Allen & Meyer (1990)와 최윤희 (2016)의 

연구를 참고해서 해당 문항을 선택해서 총 6문항을 재구성하고 사용하였

다. 각 문항에서 조직몰입 정도를 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇

다’의 5점 리커트(Likert) 척도로 응답하도록 하였다.
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성격특성 5요인

외향성

열정적, 사교적이고 자신의 의견을 적극적으로 

피력할 수 있으며 외부 자극에 노출 될 때 에너

지를 얻기 때문에 모임을 좋아하며 주변 사람들

에게 적극적으로 보여줄 수 있다

친화성

대인관계에 있어 관심이나 신뢰, 순응, 이타심 

등으로 나타나며 타인과 조화롭고 편안한 관계를 

유지하는 적응 정도를 의미하다

성실성

충동을 통제하고 사회적으로 받아들일 수 있는 

방식으로 행동하는 경향으로 묘사될 수 있는 특

성이며 목표 지향 행동을 촉진하는 행동이다

신경증

분노, 우울증, 불안, 스트레스 취약성 및 기타 부

정감정을 경험하는 경향은 신경증에 대한 높은 

점수를 가진 사람들에게서 나타나다

개방성

새로운 아이디어를 즐겁게 하고 상자 밖에서 생

각하는 능력으로 인해 리더십 직책을 얻을 가등

성에 기여하는 것으로 나타났고 감정의 민감성, 

심리적 감수성, 지적 호기심, 자율적인 판단력, 

변화선호의 경향성을 내리는 정도를 의미한다.

회복탄력성

어려운 역경이나 스트레스 상황에서 적극적이 되

돌아오는 회복 및 정신적인 면역력의 향상 즉 성

장하면서 생기는 탄력성의 합성어를 정의한다.

조직몰입

조직원이 일하고 있는 조직에 대한 애착 및 충성

심이다. 그것은 바로 조직원의 태도와 행동으로 

정의되고 조직원들은 자기의 목표가 조직의 목표

와 일치 할 때, 조직을 위해 노력을 기꺼이 할 

때, 조직과의 관계를 유지하고자 할 때 조직에 

전념할 것이다. 

<표15> 변수의 조작적 정의
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제 4절 자료수집과 분석방법

1. 자료의 수집

본 연구의 연구방법은 문헌적 연구방법과 실증적 연구방법을 사용했고 

실증적 연구방법에서 설문조사법(Survey)을 사용했다. 설문조사법은 사회

현상 연구 분야애서 가장 많이 사용되는 방법이며 통계분석한 후에 분석 

결과에 따라 가설을 검증 할 수 있다. 

본 연구에서 2018년1월2일에 300부의 설문지를 베트남 북쪽에 있는 한

국기업에서 일하고 있는 베트남 종업원들은 직접 하였고 그 중에 293부의 

합리적인 설문 응답지를 받았다. 

2. 설문지의 구성

본 연구에서 종업원의 성격특성 5요인이 회복탄력성에 미치는 영향 및 

회복탄력성이 조직몰입에 미치는 영향을 알아보고자 해서 응답자를 대상

으로 자기보고식 설문지 (Self-reporting questionnaire)를 사용하였고 자료

를 수집하였다.

설문지는 크게 성격특성, 회복탄력성, 조직몰입으로 3항복으로 나누어

있고 성격특성에 외향성, 친화성, 신경증, 개방성, 성실성 항목으로 구성

되어 있다. 모든 설문문항은 Likert Type 5점 척도를 사용하였다. 
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변수 문항번호 문항수 측정도구

성 격 특

성

외향성 I부-1: 1-6 6
Costa & McCrae 

(1992)

강봉수 (2016)

친화성 I부-1: 1-6 6
신경증 I부-1: 1-5 5

개방성 I부-1: 1-5 5
성실성 I부-1: 1-6 6

회복탄력성 II부-1: 1-7 7

Reivich & 

Shatte (2003)

최윤희 (2016)

조직몰입 III부-1: 1-6 6

Allen & Meyer 

(1991)

최윤희 (2016)

강봉수 (2016)

인구통계학적 변수
직급, 직종, 직군, 고용형태, 

성별, 학력, 연령, 근무연한
명목척도

<표16> 변수의 측정도구

3. 분석방법

본 연구에서는 자료를 수집된 후에 분석하기 위해 SPSS 21.0과 AMOS 

21.0을 사용하였다. 본 연구에서 응답자의 인구통계학적 특성을 파악하기 

위하여 빈도분석 (frequency analysis)을 실시하였고 연구의 신뢰도를 검증

하기 위한 Cronbach’s α값을 산출하였다. 그리고 연구의 타당도 부석은 

구성타당도 (construct validity)를 검증하는 요인분석 (factor analysis)을 실

시하였다. 그리고 마지막으로 본 연구에서 가설 검증하기 위하여 구조방

정식 모형 (structural equation model) 검증을 실시하였다. 구조방정식모형

은 경로 분석, 회귀 분석, 요인 분석이 합성되어 발전된 통계방법으로 변

인들 간 관계를 밝히기 위해 사용되는 방법이다.
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변수 항목 빈도 (명) 비율 (%)

성별
남

여

111

182

37.9

62.1

연령

20대

30대

40대

50대 이상

223

55

13

2

76.1

18.8

4.4

.7

.7

학력

고졸

대졸

석사

박사

4

268

21

0

1.4

91.5

7.2

0

고용형태
정규직

계약직

266

27

90.8

9.2

근무연한

1년 이하

1-5년

5-10년

10-20년

20년 이상

41

191

45

14

2

14.0

65.2

15.4

4.8

.7

직급
사원

대리

240

33

81.9

11.3

제 4 장 분석결과

재 1절 조사대상의 인구통계학적 특성

본 연구를 실행하기 위하여 베트남 진출 한국 기업에서 근무하고 있는 

293명의 종업원을 대상으로 분석하였고 다음 <표17>과 같이 나타났다. 

(N=293명=100%)

<표17> 표본의 일반적 특성
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과장

차장

부장

기타

20

0

0

0

6.8

0

0

0

직종

금융업

제조업

유통업

서비스업

공공기관

기타

0

293

0

0

0

0

0

100

0

0

0

0

직군

지원/관리

전략/기획

재무/회계

영업

생산

마케팅

기타

68

34

66

36

74

12

3

23.2

11.6

22.5

12.3

25.3

4.1

1.0
N = 293명 (100%)

<표17> 살펴보면 111명(37.9%)의 남자 응답자가 있으며 182명(62.1%)의 

여자 응답자가 있다. 그중에 223명(76.1%)의 20대가 가장 많으며 30대는 

55명(18.8%)이고 50대 이상은 2명이 있었다. 학력 변수에 293명 중에 268

명(91.5%)의 사람은 대학 졸업했고 91.5%의 비율로 가장 많이 있는데 석

사학위 있는 사람들은 21명만 있었다. 그리고 81.9% (240명)의 비율로 대

부분 응답자는 사원이며 266명의 정규직원이 계약직원보다 239명 더 많았

다. 1년부터 5년까지 일하는 사람이 65.2%(191명)의 비율로 가장 많고 5년

부터 10년까지 사이에 45명이 있고 20년 이상 일하는 사람이 2명이 있는 

반면에 1년 이하 이라는 사람들이 41명이 있다. 

응답 설문지에서 100%의 응답자는 제조업에서 근무하고 있으며 설문

지 했던 사람들 중에  사원은 240명(81.9%)으로 가장 많았고 직군은 생산
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파트가 74명(25.3%)으로 가장 많고 지원/관리 68명(23.2%), 재무/회계 66명

(22.5%), 전략/기획 34명(11.6%) 등으로 집계되었다.

제 2절 요인분석 및 신뢰성 및 타당성 분석

  1. 독립변수의 요인분석과 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구의 설정했던 가설을 검증하기 위해 일단 사용된 앞서 사문지의 

신뢰도(reliability) 및 타당도를 검증해야 되다. 신뢰도를 분석하기 위해 반

복적으로 측정했을 때 나타나는 측정값의 일관성 또는 안정성의 정도를 

검증하다. 이런 방법은 신뢰성 분석 (reliability analysis)이며 그중에 반분

신회도 (split-half-reliability), 문한분석(item-total-correlation), 재측정신뢰

도(test-retest reliability), 크론바하 알파계수 (Cronbach’s alpha 

coefficient), 평가자 간 시뢰도(inter-rater reliability)등 방법이 있다. 그런

데 본 연구에서 가장 보편적인 측정방법이 크론바하 알파계수

(Cronbach’s alpha coefficient)를 산출하고 사용하였다. 일반적으로 

Cronbach’s α값이 0.6이상이면 측정항목의 신뢰성을 인정하는 것으로 

간주되고 있다. 

그리고 타당성(validity)은 본 연구의 측정항목이 정확하게 측정한지 검

증하는 개념이며 타당성을 검증하기 위하여 가장 넓이 사용하는 방법은 

요인분석(factor analysis)이다. 그 요인분석을 실시하였고 성분 구조의 단

순화를 시키기 위하여 요인회전방법으로 베리멕스법(Varimax)을 이용하며 

요인 적재치 값은 0.5이상인 값을 기준으로 하였다. 본 연구의 설문지를 

통계하기 전에 더 합리적이 실시하기 위해 설문지의 ‘외향성’에 1번, 2

번의 문항; ‘친화성’에 1번, 2번의 문항; ‘개방성’ 5번의 문항; ‘성
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요인
문

항
측정내용

요인

1

요인

2

요인

3

요인

4

요인

5

Cron

bach

’s 

α값

외향

성

e3 나는 매사에 좋은 
생각만 하려 노력한다. .630 .236 .227

-.11

9
.181

.852

e4 나는 활동적이다 .775 .157 .330
-.01

2
.096

e5 나는 사교적이다 .763 .072 .322 .042 .064

e6
나는 사람들과 
대화하는 것을 
좋아한다. 

.777 .124 .213 .099 .223

친화

성

a3 나보다는 남을 먼저 
생각하다 .317 .100

-.01

3
.209 .664

.723

a4
나는 다른 사람과 
경쟁하기 보다는 
협력하는 편이다.

.445 .336
-.10

0
.020 .586

a5
나는 깊이 생각하고 
신중하게 처신하려고 
노력한다.

.134 .058 .426
-.01

9
.693

a6 나는 모든 사람에게 
예의 바르게 행동한다.  

-.02

4
.271 .302

-.00

1
.678

신경

증

n1
나는 불안하고 
안절부절 못하는 
경우가 가끔 있다. 

-.05

4
.201 0.47 .672

-.05

5 .761

n2 나는 쉽게 흥부한 
편이다 .292 -.16 .269 .581 .074

실성’에 1번의 문항들을 제거하였다. 

본 연구에 각 변수별 알파계수 값을 산출한 결과가 다 0.6이상으로 나

타나며 모두 항목들이 각 요인에 대하여 내적 일관성을 지니고 있다고 볼 

수 있다. 그리고 외향성, 친화성, 성실성, 신경증, 개방성 5가지의 요인 전

체 63.569%의 설명력을 보일 수 있었다. 다음에 독립변수와 매개종속 별

도 요인분석과 신뢰성 및 타당성 표를 만들었다. 변수 간요인 분석 결과

는 <표18>와 같다.

<표18> 독립변수의 요인분석과 신뢰성 및 타당성 검증 결과
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8

n3 나는 자주 우울함을 
느끼는 편이다

-.19

6

-.03

8

-.03

2
.638

-.01

9

n4 나는 충동적이다 .050
-.03

6
.040 .796 .099

n5 나는 상처를 잘 받다 .114
-.06

4

-.08

6
.819 .099

개방

성

o1 나는 상상력이 
풍부하다. .333

-.03

7
.680 .222 .168

.848
02 나는 늘 새로운 것을 

생각하다
.321 .153 .739

-.10

0
.085

03
나는 감수성이 
풍부하다 .328 .092 .746 .165 .054

04 나는 늘 다양하고 
새로운 것을 생각하다 .129 .180 .813

-.11

1
.167

성실

성

c2
나는 주어진 임무를 
근면, 성실하게 
수행하다

.169 .801 .036
-.06

7
.122

.808

c3
나는 목표 달성을 
위해 체계적으로 
임무를 수행하다

.272 .754 .095
-.07

6
.014

c4 나는 목표 성취를 
위해 완벽 주의적이다 .003 .475 .287 .160 .118

c5
나는 내 자신을 
스스로 통제하고자 
노력하다

-.10

3
.789 .054 .031 .202

c6 나는 주어진 임무에 
심사숙고 한다 .246 .792 .042

-.05

7
.095

고유 값 (eigen –value)
3.15

5

3.12

8

3.00

0

2.70

8

1.99

4

%분산 설명 
14.3

42

14.2

17

13.6

37

12.3

10

9.06

3

%누적분선 설명
14.3

42

28.5

58

42.1

95

54.5

05

63.5

68

  2. 종속변수의 요인분석과 신뢰성 및 타당성 검증

독립변수와 마찬가지 종속변수의 신뢰성 및 타당성을 검증해야 된다. 

신뢰성(reliability)을 검증하기 위해 크론바하 알파계수 (Cronbach’s alpha 
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요인
문

항
측정내용 요인1 요인2

Cronbac

h’s 

α값

회복

탄력

성

r2
당장 해야 할 일을 방해하는 일이 생겨

도 무시하고 일을 잘해낼 수 있다.
.272 .670

.802

r3

비록 그렇지 않다고 하더라도, 일단 내

가 문제를 해결할 수 있다고 믿는 편이 

더 낫다.

.228 .783

r4

문제가 생기면 여러 가지 해결 방안들

에 대해 생각한 뒤에 해결하려고 노력

한다.

.211 .817

r6

첫 번째 해결책이 효과가 없으면 효과

가 있는 것을 찾아낼 때까지 계속 여러 

해결책을 생각해본다.

.203 .758

r7 나는 호기심이 많다. .048 .571

조직

몰입

m1 나는 회사의 일원임을 자랑스럽게 
느낀다.

.804 .064

.884

m2
나는 외부 사람들에게 우리 회사가 

아주 훌륭한 조직이라고 칭찬하다.
.801 .000

coefficient)를 산출하고 사용하였으며 타당성(validity)을 검증하기 위해 요

인분석(factor analysis)을 적용하였다. 본 연구에 각 종속변수별 알파계수 

값을 산출한 결과가 다 0.6이상으로 나타나며 회복탄력성과 조직몰입에 

대하여 내적 일관성을 지니고 있다고 볼 수 있다. 그리고 베리멕스

(Varimax) 요인회전방법을 이용하여 요인 적재치 값 0.5이상인 값을 기준

으로 하였다. 독립변수와 마찬가지로 본 연구의 설문지를 통계하기 전에 

더 합리적이 실시하기 위해‘회복탄력성’ 항목에 1번, 5번의 문항들을 

제거하였다. 그리고 회복탄력성과 조직몰입의 설명력은 62.154%로 나타났

다. 다음에 변수 간요인 분석 결과는 <표19>와 같다.

<표19> 종속변수의 요인분석과 신뢰성 및 타당성 검증 결과
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m3
회사의 발전에 도움이 되기 위해 

최고 능력을 발휘하고 있다.
.674 .438

m4 나는 화사의 문제를 생기면 자신의 
문제처럼 느낀다.

.686 .433

m5 남은 직장생활을 기꺼이 이 
회사에서 보내고 싶다.

.782 .322

m6 나는 우리 회사의 운명에 대해 신경 
쓰고 있다.

.689 .360

아이겐 값 (eigen –value) 3.513 3.329

%분산 설명 31.938 30.261

%누적분선 설명 31.938 62.199

제 3절 상관관계 분석

본 연구에서 독립변수와 종속변수 간의 관령성의 정도 및 상관관계의 

방향을 알아보기 위하여 피어슨(Pearson)의 상관계수(r값)를 적용해서 산

출하였다. 피어슨(Pearson) 상관계수 r값은 –1≤ r ≤ 1이며 r = 1 경우에

는 완전 양(+)의 상관관계; r = -1 경우에는 완전 음(-)의 상관관계; r = 0 

경우에는 무상관이라고 의미한다. 본 논문에는 외향성과 신경증; 신경증

과 성실성, 회복탄력성, 조직몰입 간의 상관관계가 유의하지 않음으로 나

타나며 나머지 변속들 간의 유의적으로 상관관계가 있으며 연구모형에 따

른 변수들 간의 방향이 일치하는 것이 보일 수 있다.

<표20>를 살펴보면 외향성과 개방성 (r=609, p<0.01)은 제일 강한 정(+)

의 관계를 보일 수도 있고 회복탄력성과 조직몰입간의 상관관계도(r=572, 

p<0.01) 높게 나타났다.
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변수 외향성 친화성 신경증 개방성 성실성
회복탄

력성

조직몰

입

외향성 1

친화성
.000

.513**
1

신경증
.150

.084

.011

.149*
1

개방성
.000

.609**

.000

.448**

.026

.130*
1

성실성
.000

.371**

.000

.442**

.842

-.012

.000

.290**
1

회복탄

력성

.001

.199**

.000

.269**

.742

-.019

.000

.236**

.000

.345**
1

조직몰

입

.000

.289**

.000

.250**

.646

.027

.000

.297**

.000

.299**

.000

.572**
1

<표20> 상관관계분석결과

**. p<0.01 , *. p<0.05

제 4절 가설검증

가설 H-1: 베트남 진출 한국 기업에서 베트남 종업원의 성격특성이 회복

탄력성에 미치는 영향은 성격요인에 따라 차이가 있을 것이다. 

가설 H1-1: 외향성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-2: 친화성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-3: 성실성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-4: 개방성이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-5: 신경증이 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.
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종속변

수

독립변

수

비 표준화계수
표준화

계수
T값

유의확

률p

Adj 

R²
B

표준오

차
β

회복탄

력성

외향성 -.034 .064 -.039 -.522 .602

.149

친화성 .135 .079 .116 1.696* .091

신경증 -.047 .054 -.048 -.863 .389

개방성 .131 .068 .136 1.930* .055

성실성 .279 .065 .268 4.313*** .000

베트남 진출 한국 기업에서 베트남 종업원의 성격특성이 회복탄력성에 영

향을 미치는지를 알아보기 위해 종업원의 성격특성 5요인이 독립변수로 

설정하고 종속변수는 회복탄력성으로 하여 회귀분석을 실시하였는데 결과

는 <표21>에 나타나는 것과 같다.

<표21> 성격 5요인 회복탄력성에 미치는 영향 분석 결과

유의확률은 *. P<0.1, **.P<0.05, ***.P<0.01 수준에서 유의하다

  <표21>에서 살펴보면 전체 5요인의 회귀모형의 Adj R²값은 .149이라서 

설명력이 14.9%를 볼 수 있다. 외향성 및 신경증 요인 (β= -.039, p=.602, 

T값= -522 ; β= -0.47, p=.389, T값= -.863)은 회복탄력성에 영향을 미치

지 않은 것으로 나타나며 나머지 친화성, 개방성, 성실성(β=.116, p=.091, 

T값= 1.696; β=.136, p=.055, T값= 1.930; β=.268, p=.000, T값= 4.313)이 

회복탄력성에 미치는 영향이 있는 것을 검증하게 되었다. 그중에 성실성

의 유의확률 p=.000 또는 β값은 .268 및 T값= 4.313이 나타남으로써 성실

성이 회복탄력성에 가장 강한 영향을 미치는 것이 보일 수 있다. 따라서 

가설 H-1 중에 가설 H-2,4,5 “베트남 진출 한국기업에서 베트남 종업원
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종속변

수

매개변

수

비 표준화계수
표준화

계수
T값

유의확

률p

Adj 

R²
B

표준오

차
β

조직몰

입

회복탄

력성
.610 .051 .572 11.980 .000 .327

의 친화성, 개방성, 성실성이 회복탄력성에 영향을 미치는 것이다”가 채

택되었으며 가설 H-1,3 “베트남 진출 한국기업에서 베트남 종업원의 외

향성, 신경증이 회복탄력성에 영향을 미치는 것이다”가 기각되었다. 즉, 

직원은 다른 동료들과 평화롭게 지내고 항상 도와주고 새로운 업무가 맡

겨도 두렵지 않고 특히 항상 열심히 근무하고 기업의 규칙을 따라하고 책

임감도 강하면 그 직원의 회복력이 높으며 어려운 상황에서도 잘 겪어낼 

수 있고 더 강하게 발전할 수 있는 뜻이다. 반면에 보통 생각과 다르게 

나타나는 결과에 따라 직원의 외향성 및 신경증이 회복탄력성과 상관없는 

것은 어떤 직원이 항상 적극적이고 열정적이 보여주는 외향성이 높거나 

항상 우울하고 모든 것에 대해 걱정하고 자신이 없는 신경증이 높아도 그 

직원의 회복탄력성이 높거나 낮은 것을 알려줄 수 없다는 뜻이다.   

가설 H-2: 베트남 진출 한국 기업에서 베트남 종업원의 회복탄력성이 조

직몰입에 영향을 미칠 것이다.

베트남 진출 한국 기업에서 베트남 종업원의 회복탄력성이 조직몰입에 영

향을 미치는 것을 알아보기 위해 종업원의 회복탄력성이 매개변수로 설정

하고 종속변수는 조직몰입으로 하여 회귀분석을 실시하였다. 다음 <표22>

과 같이 회귀분석의 결과를 제시되었다. 

<표22> 회복탄력성이 조직몰입에 미치는 영향 분석 결과
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가설
학위가

설
내용 분석결과

H-1 H1-1 외향성 > 회복탄력성 기각

H1-2 친화성 > 회복탄력성 채택

유의확률은 *. P<0.1, **.P<0.05, ***.P<0.01 수준에서 유의하다.

<표22>에서 보는 바와 같이 회복탄력성에 따른 조직몰입에 대한 Adj R²

값은 .327로써 32.7%의 설명력을 의미한다. β값의 크기 및 유의확률p를 

보면 β값은 .572이며 유의확률p는 .000 또는 T값은 11.980이 나타나서 회

복탄력성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것이다. 따라서 가설 H-2 

“베트남 진출 한국기업에서 베트남 종업원의 회복탄력성이 조직몰입에 

영향을 미치는 것이다”가 채택되었다. 즉, 직원의 회복탄력성이 높으면 

그 직원이 자기 속한 조직에 대해 조직 몰입도 높은 뜻이다. 더 자세히 

말하면, 직원은 어려운 상황에서도 쉽게 포기하지 않고 잘 적응해지며 극

복할 수 있으면 조직에 대한 애착 감정이 더 많이 생기고 자발적으로 조

직을 위해 더 노력하는 가능성이 높은 뜻이다. 왜냐하면 그런 직원들이 

근무하면서 문체가 생겨도 해결하는 방법을 잘 찾고 업무의 스트레스를 

쉽게 받지 않고 의무감도 향상하고 조직에서 더 남아고자 하는 생각도 생

기는 것이다. 그 직원들이 감정도 잘 통제하고 화가 쉽게 나지 않고 업무

할 때 감정을 내지 않게 해결함으로써 일을 더 효과적이 할 수 있고 다른 

주변 동료들도 같이 일할 때 그런 직원을 더 좋아하고 그 것에 따라 그 

직원이 자기 속한 조직을 떠나는 이유가 많이 없어질 것이다. 

가설들을 검증 결과를 포괄적으로 파악하기 위해 다음과 같이 가설 검증

결과표를 만들었다. 

<표23> 가설검증결과
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H1-3 신경증 > 회복탄력성 기각

H1-4 개방성 > 회복탄력성 채택

H1-5 성실성 > 회복탄력성 채택

H-2 회복탄력성 > 조직몰입 채택
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제 5장 결론

제 1절 연구결과 요약

베트남과 한국이 1992년 12월 22일에 외교 관계 수립했고 지금까지 26

년이 되었다. 양국은 서로 협력해주고 경제적인 활동 및 정책을 많이 실

행하였으며 양국의 지도자들은 베트남 또는 한국 방문도 많이 하였다. 최

근에 2018년 3월22일부터 3월24일까지 문재인 대통령 부부는 베트남을 방

문하였다. 2018년의 첫 방문을 베트남으로 정하였고 베트남이 이번 한국

의 신 남방정책(한국과 아세안과의 협력 강화에 대한 정책)의 중요한 대

상이라고 발표하였다. 2014년에 한국의 수출국 6위에서 2017년에 베트남

이 한국의 수출국 3위로 올라갔으며 2020년이 되면 대미 수출을 뛰어넘을 

전망이 되는 것을 예상이다. 그리고 베트남 시장에 진출 한국기업들이 점

점 많아지고 있기 때문에 전에 학자 및 전문가들이 진출한 한국기업들을 

위해 베트남 시장, 베트남 사람, 문화 등 요소들을 많이 연구하였다. 이런 

배경에서 베트남 직원 및 한국 기업 위해 베트남 직원의 성격 특성 및 회

복탄력성을 연구함으로써 베트남 직원과 한국기업의 지도자의 갈등이 없

어지고 더 좋은 근무환경을 위해 본 논문을 작성하였다. 본 논문에서 

“베트남 진출 한국기업에서 근무하는 베트남 직원의 성격특성 5요인이 

회복탄력성에 영향을 미치는 것이다” 및 “베트남 진출 한국기업에서 근

무하는 베트남 직원의 회복탄력성이 조직몰입에 영향을 미치는 것이다”

이라는 2개의 가설을 설정하였으며 실증적으로 한국기업들의 베트남 법인

에서 일하는 300명의 직원들을 대상으로 설문지 하였고 분석한 후에 나온 

결과를 다음과 같이 요약하였다.

첫째, 본 연구에는 베트남에 진출하는 한국기업에서 일하는 베트남 종
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업원의 성격특성이 회복탄력성에 영향을 미치는 것을 볼 수 있는데 성격

특성 5요인 중에 외향성과 신경증이 회복탄력성에 영향을 미치지 않으며 

친화성, 개방성, 성실성이 회복탄력성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 특히 성실성이 회복탄력성에 더 강한 영향을 미치는 것을 알 수 

있다. 즉, 가설 H-1은 부분 채택이 되었다고 결과가 나왔다.

둘째, 가설 H-2 “베트남에 진출하는 한국기업에서 일하는 베트남 종업

원의 회복탄력성이 조직몰입에 확실히 영향을 미치는 것”이 채택되었다. 

즉, 종업원의 회복탄력성이 높으면 자기 속한 조직에 대한 몰입, 애착 감

정도 높은 뜻이다. 

제 2절 연구의 시사점

한국기업들은 베트남에 많이 진출하고 있는 배경에서 한국 기업의 관

리자 또는 업무 환경과 맞게 베트남 종업원에 대해 많이 연구하는 것을 

필요하다. 그러므로 선행연구를 참고하며 실제적으로 베트남 북쪽에 위치

하는 한국기업들에서 베트남 종업원이 대상으로 조사하였고 조사 결과를 

통계적으로 분석한 후에 본 연구에서 다음과 같은 결론을 얻었다. 

첫째, 베트남 종업원의 성격특성이 회복탄력성에 영향을 미치는 것을 

볼 수 있다. 그 중에 베트남 종업원의 친화성, 개방성, 성실성이 회복탄력

성에 유의한 영향을 미치는 본 연구의 결과에서 나타나듯이, 종업원이 친

화성, 개방성, 성실성이 높으면 회복탄력성이 높은 것을 증명하게 되었다. 

즉, 어떤 종업원이 다른 동료들과 조화롭고 편안한 관계를 유지하고 신뢰

성이 높고, 다른 동료들에게 돕기를 좋아하면 그 사람의 회복탄력성이 높

고 어려운 상황이나 스트레스를 받은 후에 잘 극복할 수 있고 더 적극적

이 성장할 수 있다. 마찬가지로 어떤 종업원이 성실성이 높음으로써 규칙

에 따라 항상 열심히 근면하고 목표를 달성하기 위해 미리 계획을 세우고 
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책임감도 강하면 그 직원의 회복탄력성도 높다. 경험에 대한 개방성이 높

은 종업원도 항상 새로운 아이디어를 생각하고 판단력도 좋고 리더십을 

잘 하는 사람들은 어떤 문제가 생기고 어려운 상황에서 잘 해결할 수 있

고 그 어려운 일을 극복함으로써 새로운 경험을 얻을 수 있다. 하지만 분

석결과에 따라 외향성이 높은 종업원들이 항상 열정적 사교적이고 주변 

사람들에게 적극적으로 보여주는데 회복탄력성이 높은지 상관이 없는 것

을 알 수 있다. 그러므로 어떤 사람은 항상 열정적이라도 어려운 상황에

서 잘 극복할 수 있는지 확실하지 않다. 마차가지로 신경증이 높은 종업

원이 항상 우울하고 불안하고 화가 쉽게 나도 회복탄력성에 영향을 미치

지 않다.

둘째, 선행연구의 결과와 마찬가지로 채택된 가설 H-2에 따라 베트남 

종업원의 회복탄력성이 자기가 속한 기업에 대한 조직몰입에 영향을 미치

는 것이다. 즉, 회복탄력성이 높으면 어려운 역경이나 업무하면서 문제가 

생겨도 잘 해결하고 극복할 수 있는 직원이 조직몰입도 높으며 조직에 대

한 애착 감정이 더 많이 가지가게 될 수도 있다. 조직을 위해 자발적으로 

노력을 기꺼이 할 때, 조직과의 관계를 유지하고자 할 때 조직에 전념할 

것이다. 특히 회복탄력성이 높은 직원이 자신의 충동과 감정을 통제할 수 

있으며 원인을 잘 분석하여 적극적이 해결함으로 맡긴 업무에 대해 부정

적인 생각하지 않고 또는 스트레스를 쉽게 받지 않아서 조직에 대해 좋은 

생각도 하고 의무감도 향상하고 조직에 남아있을 가능성이 높다고 판단할 

수 있다. 조직몰입이 높을수록 이직률도 낮게 하고 기업을 위해 더 열정

적이 공헌할 수 있다는 의미한다. 

가설 H-1, H-2를 합쳐서 결론하면 친화성, 성실성, 개방성이 높은 직원

이 회복탄력성도 높고 자기 속한 조직에 대한 몰입도 높아진다. 즉, 어떤 

직원이 주변 동료들이랑 평화롭게 지내고 서로 도와주고 기업의 규칙을 
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항상 지키고 올바른 행동 및 예의를 하고 새로운 아이디어를 늘 생각하고 

또는 새로운 업무, 화경을 일하는 것을 두렵지 않으며 타인보다 어려운 

상황, 역경에서 잘 극복하고 자신 있게 일하면 조직에서 남아있는 가증성

이 높고 조직의 목표와 자기의 목표를 일치해서 조직에 공헌 및 노력할 

수 있는 직원이다.   

본 연구의 목적은 베트남 진출 한국기업이 인재의 채용 및 인적자원관

리 특히 베트남 종업원을 중심으로 어떻게 향상할 수 있는지 알아보고자 

한다. 베트남 종업원의 성격특성에 따라 기업에서 오랫동안 일하고 베트

남 사람인데 외국기업 특히 한국기업위해 자발적으로 공헌할 수 있는 것

을 연구하는 목적이다. 그래서 본 연구의 가설이 검증된 후에 다음과 같

은 베트남 진출 한국기업에 제언을 몇 가지를 제시하고자 한다.

첫째, 신규채용 시 입사지원자의 성적, 학위, 일하는 경험보다 지원자

의 성격특성에 더 집중하게 고려해야 된다. 그 지원자의 성실성이나 친화

성 또는 개방성의 성향이 어느 정도 가지고 있는지 회복력이 강한지 평가

할 수 있는 도구 또는 방법을 개발하는 것이 좋다. 그 방법을 통해 어떤 

지원자가 성실성이 높거나 다른 사람과 잘 지내거나 새로운 것을 좋아하

는 정도를 알 수 있음으로써 그 지원자를 채용하는 것을 결정할 수 있다. 

그럼으로 채용된 종업원이 조직에서 오랫동안 지속적으로 일하는 가능성

도 높고 조기 이직률도 줄일 수도 있으며 조직위해 자발적으로 많이 공헌

할 수 있을 것이다. 

둘째, 일하고 있는 종업원들에게 정기적으로 종업원의 성실성, 친화성, 

개방성 또는 회복탄력성을 향상시키는 교육프로그램을 하며 그런 프로그

램을 통해 인적자원 관리도 더 효과적여진다. 예를 들면 정기적으로 3개

월 한번 씩 종업원의 성격특성 및 회복탄력성을 측정하고 나온 결과에 따

라 조직몰입 정도를 늘어하게 적당한 인사 정책을 만들면 좋다. 또는 종
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업원들을 더 단결하게 되기 위해 가끔 가족과 함께 축제이나 체육대회 등 

회사의 전체 종업원들이 참여할 수 있는 활동을 개최해도 좋다.          

제 3절 연구의 한계 및 향후 연구과제

사람의 성격특성과 회복탄력성 또는 한국 기업에서 일하는 종업원의 

조직몰입에 대해 많은 한국 선행연구가 있었는데 베트남에 이런 주체에 

대한 논문이 많이 없으며 대중적이 연구하기 때문에 본 연구에서 베트남

에 진출하는 한국기업의 한국 종업원 아닌 베트남 종업원의 성격특성은 

회복탄력성 및 조직몰입에 어떤 영향을 미치는 것을 알아보고자 한다. 그

러므로 베트남 진출 한국기업에서 근무하고 있는 베트남 종업원들을 대상

으로 실증적으로 설문조사 하였고 그 조사의 결과에 따라 한국기업들은 

인적자원을 효율적이 관리하기 위해 실무적인 시사점을 기여하는 목적이

다. 그러나 연구하는 과정에 시행착오를 줄이려 하였음에도 불고하고 다

음과 같이 한계가 있었고 향후 연구들에서 보완하고 극복해야 한다.

첫째, 본 연구의 설문 조사하기 위해 베트남 북쪽에 위치하는 하노이 

(Ha Noi), 박닝(Bac Ninh), 흥옌 (Hung Yen), 타이응웬 (Thai Nguyen)에 있

는 한국 기업에서 근무하는 종업원들만 대상으로 설문조사 했기 때문에 

본 논문의 범위가 넓지 않고 본 논문의 결과를 일반화기에 무리가 있다. 

그리고 한국 기업을 대상으로 설문조사하는 기업들의 100%는 제조업이라

서 다른 직종에게 의미가 있는지 파악할 수 없다. 그러므로 이 한계점을 

극복하기 위해 향후 연구할 때 범위를 확대하고 다른 지역에서도 기업들

을 실제적이 설문조사해야 되며 다른 직종도 대상으로 실증연구하면 좋다.

둘째, 본 연구의 목표를 달성하기 위해 사회과학 특성상 설문지 조사 

방법을 사용하였으며 자료 수입, 분석하는 방법도 적용했는데 응답자를 
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면접 또는 관찰하는 것이 전혀 없다. 특히 응답자가 조직몰입에 대한 질

문들을 대답할 때 응답자의 주관적인 심리 결과물에 의존할 수도 있다. 

이런 것은 만약에 면접을 하면 응답자의 태도를 잘 관찰할 수 있고 객관

적인 대답을 받을 수도 있다.

셋째, 본 연구에서 종업원들의 성격특성 5요인이 회복탄력성에 어떤 

영향을 미치고 회복탄력성이 조직몰입에 미치는 영향만 실증연구 했는데 

조직몰입에 영향을 미치는 요인이 아직 다향하고 많다. 그래서 나중에 감

성지능, 조직문화, 임금만족 등 요인들이 조직몰입에 어떤 영향을 미치는 

것도 알아보고자 하며 필요가 있다. 또는 종업원의 성격특성 5요인이 조

직시민행동, 조직일체감, 조직성과에 미치는 영향도 연구할 필요가 있다

고 생각한다. 그래야 한국기업 뿐만 아니라 베트남 기업에도 인적자원관

리가 효율적이 할 수 있다. 

넷째, 베트남에서 종업원의 성격특성, 조직몰입, 특히 회복탄력성에 대

한 연구가 아직 많이 없어서 본 연구에서 참고 문헌 또는 선행연구는 주

요 외국 선행연구이며 베트남 환경에서 적용하면 적어도 부합적인 것도 

있는 한계점이다. 그래서 향후 연구들에서 베트남에 있는 자료 또는 선행

연구를 더 많이 수집하며 구체적이 파악해야 한다. 
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ABSTRACT

A Study on the Influence of Employees’Personality on the 

Resilience and Organizational Commitment

- Focused on Korean Company in Vietnam -

   Today, as the economy of Vietnam is growing, Vietnam market is a 

promising market, and many Korean companies have entered Vietnam. 

However, it is difficult for Vietnamese to adapt to the workplace of 

Korean companies and the turnover rate of Korean companies also is 

increasing due to various reasons such as cultural differences, job stress, 

and wages. Therefore, Korean companies’s leaders need to be more 

efficient in human resource management and have to study 

characteristics of Vietnamese employees in order to improve manpower 

management. By having this result of the study, the characteristics of 

Vietnamese employees can be understood more deeply and the 

employees' organizational commitment can be improved.

   The purpose of this study is to investigate the effect of personality 

traits on resilience and organizational commitment of Vietnamese 

employees working in Korean companies located in Vietnam to improve 

human resources management system.

   First of all, I refer to the previous studies and theoretically, the 

personality traits including employee's extroversion, agreeableness, 

neuroticism, openness, and conscientiousness are set as independent 

variables. Dependent variables are resilience and organizational 

commitment. In addition, two hypotheses such as 'personality 
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characteristics of employees affect resilience' and 'resilience of 

employees influence organizational commitment' were set up. In order to 

verify the hypothesis, the employees of the Korean corporation in the 

northern part of Vietnam had received 300 questionnaires and after 

getting 293 copies and analysing, the following results were obtained.

    Firstly, agreeable, conscientiousness, and openness have positive (+) 

effects on resilience among five personality traits. In particular, 

conscientiousness has the most significant effect on resilience. The other 

extroversion and neuroses have no effect on resilience. In other words, 

if an employee works, conforms to the rules of the organization, and 

works with the colleagues around him or her peacefully, assists them, 

and does not afraid to do new tasks, it means that the employee's 

resilience is high and can cope with adversity.

    Secondly, the positive effect of resilience on organizational 

commitment was tested. In other words, when employees are in a 

difficult situation or stress, they do not fall easily, they change their 

difficulty and bad experience to good experience, and if they can grow 

up, they become more immersed in their organization.

    As a result, Korean companies applied the implications of this study 

when hiring local people, focused more on the personality traits of the 

applicants, and when adopting candidates with high agreeableness, 

openness, and particularly high conscientiousness, the resilience of 

applicants will be higher and also there will be a high possibility they 

worked for a long time. In addition, in order to enhance employee's 

sincerity or resilience, human managers can improve the employee' s 
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organizational commitment and corporate manpower by creating 

appropriate methods and policies. Key words: personality traits, 5 factors, 

resilience, organizational commitment.
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ABSTRACT (Tựa đề)

    Ngày nay, với tình hình kinh tế đang trên đà phát triển mạnh 

mẽ, thị trường Việt Nam trở nên triển vọng và thu hút nhiều đầu tư 

nước ngoài, đặc biệt trong đó có các doanh nghiệp Hàn Quốc. Khi 

các doanh nghiệp Hàn Quốc mở rộng kinh doanh, xây dựng nhà máy 

tại Việt Nam, đã tạo công ăn việc làm cho rất nhiều người Việt, tuy 

nhiên do khác biệt văn hóa, áp lực công việc, tiền lương .v..v. mà có 

rất nhiều người Việt vẫn chưa thích ứng được với phong cách làm 

việc cx như văn hóa công sở tại các công ty Hàn Quốc. Các vấn đề 

như trên cũng một phần khiến cho tỉ lệ nghỉ việc, chuyển chỗ làm của 

nhân viên Việt Nam rất cao. Điều này cũng là áp lực đối với doanh 

nghiệp Hàn và để cải thiện được nhân lực, cũng như tăng sự nhiệt 

huyết, gắn bó với công ty của nhân viên Việt, thì lãnh đạo công ty, 

cụ thể là người quản lý nhân sự phải hiểu được đặc điểm, tính 

cách nhân viên, cũng như tìm ra những phương án hợp lý để giải 

quyết vấn đề này. Đấy cũng chính là mục đích nghiên cứu của luận 

văn này, và để thực hiện được mục đích trên, tôi đã tiến hành 

khảo sát gần 300 nhân viên Việt Nam đang làm việc tại các công ty 

Hàn có cơ sở tại Việt Nam, sau đó tiến hành phân tích kết quả, kết 

hợp với các luận văn, tài liệu có trước để đưa ra kết luận như sau:

    Đầu tiên, trong 5 yếu tố tính cách đặc trưng của con người thì 

theo kết quả nghiên cứu, nhân viên nào có tính hòa đồng, tận tâm, 

cầu thị cao thì khả năng phục hồi trong công việc cũng cao. Đặc biệt, 

nhân viên nào càng làm việc chăm chỉ, tận tâm, luôn tuân theo quy 
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định của công ty, thì khi làm việc gặp khó khăn, áp lực sẽ có khả 

năng ổn định cân bằng lại nhanh, làm việc tốt hơn sau những áp lực 

như thế. Ngoài ra, 2 yếu tố tính cách còn lại là sự hướng ngoại, cởi 

mở và sự nhiễu tâm được chứng minh là không liên quan đến sự 

phục hồi trong công việc.

     Thứ hai, các nhân viên có sự phục hồi nhanh trong công việc thì 

sẽ có khả năng làm lâu dài ở công ty hơn, có xu hướng sẽ tự nguyện 

làm việc nhiệt huyết và gắn bó với công ty hơn các nhân viên khác.

     Từ hai kết luận trên, người quản lý nhân sự có thể áp dụng khi 

tuyển dụng nhân viên, tập trung tuyển dụng những nhân viên có tính 

cách hòa đồng, cầu thị, đặc biệt là có tính tận tâm cao, thì những 

nhân viên đấy sẽ có khả năng chịu áp lực trong công việc tốt, và sẽ 

gắn bó lâu dài với công ty hơn các ứng viên khác. Ngoài ra, người 

quản lý nhân sự cũng nên tạo ra những hoạt động để nâng cao tính 

phục hồi trong công việc, từ đó tạo cho nhân viên sự nhiệt huyết với 

công việc, tăng khả năng gắn bó lâu dài với công ty. 



- 87 -

설문지

1. 조사의 목적 및 내용

어려운 경제 환경에도 불구하고 각자의 임무에 최선을 다하고 계시는 귀하의 

수고와 노력에 먼저 경의를 표합니다. 아울러 분주한 업무 중에도 불구하고, 

본 설문에 참여해 주심에 깊은 감사를 드립니다. 

본 설문지는 베트남에 진출하는 한국기업의 베트남 종업원을 중심으로 성격

요인(5요인)이 내부마케팅 (회복탄력성 및 감성지능)통해 조직물입에 미치는 

영향을 알아보기 위한 연구입니다. 

귀하께서 응답하신 내용은 오직 연구 목적으로만 사용될 것이며, 익명으로 작

성되어 개인에 과한 일체의 비밀이 보장될 것입니다.

2. 응답방법 및 문의

○ 귀하의 솔직하고 성의 있는 응답은 연구에 매우 소중한 자료가 될 

것으로며, 모든 질문에 하나도 빠짐없이 본인의 솔직한 생각을 답해

주시기 바랍니다. 

○ 연구자 : 목원대학교 경영학과 석사과정 딩티뉴뀐

○ 문  의 : jongyurikr@naver.com

※ 다음은 귀하의 일반적인 사항에 관한 질문입니다. 해당하는 번호에 ✔해 

주시거나 기재하여 주시기 바립니다.
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구분 항목

전

혀 

그

렇

지 

않

다

그

렇

지 

않

다

보

통 

이

다

그

렇

다

매

우 

그

렇

다

외향성

나는 사람을 늘 따뜻하게 대한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 사람들과 잘 어울린다.  ① ② ③ ④ ⑤

나는 매사에 좋은 생각만 하려 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 활동적이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 사교적이다 ① ② ③ ④ ⑤

나는 사람들과 대화하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤

친화성

나는 사람을 잘 믿는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 모든 일에 정직하다. ① ② ③ ④ ⑤

나보다는 남을 먼저 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 다른 사람과 경쟁하기 보다는 협력하는 
편이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 깊이 생각하고 신중하게 처신하려고 
노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 모든 사람에게 예의 바르게 행동한다.  ① ② ③ ④ ⑤

신경증 나는 불안하고 안절부절 못하는 경우가 가끔 ① ② ③ ④ ⑤

1. 직    급 : ①사원 ②대리 ③과장 ④차장 ⑤부장  ⑥기타     

2. 직    종 : ①금융업 ②제조업 ③유통업 ④서비스업 ⑤공공기관 ⑥기타     

3. 직    군 : ①지원/관리 ②전략/기획 ③재무/회계 ④영업 ⑤생산 ⑥마케팅 

             ⑦기타     

4. 고용형태 : ①정규직 ② 계약직

5. 성    별 : ①남  ②여

6. 학    력 : ①고졸 ②대졸 ③석사 ④박사

7. 연    령 : 만  (      ) 세

8. 근무연한 :     년       개월

Ⅰ. 다음 문항들은 성격요인(5요인)에 관한 질문입니다. 해당하는 곳에 ✔해 

주시길 부탁드립니다.
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있다. 

나는 쉽게 흥부한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 자주 우울함을 느끼는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 충동적이다 ① ② ③ ④ ⑤

나는 상처를 잘 받다. ① ② ③ ④ ⑤

개방성

나는 상상력이 풍부하다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 늘 새로운 것을 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 감수성이 풍부하다 ① ② ③ ④ ⑤

나는 늘 다양하고 새로운 것을 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 나를 비롯한 타인의 의견을 존중한다. ① ② ③ ④ ⑤

성실성

나는 유능하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 주어진 임무를 근면, 성실하게 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 목표 달성을 위해 체계적으로 임무를 
수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 목표 성취를 위해 완벽주의적이다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 내 자신을 스스로 통제하고자 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 주어진 임무에 심사숙고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
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구분 항목

전혀 

그렇

지 

않다

그렇

지 

않다

보통 

이다

그렇

다

매우 

그렇

다

조직몰입

나는 회사의 일원임을 자랑스럽게 
느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

나는 외부 사람들에게 우리 회사가 아주 

훌륭한 조직이라고 칭찬한다.
① ② ③ ④ ⑤

회사의 발전에 도움이 되기 위해 최고 

능력을 발휘하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

나는 화사의 문제를 생기면 자신의 
문제처럼 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

남은 직장생활을 기꺼이 이 회사에서 
보내고 싶다.

① ② ③ ④ ⑤

나는 우리 회사의 운명에 대해 신경 
쓰고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

II. 다음 문항들은 회복탄력성과 감성지능에 관한 질문입니다. 해당하는 곳

에 ✔해 주시길 부탁드립니다.

구분 항목

전혀 

그렇

지 

않다

그렇

지 

않다

보통 

이다

그렇

다

매우 

그렇

다

회

복

탄

력

성

어려운 일이 생겼을 때 나는 내 감정을 통
제할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

당장 해야 할 일을 방해하는 일이 생겨도 
무시하고 일을 잘해낼 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

비록 그렇지 않다고 하더라도, 일단 내가 
문제를 해결할 수 있다고 믿는 편이 더 낫
다.

① ② ③ ④ ⑤

문제가 생기면 여러 가지 해결 방안들에 
대해 생각한 뒤에 해결하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

사람들의 얼굴 표정을 보면 어떤 감정인지 
알 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

첫 번째 해결책이 효과가 없으면 효과가 
있는 것을 찾아낼 때까지 계속 여러 해결
책을 생각해본다.

① ② ③ ④ ⑤

나는 호기심이 많다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 다음 문항들은 조직몰입에 관한 설문입니다.  해당하는 곳에 ✔해 주시

길 부탁드립니다.
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Phiếu khảo sát

1. Mục đích và nội dung điều tra

Xin chào các bạn!

Tôi là Đinh Thị Như Quỳnh, hiện đang học chuyên ngành Marketing, khoa 

Quản trị Kinh doanh, trường Đại học Mokwon. Hiện nay tôi đang chuẩn bị 

luận văn Thạc sĩ với chủ đề " Ảnh hưởng của 5 yếu tố tính cách con 

người đến sự say mê, nhiệt huyết với tổ chức, công ty - Tập trung vào 

các doanh nghiệp Hàn Quốc có cơ sở, nhà máy tại Việt Nam".

Phiếu khảo sát này được thực hiện với mục đích khảo sát sự ảnh hưởng 

từ tính cách nhân viên đến sự nhiệt huyết của họ với công ty mình đang 

làm. Mỗi caû tra ̉ lơì cuả cuả các bạn đêù la ̀ tư liẹû quý gia ́ cho baì luạn̂ vă

n cuả toî. Thời gian dự định hoàn thành xong phiếu khảo sát là khoảng 10 

phút.  Rất mong các bạn có thể daǹh một chút thời gian của mình đê ̉ trả 

lời và điền ban̉g caû hoỉ duơ̛í đaŷ. 

Moị thon̂g tin va ̀ caû tra ̉ cuả quy ́ vi ̣ se ̃ đuơ̛c̣ baỏ mạt̂ và chỉ được sử dụng 

với  muc̣ đićh nghien̂ cưú trong bài luận văn mà tôi thực hiện. Tôi xin cam 

kết ̃ không duǹg vaò bât́ cư ́muc̣ đićh naò khać. 

Cam̉ ơn các bạn daǹh thơì gian quy ́ baú giuṕ toî hoaǹ thaǹh phiếu khảo sát 

naỳ. Xin chan̂ thaǹh cam̉ ơn!

Mọi thông tin liên hệ xin gửi vào hòm thư: quynhhanuer94@gmail.com hoặc 

jongyurikr@naver.com

XIN CHÂN THÀNH CÁM ƠN!
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Loại Hạng mục 
Hoàn 

toàn 

không

Khôn

g

BÌnh 

thườn

g

Đúng
Rất 

đúng

Tính 

hướn

g 

ngoạ

i

Tôi luôn đối xử nồng nhiệt với mọi người. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi thường hòa hợp với mọi người xung 
quanh.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi thường cố gắng nghĩ theo chiều hướng tốt 
về mọi việc.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi làmột người năng động. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi làngười quảng giao. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi thích giao tiếp với mọi người. ① ② ③ ④ ⑤

Tính 

hoà 

đồng

Tôi thuộc kiểu người dễ tin người khác. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi là người chính trực trong mọi việc. ① ② ③ ④ ⑤

※ Sau đây là những câu hỏi chung về thông tin của người làm khảo 

sát. Nếu đúng bạn hãy đánh dấu ✔

1. Chức vụ : ①Nhân viên ②Assistant Manager ③Part Leader  ⑥Khác     

2. Loại ngành: ①Tài chính ②Sản xuất ③Vận tải ④Dịch vụ ⑤Cơ quan nhà 

nước ⑥Khác     

3. Bộ phận  : ①Hỗ trợ/quản lý ②Chiến lược/kế hoạch ③Tài chính/Kế toán ④

Sale ⑤Sản xuất ⑥Marketing  ⑦Khác     

4. Hình thức tuyển dụng : ①Nhân viên chính thức  ② Nhân viên hợp đồng

5. Giới tính: ①Nam  ②Nữ

6. Học vấn : ①Tốt nghiệp cấp III  ② Đại học  ③ Thạc sỹ ④Tiến sỹ

7. Tuổi : Khoảng   (      ) tuổi

8. Kinh nghiệm làm việc :     năm      tháng 

I. Sau đây là những câu hỏi liên quan đến 5 yếu tố trong tính cách con 

người. Tích ✔ vào câu trả lời.
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Tôi luôn nghĩ đến người khác trước bản thân. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi là người thích hợp tác với người khác 

hơn là cạnh tranh,
① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn cố gắng ứng xử một cách thận trọng 
và có suy nghĩ.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn hành động đúng lễ nghĩa với tất cả 
mọi người.

① ② ③ ④ ⑤

Tinh 

thần, 

cảm 

xúc

Thỉnh thoảng tôi có những lúc bất an lo lắng 
đứng ngồi không yên.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi là một người dễ thấy hứng khởi. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi là một người thường xuyên cảm thấy ủ 
rũ.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi là một người dễ xúc động ① ② ③ ④ ⑤

Tôi là một người dễ bị tổn thương. ① ② ③ ④ ⑤

Tính 

cởi 

mở, 

cầu 

thị

Trí tưởng tượng của tôi rất phong phú. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn suy nghĩ về những cái mới. ① ② ③ ④ ⑤

Sự cảm thụ của tôi rất phong phú. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn có những suy nghĩ đa dạng và về 
những cái mới.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn tôn trọng ý kiến từ người khác. ① ② ③ ④ ⑤

Tính 

tận 

tâm, 

thàn

h 

thực

Tôi nghĩ rằng tôi là một người có năng lực. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn tiến hành công việc được giao một 
cách chăm chỉ và thành thực.

① ② ③ ④ ⑤

Để hoàn thành mục tiêu, tôi luôn tiến hành 
nhiệm vụ một cách có hệ thống.

① ② ③ ④ ⑤

Để đạt được mục tiêu thì tôi là một người 
theo chủ nghĩa hoàn hảo.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn cố gắng tự mình quản lý, kiểm soát 
bản thân.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn suy nghĩ kĩ lưỡng về nhiệm vụ được 
giao.

① ② ③ ④ ⑤



- 94 -

ⅠI. Sau đây là các câu hỏi về khả năng phục hồi trong công việc và kiểm 

soát cảm xúc. Tích ✔ vào câu trả lời.

Loại Hạng mục 

Ho

àn 

toà

n 

khô

ng

Kh

ông

BÌn

h 

thư

ờn

g

Đú

ng

Rất 

đún

g

Khả năng 

phục hồi 

trong 

công việc

Khi có việc khó, tôi thường kiểm soát 
được cảm xúc của bản thân

① ② ③ ④ ⑤

Khi có sự cản trở trong công việc, tôi 
thường không đểý đến và chỉ cố gắng 
hoàn thành công việc hết mức.

① ② ③ ④ ⑤

Kể cả không được như thế thì tôi vẫn 
luôn tin rằng sẽ có thể giải quyết được 
vấn đề.

① ② ③ ④ ⑤

Khi có vấn đề xảy ra, tôi luôn suy nghĩ 
mọi phương ángiải quyết và nỗ lực giải 
quyết vấn đề đó.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi có thể biết được cảm xúc của người 
khác nếu tôinhìn vào biểu cảm của họ.

① ② ③ ④ ⑤

Nếu phương án thứ nhất không hiệu 
quả, tôi vẫn sẽ tiếptục tìm ra nhiều 
phương án nữa.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi có tính hiếu kì cao. ① ② ③ ④ ⑤



- 95 -

Loại Hạng mục 

Ho

àn 

toà

n 

khô

ng

Kh

ông

BÌn

h 

thư

ờn

g

Đú

ng

Rất 

đún

g

Sự nhiệt 

huyết 

với công 

ty

Tôi luôn cảm thấy tự hào khi là một thành 
viên của công ty.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn khen về công ty với những người 
bên ngoài 

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn cố gắng phát huy năng lực nhất 
có thể để có thể góp phần trong sự phát 
triển của công ty.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn coi các vấn đề của công ty như 
vấn đề của bản thân mình.

① ② ③ ④ ⑤

Tôi muốn làm ở công ty lâu dài. ① ② ③ ④ ⑤

Tôi luôn quan tâm đến vận mệnh của công 
ty.

① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. Sau đây là những câu hỏi về sự nhiệt huyết với công ty.  Tích ✔ vào 

câu trả lời
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