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공
식 조직의 구성원으로서 사람들이 하는 행동은 우리 삶의 여러 측면에 막대한 영향을 미친

다. 우리가 먹는 음식, 타고 다니는 차, 사는 집 등 우리에게 필요한 대부분의 것들이 조직에 

소속된 개인들이 서로 협력하여 노력한 결과물이다. 사실 이러한 영향력은 우리 삶 구석구석에 미

치지 않는 곳이 없어서, 오히려 사람들이 이를 당연시하기도 한다. 따라서 대부분의 경우에는 공식 

조직에 속한 개인들의 행동이 매우 극단적인 결과를 낳았을 때나 그 영향력을 깨닫게 된다. 예를 들

면, 우리는 수술팀이 협동하여 어려운 수술을 성공적으로 해냈을 때 놀라움을 금치 못하거나, 정부 

조직에서 부정부패가 발생했을 때 이에 경멸감을 나타낸다. 그러나 대부분의 경우는 공식 조직 내

의 개인 행동의 영향력을 거의 모른 채 넘어가곤 한다.

조직심리학은 조직 장면에서 일하는 개인들의 행동을 보다 잘 이해하기 위해 과학적인 방법을 

활용하는 학문 분야이다. 이러한 지식은 다양한 방법으로 응용되어 조직이 보다 더 효과적으로 기

능할 수 있도록 돕는다. 효과적인 조직은 일반적으로 비효과적인 조직에 비해 생산성이 높고, 고객

에게 더 높은 수준의 서비스를 제공하며, 재정적으로도 더 성공적이다. 기업과 같은 사조직이 재정

적으로 성공한다는 것은 흔히 종업원들에게는 더 높은 임금과 직업의 안정성을, 그리고 투자자들에

게는 더 많은 배당 이익을 제공할 수 있음을 뜻한다. 경찰청, 시청, 국립대학 등과 같은 공공조직에

게 성공이란 납세자들에게 적은 비용으로 높은 수준의 서비스를 제공할 수 있다는 것을 의미한다.

조직의 효과성이 높아지고 결과적으로 조직이 성공하면, 많은 간접 이익이 발생하곤 한다. 성공

적인 조직은 취업기회를 제공하며, 이런 기회는 사회 전체의 경제적 복지를 증진한다. 또한 많은 경

우, 성공적인 조직의 종업원들은 그렇지 않은 조직의 종업원들에 비해 자신의 일에 대한 만족도와 

성취도가 높다. 이러한 긍정적인 직무 태도는 부모나 지역사회의 일원과 같은 업무 외 역할들에 전

이될 수 있다. 조직 효과성이 향상되면 소비자들도 혜택을 받을 수 있는데, 왜냐하면 잘 관리되고 

효율적인 조직은 그렇지 못한 경쟁 조직에 비해 훨씬 싼 비용으로 물건을 생산하고 서비스를 제공

할 수 있으며, 이와 같은 비용 절감은 종종 가격을 낮추는 효과로 이어지기 때문이다. 결론적으로, 

조직이 효과적으로 기능할 때 모두가 잠재적인 승자가 될 수 있다. 조직심리학자들은 과학적인 연

구를 수행하고 그 결과를 적용하는 것을 통해 조직의 효과성을 향상하려고 노력한다. 

조직심리학이란?

이 책은 학생들에게 조직심리학의 과학적 측면과 실용적 측면에 대한 포괄적인 정보를 제공한다. 

조직심리학(organizational psychology)은 공식적인 조직 장면에서 행해지는 개인과 집단의 행동

에 대한 과학적인 연구라고 정의된다. Katz와 Kahn은 그들의 고전적 저서인 조직의 사회심리학(The 

Social Psychology of Organizations)(1978)에서, 조직의 본질은 ‘양식화된’ 인간의 행동이라고 기술하
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였다. 행동이 양식화되었다는 것은 행동에 어떤 구조가 부과되었다는 것을 의미한다. 조직에서 이

러한 구조는 일반적으로 공식적인 직무기술서나 조직의 정책에서 생겨난다. 또한 대부분의 조직들

은 종업원들이 따랐으면 하는 가치를 가지고 있다. 그러므로 조직은 사람들이 다른 사람들의 행동

을 고려하지 않고 ‘각자 자기 일’을 해서는 존재할 수 없다.

Katz와 Kahn(1978)이 말하는 것처럼 양식화된 행동이 조직을 정의하는 핵심 특성이라면, 세상에 

수많은 조직이 존재한다는 것을 쉽게 알 수 있다. 이 정의에 따르면, 금요일 밤마다 정기적으로 야

구를 하는 12명의 집단도 거대 다국적기업과 마찬가지로 조직이라고 할 수 있다. 따라서 조직심리

학의 영역을 보다 정확하게 정의하기 위해서는 공식 조직과 비공식 조직을 구별하는 것이 중요하다. 

공식 조직이란 명확하게 진술된 목적을 달성하기 위해 존재하는 조직을 말하며, 이러한 조직의 목

적은 종종 문서의 형식을 띤다. 공식 조직은 또한 일반적으로 시간이 흘러도 어느 정도의 영속성을 

가진다. 즉 조직은 대체로 조직의 창립자보다 오래 생존한다. 기업, 비영리 조직, 그리고 정부 조직

들은 당연히 이러한 공식 조직의 핵심 특성을 가지고 있다.

반면, 비공식 조직은 공식 조직에 비해 일반적으로 조직의 목적이 덜 분명하다. 앞에서 예를 들

었던 야구팀의 경우, 소속 팀원들은 틀림없이 야구하는 것을 좋아하고 팀원들끼리도 좋은 관계이기 

때문에 함께 시간을 보낼 것이다. 그러나 이런 이유를 공식적인 문서에 써 놓았거나 분명하게 이야

기한 적은 없을 것이다. 또한 이 팀의 절반 이상이 다른 도시로 이사를 가 버리거나 단순히 야구에 

흥미를 잃는다면, 물론 불가능한 것은 아니지만, 이 집단이 계속 유지될 가능성은 낮다. 

조직심리학은 공식 조직을 연구하는 학문이다. 그러나 조직심리학자들이 관심을 갖는 공식 조직

이 항상 기업이나 영리 단체인 것은 아니다(심리학의 다른 분야를 공부하는 동료들이 흔히 가지고 

있는 오해 중 하나이다). 이 책에서 소개될 많은 연구들은 기업뿐만 아니라 정부 조직, 대학, 비영리

적인 사회기관들을 대상으로 수행되었다. 어떤 경우에는 사람들 간에 면대면 상호작용이 전혀 없는 

‘가상’ 조직을 연구하기도 한다(Shin, 2004). 위에서 말한 조직의 정의에 따르면, 이런 가상 조직도 

역시 공식 조직에 속한다(참고 1.1 참조).

조직심리학이 공식 조직에 초점을 둔다고 해서 비공식적인 조직 프로세스가 연구 대상에서 제외

되는 것은 아니다. 조직심리학자들은 때때로 비공식 집단이나 비공식 조직에 대한 연구를 수행한

다. 예를 들어, 비공식적인 친구관계가 공식 조직 내에 존재하며, 이러한 관계가 종업원들에게 중요

한 의미를 가진다는 것이 밝혀진 바 있다(Nielson, Jex, & Adams, 2000). 이와 유사하게, 비공식 집

단 및 조직에서 발생하는 프로세스가 연구자들에게 공식 조직에서 발생하는 프로세스에 대한 귀중

한 통찰을 제공해 줄 수도 있다. 예를 들어, 교내 농구부와 같은 비공식 집단에서 지위상의 위계가 

발달하는 방식이 공식 조직에서 리더가 출현하는 현상을 이해하는 데 도움을 줄 수 있다. 다시 말해

서, 인간 행동의 법칙은 그 행동이 발생하는 맥락과 상관없이 적용될 수 있다.
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앞에 소개한 조직심리학의 정의에서 또 하나 분명히 할 점은 심리학이라는 용어 그 자체인데, 조

직심리학은 심리학이라는 보다 큰 학문의 하위분야이기 때문이다. 심리학은 개개 인간의 행동과 정

신과정에 대한 과학적 연구이다(Comer & Gould, 2013). 이러한 심리학의 정의와 관련하여 두 가지 

점에 대해 언급하는 것이 중요하다. 첫째, 다른 심리학자들과 마찬가지로 조직심리학자들은 과학

적 연구방법을 사용한다. 이 말은 조직심리학자들이 조직에서 발생하는 프로세스를 연구하고 조직

의 문제를 해결하기 위해 체계적이며 자료에 기반한 접근법을 사용한다는 것을 의미한다. 조직심리

학자들이 사용하는 ‘자료’는 설문 응답, 면담, 관찰, 그리고 어떤 경우에는 조직의 기록과 같은 다양

한 형식을 띤다.

심리학의 정의 중 또 다른 중요한 점은 심리학은 개인의 행동에 초점을 맞춘다는 것이다. 이 책

의 상당한 부분을 집단과 조직 수준의 프로세스에 할애하고 있다는 점에서 보면 이 말이 조금 이상

식료품을 사거나 은행 거래를 할 때 가장 먼저 할 일은 아

마도 슈퍼마켓 또는 은행을 찾는 일일 것이다. 정말 그럴

까? 정보통신 기술의 발달로 인해, 조직들은 물리적으로 

다른 지역에 있는 사람들을 연결하여 조직을 만들 수 있

으며, 실제로 이런 조직을 만드는 경우가 종종 있다. 이러

한 조직을 가상 조직(virtual organization)이라고 하는데, 

가상 조직은 “지리적으로 떨어져 있고 문화적으로 다양

한 사람들을 전자적인 의사소통의 방식으로 연결한 집단”

(De Sanctis & Monge, 1999, p. 693)이라고 정의된다. 

조직 내의 사람들이 면대면으로 만날 필요가 없는 조직이

라면, 어떤 종류의 조직이라도 가상 조직을 만들 수 있다.

그렇다면 가상 조직을 만들면 무엇이 좋을까? 가장 중

요한 장점은 비용이다. 대부분의 ‘비가상 ’ 조직의 가장 큰 

비용은 물리적인 공간이다. 사무실을 빌리는 것은 비용이 

많이 들며, 특히 대도시에서는 정말 그렇다(미국 맨해튼

에서 사무실을 빌려 봐라!). 가상 조직을 만들면 종업원들

이 장거리 통근을 안 해도 되고 직장 때문에 가족 전체가 

살던 곳을 떠나야 할 필요도 없다.

이처럼 장점이 많은데도 불구하고, 가상 조직의 단점도 

있다. 가상 조직의 종업원들은 당연히 컴퓨터와 이동통신 

기술에 익숙해야 한다. 요즘 우리는 이런 것들을 당연시

하지만 모두가 그런 것은 아니다. 또 다른 잠재적인 단점

은 종업원들이 전통적인 조직에서는 당연한 면대면 사회

적 상호작용을 그리워할 수 있다는 것이다. 물론 때로는 

사람들이 정말 싫을 수도 있지만, 직장 동료는 위안을 주

기도 한다. 마지막으로, 모든 고객이 가상 환경을 편하게 

대하는 것은 아니다. 어떤 사람들은 돈을 투자할 때 전화

나 이메일보다는 투자은행의 직원을 직접 만나서 일을 처

리하는 것을 더 편하게 느낀다.

이러한 잠재적인 단점에도 불구하고, 가상 조직은 이미 

우리 곁에 존재하고 미래에는 그 수가 증가할 가능성이 

크다. 다른 어떤 형태의 조직과 마찬가지로, 가장 중요한 

것은 조직 내에서 사람들이 일하기 편안한지 그리고 사업

의 특성에 맞는지를 확인하는 것이다.

출처：DeSanctis, G., & Monge, P. (1999). Introduction 
to the special issue: Communication processes for virtual 
organizations. Organizational Science, 10, 693－703; Shin, 
Y. (2004). A person－environment fit model for virtual 
organizations. Journal of Management, 30, 725－743.

가상 조직의 장단점

참고 1.1
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할 수도 있을 것이다. 이 정의가 의미하는 것은 조직심리학자들은 관심 프로세스가 어떤 수준에서 

발생하느냐와 관계없이 개인의 행동을 그 프로세스의 중심으로 본다는 것이다(Porras & Robertson, 

1992). 따라서 우리는 집단 및 조직 수준 변인들의 효과를 이해하기 위해, 그 변인들이 어떻게 개인 

행동에 영향을 미치는지, 그리고 개인 행동이 어떻게 이 변인들에 영향을 미치는지에 주목해야 한

다. 집단이나 조직은 행동하지 않는다. 사람이 행동하는 것이다. 조직심리학이 이처럼 개인의 행동

에 초점을 맞춘다는 점에서 역시 조직의 프로세스에 관심을 가지지만 개인 행동에 대한 관심은 덜

한 다른 사회과학 학문들(예：사회학, 경제학, 정치학)과 차별성을 가진다. 이 점은 또한 조직심리

학과 밀접하게 관련 있는 조직행동학(organizational behavior)을 구별하는 특징이기도 하다(조직심리

학과 조직행동학은 이 외에도 다른 차이점을 가진다. 참고 1.2 참조).

조직심리학과 산업 및 조직심리학

비록 조직심리학은 그 자체로 공식적인 학문 분야로 간주되지만, 또한 산업 및 조직심리학(indus－ 

trial/organizational(I/O) psychology)이라는 더 넓은 학문 분야의 일부분이기도 하다. 산업 및 조

직심리학은 심리학의 방법과 원리를 일터에 적용하는 학문이라고 정의된다(Spector, 2012).  

<그림 1.1>은 산업심리학과 조직심리학 분야 각각에서 전형적으로 관심을 갖는 주제를 비교하고 

있다. 산업심리학 영역에 열거된 주제들은 대체로 조직의 인적 자원 관리와 관련된 것이다. 반면 조

직심리학 영역에 열거된 주제들은 조직 장면에서의 인간의 행동을 이해하고 예측하려는 목적과 관

련되어 있다.

산업심리학과 조직심리학의 이러한 차이를 보면, 개인의 관심분야에 따라 두 ‘진영’으로 구분하

고 싶을 수 있다. 그러나 이처럼 산업(I)과 조직(O)을 나누는 것은 이 두 분야의 연구 주제들이 서로 

그림 1.1  산업심리학 및 조직심리학의 주요 주제

산업 및 조직심리학

산업심리학 측면

모집

선발

배치

보상

수행 평가

훈련

조직심리학 측면

사회화

동기

건강과 안녕

리더십

사회적 규범

공정성
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밀접하게 관련되어 있다는 사실을 간과하게 만든다.

예를 들어, 대형 소매업을 하는 회사에서 시간제 종업원의 절도를 줄이기 위한 조치를 취하고 싶

다고 해 보자. 이를 위해 이 회사는 인사선발과정에서 절도 가능성이 높은 사람을 찾아내기 위해 지

원자들에게 일종의 정직성 검사를 실시할 수 있다(  Van Iddekinge, Roth, Raymark, & Odle－Dusseau, 

2012). 또는 종업원들에게 종업원의 절도가 조직에 미치는 부정적인 영향에 대해 교육하는 훈련 프

로그램을 개발할 수도 있다(Greenberg, 2002). 위 두 예에서 언급된 선발과 훈련은 모두 산업심리학 

많은 독자들, 그중에서도 특히 대학에서 경영학을 조

금이라도 배운 사람들은 조직행동학(organizational 

behavior)을 들어 봤을 것이다. 조직심리학과 조직행동학

의 차이는 무엇일까? 솔직히 말하면 이 두 분야는 서로 상

당히 유사하다. 사실 경영대에서 조직행동학을 가르치는 

교수들의 상당수가 심리학 대학원을 나왔고, 이보다는 덜 

일반적이지만 조직심리학을 가르치는 교수가 경영대에

서 교육을 받은 경우도 있다. 이러한 외관상의 유사성에

도 불구하고, 조직심리학과 조직행동학 간에는 사실상 미

묘한 차이가 있다. Moorhead와 Griffin(1995)은 조직행

동학을 “조직 장면에서의 인간의 행동, 인간 행동과 조직 

간의 접점(interface), 그리고 조직 그 자체에 대한 연구”

(p. 4)라고 정의하였다. 만약 이 정의의 첫 부분만 본다면 

조직행동학과 조직심리학을 구분하기 힘들다. 그러나 조

직행동학이 ‘조직 자체’에 관심을 둔다는 부분에서 두 학

문 간의 차이가 나타난다. 구체적으로, 조직행동학에서는 

조직에서의 개인의 행동뿐만 아니라 조직구조나 전략과 

같은 거시 수준의 프로세스나 변인들이 그 자체로서 흥미

롭고 연구할 가치가 있다고 여긴다. 

조직심리학 역시 거시 수준의 변인과 프로세스에 관심

을 갖지만, 그러한 변인과 프로세스가 개인의 행동에 영향

을 주는 경우에만 그러하다. 이러한 차이의 주된 원인은  

조직행동학은 조직심리학에 비해 다양한 학문 분야에서 

유래됐기 때문이다. 조직심리학이 심리학 내의 여러 세부 

전공에서 다루는 내용을 바탕으로 한다면, 조직행동학은 

심리학뿐만 아니라 사회학, 인류학, 경제학, 그리고 노동

관계학 등 다양한 분야에 그 학문적 뿌리를 두고 있다. 이

러한 다양성 때문에 두 분야가 동일한 현상을 다루고 있

음에도 불구하고, 조직행동학은 조직심리학에 비해 보다 

다양한 이론적 기반을 가지고 있다.

아마도 조직행동학과 조직심리학의 가장 실질적인 차

이는 급여 수준일 것이다. 경영대학에서 조직행동학을 가

르치는 교수는 일반적으로 심리학과에서 조직심리학을 

가르치는 교수보다 더 높은 보수를 받는다. 실제로, 2012

년에 미국 산업 및 조직심리학회에서 실시한 연봉 조사

에 따르면, 이 학회 소속의 교수들 중 경영대에서 가르치

는 사람들의 1년 평균 연봉이 142,000달러인 데 비해, 심

리학과 교수의 평균 연봉은 91,000달러로 나타났다. 이

러한 차이는 왜 심리학에서 교육받은 많은 사람들이 경영

대에서 가르치고 싶어 하는지를 설명한다. 실제로 경영대 

교수들의 교육 배경을 살펴보면 심리학에서 박사나 석사

를 받은 사람들이 많다는 것을 알 수 있다. 그러나 최근에

는 경영대에서 심리학자를 고용하는 경향이 좀 줄어든 것 

같다. 그 이유는 부분적으로는 전반적인 고용시장이 침체

되어 있기 때문이며, 또한 25~30년 전에 비해 경영대에

서 더 많은 박사를 배출하기 때문이기도 하다. 

출처：Khanna, C., Medsker, G., & Ginter, R. (2013, July). 
SIOP 2012 income survey. Retrieved from http://www.

siop.org/2012SIOPIncomeSurvey.pdf; Moorhead, G.,  

& Griffin, R. W. (1995). Organizational behavior: Managing 
people and organizations (4th ed.). Boston, MA: Houghton 
Mifflin.

조직심리학과 조직행동학：그 차이는 무엇인가?

참고 1.2
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주제이다. 그런데 이 상황에서 조직심리학이 무슨 관련성이 있을까? 언뜻 보면 거의 관련성이 없

어 보일 것이다. 그러나 잘 생각해 보면 조직심리학적 주제가 밀접하게 관련된다는 것을 알 수 있

다. 예를 들어, 비록 ‘정직한’ 사람들을 고용한다고 해도 조직 내에 여전히 절도를 유발할 수 있는 

직무조건이 존재할 수 있다. 구체적으로, 다른 부정적인 행동과 마찬가지로, 작업 집단이나 소속 부

서의 사회적인 규범이 절도를 강화할 수도 있다(Flaherty & Moss, 2007). 또한 비록 정직한 사람들

이라도 공정한 대우를 받지 못한다고 느끼면 회사에 대한 복수의 한 방법으로 절도를 범할 수 있다

(Greenberg, 1990). 따라서 이 조직은 정직한 사람들을 선발하고 그들에게 절도의 효과를 교육시키

는 것뿐만 아니라, 절도와 관련된 사회적 규범을 이해하고 회사가 종업원들을 얼마나 공정하게 대

하는지에 대해 주목할 필요가 있다. <그림 1.1>에서 본 바와 같이, 사회적 규범과 공정성은 조직심

리학의 중요한 주제이다.

마찬가지로 조직심리학적인 주제에 산업심리학이 어떻게 관련되는지도 생각해 볼 수 있다. 예를 

들어, 육군에서 장병들의 정신건강과 안녕을 증진하는 데 관심이 있다고 가정하자. 다행히도 조직

심리학에는 종업원의 건강과 안녕에 대한 연구가 많이 있으므로, 육군은 이러한 자료들에서 도움

을 얻을 수 있을 것이다(예：Jex, Swanson, & Grubb, 2013). 그렇다면 산업심리학적인 측면은 고려

하지 않아도 될까? 절대 아니다. 비록 종업원의 건강과 안녕은 어떤 직무조건 아래에서 일하는가에 

영향을 받는 것이 맞지만, 어떤 사람들은 다른 사람들에 비해 역경을 더 잘 견딜 수 있다( Jex, Kain, 

& Park, 2013). 따라서 육군이 병사들을 어려운 상황에 노출되지 않도록 노력하는 것과 독립적으로, 

회복력이 좋은 병사들을 선발하거나 또는 병사들의 회복력을 높일 수 있는 훈련을 제공하는 것 역시 

중요하다(Reivich, Seligman, & McBride, 2011). 물론 선발과 훈련은 산업심리학의 주요 주제이다.

과학자－실천가 접근

조직심리학은 과학이다. 사실상 이 책 대부분의 내용은 조직 장면이나 실험실 장면에서의 행동에 

대한 과학적 연구에 기반하고 있다. 그러나 조직심리학은 또한 개인 종업원, 업무 집단, 조직 전체

의 효과성을 향상하기 위해 과학적인 지식을 적용하는 것에도 관심을 가진다. 과학자－실천가 모델

(scientist－practitioner model)은 과학적 지식의 생산과 그 지식의 실제적인 적용 간의 역동적인 상호

작용에 주목한다. 일반적인 수준에서 과학자－실천가 모델은 과학과 실천이 독립적인 것이 아니라 

사실상 서로를 ‘먹여 살리는’ 관계라고 주장한다.

과학자－실천가 모델이 어떻게 작동하는지를 살펴보기 위해, 고객서비스 수준을 높이고자 하는 

어느 은행 지점장의 예를 들어 보자. 다행히 이 지점장은 고객서비스에 관한 많은 과학적 연구 결과

의 도움을 받을 수 있다(예：Schneider, White, & Paul, 1998). 반대로, 조직 현상에 대한 과학적 연
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구가 조직의 실제적인 관심에서 시작되는 경우도 종종 있다. 예를 들어, 지난 10년간 고령 노동자들

의 은퇴 결정 과정에 대한 연구가 상당히 많아졌다(예：Jex & Grosch, 2013; Wang & Shultz, 2010). 

이런 연구들은 순수하게 과학적 목적으로도 유용하지만, 이런 연구를 하는 또 다른 중요한 이유는 

조직들이 고령 종업원의 은퇴 결정에 영향을 주고 싶어 하기 때문임을 부인할 수 없다. 즉 어떤 경

우에는 조직이 종업원이 좀 더 빨리 은퇴하기를 원하고, 또 다른 경우에는 은퇴를 늦추기를 원하기

도 한다.

산업 및 조직심리학 분야에서는 과학자－실천가 모델이 너무나도 중요하여 대부분의 대학원 교

육과정에서 이를 근본 철학으로 삼고 있다. 과학자－실천가 모델에 기반을 둔 대학원 교육과정은 

무엇보다도 학생들이 과학적 연구에 필요한 기술을 학습하는 것을 강조한다. 거의 모든 산업 및 조

직심리학 대학원 과정에서 통계, 연구방법론, 그리고 심리측정을 필수로 하는 이유가 바로 이 때문

이다. 대학원 교육과정에서 과학자－실천가 모델의 또 다른 중요한 영향은 학생들이 인턴십, 실습

과목, 또 다른 현장 경험을 통하여 배운 것을 ‘실제’ 장면에 적용할 수 있는 기회를 제공한다는 것이

다(참고 1.3 참조).

과학자－실천가 모델은 조직심리학 분야와도 관련성이 높기 때문에 이 책도 과학자－실천가 모델

다른 심리학 분야와 마찬가지로 대부분의 산업 및 조직심

리학 대학원 프로그램들은 교육과정에 실무 경험을 포함

하는데, 그 방법은 다양하다. 예를 들어 많은 대학원에서

는 학생들에게 기업이나 컨설팅 회사의 공식적인 인턴십 

프로그램에 참여하도록 격려한다. 대부분의 인턴십은 6

개월에서 1년이 걸리며, 학생들이 경험 많은 산업 및 조

직심리학자의 관리감독하에 일하도록 한다. 학생들이 실

무 경험을 할 수 있는 덜 공식적인 방법에는 수업의 일환

으로 프로젝트를 수행하는 것, 교수의 연구나 컨설팅 프

로젝트에 참여하는 것, 현장실습 중심의 과목을 수강하는 

것 등이 있다.

학생들이 현장 경험에 참여함으로써 얻는 주된 혜택은 

수업시간에 배운 것을 실제 조직 현장에 적용해 볼 수 있

는 기회를 가진다는 것이다. 이보다 간접적인 혜택으로는 

학생들이 ‘현실 세계’가 실제로 어떻게 돌아가는지를 더 

잘 이해할 수 있게 된다는 것이다. 예를 들어, 현장 프로젝

트에 참여한 대학원생들은 조직이 얼마나 빨리 일을 처리

하기를 원하며, 조직 ‘고객’과 좋은 인간관계를 쌓는 게 얼

마나 중요한지를 알고 놀라는 경우가 종종 있다. 또한 많

은 학생들은 그들이 배운 방법론과 통계가 현장 프로젝트

에서 큰 도움이 된다는 것을 알고 놀라기도 한다.

대학원 과정에서 실무 경험을 하는 것이 좋은 점도 많

지만, 문제점도 있을 수 있다. 박사과정 중에 인턴십을 갔

다가 결국은 박사학위를 끝내지 못하는 경우가 있다. 또

한 충분한 관리감독이 이루어지지 않거나, 조직이 대학

원생들에게 배당하는 프로젝트가 의미 없는 것일 수도 있

다. 이러한 잠재적인 문제점에도 불구하고, 꼼꼼하게 관

리감독되는 현장 경험은 일반적으로 대학원 과정에서 소

중한 부분이며, 또한 학생들에게 과학자－실천가 모델을 

가르칠 수 있는 좋은 방법이기도 하다.

과학자－실천가 육성：실무 경험의 역할

참고 1.3
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을 기반으로 하였다. 각 장을 읽어 가면서 독자들은 조직심리학의 연구가 우리로 하여금 조직행동

을 이해하는 데 엄청난 기여를 해 왔다는 것을 분명하게 느끼게 될 것이다. 예를 들어, 조직심리학

자들의 연구는 집단 효과성, 신입사원의 사회화, 종업원의 건강과 안녕, 종업원의 일탈행동, 조직문

화 등 다양한 주제에 대한 중요한 통찰을 제공해 왔다. 동시에, 이러한 그리고 다른 많은 주제에 대

한 과학적 연구에서 나온 결과들은 조직을 보다 효과적으로 만들고 종업원의 삶을 보다 건강하고 

충족하게 하기 위한 개입 방법을 개발하는 데 도움이 되었다. 

또한 과학자－실천가 모델의 영향은 조직심리학 교육을 받은 사람들의 직장이나 활동에서도 잘 

드러난다. 많은 사람들이 대학－주로 심리학과나 경영학과－의 교수직을 맡고 있다. 그들이 맡고 

있는 주요 직무는 교육, 과학적 연구, 소속 학과와 대학에 대한 봉사이다. 그러나 많은 대학 교수들

은 또한 자신의 연구 역량을 활용하여 조직이 안고 있는 다양한 현실적인 문제를 해결하는 것을 돕

기도 한다. 이 책의 두 저자의 경력도 과학과 현장에서의 실천가적인 요소를 모두 포함하고 있다(참

고 1.4 참조).

학문적 경력을 원하는 조직심리학자를 교육하는 것은 그 외의 경력을 원하는 조직심리학자를 교

육하는 것과 크게 다르지 않다. 과학자－실천가 모델과 일관되게, 산업 및 조직심리학 그리고 관련

분야의 대학원생들은 일반적으로 특정 주제 영역(예：동기, 리더십 등)뿐만 아니라 연구방법론, 통

계학 그리고 심리측정과 같은 과목들을 이수해야 한다. 또한 경력 계획과 관계없이 모든 학생은 연

구를 수행하고, 어떤 형태든 실용적인 경험을 쌓게 된다. 

그러나 대학원 과정 중에는 나중에 현장 경력을 원하는 대학원생들에게는 별로 중요하지 않지

만, 학자가 되기를 원하는 학생들에게는 상당히 중요한 것들도 존재한다. 예를 들어, 학문 분야의 

직업을 계획하는 학생들은 대학원 과정 초기에 연구에 참여하는 것이 중요하다. 이는 학술 논문이

나 저서의 저자가 되거나 학술대회에서 발표할 기회를 높여 주는데, 이는 후에 경쟁적인 취업 시장

에서 확실히 도움이 된다. 또한 연구에 참여하면 교수들과 밀접한 관계를 발전시킬 수 있으며, 이러

한 관계는 연구를 어떻게 수행하는지를 배우는 데 결정적 역할을 한다. 

나중에 학자가 되려는 대학원생들에게는 강의 경험 또한 매우 중요하다. 대학의 종류에 따라 강

의 경험을 얼마나 중요하게 생각하는지는 다르지만, 어느 대학이든지 강의는 중요한 부분이며, 모

든 대학은 좋은 강의자를 찾고 있다. 즉 충분한 강의 경험이 있는 대학원생은 그렇지 않은 대학원

생보다 교수직에 대한 준비가 더 잘되어 있다고 할 수 있다. 또한 교수 취업 시장의 최근 경향(Weir, 

2011)을 고려할 때, 박사학위를 막 딴 사람들은 연구중심 대학보다는 교육중심 대학에 취직할 가능

성이 높다.

대학 이외에 조직심리학자들이 주로 취업하는 곳은 기업, 컨설팅 회사, 비영리 연구소, 정부기

관, 연구기관, 마케팅 조사회사 등이 있다. 비록 실제 직무는 상황에 따라 많이 다르지만, 대학 외의 
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Steve Jex：나 자신의 경력을 살펴보면, 과학자－실천가

적인 주제가 명백히 드러난다. 나는 1988년에 산업 및 조

직심리학 박사학위를 받은 이래 직업 스트레스 분야에서 

연구와 학술활동을 활발히 수행해 왔다. 따라서 내가 하

는 일의 대부분은 과학적 연구와 학술활동이다. 그러나 

이러한 학술적인 활동에 더해, 나는 조직의 실제적인 문

제를 해결하기 위한 수많은 프로젝트를 수행해 왔다. 예

를 들어, 나는 대학원을 졸업한 후 첫 직장을 다닌 지 얼마 

안 되어 미 육군연구소(U.S. Army Research Institute) 프

로젝트에서 부연구자로 일했다. 이 프로젝트는 미 육군 

선병사령부의 조직 진단을 수행하는 것이었다. 미 육군은 

선병사령부의 현장 선발요원 훈련을 보다 효과적으로 하

기 위한 방법에 관심을 갖고 있었다. 내가 맡았던 또 다른 

주요 프로젝트로는 오하이오 주의 한 대형 병원의 내부 

고객서비스 만족도 설문을 개발하는 일이었다. 이 조직의 

경영진은 병원 내의 부서들(예：방사선과, 간호과)이 서

로에게 제공하는 서비스의 수준에 관심을 가지고 있었는

데, 이러한 서비스 수준은 효과적인 환자 관리에 결정적

인 영향을 미쳤다. 지난 25년간 나는 이런 대형 프로젝트 

이외에도 수많은 조직을 위해 소규모의 응용 연구 프로젝

트를 수행하였고, 훈련 프로그램을 개발하기도 했다.

이와 같이 조직심리학을 실제 조직에 적용하는 프로젝

트를 수행하면서 내가 배운 것은 무엇이었을까? 아마도 

가장 중요한 것은 내가 현장 응용 업무를 전업으로 하는 

조직심리학자들에 대한 엄청난 존경심을 가지게 된 것이

다. 앞에서 말한 바와 같이, 내 주 직업은 연구자 및 저자

이지만, 지난 수년간 수행한 응용 연구를 통해 연구 결과

를 조직 장면에 적용하는 것은 종종 매우 다양한 기술이 

필요한 정말 어려운 일이라는 확신을 갖게 되었다. 나는 

또한 좋은 과학은 적용적인 가치를 가진다는 것을 배웠

다. 즉 조직에서 과학적으로 엄격한 방법으로 프로젝트를 

수행하면 그렇지 않을 때보다 훨씬 더 유용한 정보를 얻

게 될 가능성이 높다. 마지막으로 나는 조직에서 일하면

서 과학자－실천가 모델이 실행 가능하다는 확신을 갖게 

되었다. 실용적인 가치가 있으면서도 과학적으로 의미 있

는 일을 할 수 있는 기회는 산업 및 조직심리학 분야를 정

말로 흥미진진하고 특별하게 만든다.

Thomas Britt：경력을 더 쌓아 갈수록, 과학자－실천가 

모델의 중요성을 더 잘 깨닫게 되는 것 같다. 나는 1994

년 사회심리학 박사학위를 받고, 곧바로 미 육군에서 심

리학 연구원으로 일하게 되었다. 이 직장을 시작하자마자 

나는 육군이 내 박사학위 주제(자기 애인의 정체성을 조

절하는 것)에 별 관심이 없다는 것을 깨달았다. 대신 스트

레스가 높은 군사작전에서 병사의 수행 동기를 높이는 방

법에는 많은 관심을 가지고 있다는 것을 알게 되었다. 따

라서 나는 나와 학회지 심사자들의 엄격한 과학적 기준에 

맞는 ‘현장에서의’ 응용 연구를 하려고 노력했다. 결국 나

는 육군에서 연구를 수행하면서 대단한 경험을 하였다. 

나는 병사들이 ‘전사’와 ‘평화유지군’의 정체성 이미지를 

가지는 것이 서로 다른 유형의 작전에서 어떻게 동기와 

건강에 영향을 미치는지, 직무열의가 어떻게 군사작전 스

트레스를 완화할 수 있는지, 그리고 병사들이 군사작전의 

혹독함을 성공적으로 견뎌 내었을 때 자신에 대한 확신과 

삶에 대한 감사 수준이 증가하는 등의 혜택을 얻게 된다

는 것 등에 대한 연구를 수행하였다.   

나 스스로도 내가 이런 연구 결과의 중요성을 군 리더

들에게 설명하고 내 연구의 응용적 시사점을 생각하는 것

을 즐겼다는 것이 놀랍기도 하다. 군 리더들은 내가 견고

한 연구설계를 이용하여 수집한 자료에 근거해서 제안을 

했을 때 이를 더 심각하게 받아들일 가능성이 높았다. 또

한 응용 장면의 리더들도 좋은 이론이 연구 결과의 의미

를 해석하는 데 유용하다는 것을 이해하였다. Steve와 마

찬가지로, 나는 리더들이 진심으로 조직구성원들의 안녕

과 수행에 관심을 갖고, 이와 관련된 과학적 연구들의 의

미를 이해하기 위해 많은 시간과 관심을 쏟고자 하는 것

에 감동을 받았다. 나는 스트레스가 높은 환경에서 일하

는 종업원들이 정신건강 문제를 치료받고자 하는지 여부

에 영향을 주는 요인들과 고강도 직무 스트레스에 대한 

회복력을 촉진하는 요인들을 찾기 위한 새로운 연구 프로

그램을 시작하였다. 나는 이러한 연구들에서 이전보다 더 

많은 도움을 과학자－실천가 모델로부터 받고 있다.

우리의 경력에서의 과학과 실천

참고 1.4
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직장에 취업하는 많은 조직심리학자들은 조직 변화 및 조직 개발 활동과 관련된 일을 한다. 즉 종업

원 의견 조사 프로그램을 개발하고 시행하거나, 팀 개발활동을 설계하고 시행하는 것을 돕거나, 최

고경영진을 도와 전략 계획 프로세스를 수립할 수도 있다.

대학 외의 직장에서 일하는 조직심리학자들의 또 다른 주요 활동은 연구이다. 특히 비영리 연구

소, 정부 연구소, 마케팅 조사회사 등에 취직한 사람들이 이에 해당된다. 장면의 다양성을 고려할 

때, 수행하는 연구의 정확한 특성을 꼭 집어 말하기는 어렵다. 그러나 대부분의 경우, 이들은 조직 

또는 사회 전체에 실제적인 혜택을 가져올 수 있는 과학적인 연구를 수행한다. 예를 들어, 이 책의 

두 저자 모두, 미 육군을 도와 병사들이 스트레스에 어떻게 적응하는지를 이해하기 위한 연구를 수

행한 바 있다(예：Britt, Adler, Bliese, & Moore, 2013; Jex, Bliese, Buzzell, & Primeau, 2003).

따라서 이러한 경력을 준비하는 학생들은 대학 교수가 되길 원하는 학생들과 거의 비슷한 교육

을 받을 필요가 있다. 즉 연구방법, 통계, 심리측정, 그리고 다양한 전문영역의 주제를 배워야 한다. 

그러나 여기에 하나의 중요한 차이가 있다. 대학 교수가 아닌 직업을 준비하는 학생들은 대학원 과

정 동안 실무 경험을 쌓는 것이 필요하다. 이러한 경험은 대개 교수의 컨설팅 프로젝트를 돕거나 또

는 공식적인 인턴십 프로그램을 통해 얻을 수 있다(참고 1.5 참조). 실무 경험을 쌓는 것은 취업 시 

좋은 자격을 가지게 해 줄 뿐 아니라 대학원 수업에서 배운 내용을 적용해 볼 수 있는 소중한 기회

를 가질 수 있다는 점에서 매우 중요하다.

그렇다면 학생들은 자신이 원하는 직업 경로가 무엇인지를 어떻게 결정할까? 박사과정 학생들의 

일반적인 능력을 고려하면, 대부분은 대학 교수와 그 외의 직장 중 무엇을 할지는 본인의 선택 여부

에 달려 있다. 따라서 이러한 결정은 궁극적으로 그 사람이 무엇을 즐기고 가치 있게 생각하느냐에 

달려 있다. 저자의 경험에 따르면, 강의하는 것을 좋아하고, 연구 관심사를 명확하게 개발해 내는 

학생들은 대학 교수직을 선호한다. 또한 대학교는 구조화된 틀에 얽매이기보다는 시간에 대한 자율

성과 통제권을 많이 원하는 사람들에게 적합하다.

반대로, 조직 장면에서 일하는 것을 즐기고 조직심리학을 의미 있게 적용하는 것을 중요하게 생

각하는 사람들은 주로 비학문적인 직장을 선호한다. 또한 응용적인 경력은 상대적으로 업무가 조금 

더 구조화되길 원하는 사람들에게 적합하다. 왜냐하면 응용 장면은 일반적으로 어떤 일을 할지 결

정할 수 있는 자유가 적기 때문이다. 이러한 결정은 보통 고객의 요구, 정부의 연구비 지원, 최고 경

영진의 취향 등 외적인 요인에 의해 결정된다. 종종 경력 경로 결정에 중요한 또 다른 요인은 취업

시장의 현실인데, 여기에 대해서는 많은 이야기를 하지는 않겠다(참고 1.6 참조).
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조직심리학에서의 역사적 영향

다른 많은 과학적 학문 분야와 비교할 때 심리학은 그 역사가 매우 짧다. 사실상 심리학 전체가 100

년이 좀 넘었을 뿐이다. 산업 및 조직심리학의 역사에 대해서는 이미 많이 쓰였기 때문에(최근 예는 

Koppes, 1997; Koppes, 2007; Vinchur & Koppes, 2011), 우리는 이 책에서 산업 및 조직심리학의 

역사를 광범위하게 다루지는 않겠다. 대신 우리는 조직심리학의 틀을 만들었다고 할 수 있는 인물

들과 역사적 사건들을 간단히 요약하고자 한다.

역사적 출발

Katzell과 Austin(1992)이 지적했듯이, 조직 장면에서의 개인들의 행동에 대한 관심은 고대에서부터 

존재했던 것이 명백하다. “조직 분야에서 기록에 남아 있는 최초의 컨설턴트는 미디안 지역(아라비

아 서북부)의 사제였던 이드로라 할 수 있는데, 그는 자신의 사위인 모세에게 히브리아인들을 어떻

게 조직화할지에 대해 자문을 해 주었다(출애굽기, 18)”( p. 803). 그러나 조직 내의 개인 행동을 연

구하고 영향을 주려는 공식적인 시도는 그보다 훨씬 최근의 일이다.

볼링그린주립대학교 산업 및 조직심리학 대학원 프로그

램의 가장 중요한 특징 중의 하나는 학생들이 IPRA를 통

해 프로젝트를 수행하며 경험을 쌓는다는 것이다. IPRA는 

1980년대 말 볼링그린주립대학교의 산업 및 조직심리학

과 교수들에 의해 설립되었는데, 그 목적은 대학원생들이 

교수의 지도를 받으며 산업 및 조직심리학 과정에서 배운 

내용을 실제 조직 장면에 적용할 수 있는 기회를 제공하

기 위한 것이었다. IPRA의 또 다른 목적은 대학원생들의 

학회 참가비용을 마련하기 위함이었다.

일반적으로 지역의 조직들이 IPRA 연구소장이나 다른 

산업 및 조직심리학 교수들을 접촉하여 볼링그린주립대

학교의 산업 및 조직심리학 교수들의 전문성에 적절한 연

구를 요청한다. IPRA가 기존에 수행한 프로젝트의 예로

는 종업원 의견 조사, 훈련 요구 분석, 고객만족 조사, 수

행 평가 시스템 개발 등이 있다. 조직이 원하는 프로젝트

를 요청하면, 교수 한 명이 해당 프로젝트의 지도교수를 

맡게 된다. 일단 지도교수가 정해지면, 대체로 그 조직의 

대표와 회의를 통해 해당 프로젝트에 대한 구체적인 정보

를 얻게 된다. 그다음은 공식적인 제안서를 해당 조직에 

제출하게 되는데, 이 제안서에는 수행할 업무의 성격, 일

정, 프로젝트 종료 시 조직에 제출할 ‘결과물’, 그리고 항목

화된 예산이 포함된다.

볼링그린주립대학교의 산업 및 조직심리학 대학원을 

졸업한 대부분의 학생들은 IPRA 프로젝트가 대학원에서 

받은 교육 중 가장 중요한 부분의 하나였다고 느끼는데, 

특히 기업이나 컨설팅 회사에 취업한 학생들은 더욱 그렇

다. 학생들은 이런 프로젝트 경험을 통해 기술적인 능력

을 갈고닦을 뿐 아니라, 수업에서 배운 내용을 적용할 수 

있는 귀중한 기회를 가지며, 컨설팅 분야에 대해 미리 현

실적인 경험을 할 수 있다고 말한다.

IPRA(Institute for Psychological Research and Application)

참고 1.5
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산업 및 조직심리학의 발전에 관한 역사적 설명들에 따르면, 산업심리학이 조직심리학보다 훨

씬 더 먼저 시작되었다. 연대기적으로 볼 때, 산업 및 조직심리학은 20세기 초반 미국의 Hugo 

Munsterberg, Walter Dill Scott, 그리고 Walter Bingham과 같은 선구자들에서 시작되었다고 볼 수 

있다(Vinchur & Koppes, 2011). 유럽에서도 비슷한 시기에 직무현장에 심리학을 적용하려는 시도

가 시작되고 있었다. 

20세기 초반에 미국에서 수행된 대부분의 연구들은 기술 습득과 직원 선발과 같은 주제를 다루

었고, 조직심리학적 주제에는 거의 관심을 기울이지 않았다. 그러나 같은 시기에  다른 나라들의 

상황은 달랐다. 예를 들어, 영국 최초의 산업심리학자 중 한 명이라고 알려진 H. M. Vernon은 작

업장에서의 피로, 사고, 장시간 근무의 효과, 작업자 효율성 등의 주제를 연구하였다. 종업원의 피

로는 호주의 심리학자들, 그중에서도 Bernard Muscion의 관심 대상이기도 했다. 이런 주제들 대부

분은 오늘날 조직심리학 분야로 간주되고 있으며, 사실상 최근 새롭게 떠오르는 직업건강심리학

(Occupational health psychology, OHP)의 주제들이다(제7장 참조).

<표 1.1>은 20세기 조직심리학 분야의 발전에 영향을 준 주요 사건들을 연도별로 요약한 것이다. 

다소 놀라운 사실은 심리학자가 아닌 몇몇 사람들의 노력이 조직심리학 초기에 엄청난 영향을 주

많은 독자들이 너무 잘 아는 바와 같이, 최근의 경기침체

는 미국과 다른 많은 국가들의 높은 실업률을 초래했고

(Bureau of Labor statistics, 2011), 이러한 경향은 당연

히 조직심리학 분야에도 영향을 주었다. 이러한 경향으로 

인해 대학교와 응용 장면에서 심리학자들의 취업시장도 

줄어들었지만, 특히 대학교 취업시장이 더 많은 타격을 

받았다. 그 이유는 대학교는 일반적인 비용절감의 압력을 

받을 뿐만 아니라, 동시에 학생들이 대학교육을 감당할 

수 있도록 등록금을 적절한 수준으로 유지해야 한다는 압

력을 받고 있기 때문이다.

그렇다면 이러한 취업시장의 현실이 대학원생들의 경

력 선택에 어떤 영향을 줄까? 아직까지는 대학원생들이 

단지 취업시장의 여건 때문에 특정 직업 경로를 포기하지

는 않는 것 같으며, 이러한 경향은 어느 정도까지는 지속

될 것 같다. 특정한 직업 경로에 대한 동기가 높은 대학원

생들은 단기적인 취업시장의 추세에 흔들리지 않는다. 그

러나 많은 대학원생들이 취업 준비 시기가 되면 어느 정

도는 분산투자를 하는 양상을 보이기는 한다. 예를 들어, 

대학 교수가 되기를 원하는 대학원생도 나중에 대학 교수 

이외의 직업을 갖기로 결정했을 때 필요한 경쟁력을 갖추

기 위해 인턴십이나 그 외의 응용적인 경험을 얻고자 노

력한다. 반대로, 비학문적인 직업을 원하는 학생들은 대

학 교수직을 원할 때를 대비해서 논문을 발표하고 강의 

경험을 가지려고 노력할 수도 있다. 우리의 의견으로는 

보다 유연하게 취업을 계획하는 것이 현명하며, 사실상 

현재의 취업시장을 고려할 때 이러한 자세는 필수적이기

도 한 것 같다.

출처：Bureau of Labor Statistics. (2011). Regional and state 
unemployment (annual) news release (USDL－12－0371).

취업시장의 현실

참고 1.6
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나는 나의 산업 및 조직심리학 첫 강의에서 처

음 두 시간을 산업 및 조직심리학의 역사에 대

해 다루었다. 나는 이 분야의 역사를 아는 것이 

학생을 가르치거나 현장에서 일할 때 또는 연

구를 할 때 모두 도움이 된다고 믿는다. 어느 날 

나는 수업시간에 보통 교과서를 이용하여 산업 

및 조직심리학의 ‘아버지들’을 소개하였다. 산

업 및 조직심리학의 창시자가 누구인가에는 이

견이 존재하지만, 대체로 Hugo Munsterberg와 

Walter Dill Scott 등이 언급된다. 칠판에 “아버지

들”이라는 단어를 쓰다가, 어떠한 역사적 기록

에서도 이 분야의 초창기 역사를 장식했을 수도 

있는 여성들에 대해 읽은 적이 없다는 생각이 떠

올랐다. 이런 생각이 바로 그 후 10여 년 이상 산

업 및 조직심리학 초창기에 활동한 여성 심리학

자들을 찾기 위한 나의 연구 노력의 시작이었다.

정년 트랙의 교수가 경력 초기에 역사를 연

구하는 것은 일반적이지 않다. 실제로, 정년보

장을 받은 한 교수님이 내게 이 연구를 그만두

지 않으면 정년보장을 받기 어려울 수도 있다고 

충고하기도 하였다. 그분은 내게 전통적인 경험 

연구를 하라고 권유하시면서, 경력 후반기에 있

는 고참 교수들이나 역사에 관심을 갖는다고 말

씀하셨다. 하지만 나는 역사적인 뿌리를 이해하

는 것이 중요하다고 믿었고, 산업 및 조직심리

학의 역사를 보다 완성도 높게 기술하고 싶은 

욕심이 있었기 때문에, 이러한 충고를 무시하고 

내 연구를 계속 진행하였다. 

나는 곧바로 산업 및 조직심리학의 초창기 역

사 전문가인 Frank Landy에게 연락을 해서, 연

구를 하면서 여성 심리학자에 대해 들어 봤는지 

물어보았다. 그는 여성 심리학이 자신의 관심사

가 아니라서 잘 모르지만, 내게 이 분야의 연구

를 계속해 보라고 격려하였다. 그는 이후 기록

물들을 연구하는 방법에 대한 멘토가 되어 주

었다. 우리는 함께 Walter Dill Scott와 스코트사

(Scott Company)를 연구하기 위해 노스웨스턴

대학교의 기록보관고를 방문하였다. 여기서 나

는 스코트사에서 일했던 유일한 여성 컨설팅 심

리학자였던 Mary Holmes Stevens Hayes를 발견

하였다. 이후 국립문서보관소에서도 그녀에 대

한 자료를 더 찾을 수 있었는데, 이는 그녀가 미 

연방정부의 공무원으로 매우 성공적인 경력을 

가졌기 때문에 가능한 일이었다. Mary Holmes 

Stevens Hayes는 정부에서 일하는 동안 다양한 실

제 문제를 해결하기 위해 심리학을 적용하였다. 

나는 마치 여성과 남성 심리학자들을 연결하

는 단서를 찾는 탐정이 된 것 같은 기분을 느끼

며 내 연구를 계속해 나갔다. 나는 그 당시에 유

명했던 심리학자들(예：Cattell, Munsterberg)의 

편지를 살펴보기도 하고, 신문이나 학회 프로그

램 소개지를 탐독하기도 하였으며, 회사 자료

를 분석하거나, 그 외의 일차 · 이차 자료들을 공

부하기도 하였다. 나는 이런 노력을 통해 연결

점을 찾을 때 강한 만족감을 느꼈다. 그 예로 내

연구를 수행한 사람들 

Laura Koppes Bryan
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었다는 것이다. 그중에서 가장 잘 알려진 사람이 과학적 관리(scientific management; Taylor, 1911)의 

원칙을 개발한 Frederick Winslow Taylor이다. 비록 많은 사람들이 과학적 관리라는 말에서 시간－동

작 연구나 성과급 보상과 같은 이미지를 떠올리겠지만, 사실 과학적 관리는 이보다 훨씬 많은 의미

를 가지고 있다. 과학적 관리는 상당 부분 경영철학이며, 효율성과 성과급 보상은 과학적 관리의 철

학을 가장 잘 보여 주는 지표에 불과하다. 과학적 관리의 이러한 외피적인 특성을 넘어서면, 세 가

지 근본 원칙이 나타난다. (1) 직무를 수행하는 사람과 직무를 설계하는 사람은 분리되어야 한다. 

(2) 작업자들은 합리적인 존재이며, 그들에게 좋은 경제적 보상을 제공하면 더 열심히 일할 것이다. 

(3) 작업장의 문제는 경험적 연구의 주제가 될 수 있으며, 경험적으로 연구되어야만 한다.

이러한 과학적 관리의 근본 원칙들을 살펴보면, 우선 첫째 원칙은 명백히 오늘날의 조직심리학

적 사고와는 매우 다르다는 것을 알 수 있다. 사실 많은 조직심리학자들은 종업원을 직무설계에 영

향을 주는 의사결정과정에 참여시키라고 권한다(예：Hackman & Oldham, 1980). 종업원들이 경제

적 보상에 반응할 것이라는 두 번째 원칙은 실제로 상당한 지지를 받아 왔다(Jenkins, Mitra, Gupta, 

가 5년이나 연구해 왔던 Mary Holmes Stevens 

Hayes의 사진을 처음 봤을 때 느낀 승리의 기분

을 지금도 기억한다. 나는 ‘이분이 이렇게 생겼

구나’라고 생각했던 것이 기억난다. 퇴직하였지

만 이 분야의 초창기를 기억할 수 있는 현존하

는 심리학자들(예：Pat Smith)을 만나 이야기를 

나누기도 하였다.

나는 이 여성들의 삶에 마음이 사로잡혔다. 

보통 여성들이 꿈꾸지도 못할 시대에 박사학위

를 따고, 전문적인 직업을 얻고, 어떤 경우에는 

자녀들을 가졌던 이분들의 능력에 마음을 빼앗

겼다. 나는 특히 현장에서 일하면서 이 분야에 

중요한 공헌을 한 Marion Bills, Elsie Bregman, 

그리고 Millicent Pond를 발견한 것이 기쁘다. 나

는 또한 Lillian Gilbreth의 업적을 이해하는 데 

많은 시간을 들였다. Lillian Gilbreth는 남편과 

함께 시간－동작 연구를 수행하였으며, 또한 종

업원들의 관점을 이해하려고 노력했다. 그녀는 

남편이 사망한 후 남편의 컨설팅 회사를 계속적

으로 운영하였으며, 12명의 자녀를 대학까지 공

부시켰다. 그녀는 미국 우표에 나온 유일한 심

리학자이기도 하다. 이들의 엄청나게 많은 업적

은 책과 영화[“열두 명의 웬수들(Cheaper by the 

Dozen)”]로 만들어지기도 하였다.    

이러한 연구들을 수행한 후 나는 이 분야의 

다양한 측면을 종합해 놓은 교과서가 없다는 것

을 깨달았다. 그래서 나는 산업 및 조직심리학

의 역사에 대한 편집서를 출간하기 위한 프로젝

트를 시작하였다. 이 프로젝트는 이 분야의 전

문가들과 역사가들과 함께 작업하여 5년이 넘게 

걸렸다. 현재까지 이 책은 선발, 훈련 및 개발, 

소비자심리학 등의 주제뿐만 아니라 개인 연구

자들을 다룬 유일한 교과서이다. 나는 이러한 

작업이 역사적으로 연구자들이 무엇을 연구했

고, 어떤 문제를 해결했는지를 이해하는 데 도

움이 된다고 믿는다. 누군가가 말한 것처럼 “과

거는 미래의 서막이다.” 

Laura Bryan은 볼티모어대학교 예일 고든 문리대 학장이다.




