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요  약  본 연구는 정부의 조직성과와 목적달성을 제고하고자 공무원의 직무열의에 있어 개인-조직/직무적합성, 자기효

능감이 어떤 영향을 미치는지 살펴보며, 자기효능감이 어떤 매개효과를 가지는 지 살펴보고자 하였다. 연구 대상과 방법

으로는 경기도 3개의 시(P, U, Y시)의 공무원 248명을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 수집된 설문조사에 대해 

구조방정식 분석을 활용하였다. 연구결과 공무원의 개인-조직적합성이 직무열의에 긍정적인 영향을 미치고 있었으며, 

자기효능감은 개인 조직적합성과 직무열의에서 부분매개효과가 있는 것으로 나타났다. 개인 직무적합성의 경우에는 직

무열의에 유의하지 않았으며, 자기효능감은 완전매개효과를 가지고 있었다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 행정조직의 

일선 공무원에 대한 직무열의를 제고하는 행정적·정책적 시사점을 제시하였다.

주제어 : 일선 공무원, 직무열의, 자기효능감, 개인 조직적합성, 개인 직무적합성

Abstract  The purpose of this study is to examine the effects of organizational/job suitability and 

self-efficacy on the job enthusiasm of public officials to enhance the government's organizational 

performance and goal achievement, and to examine what mediating effects of self-efficacy have. As the 

subject and method of the study, a survey was conducted with 248 civil servants from three cities (P, 

U, Y) in Gyeonggi-do, and structural equation analysis was used for the collected surveys. As a result 

of the study, organizational suitability of public officials had a positive effect on job enthusiasm, and 

self-efficacy was found to have a partial mediating effect on organizational suitability and job 

enthusiasm. In the case of job suitability, job enthusiasm was not significant, and self-efficacy had a 

fully mediated effect. Based on the results of this study, administrative and policy implications for 

enhancing the enthusiasm for the job of front-line civil servants of administrative organizations were 

presented.
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1. 서론

사회가 점차 고도화되면서 국민의 수요는 복잡·다양해

지고 있다. 이에 정부는 기하급수적으로 증가하는 수요에 

대응하기 위해 지속적으로 정부 기능과 역할을 확대하며, 

기존에 다루지 않았던 분야까지도 확장하여 국민의 수요

를 대응한다.

국민의 수요를 대응함에 있어 정부의 주요 행위자는 

공무원이다. 공무원은 자신들이 속한 부처 및 부서, 부문, 

분야에 따라 정부의 기조와 목적을 실행하고, 정책과 제

도를 국민에게 전달하며 사회에서 발생하는 민원과 국민

의 수요에 대해 활동하기 때문이다.

하지만 최근 정부의 다양한 역할을 하고 있는 공무원

에 있어 무능한 관리능력과 도덕적 해이, 복지부동의 태

도 등이 문제되고 있다. 세월호 사건(2014), 메르스

(2015)는 재해·재난에 있어 정부의 위기관리 역량과 공

무원의 역할이 매우 부정적인 수준에 이르렀다는 것을 

나타내준다[1]. 더하여 LH 공기업 관련 공직자의 부동산 

투기와 그 외의 청탁·부정부패 등의 도덕적 해이 문제는 

지속적으로 제기되어 왔다. 이러한 정부의 무능한 관리능

력과 공무원의 도덕적 해이·무사안일·복지부동은 결국 

정부의 존재 목적을 이루고, 성과에 있어 부정적인 영향

을 미칠 수밖에 없다.

이는 결국 정부를 조직으로 판단하면 조직의 생산성과 

효과성을 위해 다양한 측면의 개선이 필요하다는 것이다. 

즉, 조직 및 직무의 원활한 목표 달성을 위해서는 조직 

내 제도, 관리, 시스템 및 인적자원을 효과적으로 관리[2]

해야 하는데, 앞선 문제들은 이러한 인적관리가 잘되었다

고 할 수는 없을 것이다.

사회에 존재하는 다양한 조직이 가지는 과제 중 하나

는 첫째, 조직 내 구성원들이 조직의 목표달성에 있어 각

자 주어진 직무에 열의를 가질 수 있게 하는 것과 둘쨰, 

급변하는 환경 속에서 조직의 지속적인 성장을 위해서 

일에 대한 내재적 동기욕구를 발휘하는 자기효능감과 직

무열의가 높은 조직구성원을 확보하는 것이다[3]. 따라서 

정부도 결국 성과와 목적 달성을 이루기 위해서는 높은 

열의를 소유한 인적자원을 영입·관리하는데 집중하며, 실

제 직무와의 적합성, 조직과의 적합성을 높이고자 할 뿐

만 아니라 다양한 부분에서 인적자원을 활용하고 조직성

과를 창출할 수 있게 관리할 것이다.

이에 따라 조직구성원이 직무 혹은 조직의 목표를 달

성하는 것에 있어 자신의 모든 역량을 발휘하는 직무열

의에는 조직성과에 긍정적인 변화를 촉진할 것이라는 점

에서 직무열의를 높이기 위한 연구들이 진행 중에 있다

(Bakker, et al[4], 유병규·이영균[3]).

따라서 본 연구는 이러한 논의를 바탕으로 날로 복잡·

다양해지는 행정수요에 대해 공무원의 능동성과 탄력성

을 제고하며, 한편으로 공무원의 무능한 관리능력, 도덕

적 해이 등을 해결하는데 기여하고자 한다. 그리고 이를 

통해 나아가 정부 조직의 성과와 목적달성에 이바지하고

자 한다. 

이를 위해 공무원의 개인 직무적합성과 개인 조직적합

성이 직무열의에 어떤 영향을 미치는 지 살펴보며, 자기

효능감은 어떤 매개효과를 가지는 지 살펴보고자 한다. 

즉, 공무원 자신이 속한 조직과 주어진 직무에 얼마나 적

합한지에 대한 개인 직무적합성과 개인 조직적합성이 직

무 혹은 조직의 목표를 달성하는 것에 있어 자신의 모든 

역량을 발휘하는 직무열의에 미치는 영향을 살펴보는 것

과 함께 공무원 자신이 하는 일에 대해 자신감을 가지고, 

조직 내 중요하고 가치 있는 존재로 인식하는 자기효능

감은 어떤 매개효과를 가지는 지 살펴보는 것이다.

이러한 연구 결과를 통해 공무원의 직무열의에 있어 

개인 조직적합성과 개인 직무적합성에 대한 영향력과 자

기효능감의 매개효과에 대한 연구와 이론의 양·질적 성

장에 기여할 것으로 보인다. 아울러 실제로 정부 목적 달

성과 조직성과를 위한 공무원의 인적자원관리에 있어서 

공무원의 직무열의를 높일 수 있는 조직과 직무의 적합

성, 자기효능감에 관한 정책적·행정적 시사점을 제시할 

수 있을 것으로 보인다. 

2. 이론적 논의와 선행연구 검토

2.1 개인-조직적합성과 개인-직무적합성

개인 조직적합성과 개인 직무적합성은 학자마다, 연구

의 대상과 주제에 따라 다양하게 정의되지만, 대체적으로 

전략적 인적자원관리에서 비롯된 개념이라고 할 수 있다. 

전략적 인적자원관리는 궁극적인 조직목표와 성과를 달

성하기 위해 조직 내·외적인 측면(조직 목적과 비전, 조

직구조 및 문화, 사회적 분위기와 환경 등)을 모두 고려

하면서 조직에 적합한 인적자원을 관리하는 것을 말한다. 

전략적 인사관리는 특히, 조직과 조직구성원의 서로의 

목표 및 목적의식, 비전, 가치 등을 일치 및 조화시키는 

것에 중점을 두고 있는데, 여기에서 바로 개인 조직적합

성과 개인 직무적합성의 개념이 나타난다고 할 수 있다.

기존의 많은 연구들은 개인인 구성원의 측면에서 개인 
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직무적합성과 개인 조직적합성의 개념을 다양하게 해석

한다. 대체로 학자들의 다양한 정의를 정리하면, 개인의 

직무 및 조직적합성은 개인이 자신에게 주어진 직무나 

혹은 속한 조직과 얼마나 부합되는지, 자신과 직무, 자신

과 조직의 위치나 가치 등이 얼마나 적합한지로 이야기

하고 있다[5]. 결국 개인에게 주어진 특정한 직무 및 업무

와 조직과의 가치나 목적 등과의 일치 정도를 나타내는 

것으로서 개인의 능력과 직무 요구 특성간의 부합 또는 

개인의 목적, 요구 등이 직무특성간의 부합 혹은 조직 가

치나 목적, 구조 등과의 부합이라고 정의(Edward[6]; 최

명옥, 유태용[7])하는 것이다. 이러한 개인 적합성은 대체

로 몇 개로 분류되는데, ‘개인-직무 적합성(P-J Fit)’, ‘개

인-조직 적합성(P-O Fit)’, ‘개인-상사 적합성(P-S Fit)’, 

‘개인-집단 적합성(P-G fit)’ 등으로 볼 수 있다(Kristof 

et al[8]; 오화선·박성민[2]).

이러한 논의에 따라서 본 연구에서는 개인 조직적합성

과 개인 직무적합성은 다음과 같이 정의를 내리고자 한

다. 개인 직무적합성은 조직구성원 본인에게 주어진 직무

(업무)를 수행하기 위해 요구되는 지식, 기술, 능력의 정

도와 직무와의 적합도라고 할 수 있으며, 또는 개인의 욕

구와 직무 특성 사이의 적합이라 할 수 있다

(Edwards[6]). 그리고 개인 조직적합성의 경우에는 조직

이라는 개념의 범위가 직무보다는 더 크고 넓기에 선행

연구의 다양한 정의를 검토하여 개인과 조직 간의 상응

이라고 폭넓게 정의한다(Edwards[6]; Kristof[8]).

개인의 직무 혹은 조직적합성을 다룬 많은 경험적 연

구들을 살펴보면, 개인 직무적합성과 개인 조직적합성은 

조직을 연구하고 조직을 나타내는 다양한 변수(직무만족, 

직무열의, 조직몰입, 조직성과 등)에게 여러 가지의 긍정

적 영향을 미친다. 조직구성원의 이직의도와 이직률을 낮

추고[8], 개인의 직무만족, 직무열의 및 조직몰입(Lauver 

& Kristof-Borwn[9]; 현희정[10]; 박지연[11]; 최명옥·

유태용[7])을 높이는데 영향을 미치는 것으로 나타난다. 

또한, 직무에 있어서 조직구성원이 어떻게 수행할 것인지

를 예측[12]할 수 있으며, 조직시민행동, 맥락수행과 같

은 행동과도 관련이 있는 것으로 보고(Goodman & 

Svyantek[13]; 현희정[10])되었다. 

2.2 직무열의와 개인-직무/조직적합성

직무열의의 개념은 조직을 다루는 수많은 연구에서 활

용하는 개념이다. 따라서 학자마다, 연구마다 다양한 정

의를 가지며 아직까지도 완전한 합의가 이뤄지지 않고 

있다.

다양한 학자들이 정의하는 직무열의를 살펴보면, 처음 

열의를 제시한 Kahn[14]는 조직구성원이 자신에게 주어

진 직무와 역할에 대해 신체, 인지, 감정적으로 자신을 표

현하는 것으로 정의하였다. Schaufeli et al.[15]은 직무

열의를 직무에 대해 긍정적이고, 성취적인 마음상태로 활

력, 몰두, 헌신 등을 이야기하며, May et al.[16]은 조직

구성원이 직무를 진행하는 과정에서 스스로를 직무에 집

중, 헌신, 몰입하는 것으로 이야기하였다. 그 외 이랑 외

[17]은 직무소진과 대비되는 개념으로 직무 수행 시 발생

하는 긍정적이고 열정적인 마음의 상태라고 정의하고, 권

인수·최영근[18]은 직무성과와 연관해 성과에 관한 지속

적인 관심과 집중이 복합적으로 나타나는 심리적인 경험

이라고 정의하였다. 아울러, 조은애[19], 김호석 외[20] 

등도 직무열의를 직무에 관련하여 구성원이 가지는 활력, 

헌신, 몰두의 정도라고 정의한다.

이러한 직무열의에 대한 연구는 조직에 관련한 연구 

분야에서 많은 학자들에 의해 활용되고 있다. 대부분의 

연구들은 직무열의를 조직성과에 직결되는 것으로 판단

하고 조직 존재의 목적인 목표 달성과 성과 창출에 있어 

구성원의 직무열의를 높이기 위한 연구들로 다양하게 분

화되어 진행되었다. 즉, 직무열의를 종속변수로 두고 이

에 어떠한 요인들이 영향을 미치는 지에 대해 연구를 진

행한다. 이는 부정적인 영향일 경우 그 요인에 대한 개선

을, 긍정적인 요인일 경우 보다 더 활성화할 방안을 제시

한다.

직무열의에 대한 연구는 대체로 두 부분에서 이뤄진

다. 첫째, 조직 내 다양한 자원들을 요인으로 활용한다. 

이는 조직 내 직무자원에 초점을 맞춰 직무자율성, 과업

정체성, 과업중요성, 직무통제, 성과환류, 직무안정성, 직

무다양성, 기술다양성, 의사결정참여 등이 직무열의에 미

치는 영향을 검증하였다(Schaufeli & Bakker[21]; 

Hakanen et al[22]; Salanova et al.[23]; Zacher & 

Winter[24], 나기환[25], 이인호[26]). 대체적으로 이러

한 직무자원들은 구성원의 직무열의에 긍정적인 영향을 

미침으로써 이를 더 활성화할 방안들을 제시하고 있다. 

둘째, 개인적 측면의 요인들도 활용한다. 개인적 특성이

라 할 수 있는 자기효능감, 자기존중감, 역량, 태도, 낙관

주의, 희망, 직무적합성, 조직적합성 등이 직무열의에 어떤 

영향을 미치는지 검증한다(Karatepe & Olugbade[27]; 

Bakker[28]; Ouweneel et al.[29]; 나기환[25]). 이러한 

개인적 측면의 요인들도 대체적으로 직무열의를 높이고 

제고하는데 긍정적인 영향을 미쳤다.

종합하면, 직무열의는 구성원의 직무에 대한 헌신과 



디지털융복합연구 제19권 제12호82

노력, 몰두라고 할 수 있다. 따라서 개인의 조직과 직무의 

적합도, 상응이라 할 수 있는 개인 조직적합성와 개인 직

무적합성은 직무열의에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것으로 

판단할 수 있다[30].

2.3 자기효능감의 개인-조직/직무적합성과 직무

    열의의 매개효과

자기효능감의 매개효과를 살펴보기 이전에 자기효능

감이 무엇인지 살펴보면 다음과 같다. 자기효능감은 기존 

심리학 및 연구에서 활용하는 지각의 획득이나 반응에 

대한 실행만을 판단하는 것이 아닌 지각과 반응, 행동을 

연결하기 위해 제안된 개념으로 하나의 행동을 하는데 

있어 주어진 상황 내 개인에게 필요한 인지와 동기, 행동

과 실행을 잘 발휘할 수 있는 스스로에 대한 판단 또는 

신념을 말한다(나기환[25]).

이러한 자기효능감도 많은 연구에서 다양하게 정의가 

된다. 살펴보면, Bandura & Adams[31]은 현재 주어진 

과업과 직무 등에 대해 성공적으로 해결할 수 있다는 자

신감, 믿음 등을 자기효능감이라고 말하며, Wood & 

Bandura[32]은 업무 상황을 수행하고 해결하기 위해 필

요한 동기부여, 인지자원, 행동과정에 대한 능력이 자신

은 충분하다는 믿음으로 이야기한다. 또한, 한순미[33]는 

주어진 활동, 업무, 직무를 행동하고 수행함에 있어 자신

의 능력에 대한 판단이라고 정의하며, 주희진[34]은 개인

이 이미 지니고 있는 능력에 대한 판단과 믿음뿐만 아니

라 그 능력을 주어진 상황, 업무, 직무에 있어서 얼마나 

발휘할 수 있는 가에 대한 판단까지 포함하는 것을 자기

효능감이라고 말한다.

자기효능감에 대한 연구도 다른 조직 관련 개념(조직/

직무적합성, 조직몰입, 직무열의, 직무만족도 등)들과 같

이 많은 연구가 이뤄지고 있다. 특히, 자기효능감과 직무

열의에 관한 연구로는 Bakker et al.[35], Llorens et 

al.[36]은 구성원의 자기효능감이 높으면 높을수록 직무

열의도 높아지는 긍정적인(+) 효과가 있다는 것을 검증

하였다. 그 외의 다양한 연구들도 직무열의에 자기효능감

뿐만 아니라 자기존중감, 내재적 직무동기 등이 긍정적인

(+) 영향을 미친다고 나타내었다.

즉, 자기효능감은 직무와 업무에 대한 수행, 과정, 결

과 등에 있어 개인의 판단하는 스스로에 대한 자신감, 믿

음, 자존감 등으로 이야기할 수 있다. 이는 결국 개인 직

무적합성과 개인 조직적합성 그리고 직무열의의 관계에

서도 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 개인이 직무나 조직

과의 일치나 적합의 정도가 높으면 높을수록 직무를 행

함에 있어 자신감과 해낼 것이라는 믿음을 가지기 쉬울 

것이다. 그리고 이는 헌신, 노력 등의 직무열의로 나타날 

가능성이 높다. 그리고 이 관계에 있어 직무, 업무에 대한 

스스로의 자신감, 믿음, 자존감인 자기효능감도 긍정적인 

효과를 가질 가능성이 높다. 직접적으로는 개인-조직/직

무적합성과 직무열의의 관계에서 자기효능감의 매개효과

를 검증한 연구는 거의 없다. 그렇지만, 선행연구는 직무

열의에 있어 개인-조직/직무적합성과 자기효능감이 각

각 긍정적인(+) 영향을 미치는 것을 검증하며, 

Mosley[37], 최상진[38]의 연구 경우 개인-직무적합성

과 조직성과1) 간의 관계에서 자기효능감이 긍정적인(+) 

매개효과를 가지고 있음을 밝히는 만큼, 자기효능감은 개

인-조직/직무적합성과 직무열의의 관계에서 긍정적인(+) 

매개효과를 가질 것으로 판단한다.

이러한 이론적 배경과 선행연구의 검토를 통한 가설 

설정은 연구방법에서 종합적으로 제시하고자 한다.

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구의 목적은 공무원의 개인 조직적합성, 개인 직

무적합성이 직무열의에 어떤 영향을 미치는 지 살펴보는 

것이며, 이에 자기효능감은 어떤 매개효과를 가지는 지 

검증하는 것이다.

앞선 이론적 배경 및 선행연구 검토와 가설설정을 통

해서 다음과 같이 연구모형을 설계하였다.

Fig. 1. Research model 

1) Mosley[37], 최상진[38]의 연구처럼 본 연구의 경우에는 직무

열의를 조직성과라 지칭하는 것은 아니다. 엄밀히 말하면, 조

직성과와 직무열의는 다르다. 그렇지만, 직무열의를 높이는 연

구들은 궁극적으로 직무열의를 통해 조직성과를 창출하고 높

이기 위한 목적이다. 따라서 두 연구가 본 연구의 확실한 근거

가 되기에는 부족할 수는 있으나 다소 유사한 연구라는 관점에

서 개인-조직/직무적합성과 직무열의의 관계에 자기효능감의 

매개효과가 있을 것이라는 판단할 수는 있을 것으로 보인다.
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앞선 이론적 배경과 선행연구의 검토를 통해서 개인 

직무적합성과 개인 조직적합성은 직무열의에 긍정적인

(+) 영향을 미칠 것으로 판단하여 이를 검증하기 위해 연

구가설 1과 2를 상정하였으며, 자기효능감은 직무열의에 

긍정적인(+) 영향을 미치는 것으로 나타나 연구가설 3을 

상정하였다. 그리고 매개효과인 자기효능감의 영향을 검

증하기 위해서 기존의 자기효능감이 긍정적인(+) 매개효

과를 가지고 있다는 연구를 바탕으로 연구가설 4와 5를 

상정하였다.

가설 1. 개인 직무적합성은 직무열의에 긍정적인(+) 영향

을 미칠 것이다.

가설 2. 개인 조직적합성은 직무열의에 긍정적인(+) 영향

을 미칠 것이다.

가설 3. 자기효능감은 직무열의에 긍정적인(+) 영향을 미

칠 것이다.

가설 4. 자기효능감은 개인 직무적합성과 직무열의에 있

어서 긍정적인(+) 매개효과가 있을 것이다.

가설 5. 자기효능감은 개인 조직적합성과 직무열의에 있

어서 긍정적인(+) 매개효과가 있을 것이다.

3.2 연구대상

본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구 대상은 지방자

치단체 일선공무원이다. 연구 대상의 개인 직무적합성, 

개인 조직적합성, 자기효능감 및 직무열의를 측정하기 위

해서 기존의 선행연구에서 사용하고 있는 문항들로 구조

화된 설문지를 구성하였고, 임의표집을 통해서 배포 및 

회수되었다.

표본의 지역은 경기도 지방자치단체인 P시와 U시 및 

Y시이다. 이 지역은 경기 북부에 소재하고 있으며, 연구

의 대상으로 한 이유는 코로나19, 아프리카 돼지열병, 조

류독감 및 수해나 산불 등을 겪었기 때문이며, 보다 다양

한 행정적 수요를 대응하고 있기 때문이다.

자료 수집은 2020년 1월 13일부터 1월 31일까지 총 

300부의 설문지를 배포하였으며, 그 중 265부를 회수하

였다. 연구 분석의 정확성을 위해 불성실한 응답과 하나

라도 결측치가 있는 설문 17부를 제외한 총 248부를 분

석의 자료로 활용하였다.

연구에서 활용하는 설문지에서 각각의 변수를 측정하

는 도구로는 모두 리커트 5점 척도(① 매우 아니다 ~ ⑤ 

매우 그렇다)를 활용하였다.

3.3 측정도구 및 변수

3.3.1 종속변수: 직무열의

종속변수인 직무열의는 지방자치단체 일선 공무원이 

느끼는 자신의 직무에 대한 열의를 측정하고자 하였으며, 

이를 위해 리커트 5점 척도(① 매우 아니다 ~ ⑤ 매우 그

렇다)를 활용하여 측정하였다. 직무열의를 측정하기 위해 

활용된 문항은 총 5개로 각각의 문항은 점수가 높을수록 

자신의 직무에 대한 열의가 높다는 것을 의미한다. 

3.3.2 독립변수 : 개인 직무적합성, 개인 조직적합성

독립변수로 상정한 개인 직무적합성과 개인 조직적합

성은 기존의 선행연구에서 활용하는 문항들로 다음과 같

이 구성하여 측정하였다. 개인 직무적합성은 연구 대상인 

자신의 특성이나 생각 등이 주어진 업무와 행동을 함에 

있어서 얼마나 적합한지를 측정하고자 하였으며, 개인 조

직적합성의 경우에는 자신의 특성 및 생각과 조직의 목

적, 환경, 구조 등이 얼마나 적합한지 측정하고자 하였다. 

측정도구로는 종속변수와 유사하게 리커트 5점 척도(① 

매우 아니다 ~ ⑤ 매우 그렇다)를 활용하였다. 각각의 개

인-직무/조직적합성을 측정하기 위한 문항으로 개인 직

무적합성은 3개의 문항, 개인 조직적합성은 4개의 문항

을 활용하였으며, 각 문항에 있어서 점수가 높을수록 직

무적합성과 조직적합성이 높다는 것을 의미한다.

3.3.3 매개변수 : 자기효능감

매개효과로는 자기효능감을 상정하였다. 자기효능감

은 일선 공무원이 자신에게 주어진 재해나 재난관련 직

무를 수행함에 있어서 자신의 능력을 활용해 성공적으로 

수행할 수 있다는 것에 대한 믿음이나 기대감이라고 할 

수 있는데, 이를 측정하기 위해 본 연구는 기존의 선행문

항을 활용하여 총 5개의 문항으로 측정하였다. 측정도구

로는 다른 변수와 유사하게 리커트 5점 척도(① 매우 아

니다 ~ ⑤ 매우 그렇다)를 활용했으며, 각 문항은 점수가 

높을수록 자기효능감이 높다고 할 수 있다. 이러한 본 연

구의 각 주요 변수들의 측정도구를 정리하면 다음의 

Table 1과 같다.

3.4 자료분석

연구의 목적인 개인-직무/조직적합성이 직무열의에 

미치는 영향과 자기효능감의 매개효과를 살펴보기 위해

서 다음과 같은 분석방법을 활용했다.

첫째, 기술통계 및 상관관계 분석을 실시하였다. 이 방

법을 통해서 연구 대상자의 기본적인 특성을 확인하고, 
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활용하고자 하는 주요 변수들 간의 상관관계를 분석하여 

연구에서 활용하는 변수들의 다중공선성을 점검할 수 있

고, 추후 연구의 결과가 어떻게 나타날지 예측해볼 수 있다.

둘째, 본 연구에서 활용하고자 하는 변수와 요인들이 

타당한 지에 대한 타당성 분석으로 요인분석을 실시하였

으며, 측정도구의 신뢰도가 적절한 지를 판단하고자 신뢰

도 분석을 실시하였다.

셋째, 상관관계 분석, 요인분석 및 신뢰도 분석의 과정

을 거친 후 본 연구의 목적인 개인 직무적합성과 개인 조

직적합성이 직무열의에 어떤 영향을 미치며, 이러한 관계

에 있어서 자기효능감은 어떤 매개효과를 가지고 있는 

지 검증하기 위해서 구조방정식 분석을 실시하였다.

분석방법을 위해 본 연구에서는 SPSS. 25.의 통계프

로그램을 통해 기술통계와 상관관계 분석, 요인분석 및 

신뢰도 분석을 실시하였으며, AMOS. 24. 프로그램을 통

해서 구조방정식 분석을 실시하였다.

4. 연구결과

4.1 기술통계 분석 결과

다음의 Table 1과 Table 2는 본 연구에서 활용하는 

주요 요인과 인구통계학적 요인의 기술통계 결과를 나타

내준다. 

살펴보면, 개인 직무적합성은 평균 3.40로 나타나 대

체로 개인별 직무적합성이 높다고 할 수 있다. 개인 조직

적합성의 경우에는 보통인 3점과 거의 유사한 수치로 평

균 3.07이 나타남에 따라 개인 조직적합성에 대해서는 

대체로 보통이라고 이야기할 수 있다. 자기효능감의 경우

에는 평균 3.22으로 나타났으며, 직무열의는 다른 문항

들보다 대체로 평균이 높게 나타났는데, 평균 3.42로 직

무열의에 대해서는 높게 생각한다고 할 수 있다.

인구통계학적인 특성을 살펴보면, 성별의 경우에는 

‘남자’가 104명(41.9%), ‘여자’가 143명(58.1%)으로 여자

가 응답이 많았으며, 연령대는 ‘30대’가 92명(37.0%), 

‘40대’가 89명(36.2%)으로 30대에서 40대가 많은 것으

로 나타났다. 그리고 공직근무기간의 경우에는 평균 8.7

년 정도로 나타났으며, 직급으로는 8급이 78명(33.1%), 

7급이 60명(25.4%)의 순으로 나타났다.

기술통계 분석을 통한 연구대상자의 일반적인 특징을 

정리해본다면, 연구 대상은 대체로 여성 공무원에 직급은 

7~8급 정도며, 공직근무기간은 평균 8년 정도를 보냈고, 

나이는 30~40대라고 할 수 있다. 아울러, 자신의 업무 및 

직무에 대해서는 직무적합성과 자기효능감 및 직무열의

가 모두 보통보다는 높은 것으로 나타난다고 할 수 있다.

(N=248)

Variable M SD

person-organization fit 3.40 .73

person-job fit 3.07 .84

self-efficacy 3.22 .83

job engagement 3.42 .77

Table 1. Mean and Standard Deviation of Key Factors 

division frequency %

gender
male 103 41.9

female 143 58.1

age group

20's 40 16.3

30’s 92 37.0

40’s 89 36.2

over 50 27 10.6

rank

5th 12 5.1

6th 35 14.8

7th 60 25.4

8th 78 33.1

9th 51 21.6

public service period 8.76 8.67

Table 2. Descriptive statistics of demographic factors
(N=248)

4.2 개인-조직적합성, 개인-직무적합성, 조직몰입과 

    직무열의의 관계

그 다음 변수의 다중공선성을 확인해보기 위해 상관관

계 분석을 실시한 결과 대체로 모든 문항(개인 직무적합

성, 개인 조직적합성, 자기효능감, 직무열의)의 상관계수

가 정(+)의 값이 나타남에 따라 향후 분석에서 긍정적인

(+) 영향이 나타날 것으로 보인다. 더하여 다중공선성을 

확인하고자 VIF값을 구한 결과 최대 4.99에서 최소 2.44

까지 나타남에 따라 17개 문항에 대해 다중공선성은 없

는 것으로 판단할 수 있다. 17개의 문항 전체에 대한 상

관관계의 분석 결과는 연구의 편의상 제시하지 않고자 

한다.

4.3 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 활용하는 요인들의 타당도와 신뢰도를 분

석하기 위해서 요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 먼
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저, 요인분석은 주성분 분석에 회전방법은 베리멕스를 활

용하였다. 신뢰도 분석은 Cronbach’s a 분석을 활용하였

다. 이러한 분석에 대한 결과는 다음의 Table 3과 같다.

division

factor loading reliability
(Cronbach‘s 

A)1 2 3 4

person-job 

fit

Q1 .197 .131 .076 .921

.949

.927

Q2 .212 .145 .089 .911

Q3 .212 .156 .066 .911

person-orga
nization fit

Q1 .137 .191 .823 .085

.911
Q2 .145 .180 .893 .051

Q3 .148 .276 .856 .074

Q4 -.004 .347 .797 .060

self-
efficacy

Q1 .784 .225 .140 .228

.918

Q2 .811 .271 .104 .125

Q3 .863 .262 .078 .073

Q4 .821 .212 .171 .221

Q5 .784 .185 .044 .194

job 
engagement

Q1 .224 .775 .312 .122

.919

Q2 .283 .793 .219 .167

Q3 .330 .754 .187 .177

Q4 .203 .797 .254 .106

Q5 .277 .770 .287 .090

Cumulative explanatory power of factors 79.505

KMO .896

Bartlett’s test

Approximate chi-square 3608.197

degrees of freedom 136

p .000

Table 3. Factor analysis and reliability analysis results 

요인분석은 활용하고자 하는 변수들의 요인 적재량이 

0.6이상으로 나타내는 경우 하나의 요인으로 본다. 본 연

구에서 활용하는 17개의 문항의 요인 분석 결과, 요인적

재량을 살펴보면, 활용하고자 하는 4개의 변수(개인 직무

적합성, 개인 조직적합성, 자기효능감, 직무열의)는 모두 

타당하게 묶이는 것으로 나타났다. 아울러, 요인의 누적 

설명력(79.505) 및 KMO 측도값(.896), Bartlett 검정의 

경우에도 유의하게 나타남에 따라 요인들의 적절하다고 

할 수 있다. 그 다음 신뢰도 분석으로 신뢰도 값이 0.6이

상이면 보통이라고 할 수 있으며, 0.8이상이면 신뢰도가 

높다고 할 수 있다. 본 연구의 신뢰도를 살펴보면, 총 17

개의 문하에 대한 신뢰도는 .927이며, 각 요인에 대한 신

뢰도도 모두 .9이상이기 때문에 모두 신뢰도가 높다고 할 

수 있다.

4.4 개인-조직적합성, 개인-직무적합성이 직무열의에

    미치는 영향에서 자기효능감의 매개효과

구조방정식의 초기 모형의 적합도를 확인해본 결과 χ²

값은 327.360으로 유의수준 1% 내에 유의한 것으로 나

타났으며, 자유도는 113으로 나타났다. 그러나 초기 모

형의 경우에는 GFI와 RMSEA의 값이 다소 적절하지 않

은 것으로 나오게 됨에 따라 수정 지수를 활용해서 모형

을 수정하였다. 수정 모형의 적합도로 χ²값은 163.902로 

유의수준 1% 내에 유의한 것으로 나타났으며, 자유도는 

107로 나타났다. 그 다음 GFI는 .929, CFI가 .984, 

RMR는 .023과 RMSEA이 .034로 나타나 초기 모형보다 

GFI가 높아지고, RMSEA가 낮아짐에 따라 더 적합한 모

형이라고 할 수 있다.

연구 모형의 적합도가 검증됨에 따라 구조방정식 분석

을 한 결과가 다음의 Fig. 2과 같다. Fig. 2은 연구 모형

의 분석 결과 중 표준화계수를 간략하게 나타내었다.

Fig. 2. Structural Equation Results 

각 변수 간의 영향력부터 살펴보면, 첫째, 개인 직무적

합성-자기효능감-직무열의의 관계에서 개인 직무적합성

은 자기효능감에 .403로 긍정적인(+) 영향을 유의미하게 

미치는 것으로 나타났으며, 자기효능감은 직무열의에 

.451로 긍정적인(+) 영향을 유의미하게 미치는 것으로 

나타났다. 한편, 개인 직무적합성은 직무열의에 .081의 

영향력은 나타났으나, 통계적으로 유의미하지 않았다. 둘

째, 개인 조직적합성-자기효능감-직무열의의 관계에서 

개인 조직적합성은 자기효능감에게 .247로 긍정적인(+) 

영향을 유의미하게 미치고 있었으며, 자기효능감은 직무

열의에 미치는 영향과 같았다. 아울러, 조직적합성은 직

무열의에 .342로 긍정적인(+) 영향을 유의미하게 미치고 

있었다.

각 변수 간의 영향력을 바탕으로 매개효과를 살펴보면 

다음과 같이 정리할 수 있다. 개인 직무적합성-자기효능

감-직무열의의 관계에서는 개인 직무적합성이 직무열의

에 유의미한 영향을 미치지 못함에 따라 매개효과가 없
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는 것으로 이야기 할 수 있으며(완전매개효과), 개인 조

직적합성-자기효능감-직무열의의 관계에서는 각 변수들 

간의 관계가 모두 유의미함에 따라 자기효능감은 개인 

조직적합성과 직무열의의 관계에서 .111로 긍정적인(+) 

매개효과가 있다고 할 수 있다(부분매개효과). 다음의 

Table 4는 Fig. 2의 결과를 표로써 보다 더 자세하게 나

타내고 있다.

division Estimate
(Std. R)

Std. 
Error

p
model route

1

person-job fit – 
self-efficacy

.399(.403) .064 ***

self-efficacy – 
job engagement

.480(451) .061 ***

person-job fit - 
job engagement

.085(.081) .052 .117

2

person-organization jit - 
self-efficacy

.271(.247) .057 ***

self-efficacy - 
job engagement

.480(451) .061 ***

person-organization jit – 
job engagement

.399(.342) .050 ***

Table 4. Structural Equation Detailed Results 

마지막으로 매개효과를 살펴본 모형 중 유의한 모형인 

개인 직무적합성-자기효능감-직무열의의 경우에는 다음

과 같이 간접효과의 유의성(soble-test)을 확인할 수 있

으며, 유의한 것으로 나타났다.

mediating route
Indiract 
effects

z p

person-organization jit - self-efficacy 
- job engagement

0.111 4.12 ***

Table 5. sobel test result

5. 연구결과 요약 및 결론

본 연구는 공무원의 보다 나은 인적자원관리와 성과창

출을 위해서 공무원의 직무열의에 있어서 개인 조직적합

성과 개인 직무적합성이 어떤 영향을 미치는 지 살펴보

고, 또한 자기효능감이 어떤 매개효과를 가지는지 살펴보

고자 하였다. 이를 위해서 경기도에 속한 지방자치단체인 

P시와 U시 및 Y시가 대상 공무원에게 설문지를 배포·수

집하였으며, 248명을 대상으로 분석한 결과 다음의 

Table 6과 같은 연구 결과가 나타났다.

hypothe
sis

Contents Adoption

1
person-job fit  will have a positive (+) effect on 
job engagement.

dismissal

2
person-organization fit will have a positive (+) 
effect on job engagement.

selection

3
self-efficacy will have a positive (+) effect on job 
engagement.

selection

4
Self-efficacy will have a positive (+) mediating 
effect on person-job fit and job engagement.

dismissal

5
Self-efficacy will have a positive (+) mediating 
effect on person-organization fit and job 

engagement.

selection

Table 6. Hypothesis test results 

이러한 결과는 기존의 선행연구(Lauver & 

Kristof-Borwn[8]; Schaufeli & Bakker[21]; Zacher & 

Winter[24]; Karatepe & Olugbade[27]; Bakker[28], 

최명옥·유태용[7], 현희정[10]; 박지연[11]; 나기환[25], 

이인호[26])들의 맥락과 같은 부분과 다소 다른 부분이 

도출되었다. 아울러, 자기효능감은 직무열의에 긍정적인 

영향을 미치고 있었으며, 특히, 개인 조직적합성과 직무

열의에서 긍정적인(+) 매개효과를 가지고 있었다. 

보다 자세히 분석 결과를 살펴보면, 직무열의에는 개

인 조직적합성이 긍정적인(+) 영향을 미친 것으로 나왔

으며, 자기효능감의 경우에도 긍정적인(+) 매개효과를 가

지는 것으로 나타났다. 다만, 개인 직무적합성의 경우에

는 직무열의에 유의미하지 않았으며, 이를 바탕으로 한 

개인 직무적합성-직무열의의 관계에서 자기효능감도 매

개효과가 없는 것으로 나타났다.

연구 결과를 토대로 하여 시사점을 도출하면 다음과 

같다. 학술적 시사점은 연구의 결과 선행연구와 다소 다

른 부분이 도출되었는데, 이는 결국 연구 대상 및 주제 

등의 상이성이 기인한 것으로 보인다. 연구 결과인 개인 

직무적합성이 직무열의에는 유의하지 않다는 결과는 오

히려 대상, 주제, 방법, 환경 등에 따라 개인 직무적합성

과 직무열의 관계는 다양하다는 점을 기여한다고 할 수 

있다.

실무적 시사점으로는 첫째, 개인 직무적합성의 경우에

는 직무열의에 유의한 영향을 미치지 않았으나, 자기효능

감에는 긍정적인(+) 영향을 미쳤으며, 이와는 반대로 개

인 조직적합성은 직무열의와 자기효능감에 긍정적인(+) 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일선 일반 공무원

은 행정조직 내에서 보편적으로 존재하며 다양한 업무를 

한다. 또한, 실제 한 직군이나 업무에서 오래 있기보다는 

주기적인 전보와 순환근무가 존재하는 바, 지속적으로 바
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뀌는 직무와 업무의 적합성보다는 본인이 속한 조직에 

대한 적합성 즉, 조직문화, 구조, 체계에 대한 적합이나 

적응이 오히려 직무보다 중요하다는 것이다. 그러나 한

편, 개인 직무적합성은 자기효능감에 긍정적인 영향을 미

쳤다. 따라서 개인 직무적합성이 직무열의로 이어질 수는 

없어도 업무나 직무에 있어 스스로에 대한 믿음, 자신감

을 높이기 위해서는 개인 직무적합성도 고려해야할 것으

로 보인다. 즉, 조직 전반적인 측면에서 직무열의를 높이

기 위해서는 개인 조직적합성을 제고하면서도 공무원 개

인의 측면에서는 개인 직무적합성을 통한 자기효능감을 

같이 높여주는 것이 좋을 것으로 판단된다.

둘째, 매개효과의 경우에는 개인 직무적합성과 직무열

의에서 자기효능감은 매개효과가 없는 것으로 나타났으

나, 조직적합성과 직무열의에서는 긍정적인(+) 매개효과

를 가졌다. 즉, 자기효능감은 개인 조직적합성과 직무열

의에서 부분매개효과, 개인 직무적합성에서는 완전매개

효과를 가진다는 것이다. 이는 앞서 개인 직무적합성이 

직무열의에는 유의하지 않았으나, 자기효능감을 통해 직

무열의에 효과를 미칠 수 있다는 것으로 향후 공무원의 

직무열의를 높이기 위해서는 자신의 업무와 직무에 대한 

자기효능감을 높여주는 방식을 활용해 직무열의를 제고

하는 방안이 필요할 것으로 보인다.

마지막으로 연구의 한계는 다음과 같다. 첫째, 표본은 

경기도 P시, U시, Y시에서 추출하고 분석하였기에 연구 

결과의 대표성에 한계가 있어 해석상 주의가 필요하다. 

둘째, 자기효능감에 대한 매개효과를 구조방정식으로 보

고 있다. 추후 연구에서는 보다 다양한 연구결과와 다각

적인 개선방안을 도출하기 위해서는 공무원 집단별, 연령

별 등으로 구분하여 매개효과도 볼 필요성이 있으며, 조

절된 매개효과 등의 다양한 분석방법 활용할 필요성이 

존재한다.
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