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< 국문초록 >

본 연구는 중소기업 근로자인 동시에 직무교육훈련 참여자를 대상으로 한 연구이며, 개인-직무적합성과 조직몰입의 

관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위해 진행되었다. 많은 선행 연구에서 개인-직무적합성이 조직몰입에 직접

적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌지만, 심리적 요인인 자기효능감을 매개로 하여 조직몰입에 영향을 미치는가에 대한 

연구는 더디게 진행되었기에, 본 연구가 시작되었다. 개인-직무적합성, 자기효능감, 조직몰입에 대한 관련 이론들 및 선

행 연구를 참고하여 가설과 연구 모형을 도출하였고, 가설 검증을 위해 국책연구기관인 한국직업능력연구원에서 보유하

고 있는 2차 자료를 활용하였다. 총 690명의 중소기업 근로자인 동시에 직무교육훈련 과정 참여자에 대한 자료를 바탕으

로 SPSS.24를 활용하여 자료를 분석하였다. 분석 결과, 첫째, 개인-직무적합성은 자기효능감 및 조직몰입에 유의한 정(+)
적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 자기효능감은 조직몰입에 유의한 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.
셋째, 자기효능감은 개인-직무적합성과 조직몰입의 관계에서 부분 매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 구

성원이 맡은 직무에서 요구되는 역량에 부합할수록 직무를 완수할 수 있다는 자신감 상승 및 조직에 헌신하고 싶은 마음

이 커진다는 것을 의미한다. 이에 더하여 구성원이 지각하는 직무적합성은 직무에 대한 자신감을 매개로 하여 조직에도

헌신할 가능성이 크다는 결과를 입증하였다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 조직에서의 경력개발지원, 직무순환제 운영

등의 대안을 제시하였다.

주제어: 직무교육훈련, 중소기업, 개인-직무적합성, 자기효능감, 조직몰입 
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1. 서론

우리 현대 사회는 하루가 다르게 급변하고 있으며, 

기업 역시 변화하는 사회 트렌드에 맞추기 위해 다양

한 경영 또는 조직 전략을 수립하여 실행하고 있다

(Abrahamson, 1991). 21세기 현재 우리는 지식기반 사

회에 살고 있으며, 많은 기업들이 지식경영활동을 통

해 성과를 얻으려고 한다. 기업이 지식경영활동을 위

해 수립 및 시행하는 전략 중 하나는 조직 내 인적자

원개발이다(곽선화, 2007). 그 이유는 지식경영을 성

공적으로 운영하기 위해서 효율적인 인적자원관리를 

통해 지식공유 및 활용이 원활하게 되어야 하는데(권

동인, 2002), 직무와 관련된 교육훈련 체계가 조직 내

에 잘 구축될수록 지식공유가 잘 이루어지며 이는 조

직의 성과와도 깊은 관련이 있기 때문이다(신형재 등, 

2013). 이러한 이유로 많은 기업이 조직구성원들에게 

직무교육훈련을 제공하고 있다(Barett & O'Connell, 

2001; Tatar, 2011). 

하지만 이러한 기업의 노력에도 불구하고 중소기업

으로의 취업에는 많은 구직자들이 기피하고 있는 상

황이며, 신입사원의 조기 퇴사, 과중한 업무 부담으로 

인한 폐해, 인사 채용 비리 등의 문제는 해결이 되지 

않고 있다. 

조직구성원에게 있어 이러한 문제점들은 그들로 하

여금 조직에 대하여 헌신과 애착을 멀리하도록 야기

한다(Steers, 1977). 우리 사회에서 빈번하게 일어나는 

보육교사의 아동 학대, 군 조직에서의 성희롱 등에 대

한 사례들은 조직구성원들이 조직의 목표와 가치를 

소홀히 하여 그들의 직무를 다하지 않았기에 발생하

는 사례로 볼 수 있다. 조직구성원들의 조직에 대한 

부정적인 인식에 대해 여러 가지 원인을 꼽을 수 있지

만, 그중에서도 ‘직무’와 상당히 밀접한 관련이 있다

(Holtom et al., 2008). 국내의 한 조사 업체에 따르면, 

신입사원이 조기 퇴사하는 이유로 ‘직무 부적응’이 1

순위로 조사되었다(고석용, 2019). 퇴사율이 높다는 

의미는 경영자에게 조직 내 인적자원관리에 대한 부

담 과중, 조직구성원들에게는 사기 저하 등의 부정적

인 영향을 미칠 수 있다는 의미로 해석이 가능하다. 

이렇듯, 직무와 조직은 유기적인 관계로서 상호 보완

적인 형태로 형성될 필요가 있으므로(김정섭, 안관영, 

2012), 조직은 조직구성원 개별적인 특성을 고려하여 

업무를 배치하여 조직에 대한 애착심이 형성되도록 

하는 것을 강조하고 있다(Kristof, 1996; Wasti, 2003; 

Cohen, 2017). 이는 조직의 입장에서 볼 때, 조직구성

원의 조직몰입 유도를 위해 성과급 지급, 승진 등의 

물질적인 보상도 중요하지만, 조직구성원의 적성을 

고려하여 직무에 적합한지에 대해 검토 후 직무 배치

를 통해 인력을 관리해야 함을 강조하고 있다. 특히 

중소기업의 경우, 대기업에 비해 인력 유출이 심하고, 

체계적인 직무교육, 인사관리 시스템이 부족하기에, 

Job-Mismatch로 인한 부작용이 더욱 심하게 발생하고 

있다(이주용, 권석균, 2019). 중소기업에 근로자가 입

사하더라도 직무에 대한 부적응, 조직에 몰입하지 못

하는 상황으로 인하여 이직이 잦다는 문제점에 직면

해 있다(최성용, 2021). 이러한 문제점에 빗대어 볼 때, 

경영자입장에서 기업 경영을 위해 개별 구성원에 대

한 직무적합성 및 조직몰입은 필수적으로 고려해야 

할 사안임을 알 수 있다. 

개인-직무적합성은 ASA(attraction-selection-attrition) 

이론에서 접근이 가능하다. 이 이론에 따르면, 개인이 

기업을 선택할 때, 직무 또는 조직에 매력을 느껴 입

사를 하는데 입사 이후 자신의 직무나 속한 조직에 적

응을 못할 경우 조직을 떠날 가능성이 높다라는 것이

다(Cable & Judge, 1996). 이를 통해 조직구성원이 직

무에 대한 적합성을 높게 인지할수록 이직의도는 낮

아지고 조직에 대한 애착감은 높아진다고 유추할 수 
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있다.

우리 사회에는 다양한 조직들이 존재하며, 조직은 

이직하는 구성원을 줄이고 조직의 목표 달성을 위해

서 업무 관련 내재적 동기 욕구를 발휘하는 개인적 특

성인 자기효능감(self-efficacy)이 높은 조직구성원을 

확보하려고 한다(이동섭 등, 2008; 유병규, 이영균, 

2019). 그 이유는 자기효능감이 높은 구성원일수록 직

무에 대해 몰입하여 조직에 영향을 미치는 요인이 될 

수 있기 때문이다(박지혜 등, 2019). 예전과 달리 수평

적인 조직을 중심으로 경영을 하는 기업들이 증가하

는 추세이며, 이러한 추세는 이전보다 조직구성원에

게 업무에 대한 자율성 및 책임을 많이 부여하고 있다

는 것을 반영한다(박원우, 2007). 즉, 이러한 추세는 조

직이 요구하는 업무에 대한 전문성, 자발성이 더욱 높

아졌음을 의미하는데, 이는 자신의 능력에 대한 믿음

으로 과업 수행에 필요한 심리적 자원을 동원하고 스

스로 동기를 부여하도록 하는 자기효능감을 갖추고 

있는 구성원을 원하는 것으로 추론할 수 있다. 이렇게 

높은 자기효능감을 가진 조직구성원은 개인의 가치를 

높이고 조직에서 자기희생 및 자발적 행동을 통해 조

직성과에 기여하여 조직이 변화할 수 있는 기회를 제

공하기도 한다(김용재, 김종완, 2008; 김해룡, 김정자, 

2013; 김선미, 2014). 

그동안 국내에서 개인-직무적합성에 대한 연구에서

는 주로 직무 특성(김현수, 2012; 이규홍, 송정수, 

2014), 직무만족(최병우, 2004; 이상정, 2006), 직무성

과(이주용, 권석균, 2019; 정화, 하규수, 2019), 이직 의

도(강성수 등, 2008; 이주용, 권석균, 2019) 등의 변수

가 주로 활용되었는데, 이 변수들은 개인-직무적합성

을 통해 조직 차원에서 필요로 하는 조직에 대한 변수

의 중요성을 간과하고 있다. 따라서 개인-직무적합성

은 조직 관련 변수와 함께 다루어야 할 필요가 있다. 

이외에도 대기업에 비해 규모가 작아 여러 가지 다양

한 업무를 수행해야 하는 중소기업 근로자들에게 개

인-직무적합성과 자기효능감은 매우 중요한 연구 분

야이다. 그 이유는 조직구성원과 조직에서 상호 기대

하는 것이 일치할수록 자신에 대한 주관적 평가를 기

반으로 나타나는 자신감이나 신뢰감이 상승할 가능성

이 크기 때문이다. 즉, 중소기업의 특성상 업무 체계

의 불명확성으로 인하여(박상목, 2016), 개인이 자신

에게 주어진 직무에 적응하지 못하고 직무가 적합하

지 않다고 인지할수록 개인과 조직 모두에게 좋지 않

은 상황이 발생할 수 있기에, 조직행동 분야에서는 중

요한 연구 주제라고 간주할 수 있다. 또한 개인-직무

적합성이 조직몰입에 직접적인 영향을 준다고 판단하

기에는 많은 변수가 내재 되어 있다고 볼 수 있으며, 

내재되어 있는 요인 중에는 심리적 요인이 존재할 가

능성이 높다고 생각된다. 따라서 개인-직무적합성과 

조직몰입간의 관계에서 과업에 대한 신뢰감으로 정의

되는 자기효능감이 매개 역할을 하는지를 검증하고자 

한다. 자기효능감을 개인 및 조직 특성 변수들과 함께 

다루어 실증분석을 통해 학술적 가치를 높이는 것은 

물론, 실무적인 시사점을 도출할 수 있기 때문이다.

요약하면, 본 연구의 목적은 직무교육훈련 참여자

이면서 중소기업에서 근무하는 근로자들을 대상으로 

하여 그들이 인지하는 개인-직무적합성과 조직몰입과

의 관계, 그리고 이들 간의 관계에서 자기효능감의 매

개효과를 검증하여, 실무적 및 정책적 시사점을 도출

하는데 있으며, 연구 문제는 다음과 같다.

첫째, 개인-직무적합성은 자기효능감에 어떠한 영향을 미치
는가?

둘째, 개인-직무적합성은 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는
가?

셋째, 개인-직무적합성과 조직몰입간의 관계에서 자기효능
감은 매개 역할을 하는가?
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2. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1. 지식경영과 인적자원 

지식경영(knowledge management)이란 조직구성원 

개개인의 지식이나 기술, 비법을 체계적으로 발굴하

여 공유 및 적용을 통해 조직의 문제해결 역량을 향상

시키기 위한 일련의 프로세스를 의미한다(Alavi & 

Leidner, 1999). 다시 말해서 기업이 설정한 목표를 달

성하기 위해 암묵지(Tacit knowledge)와 형식지(explicit 

knowledge)를 확인하고 획득하며, 조직화하고, 축적하

며, 공유하고, 이를 적용하는 일련의 체계적인 절차로 

이해할 수 있다(Scott, 2000). 

이러한 지식경영에 대해서 자원의 이질성 및 자원 이

동의 불완전성을 전제로 하는 자원 준거 관점(resource 

based view)에서 접근해 볼 수 있다. 즉, 자원 준거 관

점에서는 기업이 장기간에 걸쳐 독특한 자원과 역량

을 결합하고 구축하는데, 이러한 과정을 통해 축적된 

유무형의 자원이 해당 기업의 경쟁우위 지속의 원천

이 될 수 있다고 주장한다(Barney, 2001; Lockett et al., 

2009). 기업이 보유한 자원 중에서 양질의 인적자원은 

기업의 경영 성과 및 경쟁우위 창출에 기여하는데 그 

이유는 암묵적 지식과 노하우를 체화하였기에 경쟁기

업이 모방하기 어려운 기업 특유의 자원으로 볼 수 있

기 때문이다(Hatch & Dyer, 2004). 이러한 이유로 많은 

기업이 인적자원의 중요성을 인지하고 유능한 인력을 

채용하여 외부에서 조달할 뿐 아니라 중장기적으로 

내부적으로 양성을 하기도 한다(Andrew & Erica, 2007; 

Albrecht et al., 2015). 하지만 지식경영에 대한 많은 선

행 연구에서는 지식경영의 기술적인 측면에 치우쳐 

있는 것이 사실이며, 지식창조 및 공유의 주체로 볼 

수 있는 인적자원에는 소홀히 된 측면이 있다(조대연, 

권현정, 2008). 본 연구에서는 지식경영활동의 주체라 

볼 수 있는 인적자원에 주목하였다. 기업들은 유능한 

인재를 양성하고 기업 경쟁력 확보를 위해 직무와 관련

된 체계적이고 다양한 교육훈련을 실시한다(Huselid, 

1995). 대기업에 비해 직무와 관련된 교육훈련의 기회

가 상대적으로 적은 중소·중견기업의 근로자들은 교

육훈련 자체를 긍정적으로 인식할 가능성이 높으며, 

내부적으로 지식공유 활동 역시 기존보다 활발하게 

될 가능성도 높다(송인숙, 권상집, 2017). 이러한 선행 

연구를 통해 지식경영 활동에 있어 직무와 관련된 교

육훈련은 중요한 요소임을 추측해 볼 수 있다.

2.2. 변수별 선행 연구

2.2.1. 개인-직무적합성(person-job fit)

개인-환경 적합성(Person-Environment Fit) 이론은 

개인의 특성인 개인의 기술, 가치관, 지식, 역량 등이 

일하는 환경과 적합하게 될 때 더욱 업무와 관련된 성

과를 이룬다는 것에 가정하고 있는 이론이다(Spokane 

et al., 2000). 개인-환경 적합성은 Lewin(1951)의 장이론

(theory of field)에서 파생된 개념으로서, 이 이론은 인

간의 행동을 B(Behavior)=f(P(Person), E(Environment)

의 공식으로 설명하며, 개인이 지각하는 외부의 장과 

개인적인 심리적 장의 관계를 설명하고 있는 이론이

다. 그 이후 Dawis and Lofquist(1984)에 의해 직업적응

이론(The theory of work adjustment)이 등장하게 되었

고, 이후 직업적응이론은 개인-환경 이론으로 발전되

어왔다(김민지, 2017). 개인-환경 적합성은 개인은 환

경과 조화를 이루려 하고, 이를 유지하려는 기본적인 

동기를 전제로 하고 있으며, 개인과 환경 간의 적합성

(congruence), 일치성(match), 유사성(similarity) 또는 조

화(correspondence)로 정의되어 왔다(Edwards & Shipp, 

2007).

개인-직무적합성(person-job fit)은 이러한 개인-환경 
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적합성 이론에 포함되는 개념으로서 직무수행자의 내

적 동기를 유발할 수 있는 중요한 요인으로 간주되며 

개인과 직무가 상호 유기적인 관계를 의미한다(이재

규, 조영대, 1994). 개인-직무적합성은 연구자에 따라 

접근 방식에 차이가 존재한다. 이재규, 조영대(1994)는 

개인의 특성(성격)과 직무와의 조화라는 개념으로 접

근하였고 Drexler and Lindell(1981) 및 Lauver and Kristof 

(2001)은 개인의 역량과 직무에서 요구하는 수준(지식 

및 기술)의 일치성이란 개념으로 접근하였다. 이외에

도 Edwards(1991)는 개인-직무적합성을 2가지(요구-능

력 적합성, 요구-충족 적합성)로 세분화하여 접근하였

는데, 이는 조직에서 개인에게 기대하는 역량과 직무

와 부합 정도, 개인의 요구를 충족시킬 수 있는 기대 

정도와 관련이 있다. 또한 개인-환경 적합성에 포함되

는 개념인 개인-조직적합성(Person-Organization fit)은 

개인과 조직 간의 상호 부합 정도를 의미하므로, 개인

-직무적합성에서 강조하는 개인과 직무간의 부합 정

도를 의미하는 점에서 차이가 있다(이인석 등, 2010). 

결국, 선행 연구자들이 정의한 개념을 요약하여 본 연

구에서 재인-직무적합성은 개인이 직무에 기대하는 

것과 직무가 개인에게 기대하는 것의 일치하는 정도

로 정의하고자 한다.

2.2.2. 자기효능감(Self-Efficacy)

자기효능감은 Bandura(1986)의 사회학습이론(social 

learning theotry)과 사회인지이론(social cognitive theory)

에서 제시된 개념이다. 사회학습이론은 행동주의 학

습이론과 인지학습이론을 결합한 형태의 행동발달이

론이며, 이러한 사회학습이론에서 발전된 것이 바로 

사회인지이론이다(Hacket et al., 1990). 사회인지이론

은 행동주의 심리학(Behavioral Psychology)의 한계를 

극복하고 개인의 특성, 환경, 행동 요인 사이의 상호 

작용을 중시함으로써 개인의 사고와 인지는 기억과 

신념, 선호, 자기지각에 영향을 미친다는 견해를 내세

우고 있다(Bandura, 1986).

이러한 사회인지이론에서 주장하는 주요 개념에는 모

델링, 자기조절, 자기강화, 자기효능감이 있다(Bandura, 

1986). 그중에서도 자기효능감은 어떠한 일(과제)을 맡

아서 진행해야 하는 상황에 직면하였을 때, 성공적으

로 완수할 수 있다는 자신의 신념 및 자신감을 의미한

다(Bandura, 1986). 자기효능감은 일반적으로 과업이

나 상황에 따라 다르게 나타나는 과업 특수적 이거나 

혹은 상태적인 신념이라고 개념화되어 왔다(Hackett 

& Betz, 1995). 또한 자기효능감은 개인이 직무를 수행

할 때, 필요한 중요한 심리적 원동력으로 역할을 하는 

기제로서, 주어진 과업을 성공적으로 수행할 수 있는 

동기를 제공하기도 한다(이동섭 등, 2008; 김대호, 신

지선, 2018). 따라서 자기효능감이 높은 사람은 현재

의 업무뿐 아니라 미래의 업무도 해낼 수 있는 사람으

로 추측할 수 있다(Bandura, 1986). 

본 연구에서는, 앞서 언급한 선행 연구자들이 정의

한 개념을 요약하여 자기효능감을 자신의 능력에 대

한 신뢰감, 자신에게 닥친 과제와 업무를 잘 해낼 수 

있다는 신념으로 정의하고자 한다.

2.2.3. 조직몰입(organizational commitment)

조직몰입(organizational commitment)에 대한 연구는 

개인 차원의 목표와 조직 차원의 목표를 어떻게 부합

(conformance)할 것인지에 대한 문제에서 출발하였고, 

오랫동안 개인 차원의 개인행동과 조직 차원의 조직

행동 개념을 다루어 주목받아왔다(Meyer et al., 2002). 

조직몰입은 인적자원관리와 밀접한 관련이 있는데, 

이는 1990년대 이후 조직 환경의 변화와 같이해야 한

다는 이론인 전략적 인적자원관리(SHRM: Strategic 

Human Resource Management)개념이 확산됨에 따라 

더욱 중요시되고 있는 추세이다(Wright & McMahan, 
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1992; Ulrich, 1995; Conner & Ulrich, 1996).

조직은 성과를 내기 위해 존재하며, 조직성과를 내

기 위한 요인으로 직무만족, 조직몰입 등의 변수가 꼽

히고 있다(오인수 등, 2007). 그중에서도 조직몰입은 

구성원과 조직 간의 관계를 유지하기 위한 필수 요소

로 꼽히고 있고, 이는 구성원이 조직에 헌신하고 몰입

함에 따라 조직에서 생산성 향상 등의 효과가 발생할 

수 있기 때문이다(Shore & Martin, 1989).

조직몰입은 다양한 학문 분야에서 연구되고 있는 변

수로서 연구자마다 접근하는 방식에 따라서 다양하게 

정의된다(Meyer el al., 1993). 조직몰입은 구성원이 조

직에 잘 적응하고 얼마나 헌신하는지를 보여주는 지표

이며(Northcraft & Neale, 1990), 조직 내에서 구성원이 

느끼는 조직에 대한 일체감 또는 동일시 정도로 정의

되기도 한다(정승언, 1997). 초기 단계에 연구된 조직

몰입은 구성원이 조직을 위해 일하려는 의도(Sheldon, 

1971)로 정의되었다. 그리고 1990년대 이후. Allen and 

Meyer(1991)에 의해 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 

몰입인 다차원적인 형태로 제시되었다. 정서적 몰입은 

3가지 몰입 형태 중 가장 많이 연구되어온 것으로서 조

직과의 심리적 일체감의 정도이자, 조직을 위해 헌신하

는 자세를 의미한다(O'Reilly & Chatman, 1986). 지속적 

몰입은 조직을 떠날 때 부담해야 할 비용을 고려하여 

조직에 잔류하는 것으로서, 조직에 남는 상황에서 얻는 

이익이 이직함으로써 얻는 이익보다 크기 때문에 조직

구성원으로서의 신분을 유지하려는 경제적이자 합리

적인 태도이다(O'Reilly & Chatman, 1986). 규범적 몰입

은 도적적 의무감으로서 조직에 대해 고마운 마음을 

품고 잔류하는 태도를 말한다(Meyer & Parfyonova, 

2010). 본 연구에서 조직몰입을 정서적 몰입으로 국한

하였다. 그 이유는 여러 학자에 의해 지속적 몰입과 

규범적 몰입에 대해 진정한 조직몰입이 아니라는 주장

이 있었기 때문이다. 다시 말해서 지속적 몰입은 경제

적 비용을 고려하여 조직에 잔류한다는 것은 바람직한 

형태의 조직몰입은 아니라는 점(Becker, 1992), 규범적 

몰입은 실증연구가 많이 이루어지지 않았고, 여러 연

구에서 타당성 검증 결과의 일관성이 부족하다는 점

(Jaros, 1997)이 지적되었기 때문이다.

2.3. 변수 간 선행 연구 및 가설 설정

2.3.1. 개인-직무적합성과 자기효능감

개인-직무적합성과 자기효능감의 관계는 사회학습

이론을 바탕으로 유추할 수 있다. 즉, 사회학습이론에

서 사람은 개인, 행동, 환경요인의 3가지 상호 원인 모

델을 통해 자신의 행동을 내적·외적 요인을 통해 조절

할 수 있는 존재로 간주하고 있다(Bandura, 1986). 

사회학습이론에서는 사람의 가장 큰 특성 중 하나

인 ‘유연성’에 주목하여 여러 상황에서 다양한 행동을 

학습할 수 있다고 주장한다(Bandura, 1986). 전술한 바

와 같이, 개인-직무적합성은 개인이 직무에 기대하는 

정도와 직무가 개인에게 기대하는 정도의 일치성을 

의미하는데, 직무에 필요한 내적 역량, 기술, 지식 등

이 직무에서 요구하는 역량, 기술, 지식 등이 일치할

수록 직무에 대한 만족도는 상승할 것으로 사료된다

(Lent et al., 1994). 다시 말해서 성공적인 직무수행을 

위하여 구성원이 해당 직무에 맞는 역량을 보유하고 

구성원이 지닌 특성이나 가치관 등이 일치할수록 맡

은 직무를 성공적으로 수행할 가능성이 크다는 것을 

유추해 볼 수 있다.

아직 국내에서는 개인-직무적합성과 자기효능감 간

의 관계를 밝힌 연구는 많지 않다. 관련 선행 연구를 

살펴보면, 김학년, 윤대혁(2006)은 H기업의 구성원을 

대상으로 한 연구에서 개인과 조직 특성의 적합성이 

자기효능감에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 MBTI

와 OPTI 검사를 통해 규명하였는데, 이를 개인-직무
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적합성에 대입 해 볼 수 있다. 즉, 개인이 직무와 부합

하다고 인식할수록 자아존중감을 가지며 자기효능감

을 높게 가지는 것으로 추측할 수 있다. 양혜리(2021)

는 카지노 종사원을 대상으로 한 연구에서, 우하린, 

문국경(2019)은 공공기관 직원을 대상으로 한 연구에

서 개인-직무적합성이 자기효능감, 복원력, 희망 등으

로 구성된 긍정심리자본에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것을 확인하였다. 결국, 이러한 선행 연구를 통

해 개인-직무적합성 향상을 위한 직무교육훈련을 통

한 인적자원관리가 필요하며, 개인이 본인의 직무와 

잘 맞는다고 인지할수록 자기효능감이 증가한다고 예

측할 수 있다.

이러한 선행 연구의 논지를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 도출하였다.

가설 1. 개인-직무적합성은 자기효능감에 유의한 정(+)의 
영향을 미칠 것이다.

2.3.2. 자기효능감과 조직몰입

자기효능감은 자신의 과업에 대해 성공적으로 완수

할 수 있다는 신념 또는 자신감으로서 직무성과 향상

에 기여한다(Bandura & Wood, 1989). 이는 조직 차원

에서 볼 때 개인적인 신념 또는 자신감 그 이상의 의

미를 지닌다고 볼 수 있으며, 높은 자기효능감은 업무 

수행을 위한 동기를 부여하고 높은 업무성과로 나타

날 가능성이 크기 때문에(Locke & Lathman, 2004), 조

직 차원에서 주목해볼 변수임을 알 수 있다. 

선행 연구를 검토한 결과, 자기효능감은 조직몰입

에 긍정적인 영향을 주는 것으로 파악할 수 있다(Lee 

et al., 1992; Law & Guo, 2016). Locke et al.(1984)은 자

기효능감이 높은 사람일수록 조직에서 이루고자 하는 

목표에 대해 몰입하는 경향이 높다는 것을 입증하였

으며, Mathieu and Zajac(1990)의 연구에서도 구성원의 

자신감과 조직에 대한 몰입도가 긍정적인 관계라는 

것을 밝혀냈다. 하수연(2014)은 보육교사를 대상으로 

한 연구에서 자기효능감을 일반적 자기효능감과 사회

적 자기효능감을 분리하여 조직몰입과의 관계를 살펴

본 결과, 모두 유의미한 긍정적인 영향을 주는 것을 

확인하였다. 이외에도 서요한, 이찬(2009)과 남기섭

(2017)은 국내 중소기업의 근로자를 대상으로 한 연구

에서 높은 자기효능감이 조직에 대한 애착심을 더욱 

유발한다는 것을 입증하였다. 이러한 선행 연구를 통

해 자기효능감은 조직몰입도를 높이기 위한 중요한 

요인임을 알 수 있으며, 자신에 대한 신념이 높거나 

성공적으로 업무를 완수할수록 조직몰입도가 높아진

다는 것을 예측할 수 있다.

이러한 선행 연구의 논지를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 도출하였다.

가설 2. 자기효능감은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미
칠 것이다.

2.3.3. 개인-직무적합성과 조직몰입

현대 대부분 조직은 개인과 직무 간의 일치성을 강

조하여 개인이 조직에 몰입하도록 유도하고 이를 통해 

긍정적인 효과를 내려고 한다(오현규, 박성민, 2015). 그

동안 개인-조직적합성은 국외에서 활발하게 연구가 진

행되었다(Kristof-Brown, 2000; Lauver & Kristof-Brown, 

2001; Kristof-Brown et al., 2005). 국내에서는 집단주의 

영향을 받아, 개인-직무적합성보다는 개인-조직적합

성에 더 비중을 두어 연구가 진행되었다(오현규, 박성

민, 2015). 개인-직무적합성은 개별 구성원이 조직에

서 업무를 수행하는데 있어 적성 또는 역량이 그 업무

와 부합하는지를 의미하는 것이기에, 전략적 인적자

원관리 측면에서 볼 때 매우 중요한 개념이다(박성민 

등, 2013). 개인-직무적합성은 직무에서 요구하는 지

식, 기술, 자격 등의 수준에 개별 구성원이 부합하는 

정도로서 조직에서 수립하고 실행하는 전략을 위해 
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이러한 과정은 전략적 인적자원관리를 위한 일련의 

과정으로 볼 수 있기 때문이다.

조직구성원의 수준에 맞는 업무를 수행하는지, 또는 

적합한 업무를 수행하는지의 정도는 조직의 측면에서 

볼 때, 조직구성원이 조직을 위해 헌신하고 열정을 다

해 업무를 수행하도록 하는 중요한 요인이다. 따라서 

우리나라는 유교 사상에 바탕을 둔 국가로서 집단주의

가 발달하였기에(조영삼, 신만수, 2015; 양정은, 2019), 

본 연구에서 조직몰입이라는 변수에 주목하였다.

그동안 진행되어 온 개인-직무적합성과 조직몰입 

간의 관계를 밝힌 연구를 살펴보면, 개인-직무적합성

이 높을수록 조직몰입도도 높게 나타나고 있다(제민

지, 김영국, 2010; 김채린, 2020; 양예은, 2021; Judge & 

Bretz, 1992; Posner, 1992; Guan et al., 2010; Chhabra et 

al., 2015). 다시 말해서 조직구성원들이 자신이 가지

고 있는 능력, 지식, 기술 등이 직무와 적합하다고 느

낄수록 조직에 더 오래 머무를 것이며 부적합하다고 

느낄수록 조직을 떠나려고 할 것이다(Cable & DeRue, 

2002; Chang et al., 2010). Lauver and Kristof-Brown(2001)

은 운송업에 종사하는 근로자 231명을 대상으로 개인-

직무적합성이 높을수록 직무에 몰입하게 되고 이직 

의도를 하향시킨다는 것을 규명하였다. 이를 통해 개

인-직무적합성은 직무에 몰입할 수 있도록 그리고 이

직 의도를 낮출 수 있는 중요한 조직 차원의 변수인 

조직몰입의 선행하는 요인으로 간주할 수 있다. 

이러한 선행 연구의 논지로 다음과 같은 가설을 도

출하였다.

가설 3. 개인-직무적합성은 조직몰입에 유의한 정(+)의 
영향을 미칠 것이다.

2.3.4. 개인-직무적합성과 조직몰입 간의 관계에서 

자기효능감의 매개 역할

선행 연구에서 개인-직무적합성은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 주는 것으로 확인되고 있다. 하지만, 이

러한 연구 결과로 개인-직무적합성과 조직몰입에 직

접적인 영향을 미친다고 바로 단정할 수는 없다. 그 

이유는 개인-직무적합성과 조직몰입의 변수 사이에 

또 다른 많은 변수가 내재 되어 있을 가능성이 있기 

때문이다. 본 연구에서는 선행 연구를 통해 개인과 조

직 차원에서 중시되고 있는 자기효능감이 이들 변수 

사이에 내재되어 있을 가능성이 크다고 판단하였다. 

자기효능감은 인간의 행동을 설명하는 중요한 변

수이며, 스스로 존재가치를 인정하고 성공적으로 사

회생활을 할 수 있는 원동력으로 간주된다(Alavi & 

Askaripur, 2003). 이러한 이유로 개인이 직무에 대해 

본인과 적합하다고 인지할수록 자신의 존재가치를 스

스로 인정할 것이며, 이는 조직에 대한 헌신으로 나타

나는 것을 기대할 수 있다.

자기효능감의 매개 역할에 대해서는 Hackman and 

Oldham(1980)이 주장한 직무특성이론으로 유추할 수 

있다. 직무특성이론은 구성원의 성장과 동기유발에 

집중하였다. 즉, 구성원에게 주어진 직무가 본인이 성

장하고 싶은 욕구 수준과 부합할 때, 강한 동기가 유

발된다고 보는 관점이다. 다시 말해서 직무 또는 조직

에 대한 인지가 심리적 요인에 영향을 미치고, 이렇게 

나타난 심리적 요인이 행동으로 나타나게 되는데

(Thomas & Velthouse, 1990), 이를 개인-직무적합성, 자

기효능감, 조직몰입에 대입하여 본다면, 자기효능감

이 매개 역할을 하는 것으로 유추할 수 있다. 또한 직

무 특성에 해당하는 요인인 과업 정체성, 과업 중요성, 

자율성 등이 높을수록 직무에 대해 많은 의미 부여를 

하여 조직성과와 조직몰입에 기여하는 것으로 알려져 

있는데 이는 앞서 언급한 성장하고 싶은 구성원이 높

은 자신감 또는 신념을 가지게 되어 조직에 몰입할 수 

있는 것으로 추측해 볼 논지가 될 수 있다.

따라서 본 연구에서는 선행 연구를 기반으로 하여 
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다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 4. 개인-직무적합성과 조직몰입간의 관계에서 자기효
능감은 매개 역할을 할 것이다.

3. 연구 방법

3.1. 연구 모형

본 연구에서는 개인-직무적합성이 조직몰입에 미치

는 영향과 이들 간의 관계에서 자기효능감의 매개효

과가 있는지를 실증적으로 규명하고자 한다. 따라서 

독립변수(independent variable)를 개인-직무적합성, 매

개변수(mediation variable)를 자기효능감, 종속변수

(dependent variable)를 조직몰입으로 하여 도식화한 연

구 모형은 <그림 1>에서 확인할 수 있다.

3.2. 연구 대상

본 연구의 대상은 100인 미만의 중소기업 근로자인 

동시에 직무교육훈련 참여자이며, 실증분석을 위해 

활용된 자료는 2차 자료이다. 국무총리 산하기관인 한

국직업능력연구원에서는 ｢일학습병행제 운영 및 평

가 규정(고시 제2014-38호)｣에 의거, 고용노동부·한국

산업인력공단의 위탁을 받아 일학습병행 제도 개선을 

위한 다양한 사업과 연구를 수행 중이다. 본 연구에서 

활용한 자료는 수탁 연구 중 하나인 ｢일학습병행 학

습근로자의 참여 활성화 방안｣이라는 연구의 수행 과

정에서 획득한 것이다. 정부 주도로 추진되고 있는 일

학습병행이라는 제도는 중소기업의 신입사원들에게 

중·장기적으로(1년~4년) 체계적인 직무교육훈련을 기

업과 학교(대학교, 전문대학교, 특성화고등학교)에서 

제공하여 실무형 인재 양성을 하는 데에 목적이 있다. 

중소기업의 경우, 대기업보다 인원이 부족한 점, 업

무 체계가 상대적으로 불명확한 점 등의 문제점이 존

재하기에, 대기업의 근로자보다 같은 직급이더라도 

다양한 업무를 경험할 가능성이 크다(박지훈, 2010). 

따라서 본 연구 대상에 적합하다고 판단하였으며, 690

명의 데이터를 최종 분석에 활용하였다. 

응답자의 인구통계학적 특성은 <표 1>에 제시되어 

있다. 성별의 경우, 남성은 480명(69.6%), 여성은 210

명(30.4%)이다. 연령대의 분포는 20대가 389명(56.4%)

으로 가장 많았고, 그 뒤를 이어 30대가 228명(33.0%), 

40대 이상은 73명(10.6%)이다. 학력의 경우, 고졸 210

명(30.4%), 초대졸 132명(19.1%), 대졸 329명(47.7%), 

대학원 졸업 19명(2.8%)이며, 직무교육훈련 과정 수료

자는 396명(57.4%), 중도 포기자는 294명(42.6%)이다.

3.3. 자료의 측정

앞서 언급한 해당 수탁 연구의 경우 설문지를 개발

하기 위해 1차적으로 내부 연구진이 국내·외 선행 연

구를 고찰하여 설문지 개발이 이루어진다. 그 이후 선

행 연구를 통해 도출된 문항을 외부 전문가(경영학, 

교육학)와의 검토 회의를 거쳐서 최종 확정된 설문 문

<그림 1> 연구 모형 
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항을 토대로 연구가 이루어진다. 

개인-직무적합성에 대한 설문은 Cable and DeRue 

(2002)의 욕구-충족 관점의 문항과 Lauver and Kristof-Brown 

(2001)의 요구-능력 관점의 문항을 번안하여, 본인의 

역량(지식, 기술) 수준과 직무 수준과의 일치, 적성과 

직무와의 일치, 심리적 보상 등으로 4문항으로 구성되

었다. 척도는 전혀 그렇지 않다(1점)에서 매우 그렇다

(5점)의 5점 척도로 측정하여 점수가 높을수록 개인-

직무적합성이 높다는 것을 의미한다.

자기효능감에 대한 설문은 Chen el al.(2001)과 김아

영, 박인영(2001)의 문항을 참고하여 목표설정, 직무 

수행에 대한 자신감, 실행력, 완수 등으로 8문항으로 

구성되었고, 전혀 그렇지 않다(1점)에서 매우 그렇다

(5점)의 5점 척도로 측정하여 점수가 높을수록 자기효

능감이 높다는 것을 의미한다.

조직몰입에 대한 설문은 Allen and Meyer(1990)가 개

발한 척도를 활용하였으며, 본 연구에서는 정서적 몰

입, 유지적 몰입, 규범적 몰입 중 정서적 몰입 중 정서

적 몰입에만 해당하는 도구를 활용하였다. 이에 따라 

회사에 대한 애착감, 회사에의 의미 부여로 구성되었

고, 총 7문항으로 구성되었다. 척도는 전혀 그렇지 않

다(1점)에서 매우 그렇다(5점)의 5점 척도로 측정하여 

점수가 높을수록 조직몰입도가 높다는 것을 의미한다.

3.4. 분석절차 및 방법

본 연구의 실증분석을 위하여 SPSS 24.0 및 AMOS 

24.0 통계패키지를 활용하였으며, 실증 분석 방법은 

구분 N %

성별
남성 480 69.6

여성 210 30.4

연령

20대 389 56.4

30대 228 33.0

40대 이상 73 10.6

학력

고졸 210 30.4

초대졸 132 19.1

대졸 329 47.7

대학원 졸업 19 2.8

직무교육과정 수료 여부
수료 396 57.4

미수료(중도 포기) 294 42.6

합계 690 100.0

<표 1> 응답자의 일반적 특성 

구분 하위 요인 문항수 참고 및 출처

개인-직무적합성
(PJF)

본인의 역량(지식, 기술)수준과 직무 
수준과의 일치, 적성과 직무와의 일치, 

심리적 보상 등 
4문항

Lauver and Kristof-Brown(2001),
Cable and DeRue(2002)

자기효능감
(Self Efficacy)

목표 설정, 직무수행에 대한 자신감, 
실행력, 완수 등

8문항
Chen et al.(2001), 

김아영, 박인영(2001)

조직몰입
(Organizational Commitment)

회사에 대한 심리적 애착감, 소속감, 
회사에의 의미 부여 

7문항
Allen and Mayer(1990), 

백장호(2014)

<표 2> 분석변수 개요
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다음과 같다.

첫째, 표본의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도분

석을 실시하였다. 둘째, 변수들 간의 상호 관련성 확

인을 위해 피어슨(Pearson)상관관계 분석을 실시하여 

설정된 변수 간의 상호관련성을 확인하였다. 셋째, 각 

변수 간의 잠재변수와 이를 구성하는 관측변수들의 

타당도를 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실시하

였다. 또한 내적일관성 확보 확인을 위해 도출된 크

론바흐 알파 계수를 활용하였다. 넷째, 회귀분석을 통

해 변수 간의 인과관계를 분석하였고, 부트스트래핑

(bootstrapping)을 통해 간접효과의 유의성을 확인하

였다. 

또한 인구통계변수에 해당하는 성별, 연령, 학력, 

직무교육훈련 과정 수료 여부를 통제변수로 설정하였

고, 범주형 자료로 수집된 성별, 학력, 직무교육훈련 

과정 수료 여부는 더미처리하여 분석하였다. 그 이유

는 일정한 영향을 매개변수나 종속변수에 미칠 수 있

기 때문이다(박희태 등, 2013; 서동희, 김학수, 2021; 

Mumford & Gustafson, 1988).

4. 분석 결과

4.1. 기술통계 및 정규성 검증

본 연구에서는 실증분석에 앞서 예비분석(preliminary 

data analysis)을 실시하여 정규성을 확인하였다. 측정변

수들의 다변량 정규분포성을 확인하기 위해 평균, 표준

편차, 왜도 및 첨도를 산출하였다. 산출 결과, <표 3>

에서 확인할 수 있듯이 정상분포 가정 충족 기준인 모

요인 평균 표준편차 왜도 첨도

개인-직무적합성 1 3.34 1.10 -0.27 -0.37 

개인-직무적합성 2 3.24 1.12 -0.31 -0.34 

개인-직무적합성 3 3.22 1.13 -0.29 -0.40 

개인-직무적합성 4 3.15 1.20 -0.25 -0.58 

자기효능감 1 3.20 1.25 -0.27 -0.79 

자기효능감 2 3.09 1.25 -0.19 -0.87 

자기효능감 3 3.11 1.19 -0.18 -0.69 

자기효능감 4 3.09 1.22 -0.14 -0.78 

자기효능감 5 3.15 1.17 -0.22 -0.59 

자기효능감 6 3.25 1.16 -0.34 -0.52 

자기효능감 7 3.25 1.21 -0.24 -0.70 

자기효능감 8 3.04 1.20 -0.13 -0.70 

조직몰입 1 3.16 1.20 -0.24 -0.63 

조직몰입 2 3.10 1.20 -0.19 -0.64 

조직몰입 3 3.22 1.14 -0.26 -0.45 

조직몰입 4 3.16 1.18 -0.24 -0.62 

조직몰입 5 3.31 1.17 -0.40 -0.43 

조직몰입 6 3.22 1.15 -0.28 -0.47 

조직몰입 7 3.22 1.19 -0.30 -0.54 

<표 3> 기술통계분석 결과 
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든 변수들의 절대값에 대한 왜도는 2를, 첨도는 7을 

초과하지 말아야 한다는 기준(이일현, 2014; Hong et 

al., 2003)이 충족된 것을 확인하였다(왜도:∣.13∼.40∣, 

첨도:∣.34∼.87∣).

4.2. 타당도 및 신뢰도 검증

각 변수들간의 관계를 고려하여 최적의 측정모형 

개발을 위해 경쟁모형을 만들었으며, <표 4>는 이를 

비교한 결과이다. 잔차 분산, 요인적재량의 수치를 고

려하여 이슈가 되는 문항을 제거하여 최종 측정 문항

을 확정하였고, 이 과정에서 종속변수에 해당하는 조

직몰입의 1번, 4번 문항이 제거되었다. 1요인 모형, 2

요인 모형, 3요인 모형으로 경쟁모형을 만들어 최적

화된 측정모형을 확인하였고 3요인 모형 적합도 지

수가 X2 = 616.264, df = 116, 표준 X2 = 5.313, IFI = .959, 

TLI = .952, CFI = .959, RMSEA = .079으로 나타났다. 

이는 Hair et al.(1995)의 연구에서 제시한 적합도 지수 

기준을 충족하였기에, 본 연구 모형은 적합한 것으로 

판단할 수 있다. 

최종 확정된 3요인 모형의 타당도를 확인하기 위해 

집중타당도와 판별타당도를 확인하였는데, 집중타당

도는 요인적재량, 평균분산 추출값을 기준으로 확인

하였다. <표 5>에서 볼 수 있듯이, 모든 요인적재량은 

.60이상을, AVE(평균분산추출)값은 .50이상을 초과하

였으므로, 집중타당도 기준은 충족한 것으로 확인되

었다(Bagozzi & Yi, 1988).

판별다당도는 잠재변수와 잠재변수간에 개념적으

로 구분되는 정도를 의미하는데, AVE(평균분산추출)

의 제곱근 값이 각 상관계수의 제곱값보다 크면 판별

타당도 기준을 충족한 것을 의미한다(Fornell & Larcker, 

1981). 변수들간의 상관관계를 분석한 <표 6>에서 볼 

수 있듯이, 변수들의 AVE(평균분산추출)의 제곱근 값

이 각 상관계수의 값보다 크므로, 판별타당도를 확보

했다고 볼 수 있다(노경섭, 2014). 

신뢰도는 C.R(개념신뢰도)값과 크론바흐 알파 값을 

통해 확인하였으며, C.R값과 크론바흐 알파 계수 모

두 .7이상으로 나타났기에, 신뢰도를 확보했다고 볼 

수 있다(Hair et al., 2010).

또한 주요 변수 간 상관계수는 .65 ~ .77로 나타났기

에, 상관계수가 .80을 초과하지 않았으므로 다중공선

성 문제는 없는 것으로 판단하였다(김두섭, 강남준, 

2008). 이외에도 VIF(분산팽창지수) 역시 10.0 이하로 

나타났기에, 변수들 간의 관계를 분석하는 데에 있어 

데이터의 문제는 없는 것으로 간주하였다. 

한편 본 연구에 활용된 데이터는 단일 원천을 대상

으로 조사하였기에, 동일방법편의(common method 

bias)의 오류를 범할 가능성이 있다. 동일방법편의의 

구분 X2 df X2/df ΔX2(Δdf) IFI TLI CFI RMSEA

모형 1 1711.100 119 14.429 0.870 0.851 0.870 0.140

모형 2 1071.790 118 9.083
639.310

(연구 모형 1 VS 2)
0.922 0.910 0.922 0.108

모형 3 616.264 116 5.313
455.526

(연구 모형 2 VS 3)
0.959 0.952 0.959 0.079

<표 4> 경쟁모형 비교 결과 

N= 690, ***p < .001. 
모형 1: 모든 문항들을 하나의 요인에 적재하도록 함
모형 2: 개인-직무적합성, 자기효능감을 하나의 요인, 조직몰입을 하나의 요인으로 총 2개 요인임
모형 3: 개인-직무적합성, 자기효능감, 조직몰입을 각각 하나의 요인으로 총 3개 요인임
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문제를 확인하기 위해 harman's one factor 검증 방법을 

사용하였다. 이 방법의 기본적인 전제는 가장 큰 설명

력을 지니는 변수를 동일방법편의의 원인으로 간주하

고 모형 내에서 이의 효과를 제거하는 것이다(최석봉, 

문재승, 2012). SPSS 통계 패키지를 활용하여 검증한 

결과, 해당 요인이 설명 분산의 절반을 차지하지 않으

므로(전체 설명변량 73.843, 첫 번째 요인 설명변량 

45.537), 동일방법편의 문제가 크지 않다고 볼 수 있다

(Podsakoff & Organ, 1986).

5. 가설 검증

5.1. 가설 1의 검정: 직접효과

실증분석을 위해 계층적 회귀분석을 실시하였고, 

항목 표준요인 적재량 개념신뢰도 평균분산추출값 Cronbach's α

개인-직무적합성

개인-직무적합성 1 0.735

.915 .730 .915
개인-직무적합성 2 0.908

개인-직무적합성 3 0.898

개인-직무적합성 4 0.882

자기효능감

자기효능감 1 0.831

.973 .820 .958

자기효능감 2 0.820

자기효능감 3 0.865

자기효능감 4 0.872

자기효능감 5 0.884

자기효능감 6 0.841

자기효능감 7 0.679

자기효능감 8 0.877

조직몰입

조직몰입 2 0.799

.941 .763 .941

조직몰입 3 0.869

조직몰입 5 0.905

조직몰입 6 0.869

조직몰입 7 0.799

<표 5> 확인적 요인분석 결과  

　변수 2 3 4 5 6 7 개념신뢰도

1. 성별 - 　 　 - 　 　 　 -

2. 연령 -.04 -

3. 학력   .17***   .36*** - -

4. 직무교육훈련 수료 여부  .09* -.05 -.12 - -

5. 개인-직무적합성  .01  .08*  .07 -.19 (.85) .730

6. 자기효능감 -.03  .09*  .03 -.22 .77*** (.91) .820

7. 조직몰입  .01  .13**  .07 -.20 .65*** .69*** (.87) .763

<표 6> 상관관계 분석 결과

주) 1=성별, 2=연령, 3=학력, 4= 직무교육훈련과정 수료여부, 5=개인-직무적합성, 6=자기효능감, 7=조직몰입
*p<.05, **p<.01, ***p<.01,
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검정할 가설 1은 개인-직무적합성이 자기효능감에 정

(+)의 영향을 미칠 것이라는 내용이며, 분석 결과는 

<표 7>에 제시되어 있다. 

가설 1의 검정을 위해 우선 자기효능감에 영향을 

미칠 가능성이 있는 인구통계학적 변수(성별, 학력, 

직무교육훈련 수료여부)를 더미처리하여 통제변수로 

설정하였고, 통제변수로 설정한 이유는 통제변수가 

매개변수인 자기효능감이나 종속변수인 조직몰입에 

일정한 영향을 미칠 수 있기 때문이다(박지혜 등, 

2019; 노시범, 2022).

<표 7>의 Model 1은 통제변수와 매개변수를, Model 

2는 통제변수, 독립변수, 매개변수를 투입하여 분석한 

결과를 보여주며 Model 1과 Model 2를 통해 독립변수

인 개인-직무 적합성이 매개변수인 자기효능감에 직

접적으로 영향을 미치는 지 확인할 수 있다. Model 1

에서 제시한 바와 같이, 통제변수인 연령, 직무교육훈

련 수료여부는 매개변수인 자기효능감에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났지만 회귀식은 통

계적으로 유의하지 않았다. 그리고 Model 2에서 볼 수 

있듯이, 통제변수, 독립변수, 매개변수를 투입하여 분

석한 결과, 독립변수인 개인-직무적합성은 매개변수

인 자기효능감에 정(+)의 영향을 미치며, 통계적으로 

유의한 것으로 확인되었다(β=.76, p<.001). 이는 개인-

직무 적합성이 높을수록 자기효능감이 증가하는 것을 

의미한다. 이로써 가설 1은 지지되었다. 

5.2. 가설 2, 3의 검정: 직접효과

가설 2는 자기효능감이 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이라는 내용이며, 가설 3은 개인-직무적합성이 

조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 내용이다. 

Model 3은 통제변수와 종속변수를, Model 4는 통제변

수, 매개변수, 종속변수를, Model 5는 통제변수, 독립

변수, 매개변수, 종속변수를 모두 투입하여 분석한 결

과를 보여준다. Model 4에서 볼 수 있듯이, 매개변수

인 자기효능감은 종속변수인 조직몰입에 유의미한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.65, p<.001). 

이는 자기효능감이 높을수록 조직몰입도가 증가하는 

변수
자기효능감 조직몰입

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

통제변수

성별_남성 .00 .02 -.03 -.03 -.02

연령 .10 * .05 .12 ** .06 .06 *

학력_고졸 .10 .04 .06 -.01 -.01

학력_초대졸 .08  .03 .06 .00 .00

학력_대졸 .08 -.01 .07 .01 -.01

직무교육훈련 수료여부_수료 .22 *** .07 ** .20 *** .06 .05

독립변수 개인-직무적합성 .76 *** .40 ***

매개변수 자기효능감 .65 *** .33 ***

R2 .05 .61 .06 .46 .50

ΔR2 .55 *** .40 *** .04 ***

F 6.71 151.49*** 6.66*** 81.30*** 84.07***

<표 7> 가설검증을 위한 회귀분석 결과

N=690, *p<.05, **p<.01, ***p<.01, 제시된 값들은 표준화계수(β)임
Reference Group: 성별_여성, 
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것을 의미한다. 이로써 가설 2는 지지되었다.

또한 Model 5에서 볼 수 있듯이, 개인-직무적합성은 

조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났으므로(β=.40, p<.001), 개인-직무 적합성이 높을

수록 조직몰입도가 증가하는 것을 확인하였다. 이로

써 가설 3은 지지되었다.

5.3. 가설 4의 검정: 간접효과

가설 4는 자기효능감이 개인-직무적합성과 조직몰

입간의 관계에서 매개 역할을 하는 내용이다. 매개효과 

분석 방법으로 가장 널리 사용되는 Baron and Kenny

의 3단계 방법을 활용하였다. Baron and Kenny(1986)

의 3단계 매개회귀분석 방법에서 1단계는 독립변수가 

매개변수에 유의한 영향을 주어야 하고, 2단계에서는 

매개변수가 종속변수의 유의한 영향을 주어야 한다. 

3단계에서는 독립변수와 매개변수가 동시에 투입되

었을 때, 매개변수가 종속변수에 미치는 영향이 2단계

보다 감소할 경우, 매개(부분)효과가 있는 것으로 판

단한다.

앞서 Model 2에서 살펴본 바와 같이, 1단계에서 개

인-직무적합성은 자기효능감에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 그리고 2단계인 Model 

4에서 자기효능감은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 3단계인 Model 5에서 

개인-직무적합성과 자기효능감은 조직몰입에 모두 통

계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 인

구통계변수, 자기효능감, 조직몰입만 투입되었을 때 

자기효능감이 조직몰입에 미치는 효과는 개인-직무적

합성이 같이 투입함으로 인해 감소하였으므로(β=.65 

→ β=.33), 부분 매개 역할을 하는 것으로 판단하였다.

추가적으로, 자기효능감의 매개효과 크기가 유의한 지

를 검증하고 95% 신뢰구간을 확인하기 위해 ‘PROCESS 

Macro model 4(Hayes, 2014)’을 활용하여 분석하였고, 

부트스트래핑을 실시하여 10,000회 반복한 값을 추출

하였다. 이 방식은 분석의 한계점을 가지고 있는 Sobel 

Test의 검증 대안으로 많이 활용되는 방식이다. 또한 

기존 다른 유의성 검증 방식과 달리 정규성 분포를 가

정하지 않아도 되며, 통계적 모의 실험 절차를 통하여 

대규모의 가상 무선 표본을 만든 후 매개효과가 무선 

오차에 의해 나타난 것이 아니라는 것을 재확인하는 

방식이다(Shrout & Bolger, 2002). 분석 결과, <표 8>에

서 볼 수 있듯이, 편의 조정 95% 신뢰구간이 0을 포함

하지 않았으므로(.2524 ~ .4159), 간접효과는 유의한 

것으로 판단하였다. 따라서 가설 4는 지지되었다. 

6. 결론 및 제언

본 연구는 690명의 중소기업 근로자를 대상으로 개

인-직무적합성과 조직몰입간의 관계에서 자기효능감

의 매개효과를 검증하였다. 분석 결과, 개인-직무적합

성은 자기효능감과 조직몰입 모두에 영향을 주는 것

으로 나타났으며, 자기효능감은 개인-직무적합성과 

조직몰입간의 관계에서 부분 매개 역할을 하는 것으

로 확인되었다. 이러한 결과가 가지는 의미를 상세하

게 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 개인-직무적합성은 조직몰입에 직접적으로 

Indirect effect Effect Boot S.E Boot LLCI Boot ULCI

개인-직무적합성 → 자기효능감 → 조직몰입 .3310 .0421 .2524 .4159

<표 8> 매개효과 유의성 검정을 위한 부트스트래핑 분석 결과 
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정(+)적인 영향을 나타냈다. Kristof-Brown et al.(2005)

의 개인-직무적합성을 포함한 개인-환경 적합성에 대

한 메타 분석 결과에서 개인-직무적합성은 조직몰입

에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 본 연

구의 결과 역시 맥락을 같이 한다. 이외에도 국내와 

국외에서 시도된 다양한 산업군에 종사하는 구성원들

을 대상으로 한 연구의 결과와도 일치한다(제민지, 김

영국, 2010; 노시범, 2022; Farzaneh et al., 2014). 평생

직장이라는 개념이 희미해지고 일과 삶의 균형의 중

요성이 커진 현대 사회에서 중소기업 근로자들의 조

직에의 헌신을 유도하기 위해서 개별 구성원이 본인

의 직무에 대해 느끼는가가 얼마나 중요한지 알 수 있

다. 다시 말해서, 직무의 특성 또는 요구되는 지식이

나 기술의 수준에 대해 구성원 본인이 부합하다고 느

낄수록 조직에 헌신하고 몰입할 가능성이 높다는 의

미로 해석할 수 있다. 경영자 입장에서는 구성원에게 

동기부여를 통해 직무를 순탄하게 수행할 수 있도록 

유도해야 함을 의미한다. 직무에 대한 동기부여는 내

재적·외재적 보상이 뒷받침될 때 극대화 될 수 있으

며, 구성원 개인의 역량과 동기부여는 조직에 몰입하

고(정진철, 한주화, 2003) 조직 차원의 성과에도 귀결

될 수 있기에(나인강, 2010), 동기부여는 조직과 뗄 수 

없는 필수적인 요소일 것이다.

이외에도 조직적 차원에서 구성원이 조직에 소속감

을 느끼고 직무를 수행할 수 있도록 경력개발 프로그

램 지원이 필요하며 반드시 조직과 개인의 목표가 일

치되어야 한다. 개별 구성원이 경력개발 프로그램을 

통해 경력에 관심을 가지고 계획을 세워 직무를 수행

한다는 것은 직무성과에 긍정적인 요인으로 작용함은 

물론(Lazarova & Cerdin, 2007), 조직몰입을 포함한 조

직성과를 결정하는데 중요한 요인으로 작동하기에(손

규태, 김진모, 2015), 조직몰입을 향상시키기 위해서 

개인-직무적합성은 반드시 고려되어야 할 사항이라는 

것을 확인할 수 있었다.

둘째, 개인-직무적합성은 자기효능감에, 자기효능

감은 조직몰입에 직접적으로 정적인 영향을 주는 것

으로 나타났다. Peng and Mao(2015)의 연구에서 밝혀

진 바와 같이, 어떠한 과업을 스스로 완수할 수 있다

는 마음가짐을 가진다는 것은 선행적으로 구성원 개

인이 가진 역량이 직무에서 요구되는 역량의 수준과 

일치되어야 함을 의미한다. 다시 말해서 경영자의 입

장에서 구성원으로 하여금 과업에 대한 자신감을 고

취시키기 위해 고려해야 할 사항이 바로 개인-직무적

합성이라는 것을 추측할 수 있다. 따라서 앞서 개인-

직무적합성을 높이기 위해 제안한 직무와 관련한 교

육훈련 제공 이외에도 경영자는 직무순환제를 운영하

여 구성원이 여러 직무를 경험하여 직무 역량을 강화

할 수 있도록 해야 한다. 조직과 개인의 목표가 일치

한 직무순환제는 구성원에게 동기부여를 제공하며

(Jaturadonda et al., 2006), 동기가 부여된 구성원은 직

무에서 요구되는 역량을 갖추려고 할 것이다. 자기결

정성 이론에 따르면 동기는 자신이 수행하는 일과 업

무에 대해 자유롭게 결정하고 선택을 할 수 있게 하므

로(Deci & Ryan, 1985), 직무순환제는 구성원에게 동

기부여를 통해 개인-직무적합성을 높일 수 있는 중요

한 요인임을 알 수 있게 해준다. 또한 자신에 대한 확

신과 자신감이 높을수록 직무에 대한 지속성을 가질 

뿐 아니라 조직에 대한 자부심을 갖고 오랫동안 머물 

가능성이 크기에(Lee et al., 1992), 이직 의도는 하락하

여 조직성과 창출에도 기여할 것이다(오인수 등, 

2007; Mowday et al., 1982).

셋째, 자기효능감은 개인-직무적합성과 조직몰입 

간의 관계에서 부분 매개 역할을 하는 것으로 나타났

다. 이는 개인-직무적합성이 높을수록 자기효능감이 

높으며, 자기효능감을 통해 조직에 헌신할 가능성이 

큰 것으로 해석할 수 있다. 국내에서 개인-직무적합성
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과 자기효능감의 관계를 밝힌 연구는 많지 않았으며 

자기효능감이 이들 간의 관계에서 부분 매개효과를 

나타냈기 때문에, 개인-직무적합성과 조직몰입의 연

구 영역을 확장했다는 점에서 본 연구의 결과는 의미

가 있다고 볼 수 있다.

국내의 노동시장이 유연화됨에 따라 자발적 이직 

증가 및 COVID-19의 영향으로 많은 중소기업은 인력 

관리 및 유치에 많은 어려움을 겪고 있으며, 잦은 이

직으로 인해 발생하는 손해를 감수하려는 기업은 없

을 것이다. 결국, 조직은 잦은 이직 방지를 통해서 불

필요한 재교육에 필요한 비용이나 시간을 절약할 수 

있는데, 이를 달성하기 위해서는 구성원의 직무적합

성과 자기효능감 모두를 반드시 고려해야 함을 시사

한다.

위와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구는 다음과 

같은 제한점을 가지고 있다. 

첫째, 본 연구에서는 개인-직무적합성과 자기효능

감 및 조직몰입 간의 관계를 검증하였으나, 시기를 고

려하지 않고 측정하여 분석에 활용하였다. 개인-직무

적합성을 높이기 위한 수단으로 경력개발 프로그램 

지원, 직무순환제 운영 등을 제시하였는데, 입사 기간, 

경력개발 프로그램 참여 전/후. 직무순환제 운영 전/

후로 구분하여 각 시점에서 어떻게 개인-직무적합성

이 변화되었고 자기효능감과 조직몰입에 미치는 영향

이 어떻게 변화하는지에 대한 종단 연구를 설계하여 

후속 연구로 진행될 필요가 있다.

둘째, 조직과 관련한 변수를 확대하여 분석을 시도

할 필요가 있다. 개인과 조직은 목적 달성을 위해 조

화 및 갈등을 통해 발전하며 서로를 중요시하기 여긴

다(Kristof-Brown, 1996). 그리하여 서로 간의 선택 기

준이 중요시되었기에, 개인-직무적합성 뿐만 아니라, 

개인-조직적합성 역시 인적자원관리 측면에서 매우 

중요한 요소로 간주되고 있다(Kristof-Brown, 2005). 앞

서 밝힌 바와 같이, 분석에 활용한 자료는 2차 자료이

기에, 자료 활용에 있어 한계가 존재하였다. 따라서 

개인-조직적합성이라는 변수를 추가하여 변수들 간의 

관계를 밝힌 연구도 진행될 필요가 있다.

셋째, 본 연구에서의 대상은 중소기업에 종사하는 

근로자이다. 현대 사회에서는 경력에 대한 패러다임

이 변화하고 개 ‘평생직장’이라는 개념보다는 ‘평생 

직업’과 ‘평생 고용가능성’이라는 개념이 더 중요시되

고 있다(Carson & Bedeian, 1994; De Vos & Soens, 

2008). 이러한 사회의 흐름을 고려해 볼 때, 대학에서 

배우는 전공의 중요성은 더욱 커지고 있음을 예측해 

볼 수 있다. 즉, 대학이나 고등학교에서의 전공이 미

래에 가지는 직업뿐 아니라 직장에 대한 만족도나 근

속기간 등에 직접적인 영향을 주지만(차성현, 주휘정, 

2010; 서화정, 김병주, 2016; 김혜숙, 김혜지, 2017). 이

러한 중요한 요인인 전공-직무일치도를 고려하지 못

하였다. 따라서 대학이나 고등학교에서의 전공과 직

무일치도는 개인-직무적합성과 조직몰입에 직접적으

로 영향을 미치는지, 심리적 요인인 자기효능감과는 

어떠한 관계가 있는지를 밝힐 수 있는 연구도 진행이 

필요하다.
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< Abstract >

The Relationship among Person-Job Fit, 

Self-Efficacy and Organizational Commitment of 

Job Training Program Participants in Small and 

Medium-sized Enterprises

 1)

Seong-Jun Jeon*

The purpose of this study is to identify the relationship between PJF(person-job fit) and members’ organizational 
commitment focusing on the mediating factor. Previous Studies have found that person-job fit has positive effect on 
organizational commitment, and self-efficacy has positive effect on the organizational commitment. On the other hand, the 
studies to identify whether self-efficacy has a role in mediation between PJF and the members’ organizational commitment 
has been insufficient. To that end, we considered self-efficacy as the mediator of the relationship between PJF and 
organizational commitment. We used the data which to perform national policy research from 690 workers at a small or 
medium firm. As a result of verifying the suitability of the research model, it was suitable for the acceptance criteria. 
Besides the hierarchical regression analysis, bootstrapping was conducted to verify significance of mediating effect of 
self-efficacy. The main results are as follows. First, the variables, PJF, self-efficacy and organizational commitment showed 
a positive correlation. Second, PJF has a positive effect on self-efficacy and organizational commitment significantly. Also 
self-efficacy has a positive effect on organizational commitment significantly. Third, the mediating effect of self-efficacy in 
the relationship between PJF and organizational commitment is significant. In order to improve person-job fit, this study 
suggested that SMEs’ owners should consider job rotation system and career development program for employees. Based on 
this study result and implications, we discussed limit of research and direction for future research.

Key words: Job Training, SME, PJF(person-job fit), Self-efficacy, Organizational Commitment 
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