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본 연구는 중앙공무원들을 대상으로 공공부문의 전략적 인적자원관리 시각에서 개인-직무 적합성(P-J Fit), 

개인-조직 적합성(P-O Fit), 신뢰(대인신뢰, 조직신뢰), 그리고 조직결과(직무만족, 공직봉사동기) 간의 인과

관계를 분석하였다. 즉, 공공기관에서 개인-직무-조직 간 적합성을 높이고자 하는 전략적 인적자원관리의 

접근 방식이 신뢰를 매개로 하여 조직결과에 어떠한 영향을 미치는지 검증하고자 하였고, 이러한 변수 간의 

관계를 파악하기 위해 공분산구조분석을 실시하여 실증적인 가설 검증을 시도하였다. 또한 양적 연구에서 

나타나는 여러 가지 한계점을 보완하고자 질적 연구의 일환으로 공공부문 종사자를 대상으로 심층 인터뷰

를 실시하였다. 본 연구를 통해 첫째, 개인-조직 적합성은 대인신뢰와 조직신뢰에 긍정적인 영향을 주는 것

으로 나타난 반면, 개인-직무 적합성은 대인신뢰와 조직신뢰에 크게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

둘째, 대인신뢰와 조직신뢰 모두 직무만족에는 긍정적인 영향을 주는 반면, 공직봉사동기에는 대인신뢰만이 

긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 셋째, 신뢰의 매개효과 분석에 있어 개인-직무 적합성과 직무만족 

간의 관계에 있어서는 조직신뢰가 유의미한 매개효과를 보이는 것으로 나타났고, 개인-조직 적합성과 직무

만족 간의 관계에서는 대인신뢰와 조직신뢰 모두 중요한 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 또한 개인-조

직 적합성과 공직봉사동기 간의 관계에서는 대인신뢰만 유의미한 매개 역할을 하고 있는 것으로 나타났다. 

이를 통해 공공조직 내 신뢰 형성 프로세스가 중요한 사회화 요인으로서의 역할을 하고 있음을 확인 할 수 

있었다. 끝으로, 본 연구는 이러한 양적 분석 및 질적 분석 결과들을 바탕으로 인사 ․ 조직 관리 및 성과 관

리적 시각에서 이론적 ․ 정책적 함의를 제시하고자 하였다. 

[주제어 :전략적 인적자원관리(SHRM), 개인-직무 적합성(P-J Fit), 개인-조직 적합성(P-O Fit), 신뢰, 직무

만족, 공직봉사동기(PSM)]
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Ⅰ. 서론

인사행정의 시각이 인사관리(Personal Management: PM)에서 인적자원관리(Human Resource 

Management: HRM)로 전환되면서 관리의 주된 목적은 조직과 직무의 목표를 달성하기 위한 

수단으로서 인적자원을 효과적으로 활용하는 데에 있었다. 그러나 최근 인사행정관리 패러다

임이 인적자원(Human Resource)을 인적자본(Human Capital)으로 보는 한 단계 더 발전된 시각

으로 전환됨에 따라 조직과 직무의 목표뿐만 아니라 개인이 갖고 있는 목표와 기대 또한 중

요시하게 되었다. 

인사행정에 있어서 인적자원은 조직의 핵심 역량을 결정짓는 중요한 자산(김선아 외, 2013)

이기 때문에 조직의 지속적인 경쟁우위 확보를 위해서는 조직구성원에 대한 전략적인 관리

가 요구된다. 따라서 오늘날 인사행정은 개인에게 조직과 직무가 요구하는 일을 성공적으로 

수행할 수 있도록 그에 상응하는 능력과 노력을 갖출 것을 원한다. 이와 더불어 조직에게는 

개인의 목표와 조직의 목표를 전략적으로 일치시켜 이를 달성해 나갈 수 있도록 개인을 효

과적으로 지원하는 역할을 요구한다. 인사행정의 전략은 개인과 조직이 모두 상생(Win-win)

하는 것을 추구하며 개인의 목표와 조직의 목표를 동시에 달성할 수 있도록 하는 것에 중점

을 둔다. 나아가 전략적 인적자원관리의 시각에서 인사행정의 목표는 확보 ․ 개발 ․ 유지&활용 ․
평가 ․ 보상과 같은 인사행정의 다섯 가지 기능을 조직의 비전과 성과에 유기적으로 연계시켜 

개인과 직무, 그리고 조직을 통합하고 일치성을 가지고 조직의 전략적 목표를 수행할 수 있

도록 관리과정을 설계하는 것이라 할 수 있다(유민봉·박성민, 2013). 

본 연구는 한국 공공기관을 감싸고 있는 다양한 문화적 ․ 제도적 환경 요소들을 고려할 때 

“보다 목표 지향적이고 성과지향적인 인적자원관리 전략을 수립하기 위해서는 전략적 인적자

원관리(Strategic Human Resource Management: SHRM)의 시각에서 직무와 개인 그리고 개인과 

조직에 대한 이해 및 분석은 필수적”1)이라는 연구 가설 검증에 초점을 맞추고 있다. 직업공

무원제와 계급제를 바탕으로 하는 한국 공공조직의 내부적 환경요소를 고려할 때 공무원의 

내재적 동기(e.g., PSM)나 직무몰입 수준을 획기적으로 높이는 것은 쉽지 않은 상황이다. 이

러한 제도적 ․ 구조적 ․ 문화적 한계를 극복하기 위해서는 개인과 직무, 개인과 조직 간의 부합

을 최적화 시켜 조직 내 신뢰 향상 프로세스를 발전시키고 이를 통해 궁극적으로는 공직봉

사동기와 직무만족의 수준을 제고하는 것이 필요하다고 가정하 다. 이러한 측면에서 한국 

공공기관에서의 전략적 인적자원관리(SHRM)의 필요성과 함께 본 연구의 중요성과 가치를 강

1) 현재 미국의 경우에는 연방정부, 주정부, 지방정부 부처에서 인력관리계획(Workforce Planning)을 수

립·시행하고 있다. 미국의 인사관리처(OPM)에서 설계한 인력관리계획 모델은 ① 전략적 방향설정, 

② 인력분석, ③ 인력관리계획 수립, ④ 인력관리계획 집행, ⑤ 모니터링, 평가 및 환류의 5단계로 

구성되어 있다. 한국의 인력관리계획 모델은 미국의 인력관리계획 모델을 바탕으로 수립되었으며 

2007년 중앙인사위원회가 설계한 인력관리계획 모델은 ① 전략적 방향 설정, ② 인력분석 및 전략개

발, ③ 인력관리계획의 집행, ④ 모니터링, 평가 및 환류 등 4단계로 구성되어 있다(유민봉·박성민, 

2013).
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조하고자 한다. 또한 이러한 차원에서 본 논문은 개인-직무 적합성(Person-Job Fit: P-J Fit)과 

개인-조직 적합성(Person-Organization Fit: P-O Fit)이 신뢰를 통한 사회화 과정을 거쳐 공직봉

사동기(Public Service Motivation: PSM)와 직무만족에 유의미한 향을 줄 것이라는 가설을 제

시하고자 한다.

기존의 인사 ․ 조직 연구들은 개인의 심리적 측면, 인적자원관리 기능 부분의 최적화 및 통

제 메커니즘 마련 등의 역할을 바라보는 시각에서 논의되었다. 이러한 전통적 시각을 토대로 

하여 본 연구에서는 한국 공공조직을 대상으로 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성이 신뢰 

형성 과정을 매개로 하여 조직결과(직무만족, 공직봉사동기)에 어떻게 향을 주고 있는지에 

대해 다음과 같은 세 단계의 방식으로 세분화하여 살펴보았다. 

첫째, 전략적 인적자원관리의 실현 측면에서 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성으로 구

분하여 개인 및 조직 차원의 상호부합성의 관계에 대해 논의해보고자 하 다. 둘째, 한국 공

공조직 내 직무만족과 공직봉사동기에 유의미한 향을 주는 선행 및 매개 요인들을 살펴보

고, 공공기관의 조직결과를 향상시키는 요인들을 실증적으로 규명하고자 하 다. 끝으로, 공

공기관 근무자를 대상으로 진행된 인터뷰를 통하여 본 연구의 결과를 좀 더 심층적으로 해

석하고자 하 다. 본 연구의 이론적 배경, 가설, 그리고 실증적 분석을 통해 도출된 결과들은 

한국 공공조직 및 인사관리를 위한 이론적·정책적 함의를 제공하는데 기여할 수 있을 것으

로 판단된다. 이를 위해 제2장에서는 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성 및 신뢰, 그리고 조

직결과와 관련된 선행연구 검토를 통해 연구 가설을 제시하 고, 제3장에서는 연구 가설의 

검증을 위해 통계 방법론을 이용한 양적 분석과 인터뷰를 통한 질적 분석을 병행하여 제시

하 다. 마지막으로 결론에서는 전략적 인적자원관리의 실현과 조직결과에 대한 이론적 ․ 실
무적 함의를 도출하고 본 연구의 한계를 제시하 다. 

Ⅱ. 이론적 논의

1. 전략적 인적자원관리의 실현: 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성

전략적 인적자원관리(SHRM)는 조직의 목표 및 성과달성을 목표로 개인과 조직이 일치성을 

가지고 조직의 전략을 수행할 수 있도록 하는 인적자원관리 방식을 의미한다. 즉, 조직의 비

전과 목표를 반 하여 인적자원관리 과정을 설계하고 인적자원관리의 각 기능 간의 조화를 

통해 조직의 목적을 효율적으로 달성시켜나가는 과정이라고 볼 수 있다(Wright & McMhan, 

1992). 이러한 전략적 인적자원관리를 이해하는데 있어 가장 기초가 되는 개념은 인적자원관

리의 관리 대상이자 목표라 할 수 있는 개인과 직무라고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 

전략적 인적자원관리의 실현을 ‘개인-직무 적합성’과 ‘개인-조직 적합성’을 통해 설명하고자 

한다. 

개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성의 개념은 개인과 직무, 개인과 조직, 개인과 환경 등 
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다양한 측면에서 해석할 수 있다. 우선, 개인-환경 적합성(Person-Environment Fit: P-E Fit)은 

개인의 특성이 업무 환경과 부합할 때 발생하는 긍정적 상응 혹은 부합을 의미한다. 개인-환

경 적합성 시각에서 볼 때, 조직의 성과 및 인사관리는 조직에 적합한 인재를 선발 ․ 배치 ․ 교
육시켜 개인의 내재적 가치를 일체화하게 하고 개인에게 요구되는 부분을 채워나가도록 하

는 일련의 과정으로 이해될 수 있다. 개인-환경 적합성(P-E Fit)에 대한 연구는 조직행동학과 

심리학에서 중요하게 다루어지고 있으며, 이에 관한 연구는 ‘개인-직무 적합성(P-J Fit)’, ‘개인-

조직 적합성(P-O Fit)’, ‘개인-집단 적합성(Person-Group Fit)’, ‘개인-상사 적합성(Person-Supervisor 

Fit)’ 등으로 세분화된다(Kristof et al., 2005). 

개인-직무 적합성(P-J Fit)은 “개인이 직무를 수행하기 위해 필요한 지식, 기술, 능력을 가진 

정도(Edwards, 1991)” 또는 “개인의 욕망과 직무 특성 사이의 일치(Edwards, 1991)” 등으로 정

의할 수 있다. 이는 개인과 특정 직무 간의 일치를 나타내는 것으로 개인-조직 적합성과는 

구분되는 개념이다. 개인이 자신이 직무와 얼마나 부합하는가를 느끼는 것과 조직에 얼마나 

부합하는가를 느끼는 것은 다른 개념이므로 조직 자체에 대한 요소와 직무에 관련된 요소는 

개념적으로 구분되어야 한다(Kristof, 1996). 따라서 본 연구에서도 직무에 대한 개인의 부합과 

조직에 대한 개인의 부합을 분리하여 연구하고자 한다. 개인-직무 적합성과 접하게 관련이 

있는 요소는 목표명확성(Goal Clarity)이라고 볼 수 있다. 목표명확성은 목표달성을 위한 구체

적인 계획을 수립하고 그에 따른 행동을 개발할 수 있도록 해주며, 목표달성을 위한 행동에 

집중할 수 있도록 한다. 목표와 개인의 동기 사이의 관계를 목표의 내용(Content)과 목표와 

연관된 직업태도라고 가정했을 때, 조직의 목표설정과 해당 직무에서의 목표설정은 목표달성

을 위한 개인의 동기를 유발하는 촉매제 역할을 한다고 볼 수 있다(Wright, 2007). 직무를 

수행함에 있어서 주어진 직무상의 목표와 개인의 목표를 일치시켜 동시에 달성하게 하고자 

하는 전략적 인적자원관리의 측면에서 개인-직무 적합성을 판단하는 하나의 척도로 목표명

확성을 살펴볼 수 있겠다.

개인-조직 적합성(P-O Fit)은 “개인과 조직 어느 한 상대가 요구하는 것을 제공하거나, 유사

한 기본적인 특성을 공유할 때 나타나는 개인과 조직 간의 상응(Kristof, 1996)”, “조직의 가치, 

목표, 성격 등이 개인과 일치되거나 적합한 정도(Lauver & Kristof, 2001)”, “개인의 성격과 

조직 분위기와의 일치성(Bowen et al., 1991)” 등으로 정의된다. 개인-조직 적합성 시각에서 

조직과 개인의 부합 내용은 크게 상호일치적 부합(Supplementary Fit)과 상호보완적 부합

(Complementary Fit)의 두 가지로 분석할 수 있다(Kristof, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987; 

Cable & Edwards, 2004). 이 두 가지 기준에 의해 조직 내 개인은 자신의 특성이 조직이 갖고 

있는 요소들에 얼마나 잘 부합하는지에 대해 지각하게 된다(신유형, 2008; Muchinsky & 

Monahan, 1987). 먼저 상호일치적 부합은 개인과 조직이 서로 유사하거나 부합되는 목표와 

가치들을 지니고 있을 때 부합이 발생한다고 본다. 반면 상호보완적 부합은 개인과 조직의 

특성이 서로가 원하는 것을 제공하거나 조직이 제공하는 업무나 자원에 개인이 충분히 만족

할 때 부합이 발생한다고 본다. 따라서 본 연구에서는 상호일치적 부합 시각에서 개인-직무 

적합성과 개인-조직 적합성에 초점을 두어 전략적 인적자원관리의 실현과정과 조직결과 간의 

관계를 규명하고자 한다.  
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2. 신뢰: 대인신뢰, 조직신뢰

사회자본(Social Capital)이론에서 신뢰의 개념은 단순히 누군가에 대한 믿음의 차원을 넘어

서 다양한 학문분야에서 많은 관심을 받으며 연구되고 있다(Colquitt et al., 2007; Rousseau et 

al., 1998). 예를 들어, Lewis & Weigert(1985)는 “사람들 간의 다양한 관계 속에서 발생하는 사

회적 현상”으로 정의하 는데, 이는 신뢰를 조직구성원 간의 관계 속에서 발생하는 사회적 

속성으로 인식하는 것이라 볼 수 있다. 또한 Fukuyama(1995)는 신뢰를 “조직구성원들이 보편

적인 규범에 기초하여 규칙적이고 정직하며, 협동적인 활동을 할 것이라는 기대”로 정의하

다. 김상호 외(2008)는 신뢰를 “일하기 좋은 조직을 만드는데 핵심적인 역할을 하는 매개체”

로 정의하며 신뢰의 긍정적 상호작용을 통해 조직의 효과성이 높아질 것이라 기대하고 있다. 

다시 말해서 신뢰는 기본적으로 상호관계에 놓여있는 구성원이 기꺼이 자신의 기대에 맞게 

행동할 것이라는 긍정적인 믿음 속에서 형성된다는 점에서 갈등 해결과 사회적 소통을 위한 

핵심 요인으로 이해할 수 있다(조태준 외, 2011). 

미시적 측면에서의 신뢰는 타인에 대한 긍정적 믿음이나 태도, 혹은 교환관계와 관련된 구

성원들이 상호 간에 공유하고 있는 확실하고 긍정적인 기대수준으로 볼 수 있다(Zucker, 

1986). 조직 내에서 신뢰가 중요한 이유는 신뢰를 통해 조직 내 심리적 거리를 좁힐 수 있다

는 점에 있다. 심리적 거리를 좁히는 것은 곧 구성원 간의 관계가 향상되고 관계의 질을 높

이는 것으로 이어지며, 조직 내 의사소통의 향상과 믿음이 증대되는데 기여할 수 있다. 이러

한 과정을 통해 조직성과가 향상되며, 조직 내 구성원 간에 긍정적인 상호작용을 가능하게 

하는 중요한 촉매 역할을 한다는 데 의의가 있다(정기호, 2009). 또한 조직 내 구성원들 간의 

신뢰는 긍정적 심리계약, 조직몰입, 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior), 직무만

족과 같은 구성원의 태도와 행동에 강한 긍정적인 효과를 미친다는 점에서 조직행동 및 인

사 분야에서 신뢰에 대한 연구가 활발히 이루어지고 있다(Colquitt et al., 2007). 덧붙여 조직 

내 신뢰와 네트워크 구축은 인사 및 조직 관리의 핵심전략이자 조직의 발전과 생존을 위한 

핵심적 인사관리 요소로 간주되고 있다(최익봉, 2005). 

신뢰는 분석단위나 관점 등에 따라서 다양하게 유형화 할 수 있다. 우선 신뢰의 대상에 따

라 조직에 대한 조직구성원의 태도인 조직신뢰(Organizational Trust)와 조직 내 구성원 간의 

관계에 기인한 대인신뢰(Interpersonal Trust)로 구분할 수 있다(Kiffin-Petersen & Cordery, 2003). 

이밖에도 조직 내 계층을 고려하여 상사와 부하 간의 상하관계에서 형성되는 수직적 신뢰

(Vertical Trust), 동료 간 관계에서 형성되는 수평적 신뢰(Lateral Trust), 혹은 조직구성원과 조

직과의 관계에서 형성되는 제도적 신뢰(Institutional Trust) 등으로 유형화 하여 분석하는 연구

가 많아지고 있다(Cook & Wall, 1980; 송정수 외, 2009). 다시 말해, 최근 연구들은 기존에 신

뢰연구의 축이었던 개인 ․ 집단 ․ 조직의 분석단위를 넘어 업무를 함께 하는 조직구성원 등의 

다양성을 강조하고 있음을 알 수 있다. 또한 신뢰하는 대상의 다계층성을 고려하여 조직신뢰

와 상사신뢰 및 동료신뢰, 그리고 대인신뢰 등으로 구분하는 추세를 보이는 것이 특징이다

(Park, 2012; 김호균, 2007). 이러한 맥락에서 대인 및 조직에 대한 신뢰는 공히 ‘행위적 신

뢰(Behavior Trust)’로 정의될 수 있으며, 이 두 가지 차원의 신뢰 간에는 강한 위계적 상관
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성이 존재하고 있음이 밝혀지고 있다(Nooteboom & Six, 2003). 

본 연구에서는 신뢰를 조직의 제도 ․ 문화 ․ 구조에 대한 신뢰를 의미하는 조직신뢰

(Organizational Trust)와 상사신뢰와 동료신뢰 모두를 포함하고 조직원 간의 관계 및 네트

워크를 강조하고 있는 대인신뢰(Interpersonal Trust)의 두 가지 하위개념(Sub-dimensions)

으로 구분하 다. 

3. 조직결과: 직무만족, 공직봉사동기

1) 직무만족

직무만족은 조직구성원들의 행동양식을 측정하는 지표중 하나이며 조직효과성을 측정하는 

중요한 변수이다. 직무만족은 조직차원에서 조직구성원의 생산성을 높이고 이직 및 결근율을 

감소시키는 역할을 하며, 개인차원에서는 개인의 삶의 질에 향을 주는 것으로 나타나고 있

다. 따라서 직무만족은 조직행동 및 인적자원관리 연구에서 중요한 성과변수로 제시되고 있

다(박경환, 2012). 

직무만족에 대한 학자들의 의견은 다음과 같이 다양하게 정의된다. Locke(1976)는 직무만족

을 조직구성원의 직무에 대한 태도로 보며, 직무경험을 긍정적으로 평가하는 정서 상태라고 

정의하 다. 또한 직무만족은 조직구성원이 자신의 직무에 대해 갖게 되는 감정이나 신념의 

결합으로도 정의된다(McCann et al., 2009). Robbins(2003)는 “자신의 직무에 대한 일반적

인 태도(Attitude)”로 직무만족을 정의하 으며, 김미 (2011)은 “조직구성원이 직무수행과

정에서 조직의 내 ․ 외적인 환경요인에 대해 갖는 긍정적 감정 충족 상태”라고 직무만족을 정

의하고 있다. 류병곤 외(2012)의 연구에서는 직무만족을 조직구성원의 직무에 대한 평가 또

는 직무경험을 통해 느끼는 긍정적인 감정 상태로 정의하고 있다. 기존의 연구들을 종합해보

면, 직무만족이란 직무 자체만을 의미하는 것이 아니라 조직 내부에서의 인간관계 및 보수, 

신분보장, 승진기회, 그리고 작업 환경과 같은 근로조건 등을 포괄하고 있는 직무 전반의 정

서적 반응으로 정의할 수 있다(Wexley & Yukl, 1984). 이에 따라 본 연구에서는 직무만족

을 직무자체뿐만 아니라 보수나 신분 보장 등에 대한 조직구성원의 감정 상태로 포괄적으로 

정의하고자 한다. 

본 연구와 같이 조직결과 변수로 제시되고 있는 직무만족을 해석하는 데 있어서는 욕구충

족이론, 보상이론, 불일치론, 공정성이론 등과 같은 결정요인 이론을 통해 직무만족을 유발하

는 다양한 요인들에 초점을 맞추어 많은 연구가 진행되어 왔다. 예를 들면, Herzberg(1959)는 

2요인 이론(Two-Factor Theory)을 통해 인간의 동기 구조를 설명하면서 만족의 수준을 결정하

는 동기요인(Motivation Factor)과 불만족 수준을 결정하는 위생요인(Hygiene Factor)을 구분하

여 제시하 다. 즉, Maslow(1954)와 Alderfer(1972)는 인간의 동기 구조를 설명함에 있어 인간

의 욕구 체계에 초점을 맞추고 이의 충족 여부에 따라 만족 수준(불만족↔만족)이 결정되었

다고 보았던 반면, Herzberg는 만족을 결정하는 요인(무만족↔만족)과 불만족을 결정하는 요

인(무불만족↔불만족)이 서로 다른 차원으로 존재한다고 설명하 다. 만족을 유발하는 동기

요인은 내재적 보상(예를 들어, 개인-직무 적합성, 타인으로부터의 인정과 신뢰, 성취감, 책임
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감, 성장 등), 불만족을 유발하는 위생요인은 외재적 보상(보수, 작업환경, 조직 내 인간관계, 

직위 및 직무의 안정성 등)으로 규정하면서, 위생요인을 제거하여 불만족을 없애는 것으로는 

동기를 유발시킬 수 없으며 조직구성원들의 동기를 지속적으로 유발하고 이를 조직효과성과 

연계시키기 위해서는 동기요인인 내재적 보상을 강화하는 노력이 중요함을 지적하 다. 한

편, 다양한 직무만족 결정요인들을 종합적으로 고려하여 이론적 논의를 전개하는 상호작용 

모형(Interaction Model)은 이러한 선행요인들을 개인특성요인, 상황특성요인, 직무특성요인 등

으로 구분하여 요인들 간의 상호작용에 의해 개인의 직무만족 수준이 결정된다고 보았다(유

민봉·박성민, 2013). 특히 상황특성요인으로서 상호작용 모형은 개인과 직무, 개인과 조직 

간 상호부합성과 일치성의 중요성과 조직만족과 조직신뢰를 높이는 긍정적 효과에 대해 주

목하고 있다. 본 연구에서는 앞서 언급한 두 가지 이론적 틀을 바탕으로 직무만족의 결정요

인들을 개인 및 직무-조직 간 적합성요인과 신뢰요인으로 나누어 실증적으로 분석하고자 하

다. 

2) 공직봉사동기

공공부문에 종사하고 있는 사람들의 동기는 오랫동안 대중적인 관심과 논쟁, 그리고 학문

적인 논의를 이끌어 왔다. 특히 공공인사관리의 시각에서 공공부문이 갖고 있는 동기는 크게 

공공부문동기(Public Sector Motivation)와 공직봉사동기(Public Service Motivation: PSM)로 나뉜

다. 공공부문동기는 공직에 근무하고자 하는 모든 형태의 동기를 포괄적으로 지칭하는 개념

으로, 공직봉사동기를 포함한 내재적 동기 이외에도 공공기관(공기업, 유사 공공기관 포함)이 

제공하는 다양한 형태의 외재적 동기유인(예: 안정적 정년보장제, 공무원 연금제, 승진보장제 

등)을 포함한다. 공공부문동기(Public Sector Motivation)는 유럽의 공공인적자원관리나 공공조

직행동 관련 학자들(Hondeghem, Van Raai, Vandenabeele 등)에 의해 개발, 발전된 개념으로 

공직의 고유한 시스템과 근무환경은 민간기업과 비교해 비교 우위적 측면이 있고 이러한 추

가적 혜택(Extra Benefits)은 공직에 있어 입직동기와 근무동기의 커다란 유인책으로 작용할 

수 있다는 논리적 주장으로 이해 할 수 있다2). 따라서 공공부문동기는 내재적 동기를 강조

하고 있는 공직봉사동기와는 구별되며 공히 공공부문의 입직과 근무동기를 설명하는 또 하

나의 주요한 이론으로 자리매김하고 있다고 할 수 있다. 공직봉사동기는 공공부문동기의 한 

유형이며, 이론적 정의는 학문분야와 학자들 간의 시각에 따라 차이가 있다. 하지만 일반적

으로 공직봉사동기는 “사회의 선과 공익, 그리고 타인을 위해 행하는 공공 역에서의 동기 

혹은 행위”라고 정의할 수 있다. 

전통적으로 Perry & Wise(1990)는 공직봉사동기(PSM)를 공공제도 또는 기관에 독특하게 존

재하는 개인적인 성향(Individual's Predisposition)으로 정의하며, 공직봉사동기가 높은 사람일수

록 공공기관을 선택 할 가능성이 더 높고, 공공조직에서 공직봉사동기와 성과는 양(+)의 상

관관계를 가지며, 동기부여 시 공직봉사동기가 높으면 외재적인 요인이나 경제적 요인에 덜 

2) The public sector has traditionally offered some strong extrinsic motivators that might attract people to 

the public sector, such as security of tenure, the career perspective, and pension systems(Perry & 

Hondeghem, 2008, p.3).
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의존할 것이라는 3가지 가설을 제시하 다. 타 문헌에서는 공직봉사동기를 “지역공동체, 국가 

혹은 인류의 관심분야에 봉사하는 이타적 동기 및 공직윤리(Public Service Ethic)(Rainey & 

Steinbauer, 1999)”, “타인에게 이타주의적인 태도를 지니고 사회의 안녕을 형성하고자 하는 동

기 또는 행태(Perry & Hondeghem, 2008)”, 혹은 “믿음, 가치, 자세로서 사적인 이익이나 조직

의 이익을 넘어서 정치적 이익에 향을 주거나, 개인적 행동에 동기를 부여하는 것

(Vandenabeele, 2007)” 등으로 정의하고 있다. 공직봉사동기는 외재적 보상(Extrinsic Rewards)보

다는 내재적 보상(Intrinsic Rewards)을 우선시하면서 직업윤리를 강조하는 친사회적 동기라고 

할 수 있다(Perry & Wise, 1990; Perry, 1996). 따라서 공공부문에서 근무하는 구성원의 경우에

는 개인의 이익을 강조하는 합리적 혹은 권력지향적 동기보다 공공의 이익과 내재적 동기

(Intrinsic Motivation)등을 강조하는 규범적, 감성적 동기에 더 많은 관심을 가진다고 주장한다

(Perry & Wise, 1990; Perry 1996; Brewer, 2003; Park & Rainey, 2012).

공직봉사동기는 개념적으로 합리적 동기, 규범적 동기, 감정적 동기의 3가지 차원으로 구

분되고 있다. 다음의 <표 1>은 Perry(1996)가 Perry & Wise(1990)의 연구를 확장하여 만든 공

직봉사동기 측정을 위한 척도이다. 따라서 본 연구도 공직봉사동기를 다음과 같이 합리적 동

기, 규범적 동기, 감정적 동기 3가지 차원으로 구분하 고 이를 통합하여 하나의 ‘공직봉사동

기’ 요인으로 보았다.  

<표 1> 공직봉사동기의 구성요소

공직봉사동기의 차원 구성요소 내용

합리적 동기

(Rational Motive)

정책결정과정

(Attraction to Public 

Policy-making Process)

- 정책과정 참여

- 공공정책에 대한 동일시

- 특정 이해관계에 대한 지지

규범적 동기

(Norm-based Motive)

공익

(Commitment to Public Interest 

and Civic Duty)

- 공익봉사에 대한 욕구

- 정부 전체에 대한 충성심과 의무

- 사회적 형평의 추구

감정적 동기

(Affective Motives)

타인에 대한 애정(Compassion),

희생(Self-sacrifice)

- 정책의 사회적 중요성에 기인한 정책에 

대한 몰입

- 박애적 애국심 

 자료: Perry & Wise (1990), Perry(1996)의 연구를 토대로 저자가 재구성 

합리적 동기(Rational Motive)는 정책과정에 참여하고, 중요한 공공정책에 대한 동일시나 특

정의 이해관계에 대한 지지 등으로 구성된다. 이는 사회적으로 의미 있는 일을 수행하고 싶

은 개인의 효용 및 이익 증대 시각에서 접근하는 동기를 말한다. 즉, 합리적이고 교환적이며 

권력 및 이익을 지향하고 상호 교환적인(Transactional) 성격이 강한 동기유형이라고 정의할 

수 있다. 공무원들이 항상 이타성(Altruism)이나 공공성(Publicness)에 바탕을 두고 업무를 추진

하는 것은 아니다. 때로는 합리성을 추구하는 개인으로서 자신의 효용을 극대화하고자 노력

한다는 점과 공무원이 국민을 위해 봉사하는 것이 개인 효용으로 전환, 극대화 된다는 점에
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서 합리적 동기의 의미를 찾을 수 있다(Perry & Wise, 1990). 

규범적 동기(Norm-based Motive)는 공공의 선을 증진시키고 공익을 실현하기 위한 공직업무 

수행, 그리고 공동체에 속한 시민으로서의 의무를 성실히 수행하고자 하는 동기이다. 공공봉

사에 대한 욕구는 공직봉사동기의 필수적인 가치이며, 대표적인 규범적 동기로 제시되고 있

다. 애국주의, 정부에 대한 충성심, 의무와 같이 국민 혹은 정부에 대한 친사회적(Pro-social) 

가치는 공무원의 이타주의적 행동과 조직시민행동, 높은 직무성과 등으로 표출되기도 한다. 

또한 규범적 동기는 다양한 공공정책의 제안, 수립, 집행, 평가 등의 과정에 큰 도덕적 책임

성을 부여한다(Frederickson, 1971).

감정적 동기(Affective Motives)는 본인이 사회적으로 반드시 필요하다고 믿는 기능과 정책에 

헌신하고자 하는 인류애적 동기라고 볼 수 있다. 공무원의 공익에 대한 정서적 몰입(Affective 

Commitment)은 특정 정책을 개인적인 차원뿐만 아니라 사회적인 차원에서 자기희생적 의지

를 갖고 적극적으로 해석하고 확신을 갖기 때문이다. Frederickson & Hart(1985)는 감정적 동

기를 ‘박애적 애국심(Patriotism of Benevolence)’ 으로 설명한다. 박애적 애국심은 정치 역 내

에 있는 모든 국민을 사랑하고 국민에게 부여된 기본 권리를 보장하는 것을 의미하며 다른 

사람에 대한 희생의 의지는 인류애, 동정심 등을 통해서 달성될 수 있다고 주장한다. 

4. 변수들의 상관관계 및 가설 설정

인적자원관리는 조직 내 가장 핵심적인 활동이며 조직의 목표달성에 필요한 인력을 효율

적이고 전략적으로 운 하는 것을 의미한다(허정수 외, 2009). 조직은 교육훈련, 의사소통 및 

동기부여 등과 같은 전략적 인적자원관리의 실현을 통해 조직구성원의 경쟁력을 확보하고자 

하며, 더불어 조직의 생산성 ․ 효과성 ․ 효율성을 증진시키고자 한다. 본 연구에서는 전략적 인

적자원관리를 실현시키는 관점에서 조직과 개인의 상호일치(개인-직무 적합성, 개인-조직 적

합성)와 조직사회화3) 과정의 신뢰, 그리고 동기 및 직무만족과 같은 조직결과 간의 향성 

관계를 검증하고자 한다. 이러한 인과적 관계를 논의하기 위해 각각의 변수 간 인과성에 대

한 가설을 이론적 적실성 및 실무적 타당성 측면을 고려하여 수립하 다. 

1) 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성과 신뢰와의 관계 

조직전략과 비전 등의 개인목표와의 정합성(Alignment)은 조직구성원 간의 긴 한 상호작용

을 통하여 이루어지며, 조직구성원 간의 상호 피드백을 통하여 조직의 목표가 개인에게 내면

화된다. 조직의 목표와 가치를 공유하는 과정에서 조직구성원들은 결속되며 친 감을 느끼게 

되어 신뢰를 구축할 수 있다. 서인덕 외(2006)의 연구에 따르면 조직의 목표와 비전을 제시하

고 공유하는 변혁적 리더십이 신뢰와 정(+)의 향 관계를 가지며, 리더에 대한 신뢰가 높을

수록 조직에 더욱 몰입하며 궁극적으로는 조직시민행동에 긍정적인 향을 미치는 것으로 

3) 조직사회화란 조직 내에서 개인에게 주어진 역할, 업무 수행에 관해 학습하는 과정을 의미하는 개념

으로 본 연구에서는 공직입직 이전부터 입직 이후까지 전 조직 생활에 걸쳐 이루어지는 사회화 과

정으로 해석하고자한다. 
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분석되었다. 리더십, 신뢰, 조직몰입, 조직시민행동의 향력 관계를 규명함으로써 대인 간 

신뢰구축이 조직효과성을 증대시킬 수 있는 전략적 개념임이 부각되었다. 이와 같은 연구들

을 통해 명확하고 예측 가능한 조직목표설정의 명확성은 대인과 조직에 대한 신뢰를 높일 

수 있게 된다고 추론할 수 있다. 

뿐만 아니라 개인과 조직이 서로 유사하거나 부합되는 목표와 가치들을 지니고 있을 때 

이룰 수 있는 상호일치적 부합(Supplementary Fit)의 측면에서 개인과 조직 간의 목표부합성이 

높을수록 조직구성원들 사이에 조직 가치와 문화의 공유가 발생하고 이를 통해 특정 상황을 

초월하는 긍정적 믿음과 정서적 신뢰를 제고해 나간다고 볼 수 있다. 예를 들어, 지성구 외

(2008)의 동료신뢰와 성과에 미치는 향요인 연구에 따르면 조직구성원 간의 공유가치는 동

료신뢰에 정(+)의 향을 미칠 뿐만 아니라 조직몰입, 협력, 직무만족에도 긍정적인 향력을 

가지는 것으로 나타났다. Steffy et al.(1989)의 연구에서는 조직과 구성원의 높은 적합도가 구

성원의 경력관리 뿐만 아니라 장기적으로 사회적 관계에까지 긍정적인 향을 미친다고 하

다. 박희봉(2002)은 조직구성원과 동료, 상사, 업무, 조직 등과 같은 조직 환경의 일치가 조

직 내 사회자본 구축에 긍정적인 향을 미친다고 하 다. 또한 허명숙 외(2009)의 연구에 따

르면 개인-환경 적합성의 하위변수인 개인-조직 적합성이 사회자본의 측정변수인 신뢰, 규범, 

네트워크 등에 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직구성원이 조직 내에서 다

른 구성원들과 상호작용하면서 맺게 되는 신뢰 등이 환경적 요인과 매우 접한 관계가 있

음을 보여주는 결과이다. 이에 따라 본 연구는 상기한 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성

에 대한 이론적 논의와 선행연구들을 통해 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 1 : 개인-직무 적합성은 대인신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2 : 개인-조직 적합성은 대인신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3 : 개인-직무 적합성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4 : 개인-조직 적합성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 신뢰와 조직결과로서의 직무만족, 공직봉사동기와의 관계 

본 연구에서는 조직결과 변수로 직무만족과 공공부분에서 중요하게 다루어지는 공직봉사

동기를 설정하 다. 첫 번째 조직결과 변수인 직무만족 향 요인 규명에 관한 연구들은 다

수 존재한다. 선행연구들을 살펴보면 조직구조(공식성, 집권성, 복잡성), 조직문화(집단, 위계, 

발전, 합리), 조직정책(일과 삶의 균형), 신뢰, 개인-직무 적합성 및 개인 조직 적합성 등이 직

무만족에 향을 주는 요인으로 제시되고 있었다. 본 연구에서 규명하고자하는 신뢰와 직무

만족 간의 향관계 규명은 다음의 <표 2>와 같다. 우선, 조 대(2011)의 연구에서는 조직신

뢰가 조직구성원의 직무만족에 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 김상진(2008)의 호텔 

종사원이 지각하는 신뢰와 조직성과(직무만족, 조직몰입 등) 간의 향에 관한 연구에서는 조

직신뢰 및 대인신뢰가 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 
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공공조직 구성원을 대상으로 한 김호균(2007)의 연구에서는 상사신뢰가 직무만족에 정(+)의 

향을 미치고 있었다. 황봉취·문주현(2005)의 연구에서도 상사신뢰가 직무만족에 정(+)의 

향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 아울러 민간조직구성원을 대상으로 한 손수진(2010)

의 연구에서는 감정적, 인지적 신뢰 모두가 직무만족에 정(+)의 향을 미치는 것으로 밝혀

졌다. 신뢰가 직무만족에 긍정적인 향을 미친다는 선행연구 결과를 바탕으로 본 연구에서

는 대인신뢰 및 조직신뢰와 직무만족 간의 향관계에 관해 다음과 같은 가설을 설정하 다. 

특히 본 연구에서는 대인신뢰와 조직신뢰에 대한 개념을 조직구성원의 상호작용을 통해 일

어나는 조직사회화 과정으로 인식하여 분석하고자 한다. 

가설 5 : 대인신뢰는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 6 : 조직신뢰는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

<표 2> 직무만족 관련 선행연구 검토 

연구

유형
연구자

분석모형
분석대상 분석방법

독립/매개변수 종속변수

직무만족 

영향요인 

규명

조영대(2011)
갈등수준, 조직신뢰,

직무만족
직장몰입 민간조직 구조방정식

김상진(2008) 조직신뢰/대인신뢰
직무만족, 

조직몰입
민간조직 회귀분석

김호균(2007)
변혁적/거래적 리더십,

신뢰
직무만족 공공조직 구조방정식

황봉취·문주현

(2005)

성격부합,

상사신뢰
직무만족 민간조직 구조방정식

손수진(2010)
멘토, 프로테제, 

감정적, 인지적 신뢰

직무만족

조직몰입
민간조직 구조방정식

두 번째 조직결과 변수인 공직봉사동기는 기존의 많은 연구에서 조직성과에 향을 주는 

선행요인으로 규명되고 있었다. 공직봉사동기는 동기부여 측면에서 뿐만 아니라 조직의 생산

성, 책임성, 정부신뢰, 관리기법의 개선 등과 관련된 공공행정에 있어서의 주요한 변수 중에 

하나이다(Brewer et al., 2000). 또한, 공직봉사동기와 같은 내재적 동기가 강한 공공부문 

조직구성원들은 자신들의 업무가 가지고 있는 사회적 파급효과에 대한 확신이 없다면 직무

만족 및 조직몰입이 힘들고, 조직 관리에 있어서 재량권 부여의 정도는 직무상 좌절감을 느

끼게 하는 요인이 된다(Perry & Porter, 1982; Buchanan, 1974;1975). 특히, 사회적 교환

이론(Social Exchange Theory)은 ‘조직구성원들은 상호성(Reciprocity)의 규범 혹은 제도에 

의해 사회적 교환관계를 가지게 된다’고 제시하 다(Blau, 1964). 상호적 거래관계에서는 물
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질적 교환관계뿐만 아니라 정서적 측면의 보상, 거래 등이 포함될 수 있으며 이러한 측면에

서 본 연구가 다루고 있는 대인신뢰 및 조직신뢰와 공직봉사동기 개념들 간의 관계들이 '상

호성'의 메커니즘으로 설명될 수 있다고 본다. 이에 따라 본 연구에서는 대인신뢰 및 조직신

뢰와 공직봉사동기 간의 향관계에 있어서 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

가설 7 : 대인신뢰는 공직봉사동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 8 : 조직신뢰는 공직봉사동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.  

 

본 연구에서는 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 공직봉사동기와 직무만족에 

미치는 향을 직접효과를 통해 살펴보지는 않았으나 주요변수들 간의 이론적, 통계적 상

관성 및 연관성을 살펴보는 데 있어 다양한 연구들의 논의와 결과들을 통하여 본 연구의 

가설들을 설정하 다. 예를 들면, Bright(2007;2008), Leisink & Steijn(2009), Perry & 

Wise(1990), Wright & Pandey(2008) 등을 들 수 있다. 특히 Bright(2013)의 미국 주정

부 공무원을 대상으로 하는 개인-직무 적합성(P-J Fit), 개인-조직 적합성(P-O Fit)과 

공직봉사동기(PSM) 간의 관계성 연구에 따르면, 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성 

모두 공직봉사동기와 유의미한 정(+)의 관계성을 갖는 것으로 나타났다. 본 연구에서는 

이러한 연구 내용을 참고하되, 한국의 공공조직 특성을 반 하여 한국형 분석모형을 발전

적으로 개발, 적용 하고자 하 다. 즉, 미국 공공기관과 다르게 직위분류제가 아닌 계급제

의 향으로 인해 직무-개인-조직 부합성이 직접적으로 공직동기 등의 긍정적인 직무행

동(Positive Job Attitudes)에 향을 미치지 못하고 신뢰의 조직사회화 과정을 통해 점진

적으로 혹은 부분적으로 매개(Partially Mediated)되어 공직봉사동기에 향을 미치게 된

다는 분석모형을 설정하 다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 표본의 구성 및 인구통계학적 특성

본 연구에서는 성균관대학교 국정관리대학원 사회과학 일반공동연구 사업팀에서 주관한 

「관료의 시민신뢰 조사」결과를 활용하 다.「관료의 시민신뢰 조사」는 2011년 10월부터 

11월까지 중앙공무원교육원에 연수를 위해 입소한 공무원을 대상으로 설문을 배포하 다. 설

문은 관료의 시민신뢰 관련 문항, 시민참여 관련 문항, 업무 및 조직 관련 문항, 응답자 관련 

문항으로 구성되었고 총 350부를 배포하여 그 중 유효한 설문 255부를 연구에 활용하 다. 

본 연구의 표본에 대한 인구통계학적 특성은 <표 3>과 같다. 
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<표 3> 표본의 인구통계학적 특성

변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별

남 221(86.7)

공무원 

종류

일반직 242(94.9)

기능직 1(0.4)여 27(10.6)

별정직 1(0.4)무응답 7(2.7)

계약직 1(0.4)

연령대

20 대 2(0.8)

고용직 1(0.4)30 대 12(4.7)
무응답 9(3.5)

40 대 127(49.8)

현재

계급

4 급 1(0.4)
50 대 103(40.4) 5 급  61(23.9)

무응답 11(4.3) 6 급 159(62.4)

7 급 3(1.2)

학력

고졸 19(7.5)
8 급 1(0.4)

연구관 1(0.4)
전문대졸 23(9.0)

연구사 11(4.3)

지도사 1(0.4)
대학교 재학 2(0.8)

기능 9급 1(0.4)

일반계약직 6호 2(0.8)
대학교 중퇴 5(2.0)

고용직 1(0.4)

기타 1(0.4)
대졸 124(48.6)

무응답 12(4.7)

공무원

근무

총

재직 

연수

5 년 미만 4(1.6)
대학원 재학 2(0.8)

5 ~ 10 년 미만 8(3.1)

10 ~ 15 년 미만 13(5.1)대학원 

수료이상
70(27.5)

15 ~ 20 년 미만 51(20)

20 ~ 25 년 미만 46(18)
무응답 10(3.9)

25 ~ 30 년 미만 62(24.3)

30년 ~ 35 미만 58(22.7)

총 합계: 255 35년 이상 2(0.8)

무응답 11(4.3)

응답자의 성별은 남성이 86.7%, 여성이 10.6%이었으며 연령대는 40대가 49.8%, 학력은 대

졸이 48.6%로 가장 높았다. 주로 일반직 공무원이 응답하 고, 응답자의 현재 계급은 6급이 

62.4%로 가장 많았다. 공무원으로 근무한 총 재직연수는 25년 이상 ~ 30년 미만 근무한 사람

이 24.3%, 30년 이상 ~ 35년 미만 근무한 사람이 22.7%로 많은 비중을 차지하 다.

2. 연구 모형

본 연구는 전략적 인적자원관리가 신뢰를 매개로 공공부문의 조직결과에 어떤 향을 미

치는지를 확인하고자 한다. 연구 모형은 <그림 1>과 같다. 
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<그림 1> 연구 모형

선행연구를 토대로 전략적 인적자원관리의 실현 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성을 

통해 검증하고자 하며 매개변수인 신뢰는 대인신뢰와 조직신뢰로 구분하 다. 공공부문의 조

직결과는 직무만족과 공직봉사동기(PSM)를 통해 검증하고자 한다. 본 연구에서 신뢰는 조직 

내부에서 이루어지는 사회화 과정으로 해석하 다. 계급제 및 직업공무원제 하에 공공부문동

기(Public Sector Motivation)를 가지고 입직한 공무원은 대인 혹은 조직 내부의 신뢰라는 

조직사회화의 매개를 통해 개인의 동기 및 직무만족, 조직몰입, 낮은 이직률 등의 조직효과

성을 높일 수 있다(Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2000). 이러한 조직사회화 단계는 개

인 및 조직 단위로 형성되며, 개인 차원의 비공식적 사회화, 조직 차원의 공식적 사회화 과

정으로 구분하여 분석할 수 있다. 이에 본 연구에서는 개인-직무 적합성과 대인신뢰 간의 

관계를 개인차원의 비공식적인 사회화, 개인-조직 적합성과 조직신뢰 간의 관계를 조직차원

의 공식적 사회화로 구분하여 분석하고자 하 다. 따라서 본 연구에서는 전략적 인적자원관

리의 실현을 대표하는 요인인 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 조직사회화 과정의 

일환인 대인신뢰와 조직신뢰를 매개로 조직결과인 직무만족과 공직봉사동기에 어떤 향을 

미치는지 분석하고자 한다.  

3. 변수의 구성

연구를 위한 설문항목 및 변수의 구성은 기존에 선행된 연구와 그 밖의 경험적인 연구 결과

들을 바탕으로 이루어졌다. 요인분석을 통해 개인-직무 적합성 변수에 4개 항목, 개인-조직 적

합성 변수에 4개 항목, 대인신뢰 변수에 6개 항목, 조직신뢰 변수에 4개 항목, 직무만족 변수

에 4개 항목, 공직봉사동기 변수에 10개 항목을 최종적으로 구성하 다. 각 설문문항은 단일문

항으로 구성되었고, ‘전혀 그렇지 않다(1)’ - ‘그저 그렇다(4)’ - ‘매우 그렇다(7)’에서 기입하는 리

커트(Likert) 7점 척도를 사용하 다. 연구에 사용된 변수들의 내용은 <표 3>과 같다.
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<표 3> 변수의 구성

변수 변수명 문항 설문내용 출처

독립

변수

개인-직무

적합성 

(P-J Fit)

Q18_1 직무내용과 책임에 대해 명확히 알고 있다.

Wright (2004), 

Wright & Pandey 

(2011)

Q18_2 직무와 관련한 명확한 목표를 가지고 있다. 

Q18_3 업무가 조직의 목표와 어떻게 연계되는지 잘 알고 있다.

Q18_4 나의 업무 결과를 예측할 수 있다. 

개인-조직

적합성

(P-O Fit)

Q18_6
내가 생각하는 개인적 가치와 목표가 조직의 가치 및 목표와 유사

하다.
Lauver

& Kristof 

(2001)

Q18_7 내가 속한 조직의 문화에 익숙하다.

Q18_8 내가 속한 조직에서 강한 소속감을 느낀다. 

Q18_9 조직이 추구하는 가치와 목표가 나에게도 중요하다.

매개

변수

대인신뢰

Q22_1 나의 상관은 항상 나를 공정히 대우하려 한다. 
 Cook & 

Wall(1980), 

Robinson 

(1996),

Tellefsen & 

Thomas (2005)

Q22_2 나의 상관은 부하들을 속여서 자신의 이익을 챙기려  하지 않는다.

Q22_3 나의 상관은 정직하다.

Q22_4 내가 만일 직무상 어려움을 당하면 동료들이 도움을 줄 것이다.

Q22_5 대개의 동료들은 평소 말과 행동이 일치한다.

Q22_6 동료들의 역량을 믿는다.

조직신뢰

Q22_7 우리조직은 구성원의 의견을 반영하려고 노력한다.
Cook & Wall 

(1980), Nyman & 

Marlowe (1997), 

Joshep & 

Winston (2005)

Q22_8 우리조직은 항상 나를 공정히 대우하려 한다.

Q22_9 우리조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다.

Q22_10
우리조직의 인사관리제도(승진, 인사이동, 교육훈련, 성과평가, 징

계)는 공정하게 운영되고 있다.

종속

변수

공직

봉사

동기

(PSM)

합리적

동기

Q20_1 정치에 대해 부정적인 인상을 갖고 있다.(r)

Perry, J. L. 

(1996)

Q20_2 타협을 요구하는 공공정책결정이 내게는 별로 내키지 않는다.(r)

Q20_3 정치인들을 별로 개의치 않는다.(r)

규범적

동기

Q20_4 공공봉사는 시민의 의무이다.

Q20_5 사적인 이득과 무관하게 공동체를 위해 봉사하고 있다.

Q20_6 공공봉사는 나 자신에게 중요한 의미가 있다. 

감정적

동기

Q20_8 곤경에 처한 사람들을 보면 불쌍하다고 생각한다.

Q20_10 개인적인 성취보다 사회에 대한 기여가 더 중요하다.

Q20_11 다른 사람을 돕기 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수할 수 있다.

Q20_12 사회의 공동선을 위해 나 자신을 희생할 준비가 되어있다. 

직무만족

Q23_1 나의 직무에 만족한다. Weiss, Dawis, 
England & 
Lofquist

(1967), Warr, 
Cook 

&Wall(1979),  
Mason
(1995)

Q23_2 나의 직장에 만족한다.

Q23_3 내가 받는 보수에 만족한다.

Q23_4 공직의 신분보장과 안전성에 만족한다.

(r): Reverse coding: 역코딩을 의미함
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본 연구의 변수는 기존의 선행연구들을 바탕으로 구성하 다. 개인-직무 적합성에 관한 측

정지표 개발을 위해서 조직의 목표 명확성과 연관된 Wright(2004) 및 Wright & Pandey(2011)연

구에서 사용된 지표들을 참고하 다. 개인-조직 적합성 변수는 Lauver & Kristof(2001)의 이론과 

경험적 연구를 토대로 도출된 문항을 활용하 다. 조직신뢰는 조직구성원이 조직에 대해 갖고 

있는 긍정적인 믿음의 정도로 정의할 수 있고, 이를 측정하기 위해서 Cook & Wall(1980)이 개

발하고, Joshep & Winston(2005)이 발전시킨 문항을 활용하 다. 대인신뢰는 조직구성원인 상

사 혹은 동료에 대한 믿음으로, 이를 측정하기 위한 변수로는 Cook & Wall(1980), Robinson(1996), 

Tellefsen & Thomas(2005) 등에 의해 개발된 문항들을 참고하 다. 마지막으로 공직봉사동기

(PSM)를 측정하기 위해서는 Perry(1996)의 공직봉사동기 측정 척도를 적용하여 공직봉사동기를 

합리적 동기, 규범적 동기, 감정적 동기  등의 세 가지 차원으로 구분하 다. 직무만족은 조직

구성원들이 직무 자체 혹은 직무를 구성하는 여러 요소에 대하여 얼마나 긍정적으로 느끼고 

있는지에 대한 것으로, 이를 측정하기 위해 Weiss, Dawis, England & Lofquist(1967), Cook & 

Wall(1979), Mason(1995) 등에 의해 개발된 문항을 참고하 다.

Ⅳ. 실증 분석

1. 요인분석 및 신뢰도분석

조직결과에 향을 미치는 요인들의 향력을 측정하기 위해 다음과 같은 분석을 실시하

다. 우선, 연관성이 높은 요인들이 가지고 있는 공통성을 중심으로 하나의 동질적인 요인

으로 묶어주는 요인분석(Factor Analysis)을 실시하 다. 요인분석의 종류 중 기존 선행연구 및 

문헌연구를 토대로 추출한 요인의 수와 각 요인에 속할 변수들을 확정한 다음 검증하는 

확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하 다. 요인회전방법으로는 직각회전 방

법인 베리멕스(Varimax) 방식을 활용하여 요인 적재량을 산출하 다. 분석 결과, 

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) 값은 모두 0.5이상으로 변수들의 상관관계 정도가 요인분석이 가능한 

정도임을 확인하 다. 또한 Bartlett의 구형성 검정 결과 유의확률 .000으로 통계적으로 유의

하 다. 또한 5개 문항을 제외한 대부분의 공통성(Communality)이 0.5이상이었는데, 이를 통

해 변수의 분산이 추출된 요인들에 의해 어느 정도 설명력을 지님을 확인할 수 있다.

이어 각 요인별로 할당된 변수들이 얼마나 일관성을 갖고 그 요인을 대표할 수 있는지에 

대한 신뢰도분석(Reliability Analysis)을 실시하 다. 일반적으로 사회과학 분야에서는 Cronbach's 

alpha 값이 0.6이상이면 요인이 신뢰성 있는 변수들로 구성되어 있다고 간주할 수 있는데, 대

인신뢰와 합리적 동기를 제외한 모든 요인의 신뢰도가 0.6이상으로 척도구성의 신뢰성을 검

증할 수 있었다. 대인신뢰와 합리적 동기의 Cronbach's alpha 값이 0.6이하이지만 공공부문에

서 사회화 및 조직결과를 설명하는 중요한 변수이기 때문에 분석에 이용하 다. 또한 구조방

정식을 통한 검증결과 요인 값이 낮은 문항을 포함한 것이 모형의 적합도가 더 높은 것을 

확인 하 다. 요인 분석 및 신뢰도 분석 결과는 다음의 <표 4>에 제시하 다.
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<표 4> 요인분석 및 신뢰도분석 결과

변수 측정내용
요인

적재량

신뢰

계수

독립

변수

개인-직무
적합성 

(P-J Fit)

Q18_1 직무내용과 책임에 대해 명확히 알고 있다. .943

.947
Q18_2 직무와 관련한 명확한 목표를 가지고 있다. .950

Q18_3 업무가 조직의 목표와 어떻게 연계되는지 잘 알고 있다. .938

Q18_4 나의 업무 결과를 예측할 수 있다. .883

개인-조직
적합성

(P-O Fit)

Q18_6
내가 생각하는 개인적 가치와 목표가 조직의 가치 및 목표와 유
사하다.

.827

.911Q18_7 내가 속한 조직의 문화에 익숙하다. .918

Q18_8 내가 속한 조직에서 강한 소속감을 느낀다. .926

Q18_9 조직이 추구하는 가치와 목표가 나에게도 중요하다. .886

매개 

변수

대인 
신뢰

Q22_1 나의 상관은 항상 나를 공정히 대우하려 한다. .788

.348

Q22_2
나의 상관은 부하들을 속여서 자신의 이익을 챙기려 하지 않는
다.

.280

Q22_3 나의 상관은 정직하다. .346

Q22_4 내가 만일 직무상 어려움을 당하면 동료들이 도움을 줄 것이다. .818

Q22_5 대개의 동료들은 평소 말과 행동이 일치한다. .324

Q22_6 동료들의 역량을 믿는다. .852

조직 
신뢰

Q22_7 우리조직은 구성원의 의견을 반영하려고 노력한다. .882

.902

Q22_8 우리조직은 항상 나를 공정히 대우하려 한다. .915

Q22_9 우리조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다. .911

Q22_10
우리조직의 인사관리제도(승진, 인사이동, 교육훈련, 성과평가, 
징계)는 공정하게 운영되고 있다.

.829

종속

변수

공직
봉사
동기
(PSM)

합리적

Q20_1 정치에 대해 부정적인 인상을 갖고 있다.(r) .768

.599Q20_2
타협을 요구하는 공공정책결정이 내게는 별로 내키지 않는
다.(r)

.810

Q20_3 정치인들을 별로 개의치 않는다.(r) .659

규범적

Q20_4 공공봉사는 시민의 의무이다. .802

.809Q20_5 사적인 이득과 무관하게 공동체를 위해 봉사하고 있다. .879

Q20_6 공공봉사는 나 자신에게 중요한 의미가 있다. .876

감정적

Q20_8 곤경에 처한 사람들을 보면 불쌍하다고 생각한다. .566

.810

Q20_10 개인적인 성취보다 사회에 대한 기여가 더 중요하다. .802

Q20_11
다른 사람을 돕기 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수할 수 있
다.

.895

Q20_12 사회의 공동선을 위해 나 자신을 희생할 준비가 되어있다. .919

직무
만족

Q23_1 나의 직무에 만족한다. .906

.852
Q23_2 나의 직장에 만족한다. .904

Q23_3 내가 받는 보수에 만족한다. .802

Q23_4 공직의 신분보장과 안전성에 만족한다. .762
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2. 상관분석

본 연구의 외생잠재변수(Exogenous Latent Variable)인 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성, 

내생잠재변수(Endogenous Latent Variable)로 조직화된 신뢰와 조직결과 변수들 간의 상관관계

는 <표 5>에 제시되어 있다. 각 변수는 등간척도(Interval Scale)로 측정했기 때문에 변수 간의 

연관성을 파악하기 위해서 피어슨 상관분석(Pearson's Correlation Analysis)을 실시하 다. 

<표 5> 변수 간 상관분석 결과

 
개인-직무

적합성

개인-조직

적합성
대인신뢰 조직신뢰 직무만족

공직봉사

동기

개인-직무

적합성
1

개인-조직

적합성
.741** 1

대인신뢰 .285** .376** 1

조직신뢰 .407** .601** .500** 1

직무만족 .436** .606** .293** .535** 1

공직봉사

동기
.416** .389** .210** .284** .269** 1

 

 ** :상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의함

<표 5>의 상관분석 결과를 살펴보면, 공직봉사동기는 대인신뢰와 조직신뢰, 개인-직무 적합

성과 개인-조직 적합성, 그리고 직무만족에 0.01 수준으로 유의한 양(+)의 상관관계를 갖는다. 

대인신뢰는 조직신뢰와 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 그리고 직무만족에 0.01 수준으

로 유의한 양(+)의 상관관계를 갖는다. 조직신뢰는 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성, 그

리고 직무만족에 0.01 수준으로 유의한 양(+)의 상관관계를 갖는다. 마지막으로 개인-직무 적

합성은 개인-조직 적합성과 직무만족에, 개인-조직 적합성은 직무만족에 0.01 수준으로 유의

한 양(+)의 상관관계를 갖는 것으로 도출되었다. 즉, 모든 변수가 0.01 수준으로 유의한 양(+)

의 상관관계를 가지고 있음을 확인할 수 있었다. 이러한 양(+)의 상관관계는 일반적으로 한 

변수가 증가할 때 다른 변수의 값이 함께 커지는 경향을 보이는 것을 나타내는 것으로 본 

연구의 가설 설정과 조절효과 분석 및 해석에 방법론적 타당성을 부여한다고 볼 수 있다. 

3. 공분산구조분석

본 연구에서 제시된 연구 모형 및 가설을 검증하기 위해서 공분산구조분석(Covariance 

Structure Analysis)을 수행하 다. 공분산구조분석의 추정법으로는 최대우도법(Maximum Likelihood: 
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ML)을 적용하 다. ML은 일반적으로 가장 많이 이용되고 있는 추정법이며, 표본크기 200 정도 

일 때 안정적으로 모델 검증이 되는 것으로 알려져 있다. 연구 모형의 적합도를 검증한 결과는 

다음의 <표 6>과 같다. 

<표 6> 모형 적합도 결과

적합도

지수

절대적합지수 기타

CMIN
(Chi-square)

df P
CMIN/DF

(normed  )
RMSEA

값 1071.831 565 .000 1.897 .059

기준 2.0 0.05

적합도

지수

증분적합지수

NFI RFI IFI TLI CFI

값 .826 .795 .909 .891 .908

기준 0.9 0.9 0.9 0.9 0.9

최적모형의 적합도를 살펴보면, CMIN(검정) 값은 1071.831(df=565)이며, P값이 .000으로 

나타났다. CMIN/DF(normed )의 값은 1.897로 적합한 모델로 평가할 수 있다. RMSEA(근사

오차평균자승의 이중근) 값은 .059인데, 이 값은 일반적으로 0.05 이하인 경우 적합하다고 본

다. 하지만 Steiger(1990)는 이 값이 0.10 이하이면 자료를 잘 적합 시키고, 0.05 이하이면 매

우 잘 적합 시키고, 0.01이하이면 가장 좋은 적합도라고 판단하 다. 또한 Hair 외(2006)는 표

본의 크기가 250개 이상이고 관측변수의 수가 30개 이상인 경우 RMSEA는 <.07(CFI .90 이상)

을 충족하면 적합하다고 판단하 다. 본 연구는 표본이 250개 이상이고 관측변수가 30개 이

상일 때의 기준인 <.07을 충족하므로 적합성을 가진다고 볼 수 있다.

이어 최적 모형의 증분 적합지수를 살펴보면, TLI(터커-루이스 지수)는 .891, NFI(표준적합

지수)는 .826, RFI(상대적합지수)는 .795로 모두 일반적인 적합지수의 값에는 약간 못 미치는 

0.8이상의 결과가 나왔다. 하지만 모두 심각하게 낮은 수치가 아니며 IFI(증분적합지수)가 

.909, CFI(비교적합지수)가 .908로 모두 일반적인 적합지수의 값을 충족하 으므로 본 연구의 

공분산구조분석 모형이 적합하다고 판단된다.

아래의 <그림 2>는 공분산구조분석의 결과로 모수추정치(Estimate)를 다루고 있다. 구조모

형에서 비표준화 경로계수들은 잠재변수의 상대적 향관계를 보여준다. 개인-조직 적합성은 

대인신뢰(.615)와 조직신뢰(.846) 모두에 정(+)의 향을 미친다. 대인신뢰는 직무만족(.436)과 

공직봉사동기(.248)에 정(+)의 향을 미친다. 조직신뢰는 직무만족(.356)에 정(+)의 향을 미

치는 것으로 나타났다. 
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<그림 2> 공분산구조분석 결과4)

*** p<.001, ** p < .01, 경로계수의 값은 비표준화 된 경로계수를 기준으로 작성함 

이러한 분석결과를 통해 개인-직무 적합성은 조직신뢰를 높이는데 큰 향을 주지 않지만 

개인-조직 적합성은 대인신뢰와 조직신뢰 모두를 강화시키는데 향을 준다는 것을 확인할 

수 있었다. 또한 대인신뢰와 조직신뢰 모두 직무만족에 크게 향을 미치며, 대인신뢰는 공

직봉사동기에는 향을 미치는 것으로 나타났다.

추정된 경로계수들의 통계적 유의성 검증을 통해 연구가설에 대한 검증을 수행한 결과는 

다음의 <표 7>과 같다. 

<표 7> 구조방정식모형 분석결과

연구 가설 Estimate S.E. C.R. p 결과

가설 1 개인-직무 적합성 → 대인신뢰 .005 .088 .058 .953 기각

가설 2 개인-조직 적합성 → 대인신뢰 .615 .098 6.288 *** 채택

가설 3 개인-직무 적합성 → 조직신뢰 -.245 .095 -2.589 .010 기각

가설 4 개인-조직 적합성 → 조직신뢰 .846 .101 8.408 *** 채택

가설 5 대인신뢰 → 직무만족 .436 .090 4.825 *** 채택

가설 6 조직신뢰 → 직무만족 .356 .073 4.897 *** 채택

가설 7 대인신뢰 → 공직봉사동기 .248 .070 3.543 *** 채택

가설 8 조직신뢰 → 공직봉사동기 -.029 .034 -.850 .395 기각

*** p<.001, 경로계수의 값은 비표준화 된 경로계수를 기준으로 작성함

4) 본 연구에서는 2가지 종속변수에 향을 미치는 변수로 2개의 독립 선행변수(간접효과)와 2개의 매개 

선행변수(직접효과)를 포함하 다. 또한, 이외에도 성별, 연령, 학력, 공무원 재직 년 수 등의 4개의 

통제 조절변수를 포함하여 이러한 통제변수들에 의해 조절효과 혹은 통제효과가 있는지도 확인해 

보았다. 그 결과, 네 가지 통제 변수 모두 95% 수준에서 유의미하지 않은 결과를 나타냈다.
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전략적 인적자원관리의 실현과 신뢰의 관계에 있어서는 가설 2, 가설 4가 채택되었다. 개인

-조직 적합성과 대인신뢰와의 관계인 가설 2는 경로계수 추정치가 .615(C.R.=6.288), 그리

고 개인-조직 적합성과 조직신뢰와의 관계인 가설 4는 .846(C.R.=8.408)으로 채택되었다. 

또한 신뢰와 조직결과의 관계에 있어서는 가설 5, 가설 6, 가설 7이 채택되었다. 대인신뢰와 

직무만족과의 관계인 가설 5는 경로계수 추정치가 .436(C.R.=4.825), 조직신뢰와 직무만족

과의 관계인 가설 6은 .356(C.R.=4.897), 대인신뢰와 공직봉사동기와의 관계인 가설 7은 

.248(C.R.=3.543)로 채택되었다. 개인-직무 적합성과 대인신뢰와의 관계인 가설 1과 조직신

뢰와 공직봉사동기와의 관계인 가설 8은 경로계수 추정치의 값이 유의미하지 않게 나타나 

기각되었다. 개인-직무 적합성과 조직신뢰와의 관계인 가설 3은 -.245(C.R.=-2.589)로 부

(-)의 관계로 유의미하지 않게 나타나 기각되었다.

전략적 인적자원관리 실현의 주요 요인인 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 신뢰를 

매개로 조직결과인 직무만족과 공직봉사동기에 어떠한 향을 미치는지 알고자 하 다. 이와 

관련된 매개효과 검증을 위해 Sobel Test를 추가적으로 실시하 다.5) Sobel Test 결과, 신뢰는 

전략적 인적자원관리 실현과 조직결과 사이에서 매개효과를 갖는 것을 확인할 수 있었다.

또한 연구모형에서 제시하고 있는 가정에 기초하여 잠재변수들 간의 직접효과 및 간접

효과를 분석하 다. 직접효과 및 간접효과의 분석결과는 다음의 <표 8>과 같다. 대인신뢰는 

개인-직무 적합성에 정(+)의 직접효과(.006), 개인-조직 적합성에 정(+)의 직접효과(.718)를 가

지는 것으로 나타났다. 조직신뢰는 개인-직무 적합성에 부(-)의 직접효과(-.240), 개인-조직 적

합성에 정(+)의 직접효과(.877)를 가지는 것으로 나타났다. 전략적 인적자원관리의 실현이 

신뢰를 매개로 조직결과에 미치는 향에서 개인-직무 적합성이 신뢰를 매개로 직무만족

(-.080)과 공직봉사동기(.020)에 간접효과를 보이며, 개인-조직 적합성 역시 신뢰를 매개

로 직무만족(.569)과 공직봉사동기(.321)에 간접효과를 보 다. 이 결과를 통해서도 전략적 

인적자원관리의 실현과 조직결과 사이의 관계에서 신뢰가 부분매개 역할을 하고 있음을 확

인할 수 있었다.

5) Sobel Test에 의한 매개효과 검증결과:

연구 가설 Test statistic p-value(p<α=0.05) 매개효과

1 개인-직무 적합성 → 대인신뢰 → 직무만족 0.05681 0.95469 X

2 개인-직무 적합성 → 대인신뢰 → 공직봉사동기 0.05681 0.95469 X

3 개인-직무 적합성 → 조직신뢰 → 직무만족 -2.27979 0.02262 O

4 개인-직무 적합성 → 조직신뢰 → 공직봉사동기 0.80980 0.41805 X

5 개인-조직 적합성 → 대인신뢰 → 직무만족 3.83475 0.00012 O

6 개인-조직 적합성 → 대인신뢰 → 공직봉사동기 3.08515 0.00203 O

7 개인-조직 적합성 → 조직신뢰 → 직무만족 4.21446 0.00002 O

8 개인-조직 적합성 → 조직신뢰 → 공직봉사동기 -0.84855 0.39612 X
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<표 8> 직접효과 및 간접효과 분석결과

구분 개인-직무 적합성 개인-조직 적합성 대인신뢰 조직신뢰

대인

신뢰

직접효과 .006 .718 - -

간접효과 - - - -

총 효과 .006 .718 - -

조직

신뢰

직접효과 -.240 .877 - -

간접효과 - - - -

총 효과 -.240 .877 - -

직무

만족

직접효과 - - .373 .344

간접효과 -.080 .569 - -

총 효과 -.080 .569 .373 .344

공직봉사

동기

직접효과 - - .531 -.069

간접효과 .020 .321 - -

총 효과 .020 .321 .531 -.069

• 경로계수의 값은 표준화 된 경로계수를 기준으로 작성함

4. 질적 분석: 인터뷰 내용 종합

본 연구에서는 연구 가설의 검증을 위한 방법으로 통계 방법론을 이용한 양적 분석과 인

터뷰를 통한 질적 분석을 병행하 다. 인터뷰를 위한 표본은 공공부문에서 근무한 3분을 대

상으로 진행하 다. 인터뷰 내용을 제시함에 있어서 응답자의 개인정보 보호를 위해 이름 대

신 알파벳 A~C를 사용하 다.

<표 9> 질적 연구 표본의 인구사회학적 특성

구분
공공부문

A B C

기관 경찰청 중앙행정기관 중앙행정기관

직급 총경 5급 5급

연령 60대 40대 40대

공무원 재직 년 수 36년 20년 22년

통계분석 결과에서는, 전략적 인적자원관리의 실현과 신뢰의 관계 중 개인-조직 적합성이 

높을수록 대인신뢰와 조직신뢰 또한 높아진다는 결과가 나왔다. 또한 신뢰와 조직결과의 관

계에 있어서는 대인신뢰와 조직신뢰가 높을수록 직무만족이 높다는 결과가 나왔고, 대인신뢰

가 높을수록 공직봉사동기 또한 높아진다는 결과를 확인할 수 있었다. 인터뷰를 통해서, 통

계분석의 결과와 차이가 있는 내용과 통계분석과 동일한 내용의 의견들을 확인할 수 있었다. 

우선 통계분석에서는 개인-직무 적합성이 높아지면, 대인신뢰와 조직신뢰가 높아진다는 가

설이 기각되었으나 인터뷰에서는 개인-직무 적합성이 높아지면 대인신뢰와 조직신뢰가 높아
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진다는 의견이 주로 제시되었다. 하지만 통계분석 결과와 동일하게 개인-직무 적합성이 조

직신뢰에 부(-)의 향을 미친다는 결과를 설명하는 의견 또한 제시되었다. 또한 신뢰가 조

직결과에 미치는 향에 대한 의견은 주로 통계분석 결과와 일치했다. 인터뷰에서는 대인신

뢰와 조직신뢰가 높을수록 직무만족이 높아질 것이라고 보았고, 대인신뢰는 공직봉사동기에 

향을 미치나 조직신뢰가 공직봉사동기에 향을 미친다는 가설에 대해서는 기각에 동의하

는 의견이 조금 더 강했다. 

1) 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성과 신뢰와의 관계 

통계분석에서 개인-직무 적합성이 높아지면 대인신뢰가 높아질 것이라는 가설은 기각되었

으나 인터뷰에서는 개인-직무 적합성이 높아지면 대인신뢰가 높아질 것이라 생각하는 의견이 

주를 이루었다. 또한 이는 자연스럽게 개인-직무적합성이 조직신뢰 또한 높일 것이라는 의견

과 연결되었다. 하지만 이와는 다르게 개인-직무 적합성이 조직신뢰와 부(-)의 관계에 있을 

수 있다고 제시한 의견도 있었다.6)

통계분석에서 개인-조직 적합성이 높아지면 대인신뢰가 높아질 것이라는 가설과 개인-조직 

적합성이 높아지면 조직신뢰가 높아질 것이라는 가설이 채택되었는데 인터뷰 한 모든 응답

자가 이와 같은 맥락의 의견을 제시했다. 

따라서 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성이 높아지면서 자연스럽게 대인과 조직을 신뢰

할 수 있음을 확인할 수 있었다. 

2) 신뢰와 조직결과로서의 직무만족, 공직봉사동기와의 관계 

신뢰가 조직결과에 미치는 향에 대한 의견은 통계분석 결과와 유사하 다. 대인신뢰와 

조직신뢰가 높을수록 직무만족이 높아질 것이라는 가설에 대해서는 모두 같은 맥락의 의견

을 제시하 다. 하지만 대인신뢰가 높을수록 공직봉사동기가 높아질 것이라는 가설과 조직신

뢰가 높을수록 공직봉사동기가 높아질 것이라는 가설에 대해서는 응답자마다 차이가 있었다. 

따라서 대인신뢰와 조직신뢰는 직무만족이라는 조직결과를 높일 수 있는 중요한 사회화 

요인임을 확인할 수 있었지만, 대인신뢰와 조직신뢰가 공직봉사동기에 미치는 향관계는 파

악할 수 없었다. 다만, 대인신뢰가 공직봉사동기를 높이를 중요한 사회화 과정임을 부분적으

로 지지하고 있음을 확인할 수 있었다. 

3) 전략적 인적자원관리 실현과 조직결과 사이에서 신뢰의 매개효과

전략적 인적자원관리(개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성)의 실현과 조직결과(직무만족, 공

직봉사동기) 사이에서 신뢰의 사회화 과정에 대한 향성을 부분적으로 지지할 수 있음을 확

인할 수 있었다. 하지만 신뢰의 매개효과가 직무만족에는 직접적인 효과를 주지만, 공직봉사

동기에는 직무만족의 매개과정을 통한 효과가 있을 것이라 언급하 다. 

6) 통계적 결과에서 개인-직무 적합성이 조직신뢰에 부(-)의 향을 미친다는 것으로 유의미했다(경로

계수 추정치 -.245(C.R.=-2.589))는 점에서 이 또한 중요한 답변이라 판단된다.
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Ⅴ. 결론

본 연구는 한국 공공기관을 중심으로 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 대인신뢰 및 조

직신뢰, 직무만족 및 공직봉사동기 간의 인과관계 규명을 목적으로 하며, 양적 분석 및 질적 

분석을 통한 통합적 접근방식을 활용하 다. 즉, 공공조직이 경쟁력을 확보하기 위한 방안으

로 제시되는 전략적 인적자원관리를 실현하기 위해서 이를 의미하는 개인-직무 적합성, 개인-

조직 적합성이 조직 내 사회화 과정인 대인신뢰와 조직신뢰를 매개로 하여 직무만족 및 공

직봉사동기로 대표된 조직결과에 어떻게 향을 미치고 있는지에 대해 검증하 다. 조사 대

상자의 현황 및 변수 간의 관계를 파악하기 위한 기초통계분석과 상관분석, 가설검증을 위한 

구조방정식모형 분석 결과와 인터뷰 내용 등을 종합적으로 살펴보면 다음과 같다. 

첫째, 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 신뢰를 매개로 하여 조직결과에 미치는 향에 

관한 분석결과는 다음과 같다. 전략적 인적자원관리의 실현 측면에서 해석되고 있는 개인-조직 

적합성이 대인신뢰와 조직신뢰에 긍정적인 향을 주는 것으로 나타났으며, 개인-직무 적합

성은 조직신뢰에 크게 향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 많은 선행연구들이 공직봉사동기

(PSM), 개인-직무 적합성(P-J Fit), 개인-조직 적합성(P-O Fit) 간의 관계는 다루었지만(Bright, 2007; 

2008; Leisink & Steijn, 2009; Perry & Wise, 1990; Wright & Pandey, 2008), 이러한 직무, 조직, 

공직봉사동기가 결과 변수에 미치는 향력을 비교하고 측정한 실증연구는 많지 않았다. 다만 

Perry & Wise(1990)는 조직 환경을 가장 중요한 공직봉사동기의 제고 요인으로 보았고, 

Light(1999)는 공공기관의 직무내용과 성격이 공공기관에 입직을 결정하게 하는 가장 중요한 

요소라는 점을 강조하고 있다. 최근에 들어서 Bright(2013)는 미국 주정부 공무원 공직봉사동

기(PSM) 연구에서 개인-조직 적합성이 개인-직무 적합성보다 공직봉사동기와 더 큰 양(+)의 

상관관계를 가지고 있음을 보여주고 있다. 이는 한국 공공기관 및 공무원을 대상으로 한 본 

논문의 결과와도 일치하는 것으로서 우리는 이와 같은 결과를 다음과 같이 해석하 다. 

우선, 기존 공직봉사동기(PSM) 이론이 설명하는 것과 같이 이러한 결과와 차이는 한국 공

무원의 공직봉사동기가 개인적 차원의 개념이 아닌 정부제도에 바탕을 둔 개념(PSM is 

grounded in the "institution" of government.)임을 확인하 다. 즉, 직무단위의 적합성보다 

조직단위의 적합성이 제도적 차원의 공직봉사동기에 더 크게 작용하고 있다고 해석할 수 있

다. 또한, 이러한 결과는 개인의 공직봉사동기 수준을 높이기 위해서 동료 혹은 상사 간 상

호신뢰를 직접적으로 높일 수 있는 개인적, 비공식적 차원에서의 사회화 제도, 예를 들면, 멘

토링, OJT(On the Job Training), 소통의 리더십 등을 통한 신뢰 향상 프로세스가 필요하다

는 점을 강조하고 있다. 또한 공공기관의 직무 혹은 업무 자체가 주는 목표의 명확성 ․ 예측성

․ 연계성 등이 이타적 성격의 공직봉사동기를 향상시키기에는 그 강도가 약하므로 직무나 업

무 단위를 넘어서는 조직차원에서 문화적 ․ 가치적 ․ 정서적 정합성의 정도를 높이고 이를 규범

적 ․ 제도적 차원에서 발전시킬 수 있는 조직관리 및 인사 정책적 대안 제시가 필요할 것으로 

보인다. 
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이러한 분석을 통해 공공조직 구성원 개인의 직무에 대한 이해정도와 조직의 목표 및 비

전에 대한 인식정도가 조직 내에서 미치는 향이 차별적으로 나타남을 확인할 수 있었다. 

직업공무원제와 계급제를 근간으로 하여 다양한 직무를 담당하고 수행하는 일반행정가를 선

호하는 한국 공공부문에서는 개인과 직무 적합성이 단순한 업무수행을 위한 과정이며 조직 

내부의 사회자본 형성에 유의미한 긍정적 효과를 제공하지 못한다고 해석할 수 있겠다. 하지

만 조직의 명확한 목표와 비전을 제시함으로써 개인과 조직의 부합정도를 높이는 전략은 조

직 내 사회자본 창출을 유도할 수 있는 것으로 해석될 수 있다. 이러한 결과는 한국 공공부

문의 계급제 및 일반행정가 체제의 약점으로 이해할 수 있으며, 직무에 대한 전문성과 직무 

중심의 전문행정가체제로의 부분적 개혁을 통해 조직 내 사회자본 창출을 시도하려는 제도

적 측면의 노력이 필요하다고 할 수 있다. 또한 직위분류제와 계급제의 적절한 혼합을 통해 

직무자체에 대한 이해와 명확성, 그리고 전문성의 수준을 높여 개인-직무 적합성을 높일 필

요가 있다. 현재 대부분의 직무에 대한 직무분석이 이루어지지 않고 있는데, 향후 이러한 부

분이 보완되어 체계적인 직무분석을 토대로 직무에 대한 이해를 통한 교육훈련이 이루어져

야 할 것이다. 개인-조직 적합성이 대인신뢰와 조직신뢰에 긍정적 향을 준다는 결론을 참

고하여 개인이 조직의 문화 및 체제를 이해하고 적응할 수 있도록 교육훈련을 실시하는 노

력 또한 증대되어야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서는 대인신뢰 및 조직신뢰 모두 직무만족에 긍정적인 향을 주는 반면, 

공직봉사동기에 대해서는 대인신뢰만이 긍정적인 향을 주는 것으로 나타났다. 대인신뢰와 

조직신뢰가 직무만족에 긍정적인 향을 준다는 분석결과는 앞선 선행연구에서 제시되고 있

는 연구 가설들을 지지하는 결과라고 볼 수 있다. 이는 신뢰와 같은 사회자본 혹은 조직사회

화 변수가 조직결과에 긍정적인 향을 미치는 것을 확인 할 수 있는 결과이다. 즉, 공직봉

사동기와 같은 개인의 동기 변수는 멘토링(Mentoring), 코칭(Coaching)과 같은 비공식적 사회

화 과정을 통해 향을 받는 것으로 해석할 수 있다. 반면 직무만족과 같은 조직효과성 변수

는 비공식적 사회화 과정뿐만 아니라, 조직 내부의 공식적 사회화 과정을 통해 향을 받고 

있음을 알 수 있는 결과이다. 따라서 공공부문동기(Public Sector Motivation)를 가지고 입직한 

공무원들의 동기 구조를 조직 내부의 비공식적 사회화 과정을 통해 변화시킬 수 있는 것으

로 판단된다. 

또한, 본 연구를 통해 신뢰를 통한 조직사회화가 개인의 동기 구성요소와 형태에 변화를 

줄 수 있는 매개변수로 이해될 수 있음을 확인할 수 있었다. 이러한 연구결과는 Ryan & 

Deci(2000)7)가 제시하는 자기결정연속체 이론(Self Determination Theory: SDT)의 시각에서 해

석해 볼 수 있다. 즉, 공공조직 내 다양한 전략과 제도개혁을 통해 공무원들의 공공부문동기

(Public Sector Motivation)와 같은 외재적 동기구조를 공직봉사동기(Public Service Motivation)로 

변화, 발전시킬 수 있다는 가능성을 엿볼 수 있는 연구결과라고 볼 수 있다. 

셋째, Sobel-Test를 통해 매개효과를 분석한 결과, 개인-직무 적합성과 직무만족 간의 관계

7) Ryan & Deci(2000)에 따르면 “무동기, 외재적 동기, 내재적 동기의 3가지 유형의 동기가 자기결정연

속체의 틀에 따라 존재하면서 상황적 요소들의 향에 따라 변하는 유기체적 성격을 띠고 있다고 

보고 자기결정성이 최고조에 이를 때 가장 높은 수준의 내재적 동기를 보인다.”고 가정한다. 
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를 조직신뢰가 매개하며 개인-조직 적합성과 직무만족 간의 관계를 대인신뢰 및 조직신뢰가 

매개하고 있음을 밝혀냈다. 또한 개인-조직 적합성과 공직봉사동기 간의 관계를 대인신뢰가 

매개하는 것을 확인할 수 있었다. 이를 통해 전략적 인적자원관리의 실현을 위한 시각에서 

조직결과를 극대화하기 위한 중간 과정(Process)으로서 신뢰가 중요한 역할을 하고 있음을 알 

수 있었다. 

전통적으로 많은 학자들은 사회화가 개인의 태도와 행동에 많은 향을 미친다고 가정해

왔다. 특히 공공조직에 있어서 조직사회화는 개인의 공공가치, 공공윤리, 공공규범 및 책임성

을 내재화 하고 구화 하는 중요한 매개적 역할을 수행하고 있다(March & Olsen, 1995). 사

회화를 이끄는 다양한 요인들과 과정적 요소들은 많이 언급이 되어 왔는데, 예를 들면, 조직

원들 간의 비공식적 상호작용(Interaction), 공식적, 비공식적 멘토링, OJT(On the Job Training) 

혹은 Off JT(Off the Job Training)를 통한 교육훈련, 장기적인 경력개발제도 등의 요인들을 들 

수 있다. 이 중 조직원들 간 비공식적 상호작용은 신뢰 향상을 위한 프로세스로 이어지는 

데, 이렇게 신뢰를 형성하고 발전시키는 일련의 과정 자체를 조직 내 긍정적 사회화의 대표

적인 요소로 볼 수 있다. 이러한 측면에서 본 논문에서는 조직사회화의 한 부분인 신뢰 형성

과정은 개인의 공직봉사동기를 내재화 시키는 아주 중요한 메커니즘으로 작용한다고 가정하

고 이를 확인 할 수 있었다. 이는 사회적 의사소통(Social Communication), 멘토링(Mentoring)

과 같은 조직사회화 과정을 통해 직무몰입(Job Involvement), 조직효과성 향상, Red Tape 인식 

및 행태 감소 등과 같은 긍정적 결과를 가져온다(Park & Rainey, 2012)는 기존의 연구를 지지

하는 결과로 볼 수 있으며, 본 연구를 바탕으로 공공조직에서 도입되어 실현되고 있는 전략

적 인적자원관리의 효과성을 극대화하기 위한 요인들의 추가 연구와 실무적 적용이 요구

된다. 

넷째, 공공부문에 종사하는 구성원들을 대상으로 진행한 인터뷰 내용을 요약하면 다음과 

같다. 인터뷰에서는 개인-직무 적합성이 높아지면 대인신뢰와 조직신뢰가 높아진다는 의견이 

주로 제시되었다. 하지만 통계분석 결과와 동일하게 개인-직무 적합성이 조직신뢰에 부(-)의 

향을 미친다는 결과를 설명하는 의견 또한 제시되었다. 또한 신뢰가 조직결과에 미치는 

향에 대한 의견은 주로 통계분석 결과와 일치했다. 인터뷰에서는 대인신뢰와 조직신뢰가 높

을수록 직무만족이 높아질 것이라고 보았고, 대인신뢰와 조직신뢰가 공직봉사동기에 향을 

미친다는 가설에 대해서는 다양한 의견이 제시되었다. 대인신뢰는 공직봉사동기에 향을 미

치나 조직신뢰는 공직봉사동기에 크게 향을 주지 않는다고 생각하는 의견이 부각되었다. 

질적분석 방법의 하나로서 공공기관에서 근무하고 있는 조직구성원의 의견을 해석하고 분석

함으로써 양적분석의 한계를 보완함은 물론 본 연구의 가설 설정과 검증에 있어서의 내적 

및 외적 타당성을 높일 수 있었다.

본 연구는 기존의 공공부문 인사 및 조직연구에서 미흡하게 다루어진 전략적 인적자원관

리 실현을 직무-개인-조직 간 적합성 변수들로 조작화하고 유형화하여 조직결과와의 관계를 

검증하 다는 측면에서 그 의의를 찾을 수 있다. 또한 신분보장 및 정년보장 등의 위생요인

이 충족되는 한국의 공공조직의 특성상 전략적 인적자원관리를 실행하더라도 개인 및 조직 
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차원의 사회화 과정을 거치기 않고서는 조직결과에 향을 미칠 수 없을 것이라는 연구자의 

판단에 따라 신뢰라는 매개과정을 통해 전략적 인적자원관리 실행이 조직결과에 미치는 

향을 간접적으로 검증하 다. 본 연구의 분석결과, 전략적 인적자원관리 실행이 조직결과에 

간접적인 향을 미치는 것을 확인 할 수 있었다. 이는 한국 공공조직의 특성에 따라 연구 

모형을 설계하 다는데서 기존 연구와의 차별화를 도모할 수 있으며, 한국 공공조직의 개인

동기 유형 및 조직효과성을 높일 수 있는 방안을 조직 차원의 공식적 도구뿐만 아니라 개인 

차원의 비공식적 사회화 과정에서 해결점을 찾을 수 있었다는 데서 연구의 함의를 가질 수 

있다.

한편, 본 연구는 실증분석을 통해 의미 있는 이론적 ․ 실무적 함의와 시사점들을 도출하

지만 다음과 같은 방법론적 한계를 지적하지 않을 수 없다. 첫째, 국내 중앙행정기관을 대상

으로 연구 범위를 한정하 고, 특정 시기에 중앙공무원교육원 연수에 참여한 공무원을 대상

으로 진행된 연구이기 때문에 한계를 지닌다. 전체 중앙행정기관 및 지방행정기관을 포함하

지 못하 기 때문에 본 연구 결과를 지방행정기관을 포함한 전체 행정기관에 일반화시키기 

어렵다는 한계를 가지고 있다. 따라서 향후 2단계 연구에서는 지방행정기관 공무원들과 공기

업, 그리고 더 나아가 NGO 근무자들의 동기, 목표, 신뢰, 책임성에 대한 연구로 대상범위를 

넓혀 나가고자 한다. 

둘째, 본 연구의 선행변수와 결과변수의 측정이 동일 시점의 설문자료에서 측정되었기 때

문에 공통방법분산(Common Variance Method)과 단일방법오류(Mono-method Bias)의 문제가 발

생할 수 있다는 약점을 갖는다. 이러한 한계점을 인식하고 다음 단계의 연구에서는 심도 있는 

양적연구(e.g., 시계열 분석) 및 질적 연구(e.g., Focused Group Interviews, In-depth Qualitative 

Studies)의 보완이 더욱 필요할 것이라 생각된다. 

 셋째, 본 연구에서 설정한 변수 중 요인분석 및 신뢰도분석 결과가 공통성(Communality)이 

0.5이하인 5개 문항, 크롬바하 알파(Cronbach's alpha) 값이 0.6이하인 변수가 2개 포함되어 있

었다. 따라서 모형의 적합도가 IFI(증분적합지수)가 .905, CFI(비교적합지수)가 .904로 일반적

인 적합지수의 값을 충족하고, 질적 연구인 인터뷰를 통해 모형의 적합도에 대한 내용을 설

명함으로써 이러한 한계를 보완하고자 하 다. 또한 변수의 구성은 선행연구와 기존에 진행

된 연구들을 토대로 하여 본 연구에 포함한 것이므로 통계적인 값이 충족이 안 된다고 해서 

삭제할 수 없다고 판단하 다. 이러한 실증분석의 한계를 인식하고 향후 연구에서는 이러한 

한계들을 보완하기 위한 노력이 필요할 것이라 판단된다.
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부 록: 심층 인터뷰

1) 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성과 신뢰와의 관계 

인터뷰에서는 개인-직무 적합성이 높아지면 대인신뢰가 높아질 것이라 생각하는 의견이 주

를 이루었다. 또한 이는 자연스럽게 개인-직무적합성이 조직신뢰 또한 높일 것이라는 의견과 

연결되었다.

“공직에서의 직무는 팀 단위 또는 과 단위 조직으로 구성이 되어 있습니다. 팀 또는 과 

단위의 업무 범위와 지향 목표가 일정하고, 이를 수행하기 위한 능력과 적합한 인성을 갖

춘 직원을 대부분 신청 받아서 배치하고 있어요. 이를 통해 개인과 직무의 적합성을 유도

하고 있는 것이죠. 그렇기 때문에 동일한 목표의식을 가진 구성원 간의 상호신뢰관계가 

견고하게 형성되어 있다고 생각합니다.” 

-공공부문 B와의 인터뷰 중에서-

“조직구성원에 대한 신뢰는 개인의 직무와 무관하다고는 볼 수 없을 것 같습니다. 본인

에게 맞는 직무를 수행할 경우에 더 즐거운 마음으로, 의욕적으로 일을 처리할 수 있을 

테니까요. 다만, 직무의 적합성과 더불어 조직구성원들이 상호 간 인간관계가 잘 형성될 

경우에 신뢰도가 더 높아질 것으로 생각됩니다. 또한 조직이  개인의 특성을 고려하여 부

서를 배치해주어 개인과 직무가 적합하게 될 경우 조직에 대한 신뢰 또한 높아질 것입니

다.” 

-공공부문 C와의 인터뷰 중에서-

하지만 이와는 다르게 개인-직무 적합성이 조직신뢰와 부(-)의 관계에 있을 수 있다고 제시

한 의견이 있었다. 

“개인과 직무의 적합성과 조직에 대한 개인적 신뢰는 반비례할 수 있다고 생각합니다. 

개인과 직무의 적합성이 높다면 조직 내부에서 개인에게 갖는 신뢰는 높을 수 있으나 개

인이 조직에 갖는 신뢰는 떨어질 수 있어요. 직무의 적합성이 높은 경우에 그렇지 않은 

집단과 갈등관계를 가질 수 있고, 조직과도 갈등관계를 가질 수 있습니다. 신뢰의 문제에

서 직무의 적합성이 어느 정도 양의 상관관계를 가질 수 있지만, 관료조직에서는 그 사람

이 가지고 있는 리더십이나 개인적 성향에 의해서 많이 좌우되기도 합니다. 즉, 개인과 

직무의 적합성이 조직에 대한 신뢰를 어느 정도 높인다고 볼 수 있지만 개인적 성향이나 

리더십 혹은 성향 등에 따라서 달라질 수 있다고 봅니다.” 

-공공부문 A와의 인터뷰 중에서-
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이어 개인-조직 적합성이 높아지면 대인신뢰가 높아질 것이라는 가설과 개인-조직 적합성

이 높아지면 조직신뢰가 높아질 것이라는 의견이 제시되었다. 

“특정 분야의 전문가 집단이 직무에 대한 전문성과 적합성을 가진 경우에는, 조직구성

원 간의 상호 신뢰 형성이 업무능률 향상으로 이어져 대외적으로 조직신뢰에 많은 향을 

미친다고 생각합니다. 또한 개인과 조직의 부합을 통해 조직구성원에 대한 신뢰가 형성된

다고 생각합니다. 다만, 조직구성원 각각의 성향이나 업무분장 등을 별도로 고려할 필요

가 있다고 생각해요. 이어서 개인과 조직의 부합은 조직 자체에 대한 신뢰 향상에도 향

을 줄 것이라고 봅니다.” 

-공공부문 B와의 인터뷰 중에서-

“개인과 조직이 부합한다는 것은 개인의 특성과 구성원 상호 간의 신뢰가 바탕이 되어야 

한다고 생각되므로, 개인과 조직이 잘 부합하면 조직구성원에 대한 신뢰와 조직에 대한 

신뢰는 높아질 것이라 생각합니다.” 

-공공부문 C와의 인터뷰 중에서-

2) 신뢰와 조직결과로서의 직무만족, 공직봉사동기와의 관계 

대인신뢰와 조직신뢰가 높을수록 직무만족이 높아질 것이라는 가설에 대해서는 모두 같은 

맥락의 의견을 제시하 다.

“조직구성원에 대한 신뢰는 조직원의 내부 만족과 자긍심을 주게 되고, 이를 통해 직무

만족을 느끼게 할 수 있습니다. 또한 그 조직구성원에 대한 상사 혹은 동료의 신뢰는 그 

조직구성원이 힘든 일을 하여도 자긍심과 일에 대한 믿음으로 직무만족과 연결될 수 있습

니다. 예를 들어 현장에서 일하는 경찰이 강력사건을 수사하는 데 있어서 그 경찰관에 대

한 조직의 신뢰는 그 경찰관이 위험을 무릅쓰고, 밤낮으로 지속되는 피로를 뒤로 하고 직

무에 몰입할 수 있도록 하는 힘의 원천이 되는 것이지요. 마찬가지로 조직에 대한 신뢰는 

직무만족으로 연결된다고 볼 수 있습니다. 공공조직에서 조직에 대한 신뢰가 높으면 공무

원이 창의적이고 법과 원칙에 의해 일을 추진할 수 있습니다. 하지만 조직에 대한 신뢰도

가 낮다면 어려운 일을 하려고 하지 않고, 창의적인 새로운 프로젝트를 개발하거나 실행

하려고 하지 않겠지요.” 

-공공부문 A와의 인터뷰 중에서-

“조직구성원에 대한 신뢰가 높다는 것은 상호 간의 인간관계가 잘 형성되는 것이라 할 

수 있습니다. 인간관계가 잘 형성되면 직무에 대한 협력 또한 잘 이루어 질 것이고 이것
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은 업무의 능률성도 높아지는 것이므로 직무만족에 많은 향을 줄 것이라 생각됩니다. 

또한 조직에 대한 신뢰는 우선 개인의 특성을 잘 반 해줄 경우, 두 번째로 개인의 성과

를 잘 인정해주는 경우, 세 번째로 조직구성원 간 협력이 잘 이루어질 경우에 높아진다고 

생각합니다. 이렇게 된다면 조직 전체에 대한 신뢰도가 높아지고, 직무만족 또한 높아질 

것입니다.” 

-공공부문 C와의 인터뷰 중에서-

대인신뢰가 높을수록 공직봉사동기도 높을 것이고 이와 더불어 조직신뢰가 높을수록 공직

봉사동기도 높을 것이라는 견해를 살펴보면 다음과 같다.

“조직구성원에 대한 신뢰는 상호 인간관계가 잘 형성되고 업무에 대한 협업이 잘 이루

어질 때 가능하기 때문에, 조직구성원에 대한 신뢰가 높아지면 공직봉사동기도 높아지리

라 생각합니다. 그리고 조직에 대한 신뢰도 마찬가지라고 생각해요. 조직에 대한 신뢰가 

높다는 것은 개인이 조직을 위해 희생 또는 적극적으로 봉사할 용의가 있다는 것을 의미

하기도 하는데, 이렇게 생각해보면 조직에 대한 신뢰가 공직봉사동기에도 향을 미칠 것

이라 생각합니다.” 

-공공부문 C와의 인터뷰 중에서-

이어서 대인신뢰가 높을수록 공직봉사동기는 높아지지만, 조직신뢰가 높다고 해서 공직봉

사동기가 높아지는 것은 아니라는 견해를 살펴보면 다음과 같다. 

“조직구성원에 대한 신뢰는 공직봉사동기에도 향을 준다고 생각합니다. 이것은 자긍

심이나 보람과 같은 개인적인 역이기 때문에 연결될 수 있다고 봅니다. 하지만 조직에 

대한 신뢰가 공직봉사동기와 연결되는 것은 어려울 것 같습니다. 공직자 본연의 업무가 

봉사인데, 조직에 대한 신뢰로 공직봉사동기가 생긴다고는 할 수 없을 것 같습니다.” 

-공공부문 B와의 인터뷰 중에서-

이어 대인신뢰가 높을수록 공직봉사동기가 높아지는 것은 대인신뢰가 낮은 조직과 비교하

여 생각할 경우 그렇다고 생각되나, 조직신뢰가 높을수록 공직봉사동기가 높아진다고 보기는 

어렵다는 견해를 살펴보면 다음과 같다. 

“공직에서의 조직구성원에 대한 신뢰는 조직 내에서 조직구성원이 갖는 사기를 높일 것

이라 생각합니다. 그것이 공직봉사동기와 연결되기 위해서는 그 조직의 비전과 목표와 관

련되어야겠지요. 조직에 대한 신뢰는 관료제라는 특성상 조직에 대한 충성과 관련이 있는

데 이는 공직봉사동기와는 조금 다르다고 봅니다. 하지만 조직구성원에 대한 신뢰가 없는 

공공조직과 비교했을 때, 신뢰가 있는 것이 공직봉사동기에 더 향을 미칠 것이라 생각

합니다. 여기서 신뢰가 공직봉사동기와 직접적으로 향을 미치는 지에 대해서는 조직의 
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지도자가 리더십, 민주성, 그리고 조직의 비전과 목표를 국민 지향적으로 맞추었는지 혹

은 내부 지향적으로 맞추었는지에 따라 달라진다고 생각합니다.

또한 조직에 대한 신뢰와 공직봉사동기는 좀 다르다고 봅니다. 물론 조직에 대한 신뢰

가 높으면 그 조직에 충성할 수 있다고 생각하지만 앞서 언급했던 것처럼 관료제에서 조

직에 대해 충성하는 것과 공직봉사동기와는 다른 것이라 생각이 됩니다. 공직봉사동기는 

그 조직의 미션과 목표, 그리고 조직 리더의 민주성과 올바른 정의감이 갖춰진 공직관이 

있어야 실현 가능하다고 봅니다.” 

-공공부문 A와의 인터뷰 중에서-

3) 전략적 인적자원관리 실현과 조직결과 사이에서 신뢰의 매개효과

전략적 인적자원관리(개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성)의 실현과 조직결과(직무만족, 공

직봉사동기)의 사이에서 신뢰가 매개효과를 갖는지에 대한 질문을 덧붙 다.

“전략적 인적자원관리의 실행과 조직결과의 사이에서 신뢰가 향을 미친다고 생각합니

다. 구체적으로는 조직결과 중 직무만족도에는 향을 미친다고 생각합니다. 하지만 공직

봉사동기와는 상관관계가 낮다고 생각됩니다.” 

-공공부문 B와의 인터뷰 중에서-

“개인과 직무의 적합성, 개인과 조직의 적합성이 높아지면 당연히 직무만족도가 높아질 

것이고 공직봉사동기에도 향을 준다고 생각합니다. 그리고 이 과정에서 조직 혹은 조직

구성원에 대한 신뢰가 중요한 요인으로 작용할 것이라고 생각합니다.”  

-공공부문 C와의 인터뷰 중에서-
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Abstract

Exploring the impacts of person-job fit (P-J Fit) and person–organization fit (P-O Fit) 

on organizational outcomes : With a focus on the mediating effects of 

interpersonal and organizational trust

Park, Sung-Min·Kim, Min-Young·Kim, Min-Jeong

Drawing upon a strategic human resource management(SHRM) perspective, this research probes 

the relationship among P-J Fit, P-O Fit, trust, and organizational outcomes(i.e., two different work 

disposition such as job satisfaction and public service motivation[PSM]) among central government 

officials employed in Korean public agencies. The results from both quantitative(i.e., SEM) and 

qualitative(in-depth interviews) approaches indicates that, first, while P-O Fit substantially explain 

the variations of trust(i.e., interpersonal and organizational trust) of Korean public employees, P- J 

Fit does not provide any significant effects on trust. Second, whereas both types of trust are 

positively associated with job satisfaction, interpersonal trust is only related to PSM. Third, analyses 

of mediating effects of trust reveal that, while only organizational trust mediates the relationship 

between P-J Fit and job satisfaction significantly, both of interpersonal and organizational trust play 

significant and positive mediating roles between P-O Fit and job satisfaction. These findings also 

endorse the argument that trust building processes could be viewed as being critical factors of 

organizational socialization within the public sector. Theoretical and practical implications and 

limitations of this research are also discussed.

Keywords : P-J Fit; P-O Fit; Interpersonal Trust; Organizational Trust; Public Service Motivation(PSM); 

Job Satisfaction; Human Resource Management; Public Management; Mediating Effects


