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1)요약 우리나라의 공직사회는 전문성 확보를 위해 다양한 인사제도를 도입했다 그런데 최근의 선행연구들에 . 

따르면 도입된 인사제도들이 실제로 전문성을 제고하는지에 대한 효과가 불분명하며 오히려 일반행정가, 

로서의 능력 또한 전문성의 영역으로 여겨지고 있다 즉 전문성은 단순히 입직경로에 따라 정해(generalist) . , 

지는 것이 아니며 공직자들이 지속적으로 전문성을 제고시킬 수 있는 전략이 필요하다는 것을 시사해준다. 

본 연구는 이러한 문제의식을 바탕으로 공무원의 전문성에 미치는 영향요인을 공분산구조분석을 통해 분석

하였으며 공채와 경채 간 차이가 존재하는지 살펴보기 위해 다중집단분석을 실시했다 분석결과 인적자원개, . , 

발활동 개인직무 부합성은 전문성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 또한 조직지원인, - . 

식과 인적자원개발활동은 각각 개인직무 부합성과 개인조직 적합성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치고 - -

있었다 아울러 매개변수인 개인직무 적합성을 거쳐 간접적으로 전문성에 영향을 미치는 완전매개효과로 . , -

나타났으며 인적자원개발활동은 전문성에 유의미한 영향을 끼치고 매개변수인 개인직무 적합성을 거쳐 간, -

접경로 또한 유의한 부분매개효과를 갖는 것으로 나타났다 본 연구는 이러한 실증적 분석 결과를 토대로 . 

공직자의 전문성 제고를 위한 전략적 인적자원관리 측면에서의 함의를 제시했다.

주제어: 전문성 인적자원개발활동 조직지원인식 개인직무 부합성 개인조직 부합성 개인  , , , - (P-J fit), - (P-O fit), 

가치 부합성 인적자원개발 전략적 인적자원관리 공개경쟁채용자 경력경쟁채용자, (HRD), (S-HRM), , 

서론. Ⅰ

공직자의 전문성은 공직자 개인의 역량 및 능력의 개발과 더불어 소속 조직의 성과를 향상시킬 수 있는 

핵심역량으로서 국민에 대한 행정 서비스의 질을 결정하는 중요한 구성요소 중 하나라고 할 수 있다 최. 

근 를 비롯한 위기 상황과 저출산 및 고령화와 같은 사회 환경으로 인해 과거 단조롭고 예측 COVID-19

가능한 것으로 여겨졌던 행정수요가 변화함에 따라 그 어느 때보다 공직의 전문성에 대한 관심이 증대되

고 있는 시점이다 우리나라는 년 김대중 정부의 다면평가제도를 시작으로 문재인 정부의 민간인만. 1998

을 임용대상으로 하는 경력개방형직위 단계적 확대와 전문직공무원제도 적용대상 부처 계급 확대에 이⋅
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르기까지 다양한 인사제도를 도입함으로써 공직에서의 전문성을 확보하기 위해 지속적인 제도적 보완을 

이루고 있다 특히나 년에는 년 재정되었던 공무원 윤리헌장을 년 만에 공무원 헌장으로 개정. 2016 1981 35

하면서 전문성에 대한 언급이 추가되었으며 이를 통해 전문성에 대한 중요성이 강조되고 있다는 것을 알 

수 있다 이러한 흐름을 고려해볼 때 점차 다양한 사회적 위협과 행정수요의 다변화에 대비하기 위해 공. 

직에서의 전문성 논의는 점차 확대될 것으로 예상할 수 있다.

일반적으로 전문성이란 개념을 생각해볼 때 특정 분야의 전문지식과 기술을 보유한 사람의 역량으로 , 

이해되고는 한다 그래서 그동안 우리나라의 공직사회는 공무원들의 인사제도가 순환보직과 연공서열 중. 

심인 계급제로 이루어져 있어 전문성을 축적하기 힘들다는 비판적 시각이 우세했다윤견수 전민경 김영( , , 

은 이에 따라 전통적인 관료제의 단점을 극복하기 위해 개방형 직위 민간경력채용제도 임기제 , 2020). , , 

공무원 제도 등을 도입하여 전문성이 요구되는 특정 직위를 민간에 개방하거나 관료제 내부에서 순환보, 

직을 제한하는 전문직제 전문직공무원제도 등을 도입함으로써 공직사회에 전문성 높은 인재들을 확보하, 

기 시작했다 윤견수 외 이러한 제도들의 도입은 공직사회의 입직경로가 다양해지고 그에 따라 공( , 2020). 

직사회에 전문성을 내재화하려는 노력의 산물로 이해할 수 있다.

그러나 전문성의 개념을 넓게 보느냐와 좁게 보느냐에 따라 연구의 방향성과 시사점이 달라질 수 있다. 

노승용 의 연구에 따르면 전문성을 좁게 바라보는 관점에서 정의하면 특정 분야에서의 일을 수(2010:21)

행하기 위해 필요한 지식 기술 의식 그리고 행태 차원의 특별한 능력으로 지칭할 수 있으나 넓은 의미, , , , 

에서 바라보면 원활한 직무수행과 관련된 능력들을 포함할 수 있다고 본다 이러한 맥락에서 기존 선행연. 

구들 중에는 전문직위제도가 실제로 공무원의 전문성을 제고하는 효과를 창출하고 있는지에 대해 분명하

지 않다는 점이 지적하기도 했고최구기 임준형 국정운영의 패러다임이 관료제에서 거버넌스로 ( , , 2018), 

바뀌고 있는 시점에서는 오히려 여러 영역의 업무 경험을 축적하는 일반행정가 로서의 능력이 (generalist)

요구된다는 입장을 보이기도 했다 윤견수 외 우리나라 공직사회 구조를 고려했을 때 좁은 의미의 ( , 2020). 

전문성을 확보하기 위한 노력은 보완적 구조로 이루어지고 있으므로 넓은 의미에서 공무원들의 전문성을 

제고시키기 위한 연구가 이루어질 필요가 있다.

공무원의 전문성을 연구한 선행연구들을 살펴보면 주로 보직관리제도 경력개발제도 등 다양한 인사제도, 

적 측면에서 대안을 찾는 연구가 대다수이다이선우 조선일 권용수 노승용 최순영 장지원( , , , , 2013; , , 2009). 

혹은 전문성 제고를 위해 전보기한 제한 인사상의 인센티브 조직문화 교육훈련들의 효과를 강조하는 연구, , , 

가 진행되고 있었다배병돌 주상현 안순엽 공무원의 전문성에 영향을 미치는 요인을 연구한 ( , 2001; , 2001). 

실증연구의 경우 지방정부 공무원김순양 을 대상으로 연구를 수행하거나 전문직위제 공무원최구기 ( , 2001) (

외 등을 대상으로 연구하듯 특정한 공무원 집단을 대상으로 수행하고 있는 것을 확인할 수 있었다, 2018) . 

그러나 중앙공무원과 지방공무원을 전체 대상으로 삼고 있는 연구는 전무한 실정이다 이에 본 연구에서는 . 

중앙공무원과 지방공무원 전체를 대상으로 전문성에 대한 연구를 수행하고자 한다 특히나 전문성을 넓은 . , 

의미에서 해석할 수 있고 좁은 의미에서도 해석할 수 있다는 점을 고려해볼 때 넓은 의미의 전문성을 발휘, , 

할 것이라고 예상되는 공개경쟁채용자와 비교적 좁은 의미의 전문성을 발휘할 것이라고 예상되는 경력경쟁

채용자들을 비교하는 연구를 수행한다는 점에서 기존 선행연구와의 차별성을 지닌다고 볼 수 있다.

따라서 본 연구에서는 공직사회에 이바지하고 있는 공무원들의 전문성을 제고시키기 위한 다양한 접근
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방식이 필요하다는 문제의식을 바탕으로 공무원의 전문성을 제고시킬 수 있는 영향성을 분석하는 실증적 

연구를 수행하고자 한다 이를 위해 조직지원인식 및 인적자원개발활동이라는 인적자원관리적 측면의 선. 

행요인과 전문성의 관계를 살펴보고 이러한 영향관계에서 공개경쟁채용자들과 경력경쟁채용자들 간에 , 

차이가 존재하는지를 함께 분석하고자 한다 추가적으로 조직지원인식 및 인적자원개발활동이 전문성에 . , 

미치는 영향관계에서 개인 직무 부합성과 개인조직 부합성의 간접적 매개효과가 존재하는지 살펴봄으로- -

써 공무원의 전문성이 제고되는 과정의 메커니즘을 경험적으로 분석하고자 한다.

본 연구에서는 제 장에서 이론적 논의 및 선행연구를 검토하고 제 장에서 연구설계를 제시하였다 연2 , 3 . 

구가설을 검증하기 위해서는 독립표본 검정 분석과 공분산구조분석 및 다중집단분석 매개효과 분t (t-test ) , 

석을 실시하였다 이러한 분석을 통해 제 장에서는 분석 결과를 보고하고 제 장에서 분석결과를 바탕으. 4 , 5

로 이론적 실무적 함의를 제시하였다, .

이론적 논의 및 선행연구 고찰. Ⅱ

전문성1. 

전문성에 대한 개념적 논의는 학자마다 다양하게 이루어지고 있으므로 본 연구에서는 사전적 정의를 

선행적으로 검토한 후 학자들이 논의하고 있는 전문성의 개념과 구성요소에 대해 살펴보고자 한다 전문. 

성에 대한 사전적 의미로는 특정 분야만 연구하거나 맡아 해당 분야에 대해 상당한 지식과 경험을 가지“ , 

고 있는 특성이나 성질 이라고 정의되어 있다 고려대 한국어 대사전 학계에서는 전문성에 대한 ” ( , 2012). 

논의의 관점이 보다 다양한 측면에서 이루어지고 있다 예를 들어 전문성을 정의할 때 개인의 능력에 . , 

초점을 두어 특정 분야의 일을 수행할 때 필요한 지식 기술 의식과 행태 차원의 특별한 능력으로 정의하, , 

는 관점이 있으며 노승용 이와는 다르게 전문가라고 논의되는 직업군에 종사하는 자가 가지는 공( , 2010), 

통적인 특성으로서 정의함으로써 특정 집단과 구성원들이 공유하는 일련의 특징으로 이해하는 경우도 존

재한다 주상현 외 따라서 공무원의 전문성을 논의할 때는 공무원 개인이 가진 업무수행의 지식( , 2002). , 

기술 능력으로 보는 관점과 전문직에 속한 구성원이 나타내는 공통적인 특성으로 보는 관점에 따라 논의, 

의 초점이 달라질 수 있다 윤견수 외( , 2020).

전문성의 개념을 특정한 분야에 한정하여 살펴보는 좁은 관점을 취하느냐 일반적인 업무 수행 과정까, 

지 포함하여 살펴보는 넓은 관점을 취하느냐에 따라 조금씩 차이를 보이고 있으나 그럼에도 불구하고 , 

학자들이 논의하는 전문성 개념에 대한 공통적인 구성요소를 살펴보면 전문적인 지식과 기술 지식과 , , 

기술을 넘어서는 직무수행을 위한 역량 해당 분야에 대한 경험 그리고 공직자로서 직무수행과 관련한 , , 

책임성과 윤리의식으로 정리할 수 있다조태준 진종순 박정호 김상우 임재진 이와 같은 맥락에( , , , , , 2017). 

서 공무원의 전문성의 구성요소로서 과학적 지식 실무적 경험 업무 수행능력(knowledge), (experience), , 

태도로 나누어 살필 수 있다 이대웅 이다솔 이주현 각 구성요소에 대한 살펴보면 먼저 과학적 ( , , , 2019). , 

지식이란 특정 정책과 프로그램 등에 대한 과학적인 이론과 기술에 대한 종합적인 습득과 이해를 의미한
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다 둘째 실무적 경험은 교육에 의한 지식과 기술이 아니라 직무를 장기간 수행하면서 습득한 경험과 . , 

노하우를 의미한다 셋째 업무수행능력이란 지식과 경험을 토대로 원활하게 직무를 이해하고 책임감을 . , 

가지고 성공적으로 수행할 수있는 업무역량을 의미한다 넷째 공직태도란 공무원으로서 공직과 관련된 . , 

태도로 공직윤리 및 공직가치 등으로 이해할 수 있다조태준 진종순 박정호 김상우 임재진 이대, ( , , , , , 2017; 

웅 이다솔 이주현, , , 2019).

전문성에 대한 논의는 직위분류제와 계급제의 논의와도 밀접한 연관이 존재한다 공무원 인사에 있어 . 

공사구분이 분명하지 않은 영미법 국가에서는 특정 직무를 중심으로 사람을 채용하는 직위분류제를 운용

하므로 전문기술자 를 지향하는 한편 우리나라와 같이 국가의 역할과 공법을 강조하는 대륙법 (specialist) , 

체계의 국가들은 공공서비스를 공공조직이 제공해왔기 때문에 계급제 하에서 일반행정가 양성(generalist) 

을 지향했다윤견수 외 계급제 중심의 일반행정가를 양성하는 우리나라 공직사회에서는 순환보직( , 2020). 

으로 인해 전문성의 축적이 어렵다는 비판을 받아 왔다권우덕 김영우 이에 따라 전문성의 축적을 ( , , 2018). 

방해하는 계급제의 단점을 보완하고자 직위분류제적 요소를 도입하곤 했다 그런데 조태준 외 의 연. (2017)

구에 따르면 공무원의 전문성의 구성요소를 논의하는 분석 결과 민간기업 인사담당자들이 다른 직업FGI 

군의 사람들에 비해 유난히 일반행정가로서의 속성 자체를 공무원의 전문성의 요소로서 인식하고 있었다. 

즉 그동안 순환보직 중심의 인사 운영이 전문성 축적에 방해가 된다는 주장과 달리 오히려 일반행정가로, 

서의 경험이 공무원의 전문성을 제대로 보여주고 있다는 주장이 제시된 것이다윤견수 외 선행연( , 2020). 

구에 따르면 우리나라는 계급제에 기반을 두고 직위분류제의 장점을 수용하고자 제도적 보완을 이루고 , 

있으나 오히려 개방형 인사제도의 정치적 오남용이 적지 않았으며 계급제를 보완하는 역할을 했던 회전날

개형나선형 인사관행이 오히려 계급제의 단점을 키우게 되는 결과도 존재하기도 했다윤견수 외( ) ( , 2020).

이상의 논의를 통해 알 수 있는 것은 전문성을 바라보는 관점에 따라 연구의 시사점이 달라질 수 있다

는 것이다 직위분류제 하에서 바라보는 전문성은 전문기술자 를 일컫듯 특정 분야의 특정 지식 . (specialist)

내지는 기술을 보유한 사람으로 이해된다 그러나 우리나라와 같이 계급제 하의 순환보직제의 적용을 받. 

는 공무원이 더 많은 구조에서는 공무원들이 이해하는 전문성의 개념이 특정한 분야에서만 축적하고 발

휘될 수 있는 능력이 아니라 넓은 의미에서 일반적인 업무 수행 능력에 초점을 맞출 수도 있다 그래서 . 

우리나라 공무원의 고유 환경적 제도적 특성을 고려하여 공무원의 전문성을 정부 소관의 해당 직무 및 ⋅

그와 관련된 이해관계 대상 간의 문제를 원활히 수행할 수 있는 지식 업무수행 능력 이해조정 능력으⋅ ⋅

로 이해하기도 한다 이은진 이렇듯 전문성의 구성요소들은 단일 요인이 전문성을 구현하는 것이 ( , 2018). , 

아니라 요소 간 상호작용을 통해 비로소 전문성의 개념이 다양하게 구현된다고 할 수 있을 것이다, (Nunn, 

본 연구는 중앙부처 및 지방자치단체 일반직 공무원들을 대상으로 전문성에 미치는 영향성을 분석2008). 

하기 위해서 특정 직무 또는 그룹에서만 발휘할 수 있는 능력의 개념이 아니라 공무원이 일반적으로 업무

를 수행하면서 발휘하는 개인의 역량 측면에 대한 인식수준을 전문성으로 정의하고자 하며 이를 토대로 , 

연구를 진행하고자 한다.
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조직지원인식2. 

조직지원인식 이란 사회교환이론(Perceived organizational support) 1)의 관점에서 조직이 개인의 가치를 

인정하고 개인이 이를 지각하고 있는 정도를 의미하며 조규영 개인과 조직의 교환관계를 설명하, ( , 2010), 

는 변수로서 사용되고 있다 설홍수 조직지원인식은 조직이 자신의 공헌을 가치 있게 여기고 복지( , 2006). 

를 염려하는가에 관한 조직 구성원의 믿음을 의미하며(Eisenberger, Huntington, Huchison, & Sowa, 

크게 정서적 지원과 수단적 지원으로 구분된다 정서적 지원은 조직이 조직구성원 개개인의 공헌1986), . 

을 인정하고 인식하게 하는 것을 의미하며 수단적 지원은 직무수행에 필요한 지식과 기술과 같은 요소를 , 

제공하는 것을 의미한다 이러한 조직지원인식은 지원의 원천에 따라 상사지원과 동료지원으로 구분되기. 

도 한다 이로 인해 조직지원인식의 주요 설문문항에는 조직이 나의 의견을 중요시하는지 조직이 나의 . , 

복지에 관심이 많은지 문제가 발생했을 시 조직이 나를 도울 수 있는지 등의 내용이 포함되어 있다, . 

에 따르면 조직지원인식의 구성요인에는 재정적 유인 일반 지원 가족지Guzzo, Noonan, & Elron(1994) , , , 

원이 있으며 재정적 유인에는 세금 가면 주택제공 등 경제적 지원이 포함되며 일반적 지원에는 경력개, , , , 

발 휴가 안전 등을 가족지원에는 가족들의 교육이나 문화체험 등으로 구성할 수 있다고 제시했다, , , .

조직지원인식에 대한 선행연구를 살펴보면 조직지원인식이 높은 상황에서 조직구성원들은 높은 신뢰

수준을 나타내며 부당하게 이용당한다는 염려 없이 조직을 대신해 위험을 감수할 수 있고(Rousseau, 

일 가정 촉진 업무성과 및 생활만족도에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 Sitkin, Burt, Camerer, 1998), - , 

나타났다 전지영 우주연 호민 곽원준 즉 조직지원인식은 조직구성원의 행동과 태도 양상에 긍( , , , , 2018). , 

정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다 본 연구에서는 전문성을 업무를 수행하면서 발휘하는 개인의 역. 

량으로 정의하였기 때문에 조직지원인식을 업무 수행과정에서 조직이 개인에게 제공하는 수단적 지원의 , 

수준에 초점을 맞춰 조작적 정의하고자 한다.

인적자원개발활동3. 

본 연구에서 변수로 사용되는 인적자원개발활동은 인적자원개발과 교육훈련에서 비롯된 것이므로 인적

자원개발과 교육훈련의 개념 및 정의에 대해 선행적으로 검토하고자 한다 인적자원개발의 개념은 . 

가 사회 모든 구성원의 지식 기술 및 가용능력을 증대시키는 과정이란 개념으Harbison, F & Myers(1964) , 

로 인적자원개발을 소개하며 알려지기 시작했다 그 이후 많은 학자들이 다양하게 개념을 정의하였는데. , 

는 인적자원개발을 행동 변화를 위해 설계되고 특정 시간 동안에 실시되는 일련의 조직화Nadler, L.(1970)

된 활동으로 정의하였다 초기 인적자원개발은 개인에 대한 교육과 훈련이 주된 관심사였기 때문에 개인의 . 

능력향상에 초점을 두고 있었다 이에 따라 개인의 능력향상을 적극적으로 달성하기 위해 지식 기술 태. , , 

도 가치관을 발전적으로 변화시키는 활동인 교육훈련과 인적자원개발은 거의 유사한 개념으로 사용되어 , 

년대까지만 하더라도 많은 학자는 인적자원개발을 조직개발의 의미보다 개인의 훈련 교육 개1960~1970 , , 

발의 의미로 정의하였다황성준 김진모 하지만 이후 인적자원개발은 단순히 개인의 능력발전에 ( , , 2011). 

1) 사회교환이론이란 상호간의 신뢰를 바탕으로 물질적인 보상 및 심리적인 보상을 교환하는 것을 의미한다조규영 ( , 2010).
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초점을 맞추기보다는 개인과 조직 양자의 효과성 달성과 그 과정에서 개인과 조직의 성장 욕구를 통합적

으로 확충하며 발전하게 되었고 이에 따라 교육훈련과는 다소 차이를 보이게 되었다나인강( , 2011).

현대적 의미에서 인적자원개발과 교육훈련의 정의를 비교하면 인적자원개발이란 개인 그룹 팀 조직, , , , , 

지역사회 국가 궁극적으로는 전 인류를 위해 업무를 기반한 지식 전문성 생산성 만족도를 발전시킬 , , , , , 

수 있는 장단기적 잠재력을 지닌 모든 과정과 활동으로 이해할 수 있다 반면 (McLean & McLean, 2001). 

교육훈련이란 직무수행 능력을 향상시킬 목적으로 지식 기술 태도 가치관의 변화를 촉진하는 계획된 , , , 

활동으로서 조직개발보다는 직무능력에 초점을 맞추고 있다는 것을 알 수 있다 최근 교육훈련 분야에 . 

있어 직무만족 및 경력발전과 같은 개인 차원의 관점 외에도 생산성이나 경쟁력 조직관리나 통제 및 조, 

정과 같은 조직 측면의 관점까지도 고려되는 경향이 있어 인적자원개발과 교육훈련의 양자 간의 개념의 

차이가 모호해지는 측면이 있으나임도빈 유민봉 구별의 실익이 부족하고 교육훈련을 인적자원( , , 2019), 

개발의 한 영역으로 인식하고 있다임도빈 유민봉 김정인 과 의 인( , , 2019; , 2018). Mclagan Bedrick (1983)

적자원 바퀴 모형에서도 인적자원개발의 하위차원으로 개인단위 학습 및 개발(Human Resource Wheel) , 

경력개발 조직개발로 구분하여 구성하였고 이중 개인단위 학습 및 개발은 교육훈련과 유사 개념으로 , , 

취급된다 앞서 살펴본 바와 같이 전반적인 문헌을 검토해 보았을 때 교육훈련을 인적자원개발의 하위요. 

소로 구분하는 것은 타당하다고 볼 수 있을 것이다.

교육은 개인의 개인 잠재력의 개발과정을 의미하고 훈련은 조직 차원에서 조직구성원 개개인이 담당, 

하는 직무의 수행 능력을 증진하기 위한 것으로 상호 간 구분되는 개념으로 사용되기도 하나 교육훈련은 , 

유사 개념으로 활용되기도 한다김정인 이를 행정학에서의 교육훈련으로 범주를 좁혀보면 교육훈( , 2018). 

련은 공직자가 업무를 성공적으로 수행하기 위한 지식이나 기술 습득 및 잠재적 능력의 개발과정이라고 

정의할 수 있다백종섭 김동원 김철우 이근주 조선일 교육훈련의 효과에 대해 실증적으로 분석( , , , , , 2016). 

한 연구를 살펴보면 공직자의 교육훈련은 업무수행역량과 업무 자율성에 긍정적 영향을 미친다는 결과, 

를 보고한 연구가 존재하며 박수황 김미향 장경배 김태중 민간부문에 대한 연구에서는 조직 차( , , , , 2020), 

원의 교육훈련 투자가 경영성과에 유의미한 수준으로 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과과 보고되었다

이나림 정홍열( , , 2017).

앞서 살펴본 인적자원개발 및 교육훈련에 관한 개념의 정의와 선행연구들을 종합적으로 검토해 보았을 

때 조직 내에서 시행되는 인적자원개발과 교육훈련은 개인과 조직의 업무에 관련한 능력향상을 목적으로 

하고 있다는 것을 알 수 있다 이에 본 연구에서는 인적자원개발활동을 직무수행 능력향상을 목적으로 하는 . 

행위를 망라하는 광의의 범주로서 정의하였으며 특정 교육훈련 프로그램과 제도에 대한 검토가 아닌 인적, 

자원개발활동의 범주에 해당하는 활동과 행위의 능력발전 및 역량개발에 대한 영향을 검토하고자 한다.

개인 직무 부합성 과 개인 조직 부합성4. - (P-J fit) - (P-O fit)

우선 개인직무 부합성 과 개인조직 부합성 을 살펴보기 전에 개인환경 부합성, - (P-J fit) - (P-O fit) - (P-E fit)

에 대한 논의를 살펴볼 필요가 있다 개인 환경 부합성은 개인과 환경이 얼마나 적합한지. - (congruence), 

일치하는지 유사한지 또는 조화를 이루는지 를 의미한다 이지율 김명(match), (similarity), (correspondence) ( , 
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옥 즉 개인은 자신을 둘러싼 환경으로부터 완전히 독립적인 존재가 아니기 때문에 환경으로부터 , 2016). , 

다양한 요인들에 끊임없이 영향을 주고받으며 행동한다 개인 환경 부합성은 조직구성원이 조직 내 환경. -

과 얼마나 잘 부합하는지를 의미하며 개인 직무 부합성 개인 조직 부합성 개인 그룹 부합성 개인 그룹 , - , - , - , -

부합성 개인 상사 부합성 등으로 세분화할 수 있다 이 , - (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). 

중에서 가장 광범위한 수준의 환경이 바로 직업 이며 본 연구에서는 이러한 환경에 초점을 맞추(vocation) , 

어 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성에 대한 논의를 다음과 같이 살펴보고자 한다- - .

개인 직무 부합성이란 개인이 직무를 수행하기 위해 필요한 지식 기술 능력을 가진 정도- , , (Edwards, 

로 정의될 수 있다 즉 개인이 보유하고 있는 능력과 맡은 직무의 요구가 얼마나 적합한지 개인의 1991) . , , 

요구와 직무의 특성이 얼마나 적합한지를 살펴보는 개념이라고 볼 수 있다 성지영 박원우 윤석화( , , , 

이러한 개인 직무 부합성은 직무만족 직무 스트레스 동기부여 등의 결과변수와 유의한 관계를 2008). - , , 

가지고 있는 것으로 나타났다 성지영 외 재인용 개인 직무 부합성이 높은 구성원들은 자신이 ( , 2008: 5 ). -

수행하고 있는 직무에 대해 주체로서 책임감을 가지게 되어 직무수행에 대한 동기 및 열의가 높아지게 

되고 호의적인 직무태도 및 과업의 성과와 맥락성과의 향상으로 이어지게 된다 김미희(Kristof, 1996), ( , 

신유형 문철우, , 2012).

한편 개인 직무 부합성이 개인과 특정 직무 간의 관계의 정합성을 의미하는 것이라면 개인 조직 부합, - , -

성은 개인과 개인이 속해있는 조직 간의 관계를 의미하는 개념이다 개인조직 부합성이란 개인이 보유하. -

고 있는 고유의 가치 목표 등이 조직의 가치 목표 규범 분위기와 유사한 정도를 의미한다, , , , (Kristof, 

또한 개인 조직 부합성은 조직 내에서 조직구성원 개개인의 행동이 왜 그렇게 행동하는지에 대한 1996). , - 

까닭으로서 활용되며 개인 조직 부합성이 낮은 경우 직무만족 수준에 부정적 영향으로 이(Kristof, 1996), -

어지게 되고 조직구성원이 이직을 하려는 경향이 커지게 된다(Wheeler, Gallagher, Brouer, & Sablynski, 

개인의 자질이나 특성이 조직에서 추구하는 가치나 성과와 일치하여 개인조직 부합성이 높을수록 2007). -

조직시민행동이 증가하는 경향이 있으며 우하린 문국경 혁신적 업무 행동 수행에 긍정적인 영향( , , 2019), 

을 주는 것이 선행연구로 확인된 바 있다(Afsar, Badir, & Khan, 2015).

개인이 자신의 직무와 얼마나 잘 부합하는지를 인식하는 것과 조직과의 정합성을 인지하는 것에는 차

이가 있으므로 개인직무 부합성과 개인조직 부합성은 개념적으로 구분할 수 있어야 한다- - (Kristof, 1996). 

또한 선행연구에서도 개인직무 부합성과 개인조직 부합성은 조직 결과변수에 서로 다른 영향을 미치는 , - -

것으로 보고되었다 성지영 외 따라서 본 연구에서도 가치 부합성을 나타내는 개인 직무 부합성과 ( , 2008). -

개인 조직 부합성을 구분하여 연구를 진행하고자 한다- .

변수 간 가설 설정5. 

가 조직지원인식 및 인적자원개발활동과 전문성 간의 관계. 

공무원 인재개발법 항 조를 보면 공무원에 대한 교육훈련은 공직가치 확립과 직무수행의 전문성1 1 , ｢ ｣

을 그 목적으로 하는 것을 알 수 있다 이는 인적자원개발활동을 통하여 공직자의 전문성을 향상시킬 수 . 
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있음을 근거로 하며 교육훈련의 효과는 학습효과와 전이효과로 구분할 수 있다 학습, (Goldestein, 1980). 

효과는 개인적 차원의 지식 기술 능력의 변화를 의미하고 개개인의 수준에서 교육훈련을 통하여 훈련에, , , 

서 학습한 지식 기술 행위를 업무에 적용하는 것을 훈련전이로 정의할 수 있다 훈련전이의 수준에 따라 , , . 

교육훈련의 목표설정 단계에서 의도한 효과를 나타낼지 예상할 수 있다 훈련(Wexley & Latham, 1991). 

전이와 직무성과 간 관계를 검증한 선행연구를 살펴보면 한 선행연구는 훈련전이가 직무성과를 예측하, 

는 것에 있어 유의미한 수준의 영향력을 가지고 있다고 한 바 있으며 김민(Colquitt, LePine,& Noe,2000), 

경 나인강 에 따르면 교육훈련이 훈련전이에 긍정적 영향을 미치며 훈련전이는 직무능력 동기부, (2012) , , 

여 노동생산성에 긍정적 영향을 미치고 교육훈련은 성과에 긍정적 영향을 준다고 보고되었다 공무원에 , , . 

대한 교육훈련활동은 공무원의 업무에 관한 전문성의 향상이 목적이기 때문에임도빈 유민봉 교( , , 2019), 

육훈련과 전문성 간에는 밀접한 연관성이 있다고 볼 수 있다.

한편 조직지원인식은 교육훈련활동을 통하여 훈련전이로까지의 연결에 있어 중요한 역할을 한다. Noe 

외 에 따르면 훈련전이는 관리자 지원 동료 지원 학습된 역량의 활용기회 자기관리기술 측면에서 (2018) , , , 

영향을 받는다 먼저 관리자 지원의 수준에 따라 훈련전이의 수준에 영향을 주는데 관리자는 부하직원이 . 

훈련에 참여할 수 있도록 허용하는 정도의 가장 기본적인 수준부터 관리자가 교수자가 되는 가장 높은 

수준으로 구분할 수 있다 동료지원 측면에서는 훈련을 받는 훈련생들 간 상호지원 네트워크가 구성될 . 

때 훈련전이가 강화될 수 있다 여기서 상호지원 네트워크란 직무에서 학습된 역량을 활용하는 과정에서 . 

만나고 토론하는 집단을 의미한다 학습된 역량의 활용기회 측면에서는 훈련생이 훈련 프로그램으로부터 . 

새롭게 학습한 내용을 직무에 적용할 수 있는 정도를 의미한다 마지막으로 자기관리 기술 측면에서는 . 

훈련생이 교육에서 학습한 새로운 기술 지식 행위를 업무에 적용하더라도 관리자나 동료로부터 긍정적 , , 

평가나 보상받지 못할 때 본인 스스로의 보상 시스템을 조성하고 동료나 관리자로부터의 피드백을 적극

적으로 요구하는 것을 의미한다 이는 조직구성원이 조직으로부터 받은 호혜적 지원을 (Noe et al, 2018). 

대가로 긍정적 반응을 하며 그에 상응하는 행동을 하려고 하는 조직지원인식의 특성을 고려했을 때 앞서 

언급한 관리자 지원 동료 지원 학습된 역량의 활용 기회는 조직지원의 특성을 가지고 있는 요소라고 , , 

할 수 있을 것이다.

훈련전이의 영향요인에 대한 선행연구를 살펴보면 인지적 능력 성실성 동기부여 협조적 업무환경의 , , , , 

요소가 훈련전이에 긍정적인 영향을 준다는 결과를 보였으며 (Blume, Ford, Baldwin, Huang, 2010), 

의 연구에서는 훈련전이를 학습요소의 일반화 및 학습된 기술 유지의 두 가지 상태Baldwin & Ford(1988)

를 가지는 것으로 간주하였고 이에 미치는 영향요인을 피교육자의 특성 교육훈련 설계 업무환경 특성의 , , , 

세 가지 차원으로 구성하여 설명하였다 이 중 업무환경 특성을 살펴보면 상사 또는 동료의 지원 및 통제. , , 

학습한 행동을 실제 업무 현장에서 수행할 수 있는 기회인 전이기회의 부여로 해당 개념을 구성하였다. 

앞서 살펴본 선행연구를 고려해 보았을 때 조직지원인식의 수준에 따라 훈련전이의 수준에 미치는 영향, 

이 상당하다고 볼 수 있다 또한 훈련전이 수준에 따라 직무성과를 예측할 수 있다는 선행연구를 고려해. 

볼 때 해당 변수 간의 관계에서 유의미한 긍정적인 관계가 있다고 추론해볼 수 있으므로 교육훈련활동과 

조직지원인식이 전문성에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.
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가설 조직지원인식은 전문성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다1: .

가설 인적자원개발활동은 전문성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다2: .

나 조직지원인식 및 인적자원개발활동과 가치부합성 간의 관계. 

에 따르면 개인직무 부합성은 요구능력 부합성과 욕구공급 부합성이라는 두 가지 차원Edwards(1991) - - -

으로 구성된다고 설명하고 있다 요구능력 부합성이란 개인의 지식 및 기술 능력이 직무와 부합하는 정도. -

를 의미하고 욕구공급 부합성은 개인의 욕구를 직무가 얼마나 충족시키는지를 의미한다 인적자원개발활, - . 

동이 개개인의 능력 개발 직무 만족도 증진 직무몰입 증진을 목적으로 진행되는 활동이라는 점을 고려해 , , 

볼 때 인적자원개발활동을 통해 개인직무 부합성의 두 하위요인을 충분히 만족시킬 수 있으며 긍정적인 -

영향을 미칠 것이라고 예상할 수 있다 또한 광의의 의미에서 개인조직 부합성은 개인과 조직 간 호환성. -

으로 정의될 수 있다 이러한 호환성은 상호일치적 부합성과 상호보완적 부합성으로 구분하여 설명될 수 . 

있다 상호일치적 부합성이란 개인이 조직의 특성과 부합하는 특성을 보유하고 있을 때 나타나는 부합성을 . 

의미하며 상호보완적 부합성이란 개인과 조직이 서로의 필요를 충족시켜 줄 수 있을 때 나타나는 부합성, 

으로 정의할 수 있다정윤진 외 에 따르면 개인조직 부합성은 개인과 조직의 기본적( , 2021). Kristof(1996) -

인 특성이 유사했을 경우 이외에도 개인과 조직 두 주체 중 한 주체라도 상대방이 필요한 것을 제공해주었

을 경우 부합된다고 판단할 수 있다 조직은 인적자원개발활동을 제공함으로써 조직의 생산성 증대를 기대. 

하고 개인은 인적자원개발활동을 통해 소속 조직에서의 업무에 대한 만족도와 역량을 증진 시킬 수 있다, 

는 점에서 인적자원개발활동이 가치 부합성 수준에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 추정할 수 있다.

한편 조직지원인식이 가치 부합성에 미치는 영향에 관한 직접적인 선행연구는 없으나 다른 변수에 , , 

미치는 선행연구의 검토를 통해 두 변수 간의 영향관계를 추론해 볼 수 있다 선행연구 검토 결과 조직지. 

원인식은 직무만족김희진 김향 외 조직몰입서재현 이홍기 장명복 혁신행( , 2013; , 2018), ( , 2008; , , 2014), 

동양동민 외 우헌근 김문중 과 정 의 영향관계가 있다는 것을 확인할 수 있었다 또한 ( , 2009; , , 2021) (+) . 

조직지원인식과 가치 부합성 간 대표적인 연구인 의 연구에 따르면 구성원과 조직 Cable & DeRue(2002) , 

간 추구하는 가치가 부합할수록 조직구성원 개개인에 대한 조직의 행동에 대하여 긍정적으로 인식할 가

능성이 높아진다고 보았다 또한 직무자율성의 부여와 같은 조직지원이 직무자원과 직무요구 간 균형을 . , 

맞추는 잡 크래프팅 의 기회를 높이는 것으로 나타났다(Job Crafting) (Rudolph, Lavigne, Zache, 2017; 

잡 크래프팅은 앞서 전술한 상호일치적 부합성에 긍정적 영향을 미칠 수 Bakker, Tims, Derks, 2012). 

있다는 것으로 이해할 수 있으므로 잡 크래프팅에 긍정적 영향을 미치는 조직지원인식이 가치 부합성에, 

도 긍정적인 영향을 미칠 것을 추론해 볼 수 있을 것이다.

한편 본 연구에서 살펴보고자 하는 개인가치 부합성과 개인조직 부합성은 결국 직무와 조직과 얼마나 , - -

잘 부합하는지에 대한 정도를 의미하기 때문에 직무만족 조직몰입 등과 같은 조직효과성 변수와 밀접한 , 

관련이 있으므로 조직지원인식이 가치 부합성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상하여 가설을 설정하였다.

가설 조직지원인식은 개인 직무 부합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다3-1: - .
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가설 조직지원인식은 개인 조직 부합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다3-2: - .

가설 인적자원개발활동은 개인 직무 부합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다4-1: - .

가설 인적자원개발활동은 개인 조직 부합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다4-2: - .

다 개인 직무 부합성 및 개인 조직 부합성과 전문성 간의 관계. - -

개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성은 거시적으로 보면 두 개념 모두 개인 환경 부합성에서 연유한 - - -

하위 개념으로 이해할 수 있다 부합성 연구는 개인을 둘러싼 환경 사이에 존재하는 부합성의 정도가 개. 

인 및 조직의 다양한 측면에 영향을 미칠 것이라는 기본 가정에서 시작한다 박원우 박희태 김선태( , , , 

와 가 제시한 직업적응이론에서는 개인과 직업환경이 상호의 요구에 응답 및 2010). Dawis Lofquist(1984)

수용의 상응 작용으로 상호 요구조건이 충족되는 합치의 상황에서 직업 적응이 이루어진다고 밝혔다 이. 

러한 상응 작용은 개인과 직업환경 사이에서 합치 상태의 유지를 위해 지속해서 이루어지는 역동적인 과

정으로 이해할 수 있다 이러한 논의를 고려해보면 개인에게 직무와 조직은 상응의 대상인 (Dawis, 2004). , 

환경이라고 할 수 있다 따라서 개인 직무 부합성의 개념처럼 직무를 수행하기 위해 필요한 지식과 기술. -

의 보유 정도가 부합할수록 직무만족와 직무성과가 높아진다는 점을 유추할 수 있다권정숙 선행( , 2010). 

연구에 따르면 직무특성과 개인 특성이 유사할수록 혹은 상호 보완이 가능하다고 인식하게 될수록 직무

에 대한 의미성 및 직무열의와 유능성이 높아지고심윤희 유태용 긍정적인 직무태도와 함께 과업( , , 2009), 

성과의 맥락성과 김미희 외 혁신행동강영순 직무성과에도 긍정적인 영향을 미치는 것으( , 2012), ( , 2012), 

로 나타났다 이러한 선행연구 결과를 고려하여 본 연구에(Ghitulescu, 2007 ; Bakker, Tims, Derks, 2012). 

서도 개인 직무 부합성이 전문성에도 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다- .

개인직무 부합성과 전문성 간의 관계에 비해 개인조직 부합성과 전문성 간의 관계는 다소 유추하기가 - -

힘들어 보인다 그러나 선행연구들에 따르면 조직구성원들이 자신의 가치와 조직의 가치가 일치한다고 . 

판단하게 되면 자신을 조직의 한 부분으로 인식하면서 조직의 목표를 개인의 목표로 생각하고 추구한다

고 한다 또한 조직동일시 수준이 높을수록 개인은 조직의 목적과 가치를 수용하(Cable & Derue, 2002). 

고 조직을 확장된 자신으로 간주하여 조직의 성취를 위해 자신이 현재 수준을 보다 좀 더 나은 개선활동, 

에 힘쓴다고 한다조윤형 최우재 이러한 결과들을 바탕으로 개인조직 부합성이 높을수록 개인적 ( , , 2017). -

차원에서 더 나은 수준의 업무 향상을 위해 노력할 수 있다고 유추하여 개인 조직 부합성이 전문성에 긍-

정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 개인 직무 부합성은 전문성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다5: - .

가설 개인 조직 부합성은 전문성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다6: - .

라 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성의 매개효과. - -

조직지원 및 교육활동과 전문성의 관계에 있어 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성의 매개효과를 실- -

증적으로 검증한 연구는 없으나 사전적인 논의와 이론을 통해 변수 간 관계를 유추해 볼 수 있다 앞서 . 



공채와 경채 간 입직 경로 차이에 따른 개인가치 부합성 및 전문성에 미치는 영향성 분석 연구 공무원의 조직지원인식 및 인적자원개발활동 선행요인을 중심으로: 69

살펴본 바와 같이 교육훈련과 조직지원을 통해 향상된 기술과 지식을 바탕으로 개인직무 부합성의 하위, -

차원인 요구 능력 부합성의 충족을 기대할 수 있고 개인 조직 측면에서는 업무능력 향상을 기대할 수 있- , -

음과 더불어 상호일치 부합성의 향상을 교육훈련을 통해 기대할 수 있기 때문에 인적자원개발활동 및 조

직지원인식이 전문성에 미치는 영향 관계에서 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성의 변수가 부분 매개 - -

할 것을 추정할 수 있다 이를 바탕으로 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성의 매개효과를 검증하기 위. - -

한 가설을 설정하였다.

가설 개인 직무 부합성은 인적자원개발활동과 전문성 사이를 매개할 것이다7-1: - .

가설 개인 직무 부합성은 인식된 조직지원과 전문성 사이를 매개할 것이다7-2: - .

가설 개인 조직 부합성은 인적자원개발활동과 전문성 사이를 매개할 것이다8-1: - .

가설 개인 조직 부합성은 인식된 조직지원과 전문성 사이를 매개할 것이다8-2: - .

마 공개경쟁채용자와 경력경쟁채용자의 비교. 

공공인적자원관리 프로세스에 따르면 국가인재확보단계에서 공공인재의 모집과 선발이 이루어지게 된

다. ｢공무원 임용령｣에 명시된 공무원 외부임용에서의 신규채용 유형은 공개경쟁채용과 경력경쟁채용으

로 구분되어 활용된다 공개경챙채용은 공무원의 결원보충의 필요가 있을 때 불특정 다수인을 대상으로 . , 

공개경쟁을 통하여 공무원을 선발하는 제도라고 할 수 있으며 경력경쟁채용은 특수한 직무분야에서 공, 

개경쟁채용이 적합하지 아니할 때 제한적으로 시행하는 제도로 정의할 수 있다 박성민 최성주 김선아( , , , 

박천오 권경득 권용수 조경호 조성한 최성주 최근 정부는 다양한 민간 경험을 가진 인재2019; , , , , , , 2016). 

를 공직에 유치하여 공공부문의 개방성과 전문성을 제고시키고 박성민 외 나아가 다양성과 효율( , 2019), 

성의 증진을 위해 부분적으로 직위분류제 요소를 도입한 경력경쟁채용제도를 운영하고 있다왕태규( , 

유민봉 박성민 이수영2018; , , 2017; , 2017:27).

선행연구를 살펴보면 공채와 경채 간에 차이가 존재하는 연구가 다수 확인되었다 박순애 외 의 . (2018)

연구에 따르면 공채와 경채 공무원 비교 결과 경채출신의 공무원이 업무성과 조직몰입 직무열의 수준이 , , , 

더 높았으며 직무열의가 조직몰입에 미치는 영향을 완전 매개하고 성과에는 부분 매개하는 것으로 나타났

다 또한 채용유형에 따라 직업의 내재적 가치나 조직몰입 등에 대한 인식에 차이가 있으며 상이한 영향을 . , 

주는 것으로 나타났다강나율 외 박윤 심형인 의 연구에서는 공채로 입직한 인원이 경채로 ( , 2019). , (2020)

입직한 인원과 비교하여 공직봉사동기와 의사소통 공정성을 높게 인식할수록 조직몰입의 정도가 높게 나

타났으며 공직봉사동기가 승진 공정성과 의사소통 공정성에 미치는 영향에 대하여는 경력경쟁 채용 집단, 

이 공개경쟁 채용 집단보다 보다 크게 영향을 받는다는 결과를 보고한 바 있다 즉 공채 집단이 조직몰입. , 

과 같은 긍정적 태도와 인식을 하는 데 있어 공직봉사동기와 의사소통 공정성의 영향을 보다 크게 받고, 

경력경쟁채용 집단은 조직의 승진 및 의사소통 공정성에 대한 인식에 있어 공직봉사동기가 주요한 작용을 

한다고 볼 수 있다 한편 정세희 이사빈 의 연구에서는 경채 집단이 공채 집단에 비하여 공직봉사. , , (2021)

동기와 보수만족도가 보다 크게 나타난 바 있으며 보수만족도가 감소한다고 할지라도 이직의도가 공채집, 
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단보다 적게 감소하는 결과를 도출하였다 김희천 의 연구에서는 경채 집단의 공무원이 공채 집단의 . (2022)

공무원보다 성과평가 결과에 대한 기대 성과평과 결과와 실제 성과평가 결과 간 유의미한 차이가 있었으

며 이러한 괴리는 조직공정성 인식에 부정적 영향을 미치고 이직의도를 높인다는 결과를 보인 바 있다, , .

입직경로에 따라 민간근무 경험의 유무를 완전히 판별할 수는 없으나 앞서 살펴본 선행연구 결과를 , 

고려해보면 개인이 보유하고 있던 경험과 내재된 가치관이 공직에서도 상이하게 영향을 미칠 수 있음을 , 

시사해준다 또한 전문성은 특정 분야에 한정하는 좁은 관점과 일반적인 업무 수행과정에 넓혀 살펴보는 . 

넓은 관점이 있다고 상술한 바 있다 이에 본 연구에서는 넓은 의미의 전문성의 인식수준이 높을 것으로 . 

예상되는 공개경쟁채용자와 보다 좁은 의미의 특정 분야에서의 전문성 인식수준이 높을 것으로 예상되는 

경력경쟁채용자를 비교하는 연구를 수행하고자 한다 이를 통해 공개경쟁채용자와 경력경쟁채용자가 전. 

문성 인식 수준에 차이를 보이고 있는지를 분석하고 전문성에 미치는 영향 관계에서 상이한 차이를 보이, 

는지를 추가적으로 검증하고자 다중집단분석을 위한 가설을 설정하였다.

가설 조직지원인식이 전문성에 미치는 영향관계에서 공채와 경채 간 차이가 존재할 것이다9-1: .

가설 인적자원개발활동이 전문성에 미치는 영향관계에서 공채와 경채 간 차이가 존재할 것이다9-2: .

연구설계. Ⅲ

연구모형1. 

본 연구에서는 이론적 논의와 선행연구 고찰을 통해서 공무원의 전문성을 제고시키기 위해 조직지원인

식 및 인적자원개발활동을 중심으로 가설을 설정하고 조직지원인식과 인적자원개발활동이 전문성에 어

떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자 한다 이에 본 연구에서는 조직지원인식과 인적자원개발활동을 독립. 

변수로 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성을 매개변수로 전문성을 종속변수로 설정하여 영향 관계를 , - - , 

경험적으로 규명하고자 한다 또한 이러한 영향 관계에서 공개경쟁채용자와 경력경쟁채용자 간의 차이가 . 

있는지를 살펴보고자 한다 본 연구에서는 이와 같은 가설을 검증하기 위해 개인 차원의 특성이 될 수 . 

있는 성별 연령 재직기간 직급을 통제변수로 설정하여 다음 그림 과 같이 연구모형을 제시한다, , , < 1> .
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그림 < 1> 연구모형 

조사설계 및 변수 구성2. 

가 자료수집 및 표본의 특성. 

본 연구는 한국행정연구원에서 실시하고 있는 ｢공직생활실태조사｣2)를 활용하여 실증분석을 실시하였

다. ｢공직생활실태조사｣는 년부터 중앙 및 지방공무원들을 대상으로 공직생활에 대한 전반적인 인식2011

을 조사함으로써 정부가 실시하고 있는 인적자원관리의 현황을 파악하고 향후 정부의 인사정책 설계를 , 

전략적으로 시행하기 위한 기초자료를 축적하기 위해 실시되고 있다. ｢공직생활실태조사｣는 년에 통2017

계청으로부터 국가통계의 승인을 받았으며 기존 측정변수에 인적자원관리 변수를 추가적으로 구성하여, , 

업무환경 임용 및 보직관리 능력발전 및 역량개발 지원 조직관리 조직구성원의 동기 태도 및 행동 등 , , , , , 

개 영역을 조사했다 본 연구에서는 년 공직생활실태조사를 활용하였다5 . 2021 .

본 연구의 조사대상자는 개 중앙부처 개 광역자치단체에 소속된 총 명의 일반직 공무원 중46 , 17 4,133 (

앙부처 공무원 명 광역자치단체 공무원 명이며 본 연구에서는 개의 표본을 모두 활용하1,890 , 2,243 ) , 4,133

였다 본 조사는 년 월 일부터 년 월 일까지 실시되었으며 확률표본 수집 후 을 . 2021 8 12 2021 9 30 , e-mail

통해 웹조사를 진행하였다 다만 조사대상 기관의 특성상 보안 등의 이슈로 을 통한 조사가 어려운 . , E-mail

경우 코드를 통한 모바일 조사 실시하여 수행하였다 한국행정연구원QR ( , 2021: 33).

본 연구에서 활용된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보기 위해서 프로그램을 활용하여 기SPSS 22.0 

술통계 분석을 실시하였으며 표 을 통해 확인할 수 있다 표본의 특성을 성별부터 살펴보면 남성이 , < 1> . , 

명 여성이 명 이었다 연령의 경우 대가 명 으로 가장 많았으며2,394 (57.9%), 1,739 (42.1%) . 40 1,519 (36.7%) , 

대 대 이상 대 의 순으로 확인되었다 최종학력의 경우는 년제 대학교50 (30.3%), 30 (25.5%), 20 (7.5%) . 4

대학원 석사 전문대 고졸이하 대학원 박사 순으로 나타났다 응답(71.1%), (16.7%), (5.7%), (3.7%), (2.7%) . 

자들의 직급은 급 명 급 명 급 명 급 명 의 6~7 2,251 (54.5%), 5 1,058 (25.6%), 1~4 458 (11.1%), 8~9 365 (8.8%)

2) 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하였으며 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 의거 사용허가를 받았다 , .



72 사회과학논집 제 집 호 년 가을53 2 (2022 )

순으로 확인되었다 또한 재직기간의 경우 년 이상 근무자가 명 으로 가장 많았으며 년 이. 26 930 (22.5%) , 5

하 근무자가 명 년 근무자가 명 년 년 근무자가 명 년816 (19.8%), 6~10 747 (18.1%), 16 ~20 723 (17.5%), 11 ~15

년 근무자가 명 년 근무자가 명 으로 확인되었다 응답자들의 채용유형은 공569 (13.8%). 21~25 348 (8.4%) . 

개경쟁채용으로 들어온 공무원이 명 이였으며 경력경쟁채용은 명 기타 명3,437 (83.2%) , 682 (16.5%), 15

로 확인되었다 마지막으로 응답자들의 기관유형은 중앙부처와 광역자치단체로 구분할 수 있으며 (0.4%) . 

중앙행정기관 명 광역자치단체 명 으로 확인되었다1,890 (45.7%), 2,243 (54.3%) .

변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별
남 2394(57.9%)

학력

고졸이하 153(3.7%)

여 1739(42.1%) 전문대학 졸업 235(5.7%)

연령

대20 311(7.5%) 대학 년제(4 ) 2940(71.1%)

대30 1052(25.5%) 대학원 석사 졸업 692(16.7%)

대40 1519(36.7%)
대학원 박사 졸업 113(2.7%)

대 이상50 1251(30.3%)

직급

급1 ~ 4 458(11.1%)

재직

기간

년 이하5 816(19.8%)

년 년6 ~ 10 747(18.1%)급5 1058(25.6%)

년 년11 ~ 15 569(13.8%)
급6 ~ 7 2251(54.5%)

년 년16 ~ 20 723(17.5%)

년 년21 ~ 25 348(8.4%)
급8 ~ 9 365(8.8%)

년 이상26 930(22.5%)

채용

유형

공개경쟁 3437(83.2%) 기관

유형

중앙부처 1890(45.7%)

경력경쟁 682(16.5%) 광역자치단체 2243(54.3%)

기타 15(0.4%) N 4,133

표 < 1> 응답자의 인구통계학적 특성 

나 변수 구성. 

본 연구는 분석을 위하여 다음과 같이 변수를 구성하고 측정하였다 먼저 통제변수로 설정한 성별 연. , , 

령 재직기간 직급은 모두 단일 항목으로 구성되어 측정되었다 분석을 위해서 성별의 경우는 남성이면 , , . , 

여성이면 으로 더미 변수화하여 코딩했으며 연령의 경우 대는 대는 대는 대 이상 1, 0 , 20 1, 30 2, 40 3, 50

로 코딩하였다 재직기간의 경우 년 이하일 경우 년 이상 년 이하일 경우 년 이상 년 4 . , 5 1, 6 ~10 2, 11 ~15

이하일 경우 년 이상 년 이하일 경우 년 이상 년 이하일 경우 년 이상일 경우 3, 16 ~ 20 4, 21 ~25 5, 26

으로 코딩하였다 직급은 급 급 급 급으로 구분하였는데 직급은 올라갈수록 숫자는 작아6 . 1~4 , 5 , 6~7 , 8~9 , 

지기 때문에 역코딩하여 분석하였다.

본 연구의 변수인 조직지원인식 인적자원개발활동 개인직무 부합성 개인조직 부합성 전문성‘ ’, ‘ ’, ‘ - ’, ‘ - ’, ‘ ’

은 선행연구들을 바탕으로 구성하였으며 한국행정연구원이 실시한 년 공직생활실태조사에서 사용한 문2021

항을 토대로 측정하였다 각 변수들의 설문문항들도 모두 단일문항으로 구성되었으며 전혀 그렇지 않다. , ‘ (1)’ 

보통이다 매우 그렇다 의 사이에서 기입하는 리커트 점 척도 방식으로 이루어져 있다~ ‘ (3)’ ~ ‘ (5)’ (Likert) 5 .
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조직지원인식은 의 연구를 토대로 이효주 박성민 의 연구를 활용하Subamaniam & Youndt(2005) , (2019)

여 설문문항을 구성하였다 인적자원개발활동에 경우 의 연구에 의하면 공직자의 교육훈. Campbell(1971)

련은 개인이 보유하고 있는 능력과 기본소양을 개발하고 업무 수행에 필요한 지식과 기술을 향상하는 , 

것이라고 제시하였고 공직자의 교육 훈련이 업무 수행능력을 향상 시키고 궁극적으로 기관에 생산성을 , 

높이기 위한 의도적인 활동 박천오 최호진 이라고 볼 때 박수황 김미향 장경배 김태중 의 ( , , 2002) , , , (2020)

선행연구를 참고하여 설문문항을 구성하였다 전문성은 앞서 언급했듯이 역량을 포함한 주관적 인식수준. 

으로 살펴보고자 했다 역량은 조직 구성원이 담당하는 업무의 성과를 창출하기 위해서 다른 구성원과 . 

다르게 보여주는 행동 혹은 특성으로 볼 수 있으며 특정 임무에 대한 성과의 산출을 극대화함으로써 경, 

쟁자에 대한 우위를 확보하는 것으로 정의함에 따라신종국 구주영 과 오상석( , 2001; Doz, 1996) (2019)

의 선행연구를 활용하여 설문문항을 구성하였다 매개변수인 개인 직무 부합성에 관한 측정지표는 (2019) . -

및 이효주 박성민 김민영 김민정 의 연구에서 사용된 지표들과 이효주 최은영 박성Wright(2004) , , , (2013) , , 

민 의 제시된 설문 문항을 참고하였는데 나는 실제로 나의 직무로부터 내가 원하는 심리적 보상을 (2017) “

충분히 얻고 있다 와 내 현재 직무를 잘 수행할 경우 제공되는 심리적 보상 성취감 학습과 성장 인정 .” “ ( , , 

등은 내가 원하는 보상의 모습과 잘 일치한다 라는 문장을 보았을 때 성취감 만족감 흥미와 같은 심리) .” , , 

적 보상에 대해 설문문항을 구성함에 있어 설득력을 높혔다.

개인조직 부합성 변수는 의 이론과 박성민 외 의 연구를 활용하였다 김현- Lauver& Kristof(2001) (2013) . 

주 김재훈 정혜진 의 연구에서도 중복된 문항을 사용하여 설문문항 구성의 신뢰도를 높혔다, , (2022) . Cable 

는 개인 조직 부합성이 조직몰입의 한 형태인 조직동일화 에 & DeRue(2002) - (organizational identification)

유의한 정 의 영향을 미친다는 것을 발견하였고 의 연구에서 역시 개인(+) , Ostroff, Shin & Kinicki(2005) -

조직 부합성과 조직몰입 간 유의한 영향관계가 나타난다최보인 장철희 권석균 고 제시한 선행연구를 ( , , )

토대로 개인조직 부합성과 조직몰입은 다른 변수인 점을 감안하여 설문문항을 구성하였다 표 참고- (< 2> ).
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구분 문항 관련 연구

독

립

변

수

조직

지원

인식

3-1 나는 업무 수행에 필요한 인력 등 인적 자원을 적절히 제공받고 있다. Subamaniam & 

이효주Youndt(2005); , 

박성민 (2019)

3-2 나는 업무 수행에 필요한 예산 등 물적 자원을 적절히 제공받고 있다.

3-3 나는 업무 수행에 필요한 정보나 시설 등 정보 자원을 적절히 제공받고 있다IT .

인적자원

개발활동

13-1 나는 업무수행 능력을 향상시키기 위해 자기개발을 꾸준히 하고 있다. 박수황 김미향, , 

장경배 김태중, (2020), 

홍혜승 류은영, (2020)

13-2 나는 업무수행에 필요한 경우 적절한 교육훈련 능력발전 기회를 충분히 가질 수 있다/ .

13-3 최근에 이수한 교육훈련능력발전 활동은 나의 직무수행에 도움이 되었다/ .

매

개

변

수

개인직무 -

부합성

35-1 나는 담당업무에 흥미가 있다.

박성민Wright(2004); , 

김민영 김민정, (2013)

35-2 나는 열정적으로 업무를 수행한다.

35-3 나는 업무를 수행하면서 성취감을 느낀다.

35-4 나는 보상과 상관없이 내가 맡은 업무에 만족한다.

개인 조직 -

부합성

34-1 나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다. Lauver & 

박성민 Kristof(2001); 

외(2013) Cable & 

DeRue(2002), Ostroff, 

Shin & Kinicki(2005)

34-2 나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다.

34-3 나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다.

34-4 우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일치한다.

종

속

변

수

전문성

14-2 현재 내가 맡고 있는 업무는 나의 역량으로 충분히 수행할 수 있다.

구주영(2019), 

오상석(2019)
14-3 나의 업무수행 역량은 유사 업무를 수행하는 민간기업 담당자보다 우수하다.

15-2 나의 전문성 수준은 어느 정도인가?

표 < 2> 변수구성과 설문문항 

분석결과. Ⅳ

신뢰도 및 타당도 분석1. 

가 확인적 요인분석을 통한 타당도 분석. 

본 연구에서는 이론을 토대로 구성된 설문문항에 대한 타당도를 분석하기 위하여 확인적 요인분석을 

실시하였다 확인적 요인분석이란 구조모형을 이용하여 요인을 선행적으로 구성함으로써 모델에 대한 통. 

계적 부합성을 검토하고 요인별로 개념타당도 집중타당도 판별타당도를 종합적으로 판단할 수 있는 분석 , , 

방법이다강나율 정연우 본 연구에서는 잠재변수연구변수와 관측변수측정도구 간의 구( , 2019; , 2019). ( ) ( ) 

조를 구성하고 구성된 확인적 요인분석의 모델의 적합도를 판단하기 위하여 절대적합지수, (GFI, RMSEA), 

간명적합지수 증분적합지수 를 확인하였으며 그 값을 표 에 제시했다(AGFI), (CFI, TLI, NFI, IFI) < 3> .

절대적합지수에서는 와 값을 확인했는데 의 경우 기준값이 이상이어야 하며GFI RMSEA , GFI 0.9 , 

는 이하여야 모델이 적합하다고 판단한다 본 연구의 확인적 요인분석의 모델 적합도는 RMSEA 0.08 . GFI 

로 나타나 적합수준을 충족한다는 것을 확인하였다 마찬가지로 본 연구에서 살펴0.954, RMSEA 0.057 . , 

본 간명적합지수의 경우에는 모두 기준값이 이상을 충족해야 하는데 로 나타나 모두 기준0.5 , AGFI 0.936

값을 충족하고 있음을 확인하였다 마지막으로 증분적합지수인 . CFI 0.959, TLI 0.949, NFI 0.957, IFI 
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으로 나타나 제시된 적합지수의 수용 기준을 충족하였으므로 하위 변수들의 타당도를 확보했다고 0.960 , 

판단할 수 있었다.

Model  GFI NFI TLI CFI AGFI IFI RMSEA

적합지수

수용수준
>0.90 >0.90 >0.90 >0.90 >0.50 >0.90 <0.08

검정값 0.954 0.957 0.949 0.959 0.936 0.960 0.057

표 < 3> 확인적 요인분석의 모델 적합도 결과 

나 동일방법편의 검증 분석. (Common method bias) 

본 연구에서는 한국행정연구원에서 실시한 공직생활실태조사 데이터를 분석에 활용하였다 공직생활‘ ’ . 

실태조사 데이터는 설문지에 독립변수와 종속변수가 포함되어 있고 공무원을 대상으로 주관적 인식 수, 

준을 살펴보고 있기 때문에 동일방법편의 가 발생할 수 있다 동일방법편의가 발생(Common method bias) . 

하는 원인은 크게 응답자 편의와 측정방법 편의에 기인한다 박원우 김미숙 정상명 허규만 응답( , , , , 2007). 

자 편의는 응답자가 사회적 바람직성에 따라 응답하게 되어 발생되는 오류이고 측정방법 편의란 측정문

항을 독립변수와 종속변수를 모두 측정하는 맥락에서 발생하게 된다 일반적으로 동일방법편의를 해결하. 

기 위해서는 연구설계 단계에서 독립변수와 종속변수의 자료 원천을 달리하거나 자료수집 단계에서 설문

지 문항을 변경하거나 변수를 추가하여 해소할 수 있다 본 연구에서는 차 자료를 활용하였기 때문에 . 2

자료수집 단계에서 동일방법편의를 해소할 수 있다고 볼 수 있으나 통계처리 단계에서 동일방법편의의 , 

문제가 없는지 검증하고자 의 단일요인검정법으로 분석하였다Harman .

의 단일요인검정법에 따르면 연구에 포함된 모든 항목을 대상으로 탐색적 요인분석 을 실Harman (EFA)

시하여 요인이 하나로 추출되지 않고 첫 번째 요인의 분산이 이하이면 동일방법편의가 없다고 분석50% 

한다배병렬 본 연구에서는 고유값 기준으로 주성분 분석 요인회전을 지정하지 않게 설정하였다( , 2021). , . 

분석 결과 첫 번째 요인의 분산이 로 이하이므로 동일방법편의가 없다는 것을 확인할 수 39.642% 50% 

있었다.

기술통계분석 및 상관관계 분석2. 

본 연구에서는 가설을 검증하기 전에 변수 간에 서로 어느 정도의 관련성을 지니고 있는지 확인하기 , 

위해서 상관관계 분석 을 실시하였다 사용된 각 변수들은 등간척도 로 (Correlation Analysis) . (Interval Scale)

측정되었기 때문에 피어슨 상관관계 분석 을 사용하였다 또한 각 변수들에 (Pearson’s Correlation Analysis) . 

대한 평균과 표준편차를 산출하기 위해 기술통계를 병행하였으며 그 결과 값을 표 에 제시하였다, < 4> .

우선 독립변수의 기술통계 분석 결과를 살펴보면 독립변수인 조직지원의 경우 평균이 였으며, , 3.2035 , 

인적자원개발활동은 평균 로 확인되었다 매개변수인 개인 직무 부합성은 평균 개인 조직 3.0869 . - 3.4457, -

부합성은 였으며 마지막으로 종속변수인 전문성은 평균 으로 나타났다 측정변수들이 점 3.2435 , 3.4073 . 5
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척도를 활용했다는 점을 고려하면 모든 변수가 보통 이상의 인식 정도를 가지고 있으며 그 중에Likert , ‘ ’ , 

서도 인적자원개발활동은 보통 이기는 하나 다른 변수들에 비해 인식도가 낮은 수준임을 알 수 있었다‘ ’ , .

이어서 상관관계 분석 결과를 기술하면 다음과 같다 분석 결과 전문성은 조직지원인식. , (.188, p<.01), 

인적자원개발활동 개인 직무 부합성 개인 조직 부합성 과 통계적(.374, p<.01), - (.488, p<.01), - (.398, p<.01)

으로 유의미한 수준에서 양 의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다 한편 상관관계 분석 결과 유의미한 (+) . , 

수준에서 가장 큰 양 의 상관관계를 갖는 변수들은 개인직무 부합성과 개인조직부합성 으(+) - - (.676, P<.01)

로 확인되었다 모든 연구 변수들은 통계적으로 유의미한 수준 에서 양 의 상관관계를 띠고 있으. (p<.01) (+)

며 본 연구가 살펴보려는 연구가설의 방향성과도 일치한다는 것을 알 수 있었다.

구분 조직지원인식 인적자원개발활동 개인 직무 부합성- 개인 조직 부합성- 전문성

조직지원인식 1

인적자원개발활동 0.407** 1

개인직무 부합성- 0.291** 0.455** 1

개인 조직 부합성- 0.309** 0.440** 0.676** 1

전문성 0.188** 0.374** 0.488** 0.398** 1

평균 3.2035 3.0869 3.4457 3.2435 3.4073

표준편차 0.74103 0.72116 0.73143 0.73469 0.57804

**p<.01

표 < 4> 기술통계 및 상관관계 분석 결과 

집단 간 차이 분석 독립표본 검정3. ( t )

본 연구에서는 채용유형에 따라 전문성 조직지원인식 인적자원개발활동 개인 직무 부합성 및 개인, , , - -

조직 부합성에 대한 인식 수준에 차이가 존재하는지를 살펴보기 위해서 집단 간 차이 분석을 실시했다. 

이를 위해 채용유형을 공개경쟁채용자와 경력경쟁채용자로 구분하였으며 두 집단 간 평균 차이를 살펴, 

보기 위해서 독립표본 검정 을 실시하고 결과 값을 표 에 제시하였다t (t-test) < 5> .

분석 결과 대체로 경력경쟁채용 공무원들이 공개경쟁채용 공무원들보다 연구변수들에 대한 인식 수준

이 높은 것으로 나타났다 구체적으로 살펴보면 인적자원개발활동 개인 직무 부합성. , (t=-4.309, p<.001), -

개인 조직 부합성 전문성 의 경우 경력경쟁채용 (t=-4.313, p<.001), - (t=-3.772, p<.001), (t=-3.495, p<.001)

공무원들의 인식 수준이 공개경쟁채용 공무원들의 인식 수준보다 높은 것으로 나타났다 한편 조직지원. , 

인식 또한 경력경쟁채용자가 더 높게 인식하고 있었지만 통계적으로 유의미하지 않은 (t=-1.436, p=.151) , 

것으로 나타났다 여기서 흥미롭게 살펴볼 점은 경력경쟁채용자가 공개경쟁채용자보다 개인 조직 부합성. -

이 높았다는 것이다 경력경쟁채용자의 경우 업무적으로 직무역량 중심으로 채용하는 경우가 많기 때문. 

에 공개경쟁채용자보다 개인직무 부합성이 높을 것으로 예상할 수 있었으나 개인조직 부합성의 경우에- , -

도 경력경쟁채용자가 더 높다는 것은 반대로 공개경쟁채용자들의 직무 조직에 대한 몰입에 대한 연구가 , 

보다 면밀히 검토할 필요가 있다는 것을 시사해준다.
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구분
평균 표준편차( )

t-value p-value
공개경쟁채용자 경력경쟁채용자

조직지원인식 3.1955(0.73319) 3.2398(0.76945) -1.436 0.151

인적자원개발활동 3.0636(0.71913) 3.1884(0.71437) -4.309 ***

개인직무 부합성- 3.4226(0.73187) 3.5500(0.72048) -4.313 ***

개인 조직 부합성- 3.2232(0.74101) 3.3305(0.69408) -3.772 ***

전문성 3.3930(0.57638) 0.34747(0.58403) -3.495 ***

***p<.001

표 < 5> 채용유형에 따른 집단 간 차이 분석 

공분산구조분석4. 

본 연구는 최대우도법 을 적용한 공분산구조분석 을 통해 연구모형 (ML) (Covariance Structure Analysis)

및 가설을 검증하였다 모형의 전반적인 적합도를 나타내기 위해서 절대적합지수 및 증분합적합지수를 . 

표 에 제시하였다 최적 모형의 는 이고 값은 으로 나타났으나< 6> . ²(Chi-square) 2675.855(df=193) p .000χ 3), 

절대적합지수 증분적합지수 으로 나타났으므로 GFI=.939, RMSEA=.059, NFI=.939, TLI=.931, CFI=.943

적합한 경로모형으로 판단된다.

Model df χ
2

χ
2/df GFI RMSEA NFI TLI CFI

적합지수 수용수준 <3 >0.90 <0.08 >0.90 >0.90 >0.90

검정값 173 2675.855 15.467 0.939 0.059 0.939 0.931 0.943

표 < 6> 모형 적합도 결과 

표 과 그림 는 공분산구조번석 결과를 제시하고 있다 먼저 분석 결과를 살펴보면 인적자원개< 7> < 2> . , 

발활동 과 개인 직무 부합성 은 전문성에 유의미하고 긍정적인 영향을 미( =.204, p<.001) - ( =.447, p<.001)β β

치는 것으로 나타났다 반면에 조직지원인식 과 개인 조직 부합성 은 전. ( =-.021, p=.301) - ( =.018, p=.547)β β

문성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다 한편 조직지원인식은 개인 직무 부합. , -

성 개인조직 부합성 에 통계적으로 유의미한 수준에서 긍정적인 영향을 ( =.088, p<.001), - ( =.140, p<.001)β β

미치는 것으로 나타났으며 인적자원개발활동 또한 개인 직무부합성 과 개인 조직부합성, - ( =.462, p<.001) -β

에 통계적으로 유의미한 수준에서 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 이러한 분( =.444, p<.001) . β

석 결과는 공무원의 전문성을 제고시키기 위해서 인적자원개발활동과 개인직무 부합성에 대한 중요성을 -

시사해준다 아울러 개인이 직무와 부합하고 만족할수록 조직에도 몰입하고 만족하는 것을 알 수 있었다. , .

3) 일반적으로 의 값은 낮을수록 좋다고 해석하나 대개 표본수가 이상으로 증가하면 검정에서 귀무가설은 기각되기 쉬우며 관측 ² , 200 ² , χ χ

변수가 다변량 정규분포에서 벗어나는 경우에도 민감하게 반응하기 때문에 표본의 크기가 충분히 크고 검정대상 모형에 대한 이론적 

근거가 있다면 검정을 엄격하게 적용하지 않도록 제한하고 있다² (Schumacker & Lomax, 1996).χ
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경로
분석결과

비표준화 계수() 표준화 계수() S.E. C.R. p

조직지원인식 전문성→ -.015 -.021 .015 -1.034 .301

인적자원개발활동 전문성→ .147 .204 .007 8.568 ***

개인직무 부합성 전문성- → .297 .447 0.20 14.600 ***

개인 조직 부합성 전문성- → .015 .018 .021 .602 .547

조직지원인식 개인직무 부합성-→ .098 .088 .022 4.562 ***

인적자원개발활동 개인직무 부합성-→ .502 .462 .023 21.991 ***

조직지원인식 개인 조직 부합성-→ .150 .140 .021 7.156 ***

인적자원개발활동 개인 조직 부합성-→ .502 .444 .023 21.991 ***

***p<.001

표 < 7> 구조방정식 분석 결과 

주 조직지원인식 인적자원개발활동 개인직무 부합성 개인 조직 부합성 전문성) os= , hrd= , pj= - , po= - , prof=

그림 < 2> 구조방정식 모델 비표준화 계수 ( )

다중집단분석5. 

아울러 본 연구에서는 채용유형에 따라 연구모형에 차이가 존재하는지 검증하기 위해서 프로, AMOS 

그램을 활용한 다중집단분석을 실시하였다 다중집단분석을 실시하기 위하여 채용유형의 경로가 다른 자. 

유모델과 채용유형의 경로가 같은 제약모델을 설정하고 자유모델비제약모델과 제약모델을 비교 분석함( )

으로써 채용유형에 따른 효과가 적절한지 검증하였다 두 개 이상의 경로에 대해 분석할 경우에는 비교하. 

는 경로마다 자유모델과 제약모델을 설정하고 비교해야 한다이학식 임지훈 이에 본 연구는 경로( , , 2008). 
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마다 자유모델과 제약모델을 설정하여 분석하였으며 분석결과 각 경로의 자유모델과 제약모델의 , χ2값의 

차이는 자유도 일 때 1 χ2차이 검정의 유의수준인 보다 작으므로 통계적으로 유의하지 않다는 것을 3.84

확인할 수 있다 따라서 귀무가설을 기각할 수 없으므로 채용유형별 차이에 따라 서로 다른 영향을 받지 . 

않는다는 것을 알 수 있었다 표 참고(< 8> ).

경로
자유모델 제약모델 자유모델과 제약모델의 차이

df χ
2 df χ

2 df χ
2

조직지원인식 전문성→ 26 173.665 25 173.701 1 0.036

인적자원개발활동 전문성→ 26 310.606 25 311.098 1 0.492

개인직무 부합성 전문성- → 30 229.244 29 230.242 1 0.998

개인 조직 부합성 전문성- → 30 156.642 29 157.287 1 0.645

조직지원인식 개인직무 부합성-→ 30 199.428 29 199.434 1 0.006

인적자원개발활동 개인직무 부합성-→ 30 285.915 29 285.976 1 0.061

조직지원인식 개인 조직 부합성-→ 30 149.368 29 150.162 1 0.794

인적자원개발활동 개인 조직 부합성-→ 30 139.738 29 140.852 1 1.114

표 < 8> 다중집단분석 결과 

매개효과 분석6. 

본 연구에서는 조직지원 및 인적자원개발활동이 전문성에 미치는 영향관계에서 개인직무 부합성의 매-

개효과를 검증하기 위해서4) 팬텀변수를 활용하여 부트스트래핑 검증을 실시하였으며 매개효과  Estimate, 

부트스트랩 신뢰구간 값을 분석하고 매개효과의 유의성을 검증하여 결과값을 표 에 제시하S.E., 95% < 9>

였다 부트스트래핑을 위해 재추출한 표본 수는 개이고 이를 신뢰구간에서 구한 매개효과 계. 5,000 , 95% 

수의 하한값과 상한값을 확인하였다 분석 결과 개인직무 부합성은 신뢰구간 내 이 포함되어 있지 않아 . - 0

매개효과가 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있었다 즉 개인 직무 부합성은 조직(Shrout et al., 2002). , -

지원인식 및 인적자원개발활동이 전문성에 미치는 영향관계에서 간접 효과를 지니는 것으로 나타났다. 

즉 구조방정식 분석결과 조직지원인식은 전문성에 통계적으로 유의미한 영향을 끼치지 않지만 매개변수, 

인 개인 직무 적합성을 거쳐 간접적으로 전문성에 영향을 미치는 완전매개효과로 나타났으며 인적자원- , 

개발활동은 전문성에 유의미한 영향을 끼치고 매개변수인 개인 직무 적합성을 거쳐 간접경로 또한 유의-

한 부분매개효과를 갖는 것으로 나타났다.

4) 개인조직 부합성의 경우 전문성에 직접적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 매개효과 분석을 시행하지 않았다 - .

경로 Estimate S.E
Confidence interval 95%

Boot LLCI Boot ULCI

조직지원인식 개인직무 부합성 전문성-→ → 0.122 0.012 0.1 0.146

인적자원개발활동 개인직무 부합성 전문성-→ → 0.187 0.018 0.153 0.223

표 < 9> 매개효과분석 결과 
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결론. Ⅴ

본 연구는 공직자들의 공개경쟁채용공채과 경력경쟁채용 경채 입직 경험 차이에 따른 조직지원인식( ) ( ) , 

인적자원개발활동 개인직무 부합성 개인조직 부합성 전문성에 대한 인식에 차이가 존재하는지를 확인, - , - , 

하고 개인의 조직지원인식과 인적자원개발활동이 개인가치 부합성 개인 직무 부합성 및 개인 조직 부합( - -

성 과 전문성에 어떠한 영향을 미치는지를 분석 검증하고자 하였다 또한 조직 내부의 직무중심형 구성) , . , 

원 맞춤형 조직관리체계 프로세스의 수준 및 흐름을 보다 세밀하게 살펴보기 위하여 개인 직무 부합성과 -

개인 조직 부합성의 매개효과를 검증하고자 하였다 본 연구는 이러한 연구가설을 검증하기 위해서 집단 - . 

간 차이분석독립표본 검정 및 다중집단분석 공분산구조분석 매개효과 분석을 실시하였으며 분석결과( t ), , 

를 요약하면 다음과 같다.

첫째 공채와 경채 입직자들간의 인식에 유의미한 차이가 있는 부분은 인적자원개발활동 개인직무 부, , -

합성 개인조직 부합성 전문성으로 나타났으며 공채출신보다 경채출신 입직자들이 상대적으로 높은 긍정, - , 

적 인식 수준을 가지는 것으로 나타났다 이는 경채 출신 공무원이 공채 출신 공무원보다 성과 조직몰입. , , 

직무열의가 높은 것으로 나타났다는 선행연구 결과박순애 최진섭 이혜연 와 경채 출신 공무원이 ( , , , 2018)

직무만족과 직무 자율성이 공채 출신 공무원보다 높은 것으로 나타난 연구와도 비슷한 맥락을 가지는 것

으로 이해할 수 있다강혜진 경채출신의 경우 직무역량 중심의 채용이 이루어지다보니 개인직무 ( , 2022). -

부합성과 전문성에 대한 인식 수준이 공채출신보다 높을 것으로 예상되는 부분이 있었으나 개인조직 부-

합성까지 더 높았다는 점은 흥미롭게 살펴볼 만하다 우리나라의 직업공무원제도는 특정한 직무를 담당할 . 

전문가를 개방형 공무원제를 통해 영입함으로써 부분적으로 직위분류제를 가미하고 있으나 기본적으로 , 

계급제와 폐쇄형 임용체제가 중심을 이루고 있다안전행정부 절대적인 수로만 보더라도 경채출신( , 2013). 

보다 공채출신이 더 많음에도 불구하고 제시된 변수들에 대한 공채출신의 긍정적 인식수준이 경채출신보

다 낮다는 결과는 그만큼 공직 대다수를 차지고 있는 공채출신 재직자를 위한 제도 개선 및 공직봉사동기 

제고를 위한 맞춤형 인센티브 등을 개발 적용할 필요가 있다는 점을 시사해준다 무엇보다 공직 내 수직, . 

적 위계적 문화로 인한 조직 내 소통 및 유연성 부족현상을 완화해 나가고 직업공무원제에 기반한 경력개, , 

발제도의 혁신적 내재화를 도모하면서 성과와 보상이 유의미하게 연계되는 공직 내 평가 보상 승진 체⋅ ⋅

계 마련이 매우 필요한 상황으로 판단된다 또한 공채출신의 개인직무 부합성 및 개인조직 부합성을 높. , - -

이기 위해서는 공무원 인재상과 민 관 호환성 범용성 등을 고려한 채용 시험 면접을 개편하여 실력과 , , ⋅ ⋅

자질이 우수한 인재를 적합한 입직경로로 유도할 수 있는 맞춤형 입직제도의 고안이 필요하다.

둘째 인적자원개발활동과 개인 직무 부합성은 전문성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나, -

타났다 즉 현재 개인의 능력발전과 직무역량개발에 초점을 맞추고 있는 공공인적자원 개발활동의 전문. , 

성 제고 효과가 긍정적 유의미한 것으로 확인되었고 이와 함께 이러한 인적자원개발활동을 통하여 직무, , 

와 개인 간의 정합성과 일치성을 높여 나가는 것이 전문성 확보와 확대에 큰 기여를 하고 있음이 확인되

었다 이러한 결과는 국가공무원인재개발원 지방자치인재개발원 그리고 기관 산하 자체 교육기관들에서 . , , 

실시하고 있는 전문성 제고를 위한 다양한 직무역량 및 행정역량 강화 교육의 지속적인 내실화 작업이 

필요함을 암시하고 있다.



공채와 경채 간 입직 경로 차이에 따른 개인가치 부합성 및 전문성에 미치는 영향성 분석 연구 공무원의 조직지원인식 및 인적자원개발활동 선행요인을 중심으로: 81

셋째 조직지원인식과 인적자원개발활동은 각각 개인 직무 부합성과 개인 조직 부합성에 통계적으로 , - -

유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석됐다 먼저 공무원들은 업무 수행에 있어 필요한 인적 물. , , 

적 정보 자원을 적절하게 제공 받을수록 직무와 조직에 대한 부합성이 높아지는 것을 알 수 있었다 이러, . 

한 결과는 조직지원인식이 높을수록 조직구성원의 행동 및 태도에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구 

결과 전지영 외 와도 일치하였다 한편 인적자원개발활동이 개인 직무 부합성뿐만 아니라 개인 조( , 2018) . , - -

직 부합성에도 긍정적인 영향을 미쳤다는 사실은 인적자원개발활동이 직접적으로는 개인적 차원의 직무 

역량을 증진시키는 효과를 가지고 있으나 중장기적으로는 소속 조직에 대한 만족감 및 조직 몰입 등에도 

긍정적인 영향을 제공함을 시사한다 따라서 향후 조직 기관장 및 인재개발 담당자들은 전략적 인재개발 . , 

관점에서 인적자원 개발활동을 개인개발 차원에서의 제도혁신 노력과 함께 경(Individual development) 

력개발 및 조직개발 차원에서의 행태적 관리적 인(Career Development) (Organizational Development) , 

재개발 혁신 전략 계획 수립이 필요할 것으로 예측된다.

넷째 조직지원인식 및 인적자원개발활동이 전문성에 미치는 영향관계에서 개인직무 부합성은 간접효, -

과를 지니는 것으로 나타났다 먼저 조직지원인식의 경우 전문성에 직접적인 영향을 미치지는 않았으나 . , 

조직지원인식이 개인 직무 부합성을 거쳐 전문성에 영향을 미치는 완전매개효과가 있었다 즉 조직지원- . , 

인식과 전문성 간의 관계에서 개인 직무 부합성이 높아진다면 공무원의 전문성에도 긍정적인 영향력을 -

발휘한다는 것을 알 수 있다 따라서 개인 직무 부합성이 높아질 수 있는 조직지원 방안을 강구해야 할 . -

필요가 있다 다음으로 인적자원개발활동이 전문성을 높이는 과정에서 개인직무 부합성이 부분매개효과. , -

가 있는 것으로 나타났다 이는 인적자원개발활동이 전문성에 영향을 미칠 때 그 효과의 일부가 개인 직. -

무 부합성을 통해 발생하는 것을 의미하므로 인적자원개발활동을 통해 전문성을 제고시키기 위해서는 , 

공무원이 담당하고 있는 직무와의 부합성을 높일 수 있는 교육이 중심이 될 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서는 이러한 연구가설들에 대해 공채와 경채 입직자 간에 차이가 있는지를 다중, 

집단분석을 통해 살펴보았다 앞서 공채와 경채 입직자 간 인식수준에 대한 차이를 분석하기 위해 실시한 . 

분석에서는 공채출신 입직자보다 경채출신 입직자들이 인적자원개발활동 개인 직무 부합성 개인t-test , - , -

조직 부합성 전문성에 대해 상대적으로 높은 긍정적인 인식 수준을 가지는 것으로 나타났다 이에 본 , . 

연구에서는 공채와 경채 입직자 간 경로모형에도 차이가 있는지를 다중집단분석을 통해 분석하였으나, 

분석결과 경로모형에는 차이가 없는 것으로 나타났다 즉 채용유형과 관계없이 인적자원개발활동 개인. , , -

직무 부합성은 전문성에 유의미한 긍정적인 영향을 미쳤으며 조직지원인식과 인적자원개발활동은 개인, -

직무 부합성과 개인 조직 부합성에도 각각 유의미한 긍정적인 관계를 가지는 것으로 분석됐다 이러한 - . 

결과는 주요변수들에 대한 공채와 경채 입직자들간의 인식 차이가 있다는 것이 밝혀졌으나 주요 변수들 , , 

간의 관계성 인과성 매개성 차원에서는 공채 및 경채 구성원들의 차이가 없다는 것을 의미한다, , .

이와 같은 분석 결과를 토대로 이론적 정책적 시사점을 제시하면 다음과 같다 우선 본 연구에서는 , . , 

전문성의 개념을 특정한 직무에서의 역량으로 한정시키지 않고 업무를 원활히 수행할 수 있도록 보유하

고 있는 개인의 역량 측면에서 살펴봄으로써 일반행정가 와 전문행정가 가 모두에서 (generalist) (specialist)

내재화가 가능한 개념으로 이해하고 접근했다는 점에서 의의가 있다 그동안 한국 공직사회에서는 전문. 

성을 확보하기 위한 전략으로 직위분류제 요소를 적용한 민간경력자 채용 개방형 인사제도 등을 도입하, 
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는 것에 주된 초점을 맞추었다 그러나 본 연구에서는 전문성의 개념이 단순히 입직 경로에 따라 확보되. 

는 것이 아니며 입직 경로와 상관없이 공직사회에서 이바지하고 있는 공직자들이 지속적으로 증진시켜야 

하는 개념인 만큼 전문성을 제고시킬 수 있는 영향요인과 그 관계성을 살펴보았다는 점에서 이론적 의의

를 찾을 수 있다.

또한 본 연구에서는 공채와 경채 입직자 간의 차이를 살펴보기 위해 분석을 통해 연구변수들에 , t-test 

대한 인식 수준을 살펴보았으며 연구모형에 대한 영향 관계의 차이점을 살펴보기 위해 다중집단분석을 , 

실시하였다 분석결과에서는 인적자원개발활동 개인 직무 부합성 개인 조직 부합성 전문성에 대. t-test , - , - , 

해서 공채출신보다 경채출신의 인식수준이 더 높은 것으로 나타났으나 연구모형에서는 채용유형에 따라 , 

서로 다른 영향을 받지 않는다는 것을 확인할 수 있었다 공채와 경채 간에 인식 차이는 있을지라도 전문. 

성을 제고하기 위한 영향요인은 같다는 것을 확인했으므로 공채와 경채에 대한 분명한 차이를 이해함과 

더불어 전문성을 제고시키기 위한 인적자원개발활동 개인 직무 부합성을 증진시킬 수 있는 전략적 노력, -

이 요구된다.

현재 우리나라는 인사혁신처 산하의 국가공무원인재개발원에서 국가공무원 대상으로 기본교육 국정, 

철학 공직가치 교육 공직 리더십 교육 글로벌 교육 직무 전문성 교육 이러닝 교육을 제공하고 있고 , , , , ⋅ ⋅

이 중에서 직무 전문성 교육은 공통 직무 역량과정 개 과 디지털역량교육과정 개 으로 나뉘어 운영(11 ) (1 )⋅

되고 있다 공무원들은 교육활동에 대한 만족 수준이 높아질수록 전문성과 개인 직무 부합성 개인 조직 . - , -

부합성이 높아지므로 교육의 질을 높이고 공무원들의 전문성을 제고시킬 수 있는 수요 중심의 맞춤형 교

육과정에 제공될 필요가 있다 뿐만 아니라 이러한 교육활동 및 교육과정은 국가직 공무원과 지방직 공무. 

원의 업무적 환경 직무 특성을 함께 고려하여 제공되어야 할 것이다, .

마지막으로 각 부처에서 고도의 전문성과 장기재직이 필요한 업무 분야를 전문분야로 지정하고 평생 , 

근무할 수 있도록 도입된 전문직 공무원 제도의 확산이 보다 활성화 되어야 할 것이다 인사혁신처 자료. 

에 의하면 지난 년 개 기관에서 개 전문분야 명을 대상으로 운영한 이래로 년까지 개 2017 6 7 , 95 2020 10

기관 개 전문분야 명에 그쳐 활용도가 적은 것으로 나타났다 순환보직제도로 인해 전문성을 확보, 12 , 225 . 

하기 어렵다는 문제점을 해결하기 위해 도입된 만큼 적극적으로 이러한 제도를 활용할 수 있도록 장려해

야 할 것이다 한편 전문직 공무원 제도를 선택하지 않고 여전히 순환보직제도의 적용을 받는 공무원들. , 

에게도 전문성을 제고시킬 수 있도록 다양한 맞춤형 직무교육을 제공해야 한다 또한 공무원의 미흡한 . , 

인수인계 문제점을 해결할 수 있도록 인수인계에 대한 체계화 및 책임성을 강화할 수 있는 조직 차원의 

문화적 공감대멘토링 활용 등 제도적 지원 현장교육 등이 뒷받침될 수 있어야 할 것이다( ), (OJT ) .

이러한 개방형 인사제도의 활성화와 전문직 공무원제도의 내재화를 위해서는 민간의 우수인재들을 공

직으로 적극적으로 유도하기 위한 다양한 유인책들과 자형 경력개발제도 전문직제의 실효성을 제고하Y ( )

기 위한 방안들을 선제적 전략적으로 제시할 필요가 있다 예를 들면 개방성 확보를 위해서는 공무원과 , . , 

민간인 모두를 대상으로 직위를 공모하는 개방형 직위의 활용뿐 아니라 민간인재 중심의 경력개방형 직

위를 보다 적극적으로 확대하여 민간조직에서의 경험과 전문지식을 적극적으로 공직에서 활용하고자 하

는 의지를 투영해 나가야 할 것이다 박성민 또한 전문성 확보를 위한 직무중심 성과중심 역량( , 2017). , , , 

중심 보수체계 재설계 작업 및 전문직 공무원들의 경력개발제도와 역량평가제도 그리고 전문직 직무급, 
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제도 도입을 위한 인사제도혁신 논의를 시작해야 할 것으로 보인다.

본 연구가 제공하는 이론적 정책적 시사점에도 불구하고 몇 가지 한계를 지적하며 후속연구에 대해 , 

제언하고자 한다 먼저 인적자원개발활동과 전문성에 대한 세부 유형을 나누어 영향 정도를 살펴볼 필요. , 

가 있다 현재 공무원들이 겪고 있는 직무 수행 시의 애로사항을 파악하고 이를 극복할 수 있는 교육과정. , 

을 설계하고 개발할 필요가 있다 또한 전문성을 전문성 역량 개념으로 동태화 구조화 세분화해 나감. ‘ ’ , , 

으로써 전문성 역량개발과 진단 평가를 위한 구체적인 체계를 마련할 필요가 있다 또한 전문성 역량 , . 

하위 요인들에 대한 개념과 측정지표들을 심층적으로 발굴 분석하고 이를 바탕으로 공채 출신 및 경채 , , 

출신의 전문성 역량에 있어서의 공통성과 차이성 유발 요인들이 무엇인지를 살펴볼 필요가 있다 아울러. , 

민간기업과 구별되는 공무원만의 전문성 영역 내지는 역량의 유형이 무엇인지를 추가적으로 분석하여 공

직의 전문성을 높이기 위한 민간과 구별되는 전략의 요인을 탐색할 수 있어야 할 것이다 이 외에도 국가. 

직 공무원과 지방직 공무원들에게 요구되는 전문성 역량의 성격과 구조가 다르지는 않은지 검증이 필요

하고 상이한 여건과 배경 상황을 고려한 역량별 요인별 분석작업이 필요하다, .

둘째로 본 연구에서는 차 자료를 활용함으로써 양적 연구를 분석했기 때문에 결과를 제시해줄 수는 , 2

있으나 왜 이러한 결과가 도출되었는가에 대한 심층적인 해석을 제공하기에는 한계를 갖는 부분이 존재

한다 따라서 추후 연구에서는 인터뷰 등의 질적 심층적 기관 맞춤형 연구방법을 병행함으로써 실무적 . , , 

시사점을 풍부하게 얻을 수 있도록 해야 할 것이다 예컨대 현재의 담당기관의 전문성 제고 전략의 보완. 

점 전문직 공무원 제도의 개선점 개방형 직위제 혁신방향 등을 종합적으로 확인함으로써 실효적인 공공, , 

인적자원관리 혁신계획을 전략적으로 재설계할 수 있도록 해야 할 것이다.
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Abstract The professionalism of a public official is one of the key factors that contribute to the competence of the 

individual and even to the improvement of the performance of the organization. As administrative demands, which 

were monotonous and predictable in the past, become more variable and diverse, there is more concern for the 

professionalism of public servants and public officials than ever before. The public service society of our country 

has been criticized for its difficulty in accumulating professionalism due to the circular system of maintenance under 

the hierarchy. Therefore, by introducing an open recruitment system such as a professional position system applying 

elements of a job classification system, diversification of employment route is carried out to ensure the 

professionalism of the public service society. According to previous studies, it is unclear whether the open recruitment 

system actually enhances professionalism, and rather, it can be seen that when the paradigm of state administration 

was changing from bureaucracy to governance, the ability as a generalist was also considered as a field of 

professionalism. In the end, the concept of professionalism cannot be considered only determined by the line of 

recruitment, but shows that strategic human resource management and human resource development are needed to 

continuously improve the professionalism of public officials who contribute to the public service society. Based on 

the awareness of the problem, this study aims to examine whether there are differences between open competitive 

recruitment officials and career competitive recruitment officials in their approach from the perspective of strategic 

human resource management in order to improve the professionalism of public servants. Specifically, this study seeks 

to identify how the level of awareness of organizational support and human resource development activities affects 

person-job fit(P-J fit), person-organization fit(P-O fit) and professionalism. In addition, in relation to the impact of 

organizational support and human resource development activities on professionalism, we will examine whether 

person-job fit(P-J fit) and person-organization fit(P-O fit) have a mediating effect. In this study, in order to identify 

empirically the assumptions made through theoretical discussions and previous studies investigations, t-test analysis, 

structural equation modeling(SEM) analysis, multi-group analysis, and mediation analysis are conducted. Based on 

the results of the analysis, theoretical and policy implications for strategic human resources management are proposed 

to enhance the professionalism of exam-based servants and career-based servants.

Key words: Professionalism, Human Resource Development Activities, perceived organizational support(POS), 

Person-Value Fit, Person-Job Fit(P-J fit), Person-Organization Fit(P-O fit), Human Resource 

Development, Strategic Human Resource Management, Open Competitive Track, Career Competitive 

Track, Officials
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