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직무열의(job engagement)는 직무 관련 행동, 직무 수행 능력 등 직무성

과에 대해 높은 설명력을 갖는 개념으로 최근 그 중요성이 강조되고 있다. 

본 연구에서는 직무 요구 자원 모델(Job Demands-Resources Model)에서 

제시하는 직무자원으로 직무중심 인사관리(Job-based HR)가 기능하여 직무

열의에 긍정적인 역할을 할 것이라 예측하였다. 

이러한 연구 배경을 토대로 본 연구는 직무열의에 영향을 미치는 직무중심 

인사관리의 효과를 검증하였다. 또한 일의 의미(work meaningfulness)와 개인

-직무 적합성(person-job fit)의 매개효과를 검증함으로써 직무중심 인사관리가 

직무열의로 나타나는 과정을 규명하였다. 분석은 236명의 MBA 과정의 직장

인들을 대상으로 Time1과 Time2로 나누어 수집한 데이터를 활용하였다. 

분석 결과, 직무중심 인사관리는 직무열의에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 또한 개인-직무 적합성과 일의 의미에도 직무중심 인사관리는 

유의한 정의 영향을 미쳤으며, 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계에서 개

인-직무 적합성과 일의 의미의 매개 효과 역시 유의하게 나타났다. 

결론에서는 분석 결과를 토대로 본 연구가 갖는 이론적 시사점과 실무적 

시사점을 제시하였으며 연구의 한계 및 향후 연구 방향을 제시하였다. 
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I. 서 론

직무열의는 구성원들의 직무에 관련된 행동이나 업무 수행능력, 조직성과 등

에 큰 영향을 미친다(Leiter & Maslach, 2003; Schaufeli, Bakker, & Van 

Rhenen, 2009). 특히 과거 주로 연구되어 온 직무태도인 직무만족, 조직몰입, 

직무몰입 등에 비해 직무성과에 대해 높은 설명력을 갖는 개념으로 최근 그 중

요성이 강조되고 있다(Christian, Garze, & Slaughter, 2011; Rich, Lepine, & 

Crawford, 2010). 직무열의는 직무 요구 자원 모델(Bakker & Demerouti, 2007)

을 토대로 직무 긴장을 유발하는 직무 요구(job demands)를 줄이고 동기부여 

및 성과에 긍정적으로 기능할 수 있는 직무 자원(job resources)을 통해 형성될 

수 있다. 직무열의를 유발하는 직무자원은 개인적 특성을 비롯하여 직무 수행

에 대한 피드백, 직무와의 적합성(예 : Demerouti, Bakker, & Gevers, 2015; 

Gorgievsky & Hobfoll, 2008), 인사관리 요인(예 : Boon & Kalshoven, 2014; 

Guan & Frenkel, 2018) 등이 있다. 본 연구에서는 직무열의에 영향을 미치는 

요인으로 인사관리의 영향력을 검증하고자 하며 특히 속인중심 인사관리의 한

계를 직무중심 인사관리가 보완하며 직무열의를 높일 수 있는 직무자원으로 기

능할 수 있을지에 대한 논의를 제시하고 실증하기 위함이다. 

우리나라의 인사관리는 개인의 연령, 나이, 학력 등이 기준이 되는 속인중심

의 인사관리가 이루어져왔다. 속인중심 인사관리는 과거 안정적인 환경 그리고 

경제성장이 지속되던 시기에는 효과적으로 우리나라의 기업 환경에서 효과적

으로 작용할 수 있었다. 하지만 1990년대 이후 속인중심 인사관리의 부작용이 

나타나고(유규창, 2014) 최근의 글로벌 환경과 저성장이 지속되는 거시적 환경 

변화 요인과 함께 고직급자 증가로 인한 인건비 증가, 임금 공정성 문제로 인한 

동기부여 저하, 전문가 육성 체계에서의 문제 등이 지속적으로 대두되면서 직

무중심 인사관리의 필요성은 더욱 커지게 되었다.

따라서 본 연구에서는 직무열의에 영향을 미치는 상황적 요인으로 기업의 인

사관리의 영향력을 파악하고자 한다. 또한 직무중심 인사관리가 직무열의로 나



직무중심 인사관리가 직무열의에 미치는 영향:개인-직무 적합성과 일의 의미의 매개효과(윤미소․유규창․이혜정)  󰌙 35

타나는 과정에서 일의 의미와 개인-직무 적합성의 매개효과를 검증하고자 한

다. 직무열의는 자신의 일에 대해 긍정적인 의미를 갖고 일과 자신이 보다 밀접

한 관계를 형성함으로써 지각될 수 있다(Kahn, 1990). 따라서 직무열의가 성과

에 이르는 과정에서 수행하는 직무가 의미 있고 중요하다고 느끼는 일에 대한 

의미감과, 자신과 일이 적합하다고 느끼는 개인과 직무의 적합성을 형성하는 

과정이 필요함을 알 수 있다. 이러한 연구 배경을 토대로 본 연구는 직무중심 

인사관리가 직무열의에 미치는 효과와 이 과정에서의 매개효과 검증을 주요한 

목적으로 한다. 세부적인 연구 목적은 다음과 같다.

첫째, 직무중심 인사관리가 직무열의에 미치는 효과를 검증하는 것이다. 본 

연구에서는 직무중심 인사관리를 보상뿐 아니라 인력계획, 직무분석, 채용, 평

가, 개발 등 인사관리 전반에 걸쳐 직무가 기준이 된 정도로 파악하여 인사관리 

시스템으로써 직무열의에 미치는 효과를 검증하였다. 둘째, 직무중심 인사관리

와 직무열의와의 관계에서 일의 의미와 개인-직무 적합성의 매개 효과를 검증

하는 것이다. 제시한 연구 목적의 수행을 통해 직무열의에 직무중심 인사관리

가 미치는 영향력을 확인하고 그 과정을 규명함으로써 직무중심 인사관리의 성

과에 대한 국내 기업 대상의 자료를 제시할 수 있을 것이다. 더 나아가 직무중

심 인사관리 구축의 필요성을 확인하고 방안을 모색함에 있어 본 연구가 유용

한 함의를 줄 것으로 기대한다. 

Ⅱ. 이론 고찰과 가설 도출

1. 직무중심 인사관리와 직무열의와의 관계

인사관리의 기준은 사람과 일의 특성들이 활용될 수 있으며 직무중심 인사관

리는 일의 특성인 직무가 기준이 된 인사관리이다. 직무중심 인사관리란 직무 

내용과 정보를 토대로 인사관리 관행(인력계획, 채용, 평가, 보상, 개발 등)을 

실행하는 것을 의미한다(유규창․이혜정, 2018). 직무중심 인사관리가 실행되

기 위한 여건이자 직무중심 인사관리가 다른 인사관리 유형과 구별되는 주요 
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특징은 직무분석을 통한 직무정보의 체계적인 수집과 직무평가를 통한 직무체

계 구축과 보상을 비롯한 관련 인사관행에의 활용을 들 수 있다. 직무를 구성하

고 있는 과업의 규정과 직무 수행을 위한 필요 기술, 지식, 책임 범위를 정의하

고 분석하는 직무분석은 모든 인사관리에 있어 선행 단계라 할 수 있다

(Brannick, Levine, & Morgeson, 2007). 직무분석을 통해 수집된 직무 정보를 

인력계획, 채용, 평가, 보상, 개발 등의 세부 인사 제도에 반영하여 직무중심 인

사관리를 실행한다. 도출된 세부적인 직무 정보는 직무 수행의 난이도, 예상 시

간, 필요 인력 예측, 전략 수행 달성을 위한 사람의 필요 역량과 조건 등을 규정

하는 데 활용될 수 있다. 또한 직무를 수행하기 위한 필요 기술, 노력, 책임, 작

업 조건에 따라 직무의 가치를 평가하는 직무평가(Figart, 2000)의 결과를 보상

에 연계하여 보상의 합리적인 기준을 제시하고 공정성을 확보하는 것은 직무중

심 인사관리의 주요한 특징이라 할 수 있다. 

직무열의는 조직구성원이 직무를 수행하면서 자신을 신체적, 인지적, 감성적

으로 이용하고 표현하는 것으로 정의된다(Kahn, 1990). 또한 Schaufeli et al., 

(2002)는 일과 관련하여 긍정적이고 충족감을 갖는 마음상태로 보고 직무열의

를 활력, 헌신, 몰두의 세 가지 구성개념으로 제안하였다. 직무열의에 대한 정

의나 구성개념은 학자에 따라 조금씩 다른 견해를 보이고 있으나, 최근에는 스

스로를 직무에 높은 수준으로 투입하는 개념으로 인식하고 있다(Christian et 

al., 2011). 이에 본 연구에서는 직무열의를 개인이 직무수행에 자신의 신체적, 

인지적, 정서적 에너지를 적극적으로 투입하는 다차원적이고 동기부여적인 개

념으로 정의하고자 한다(Rich et al., 2010). 

직무열의는 리더십, 개인적 특성이 주요한 선행요인으로 제시되기는 하나

(Christian et al., 2011; Macey & Schneider, 2008) 개인이 속한 직무 환경에 

의해서도 영향을 받는다(Kahn, 1990). 이 과정은 직무 요구 자원 모델을 통해 

설명 가능하다. 직무 요구 자원 모델은 직무 요구(job demands)를 직무 긴장을 

유발하는 요인으로, 직무자원(job resources)을 동기부여 및 열의를 유발하는 요

인으로 본다(Bakker & Demerouti, 2007). 직무요구란 신체적/정신적 노력의 유

지를 요구하는 직무의 물리적, 사회적, 조직적 측면을 뜻한다. 반면 직무자원은 

직무 목표 성취에 긍정적인 영향을 미치거나 직무요구를 줄이는 역할 또는 개
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인의 성장과 발전을 촉진하는 직무의 물리적, 심리적, 사회적 혹은 조직적 측면

을 의미한다(Bakker & Demerouti, 2007).

그런데 명확한 목표와 비전, 리더십, 그리고 인적자원관리는 직무열의에 영

향을 미칠 수 있는 조직 수준에서의 직무자원이라 할 수 있다(Albrecht, 2013). 

특히 직무중심 인사관리는 직무분석을 통해 선발과 배치, 교육 훈련, 성과평가, 

보상, 복리후생, 직무설계 등을 포함하는 다양한 조직 및 경영의 기능에 대한 

정보의 기반을 제공한다(Singh, 2008). 이 정보들을 활용하여 직무요건과 적합

한 선발제도와 교육훈련이 제공되며, 직무 가치와 직무 수행 정도에 따른 보상

이 이루어지게 된다(Lawler, 1994). 또한 직무분석을 통해 직원들의 동기부여 

및 직무만족을 형성하는 요인들을 식별하여 구성원들이 긍정적인 직무태도를 

갖고 직무에 몰입하도록 할 수 있다(Siddique, 2004). 즉 직무중심 인사관리는 

조직 내 구성원의 역할과 관련된 기대와 정보를 명확하게 함으로써 자신의 노

력과 의무를 집중해야 할 곳에 몰두할 수 있도록 하며 자신의 역할과 직무 내용

에 대한 불확실성을 제거해준다(Panaccio & Vandenberghe, 2011). 따라서 직무

중심 인사관리가 실행되는 기업일수록 자신들의 직무에 에너지와 자원을 집중

함으로써 직무열의가 높아지게 된다(Bakker, Van Emmerik, & Euwema, 2006). 

이와 같은 논의를 토대로 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계에 대한 가설을 

다음과 같이 설정하였다.

가설 1. 직무중심 인사관리는 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2. 직무중심 인사관리와 개인-직무 적합성, 일의 의미와의 관계

개인-직무 적합성은 개인이 직무에 제공할 수 있는 것과 직무가 개인에게 제

공할 수 있는 것들 사이의 일치 정도(Caldwell & O’Reilly, 1990)로 정의된다. 

직무 요구 자원 이론에 따르면 개인이 직무 요건을 충족시키기 위한 지식, 기

술, 능력 등(KSA)을 지닐 때 요구-능력 적합성을 인식하며(Enwereuzor, Ugwu, 

& Eze, 2018) 개인-직무 적합성을 지각하여  보다 바람직한 직무태도와 행동을 

하게 된다고 주장한다(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). 

개인-직무 적합성은 개인이 직무와 상호작용하며 얻는 직무환경에 대한 인식
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에 기초하고 있기에(Ehrhart, 2006), 개인이 속한 직무 구조와 인사관리 유형 그

리고 관행이 개인-직무 적합성에 영향을 줄 것이라 가정할 수 있다. 직무중심 

인사관리에서는 직무분석을 통해 개인의 지식과 기술, 능력(KSA)이 명시적으

로 정의되어 활용되며(Clifford, 1994), 직무요건과 근로자의 지식 및 능력 간의 

일치(match)에 초점을 둔다(Lopez-Cabrales et al., 2017; Singh, 2008). 따라서 

채용단계에서부터 무슨 일을 하는지 명확하게 정의하여 이에 맞는 사람을 선발

하는 데(유규창, 2015) 활용될 수 있어 개인이 갖고 있는 능력과 기술, 적성과 

직무가 요구하는 조건과의 효과적인 매칭이 이루어질 수 있다. 또한 채용 이후

의 배치와 직무 내용과 난이도를 토대로 한 체계적인 경력 경로에 따른 이동 

관리와 교육훈련은 개인과 직무의 적합성을 높이는 데 긍정적으로 기여할 수 

있을 것이다. 따라서 직무중심 인사관리를 시행하는 기업일수록 개인-직무 적

합성을 증가시킬 것이라고 예측할 수 있으며 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설 2. 직무중심 인사관리는 개인-직무 적합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

일의 의미는 일을 통해 자기 자신을 표현할 수 있는 가능성을 경험하는 것으

로 정의된다(Chalofsky, 2003). 즉 일의 의미는 일을 통해 자신이 더욱 중요하

고 긍정적인 의미를 갖게 되는 것을 의미한다(Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 

2010). 일의 의미의 영향 요인 중 하나는 직무 그 자체로(Chalofsky, 2003), 자

신의 직무에 대한 평가는 일의 의미를 인식하는 데 영향을 준다(Cartwright & 

Holmes, 2006). 직무특성이론에서는 핵심 직무 특성에 대한 인식을 통해 일의 

의미에 영향을 줄 것이라 가정한다(Albrecht, 2013; Hackman & Oldham, 1976). 

그리고 핵심 직무 특성이 개인에게 지각되기 위해서는 직무분석을 통해 직무에 

부여하는 가치와 추구하는 목적, 직무담당자의 동기와 만족 등을 형성하는 요

소를 확인하는 과정이 선행되어야 한다(Grant, 2008). 

또한 직무평가를 통해 자신이 현재 수행하고 있는 직무의 상위, 하위, 연계된 

직무의 구조를 파악하여 개별 경력 경로와 승진 기회를 명확히 할 수 있다(유규

창․이혜정, 2018). 이를 통해 자신의 성장 기회를 지각하고 장기적 경력 비전

을 설정하는 데 긍정적인 영향을 미칠 수 있어 자신의 일이 갖는 사회적 욕구와 

성장욕구를 충족시켜(Leunissen et al., 2018) 일의 의미에 영향을 미칠 수 있을 
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것이다. 따라서 직무중심 인사관리와 일의 의미의 관계에 대해 다음과 같은 가

설을 설정하였다. 

가설 3. 직무중심 인사관리는 일의 의미에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

3. 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계에서 개인-직무적합성과 

일의 의미의 매개효과

직무중심 인사관리와 직무열의의 관계에서 개인-직무 적합성과 일의 의미를 

매개변수로 설정하였으며 관련 논의는 다음과 같다. 

De Beer, Rothmann, & Mostert(2016)는 자신이 직무와 관련된 특정 기술과 

능력이 있고, 직무에 더 일치될수록 직무를 잘 수행하기 위해 자신의 자원을 

보다 적극적으로 활용하고 직무에 열의를 보인다고 주장한다. 또한 개인의 능

력과 직무요구 간에 적합성이 높을 때 직원들은 열심히 일하도록 동기부여 될 

가능성이 높다(Karatepe & Karadas, 2016). 이 외에도 개인-직무 적합성을 높게 

인식하는 개인들이 직무열의를 경험한다는 실증적 사례들이 존재한다(Shuck, 

Reio, & Rocco, 2011; Laschinger et al., 2006). 앞서 제시한 선행 연구들의 결

과와 논의를 통해 개인-직무 적합성과 직무열의의 관계에 대한 유의한 효과를 

확인할 수 있다. 그리고 개인-직무 적합성을 높게 지각하기 위해서는 개인이 갖

고 있는 지식, 능력 등과 직무 특성의 매치가 중요한데, 이를 위해서는 직무의 

이해와 이를 토대로 한 관리가 이루어지는 직무중심 인사관리의 역할을 확인할 

수 있다. 이상의 논의를 바탕으로 개인-직무 적합성과 직무열의 간의 관계에 대

한 매개효과의 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 4. 개인-직무 적합성은 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계를 매개할 것

이다.

개인은 직무가 자신에게 가치 있다고 느낄 때 일의 의미를 경험하게 되는데

(진현․장은미․예지은, 2016; Steger, Dik, & Duffy, 2012), 직무중심 인사관리

에서는 직무분석을 통해 명확히 규정된 역할과 책임 및 그 활용가능성이 조직 

내의 구성원들로 하여금 개별 직무의 기여도를 이해하고 자신이 맡은 직무에 
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가치를 부여하게 하여(Siddique, 2004), 일의 의미를 경험하는 데 영향을 줄 수 

있다. 또한 선행 연구들에서 일의 의미가 직무열의를 증가시키는 중요한 요인

이며(Albrecht, 2013; Chen, Zhang, & Vogel, 2011), 주어진 직무 역할이 의미 

있다고 생각하는 개인은 직무에 자아를 완전히 투입할 가능성이 높다고 제시한

다(May, Gilson, & Harter, 2004). 또한 Kahn(1990)은 직무가 명확하고 직무를 포

함한 역할수행이 명확한 범위 내에 있을 때 구성원들이 일에 대한 의미와 안정감

을 느끼고 직무열의를 경험할 것이라고 주장한다. 따라서 직무중심 인사관리는 일

의 의미를 지각할 수 있는 직무의 특성을 효과적으로 부각시킬 수 있는 관행을 

통해 직무열의에 영향을 미칠 것이라는 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다. 

가설 5. 일의 의미는 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계를 매개할 것이다.

지금까지 도출한 가설을 종합하여 연구모형으로 제시하면 [그림 1]과 같다. 

[그림 1] 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 자료의 수집 및 표본의 특성

연구에 사용된 데이터는 MBA 과정 직장인들을 대상으로 한 설문조사를 통

해 수집되었으며, 2018년 1학기와 2학기에 걸쳐 설문을 배포하여 약 4주간의 
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간격을 두고 Time 1과 Time 2로 나누어 측정하였다. Time 1에서는 직무중심 

인사관리 실행에 대한 인식과 개인-직무 적합성, 일의 의미를 측정하였으며, 

Time 2에서는 직무열의를 측정하였다. Time 1에서는 369부(회수율 : 84.6%), 

Time 2에서는 326부를 회수하였다(회수율 : 74.8%). 그중 중복된 응답이나 불

성실한 응답을 제외하고, Time 1과 Time 2 모두에 응답한 총 236부의 설문을 

분석에 사용하였다. 설문에 응한 응답자들의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 

응답자의 성별은 남성 162명(68.6%), 여성 74명(31.4%)으로 나타났다. 응답자

의 연령은 20대가 77명(32.6%), 30대는 95명(40.3%)으로 가장 높았고, 40대 57

명(24.2%), 50대 이상은 6명(2.5%), 무응답 1명(0.4%)으로 나타났다. 응답자들

의 직급은 사원 41명(17.4%), 대리가 62명(26.3%)으로 가장 높은 비율로 나타

났고, 과장 30명(12.7%), 차장 21명(8.9%), 부장 28명(11.9%), 기타 53명

(22.4%), 무응답 1명(0.4%)으로 나타났다. 응답자들의 직종은 사무직이 152명

(64.4%)으로 가장 높은 비율로 나타났으며, 영업직 25명(10.6%), 서비스직 18

명(7.6%), 연구직 7명(3.0%), 생산직 3명(1.3%), 기타 27명(11.4%), 무응답 4명

(1.7%)으로 나타났다. 설문에 참여한 응답자들이 속한 조직의 특성은 다음과 

같다. 설문에 응한 응답자들이 소속된 조직 규모는 50인 이하 81명(34.3%), 51

인 이상 299인 이하는 67명(28.4%), 300인 이상 999인 이하는 31명(13.1%), 

1,000인 이상은 55명(23.3%), 무응답 2명(0.9%)으로 나타났다. 

2. 변수의 측정

가. 독립변수

1) 직무중심 인사관리

독립변수는 직무요건과 근로자의 지식 및 능력 간의 일치(match)에 초점을 

두며, 직무분석을 바탕으로 직무와 관련된 기술훈련과 개발, 성과평가 및 직무

급 등의 인사제도 전반을 포함하는 직무중심 인사관리 실행에 대한 인식

(Lopez-Cabrales et al., 2017)으로, Lopez-Cabrales et al.(2017)의 문항을 한국

적 상황에 맞게 수정하여 Time 1에서 측정하였다. 측정문항은 “우리 회사는 각

자 맡은 업무에 대한 책임과 권한이 직무기술서에 명확하게 정의되어 있다”, 
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“우리 회사는 채용 단계에서부터 직무를 명확하게 정의하고 이에 맞는 지원자를 

선발한다”, “우리 회사에서는 임금을 결정하는 데 개인의 역량이나 근속연수보

다는 수행하는 직무가 무엇인지 중요하다”, “우리 회사에서 인사평가는 각 개인

이 수행하는 직무 수행의 결과에 따라 결정된다” 등 총 10문항을 활용하였다.

나. 매개변수

1) 개인-직무 적합성

Lauver & Kristof-Brown(2001)에 따라, 개인-직무 적합성을 개인의 능력과 직

무요구 또는 개인의 욕구와 직무가 제공해주는 것 사이의 일치에 대한 개인의 

인식으로 정의하였으며, Lauver & Kristof-Brown(2001)의 문항을 활용하여 Time 1

에서 측정하였다. 측정 문항은 “내가 가진 능력은 일을 할 때 필요한 능력과 부합

한다”, “나는 지금 하는 일에 적합한 기술과 능력을 갖고 있다”, “직무에서 필요

한 역량과 내가 가진 역량은 잘 매칭 된다” 등 총 5문항을 활용하였다.

2) 일의 의미

Rosso et al.(2010)과 Steger et al.(2012)에 따라, 일의 의미를 조직 구성원 개

인이 지각하기에 자신의 직무가 주관적으로 중요하고 긍정적인 의미를 지니는 

정도로 정의하였으며, Steger et al.(2012)의 문항을 활용하여 Time 1에서 측정

하였다. 측정 문항은 “내 커리어는 의미가 있다”, “내가 수행하고 있는 일이 내 

삶의 의미에 어떻게 영향을 주는지 알고 있다”, “나는 무엇이 내 직무를 의미 

있게 만드는지 알고 있다”, “나는 내가 하고 있는 일의 목적에 대해 만족한다” 

등 총 10문항을 활용하였다.

다. 종속변수

1) 직무열의

Rich et al.(2010)에서의 직무열의는 개인이 업무 수행에 자신의 신체적, 인지

적, 정서적 에너지를 동시에 적극적으로 완전히 투입하는, 다차원적이고 동기

부여적인 개념으로, Time 2에서 측정하였다. 측정 문항은 “나는 내가 맡은 직

무에서 열심히 일한다”를 포함한 신체적 열의 6문항, “나는 내가 맡은 직무에 
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매우 열정적이다”를 포함한 정서적 열의 6문항, “일을 할 때, 나는 내가 맡은 

직무를 우선적으로 생각한다”를 포함한 인지적 열의 6문항 등 총 18문항을 활

용하였다.

라. 통제변수

직급과 근속연수가 높을수록 직무열의 및 개인-직무 적합성이 높게 나타나는 

경향이 있으며 직종은 개인-직무 적합성과 상관관계가 높다는 선행 연구(Bui 

et al., 2017; Guan & Frenkel, 2018)를 참고해 연령과 직급, 직종, 근속연수 등

을 통제하였다. 또한 기업규모가 클수록 정교한 인사제도가 실행될 가능성이 

높다는 선행 연구(Sun, Aryee, & Law, 2007)의 결과를 토대로 기업규모를 통제

하였다. 직급은 사원을 직급더미 1, 대리를 직급더미 2, 과장을 직급더미 3, 차

장 이상을 직급더미 4로 처리하여 사용하였으며, 직종은 사무직을 직종더미 1, 

영업 및 서비스직을 직종더미 2, 연구 및 생산직을 직종더미 3으로 더미 처리해 

사용하였다. 응답자들이 속한 기업 규모는 50인 이하를 규모더미 1, 51~299인

을 규모더미 2, 300~999인을 규모더미 3으로 처리하여 사용하였다.

3. 측정 도구의 타당성 및 신뢰성 검증

연구에 사용된 측정 도구들의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석과 확인적  

요인분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석에서는 주성분 분석의 모수추정 방식

과 배리맥스의 회전 방법을 사용하였다. 탐색적 요인분석 결과는 <표 1>에 제

시하였다. 모든 요인의 적재 값이 0.4 이상으로 나타났기에, 변수들 간의 타당

도가 검증된 것으로 판단하였다. 분석에 사용된 변수들은 Time 1과 Time 2로 나

누어 측정되었지만 가설검증에 포함된 모든 변수들의 자료가 동일응답자의 자

기보고식 설문에 의해 수집되었기 때문에 동일방법편의(common method 

variance)의 문제가 우려될 수 있다. 이를 검증하기 위해 본 연구에서는 Podsakoff 

et al.(2003)이 제시한 Harman의 단일요인 테스트(single-factor test)를 실시하였다. 

직무중심 인사관리, 개인-직무 적합성, 일의 의미, 직무열의의 측정 문항들을 
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<표 1> 탐색적 요인분석 결과

변수 문항
번호

요인

1 2 3 4 5 6 7

직무중심
인사관리

1 .554
2 .566
3 .705
4 .690
5 .711
6 .781
7 .506
8 .626
9 .885
10 .692

직무열의

1 .780
2 .866
3 .862
4 .844
5 .777
6 .766
7 .731 .649
8 .622 .711
9 .835
10 .820
11 .818
12 .860
13 .470
14 .506
15 .641
16 .592
17 .622
18 .636

개인-
직무
적합성

1
2
3
4
5

.714

.765

.861

.727

.771

일의
의미

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

.761

.800

.702

.729

.808

.716

.681

.563

.597

.641

요인분산설명비율(%) 25.58 10.23 8.56 6.82 4.82 3.14 2.35
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대상으로 비회전 요인분석을 실시한 결과, 직무중심 인사관리가 임금관련 요인

과 직무관리 관련 요인의 두 개 요인으로, 개인-직무 적합성, 일의 의미, 직무열

의가 세 개 요인(신체적, 정서적, 인지적 열의)의 7개 요인으로 도출되었다. 직

무열의의 경우 문항 7번과 8번은 정서적 열의를 측정하기 위한 문항이었으나 

신체적 열의와 판별이 어려워 이 두 문항은 제거하였으며, 요인 값이 낮은 인지

적 열의를 측정하기 위한 13번 문항도 제거하였다.

측정모형의 적합도 검증을 위해 앞서 실행한 요인분석에서의 7가지 요인으

로 살펴보았을 때와 6가지 요인, 4가지 요인으로 살펴보았을 때의 모델 적합도

를 각각 비교하였다. CFI와 TLI는 1에 가까울수록, RMSEA는 .080 이하일 때 

바람직한데(Vandenberg & Lance, 2000) 비교한 결과, 본 연구에서는 7요인으

로 구성된 측정모형이 이 기준을 가장 잘 충족하고 있음을 확인할 수 있었다. 

측정모형의 적합도는 χ2=685.201(df= 329), CFI=.906, TLI=.884, RMSEA=.068

이었다(표 2 참조). 그러나 본 연구에서는 4개의 요인으로 분석을 실시하였다. 

그 이유는 Kahn(1990)과 Rich et al.(2010)은 직무열의는 개인이 업무에 자신의 

신체적, 인지적, 정서적 에너지를 동시에 적극적으로 완전히 투입하는, 다차원

적이고 동기부여적인 개념이기에 이 개념을 전체적으로 파악할 필요가 있다는 

주장에 기반을 두어 본 연구에서는 Rich et al.(2010)의 직무열의 정의를 바탕으

로 직무열의를 하나의 요인으로 분석하였다. 또한 직무중심 인사관리의 통합적

인 효과를 파악하고자 하는 것이 본 연구의 주요한 목적이므로 직무중심 인사

관리를 두 개의 요인이 아닌 하나의 요인으로 통합하여 효과를 분석하였다. 

<표 2> 측정모형 적합도 검증 결과

요인 수 TLI CFI RMSEA χ2 df △χ2 P-value of 
△X²

7요인a) .884 .906 .068  685.201 329
6요인b) .867 .890 .073  751.387 335  66.2 <.001
4요인c) .742 .782 .101 1172.988 344 487.8 <.001

  

  주 : a) 직무중심 조직관리, 직무중심 임금관리, 개인-직무 적합성, 일의 의미, 신체적 

열의, 정서적 열의, 인지적 열의.

     b) 직무중심 인사관리, 개인-직무 적합성, 일의 의미, 신체적 열의, 정서적 열의, 

인지적 열의.

     c) 직무중심 인사관리, 일의 의미, 개인-직무 적합성, 직무열의.
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평균분산추출지수와 개념신뢰도를 통해 집중타당도를 검증하였으며 이후 평

균분산추출지수의 제곱 값과 각 변수들 간의 상관계수의 비교를 통해 판별타당

도를 검증하였다. 집중타당도를 평가하는 평균분산추출지수(average variance 

extracted : AVE)는 0.5, 개념 신뢰도(construct reliability : CR)는 0.7을 기준으

로 적용하였다(Anderson & Gerbing, 1988). 집중타당도를 검증하는 평균분산

추출지수(AVE)와 개념 신뢰도(CR)의 분석결과, 평균분산추출지수(AVE)는 신

체적 열의가 0.933으로 가장 높게 나타났으며, 직무중심 조직관리가 0.684로 

가장 낮게 나타나 모든 변수들의 값이 평균분산추출지수(AVE)의 기준인 0.5를 

상회하는 것으로 나타났다. 따라서 모든 변수들의 값이 기준 값 0.7을 초과하였

다. 즉 모든 문항들이 일반적으로 수용 가능한 0.7 이상을 확보했기에 개념 신

뢰도(CR)를 지녔다고 판단할 수 있다. 판별타당도 검증은 변수 각각의 평균분

산추출지수(AVE) 값이 개념 간 상관계수의 제곱 값을 상회하는지 여부를 통해

서 평가하는 방법으로 직무중심 조직관리 .684, 직무중심 임금관리 .879, 개인-

직무 적합성 .902, 일의 의미 .863, 신체적 열의 .933, 정서적 열의 .922, 인지적 

열의 .902로 모든 변수들의 평균분산추출지수(AVE) 값이 가장 큰 상관계수인 

.668의 제곱인 .446보다 높게 나타나 판별타당성을 확보하였다고 판단하였다.

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석 이후, 타당도가 검증된 문항들에 한해 

신뢰도 분석을 실시하였다. 직무중심 인사관리 10문항의 신뢰도는 .738, 개인-

직무 적합성 5문항은 .882, 일의 의미 10문항은 .899, 직무열의 15문항의 신뢰

도는 .942로 나타났다. 일반적으로 사회과학에서는 α값이 0.6 이상이 되면 비교

적 신뢰도가 높다고 판단한다(Van de Ven & Ferry, 1980). 본 연구에 사용된 

변수들은 0.6 이상으로 나타나 신뢰성을 확보한 것으로 나타났다.

Ⅳ. 결 과

1. 기술통계와 상관관계

변수들 간의 관련성과 변수들 간의 강도를 파악하기 위해 피어슨(Pearson) 
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상관관계 분석을 실시하였다. 변수의 기술통계 및 상관관계 분석 결과를 제시

하면 <표 3>과 같다. 먼저 가설 1과 관련된 변수인 직무중심 인사관리와 직무

열의 간 관계는 유의한 수준에서 정(+)의 상관관계가 있음을 확인할 수 있다

(r=.33, p<.01). 가설 2, 가설 3과 관련된 변수인 직무중심 인사관리는 개인-직

무 적합성(r=.24, p<.01), 일의 의미(r=.44, p<.01)로서, 이 두 변수와 유의한 수

준에서 정(+)의 상관관계가 있음이 확인되었다. 또한 가설 4, 가설 5와 관련해

서는 개인-직무 적합성과 직무열의의 관계(r=.68, p<.01) 및 일의 의미와 직무

열의의 관계(r=.52, p<.01) 역시 유의한 수준에서 정(+)의 상관관계를 확인할 수 

있다. 상관관계 분석 결과 본 연구의 가설과 관련된 변수 간 관계의 방향성이 

예측한 것과 대체로 유사한 것으로 확인되었다. 

2. 가설의 검증

가설 검증을 위해 위계적 회귀분석을 활용하였으며 <표 4>는 가설 1, 2, 3을 

검증한 결과이다. 모형 1, 3, 5에서는 통제변수만을 투입한 결과이며, 모형 2, 

4, 6은 직무중심 인사관리가 각각의 변수에 미치는 영향을 검증한 모형이다. 

<표 4>의 모형 2의 결과를 살펴보면, 직무중심 인사관리와 직무열의는 정(+)적

으로 유의미함을 확인할 수 있다(β=.285, p<.001). 따라서 가설 1은 채택되었

다. 따라서 직무중심 인사관리를 실행하는 기업일수록 개인의 경력, 직무성과

의 명확화 등을 통해 직무열의에 긍정적으로 기여함을 알 수 있다. 모형 4에서

는 직무중심 인사관리와 개인-직무 적합성 인식은 정(+)적으로 유의하게 나타

났다(β=.197, p<.01). 따라서 가설 2가 채택되었다. 즉 직무에 대한 분석과 내용

이 명확하게 정의된 직무중심 인사관리를 실행하는 기업일수록 개인-직무 적합

성이 높게 나타나는 것으로 이해할 수 있다. 또한 모형 6에서 제시된 결과와 

같이, 직무중심 인사관리와 일의 의미는 정(+)적으로 유의미하게 나타나(β=.397, 

p<.001), 가설 3 역시 채택되었다. 이 결과는 직무중심 인사관리를 실행하는 기

업일수록 개인의 일에 대한 이해를 높임으로써 일의 중요성과 일의 의미를 지

각하는 데 유의하게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다. 



󰌙  노동정책연구․2019년 제19권 제4호48

<표 3> 기술통계 및 상관관계 분석

평균 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. 규모더미 1 0.35 0.48

2. 규모더미 2 0.29 0.45 -.46**

3. 규모더미 3 0.13 0.34 -.28** -.25 **

4. 연령 34.72 7.46 .13 * -.03 -.12

5. 근속연수 9.29 6.76 .15 * -.01 -.14* .90 **

6. 직급더미 1 0.17 0.38 -.24** .13 * .05 -.41** -.42 **

7. 직급더미 2 0.26 0.44 -.20** -.03 .17 ** -.29** -.30 ** -.28**

8. 직급더미 3 0.13 0.33 -.09 .01 .08 -.05 -.03 -.18** -.23 **

9. 직급더미 4 0.21 0.41 .07 -.03 -.08 .52 ** .44 ** -.24** -.31 ** -.20 **

10. 직종더미 1 0.66 0.48 -.15* .12 .07 .03 -.01 .05 .09 .03 .08

11. 직종더미2 0.19 0.39 .08 -.09 -.09 .03 .07 -.04 -.03 -.05 .03 -.66**

12. 직종더미 3 0.04 0.20 .07 .01 -.08 .01 -.04 .02 -.03 -.08 .05 -.29** -.10

13. 일의 의미 3.76 0.75 .13 .05 -.20** .17 ** .16 * -.03 -.22 ** .01 .12 .02 .00 .14 *

14. 개인-직무
적합성

3.79 0.74 .05 .03 .02 .35 ** .38 ** -.15* -.17 ** .09 .17 * .09 .04 -.05 .42**

15. 직무열의 4.02 0.65 .03 .05 -.04 .30 ** .32 ** -.08 -.20 ** .04 .22 ** .10 .02 -.01 .52** .68**

16. 직무중심
인사관리

3.17 0.74 .13 -.04 -.14* .12 .18 ** -.03 -.18 ** -.07 .18 ** -.01 -.00 .11 .44** .24** .33**

  주 : * p<.05, ** p<.01 수준(양쪽)에서 유의, N=236.

규모더미 1 : 50인 이하, 규모더미 2 : 51~299인, 규모더미 3 : 300~999인, 직급더미 

1 :사원, 직급더미 2 :대리, 직급더미 3 :과장, 직급더미4 :차장 이상, 직종더미 1 :

사무직, 직종더미 2 :영업 및 서비스직, 직종더미 3 :연구 및 생산직.

다음은 매개효과 가설을 검증한 결과이다. Baron & Kenny(1986)에 따르면, 

매개효과를 가지기 위해서는 다음의 네 가지 조건을 충족시켜야 한다. 첫째, 독

립변수가 매개변수에 대하여 유의한 영향을 미치고, 둘째, 독립변수가 종속변

수에 유의한 영향을 미치며, 셋째, 매개변수가 종속변수에 유의한 영향을 미치

고, 마지막으로 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 두 번째보다 세 번째에

서 더 작아야 한다. 특히 매개변수가 투입되었을 때, 독립변수가 종속변수에 미

치는 영향이 유의하지 않으면 완전매개, 유의하면 부분매개 역할을 하는 것으

로 해석한다.
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<표 4> 직무중심 인사관리와 개인-직무 적합성, 일의 의미의 회귀분석 결과

변수명

직무열의 개인-직무 적합성 일의 의미

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6

β β β β β β

규모더미1  .026  .032  .049  .053  .029  .036

규모더미2  .071  .092  .077  .092  .030  .063

규모더미3  .054  .085  .113  .135 -.111 -.068

직급더미1  .006  .024 -.030 -.021 -.087 -.061

직급더미2 -.096 -.051 -.070 -.041 -.212* -.149

직급더미3  .044  .072  .068  .085 -.033 -.009

직급더미4  .070  .044 -.012 -.033 -.026 -.073

직종더미1  .240*  .217*  .236*  .216*  .162  .129

직종더미2  .184*  .177*  .187*  .179*  .105  .100

직종더미3  .096  .059  .060  .030  .180*  .113

근속연수  .256  .167  .431**  .355*  .000 -.107

연령  .014  .101 -.075  .000  .058  .170

직무중심

인사관리
 .285***  .197**  .397***

R²  .156  .229  .190  .225  .110  .251

Adjusted R²  .109  .183  .145  .178  .059  .204

F 3.320 20.542 4.194 9.523 2.153 39.353

 주 : * p<.05, ** p<.01, *** p<.001.

<표 5>의 모형 1에서는 통제변수를 투입하였고, 모형 2에서는 독립변수인 

직무중심 인사관리를 투입하였다. 마지막으로 모형 3에서는 개인-직무 적합성

과 일의 의미를 동시에 투입하였다. <표 5>의 분석 결과를 살펴보면, 종속변수

인 직무열의에 대해 매개변수 개인-직무 적합성 인식과 일의 의미가 유의한 관

계를 확인할 수 있으며 동시에(개인-직무 적합성 : β=.484, p<.001; 일의 의미 : 

β=.264, p<.001), 모형 2에서 유의했던 직무중심 인사관리의 모형 3에서 유의

하지 않고 그 영향력 또한 감소했기에 완전 매개되었음을 알 수 있다(모형 2 :

β=.262, p<.001; 모형 3 : β=.073, p=.186). 따라서 가설 4와 가설 5 모두 채택

되었다. 
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<표 5> 개인-직무 적합성, 일의 의미의 매개효과 회귀분석 결과

변수명

직무열의

모형 1 모형 2 모형 3

β β β

규모더미1 -.003  .000 -.027

규모더미2  .052  .074  .019

규모더미3  .053  .081  .040

직급더미1 -.008  .003  .030

직급더미2 -.103 -.064 -.005

직급더미3  .055  .068  .028

직급더미4  .101  .066  .094

직종더미1  .245*  .218*  .084

직종더미2  .181  .174  .065

직종더미3  .142  .092  .027

근속연수  .215  .126  .011

연령  .042  .134  .059

직무중심 인사관리  .262***  .073

개인-직무 적합성  .484***

일의 의미  .264***

R² .169 .230 .538

Adjusted R² .121 .182 .504

F 3.528 16.365 68.209

 주 : * p<.05, ** p<.01, *** p<.001.

매개효과의 유의성 검정을 위해 부트스트래핑(bootstrapping)을 실시하였다. 

분석 결과, <표 6>과 같이 회귀분석으로 유의성이 확인된 관계들에 대하여 매

개효과가 모두 유의한 것으로 나타나 개인-직무 적합성, 일의 의미 모두 직무중

심 인사관리와 직무열의 간의 관계에서 유의미한 매개변수로 확인되었다. 이 

결과는 직무중심 인사관리가 직무열의에 이르는 과정에서 개인이 직무에 대한 

적합성을 높여 직무에 대한 이해도와 숙련, 일치성 등의 유의미한 변수로서 작

용하는 역할을 할 수 있음을 보여준다. 또한 직무중심 인사관리가 자신의 일에 

대한 내용을 명확히 하고 자신의 일이 조직 내에서 갖는 의미와 관계, 영향력 

등을 파악함으로써 중요도와 의미를 파악하게 하여 직무열의를 보다 높일 수 

있는 매개역할을 할 수 있음을 확인할 수 있는 결과라 할 수 있다.
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<표 6> 매개효과의 부트스트래핑(bootstrapping) 결과

 독립변수 :직무중심 인사관리

Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

개인-직무 적합성 .103 .038 .029 .182

일의 의미 .155 .038 .088 .235

V. 결 론

1. 연구의 의의

본 연구는 직무중심 인사관리가 직무열의에 미치는 영향 및 개인-직무 적합

성과 일의 의미의 매개효과를 검증하였다. 분석 결과, 직무중심 인사관리는 직

무열의에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무중심 인사관리는 개인-직

무 적합성과 일의 의미에도 모두 유의미한 정의 영향을 미치는 것으로 확인되

었다. 또한 직무중심 인사관리와 직무열의의 관계에서 개인-직무 적합성과 일

의 의미의 매개효과 역시 유의하게 나타났다. 이 결과를 통해 직무에 대한 이해

와 분석을 토대로 관련 관행을 실시하는 직무중심 인사관리를 실시하는 기업일

수록 직무에 대한 동기를 높이고 열의를 높일 수 있으며 그 과정은 자신의 직무

에 대한 이해를 통해 자신의 직무에 대한 이해와 적합성의 증진, 그리고 직무에 

대한 미래 비전과 경력 경로에 대한 이해, 직무에 대한 중요성 인지를 통해 직

무열의에 이르는 과정을 확인할 수 있다.  

연구 결과를 토대로 본 연구가 갖는 이론적 의의는 다음과 같다. 

첫째, 직무중심 인사관리의 성과에 대한 국내 기업의 실증 자료를 제시하였

다는 점이다. 직무중심 인사관리의 필요성에 대한 이론적․실무적 논의는 활발

히 이루어져 왔으나 국내기업을 대상으로 직무중심 인사관리를 실증한 연구가 

부족하였다. 이에 본 연구에서 검증한 기업의 직무중심 인사관리가 개인에게 

미치는 유의한 결과를 통해 국내 기업들에 직무중심 인사관리 확산에 대한 필

요성과 적극적인 활용을 위한 실증 자료라는 의의를 갖는다. 
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둘째, 직무중심 인사관리와 성과와의 관계에서 과정을 규명하였다는 점에서 

기존 직무중심 인사관리와 관련된 논의와 차별화된 이론적 의의를 갖는다. 직

무중심 인사관리가 개인의 심리적 상태에 영향을 줄 수 있는 개인-직무 적합성

과 일의 의미의 매개 효과를 검증함으로써 직무중심 인사관리가 성과에 이르는 

과정을 보다 정교화하여 제시하였다는 점에서 이론적 의의를 찾을 수 있다.  

또한 본 연구에서 제시한 직무중심 인사관리가 직무열의에 이르는 과정에 대한 

검증 이외에도 직무중심 인사관리와 관련된 변수, 변수와의 관계, 효과에 이르

는 과정 등과 관련된 이론적 논의를 보다 활성화할 수 있는 기제로 작용할 수 

있을 것이다. 

이론적 의의와 함께 본 연구가 갖는 실무적 의의는 다음과 같다.

첫째, 일의 의미의 유의미한 효과 확인을 통해 직무동기로서 직무의 역할과 

이를 활용한 현장에서의 관리 및 프로그램의 도입 필요성을 확인하였다. 일의 

의미는 일을 통해 자신이 더욱 중요함을 지각하고 긍정적인 의미를 갖게 하는

(Rosso et al., 2010) 직무동기를 설명할 수 있는 근본적인 변수라 할 수 있다. 

그동안 국내 기업이 일의 의미를 지각하게 하기 위해 승진에 따른 경력 개발, 

기본급 인상, 직장 충성심 고취 등의 관행이 이루어졌다면 본 연구의 결과를 

통해 구성원들에게 직무를 통한 일의 의미를 지각하게 할 수 있는 관리 방식 

및 제도의 필요성을 확인할 수 있었다. 따라서 개인이 수행하게 될 직무에 대한 

이해와 학습, 그리고 연관된 직무나 상위 직무에 대한 비전 제시, 직무에 따른 

공정하고 합리적인 보상과 조직 설계 등 직무를 기반으로 한 관리 방식의 도입 

과 인사관리를 통해 일의 의미를 지각하게 하는 제도 및 프로그램의 개발 필요

성을 제안한다.  

둘째, 채용과 관련된 시사점이다. 직무중심 인사관리가 개인-직무 적합성을 

매개로 직무열의에 미치는 유의한 효과는 신입사원 이직률 및 직무 부적응으로 

인한 이직 등 채용 및 배치 과정에서 부정적 결과 등에 있어 중요한 실무적 의

의를 갖는다. 최근 NCS 채용, 직무 역량 채용 등 개인이 조직에 입직하는 단계

부터 개인과 직무의 적합성을 기준으로 한 채용과 배치를 위한 기준을 정립하

기 위한 노력으로 나타나고 있다. 지금까지 국내에서는 대부분 직무능력보다는 

스펙 중심의 대규모 채용으로 인해 일반적 역량이 높은 지원자를 선발하여 그
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때그때 필요한 곳에 배치하는 관행이 널리 활용되고 있으며(유규창, 2015), 직

무와의 적합성보다는 역량, 품성, 조직 문화와의 적합성 등이 중요한 선발 기준

으로 활용되어 왔다(박희준, 2017). 따라서 직무 기반의 채용 기준 수립과 경력 

개발과 이동 관리, 직무 전문가 양성을 위한 제도와 프로그램 실행 등 채용과 

채용 이후 배치과정에서 개인과 직무 적합성을 높이기 위한 직무중심의 인사제

도와 프로그램의 필요성을 확인할 수 있다. 

셋째, 직무중심 인사관리에 대한 확장된 시각과 관련 인사제도와의 연계를 

제안한다. 직무중심 인사관리에 대한 이론적 논의와 기업 현장에서 도입된 관

행을 살펴보면 보상인 직무급을 중심으로 이루어져왔다. 그러나 개별 인사제도

보다는 제도들이 일관성 있게 구축되고 실행되었을 때 즉 하나의 시스템으로 

기능할 때 보다 성과에 강한 영향을 미치게 된다(Colbert, 2004; Wright & 

Boswell, 2002). 많은 기업들이 직무급을 도입하였지만 연공급으로 회귀하는 

사례들은 직무중심 인사관리를 도입하고 운영함에 있어 직무급 운영과 함께 채

용, 평가, 이동관리 등 관련 인사 관행과 연계될 수 있도록 인사관리 기준의 일

관성을 구축하는 노력과 함께 직무중심의 개별 관행이 실행될 수 있는 구체적

인 방법론을 모색하는 과정이 이루어질 필요가 있다.  

넷째, 직무중심 인사관리의 도입과 확산을 위한 직무분석과 직무평가의 중요

성을 확인할 수 있다. 최근 직무급 또는 직무중심 인사관리의 도입과 운영을 

장려하는 정책적 노력에 있어 직무중심 인사관리가 현실적으로 운영될 수 있는 

토대를 마련하기 위한 방안 역시 모색되어야 한다. 특히 직무중심 인사관리는 

직무분석과 직무평가 등 체계적이고 분석적인 과정과 도구(tool)가 필요한 인사

관리 방식이며 직무중심 인사관리에서 이 과정들은 필수적이라 할 수 있다. 따

라서 직무분석과 직무평가를 위한 직무 정보 제공, 분석 도구의 제작과 배포 

등 제반 여건을 구축하기 위한 노력이 함께 이루어져야 할 것이다. 

2. 연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구에서는 실제로 개인이 경험하는 인사제도를 파악하고(Khilji & Wang, 

2006) 개인의 성과에 미치는 인사제도의 영향을 검증하기 위해서는 개인이 인
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식한 인사제도를 측정해야 한다는 주장(Boon & Kalshoven, 2014; Alfes et al., 

2013)에 기반하여 개인이 인식한 직무중심 인사관리(perceived job-based HRM)

를 측정하여 분석에 활용하였다. 그러나 이로 인해 각 조직에서의 직무중심 인

사관리에 대한 운영 상황에 대해 응답자들이 정확하게 인식하지 못했을 가능성

도 있다. 따라서 향후 연구에서는 최고경영진이나 인사담당자를 통해 측정된 

조직 수준의 인사제도가(Khilji & Wang, 2006) 개인 성과에 미치는 영향력을 

검증할 수 있는 다수준 분석을 통한 연구를 제안한다. 이를 통해 조직 수준의 

직무중심 인사관리의 영향력이 개인 성과에 미치는 영향력을 보다 정교하게 분

석할 수 있을 것으로 생각한다. 

본 연구의 초점이 직무중심 인사관리이나 기존의 사람 특성(역량, 기술 등)의 

인사관리가 갖는 장점을 부정하는 것은 아니며 각 인사관리의 기준이 갖고 있

는 장점을 활용하여 최적의 인사관리 시스템을 갖추어가는 노력으로 해석할 필

요가 있다(이혜정․유규창․명순영, 2019). 따라서 각 인사관리의 기준이 갖는 

장점과 단점을 파악하여 두 요소의 특징이 효과적으로 고려된 인사관리 시스

템을 국내에 적용하기 위한 방안과 실행 전략에 대한 논의도 이루어져야 할 

것이다. 

데이터 및 수집 방법에서의 한계도 존재한다. 본 연구에서는 MBA 과정 학

생들을 대상으로 데이터를 수집하였기에, 표본에 있어 사무직군 종사자가 64%

로 다수를 차지한다. 향후 연구에서는 다양한 직종과 산업에 종사하는 근로자

들을 대상으로 표본의 범위를 확대하여 데이터를 수집함으로써 일반화의 가능

성을 높일 필요가 있다. 마지막으로 본 연구에서는 조직의 인사관리가 개인의 

태도 및 행동을 형성함으로써 조직성과에 영향을 미친다고 전제하였으나(Boon 

& Kalshoven, 2014), 실제로 응답자들이 속한 각 조직의 조직성과를 측정하지

는 못하였다. 이에 향후 연구에서는 직무중심 인사관리의 효과성을 검증함에 

있어 조직수준의 성과도 반영하여 직무중심 인사관리가 개인과 조직에 미치는 

영향을 통합적으로 고려한 연구가 이루어지길 기대해본다. 
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abstract

The Impact of Job-based HR on Job Engagement :

Mediating Effect of Person-job Fit and Work 

Meaningfulness

Yoon Miso․Yu Gyu-chang․Lee Hye-jeong

Job engagement is a concept that has high explanatory power on job 

performance such as job -related behavior and job competency. In this study, 

we predicted that job-based HR would play a positive role in job engagement  

by functioning as a job resource suggested by the Job Demands-Resources Model.

Based on these research backgrounds, this study examined the effect of 

job-based HR on job engagement. We also verified the mediating effects of 

person-job fit and work meaningfulness to identify the mechanism of job-based 

HR to the performance in the relationship between job-based HR and job 

engagement. Data for analysis was collected from 236 employees taking MBA 

courses at Time 1 and Time 2.

As a result, job-based HRM has a significantly positive(+) influence on 

job engagement. Also, it has a significantly positive(+) influence on person-job 

fit and work meaningfulness, and  a significant mediating effect of person-job 

fit and work meaningfulness in the relationship between job-based HR and 

job engagement. 

In conclusion, we suggested theoretical and practical implications of this research 

based on analysis results, with its limitations and future research directions. 

Keywords : job-based HR, job engagement, person-job fit, work meaningfulness


