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요약

본 연구는 국회사무처 등 의정지원조직에서 개인-환경 적합성이 직무수행에 미치는 영향을 분석할 목적으로 
수행되었다. 이러한 목적을 수행하기 위해 의정지원조직 공무원을 대상으로 설문조사를 실시하였고, 개인-환
경 적합성(유사적합성, 보완적합성), 직무수행(과업수행, 맥락수행, 적응수행) 자기효능감을 변수로 설정하여 
각각에 대한 영향요인을 구조방정식 모형 분석을 통해 규명하였다. 분석 결과 의정지원조직 공무원들의 유사
적합성은 과업수행, 맥락수행, 적응수행에서 모두 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 그러나 보완적합
성은 과업수행, 맥락수행, 적응수행 모두에 직접적으로 영향을 미치지 않고 자기효능감을 매개로 직무수행에 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구 결과의 시사점은 의정지원조직 공무원의 직무수행도를 제고하기 위
해서는 조직구성원과 직무와의 일치도를 높이는 것이 중요하다는 것을 확인해주는 한편 전공, 경력 등을 통한 
부서배치 전략만으로는 성공적인 직무수행을 담보할 수 없으며 별도로 자기효능감 향상을 위한 관리가 필요하
다는 것이다. 또한 본 연구에서는 의정지원조직의 교육훈련 과정에 자기효능감과 관련한 교육훈련 프로그램 
도입 필요성을 제안하였다.

■ 중심어 :∣직무수행∣개인-환경 적합성∣자기효능감∣
Abstract

This study was conducted to analyze the effects of person-environment fit on the job performance 
in the National Assembly legislative support organization. Job performance was classified into task 
performance, contextual performance, and adaptive performance. Impacts of each factors on the job 
performance were identified through structural equation model. From the results of analysis, it was 
confirmed that supplementary fit of officials of legislative support organization of the National Assembly 
had a positive effect on task performance, contextual performance, and adaptive performance. 
However, complementary-fit does not directly affect task performance, contextual performance, and 
adaptive performance. Rather complementary-fit affects job performance by the mediating role of 
variable self-efficacy. The implications of this study confirm that it is important to match between 
organization members and jobs in order to improve the job performance of civil servants in the 
legislative support organization. The necessity of introducing self-efficacy enhancement program into 
the education and training process of the legislative support organization was proposed.
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I. 서 론

정보화 시대에 조직이 환경에서 직면하고 있는 가장 
큰 특징은 불확실성이라고 할 수 있을 것이다. 산업사
회에서는 조직에서 직무수행의 핵심적 요소가 직무명
세서에서 요구하는 과업을 수행하는 능력이었다. 불확
실성을 특징으로 하는 최근 조직 환경에서는 사전에 부
여된 과업의 수행은 물론이고 수시로 제기되는 다양한 
환경 대응적 업무의 중요성이 높아지게 되었다. 최근 
전 세계적으로 경험하고 있는 COVID-19의 확산으로 
모든 것이 불확실해진 상황에서 유기적이고 현안 대응
적 활동이 얼마나 중요한지를 잘 보여주고 있다. 과거
에 경험해보지 못했던 전방위적이고 총체적인 재난 상
황에서는 표준업무처리 절차와 과거의 경험적 지식에 
의존하여 처리하는 일상적 활동보다는 조직 전체의 관
점에서 필요한 협력을 이끌어 내고, 대두된 현안에 대
한 효과적 대응책을 신속하게 찾아내는 직무행동의 중
요성을 다시 한 번 인식하는 계기가 되었다. 이러한 환
경의 변화에서 불가피하게 발생하는 과업의 복잡성 증
가는 조직의 직무수행에 대한 관점의 변화를 요구하고 
있으며, 직무수행의 개념적 확대에 대한 논의가 인적자
원 관리 측면에서 관심의 대상으로 부각되고 있다.

직무수행은(job performance) 주어진 과업의 수행
을 통해 조직의 목표 달성과 성과 창출에 기여하는 활
동을 의미하는 포괄적 개념으로 정의할 수 있다. 특정 
행위의 결과를 의미하는 것은 아니라는 점에서 직무수
행은 유효성, 생산성 등의 개념과는 구분되지만[1], 궁
극적으로는 조직의 목표 달성에 대한 기여와 관련성이 
있다는 측면에서 개인의 능력을 반영하는 변인이 되므
로 조직의 인적자원 관리에서 중요한 변수가 된다. 개
인의 직무수행은 승진, 급여, 성과급 설계 등의 판단기
준이 되고, 인적 자원의 장단점을 파악하는 기준이 되
어 부서배치와 교육훈련의 목표 설정 등에 영향을 미치
기 때문이다[2]. 조직 환경의 변화에 따라 직무수행은 
명시적으로 부여된 과업의 수행에서 간접적으로 조직
의 목표달성에 기여하는 행동과 상황 대응적 직무행동
으로 까지 그 개념적 범위가 확대되었다.

본 연구는 국회 의정지원조직(국회사무처, 국회도서
관, 국회예산정책처, 국회입법조사처) 공무원의 직무수

행에 영향을 미치는 요인을 분석하여 조직의 효율적 인
적자원관리 방안을 마련하는데 기여할 목적으로 수행
되었다. 최근 국회의 역할 신장과 더불어 의정지원조직
의 중요성도 점차 확대되고 있지만 의정지원조직의 직
무수행과 조직목표 달성에 영향을 미치는 요인들에 대
한 연구는 미진한 실정이다. 국회사무처 등의 의정지원
조직은 타 정부부처 일반직 공무원들과 마찬가지로 
2~3년 주기로 법제, 법률안 검토, 예결산 검토 등 다양
한 업무 분야에 순환 배치되고 있다. 그러나 의정지원
조직의 각 업무 분야는 다른 공무원 조직에 비해 상대
적으로 높은 수준의 전문지식을 요구하는 직무일 뿐 아
니라 분야별로 업무에서 요구하는 능력이 다양해서 조
직구성원들의 직무 적응에 어려움을 겪거나 직무 목표
를 명확히 이해하지 못하는 문제가 발생할 가능성이 높
다는 특징이 있다. 2018년 2월 발표된 ‘입법부 공직생
활 인식조사’에 의하면 의정지원조직 공무원들의 전문
성 저해 요인으로 ‘순환보직에 따른 잦은 인사이동’이 1
순위로 나타났다[3]. 이는 의정지원조직 공무원들이 전
문성 높은 직무의 적응에 부담을 가지고 있음을 보여주
는 조사 결과라고 하겠다.

따라서 의정지원조직 구성원과 그들이 당면한 조직 
환경 중 직무와 개인 간의 적합성이 직무수행에 어떤 
영향을 미치는지에 대한 연구 필요성이 제기되고 있다. 

선행연구들은 직무수행에 영향을 미치는 요인으로 
개인의 성격 특성, 심리 특성 및 조직과의 적합성과 관
련된 변수들을 제시하고 있다. 본 연구에서는 직무수행
을 전통적 과업수행에서 맥락수행과 적응수행을 구분
하여 개인의 환경 적합성이 직무수행의 다양한 측면과
의 관련성을 실증 분석을 통해 규명하고자 한다. 특히, 
개인의 직무적합성을 유사적합성과 보완적합성으로 구
분하여 각 요인이 다양한 직무수행으로 연결되는 메커
니즘을 확인하고자 한다. 아울러 선행연구에서 직무수
행에 영향을 미치는 심리적 요인으로 제시하고 있는 조
직구성원의 자기효능감을 포함하여 직무적합성, 개인 
심리적 특성이 직무수행에 어떤 영향을 미치는지를 구
조방정식모형을 통해 검증하고자 한다. 본 연구의 결과
는 불확실성을 특성으로 하는 조직환경에서 의정지원
조직 공무원의 교육훈련 및 배치 등 효율적 인적자원관
리를 위해 중요한 정보가 될 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경과 가설

1. 직무수행
공식적으로 규정된 과업의 수행이라는 제한적 의미

로 사용되어 오던 직무수행의 개념은 최근 들어 다차원
적 개념으로 확대되었다. Campbell(1990)이 직무수행
의 구조를 핵심직무의 숙달, 구체화되지 않은 과업 숙
달, 의사소통, 노력 지속성, 규율엄수, 동료 업무수행 촉
진, 감독의 숙련, 경영 및 관리 등의 8 요인으로 구분하
면서 직무수행의 개념을 다차원적으로 확장하는 계기
를 제공하였다. Borman과 Motowidlo(1993)는 후속 
연구를 통해 과업수행과 맥락수행을 포함하는 개념으
로 발전시켰다. 직무수행을 조직의 기능에 직접적으로 
관련성을 보이는 과업수행 외에도 간접적이지만 조직
의 기능수행에 영향을 미치는 또 다른 직무수행의 영역
인 맥락수행을 구분하여 제시하게 된 것이다. 이와 같
은 개념의 확장은 개인의 직무수행은 조직의 목표달성
을 위한 노력의 일부분이라는 인식에 기반하고 있다[4]. 
이러한 인식은 오늘날과 같이 과업이 점차 복잡해지고 
불확실성이 높아지는 환경에서는 직무수행이 조직이 
처한 상황변화에 대한 적절한 대응까지를 포함하는 개
념으로 확대·발전하게 된 것이다. 이에 본 연구에서는 
직무수행을 다차원적인 개념으로 이해하고 과업수행, 
맥락수행, 적응수행을 포함하는 개념으로 정의하고자 
한다.

과업수행은 조직 구성원의 공식적인 역할행동으로 
직무기술서에 명시된 직무요구를 규정과 절차에 따라 
이행하는 직무행동을 말한다. 과업수행은 조직의 핵심
기능에 기여하는 활동이며, 개인의 조직 내 역할에 직
접적으로 관계된 행동이다. 조직 구성원은 과업을 수행
함으로써 조직의 핵심기능을 수행하는 직접적인 활동
을 하거나, 조직의 목표 달성에 기여하는 간접적인 활
동을 하게 된다. 따라서 과업수행은 개인이 보유한 지
식, 기능, 역량 등을 얼마나 잘 발휘하는 지에 따라 그 
결과가 달라진다[5].

맥락수행은 과업이 이루어지는 핵심영역이 효과적으
로 기능하도록 조직적, 사회적, 심리적 환경을 지원하는 
활동을 말한다[6]. 맥락수행은 직무기술서 상에 구체화
된 공식적인 직무행동은 아니지만 자발적 행동이라는 

점에서 직무수행과 큰 차이가 있다. 그렇지만 과업수행
과 마찬가지로 조직목표 달성에 영향을 미친다는 점에
서 직무수행 행동이 된다. Borman과 Motowidlo 
(1993)는 맥락수행을 판단하는 범주로, ① 자신의 직무
에 공식적으로 규정되어 있지 않지만 자발적으로 공식
적 직무 외의 행동을 하는 것, ② 자신의 과업 목표를 
달성하기 위해서 기대를 넘어서는 수준까지 부가적인 
노력을 기울이는 것, ③ 자발적으로 동료를 돕거나 협
력하는 것, ④ 개인적으로 불편할지라도 조직의 규정과 
절차를 준수하는 것, ⑤ 조직의 목표를 동의하고, 지지
하며, 수호하는 것 등 다섯 가지를 제시하였다[7]. 한편, 
맥락수행은 공식적인 직무 외에 자발적 행동을 통해 조
직의 유효성에 기능한다는 측면에서 조직시민행동과 
유사한 개념으로 인식되고 있지만 개념의 등장 배경에
는 차이가 있다. 조직시민행동은 조직 구성원의 직무만
족의 결과로서 나타나는 자발적 행동의 특성을 중심으
로 개념화가 이루어 졌고, 맥락수행은 조직의 사회적 
및 심리적 환경이나 맥락에 영향을 주는 행동을 중심으
로 개념화가 이루어졌다는 점에서 출발점을 달리하고 
있다[8]. 

적응수행은 조직 환경의 변화로 인해 발생하는 비일
상적 과업을 창의성을 바탕으로 처리하는 활동을 말한
다[5]. 조직이 환경변화에 더 빨리 대응하기 위해서는 
조직 구성원 모두가 미래의 변화와 그 변화에 선행하는 
현재의 불확실성을 다룰 수 있도록 유연하고, 적응적이
고, 개방적이어야 한다[9]. 이는 조직 구성원이 환경 변
화에 탄력적이고 적절하게 대응하기 위해서는 업무와 
관련된 새로운 기술과 지식을 습득하고, 상황에 맞게 
자신의 행동을 유연하게 조절할 수 있어야 한다는 의미
이다. 이처럼 적응수행은 환경 변화에 맞춰 기존의 공
식적인 업무범위를 넘어서는 행동을 함으로써 조직의 
목표달성에 기여할 수 있다는 점에서 직무수행 행동이 
된다. 적응수행에서는 일반적으로 ① 창의적 문제해결, 
② 불확실하고 예측하기 어려운 직무상황 처리, ③ 새로
운 기술 습득 및 절차의 수용, ④ 대인관계에서의 적응
성 발휘, ⑤ 문화적 적응성 발휘, ⑥ 신체적 적응성 발
휘, ⑦ 직무스트레스 해결, ⑧ 응급상황 및 위기 발생에 
대한 적절한 대처 등이 공통적으로 강조되고 있다[10].
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2. 개인-환경 적합성
적합성이란 균형과 질서를 추구하여 모순이 최대한 

배제되어 관계 대상과 서로 잘 들어맞는 상태를 말한
다. 적합성은 상호작용 이론을 기초로 하고 있는데, 상
호작용이론에서 행동이나 태도는 사람과 상황적 요인
의 상호작용에 의해 결정된다고 보고 있다[11]. 개인과 
환경이 적합하다는 의미는 조직 구성원과 조직의 환경 
특성이 상호작용함에 있어서 서로 모순됨이 없이 균형
을 추구하고 있는 상태를 뜻한다. 따라서 개인-환경 적
합성(person-environment fit)은 일반적으로 개인과 
환경 간의 적합(congruence), 일치(match), 유사
(similarity) 또는 조화(correspondence)를 의미한다
[12].

개인-환경 적합성의 개념에 관해서는 ‘적합의 종류’
와 ‘환경 요인 다차원’에 관한 논의를 중심으로 다양한 
견해가 제기되고 있다. 먼저, 개인과 환경 간의 적합은 
관점에 따라 유사적합성(supplementary fit)과 보완적
합성(complementary fit)으로 구분할 수 있다. 유사
적합성은 개인이 환경 내의 다른 개인과 유사한 특성을 
가지고 있을 때 발생하고, 보완적합성은 개인과 환경이 
서로의 부족한 부분을 보완해 줄 때 발생한다[13][14]. 
다시 말해 전자는 개인과 환경의 특성이 유사하거나 일
치할 때 발생하고, 후자는 환경이 요구하는 것을 개인
이 제공하거나 개인이 요구하는 것을 환경이 제공할 때 
발생하는 것을 의미한다. 그리고 보완적합성은 다시 요
구-능력(demands-abilities) 적합성과 수요-공급
(needs-supplies) 적합성의 관점으로 구분할 수 있는
데, 이는 보완적합성을 확장시킨 개념으로 이해할 수 
있다[15][16]. 요구-능력 적합성은 개인이 환경이 필요
로 하는 지식, 기술, 자원 등의 능력을 보유하고 있을 
때 나타나고, 수요-공급 적합성은 환경이 개인의 욕구
를 충족시켜줄 때 나타난다.

한편, Kristof(1996)는 상호유사성, 상호보완성, 요
구-능력 적합성, 수요-공급 적합성 개념을 모두 포함하
는 확장된 개념을 제시하면서 개인과 환경의 특성이 유
사하고 개인과 환경이 서로 필요로 하는 것을 제공할 
수 있을 때 개인-환경 적합성이 발생한다고 주장하였
다. 이는 개인-환경 적합성을 측정할 때 상호유사성과 
상호보완성을 동시에 고려할 것을 강조하는 것으로

[17], 본 연구에서도 Kristof(1996)의 이론에 기초하여 
개인-환경 적합성을 유사적합성과 보완적합성을 포함
하는 개념으로 이해하고자 한다.

다음으로 개인과 환경간 적합성에 관한 연구들을 살
펴보면, 개인에게 영향을 미치는 환경 요인의 다차원 
측면을 제시하며 범위를 확장시키고 있다. 이러한 연구
들은 대부분 개인은 조직, 직무, 타인 등 여러 환경 요
인에 끊임없이 영향을 받으며 행동하기 때문에 개인-환
경 적합성은 조직 구성원의 태도와 행동을 예측할 수 
있는 주요 변인으로 작용하고, 조직 구성원과 조직 내 
환경의 특성이 적합한 경우에 높은 성과가 나타날 것이
라는 가정을 전제로 하고 있다. 구체적으로 개인-환경 
적합성의 연구에서 제시하고 있는 하위 차원은 조직(집
단) 적합성, 직무 적합성, 직업 적합성, 개인(상사, 동료) 
적합성 등이다. 개인-환경 적합성을 구성하는 하위 차
원들은 직무성과에 서로 다른 영향을 줄 수 있기 때문
에 개인과 환경 간의 적합성은 환경의 여러 측면을 포
함하는 광범위한 개념으로 다양한 차원을 고려할 필요
가 있는 것이다[15][18]. 이에 개인-환경 적합성에 관
한 연구는 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성의 개
념을 구별하여 진행되었고, 각 개념이 조직 구성원의 
태도와 직무수행 등에 차별적인 영향을 미치는 것을 규
명하였다[15][19][20]. 또한, 국내 연구들은 환경 적합
성의 하위 요인으로 조직, 직무에 이어 상사 요인을 추
가한 3요인 적합성 개념으로 확장하여 각 요인들이 조
직 구성원의 행동과 태도에 미치는 차별적 영향력에 대
해 검증하고 있다[17][21]. 공무원의 환경 적합성에 관
한 선행연구를 살펴보면, 개인-조직, 개인-직무, 개인-
대인(상사 또는 동료) 적합성이 직무수행 관련 변인에 
긍정적인 영향을 미치고, 조직몰입을 강화하며, 이직의
도에 부정적인 영향을 미치는 것을 규명하고 있다.

이처럼 선행연구들은 환경 요인의 다차원적 요소를 
적용하여 개인-환경 적합성을 이해하고 있다. 다만, 본 
연구에서는 개인-환경 적합성의 다차원 요소 중 직무 
적합성 개념에 중점을 두어 논의를 이끌어가고자 한다. 
이는 본 연구가 국회의원의 의정활동을 지원하기 위해 
설립된 국회사무처 등의 의정지원조직을 대상으로 하
고 있기 때문이다. 의정지원조직은 법률, 법제, 예·결산 
등에 대한 높은 전문성을 기반으로 직무수행이 이루어
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지는 조직으로서 개인과 직무의 적합성이 일반 공무원 
조직에 비해 유의미한 변수가 될 수 있을 것이다. 또한, 
개인과 환경의 상호작용에 있어서 조직 구성원의 심리
적 반응은 원거리보다는 근거리 개체로부터 더 영향을 
받는데[22], 조직 구성원이 매일 수행해야 하는 직무는 
개인(상사, 동료)이나 조직보다는 근거리에 있기 때문
이다. 이에 본 연구에서는 의정지원조직 공무원과 그들
이 당면하는 환경요인 중 직무와의 적합성에 주목하고
자 한다.

따라서 이 연구에서 개인-환경 적합성이란 유사적합
성과 보완적합성을 포괄하는 개념으로, 조직구성원과 
직무의 특성이 서로 일치·유사하거나 조직 구성원과 직
무가 서로 필요로 하는 것을 제공할 때 나타나는 관계
로 정의한다.

3. 자기효능감
Bandura(1977)는 인간의 행동을 개인적, 행동적, 환

경적 영향력 요인 사이의 끊임없는 상호작용 체계로 이
해하며, 인간의 행동 변화를 설명하는 통합적인 이론으
로서 자기효능감이라는 개념을 처음으로 제시하였다. 
자기효능감(self-efficacy)은 주어진 목표를 달성하기 
위해 필요한 행동과정들을 조직하고 실행할 수 있는 자
신의 능력에 대한 믿음을 의미한다[23]. 유의할 점은 자
기효능감은 특정과업을 성공적으로 성취해낼 수 있는 
자신의 능력에 대한 판단을 의미하는 것이지, 특정행동
을 수행하기 위해 필요한 기술이나 능력을 소유했는지 
여부에 대한 판단을 의미하는 것은 아니라는 점이다. 
즉, 개인이 기술이나 능력을 가지고 있다는 것과 해당 
기술을 사용할 수 있다는 믿음은 차이가 있으며, 이러한 
차이를 만드는 것이 바로 자기효능감이라 할 수 있다. 

조직구성원이 특정 목표를 달성하기 위해서는 그에 
필요한 기술과 능력을 보유하는 것뿐만 아니라 자신의 
능력에 대한 신념을 지니는 것이 중요하다. 같은 기술
과 능력을 보유한 사람일지라도 신념에 따라 즉, 자기
효능감에 따라 노력을 더 하거나 덜 함으로써 결과가 
달라질 수 있기 때문이다[24]. 따라서 자기효능감이 높
은 사람은 도전적인 목표를 설정하고 목표 달성을 위해 
지속적으로 노력하는 경향이 있으며, 부정적인 결과가 
있더라도 그 원인을 자신의 노력 부족에서 찾는 경향이 

높다. 이에 반해 자기효능감이 낮은 사람은 목표 달성
을 위한 열정이 낮고, 부정적인 피드백이나 결과 등에 
쉽게 영향을 받고 포기하는 경향이 있으며, 상황을 회
피하거나 문제의 중요성을 감소시키려는 경향이 나타
난다[23]. 이처럼 자기효능감은 행동선택, 노력의 수준 
및 지속성, 실패에 대한 극복 등에 영향을 줌으로써 개
인의 행동을 결정하는데 중요한 역할을 하게 된다.

자기효능감의 개념적 논의에서 유의해야 할 또 다른 
점은 자기효능감은 결과에 대한 기대가 아니라는 것이
다. 개인이 목적한 바를 이루어 내는 상황에서 가질 수 
있는 기대에는 효능기대와 결과기대가 있다. 먼저 효능
기대란 결과를 얻을 때 필요한 행동을 성공적으로 실행
할 수 있는가에 대한 신념을 말한다. 반면, 결과기대는 
행동한 결과에 대해 개인이 지니는 신념으로, 주어진 
행동이 확실한 결과를 이끌 것이라는 개인의 추측을 말
한다. 

Bandura(1977)는 효능기대가 바로 자기효능감을 의
미하고, 효능기대는 특정한 상황에서 자기 자신의 능력
에 대해 가지는 신념이기 때문에 동기와 밀접한 관련이 
있고, 결과기대와 비교할 때 상대적으로 과제를 수행하
는데 더 큰 영향을 미친다고 하였다. 

이는 개인의 행동을 유발하고 변화시키기 위해서는 
결과기대 보다는 자기효능감을 향상시킬 필요가 있음
을 시사한다.

자기효능감을 형성하거나 강화할 수 있는 요인으로
는 성취경험, 대리경험, 사회적 설득 및 정서적·신체적 
상태 등으로 구분할 있다. 성취경험은 가장 영향력이 
많은 요인으로, 특정과업에 대한 성공경험을 통해 형성
된 높은 자기효능감은 현재의 과제에 몰입할 수 있게 
하지만 실패경험은 효능감 수준을 약화시킬 수 있다. 
대리경험은 타인의 성공을 보며 자신도 비슷한 과제를 
해결할 수 있다는 생각을 갖게 되는 것이다. 이를 모델
링(modeling)이라고 하는데, 중요한 점은 모델과 관찰
자 간의 유사성에 따라 자기효능감이 달라진다는 점이
다. 모델과 관찰자 간의 유사성이 높을수록 자기효능감
이 강화되고, 유사성이 낮으면 대리경험에 의한 자기효
능감의 형성이 없거나 낮게 된다. 사회적 설득은 칭찬
과 격려 같은 언어적 설득뿐만 아니라 도전적이지만 성
취해 낼 수 있을 만한 과업을 부여하고, 조언과 긍정적
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인 피드백을 해주는 것을 말한다. 정서적·신체적 상태
는 긴장감, 스트레스, 건강상태 등을 의미한다. 긴장감
과 스트레스는 개인의 신념에 부정적인 영향을 주며, 
건강하고 정서적으로 안정된 상태에서는 개인의 효능
감이 높아지는 경향을 보이게 된다[25][26].

선행연구를 살펴보면, 자기효능감이 직무수행을 예측
하고 향상시키는 중요한 변인으로 작동하고 있음이 여
러 연구를 통해 검증되었으며[27][28], 경찰공무원과 
공기업 종사자를 대상으로 한 국내연구에서도 자기효
능감이 직무수행에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확
인하였다[5][29]. 또한, 개인-직무 적합성과 자기효능감
의 관계에서도 두 변수 간에 긍정적인 관계가 확인되고 
있다. 구체적으로는 개인-직무 적합성과 이직의도의 관
계[30], 개인-직무 적합성과 전문직업적 정체성의 관계
[31]에서 자기효능감의 매개효과가 규명되었다. 그리고 
사회복지사를 대상으로 한 연구에서는 개인-직무 적합
성과 업무수행능력의 관계에서 자기효능감의 매개효과
가 규명되었는데[32], 이러한 결과는 개인-직무 적합성
이 높을수록 본인에게 주어진 과업을 성공적으로 수행
할 수 있다는 개인적 믿음인 자기효능감이 높아지고, 
이를 매개로 하여 업무수행능력의 향상에도 긍정적인 
영향을 미치게 됨을 의미한다.

이처럼 선행연구를 종합해 볼 때, 전문성이 높은 직
무를 수행해내야 하는 의정지원조직 공무원에게 있어
서 직무를 수행해낼 수 있다는 자신에 대한 믿음은 중
요한 변수로 작용할 것으로 보인다. 본 연구의 대상인 
의정지원조직 공무원은 국회의원의 의정활동을 직·간
접적으로 지원하는 업무를 주요업무로 하고 있기 때문
에 업무에 대한 성과가 계량적으로 드러나기 보다는 국
회의원의 활동을 통해서 반영되게 된다. 이러한 조직 
특성은 직무수행의 결과와 더불어 직무수행으로 연결
되는 매개변인에 대한 탐색의 중요성과 이에 대한 전략
적 관리 필요성을 시사한다. 따라서 본 연구는 의정지
원조직 공무원의 개인-환경 적합성과 직무수행의 관계
에서 자기효능감의 매개역할에 대해 검증해 보고자 한
다.

4. 가설설정
본 연구는 의정지원조직 공무원들과 그들에게 주어

진 직무에 초점을 두어 개인-환경 적합성과 직무수행 
간 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하는 것을 
목적으로 한다. 위에서 검토한 선행연구에 따르면, 개인
-환경 적합성이 높을수록 주어진 목표를 성공적으로 수
행할 수 있는 자신의 능력에 대한 믿음인 자기효능감이 
높아지고, 높은 자기효능감은 직무수행에 긍정적인 영
향을 미치고 있는 것을 확인할 수 있다. 이에 본 연구는 
‘개인-환경 적합성’이 ‘직무수행’에 긍정적인 영향을 미
칠 것이라 가정하고 연구모형을 설정하였다. 그리고 개
인-환경 적합성이 직무수행에 영향을 미치는 분석 과정
에서 ‘자기효능감’의 매개적 역할(mediating effects)
에 관한 검증을 하게 될 것이다. 연구의 중심 가설은 
‘개인-환경 적합성’과 ‘직무수행’의 관계이며, 매개효과 
검증과 관련한 가설을 포함하여 다음과 같은 4개의 가
설을 설정하였다.

가설1: 의정지원조직 공무원들의 개인-환경 적합성
은 직무수행에 긍정적으로 영향을 미칠 것이
다.

가설2: 의정지원조직 공무원들의 개인-환경 적합성
은 자기효능감에 긍정적으로 영향을 미칠 것
이다.

가설3: 의정지원조직 공무원들의 자기효능감은 직무
수행에 긍정적으로 영향을 미칠 것이다.

가설4: 자기효능감은 개인-환경 적합성이 직무수행
에 영향을 미치는 과정에서 긍정적 매개변수
로 작용할 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형 및 분석방법
본 연구는 직무수행에 영향을 미칠 수 있는 선행변수

로 개인-환경 적합성과 자기효능감을 설정하고, 개인-
환경 적합성이 직무수행에 영향을 미치는 과정에서 자
기효능감의 매개역할을 규명하기 위해 [그림 1]과 같이 
연구모형을 수립하였다. 제시된 연구 모형은 구조방정
식(SEM: Structural Equation Model)을 통해 개인-
환경 적합성이 직무수행에 직접 미치는 영향을 분석하
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며, 이 과정에서 자기효능감의 매개적 작용을 검증하고
자 한다.

본 연구에서 사용된 변수들 간의 관계를 분석하고 적
합도를 평가하기 위해 SPSS 26.0과 AMOS 21.0을 사
용하였으며, 이를 통해 가설검증이 이루어진다.

개인-환경적합성 직 무 수 행

자기효능감

그림 1. 본 연구의 모형

2. 표본의 특성
본 연구의 실증분석 자료는 국회의원의 의정활동을 

지원하는 국회사무처, 국회도서관, 국회예산정책처 및 
국회입법조사처 공무원을 대상으로 임의표본 추출 방
법에 의해 수집되었다. 2017년 11월 27일부터 12월 
29일까지 총 692부의 설문을 배부하고, 663부를 회수
하여 95.8%의 응답률을 기록하였다. 이 중 불성실한 응
답과 결측값을 제외한 643부가 분석에 활용되었다.

응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 남자 
50.1%, 여자 49.9%의 성별 구성비를 보이고, 연령대는 
20대 12.4%, 30대 38.4%, 40대 37.6%, 50대 11.5%
로 30대와 40대가 전체 표본의 76%를 차지하고 있다. 
그 밖에 학력, 직급 및 재직기간별 구성비는 [표 1]과 
같다.

표 1. 표본의 특성

3. 변수의 조작적 정의와 측정도구
본 연구에서 독립변수인 개인-환경 적합성은 조직 구

성원과 직무의 특성이 서로 일치·유사하거나 조직 구성
원과 직무가 서로 필요로 하는 것을 제공할 때 나타나
는 관계로 정의한다. 개인-환경 적합성은 조직 구성원
과 직무특성이 서로 일치하거나 유사할 때 발생하는 유
사적합성과 조직 구성원과 직무가 서로 필요로 하는 것
을 제공할 때 발생하는 보완적합성 2개의 하위개념으
로 구성된다. 개인-환경 적합성의 측정은 최명옥·유태
용(2005)[21], 강영순(2012)[17] 및 남주성(2016)[33]
의 문항을 본 연구에 적합하도록 수정·보완하여 사용하
였는데, 유사적합성 및 보완적합성 각 3문항, 총 6문항
으로 구성하였다. 유사적합성 문항으로는 ‘나는 내 직무 
내용과 책임에 대하여 명확히 알고 있다’ 등이 있으며, 
보완적합성 문항으로는 ‘나의 직무는 내가 가진 기술이
나 지식을 활용하기에 적합하다’ 등이 있다.

매개변수인 자기효능감은 주어진 목표를 달성하기 
위해 필요한 행동과정들을 조직하고 실행할 수 있는 자
신의 능력에 대한 믿음을 의미한다. 이 연구에서는 
Chen et al.(2001)[27]의 도구와 이를 번역하여 사용
한 김민지(2017)[31]의 문항을 수정·보완하여 사용하
였다. 이 도구는 단일차원의 변수로, ‘나는 내가 계획한 
목표의 대부분을 이룰 수 있다’, ‘나는 어려운 일이 생겨
도 이를 해결할 수 있다’ 등의 7문항으로 구성하였다.

종속변수인 직무수행은 조직의 목표달성과 성과창출
에 기여하는 활동을 의미하며, 과업수행, 맥락수행, 적
응수행 등 3가지 하위요인으로 구성된다. 과업수행은 
자신에게 주어진 공식적인 과업을 얼마나 잘 수행하는
지 측정하는 것으로, Williams & Anderson(1991) 
[34]과 김도영·유태용(2002)[8]의 도구를 수정·보완하
여 측정하였다. 측정문항은 ‘나는 내가 맡은 업무를 항
상 정확하고 깔끔하게 처리한다’ 등 6문항이다. 맥락수

일반적 특성 응답구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 322 50.1
여자 321 49.9

연령

20대 80 12.4
30대 247 38.4
40대 242 37.6
50대 74 11.5

학력
대졸 이하 480 74.7

석사 134 20.8
박사 29 4.5

직급
1~3급 32 5.0
4급 88 13.7

5급 118 18.4
6급 이하 405 63.0

재직
기간

3년 미만 86 13.4
3~10년 미만 197 30.6
10~20년 미만 202 31.4

20년 이상 158 24.6

전체 643 100.0
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행은 과업수행이 이루어지는 핵심영역이 효과적으로 
기능하도록 조직적, 사회적, 심리적 환경을 지원하는 활
동으로, Organ(1988)[35]과 김도영·유태용(2002)[8]
의 도구를 수정·보완한 문항으로 측정하였다. 측정문항
은 ‘나는 업무 부담이 많은 동료들을 도와주곤 한다’ 등 
4문항이다. 적응수행은 환경의 변화로 발생하는 비일상
적 과업을 수행하기 위해 창의성을 발휘하여 업무를 처
리하거나 그러한 변화를 극복하기 위한 활동으로, 
Pulakos et al.(2000)[10]과 유태용(2007)[36]의 도구
를 수정·보완하여 4개 문항으로 측정하였다. 측정문항
으로는 ‘나는 업무에서 겪어보지 못한 낯선 문제에 창
의적인 해결책을 제시한다’ 등이다.

Ⅳ. 실증분석 및 결과 해석

1. 측정모형분석
측정변수의 타당도를 분석하기 위해 주성분 분석과 

배리맥스(Varimax) 회전방법을 적용하여 탐색적 요인
분석(EFA)을 실시하였다. 그 결과 모든 변수가 0.5 이
상의 요인적재량을 보여 분석항목에 모두 포함하였다. 
신뢰도 분석을 위해 크론바하 알파계수(Cronbach’s 
α)를 사용하였으며, 그 결과 모든 변수가 0.7 이상의 값
을 나타내 신뢰도가 확보되었다.

의정지원조직 공무원들의 개인-환경 적합성, 자기효
능감, 직무수행의 측정모형을 구성하고 이를 AMOS를 
이용하여 공분산 구조분석을 실시하였다. 모형에 포함
된 변수들 간의 영향력과 판별타당성의 평가를 위해 확
인적 요인분석(CFA)을 실시하였으며, 그 결과는 [표 2]
에 제시되어 있다.

개인-환경 적합성의 하위개념인 유사적합성, 보완적
합성을 측정하는 문항들의 표준요인 적재량이 모두 0.7
을 상회하고 있다. 개념신뢰도 척도인 CR(Construct 
Reliability)과 집중타당도 척도인 분산비율을 나타내
는 AVE(Average Variance Extracted) 측정값이 유
사적합성은 각각 0.829와 0.619이며, 보완적합성은 각
각 0.767과 0.524로 모두 기준을 충족하고 있다. 자기
효능감에 대한 확인적 요인분석에서 측정변수들의 요
인적재량은 모두 0.6 이상이며, CR 값과 AVE 값은 

0.892와 0.543으로 기준을 충족하고 있다.
과업수행, 맥락수행, 적응수행에 대한 확인적 요인분

석 결과 측정항목에 대한 요인적재량은 모두 0.6 이상
으로 기준을 만족하고 있다. CR 값과 AVE 값이 과업수
행은 각각 0.909와 0.625로 양호한 편이고, 맥락수행
은 각각 0.830과 0.551, 적응수행은 각각 0.864와 
0.517로 모두 기준을 충족하고 있다.

표 2. 측정모형분석 결과

확인적 요인분석을 통한 측정모형의 적합도 평가를 
실시한 결과 χ2=984.638(df=359), CMIN/DF=2.743, 
RMR=0.24, NFI=0.913, CFI=0.943, RMSEA=0.52로 
모두 수용기준을 충족하고 있는 것으로 나타났다.

측정모형에서 제안된 변수들의 판별타당도를 검증하
기 위해 잠재변수 간의 상관계수와 AVE 값을 비교해야 
한다. 잠재변수 간 상관계수와 AVE 값이 [표 3]에 제시
되어 있다. 상관계수 중 가장 큰 값은 0.708이므로 결

요인 측정
항목

표준
적재치

표준
오차 CR AVE 크론바하

α

유사
적합성

PEF1 .866
.829 .619 .826PEF2 .813 .065

PEF3 .827 .062

보완
적합성

PEF4 .743
.767 .524 .766PEF5 .833 .064

PEF6 .808 .065

자기
효능감

SE1 .686

.892 .543 .895

SE2 .816 .068
SE3 .823 .070
SE4 .790 .068
SE5 .833 .074
SE6 .783 .073
SE7 .769 .071

과업
수행

TP1 .766

.909 .625 .909

TP2 .724 .048
TP3 .733 .050
TP4 .805 .045
TP5 .759 .046
TP6 .748 .049

맥락
수행

CP1 .680

.830 .551 .825
CP2 .804 .081
CP3 .804 .079
CP4 .713 .070

적응
수행

AP1 .697

.864 .517 .866

AP2 .713 .053
AP3 .702 .047
AP4 .702 .047
AP5 .649 .050
AP6 .612 .050

χ2=984.638(df=359,  p=0.000)   CMIN/df=2.743   RMR=0.24
NFI=0.913   CFI=0.943   RMSEA=0.52
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정계수는 상관계수의 제곱인 0.501이다. 각 잠재변수 
간에 구한 AVE 값이 0.501보다 크다면 판별타당도가 
확보되었다고 볼 수 있다. [표 3]에서 보는 바와 같이 
모든 AVE 값이 0.501보다 크므로 잠재변수들의 판별
타당도가 확보되어 구조모형분석에 필요한 요건을 충
족하였다.

표 3. 상관계수와 AVE 값

　
유사

적합성
보완

적합성
자기

효능감
과업
수행

맥락
수행

적응
수행

유사
적합성 0.619 　 　 　 　 　

보완
적합성 0.492*** 0.524 　 　 　 　

자기
효능감 0.576*** 0.493*** 0.543 　 　 　

과업
수행 0.597*** 0.458*** 0.674*** 0.625 　 　

맥락
수행 0.439*** 0.336*** 0.491*** 0.520*** 0.551 　

적응
수행 0.539*** 0.402*** 0.646*** 0.708*** 0.601*** 0.517

***p<.001

2. 구조모형분석과 가설검증
‘개인-환경 적합성’과 ‘직무수행’ 간의 관계에 대한 가

설검증은 확인적 요인분석을 통한 개념적 독립성 검증
을 거쳐 제안된 구조모형을 통해 이루어졌다. 구조모형
의 적합도 평가를 실시한 결과 χ2=1,109.945(df=362), 
CMIN/DF=3.066, RMR=0.30, NFI=0.902, CFI=0.932, 
RMSEA=0.57로 수용기준을 만족하는 것으로 나타났으
며, 제안모델에 의해 추정된 구조모형 분석결과는 [표 
4]에 제시되어 있다.

표 4. SEM 분석에 의한 가설검증 결과

구조모형 분석결과 유사적합성이 과업수행, 맥락수
행, 적응수행에 미치는 계수는 각각 0.240, 0.221, 
0.203으로 통계적으로 유의한 긍정적인 정(+)의 영향
을 미치고 있고, 보완적합성은 과업수행, 맥락수행, 적
응수행 모두에 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 가설
1은 부분 채택되었다. 이러한 결과는 직무환경에 대한 
개인의 적합성이 직접적으로 직무수행의 모든 측면에 
대해 영향을 미치지만 보완적 적합성은 직무수행에 직
접적으로 영향을 미치지 않는다고 해석할 수 있다. 보
완적합성은 개인과 직무의 사회적 교환에 의해 판단되
는 적합성이므로 이러한 결과가 의미하는 것은 수행하
는 직무 자체에 대한 적합성이 직무수행에 영향을 미치
며, 조직의 요구에 부응하는 역량과 공헌 등에 대한 보
상적 관계의 적합성은 직무수행에 영향을 미치지 않는
다는 것을 의미한다.

한편, 유사적합성 및 보완적합성이 자기효능감에 미
치는 계수는 각각 0.540, 0.227로 통계적으로 유의한 
긍정적인 정의(+) 영향을 미치는 것으로 제시됨으로써 
가설2는 채택되었다. 또한, 자기효능감이 과업수행, 맥
락수행, 적응수행에 미치는 계수는 각각 0.596, 0.485, 
0.670으로 통계적으로 유의한 긍정적인 정의(+) 영향
을 미치고 있어 가설3도 채택되었다. 즉, 연구모형에서 
변수들 간의 직접적인 영향정도의 유의미성을 확인한 
결과, 전체 11개의 경로 중 보완적합성이 직무수행에 
영향을 주는 경로를 제외한 8개 경로에서 통계적으로 
유의미하게 나타났다. 이러한 결과가 의미하는 것은 개
인의 환경 적합성은 자기효능감이라는 심리적 변수를 
통해 직무수행에 긍정적으로 영향을 미치고 있다는 것
이며 결국 직무수행은 개인의 자기효능감에 의해 영향
을 받는다는 점이 본 연구에서도 확인된 것이다.

다음으로 구조모형에서 개인-환경 적합성(유사적합
성, 보완적합성), 자기효능감이 직무수행에 어떤 영향을 

구분 경로 Estima
te S.E. C.R. p 채택

여부

가설1

유사적합성→과업수행 .240 .060 4.475 *** 채택

보완적합성→과업수행 .057 .040 1.231 .219 기각

유사적합성→맥락수행 .221 .066 3.218 *** 채택

보완적합성→맥락수행 -.013 .044 -.222 .824 기각

유사적합성→적응수행 .203 .062 3.580 *** 채택

보완적합성→적응수행 -.017 .042 -.339 .735 기각

가설2
유사적합성→자기효능감 .540 .060 8.526 *** 채택

보완적합성→자기효능감 .227 .041 3.998 *** 채택

구분 경로 Estima
te S.E. C.R. p 채택

여부

가설3

자기효능감→과업수행 .596 .070 9.983 *** 채택

자기효능감→맥락수행 .485 .071 7.024 *** 채택

자기효능감→적응수행 .670 .078 10.103 *** 채택

χ2=1,109.945(df=362,  p=0.000)   CMIN/df=3.066   RMR=0.30
NFI=0.902   CFI=0.932   RMSEA=0.57
***p<.01
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미치는지 구체적으로 이해하기 위해 모형에 포함된 변
수들의 총효과, 직접효과, 간접효과에 대해 알아보았다. 
효과분석을 한 결과는 [표 5]에 제시되어 있다. 이 결과
는 구조모형분석에서 직접효과가 없는 것으로 나타났
던 보완적합성이 모든 종류의 직무수행에 대해서 자기
효능감을 매개로 영향을 미치는 간접효과를 확인해주
고 있다. 

표 5. 자기효능감의 매개효과 분석결과

본 연구에서는 개인-환경 적합성(유사적합성, 보완적
합성)과 직무수행 간의 관계에서 자기효능감의 매개효
과를 검증하기 위해 부트스트랩핑(Bootstrapping) 검
증방법을 실시하여 매개효과의 통계적 유의미성을 확
인하였다. 부트스트랩을 검증하기 위해 2,000개의 샘
플을 원자료로부터 생성하여 신뢰구간 95%에서 간접
효과의 유의도를 검증하였다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 국회사무처 등의 의정지원조직에서 개인-
환경 적합성이 직무수행에 미치는 영향을 분석할 목적
으로 수행되었다. 조직 환경의 불확실성이 높아지는 상
황에서 과업의 복잡성 증가로 인해 직무수행의 개념이 
변화되었다. 과거 공식적 역할 행동을 의미하는 과업수
행으로 한정되었던 것에서 조직의 사회심리적 맥락에 
영향을 미치는 활동을 의미하는 맥락수행과 비일상적 
과업 요구를 유연하게 처리하는 적응수행으로까지 확
대되고 있는 것이다. 조직의 직무수행에 대한 관점이 

변화하고 있는 시점에서 직무수행의 확장된 측면에 영
향을 미치는 요인을 규명하는 것은 조직의 인적자원관
리 측면에서 주목할 필요가 있다고 하겠다. 본 연구는 
직무수행을 과업수행은 물론 조직 전체의 관점에서 목
표 달성이라는 맥락수행과 새로운 환경이 요구하는 적
응수행에까지 확대해서 각각에 대한 영향요인을 구조
방정식 모형 분석을 통해 규명하였다.

주요 분석 결과를 요약하면 다음과 같다. 우선 의정
지원조직 공무원들의 개인-환경 적합성 중 유사적합성
은 과업수행, 맥락수행, 적응수행에서 모두 긍정적 영향
을 미치는 것으로 확인되었다. 그러나, 보완적합성은 과
업수행, 맥락수행, 적응수행 모두에 직접적으로 영향을 
미치지 않는 것으로 나타나고 있다. 이는 개인-환경 적
합성이 직무수행 관련 변인에 정(+)적인 영향을 미치는 
선행연구[17][32]와는 상이한 결과이다. 이러한 결과가 
개인-환경 적합성을 유사적합성과 보완적합성을 구분
하였기 때문인지 의정지원조직만이 갖는 특징인지는 
후속연구를 통해 면밀하게 검증할 필요가 있을 것이다.

한편, 유사적합성과 보완적합성 모두 자기효능감에 
긍정적인 경향을 미치는 것으로 나타났으며, 자기효능
감이 과업수행, 맥락수행, 적응수행 모두에 긍정적인 영
향을 미치는 것이 확인되었다. 개인-환경 적합성과 직
무수행 사이에서 자기효능감의 매개효과 검증 결과 유
사적합성과 보완적합성 모두 과업수행, 맥락수행, 적응
수행과의 관계에서 자기효능감의 긍정적 매개효과가 
있는 것으로 확인되었다. 이러한 결과를 요약하면, 개인
-환경 적합성 중 유사적합성은 직무수행에 직접효과와 
간접효과가 모두 있지만 보완적합성은 자기효능감을 
매개로 영향을 미치는 간접효과만 있는 것을 의미한다.

개인-환경 적합성의 하위개념 중 유사적합성과 보완
적합성이 직무수행에 미치는 영향이 차별적이며, 유사
적합성이 의정지원조직 공무원에게 더 중요하게 작용
한다는 것은 조직의 인적자원관리 관점에서 볼 때 몇 
가지 시사점을 제공하고 있다. 우선, 의정지원조직 공무
원의 직무수행도를 제고하기 위해서는 조직구성원과 
직무와의 일치도를 높이는 것이 중요하다는 것을 의미
한다. 다시 말해 조직구성원에게 본인이 수행하는 직무
와 조직목표와의 관계를 명확하게 이해시키는 것이 조
직관리 측면에서 얼마나 중요한지 실증적으로 보여주

경로 총효과 직접
효과

간접
효과

매개
형태

유사적합성→과업수행 .562*** .240** .322*** 부분
매개

보완적합성→과업수행 .192 .057 .135** 완전
매개

유사적합성→맥락수행 .483*** .221* .262*** 부분
매개

보완적합성→맥락수행 .097 -.013 .110*** 완전
매개

유사적합성→적응수행 .565*** .203** .362*** 부분
매개

보완적합성→적응수행 .135 -.017 .152** 완전
매개

*p<.1, **p<.05, ***p<.01
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는 것이라고 하겠다. 
한편, 조직구성원이 직무를 통해 개인적 필요를 충족

하거나, 개인이 조직이 요구로 하는 직무 지식 등을 보
유하는 것은 직무수행에 직접적으로 영향을 미치기보
다는 자기효능감을 통해서 영향을 미치는 것으로 나타
고 있다. 이는 전공, 경력 등을 통한 부서배치 전략만으
로는 성공적인 직무수행을 담보할 수 없다는 해석이 가
능하다. 자기효능감은 다른 선행연구 결과와 마찬가지
로 의정지원조직에서도 성공적인 직무수행으로 이어지
는 중요한 요인으로 작용함을 확인하였고 직무수행을 
향상시키기 위해서는 자기효능감을 제고하는 전략이 
필요함을 시사하고 있다. 자기효능감은 특정 과업을 성
공적으로 수행해 낼 수 있는 자신의 능력에 대한 믿음
을 의미하는 것이지 실제 능력이나 기술을 소유하고 있
는 것과는 별개이다. 개인이 기술이나 능력을 가지고 
있다는 것과 과업을 완수하기 위해 사용하는 것이 다르
다는 것은 직무역량 강화를 위한 교육훈련과는 별도로 
자기효능감 향상을 위한 관리가 필요하다는 것을 의미
한다. 현재 의정지원조직의 교육훈련을 전담하는 의정
연수원에는 자기효능감과 관련한 교육훈련 프로그램이 
부족한 실정이다. 효과적인 인적자원관리를 위해서는 
유사한 입직· 보직 경로를 보유한 다른 조직구성원을 
활용한 코칭전략, 유연한 상사-부하관계를 형성하고 칭
찬과 격려를 내재화하는 조직문화 조성 등 자기효능감
을 제고하는 교육훈련 제도를 연구할 필요성이 있다고 
하겠다.

본 연구는 의정지원조직 공무원의 직무수행에 영향
을 미치는 요인에 대한 연구가 거의 이루어지지 않은 
상황에서 개인-환경 적합성과 자기효능감의 영향력을 
실증적으로 제시하였고, 인적자원관리 차원에서 자기효
능감의 제고를 위한 노력의 필요성을 제시하였다는데 
의의가 있다. 아울러 개인-환경 적합성을 유사적합성과 
보완적합성으로 구분하여 직무수행에 미치는 차별적 
영향력에 대해 검증을 시도한 것은 이론적 차원에서 새
로운 연구의 필요성을 시사하고 있다. 향후 다른 조직
에 대한 후속 연구를 통해 이론적 관련성을 심층적으로 
규명할 필요가 있을 것이다.
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