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 국 문 요 약

국내 중소기업 종사자들은 수십 년의 직장 근무경력에도 불구하고 퇴직 후 직장에서 쌓은 직무역량을 활용한 자영 업종에 진출하지 못하

고 있다. 대기업과 달리, 중소기업은 당장 성과에 치중하다 보니 종사원의 중장기적인 직무역량 향상을 위한 시스템을 제대로 갖추지 못하

고 있다. 중소기업 종사자들의 직무역량에 영향을 미치는 독립변수를 분석하여 중소기업 인사담당자를 위한 실무적인 시사점을 도출할 필

요가 있다. 선행연구에서는 의료, 공무원, IT 등 특정 업종 분야에서 직무역량에 영향을 미치는 독립변수 분석은 있지만, 중소기업 종사자

들에 대한 분석은 미흡한 실정이다. 본 연구는 중소기업 일반 종사자들의 직무역량을 종속변수로 하고 이에 영향을 미치는 독립변수를 선

행연구에 기초하여 직무 적합성과 조직 공정성으로 설정했다. 이들의 하위 변수로는 직무 적합성에는 지식, 기술, 경험, 욕구를, 조직 공정

성에는 분배, 절차, 배치 공정성을 각각 도출하였다. 

국내 중소기업 종사자를 대상으로 2019년 2월~3월에 걸쳐 Likert 5점 척도에 의한 설문조사를 진행했으며, 323명으로부터 설문을 회수

하여 SPSS와 AMOS 통계패키지를 활용하여 실증 분석하였다. 직무 적합성의 4개 하위 독립변수 가운데, 지식, 기술, 경험은 직무역량에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 욕구는 그렇지 못한 것으로 나타났다. 조직 공정성의 3개 하위 독립변수 가운데, 배치 공정성은 직

무역량에 유의한 영향을 미치지만, 분배와 절차 공정성은 그렇지 못한 것으로 나타났다. 

중소기업 인사담당자는 채용, 배치, 승진 등 단계별로 지식, 기술, 경험, 배치 공정성 등의 독립변수를 적절히 활용하여 종사자들의 직무

역량을 향상할 필요가 있다. 직무역량을 객관적으로 측정하지 못하는 본 연구의 한계를 극복하기 위해 향후 직무역량 모델링 연구가 필요

하다. 

핵심어: 직무 적합성(지식, 기술, 경험, 욕구), 조직 공정성(분배 공정성, 절차 공정성, 배치 공정성), 직무역량

Ⅰ. 서론

1.1 연구배경 및 필요성

우리나라 중소기업 종사자들의 인적 경쟁력은 선진국이나 

대기업보다 아주 낮다(노정진, 2016). 중소기업 종사자들이 재

직 중 축적한 직무역량이 부족하다 보니 퇴직 후 직무 전문

성과 관련이 적은 자영 업종에 많이 진출한다(통계청, 2018). 
중소기업의 장기근속자(20~30년)들은 퇴직 시 특정 분야의 전

문가로 진출하는 수는 적으며, 다양한 분야에 걸쳐 경험한 제

너럴리스트(generalist)로 되는 경향이 많다(양서영, 2018년). 
선진국에서는 은퇴한 직장인들이 직장에서 쌓은 직무역량을 

살려 관련 분야로 이직하거나 창업하는 사례가 많다(라진구, 
2009). 중소기업 퇴직자들은 대기업 출신자들에 비해서 상대

적으로 직무역량이 부족하며 재직 중의 직무역량과 관련성이 

떨어지는 자영업 분야에 무분별하게 진출하여 많은 어려움을 

겪고 있는 실정이다(신한은행, 2018). 
대기업은 신입사원이나 기존 직원들을 대상으로 체계적인 

직무경력관리나 교육훈련 프로그램을 통해 종사원들의 직무

역량 향상을 위해 큰 노력을 하고 있다(Starbuck, 1965). 이러

한 대기업의 인력육성시스템에 의해 길러진 인력들은 다수의 

기업으로부터 채용기회가 제공된다. 더군다나, 요즘 기업들은 

신입사원보다는 경력직원 채용을 선호하며, 그중에서도 대기

업에서 체계적인 직무역량을 쌓은 이직자들을 선호한다(잡코

리아, 2018). 대졸자들은 직장의 안정성이나 보수 외에도 이러

한 인력육성 시스템 때문에 중소기업보다는 대기업을 선호한

다(잡코리아, 2018). 
하지만, 중소기업은 인력육성에 대한 부담 때문에 신입사원

을 채용하여 체계적으로 육성하기보다는 당장 활용이 가능한 

경력사원 위주로 채용하고 있다. 중소기업의 인적자원 관리체

계는 인력육성보다는 업무성과 위주로 구성 및 운영되고 있
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다. 한 직원이 담당하는 직무의 종류와 범위가 대기업에 비해 

많다. 그러다 보니, 직원들은 서로 다른 여러 개의 직무를 동

시에 수행하면서 특정한 직무에서는 충분한 전문역량을 쌓기

가 어렵다(박우성, 2002). 영세한 중소기업은 직원 교육훈련에 

들어가는 비용이 수익성에 미치는 영향이 커 교육훈련을 투

자로 인식하기보다는 아껴야 할 비용으로 간주한다(박우성, 
2002). 이러한 이유로 인해 우리나라 중소기업의 직무역량은 

오랜 근무경력에도 불구하고 낮아질 수밖에 없다. 이처럼 대

기업이나 공기업의 경우 직원 채용에서부터 배치, 전보, 교육

훈련, 승진 등의 인적자원 개발 전반적인 과정이 체계적으로 

운영되고 있는 반면에, 중소기업은 중장기적인 인력육성보다

는 이미 역량을 보유한 경력직 채용 중심으로 인력을 활용하

면서 기존 인력들의 직무역량 향상 노력은 상대적으로 미흡

한 부분이 있어 이를 개선하기 위한 실증적 연구가 필요하여 

중소기업 종사자를 연구대상으로 선정하였다.
직무역량에 관한 선행연구는 전문 직종 분야에서 주로 연구

되고 있다. 공무원들의 직무역량은 지식과 같은 개인적인 차

원과 조직문화, 교육훈련 등 제도적인 차원의 요인들에 의해 

영향을 받는다(신원부, 2012). 소프트웨어와 같은 IT 분야 종

사자들은 프로젝트 수행자격, 직무경력, 자격증, 학교 교육 등

의 요인들이 직무역량에 영향을 미친다(곽미선, 2016). 의료관

광 분야 종사자들은 직무에 대한 태도, 지식, 기술 등에 따라 

개인별 직무역량과 만족도가 달라진다고 한다(남영재, 2015). 
전문 직종 분야에서의 기존연구는 직무역량이 개인적인 요소

이지만 조직, 제도 등 환경적인 요인에 의해서도 폭넓게 영향

을 받는 것으로 지적되고 있다. 
개인적인 측면에서는 개인과 직무의 적합성 요인들이 직무

역량에 주로 영향을 주는 것으로 연구되고 있다. 최보인

(2011)은 개인-조직 적합성과 더불어 개인-직무 적합성이 직무

역량이나 조직 효과성 변수에 영향을 주며, 세부 요인으로는 

개인의 욕구, 지식, 기술(skill), 능력 등을 제시하고 있다. 
이기섭(2015)은 호텔기업에 종사하는 개인은 적절한 직무관

리를 통해 직무역량을 향상할 수 있으며, 개인역량의 세부 요

인으로는 업무 숙련도, 지식, 기술 등에 대해 실증분석을 하

고 있다. 종사원 교육훈련은 당연히 개인의 직무 적합성을 높

여서 직무역량 향상에 기여하지만, 정통적인 교육훈련방식 외

에도 무형식학습, 경험학습, 일터학습 등 다양한 형태로 개인

의 직무역량에 영향을 준다고 한다(김진실, 2006).
조직과 제도적인 측면에서는 조직문화, 리더십, 평가보상제

도, 직무경력관리 등 제반 환경적인 요인에 의해 영향을 받는

다고 연구되고 있다(배을규, 2009; Lave & Wenger, 1991). 
이기섭(2015)은 개인역량에 영향을 미치는 요인들로 채용관

리, 평가관리, 직무관리, 교육훈련 등의 요인들을 제시하고 있

다. 조직적 차원에서는 관리자의 의지, 업무의 전문성 필요 

정도, 조직문화 등의 요인들이 영향을 미친다고 한다(오헌석, 
2006). 제도적인 차원에서는 교육훈련, 전보 및 배치, 경력개

발제도(career development plan), 업적평가, 승진 등의 요인들

이 직무역량 영향요인으로 제시되고 있다(김귀영, 2010). 

직무역량에 관한 기존연구들은 몇 가지 한계를 지니고 있다. 
IT, 공공, 의료 등 전문 직종에 대한 직무역량과 영향요인에 

관한 연구는 전문 직종 종사자의 전문역량 수준이 일반 종사

자와는 다르므로 이를 중소기업 일반 종사자에게도 그대로 

적용된다고 하기에는 무리가 따른다. 또한, 직무역량에 미치

는 환경적인 요인에 관한 연구는 영향요인을 너무 다차원적

이고 추상적인 요인으로 규정하면서 관찰과 측정의 문제가 

복잡해지는 문제점을 지닌다(신원부, 2012). 
본 연구는 전문 직종만이 아니라 직무역량이 상대적으로 떨

어지는 중소기업 종사자로 그 대상을 확대하고자 한다. 또한, 
관찰과 측정의 복잡성을 극복하기 위하여 본 연구는 개인적

인 차원에서는 직무 적합성, 환경적인 차원에서는 조직 공정

성을 2가지 독립변수로 설정하였다. 그리고 그 하위에는 지

식, 기술, 경험, 욕구와 분배, 절차, 배치 공정성 등 제도적 요

인 위주로 세부 요인을 설정하여 설문 분석 시 응답과 측정

이 명확하고 단순하게 하였다. 이를 통해 중소기업 인사담당 

실무자들이 소속 인력들의 직무역량 향상을 위해 인적자원관

리 단계별로 집중해야 할 사항들을 시사점으로 제시하고자 

한다.

1.2 연구목적

본 연구는 직무역량에 영향을 미치는 요인으로 개인적인 직

무 적합성과 환경적인 조직 공정성 요인에 대하여 세부 요인

을 도출하고 이러한 요인들과 직무역량 간의 구조 관계를 검

증함으로써 중소기업 종사자들의 직무역량 향상 노력에 집중

할 포인트를 제시하기 위해 아래와 같은 구체적인 목적을 갖

고 연구하고자 한다.
첫째, 본 연구는 중소기업 종사자들의 전반적인 직무역량 수

준을 측정하고자 한다. 둘째, 본 연구는 직무 적합성의 하위 

요인들을 독립변수로 설정하고, 이것이 직무역량이라는 종속변

수에 어떠한 영향을 미치는지 검증하고자 한다. 셋째, 본 연구

는 조직 공정성의 하위 요인들을 독립변수로 설정하고, 이것이 

직무역량이라는 종속변수에 어떠한 영향을 미치는지 검증하고

자 한다. 넷째, 본 연구는 실증분석 결과에 따라 중소기업 인사

담당자들이 인적자원관리 전반에 걸쳐 종사원의 직무역량 향상

을 위해 집중해야 할 전략 포인트를 제시하여 중소기업 종사자

들의 직무역량 향상에 기여하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 유인-선발-이탈 모형

Schneider(1987)는 개인과 조직의 적합성과 관련하여 1987년에 

ASA(Attraction-Selection-Attrition) Framework를 제시했다. 이 이

론은 인적자원관리 전반에 걸쳐 종사원의 직무경력관리에 요구

되는 개인과 조직 및 직무의 적합성과 관련되어 적용되는 이론
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이며, 다음과 같다. 
첫째, 조직의 구성원은 특정 조직이나 직무에 매력(attraction)

을 느껴야 입사 지원을 한다. 이것은 개인이 보유한 해당 직무

와 관련된 지식, 기술, 경험, 욕구 등 제반 요인들이 조직이 요

구하는 직무수행 요건과 어느 정도 적합하다는 것을 의미한다. 
기업체에서 신입사원이나 경력직원을 채용할 때, 지원자들은 

채용공고에 나타난 조직이나 직무와 관련된 정보를 접하고 매

력을 느껴야만 지원한다(Holland, 1985). 조직 환경적인 측면을 

살펴보면, 조직은 개인의 능력과 업적을 공정하게 평가하는 절

차 및 방법의 보유 여부와 평가결과에 따라 공정하게 금전적 

및 비금전적 보상을 하고 있는지 여부가 해당 조직과 직무에 

대해 매력을 느끼는 데 중요한 요소이다(배을규, 2009). 내부 

직원들은 조직이동이나 직무전환을 할 경우에도 직무 자체뿐만 

아니라 제도적이고 환경적인 측면을 고려하여 판단한다(오석홍, 
2005).
둘째, 기업체는 지원자 중에서 조직이 요구하는 직무수행요건

이나 조직 환경에 적합하다고 판단되는 사람을 선택(selection)
하게 된다. 
셋째, 채용된 사람은 조직 환경이나 직무에 적응하지 못해 불

만을 느끼거나 일정한 성과를 내지 못할 때는 퇴출(attrition)당
한다. 기업체 종사원은 조직에 적응을 못 하거나 직무수행에 

불만을 가지면 회사를 옮기거나 직무를 전환하게 된다. 이렇게 

하지 않으면 이들은 직무역량이 향상되지 않거나 향상된다 하

더라도 이를 제대로 발휘하지 못한다. 이러한 이유로 인해, 기

업체는 적재적소(the right man in the right place) 배치를 통해 

직무역량 향상을 추구한다(서윤교, 2017). 기업체에서는 이상과 

같은 A-S-A 프로세스를 반복하면서 개인의 직무 적합성을 높

여주고 조직 환경을 공정하게 운영하여 개인의 직무수행 역량

을 최대한 발휘하도록 관리한다. 
본 연구에서는 이상과 같은 Schneider(1987)의 A-S-A Frame 

work에 이론적 기반을 두고 개인의 직무 적합성과 조직의 공정

성이 직무역량에 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.

2.2 직무 적합성

개인의 직무 적합성은 개인과 직무 간에 제공되는 사항들이 

일치하는 정도이다(Caldwell & O’Reilly, 1990). 개인의 욕구, 
지식, 기술, 적성, 경험 등이 직무가 요구하는 요건이나 특성

과 어느 정도 부합하는가를 의미한다. 직무 적합성은 직무에 

대한 개인의 욕구, 지식, 기술, 능력 등의 요인들이 수행 직무

와의 적합한 정도이다(최보인, 2011).
적합성에 관한 연구는 조직, 직무 및 사람 간 적합성 개념

을 중심으로 전개되었다(Kristof, 1996; Chatman, 1989; Cable 
& Judge, 1996). 개인과 직무 간 적합성은 태도, 관심 및 경험

과 지식 등에 따라 결정되며, 이것들에 의해 직무역량이 달라

진다(최지영, 2008; Ericsson, 2009). 소프트웨어 개발자들은 자

신들이 지닌 프로젝트 수행자격, 직무경력, 보유 자격증, 학교 

교육 등 직무 적합성 요인에 따라 직무역량이 결정된다(곽미

선, 2016). 공무원은 개인의 적성, 열정, 경험, 전공, 지식 등이 

직무 적합성을 결정짓는 요소들이며, 이들의 상호작용 때문에 

공무원 개인의 직무역량이 향상된다(신원부, 2012). 
형식학습, 무형식학습, 경험학습, 일터학습 등 다양한 형태의 

교육훈련은 정통적인 정규교육을 통한 학습과 함께 종사원의 

전문성에 영향을 미친다(곽미선, 2016; 김진실, 2006). 학교에

서 배운 전공지식 또한 기업체 종사자들의 직무역량에 긍정

적인 영향을 미치게 된다(Mieg, 2007). 직무와 관련된 자격증 

보유는 직무역량에 긍정적인 영향을 미친다(백혜림, 2013). 직

무경력도 기업체 구성원들의 직무 전문성에 긍정적인 영향을 

미친다(Reuber & Fischer, 1994).  
직무 적합성은 직무역량이나 직무 만족과 같은 조직의 효과

성 변수에도 영향을 준다. 또한, 조직 효과성은 사람 간의 변

수나 조직 환경적인 변수보다는 직무와의 적합성에 의해 많

은 영향을 받는다(Edwards, 1991). 직무 불일치(job mismatch)
는 직무만족도와 성과에 부정적인 영향을 미친다. 직무 불일

치의 요인은 교육수준, 숙련도, 전공, 관심 분야 등이다(서윤

교, 2017). 의료관광 분야 종사자의 경우, 태도, 지식, 기술 등

의 직무역량이 전반적인 직무 만족에 긍정적인 영향을 미친

다(남영재, 2015). 개인의 직무 적합성은 개인의 특성이 그들

의 직무특성과 얼마나 잘 맞는가를 나타내는 개념으로, 직무 

만족, 조직몰입 등 조직 효과성 변수들의 중요한 선행변수로 

간주 되어왔다(Caldwell & O’Reilly, 1990).
본 연구는 직무역량에 가장 비중 있게 영향을 미치는 개인

의 직무 적합성을 직무역량에 영향을 미치는 주요 변수로 설

정하였다. 또한, 선행연구에서 직무 적합성의 세부 요인으로 

공통으로 언급되고 있는 지식(knowledge), 기술(skill), 경험

(experience), 욕구(desire) 등을 직무 적합성의 하위 변수로 설

정하였다. 

2.3 조직 공정성

조직 공정성은 조직 내부의 제도, 자원배분 및 의사결정과

정이 얼마나 공정한가에 대한 인식의 정도를 의미한다. 조직 

공정성은 조직 내부에서 이루어지는 여러 가지의 상황이나 

행태에 대해 지각하는 공정성을 의미한다(Greenberg, 1990). 
조직 구성원들은 직무수행을 통해 금전적 및 비금전적으로 

자신의 기대가 충족될 수 있어야 하며, 이를 통해 조직이 공

정하게 운영되고 있는지를 인지한다(심원술·전옥규, 2006). 
Colquitt(2013)는 조직 공정성을 구성하는 4개의 요인으로 절

차 공정성, 분배 공정성, 대인관계 공정성, 정보제공 공정성으

로 제시하고 있다. 분배 공정성은 조직구성원이 조직으로부터 

받게 되는 평가와 보상이 얼마나 공정한가를 나타내고, 절차 

공정성은 분배의 결과가 얼마나 공정한 절차를 통해 이루어

지는가를 의미한다. 1980년대까지 조직 공정성은 분배 공정성

과 절차 공정성을 중심으로 설명되었다. 이후 조직몰입, 직무 
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만족 등에 영향을 미치는 요인으로 구성원간 상호작용의 질

을 강조하면서 대인관계 공정성과 정보 공정성이 추가되었다

(이종익, 2017; 추재엽, 2017). 이들 후자 두 요인은 본 연구에

서 실증 분석하고자 하는 직무역량과의 관련성이 상대적으로 

미흡하다. 조직이 개인의 직무역량을 높이기 위해서는 개인 

개발, 경력 개발, 조직 개발을 수행해야 하는데, 여기에는 조

직의 절차와 배치의 공정성이 강조되고 있다(Gilley & 
Eggland, 1989). 본 연구에서는 이에 근거하여 직무역량과의 

관련성이 미흡한 대인관계 공정성과 정보 공정성 대신 배치 

공정성을 추가하였다.
이러한 조직 공정성은 단순히 조직이나 직무만족도에 영향

을 미칠 뿐만 아니라 개인의 직무역량에도 상당한 영향을 미

치는 것으로 나타나고 있다. 공무원은 전보기한 제도, 승진제

도, 채용제도 등 공무원 조직 운영의 공정성과 관련된 항목들

에 의해 자신들의 직무역량이 달라진다고 생각하고 있다(신원

부, 2012). 
직무역량은 조직에 제대로 적응하지 못하거나 동료들과의 

인화에 문제가 있는 사람들의 전보 배치 등 배치 공정성 요

인에 의해 효과를 거둘 수 있다(오석홍, 2005). Schein(1978)은 

경력개발제도(career development program)와 같은 배치 및 절

차 공정성 요인을 통해 조직구성원들이 개인욕구(individual 
need)를 조직 욕구(organizational need)에 조화시키면서 역량을 

향상해 나간다고 한다. 경력개발제도는 장기적인 관점에서 교

육훈련, 배치, 이동 및 승진 등을 통해 직원들의 능력향상 및 

성장 욕구를 충족시켜 준다(박경문·이용탁, 1999). 
인사고과 및 인사평가 제도, 승진 및 보상제도 등 분배와 

관련된 공정성 요인들은 종사원들의 직무수행 동기를 유발하

게 하여 개인의 직무역량뿐만 아니라 조직 전체의 생산성을 

향상하는 데 영향을 미친다(강성철 외, 2011). 
본 연구는 직무역량에 영향을 미치는 여러 조직 및 제도적

인 차원의 변수들 가운데, 측정의 용이성 등을 고려하여 선행

연구에서 빈번하게 다루고 있는 조직 공정성 변수를 독립변

수로 채택하였다. 또한, 조직 공정성의 세부 변수로는 분배 

공정성, 절차 공정성, 배치 공정성으로 구성하였다.

2.4 직무역량

직무역량(job competency)은 조직 환경에서 직무의 질적 목

표를 달성하는 조직 구성원의 능력이라고 정의한다(Dubois, 
1993).  Boyatzis(1982)는 직무역량을 구성하는 세부 구성요소

로 동기(motive), 특성(traits), 기술(skill), 지식(knowledge)을 제

시하고 있다. Spencer & Spencer(1993)는 직무역량의 내재적 

특성으로 동기(motive), 특성(traits), 기술(skill), 지식(knowledge) 
외에 자기개념(self-concept)을 추가하고 있다. 
직무역량은 개인이 조직이나 기업에서 성공적인 직무수행을 

함에 있어 추구하는 미션 및 전략수행 등의 역할과 조직 내

에서 주어진 역할을 수행하는 데 필요한 지식이나 기술, 태도 

등의 총체라고 정의한다(신숙희, 2011). 
직무역량은 복잡한 네트워크로서 자체 조직화한 전문적 차

원, 방법론적 차원, 사회적 차원 및 개인적 차원으로 평생 발

전을 통해 형성된다(Schmiedinger, 2005). 직무역량과 유사한 

개념으로 직무 전문성은 지식, 자격증, 교육훈련, 직무 경험 

등으로 구성된다(윤장호, 2015). 정부는 기업 구성원들의 직무

역량 향상을 위해 국가직무 능력표준(NCS: national 
competency standards)을 설정하여 산업현장에서 직무를 수행

하는데 요구되는 지식, 기술, 태도 등의 내용을 체계화하여 

관리하고 있다. 정부는 2016년 7월 22일「자격기본법」에서 

국가직무 능력표준 고시를 완료하여 산업현장에서 직무교육

이나 등급 산정작업에 활용되도록 지도하고 있다.
본 연구는 Schneider(1987)의 A-S-A(attraction-selection- attrition) 

Framework와 Boyatzis(1982)의 연구에 기초하여 직무역량을 종

속변수로 하고, 여기에 영향을 미치는 독립변수를 개인적 차

원에서는 개인의 직무 적합성, 조직적 차원에서는 조직 공정

성으로 분석하고자 한다.

2.5 선행연구들의 종합

선행연구들의 흐름과 특징은 다음과 같다.
첫째, 직무 적합성과 직무역량의 관계는 기업체에 종사하는 

일반 직원보다는 의료, 소프트웨어, 공무원 등 전문 분야에 

종사하는 사람들 중심으로 연구 및 분석되었다. 하지만, 중소

기업에 종사하는 일반 직원들은 지식, 기술, 욕구, 경험 등 개

인의 직무 적합성이 전문 분야에 종사하는 사람들에 비해 그

리 높지 않기 때문에 직무 적합성이 직무역량에 어떠한 영향

을 미치게 될지 연구의 필요성이 나타난다. 
둘째, 직무역량에 영향을 미치는 조직 차원의 요인들은 가

급적 추상적인 개념들을 제외하고 응답과 측정이 쉬운 분배, 
절차, 배치 등에 관한 제도 중심으로 조직 공정성의 하위 변

수를 구성하였다. 
셋째, 선행연구는 직무역량을 독립변수로 설정하여 직무 만

족, 직무성과, 업무몰입 등의 종속변수에 영향을 미치는 관계

에 대해 많이 연구되어 있다. 본 연구는 직무역량을 종속변수

로 하고 직무 적합성과 조직 공정성을 독립변수로 설정하여, 
직무 적합성과 조직 공정성이 직무역량에 미치는 영향을 분

석하고자 한다.

Ⅲ. 연구설계

3.1 연구모형

Boyatzis(1982)는 직무역량에 영향을 미치는 변수를 개인적 

차원과 조직적 차원으로 설명하였다. 본 연구는 개인적 차원

에서는 개인의 직무 적합성과 조직·환경적 차원에서는 조직 

공정성을 독립변수로 설정하여 종속변수인 직무역량에 미치
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는 영향을 검증하고자 <그림 1>과 같이 연구모형을 제시한다. 
직무 적합성의 세부 변수는 서윤교(2017), 최보인(2011), 

Caldwell & O’Reilly(1990)의 연구결과에 따라 지식, 기술, 경

험, 욕구로 구성되었다. 조직 공정성의 세부 변수는 민경호

(2002), 추재엽(2017), Greenberg(1990)의 연구에서 공통으로 제

시하고 있는 분배 공정성과 절차 공정성이 선정되고, 본 연구

에서 배치 공정성이 추가되었다. 

1. 직무 적합성

1-1 지식
1-2 기술
1-3 경험
1-4 욕구

2. 조직 공정성

2-1 분배 공정성
2-2 절차 공정성
2-3 배치 공정성

3. 직무역량

〈그림 1〉연구모형

3.2 연구가설

3.2.1 직무 적합성과 직무역량

전문 직종 종사자들은 개인과 직무 간 적합성이 높을수록 

직무수행 역량이 높아졌다. 소프트웨어 등 IT 분야 종사자들

은 프로젝트 수행자격, 직무경력, 보유 자격증, 학교 교육 등 

직무 적합성 요인에 따라 개인의 직무역량이 달라진다고 한

다(곽미선, 2016).
 IT 분야 외에도 의료관광(남영재, 2015), 전문 자격증 필요 

분야(백혜림, 2013), 공무원(신원부, 2012), 호텔산업(이기섭, 
2015), 항공사 객실승무원(서명선, 2016) 등과 같은 전문 직종 

종사자들은 개인의 직무 적합성이 직무역량에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 직무역량은 직무만족이나 조직몰입

과 같은 조직 유효성에 긍정적인 영향을 미친다. 따라서 직

무 적합성이 직무역량에 미치는 영향을 분석함으로써 직무 

적합성이 조직성과에도 영향을 미칠 수 있음을 알 수 있다

(이용탁, 2007).
본 연구는 전문 직종 분야에서 직무 적합성과 직무역량 간

의 관계가 일반적인 중소기업 종사자들에게도 유사하게 나타

날 것으로 판단하여 다음과 같은 가설을 도출하였다. 또한, 
직무 적합성의 하위차원 변수들이 직무역량에 미치는 영향을 

파악하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H1: 직무 적합성은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H1-1: 지식은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H1-2: 기술은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H1-3: 경험은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H1-4: 욕구는 직무역량에 유의한 영향을 미친다.

3.2.2 조직 공정성과 직무역량

인적자원 개발은 구성원의 직무역량을 향상한다(이용탁, 
2007). 인적자원 개발의 영역은 개인 개발, 경력 개발, 조직 

개발로 나눈다(Gilley & Eggland, 1989). 
경력 개발은 경력개발계획(career development program)과 같

은 배치 공정성에 해당하고, 조직 개발은 조직구조, 문화, 과

정, 절차 등 분배 공정성과 절차 공정성에 해당한다. 이러한 

인적자원 개발을 통한 조직 공정성 향상은 직무역량에 유의

적인 영향을 미친다(오영균, 2015). 
조직 공정성의 하위 변수들인 분배(강성철, 2011), 절차(오석

홍, 2005), 배치(Schein, 1978) 등의 요인들은 직무역량에 긍정

적인 영향을 미친다. 조직 공정성은 직무역량뿐만 아니라 궁

극적으로는 직무만족이나 조직몰입과 같은 조직 효과성을 증

대시킨다(김영목, 2012; 민경호, 2002; 이용탁, 2007). 
본 연구는 이런 선행연구에 기초하여 조직 공정성이 직무역

량에 영향을 미칠 것으로 판단하여 다음과 같은 연구가설을 

설정하였다.

H2:  조직 공정성은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H2-1: 분배 공정성은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H2-2: 절차 공정성은 직무역량에 유의한 영향을 미친다.
H2-3: 배치 공정성은 직무역량에 유의한 영향을 미친다. 

3.2.3 조사설계

본 연구는 국내 중소기업 종사자들을 대상으로 2019년 2월 

23일부터 3월 23일까지 1개월간 온라인 조사를 통해 330부의 

설문지를 회수하여 그중 323개의 표본을 사용하여 SPSS와 

AMOS를 통해 다음과 같이 분석하였다. 모든 연구단위는 5점 

척도(1점=전혀 아니다, 3점=보통이다, 5점=매우 그렇다)로 측

정되었다. 
직무 적합성은 서윤교(2017), 최보인(2011) 그리고 Caldwell 

& O’Reilly(1990)의 관련 연구에서 사용된 항목을 바탕으로 

본 연구에 적합하도록 수정 및 보완하여 14개 문항으로 측정

되었다. 
조직 공정성은 민경호(2002), 추재엽(2017) 그리고 Greenberg 

(1990)의 관련 연구에서 사용된 항목들을 바탕으로 본 연구에 

적합하도록 수정 및 보완하여 12개의 문항으로 측정되었다. 
직무역량은 Boyatzis(1982)와 Dubois(1993)의 관련 연구에서 사

용된 항목들을 바탕으로 본 연구에 적합하도록 수정 및 보완

하여 6개의 문항으로 측정되었다. 가설 검증은 SPSS/ 
AMOS22.0을 이용하여 실시되었다.  
본 연구에서 적용되고 있는 변수들의 조작적 정의는 선행연

구를 통하여 인용 및 활용되었다. 측정항목과 설문내용은 선

행연구에 근거하여 본 연구에 적합하게 수정 활용되었으며, 
모든 변수는 Likert 5점 척도로 측정되었다. 
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〈표 1〉변수의 조작적 정의와 설문

변수 조작적 정의 측정항목 연구자

직무 
적합성

지식

개인의 특성이 그들의 
직무특성과 얼마나 잘 
맞는가를 나타내는 정도

현 직무를 맡을 때 학교에서 배운 전공지식이 선택에 영향을 미쳤다.

서윤교(2017)
최보인(2011)
-Caldwell &

O’Reilly(1990)

내가 학교에서 배운 전공지식은 현 직무수행에 도움이 된다.
내가 학교 이외에서 습득한 전문지식은 현 직무수행에 도움이 된다.

기술

나는 현 직무에 대한 자격증을 보유하고 있다.
나는 현 직무에 대한 전문적인 기술이 있다.
내가 보유한 자격증은 현 직무수행에 도움이 된다,
내가 보유한 기술은 현 직무수행에 도움이 된다,

경험

지금까지 내가 맡아왔던 직무들은 대부분 유사한 업무 분야이다.
기존의 직무 경험은 현 직무수행에 큰 도움이 된다.
나는 부서나 직장을 옮길 때 직무의 연속성을 가장 중요하게 생각한다.

욕구

현재 내가 수행 중인 직무는 내가 맡고 싶은 직무다.
나는 앞으로도 현재 직무와 관련된 업무를 계속하고 싶다.
나는 타 직무보다 현 직무가 더 좋다.
나는 타 직무보다 현 직무를 수행할 때가 가장 행복하다.

조직 
공정성

분배 
공정성

조직 내부의 제도 및 자
원 배분과 의사결정과정
이 얼마나 공정한가에 
대한 인식의 정도

나는 업무처리에 따른 노력의 정도에 따라 공정한 보상을 받고 있다.

민경호(2002)
추재엽(2017)

Greenberg(1990)

나는 업무성과만큼 공정한 보상을 받고 있다.
나는 업무상 부여된 책임만큼 공정한 보상을 받고 있다.
나는 업무 처리상의 난이도에 따른 보상을 받고 있다.

절차 
공정성

우리 조직은 인사평가를 결정하기 위한 절차를 공정하게 운영하고 있다.
우리 조직은 정확한 개인별 보상근거를 위한 절차가 마련되어 있다.
우리 조직은 보상과 관련하여 조직 구성원의 견해에 귀를 기울이는 편이다.

배치 
공정성

우리 회사는 직원들을 적재적소에 배치하고 있다.
우리 회사는 직원들이 원하는 곳에 배치하고 있다.
우리 회사는 직원들의 적성을 고려하여 배치하고 있다.
우리 회사는 직원들의 능력을 고려하여 배치하고 있다.
우리 회사는 직원들의 배치를 공정하게 잘 하고 있다.

직무역량

조직 환경에서 직무의 
질적 목표를 달성해 내
는 조직 구성원의 능력 
정도

나는 내가 수행하는 직무 분야에서 전문적인 토론회에 참가할 만큼 역량을 가지고 있다.
Boyatzis(1982)
Dubois(1993)

Schmiedinger(2005)
Spencer &

Spencer(1993)

나는 직무를 실수 없이 정확하게 수행할 수 있다.
나는 직무수행을 위해 신속한 의사결정을 할 수 있다.
나는 직무접근방식에서 질문 있는 동료에게 실질적인 도움을 줄 수 있다.
나는 직무수행과 관련된 의사결정 시 장단점을 비교할 수 있다.
나는 전반적으로 독립적으로 직무를 수행할 수 있는 능력을 갖추고 있다.

Ⅳ. 실증분석

4.1 표본의 일반적 특성
 
본 연구에 활용된 응답자 323명의 일반적인 특성을 살펴보

면 <표 2>와 같다. 성별은 남성(78%)이 여성(22%)에 비해 높

은 것으로 나타났다. 연령은 30대(42.1%), 40대(25.7%), 50대 

이상(18.9%), 20대(13.3%) 순으로 나타났다. 업종은 부동산 개

발·관리업(19.8%)과 제조업(15.5%)이 높은 비율을 보였고, 직

무는 사무직(56%)이 높게 나타났다. 또한, 현 직무수행 기간

은 3년~10년 사이(46.1%)가 가장 높았으며, 전체 직장근무 기

간은 10년~20년 사이(34.4%)가 가장 높은 것으로 나타났다.

〈표 2〉응답자 변인별 분석

구분 응답자 수 비율

전체 323 100.0

연령대

20대 이하 43 13.3

30대 136 42.1

40대 83 25.7

50대 이상 61 18.9

직장근무
기간

3년 미만 25 7.7

3~10년 미만 106 32.8

10~20년 미만 111 34.4

20년 이상 81 25.1

직무
수행 기간

3년 미만 70 21.7

3~10년 미만 149 46.1

10~20년 미만 80 24.8

20년 이상 24 7.4

직위

대리급 이하 114 35.3

과장/차장/부장/팀장 181 56.0

임원 등 경영진 28 8.7

성별
남성 252 78.0

여성 71 22.0

학력

전문학사 이하 74 22.9

학사 182 56.3

석사/박사 67 20.7

업종

제조업 50 15.5

금융업 25 7.7

통신/방송서비스업 18 5.6

건설업 14 4.3

부동산 개발/관리업 64 19.8

기타업종 152 47.1

직무

생산/기술직 31 9.6

영업/판매직 69 21.4

사무직 181 56.0

연구/개발직 29 9.0

기타 13 4.0
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4.2. 측정모형 분석

척도들의 판별 타당성과 집중 타당성을 검증하기 위해 측정

모형분석을 하였다. 판별 타당성은 잠재변수의 AVE가 잠재변

수 간의 상관계수 제곱보다 크면 판별 타당성이 있는 것으로 

간주한다. 두 구성 개념 간의 상관계수는 .709로 상관계수의 

자승은 .503이다. AVE값이 상관계수의 제곱 값보다 전부 크

기 때문에 판별타당성을 확보하였다. 한편, 집중 타당성이 있

으려면 표준화 요인부하량은 최소 0.5 이상이 되어야 하고, 
0.7 이상이면 바람직하다고 할 수 있으며 t값 역시 1.965 이상

이어야 한다. 평균분산추출값(AVE: average variance extracted)
의 경우 수치가 0.5 이상이어야 하고, 개념 신뢰도의 경우 수

치가 0.7 이상이면 수렴 타당성이 있는 것으로 간주하므로 분

석결과 문제가 없는 것으로 나타났다. 

<표 3> 확인적 요인분석 결과

변수
표준화
계수

S.E. t값
개념
신뢰도

AVE

지식 (직무 적합성) .801 .584
지식 1 .812 - Fixed
지식 2 .930 .072 14.737
지식 3 .535 .51 9.694

기술 (직무 적합성) .814 .522
기술 1 .728 .115 11.909
기술 2 .822 .080 13.573
기술 3 .721 .092 12.737
기술 4 .741 - Fixed

경험 (직무 적합성) .764 .525
경험 1 .656 .150 8.506
경험 2 .814 .136 9.317
경험 3 .571 - Fixed

욕구 (직무 적합성) .951 .829
욕구 1 .843 .036 22.371
욕구 2 .840 .037 22.164
욕구 3 .927 .033 28.334
욕구 4 .922 - Fixed

분배 공정성 (조직 공정성) .956 .846
분배 공정성 1 .906 .039 24.858
분배 공정성 2 .937 .038 27.038
분배 공정성 3 .949 .038 27.933
분배 공정성 4 .885 - Fixed

절차 공정성 (조직 공정성) .908 .767
절차 공정성 1 .922 .052 21.785
절차 공정성 2 .902 .055 21.061
정차 공정성 3 .841 - Fixed

배치 공정성 (조직 공정성) .958 .821
배치 공정성 1 .902 .035 28.345
배치 공정성 2 .853 .037 24.213
배치 공정성 3 .873 .035 25.724
배치 공정성 4 .915 .032 29.778
배치 공정성 5 .936 - Fixed

직무역량 .957 .788
직무역량 1 .774 - Fixed

직무역량 2 .815 .055 15.967

직무역량 3 .840 .050 16.595

직무역량 4 .856 .047 16.997

직무역량 5 .865 .050 17.240

직무역량 6 .899 .052 18.116

χ2=918.994(df=435, p-value=.000), χ2/df=2.113, GFI=.854, NFI=.903,
CFI=.946, RMSEA=.059

4.3 상관관계 분석

타당성과 신뢰도 결과를 분석하여 <표 4>와 같이 상관관계

를 분석하였다. 단일차원성이 검증된 연구단위별 척도 관계의 

방향과 상관관계의 정도를 파악하였다. 

<표 4> 상관관계 행렬, 평균, 표준편차

구 분 1 2 3 4 5 6 7 8

지식 1

2. 기술 .488 1

3. 경험 .425 .488 1

4. 욕구 .351 .389 .501 1

5. 분배 공정성 .313 .285 .255 .392 1
6. 절차 공정성 .268 .234 .182 .370 .709 1
7. 배치 공정성 .280 .359 .300 .440 .655 .703 1

8. 직무역량 .325 .552 .454 .457 .341 .285 .453 1

평균 3.52 3.66 3.95 3.79 3.28 3.17 3.38 3.84

표준편차 0.92 0.87 0.71 0.80 0.94 1.00 0.87 0.69

4.4. 연구가설의 검증

가설검증은 SPSS와 AMOS 22.0을 이용하여 시행되었다. 분

석결과, <표 5>에서와 같이, 모형 적합도가 χ2=945.195, 
df=436, χ2/df=2.168, p=.000, GFI=.849, NFI=.900, CFI=.943, 
RMSEA=.060로 분석결과가 나타났다. 양호한 분석결과는 연

구모델이 표본자료에 적합하다고 판단되어 분석을 진행하였

다. 또한 설명력(R2)에서는 직무역량이 .526(52.6%)으로 나타

났다. 

H2-1 .024(.323)

H1-4
.087(1.375)

H1-3135(2.061)

H1-1 -.129(-2.141)

H1-2 .495(5.611)

지식

기술

경험

욕구

분배

절차

배치

직무역량

H2-3
.188(2.315)

H2-2
-.036(-.401)

〈그림 2〉구조모형 분석결과

〈표 5〉가설검증 결과

구분 경로 경로계수 t p 결과

H1-1 지식 → 직무역량 -.129 -2.141 .032* 채택

H1-2 기술 → 직무역량 .495 5.611 .000 채택

H1-3 경험 → 직무역량 .135 2.061 .039* 채택

H1-4 욕구 → 직무역량 .087 1.375 .169 기각

H2-1 분배 공정성 → 직무역량 .024 .323 .747 기각

H2-2 절차 공정성 → 직무역량 -.036 -.401 .688 기각

H2-3 배치 공정성 → 직무역량 .188 2.315 .021* 채택

SCM (R2) 직무역량 .526 (52.6%)

χ2=945.195, df=436, χ2/df=2.168, p=.000
GFI=.849, NFI=.900, CFI=.943, RMSEA=.060
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직무 적합성과 직무역량 간의 관계를 알아보았다. 먼저, 직

무 적합성의 지식이 높을수록, 직무역량이 향상된다는 H1-1의 

경로계수 값은 -.129, t값은 –2.141로 지식이 직무역량에 유의

한 영향(p<.05)이 나타나게 되어 H1-1은 지지가 되었다. 그리

고  H1-2의 경로계수 값은 .495, t값은 5.611로 기술이 직무역

량에 유의한 영향(p<.05)이 나타나게 되어 H1-2는 지지가 되

었다. H1-3의 경로계수 값은 .135, t값은 2.061로 경험이 직무

역량에 유의한 영향(p<.05)이 나타나게 되어 H1-3은 지지가 

되었다. 그러나 H1-4의 경로계수 값은 .087, t값은 1.375로 욕

구는 직무역량에 유의한 영향(p>.05)이 나타나지 않게 되어 

H1-4는 기각이 되었다. 
한편, 조직 공정성의 분배 공정성이 훌륭할수록 직무역량이 

향상된다는 H2-1의 경로계수 값은 .024, t값은 .323으로 분배 

공정성이 직무역량에 유의한 영향(p>.05)이 나타나지 않게 되

어 H2-1은 기각이 되었다. 또한 H2-2의 경로계수 값은 -.036, 
t값은 -.401로 절차 공정성이 직무역량에 유의한 영향(p>.05)
이 나타나지 않게 되어 H2-2 역시 기각이 되었다. H2-3의 경

로계수 값은 .188, t 값은 2.315로 배치 공정성이 직무역량에 

유의한 영향(p<.05)이 나타나게 되어 H2-3은 지지가 되었다.
업종, 직무, 근무 기간 등 통제변수를 활용한 통계적으로 유

의미한 조절 효과는 없는 것으로 나타났다.

Ⅴ. 결론

5.1 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 중소기업 종사자들의 직무역량에 영향을 미치는 

요인들을 분석하여 효과적인 인적자원 관리를 통해 구성원들

의 직무역량을 향상하는 데 그 목적이 있다. 이를 위해 직무 

적합성과 조직 공정성의 하위 변수들을 도출하여 직무역량에 

미치는 영향을 분석하였다. 
첫째, 직무 적합성과 직무역량 간의 인과관계에서는 지식, 기

술, 경험은 직무역량에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 반면에 욕구는 직무역량에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무 적합성 개념에 욕구를 

포함하지 않은 연구(곽미선, 2016; 김진실, 2006; 백혜림, 2013; 
신원부, 2012; Mieg, 2007; Reuber & Fischer, 1994)와는 일치하

지만, 욕구를 포함한 연구(최보인, 2011)와는 일치하지 않는다. 
하위 변수별 직무역량에 미치는 영향의 정도는 기술, 경험, 지

식의 순으로 나타났다. 이 가운데 지식은 선행연구와는 달리 

직무역량에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그 이유

는 의료, 관광, IT 등 20~30대 전문 직종 종사자를 대상으로 

한 선행연구와는 달리, 본 연구는 일반적인 중소기업 종사자를 

대상으로 했고, 평균 연령이 40세에 달해 학교 전공이라는 지

식 변수의 영향력이 약하다. 현업 경험에 따르면, 전공과 무관

한 분야의 배치가 많은 중소기업의 특성 때문에 지식이 직무

역량에 오히려 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

욕구는 직무 적합성을 구성하는 요인은 될 수 있지만, 그 자

체만으로는 직무역량에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으

로 나타났다. 중소기업 종사자들에게 직무에 대한 욕구는 직무 

본연의 특성 외에도 직무가 지닌 난이도, 승진 가능성, 인간관

계, 직무 가치 등 직무 외적인 요인이 더 크게 작용하는 것으

로 분석된다. 
둘째, 조직 공정성과 직무역량 간의 인과관계에 있어서 배치 

공정성은 직무역량에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 반면에 분배 공정성과 절차 공정성은 직무역량에 유의한 

영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 배치 

공정성 개념을 조직 공정성에 포함한 연구(이용탁, 2007; 오영

균, 2015; Schein, 1978)와는 일치하지만, 분배 공정성과 절차 

공정성이 직무역량에 유의미한 영향을 미친다고 한 연구(강성

철, 2011; 오석홍, 2005)와는 일치하지 않는다. 그 이유는 선행

연구에서 분배 공정성이 직무역량과 관련성이 높은 성과 평가

와 보상에 중점을 둔 반면, 본 연구는 업무처리나 경력 등 포

괄적인 분배 공정성 내용으로 구성하였기 때문이다. 절차 공정

성도 교육훈련 절차와 같은 인력육성과 관련성이 높은 내용에 

중점을 둔 반면, 본 연구는 교육훈련뿐만 아니라 인사평가와 

보상절차 등 일반적인 내용으로 구성하였기 때문이다. 일반적

인 분배 및 절차 공정성과 관련된 제도들은 직무 만족이나 조

직몰입 등 조직 효과성에 긍정적인 영향을 미칠 수는 있지만, 
직접 직무역량을 높이는 데는 한계가 있다.
이상의 실증분석 결과를 통한 실무적 시사점은 다음과 같다.
첫째, 중소기업 인사담당자들은 직원들의 경력 경로관리를 

위해 지식, 기술, 경력을 경력단계별로 비중을 달리하여 적용

하여야 한다. (1) 신입사원 채용 단계에서 인사담당자는 법무, 
회계, 기술직 등 처음부터 전문적인 지식이 요구되는 직무를 

제외하고는 학교 전공이나 학위에 전적으로 의존하는 배치는 

바람직하지 못하다. 실무경험이나 자격증 등 중소기업 현장에 

실질적으로 도움이 될 만한 직무 적합성 요인들을 더 비중 있

게 반영하여 직무 배치에 활용하는 것이 바람직하다. (2) 입사 

이후 인력육성 단계에서 기업의 인력개발 담당자는 이론적인 

지식에 머무는 교육보다는 직무와 관련된 자격증이나 실무기

술 등 종사원의 기술적인 역량을 높이기 위한 교육훈련 프로

그램을 운영해야 한다. 직장 내 교육(on-the-job training)이나 도

제식 교육과 같은 실무를 수행하면서 진행하는 교육훈련을 중

심으로 종사원들의 기술적인 역량을 높여주는 것이 직무역량

을 높이는 데 효과적이다. (3) 경력사원이 되는 시점에는 인사

담당자는 직무역량에 부정적인 영향을 미치는 학교 전공지식

보다는 실무경험이나 업무처리 노하우(know-how) 등 경험적인 

요인을 충분히 반영하여 배치하거나 경력관리를 해야 한다. 인
사담당자들은 경력사원 배치 시 학교 전공에 얽매이지 말고 

보유한 자격증이나 실무교육 및 경력 등 실무적인 역량을 중

심으로 활용하여야 한다. 입사 이후에도 학교 전공을 직무 배

치에 우선하여 반영하는 경우, 특히 인문·사회계열 전공자들은 

직무역량을 높이는 기회를 얻는 데 오히려 부정적으로 작용한

다고 느낄 가능성이 크다. (4) 선행연구에서는 욕구를 직무 적
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합성을 구성하는 하위 요인에는 포함하고 있지만, 직무역량에 

영향을 미치는 변수로는 포함하고 있지 않다. 인사담당자는 직

무별로 인력을 배치할 때 직무에 대한 직원들의 욕구를 참고

하되, 기술, 경험 등의 요인에 우선하여 반영하면 안 된다. 욕

구는 직무 적합성을 구성하는 요인이기 때문에 직무만족도나 

직무몰입 등에는 영향을 줄 수 있지만, 직무역량에는 직접적인 

영향을 주는 데 한계가 있다. 직무에 대한 욕구는 직무 본연의 

특성에 대한 욕구도 있지만, 직무 난이도, 승진 가능성, 인간관

계, 직무 가치 등의 간접적인 요인들도 포함하고 있다. 이러한 

간접적인 요인들은 직무역량을 향상하는 데 직접적인 기여를 

하지 못한다.    
둘째, 중소기업 인사담당자들은 직원별 직무 적합성 정도에 

따라 공정하게 직무별 인력을 배치하여야 한다. 직무 적합성 

요인이 아닌 기존 직원과의 학연, 지연 등의 요인으로 직원을 

배치하면, 직원 개인의 직무에 대한 만족도는 높아질지 몰라도 

직무역량을 높이는 데에는 한계가 있다. 분배나 절차 공정성은 

선행연구에서 분석한 것처럼 직무만족도나 조직몰입과 같은 

조직 효과성에 긍정적인 영향을 미치기 때문에 중요하게 관리

되어야 한다. 하지만, 직원들의 직무역량은 분배나 절차를 공

정하게 운영하는 것만으로는 향상되지 않는다. 조직이 개인의 

직무 적합성을 고려한 배치와 교육훈련, 직무경력 경로관리

(career development program) 등을 일관되게 지속해서 수행해야

만 직원들의 직무역량이 향상될 수 있다. 중소기업에서는 이러

한 배치 공정성과 관련된 직접적인 제도를 운용하지 않고 분

배와 절차에 관련된 제도에만 치중하면 직원들이 직무에 만족

할 수 있지만, 직무역량을 향상하는 데에는 한계가 있다.

5.2 연구의 한계점 및 향후 과제

본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다.
첫째, 본 연구는 설문 응답자의 직무역량을 응답자의 주관적

인 판단에 따라 측정하였다. 응답자들의 직무역량 수준은 객관

적으로 다른 응답자들과 비교될 수 없는 한계를 지니고 있다. 
둘째, 대기업 종사자들을 대상으로 한 선행 실증연구가 부족

하다 보니 본 연구에서 나온 결과는 같은 기준으로 대기업과 

비교·분석하는 데 한계가 있다.
셋째, 직무 적합성과 조직 공정성 외 직무역량에 영향을 미

치는 다른 요인들을 충분히 연구하지 못한 한계가 있다. 
넷째, 지식이나 분배·절차 공정성이 어떠한 이유로 직무역량

에 부정적인 영향을 미치거나 유의한 영향을 미치지 못하는지 

충분한 연구를 하지 못한 한계가 있다.  
이러한 한계를 극복하기 위해서는 다음과 같은 향후 과제를 

수행할 필요가 있다.
첫째, 중소기업 종사자들의 직무역량을 객관적으로 측정 및 

비교할 수 있도록 직무역량 모델링 작업이 필요하다. 
둘째, 대기업 종사자들을 대상으로 본 연구와 같은 연구모델

을 실증 분석하여 중소기업과 비교하면 중소기업 종사자들에

게 있어 직무 적합도와 조직 공정성이 직무역량에 미치는 영

향의 차이를 확인할 수 있을 것이다.
셋째, 직무 만족과 조직몰입과 같은 추가적인 조직 효과성 

변수를 독립변수로 하고 직무역량을 종속변수로 해서 이들 

간의 영향 관계를 연구할 필요가 있다.
넷째, 지식이나 분배 및 절차 공정성 변수들의 하위 세부 

변수들을 도출하여 직무역량에 미치는 영향 관계를 보다 심

층적으로 분석할 필요가 있다.
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Abstract

Despite decades of work experience, workers at small- and medium-sized enterprises(SME) here have yet to make inroads into the 
self-employed sector that utilizes the job competency they have accumulated at work after retirement. Unlike large companies, SME do 
not have a proper system for improving the long-term job competency of their employees as they focus on their immediate performance. 
It is necessary to analyse the independent variables affecting the job competency of employees of SME to derive practical implications 
for the personnel of SME. In the preceding studies, there are independent variable analyses that affect job competency in specialized 
industries, such as health care, public officials and IT, but the analysis of workers at SME is insufficient. This study set the person-job 
fit and organizational justice based on the prior studies of the independent variables that affect the job competency of SME general 
workers as a dependent variable. The sub-variables of each variable derived knowledge, skills, experience, and desire for person-job fit, 
and distribution, procedural and deployment justice for organizational justice, respectively.

The survey of employees of SME in Korea was conducted from February to March 2019 by Likert 5 scales, and the survey was 
retrieved from 323 people and analyzed in a demonstration using the SPSS and AMOS statistics package. Among the four 
sub-independent variables of person-job fit, knowledge, skills and experience were shown to have a significant impact on the job 
competency, and desire was not shown to be so. Among the three sub-independent variables of organizational justice, deployment justice 
has a significant impact on job competency, but distribution and procedural justices have not.

Personnel managers of SME need to improve the job competency of their employees by appropriately utilizing independent variables 
such as knowledge, skills, experience and deployment at each stage, including recruitment, deployment, and promotion. Future job 
competency modeling studies are needed to overcome the limitations of this study, which fails to objectively measure job competency.

Keywords: person-job fit(knowledge, skill, experience, desire), organizational justice(distribution, procedural, deployment),              
job competency
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