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성격이 과업수행과 응수행에 미치는 향:

직무가공(job crafting)의 매개효과와

리더 임 워링 행동의 조 효과*

유 태 용† 이 채 령

운 학교 산업심리학과

본 연구의 목 은 개인의 성격(외향성, 개방성, 성실성)이 과업수행 응수행에 미치는

향을 알아보기 해 첫째, 조직 구성원의 성격(외향성, 개방성, 성실성)이 직무가공에 미치는

향을 검증하고 둘째, 직무가공이 과업수행 응수행에 미치는 향을 검증하고 셋째,

성격(외향성, 개방성, 성실성)과 과업수행 응수행 간 계를 직무가공이 매개하는지 알

아보고, 마지막으로 성격(외향성, 개방성, 성실성)과 직무가공 간 계를 리더 임 워링 행동

이 조 하는지를 검증하는 데 있다. 본 연구를 해 국내 기업의 다양한 직종에서 근무하고

있는 167명의 종업원들을 상으로 자기보고 방식 설문조사를 실시하 으며, 타인평정(조사

상자의 상사나 동료)에 의해 종업원의 과업수행 응수행에 한 자료를 수집하 다.

연구결과, 개방성과 성실성이 직무가공과 정 계를 보 고, 직무가공은 과업수행 응

수행과 정 계를 나타내었다. 직무가공은 개방성 성실성과 과업수행 응수행 간

의 계를 완 매개 하 으며, 성실성과 직무가공 간의 정 계는 리더 임 워링 행동이

높을 때보다 낮을 때 더 강하게 나타났다. 마지막으로 연구결과를 종합하여, 본 연구의 학문

의의 실무 시사 , 그리고 제한 향후 연구과제에 해 논의하 다.

주요어 : 성격, 외향성, 개방성, 성실성, 직무가공, 과업수행, 응수행, 리더 임 워링 행동

* 이 논문은 2016년도 운 학교 연구년에 의하여 연구되었음. 보다 나은 논문이 되도록 귀 한 조언을

해주신 심사 원들께 감사드립니다.

†교신 자 : 유태용, 운 학교 산업심리학과, 02-940-5422, tyyoo@kw.ac.kr
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‘스펙 월’, ‘직무 심채용’과 같은 주제로

국내 채용 시장에 변화가 일어나기 시작했다.

과거에는 학력, 학 등과 같이 스펙을 잘 갖

춘 사람을 선발했지만, 최근에 기업은 실제로

직무를 수행하는 데 필요한 역량을 갖추고 있

는지를 평가해서 선발한다. 직무를 수행하는

데 필요한 역량은 직무가 무엇이냐에 따라 다

를 수 있으나, 변하는 환경에서 경쟁하는

기업은 과거와 달리 직무 특성의 변화가 잦기

때문에 주어진 일을 성실히 해내는 것뿐만 아

니라 변화에 유연하고 신속하게 응하고, 자

발 이고 주도 인 자세로 직무를 수행할 수

있는 역량이 요해지고 있다.

최근 정심리학과 행복한 직장생활에 한

심의 증가로 ‘잡 크래 (job crafting)’이 주

목을 받고 있다. 이는 Wrzesniewski와 Dutton

(2001)이 제안한 개념으로, 자신의 직무와

련된 과업 계 역에서 물리 인 변화와

인지 인 변화를 만들어 내는 것을 의미한다.

즉, 주어진 일을 잘 해내는 것에서 그치는 것

이 아니라 일을 하는 사람이 주도 으로 그

일에 한 의미와 정체성을 바꿀 수 있다는

것이다. 잡 크래 을 하는 조직 구성원들은

직장을 생계를 한 곳으로 여기지 않고 자신

의 삶의 가치를 실 하는 장(場)으로 인식함으

로써 행복한 직장생활을 할 수 있고 조직에도

정 인 성과를 가져올 수 있다. 이러한 잡

크래 의 특징은 오늘날 기업에서 공통 으

로 요구하는 인재상과 일치한다. 국내 학자들

이 잡 크래 을 모두 다르게 번역하고 있는

데, 본 연구에서는 유태용(2016)의 ‘산업 조

직심리학’ 교재에서 번역한 로 ‘직무가공’이

라 명명하고자 한다.

직무가공의 선행연구들을 살펴보면, 직무가

공의 측변인으로 주로 동기를 다루었고 직

무가공의 결과변인으로는 직무수행, 일 몰입,

직무만족 등을 다루었다. 하지만 직무가공과

련된 선행연구에서는 측변인과 결과변인

을 통합 으로 다룬 경우가 많지 않은 실정이

다. 직무가공의 측변인과 결과변인을 함께

포함하는 연구는 어떠한 특성을 가진 사람이

직무가공을 더 잘 해서 좋은 성과를 내는 데

기여하는지를 밝힐 수 있을 것이다.

따라서 본 연구는 직무가공의 측변인으로

시간과 상황에 걸쳐 지속 이며 한 개인을 다

른 사람과 구별해 주는 특징 인 사고, 감정

행동양식(Phares & Erskine, 1984)인 성격 요

인을 포함하 다. 직무가공의 결과변인으로는

개인의 성과로 연결되는 과업수행과 응수행

을 포함하 다. 한 직장 내에서 리더가 자

율성과 권한 등을 제공하는 정도가 구성원이

직무가공을 더 하거나 덜 하는 데 향을 미

칠 수 있다고 가정해서 개인의 성격과 리더

임 워링 행동의 상호작용이 직무가공에 어떤

향을 미치는지를 살펴보고자 한다.

직무가공

직무가공은 직원들이 자신의 직무를 형성하

고 재정의하기 해서 행하는 모든 행동을 말

한다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 즉, 자기실

을 해 극 이고 능동 으로 자신의 업

무목표를 설정하고 목표달성을 해 동기부여

함으로써 주도 으로 자신의 직무를 변화시키

는 행동이다. 이는 Hackman과 Oldham(1976)의

직무특성 모델과 유사한데, 직무특성 모델에

서는 다섯 가지 핵심직무특성(기술 다양성, 과

업 정체성, 과업 요성, 자율성, 과업 피드백)

이 반 된 직무설계를 통해 개인의 동기를 향

상시킬 수 있다고 제안한다. 하지만 Hackman
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과 Oldham(1976)의 직무특성 모델처럼 조직이

나 리자가 하향식(top-down)으로 하는 직무

설계와 달리, 직무가공은 종업원이 자발 으

로 직무의 변화를 상향식(bottom-up)으로 한다

는 에서 차이가 있다. 하향식 직무설계 방

식은 조직이 직면하는 환경에 따라 직무의 내

용과 형태를 유연하게 변화시킬 수 없다는 한

계 을 지닌다.

Grant와 Ashford(2008)는 “종업원들은 직무를

주는 로만 받는 수동 수령인이 아니라

극 으로 직무를 설계하는 건축가이다.”라고

말했다. Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 의하면

직무가공은 세 가지 방법으로 구분 지을 수

있으며, 이 세 가지 방법들은 서로 연 되어

있다. 첫 번째 방법은 과업가공(task crafting)으

로 과업을 처리하는 방식, 과업의 수와 범

등과 같이 과업의 경계를 물리 으로 변경하

는 것이다. 두 번째 방법은 인지가공(cognitive

crafting)으로 일을 체로 보거나 부분 으로

보는 것과 같이 일 자체나 계, 일의 목 에

한 인식의 경계를 변화시키는 것이다. 세

번째 방법은 계가공(relative crafting)으로 일

을 하는 데 있어 상호작용하는 사람과의 계,

혹은 상호작용의 경계를 변화시키는 것이다.

직무가공 척도개발 연구를 심으로 살펴보

면 Wrzesniewsk와 Dutton(2001)이 제안한 세 가

지 구성개념을 그 로 반 한 경우( , Lu,

Wang, Lu, Du, & Bakker, 2014)와 직무 요구-자

원 모델을 심으로 한 경우( , Tims, Bakker,

& Derks, 2012)로 구분된다. 직무 요구-자원 모

델을 기반으로 척도를 개발한 Tims 등(2012)은

직무가공을 조직 구성원들이 자신의 직무를

수행하기 한 자원을 극 화 하고 요구를 최

소화하는 과정으로 해석하고, 네 개 요인(구조

직무자원 증진, 사회 직무자원 증진, 도

직무요구 증진, 방해 직무요구 감소)으

로 구성되어 있다고 보았다. 하지만 이 척도

는 Wrzesniewski와 Dutton(2001)이 제안한 인지

가공’에 한 개념을 포함하고 있지 않다는

한계 이 있다. 이는 구성개념 타당도에 문제

가 있을 수 있다는 것을 의미한다.

이후 Slemp와 Vella-Brodrick(2013)이 개발

한 척도는 인지가공의 요성을 강조하고,

Wrzesniewski와 Dutton(2001)이 제안한 개념을

그 로 반 하 다. 인지가공은 조직구성원이

자신의 직무정체성을 새롭게 인식하는데 요

한 역할을 한다(임명기, 하유진, 오동 , 손

우, 2014). 즉, 인지가공을 통해 직무와 련된

것들에 한 인식의 변화가 일어났을 때, 개

인은 기존에 과업을 수행했던 방식이나 직무

를 수행하면서 맺었던 인간 계의 방식을 변

화시켜 일의 의미와 정체성을 새롭게 형성하

는 것이 가능하게 된다.

임명기 등(2014)은 척도의 수렴타당도를 확

인하기 해서 직무가공과 유사한 개념으로

인식되는 조직시민행동, 역할명확성, 심리

임 워먼트, 성취목표지향성과 직무가공 간의

계를 분석하여 모두 정 상 계를 보

다고 보고했다. 그 지만 직무가공은 이러한

유사개념들과 달리 다양한 직무에서 나타날

수 있고, 찰 가능하고, 더 구체 이고 명백

한 행동이고, 보이지 않는 행동( , 일에 한

개인의 가치 사고 변화)까지도 설명하고

있다(Fletcher, 1998, 1999; Nardi & Engestrom,

1999; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

성격(외향성, 개방성, 성실성)과 직무가공

성격은 시간과 상황에 걸쳐 지속 이며 한

개인을 다른 사람과 구별해 주는 특징 인 사
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고, 감정 행동양식이다(Phares & Erskine,

1984). 많은 성격심리학자들은 다섯 가지 성격

요인이 다양한 인간의 성격특성을 설명할 수

있다고 믿으며, 이를 성격의 5요인 모델이라

고 부른다(유태용, 2007). 성격 5요인은 Norman

(1963)이 성격은 외향성, 성실성, 교양, 정서

안정성, 호감성의 다섯 가지 요인으로 구성되

어 있다고 학계에 공식 으로 제안하면서 주

목을 받기 시작했다. 이후 많은 학자들이 5요

인 모델을 지지하는 연구를 계속해서 실시했

고, 국내에서도 유태용과 이도형(1997)이 최

로 성격의 5요인을 측정하는 척도를 개발하면

서 많은 연구가 실시되었다. 성격 5요인은 일

반화된 성격분류체계로서, 인간성격과 다른

상과의 계를 체계 으로 탐색할 수 있기

때문에 인간행동을 이해하는 데 유용한 정보

를 제공한다(McCrae & John, 1992).

하지만 아직까지 직무가공의 측변인으로

성격 5요인을 다룬 연구는 없는 실정이며 직

무가공의 측변인으로 개인의 성격을 다룬

연구는 주도 성격(proactive personality)이 유일

하다. 주도 성격을 가진 사람은 상 으로

상황 인 이유로 스트 스를 덜 받으며, 오히

려 환경에 변화를 일으키는 사람으로 정의할

수 있다(Crant, 1995). 주도 성격은 과업수행

에 직 으로 정 향을 미치는 동시에,

직무가공과 일 몰입을 통해서 과업수행에

향을 미친다(조주연, 김명소, 2014; Bakker,

Tims, & Derks, 2012). 하지만 주도 성격은

복합성격 구성개념의 한 로 간주되며(Hough,

2003), 이러한 복합성격은 서로 련성이 낮은

외향성이나 성실성과 같은 기본 인 성격

특질들의 조합으로 구성되어 있다(Hough, &

Schneider, 1996).

Bateman과 Crant(1993)의 연구에서는 주도

성격이 성격 5요인 외향성 성실성과

련이 있을 것이라고 제안하 다. Csikszentmihalyi

(1990)가 몰입을 경험하는 사람들의 공통 을

설명하며 제시한 자기목 성격(autotelic

personality)은 성격 5요인 외향성, 개방성,

성실성과 매우 유사한데, 자기목 성격은

극 이며 창조 인 일에 해 열성 인 모

습을 보이는 특성을 말한다(박근수, 유태용,

2007). 자기목 성격을 가진 개인은 특별한

외 보상이 주어지지 않더라도 동일한 경험

을 반복하기 해 내 으로 동기화 되며, 그

결과로써 행복감, 만족감, 즐거움을 느끼게 된

다(박근수, 유태용, 2007). 이는 외 보상을

목 으로 하지 않고, 자신의 일의 의미와 정

체성을 형성하기 해 자발 이고 주도 으로

자신의 직무를 변화시키는 직무가공 행동과

련성이 깊다.

김석 과 희원(2008)은 호텔 종사원을

상으로 외향성, 성실성, 원만성과 일 몰입 간

의 정 계를 밝혔으며, Bakker 등(2012)은

일 몰입이 직무가공의 선행변인으로 작용할

수 있다고 밝혔다. 아직까지 성격과 직무가공

간의 계에 한 연구가 매우 부족한 실정이

기 때문에 외향성, 개방성, 성실성과 같은 성

격 요인이 직무가공에 미치는 향을 밝히는

것은 의미있는 시도일 것이다. 따라서 이 연

구에서는 선행연구들을 토 로 성격 5요인

직무가공과 련성이 클 것으로 상되는 외

향성, 개방성, 성실성과 직무가공 간의 계를

알아보고자 한다.

외향성과 련된 경험 연구들을 살펴보

면, 외향성이 강한 사람일수록 극 이고, 사

교 이고, 자기주장이 강하고, 활동 이고, 주

도 인 특성을 지닌다. 손향신과 유태용(2011)

은 외향 인 사람은 조직이 변화하는 상황에
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서 이를 지지하고 성공 인 조직변화를 해

노력하며, 사람을 사귀고 상호작용하는 것을

통해 변화에 지지 인 태도를 지닌다고 밝혔

다. 한 외향성이 높은 사람들은 변화상황에

있을 때 변화에 한 몰입이 높았다. 따라서

외향성이 높은 사람일수록 주도 이고 직무에

서 자발 으로 변화를 추구하고 직장 내에서

인 계를 잘 형성하기 때문에 직무가공 행

동을 더 많이 할 것이라고 추론해 볼 수 있다.

이를 토 로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1-1. 외향성과 직무가공 간에는 정

상 이 있을 것이다.

개방성과 련된 경험 연구들을 살펴보

면, 개방성이 강한 사람일수록 상상력이 풍부

하고, 창의 이고, 도 이고, 교양이 풍부하

고, 호기심이 많고, 새로운 것에 개방 이고,

지 으로 민감한 특성을 지닌다. 박재환과 김

우종(2014)은 개방성은 재 보유하고 있는 자

원에 구애받지 않고 기회를 추구하며, 자원의

재정렬, 재배열 혹은 재결합과 같은 신 이

고 창조 인 과정인 창업자 정신과 정 계

가 있다고 밝혔다. 개방성이 높은 사람들은

도 상황을 회피하지 않고 자신의 기술(능력)

과 도 수 의 균형을 이루고자 극 인 노

력을 기울일 것으로 가정할 수 있으며, 주어

진 과제에 해 보다 높은 집 력을 보일 것

이라고 기 할 수 있다. 한 변화하는 상황

이나 도 을 마다하지 않고 자발 으로 변화

를 시도할 가능성이 크고, 직면한 상황을 해

결하기 해 여러 가지 문제해결 방법을 찾아

내려고 노력할 것이라고 추론해 볼 수 있다.

이를 토 로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1-2. 개방성과 직무가공 간에는 정

상 이 있을 것이다.

성실성과 련된 경험 연구들을 살펴보

면, 성실성이 강한 사람일수록 열심히 일하고,

신 하고, 철 하고, 책임감이 강하고, 계획성

이 있고, 신뢰감을 다. 성실한 사람들은 도

인 목표나 어려움을 이겨내기 해 더 노

력하고 오랜 시간동안 그 목표를 달성하기

해 최선을 다해 노력한다(Barrick, Mount, &

Strauss, 1993). 특수한 환경 제약이 있는 경

우가 아니라면, 성실성이 높은 사람들은 일반

으로 목표를 세우고, 목표에 부합하는 노력

을 하며, 이를 달성하기 해 더 오랜 기간

헌신할 것이다(Barrick et al., 1993). 성실한 사

람들은 부정 인 업무환경에 놓일지라도 자

신의 업무 련 행동을 잘 통제한다(Colbert,

Mount, Harter, Witt, & Barrick 2004; Salgado,

2002). 따라서 성실성이 높은 사람들은 주어진

일을 잘 하기도 하지만, 자발 으로 도 인

목표를 설정하고 이를 잘 해내기 해 장기

으로 노력할 것이라고 추론해 볼 수 있다. 이

를 토 로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1-3. 성실성과 직무가공 간에는 정

상 이 있을 것이다.

직무가공과 직무수행(과업수행, 응수행)

과업수행은 직 으로 조직의 핵심기능을

수행하거나 간 으로 조직의 핵심기능에 필

요한 자료나 서비스를 제공함으로써 조직의

효과성에 기여하는 활동이다. 를 들어, 소방

의 과업수행은 화재진압 인명구출 활동

이 될 것이다(Borman & Motowidlo, 1993). 조직
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구성원의 직무가공이 조직의 정 성과에도

기여하는지를 확인하기 해 직무가공을 하는

종업원들이 과업수행도 우수한지를 확인해 볼

필요가 있다. 이러한 이유에서 과업수행은 직

무가공의 결과변인으로 여러 학자들에 의해

연구되었다.

직무가공과 과업수행 간 계에 한 경험

연구들을 살펴보면, Bakker 등(2012)과 조주

연과 김명소(2014)는 직무가공이 일 몰입을 통

해 직무수행에 정 인 향을 미친다는 것

을 밝혔다. 류승아(2013)의 연구에서도 직무가

공은 과업수행과 정 인 계가 있었다. 최

용과 구자숙(2015)의 연구에서 직무가공이 개

인 조직의 성과에 정 인 향을 미쳤다.

Tims, Bakker와 Derks(2014)의 연구에서는 직무

가공이 구성원의 주 행복 직무수행과

정 계가 있음을 밝혔다. 선행연구를 토

로 직무가공은 과업수행에 정 인 향을

미칠 가능성이 높기 때문에 다음과 같은 가설

을 설정하 다.

가설 2. 직무가공은 과업수행과 정 상

이 있을 것이다.

응수행은 불명확하거나 변화하는 환경

에서 이 의 방식과 다른 새로운 략을 수

립하여 과업을 수행하는 행동으로 정의된다

(Mumford, Baughman, Threlfall, Uhlman, &

Costanza, 1993). Allworth와 Hesketh(1999)는 직

무에서 요구가 다양해짐에 따라 나타나는 변

화의 압박을 효과 으로 극복하는 일련의 행

동으로, 변화에 응하기 하여 일상 직무

요건을 넘어서는 행동을 습득하여 조직성과에

기여하는 행동이라고 정의했다. Pulakos, Arad,

Donovan과 Plamondon(2000)은 응수행을 (1)

기 리, (2) 직무스트 스 리, (3) 창의 문

제해결, (4) 불확실한 상황에 한 처, (5) 새

로운 것에 한 학습, (6) 인간 응, (7) 문

화 응, (8) 신체 응의 8개 차원으로 구분

하 다.

오늘날 기업환경이 변하기 때문에 직무환

경의 변화에 한 응력의 필요성이 증가하

고 있으며, 조직의 변화 리를 의사결정과

련된 일부 문가에 한정하는 것보다 조직 구

성원 모두가 재의 불확실성에 응하고 미

래의 변화에 비할 수 있도록 유연하고,

응 이고, 개방 일 필요가 있다. 지 까지 직

무가공과 과업수행 간의 계를 밝힌 연구들

은 많지만 직무가공과 응수행 간 계를 밝

힌 연구는 없는 실정이다. 직무에서 변화를

추구하고 네트워크를 구축을 하는 등의 직무

가공 행동을 하는 사람들은 조직이 변하는

불확실한 상황 속에서도 변화에 처하는

응수행을 잘할 것이라고 추론해 볼 수 있다.

이를 토 로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 3. 직무가공은 응수행과 정 상

이 있을 것이다.

직무가공의 매개효과

성격과 과업수행 응수행 간 계에

한 경험 연구들을 살펴보면, 유태용(2007)은

성격이 과업수행과 반 수행과 계가 있

음을 밝혔다. 김천석과 유태용(2005)은 성격(성

실성, 정직성, 정서 안정성)과 응수행 간

의 정 계를 밝혔다. 이외에도 성격과 직

무수행 간 계에 해서는 Barrick과 Mount

(1991), Hough, Eaton, Dunnette, Kamp와 McCloy

(1990)가 메타분석 연구를 실시할 정도로 다수
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의 경험 연구가 이루어졌다. 이처럼 개인의

성격 특성이 수행과 련되어 있다는 것은

다수의 연구에서 밝 졌지만, 성격이 어떤 과

정을 통해 수행에 향을 미치는지를 알아보

기 한 매개변인에 한 연구는 부족한 실

정이다.

이와 련하여 직무가공의 선행연구들을 살

펴보면, 직무가공의 선행변인을 찾기 한 연

구보다는 직무가공의 결과로 나타나는 결과변

인에 한 연구가 더 많은 비 을 차지하고

있다. 하지만 Bakker 등(2012)과 조주연과 김명

소(2014)는 주도 성격을 가진 사람이 직무가

공을 통해 과업수행 맥락수행을 더 잘 할

것이라고 밝혔고, 류승아(2013)는 일터 성이

있는 사람이 직무가공을 통해 과업수행을 더

잘 할 것이라고 밝힘으로써 직무가공의 매개

효과를 다루었다. 이처럼 개인의 특성과 수행

간의 계를 직무가공이 매개한다는 것을 밝

힌 연구는 일부 존재하지만, 성격 5요인과 수

행 간 계에서 직무가공의 매개 효과를 검증

한 연구는 아직까지 없는 실정이다. 따라서

본 연구에서는 앞에서 기술한 것처럼 성격 5

요인 외향성, 개방성, 성실성과 직무가공

간 계에 한 가설과 직무가공과 과업수행

응수행 간 계에 한 가설을 바탕으로

외향성, 개방성, 성실성이 높은 사람들이 직무

가공 행동을 할 가능성이 높으며, 직무가공

행동은 과업수행과 응수행에 정 인 향

을 미칠 것이라고 가정하 다. 이를 토 로

다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 4-1. 직무가공은 외향성과 과업수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 4-2. 직무가공은 개방성과 과업수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 4-3. 직무가공은 성실성과 과업수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 5-1. 직무가공은 외향성과 응수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 5-2. 직무가공은 개방성과 응수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 5-3. 직무가공은 성실성과 응수행 간

의 계를 매개할 것이다.

리더 임 워링 행동의 조 효과

임 워먼트는 다른 사람이 어떠한 것을 할

수 있도록 허용하고 인정해 으로써 스스로

의욕을 갖도록 동기를 부여해 주는 것이다

(Vogt & Murrell, 1990). Conger와 Kanungo(1988)

는 “무력감을 만들어내는 조건을 확인하고, 이

조건들을 조직의 제도와 비공식 기법들을

이용해 제거하여 구성원의 자기 효능감을 강

화하는 과정”이라고 심리학 에서 처음

으로 임 워먼트를 개념화하 다. Conger와

Kanungo(1988)의 임 워먼트 과정모델은 계

구조 인 측면과 동기부여 인 측면으로 구성

되어 있다. 구체 으로 계구조 인 측면은

리더가 의사결정권한의 임 는 참여 의

사결정방식 등을 통하여 의사결정권한을 부하

들에게 공유하는 과정으로 권한의 임을 강

조한다(Bowen & Lawler, 2006; Hartline & Ferrell,

1996). 그리고 동기부여 인 측면은 단순히 권

한을 임하는 것이 아니라 조직 구성원들이

심리 으로 자신의 업무를 통제할 수 있거나

향을 수 있다고 생각하도록 조건을 만들

어주는 것을 강조한다.

Konczak, Stelly와 Trusty(2000)는 리더의 임

워먼트 행동을 여섯 가지 차원으로 구분하고

종업원들의 심리 임 워먼트와 련된 상사
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의 행 를 악하기 하여 임 워먼트와

련된 기존의 이론들에 근거하여 측정도구를

개발하 다. 여섯 가지 차원은 권한 임, 성

과에 한 책임부여, 자기 주도 의사 결정

장려, 정보공유, 기술개발, 신 수행에

한 코칭이다. 김혜선과 탁진국(2015)은 리더의

임 워링 행동이 직무가공에 정 인 향을

미친다는 것을 밝혔다. Arnold, Arad, Rhoades와

Drasgow(2000)의 연구에 따르면, 리더의 임 워

링 행동을 경험한 조직 구성원은 자기 통제감

을 더 많이 인식하 다. 박한규와 이찬(2015)

은 주도 성격, 소명의식, 직무자율성이 직무

가공에 정 인 향을 미친다는 것을 밝혔다.

Wrzesniewski와 Dutton(2001)이 제안한 직무가공

개념모델에서의 직무가공의 인식된 기회는 그

들이 직무에서 무엇을 하는지 그리고 어떻게

하는지에 해서 자율성 는 재량권을 느끼

는 것을 말한다. 이 모델에 의하면 직무가공

을 하고자 하는 동기가 있는 조직구성원이

직무가공에 한 기회를 인식할 수 있는지의

여부가 직무가공을 하는데 향을 미친다.

Demerouti(2015)는 구성원의 직무가공을 자극

하는 데 있어서 상사의 역할이 요하다고 말

했다.

이러한 선행연구들을 종합해 보면, 구성원

에게 직무가공을 할 수 있는 기회를 충분하게

제공하는 리더의 임 워링 행동은 직무가공에

정 인 향을 미친다는 것은 분명하다. 하

지만 구성원의 성격에 따라 리더 임 워링 행

동이 직무가공에 미치는 향은 달라질 수 있

다. 리더 임 워링 행동의 조 효과를 측함

에 있어서 개인의 행동에 향을 미치는 상황

을 약한 상황(weak situation)과 강한상황(strong

situation)으로 구분한 Mischel(1968)의 주장을 토

로 가설을 설정해볼 수 있다. 강한 상황에

서는 상황이 개인들의 행동을 결정할 가능성

이 크기 때문에 개인차에 의해 행동이 달라질

가능성이 은 반면, 약한 상황에서는 상황

향력이 약하기 때문에 개인차에 의해 행동

이 달라질 가능성이 크다. 따라서 리더가 구

성원에게 권한을 부여하고 구성원이 자기 주

도 으로 의사결정하는 것을 장려해서 직무가

공을 할 기회를 충분하게 주는 상황은 Mischel

(1968)이 언 한 강한 상황에 해당하기 때문에

성격(외향성, 개방성, 성실성)이 직무가공에

향을 미치는 정도가 약할 것이다. 반면에 리

더가 이러한 임 워링 행동을 강하게 발휘하

지 않는 상황은 Mischel(1968)의 약한 상황에

해당하기 때문에 성격과 직무가공 간의 정

계가 강하게 나타날 것이라고 상할 수 있

다. 손향신과 유태용(2011)은 Mischel(1968)의 주

장을 토 로 상사의 변화리더십이 강할 때보

다 약할 때 외향성 개방성과 변화몰입 간

의 정 계가 더 강하게 나타나다는 것을

보여주었다. 이러한 추론을 바탕으로 다음과

같은 가설을 설정하 다.

가설 6-1. 리더 임 워링 행동은 외향성과

직무가공 간의 정 계를 조 할 것이다.

구체 으로, 리더 임 워링 행동이 높을 때

보다 낮을 때 외향성과 직무가공 간의 정

계가 더 강할 것이다.

가설 6-2. 리더 임 워링 행동은 개방성과

직무가공 간의 정 계를 조 할 것이다.

구체 으로, 리더 임 워링 행동이 높을 때

보다 낮을 때 개방성과 직무가공 간의 정

계가 더 강할 것이다.

가설 6-3. 리더 임 워링 행동은 성실성과

직무가공 간의 정 계를 조 할 것이다.

구체 으로, 리더 임 워링 행동이 높을 때
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보다 낮을 때 성실성과 직무가공 간의 정

계가 더 강할 것이다.

이상의 가설들을 종합하여 본 연구의 연구

모형을 나타내면 그림 1과 같다.

방 법

연구 상 자료수집 차

본 연구는 국내 기업의 다양한 직종에서 근

무하고 있는 종업원 220명을 상으로 온라인

과 오 라인 설문조사를 실시하 다. 응답자

가 모든 문항에 응답하는 데서 발생할 수 있

는 공통방법편 (common method bias)를 최소

화하기 해 연구 상자의 과업수행 응

수행 자료는 그들의 상사나 동료로부터 타인

평정 설문으로 수집하 다. 외향성, 개방성,

성실성, 직무가공, 리더 임 워링 행동에 해

서는 자기보고식 설문을 실시하 다. 타인평

정 설문은 자기평정과 상자가 정확히 일치

될 수 있도록 설문지에 고유번호를 부여하

다. 최종 으로 자기평정 결과만 수집되고 타

인평정 결과가 수집되지 않거나, 불성실하게

응답한 53부를 제외한 총 167부의 설문결과를

분석에 사용하 다.

분석에 포함된 연구 상자의 인구통계학

특성을 살펴보면, 체 167명 남성이 82명

(49.1%), 여성이 85명(50.9%)으로 유사했다. 연

령 는 30세 이상 35세 미만이 53명(31.7%)으

로 가장 높은 비율을 차지하 고, 25세 미만

이 12명(7.2%), 25세 이상 30세 미만이 31명

(18.6%), 35세 이상 40세 미만이 25명(15.0%),

40세 이상이 46명(27.5%)이었다. 학력은 졸

이 56명(33.5%)으로 가장 높은 비율을 차지하

고, 고졸 51명(30.5%), 문 졸 41명(24.6%),

석사 18명(10.8%), 박사 1명(0.6%)이었다. 경력

은 5년 이상 10년 미만이 44명(26.3%)으로 가

장 높은 비율을 차지하 고, 6개월 미만 24명

(14.4%), 6개월 이상 1년 미만 14명(8.4%), 1년

이상 3년 미만 32명(19.2%), 3년 이상 5년 미

만 26명(15.6%), 10년 이상 27명(16.2%)이었다.

직 은 사원 이 110명(65.9%)으로 가장 높은

비율을 차지하 고, 리 31명(18.6%), 과장

15명(9.0%), 차장 2명(1.2%), 부장 6명

(3.6%), 임원 3명(1.8%)이었다. 직무 분야는

생산/기술직이 55명(32.9%)로 가장 높은 비율

그림 1. 연구모형
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을 차지하 고, 업직 35명(21.0%), 리/지원

직 30명(18.0%), 연구/개발직 14명(8.4%), 서비

스직 14명 (8.4%), 기타 19명(11.4%)이었다.

연구 상자의 과업수행 응수행을 평가

한 타인평정자의 인구통계학 특성을 살펴보

면, 체 167명의 평정자 남성이 85명

(50.9%), 여성이 82명(49.1%)으로 유사했다. 연

령 는 40세 이상이 58명(34.7%)으로 가장 높

은 비율을 차지하 고, 25세 미만이 10명

(6.0%), 25세 이상 30세 미만이 15명(9.0%), 30

세 이상 35세 미만이 54명(32.3%), 35세 이상

40세 미만이 30명(18.0%)이었다. 경력은 5년

이상 10년 미만이 65명(38.9%)로 가장 높은 비

율을 차지하 고, 6개월 미만 12명(7.2%), 6개

월 이상 1년 미만 9명(5.4%), 1년 이상 3년 미

만 25명(15.0%), 3년 이상 5년 미만 29명

(17.4%), 10년 이상 27명(16.2%)이었다. 직 은

사원 이 75명(44.9%)으로 가장 높은 비율을

차지하 고, 리 35명(21.0%), 과장 32명

(19.2%), 차장 6명(3.6%), 부장 16명(9.6%),

임원 3명(1.8%)이었다.

측정도구

본 연구에서 사용된 모든 변인은 Likert 5

척도(1= 그 지 않다, 2=그 지 않다,

3=보통이다, 4=그 다, 5=매우 그 다)를 사

용해 측정하 다.

성격(외향성, 개방성, 성실성)

종업원의 성격(외향성, 개방성, 성실성)을

측정하기 해, Goldberg(1999)가 개발하고

유태용, 이기범, Ashton(2004)이 번안한 IPIP

(International Personality Item Pool)를 사용하

다. IPIP는 성격 5요인을 측정하는 검사로 5개

차원별로 각 10개 문항씩 총 50개 문항으로

구성되어 있으나, 본 연구에서는 외향성, 개방

성, 성실성을 측정하기 해 30개 문항을 사

용하 다. 외향성 문항의 로는 “사교모임에

서 여러 다른 사람과 얘기를 나 다.”, “다른

사람의 시선이 나에게 집 되는 것을 꺼려하

지 않는다.” 등이 있다. 개방성 문항의 로는

“이해가 빠른 편이다.”, “여러 아이디어로 가득

차있다.” 등이 있다. 성실성 문항의 로는

“항상 무엇이든 할 비가 되어 있다.”, “계획

한 것을 그 로 실행한다.” 등이 있다. 본 연

구에서 외향성의 내 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s )는 .83, 개방성의 내 일치 신뢰

도 계수는 .76, 성실성의 내 일치 신뢰도 계

수는 .80이었다.

직무가공

종업원의 직무가공을 측정하기 해, Slemp

와 Vella-Brodrick(2013)이 개발한 JCQ(Job Crafting

Questionnaire)를 임명기 등(2014)이 번안하여 한

국 으로 타당화한 JCQ-K 15개 문항을 사용

하 다. JCQ-K는 과업가공, 인지가공, 계가

공 총 세 가지 요인으로 구성되어 있으며 문

항의 로는 “나는 일을 더 잘하기 해 새로

운 방식을 시도해 본다.”, “필요에 따라 많은

업무의 범 나 종류를 변경해 가며 일한다.”

등이 있다. 본 연구에서 직무가공의 내 일

치 신뢰도 계수(Cronbach’s )는 .84이었다.

과업수행

종업원의 과업수행을 측정하기 해 김도

과 유태용(2002)이 개발한 6개 문항을 사용하

다. 문항의 로는 “많은 업무를 항상 정확

하고 깔끔하게 처리한다.”, “업무에서의 목표

를 항상 달성한다.” 등이 있다. 타인평정을
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해 “이 사람은 많은 업무를 항상 정확하고 깔

끔하게 처리한다.”와 같이 “이 사람은”을 포함

하여 사용하 다. 본 연구에서 과업수행의

내 일치 신뢰도 계수(Cronbach’s )는 .95이

었다.

응수행

종업원의 응수행을 측정하기 해 Pulakos

등(2000)이 정의한 응수행 개념을 바탕으로

한태 (2005)이 개발한 12개 문항을 사용하

다. 해당 척도는 비상이나 기상황에 처함,

직무 스트 스를 다룸, 창의 으로 문제를 해

결함, 불확실하고 측이 힘든 직무상황을 다

룸과 같은 네 가지 요인으로 구성되어 있으며

문항의 로는 “업무에서 겪어 보지 못한 낯

선 문제에 창의 인 해결책을 낸다.”, “업무에

서 상치 않은 일로 상황 악이 되지 않아

도 효과 으로 행동한다.” 등이 있다. 타인평

정을 해 “이 사람은 업무에서 겪어보지 못

한 낯선 문제에 창의 인 해결책을 낸다.”와

같이 “이 사람은”을 포함하여 사용하 다. 본

연구에서 응수행의 내 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s  )는 .92 다.

리더 임 워링 행동

리더 임 워링 행동을 측정하기 해

Konczak 등(2000)가 개발한 척도를 박희진과

손 우(2009)가 번안한 17개 문항을 사용하

다. 해당 척도는 권한 임, 책임감 부여, 자

기주도 의사결정 장려, 정보 공유, 기술 개

발, 신 수행을 한 코칭 6개 요인으

로 구성되어 있으며, 문항의 로는 “나의 상

사는 업무의 과정 차를 향상시킬 수 있

는 결정 권한을 나에게 다.”, “나의 상사는

발 을 해 필요한 변화를 꾀할 수 있는 권

한을 나에게 다.” 등이 있다. 본 연구에서

리더 임 워링 행동의 내 일치 신뢰도 계수

는(Cronbach’s )는 .91이었다.

분석방법

본 연구에서는 가설 검증을 해 다음과 같

은 분석방법을 사용하 다. 먼 조사 상자

의 인구통계학 특성을 악하고 연구에 사

용된 각 변인들의 내 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s )를 확인하기 해 SPSS 22.0을

사용하여 빈도분석과 신뢰도 분석을 실시하

다. 둘째, 변인들 간의 계를 알아보기 해

SPSS 22.0을 사용하여 기술통계분석과 상 분

석을 실시하 다. 셋째, 연구모형의 합도를

알아보고 모형 내 각 경로의 직 효과, 간

효과, 그리고 총 효과를 통한 직무가공의 매

개효과를 검증하기 해 AMOS 21.0을 사용하

여 구조방정식모형 분석을 실시하 다. 마지

막으로, 성격(외향성, 개방성, 성실성)과 직무

가공의 계에서 리더 임 워링 행동의 조

효과를 확인하기 해 SPSS 22.0을 사용하여

계 회귀분석을 실시하 다.

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상

가설을 검증하기에 앞서 본 연구에 포함

된 변인들 간의 련성을 살펴보기 해 기

술통계분석과 상 분석을 실시하 으며, 표

1에 측정변인들의 평균, 표 편차, 상호상

을 제시하 다. 인구통계학 변인을 제외한

연구변인 간의 상 계를 살펴보면, 외향성
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(r=.351, p<.01), 개방성(r=.505, p<.01), 성실성

(r=.515, p<.01)은 직무가공과 모두 유의한 정

상 을 나타내었다. 직무가공은 과업수행

(r=.474, p<.01), 응수행(r=.453, p<.01)과 모

두 유의한 정 상 을 보 다. 리더 임 워

링 행동은 직무가공과 유의한 정 상

(r=.427, p<.01)을 나타내었다.

연구모형 분석결과

본 연구에서 설정한 연구모형의 성을

검증하기 해, 구조방정식모형(SEM) 분석을

실시하 다. 모수 추정 방법으로 최 우도법

(maximum likelihood estimation)을 사용하 으며,

합도 지수, RMSEA와 상 합도

지수인 NFI(Normed Fit Index), CFI(Comparative

Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index)를 사용하 다.

한 성격(외향성, 개방성, 성실성)이 직무가공

을 통해 과업수행과 응수행에 향을 미치

는 간 효과의 통계 유의성을 검증하기

해 부트스트랩(bootstrap)을 실시하 다.

연구모형의 표 화 경로계수를 제시한 그림

2를 보면, 외향성을 제외한 개방성과 성실성

이 직무가공으로 가는 경로가 유의하 다.

한 직무가공이 과업수행과 응수행으로 가는

경로도 모두 유의하 다. 모형의 합도를 확

인하기 해서 모형 합도 지수를 분석한 결

과를 표 2에 제시하 다. 연구모형인 완 매

개 모형의 합도는 (400)=958.891, RMSEA

=.092, NFI=.739, TLI=.813, CFI=.828이었으며,

부분매개 모형의 합도는 (394)=952.794,

RMSEA=.092, NFI=.741, TLI=.810, CFI=.828이

었다. 두 모형 모두 RMSEA가 .10미만이지만,

NFI, TLI와 CFI가 .9에 가까워서 양호한 합

도 지수를 보 다.

카이제곱 검증을 통해 두 모형 더 합

한 모형을 확인한 결과, 완 매개 모형과 부

분매개 모형 간에 유의한 차이가 없었고(∆

(6)=5.206, =.412), 두 모형의 RMSEA와 CFI가

동일하고 NFI와 TLI의 값이 차이가 없기 때문

변인 1 2 3 4 5 6 7
1 외향성

(.83)
2 개방성 .421**

(.76)
3 성실성 .297** .418**

(.80)
4 직무가공 .351** .505** .515**

(.84)
5 리더 임 워링 행동 .191* .172* .148 .427**

(.91)
6 과업수행 .172* .372** .320** .474** .199**

(.95)
7 응수행 .236** .374** .279** .453** .164* .857** (.92)

평균(M) 3.17 3.22 3.50 3.58 3.54 3.46 3.36

표 편차(SD) .57 .44 .54 .52 .74 .74 .56

주 1. ( )안은 변인의 내 일치 신뢰도 계수를 나타냄.

주 2. N=167, *p<.05, **p<.01

표 1. 측정 변인들의 기술통계치 상호상
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에 상 으로 간명한 모형인 완 매개 모형

으로 설명하는 것이 더 합하다고 단하

다.

연구 모형의 표 화 경로계수를 토 로 본

연구에서 설정한 가설의지지 여부를 단하

다. 첫 번째로 외향성에서 직무가공으로 가는

경로계수가 유의하지 않아서(=.073, n.s.), 외

향성과 직무가공 간에 정 상 이 있을 것이

라는 가설 1-1이 기각되었다. 두 번째로 개방

성에서 직무가공으로 가는 경로계수가 유의하

여(=.313, <.01), 개방성과 직무가공 간에

정 상 이 있을 것이라는 가설 1-2가 지지

되었다. 이러한 결과는 개방성이 높은 사람일

수록 직무가공을 할 가능성이 더 크다는 것으

로 해석할 수 있다. 세 번째로 성실성에서 직

무가공으로 가는 경로계수가 유의하여(=

.412, <.001), 성실성과 직무가공 간에 정

상 이 있을 것이라는 가설 1-3이 지지되었다.

이러한 결과는 성실성이 높은 사람일수록 직

무가공을 할 가능성이 더 크다는 것으로 해석

할 수 있다. 네 번째로 직무가공에서 과업수

행(=.552, <.001)으로 가는 경로계수가 유

의하여, 직무가공이 과업수행과 정 상 이

있을 것이라는 가설 2가 지지되었다. 이러한

결과는 직무가공을 많이 할수록 과업수행이

우수할 가능성이 크다는 것으로 해석할 수 있

다. 다섯 번째로 직무가공에서 응수행(

=.531, <.001)으로 가는 경로계수가 유의하

여, 직무가공이 응수행과 정 상 이 있을

것이라는 가설 3이 지지되었다. 이러한 결과

는 직무가공을 많이 할수록 응수행이 우수

할 가능성이 크다는 것을 의미한다.

<.01, <.001

그림 2. 연구모형 분석결과

모형
합도 지수

  RMSEA NFI TLI CFI ∆ ∆

완 매개모형 958.891*** 400 .092 .739 .813 .828 - -

부분매개모형 952.794*** 394 .092 .741 .810 .828 5.206 6

 p<.001

표 2. 완 매개모형과 부분매개모형의 합도
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직무가공의 매개효과 검증

연구모형에서 직무가공의 매개효과(간 효

과)의 유의성을 확인하기 해 Amos에서 Bias-

Corrected(BC) bootstrap 검증을 실시하 다. 표

3의 간 효과 유의성 검증 결과를 살펴보면,

외향성 → 직무가공 → 과업수행 경로의 간

효과는 =.041로 95% 신뢰구간(-.085, .475)에

0을 포함한다. 개방성 → 직무가공 → 과업수

행 경로의 간 효과는 =.173으로 95% 신뢰

구간(.056, 1.328)에 0을 포함하지 않았다. 성실

성 → 직무가공 → 과업수행 경로의 간 효과

는 =.227로 95% 신뢰구간(.106, 1.278)에 0을

포함하지 않았다. 따라서 직무가공이 선행변

인인 개방성 성실성과 종속변인인 과업수

행 간 계를 매개할 것이라는 가설 4-2와 4-3

이 지지되었으며, 직무가공이 외향성과 과업

수행 간 계를 매개할 것이라는 가설 4-1은

기각되었다.

외향성 → 직무가공 → 응수행 경로의 간

효과는 =.039로 95% 신뢰구간(-.082, .475)

에 0을 포함한다. 개방성 → 직무가공 →

응수행 경로의 간 효과는 =.166으로 95%

신뢰구간(.052, 1.305)에 0을 포함하지 않았다.

성실성 → 직무가공 → 응수행 경로의 간

효과는 =.219로 95% 신뢰구간(.095, 1.258)에

0을 포함하지 않았다. 따라서 직무가공이 선

행변인인 개방성 성실성과 종속변인인

응수행 간의 계를 매개할 것이라는 가설

5-2와 5-3이 지지되었으며, 직무가공이 외향성

과 응수행 간의 계를 매개할 것이라는 가

설 5-1은 기각되었다.

연구 모형의 경로계수와 간 효과 검증 결

과를 종합하면, 개방성 성실성과 과업수행

응수행 간의 계가 직무가공에 의해 완

매개된다는 것을 알 수 있다. 이러한 결과

는 개방성 성실성이 높은 사람들이 직무

가공을 극 으로 함으로써 과업수행

응수행이 우수할 가능성이 높다는 것을 의미

한다.

리더 임 워링 행동의 조 효과

성격(외향성, 개방성, 성실성)과 직무가공 간

계에서 리더 임 워링 행동의 조 효과를

검증하기 해 계 다 회귀분석을 실시하

B 
95% CI

LL UL

외향성 - 과업수행 .041 .041 -.085 .475

개방성 - 과업수행 .223 .173 .056 1.328

성실성 - 과업수행 .240 .227 .106 1.278

외향성 - 응수행 .049 .039 -.082 .475

개방성 - 응수행 .271 .166 .052 1.305

성실성 - 응수행 .292 .219 .095 1.258

주. 추정치는 비표 화와 표 화 자료임;

CI=Confidence Interval(신뢰구간), LL=Lower Limit(하한계), UL=Upper Limit(상한계)

표 3. 간 효과에 한 bootstrap 검증 결과
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다. 1단계에서는 인구통계학 변인 직

무가공과 유의한 상 을 보이는 본인의 성별,

연령, 학력, 경력, 직 , 직무를 통제한 후에 2

단계에서는 선행변인인 성격(외향성, 개방성,

성실성)을 넣고, 3단계에서는 성격(외향성, 개

방성, 성실성)과 리더 임 워링 행동을 투입하

다. 그리고 마지막 4단계에서는 성격(외향성,

개방성, 성실성)과 리더 임 워링 행동의 상호

작용 항 3개를 투입하 다. 조 효과 여부는 4

단계에서  변화량의 유의성으로 단하 다.

상호작용 항은 다 공선성을 최소화하고 해

석이 용이할 수 있도록 성격(외향성, 개방성,

성실성)과 리더 임 워링 행동 변인을 센터링

한 후 두 변인을 곱한 값을 사용하 다.

표 4의 조 효과 분석결과를 보면, 직무가

공에 한 개방성(=.267, <.01), 성실성(

=.327, <.001)의 주 효과가 발견되었고, 성격

(외향성, 개방성, 성실성)과 리더 임 워링 행

동의 상호작용 항을 투입하 을 때   변화

량(∆ =.045, <.01)이 유의하게 증가하 고,

성실성과 리더 임 워링 행동의 상호작용 항

의 회귀계수가 유의하 다(=-.175, <.05).

이러한 결과는 리더 임 워링 행동이 성실성

과 직무가공 간의 계를 조 한다는 것을 의

미한다. 하지만 외향성과 리더 임 워링 행동

의 상호작용 항의 회귀계수(=-.047, n.s.)와 개

방성과 리더 임 워링 행동의 상호작용 항의

회귀계수(=-.034, n.s.)는 유의하지 않아서 가

설 6-1과 6-2는 기각되었다.

리더 임 워링 행동이 성실성과 직무가공

간의 계를 조 하는 분석결과가 가설에서

설정한 방향과 일치하는지 확인하기 해 리

더 임 워링 행동 값을 평균 ±1SD를 기 으

로 높은 수 과 낮은 수 으로 구분하고, 회

단계 변인
직무가공

  ∆

1 인구통계변인 -  

2

외향성 

 개방성 

성실성 

3

외향성(A) 

 
개방성(B) 

성실성(C) 

리더 임 워링 행동(D) 

4

A*D 

 B*D 

C*D 

n=167, <.05, <.01, <.001

표 4. 성격(외향성, 개방성, 성실성)과 직무가공 간 계에서 리더 임 워링 행동의 조 효과
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귀선으로 제시하 다. 그림 3을 보면 리더 임

워링 행동이 높을 때보다 낮을 때 성실성과

직무가공 간의 정 계가 더 강하게 나타났

다. 따라서 가설 6-3은 지지되었다.

논 의

본 연구는 성격(외향성, 개방성, 성실성)이

직무가공을 통해 과업수행과 응수행에 향

을 미치는 계에서 직무가공이 매개 역할을

하는지 검증하 다. 한 성격(외향성, 개방성,

성실성)이 직무가공에 미치는 향을 리더 임

워링 행동이 조 하는지 검증하 다. 본 연

구의 구체 인 결과는 다음과 같다.

첫째, 성격 5요인 에서 개방성과 성실성

은 직무가공에 정 인 향을 미쳤지만, 외향

성은 직무가공에 유의한 향을 미치지 않았

다. 이는 개방성과 성실성이 높은 사람들은

직무를 할 때 자발 으로 직무가공 행동을 많

이 하고, 외향성이 높은 사람들은 직무가공

행동을 하지 않는다는 것을 의미한다. 개방성

이 높은 사람들은 자발 으로 변화를 기꺼이

받아들이고, 직면한 상황을 해결하기 한 여

러 가지 문제해결 방법을 찾으려고 노력할 것

이라는 선행연구( , 박재환, 김우종, 2014;

Costa & McCrae, 1992)로부터 이러한 결과를 해

석할 수 있다. 성실성이 높은 사람들은 주어

진 일을 잘 하기도 하지만, 어떤 일을 하든지

자발 으로 도 인 목표를 설정하고 이를

잘 해내기 해 장기 으로 노력할 것이라는

선행연구( , Barrick et al., 1993; Colbert,

Mount, Harter, Witt, & Barrick 2004; Salgado,

2002)를 토 로 성실성이 직무가공 행동을 더

하도록 만들 것이라고 해석할 수 있다. 외향

성이 높은 사람들은 새로운 경험과 활동을 추

구하는 경향이 강하기 때문에 직무가공을 할

가능성이 크다고 상했지만 본 연구에서는

이 가설은 지지되지 않았다. 이 결과는 외향

성 자체가 직무가공의 발 여부에 향을 미

치지 않는다는 것을 의미하지만 외향성과 직

무가공 간의 계를 다룬 선행연구가 없기 때

문에 앞으로 추가 인 연구를 통해 밝힐 필요

가 있다.

둘째, 직무가공은 과업수행과 응수행 모

두에 정 인 향을 미쳤다. 이는 조직 구성

그림 3. 성실성과 직무가공 간 계에서 리더 임 워링 행동의 조 효과
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원이 직무가공을 할수록 과업수행과 응수행

이 우수할 가능성이 높다고 해석할 수 있으며,

직무가공이 과업수행과 정 인 계가 있을

것이라는 선행연구 결과(류승아, 2013; Bakker

et al., 2012; Tims, Bakker, & Derks, 2014)와 일

치한다. 지 까지 직무가공과 응수행 간

계를 다룬 선행연구는 없지만 본 연구에서 얻

은 결과를 토 로, 직무에서 자발 으로 변화

를 시도하는 직무가공 행동이 조직 구성원들

로 하여 조직변화에 효과 으로 응하여

조직성과에 정 으로 기여하는 응수행을

한다고 해석할 수 있다.

셋째, 외향성, 개방성, 성실성이 과업수행과

응수행에 미치는 향에서 직무가공의 매개

효과를 검증한 결과, 직무가공은 개방성

성실성과 과업수행 응수행 간 계를 완

매개 하는 것으로 나타났다. 이는 조직 구

성원의 개방성과 성실성이 과업수행과 응수

행에 직 으로 향을 미치는 것이 아니라

개방성과 성실성이 높은 사람들이 직무가공을

더 하고, 이러한 직무가공을 통해 과업수행과

응수행이 높아진다고 해석할 수 있다.

마지막으로 개인의 성격(외향성, 개방성, 성

실성)과 직무가공 간 계에서 리더 임 워링

행동의 조 효과를 분석한 결과, 외향성과 개

방성의 경우에는 유의한 리더 임 워링 행동

의 조 효과가 없었다. 외향성과 직무가공 간

계에서 리더 임 워링 행동의 조 효과가

유의하지 않았던 것은 외향성의 경우 직무가

공과 직 인 계가 유의하지 않았기 때문

이라고 해석해 볼 수 있다. 한 개방성과 직

무가공 간 계에서 리더 임 워링 행동의 조

효과가 유의하지 않았던 것은 직무가공을

하는 데 개방성의 자유로운 특성으로 인해 리

더 임 워링 행동과 같은 환경 요인이 행동

을 좌우하는 데 큰 향을 미치지 못한다고

해석할 수 있다. 하지만 성실성과 직무가공

간 계에서 리더 임 워링 행동의 조 효과

를 발견하 다. 성실성과 직무가공 간 계의

경우, 리더 임 워링 행동이 높을 때보다 낮

을 때 성실성과 직무가공 간의 정 계가

더 강하게 나타났다. 이러한 결과는 Mischel

(1968)의 강한 상황과 약한 상황에 따른 결과

로 해석해 볼 수 있다. 리더가 구성원에게 직

무가공을 할 기회를 많이 주는 경우는 강한

상황으로 간주할 수 있다. 강한 상황에서는

상황이 개인들의 행동을 결정할 가능성이 크

기 때문에 성실성과 같은 개인차에 의해 행동

이 달라질 가능성이 다. 반면에 리더가 구

성원에게 직무가공을 할 기회를 많이 주지 않

는 경우는 약한 상황으로 간주할 수 있다. 약

한 상황에서는 성실성과 같은 개인차에 의해

행동이 달라질 가능성이 크다.

본 연구의 학문 의의는 다음과 같다. 첫

째, 직무가공의 선행변인으로 쉽게 변하지 않

는 개인특성인 성격(외향성, 개방성, 성실성)을

다루었다는 데 의의가 있다. 직무가공의 선행

연구에서 주도 성격이 직무가공의 선행변인

으로 연구되긴 했으나 일반화된 성격분류체계

인 성격 5요인을 기반으로 한 연구는 없었다.

따라서 본 연구는 성격(외향성, 개방성, 성실

성)과 직무가공 간의 계를 보다 체계 으로

탐색하고, 개방성과 성실성이 직무가공에

향을 미친다는 것을 발견했다는 데 의의가

있다.

둘째, 직무가공을 통해 응수행이 향상될

수 있다는 것을 처음으로 밝혔다는 데 의의가

있다. 직무가공의 선행연구에서 직무가공이

과업수행에 미치는 향은 연구하 지만(류승

아, 2013; Bakker et al., 2012; Tims, Bakker, &
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Derks, 2014), 응수행을 결과변인으로 다룬

것은 본 연구가 처음이다. 이는 직무가공에

따른 결과변인을 확장했다는 데 함의를 가

진다.

셋째, 개인의 성격(개방성, 성실성)이 자발

인 직무 재설계 행동인 직무가공을 통해 과

업수행과 응수행에 향을 미치는 과정을

처음으로 밝혔다는 데 의의가 있다. 지 까지

성격과 수행 간의 직 인 련성을 다루는

연구는 많았지만, 성격 요인이 어떻게 수행에

향을 미치는지에 해서는 연구가 부족한

실정이다. 따라서 본 연구에서 두 가지 성격

이 직무가공을 통해 과업수행과 응수행에

향을 미치는 과정을 검증한 것은 성격과

수행 간의 연구를 확장시켰다는 함의를 가

진다.

넷째, 리더 임 워링 행동이 높을 때보다

낮을 때 성실성과 직무가공 간의 정 계가

더 강하게 나타나는 조 효과를 처음으로 밝

혔다는 데 의의가 있다. Wrzesniewski와 Dutton

(2001)이 제안한 직무가공의 개념모델에서 동

기, 개인의 성향, 직무특징, 직무가공 기회인

식 등을 직무가공의 선행변인으로 제시하 는

데 본 연구에서 성격과 리더 임 워링 행동

간의 상호작용 효과를 다루어 개념모델을 확

장했다는 데 의의가 있다.

마지막으로, 본 연구에서는 조사 상자들의

수행 능력을 잘 알고 있는 상사나 동료들이

조사 상자의 과업수행과 응수행을 평정하

다. 이는 자기보고식 측정방법으로 인한 공

통방법편 와 화 경향성 사회 바람

직성을 통제하고 타인평정을 사용하여 수행을

보다 객 으로 측정했다는 데 의의가 있다.

본 연구는 다음과 같은 실무 시사 을 지

닌다. 첫째, 조직은 구성원들이 직무가공을 할

수 있는 환경을 마련해야 할 것이다. 자신에

게 주어진 일을 성실하게 수행할 뿐만 아니라

자발 으로 직무를 재설계하는 직무가공은 과

업수행과 응수행에 모두 정 인 향을

미친다. 일반 으로 직무는 조직이나 리자

에 의해서 그 내용과 수행방식이 하향식으로

설계되고, 종업원들은 주어진 로 직무를 수

행하는 것이 일반 이다. 하지만 오늘날과 같

이 기업 환경이 변하는 상황에서 직무가

변화할 때마다 모든 직무를 재설계하는 것은

실 으로 불가능하다. 따라서 이러한 조직

의 어려움을 해결해 수 있는 안으로 직

무가공을 할 수 있는 환경을 마련할 필요가

있다.

둘째, 선발단계에서 개인의 성격측정을 통

해 향후 정 인 성과를 낼 수 있는 인재를

측할 수 있다. 본 연구에서 개방성과 성실

성이 높은 사람일수록 직무가공을 더 많이 하

고, 직무가공을 많이 하는 사람은 보다 더 높

은 수 의 과업수행과 응수행을 한다는 것

을 알 수 있었다. 직무가공과 같이 직무수행

방식의 변화를 장려하는 조직이나 직무에 변

화가 잦은 조직의 경우, 채용과정에서 개방성

과 성실성이 높은 사람을 선발함으로써 조직

의 성과를 향상할 수 있을 것이다.

마지막으로, 조직 차원에서 리더가 부하 직

원에게 극 으로 임 워링 할 수 있는 환경

을 제공해야 한다. 리더 임 워링 행동은 직

무가공이 자발 인 행동이라는 측면에서 자율

성과 변화의 유연성을 느끼도록 해주는 요

한 출처이다. 특히 성실성이 낮은 사람에게는

직무설계를 통해 자율성을 제공하는 것보다

리더 임 워링 행동을 통해 자율성을 제공하

는 것이 더 효과 일 수 있다.

본 연구의 제한 은 다음과 같다. 우선 타
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인평정 표본수집에 한계가 있었다. 모든 조사

상자의 수행(과업수행, 응수행)에 해서

타인평정 자료를 수집하려고 했지만, 조사

상자가 타인평정에 동의하지 않거나 타인평정

자가 불성실하게 응답하는 경우가 많아서 결

과 으로 목표한 표본수보다 은 167명의 타

인평정 자료를 수집하 다. 타인평정의 경우

조사 상자가 직장 내 동료, 상사 등에게 설

문을 요청하고 직 수거한 경우에 평정결과

에 한 비 보장이 어렵기 때문에 계에 불

편함이 발생할 수 있다. 이는 객 이고 정

확한 평정을 어렵게 할 수 있으므로, 향후 타

인평정을 포함하는 연구에서는 이러한 어려움

을 상하여 기 의 조를 구하거나 타인평

정 결과를 연구자가 직 수거하는 방안 등을

사 에 강구한다면 타인평정의 질과 양을 향

상시킬 수 있을 것이다.

둘째, 직무가공에 향을 주는 상황 요인

인 리더 임 워링 행동을 리더에게 직 묻지

않고 조사 상자에게 묻는 간 측정방식을 따

랐다는 한계 이 있다. 향후 연구에서는 조사

상자와 조사 상자의 상사 모두로부터 자료

를 수집하는 방안을 고려할 필요가 있다.

마지막으로 향후 연구 과제에 한 제안사

항은 다음과 같다. 첫째, 재 직무가공에

향을 미치는 개인차를 다루는 연구는 부분

선행변인이 동기에 편 되어 있다. 본 연구에

서 성격을 다루었듯이 향후 직무가공에 향

을 미치는 개인차 변인에 한 많은 연구를

실행하여 직무가공 행동을 측할 수 있는 개

인차 변인이 무엇인지 보다 명확하게 밝힘으

로써 직무가공 연구의 장(場)을 넓 갈 수 있

을 것이다.

둘째, 직무가공이 조직의 정 인 성과로

이어질 수 있도록 하는 여러 가지 조 변인들

에 한 연구가 필요하다. 본 연구에서는 직

무가공의 정 인 향을 밝히는 데 목 이

있었다. 향후 연구에서는 어떤 조건들이 직무

가공의 정 향력을 강화하는지 알아볼

필요가 있다. 뿐만 아니라 직무가공의 부정

측면에 해서도 지속 으로 언 되고 있기

때문에 직무가공이 조직에 부정 향을 미

치는 조건과 부정 인 향을 조 하는 데

향을 미치는 변인이 무엇인지에 해서도 연

구할 필요가 있다.
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The Effect of Personality on Task Performance and

Adaptive Performance: The Mediating Effect of Job Crafting and

The Moderating Effect of Leader’s Empowering Behavior

Tae-Yong Yoo Chae-Ryeong Lee

Kwangwoon University

The first purpose of this study was to investigate the effect of personality(extraversion, openness,

conscientiousness) on job crafting. The second purpose was to examine the effects of job crafting on task

performance and adaptive performance. The third purpose was to examine the mediating effects of job

crafting on the relationship between personality(extraversion, openness, conscientiousness) and job

performance(task performance, adaptive performance). The last purpose was to testify the moderating effect

of the leader ’s empowering behavior on the relationship between personality(extraversion, openness,

conscientiousness) and job crafting. Data were collected from 167 employees who were working in a variety

of organizations in Korea by the survey research method. Both task performance and adaptive performance

were rated by others(peer or supervisor). The result of this study showed that the relationship between

personality(openness, conscientiousness) and job crafting, and the relationship between job crafting and job

performance(task performance, adaptive performance) were significantly positive. Also, the job crafting had

full mediation effect on the relationship between personality(openness, conscientiousness) and job

performance(task performance, adaptive performance). Leader ’s empowering behavior had moderation effect on

the relationship between conscientiousness and job crafting. That is, the positive relationship between

conscientiousness and job crafting was stronger when leader’s empowering behavior was lower rather than

higher. Based on these results, we discussed the implications and limitations of the study, and the

suggestions for the future research.

Key words : Personality, Extraversion, Openness, Conscientiousness, Job crafting, Task Performance, Adaptive Performance,

Leader’s Empowering Behavior


