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직무 자율성이 직무만족에 미치는 향:

직무개선과 일 열의의 개인내-개인간

다수 매개효과를 심으로*
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일 열의란 헌신, 몰두로 특징지을 수 있는 정 이고 만족스러운 마음의 상태를 의미한다.

본 연구에서는 일 열의의 보다 폭넓은 이해를 해 개인내 수 과 개인간 수 을 함께 살펴

보는 통합 에서 연구를 수행하 다. 일 열의의 선행요인으로 개인내 수 에서는 개인

의 주도 행동인 직무개선과의 계를 살펴봤으며, 개인간 수 에서는 직무 자율성과의

계를 살펴보았다. 그리고 일 열의의 결과 구성원의 직무만족이 높아질 것으로 보고 2-1-1-2

매개모형을 검증하 다. 국내 기업의 구성원으로부터 총 10일간의 설문조사 결과 체 인원

119명, 총 1190일을 분석 상으로 삼았으며 다수 구조방정식과 베이지안 추출법을 활용하

여 가설을 검증하 다. 가설 검증결과 개인내 수 에서 직무개선과 일 열의는 정 인 계

가 있음이 확인되었으며, 개인간 수 의 직무 자율성과 직무개선 역시 정 인 계가 있음

을 확인하 다. 그리고 직무 자율성, 직무개선, 일 열의, 직무만족의 2-1-1-2의 매개모형의 간

효과가 유의한 것으로 확인하 다.
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오늘날 조직을 둘러싼 경쟁이 심화됨에 따

라 조직에서는 자신의 일을 극 으로 수행

하고 몰두하여 성과를 내는 구성원에 한

심이 높아지고 있다(Grant & Parker, 2009).

일 열의(work engagement)란 에 지가 많고

자신의 일에 열정을 다해 몰두하는 구성원의

정 인 마음의 상태(state)를 말한다(Shaufeli &

Bakker, 2010). 일 열의를 경험한 구성원들은

조직에 한 정 태도를 나타내거나 높은

성과를 나타냄에 따라(Bakker, Demerouti, &

Verbeke, 2004; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,

& Schaufeli, 2009) 일 열의에 한 연구가 증가

하고 있다.

선행연구들에 따르면 일 열의는 개인내 수

(within-individual level)에서 이 지는 연구와

개인간 수 (between-individual level)에서 이 지

는 연구로 나눠 살펴볼 수 있다. 개인간 수

의 일 열의 연구는 일 열의 정도의 개인차를

심으로 살펴보고 있다(김추강 & 배을규,

2014; 김혜선 & 탁진국, 2015; 이철희, 신강

& 허창구, 2012; Salanova, Agut, & Peiró;

2005; Schaufeli, & Bakker, 2004). 반면, 개인

내 수 의 일 열의 연구는 상태 유사 속

성(state-like)’에 집 하여 한 개인의 일 열의

수 에 해 논의 한다(Breevaart, Bakker, &

Demerouti, 2014; Tims, Bakker, & Xanthopoulou,

2011; Sonnentag, 2003; Sonnentag, Mojza,

Demerouti, & Bakker, 2012). 즉, 구성원의 일 열

의 수 이 매일 달라질 수 있는지, 매일 그

수 이 변화한다면 이것에 향을 주는 사건

이나, 요인들은 무엇이 있는지를 고찰하고 있

다. 그러나 이와 같은 연구들에도 불구하고

여 히 일 열의의 발생과정에는 아직 밝 지

지 않은 부분들이 많으며, 특히 매일의 일 열

의에 향을 주는 개인간 수 의 변수와의

계를 다룬 경험 연구는 많지 않다.

이에 본 연구에서는 일 열의 매커니즘을 보

다 잘 이해하기 해 매일의 일 열의 발생 과

정을 먼 개인내 수 에서 살펴보고, 이러한

일 열의 발생과정에 향을 주는 직무 특성과

그리고 일 열의 경험으로 인해 형성되는 일에

한 정 태도와의 계를 다수 매개모

형을 통해 검증하고자 한다.

이를 해 먼 개인내 수 에서 일 열의

발생에 향을 주는 선행요인으로 직무개선과

의 계를 살펴보고자 했다. 직무개선이란 구

성원 스스로 일에 한 의미를 바꾸거나 물리

변화를 일으키는 활동으로, 매일 일을 하

며 구성원이 자발 으로 행하는 주도 활동

을 의미한다(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli

& Hetland, 2012). 직무 개선을 하는 구성원들

은 주어진 일을 단순히 수행하는 것이 아니라

자신이 가진 역량이나 자원에 맞춰 직무를 개

선하여 효과 으로 수행하고자하기 때문에,

자신의 일에 해 몰두하고 일의 의미를 찾을

수 있게 된다(Tims & Bakker, 2010; Wrzeniewski

& Dutton, 2001). 따라서 구성원들은 직무개선

을 하면서 자원을 증가시키고 직무요구를 감

소시켜 일 열의를 높이게 된다(김추강 & 배

을규, 2014; 김혜선 & 탁진국, 2015; Petrou,

Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012).

국내 연구들에서는 직무개선을 직무재창조,

장인 직무수행, 잡 크래 등으로 번역하

여 연구를 수행하고 있는데(김창호, & 심원술,

2012; 서재 , 2015; 임명기, 하유진, 오동 , &

손 우, 2014) 본 연구에서는 김혜선 & 탁진국

(2015)의 연구에서 사용한 용어인 직무개선으

로 번역하여 사용하고자 한다.

다음으로 본 연구는 개인간 수 의 선행요

인으로 직무자율성과의 계를 살펴보고자 한
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다. 직무개선은 직무와 련된 환경 요인,

즉 직무 특성에 따라 달라질 수 있는데 그

직무자율성은 구성원의 학습과 개발을 장려하

는 특성이기 때문에(Latham & Pinder, 2005;

Wall & Jackson, 1995) 직무개선과 계가 깊다

고 볼 수 있다. 선행 연구에 따르면 직무 자

율성이 높은 구성원들은 극성이 향상된 것

으로 나타났기 때문에(Frese, Garst, & Fay, 200;

Frese, Soose, & Zempel, 1996) 본 연구에서는 직

무자율성이 구성원 매일의 극 행동인 직

무개선에 향을 것으로 보았다.

마지막으로 본 연구에서는 일 열의가 구성

원들의 직무만족에 미치는 향력을 살펴보고

자 한다. 선행 연구들에 따르면 일 열의를 경

험한 구성원들은 자신의 직무에 만족하고 조

직에 헌신하여 몰입하게 된다(Breevaart, Bakker,

& Demerouti, 2014). 따라서 일 열의를 경험한

구성원은 직무에 해 만족하는 태도를 갖게

될 것이라고 측하 다.

이에 따라 본 연구는 다수 매개모형을 통

해 일 열의 발생과정의 매커니즘을 살펴보게

될 것이며, 그 결과 매일의 일 열의에 한

이해를 더욱 높이게 될 것이다.

일 열의

일 열의는 “활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두

(absorption)로 특징지을 수 있는 정 이고 만

족스러운 마음의 상태”를 말한다(Rich, LePine,

& Crawford, 2010; Schaufeli & Bakker, 2010). 일

열의의 정의를 보다 자세히 살펴보면, 활력이

란 높은 수 의 에 지를 뜻하며, 활력이 높

은 구성원은 일을 하는 동안 최선을 다하고,

어려운 일이 닥칠 경우에도 활력이 낮은 구성

원에 비해 해결할 수 있는 에 지를 보다 쉽

게 얻을 수 있다. 헌신이란 일을 자신의 것처

럼 여기고 스스로 일에 한 자부심을 느끼는

것을 말한다. 몰두란 업무에 완벽히 몰입하여

일을 하며 행복감을 느끼는 것을 말한다

(Schaufeli & Bakker, 2004). 이와 같이 일 열의

상태를 경험하는 구성원들은 일에 한 열정

을 갖고 업무를 하면서 시간이 흐르는지도

모를 정도로 몰두하여 일과 나를 떼어놓을

수 없을 정도로 헌신하기 때문에 직무에 해

만족하고 높은 업무 성과를 나타낸다(Bakker,

Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Christian, Garza &

Slauhter, 2011).

개인내 수 의 일 열의 연구

이러한 일 열의와 련한 선행연구는 개인

간 수 의 연구와 개인내 수 의 연구로 구분

하여 살펴 볼 수 있다. 개인간 수 에서의 일

열의는 직무만족, 직무몰입 등과 같은 개인의

경향성으로 보고 직무탈진의 반 개념에서 일

열의의 선행요인을 살펴보고 있다. 개인간 수

의 연구에서는 여러 명의 개인들을 측정하

여 이들 간 일 열의 발생 정도의 차이에

한 원인이나 이유, 결과 등에 해 논하게

된다(김추강 & 배을규, 2014; 김혜선 & 탁진

국, 2015; 이철희, 신강 & 허창구, 2012;

Christian, Garza & Slauhter, 2011; Salanova, Agut,

& Peiró; 2005; Schaufeli, & Bakker, 2004).

반면 개인내 수 의 일 열의 연구는 한 개

인을 여러 번 반복 측정하여 매일 달라지는

것을 확인하고, 향을 주는 요인들과 업무

성과와의 계 등을 살펴보는 연구가 주로 진

행되고 있다. Sonnentag(2003)의 연구에서는 9

일 동안 일 열의 정도를 측정하여 개인내 수

의 변량을 확인하며 매일의 일 열의를
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해서는 회복(recovery)이 요한 요인임을 밝

냈다. 한 Xanthopoulou, Bakker, Heuvem,

Demerouti 와 Schaufeli(2008)의 연구는 승무원들

을 상으로 하여 그들이 비행하는 동안의 겪

는 일 열의에 해 연구하 다. 이들의 연구

에서도 역시 일 열의는 매일 그 수 이 달라

지는 개념임을 확인하 고, 업무 성과에

요한 선행요인임을 밝혔다. 이러한 선행연

구들을 살펴봤을 때 일 열의는 매일 그 수

이 달라지는 개인내 수 의 연구가 필요한 개

념임과 동시에 개인내 수 의 연구를 통해 일

열의에 향을 주는 요인들에 해 보다 면

한 찰을 가능하게 해 다는 것을 알 수 있

다.

개인내 수 의 연구를 해서는 경험표집방

법(Experience sampling method)이 유용하다.

Weiss와 Cropanzano(1996)에 따르면 정서는 태

도에 비해 그 지속시간이 짧기 때문에 연구에

있어 시간을 고려해야할 요한 요소로 보고

있다. 경험표집방법을 활용할 경우 이와 같은

짧은 지속시간으로 인해 발생할 수 있는 측정

오차를 일 수 있게 된다는 장 이 있다

(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland,

2012). 따라서 본 연구에서는 경험표집방법을

활용하여 개인내 수 인 변수인 직무개선과

일 열의는 짧은 시간 간격을 두고 여러 번 측

정하여 연구를 진행하고자 한다.

매일의 직무 개선과 일 열의

이 의 일 열의 연구에서는 일 열의의 선행

요인으로 개인의 자원을 주로 살펴보고 있다

(Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou,

2007; Schaufeli & Bakker, 2004). 자원보존이론

(conservation of resources theory, Hobfoll, 1989)은

일 열의에 자원이 왜 요한 역할을 하는지

를 설명하고 있다. Hobfoll(1989)는 자원이란

물질(object), 조건(conditions), 개인 성향

(personal characteristics), 에 지(energies), 사회

지지(social support) 등을 말하며 개인이 가

진 자원의 정도에 따라 구성원들은 스트 스

나 직무만족을 경험한다고 설명하고 있다.

한 자원보존이론에서는 개인이 가진 자원은

한정된 것으로 가정하고, 구성원들이 직무를

수행하며 자원을 사용할 경우, 이후 미래의

주어질 직무를 수행하기 해 자원을 다시 채

우려는 노력을 하게 된다고 설명하고 있다

(Hobfoll, 1989).

직무요구-자원모델(job demand-resource model,

Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001)

은 일 열의 발생을 설명하는 표 인 이론이

다. 이 이론에서는 직무 특성을 크게 요구와

자원으로 구분하고 있다. 구성원은 업무 목표

를 달성하기 해 자신이 가지고 있는 기술을

사용하고 노력을 하는 등의 활동을 하게 되는

데, 직무요구가 업무 목표를 달성하기 해

구성원에게 요구되어지는 것을 의미한다면 직

무 자원이란 이러한 요구를 수행하기 해 필

요한 자원을 의미한다. 따라서 직무 자원은

직무요구에 의해 발생하는 비용을 제거할 수

있도록 해 다(Bakker, Hakanen, Demerouti, &

Xanthopoulou, 2007). 더하여 직무요구에 비해

개인이 가진 직무자원이 많을 때 구성원들은

동기부여 될 수 있고 일에 한 열정이 넘치

는 상태가 될 수 있기 때문에 일 열의를 경험

하게 될 것이라고 설명하고 있다(Hakanen &

Roodt, 2010). 따라서 본 연구에서는 일 열의

선행요인으로 자원과 요구와 련된 활동인

직무개선과의 계를 살펴보고자 한다.

직무 개선이란 구성원이 본인의 일에서 수
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행해야 할 과업이나 일에 한 계 경계

(relational boundaries)를 변화시켜 일에 한 인

지 , 물리 변화를 가져오는 것을 말하는데

(Wrezeniewski & Dutton, 2001) 최근 Bakker,

Tims 와 Derks(2012)의 연구에서는 직무요구-자

원 모델의 에서 직무개선의 정의를 설명

하고 있다. 이들은 직무 개선이란 자원을 탐

색하고, 보다 높은 수 의 동기부여를 해

책임감을 스스로 부여하고, 직무 요구를 감소

시키는 구성원의 자발 인 행동으로 보고

있다(Bakker, Rodriguez-munoz, Vergel, & Ana,

2016). 본 연구에서는 이러한 Bakker, Tims

와 Derks(2012)의 정의를 바탕으로 직무개선

이 자원을 늘리고 직무 요구를 이는 구성

원의 활동으로 보았다. 여러 연구 결과들에

따르면 구성원은 직무 개선을 하면서 자원을

확보하고 직무요구를 감소시키게 되어 일 열

의 수 이 높아지는 것을 살펴볼 수 있었다

(김혜선 & 탁진국, 2015; Bakker, Tims, & Derks,

2012; Petrou et al. 2012).

한편, Wrezeniewski 와 Dutton(2001)의 연구는

직무 개선을 매일 하는 활동으로 정의하고 있

다. Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli 그리

고 Hetland(2012) 연구에서 역시 직무 개선에

해 구성원들이 일상 으로 하는 행동으로

정의하며, 매일 구성원들이 직무개선을 했을

때 매일의 일 열의 수 에 정 향을 미

치는 것을 밝 냈다. 이에 본 연구에서는 직

무 개선을 일 열의와 매일 이 지는 활동으로

보고, 구성원이 자원을 늘리기 한 주도

행동인 직무 개선을 할 경우 직무요구에 비해

더 많은 자원을 확보할 수 있을 것이라 가정

하여 가설 1은 다음과 같이 설정하 다.

가설 1. 매일의 직무 개선은 매일의 일 열

의를 증가시킬 것이다.

직무개선의 개인간 수 의 선행요인인 직무자

율성

구성원은 일을 하면서 그들이 몸담고 있는

조직의 직무 환경에 의해 향을 받는다

(Kuppens, Vam Mechelen, Nezlek, & Dossche, &

Timmermans, 2007; Watson, 2000). Kahn(1990)

의 연구에서는 일의 속성이 개인의 내재 동

기부여에 향을 주고 있다고 이야기하고 있

다. Christian, Garza 와 Slauhter(2011)의 연구에

서는 직무특성(자율성, 과업 다양성, 과업

요성, 문제 해결, 직무 복잡성, 피드백, 사회

지지, 물리 요구, 일 조건)이 일 열의에 미

치는 향에 한 메타 분석을 통해 자율성,

과업 다양성, 과업 요성, 문제 해결, 직무

복잡성, 사회 지지가 정 계가 있는 것

으로, 물리 요구와 일 조건이 부 계가

있는 것으로 드러났다.

그러나 이러한 선행연구들에도 불구하고 이

러한 개인간 수 의 직무 특성들과 개인내 수

에서의 일 열의 발생과정과의 계를 살펴

본 실증 연구는 매우 드문 편이라 할 수 있다.

이에 따라 본 연구에서는 이와 같은 계를

살펴보고자 구성원들의 매일 일어나는 직무

개선의 선행요인으로 개인의 업무환경, 즉 개

인이 맡은 일의 특성 개인의 주도 활동

과 련된 특성인 직무자율성을 살펴보고자

한다.

직무자율성(job autonomy)은 직무를 수행하기

해 계획을 세우거나 의사결정, 과정을 결정

할 수 있는 실질 인 자율성, 독립성, 재량권

의 정도를 말한다. 과거의 직무자율성의 개념

은 업무를 하는데 얼마나 독립 이고 자율성
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이 보장되는 가를 통해 정의 했었다(Hackman

& Oldham, 1976). 그러나 이후 이 진 연구

들을 통해 직무자율성은 여러 요인들이 복

합 으로 구성되어 있는 개념임이 드러났다

(Breaugh 1985; Morgeson & Humphrey, 2006). 이

에 최근의 연구에서는 과거에 직무자율성에

비해 복잡한 개념인 업무 스 , 의사결정,

과업을 수행하는 방식에서 얼마나 자율성을

갖고 있느냐를 반 하고 있다(Breaugh, 1985;

Wall, Jackson, & Davids, 1992; Wall, Jackson, &

Mullarkey, 1995). 따라서 본 연구의 직무자율성

도 최근의 연구 흐름에 종합 인 개념으로 정

의하고자 한다.

직무자율성은 구성원의 극 활동을 불러

일으킨다. 직무자율성을 통해 구성원들은 자

신의 능력을 개발하거나, 자신의 업무 역을

확장할 수 있는 기회를 얻게 된다. 한 직무

자율성은 구성원들의 역량을 향상시키는 신호

로 작용하게 된다(Parker, 2000; 2007). 이에 따

라 직무자율성이 높을 때 구성원은 극성

(initiative)이 증가하거나(Frese, Garst, & Fay,

2000; Frese, Soose, & Zempel, 1996), 조직에

서 목소리(voice)를 내거(LePine & Van Dyne,

1998) 제안 능력이 향상된다고 밝 졌다

(Axtell, Holman, Unsworth, Wall, Waterson, &

Harrington, 2000).

직무자율성이 높아지게 되면 구성원은 자신

의 역량을 개발 할 수 있는 기회를 얻게 되어,

지식과 기술 수 이 높아지게 되고 일에 더

많은 에 지를 투자하여 일을 보다 극 으

로 처리하려고 한다(Holman & Wall, 2002;

Langfred & Moye, 2004; Liden, Wayne, &

Sparrowe, 2000; Morgeson & Campion, 2003;

Wall, Jackson, & Davids, 1992). 직무자율성이

높은 구성원들은 주도 으로 업무를 처리할

수 있는 기회가 생겨 매일의 주도 활동인

직무 개선에 정 향을 미치게 될 것이라

설명할 수 있다. 따라서 직무자율성은 매일의

직무 개선과 정 계가 있을 것으로 보고

다음과 같이 가설 2를 제시하고자 하다.

가설 2. 직무자율성은 매일의 직무 개선을

증가시킬 것이다.

개인간 수 과 개인내 수 의 매개모형

구성원들은 업무를 하면서 다양한 감정들을

경험하고, 이러한 감정들은 구성원들의 일에

한 태도나 행동을 결정하게 만든다(Weiss &

Cropanzano, 1996).

이러한 일상 수 의 정 마음의 상태가

일에 한 정 태도로 이어지는 과정은

Fredrickson(2001)의 정 정서의 확장-축

이론(broaden and build theory)에 의해 설명 해

볼 수 있다. 정 정서의 확장-축 이론에

따르면, 사람들은 정 정서를 경험했을 때,

이러한 정서를 계속 유지하고자 하는 경향이

있다고 설명하고 있다(Fredrickson, 2001). 따

라서 일 열의라는 정 마음의 상태를 경

험한 구성원들은 이러한 상태를 계속 유지

하고자 하는 경향성이 나타날 것으로 상

하여 볼 수 있을 것이다.

한 일 열의는 구성원들을 내 으로 동

기 부여하게 하여 일에 한 만족도를 높이

게 된다(Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou, &

Bakker, 2010). 즉, 일 열의는 구성원들이 자원

을 충분히 확보하여 일에 한 열정 이고 에

지 넘치는 마음의 상태이기 때문에 일 열의

경험한 구성원들은 동기부여 되어 일에 한

정 태도를 유지할 수 있을 것이라고 상
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하여 볼 수 있다. 이에 본 연구에서는 이 의

가설을 종합하여 다음과 같은 가설 3을 제시

하고자 한다. 즉, 일의 특성 직무자율성은

구성원들의 직무에 한 내재 동기를 부여

할 기회를 주어 매일의 직무 개선에 향을

주고 이것이 다시 구성원의 일 열의에 향을

주게 될 것이다. 그리고 이러한 일 열의 경험

은 구성원의 직무만족에도 정 향을 주

게 될 것이라 보았다.

가설 3. 개인내 수 의 직무개선과 일 열의

는 개인간 수 의 직무자율성과 직무만족의

계를 매개할 것이다.

본 연구의 가설들을 나타낸 연구 모형을 그

림 1에 제시하 다.

방 법

조사 상자 자료수집 차

연구 상 차

본 연구는 다수 의 매개모형을 통

해 일 열의의 선행요인과 결과물을 살펴보고

자 했다. 이에 따라 개인내 수 의 변인인 직

무 개선과 일 열의는 경험표집방법(Experience

Sampling Method, ESM)을 사용하 고 이 의

정서와 련된 연구에서는 개인의 삶을 변

하기 해서 최소 10일간의 설문 기간이 필요

하다고 추천하고 있기에(Ries & Wheeler, 1991)

총 10일간 설문을 실시하 다.

경험표집방법은 개인이 일상 정보와 주변

을 둘러싸고 있는 맥락 인 요인에 한 정보

를 모으기 한 방법으로, 반복 인 측정을

통해 정서의 흐름이나 정서의 흐름에 향을

주는 환경 요인들에 해 구체 인 정보를

얻을 수 있다는 장 이 있다(Hektner, Schmidt,

Csikszentmihalyi, 2007). 이에 반해 여러 번 응

답을 수집해야 하기 때문에 선택 무응답

(selective nonresponse)이 나타나는 단 도 존

재한다(Mulligan, Schneider, & Wolfe, 2000;

Zuzanek, 1999). 이러한 단 을 극복하기 해

본 연구에서는 자료 수집을 시행하기에 설

문 참여자에게 10일 동안 응답이 가능한지에

한 여부를 우선 으로 확인한 이후에 설문

조사를 실시하 다. 한 구성원이 업무를 하

는 동안 경험했던 직무 개선, 일 열의를 측정

하고자 했기에 일과가 종료하는 시 인 오후

5시 이후에 설문을 실시하도록 안내하고 설문

응답 일자와 시간을 설문하단에 표기하도록

하 다. 그리고 매일 이 지는 설문임을 감안

하여 ‘오늘 직무를 수행하면서…’, ‘오늘 나는

일하는 동안…’등의 문구를 삽입하여 안내하

다. 자료 수집은 2015년 4월부터 약 한 달에

걸쳐 이 졌으며, 측정은 설문지 응답법을 통

그림 1. 연구모형
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해 이 졌다. 설문지는 총 3가지로 종류로 구

성하 는데 첫 번째 설문지를 통해 1일차에

직무자율성을 측정하 고 이후 열흘 동안 개

인내 수 의 변수인 직무 개선, 일 열의를 측

정하 다. 그리고 설문 마지막 날 직무만족과

인구통계학 특성을 측정하 다. 이와 같은

방식을 통해 동일방법편의(common method bias)

를 이고자 노력했다.

국내 기업에 종사하고 있는 종업원 150명을

상으로 설문지를 배포하 고 총 119명으로

부터 설문지를 회수하여 최종 설문 응답률은

79.3%이다. 분석 상은 119명, 총 1190일이다.

분석에 사용한 응답자들의 인구통계학 특성

은 다음과 같다. 남성 68명(57.1%), 여성 42명

(35.3%)이고, 무응답 9명(7.6%)이고, 연령분포는

40세 이하가 96명(88.9%)로 다수를 차지하고

있었다. 조직의 업종은 제조업 53명(47.7%),

융업 8명(7.2%), 서비스업 21명(18.9%), 유통업

1명(0.9%) 등으로 나타났다. 구성원들의 직

은 비 리자 75명(63.1%), 리자 33명(27.8%),

그리고 무응답 11명(9.2%)로 나타났다.

측정도구

본 연구에서는 직무 개선과 일 열의는 구성

원이 업무를 통해 매일 경험할 수 있는 개인

내 수 의 변수로 보고 10일 동안 매일 측정

하 다. 반면, 자율성과 직무만족, 그리고 통

제변수는 개인간 수 에서 1회 측정하 다.

각 문항들은 Likert 5 척도 (1= 그 지

않다, 2=그 지 않다, 3=보통이다, 4=그 다,

5=매우 그 다)를 사용하여 측정하 다.

직무 개선

직무 개선은 Tims, Bakker와 Derks(2012)가

개발한 척도를 매일(daily) 측정할 수 있도록

변환한 Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli 와

Hetland(2012)의 문항 신뢰도 분석 결과를

반 하여 자원 찾기(seeking resource), 도 하기

(seeking challenge), 요구 이기(reducing demand)

가 포함된 4개의 문항을 사용하여 측정하 다.

구체 인 설문문항으로는 ‘성과에 한 피드백

을 요청했다’, ‘새로운 것들을 배우려고 했다’

등이 있고 Cronbach’s α는 .890으로 나타났다.

일 열의

일 열의는 Schaufeli 와 Bakker(2003)가 제시

한 활력, 헌신, 몰두의 세 요인으로 이 진

The Utrecht Work Engagement Scale(UWES)를 매

일 측정하게 변형하여 각 요인별로 3문항씩

총 9문항을 측정하 다. 구체 인 설문문항으

로는 ‘집 해서 일하는 동안 행복감을 느 다’,

‘에 지가 충 되는 느낌이 들었다’, ‘일을 자

랑스럽게 생각했다’ 등이 있다. Cronbach’s α는

.717으로 나타났다.

직무자율성

직무자율성이란 구성원들이 조직 안에서 직

무와 련된 자율성을 부여 받은 정도를 뜻한

다. 직무자율성은 Morgeson와 Humphrey(2006)가

제시한 WDQ(Work design questionnaire)의 척도

를 사용하 다. 직무자율성의 문항은 총 4개

로 측정하 다. 구체 인 문항들을 살펴보면

‘나는 직무를 하면서 많은 것을 내 스스로 결

정한다’, ‘나는 직무를 하면서 주도 으로 일하

고, 일에 해 단할 수 있는 기회가 있다’.

‘나는 내 직무에서 어떤 일을 먼 할 지 순

서를 스스로 결정 할 수 있다’ 등이 있다.

Cronbach’s α는 .895로 나타났다.
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직무만족

직무에 한 단을 통해 직무에 한 정

인 태도를 보이는 정도를 뜻하는 것으로

Williams 와 Anderson(1991)의 설문 5문항을 통

해 측정하 다. 구체 인 문항의 는 ‘나의

직무가 마음에 든다’, ‘나는 직무에 해

반 으로 만족한다’, ‘나는 직무를 수행하는 하

루하루가 매우 지겹게 느껴지지 않는다’ 등이

있다. Cronbach’s α는 .903으로 나타났다.

통제변수

본 연구는 결과에 한 설명력을 높이고 가

설에 한 타당도를 높이기 해 다수의 통제

변수를 사용하 다. 먼 , 본 연구의 설문

상자는 다양한 조직에 속해 있기 때문에 업종

을 다수를 차지하고 있는 제조업과 비제조업

으로 구분하여 통제하 다. 한 직 에 따라

리자와 비 리자로 나눠 통제하 으며, 근

속기간은 개월 수로 통제하 다. 개인의 특성

과 련해서는 일 열의와 련된 특성으로 알

려진 외향성과 신경증을 통제하 는데(Swider

& Zimmerman, 2010) Greenberg의 국제 성격

요인(International Personality Item Pool)의 각각 4

문항과 3문항을 Likert 5 척도를 이용하여

측정하 다. 외향성의 Cronbach’s α는 .831, 신

경증은 .885로 나타났다.

차

본 연구는 개인내 수 의 변수가 여러 번

반복 측정되어 개인간 수 에 내재되어(nested)

있는 다수 구조(multi-level structure)로 개인간

수 과 개인내 수 이 계 구조(hierarchical

structure)를 이루고 있다(Hox, 2002). 이에 따라

가설을 검증하기 해 다수 구조방정식

(multilevel structural equation modeling)을 Mplus

7.0을 이용하여 분석을 실시하 다.

다수 분석에서는 오차(bias)를 이기 해

최소 20개 이상의 상 수 을 추천하고 있다

(Precher, Zhang, & Zyphur, 2011). 본 연구의 상

수 인 개인간 수 은 총 119명으로 다수

구조 방정식 분석에 합하다 할 수 있다.

본격 인 가설 검증 각 변수들에 한

기 분석과 상 계 분석을 실시하 고, 신

뢰도와 타당도를 측정하여 검증에 합한 변

인들인지를 확인하 다.

기 통계 상 계 분석

가설검증에 앞서 각 측정도구들이 서로 구

분되는 개념인지 살펴보기 한 구성타당도

검증을 Mplus7.0을 이용하여 실시하 다. 더하

여 변수의 다수 속성을 감안하여 다수

확인 요인분석을 실시하 다. 그 결과 본

연구모델과 같이 직무 개선, 일 열의, 자율성,

직무만족을 각각의 변수로 구분한 4요인 분석

의 합도 지수가 X2=2599.752, df=189, TLI=

.928, CFI=.941, RMSEA=.028 으로 나타나 모

델 분석에 합한 것으로 나타났다.

더하여 변수들의 인과 계 순서의 성을

단하기 해 직무개선과 일 열의 순서를 바

꾼 안모형 1과 직무만족이 선행 변수로 오

는 한모형 2의 합도를 비교하 다.

먼 안모형 1의 합도 지수는 X2=

65.253, df=3, RMSEA=.140, CFI=.706, TLI=

.314로 본 연구의 분석모형이 상 으로

합한 것으로 나타났다. 다음으로 직무만족을

선행요인으로 본 안모형 2의 합도 지수는

X2=55.448, df=3, RMSEA=.132, CFI=.742, TLI

=.397로 역시 본 연구의 모형이 상 으로

더 한 것으로 나타났다.
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본 연구에서 사용한 변인들 간의 상 계

는 표 1을 통해 개인내 수 과 개인간 수 을

나 어 제시하 다. 그 내용을 살펴보면 개인

내 수 에서 직무 개선과 일 열의는 (r=.523,

p < .01) 유의미한 상 계를 갖고 있었다.

개인간 수 에서는 직무자율성과 직무만족이

(r=.344, p < .01) 유의미한 상 계를 갖고

있음을 확인할 수 있었다.

분석방법

가설을 검증하기 해 본 연구에서는 다수

구조 방정식을 이용하여 분석을 실시하

다. 이에 따라 Preacher, Zyphur, 그리고 Zhang

(2010)의 방법을 활용한 경로 분석(path analysis)

을 실시하 고 분석모형은 그림 2와 같다. 그

림 2에서 살펴볼 수 있듯이 본 연구 모형에서

는 개인내 수 의 변수, 직무개선과 일 열의

를 개인간 수 에서 병합(aggregation)하여 단계

별로 분석을 실시하는 것이 아니라 동시에 그

분석이 이 질 수 있기 때문에 매개모형에서

보다 정확한 값을 추출할 수 있다는 장 이

있다(Preacher, Zyphur, & Zhang, 2010).

그림 2는 본 연구의 분석 모형을 구조방정

식 모형으로 나타낸 것으로 i는 개인내 수

을 의미하며 j는 개인간 수 을 의미한다. 즉,

본 연구에서 개인내 수 에서 측정한 직무개

선과 일 열의는 개인내 수 과 개인간 수 의

속성을 모두 갖고 있기에 다수 분석이 가능

하여 ij로 표시하 고, 개인간 수 의 속성을

갖고 있는 직무자율성과, 직무만족은 j로 표시

평균
표

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9

개인내 수

1. 직무 개선 3.110 .667 (.890)

2. 일 열의 2.967 .763 .523** (.717)

개인간 수

3. 업종 .490 .500

4. 직 .705 .456 .027

5. 근속년수 69.354 84.077 .204** -.545**

6. 외향성 3.378 .790 -.063 .091** .046 (.831)

7. 신경증 2.774 .891 -.014 -.088** -.067 -.145** (.885)

8. 직무자율성 3.448 .773 .128 -.351** .291** -.036 .058 (.895)

9. 직무만족 3.348 .726 .168** -.189** .133** .033 -.204** .344** (.903)

*: p < .05, **: p < .01

1 업종 : 0 = 제조업, 1 = 비제조업

2 직 : 0 = 리자, 1 = 비 리자

3 개월수로 표시

표 1. 상 계 분석
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하 다. 그림에서의 원은 잠재변수를 의미하

며, 사각형은 측정변수를 의미하는데 직무개

선과 일 열의는 개인내 수 과 개인간 수 에

서 잠재 변수화하여 경로 분석을 하 음을 나

타내며, 직무자율성과 직무만족은 개인간 수

에서만 분석을 실시하 다. 삼각형은 평균

구조(mean structure)를 의미하며 삼각형이 원으

로 가는 화살표를 통해 편을 추정할 수 있

도록 해 다.

한편, 간 효과를 확인하기 해 베이지안

추출법(Bayesian estimator)을 통해 그 결과를 확

인하 다. 베이지안 추출법은 다수 매개모

형에서 복잡한 모델에서의 추정을 가능하게

만든다는 장 이 있다(Zyphur, Oswald, & Rupp,

2015). 한 본 연구와 같은 매개모형에서 간

효과의 유의성을 확인할 때 발생할 수 있

는 비정상성(non-normal)문제를 해결 해 수

있다(Yuan & MacKinnon, 2009; Muthen &

Asparouhon, 2012). 이에 따라 본 연구에서는

매개모형의 간 효과를 베이지안 추출법을 통

해 95% 신뢰도 구간(Confidence Interval)을 확인

하여 효과의 유효성을 검증하 다.

결 과

직무개선과 일 열의에 해 개인내 수 과

개인간 수 의 변량을 확인한 결과 직무개선

은 개인내 수 에서 .26(p <.00), 개인간 수

에서의 .19(p <.00) 변량을 갖고 있었고, 일 열

의는 개인내 수 에서 .18(p <.00), 개인간 수

에서 .39(p <.00)의 변량을 갖고 있었다.

가설 1에서는 개인내 수 에서 직무 개선과

일 열의의 계를 검증하 는데 그 결과 직무

개선은 일 열의에 유의미한 향(b=.339, p

<.001) 을 미치는 것으로 나타나 가설 1은 지

지 되었다. 가설 2는 개인간 수 의 직무자율

성이 개인내 수 의 직무 개선에 유의미한

그림 2. 분석모형

* 표 화된 값으로 표시하 음
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향을 미친다는 것으로, 분석 결과 직무자율성

은 직무개선에 유의미한 향(b=.199, p

<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 가설 3에서

는 개인간 수 의 직무자율성이 개인내 수

의 직무 개선과 일 열의를 가쳐 개인간 수

의 직무만족에 향을 다는 2-1-1-2 매개모

형으로 분석 결과 매개효과가 검증되었다

(b=.033, p<.001). 더하여 매개효과의 유의성을

검증하기 해 베이지안 방법을 통한 95% 신

뢰도 구간을 측정한 결과 상(.064), 하안값

(.005)이 모두 0을 포함하지 않아 가설 3은 지

지된 것으로 나타났다.

개인간 수 의 변수인 직무자율성과 직무만

족의 직 효과를 분석한 결과 효과가 유의하

지 않게 나타나(b=.06, p<.12) 완 매개가 이

진 것으로 볼 수 있다.

논 의

본 연구는 일에 한 열정을 갖고 몰두하는

상태인 일 열의의 선행요인으로 개인내 수

에서는 직무개선과의 계를 살펴보고, 개인

간 수 에서 직무자율성과 구성원 태도인 직

무만족의 계를 매개모형을 통해 검증하 다.

본 연구의 실증 분석 결과는 다음과 같다.

먼 가설 1에서는 개인내 수 에서 일열의의

선행요인으로 주도 행동인 매일 일어나는

직무개선과 정 인 계가 있는 것으로 나타

났다. 이는 이 의 직무개선과 일열의의 개인

내 수 의 연구와 일치되는 결과라 할 수 있

다(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland,

2012). 둘째로, 개인간 수 의 변수인 직무자

율성이 개인내 수 의 직무개선에 정 인

계가 있는 것으로 나타났다. 마지막으로 개인

간 수 과 개인내 수 의 매개모형, 즉 2-1-1-2

모델을 검증하여 이와 같은 매개모형이 지지

되는 것을 확인할 수 있었다.

앞의 연구 결과를 바탕으로 하여 본 연구의

의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 직무자

율성이 구성원 직무만족에 향을 주는 계

는 매일의 업무 일상에서 구성원이 경험하는

직무개선과 일 열의를 거친다는 을 실증

으로 확인했다는데 의의가 있겠다. 더하여 이

러한 계를 실증 으로 보다 합한 방식인

개인내 수 을 활용하여 검증했다는 이 의

의가 있다 할 수 있다. 이러한 개인내 수

의 활용은 기존의 선행연구의 흐름과도 일

치한다(Breevaart, Bakker, & Demerouti, 2014;

Tims, Bakker, & Xanthopoulou, 2011; Sonnentag,

2003; Sonnentag, Mojza, Demerouti, & Bakker,

2012).

한 직무자율성과 구성원의 만족에 매일의

일 열의가 요한 매개변인으로 작용한다는

을 확인했다는 을 의의로 들 수 있겠다.

이 의 선행연구들에서도 직무자율성이 구성

원을 동기부여 시켜 직무만족이나 직무 열의

에 향을 다는 여러 연구들이 있어왔지만

(Christian, Garza & Slauhter, 2011; Spector, 1986)

본 연구와 같이 매일의 업무 수행 과정의 구

성원 경험을 매개로 하여 이를 실증한 연구는

많지 않기에 본 연구 결과가 의의가 있겠다.

마지막으로 이 의 연구들의 결과와 마찬가

지로 직무개선이나 직무 자율성과 같이 구성

원의 자원을 늘리는 활동들이 일 열의의 선행

요인으로 작용한다는 을 의의로 들 수 있다.

그 에서도 직무개선과 일 열의 계는

Petrou 외(2012)의 연구 결과와 일치하며 매일

의 업무 일상에서 구성원들이 보이는 자신의

직무에 한 주도 행동은 결국 일에 한
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열정 넘치는 정 상태로 이어지게 된다는

것을 의미 한다고 볼 수 있다.

본 연구의 실무 시사 은 다음과 같다.

조직은 구성원들이 자율 으로 행하는 주도

활동을 격려해야 할 필요가 있다. 직무 특성

인 직무자율성은 구성원의 매일의 직무개선에

선행요인이 될 수 있음이 본 연구 결과 밝

졌고, 매일의 직무개선이 역시 일 열의의 선

행요인임으로 이러한 자율성을 높이기 해

직무 특성에서 뿐만 아니라 매일 업무를 수행

하는 과정에서도 구성원의 자율성을 격려하는

것이 필요하다 하겠다.

본 연구의 한계 으로는 첫째, 본 연구의

개인내 수 에서는 매일의 어떠한 사건들이

구성원의 직무개선 활동을 돕는지 확인하지

못했다. 개인내 수 에서는 구성원들의 일 열

의 변화에 향을 미치는 다양한 사건들을 세

하게 살펴볼 수 있다는 장 이 있는 만큼

이후의 연구에서는 이와 같은 업무 일상에서

일 열의에 향을 수 있는 사건들에 한

부분을 고려해야 할 것이다.

둘째, 직무개선과 일 열의 사이의 인과 계

에 한 의문은 여 히 남아있다는 을 들

수 있겠다. 본 연구에서는 이와 같은 인과

계의 의문을 해결하기 해 분석에 앞서 변수

의 순서를 바꿔(직무개선과 일 열의) 합도 지

수를 확인하는 방법을 이용하 지만, 직무개

선과 일 열의 인과 계를 보다 명확하게 살펴

보기 해 향후 연구에서는 잠재성장모형 등

을 이용한 연구를 고려해야 할 것이다.

셋째, 방법론 측면에서 측정하는 문항의 수

가 다는 단 이 있다. 특히 직무개선은 이

의 연구들에서 각 세부 역에 한 논의가

있었던 만큼(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli

& Hetland, 2012) 향후 연구에서는 더 많은 문

항을 이용하여 세부 차원에 한 부분까지 고

려해야 할 것이다.

마지막으로, 이러한 매개모형에 향을

수 있는 조 변인에 해 고려한 연구를 해

볼 수 있을 것이다. 특히 본 연구에서는 구성

원의 일 열의 발생 과정에 해 살펴본 만큼,

이러한 정 정서를 감소시키거나 증폭시킬

수 있는 요인들의 조 효과에 한 연구가 이

진다면, 일 열의 이해의 폭을 넓힐 수 있게

될 것이다.
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The effect of Job Autonomy on Job Satisfaction:

The multilevel investigation of the mediating role of

Job Crafting and Work Engagement

Na-young, Kwon Min-soo, Kim In-soo, Oh

Hanyang University

Work engagement has been widely studied in organizational research owing to its impact on organizational

behaviors and outcomes. We proposed and tested a mediation model that examine within-individual level

job crafting and work engagement relationships between job autonomy and job satisfaction. We collected

multilevel data using repeated measurement design and 119 participants and 1190 data points at

within-individual level. To analyze hypotheses, we use multilevel structural equation modeling (MSEM).

The results showed that within-individual level job crafting positively related to work engagement. Also,

job crafting and work engagement mediated the relationship between job autonomy and job satisfaction.

Implications of these results for theory, practice and directions for future research are discussed.

Key words : work engagement, job crafting, MSEM, within-individual level, mediation


