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Abstract

This paper reviewed the relationship between job characteristics and incremental innovation, and the

moderating effect of tenure. The results of multiple regression analysis, based on the responses from 241

employees in service industry, showed that job variety, identity, importance, autonomy and feedback have

positive relationships with incremental innovation.

In moderating effects, tenure interacts with variety and identity to have positive effects on incremental

innovation, but tenure interacts with job importance, autonomy and feedback to have negative effects on

incremental innovation,
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1. 문제제기 및 연구목적

서비스의 핵심은 고객에게 만족감을 제공하는 것이

라 할 수 있다. 과거 제품 지향적 경영 하에서는 표준

화된 제품을 저렴한 가격으로 제공하는 것이 경쟁력의

원천이라면, 고객 지향적 경영 하에서는 다양한 고객들

의 욕구를 접점 현장에서 해결하는 것이 급선무이다.

따라서 현장 접점종업원들의 고객을 포함한 외부 환

경변화에 신속하고도 적극적으로 대응하려는 노력이

매우 요구된다. 이러한 점에서 서비스기업에서 접점종

업원들의 업무수행과 관련한 점진적 혁신의 중요성이

존재한다(김도경, 2005).

구성원들의 업무수행에 영향을 미치는 요인은 여러

가지가 있는데 그 중 중요한 요인 중의 하나가 직무특

성이다. 직무설계에서 나타나듯이 직무특성을 어떻게

설계하느냐에 따라 구성원들의 심리적 특성은 다르게

나타나고 결과적으로 구성원들의 혁신적 행동이나 태

도에도 영향을 미치게 되기 때문이다(Hackmam &

Oldham, 1980).

본 연구에서는 서비스업에 종사하는 종업원들을 대

상으로 그들이 인지하는 직무특성이 점진적 혁신에 미

치는 효과를 실증분석하며, 또한 직무특성과 점진적 혁

신의 관계가 종업원들의 재직기간에 따라 차이가 있는

가(조절효과)에 대하여 실증 분석하고자 한다. 이러한

조절효과의 검증은 재직기간이라는 구성원들의 특성에

따라 차별적 관리에 필요한 시사점을 줄 수 있다는 점

에서 유용한 분석이 될 것이기 때문이다.
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2. 이론적 배경

2.1 점진적 혁신

혁신의 대표적 개념은 기술혁신으로 볼 수 있는데

기술혁신은 제품혁신과 공정혁신으로 구분할 수 있다.

제품혁신과 공정혁신은 혁신의 속성에 따른 구분으

로, 혁신의 분류에서 가장 정형화된 유형이다. 제품혁

신은 무엇을 만드느냐에 관한 것으로 제품의 기능, 성

능, 특성 등에서 혁신이 이루어지는 것을 말한다. 신제

품의 개발이 여기에 해당한다. 한편 공정혁신은 어떻게

만드느냐에 관한 것으로 제품의 생산방식에서의 혁신

을 말한다. 또한 기술혁신은 변화나 파급영향의 정도,

그리고 기존기술과의 연속성 등에 따라 점진적 혁신

(incremental innovation)과 급진적 혁신(radical innovation)

으로 나누어진다(Damanpour, 1991).

구체적으로 점진적 혁신은 기술시스템의 근본적인

변화가 아닌 기존 기술과 연속성을 갖는 변화로서 제

품 성능의 개선이나 품질의 향상, 혹은 급진적 혁신 이

후의 보완적 혁신을 말한다. 일반적으로 점진적 혁신은

비용의 절감이나 제품의 서비스를 개선하는 것에 초점

이 있으나 급진적 혁신은 완전한 새로운 성능, 기존 성

능의 5배 이상 개선, 또는 30% 이상의 비용절감을 수

반하는 것을 의미한다. 따라서 급진적 혁신은 획기적인

성능향상이나 비용절감의 가능성을 제공하는 전례 없

는 성능이나 특징을 갖고 있는 제품 또는 공정이나 서

비스를 말한다(정동덕, 2005).

Ettlie, Bridges & O’Keefe(1984)는 조직에서의 급진

적 혁신과 점진적인 혁신의 모델을 제시하였는데, 조직

의 규모를 제외시키고 조직의 전략이나 조직의 다양한

형태가 사전혁신을 초래한다는 개념으로 조직의 전략

과 조직의 구조에 초점을 맞춘 모델이다. 이 모델에 의

하면, 급진적 혁신은 기술적인 정책에 의해서, 조직구

조는 기술적인 전문가에 의해서 집중화 된다고 하였다.

그리고 사전 혁신 조건으로는 혁신 챔피언과 기술과

조직의 일치에 의하고, 혁신 결과는 급진적인 프로세스

수용과 급진적인 프로그램의 수용이라고 하였다. 또 점

진적인 혁신은 조직 전략이 시장차원의 성장전략과 다

양화, 조직규모로서 조직구조는 복잡성, 정형화, 집중화

되며, 혁신의 결과는 점진적 혁신 프로세스의 수용과

새로운 제품(서비스)의 도입이라고 하였다. 그러나 다

양한 연구에도 불구하고 혁신의 급진성에 대하여 공통

적으로 받아들이는 정의나 측정방법은 없으나, 다수의

연구자들이 일반적으로 급진성은 기술에 있어서 변화

의 정도(혹은 새로운 지식)와 관련이 있다는 것에 동의

하고 있다(Ettlie et al., 1984).

Madanmohan(2005)은 ‘점진적인 기술혁신과 선행요

인’의 연구에서 점진적 혁신을 업무처리절차혁신, 운영

혁신, 서비스혁신 등 세 가지 혁신으로 구분하였다. 첫

째, 업무처리절차 혁신은 물품의 유통과정이나 생산과

정 및 폐기과정에서의 재활용, 물품의 부분적 대체와

관련이 있다. 예를 들면, 서비스분야에서는 기존의 내

규 혹은 업무절차 및 경영절차의 간소화, 비용절감, 업

무효율화 등에 대한 혁신을 말한다. 둘째, 운영혁신은

제품의 재설계 방법 제시, 작업계획과 방식의 변경, 작

업 수의 감소, 신뢰성 및 품질제고 방안의 제시를 포함

한다. 서비스분야에서는 구성원들의 복지 및 직장만족,

구성원들의 업무개선과 조직 내 대인관계 등의 혁신을

포함한다. 셋째, 서비스혁신은 하위 시스템의 통합으로

부가적이고 유연한 능력과 장비 등을 위하여 생산 시

스템을 재조정 하는 것이다. 서비스분야에서는 고객을

위한 서비스개선 및 고객만족, 고객 불만사항과 신속한

고객서비스 등의 혁신을 말한다.

2.2 직무특성과 점진적 혁신

핵심직무특성은 과업다양성, 과업정체성, 과업중요성,

자율성 및 피드백의 5가지가 있는데 이들 요인은 각각

구성원의 중요 심리상태에 영향을 미치며, 이를 통하여

조직 유효성에 영향을 미치게 된다는 것이다. 모형에

따르면 5요인 중에서 과업다양성, 과업정체성, 과업중

요성은 과업의 경험적 의미를 통하여 조직유효성에 영

향을 미치는 것으로 제시되었다.

과업다양성이란 직무를 수행하는데 있어서 여러 가

지 기능이나 재능을 사용하는 다양한 활동들이 요구되

는 정도를 의미한다. 직무자체가 작업자에게 그들의 기

술이나 능력을 다양하게 사용하거나 발전시킬 수 있게

만들어져 있다면, 작업자들은 과업을 의미 있는 것으로

느끼게 되고, 보다 높은 수준의 기능을 사용하는 일일

수록 보다 많은 의미를 경험하게 된다는 것이다. 과업

정체성이란 직무의 내용이 하나의 제품(서비스)을 처음

부터 끝까지 완성시킬 수 있도록 구성되어 있는가 아

니면 제품의 어느 구체적인 부분만을 만드는 것인가를

의미한다. 사람들은 직무의 어느 한 부분을 책임지는

것보다는 완전한 작업단위로서 직무 전체를 수행할 때

직무를 보다 의미 있는 것으로 지각하게 된다. 과업중

요성이란 직무자체가 인접한 조직이나 일반사회의 다

른 사람들의 생활에 실질적인 영향을 미치는 정도를

의미한다. 일반적으로 자신의 직무결과가 다른 사람들

의 행복이나 건강 그리고 안전에 영향을 미친다는 사
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실을 알고 있을 때는 그렇지 않을 경우보다 자신의 직

무에 대해서 더욱 관심을 갖게 된다.

이상의 3가지 직무특성은 직무에 대한 전체적인 의

미의 경험에 영향을 미친다. 그렇기 때문에 비록 어느

하나의 직무특성이 매우 낮다 하더라도 다른 특성들과의

합에 의해서 전체적인 의미를 경험하게 된다(Hackman &

Oldham, 1980).

다음으로 작업의 결과에 대한 책임을 경험하는데 있

어서 가장 많은 영향을 미치는 직무특성은 과업자율성

이다. 자율성이란 직무계획을 세우거나 직무를 수행하

는 절차를 결정하는데 있어서 작업자에게 허용된 자유,

독립, 재량권의 정도를 의미한다. 자율성이 증가하면

작업자는 일의 결과에 대해서 더욱 많은 개인적 책임

감을 느끼게 되고, 작업결과에 대한 개인적 책임을 기

꺼이 수용하게 될 것이다.

끝으로 피드백이란 작업절차와 성과에 대해서 작업

자가 직무로부터 받게 되는 직접적이고 확실한 정보의

양을 의미한다. 여기서 말하는 피드백은 직무수행결과

에 대한 자료를 모으거나 판정을 내리는 동료나 상사

들로부터가 아닌 직무행위 자체로부터 그 결과에 대한

지식을 얻는 것을 말한다.

Hackman & Oldham(1980)에 따르면, 직무정체성, 중

요성, 다양성, 자율성 및 피드백과 같은 직무특성을 반

영하는 직무재설계를 함으로서 혁신과 같은 변화를 추

진함에 있어 세 가지 장점이 있다는 것이다. 첫째는 직

무특성의 반영에 따른 태도의 변화는 행위의 변화를

수반하게 된다는 것이다. 다음으로 직무의 내용이 변하

게 되면 변화된 행동을 지속시키는 경향이 있다는 것

이다. 즉, 직무내용의 변화로 행동의 퇴화가 어렵게 되

어 변화된 행동이 지속된다는 것이다. 끝으로 변화된

개인행동과 조직행동은 다른 집단의 관리체계나 관행

에 영향을 주어 변화가 전파된다는 것이다. 이처럼 직

무특성은 구성원 개인 및 집단의 태도, 분위기, 관리체

계에 영향을 미쳐 혁신과 같은 변화행동에 긍정적 영

향을 미치게 된다. 이상과 같은 이론적 배경을 바탕으

로 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 1: 직무특성요인은 점진적 혁신에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

구성원들의 태도나 행동은 재직기간에 따라 변화하

는 경향이 있다. 일반적으로 재직기간이 길어짐에 따라

구성원들은 소속중인 조직이나 직업에 대하여 정체성

이 커지고, 애착도가 증가함에 따라 조직에 대한 애착

심이 높아지는 것으로 나타나고 있다(Meyer, et al., 1993;

안관영 등, 2002). 이러한 연구결과에 따르면, 구성원들

은 재직기간이 증가함에 따라 자신의 업무와 조직발전

에 대한 관심이 증가하여 경비절감이나 서비스개선, 운

영의 합리화와 같은 점진적 혁신에 더욱 적극적일 것

이다. 이러한 주장에 대하여 반대적인 연구결과도 있다.

Musteen, et al.(2006)의 연구에 따르면 재직기간이

증가할수록 현상을 유지하고자 하며, 기존의 지식과 배

치되는 정보를 회피하려는 경향이 있고, 자신의 직무에

대한 관심도가 낮아짐으로서 변화와 같은 혁신을 기피

하게 된다는 것이다. 이상과 같은 상반된 연구결과를

바탕으로 본 연구에서는 다음과 같이 탐색적 가설을

제시하고자 한다.

가설 2: 직무특성이 점진적 혁신에 미치는 효과는 재직

기간에 따라 차이가 있을 것이다.

이러한 직무특성과 점진적 혁신간의 관계에서 재직

기간의 수준에 따른 차이가 있는가에 대한 분석을 통

하여 점진적 혁신을 제고하고자 함에 있어서 차별적

관리에 필요한 지식을 제공하게 되며, 상황론적 관리를

가능하게 할 것이다(안관영 등, 2002).

3. 연구 설계

3.1 자료수집 및 분석방법

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 표본조사를 실시

하였다. 표본조사는 주로 외식서비스업에 종사하는 현

장의 접점종업원들을 대상으로 하였으며, 지역적으로는

강원 영서지역을 대상으로 하였다. 설문은 2010년 7월

15일부터 8월 5일에 걸쳐 설문을 300부를 배포하였으

며, 이 중 회수된 257부 중 응답이 부실한 16부를 제

외한 총 241부를 분석대상으로 하였다.

회수된 자료를 바탕으로 통계적 분석방법을 이용하

여 가설 1～2의 검증을 위하여 위계적 다중회귀분석을

적용하였다. 위계적 다중회귀분석을 통하여 독립변수인

조직특성과 종속변수인 점진적 혁신 간의 관계를 분석

함과 동시에 재직기간의 조절효과를 검증하고자 하였

다. 위계적 다중회귀분석은 독립변수와 종속변수간의

관계에서 조절변수에 의한 체계적 변화를 검증하기 위

한 분석방법이다. 이 방법을 적용한 이유는 Fisher의

Z'계수를 이용한 방법의 단점이 조절변수를 하위집단

으로 구분함으로서 정보의 손실이 생길 수 있으며, 각

조절변수의 하위집단별로 독립변수의 분산이 동일하다

는 것을 전제로 하여야 한다는 것이다(Cohen & Cohen,

1983; Baron & Kenny, 1986).



직무특성이 점진적 혁신에 미치는 효과 및 재직기간의 조절효과 안 관 영․홍 광 희170

<표 1> 연구변수 간 무차상관계수

프로세스혁신 운영혁신 서비스혁신 다양성 정체성 중요성 자율성 피드백 재직기간

프로세스혁신 1

운영혁신 .635** 1

서비스혁신 .631** .585** 1

다양성 .268** .127* .295** 1

정체성 .080 .058 -.065 -.001 1

중요성 .291** .251** .238** .481** -.152* 1

자율성 .190** .213** .312** .410** -.113 .339** 1

피드백 .292** .176** .271** .269** -.080 .450** .512** 1

재직기간 .023 .042 .004 .087 -.015 .190** .163* .272** 1

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

3.2 변수의 측정

직무특성으로서 다양성은 응답자가 맡고 있는 일의

변화정도, 복합적 능력의 요구정도, 종류 등에 대하여

설문하였고, 중요성은 타인 업무에의 영향정도, 조직에

서의 비중, 다른 종업원에의 영향정도를, 정체성은 조

직 전체업무에서의 역할정도, 전체 업무중의 관여 정도,

회사 전체 목표와의 관련성 등을 설문하였다. 자율성은

업무처리 방식, 작업 계획과 통제에의 참여 정도, 작업

처리 절차의 결정 정도를, 피드백은 업무 처리과정의

파악정도, 잘못 처리된 업무내용이나 절차의 인지가능

성, 일의 결과에 대한 접근가능성 등을 설문하였다. 설

문항목은 Hackman & Oldham(1980)의 설문도구를 이

용하여 리커트 5점 척도로 측정하였다.

점진적 혁신은 급진적 혁신과 대비되는 개념으로 비교

적 장기간에 걸쳐서 진행되며, 주로 서비스나 프로세스를

대상으로 하며 실행을 통한 학습처럼 누진적이고 계속적

인 혁신활동을통하여 변화를 추구하는것을말한다. 점진

적 혁신은 업무처리절차 혁신, 운영혁신, 서비스혁신의 세

가지로 구분하고, 업무처리절차 혁신은 기존의 내규와 업

무절차의 개선, 경영절차의 아이디어 제안, 비용절감 및

업무효율화를 위한 아이디어 제안을 설문항목으로 구성하

였다. 운영혁신은 직원의 복지개선, 직장만족, 업무개선 및

대인관계개선을위한아이디어제안등으로구성하였다.

서비스혁신은 내방고객 및 고객만족을 위한 아이디어

제안, 고객 불만사항이나 신속한 고객서비스를 위한 아이

디어 제안 등으로 구성하였으며, Mandanmohan(2005)의

연구내용을 근거로 12개의 설문문항을 연구자가 재구성하

여리커트의 5점척도로측정하였다.

<표 2> 위계적 다중회귀분석 결과

종속변수

단계

예측변수

프로세스혁신 운영혁신 서비스혁신

1 단계 2 단계 1 단계 2 단계 1 단계 2 단계

다양성 .147* .081 -.054 -.262 .178** .131

정체성 .125* .036 .121* .178 -.024 -.077

중요성 .163* .341 .232** .222 .049 .027

자율성 .012 .012 .164* .296 .159* .110

피드백 .219** .181 .025 .039 .144* .258

재직기간 .025 .022 .015 .002 -.022 -.003

다양성*재직기간 .381 1.073** .313

정체성*재직기간 .219 -.111 .617*

중요성*재직기간 -.712* .001 .097

자율성*재직기간 -.044 -.811* .161

피드백*재직기간 .133 -.066 -.792*

△R2 .022* .031** .027*

R2 .260** .282** .198** .229** .255** .282**

* p < .05, ** p < .01
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4. 조사결과의 분석

4.1 변수간의 상관관계

연구변수 간 무차 상관계수는 <표 1>과 같다. 독립

변수인 다양성, 중요성, 자율성, 피드백은 모두 종속변

수인 프로세스혁신, 운영혁신, 서비스혁신과 유의적인

정의 상관관계가 존재하는 것으로 나타났으며, 정체성

의 경우는 이들 종속변수와 유의적 관계가 없는 것으

로 나타났다. 이러한 결과는 선행연구에서 직무특성이

점진적 혁신에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 주장과

일치하나 업무 정체성의 경우는 그러한 주장과 일치하

지 않음을 보여주었다.

조절변수로 사용된 재직기간의 경우는 직무 중요성,

자율성, 피드백과는 유의적 정의 상관관계가 존재하는

반면, 종속변수인 점진적 혁신 및 다양성, 정체성과는

유의적 관계가 존재하지 않는 것으로 나타났다.

4.2 가설검증

직무특성으로서 다양성, 정체성, 중요성, 자율성, 피드백

과 점진적 혁신(프로세스혁신, 운영혁신, 서비스혁신)에

미치는 효과에 대한 가설 1과, 직무특성과 점진적 혁신의

관계에서 재직기간의 조절효과에 대한 가설 2를 검증하기

위해서위계적다중회귀분석을실시하였다.

먼저 직무특성으로서 다양성, 정체성, 중요성, 자율성,

피드백이 점진적 혁신의 하나인 프로세스혁신에 미치는

효과에 대한 검증결과는 <표 2>에서 나타난 바와 같이

자율성을 제외한 다양성, 정체성, 중요성, 피드백은 모두

p < .05 수준에서 가설을 채택하였다. 즉, 다양성, 정체

성, 중요성, 피드백은 프로세스혁신에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 다음으로 운영혁신에 대하여는 정체

성, 중요성, 자율성은 긍정적 영향을 미치며, 다양성과 피

드백은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 서비스혁신

의 경우는 다양성, 자율성, 피드백은 정의 영향을 미치며,

정체성과중요성은 영향을미치지않는것으로 나타났다.

다음으로 직무특성(다양성, 정체성, 중요성, 자율성,

피드백)이 점진적 혁신(프로세스혁신, 운영혁신, 서비스

혁신)에 미치는 효과가 재직기간에 따라 차이가 있을

것이라는 가설 2를 검증하기 위하여 1단계에서 투입된

변수에 추가적으로 상호작용 항인 다양성*재직기간, 정

체성*재직기간, 중요성*재직기간, 자율성*재직기간, 피

드백*재직기간을 투입하여 다중회귀 분석한 결과는 각

모형에서 2단계의 결과와 같다.

프로세스혁신의 경우 상호작용 항 중에서 ‘중요성*재

직기간’의 항이 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다

(β=-.712, p< .05). 이는 직무 중요성이 증가할수록 프

로세스혁신활동도 활발해지는 경향이 있는데(1단계 결

과), 단기재직자가 장기재직자에 비하여 직무중요성에

따른 프로세스혁신의 정도가 높아짐을 의미한다. 운영

혁신의 경우는 상호작용 항 중에서 ‘다양성*재직기간’

항은 운영혁신에 긍정적 영향을 미치며(β=1.073, p< .01),

‘자율성*재직기간’항은 운영혁신에 부정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다(β=-.811, p< .05). 이러한 분석결과

는 다양성은 운영혁신에 유의적 영향을 미치지 않지만

(1 단계에서, β=-.054, p< .05), 재직기간이 짧은 경우

에는 다양성이 운영혁신에 긍정적 영향을 미침을 의미

한다. 이에 대해 자율성은 운영혁신에 긍정적 영향을

미치는데, 이러한 긍정적 효과는 재직기간이 짧을수록

높음을 의미한다. 서비스혁신의 경우는 상호작용 항 중

에서 ‘정체성*재직기간’항은 서비스혁신에 긍정적 영향

을 미치며(β=.617, p<.05), ‘피드백*재직기간’항은 서비

스혁신에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=-.792, p< .05). 이러한 분석결과는 정체성은 서비스혁

신에 유의적 영향을 미치지 않지만(β=-.024, p< .05),

재직기간이 긴 경우 서비스혁신에 긍정적 영향을 미친

다는 것을 의미한다. 이에 대해 피드백이 서비스혁신에

미치는 긍정적 효과는 재직기간이 짧을수록 높음을 의

미한다.

5. 결론 및 제언

국내적으로나 외국의 경우 서비스산업에 대한 비중

이 높아지고 있으며, 기업들 간의 경쟁은 더욱 치열해

지고 있는 것이 현실이다. 이러한 점에서 현장의 접객

종업원들의 대 고객만족도 제고와 서비스향상은 기업

경쟁력 제고에 주요한 요인이 되고 있다. 이러한 점에

서 본 연구에서는 종업원의 직무특성요이 점진적 혁신

으로서 프로세스 혁신, 운영 혁신, 서비스혁신에 미치

는 효과와, 직무특성과 점진적 혁신의 관계에서 재직기

간의 조절효과를 검증하고자 하였다.

분석결과 다양성은 공식화는 점진적 혁신의 구성요

소인 프로세스혁신, 서비스 혁신에 긍정적 영향을 미치

며, 정체성과 중요성은 프로세스혁신, 운영혁신에 각각

정의 영향을 미치며, 자율성은 운영혁신, 서비스 혁신

에 정의 영향을 미치고, 피드백은 프로세스혁신, 서비

스 혁신에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

러한 결과는 대체적으로 선행연구들과 일치된 결과는

나타났다. 따라서 직무설계 시 직무의 다양성, 정체성,
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중요성, 자율성, 피드백을 고려할 때 구성원들은 점진

적 혁신활동이 활발해질 수 있음을 의미한다.

직무특성과 점진적 혁신의 관계에서 재직기간의 조

절효과에 대한 검증결과, 직무다양성과 정체성의 경우

는 정의 상호작용효과가 있는 것으로 나타나 재직기간

이 길수록 점진적 혁신이 활발한 것으로 나타났다. 이

에 비하여 중요성, 자율성, 피드백의 경우는 재직기간

이 짧을수록 점진적 혁신이 활발함을 알 수 있다. 이러

란 분석결과는 장기재직자일수록 업무에 대한 다양성

과 정체성을 높이고, 단기 재직자의 경우는 업무에 대

한 중요성, 자율성, 피드백을 중시하는 것이 효과적임

을 의미한다.

이상과 같은 연구결과는 주로 강원 영서지역에 위치

한 서비스산업 분야의 접점종사원들을 상대로 설문조

사한 결과를 바탕으로 이루어진 것이다. 따라서 연구결

과를 지역적으로 일반화하는 데는 한계가 있을 것이다.

그리고 실증분석의 자료는 전적으로 응답자들의 주관

적 판단에 근거한 설문조사를 바탕으로 하는 횡단적

조사에 의존하였다. 이러한 분석방법의 장점은 일정기

간 내에서 다수에 대한 정태적 상황을 반영할 수 있다

는 것이지만, 응답자들의 시간적 흐름에 따른 의식의

변화와 같은 동태적인 특성을 반영하지 못한다는 단점

이 있다. 따라서 추후 연구에서는 이러한 점들이 보완

되어야 할 것이다.
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