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요  약  본 연구는 직무성과에 영향을 미치는 주요 요인으로 직무역량, 셀프리더십, 조직문화를 제시하고, 이들 요인
들 간의 상호작용이 직무성과에 미치는 영향에 대해 살펴보고 있다. 실증분석 결과에 따르면, 직무역량과 셀프리더십
은 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 조직문화는 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 또한 셀프
리더십과 조직문화의 상호작용은 직무성과에 긍정적인 영향을 미치지만, 직무역량과 셀프리더십, 직무역량과 조직문
화의 상호작용은 유의한 영향을 미치지 않았다. 마지막으로 세 변수들 간의 상호작용은 직무성과에 긍정적인 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 이와 같이 본 연구는 직무역량, 셀프리더십, 조직문화가 직무성과에 미치는 개별적인 영향
을 분석함으로써 기존 논의의 타당성을 재검토하는 한편, 변수들 간의 상호작용 효과에 대한 분석을 통해 이제까지 
개별적으로 이루어졌던 논의들 간의 통합을 추구했다는 점에서 의의를 찾을 수 있다.

주제어 : 직무역량, 셀프리더십, 조직문화, 직무성과

Abstract  This study provides job competency, self-leadership, and organizational culture as the determinants of 
job performance and examines interaction effects between and among determinants. Based on the empirical 
results, job competency and self-leadership affect job performance respectively in positive ways. but 
organizational culture does not. The interaction of self-leadership and organizational culture affects job 
performance in a positive way, whereas the interaction of job competency and self-leadership and the 
interaction of job competency and organizational culture do not. Also, the three-way interaction among job 
competency, self-leadership and organizational culture affects job performance in a positive way. It is our 
contribution that we introduce the factors suggested from different research streams explaining job performance 
and attempt to combine them in a single integrative model.
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1. 서론 

오늘날의 조직환경은 불확실성이 증가하는 방향으로 

나아가고 있으며, 특히 시장의 글로벌화와 내수경쟁의 

심화는 조직의 생존과 번영에 더욱 위협적으로 작용하고 

있다. 이러한 무한경쟁과 적대적 환경에서 살아남기 위

해서는 무엇보다도 경쟁우위의 확보가 중요하다는 것은 

주지의 사실이다. 

자원기반관점(resource-based view)에 따르면 경쟁우

위의 근간이 되는 것은 우수한 자원의 확보와 활용이다

[1,2]. 기업은 다양한 유형의 자원을 보유하고 있지만, 경

쟁우위 달성에 있어 가장 중요한 역할을 수행하는 것은 

인적자원이라고 할 수 있다. 왜냐하면 인적자원은 여러 

자원들 중의 하나이기는 하지만, 동시에 다른 자원을 개

발하고 활용하는 주체가 되며, 이미 가치가 정해져 있는 

다른 자원들과는 달리 개발에 따른 발전가능성이 무한하

기 때문이다[3]. 그렇기 때문에 인적자원을 어떻게 운영

하는지에 따라 조직 전체의 성과가 달라질 수 있으며, 인

사정책의 효과성은 개인의 경쟁력을 어떻게 이끌어낼 수 

있을 것인지에 의해 결정된다고 할 수 있다. 

개인의 경쟁력은 직무성과로 대변될 수 있다. 이와 관

련하여 직무성과에 영향을 미치는 다양한 결정요인들이 

제시된 바가 있다. 예를 들어 황재원[4]은 셀프리더십을 

직무성과의 중요한 결정요인으로 소개하고 있으며, 박경

미[5]는 조직문화가 직무성과의 향상을 가져온다고 주장

하였다. 하지만 관련 연구들은 셀프리더십이나 조직문화

와 같은 제한된 요인만을 대상으로 논의를 진행하였기 

때문에 이제까지 직무성과에 관한 통합적인 논의가 이루

어지지 않았다는 한계를 가진다. 이러한 문제점을 인식

하여 본 논문에서는 직무성과에 영향을 미치는 다양한 

결정요인들을 제시하고, 이들 간의 상호작용 효과에 대

한 분석을 수행함으로써 기존 논의의 통합을 모색하고자 

한다. 본 논문은 직무역량, 셀프리더십, 조직문화를 직무

성과에 영향을 미치는 중요한 요인들로 고려하고 있다. 

각각의 변수들은 여러 요인들을 단순히 함께 나열한 것

에 그치지 않고, 능력⋅역량(직무역량), 의지⋅태도(셀프

리더십), 업무수행환경(조직문화)이라는 다양한 각도에

서 직무성과의 결정요인을 조망하려는 목적에서 제시되

었다. 또한 해당 변수들은 각각 개인차원(직무역량), 집

단차원(셀프리더십), 조직차원(조직문화)의 연구에서 다

루어지는 이슈들이라는 점에서도 대표성을 가진다고 할 

수 있다.

이러한 통합적 논의를 통해 얻을 수 있는 궁극적인 이

점은 다음과 같다. 첫째, 다양한 요인들을 함께 포함시킴

으로써 어떤 요인이 보다 중요한 영향을 미치고, 어떤 요

인이 덜 중요한 영향을 미치는지를 살펴볼 수 있다. 직무

역량, 셀프리더십, 조직문화의 개선을 위해서는 교육이나 

훈련과 같은 투자를 필요로 하는데, 이러한 투자는 금전

적, 시간적인 측면에서 비용을 발생시키므로 투자효율성

의 측면을 고려하지 않을 수 없다. 따라서 직무성과에 대

한 영향정도에 따라 해당 요인들에 대한 투자를 달리 가

져갈 필요가 있으며, 본 논문의 분석결과는 이에 대한 가

이드라인을 제시해 줄 수 것이다.

둘째, 개별 요인이 직무성과에 미치는 영향뿐만 아니

라, 요인들 간의 결합효과가 어떻게 작용하는지를 확인

할 수 있다. 우선 각각의 요인들은 직무성과에 긍정적인 

영향을 미치더라도 요인들 간의 관계가 어떻게 형성되는

지에 따라 직무성과에 미치는 영향은 서로 강화시킬 수

도 있고 상쇄시킬 수도 있을 것이다. 요인들 간의 관계가 

상충적이라면, 한 요인이 직무성과에 미치는 긍정적인 

영향은 다른 요인에 의해 제한될 수 있다. 이때는 요인들 

모두를 개선하기 위해 노력하기 보다는 어느 한 요인만

을 선별하여 개선을 하는 것이 직무성과의 향상을 위해 

보다 효과적일 수 있다. 반면에 요인들 간의 관계가 상보

적이라면, 요인들 모두에 대해 개선의 노력을 취하는 것

이 요인들 간의 시너지 효과를 극대화시킬 수 있다는 측

면에서 보다 효과적일 수 있다.

예를 들어 직무역량과 조직문화 모두가 직무성과에 

긍정적인 영향을 미친다면, 조직은 직무역량의 수준을 

높이고 조직문화를 보다 강하게 유지하려고 할 것이다. 

하지만 강한 조직문화가 직무역량의 발휘를 제한한다고 

가정한다면, 조직문화에 대한 투자가 직무역량에 대한 

투자효과를 상쇄시키는 결과를 초래하게 된다. 따라서 

이 경우에는 조직문화에 대해서만 투자를 하던지 직무역

량에 대해서만 투자를 하는 것이 둘 모두에 투자를 하는 

것보다 효과적이다. 반면에 강한 조직문화가 직무역량의 

발휘를 강화한다면, 조직문화에 대한 투자는 조직문화의 

개선뿐만 아니라 직무역량의 개선에도 영향을 미치게 된

다. 따라서 조직문화와 직무역량 모두에 대해 투자를 하

면 직무역량에 대한 투자는 직무역량의 수준을 높여 직
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무성과 개선에 기여하게 되고, 조직문화에 대한 투자는 

조직문화의 강도를 높여 직무성과 개선에 기여하는 한편, 

직무역량의 발휘에도 영향을 미침으로써 직무역량에만 

투자를 하는 것보다 더 높은 수준의 직무성과를 달성할 

수 있도록 해줄 것이다. 따라서 각 요인에 대한 투자여부

를 결정하기에 앞서 요인들 간의 결합효과가 직무성과를 

가중시키는 방향으로 작용할 것인지, 아니면 상쇄시키는 

방향으로 작용할 것인지에 대한 검토가 선행되어야 할 

것이다.

마지막으로 본 논문은 농협조직을 대상으로 한다는 

점에서 기존 연구와 차별성을 가진다. 기존 연구들은 주

로 기업 등 영리조직을 대상으로 진행되며[6,7], 행정기관

과 같은 비영리조직을 대상으로 이루어진 연구들도 존재

한다[8]. 반면에 농협조직은 영리조직과 비영리조직의 특

성을 모두 보유한 복합형 조직이라고 할 수 있다. 단위농

협은 교육지원사업(영농지도 등), 경제사업(하나로마트 

등), 신용사업(은행 등)을 수행하는데, 교육지원사업은 

비영리조직의 특성에 가까운 반면 경제사업과 신용사업

은 영리조직의 특성에 가깝다. 따라서 본 논문은 논의의 

지평을 복합형 조직으로 확장했다는 점에서 의미가 있으

며, 연구결과를 통해 직무역량, 셀프리더십, 조직문화에 

관한 이론이 다양한 형태의 조직에서 일관적으로 적용 

가능한 보편적 논리인지에 대해 재차 확인할 수 있는 기

회를 제공받을 수 있을 것이다.

2. 이론적 배경

2.1 직무역량과 직무성과

직무역량은 직무능력, 직무수행능력 등으로 불리어지

고 있으며, 직무역량에 대한 정의는 연구자에 따라 다양

하게 이루어지고 있다. McClelland[9]는 “현장에서 우수

한 직무성과를 예측하게 하는 개인의 내재적 특성”으로 

정의하였으며, Klemp[10]는 “어떤 개인이 어떤 역할을 

수행함에 있어 성공적인 결과를 가져오게 하는 내재적 

특성”으로 정의하였다. 또한 McLagan[11]은 “직무나 역

할수행에서 뛰어난 수행자와 관련된 개인의 능력특성”으

로, Fletcher[12]는 “규정된 기준에 따라 직무활동을 수행

하는 능력”으로 정의하였다. 보다 구체적으로, 

Boyatzis[13]는 직무역량을 “외적 성과준거에 비추어 평

가하였을 때 효과적인 행동과 인과적으로 관련되어 있는 

개인의 일반적인 지식, 기술, 특질, 동기, 자기이미지 혹

은 사회적 역할”이라고 정의하였으며, Spencer & 

Spencer [14]는 “특정한 상황이나 직무에서 구체적인 준

거나 기준과 인과적으로 관련되어 우수한 성과를 가능하

게 하는 동기, 특질, 자기개념, 지식, 기술 등의 개인의 내

적 특성”으로 정의하였다. Parry[15]는“개인이 수행하는 

업무의 주요한 부분들에 영향을 주고 업무성과와 관련성

이 높고, 조직에서 널리 받아들여지는 성과기준에 대비

하여 측정될 수 있으며, 교육훈련과 개발을 통하여 개선

될 수 있는 지식과 기술, 태도의 집합체”로 정의하였다. 

이를 종합하면 직무역량은 탁월한 직무성과를 얻기 위해 

요구되는 개인의 지식, 기술 노하우 또는 이들을 활용할 

수 있는 능력으로 이해될 수 있다.

이러한 직무역량은 직무성과에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 확인되고 있다[16-21]. 원래 직무역량에 대한 

연구 자체가 높은 직무성과를 가져오는 개인의 능력이 

무엇인지를 찾아내려는 환원주의적 입장에 근거하기 때

문에 직무역량은 사실상 직무성과와 직접적인 관련성을 

가지고 있다고 전제되고 있으며[22,23], 일부 연구들은 직

무역량을 직무성과와 동일한 개념으로 인식하기도 한다

[24]. 

2.2 셀프리더십과 직무성과

셀프리더십은 전통적인 리더십을 대체하는 새로운 유

형의 리더십 개념으로서 Manz[25]에 의해 처음 소개되

었으며, 자기관리(self-management) 또는 자기통제

(self-control)와 관련이 있고, 자기 스스로를 이끌어 가

는 리더십이라는 의미를 가진다[26]. Manz [25]는 셀프리

더십을 “자기 자신에게 영향력을 행사하는 과정으로 성

과달성에 필요한 방향을 스스로 제시하고 동기를 부여하

는 과정”으로 정의하였다. 또한 셀프리더십은 “과업이나 

직무를 성공적으로 수행하기 위해 스스로 자신의 생각이

나 행동을 올바른 방향으로 결정하도록 영향력을 미치는 

과정”으로 정의될 수 있다[25, 27-29]. 셀프리더십은 “과

업 수행에 필요한 자기 지시와 동기부여를 고취시키기 

위해 스스로에게 영향력을 행사는 과정”이라고 할 수 있

다[28]. 결과적으로 셀프리더십은 자기 스스로에 관한 행

동이며 주체적이고 책임 있는 행동, 그리고 본인 스스로

의 자율과 책임을 동반한다고 볼 수 있다.
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일련의 연구에 따르면, 셀프리더십은 직무성과의 향상

과 관련이 있는 것으로 나타났다. Neck & Manz [30]는 

셀프리더십 함양을 위한 교육을 받은 사람들이 그렇지 

않은 사람들에 비해 직무성과가 높다는 결과를 확인하였

으며, Houghton & Yoho[31]는 셀프리더십의 성향이 강

할수록 직무성과가 높아진다는 연구결과를 제시하였다. 

또한 국내연구 역시 셀프리더십과 직무성과 간의 긍정적

인 관계를 보여주고 있다[6,32].

2.3 조직문화와 직무성과

조직문화(organizational culture)는 조직이론 분야에

서 중요한 연구주제로 다루어지고 있으며, 조직문화의 

개념도 매우 다양하게 정의되고 있다. Ouchi[33]는 조직

문화를 “조직의 전통과 분위기로서 조직의 가치관, 신조 

및 행동패턴을 규정하는 기준”이라고 정의하고 있으며, 

Deal & Kennedy[34]는 조직문화를 “다양한 조직 상황에

서 구성원들이 어떻게 행동해야 할지 명시해주는 비공식

적인 지침”이라고 정의하였다. Hofstede[35]는 “특정 조

직에서 구성원들이 공유하고 있는 가치관, 신념, 이념, 관

습, 지식, 기술 그리고 상징물을 포함하는 종합적인 개

념”으로 정의하였으며, Schein[36]은 조직문화에 대해 

“집단이 외부 적응과 내부 통합의 문제들을 해결함으로

써 학습하는 공유된 기본적 전제들의 패턴으로 이러한 

문제들과 관련해서 지각하고, 생각하고 그리고 느끼는데 

올바른 방식으로 새로운 구성원들에게 가르치는 것”이라

고 정의하였다. Trice & Beyer[37]는 “조직 구성원들에 

의해 공유되는 믿음, 기대, 생각, 가치, 태도, 그리고 행동

들의 복잡한 양식”이라고 정의하였다. 이러한 개념들을 

정리해 보면, 조직문화란 조직 내에서 구성원들이 공유

하는 가치(shared value), 이념, 또는 신념의 체계로 인식

될 수 있을 것이다. 

조직문화와 직무성과에 대한 실증연구는 조직문화의 

유형이 직무성과에 미치는 영향에 대한 연구와 조직문화

의 강도가 직무성과에 미치는 영향에 관한 연구로 구분

할 수 있다. 전자에 해당되는 연구들은 특정한 유형의 조

직문화가 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장한

다. 홍순복[38]은 국세청 및 세무서의 세무공무원을 대상

으로 한 연구에서 관계문화, 위계문화, 과업문화가 직무

성과에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과를 확인하였

으며, 조명환 등[39]은 호텔종사원을 대상으로 한 연구에

서 집단적 문화가 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

결과를 보여주었다. 

한편 후자에 해당되는 연구들은 조직문화의 강도가 

직무성과에 중요한 영향을 미친다고 주장한다. 하지만 

세부 내용에 있어서는 상반된 결과를 보여주고 있다. 다

수의 연구들이 강한 조직문화가 직무성과에 긍정적인 영

향을 미친다는 연구결과를 제시한 반면  [40-44], 오히려 

부정적인 영향을 미친다는 결과를 보여준 연구들도 있다

[45-47].

3. 연구설계 및 방법

3.1 연구모형 

본 연구는 지역농협 직원들의 직무역량, 셀프리더십, 

그리고 조직문화가 직원들의 직무성과에 미치는 영향을 

분석하고, 특히 직무역량, 셀프리더십, 조직문화 간의 적

합성이 직무성과에 미치는 영향을 검증하고자 한다. ‘적

합성(fit)’에 대한 논의는 주로 전략경영이나 거시조직 분

야에서 많이 다루어지고 있는데[48,49], 조직구조, 의사결

정과정 등 조직 내부의 구성요인들 간의 조화나 결합효

과를 강조한다. 또한 방법론적으로 적합성의 검증을 위

해서는 상호작용항이 포함된 회귀분석을 적용하게 된다

[50].

3.2 연구가설

선행연구에 따르면, 직무역량, 셀프리더십, 조직문화

는 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 알려져 

있다. 이에 따라 직무역량, 셀프리더십, 조직문화가 직무

성과에 미치는 개별적인 영향에 관한 가설은 다음과 같

이 제시될 수 있을 것이다.

우선 직무역량과 관련하여, 직무역량이 높을수록 성공

적인 직무수행에 필요한 지식, 기술, 노하우를 풍족하게 

보유하고 있을 것이므로 직무를 보다 효율적으로 수행할 

수 있을 것이고, 이를 바탕으로 높은 직무성과를 달성할 

수 있을 것이다[9,13,14]

H 1. 직무역량이 높을수록 직무성과는 향상될 것이다.

셀프리더십은 스스로가 목표를 설정하고 목표달성에 
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대한 보상을 정하는 내용을 포함하며[27], 자율성과 책임

감을 가지고 행동하는 태도와 관련이 있다. 따라서 셀프

리더십의 성향이 강할수록 더 많은 권한을 조직의 상층

부로부터 위임받을 수 있는 여지가 많아지게 된다[4,51]. 

의사결정권한의 위임은 업무활동에 대한 재량을 높여 고

객요구나 환경변화에 대한 신속한 대응을 가능하게 하고

[52], 동기부여의 효과를 유발함으로써 직무성과 향상에 

기여하게 될 것이다[53].

H 2. 셀프리더십이 강할수록 직무성과는 향상될 것이다.

조직문화가 강할수록 조직의 핵심가치가 더 강조되고, 

더 널리 공유될 것이다[54]. 또한 구성원들은 조직의 목

적과 목표를 보다 잘 이해하고 실행할 수 있게 된다[55]. 

따라서 보다 효과적인 업무수행이 가능할 것이므로 조직

문화가 강할수록 직무성과는 향상될 것이다.

H 3. 조직문화가 강할수록 직무성과는 향상될 것이다.

직무역량이 높을수록 더 높은 직무성과를 달성할 가

능성은 높아진다[9,13,14]. 하지만 직무역량은 높지만 셀

프리더십의 수준이 낮다면 업무성과를 높이기 위해 최선

을 다하기 보다는 주어진 업무만을 수행하려고 할 것이

므로 직무역량과 관련된 잠재성은 충분히 실현되지 못할 

것이다. 하지만 직무역량이 높으면서 높은 수준의 셀프

리더십을 가진다면 자율성과 책임감을 가지고 직무역량

을 최대한 이끌어내어 업무수행과정에 투입하려고 할 것

이므로 직무성과는 보다 급격하게 향상될 것이다. 또한 

직무역량이 뒷받침되지 않은 상태에서 셀프리더십의 수

준이 높은 경우보다는 직무역량이 뒷받침된 상태에서 셀

프리더십의 수준이 높은 경우에 직무성과는 보다 높아질 

것이다.

H 4. 높은 직무역량은 강한 셀프리더십과 결합될 때 직

무성과의 향상에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

조직문화가 강할수록 구성원들은 조직의 목표를 보다 

잘 이해할 것이므로 명확한 목표지향성을 가지고 업무를 

수행할 것이다[55]. 따라서 개인이 추구하는 노력의 방향

은 조직이 지향하는 목표와 일치될 가능성이 높으므로 

업무수행의 효과성은 보다 높아질 것이다. 따라서 직무

역량은 조직이 지향하는 목표에 부합하는 방향으로 발휘

될 것이고 이를 통해 직무성과는 보다 높아질 것이다.

H 5. 높은 직무역량은 강한 조직문화와 결합될 때 직

무성과의 향상에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

셀프리더십에 수반되는 자율성과 책임감은 조직문화

와 부합될 때 직무성과에 보다 강력한 영향을 미칠 것이

다. 즉 조직문화는 셀프리더십을 어떻게 사용해야 하는

지에 대한 가이드라인을 제시해줄 수 있다는 것이다. 강

한 조직문화는 조직의 목표가 무엇인지를 알려줌으로써 

조직이 원하는 방향으로 셀프리더십을 발휘할 수 있도록 

유도할 것이다.

H 6. 강한 셀프리더십은 강한 조직문화와 결합될 때 직

무성과의 향상에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

궁극적으로 직무성과는 능력과 의지, 업무환경이 조화

를 이룰 때 극대화될 수 있다. 직무역량은 능력과 관련이 

있고, 셀프리더십은 이러한 잠재성을 실현할 수 있도록 

해주는 의지와 관련이 있다. 또한 조직문화는 개인의 목

표와 조직의 목표를 일치시켜주는 가이드라인으로서의 

역할을 수행하므로 업무환경을 조성하는 인프라로서의 

기능을 수행하게 된다. 따라서 우수한 능력을 가졌더라

도 이를 실행할 수 있는 의지가 필요하고, 또한 능력과 

의지가 실현될 수 있는 제반 여건이 뒷받침되어야 높은 

수준의 직무성과를 달성할 수 있을 것이다. 그러므로 높

은 수준의 직무역량, 높은 수준의 셀프리더십, 강한 조직

문화가 결합되어 적합성을 이룰 때 직무성과는 가장 높

은 수준에 도달할 수 있을 것이다.

H 7. 높은 직무역량, 강한 셀프리더십, 강한 조직문화

의 결합은 직무성과의 향상에 긍정적인 영향을 

미칠 것이다.

3.3 표본선정 및 설문지 구성

본 연구는 분석을 위해 경기, 강원, 경남, 경북지역의 

단위농협에 종사하는 임직원을 대상으로 설문조사를 실

시하였다. 설문문항의 완성도를 높이기 위해 지역농협에
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서 5년 이상 근무한 직원에게 설문지를 배포해 예비조사

를 실시하여, 문맥을 수정하였다. 예비조사 후, 응답자에

게 설문지 작성방법과 연구목적을 설명한 후 자기평가 

기입법으로 설문내용에 응답하도록 한 후 설문지를 회수

하였다. 본 조사는 2010년 9월부터 2011년 12월까지 실시

하였고, 총 400부를 배포한 후 344부를 회수하여, 약 86%

의 회수율을 보였다. 

설문지 문항은 응답자의 인구통계학적 특성, 직무역

량, 셀프리더십, 조직문화, 그리고 직무성과를 포함하고 

있다. 

첫째, 직무역량은 Boyatzis[13], Spencer & 

Spencer[14] 및 이상경[56]이 사용한 항목을 참고하였으

며, 농협직원 면접을 통해 수정, 보완하여 16개 항목을 선

정하였다. 선정된 16개 항목별로 a) 역량의 필요성과, b) 

역량의 실제 보유 정도를 측정하였다. 설문지에서는 “전

혀 필요없음/매우 미흡”(1점)과 “매우 필요/매우 우수”(5

점)을 양 극단으로 제시하고 응답자가 평가하도록 하였

다. 3단계로, a)에 해당되는 16개 항목과 b)에 해당되는 

16개 항목을 각각 곱한 다음, 곱한 값의 평균치를 구하여 

분석에서 사용하였다. 가중평균을 사용한 이유는 수행업

무가 무엇인지에 따라 요구되는 직무역량이 다를 것이기 

때문이다[57]. 측정문항의 예로 “업무개선능력, 업무추진

능력, 담당업무지식, 창의력, 목표관리능력, 대인관계형

성스킬, 서류작성능력” 등을 들 수 있다(Cronbach’ α

=0.95).

둘째, 셀프리더십은 김은정⋅이종건[6]이 사용한 항목

에 기초하여, 5점 척도로 측정하였으며, 분석단계에서 16

개 문항의 평균값을 사용하였다. 측정문항의 예로 “나는 

내가 높은 성과를 낼 수 있다고 자신한다, 나는 실패를 

보다 나은 성과를 위한 배움의 기회로 본다, 나는 과업수

행을 서툴게 했을 때 자신을 꾸짖는다, 나는 나의 과업성

과목표를 설정하길 즐긴다, 과업을 성공적으로 마쳤을 

때 좋아하는 것으로 스스로를 보상한다” 등을 들 수 있다

(Cronbach’ α=0.90). 

셋째, 조직문화는 맥킨지(McKinsey)의 7S모델을 사

용하여 측정하였다[58,59]. 맥킨지(McKinsey)의 7S모델

은 Leavitt의 모델을 확장시켜 7개의 변수로 만들어 이 

변수들 간의 상호관계에 따른 조직관계를 설명하고 있다. 

7개의 변수는 ① 공유가치(Shared Values), ② 전략

(Strategy), ③ 구조(Structure), ④ 시스템(System), ⑤ 

경영스타일(Style), ⑥ 인재(Staff), ⑦ 기술(Skill)로 구분

하였으며, 하위 38개 변수를 5점 척도로 측정하였다(1점: 

전혀 아니다, 5점: 매우 그렇다). 측정문항은 농협조직의 

특성에 맞게 설문문항을 변경하여 사용하였다. 측정문항

의 예로 “우리 사무소 업무추진방침이나 상사의 지시가 

납득이 가지 않는 부분이 많다, 상하(上, 下)의 의사소통

(커뮤니케이션)이 어딘가 끊겨서 있지 않나 생각된다, 우

리 사무소에는 책임을 전가하는 풍조가 있다고 생각한

다” 등을 들 수 있다. 한편, 해석의 편의를 위해 분석과정

에서 응답치를 1점→5점, 5점→1점이 되도록 변환함으로

써 값이 커질수록 조직문화의 성향이 강한 것으로 해석

할 수 있도록 조정하였다(Cronbach’ α=0.96). 

넷째, 직무성과에 대한 측정은 Inkson[60], 이성호[61]

가 사용한 항목에 기초하여 5점 척도 측정하였으며, 분석

단계에서 6개 문항의 평균값을 사용하였다. 측정문항으

로 “업무 목표 대비 추진실적”, “업무지식과 판단력”, “업

무개선을 위한 창의성”, “업무에 대한 긍지 및 책임감”, 

“업무처리의 신속성”, “업무처리의 공정성”으로 구분하

여 측정하였다(Cronbach’ α=0.82). 

다섯째, 통제변수로 성별, 연령, 학력, 근속년수, 담당

업무, 직급을 분석단계에서 사용하였다. 성별은 남성인 

경우(0), 여성인 경우(1)로 구분하여 측정하였으며, 담당

업무는 신용사업, 경제사업, 교육지원(총무⋅기획 등), 기

타로 나누어 조사되었으며, 분석단계에서는 신용사업, 경

제사업, 교육지원 및 기타로 3가지 유형으로 구분하였다. 

직급은 3급 이상, 4급, 5⋅6급, 기능(별정)직, 계약직⋅시

간제, 업무직으로 나누어 조사되었으며, 분석단계에서는 

4급 이상, 5⋅6급,  기능(별정)직⋅계약직⋅시간제⋅업무

직의 3가지 유형으로 구분하였다.

3.4 자료의 분석방법

본 논문에서는 가설검증을 위해 직무성과를 종속변수

로 하고, 직무역량, 셀프리더십, 조직문화를 독립변수로 

하는 다중회귀분석을 실시하였다. 또한 독립변수들 간의 

적합성에 기반 한 결합효과로 인해 직무성과가 높아질 

것이라는 가설을 검증하기 위해 상호작용항이 포함된 다

중회귀분석을 실시하였다. 이러한 방법론은 Southwood 

[62], Schoonhoven[63], James & Brett[64]에 의해 소개

되었으며, Govindarjan & Fisher[50] 등이 실증연구에서 

사용하였다. 상호작용항이 포함된 회귀식을 적용하는 경
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Characteristics N %

Gender
Male 163 68.2

Female 76 31.8

Age

20-29 36 15.3

30-39 102 43.2

40-49 65 27.5

50- 33 14.0

Education

High School 83 35.9

Junior College 68 29.4

University 77 33.3

Graduated 3 1.3

Task

Banking & Insurance 133 55.7

Marketing & Supply 71 29.7

Education & Support 22 9.2

Others 13 5.4

Position

Degree 4 57 23.9

Degree 5 & 6 98 41.2

Technical, Contractual, and 

Other Posts
83 34.9

Career

Less than 5 Years 56 23.3

Less than 5-10 Years 73 30.4

Less than 10-15 Years 38 15.8

Less than 15-20 Years 29 12.1

Over 20 Years 44 18.3

<Table 1> Demographic Characteristics

Variables
Factor 1 Factor 2 Factor 3

Competency Leadership Culture

Variable 1 0.79 0.02 0.03

Variable 2 0.78 0.12 -0.02

Variable 3 0.77 0.24 -0.03

Variable 4 0.77 0.19 -0.01

Variable 5 0.74 0.11 0.06

Variable 6 0.74 0.10 0.07

Variable 7 0.74 0.15 0.00

Variable 8 0.73 0.19 0.03

Variable 9 0.73 0.19 0.02

Variable 10 0.72 0.13 0.12

Variable 11 0.72 0.13 -0.05

Variable 12 0.71 0.20 -0.01

Variable 13 0.69 0.19 -0.04

Variable 14 0.67 0.24 -0.01

Variable 15 0.63 0.21 -0.05

Variable 16 0.63 0.22 -0.02

Variable 17 0.23 0.70 0.12

Variable 18 0.22 0.65 0.04

우 주요인항과 상호작용항의 중복으로 인해 다중공선성

의 문제가 발생될 수 있지만[65,66], 상호작용항만을 검증

대상으로 하는 경우에는 상관이 없다고 알려져 있다

[67,68]. 따라서 상호작용항이 포함된 회귀식의 경우 주요

인항은 해석하지 않고 상호작용항만을 해석하게 된다.

4. 분석결과

4.1 응답자의 인구통계학적 특성

표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 첫째, 응답자의 

성별 분포를 살펴보면 남성 68%(163명), 여성 32%(76명)

로 남성의 비율이 높은 것으로 나타났다. 둘째, 연령별 분

포를 살펴보면, 30대가 43%(102명)로 가장 많은 것으로 

나타났으며, 40대 28%(65명), 20대 15%(36명), 50대 이상

이 14%(33명)로 나타났다. 셋째, 학력수준별 분포를 살펴

보면, 고졸 이하가 36%(83명)로 가장 많은 것으로 나타

났으며, 그 다음으로 대졸 33%(77명), 전문대졸 29%(68

명) 등으로 나타났다. 넷째, 응답자의 담당업무별 분포를 

살펴보면, 신용사업이 56%(133명)으로 가장 많은 것으로 

나타났으며, 경제사업 30%(71명), 교육지원 9%(22명) 등

으로 나타났다. 다섯째, 응답자의 직급별 분포를 살펴보

면, 5·6급 41%(98명), 기능직, 계약직 및 기타 35%(83명), 

4급 이상 24%(57명)으로 나타났다. 마지막으로, 응답자

의 재직기간 분포를 살펴보면, 5년∼10년 이하가 30%(73

명)으로 가장 많은 것으로 나타났으며, 5년 이하 23%(56

명), 10년∼15년 이하 16%(38명) 등으로 나타났다. 

4.2 신뢰도 및 타당성 분석

본 연구에서는 타당성 검증을 위해 요인분석을 실시

하였다. 이는 직무역량, 셀프리더십, 조직문화에 대한 측

정 항목들이 해당 카테고리 별로 제대로 묶이는지를 확

인하기 위해 사용되었다. 요인분석에서는 주성분분석과 

배리맥스(varimax) 회전법이 사용되었다. 분석결과는 

Table 2에 제시되어 있다. 직무역량, 셀프리더십, 조직문

화는 모두 1 이상의 고유치(eigenvalue)를 가지는 것으로 

나타났으며, 요인적재량 0.4를 기준으로 모든 변수들이 

올바른 요인에 속하는 것으로 확인되었다. 조직문화의 

경우 7S모델에 기반을 두고 측정되어 7개의 하위요인을 

가지지만, 직무역량 및 셀프리더십 대비 상대적으로 요

인들 간의 차이가 크지 않아 1개의 요인으로 묶였다. 한

편 추출된 각 요인에 대한 신뢰성 검증을 위하여 크론바

하의 α계수를 이용하여 분석하였으며, 모든 변수의 신뢰

도 계수는 0.9이상으로 신뢰도가 높은 것으로 나타났다.

<Table 2> Factors & Reliability Analysis Results 
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Variable 19 -0.06 0.64 -0.12

Variable 20 0.25 0.64 0.16

Variable 21 0.16 0.64 0.04

Variable 22 0.01 0.63 -0.03

Variable 23 0.27 0.63 0.17

Variable 24 0.25 0.61 0.19

Variable 25 0.29 0.59 0.12

Variable 26 0.26 0.58 0.14

Variable 27 0.19 0.58 0.01

Variable 28 0.27 0.56 0.15

Variable 29 0.19 0.56 0.14

Variable 30 0.29 0.54 0.08

Variable 31 0.32 0.53 0.06

Variable 32 -0.14 0.44 -0.10

Variable 33 -0.12 0.13 0.75

Variable 34 -0.10 0.12 0.73

Variable 35 -0.04 0.06 0.72

Variable 36 0.03 0.09 0.71

Variable 37 0.10 0.13 0.71

Variable 38 -0.12 0.10 0.71

Variable 39 0.13 0.02 0.70

Variable 40 -0.05 -0.02 0.70

Variable 41 -0.07 0.04 0.70

Variable 42 -0.10 -0.02 0.69

Variable 43 0.01 0.07 0.68

Variable 44 -0.15 0.04 0.68

Variable 45 0.00 0.06 0.68

Variable 46 0.07 0.03 0.67

Variable 47 -0.03 0.00 0.67

Variable 48 0.07 0.08 0.67

Variable 49 -0.02 -0.03 0.65

Variable 50 -0.02 0.01 0.63

Variable 51 0.10 0.17 0.63

Variable 52 0.10 0.02 0.62

Variable 53 0.14 0.01 0.62

Variable 54 -0.05 0.08 0.61

Variable 55 0.12 0.13 0.60

Variable 56 -0.01 -0.13 0.59

Variable 57 -0.01 0.06 0.59

Variable 58 0.08 0.00 0.59

Variable 59 -0.02 -0.03 0.58

Variable 60 0.11 0.13 0.58

Variable 61 -0.02 -0.01 0.58

Variable 62 -0.10 0.03 0.54

Variable 63 -0.22 0.05 0.53

Variable 64 0.09 0.08 0.52

Variable 65 0.23 0.13 0.51

Variable 66 0.15 0.02 0.51

Variable 67 0.09 0.04 0.50

Variable 68 -0.21 -0.08 0.47

Variable 69 0.17 0.03 0.44

Variable 70 0.27 0.17 0.43

Eigen Value 9.71 6.45 15.08

Total Variance 13.88 9.21 21.54

Cronbach's α 0.95 0.90 0.96

4.3 변수에 대한 상관관계분석

가설검증에 앞서 본 연구에서 사용된 변수들의 기본

적인 통계량과 상관관계를 살펴보면 다음 Table 3과 같

다. 직무성과(변수4)와 독립변수 간의 관계를 보면 직무

역량, 셀프리더십, 조직문화와 상관계수가 크며, 통계적

으로 유의한 관계를 가진다는 것을 알 수 있다. 한편, 독

립변수들 간에 다중공선성(multicolli- nearity)의 문제가 

존재하는지를 추가로 분석해 보았다. 분석결과, 허용도

(tolerance) 값이 모두 0.1 이상으로 나타났으며, 

VIF(variance inflation factor)도 모두 2를 초과하지 않는 

것으로 나타났기 때문에 다중공선성의 문제는 없는 것으

로 볼 수 있다.

4.4 가설의 검증

Table 4는 직무성과에 영향을 미치는 요인에 대한 분

석결과를 제시하고 있다. 회귀식 A는 독립변수들이 제외

된 상태에서 통제변수인 성별, 연령, 학력, 담당업무, 직

급, 그리고 근속년수가 종속변수인 직무성과에 미치는 

영향을 보여준다. 회귀식 A는 p<0.01에서 통계적으로 유

의하며, 분석결과를 살펴보면 통제변수 중에서는 학력이 

직무성과에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다

(p<0.05). 

한편 회귀식 B는 통제변수 외에 독립변수들이 추가된 

모형으로서 직무역량, 셀프리더십, 조직문화와 직무성과

에 대한 주요인 효과를 보여준다. 회귀식 B는 p<0.001에

서 통계적으로 유의하였으며, 회귀식 A에 비해 R2의 값

도 p<0.001에서 유의적으로 증가하였다. 

분석결과에 따르면 직무역량은 p<0.001에서 직무성과

에 정(+)의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타났으며

(가설 1), 셀프리더십은 p<0.001에서 직무성과에 정(+)의 

방향으로 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 2). 그러

나 조직문화는 직무성과에 유의적인 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 이상의 분석결과를 정리하면, 직무역량

이 높을수록, 셀프리더십의 경향이 높을수록 직무성과가 

높아지는 것으로 나타나 가설 1,2가 채택되고, 가설 3은 

기각 되었다.

한편, Table 5의 회귀식 C는 상호작용 효과가 추가된 

모형으로서 각각 직무역량, 셀프리더십, 그리고 조직문화

와의 상호작용이 직무성과에 미치는 영향을 검증하고 있
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Variables   Model A   Model B

Dependent Variable : Job Performance

(Constant) 2.971(5.17)*** 0.731(1.82)+

Independent Variables

Competency 0.098(12.56)***

Leadership 0.274(5.33)***

Culture -0.000(-0.01)

Control Variables

Gender -0.089(-1.01) -0.017(-0.30)

Age -0.010(-0.15) 0.004(0.11)

Education 0.099(2.04)* 0.015(0.47)

Career 0.084(1.64) 0.050(1.57)

Task(Banking) 0.621(1.62) 0.007(0.03)

Task(Marketing) 0.623(1.61) 0.070(0.29)

Task(Eduction) 0.636(1.63) -0.054(-0.22)

<Table 4> Regression Analysis Results for Main 
Effects

Variables Mean SD 8 9 10 11 12 13

Indep.

1. Competency 12.72 3.54

2. Leadership 3.56 0.52

3. Culture 3.41 0.65

Depen. 4. Performance 3.26 0.55

Control

5. Gender 0.32 0.47

6. Age 2.40 0.91

7. Education 2.00 0.86

8. Career 2.72 1.42

9. Task(Banking) 0.39 0.49 -0.03  

10. Task(Marketing) 0.21 0.41 -0.15
*

-0.40
***

11. Task(Education) 0.10 0.30 0.20
**

-0.27
***

-0.17
**

12. Position(Deg.4) 0.17 0.37 0.71
***

 0.21
***

-0.07 0.16
**

13. Position(Deg.5&6) 0.28 0.45 -0.15
*

 0.41
***

-0.08 0.04 -0.28
***

14. Position(Tech.) 0.24 0.43 -0.49
***

-0.10
+

0.52
***

0.01 -0.25
***

-0.36
***

 1. +: p<0.10, *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.00

 2. a): 0=Male, 1=Female

Variables Mean SD 1 2 3 4 5 6 7

Indep.

1. Competency 12.72 3.54

2. Leadership 3.56 0.52  0.49
***

3. Culture 3.41 0.65 0.07 0.17
**

 

Depen. 4. Performance 3.26 0.55  0.75
***

0.54
***

 0.16
**

Control

5. Gender
a)

0.32 0.47 -0.11
+

-0.10 -0.01 -0.12
+

6. Age 2.40 0.91  0.16
*

0.09 -0.01 0.17
**

-0.41
***

7. Education 2.00 0.86  0.16
*

 0.21
**

0.03 0.13
+

0.04 -0.24
***

8. Career 2.72 1.42  0.28
***

0.09 -0.06  0.24
***

-0.25
***

0.75
***

-0.17
*

9. Task(Banking) 0.39 0.49  0.10
+

0.07  0.19
***

0.05 0.27
***

-0.21
***

0.30
***

10. Task(Marketing) 0.21 0.41 -0.15
**

-0.08 -0.01 -0.05 -0.15
*

0.05 -0.30
***

11. Task(Education) 0.10 0.30  0.11
*

0.06 -0.01 0.06 -0.14
*

0.17
**

-0.01

12. Position(Deg.4) 0.17 0.37  0.25
***

 0.18
***

0.06  0.19
***

-0.24
***

0.56
***

0.00

13. Position(Deg.5&6) 0.28 0.45 0.02 -0.00 0.13
*

-0.00 0.09 -0.27
***

0.28
***

14. Position(Tech.) 0.24 0.43 -0.21
***

-0.12
*

0.06 -0.12
*

0.16
*

-0.25
***

-0.28
***

<Table 3> Descriptive Statistics & Correlations

다. 회귀식 C는 p<0.001에서 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다. 

분석결과에 따르면 셀프리더십×조직문화는 p<0.10에

서 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으

며(가설 6), 직무역량×셀프리더십(가설 4)과 직무역량×

조직문화(가설 5)는 직무성과에 유의적인 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 

회귀식 D는 p<0.001에서 통계적으로 유의하였으며, 

회귀식 C에 비해 R2의 값은 p<0.01에서 유의적으로 증

가하였다. 그리고 직무역량×셀프리더십×조직문화는 

p<0.01에서 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다(가설 7). 



직무역량, 셀프리더십, 조직문화가 직무성과에 미치는 영향: 농협조직을 중심으로

202 ❙Journal of Digital Convergence 2014 Jan; 12(1): 193-207

Position
(Degree 4)

-0.604(-0.92) 0.042(0.10)

Position
(Degree5&6) -0.707(-1.08) 0.141(0.35)

Position
(Technical, 

Contractual,and 
Others)

-0.704(-1.06) 0.190(0.46)

Goodness of Fit R2=0.109, F=2.56**
R2=0.669, 
F=31.89***

⊿R2=0.56, 
⊿F=115.70

***

1. Model A: n=219, Model B: n=218, t values are in parentheses.

2. +: p<0.10, *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001

<Table 5> Regression Analysis Results for 
Interaction Effects

Variables   Model C   Model D

 Dependent Variable : Job Performance

(Constant) 1.049(1.25) -2.057(-1.43)

 Independent Variables

Competency  0.184(3.49)*** 0.486(3.87)***

Leadership -0.006(-0.03) 0.762(1.99)*

Culture -0.204(-1.10) 0.861(1.94)+

Comp×Lead -0.008(-0.85) -0.082(-2.78)**

Comp×Cult -0.014(-1.40) -0.114(-2.92)**

Lead×Cult 0.105(1.70)+ -0.162(-1.37)

Comp×Lead×Cult 0.025(2.64)**

 Control Variables

Gender -0.018(-0.33) -0.025(-0.45)

Age 0.005(0.11) 0.016(0.38)

Education 0.019(0.61) 0.013(0.44)

Career 0.049(1.54) 0.046(1.47)

Task(Banking) -0.064(-0.25) 0.088(0.34)

Task(Marketing) 0.002(0.01) 0.120(0.47)

Task(Eduction) -0.125(-0.48) 0.002(0.01)

Position
(Degree 4)

0.125(0.30) -0.041(-0.10)

Position
(Degree 5 &6) 0.205(0.49) 0.057(0.14)

Position
(Technical, 

Contractual, and 
Others)

0.271(0.64) 0.138(0.33)

 Goodness of Fit R
2
=0.675, F=26.24

*** R
2
=0.687, 

F=25.84
***

⊿R
2
=0.012, 

⊿F=6.97**

1. Model C: n=218, Model D: n=218, t values are in parentheses.

2. +: p<0.10, *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001 

5. 결론 

본 논문은 직무성과에 영향을 미치는 주요 요인으로 

직무역량, 셀프리더십, 조직문화를 제시하고, 이들 요인

들 간의 상호작용이 직무성과에 미치는 영향에 대해 살

펴보고 있다. 지역농협을 대상으로 지역농협 직원의 능

력⋅역량을 반영하는 요인으로 직무역량을 제시하고, 의

지⋅태도를 반영하는 요인으로 셀프리더십을 제시하는 

한편, 업무수행환경을 반영하는 요인으로 조직문화를 제

시하였다. 

특히 본 논문은 이들 변수들이 직무성과에 미치는 개

별적인 영향을 분석함으로써 기존 논의의 타당성을재검

토하는 한편, 변수들 간의 상호작용 효과에 대한 분석을 

통해 이제까지 개별적으로 이루어졌던 논의들 간의 통합

을 추구했다는 점에서 의의를 찾을 수 있다. 

본 논문의 분석결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 직

무역량, 셀프리더십, 조직문화가 직무성과에 미치는 개별

적인 영향을 살펴본 결과, 직무역량과 셀프리더십은 직

무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특

히 Table 4의 회귀식 B에서 직무역량의 회귀계수는 

0.098인 반면, 셀프리더십의 회귀계수는 0.274로 나타났

는데, 이는 직무성과의 향상을 위해서는 직무역량의 제

고를 위한 노력보다는 셀프리더십의 강화를 위한 노력이 

보다 효율적일 수 있다는 것을 말해준다. 한편 조직문화

는 직무성과에 유의적인 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다. 이는 조직문화의 강도를 높이기 위한 노력이 직

무성과 향상에 직접적인 도움이 되지 않을 수 있다는 것

을 의미한다. 이러한 연구결과는 조직문화와 직무성과 

간의 긍정적인 관계를 설정하는 기존 논의와 배치된다. 

이와 관련하여 직무역량과 셀프리더십을 제외하고 조직

문화와 통제변수들만을 포함하는 회귀분석을 실시하였

는데, 여기에서는 조직문화가 직무성과에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 확인되었다(t=2.24, p<0.05). 직무역량

과 셀프리더십을 고려함으로써 조직문화의 영향이 사라

진다는 것은 조직문화의 역할이 직무성과에 직접적인 영

향을 미친다기보다는 매개변수나 조절변수로서 작용할 

가능성이 높다는 것으로 해석될 수 있다.

둘째, 직무역량, 셀프리더십, 조직문화간의 상호작용

이 직무성과에 미치는 영향에 대해 살펴본 결과, 셀프리

더십과 조직문화의 상호작용은 직무성과에 긍정적인 영
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향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직문화가 조직이 

추구하는 목표와 일치하는 방향으로 셀프리더십이 발휘

될 수 있도록 이끄는 가이드라인으로서의 역할을 수행한

다는 것을 의미한다. 즉 조직문화는 그 자체로는 직무성

과에 영향을 미치지 않지만, 셀프리더십의 효과성을 높

임으로써 간접적으로 직무성과에 영향을 미치게 된다는 

것이다. 반면에 직무역량과 셀프리더십, 직무역량과 조직

문화의 상호작용은 직무성과에 유의적인 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 이는 해당 요인들 간에 결합효과

가 존재하지 않는다는 것을 의미한다.

셋째, 직무역량, 셀프리더십, 조직문화의 상호작용은 

직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나, 우

수한 직무역량과 높은 수준의 셀프리더십을 갖추고 있으

면서 강한 조직문화에 속한 경우에 직무성과가 높아지는 

것으로 확인되었다. 이는 2개요인들 간의 적합성을 추구

하는 것으로는 충분하지 않고, 3개요인들 간의 적합성을 

추구해야 한다는 것을 의미한다. 즉 직무성과를 높이기 

위해서는 직무역량, 셀프리더십, 조직문화에 대한 투자가 

동시에 이루어져야 한다는 것이다.

이러한 분석결과를 통해 살펴본 본 연구의 시사점은 

다음과 같다. 첫째, 직무역량을 높이거나 셀프리더십의 

수준을 높이거나 조직문화를 강화하기 위한 일련의 노력

들은 직⋅간접적으로 직무성과를 향상시킬 수 있는 의미

있는 투자이다. 둘째, 직무역량, 셀프리더십, 조직문화 간

에 결합효과가 존재한다는 점을 고려하면, 특정한 어느 

한 요인의 개선을 위해 노력하는 것보다는 세 요인 모두

를 개선하기 위해 노력하는 것이 보다 효율적일 수 있다.

마지막으로, 본 논문의 한계점과 향후 연구방향을 다

음과 같이 제시하고자 한다.

첫째, 본 논문은 경기, 강원, 경남, 경북지역 단위농협

을 대상으로 설문조사가 이루어졌다. 그 결과 전남, 전북, 

제주지역의 단위농협들이 포함되지 못했는데, 향후 연구

에서는 조사범위를 전국의 지역농협을 대상으로 조사범

위를 확대할 필요가 있다.

둘째, 본 논문은 지역별 또는 단위농협 간 차이에 대해

서는 고려하지 않고 있다. 향후에는 특히 지역별 특성을 

고려하여 지역에 따라 직무역량, 셀프리더십, 조직문화가 

직무성과에 미치는 영향들이 어떻게 달라지는지를 분석

해야 할 것이다.

셋째, 농협조직의 특수성을 보다 잘 반영할 수 있는 새

로운 변수들을 추가할 필요가 있다. 즉, 다른 조직들에게

는 해당되지 않지만, 농협조직에는 유효하게 적용될 수 

있는 요인들도 존재할 수 있을 것이다. 이처럼 농협조직

에 특화된 새로운 요인들이 무엇인지를 찾아낼 필요가 

있을 것이다.

넷째, 본 연구는 단일응답자를 대상으로 설문에 의한 

자기평가기입법을 사용하여 변수를 측정하였다. 이는 개

념적으로 서로 다른 변수들을 한 명의 응답자가 평가함

으로써 응답자의 주관적인 판단에 의해 변수들 간 상관

관계가 인위적으로 설정되는 문제(common methods 

biases)를 유발할 수 있다. 이에 따라 향후 연구에서는 2

명 이상의 응답자들이 서로 다른 설문에 대해 응답할 수 

있도록 설문지를 설계할 필요가 있다[69,70]. 
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