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Abstract

The purpose of this study is to verify the structural relationship between job crafting and job enthusiasm, 
informal learning, social support, and positive psychological capital, and to investigate the effect of informal 
learning, social support, and positive psychological capital on job crafting through job enthusiasm. A survey 
was conducted on 451 safety workers at large domestic companies, and the collected data were analyzed 
for model suitability, influence relations between variables, and mediating effects with AMOS 23.0 using 
SPSS 23.0. Through research, we found five important results. First, the structural model of job crafting, 
job enthusiasm, informal learning, social support, and positive psychological capital properly explained the 
empirical data. Second, social support and positive psychological capital had a positive effect on job 
enthusiasm, but informal learning did not significantly affect job enthusiasm. Third, informal learning and 
positive psychological capital had a positive effect on job crafting, while social support did not significantly 
affect job crafting. Fourth, job enthusiasm had a positive effect on job crafting. Finally, job enthusiasm was 
found to mediate the relationship between social support and positive psychological capital and job crafting. 
These suggest that continuous environmental efforts and systematic management measures are needed to 
promote job crafting of safety workers so that informal learning, social support, positive psychological 
capital, and job enthusiasm can be expressed. Therefore, the necessity of developing various sub-factors 
of informal learning that can promote job crafting of safety workers was suggested as a follow-up study.
Keywords : Safety workers in large corporations, Job Crafting, Work Engagement, Informal Learning, 

Social Support, Positive psychology capital, Structural equation

1. 서 론 

우리나라는 눈부신 경제발전을 기반으로 세계 10위권

의 선진국으로 성장하였음에도 불구하고, 안전관리 수준
은 OECD 산재사망률 1위로 미국, 영국 등의 선진국에 비
해 상당히 낮은 수준을 유지하고 있다[1]. 이는 급격한 속
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도의 발전과 성장이 만들어낸 부정적 현상으로, 안전보다
는 속도를 선호하고 내실보다는 외형을 추구하며 과정보
다는 결과를 중요시한 사후적 결과물로 이해될 수 있다[2].

한국사회에서는 안전사고 예방을 위한 다양한 노력을 
기울여왔다. 특히 기업에서 안전업무를 수행하는 구성원
들이 업무를 대하는 태도와 행동에 따라 직무현장에서 재
해ㆍ재난 및 사고를 예방할 수 있기에 그 중요성이 강조되
어 왔다[3]. 이에 안전직 근로자들이 직무기술서상의 규
칙을 따르면서도 부과된 업무범위에 국한하지 않고 업무
를 더 효율적으로 수행하며, 일의 성과를 창출하기 위해 
자발적으로 직무영역을 변화시키는 직무재창조[4,5]가 
주목받고 있다. 

직무재창조는 일을 하는 개인의 능동적인 행동을 통해 
이루어지기에[6,7], 조직구성원이 자발적인 태도로 업무
를 수행함으로써 직무몰입 및 안전관리 활동에 영향을 준
다[8]. 따라서 일터 환경에서 안전직 근로자들이 일의 가
치를 높이고, 자신의 업무를 능동적이고 자기 주도적으로 
변화시킬 수 있도록 직무재창조를 일으키는 요인에 대해 
탐색해볼 필요가 있다.

직무재창조는 Wrzesniewski와 Dutton[9]이 최초로 
개념을 제시한 후 북미권과 유럽권을 중심으로 심리학, 경
영학, 인적자원 등의 다양한 분야에서 연구가 이루어져 
왔다[10]. 하지만 지금까지의 선행연구는 직무재창조를 
통해 나타나는 결과물을 판별하는데 한정되어 있으며
[7,11,12], 직무재창조의 선행변인을 확인하는 연구는 
Bakker와 Demerouti[13]가 직무요구-자원(J-DR: job 
demands-resource)모형의 확장시도를 통해 직무자원
과 개인자원을 제시한 이후 논의확장이 활발하게 이루어
지지 않고 있는 실정이다. 

특히 안전직 근로자에 관한 선행연구는 직무역량 요구
분석, 교육과정개선과 역량강화, 직무교육의 수요, 안전행
동몰입, 안전의식, 외상 후 스트레스장애, 전문성 강화방
안, 직무만족과 반응행동, 제도개선 등의 연구가 주를 이
루고 있다[14-21]. 따라서 이러한 기존의 연구가 갖는 
한계들을 보완하고 안전직 근로자의 직무재창조를 유발하
는 선행변인을 밝히는 시도는 한정적인 연구범위에 대한 
확대와 이론적 근거 축적 및 실무적 시사점을 제공한다는 
점에서 중요한 의미가 있다. 

이에 안전직 근로자의 직무재창조를 촉진하는 선행변
인에 대해 확인할 필요가 있다. 첫째, 안전직 근로자가 산
업현장의 변화에 신속하게 적응하고 업무를 창의적으로 
해결할 수 있도록[22], 직무수행 과정에서 자신의 에너지
를 적극적으로 투입하고 추가적인 노력을 경신하는 정서
적 동기 상태인 직무열의에 대한 고려가 필요하다. 둘째, 
사고위험 요인을 찾아내고 해결방안을 제시해야 하는 안
전직 근로자가 직무를 수행하기 위해 일터에서 경험과 성

찰을 기반으로 비구조적이며 비계획적으로 지속적인 학습
을 수행하는 무형식학습 활동에 대해 살펴볼 필요가 있다. 
셋째, 대기업 안전직 근로자의 조직관계 특성상 팀워크를 
중시하고 공동체 안에서 업무를 수행하는 조직문화가 형
성되어 있기에[23], 상사와 동료들로부터 자신의 업무를 
이해받고 문제해결에 도움을 제공받는 사회적 지지에 대
한 고려가 필요하다[24]. 마지막으로 조직구성원의 긍정
적 심리상태가 직무열의와 직무재창조를 촉진할 수 있기
에[25,26], 본 연구에서는 대기업 안전직 근로자의 직무
재창조에 영향을 미칠 것으로 예측되는 직무열의, 무형식
학습, 사회적지지, 긍정심리자본의 구조적 관계를 확인하
였다. 또한 일터 환경의 특징을 감안하여 무형식학습, 사
회적 지지, 긍정심리자본과 직무재창조의 관계에 있어 직
무열의의 매개효과를 확인하였다. 

지금까지 직무재창조와 관련한 선행연구들이 직무만족
과 성과, 직무열의 등의 결과에 영향을 주는 변인의 역할
에[7] 주목하는데 반해, 본 연구에서는 직무열의가 직무
재창조의 선행변인으로 작용하는 영향관계에 대해 규명하
였다. 이는 그동안 제한적이었던 직무재창조와 관련한 연
구의 이론적 근거를 축적하는 학문적 가치를 갖는다. 또한 
본 연구결과는 안전직 근로자들의 직무수행 환경 및 직무
자원의 시각에서 인적자원의 가치 창출을 위한 기초자료
로 활용할 수 있을 것이다.

이러한 목적을 달성하기 위한 연구가설과 연구모형은 
[Figure 1]과 같다.

연구가설 1. 대기업 안전직 근로자의 직무재창조와 직무
열의, 무형식학습, 사회적지지 및 긍정심리
자본에 관한 이론적 연구모형의 적합도는 
영향관계를 예측하기에 적합할 것이다.

연구가설 2. 대기업 안전직 근로자의 무형식학습, 사회
적 지지 및 긍정심리자본과 직무열의는 설
정한 연구모형에서 서로 간 유의한 영향관
계가 있을 것이다.

가설 2-1. 대기업 안전직 근로자의 무형식학습은 직무
열의에 정적인 영향(+)을 미칠 것이다.

가설 2-2. 대기업 안전직 근로자의 사회적 지지는 직
무열의에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3. 대기업 안전직 근로자의 긍정심리자본은 직
무열의에 정적인 영향(+)을 미칠 것이다. 

연구가설 3. 대기업 안전직 근로자의 무형식학습, 사회
적 지지 및 긍정심리자본과 직무재창조는 
설정한 연구모형에서 서로 간 유의한 영향
관계가 있을 것이다.

가설 3-1. 대기업 안전직 근로자의 무형식학습은 직무
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재창조에 정적인 영향(+)을 미칠 것이다.

가설 3-2. 대기업 안전직 근로자의 사회적 지지는 직무
재창조에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3. 대기업 안전직 근로자의 긍정심리자본은 직
무재창조에 정적인 영향(+)을 미칠 것이다.

연구가설 4. 대기업 안전직 근로자의 직무열의와 직무
재창조는 설정한 연구모형에서 유의한 영
향관계가 있을 것이다.

연구가설 5. 대기업 안전직 근로자의 무형식학습, 사회
적 지지 및 긍정심리자본과 직무재창조 간 
관계에서 직무열의는 유의한 매개효과를 
가질 것이다.

가설 5-1. 대기업 사무직 근로자의 직무열의는 무형식
학습과 직무재창조의 관계를 매개할 것이다.

가설 5-2. 대기업 사무직 근로자의 직무열의는 사회적 
지지와 직무재창조의 관계를 매개할 것이다.

가설 5-3. 대기업 사무직 근로자의 직무열의는 긍정심리
자본과 직무재창조의 관계를 매개할 것이다.

[Figure 1] Research model

2. 이론적 배경 

본 연구는 대기업 안전직 근로자의 직무재창조와 직무
열의, 무형식학습, 사회적지지 및 긍정심리자본의 구조적 
관계에 대한 실증연구이다. 대기업 안전직 근로자는 사업
장에서 안전사고 발생을 방지하기 위해 안전에 관한 업무
를 기획, 진행, 분석, 평가하는 사람으로, 해당 관련 지식의 
전문성과 위험에 대한 대응능력 및 안전문제 해결을 위한 
창의력을 갖추어야 하는 등 그 역할의 중요성이 증대되고 
있다[16]. 이에 기업에서는 직무기술서상의 규정과 원칙
을 준수하면서도 주어진 업무범위에 제한되지 않고 직무
를 더 능률적으로 수행하여, 일의 성과를 창출하기 위해 
자율적으로 과업, 관계, 인지 영역을 새롭게 변모시키는 
행동인 직무재창조에 주목하고 있다[27].

직무재창조는 수행 주체인 조직구성원들이 동일한 업무

를 수행하더라도 일을 해석하는 방식에서 자신의 강점과 
열정, 일에 대한 흥미 등에 차이가 있기에, 자신의 직무를 
새로운 방향으로 변화시킬 수 있는 가능성을 지니고 있다
고 강조하였다. 이는 안전직 근로자들이 달라지는 안전보
건 체계에 효과적으로 대처하고 산업재해 및 안전사고 예
방을 위한 임무를 원활하게 실천하기 위해서는, 기존의 업
무수행 방법에서 벗어나 새로운 시각으로 문제를 처리하
기 위한 능력이 꼭 필요한 조건이라고 보고되고 있다[28].

따라서 기업 차원에서는 산업재해 예방을 위한 사회
적 안전망 수립의 책무성과 연속적인 성과 창출을 위
해, 안전직 근로자들의 긍정적인 동기를 촉발하는 직무
열의를 고취시키는 것이 주요한 과제로 대두되고 있다
[29]. 직무열의는 Kahn[30]이 최초로 주창한 개념으
로 조직구성원들이 직무를 수행하는 과정에서 효과적
인 직무성과를 달성하기 위해 육체적, 인지적, 감정적 
에너지를 능동적으로 투입하는 긍정적인 정서적 동기 
상태이다[31]. 선행연구에서는 직무열의에 영향을 미
치는 요인으로 무형식학습을 강조하고 있다[32]. 무형
식학습은 일터학습의 하위개념 중 하나로 업무를 수행
하면서 경험하는 의도하지 않은 학습으로[33], 일터에
서 이루어지는 구성원들의 학습이 90%의 무형식학습
과 10%의 형식학습으로 성립된다고 보고되고 있다
[34]. 이에 일터에서 사고위험 요인을 찾아내고 해결
방안을 제시해야 하는 전문성이 강한 안전직 근로자들
은 직무수행 상황에서 경험과 성찰을 기반으로 이루어
지는 무형식학습 활동에서 구성원들의 사회적 지지가 
중요한 자원으로 작용하고 있다[28].

사회적 지지는 사회적인 연결을 매개로 타인으로부터 
제공받는 심리적, 정서적, 인지적, 물질적 측면에서의 긍
정적인 자원을 포괄하는 개념이다[35]. 지금까지 기업조
직과 관련한 대부분의 실증적 연구에서 상사와 동료의 지
지가 중요한 역할을 수행하며[36], 사회적 지지는 구성원
들로 하여금 조직에서 가치 있는 존재로 느끼게 됨으로써 
조직 활동에 적극적인 참여를 유도한다고 보고되고 있다
[37]. 또한 대기업 안전직 근로자가 상사 또는 동료로부
터 자신의 업무에 대한 공감과 공적에 인정, 문제해결에 
조력을 받고 있다는 긍정적인 감정을 보유하는 긍정심리
자본이 중요하다는 연구결과가 제시되고 있다[28].

긍정심리자본은 기업환경의 급속한 변화에 따라 여러 
학문영역에서 자본의 개념을 확장하려는 시도가 활발하게 
이루어지면서[38], 구성원들의 심리적 요인들이 조직에 
영향을 끼친다는 연구결과를 바탕으로 관심이 고조되었다
[39]. 긍정심리자본의 개념은 연구자에 따라 차이가 있으
나 성과향상을 위해 긍정적 심리를 보유 또는 개발하여 강
점을 활용할 수 있는 자본으로서[40], 기업의 조직 측면
에서 인적자본, 사회적 자본, 경제적 자본의 한계를 극복
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하고 조직의 잠재력을 향상시키는 기반이 될 수 있다[41]. 
이러한 긍정심리자본은 개인이 주어진 환경에서 긍정적인 
감정을 활용하여 진취적 사고와 행동을 함으로써 성과를 
향상시키고[42], 학습 및 개발을 통해 조직의 성과 또는 
생산성 향상에 기여한다고 확인되고 있다[43]. 이에 본 
연구에서는 대기업 안전직 근로자의 직무재창조와 직무열
의, 무형식학습, 사회적지지 및 긍정심리자본의 구조적 관
계를 규명함으로써, 직무재창조와 관련한 연구의 범위를 
확장한다는데 의미가 있다. 

3. 연구방법

3.1 연구대상 

본 연구의 자료는 법정 직무교육을 이수한 대기업 안전
직 근로자 1,372명을 대상으로, 2021년 4월 30일부터 5
월 7일까지 설문조사를 실시하였다. 최종적으로 회수된 
설문지는 527부이며, 불성실하게 응답한 76부를 제외한 
451부가 최종 사용되었다. 연구대상자의 일반적인 특성
은 <Table 1>과 같다. 

<Table 1> General characteristics of subjects 

Division N(%)

Gender
Man 440(97.6)

Female 11(2.4)

Age

20's 82(18.2)

30's 96(21.3)

40's 142(31.5)

50's 131(29.0)

Level of 
education

high school 8(1.8)

associate 92(20.4)

bachelor 314(69.6)

master 37(8.2)

Total 
tenure

less than 5 years 59(13.1)

5 years~less than 10 years 95(21.1)

10 years~less than 15 years 89(19.7)

15 years~less than 20 years 86(19.1)

More than 20 years 122(27.1)

Rank

staff 83(18.4)

Assistant Manager 127(28.2)

General Manager 172(38.1)

Deputy General Manager 47(10.4)

Director 22(4.9)

Total 451(100.0)

(N=451)

 

3.2 조사도구

본 연구의 조사도구는 총 66문항으로, 직무재창조 15
문항, 직무열의 9문항, 무형식학습 12문항, 사회적지지 6
문항, 긍정심리자본 24문항으로 구성하였다. 직무재창조
는 Wrzesniewski와 Dutton[9]의 개념을 반영하여, 이현
응[44] 이 한국판 잡 크래프팅 척도를 개발하고, 윤경신
[45]과 홍기환[46]이 타당화한 측정도구를 사용하였다. 
직무열의를 측정하기 위해 양영은[47]과 임원호[48]가 
타당성을 검증한 측정도구를 사용하였다. 

또한 무형식학습은 Choi[49]의 도구를 윤경신[45] 및 
황영훈과 김진모[50]가 국내 대기업 근로자를 대상으로 
검증한 측정도구를 사용하였다. 사회적 지지는 장세진 등
[51]이 개발하고, 김형주[24] 및 홍기환[46]이 타당성을 
검증한 도구를 사용하였다. 긍정심리자본은 조윤서[52]
가 실질적으로 직무수행 과정에서 활용하고, 오현아[53]
와 박태운[40]이 타당성을 검증한 측정도구를 사용하였
다. 조사 설문지는 자기보고식(self-reporting) 형식으
로, 각 변인의 측정도구는 5점 리커트(Likert) 척도를 사
용하였다. 선행연구의 Cronbach’s α값은 각각 .901, 
.928, .859, .837으로 나타났다(<Table 2> 참조). 

<Table 2> Investigation tool 

Division
Number of 
questions

Cronbach’s 
α

Job Crafting

Task Crafting 6

 .901
Relationship 

Crafting
5

Cognitive 
Crafting

4

Work 
Engagement

Vigor 3

.928Dedication 3

Absorption 3

Informal 
Learning

Learning with 
others 

4

.859
Introspection 4

External search 4

Social 
Support

Support from 
your boss or 
co-workers

6 .919

positive 
psychology 

capital

Self-efficacy 6

.837
Optimism 6

Hope 6

Resilience 6

Total 66 -
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3.3 자료분석

본 연구는 통계 프로그램 SPSS 23.0과 AMOS 23.0 
프로그램을 활용하여 분석을 실시하였다. 첫째, 측정변인
들에 대한 기술통계량 분석 및 정규성 검토를 위해 왜도
(skew)와 첨도(kurtosis)를 확인하였으며, 변인들 간의 
상관관계 분석을 실시하였다. 이 연구에서는 각 변인의 분
포를 살펴봄으로써 정규성을 확인하였고, 왜도지표 ┃2.0
┃이내, 첨도지표 ┃4.0┃ 이내로 설정하였다. 둘째, 측정
모형의 적합도 분석을 위해 확인적 요인분석(CFA)을 실
시하였다. 또한, 관찰변인이 해당 잠재변인을 타 잠재변인
과 적절하게 구별하여 측정하고 있는지를 확인하기 위해 
개념신뢰도(CR)와 평균분산추출(AVE)값을 확인하였
다. 그리고 응답자들이 동일한 시점에서 자기보고에 따라 
문항들을 측정하기 때문에 동일방법편의가 발생할 가능성
이 있기에 이 연구에서는 Harman의 단일요인 접근법을 
활용하여 동일방법편의를 검정하였다. 셋째, 대기업 안전
직 근로자의 직무재창조와 직무열의, 무형식학습, 사회적 
지지 및 긍정심리자본에 관한 이론적 연구모형의 적합성 
및 영향력을 통계적으로 검증하기 위해 구조방정식 모형
(SEM) 분석을 실시하였다. 넷째, 매개효과 분석을 위해 
구조방정식의 부트스트래핑(Bootstrapping)을 사용하여 
매개효과의 통계적 유의성을 검증하였다.

4. 연구결과

4.1 변인의 일반적 특성

본 연구의 분석에 사용된 잠재변인인 직무재창조, 직무
열의, 무형식학습, 사회적지지 및 긍정심리자본에 대한 관
찰변인 왜도의 절대값은 .121-.822, 첨도의 절대값은 
.009-2.260으로 나타나 정규성 기준을 만족하는 것으로 
나타났다. 한편, 다중공선성의 문제가 발생하였는지 확인
하기 위해 공차(>.1)와 분산팽창지수(VIF<10.0)를 확인
하였다. 또한 본 연구에서 측정한 모든 변인 간 기본적인 
관계를 파악함으로써 구조방정식 활용 시 모형 수정과 전
반적인 모형 해석에 도움을 주기 위해 SPSS를 활용하여 
상관분석을 실시하였다. 관찰변인 간 상관관계는 .325
∼.811의 분포로 결과값이 모두 유의하게 나타났으며, 관
찰변인 간 상관관계의 절대값이 .85의 기준을 넘지 않아 
다중공선성에 문제가 없는 것으로 나타났다. 

4.2 측정모형의 확인적 요인분석

4.2.1 측정모형 적합도 분석

본 연구에서는 측정모형이 자료분석을 위해 수집된 표
본자료에 얼마나 잘 부합하는지 확인하기 위해 측정모형
의 적합도 지수를 확인하였다. 측정모형의 적합도는 다양
한 연구자들의 기준을 종합적으로 제시한 배병렬[54]의 
기준을 선정하였다. 절대 적합 기준, 증분 적합 지수를 확
인하는 다양한 구분 지수 중, 절대 적합 기준에서는 RMSEA 
(<.100)와 GFI(>.9), 증분적합지수에서는 CFI(>.9)와 
TLI(>.9)를 확인하였다. 한편 모형 적합도를 제시할 때 
많이 사용하는 χ2은 표본 크기가 큰 경우 데이터 수에 매
우 민감하여 적합도의 기준으로 보기 어렵기 때문에 본 연
구에서는 χ2, df, χ2/df를 제시하였다[55]. 측정모형에 
대한 적합도 분석결과, CFI .945, TLI .929, GFI .905, 
RMSEA .074로 나타나 적합기준을 충족시키는 것으로 
나타났다(<Table 3> 참조).

<Table 3> Analysis result of fit of measurement model

χ2 df χ2/df CFI TLI GFI RMSEA

454.033 132 3.440 .945 .929 .905 .074

4.2.2 측정모형의 타당도 및 신뢰도 분석

여러 개의 관찰변인들이 잠재변인을 측정하는 구조방
정식 모형에서, 관찰변인이 잠재변인을 신뢰성 있고 타당
하게 측정하는지 평가하는 것이 필요하다. 먼저 관찰변인
이 하나의 잠재변인을 잘 측정하고 있는지 확인하기 위해 
관찰변인과 잠재변인 간 표준화 계수 검정 후, 비표준화 
계수, 표준오차(S.E), 기각률(C.R)을 각각의 경로계수마
다 제시하였다(<Table 4> 참조). 확인적 요인분석을 잠
재변수를 구성하는 측정변수의 표준화 계수 값이 0.5 이
상일 때 개념 타당도를 확보했다고 판단한다. 표준화된 
요인적재 값이 클수록 그 요인을 잘 측정하는 변인으로 
0.4 이상이면 유효한 변인으로 판단한다[56]. 표준화된 
요인적재값 0.4를 기준으로 변인 제외 여부를 결정하였
다. 측정모형의 확인적 요인분석 결과, 측정변인별 표준
화 계수의 크기는 모두 .643이상으로 나타나 양호한 수치
를 보였다.

다음으로 각 관찰변인이 해당 잠재변인을 타 잠재변인
과 적절하게 구별하여 측정하고 있는지를 확인하기 위해 
잠재변인 간의 상관계수, 개념신뢰도(CR) 및 평균분산추
출(AVE) 값을 확인하였다(<Table 5> 참조). 잠재변인 
간의 상관계수는 .496- .738로 나타났고, 독립변인 간의 



54 대기업 안전직 근로자의 직무재창조와 직무열의, 무형식학습, 사회적 지지 및 긍정심리자본의 구조적 관계 이 주 석·송 성 숙

상관은 매우 강한 상관관계(.8-1.0)를 나타내지 않기에 
보통 정도의 변별타당도를 지니고 있다고 판단할 수 있다. 
개념신뢰도(CR)는 지표의 내적일관성을 측정한 것으로 
일반적으로 .70이상을 수용 가능한 수준으로 보고 있고
[57], 평균분산추출(AVE)은 지표가 설명할 수 있는 분
산의 크기로 일반적으로 .5이상을 수용 가능한 수준으로 
보고 있다[58]. 또한 Fornell과 Laker[59]가 제안한 판
별타당성 유무 판단 기준은 평균분산추출(AVE)값이 상
관계수 2보다 큰 경우 판별타당성이 있다고 제시하였다. 
이에 따라 본 연구에서 분석하는 측정모형은 해당 기준을 
모두 충족하였기에 모형의 타당도와 신뢰도를 만족한 것

으로 판단하였다.

4.2.3 동일방법편의 검정 

본 연구에서는 Podsakoff 등[60]의 동일방법편의에 
대한 검증방법으로 Harman의 단일요인접근법을 활용하
여 검정하였다(전체 변량의 설명량이 50%를 넘지 않아야 
함). 본 연구에서 확인한 잠재변인들을 대상으로 탐색적 
요인분석을 실시한 결과, 설명량이 48.97%로 나타나 기
준치에 미치지 않았으므로 동일방법편의가 발생하지 않은 
것으로 판단하였다. 

<Table 4> Confirmation factor analysis result of measurement model unobserved variable

variable
B β S.E. C.R.

Latent variable Observed variable

Job Crafting

Task Crafting 1 .761 - -

Relationship Crafting .946 .683 .067 14.065***

Cognitive Crafting 1.158 .699 .080 14.550***

Work Engagement

Vigor 1 .863 - -

Dedication 1.073 .852 .047 22.892***

Absorption .870 .831 .040 21.964***

Informal Learning

Learning with others 1 .772 - -

Introspection 1.092 .687 .075 14.470***

External search 1.024 .784 .061 16.702***

Social Support

Social Support 1 1 .643 - -

Social Support 2 1.425 .647 .137 10.380***

Social Support 3 1.575 .749 .139 11.302***

Social Support 4 1.566 .733 .140 11.156***

Social Support 5 1.673 .801 .142 11.746***

Social Support 6 1.712 .861 .141 12.142***

positive psychology capital

Self-efficacy 1 .876 - -

Optimism 1 .904 .037 27.345***

Hope .904 .815 .040 22.434***

Resilience .870 .818 .039 22.572***

주1) 사회적 지지는 단일 관찰변인이기에 해당 문항을 제시하여 분석함
주2) ***p<0.001

<Table 5> Validity and Reliability Analysis Results of Measurement Models

Division
Construct 
Reliability

1 2 3 4 5

Job Crafting .758 .541

Work Engagement .885 .631(.398) .720

Informal Learning .792 .682(.465) .617(.381) .561

Social Support .880 .540(.292) .496(.246) .558(.311) .552

positive psychology capital .915 .729(.531) .731(.534) .738(.545) .585(.342) .729

주1) 대각선의 음영처리 된 수치는 각 개념들의 평균분산추출(AVE)값을 나타냄
주2) 대각선 하단의 수치는 각 변수들 간의 상관계수를 나타냄
주3) 상관계수 아래의 ( )값은 상관계수의 제곱 값을 나타냄



J. Korea Saf. Manag. Sci. Vol. 24 No. 1 March 2022
http://dx.doi.org/10.12812/ksms.2022.24.1.049 

ISSN 1229-6783(Print)
ISSN 2288-1484(Online) 55

4.3 구조모형 

본 연구의 첫 번째 연구가설을 검증하기 위한 적합도 
분석결과는 <Table 6>과 같으며, CFI .952, TLI .938, 
GFI .915, RMSEA .069로 나타나, 구조방정식 모형이 
변인 간의 관계를 분석하기에 적합한 것으로 나타났다. 

<Table 6> Result of analysis of fit of research model

χ2 df χ2/df CFI TLI GFI RMSEA

Figure 410.316 131 3.132 .952 .938 .915 .069

4.4 무형식학습, 사회적지지, 긍정심리자본, 
직무열의 및 직무재창조 간 영향관계 

대기업 안전직 근로자의 무형식학습, 사회적지지 및 긍
정심리자본이 직무열의와 직무재창조에 미치는 영향을 확
인하였다. 또한 직무열의가 직무재창조에 미치는 영향을 
확인하였다(<Table 7>과 [Figure 2] 참조). 

<Table 7> Analysis result of the influence relationship 
between the predictor variable and the criterion variable

predictor 
variable 

criterion 
variable

B β S.E. C.R. p

Informal 
Learning

Work 
Engagement

.081 .079 .047 .956 .338

Social 
Support

Work 
Engagement

.342 .308** .174 2.773 .004

positive 
psychology 

capital

Work 
Engagement

.497 .539*** .125 5.124 <.001

Informal 
Learning

Job Crafting .406 .362*** .059 3.976 <.001

Social 
Support

Job Crafting .049 .031 .034 .525 .612

positive 
psychology 

capital
Job Crafting .531 .268** .081 2.731 .006

Work 
Engagement

Job Crafting .359 .331** .103 2.761 .003
**p<0.01, ***p<0.001

직무열의에 대한 무형식학습의 표준화 경로계수는 .079, 
사회적 지지는 .308, 긍정심리자본은 .539로 나타나, 무
형식학습을 제외한 사회적 지지와 긍정심리자본은 통계적
으로 유의한 결과를 보였다. 직무재창조에 대한 무형식학
습의 표준화 경로계수는 .362, 사회적 지지는 .031, 긍정
심리자본은 .268로 나타나, 사회적 지지를 제외한 무형식
학습과 긍정심리자본은 통계적으로 유의한 결과를 보였
다. 그리고 직무재창조에 대한 직무열의의 표준화 경로계

수는 .331로 통계적으로 유의한 결과를 보였다. 이러한 결
과는 선행연구를 기반으로 설정한 변인 간의 영향 관계 중 
무형식학습이 직무열의에 미치는 영향, 사회적 지지가 직
무재창조에 미치는 영향이 통계적으로 유의하지 않게 나
타난 결과이다. 

[Figure 2] Results of verification of the relationship between 
variables in the theoretical research model 

4.5 직무열의의 매개효과

연구문제 다섯째의 매개효과 검증을 위해 간접효과에 
대한 추가적 분석인 구조방정식 부트스트래핑을 활용하였
으며 검증 결과는 <Table 8>과 같다. 연구가설 5를 검증
하기 위하여 대기업 안전직 근로자의 직무재창조에 대한 
무형식학습, 사회적 지지 및 긍정심리자본의 영향을 직무
열의가 매개하는가를 확인하고자 하였으나, 무형식학습이 
직무열의에 유의한 영향을 미치지 않아 이를 제외하고 분
석을 실시하였다. 사회적 지지와 직무재창조의 관계에서 
직무열의의 매개효과는 β=.102로 통계적으로 유의한 것
으로 나타났으며, 긍정심리자본과 직무재창조의 관계에서 
직무열의의 매개효과는 β=.178로 통계적으로 유의한 것
으로 나타났다. 

<Table 8> Mediation effect analysis result using bootstrapping

path type
direct 
effect

Indirect 
effect

total 
effect

confidence 
interval

lower 
limit

maxi
mum

Informal Learning 
→Work Engagement→ 

Job Crafting
- - - - -

Social Support→ Work 
Engagement→
Job Crafting

.031 .102 .133 .021 .704

positive psychology 
capital→ Work 
Engagement→ 
Job Crafting

.268 .178 .446 .107 .943
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5. 결론 및 제언

본 연구는 대기업 안전직 근로자의 직무재창조와 직무
열의를 유발하는 학습자원-무형식학습, 직무자원-사회
적 지지, 개인자원-긍정심리자본의 구조적 관계를 구명
하였다. 이는 급변하는 안전보건 패러다임에 대비할 수 있
는 역량을 요구받고 있는 대기업 안전직 근로자들에게 새
로운 방향성과 관점을 제공하는 연구로 그 중요성이 크다
고 할 수 있다. 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 결론을 
도출하였다. 첫째, 본 연구에서는 직무재창조에 영향을 미
치는 변인을 학습, 직무, 개인 자원으로 구분하여 무형식
학습, 사회적 지지, 긍정심리자본이 직무재창조와 직무열
의에 영향을 미치는지와, 직무열의가 직무재창조에 영향
을 미치는지에 대한 구조적 관계를 구명하였다. 변인간의 
상관관계를 확인한 결과 모든 관계에서 유의한 상관관계
를 갖는 것으로 나타났다. 다만 무형식학습과 직무열의의 
관계와 사회적 지지와 직무재창조의 관계는 유의하게 나
타나지 않았는데, 이는 잠재변수 간의 관계를 측정오차를 
반영하여 확인하는 구조방정식의 특성상 나타날 수 있는 
결과라 할 수 있다. 

둘째, 대기업 안전직 근로자의 무형식학습은 직무열의
에는 유의한 영향을 미치지 않으며, 직무재창조에는 긍정
적인 영향을 미치는 변인임[45]을 실증적으로 구명하였
다. 이러한 결과는 직무수행 방법이 프로세스(Process)
화 되어있고[61], 재해 및 안전사고 발생 시 그에 따른 
책임과 조직의 비난에 대한 항시적 부담감 또는 불안감을 
갖고 있는 안전직 근로자들이 무형식학습을 통해 습득한 
다양한 지식과 기술을 직무수행에 적용했을 경우, 자신에
게 주어지는 업무량 및 직무책임 증가를 우려하여 직무열
의로 직접적으로 나타내기 보다는, 습득한 지식과 기술을 
내면에 체화시키고 외부표출을 하지 않고 있는 것으로 해
석할 수 있다. 반면 직무재창조와 관련해서는 무형식학습
을 통해 습득한 지식과 기술이 자신의 업무성과와 직결되
거나 승진 등의 외재적 보상으로 이어지기 때문에 적극적
으로 과업, 인지, 관계에 무형식학습을 적용하여 아이디어 
제공, 효율적 과업수행변경, 이해관계자와의 관계변화 등
을 추구하고 있다는 것을 의미한다. 이에 평생교육 및 
HRD 차원에서 안전직 근로자들이 무형식학습 활동으로 
취득한 지식, 기술, 태도를 직무영역에 활용할 수 있도록 
일터 환경을 구축해줄 필요가 있다.

셋째, 사회적 지지가 직무열의에는 긍정적인 영향을 미
치는 것으로 나타났으나, 직무재창조에는 유의한 영향을 
미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 안전직 근로
자가 상사 또는 동료에게서 자신의 업무에 대해 공감을 받
고, 직무에 대한 공로인정 및 경청과 문제해결에 도움을 

받고 있다고 인지했을 때 직무열의가 높아짐을 의미한다
[62]. 반면 안전직 근로자들이 팀워크를 중요시하는 특성
을 지니며 공동체 안에서 업무를 실행하는 조직문화가 조
성되어 있기에, 공감과 합의가 선행되지 않은 변화는 연대
의식과 공동체 문화에 저해될 수 있다는 고정관념의 영향
으로 직무재창조가 일어나지 않는 것으로 판단할 수 있다. 
이는 안전직 근로자에 대한 상사 및 동료의 지지를 신장할 
수 있는 체계를 마련하여[63], 기존의 업무규정과 규칙을 
준수하면서도 능률적으로 일을 수행하고 업무방식을 변화
시킬 수 있는 직무재창조를 활성화할 수 있도록 상향식
(bottom-up) 조직으로의 변화 필요성이 있음을 시사한다. 

넷째, 대기업 안전직 근로자의 긍정심리자본은 직무열
의와 직무재창조에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 검증
하였다. 이러한 결과는 안전직 근로자들이 긍정심리자본
의 구성요소인 자기효능감, 낙관주의, 희망, 복원력의 수
준이 높을수록 직무열의가 높아지고[13,25], 업무를 새
롭게 변화시키는 직무재창조 행동에 자발적으로 참여하게 
되는 것을[64,65] 의미한다. 따라서 업무 특성상 예측 불
가능한 사고발생에 대한 직무 스트레스 및 책임 문제에 대
한 불안감을 지닌 안전직 근로자들의 직무열의와 직무재
창조 실현을 위해, 조직차원의 근로자 심리회복 공간제공 
및 정책개발과 정서적 안정 방안 마련 등을 통해 기업공동
체 일원으로서 자긍심을 가지고 직무를 수행할 수 있는 지
속적인 환경조성 노력과 체계적인 관리방안이 필요함을 
시사한다. 

다섯째, 대기업 안전직 근로자의 직무열의는 직무재창
조에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 이러한 
연구결과는 직무재창조를 촉진하기 위해서는 직무열의가 
확보되어야 하며 직무에 대한 열의를 가진 구성원일수록 
자신의 사고와 행동 범위를 확장 시키고 학습자원, 직무자
원, 개인자원 등을 증가시키려는 노력을 통해 직무재창조
에 더욱 많이 관여하기에 조직에서 직무열의를 높여줄 필
요가 있다[13,47,66]. 이에 안전직 근로자들의 직무재창
조 수준을 높이기 위해서는 직무열의를 발현할 수 있도록 
수용적이고 개방적이며 수평적인 조직문화를 형성할 필요
가 있다.

여섯째, 대기업 안전직 근로자의 직무열의가 사회적 지
지 및 긍정심리자본과 직무재창조의 관계를 매개하고 있
음을 증명하였다. 이러한 결과는 조직의 신뢰와 인정 및 
사회적 지지를 받은 대기업 안전직 근로자는 직무에 긍정
적 에너지를 투입하는 정서적 동기가 높아지고[62], 이러
한 필요조건이 형성되었을 때 직무재창조의 발휘를 더 용
이하게 할 수 있다[13,66]. 그리고 자기효능감, 낙관주의, 
희망, 복원력의 수준이 높은 구성원일수록 육체적, 인지
적, 감정적 에너지를 적극적으로 투입하여[25], 업무를 
새롭게 변화시키는 직무재창조 행동에 자발적으로 참여하
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게 된다[53]. 이에 기업에서는 사회적 지지와 긍정심리자
본을 통해 직무재창조가 촉진될 수 있도록 직무열의를 높
이기 위한 실천계획을 수립해야 할 것이다. 

본 연구의 학문적 시사점은 직무요구-자원모델에서 
학습자원인 무형식학습 변인을 포함하여 직무재창조의 
구조모형을 검증함으로써 JD-R 모형확장을 시도한 것
이다. 그동안 직무재창조에 대한 연구는 Wrzesniewski와 
Dutton[9]의 모델에서 출발하여, Bakker와 Demerouti[13]
의 JD-R 모형을 통해 개인자원과 직무자원의 상호작용
으로 직무재창조에 긍정적인 영향을 미치고 있음이 보고되
었다. 반면, 조직구성원들의 일터학습에 90%를 차지하고 
있는 무형식학습을, 학습자원화하여 실증적으로 탐색한 연
구는 지금까지 시도되지 않았다. 따라서 본 연구에서는 대
기업 안전직 근로자를 대상으로 Bakker & Demerouti[13]
의 JD-R 모형에 무형식학습을 자원화하고, 독립변인으
로 적용하여 직무재창조와 무형식학습의 인과관계 구조를 
검증하는 모형확장을 시도하였다는 점에서 기존의 연구와 
차별화된 연구로서 학문적 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 조직에서의 무형식학습, 사
회적 지지, 긍정심리자본과 조직구성원의 직무열의가 자
발적으로 과업, 관계, 인지 영역을 새로운 방향으로 변화
하려는 직무재창조 행동을 촉진하는 것을 확인한 것이다. 
기업이 전통적인 Top-down 경영환경 방식에서 벗어나 
조직구성원이 스스로 변화와 혁신에 참여하기 위해서는, 
기존의 자원에 대한 개념을 변화시킬 수 있는 조직 환경과 
문화를 조성해 나가야 한다[67]. 이는 안전직 근로자들이 
조직의 규정과 원칙을 준수하면서도 자발적으로 과업, 관
계, 인지의 변화를 유도할 수 있도록, 학습자원인 무형식
학습의 활성화, 직무자원인 사회적 지지의 강화, 개인자원
인 긍정심리자본이 확장될 수 있는 지원시스템 구축의 필
요성을 시사하는 것이다.

본 연구결과를 기반으로 후속연구 제언은 다음과 같다. 
무형식학습은 업무현장에 광범위하게 편재되어 있으며 다
양한 맥락적 요인의 영향을 받는 폭넓은 스펙트럼을 지닌 
학습의 형태로써, 본 연구에서는 대기업 안전직 근로자의 
학습자원인 무형식학습이 직무재창조에 직접적인 유의미
한 영향을 미치는 것을 확인하였다. 따라서 직무재창조 행
동을 촉진하는 무형식학습 활동을 증가시키는 다양한 무
형식학습의 하위 요인들을 개발하기 위한 연구와 선행요
인을 구체적으로 밝히는 후속연구가 필요하다. 이는 조직
구성원의 직무재창조를 활성화하기 위한 선행변인 및 통
제 변인의 예측 가능성 확보 차원에서 가치 있는 연구가 
될 것이다. 
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