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Abstract  

Purpose: Research on job crafting has thus far focused on how alter job demand and resources behaviors relate to employee task 

performance. However, job crafting behaviors do not necessarily have an impact only on task performance, but also on employees’ 

contextual performance, a phenomenon that has little research in job crafting research. Therefore, this study aims to investigate the effect 

of job crafting on task performance or contextual performance and the mediating effect of work engagement between them in the Chinese 

context. Research design, data and methodology: In order to achieve the above research goals and test the proposed hypotheses, we 

used a cross-sectional design and a self-administered questionnaire to collect quantitative data from September 8, 2021 to September 27, 

2021 among knowledge workers in Shandong Province various financial companies and finally analyzed 211 questionnaires. Descriptive 

statistics and research model analysis were performed using SPSS 25.0 Version and AMOS 27.0 Version to test the developed 

hypotheses. Results: The results are as follows; firstly, the study showed that job crafting of employees had a significant positive impact 

on task performance and contextual performance. Secondly, the higher job crafting of employees, the higher their work engagement. 

Thirdly, this study showed that work engagement of employees had a positive impact on task performance and contextual performance. 

Fourthly, we predicted and found that work engagement of employees had a positive mediating effect between job crafting and task 

performance and a positive mediating effect between job crafting and contextual performance. Overall, this study showed that the 

proactive job crafting behaviors of employees enhance their engagement for their work, which in turn improves task performance and 

contextual performance. Conclusions: This paper develops job crafting research by exploring the positive impact of job crafting 

on employees' task performance or contextual performance through their work engagement. It also proposes that both job crafting 

behaviors and work engagement are important approaches to improve employees' task performance or contextual performance. 

Practical implications for organizations, such as increasing employee' work engagement, as well as the limitations and suggestions 

are concluded for the future research directions. 
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명확한 직무요구와 조직의 경쟁력 유지에 필요한 

역할 외 행동 사이의 간극을 메우기 위해 점점 더 

근로자에게 의존한다(Demerouti, Bakker, & Gevers, 

2015). 특히 금융기업의 근로자들이 자신의 역할만 

수행하기에는 미흡하고, 급변하는 금융시장 환경에

도 대비해야 한다. 요컨대, 조직의 목표달성과 관련

하여 근로자에게 공식적으로 부여된 역할 수행의 

과업성과(Demerouti, Cropanzano, Bakker, & Leiter, 2010)

를 추구할 뿐만 아니라 동시에 비공식적이지만 동

료들의 생산성 및 효과성 향상에 귀결되는 행동을 

포함하는 맥락적 성과(Borman & Motowidlo, 1997)도 

추구하면 더 좋다고 판단할 것이다(Borman, Buck, 

Hanson, Motowidlo, Stark, & Drasgow, 2001).  

조직의 핵심경쟁력에 직접적으로 기여하는 업무

성과에 비해 맥락적 성과는 자신의 과업완수를 위

한 자발적이고 추가적인 노력, 조직 내 협력과 도움

제공 행동, 조직 목표를 인정과 지원 등 간접적으로

조직에 봉사하는 것으로 정의한다(Borman & 

Motowidlo, 1997). 업무성과를 달성하기 위해서는 지

식(Knowledge), 기능(Skill), 능력(Ability) 이 세 가지 

중요한 인간적 특성이 필요하다. 이런 업무성과에 

중요한 영향을 미치는 특성들은 보통 업무의 숙련

도에 따라 달라질 수 있지만 맥락적 성과는 근로자

들의 성향과 의지에 달려 있다(Motowidlo & Van 

Scotter, 1994). 다시 말하면, 조직이나 동료에 대한 

자발적 도움 등의 행동은 동기적 특징과 개인성향

의 차이와 관련된 태도변수를 통해 예측할 수 있을 

것이다(Borman & Motowidlo, 1997). 예컨대, Christian et 

al.(2011)은 직무열의가 높은 근로자들은 업무성과가 

높으며 조직과 동료들을 적극적으로 도와준다고 보

고하였다. 

한편, 직무열의는 동기부여 개념으로(Kanfer, 

1990), 개인 자원을 직무역할과 관련된 임무에 적극

적으로 할당함으로써 높은 수준의 업무성과를 초래

한다(Rich et al., 2010). 그러나, Macey and 

Schneider(2008)는 직무열의의 잠재적 선행요인 및 

성과 간의 연구가 충분히 검증되지 않아 직무열의 

영향의 메커니즘에 대한 이해가 부족하다고 지적했

다. Christian et al. (2011)는 직무 특징(자원 가용성, 직

무요구) 등 잠재적 선행요인들이 직무열의를 유발하

고 업무성과에 영향을 준다는 관점에서 논증했다. 

이러한 직무 특징은 요구와 자원 방면에서 차이가 

있지만, 결국 근로자들이 스스로 직무 특징을 변화

하도록 장려함으로써 자신의 요구를 만족시키고, 그

들의 직무열의를 증진시키는 것이다(Hakanen et al., 

2008). 왜냐하면, 조직 상위에서 결정된 직무를 근로

자가 수동적으로 받아들이는 것보다, 직무가 근로자

의 개인적 가치와 관련되고(Judge & Bretz, 1992), 일

의 의미와 목적을 가지며(Wrzesniewski et al., 2003), 

및 직무자원과 관련될 때(Hobofoll, 2002) 더욱 동기

부여 되는 것으로 나타나기 때문이다. 이는 Petrou et 

al. (2012)의 논증과 일치하며, 이런 직무특징을 변화

시키는 직무재창조는 직무열의의 중요한 행위요인

이다.  

직무재창조란 개인이 보유한 직무와 요구를 스

스로 변경하여 자신의 욕구와 일치시켜 나가는 개

인의 직무재설계 전략(Tims, Bakker, & Derks, 2014)을 

의미한다. 직무요구-자원(Job Demands–Resources: JD-

R)이론에 근거하여, Petrou et al. (2012)는 직무재창조

를 근로자들이 직무요구와 자원을 조정하는데 사용

함으로써 자신의 열의를 증가하는 과정으로 정의하

였다. 이 과정의 핵심적인 내용은 근로자가 조직이 

정한 조직구조나 업무수행방식을 수동적으로 받아

들이는 것이 아니라 근로자가 자신의 상황에 따라 

직무를 능동적으로 변화하는 것이다. 이에 의해 근

로자들이 그들의 직무특징을 재설계하고 직무자원

을 극대화함으로써 조직에 유익한 심리상태나 개인

행동을 촉진할 것이다. 

선행연구를 살펴보면, 직무재창조는 직무만족

(Tims & Bakker, 2010), 직무열의(Tims et al., 2013), 웰

빙(Demerouti et al., 2015) 등 조직 태도들에 긍정적인 
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영향을 미친다고 한다. 또한, Tims et al.(2013)은 개인 

수준(Individual Level)과 팀 수준(Team Level)에서 직

무재창조 연구를 수행하였는데, 근로자들의 직무재

창조가 직무성과에 긍정적인 효과를 이끌어내기 위

해서는 직무열의 상태를 경유하여야 한다고 하였다. 

즉 근로자들의 직무요구와 (개인 및 직무)자원의 관

여 조치를 최적화하도록 유도함으로써 직무열의와 

직무성과를 키울 수 있다(Demerouti & Bakker, 2011). 

그러나 Tims et al. (2012)는 직무재창조는 주도적 행

동의 한 형태로서, 자기의 직무환경을 인식하고 자

기의 선호도, 가치, 스킬에 따라 행동하지만 반드시 

조직의 효과성을 증진할 필요는 없다고 하였다. 직

무재창조는 본질적으로 조직에 유익하지도 부정적

이지도 않으며, 효과는 상황에 따라 달라질 수 있다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 이 문제를 살펴보기 

위해 본 연구는 직무재창조가 조직의 효과성인 과

업성과 및 맥락적 성과에 어떤 영향을 미치는지를 

규명하고자 한다. 

위의 논의에 근거하여 본 연구는 금융기업의 근

로자들을 대상으로, 직무재창조가 직무열의에 미치

는 영향을 검증하고, 직무열의가 과업성과 및 맥락

적 성과에 어떠한 영향을 미치는지 검증하고, 직무

재창조와 과업성과 및 맥락적 성과 간의 관계에서 

직무열의가 어떠한 역할을 하는지 검증하고자 한다. 

 
 

2. Literature Review  
 

2.1. Job Crafting and Performance  

직무재창조(Job Crafting)는 근로자들이 자신에게 

주어진 직무를 스스로 변화시켜 일을 더욱 의미 있

게 만드는 일련의 과정으로서, 개인-직무 적합도를 

향상시키기 위하여 근로자들이 취하는 행동을 의미

한다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 직무재창조를 두 

가지 관점에서 이해할 수 있다. 하나는 능동적 관점

에서 조직은 근로자들이 업무를 변경할 수 있도록 

직무재설계를 주도하는 것과 달리, 직무재창조를 하

는 근로자는 조직이 정한 조직구조나 업무수행방식

을 수동적으로 받아들이는 것이 아니라, 근로자가 

자신에게 맞게 능동적으로 변경한다는 것이다. 다른 

하나는 업무를 수행하는 방식이 전통적인 Top-down

방식이 Bottom-up방식으로 변화하였다. 즉, 전통적인 

직무설계는 Top-down방식에 기초하여 관리자가 추

진하였는데, 직무재창조는 근로자가 자신의 직무적

합도(Job-Person Fit)를 높이기 위해서 그들의 업무의 

특징을 주동적으로 변화시키는 것이다. 

또한 직무재창조는 직무 전체를 재설계하는 것

이 아니라, 특정한 직무의 과업에 한하여 변화시키

는 것이다(Berg & Dutton, 2008). 예컨대, Wrzesniewski 

and Dutton(2001)은 근로자가 과업, 관계와 인지 측면

의 경계를 자신의 선호도에 따라 직무를 긍정적으

로 변화시킨다. Petrou et al. (2012)은 직무요구-자원 이

론(Demerouti et al., 2001)에 근거하여 근로자들이 직

무를 더욱 적합하기 위한 직무특징(직무요구와 직무

자원)을 주도적으로 조정하였다. 여기서 직무요구는 

직무를 수행하기 위해 요구되는 육체적, 인지적 몰

입이며 신체적 또는 심리적 비용을 말하며, 직무자

원은 직무환경에서의 촉진적 측면으로서 개인의 업

무수행에 도움이 되는 신체적, 심리적, 사회적, 조직

적 측면의 자원을 말한다(Demerouti et al., 2001). 근로

자들은 직무자원 추구하기, 직무도전 추구하기와 직

무요구 감소시키기의 세가지 방식으로 직무를 재설

계한다. 직무자원 추구는 학습기회 탐색이나 조언을 

구하는 행위 등을 말한다. 직무도전 추구하기는 보

다 책임감이 많거나 도전적 과업을 찾는 행위이다. 

직무요구 감소는 정신적으로나 육체적인 소모를 줄

이려는 행위를 말한다. 이 세 가지 방식은 직장의 

끊임없는 변화에 적응하기 위해 근로자들이 주동적

으로 수행하는 전략적 활동으로 구성된다. 

직무요구-자원 이론에 따르면 개인이 그들의 욕

구와 능력을 직무요구에 잘 맞추기 위해 직무재창

조를 진행할 것이다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 또
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한, 직무재창조를 진행하는 과정에서 개인이 다른 

사람과 더 적극적인 방식으로 연결될 수 있다(Bavik 

et al., 2017). 예건대, 근로자가 업무수행 및 목표달성

에 도움을 주는 지원이나 개인의 학습과 발전에 도

움이 되는 유용한 피드백 정보, 심리적 지원 등 리

더나 동료로부터 받을 수 있다. 근로자가 이런 직무

재창조 행동을 통해 조직과 긍정적인 유대관계를 

맺고 정체성과 조직동일시가 높아질 가능성이 높다

(Kim, Kim, & Ahn, 2018). 게다가 근로자가 조직이나 

동료들부터 지원을 받고 주고받는 교환관계가 성립

되면 조직이나 동료들에게 도와주고 호의적인 행동

을 많이 할 것이고 맥락적 성과가 높아질 것이다. 

예컨대, 조직의 이미지를 높이는 행사에는 자발적으

로 참여할 것이고, 자신의 업무가 아니더라도 새 동

료가 조직에 적응하도록 도와주고, 다른 동료 대신

에 일할 수 있을 것이다. Bacaksiz et al.(2017)은 간호

사를 대상으로 한 연구에서 직무재창조는 간호사 

성과와 근로자 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

것을 주장하였다. Gong et al.(2018)는 조직구성원을 

대상으로 한 연구에서 직무재창조를 한 근로자일수

록 주변 동료들에게 도움을 제공해 주는 조직시민

행동을 많이 한다는 것을 밝혔다. 위의 논리와 선행

연구를 토대로 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

 

H1-1: 직무재창조는 과업성과에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

H1-2: 직무재창조는 맥락적 성과에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

 

2.2. Job Crafting and Work Engagement  
 

직무열의는 활력, 헌신, 몰두가 특징인 직무와 

관련된 긍정적이고 충실하며 정서적인 동기부여 상

태로 정의하였고(Schaufeli et al., 2002), 본질적으로 근

로자들이 어떻게 그들의 직무를 체험할 수 있는지

를 반영하였다. 이에 대하여 연구마다 다르지만, 다

수 학자들이 직무열의가 높은 근로자는 에너지가 

넘치고 일에 대한 정체성이 강하다고 보았다(Bakker 

et al., 2008; Mäkikangas et al., 2017). 따라서 직무열의는 

기본적으로 동기부여 개념으로, 직무 역할과 관련된 

작업에 개인 자원을 적극적으로 할당하는 것으로 

나타난다(Rich, Lepine, & Crawford, 2010). 근로자의 직

무열의를 촉진하는 것은 조직의 유효성에 중요한 

의의를 가진다. 

이러한 조직에 중요한 영향을 미치는 직무열의

를 근로자들이 어떤 행동을 통해 높일 수 있을까? 

Diener et al.(1984)는 근로자는 업무 관련 환경에 대

하여 자신 스스로 부정적 감정을 해소할 수 있는 

방향으로 일을 개선시키려 하고 있으며 Dawis and 

Lofquist(1984)는 근로자 자신의 직무 환경을 개인의 

근로 환경과 일치되는 방향으로 변경하는 도전과 

과정을 강조하였다. 이는 근로자가 조직이 정하는 

조직구조나 업무환경을 수동적으로 받아들이는 것

이 아닌 자신에게 맞은 방향으로 능동적으로 변경

할 수 있다는 것이다. 예컨대, 많은 근로자들이 자

신의 직무를 기술, 선호도, 가치에 맞게 수정하여 

“직무 적합”을 시도한다고 하였다(Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). 이러한 행동의 논의는 이미 학문영역

에서 강하게 자리매김하고 있으며(Oldham & 

Hackman, 2010), 구체적으로 개념은 Job Crafting 의 

등장을 Wrzesniewski and Dutton(2001)이 처음 제시한 

개념인 것으로 소개하였다.  

직무재창조의 선행연구를 살펴보면, 직무재창조

와 직무열의의 관계가 역동적이라고 할 수 있다

(Bakker, 2011). Tims et al.(2015)은 직무열의가 높은 근

로자가 구조적 직무자원과 사회적 직무자원, 도전적 

직무요구를 추구하는 것을 증가시키고, 이런 직무재

창조 행동은 근로자의 직무열의를 촉진할 수 있다

고 밝혔다. Harju et al.(2016)은 직무열의가 구조적 및 

사회적 직무자원에 긍정적인 영향을 미치고, 도전적 

직무요구를 증가함에 따라 향후 직무열의를 높일 

것으로 예측한다고 주장하였다. 본 연구에서 직무재



Feng JIANG, Li WANG, Lei YAN / Journal of Industrial Disribution & Business Vol 13 No 5 (2022) 27-40                    31 

창조는 근로자들의 직무열의에 미치는 영향에 초점

을 둔다. 직무자원은 직무열의에 핵심적인 영향을 

미치기(Mauno et al., 2007) 때문에 직무자원을 추구하

는 직무재창조는 근로자들의 직무열의를 증가시킬 

수 있을 것이다. 직무도전은 근로자가 자신의 스킬

과 역량을 활용하도록 자극받고, 도전적 업무수행을 

통해 개인적 성장과 직무만족을 낼 수 있기 때문에 

직무도전에 반응하는 근로자는 직무에 열의를 가진

다(Brenninkmeijer & Hekkert-Koning, 2015). 또는, 직무

요구는 근로자의 건강을 손상시키는 프로세스로서, 

건강을 해치고 부정적인 감정을 불러일으키며 수동

적인 대처를 하게 한다. 따라서 직무요구를 감소시

키는 것은 구성원의 웰빙을 향상시키고 직무소진을 

감소시키며, 감정적·정신적·육체적 업무 부담을 최

소화하여, 긍정적인 심리적 상태를 만들어 직무열의

를 높일 수 있(Tims et al., 2012)을 것이다. 이상의 이

론적 배경 및 선행연구에 따라 다음과 같은 가설을 

설정하였다. 

 

H2: 직무재창조는 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

 

2.3. Work Engagement and Performance 
 

근로자의 성과에 대하여, 조직에 유익한 개인성

과는 근로자의 공식적인 직무수행 정도를 반영하는 

과업성과(Borman & Motowidlo, 1997)뿐만 아니라, 조

직의 사회적·심리적 맥락을 촉진하는 비공식적 방식

으로 수행하는 맥락적 성과(Borman & Motowidlo, 

1993)도 포함된다. 직무성과에 대한 선행연구들은 

직무열의가 근로자의 성과를 결정하는 가장 유력한 

요소(Borst, Kruyen, Lako, & de Vries, 2020)로 여겨지고 

있으며, 열의가 낮은 근로자보다 열의가 높은 근로

자가 더 좋은 성과(Demerouti et al., 2010)를 기여한다

고 보았다. 이런 결과가 나타난 이유는 학자에 따라 

해석이 다르지만, 가장 설득력 있는 논점 중 하나는 

직무열의가 높은 근로자들은 즐거움, 열정 등 긍정

적인 정서를 더 쉽게 느끼기 때문이라는 것이다. 긍

정적인 정서가 근로자의 생각을 넓히는 듯해 이들

의 다양한 개인자원을 확립하도록 유도하는 것 같

다(Fredrickson, 2001). 개인자원은 신체적 자원(예, 신

체기능), 사회적 자원(예, 프렌드십, 사회적 지원 네

트워크), 지적 자원(예, 지식) 또는 심리적 자원(예, 

자기효능감)이 포함될 수 있다. 이런 개인자원은 직

무요구와 도전에 대응하여 좋은 성과를 얻기 위한 

필요요소이다(Bakker & Xanthopoulou, 2009). 

직무열의와 직무성과의 관계를 분석한 연구를 

살펴보면, 동기부여 개념으로서 직무열의는 개인이 

추구하는 직무 효과성의 강도 및 지속성과 관련하

였다(Rich et al., 2010). 높은 직무열의를 가진 근로자

는 그들의 업무에 더 집중하여(Christian et al., 2011), 

성과도 높일 수 있을 것이다. 예컨대, Bakker and 

Bal(2010)의 연구에서 직무열의는 개인의 직무성과

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직

무열의가 높은 근로자들은 자신의 많은 에너지를 

투입하여 직무에 몰입하므로 자기가 맡은 과업에서 

보다 좋은 성과를 낸다고 하였다. Byeon(2015)은 직

무열의가 근로자들로 하여금 조직의 성장을 도모하

고 개인의 발전과 성과를 제고시키기 위한 다양한 

노력을 하도록 하기 때문에, 직무열의가 높을수록 

직무성과가 향상된다고 하였다.  

한편, 개인이 그들의 직무역할에 에너지를 쏟을 

때 맥락적 성과도 높일 수 있을 것이다. 이는 개인

이 조직의 사회적·심리적 맥락을 촉진하는 방식으로 

수행하는 경향과 관련이 있다(Borman & Motowidlo, 

1993). 직무열의는 근로자가 조직을 돕기 위해 공헌

하려는 의지의 지표로 여겨진다(Erickson, 2005). 

Kahn(1990)은 자신을 업무에 몰입하는 개인들이 그 

역할에 대해 더 폭넓게 이해할 수 있고, 업무의 공

식적 경계를 벗어나 조직 및 다른 근로자에게 편의

를 도모할 가능성이 높다고 판단하였다. Demerouti et 

al.(2010)은 주장한 것처럼 직무열의가 높은 근로자
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는 조직에서 자신의 역할을 확대해서 생각하기 때

문에 조직에 공헌할 수 있는 모든 활동을 적극적으

로 수행한다고 하였다. 따라서 직무열의와 과업성과 

및 맥락적 성과 간의 관계에 대해 선행연구를 토대

로 다음과 같은 가설을 설정하였다.  

 

H3-1: 직무열의는 과업성과에 정(＋)의 영향을 미칠 

것이다. 

H3-2: 직무열의는 맥락적 성과에 정(＋)의 영향을 

미칠 것이다. 

 

2.4. Work Engagement as a Mediator  
 

앞서 언급했듯이, 직무재창조를 적극적으로 진행

하는 근로자들은 자신의 요구와 능력에 맞는 업무

환경을 조성하도록 노력하기(Bakker et al., 2012) 때문

에 그들은 열정을 가지고 업무수행에 에너지를 쏟

거나 업무를 쉽게 몰두할 수 있을 것이다. 즉, 근로

자의 직무재창조 행동은 직무열의를 촉진할 수 있

다. 이런 촉진된 직무열의를 가진 근로자들은 기쁨, 

자부심 등(Hakanen et al., 2008)과 같은 많은 자원을 

보유하고 있다. 이렇게 많은 자원을 가진 구성원일

수록 직무요구에 잘 대처할 수 있고 높은 과업성과

를 낼 것이다. 또는, 직무열의가 높은 근로자는 조

직에서 자신의 역할을 확대하고 생각하여 조직에 

공헌할 수 있는 모든 활동(Demerouti et al., 2010)을 

적극적으로 수행하기 때문에 조직의 소셜 네트워크 

및 기술적 업무를 지원하는 비공식적 행동도 촉진

할 수 있다. 즉, 직무열의가 높은 근로자는 맥락적 

성과도 높을 것이다.  이와 관한 선행연구를 살펴보

면, Bakker et al.(2012)의 연구에서 직무열의는 주도적 

성격, 직무재창조와 역할 내 성과의 관계에서 매개

역할을 한다는 것을 밝혔다. 이러한 논의에 따라 직

무재창조는 직무태도인 직무열의를 경유하여 과업

성과 및 맥락적 성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이

다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.  

 

H4-1: 직무열의는 직무재창조와 과업성과의 관계를 

매개할 것이다. 

H4-2: 직무열의는 직무재창조와 맥락적 성과의 관

계를 매개할 것이다. 

 

2.5. Conceptual Model 

 

본 연구는 직무재창조, 직무열의, 과업성과 및 

맥락적 성과 간의 영향 관계를 규명하고자, 다음 

<Figure 1>과 같이 연구모형을 설정하였다. 

 

  
 

Figure 1: Conceptual Model 
 

 

3. Research Methods 
 

3.1. Participants and Procedures 

 

본 연구는 중국 산동성의 금융기업 근로자들을 

대상으로 2021년 9월 8일부터 2021년 9월 27일까지 

설문조사를 실시하였다. 총 300부를 배포하여 238부

를 회수하였고(회수율: 79%), 이 가운데 불성실한 응

답을 보인 27부의 설문지를 제외한 211부를 최종분

석에 사용하였다. 설문내용은 모두 중국어로 번역하

였고 중국어 전문 번역회사의 검토를 받은 후 설문

을 진행하였다. 

본 연구의 실증대상으로 금융기업 근로자를 선

택한 이유는 현대 사회의 변화와 발전 속에서 지식

근로에 대한 수요가 지속적으로 증가하고 있기 때

문이다. 지식산업에서는 물리적 능력뿐만 아니라 정

신적 능력도 필요한데, 직무를 수행할 때 전문성을 

활용하여 문제를 해결하고, 아이디어를 창조하는 등

의 지력을 요구한다(Patalas-Maliszewska, 2013). 제조
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업, 교육서비스, 금융업 등의 직종에서 국내 지식근

로자의 다수가 분포하는 것으로 나타났다(Kwon, 

2005). 이상의 논의를 통해 금융기업의 지식근로자

를 대상으로 설문을 실시하였다. 

설문 응답자의 인구통계학적 특징을 살펴보면, 

성별로는 여자(71.1%), 남자(28.9%) 이었다. 연령은 

20 대(86.7%), 30 대(13.3%)이었다. 학력으로는 학사

(63.0%), 직위는 직원(65.9%), 근속연수는 5 년 미만

(89.6%), 소속직군은 사무직(45.5%)이 전체 응답자에

서 차지하는 비율이 높았다.  

 

3.2. Measures 
 

직무재창조의 측정도구는 직무요구-자원모델의 

관점에서 Petrou et al.(2012)은 Tims et al. (2012)이 명명

한 직무자원 추구하기(Seeking Resources), 직무도전 

추구하기(Seeking Challenges), 직무요구 감소시키기

(Reducing Demands)의 세 가지 차원의 구조를 유지

하였다. 본 연구에서도 Petrou et al.(2012)의 직무재창

조 척도인 직무자원 추구하기(6 개 문항), 직무도전 

추구하기(3개 문항), 직무요구 감소시키기(4개 문항)

의 세 가지 차원을 ‘나는 업무에서 새로운 것을 배

우기 위해 노력한다', ‘나는 더 많은 책임을 달라고 

요청한다', ‘나는 나의 업무가 육체적 측면에서 덜 

힘들도록 노력한다' 등 13 개 문항으로 구성하였으며, 

Likert 7점 척도(1＝전혀 그렇지 않다 ~ 7＝매우 그렇

다)로 측정하였다.  

직무열의(Work Engagement)는 긍정적이고 충만한, 

업무와 관련된 정서적 동기 상태로서(Bakker et al., 

2008), 활력, 전념, 몰두의 세 가지 요소로 구성된다. 

이상의 세 가지의 요소를 가질 때 직무에 열의를 

가지고 있다고 할 수 있다(Schaufeli et al., 2002). 본 

연구는 Schaufeli et al.(2002)이 개발한 측정도구

(UWES)를 활용하여 직무열의를 측정하였다. 설문문

항은 ‘나는 직장에서 에너지로 가득 차 있다’, ‘나는 

내 일에 대해 열정적이다’, ‘나는 열심히 일할 때 행

복감을 느낀다’로 구성하였으며, Likert 7 점 척도(1＝

전혀 그렇지 않다 ~ 7＝매우 그렇다)로 측정하였다. 

직무성과는 개인의 과업성과와 맥락적 성과로 

측정하였다. 과업성과는 ‘조직의 목표달성과 관련하

여 개인에게 공식적으로 부여된 역할 수행의 성과’

를 의미한다. 맥락적 성과는 ‘자신의 과업 완수를 

위한 자발적이고 추가적인 노력, 조직 내 협력과 도

움을 제공하는 행동, 조직 목표를 인정과 지원 등 

간접적으로 조직에 봉사하는 것’으로 정의한다. 본 

연구에서는 Goodman and Svyantek(1999)가 개발하고 

Kim(2017)의 연구에서 한국어로 번역하여 타당도를 

확보한 6 개 문항을 사용하였다. 과업성과의 측정항

목은 ‘나는 내 직무의 목표를 달성한다’ 등의 3 개 

문항으로, 맥락적 성과의 측정항목은 ‘나는 조직의 

이미지를 높이는 행사에는 자발적으로 참여한다’ 등

의 3 개 문항으로 구성하였으며, Likert 7 점 척도(1＝

전혀 그렇지 않다 ~ 7＝매우 그렇다)로 측정하였다. 

주요 변수들 간의 관계를 명확하게 파악하기 위

해 통제변수로 성별(1=남, 2=여), 연령(연도), 근속연

수(년), 학력(1=고등학교 졸업, 2=전문대학 졸업, 3=대

학교 졸업, 4=대학원 졸업), 직위(1=인턴사원, 2=직원, 

3=대리급, 4=과장급, 5=부·차장급), 직군(1=관리직, 2=

영업직, 3=연구개발직, 4=기술직, 5=사무직)을 포함시

켰다. 선행연구들에서 성별, 연령, 근속연수 등은 직

무재창조, 직무성과에 영향을 미치는 것으로 보고되

어 왔다(Motowidlo & Van Scotter, 1994; Tims, Bakker, & 

Derks, 2012; Bakker, Tims, & Derks, 2012).  

 

3.3. Reliability and Validity 
                

척도의 타당도를 검증하기 위해 SPSS 25.0 과 

AMOS 27.0 을 사용하여 변수 측정 문항에 대한 탐

색적 요인분석(Exploratory Factor Analysis: EFA)과  확

인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis: CFA)을 실

시하였다. 먼저 EFA 을 실시한 후 직무열의의 세 가

지 하위 차원을 직무열의라는 하나의 변수로 통합

하여 분석하였다. 정제된 문항을 사용하여 확인적 
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요인분석 및 신뢰도 분석을 실시한 결과 <Table 1>

에 제시된 바와 같이 Cronbach’s alpha 가 0.600 이상

으로 나타나 신뢰성이 확보되었다. 평균분산추출

(Average Variance Extracted: AVE)이 0.500 이상이고 개

념 신뢰도(Composte Reliablity: CR)가 0.700 이상으로 

나타나 집중 타당성이 확보되었다(Fornell & Larcker, 

1981). 또한 각 변수의 평균분산추출의 제곱근은 변

수들 간 상관관계보다 더 크기 때문에 판별 타당성

이 확보되었다(Fornell & Larcker, 1981). 측정모형의 

적합도는 수용 가능한 것으로 파악되었다(χ²=75.876, 

df=48, RMSEA=.053, CMIN/df=1.581, GFI=.947, 

CFI=.985, TLI=.980). 측정모형의 적합도는 수용 가능

한 것으로 파악되었다(χ²=75.876, df=48, RMSEA=.053, 

CMIN/df=1.581, GFI=.947, CFI=.985, TLI=.980). 

본 연구는 모든 문항들을 자기보고(Self-Report) 

방식으로 수집하였기 때문에 동일방법편의(Common 

Method Biases)의 문제가 발생할 소지가 있다

(Podsakoff et al., 2003). Podsakoff et al.(2003)이 제시한 

단일요인검증(Harman’s one-factor test)을 통하여 이러

한 편의의 문제가 발생하는지를 진단하였다. SPSS 

25.0 을 사용하여 검증한 결과는 요인분석에서 지배

적인 요인이 나타나지 않는다는 것을 보여주며, 가

장 큰 요인은 총 분산의 45.377%만 설명하므로 동

일방법편의의 문제가 크지 않다고 판단하였다. 

또한, <Table 1>에서 나타나듯이 직위가 학력

(r=.243, p＜.01)과 정(+)의 상관관계를 보이고, 근속

연수가 연령(r=.772, p＜.01)과 정(+)의 상관관계를 보

였다. 직무재창조는 직무열의(r=.577, p＜.01), 과업성

과(r=.477, p＜.01) 및 맥락적 성과(r=.567, p＜.01)와 

 
Table 1: Mean Value, Standard Deviation, Correlation and Reliability of All Variables 

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Gender 1.710 .454          

2. Age 25.840 2.966 -.122         

3.Education 3.060 .652 -.041 .115        

4. Position 1.770 1.316 -.057 .054 .243**       

5.Tenure 2.690 2.452 -.033 .772** -.110 .037      

6. Job Crafting 5.080 .717 -.079 .051 -.004 .009 .085     

7. Work Engagement 5.300 .971 -.115 .013 .082 .145* .032 .577**    

8. Task Performance 5.534 .913 -.081 .019 -.006 .108 .076 .477** .587**   

9.Contextual Performance 5.580 .883 -.095 .001 .097 .049 .050 .567** .608** .473**  

Average Variance Extracted  - .500(.707) .853(.924) .775(.880) .735(.857) 

Composter Reliability(CR) - .741 .945 .912 .892 

Cronbach’s alpha - .902 .958 .910 .886 

Note: *p＜.05; **p＜.01; N=211; 괄호 안에 평균분산추출의 제곱근임. 

정(+)의 상관관계를 보이고, 직무열의는 직위(r=.145, 

p＜.05), 과업성과(r=.587, p＜.01) 및 맥락적 성과

(r=.608, p＜.01)와 정(+)의 상관관계를 나타내었다.  

 

4. Empirical Investigation 

 

본 연구의 가설들을 검증하기 위한 회귀분석 결

과는 < Table 2>에 제시되어 있다. < Table 2>의 모형 

2, 5 에서 확인할 수 있듯이 인구통계학적 변수를 통

제했을 때, 직무재창조와 과업성과(β=.468, p < .001), 

맥락적 성과(β=.560, p < .001)로 통계적 유의수준에서 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-1, 1-2

가 지지되었다.  
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직무재창조는 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 

것이라는 가설 2 의 검증결과는 <Table 2>에 모형 1 

과 같다. 그 결과를 살펴보면 인구통계학적 변수를 

통제했을 때, 직무재창조와 직무열의(β=.572, p<.001)

로 통계적 유의수준에서 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타나 가설 2 가 지지되었다.  

또한, < Table 2>의 모형 3, 6 에서 확인할 수 있듯

이 직무열의는 과업성과(β=.581, p＜.001), 맥락적 성

과(β=.603, p＜.001)와 정(+)의 관계를 통계적으로 유

의한 수준에서 나타났다. 따라서 직무열의가 과업성

과, 맥락적 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 

가설 3-1, 가설 3-2 는 지지되었다. 

직무열의의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron  

and Kenny(1986)가 제안한 위계적 다중회귀분석

(Hierarchical Regression)을 실시하였고, 추가적으로 

Sobel Test 을 실시하며, 붓스트레핑 기법을 실시하기 

위해 Hayes(2013)의 SPSS PROCESS macro 을 이용하

였다. 매개효과 검증과정을 통해 본 연구에서 진행

한 회귀분석 결과는 <Table 2>중의 모형 1, 모형 2, 모

형 5, 모형 4, 모형 7 에 제시하였다. 구체적으로 살펴

보면, 1 단계에서 직무재창조는 과업성과( β =.468, 

p<.001), 맥락적 성과(β=.560, p<.001)에 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2 단계에서 직무

재창조는 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다(β=.572, p<.001). 3 단계에서 직무재창조는 과

업성과(β=.204, p<.01), 과업성과(β=.204, p<.01), 맥락

적 성과( β =.324, p<.001)에 유의한 영향을 미치지만 

표준화 회귀계수 값이 1 단계 .468 에서 3 단계 .204

로, 1 단계 .560 에서 3 단계 .324 로 감소되었기 때문 

 
Table 2: Results of Regression Analysis 

 Dependent Variables 

Work Engagement Task Performance Contextual Performance 

model1 model2 model3 model4 model5 model6 model7 

β β β β β β β 

Control  

Variables 

Gender -.067 -.047 -.019 -.016 -.058 -.035 -.030 

Age -.063 -.095 -.067 -.066 -.148 -.123 -.121 

Education .063 -.009 -.043 -.038 .124* .089 .098 

Position .123* .104 .033 .048 .014 -.060 -.037 

Tenure .033 .104 .103 .089 .127 .136 .114 

Independent 
 Variable 

Job Crafting .572*** .468***  .204** .560***  .324*** 

Mediation  

Variable 
Work Engagement   .581*** .461***  .603*** .413*** 

R² .361 .244 .353 .380 .342 .382 .451 

Adjusted R² .342 .222 .333 .359 .323 .364 .432 

F 19.202*** 10.985*** 18.510*** 
17.767**

* 
17.676*** 21.035*** 23.822*** 

Note: *p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001, β 는 표준화된 회귀계수임. 

에 직무재창조와 과업성과, 맥락적 성과 간에 직무

열의는 부분 매개역할을 한다는 것을 알 수 있다. 

따라서 가설 4-1, 가설 4-2 가 지지되었다. 

또한, <Table 2>에서 나타나듯이 직무재창조가 직

무열의를 통해 과업성과에 미치는 간접효과는 .264

이고, 직무재창조가 직무열의를 경유하지 않고 과업

성과에 미치는 직접효과는 .204 이다. 간접효과(.246) 

가 총효과(.468)보다 작기 때문에 직무열의가 부분 

매개역할을 한다. 직무재창조가 직무열의를 통해 맥

락적 성과에 미치는 간접효과는 .236 이고, 직무재창
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조가 직무열의를 경유하지 않고 맥락적 성과에 미

치는 직접효과는 .324 이다. 간접효과(.236)가 총효과

(.560)보다 작기 때문에 직무열의가 부분 매개역할

을 한다. 구체적인 것은 <Figure 2>, <Figure 3>과 같

다. 

 

 
Figure 2 

 

 
Figure 3 

 

추가적으로 매개효과의 크기가 통계적으로 유의

미한지를 검증하기 위해 Sobel Test 와 붓스트레핑

(Boostrapping)을 실시한 결과는 <Table 3>과 같다. Z

값은 7.171, 7.397 로 이는 95% 신뢰수준 기준 값인 

1.96 을 상회하는 수치이다. 붓스트레핑으로 재추출

한 표본의 수는 5000 번으로 설정하였고, 95% 신뢰

수준에서 검증하였다. 분석한 결과는 직무재창조는 

직무열의를 통한 과업성과와의 관계에서 매개효과 

계수가 .343 이며, 신뢰구간은 .228 에서 .472 까지로 

영(0)이 포함되지 않으면 매개효과를 유의한 것으로 

볼 수 있다. 직무재창조는 직무열의를 통한 맥락적 성

과와의 관계에서 매개효과 계수가 .299 이며, 신뢰구간

은 .203 에서 .414 까지로 영(0)이 포함되지 않으면 매개

효과를 유의한 것으로 볼 수 있다. 즉 가설 4-1, 가설 4-

2 가 지지되었다. 

 

 

5. Conclusion and Discussion 
 

5.1. General Discussion and Implication 

 

본 연구는 중국 산동성 금융기업의 근로자들을 

대상으로 직무재창조가 직무열의에 어떠한 영향을 

미치는지, 직무열의가 과업성과와 맥락적 성과에 어

떠한 영향을 미치는지, 그리고 직무재창조와 직무성

과 간의 관계에서 직무열의가 매개변수로 작용하는

지 알아보기 위해 연구가설을 설정하였다. 이를 실

증 분석한 연구결과와 시사점을 서술하면 다음과 

같다. 

첫째, 직무재창조는 과업성과와 맥락적 성과에 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 

근로자들의 직무재창조를 많이 할수록 과업성과와 

맥락적 성과를 높게 낸다는 것을 알 수 있다. 다시 

말하면, 근로자가 직무자원을 추구하거나 직무요구

를 감소시키는 것을 통해 업무를 변경하여 과업성

과를 높일 수 있다. 또한, 근로자가 자신의 업무를 

개선할 때 주변 사람들의 지지나 도움을 받았으니 

다른 사람이나 조직에 지원하고 봉사하는 행동을 

많이 하고 맥락적 성과도 높인다. 직무재창조와 관

한 선행연구(Wrzesniewski & Dutton, 2001)를 근로자의 

직무재창조가 반드시 조직목표와 일치하지 않는다

고 지적했지만, 본 연구는 중국 지식근로자를 대상

으로 직무재창조가 직무성과에 긍정적인 영향을 미

치는 것을 입증하였고 Bakker et al.(2012)의 연구결과

와 일치하였다. 이러한 연구결과는 실무적 측면에서 

직원과 조직성과 향상을 담당하는 인적자원개발

(HRD)에게 시사점을 준다. HRD 는 직무재창조 행동

을 촉진하고 직무재창조에 필요한 지식과 역량을 

발전시킬 수 있도록 지원함으로써 직원의 직무성과

를 향상시킬 수 있다. 그 외에 HRD 는 직무제창조

의 특성과 과정을 잘 파악하도록 리더와 관리자에

게 교육 프로그램을 제공할 수 있다. 리더가 직무재

창조의 긍정적인 효과를 인정하지 않으면 근로자들

의 직무재창조 행동을 막을 수 있다. 직무재창조와 

직무성과의 관계를 잘 이해함으로써, 리더와 관리자

는 근로자의 직무재창조 행동을 지원을 제공하고 
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격려할 수 있다. 

둘째, 직무재창조는 직무열의에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 근로자

의 직무재창조가 중요하고 업무 수행 과정에서 직

무열의에 기여한다는 것을 밝혔다. 이런 점에서 근

로자의 직무재창조는 직무열의를 설명하는 예측변

수로 인정될 수 있을 것이다. 이러한 결과는 근로자

의 직무재창조 즉, 타인이 아닌 자신의 업무를 변화

시키는 노력은 직무열의에 매우 강하고 긍정적인 

영향을 미친다는 Tims et al.(2012)의 주장과 일치한다. 

본 연구결과는 근로자의 직무재창조 개입이 직무열

의를 촉진하기 위해 제공하는 기회를 강조한다. 따

라서 근로자에게 직무자원이나 합리적인 도전적 업

무를 제공하고, 직무성과에 영향을 주지 않는 범위 

내에서 직무요구를 적당히 줄이는 것을 통해 구성

원의 직무열의를 높일 수 있는 다양한 관리 방안을 

발휘해야 할 것이다. 

셋째, 직무열의는 과업성과와 맥락적 성과에 매

우 강한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

즉, 직무열의가 높은 근로자는 업무수행 과정에서 

높은 에너지 수준과 회복탄력성을 가지고, 업무에 

대한 의미, 열정, 자부심을 가진다. 그러므로, 자신

의 직무에 집중하고 깊게 몰입한 결과, 업무의 효율

성이 증대되어 과업성과를 높일 수 있다. 한편, 직

무열의가 높은 근로자는 맥락적 성과도 높게 나타

났다. 조직에서 자신의 역할을 확대해서 생각하기 

때문에 조직에 공헌할 수 있는 모든 활동을 적극적

으로 수행하기(Demerouti et al., 2010) 때문이다. 이를 

바탕으로 근로자의 과업성과 및 맥락적 성과를 촉

진하기 위하여, 관리자는 다양한 관리 방안을 통해 

직무열의를 높이도록 노력해야 한다. 예컨대, 구성

원에게 직무자원을 제공하고 직무에 적극적으로 참

여시켜 직무열의가 높아지고(Van Wingerden et al, 

2017), 이는 근로자의 과업성과 및 맥락적 성과로 

이어질 수 있을 것이다. 

넷째, 직무재창조와 과업성과의 관계에서 직무열

의의 매개역할을 검증하였다. 즉, 근로자가 직무요

구와 자신의 능력에 따라 업무를 변경하고 개선하

는 행동은 직무열의를 촉진시킬 수 있으며, 촉진된 

직무열의를 가진 근로자가 적극성을 높여 업무에 

더 몰두하고 더 나은 업무성과를 얻을 수 있다. 이

러한 결과는 개인적 자원과 여러 조직적 결과의 관

계에서 직무열의가 매개한다는 선행연구(Bakker et al., 

2012; Demerouti et al., 2015)의 결과와 일치한다. 따라

서 결과는 조직이 근로자의 과업성과를 높이기 위

해서는 직무재창조뿐만 아니라, 근로자들의 직무열

의 향상에도 주목해야 함을 의미한다. 특히, 직무열

의에 대한 많은 연구들에서 개인의 직무열의를 높

은 근로자가 업무에 시간과 에너지를 쏟고 집중하

여 개인이나 조직에 긍정적인 영향을 미친 것을 밝

히고 있다. 따라서 근로자들의 직무열의를 높일 수 

있는 방법을 통해 근로자의 직무열의를 향상하게 

하는 것이 효과적일 것이다. 예컨대, 관리자는 격려

와 관심, 칭찬 등 개별적인 접근방식이나 임파워먼

트 등 구성원의 직무열의를 높일 수 있는 다양한 

관리 방법을 실천할 수 있다. 

한편, 직무재창조와 맥락적 성과의 관계에서 직

무열의의 매개역할을 검증하였다. 즉, 조직에서 맥

락적 성과를 향상시키기 위해서는 근로자들의 열의

를 높이는 것이 중요하며, 열의를 높이는 여러 가지

요인 중 중요한 것은 그들의 직무재창조라는 것을 

확인할 수 있었다. 정리하면, 근로자들은 그들의 업

무를 개선하고 노력하는 가운데 헌신, 활력, 몰입이

높아지며 이러한 직무열의는 구성원의 맥락적 성과

를 높여주게 된다. 이러한 연구결과는 조직 측면에 

서 관리자에게 실무적 시사점을 준다. 조직이 근로

자의 직무열의를 촉진하는 조직 분위기(Bakker, 

Albrecht, & Leiter, 2011)를 만들 수 있을 것이다. 근로

자들을 지원하고 도전적인 업무를 분배하는 동시에 

그들의 요구를 충족하는 분위기는 직원들이 기꺼이 
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업무에 시간과 에너지를 투입하고 그들의 일에 몰

두한다고 느낄 가능성이 높을 것이다. 

다섯째, 본 연구에서 통제변수인 직위와 학력은 

직무열의 및 맥락적 성과에 통계적 유의수준에서 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직위와 

학력이 구성원의 태도와 성과에 영향을 미치는 중

요한 요소임을 의미한다. 이러한 결과는 직위와 학

력도 향후 구성원의 행동에 대한 연구에서 고려해

야 할 중요한 요소임을 시사한다. 

 

5.2. Limitations and Future Research 
 

본 연구는 위와 같은 시사점이 있음에도 불구하

고 다음과 같은 한계를 가지고 있어 향후 연구에 

반영하여야 한다. 

첫째, 본 연구는 지식근로자만 대상으로 설문조

사를 실시하였는데, 지식산업의 직무특성은 연구변

인에 영향을 미칠 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 

일반근로자와 육체근로자를 대상으로 조사를 실시

하여 이들 간의 차이에 대해 비교 연구할 필요가 

있다. 

둘째, 본 연구는 중국 산동성의 금융기업을 중심

으로 설문조사를 실시하고 이를 분석한 결과를 토

대로 행한 연구이므로 다른 지역, 즉, 정치중심의 

베이징이나 경제중심의 상하이에서도 일반화 될 수 

있는지 검토할 필요가 있다. 산동성의 금융기업을 

중심으로 설문조사를 하는 과정에서 좀 더 일반화

시키기 위해 무작위로 몇몇의 업종을 선택하였지만, 

지역적인 특성이나 해당 업무의 제한성이 있음을 

간과해서는 안 될 것이다. 

셋째, 직무재창조의 직무요구 감소시키기에 대한 

선행연구들이 미흡하다. 직무재창조의 다른 하위변

인인 직무열의, 과업성과 및 맥락적 성과에 대한 연

구는 명확하지만, 직무요구 감소시키기는 결과변인

에 대한 영향은 통일적이지 않다. 이는 직무요구의 

특성에 따라 연구가 다르다. 직무재창조가 조직 관

련 변수들에 어떠한 영향을 미치는지 구체적으로 

탐색하기 위해서는 향후 지속적이고 심도 있는 연

구를 통해 신뢰성 있는 연구결과를 제시할 필요가 

있다.  

넷째, 본 연구의 조사대상은 20대가 86.7%를 차

지하고 있어 조사대상의 연령이 제한적이라는 한계

점을 가진다. 젊은 근로자의 특성들, 즉, 강한 활력

이나 극한 이기주의 등은 조사결과에 상당한 영향

을 미칠 것이다. 따라서 향후 연구에서는 다양한 연

령대를 중심으로 연구할 필요가 있다. 

다섯째, 설문 응답법이 지니는 일반적인 오류의 

가능성을 내포하고 있다. 즉, 응답자의 선입견이나 

편견, 응답 시의 감정 상태나 질문 자체에 대한 이

해부족 등에 의해 설문상의 불확실성을 야기할 수 

있다. 따라서 향후 연구에서는 면대면 방식을 통해 

응답자의 이해도를 높이거나 정성적인 방식을 통해 

연구할 필요가 있다. 또한, 인간은 매일 직무에 동

일한 열의를 갖고 있지 않으며, 외부의 환경적 요인

이나 상사, 동료와의 관계 등의 요인에 따라 날마다 

직무열의의 수준이 달라질 수 있다. 어떤 환경인가

에 따라 직무재창조가 직무열의에 미치는 영향이 

상이할 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 환경적 요

인을 적절히 통제하여 연구해야 한다. 

여섯째, 본 연구에서는 과업성과를 상사가 아닌 

근로자가 스스로 응답하였다는 한계를 가지고 있다. 

이는 동일방법편의와 관련된 문제를 야기할 수 있

다. 최근 연구에서는 Multi-source데이터를 더 신뢰

하는 경향이 강하므로 과업성과와 같은 종속변인에 

대해서는 차상위자가 평가하거나 개발 관련 객관적 

지표활용이 가능한 상황 실제데이터를 활용하여 연

구의 가치를 높일 수 있을 것이다. 따라서 향후 연

구에서는 근로자가 아닌 상사와 차상위 상사 등 다

른 사람이 성과를 측정할 수 있도록 해야 한다.  
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