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직무특성이 직무열의를 통해 일-가정 확충에 미치는 효과:

임파워링 리더십의 조절효과*

 이  혜  준          박  형  인†

성균관대학교 심리학과

본 연구는 Hackman과 Oldham(1975)의 다섯 가지 직무특성이 직무열의를 통해 일-가정 확충에 미치는 효과

를 조사하고, 이 매개모형의 첫 번째 경로에서 임파워링 리더십의 조절효과를 확인하였다. 이를 위해 직

속 상사와 함께 근무하며 전일제 근무를 하는 기혼 맞벌이 직장인 352명을 대상으로 온라인 설문조사를 

시행하였다. 그 결과, 다섯 가지 직무특성과 일-가정 확충의 세 하위요인의 총 15가지 관계 중 과업정체성

과 정서 일-가정 확충 간 관계를 제외한 나머지 14가지 관계에서 유의한 정적 상관이 나타났다. 나아가 

모든 직무특성을 함께 투입한 회귀분석은 기술다양성, 자율성, 그리고 피드백의 고유한 효과를 보였으며, 

이들 세 직무특성과 일-가정 확충의 세 하위요인 간 관계는 직무열의에 의해 매개되었다. 조절효과의 경

우 과업중요성과 직무열의 간 관계에서만 유의하였고, 임파워링 리더십이 높을 때보다 낮을 때 과업중요

성과 직무열의 간의 정적 관계가 강화되는 보상적 상호작용이 관찰되었다. 임파워링 리더십이 높을 때는 

과업중요성의 수준과 관계없이 직무열의의 수준이 일정하게 유지되었을 뿐만 아니라 직무열의의 평균 역

시 높게 나타났다. 임파워링 리더십은 과업중요성이 일-가정 확충에 미치는 간접효과를 강화하는 조절된 

매개효과로 이어졌다. 
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서  론

일-가정 확충(work-family enrichment)이란, 일 

혹은 가정에서의 역할로부터 얻은 경험이 다

른 역할의 질을 높이는 긍정적 교류를 의미한

다(Greenhaus & Powell, 2006). 업무 및 비업무 

간 균형 있는 발전을 대표하는 개념이기에, 

일-가정 확충을 고양하는 요인을 밝히는 작업

은 중요하다. 그러나 지금까지 일-가정 확충의 

선행변수로 사회적 지지와 가족친화적 조직문

화 등의 직장의 환경적 요소가 주로 연구되어 

왔으며(Lapierre et al., 2018; Michel et al., 2011; 

Siu et al., 2015), 직무의 본질적 특성 자체

가 일-가정 확충에 미치는 효과를 조사한 

연구는 아직 부족한 실정이다. 직무의 본질

과 연계된 대표적 특성으로는 Hackman과 

Oldham(1975)이 제안한 다섯 가지 직무특성

(job characteristics)이 있다. 직무특성이론에 따

르면 직무특성이 충족될 경우 조직원은 일의 

의미감(meaningfulness)과 결과에 대한 책임감

(responsibility for outcomes)과 같은 긍정적인 

정서와 인지 상태를 경험한다(Hackman & 

Oldham, 1975). 이와 같이 직장에서 얻은 긍

정적인 경험은 나아가 가정 영역으로도 전

이(spillover)되어(Edwards & Rothbard, 2000; 

Fredrickson, 2001) 업무 밖 환경에서도 지속적

으로 영향을 끼칠 수 있다. 실제로 직무에서 

경험한 긍정적 정서와 동기가 가정 환경으로 

확산하여 일-가정 확충을 촉진한다는 선행 연

구들이 존재한다(Rastogi & Chaudhary, 2018; Siu 

et al., 2010). 종합하자면, 조직원이 일 영역에

서 얻는 직무특성의 긍정적인 효과는 가정 영

역으로도 전이되어 가정에서의 역할 수행에 

도움을 줄 수 있기에 직무특성 역시 일-가정 

확충의 선행변수가 될 수 있다. 따라서 본 연

구에서는 Hackman과 Oldham(1975)이 제안한 

직무특성이론(job characteristics theory)의 다섯 

가지 핵심 직무특성인 기술다양성(skill variety), 

과업정체성(task identity), 과업중요성(task 

significance), 자율성(autonomy), 그리고 피드백

(feedback)이 일-가정 확충에 미치는 각각의 긍

정적인 효과를 확인하고자 한다. 

먼저, 직무특성이론과 확장-구축 이론

(broaden-and-build theory; Fredrickson, 2001)을 기

반으로, 다섯 가지 직무특성과 일-가정 확충의 

관계를 분석하고 그 관계에서 직무열의(work 

engagement)의 매개효과를 조사하고자 한다. 확

장-구축 이론은 긍정적 정서가 개인의 인지 

및 행동의 폭을 확장하고 지속적인 자원을 구

축한다고 주장한다(Fredrickson, 2001). 이러한 

관점에서 풍족한 직무특성은 개인이 업무에서 

긍정적 경험을 축적하도록 돕고, 긍정적 경험

의 자원적 효과는 업무 영역을 넘어 가정 영

역으로 이어져 일-가정 확충을 촉진할 것으로 

예상한다. 특히 직무열의는 개인이 직무에서 

경험하는 긍정적 심리 상태를 나타내는 대표

적인 개념이라고 볼 수 있다(Schaufeli et al., 

2002). 따라서 직무열의는 직무특성의 효과가 

가정 영역으로 확산되는 과정을 매개하는 직

장 내 긍정적 경험으로 기능할 가능성이 크다. 

이와 같은 연구를 통해 조직원의 직무 경험이 

어떤 원리로 일-가정 확충을 촉진하는지에 대

한 이론적 이해를 한층 높일 수 있을 것이다. 

더 나아가 일과 가정 영역 간 연결고리를 파

악하는 작업은 직무설계(job design)를 위한 실

무적 개입 방안을 수립하는 데 있어서도 의미 

있는 시사점을 제공할 것이라 기대한다. 둘째, 

직무특성이 직무열의에 미치는 효과는 또 다

른 환경 조건인 상사의 태도와 행동에 따라 

달라질 수 있으므로, 매개모형의 첫 번째 경
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로인 직무특성과 직무열의 간 관계에서 임파

워링 리더십(empowering leadership)의 조절효과

를 조사하고자 한다. 특히 많은 현대 조직이 

수평적인 관리 구조로 변화함에 따라 조직원

에게 권한을 위임하는 임파워링 리더십의 중

요성이 함께 대두되고 있다(강윤진, 손영우, 

2020). 자율성 부여와 비전 제시 등의 특성을 

갖춰 이로운 리더십 유형으로 소개되는 임파

워링 리더십은(Cheong et al., 2019) 조직원이 

업무 환경에서 얻을 수 있는 하나의 직무자원

이 될 수 있다. 만약 임파워링 리더십이 직무

자원으로서 역할을 하여 또 다른 직무자원인 

직무특성과 상호작용한다면, 조직원의 직장 

생활과 가정 생활을 보다 풍요롭게 하는 바람

직한 상사 행동 지침을 제시하여 일-가정 확

충을 높이기 위한 실용적 방안을 마련할 수 

있을 것이다. 

직무특성과 일-가정 확충 간 관계

일-가정 확충은 일 혹은 가정의 한 영역에

서 경험하고 얻은 기술과 자원이 다른 영역의 

역할에서 높은 성과와 긍정적인 효과로 이어

지는 것이다(Greenhaus & Powell, 2006). Carlson 

등(2006)에 따르면 일-가정 확충은 개발

(development), 정서(affect), 자본(capital)의 세 요

인으로 구성된다. 먼저, 조직원이 일에서 얻은 

기술과 지식을 가정에서 활용하여 기능을 향

상시키면 개발 일-가정 확충이고, 조직원이 일

에서 경험한 감정과 태도가 가정에 긍정적인 

효과를 미치면 정서 일-가정 확충이며, 조직원

이 일에서 얻은 성취감과 같은 심리적 자본

이 가정에서의 역할과 생활을 풍요롭게 한다

면 자본 일-가정 확충이다(김수정 등, 2012). 

Carlson 등(2006)은 일 영역에서 얻은 자원 중 

어떤 요인이 가정 영역으로 이어지는지 구체

적으로 알기 위해 요인을 개념적으로 구분하

여 조사해야 한다고 주장했다. 이를 바탕으로 

일-가정 확충에 대한 국내외 연구는 세 요인

을 구분하여 연구하고 있으며(예: 조은솔, 박

형인, 2024; Siu et al., 2015), 본 연구에서도 세 

요인으로 구분하여 연구하고자 한다. 

선행 연구에 따르면 일-가정 확충에 효과를 

미치는 예측요인들로 주로 업무 환경에서 얻

어지는 자원, 즉 상사지지 혹은 조직문화 등

이 대두되었다(Lapierre et al., 2018; Siu et al., 

2015). 하지만 직무특성 또한 조직원의 업무와 

직접적으로 연결되어 있기에 직무특성 자체가 

일-가정 확충에 미치는 효과에 대해 연구해 

볼 필요가 있다. 직무특성이론은 조직원이 업

무에 열중할 수 있도록 내적 동기를 유발하는 

다섯 가지 핵심 직무특성으로 기술다양성, 과

업정체성, 과업중요성, 자율성, 그리고 피드백

을 제시하였다(Hackman & Oldham, 1975). 기술

다양성은 직무를 수행하는 데에 필요한 다양

한 기술과 능력을 활용하는 정도이다. 과업정

체성은 처음부터 마지막까지 직접 수행함으로

써 완성된 작업 결과물을 요구하는 직무 완결

성의 수준을 의미하며, 과업중요성은 직무가 

조직이나 사회에 미치는 영향 혹은 중요성이 

인식되는 정도이다. 자율성은 직무가 제공하

는 자유, 독립성, 의사결정 권한의 범위를 의

미하고, 피드백은 직무성과에 대한 명확하고 

적절한 피드백을 얻을 수 있는 가능성이다

(Hackman, 1975; Hackman & Oldham, 1976). 이

러한 다섯 가지 직무특성을 통해 일의 의미를 

경험하고 업무 결과에 대한 책임감을 느끼며 

지식을 쌓을 때, 높은 수준의 내적 업무 동기, 

직무만족, 직무수행, 그리고 낮은 수준의 이직

의도로 이어진다(Hackman, 1980; Hackman & 
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Oldham, 1975). 한편, 사회가 변하고 조직과 직

무도 변하면서 직무특성 역시 세분화되었다. 

예를 들어, Morgeson과 Humphrey(2006)는 Work 

Design Questionnaire(WDQ)를 통해 전통적인 

특성에 더하여 사회적 및 맥락적 특성과 같

은 새로운 차원을 포함하여 현대적 직무 맥

락을 반영하고자 하였다. 그렇지만 Hackman

과 Oldham(1975)의 다섯 가지 핵심 직무특성

은 WDQ에도 그대로 포함되어 있을 뿐만 아

니라(Morgeson & Humphrey, 2006), 전통적인 

이론적 토대로도 여전히 널리 활용되고 있다

(예: Bakker & Demerouti, 2017). 

전술한 바와 같이, 풍부한 직무특성은 조직

원이 업무 과정에서 긍정적 경험을 구축하도

록 돕는다. 직장에서의 이러한 긍정적 경험은 

단지 일에만 국한되지 않고 개인의 전반적인 

삶의 영역으로 확산될 수 있다. 구체적으로, 

직무특성과 일-가정 확충의 관계는 확장-구축 

이론으로 설명된다. 확장-구축 이론에 따르면 

긍정적인 정서 경험은 사람들의 순간적인 생

각-행동 레퍼토리(thought-action repertoires)를 

확장함으로써 육체적, 인지적, 사회적, 정신적

인 개인 자원을 구축하는 데 기여하여 장기

적이고 지속되는 효과를 가져온다(Fredrickson, 

2001). 이러한 관점에서 볼 때, 직무특성은 조

직원이 긍정적 정서를 경험하도록 하는 주요

한 요인으로 기능할 것이다. 실증적으로도 

Wayne 등(2007)은 조직원이 직무를 통해 획득

한 긍정적 정서나 기술 및 지식과 같은 개인 

자원이 가정 영역으로 전이되어 가족의 기능

과 웰빙을 향상시킬 수 있음을 밝혔다. 이는 

조직원이 다섯 가지 직무특성을 통해 얻는 긍

정적인 경험이 일 영역을 넘어 가정 영역으로

까지 이어질 수 있다는 것을 시사한다. 즉, 다

섯 가지 직무특성은 조직원이 직장에서 활력

과 에너지 등의 긍정적인 경험을 하도록 도와 

긍정적인 정서와 인지 상태를 유지하도록 할 

수 있다(Siu et al., 2010). 국내 연구에서도 직

무특성은 직무설계를 통해 조직원에게 내재적 

동기부여를 촉진할 수 있는 요소로 고려된다

(김상묵, 김영종, 2005). 이렇듯 직무특성의 긍

정적 효과는 개인이 다양한 심리적 및 사회적 

자원을 축적하도록 돕고, 업무 외 영역인 가

정으로도 확산되어 더욱 풍요로운 생활을 촉

진할 수 있다. 첫째, 기술다양성은 새로운 지

식과 기술 습득을 가능하게 하여(Hackman & 

Oldham, 1975) 가정 생활에서의 문제해결에 

기여할 수 있다. 둘째, 과업정체성은 계획 및 

조정 능력과 주도성을 개발하여(Hackman & 

Oldham, 1976) 가정 내 자원 관리에 활용될 수 

있고, 정체성이 뚜렷한 과업 수행에서 오는 

안정감은 가정 생활에도 긍정적으로 나타날 

수 있다. 그다음, 과업중요성은 강화된 자긍심

으로 가정 내 상호작용을 고양하고, 책임감을 

발달시켜(Grant, 2008) 가정 내에서도 더욱 기

능적인 역할을 하도록 이어질 수 있다. 넷째, 

자율성은 문제해결능력과 창의성을 증진시켜

(Sia & Appu, 2015) 가정 내 의사결정의 질을 

높이고, 가정 생활의 도전에도 자신감을 부여

하는 심리적 자본이 될 수 있다. 마지막으로 

피드백은 자기인식과 학습을 촉진해(Hackman 

& Oldham, 1976) 가정에서도 성찰적 행동과 

효과적인 의사소통을 가능하게 하여 풍요로운 

가정 생활을 촉진할 수 있다. 따라서 다섯 가

지 직무특성을 통해 의미감과 책임감을 느끼

고 지식을 쌓는 등의 경험(Greenhaus & Powell, 

2006; Hackman, 1980; Hackman & Oldham, 

1975)은 가정 생활을 향상시킬 수 있다. 풍부

한 직무특성으로 인해 직무에서 긍정적 경험

을 하여 일-가정 확충이 증가한다면, 이는 직
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무특성과 일-가정 확충 간 정적 관계로 나타

나야 한다. 

세부적으로 직무특성은 일-가정 확충의 세 

하위요소 모두와 연결될 수 있다. 직무로부터 

획득한 자원이 가정 영역 중 구체적으로 어떤 

종류에 긍정적인 영향을 주는지 살펴보아야 

하는데(Carson et al., 2006), 다섯 가지 직무특

성은 개발, 정서, 그리고 자본에 관한 확충 모

두에 영향을 줄 가능성이 크다. 개발 측면에

서, 풍요로운 직무특성은 새로운 지식과 기술

의 습득, 업무의 전 과정을 조망으로부터 오

는 계획 및 조정 능력의 고도화, 그리고 자기

주도적 학습 및 개선으로 가정 내 기능적인 

역할을 향상하고 더 발전하도록 도울 수 있다. 

정서 측면에서 살펴볼 때는, 직무특성의 충족

이 신선함, 의미감과 성취감과 같은 긍정 정

서를 경험할 수 있도록 하여 개인의 안정감을 

높이고 가족 상호작용의 질과 만족을 높이는 

정서적 확충으로 이어질 수 있다. 마지막으로 

자본의 측면에서, 직무특성이 축적시키는 심

리적, 사회적(예: 자기효능감, 관계관리 역량), 

그리고 경제적 자본은 가정 영역으로 전이되

어 더 나은 가족 구성원이 되는 것을 도울 수 

있다. 종합적으로, 각각의 직무특성과 일-가정 

확충의 모든 하위요인은 정적 관계를 나타낼 

것이라고 예상한다. 다만, 구체적인 강도는 직

무특성이나 일-가정 확충의 구체적 하위요인

에 따라 다를 가능성도 배제할 수 없다. 

가설 1. 직무특성(a. 기술다양성, b. 과업정

체성, c. 과업중요성, d. 자율성, e. 피드백)은 

일-가정 확충(i. 개발, ii. 정서, iii. 자본)과 정적 

관계를 지닐 것이다. 

직무열의의 매개효과

위에서 예상한 것과 같은 직무특성과 일-가

정 확충 간 정적 관계가 관찰된다면 직무특성

과 일-가정 확충 사이의 관계를 설명하는 기

제를 파악하는 것이 필요하다. 본 연구는 직

무특성이론과 확장-구축 이론에 기반하여 직

무특성과 일-가정 확충의 정적 관계를 직무열

의가 매개할 것으로 예상한다. 먼저, 직무열의

의 개념에 대해 설명하고자 한다. 직무열의는 

업무와 관련된 긍정적이고 충만한 심리적 상

태로, 활력(vigor), 헌신(dedication), 그리고 몰두

(absorption)의 세 가지 하위요인으로 구성된다

(Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli et al., 2002). 

활력은 어려움이 있더라도 업무 수행에 충분

히 노력을 기울일 수 있도록 이끄는 높은 수

준의 에너지와 회복력을 의미하며, 헌신은 조

직원이 직무에서 중요성, 자부심, 영감 등을 

경험하고 열정적으로 일하는 태도이고, 마지

막으로 몰두는 일에 몰입하여 시간이 흐르는 

것을 자각하지 못한 채 업무에 열중하는 상태

를 나타낸다(Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli 

et al., 2002).

일에 대한 긍정적인 심리 상태를 뜻하는 직

무열의는 직무특성과 일-가정 확충 간 관계를 

이어주는 역할을 할 수 있다. 앞서 설명한 것

과 같이, 직무특성이론으로부터 제시된 직무

특성의 긍정적 효과는 조직원이 일의 의미를 

경험하고 높은 수준의 내적 동기와 에너지를 

유발할 수 있도록 한다(Hackman & Oldham, 

1975). 예를 들어, 자율성이 높아지게 되면 조

직원은 자신의 역량을 개발할 수 있는 기회를 

얻게 되어 지식과 기술 수준이 높아지게 되고, 

이로써 일에 더 많은 에너지(즉, 활력)를 투자

하여 일을 보다 적극적으로 처리하려고 한다
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(Langfred & Moye, 2004). 이와 비슷하게 다른 

유형의 직무특성 또한 조직원의 내적 동기를 

향상시켜 개인적으로 추가 노력을 기울이며 

업무를 수행할 수 있도록 하는 것이다. 한편, 

일의 의미감과 내적 동기는 직무열의와 개념

적 및 경험적으로 연결된다고 볼 수 있다. 먼

저, 직무열의가 주는 지속적인 긍정 정서와 

인지 상태(Bakker et al., 2014; Schaufeli & 

Bakker, 2010)는 직무특성의 충족으로부터 오는 

긍정적 효과와 유사하여 개념적으로 연결된다. 

경험적으로도, Christian 등(2011)의 메타연구를 

통해 과업다양성과 과업중요성과 같이 직무특

성이 직무열의와 강한 상관이 있음이 밝혀졌

다. 따라서 직무특성이론에서 언급하는 핵심

적 직무특성이 직무열의를 높이는 직무자원으

로 작용할 수 있다. 더 직접적으로, 직무특성

으로부터 얻은 긍정 정서 및 경험은 그 자체

로 직무열의가 되기도 한다. 요컨대, 이전에 

직무특성과 많이 조사되었던 직무만족 등과 

같은 긍정적 직무태도를 직무열의로 대체할 

수 있을 것이다.

직무특성을 통해 높아진 직무열의는 더 나

아가 일-가정 확충으로 이어질 수 있다. 확장-

구축 이론에서 주장하는 바를 적용하자면, 조

직원이 직장에서 겪는 직무열의의 향상이라는 

긍정적 경험은 직장 외 환경인 가정 생활에 

전이되어 지속되는 효과를 가져올 수 있다

(Edwards & Rothbard, 2000; Fredrickson, 2001). 

즉, 조직원이 직무열의의 향상으로 얻는 긍정

적 심리 상태와 태도는 퇴근 후에도 지속되어 

다양하고 새로운 자원을 축적하게 하기에, 업

무 외 영역인 가정 생활에서도 활용 가능하다. 

이러한 맥락에서 Greenhaus와 Powell(2006)은 직

무에서 획득한 지식과 긍정적 정서가 가정 영

역으로 전이되어 가정 내 역할 수행을 향상시

킨다고 보았으며, Siu 등(2010)은 직무열의가 

개인의 긍정적 상태를 유지하여 일과 가정 영

역 간 긍정적 교류를 강화할 수 있음을 실증

적으로 제시하였다. 구체적으로, 직무열의가 

높은 조직원은 활력, 헌신, 그리고 몰두를 바

탕으로 직장에서 기술과 경험을 추가로 얻을 

수 있고, 이를 다시 본인의 자원으로 축적해

서 가정 영역으로 이전하여 활용할 수 있다. 

동시에, 직무열의로 유지된 긍정적인 상태가 

그대로 전이되어 가정 영역에서의 기분 또한 

향상될 수 있다(Siu et al., 2010). 이처럼 직장

에서 향상된 직무열의는 조직원이 가정 생활

에서 더욱 기능적인 역할을 수행하도록 도울 

것이다. 따라서 직무열의가 직무특성과 일-가

정 확충 간 관계를 설명하는 기제로 작용할 

것으로 예상된다. 

가설 2. 직무특성(a. 기술다양성, b. 과업정

체성, c. 과업중요성, d. 자율성, e. 피드백)은 

직무열의를 통해 일-가정 확충(i. 개발, ii. 정

서, iii. 자본)에 간접효과를 가질 것이다.

임파워링 리더십의 조절효과

상사의 행동은 조직원의 입장에서 개인적인 

업무 환경 요인이며, 상사와 같은 중요한 환

경적 요소는 조직원에게 큰 영향력을 미칠 수 

있다. 그렇기에 직무특성뿐만 아니라 바람직

한 상사의 행동 또한 조직원이 얻을 수 있는 

또 다른 직무자원으로 기능하여 조직원의 

일과 가정에서의 삶에 영향을 줄 수 있다

(Lapierre et al., 2018). 빠르게 변화하는 시대 속

에서 조직이 살아남기 위해서는 유연성과 효

율성이 대두되고 있으며 그에 맞춰 조직의 관

리 구조와 문화가 변화되기 시작했다(Arnold et 
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al., 2000). 구체적으로, 요즘 조직은 전통적이

고 위계적인 관리 구조에서 벗어나 직원들에

게 권한과 자율성을 부여하는 방식으로 변화

하고 있는 추세인데(강윤진, 손영우, 2020), 이

러한 흐름에 따라 임파워링 리더십이 부각되

고 있다. 특히 임파워링 리더십은 조직원에게 

의미 있는 일 경험을 제공하고 주도적으로 업

무를 수행하도록 촉진함으로써 자원으로 기능

한다. 직무요구-자원(job demands-resources, JD-R) 

모형에 따르면(Bakker & Demerouti, 2017), 자원

적 환경은 직무의 본질적 특성과 상호작용하

여 조직원이 업무 맥락 속에서 열의를 높이는 

데 중요한 요인으로 작용될 수 있다. 따라서 

본 연구에서는 직무특성과 직무열의 간 관계

에서 임파워링 리더십의 조절효과를 살펴보고

자 한다. 임파워링 리더십이란 조직원의 자율

성과 권한을 촉진하는 상사 행동으로, 권한 

공유, 동기부여, 발전 지원 등이 이러한 행동

의 예시이다(Amundsen & Martinsen, 2014). 임파

워링 리더십의 하위요인은 의미부여(enhancing 

the meaningfulness of work), 의사결정 참여 촉

진(facilitating participation in decision making), 고

성과에 대한 신뢰 표현(expressing confidence in 

high performance), 그리고 자율성 부여(providing 

autonomy from bureaucratic constraints)으로 구성

된다(Ahearne, 2000; Ahearne et al., 2005). 의미

부여는 조직원의 개인 목표와 조직의 목표가 

어떻게 연계되는지 설명하고 그 속에서 조직

원의 역할이 얼마나 중요한지 알려주는 행동

이며, 의사결정 참여 촉진은 상사가 조직원의 

의견에 경청하고 그들이 의사결정 과정에 활

발하게 참여할 수 있는 환경을 마련하는 것이

다. 고성과에 대한 신뢰 표현은 조직원이 실

수와 도전을 통해 성장하고 어려운 과업을 해

결하여 뛰어난 성과를 낼 수 있을 거라고 믿

는 태도이고, 자율성 부여는 조직원 스스로

의 방법으로 업무를 자유롭고 빠르게 처리할 

수 있도록 적절한 지원과 자유를 보장하는 

방식을 의미한다(Ahearne, 2000; Ahearne et al., 

2005).

많은 선행 연구들은 임파워링 리더십이 조

직원들의 직무태도와 사고 및 행동에 긍정적

인 효과를 지닌다는 것을 밝혀왔다. 예를 들

어, 임파워링 리더십은 조직원이 창의적 사고 

과정에 관여하여 창의성을 발휘할 수 있도록 

돕고(Zhang & Bartol, 2010), 직무수행과 직무만

족을 높인다(Vecchio et al., 2010). 인도적인 리

더십 유형으로 분류되는 데서 나아가 이렇게 

이로운 효과를 지니는 임파워링 리더십은

(Cheong et al., 2019) 부하가 맡은 업무와 역

할에서 더욱 배우고 발전할 수 있도록 돕는

다(Amundsen & Martinsen, 2014). 따라서 임파

워링 리더십은 변혁적 리더십(transformational 

leadership)과 같이 조직원이 업무 환경에서 얻

을 수 있는 하나의 긍정적인 직무자원으로 작

용될 수 있다. 예를 들어, Cortés-Denia 등(2024)

은 변혁적 리더십이 조직원 개인의 성장을 촉

진하고 직무태도 및 심리적 건강의 향상에 도

움을 주는 직무자원의 역할을 할 수 있다고 

밝혔는데, 임파워링 리더십도 마찬가지로 조

직원이 일 영역에서 도움이 되는 직무자원으

로서 역할을 할 수 있을 것이다. 

이렇게 하나의 직무자원으로서 역할을 할 

수 있는 임파워링 리더십과 더불어, 앞서 긍

정적 직무특성 또한 직무자원으로서 작용될 

수 있다고 설명한 바 있다. 직무특성은 그 자

체로도 구성원에게 유용한 직무자원으로 기능

한다. 예컨대, 기술다양성으로부터의 학습 기

회, 과업정체성에서 비롯되는 주도성, 과업중

요성에 따른 자긍심, 자율성이 주는 자기결정
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감, 그리고 피드백을 통한 성장 경험 등은 모

두 각각의 직무특성이 직무자원으로 기능함을 

보여준다. 따라서 만약 이렇게 자원적인 역할

을 하는 각각의 긍정적 직무특성이 낮은 상황

은 개별 직원에게 불리할 수 있으나, 이런 상

황에서 또 다른 직무자원인 임파워링 리더십

을 높게 지각하는 경우에는 직무특성의 부재

를 임파워링 리더십이 보완하는 상보적 관계

를 지닐 수 있다. 즉, 하나의 자원이 제대로 

기능하지 못하거나 그 수준이 낮을 때 다른 

자원의 역할이 더 중요하게 작용할 것이다. 

비록 임파워링 리더십을 직접적으로 활용하여 

상보적 상호관계를 조사한 사례를 찾기는 어

려웠으나, 두 가지 다른 자원을 사용하여 자

원과 자원 사이의 상보적 관계에 집중한 선행 

연구들이 존재한다. 예를 들어, 지서현과 이선

희(2022)는 사회적 지지를 중요한 개인 자원으

로 개념화하여, 상호작용(즉, 사회적 지지 교

환)의 두 가지 다른 방법이 서로 보충적인 효

과를 가질 수 있다는 가정을 바탕으로 대면 

사회적 지지 교환(첫 번째 개인 자원)과 비대

면 사회적 지지 교환(두 번째 개인 자원)의 상

보적 관계를 설명하였다. 구체적으로, 대면 사

회적 지지 교환의 기회가 제한될 때 비대면 

사회적 지지 교환이 회복 상태와 수면의 질에 

미치는 긍정적 효과가 더 두드러지게 나타나

는 것을 규명함으로써, 물리적 거리로 인한 

제약을 비대면 상호작용이 보완하고 실질적 

자원으로 기능할 수 있음을 시사하였다. 또한, 

Clarke 등(2022)은 내부 갈등 등으로 인해 사회

적 자본이 결여된 팀에서 상사의 복합적 중심

성(multiplex centrality)은 조직원들에게 조언과 

우정 등의 사회적 자원을 제공하여 팀 수행을 

향상시킨다는 연구 결과를 제시하였다. 해당 

연구를 통해, 조직원이 속한 환경에 제약이 

있더라도 상사가 좋은 친구이자 지식 제공자

로서 자원적 역할을 하여 팀의 성과 변화를 

이끌 수 있음을 밝혔다. 이런 선행 연구와 비

슷하게, 임파워링 리더십 역시 조직원이 조직 

환경에서 충분히 자원을 확보하지 못할 때 보

완적 자원으로 작용할 수 있음을 시사한다. 

즉 조직원이 직무에서 얻을 수 있는 핵심 자

원으로 여겨지는 임파워링 리더십이 높으면 

긍정적 직무특성의 수준이 낮을 때에 이를 보

완할 수 있을 것이다. 따라서 임파워링 리더

십의 수준이 높다면 직무특성의 수준과 관계

없이 높은 수준의 직무열의가 유지되어 직무

특성과 직무열의 간 관계가 약화되고, 반대로 

임파워링 리더십의 수준이 낮을 때에는 직무

특성의 수준이 높을 때만 직무열의가 높아져 

직무특성과 직무열의 간 정적 관계가 더 강하

게 나타나는 조절효과가 관찰될 것으로 예상

된다. 

종합적으로, 다섯 가지 직무특성이 직무열

의를 통해 일-가정 확충을 높이고, 직무특성과 

직무열의 간 관계에서 임파워링 리더십이 하

나의 직무자원으로 작용하여 긍정적 직무특성

과 상보적 관계를 보일 것이다. 다시 말해, 임

파워링 리더십이 매개모형의 첫 번째 경로를 

조절하여 직무특성이 일-가정 확충에 갖는 간

접효과가 임파워링 리더십의 수준에 따라 다

르게 나타날 것으로 예상된다(그림 1). 구체적

으로, 임파워링 리더십의 수준이 낮을 때는 

직무특성이 직무열의를 통해 일-가정 확충에 

갖는 긍정적인 간접효과가 더 강하게 나타날 

것이다. 임파워링 리더십이라는 자원이 부족

할 경우, 직무자원으로서 직무특성의 역할이 

더욱 강화되어 직무특성이 직무열의를 통해 

일-가정 확충에 미치는 이로운 간접효과가 두

드러지게 나타날 것이고, 임파워링 리더십이 



이혜준․박형인 / 직무특성이 직무열의를 통해 일-가정 확충에 미치는 효과: 임파워링 리더십의 조절효과

- 469 -

Figure 1. Moderated Mediation Model

높을 경우에는 임파워링 리더십이 충분한 직

무자원으로 활용되어 직무특성의 수준과 관계

없이 높은 직무열의 수준이 유지되어 간접효

과가 약화될 것이다.

가설 3. 임파워링 리더십은 직무특성(a. 기

술다양성, b. 과업정체성, c. 과업중요성, d. 자

율성, e. 피드백)이 직무열의를 통해 일-가정 

확충(i. 개발, ii. 정서, iii. 자본)에 갖는 간접효

과를 조절하여, 임파워링 리더십이 낮을 때 

간접효과가 더 강하게 관찰되는 조절된 매개

효과가 나타날 것이다.

방  법

연구절차 및 대상

본 연구는 국내 대학 산하의 생명윤리심의

위원회(institutional review board)로부터 절차에 

대한 승인을 받은 후 국내 온라인 설문조사 

회사의 패널을 통해 참여자를 모집하여 자료

를 수집하였다. 주요 개념으로 일-가정 확충을 

측정하기 때문에 직장과 가정의 역할이 비교

적 균등하게 분포되어 비슷한 조건이 되도록 

통제하기 위해서 기혼 가정 중에서도 맞벌이

로 한정하였다. 이뿐만 아니라, 임파워링 리더

십을 측정하기 위해서 참여자는 함께 일하는 

직속 상사가 있어야 한다고 판단하였다. 이를 

종합하여 직속 상사가 있는 환경에서 전일제 

근무를 하는 만 19세 이상의 기혼 맞벌이 직

장인을 선별 기준으로 설정하였다. 이러한 조

건에 부합하는 참가자들에게 연구 설명문을 

제공하여 이에 대해 자발적으로 동의한 경우

에만 해당 설문에 참여할 수 있도록 하였다.

최종적으로, 설문조사 회사로부터 총 352명

의 자료를 전달받았다. 참여자의 평균 연령은 

만 43.86세(SD = 8.11)이었으며, 성별은 남성 

168명(47.7%)과 여성 184명(52.3%)으로 구성되

었다. 최종 학력의 경우, 4년제 대학교 졸업이 

212명(60.2%)으로 가장 많았고, 그다음 2년제 

대학 졸업 65명(18.5%), 대학원 졸업 이상 43

명(12.2%), 그리고 고등학교 졸업 32명(9.1%) 

순서로 이어졌다. 참여자의 직군은 사무직 208

명(59.1%), 전문직 54명(15.3%), 관리직 50명

(14.2%) 등으로 이루어졌다. 다음으로, 직위는 

하급부터 순서대로 사원급 90명(25.6%), 대리

급 83명(23.6%), 과장급 71명(20.2%), 차장급 55

명(15.6%), 그리고 부장급 이상 53명(15.1%)으

로 응답하였다. 마지막으로 참여자들의 평균 

근속기간은 107.26개월(SD = 87.34), 직속 상사

와의 평균 근무기간은 61.85개월(SD = 62.70), 
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그리고 주당 평균 근무시간은 41.41시간(SD = 

9.04)으로 나타났다.

측정도구

본 연구의 변수를 측정하기 위해 채택된 모

든 문항은 5점 Likert 척도를 사용하여 평가되

었다. 참여자가 “전혀 그렇지 않다”라고 생각

하면 1점, “항상 그렇다”라고 생각하면 5점을 

선택하도록 하였다. 

직무특성

직무특성이론의 다섯 가지 직무특성을 측정

하기 위해 Hackman과 Oldham(1974)이 개발하

고 김민주와 한숙영(2006)이 번안한 척도를 사

용하였다. 기술다양성, 과업정체성, 과업중요

성, 자율성, 그리고 피드백은 각각 세 문항씩 

총 15문항으로 구성되었다. 기술다양성의 예

시 문항으로는 “나의 업무는 다양한 기술과 

재능을 필요로 한다”이며, 과업정체성의 예시 

문항은 “나의 업무를 처리하면서 어떤 일의 

시작에서 끝마무리까지 모두 책임지는 경우가 

많다”, 그리고 과업중요성의 예시 문항으로는 

“나의 업무 수행 결과가 우리 회사의 목표 

달성에 영향을 미친다” 등이 있다. 자율성의 

예시 문항은 “나는 업무를 처리하는 절차와 

방법에 있어서 재량권을 많이 갖고 있다”가 

있으며, 피드백의 예시 문항은 “나는 업무를 

수행하면서 일이 제대로 진행되고 있는지를 

알 수 있다”를 포함한다. 본 연구 자료에서 

내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 기술다양성, 

과업정체성, 과업중요성, 자율성, 그리고 피

드백 순서로 각각 .806, .759, .771, .877, .745

였다.

임파워링 리더십

임파워링 리더십은 Ahearne 등(2005)이 개발

하고 주세영 등(2015)이 번안한 척도를 사용하

였다. 해당 척도는 총 12문항으로 구성되었다. 

임파워링 리더십의 예시 문항으로는 “나의 상

사는 나의 목표와 조직의 목표가 어떻게 연계

되는지 알려준다”, “나의 상사는 전략적 의사

결정 시 나의 의견을 물어본다”, “나의 상사는 

내가 실수할 때도 이를 통해 성장할 것이라 

믿는다”, “나의 상사는 내가 나의 방법으로 일

을 처리하도록 용인한다” 등이 있다. 본 척도

의 내적일치도 계수는 .915로 나타났다. 

직무열의

직무열의는 장성희(2009)가 번안한 Schaufeli 

등(2006)의 Utrecht Work Engagement Scale 9 

item(UWES-9)을 사용하였다. 직무열의의 세 하

위요인인 활력, 헌신, 그리고 몰두가 각각 세 

문항씩 총 아홉 문항으로 구성되었다. 활력의 

예시 문항으로는 “직무상에서, 나는 넘치는 힘

을 느낀다”가 있으며, 헌신의 예시 문항은 “내

가 맡은 직무에 대해서 자부심을 느낀다”이고, 

몰두의 예시 문항에는 “나는 집중에서 일을 

할 때면 행복감을 느낀다”가 포함된다. 본 연

구 자료에서 직무열의의 내적일치도 계수는 

.930으로 나타났다.

일-가정 확충

일-가정 확충은 Carlson 등(2006)이 개발하고 

김수정 등(2012)이 번안한 척도 중 일에서 가

정 방향의 확충을 측정하는 척도를 사용하였

다. 해당 척도는 일-가정 확충의 하위요인인 

개발, 정서, 자본이 각 세 문항씩 총 아홉 문

항으로 구성되었다. 일-가정 확충의 하위요인

별 예시 문항은 개발, 정서, 자본 순으로, “내
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가 ‘기술’을 습득하게 하고, 이를 통해 더 나

은 가족 구성원이 되도록 돕는다”, “나를 행복

하게 느끼게 하고, 이를 통해 내가 더 나은 

가족 구성원이 되는 것을 돕는다”, “내가 개인

적으로 만족감을 느끼게 하고 이를 통해 내가 

더 나은 가족 구성원이 되는 것을 돕는다” 등

을 포함한다. 본 척도의 하위요인별 내적일치

도 계수는 개발에서 .830, 정서에서 .898, 자본

에서 .885였다.

통제변수

선행 연구에 따르면 성별은 일-가정 접점과 

관련 있으며(Greenglass et al., 1988; Lapierre et 

al., 2018), 나이는 가정-일 확충과 직무열의 모

두에 유의한 효과를 미친다(성호경, 유태용, 

2018). 이에 따라 본 연구에서는 성별과 나이

를 통제변수로 선정하여 상관분석을 통해 준

거변수인 직무열의와 일-가정 확충 간 상관을 

확인하였다. 이때 분석 과정에서 성별은 남성

을 0, 여성을 1로 더미코딩하였다. 분석 결과, 

직무열의에 대해 성별(r = -.155, p < .01)과 

나이(r = .217, p < .001) 모두 유의한 상관을 

보였다(표 1). 또한, 성별은 정서 일-가정 확충

과 유의한 상관을 보였으며(r = -.114, p <.05), 

나이는 개발 일-가정 확충과(r = .133, p < 

.05) 정서 일-가정 확충과(r = .191, p < .001) 

유의한 상관을 보였다(표 1). 즉, 성별과 나이

는 직무열의와 일-가정 확충과 전반적으로 유

의한 상관을 나타내기에 본 연구에서는 통제

변수로 채택하여 자료분석을 시행하였다. 

자료분석

가설을 확인하기 위해 수집된 모든 자료는 

SPSS 프로그램을 사용하여 분석하였다. 먼저, 

각 변수의 평균, 표준편차, 그리고 내적일치도 

계수를 구하고, 변수 간 관계를 확인하기 위

해 상관분석을 실시하였다. 더 나아가, 다섯 

가지 직무특성이 일-가정 확충의 세 하위변수

에 미치는 각각의 고유한 효과를 파악하기 위

하여 각 준거변수 별로 모든 직무특성을 동시

에 투입한 중다회귀(multiple regression)분석을 

시행하였다. 다음으로, 매개효과에 대한 가

설을 따로 검정하기 위해 PROCESS macro의 

Model 4(Hayes, 2022)를 사용하여 신뢰구간

(confidence interval, CI)에 영(0.000)이 포함되는

지 조사하였다. 신뢰구간에 영이 포함되지 않

는다면 매개효과가 존재한다고 해석하였다. 

이후, 조절효과를 검정하기 위해 PROCESS 

macro의 Model 1(Hayes, 2022)을 이용하였으며, 

상호작용항이 유의할 경우 조절효과의 구체적

인 양상을 살펴보기 위해 단순 기울기 차이검

정(simple slope difference test; Aiken & West, 

1991)을 시행하여 그래프를 그렸다. 마지막으

로, 유의한 조절효과가 나타난 경우에 한해서 

PROCESS macro의 Model 7(Hayes, 2022)로 본 

연구의 전체 연구모형인 조절된 매개효과를 

확인하였고, 조절된 매개지수와 신뢰구간을 

바탕으로 간접효과의 존재 여부를 살펴보았다. 

분석하기 전, 결과를 더욱 의미 있게 해석하

기 위해 예측변수와 조절변수를 평균중심화

(mean-centering) 하였으며(Aiken & West, 1991; 

Hayes, 2022), 분석한 결과의 모든 수치는 정확

한 비교를 위해 소수점 셋째 자리까지 보고하

였다.

결  과

각 변수의 평균, 표준편차, 내적일치도 계
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Criterion Predictors β b SEb R2

Development WFE

Skill variety  .214**  0.201** 0.060

.153
***

Task identity -.047 -0.050 0.069

Task significance .048 0.050 0.073

Autonomy  .164
**  0.143** 0.054

Feedback  .117
* 0.137* 0.070

Affect WFE

Skill variety  .214**  0.239** 0.071

.159
***

Task identity  -.209** -0.262** 0.081

Task significance .013 0.016 0.086

Autonomy   .259
***  0.268*** 0.063

Feedback  .127* 0.177* 0.083

Capital WFE

Skill variety  .193
**  0.206** 0.067

.194
***

Task identity -.137* -0.164* 0.076

Task significance .044 0.052 0.081

Autonomy   .292
***  0.289*** 0.059

Feedback  .113†  0.151† 0.077

Note. N = 352;  WFE = work-family enrichment; β = standardized regression coefficient, b = unstandardized 

regression coefficient, SEb = standard error of b.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 2. Results of Multiple Regression

수, 그리고 변수 간 상관계수를 표 1에 정리

하였다. 먼저, 과업정체성과 정서 일-가정 확

충 간 관계는 유의하지 않았으나(r = .065, ns), 

해당 관계를 제외한 다섯 가지 직무특성과 일

-가정 확충의 세 하위변수의 관계(총 14가지 

관계)는 모두 정적으로 유의하게 나타났다. 나

아가 각 직무특성이 일-가정 확충의 세 하위

변수에 미치는 고유한 효과를 확인한 결과를 

표 2에 제시하였다1). 먼저 개발 일-가정 확충

1) 추가적으로, 준거변수인 일-가정 확충의 세 하위

변수 간 공분산을 고려하기 위해 회귀분석의 첫 

번째 단계에 다른 두 개의 하위변수를 통제하여 

을 설명하는 모형에서는 직무특성 중 기술다

분석을 시행하였다. 먼저, 개발 일-가정 확충이 

준거변수일 때는 과업정체성이 한계적 유의도 

수준에서 정적인 효과를 보였고(b = 0.093, p < 

.10), 나머지 네 개의 직무특성은 모두 유의한 효

과를 나타내지 않았다. 다음으로, 정서 일-가정 

확충을 설명하는 모형에서는 과업정체성이 유의

한 수준에서 부적으로 설명하였고(b = -0.151, p 

< .01), 마찬가지로 나머지 네 직무특성의 효과

는 유의하지 않았다. 마지막으로, 자본 일-가정 

확충이 준거변수일 때는 자율성이 유의한 정적 

효과를 나타냈고(b = 0.106, p < .01), 다른 네 

가지 직무특성은 모두 유의한 효과를 보이지 않

았다.
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Predictor Mediator Criterion b
95% CI

LL UL

Skill variety Work engagement

Development WFE 0.194 0.135 0.261

Affect WFE 0.274 0.197 0.361

Capital WFE 0.279 0.199 0.367  

Task identity Work engagement

Development WFE 0.108 0.045 0.178

Affect WFE 0.150 0.061 0.247

Capital WFE 0.152 0.066 0.248

Task significance Work engagement

Development WFE 0.196 0.129 0.272

Affect WFE 0.278 0.188 0.372

Capital WFE 0.278 0.190 0.374

Autonomy Work engagement

Development WFE 0.214 0.154 0.279

Affect WFE 0.288 0.212 0.369

Capital WFE 0.286 0.208 0.370

Feedback Work engagement

Development WFE 0.180 0.111 0.258

Affect WFE 0.243 0.150 0.345

Capital WFE 0.249 0.154 0.350

Note. N = 352; WFE = work-family enrichment; CI = confidence interval, LL = lower limit, UL = upper limit; 

bootstrap sample size = 10,000; Gender and age were controlled but are not reported in this table for the sake of 

parsimony.

Table 3. Results of the Mediation Model

양성(b = 0.201, p < .01), 자율성(b = 0.143, p 

< .01), 그리고 피드백(b = 0.137, p < .05)이 

유의한 효과를 보였다. 정서 일-가정 확충이 

준거변수일 때는 기술다양성(b = 0.239, p < 

.01), 자율성(b = 0.268, p < .001), 그리고 피드

백(b = 0.177, p < .05)이 정적으로 유의하게 

설명하였으며, 과업정체성(b = -0.262, p < .01)

은 부적인 효과를 보였다. 마지막으로, 자본 

일-가정 확충을 설명하는 모형에서는 기술다

양성(b = 0.206, p < .01)과 자율성(b = 0.289, 

p < .001)이 정적으로, 과업정체성(b = -0.164, 

p < .05)이 부적으로 유의한 효과를 보였으며, 

피드백(b = 0.151, p < .10)은 한계적인 유의도 

수준에서 정적으로 설명하였다. 과업중요성은 

일-가정 확충의 세 하위변수 모두에 유의한 

효과를 보이지 않았다. 이에 따라, 가설 1-a-i, 

1-a-ii, 1-a-iii, 1-d-i, 1-d-ii, 1-d-iii, 1-e-i, 1-e-ii이 

지지되었으며 1-e-iii는 약하게 지지되었고, 

1-b-i, 1-b-ii, 1-b-iii, 1-c-i, 1-c-ii, 1-c-iii는 지지되

지 않았다.

비록 다섯 가지 직무특성을 동시에 투입하

여 준거변수의 예측력을 분석하였을 때 더 이
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상 유의하지 않은 관계도 있었으나, 다섯 가

지 직무특성은 각각 직무열의와 유의한 정적 

관계가 있었고, 직무열의 역시 일-가정 확충의 

세 하위변수 모두와 유의한 정적 관계를 지니

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 매개효과 

확인을 위한 기본 요건을 충족한다(Baron & 

Kenny, 1986). 나아가 근래에는 예측변수와 준

거변수 간 상관이 유의해야만 한다는 전제조

건은 비판을 받기도 한다(Hayes, 2009; Shrout 

& Bolger, 2002). 이에 따라 직무열의의 매개효

과를 더 구체적으로 확인한 결과를 표 3에 제

시하였다. 그 결과, 모든 단순 매개모형의 

95% 신뢰구간에 영을 포함하지 않아 매개효

과가 존재하는 것으로 나타났다. 즉, 직무특성

이 일-가정 확충을 설명하는 상대적 중요성은 

달랐으나, 관계를 하나씩 분석할 때 직무열의

의 간접효과가 존재했다. 그럼에도 불구하고 

다섯 가지 직무특성을 한꺼번에 조사한 회귀

분석의 결과를 고려할 때, 기술다양성, 자율성, 

그리고 피드백만이 세 준거변수 모두에 예측

한 방향대로 고유한 설명력을 지닌 것으로 나

타났으므로, 가설 2-a-i, 2-a-ii, 2-a-iii, 2-d-i, 

2-d-ii, 2-d-iii, 2-e-i, 2-e-ii, 2-e-iii이 지지되었으며 

나머지 여섯 개의 하위 가설은 지지되지 않았

다고 결론내릴 수 있다2).

2) 추가로 LISREL9.30 프로그램(Jöreskog & Sörbom, 

2017))에서 다섯 가지 직무특성을 한꺼번에 투입

한 경로분석(path analysis)을 시행한 결과, 과업정

체성은 매개변수인 직무열의에 유의한 부적 관

계를 보이고 피드백은 직무열의를 유의하게 설

명하지 않았다. 직무열의는 일-가정 확충의 세 

하위요인을 정적으로 유의하게 설명했다. 종합적

으로, 피드백만 제외하고 네 가지 직무특성이 모

두 직무열의를 거쳐 일-가정 확충의 하위요인을 

설명하였으나, 과업정체성의 효과는 예상한 바와 

반대로 나타났다.

조절된 매개효과의 선행 조건인 다섯 가지 

직무특성과 직무열의 간 관계에서 임파워링 

리더십의 조절효과를 확인하였다(표 4). 우선, 

통제변수 중 하나인 나이는 어느 변수와 투입

되던 직무열의를 항상 유의하게 예측하였다. 

임파워링 리더십 또한 조절변수로서 작용되는 

것과 별개로 직무열의를 꾸준히 유의하게 설

명하였다. 기술다양성, 과업정체성, 자율성, 그

리고 피드백과 임파워링 리더십 간 각각의 상

호작용항은 유의하지 않았고, 과업중요성과 

임파워링 리더십의 상호작용항은 유의하였다(b 

= -0.153, p < .05). 그림 2를 살펴보면, 임파

워링 리더십이 높을 경우 과업중요성과 직무

열의 간의 정적 관계가 유의하지 않았으나(β 

= -.016, p = .808), 임파워링 리더십이 낮을 

경우 과업중요성과 직무열의 간의 관계가 유

의하게 나타났다(β = .156, p < .01). 즉, 임파

워링 리더십의 수준이 높을 때보다 낮을 때, 

과업중요성과 직무열의 간의 정적 관계가 강

화되었다. 더불어 임파워링 리더십이 높을 때

는 과업중요성의 수준과 관계없이 직무열의의 

수준이 높게 유지되었다. 종합적으로, 과업중

요성과 직무열의 간 관계에서만 임파워링 리

더십의 조절효과가 확인되었다.

부수적으로, 다섯 가지 직무특성을 한꺼번

에 모형에 넣어 다섯 개의 상호작용항을 동

시에 투입했을 때는 과업중요성과 임파워링 

리더십의 상호작용에 더해 자율성과 임파워

링 리더십의 상호작용도 유의하였다(b = 

0.170, p < .05). 그러나 자율성의 경우 단순 

기울기 차이검정에서 조절효과가 나타나지 

않아 이는 다른 요인에 의한 억제효과임을 

확인하였다.

과업중요성과 직무열의 간 관계에서 임파워

링 리더십의 조절효과가 유의하게 나타났으므
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Criterion Predictors R2 b
95% CI

LL UL

Work

engagement

1. Gender

.411
***

  -0.024 -0.150 0.102

2. Age 0.023*** 0.016 0.031

3. Skill variety 0.173
*** 0.081 0.265

4. Empowering leadership 0.598*** 0.491 0.706

5. (1) × (2)   -0.081 -0.208 0.046

1. Gender

.385
***

   0.024 -0.103 0.150

2. Age 0.022
*** 0.014 0.030

3. Task identity    0.017 -0.081 0.115

4. Empowering leadership 0.685*** 0.579 0.790

5. (1) × (2)   -0.023 -0.161 0.115

1. Gender

.399
***

   0.014 -0.111 0.139

2. Age 0.022*** 0.015 0.030

3. Task significance    0.076 -0.029 0.181

4. Empowering leadership 0.654
*** 0.540 0.769

5. (1) × (2)   -0.153* -0.287   -0.020

1. Gender

.408***

  -0.010 -0.135 0.116

2. Age 0.022*** 0.014 0.029

3. Autonomy 0.172*** 0.080 0.265

4. Empowering leadership 0.567
*** 0.448 0.685

5. (1) × (2)    0.026 -0.073 0.126

1. Gender

.389
***

   0.028 -0.099 0.154

2. Age 0.022*** 0.014 0.029

3. Feedback    0.048 -0.067 0.162

4. Empowering leadership 0.674
*** 0.563 0.784

5. (1) × (2)   -0.101 -0.261 0.058

Note. N = 352; Gender was dummy coded (0 = male and 1 = female); b = unstandardized regression coefficient; 

CI = confidence interval, LL = lower limit, UL = upper limit; bootstrap sample size = 10,000.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 4. Moderating Effects of Empowering Leadership

Figure 2. Interaction Between Task Significance and Empowering Leadership (EL)
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Criterion Predictors R2 b
90% CI

LL UL

1. Work engagement

1. Gender

.399
***

0.014 -0.091 0.119

2. Age   0.022*** 0.016 0.029

3. Task significance 0.076 -0.012 0.164

4. Empowering leadership   0.654*** 0.559 0.750

5. (1) × (2) -0.153* -0.265    -0.042

2-1. Development 

    WFE

1. Gender

.335
***

-0.033 -0.137 0.071

2. Age 0.002 -0.004 0.009

3. Task significance  0.088† 0.007 0.169

4. Work engagement   0.514*** 0.439 0.590

   Direct effect N/A  0.088† 0.007 0.169

   Indirect effect
Low 0.087 0.028 0.143

High -0.009 -0.077 0.063

   Index of moderated mediation -0.079 -0.139    -0.011

2-2. Affect WFE

1. Gender

.419
***

 0.011 -0.105 0.127

2. Age  0.005 -0.003 0.012

3. Task significance -0.048 -0.138 0.042

4. Work engagement   0.728*** 0.644 0.812

   Direct effect N/A -0.048 -0.138 0.042

   Indirect effect
Low 0.124 0.042 0.198

High -0.013 -0.112 0.086

   Index of moderated mediation -0.112 -0.191    -0.019

2-3. Capital WFE

1. Gender

.455
***

-0.094 -0.202 0.013

2. Age 0.003 -0.009 0.004

3. Task significance 0.034 -0.050 0.117

4. Work engagement   0.729*** 0.651 0.807

   Direct effect N/A 0.034 -0.050 0.117

   Indirect effect
Low 0.124 0.040 0.196

High -0.013 -0.108 0.087

   Index of moderated mediation -0.112 -0.194    -0.016

Note. N = 352; Gender was dummy coded (0 = male and 1 = female); b = unstandardized regression 

coefficient; CI = confidence interval, LL = lower limit, UL = upper limit; bootstrap sample size = 10,000; 

WFE = work-family enrichment; N/A = not applicable.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 5. Results of the Moderated Mediation Model
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로, 과업중요성이 직무열의를 통해 일-가정 확

충의 세 가지 하위요인에 미치는 간접효과가 

임파워링 리더십에 의해 조절되는지 살펴보았

다. 가장 보편적으로 사용되는 95% 신뢰구간

을 적용하였을 때는 조절된 매개효과가 나타

나지 않아 90% 신뢰구간을 적용한 결과, 조절

된 매개효과가 관찰되었다(표 5). 먼저, 개발 

일-가정 확충이 결과변수일 때 조절된 매개지

수는 신뢰구간에 영을 포함하지 않아 조절된 

매개효과가 있는 것으로 나타났다, b = -0.079, 

90% CI [-0.139, -0.011]. 구체적으로, 과업중요

성이 직무열의를 통해 개발 일-가정 확충에 

갖는 간접효과가 임파워링 리더십이 높을 때

는 나타나지 않았으나, b = -0.009, 90% CI 

[-0.077, 0.063], 낮을 때는 더 크게 나타났다, b 

= 0.087, 90% CI [0.028, 0.143]. 결과변수가 정

서 일-가정 확충일 때도 조절된 매개지수는 

신뢰구간에 영을 포함하지 않아 조절된 매개

효과가 나타났으며, b = -0.112, 90% CI 

[-0.191, -0.019], 자본 일-가정 확충일 때 또한 

마찬가지로 조절된 매개효과가 나타났다, b = 

-0.112, 90% CI [-0.194, -0.016]. 과업중요성이 

정서 일-가정 확충과 자본 일-가정 확충에 미

치는 간접효과의 구체적인 양상 역시 개발 일

-가정 확충이 결과변수일 때와 같았다. 따라서 

가설 3-c-i, 3-c-ii, 3-c-iii는 예상과 같은 방향의 

경향성을 보이면서 약하게 지지되었으며, 가

설 3의 나머지 하위 가설은 모두 지지되지 않

았다.

논  의

본 연구는 Hackman과 Oldham(1975)이 제시

한 다섯 가지 직무특성과 일-가정 확충의 세 

하위요인의 각 이원 관계를 조사하고 이 관계

의 구체적인 기제를 확인하고자 하였다. 직무

열의를 이 관계의 매개변수로 설정하고, 임파

워링 리더십을 첫 번째 경로의 조절변수로 제

시하여 각 직무특성과의 상호작용을 살펴보고, 

전체 간접효과가 임파워링 리더십의 수준에 

따라 달라지는지 조사하였다. 이를 위해 국내 

온라인 설문조사 회사의 패널 중 직속 상사와 

함께 일하며 전일제 근무를 하는 만 19세 이

상의 기혼 맞벌이 직장인 총 352명을 대상으

로 설문조사를 한 차례 진행하였다.

상관분석 결과, 직무특성과 일-가정 확충은 

총 15개의 관계 중 14개의 관계에서 유의한 

정적 상관을 보였다. 직무특성의 각 수준이 

높을 때 일-가정 확충도 높다는 결과는 직무

특성이론과 확장-구축 이론을 기반으로 예상

한 바와 일치하는 결과이다. 직무특성이론은 

다섯 가지 핵심 직무특성이 충족될수록 조직

원은 업무에 집중하여 내적 동기를 향상시킬 

수 있다는 주장을 한다. 더불어, 확장-구축 이

론은 조직에서 경험하는 긍정적인 정서와 인

지 상태는 개인의 자원을 구축하여 지속되는 

효과로 이어질 수 있다고 주장한다. 상관관계

만으로 두 변수의 정확한 인과관계를 예측하

기 어려우나, 유의한 정적 관계가 나타났다는 

점에서 두 변수가 실질적으로 관련이 있고, 

직무특성이 일-가정 확충의 예측변수가 될 수 

있다는 필요조건을 제시한다. 다만 이때 과업

정체성과 정서 일-가정 확충 간 관계만이 유

의하지 않았다. 조직원이 과업정체성을 높게 

인식한다는 것은 맡은 업무를 수행할 때 해

당 업무의 구조를 이해하고 결과물과 직접적

으로 연결할 수 있다는 것이므로(Hackman & 

Oldham, 1975), 정서적인 자극보다는 사고와 

이해를 요구하는 인지적 자원으로 간주될 수 
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있다(Morgeson & Humphrey, 2006). 따라서 과업

정체성이 높으면 조직원의 인지적인 의미감이

나 성취감에는 영향을 줄 수 있으나, 반드시 

가정 생활의 정서적 경험으로 직결되지 않을 

수 있다. 더불어 과업정체성은 다른 네 가지 

직무특성에 비해 일-가정 확충의 세 하위요인

과 전반적으로 상관이 약하게 나타났다. 이는 

과업정체성의 본질적 개념에 의한 결과일 수 

있다. Hackman과 Oldham(1975)이 제시한 과업

정체성은 조직원이 처음부터 마지막까지 과업

의 전체적인 관점을 이해하고 수행하는 데에 

초점을 두고 있다. 이 개념이 제시된 당시에

는 조직과 사회가 상대적으로 단순하게 얽혀 

있었다. 이에 따라 직무가 비교적 일관되고 

통합된 단위로 주어져 한 명의 조직원이 업무

를 처음부터 끝까지 처리하는 것이 수월한 편

이었다. 하지만 다양한 이해관계가 복잡하게 

얽히는 구조로 변화한 현대 조직에서는 업무

가 고도화되고 분업화되면서 조직원은 전체 

업무 흐름 중 일부만 수행하게 되는 경우가 

많아졌다. 그러는 동시에 수평적 사회구조가 

확산하고 정보통신기술이 발달하면서 일부 업

무만 담당하는 조직원이라고 해도 맡은 업무

의 전체 과정에 관한 이해 역시 증가하게 되

었다. 이를 반영하듯, 본 자료에서 다섯 가지 

직무특성 중 과업정체성의 평균이 가장 높게 

나타났다. 하지만 과업정체성 자체의 평균과 

상관없이 과업정체성의 인식이 일-가정 확충

과 갖는 관계는 상대적으로 크지 않았다. 전

술한 것과 같이 과업정체성은 인지적 정보이

자 업무에 국한된 인지 요인으로, 그로부터 

파생되는 효과가 가정까지 전이되기 힘들 수

도 있다. 다시 말해 주어진 업무와 전반적인 

흐름에 대한 조직원의 이해도는 높아졌을지라

도, 그 경험이 가정 영역까지 이전되기에는 

과업정체성이 충분한 효과를 지니지 않을 수 

있음을 의미한다. 

이원 관계에 초점을 맞추는 단순 상관을 넘

어 서로 중첩되는 변량을 제외한 후 각 직무

특성의 고유한 효과를 살펴보기 위해 회귀분

석을 실시한 결과, 상관분석 결과와는 달리 

기술다양성, 자율성, 그리고 피드백만이 일-가

정 확충의 세 하위변수를 유의하게 설명하였

다. 이러한 결과는 조직원이 일 영역에서 얻

는 자원을 가정 영역으로 전이시켜 개발, 정

서, 그리고 자본에서의 일-가정 확충하는 데 

있어 기술다양성, 자율성, 그리고 피드백이 고

유한 효과를 보여 더 핵심적임을 보여준다. 

특히, 과업정체성은 다른 직무특성과 함께 투

입하면 상관 결과와 다르게 정서 일-가정 확

충, 그리고 자본 일-가정 확충과 부적인 효과

를 보여 억제효과로 추정되며(Conger, 1974), 

과업중요성은 일-가정 확충의 세 하위변수 모

두를 유의하게 설명하지 않았다. 먼저, 과업정

체성은 전술한 것과 같이 주로 인지적 자원으

로 작용될 수 있는데, 다른 직무특성과 공통

된 요인을 제외한 후의 인지적 요소가 오히려 

피로 및 부담감으로 이어져 정서 일-가정 확

충과 자본 일-가정 확충에는 부정적으로 작용

할 수 있음이 시사되었다. 이는 부수적으로 

확인한 경로분석에서도 반복되어, 직무열의를 

매개변수로 다섯 가지 직무특성을 동시에 투

입한 모형에서도 과업정체성은 유의한 부적 

관계를 보였다. 따라서 다른 직무특성과 중첩

되지 않는 과업정체성만의 고유한 변량은 직

무열의나 일-가정 확충과 같은 긍정적 결과를 

오히려 낮출 가능성을 염두에 둘 필요가 있다. 

또한, 과업중요성은 다른 직무특성과 중첩되

는 변량을 제외하면 그 자체의 고유한 변량으

로는 일-가정 확충을 설명하지 못했다. 과업중
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요성이 조직원에게 일의 사회적 가치와 의미

를 인식시켜 일 자체에서의 긍정적인 효과를 

생성한다는 증거에도 불구하고(이도형, 2019; 

Allan, 2017), 본 연구의 자료에서는 과업중요

성의 긍정적 효과가 다른 직무특성에서도 동

일하게 얻을 수 있음이 밝혀졌다. 적어도 일-

가정 확충을 설명하는 데 있어서 과업중요성

은 실질적인 자원으로 이어지지 않을 수 있음

을 보여준다.

나아가 직무특성과 일-가정 확충 간 관계가 

직무열의를 통해 연결될 것으로 예상했다. 앞

서 언급한 것처럼 유의한 상관관계는 총 15가

지 관계 중 14가지 관계에서 나타났으나, 다

른 직무특성과 함께 투입하여 중첩되는 변량

을 제외할 경우 기술다양성, 자율성, 그리고 

피드백만이 일-가정 확충의 세 하위변수에 고

유한 효과를 보여주었다. 반면 단순 매개모형

에서 직무열의를 통한 간접효과는 모든 관계

에서 관찰되어, 각 다섯 가지 직무특성이 모

두 직접효과는 없을 경우라도 직무열의가 주

요 심리적 경로로 작용하여 일-가정 확충의 

세 하위요인에 효과를 미친다는 것을 확인하

였다. 이는 다섯 가지 직무특성이 동일하게 

작용하기보다는, 각 특성에 따라 일-가정 확충

에 미치는 효과의 형태가 다를 수 있음을 시

사한다. 이러한 결과는 직무특성이론과 확장-

구축 이론을 바탕으로 예상한 결과와 부분적

으로 일치한다. 직무특성이론은 다섯 가지 

직무특성의 긍정적 효과가 높은 수준의 에너

지, 내적 동기, 직무만족 등을 통해 직무수행

을 높이는 결과로 이어진다고 주장하였는데

(Hackman & Oldham, 1975), 직무열의는 업무와 

관련한 지속적이고 긍정적인 정서, 동기, 그리

고 인지 상태를 나타내는 개념으로(Bakker et 

al., 2014), 직무특성이론이 제시한 매개변수와 

비슷한 특성을 공유한다. 본 연구의 결과는 

실제로 직무열의 역시 직무특성이론이 제안한 

매개변수의 기능을 할 수 있음을 보여준다. 

나아가 확장-구축 이론(Fredrickson, 2001)에서 

주장한 바와 같이 이러한 긍정적 경험은 직장

을 넘어 가정 영역으로 전이되어 직무열의가 

직장과 가정 생활의 연결고리가 될 수 있음을 

보여준다. 다시 말해, 직무열의는 조직원의 긍

정적인 심리적인 기제로 작동되어 직장과 가

정 영역을 연결하는 매개변수로 작용될 수 있

음을 의미한다.

다음으로 직무특성과 임파워링 리더십을 각

각의 직무자원으로 보고 자원 간 상보적 관계

에 집중하여 직무특성과 직무열의 사이의 관

계를 임파워링 리더십이 조절할 것으로 예측

하였다. 조절효과의 분석 결과, 임파워링 리더

십은 과업중요성과 직무열의 간 관계만 예상

했던 방향으로 유의하게 조절하였다. 구체적

으로, 임파워링 리더십의 수준이 높을 때는 

과업중요성과 직무열의 간 관계가 유의하지 

않았지만, 낮을 때는 과업중요성과 직무열의 

간 정적 관계가 더 강하게 나타나는 보상적 

상호작용이 관찰되었다. 이는 직무로부터 얻

을 수 있는 자원인 과업중요성과 상사로부터 

얻을 수 있는 또 다른 자원인 임파워링 행동 

사이의 보완적인 관계를 나타낸다. 다시 말해, 

상사의 임파워링 행동의 수준이 낮을 때에는 

과업중요성이 이를 보완하여 조직원의 열의가 

향상되는 것이다. 반면, 임파워링 리더십이 높

을 경우에는 과업중요성의 수준과 관계없이 

높은 직무열의가 유지될뿐더러 직무열의의 평

균이 높게 나타났는데, 이는 임파워링 리더십

의 자원적 기능을 나타내는 결과이며, 직무요

구-자원 이론을 기반으로 자원적 환경 속에서 

자원 간 상호작용을 예측한 것과 일치한다. 
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임파워링 리더십은 직무열의에 관한 주효과에

서도 항상 유의한 정적 계수를 보였는데, 이

러한 결과는 임파워링 리더십이 직무열의를 

높이는 유용한 자원으로 활용될 수 있음을 시

사한다. 종합적으로, 임파워링 리더십이 잘 발

휘된다면, 조직원은 과업중요성과는 관계없이 

높은 수준의 열의를 지니고 업무를 수행할 수 

있게 되는 것이다. 한편, 직무특성의 나머지 

네 개인 기술다양성, 과업정체성, 자율성, 그

리고 피드백과 직무열의 간 각 관계에서는 임

파워링 리더십의 조절효과가 유의하지 않았다. 

임파워링 리더십의 상보적 효과가 이 네 가지 

직무특성에서는 발휘되지 않는 것이다. 이러

한 결과는 상황에 따라 임파워링 리더십의 효

과가 달라질 수 있다는 것을 시사하며, 이는 

선행 연구로도 나타난 바가 있다. 예를 들어, 

van Roekel 등(2025)은 위기 강도(crisis intensity)

의 수준에 따라 임파워링 리더십이 조직원의 

웰빙(well-being)에 미치는 주효과가 다르게 나

타남을 밝혔다. 즉 위기 상황일 때는 조직원

에게 요구되는 자원이 많아져 조직원은 임파

워링 리더십으로부터 나타나는 상사의 권한 

부여 등의 행동보다는 명확한 지시 등을 선호

할 수 있다는 점을 의미한다. 또한, Lorinkova

와 Perry(2017)의 연구에서는 임파워링 리더십

이 상사-상사 교환관계(leader-leader exchange)에 

따라 임파워먼트에 미치는 주효과가 달라질 

수 있다는 결과를 밝혔다. 이러한 선행 연구

들과 비슷하게, 임파워링 리더십의 조절효과

도 다른 조건에 의해 결정될 수 있음을 알 수 

있다. 다섯 가지 직무특성 중 과업중요성은 

다른 직무특성에 비해 일의 본질적 의미가 더 

크게 작용한다는 점에서 차이가 있으며(Grant, 

2008; Rosso et al., 2010), 이것이 임파워링 리

더십의 조절효과가 과업중요성에서만 관찰된 

이유가 될 가능성이 있다. 

결과적으로 조절된 매개효과는 다섯 가지 

직무특성 중 하나인 과업중요성의 경우에 한

하여 90% 신뢰구간에서 예상한 방향으로 존

재하였다. 과업중요성이 직무열의를 통해 일-

가정 확충의 세 하위요인에 미치는 각각의 긍

정적인 간접효과가 임파워링 리더십이 낮을 

때만 나타났고, 임파워링 리더십이 높을 때는 

간접효과가 나타나지 않았다. 즉, 과업중요성

이 직무열의를 통해 일-가정 확충에 미치는 

간접적인 효과가 임파워링 리더십이 낮을 때

에만 발휘되고 임파워링 리더십이 높을 때는 

크게 기능하지 않을 수도 있다는 것을 보여준

다. 이와 같은 관계가 약한 수준에서 나타났

지만, 임파워링 리더십이 낮은 상황에서는 조

직원이 직무에 내재된 의미를 찾는 것은 직무

열의에 효과를 주어 일-가정 확충까지 이어지

는 동력으로 작용할 수 있음을 시사한다. 

부수적으로, 나이는 직무열의와 유의한 단

순 상관을 보였을 뿐만 아니라, 성별, 직무특

성, 그리고 임파워링 리더십 등과 함께 모형

에 투입되어도 직무열의를 유의하게 예측하였

다. 이는 직무열의에 있어서 나이 역시 중요

한 요소로 간주될 수 있음을 보여준다. 즉, 나

이가 많을수록 직무열의가 더 증가하는 경향

을 보였으며, 이러한 결과는 국내 다른 선행 

연구(예: 김재호, 박형인, 2024)와도 일치한다. 

본 연구가 갖는 학문적 함의는 다음과 같

다. 첫째, 직무특성과 일-가정 확충의 연구의 

폭을 확장하여 학문적으로 기여하였다. 먼저, 

Hackman과 Oldham(1975)의 직무특성이론에서 

제시한 직무특성의 긍정적인 효과는 직무만족

과 직무수행과 같이 직무와 관련된 결과로 국

한되어 있었다. 본 연구에서는 여기에서 나아

가 비직무영역인 가정 생활까지 확장하여 직



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 482 -

무특성이 갖는 긍정적인 결과의 범위를 넓혔

다. 또한 기존 일-가정 확충 연구는 주로 사회

적 지지나 조직문화와 같은 조직의 환경적 특

성을 중심으로 일-가정 확충의 개념을 설명해 

왔다(Mishra & Bhatnagar, 2019; Wayne et al., 

2007). 그렇지만 본 연구는 직무 자체에서 나

타나는 특성이 직무열의를 통해 일-가정 확충

으로 이어지는 경로를 세밀하게 제시함으로써, 

직무 그 자체의 특성을 선행변수로 제시하여 

일-가정 확충을 연구하였다는 데 의의가 있다. 

요컨대, 일-가정 확충을 고양하는 데 도움이 

되는 직무특성을 조사하여 구체적인 기제를 

밝혔다. 둘째, 직무열의가 개인의 심리적 및 

인지적 자원으로 축적되어 가정 영역으로 전

이된다는 연구 결과를 통해, 본 연구는 직무

열의가 직장과 가정 영역 사이의 연결고리로 

작용할 수 있다는 점을 보여주었다. 이는 확

장-구축 이론을 조직 맥락에서 실증적으로 적

용하고 경험적인 증거를 새롭게 제공하여 의

의를 갖는다. 마지막으로, 과업중요성과 임파

워링 리더십이 각각 개별 자원으로 작용하는 

데 더해 상호작용 효과도 보일 수 있음을 규

명하여, 자원 간 상보적 관계를 검정하였다. 

구체적으로, 임파워링 리더십의 수준이 낮을 

때 과업중요성의 자원적 효과가 기능을 하여 

직무열의를 높였고, 반대로 임파워링 리더십

의 수준이 높을 때는 과업중요성의 낮은 수준

을 보완하여 직무열의를 유지할 수 있게 하였

다. 이는 두 자원의 보상적 상호작용을 나타

내며, 자원 간 상호작용에 대한 경험적 증거

를 새롭게 추가하였다는 의의를 지닌다.

다음으로 본 연구의 실무적 함의는 다음과 

같다. 먼저, 본 연구는 직무특성과 일-가정 확

충 사이의 연관성을 규명하였는데, 이러한 결

과는 체계적인 직무설계 및 재설계(redesign)를 

통해 조직원들이 풍요로운 가정 생활을 경험

할 수 있게 조직이 도와줄 수 있다는 것을 보

여준다. 직무재설계의 긍정적 기능에 일-가정 

확충이 포함된다는 발견은 고무적이다. 즉, 본 

연구의 결과는 직무특성의 향상이 단지 조직

원의 직무성과에만 국한된 것이 아닌, 가정에

서의 기능적인 역할 수행에도 긍정적인 효과

를 가진다는 단서를 제공한다. 이러한 관점에

서, 여러 직무 특성을 종합적으로 고려하여 

세밀한 직무설계를 실행한다면 조직원의 직

장과 가정 생활의 질을 동시에 높일 수 있을 

것이다. 실제로 참여적 직무확대(participative 

enrichment)와 의미 부여 및 상사와의 접점을 

늘리는 관계(relational) 중심 개입과 같은 직무

재설계 전략은 구성원의 웰빙과 조직의 성과

를 높이는 데 효과적이라는 선행 연구가 존

재한다(Daniels et al., 2017; Knight & Parker, 

2019). 따라서 조직이 이러한 직무설계 방안을 

체계적으로 계획하고 시행한다면, 조직원은 

직무에서 얻은 자원과 에너지를 활용하여 웰

빙을 증진하는 데에서 나아가 가정 생활에서

도 더욱 충실하게 기능할 수 있을 것이다. 직

무특성을 고려한 직무설계가 개인의 동기와 

웰빙을 촉진한다는 기존 연구(Parker et al., 

2001), 이러한 웰빙이 가정 영역으로 전이되

어 일-가정 확충을 증진한다는 선행 연구

(Greenhaus & Powell, 2006; Wayne et al., 2007), 

그리고 본 연구의 결과를 종합해 볼 때, 조직 

차원에서 체계적인 직무설계는 일-가정 확충

을 포함하여 조직원의 삶 전반을 지원하는 중

요한 전략적 도구가 될 수 있다. 또한 임파워

링 리더십의 조절효과와 조절된 매개효과를 

확인함으로써, 조직원의 직무열의를 높이고 

가정에서의 기능적 역할을 향상하기 위해 상

사가 어떤 행동을 취할 수 있을지에 관한 구
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체적이고 바람직한 개입법을 제시한다. 특히 

상사의 임파워링 행동이 과업중요성의 인지가 

낮을 때 이를 보완한다는 결과는, 자신의 업

무가 조직 내에서 부차적인 역할에 머무르거

나 업무 성과의 영향력이 미미하여 조직 목표

에 기여하지 않는다고 인식하는 조직원의 경

우, 임파워링 리더십 역량을 지닌 상사의 존

재가 더욱 중요할 수 있음을 시사한다. 따라

서 임파워링 리더십 역량을 개발할 수 있도록 

프로그램을 구축하여 교육하는 것은 조직의 

가치 있는 전략이 될 수 있을 것이다.

본 연구는 위와 같은 학문적 및 실무적 함

의에도 불구하고 몇 가지 주요 한계점을 지닌

다. 첫째, 본 연구의 모든 변수는 단일 시점에

서 수집된 횡단적 설계로 측정되었다. 이러한 

설계의 특성상 변수 간의 정확한 인과관계를 

주장하기에는 제한이 있다. 더불어 특히 직장

에서 겪는 모든 경험이 가정 영역으로 곧바로 

전이되지 않을 수 있다는 점에서 이 한계가 

더욱 드러날 수 있다. 가정으로의 전이를 정

확하게 평가하려면 예측변수와 준거변수 사이

의 시차를 고려하는 것이 바람직하다. 따라서 

단일 시점 측정의 한계를 보완하고 더 정확한 

인과관계를 파악하기 위해 후속 연구에서는 

종단연구로 설계하여 조사할 것을 권장한다. 

둘째, 본 연구의 대상은 기혼 가정 중에서도 

맞벌이 가정에 속한 조직원이었으나 미성년 

자녀의 유무와 그 수에 대해서는 따로 조사하

지 않았다. 앞서 언급한 기존 연구(Lorinkova & 

Perry, 2017; van Roekel et al., 2025)에서도 나타

났듯, 임파워링 리더십의 효과는 상황에 따라 

달라질 수 있다. 이와 비슷한 맥락으로, 만약 

미성년 자녀가 있는 조직원이라면 직무와 상

사로부터 얻은 자원을 활용할 때 자녀가 없는 

조직원과 행동이나 방법에서 차이를 보일 수 

있다. 예를 들어, 직장에서 얻은 만족감과 같

은 긍정 정서가 자녀를 돌보는 과정에서 비교

적 쉽게 소진되어, 자녀가 없는 직원에 비해 

가정에서의 역할 수행에 충분히 활용되지 못

할 가능성이 있다. 반대로 자녀 양육에서 얻

는 기쁨과 보람으로 자원이 더 축적될 가능성

도 존재한다. 따라서 참가자 조건을 더 구체

화하여 자녀 유무에 따라 직무특성과 일-가정 

확충 간 관계에서 차이를 보이는지에 대한 후

속 연구를 진행하고, 나아가 자녀 유무에 따

른 차이를 고려한 삼원 상호작용을 분석함으

로써 임파워링 리더십의 조절효과를 보다 정

교하게 조사할 필요가 있다. 마지막으로, 본 

연구의 가설 지지 여부는 관행적인 유의도 수

준(p < .05)으로 판단했으나, 조절된 매개효과

는 90% 신뢰구간에서 나타났기에 실질적으로 

한계적 유의도(marginal significance) 수준까지 

적용하여 결과를 기술하였다. 해당 효과 크기

(effect size)가 비교적 크지 않았기에 이러한 기

준까지 활용한 것이다. 심리학 분야에서는 .05 

이상에서 .10 미만에 해당하는 한계적 유의도 

수준을 점차 긍정적으로 수용하고 있는 추세

이고(Pritschet et al., 2016), 이와 더불어 해당 

수준에서 결과를 제시한 국내외 연구도 다수 

존재한다(예: 이윤주, 박형인, 2022; Chen & 

Treviño, 2022). 하지만 작은 효과 크기를 탐지

하기 위해서는 통계적 검정력(statistical power)

을 높일 필요가 있다. 본 연구에서 수집한 352

명의 자료보다 더 큰 표본의 크기로 해당 연

구를 조사한다면 관행적인 기준에서 조절된 

매개효과가 나타날 수 있을 것으로 예상한다. 

따라서 후속 연구에서는 더 큰 표본을 확보하

여 통계적 검정력을 강화하고, 보다 정밀한 

결과를 도출할 것을 권장한다.

전술한 한계점에도 불구하고, 본 연구는 국
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내 직장인을 대상으로 직무특성이 일-가정 확

충에 미치는 전이효과를 실증적으로 검토하고, 

그 과정에서의 작동 기제를 구체화함으로써 

직장과 가정 영역 간의 연결고리를 밝히고자 

한 점에서 의의를 지닌다. 나아가 과업중요성

과 임파워링 리더십 간의 상호작용을 규명하

고, 이 상호작용이 직무열의를 매개로 일-가정 

확충에 미치는 긍정적인 간접효과를 확인하였

다. 이러한 결과는 직무특성과 조직 경험이 

직원의 직무성과를 넘어 개인 생활 영역에도 

영향을 미칠 수 있음을 시사하며, 이를 통해 

직장과 가정 간의 상호적 기능 강화 및 상생

적 관계 형성에 대한 이해를 확장하는 데 기

여한다.
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Effects of Job Characteristics on

Work-Family Enrichment via Work Engagement:

Empowering Leadership as the Moderator

Hyejun Lee          Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study investigated the effects of the five core job characteristics proposed by Hackman and Oldham 

(1975) on work-family enrichment through work engagement and examined the moderating effect of 

empowering leadership on the first path of each mediation model. An online survey was conducted of 

352 married, dual-earner South Koreans working full-time under immediate supervisors. The results 

revealed significant positive correlations in 14 cases out of the 15 possible relationships between job 

characteristics and work-family enrichment, except for the relationship between task identity and affect 

work-family enrichment. Notably, skill variety, autonomy, and feedback had unique effects on work-family 

enrichment. Also, those three job characteristics had indirect effects on all three facets of work-family 

enrichment through work engagement. Furthermore, the relationship between task significance and work 

engagement was significantly moderated by empowering leadership; Specifically, the positive relationship 

was strengthened only when empowering leadership was low, showing a compensatory pattern. Under 

high empowering leadership, work engagement remained consistently high regardless of the level of task 

significance. Moreover, a moderated mediation effect was observed in this particular case, in which 

indirect effects of task significance on all work-family enrichment facets through work engagement were 

shown only when empowering leadership was low. Based on these findings, theoretical and practical 

implications, limitations, and directions for future research are discussed.

Key words : job characteristics, empowering leadership, work engagement, work-family enrichment
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