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임파워링 리더십과 개인-직무 적합성이 잡크래프팅,
지식공유행동, 혁신행동에 미치는 영향

 (The Impact of Empowering Leadership and Person-Job
Fit on Jobcrafting, Knowledge-Sharing Behavior, and

Innovation Behavior)

최 영 민1), 한 나 영2)*     

(Young-Min Choi and Na-Young Han)

요 약 최근 급변하는 환경에서 조직의 성공을 좌우하는 것으로 구성원에게 의사결정에 대한 권한
및 책임, 자율성을 부여하고 맡은 일에 대한 주인의식을 심어주어 심리적 동기부여를 이끄는 임파워
링 리더십과 구성원 개인과 직무 간 적합성이 강조되고 있다. 또한 주어진 업무에 대한 신념, 태도를
변화시켜 일의 물리적, 인지적, 관계적 범위를 주도적으로 재조정하는 행동으로 관심을 받고 있는 것
이 바로 잡크래프팅이다. 따라서 본 연구에서는 임파워링 리더십, 개인-직무 적합성, 잡크래프팅, 지식
공유행동, 혁신행동 간의 구조적 관계를 살펴보고자 한다. 부산·경남 여행사에 근무하는 구성원을 대
상으로 설문조사를 실시하였고 그 결과는 첫째, 임파워링 리더십이 잡크래프팅에 정(+)의 유의한 영
향, 개인-직무 적합성이 잡크래프팅에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 잡크래프
팅이 지식공유행동과 혁신행동에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 마지막으로 지식
공유행동이 혁신행동에 정(+)의 유의한 영향을 미쳐 모든 가설은 채택되었다. 본 연구는 구성원들의
지식공유행동과 혁신행동을 유발하기 위해서 조직 내 리더의 임파워링 리더십 발휘와 개인-직무 적합
성 수준을 높이고 잡크래프팅이 이루어질 수 있는 환경이 조성될 필요가 있다는 것을 알 수 있다.

핵심주제어: 임파워링 리더십, 개인-직무 적합성, 잡크래프팅, 지식공유행동, 혁신행동

Abstract Recently, empowering leadership, which leads to psychological motivation by giving
members authority, responsibility, and autonomy for decision-making and instilling a sense of
ownership in their work, as well as the suitability between individual members and their jobs, has
been emphasized as determining the success of an organization in a rapidly changing environment.
In addition, jobcrafting is attracting attention as an action that proactively readjusts the physical,
cognitive, and relational scope of work by changing beliefs and attitudes toward a given task.
Therefore, this study examines the structural relationship between empowering leadership,
person-job fit, jobcrafting, knowledge-sharing behavior, and innovation behavior. A survey was
conducted on members of travel agencies in Busan and Gyeongnam, and the results showed that
first, empowering leadership had a positive (+) significant effect on jobcrafting, and person-job fit
had a positive (+) significant effect on jobcrafting. Second, it was found that jobcrafting had a
positive (+) significant effect on knowledge-sharing behavior and innovation behavior, and finally,
knowledge-sharing behavior had a positive (+) significant effect on innovation behavior, so all
hypotheses were adopted. This study shows that in order to induce knowledge-sharing behavior
and innovation behavior of members, it is necessary to create an environment in which jobcrafting
can take place, increasing the level of empowering leadership, person-job fit, and increasing
jobcrafting.

Keywords: Empowering Leadership, Person-Job Fit, Jobcrafting, Knowledge Sharing Behavior,
Innovation Behavior
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1. 서 론

정보통신기술 발달로 정보와 지식이 중요시되

는 사회가 되어 가면서 점차 수평적이며, 다양성

을 요구하는 사회로 변하고 있다. 특히 서비스업

은 과거와 달리 빠르게 변화하는 사회에 신속히

적응하며, 대응하기 위하여 조직 전체 유연성과

효율성을 높여야 하고 보다 차별화된 조직역량을

확보해야 한다. 이를 위해 무엇보다 중요한 것은

조직이 추구하는 가치와 전략을 따르며 자신 업

무에 몰입하는 구성원들이기에 이들을 잘 관리하

는 것은 상당히 중요한 부분이다.

조직 내 구성원들을 관리하는 리더의 영향력은

구성원들의 심리와 행동에 상당히 직접적으로 작

용하기 때문에 상당히 중요하다. 정보기술과 스

마트기술이 보편화되고 유연근로가 활성화되어가

는 현시점에 리더가 매 순간 모든 것을 결정하고

개입할 수 없는 상황에 자주 직면하고 있다

(Kang and Lee, 2020). 이럴 때 임파워링 리더십

(Empowering leadership)은 리더 자신의 솔선수

범, 참여적 의사결정 제공, 코칭을 통해 구성원에

게 의미감을 형성하게 할 수 있고 결과적으로 구

성원 열의를 향상시킬 수 있다(Ye et al., 2013).

임파워링 리더십은 임파워먼트 연구가 확장되어

개념화된 이론이다(Chung et al., 2020). Spreitzer

(1995)가 언급한 심리적 임파워먼트와 같이

Ahearne et al.(2005)의 구조적 임파워먼트 개념

을 리더십 맥락에서 해석하면서 임파워링 리더십

이 출현하였다. 임파워먼트 개념을 계승한 임파

워링 리더십은 리더가 구성원들에게 직접 개입하

기보다 조건을 바꿔주어 변화가 생기도록 유도하

고, 구성원들의 장기적인 측면에서의 성장 및 그

에 따른 성과 향상을 추구하는 것이다(Ha, 2022).

따라서 구성원 스스로 의사결정할 수 있도록 돕

는 임파워링 리더십은 조직성과를 창출하는 핵심

요인이라 할 수 있다.

서비스업 구성원을 관리하기 위해 리더십 뿐

아니라 개인-직무 적합성(Person-job fit)도 중요

한 부분이다. Kristof-Brown et al.(2005)은 개인

에게는 본래부터 타고난 직무와 환경이 있고, 개

인과 적합한 직무나 환경 상호 간 적합성이 높으

면 성과가 높아지고 스트레스를 덜 받게 되지만,

적합성이 낮으면 스트레스가 높아지고 구성원들

의 사기를 떨어뜨려 직무수행을 넘어 조직 생활

에 관한 불만족으로 이어진다고 제시하였다. 그

러나 서비스직은 직무 특성상 구성원들이 자신

감정을 드러내지 않으면서 감정노동을 하는 만

큼, 고객과 대면하는 시간이 길면 길수록 스트레

스가 유발되어 개인에게 부정적 영향이 자연스럽

게 유발되며 서비스의 질까지 떨어질 수 있어 직

무와 적합한 환경과 개인 특성은 매우 중요하다

볼 수 있다(Jang, 2019).

또한 급변하는 조직 환경과 구성원들의 다양

성, 업무의 복잡성이 증가하는 상황에서 직무과

부하의 부정적 영향을 줄이기 위해 리더 중심의

하향식 직무설계가 아닌 능동적으로 자신에게 주

어진 직무 특성과 자신이 보유한 역량을 스스로

자유롭게 변화시키는 잡크래프팅(Job crafting)이

매우 필요하다(Kim, 2022). 잡크래프팅은 조직의

직무요구와 직면한 상황 그리고 자원 간 균형을

맞춰나가는 조정 행동이다. 이는 직무를 능동적

으로 처리하고자 하는 자세를 촉진해 직무에 관

한 만족도를 높이고 성과에도 긍정적인 영향을

미칠 수 있다(Park, 2024).

한편 지식공유는 조직이 축적한 운영능력과 역

량을 개발하게 하고, 기업 가치증대와 경쟁우위

를 지속하게 하는 역할을 하기 때문에 조직에 있

어 지식공유는 상당히 중요하다. 조직 내에서 새

로운 지식 창출은 구성원들이 가지고 있는 지식

을 공유하고 새롭게 재구성하여 활용하는 과정에

서 이루어지고, 조직은 인적자원이 보유하고 있

는 지식을 공유하며 효율적으로 활용할 수 있는

기반을 마련함으로써, 기업이 추구하는 경쟁우위

를 확보할 수 있는 것이다. 따라서 구성원들 간

활발한 지식공유야말로, 조직 업무수행 효율성과

실제 기업성과를 높일 수 있는 중요한 요소라 할

수 있다(Roh, 2019).

지식공유 못지않게 기업성과에 영향을 미치는

중요요소는 구성원들의 혁신행동이다. 혁신은 기

업 경쟁우위 확보와 생존을 위해서는 필수적 사

항이다. 수많은 기업에서 구성원들이 새롭고 혁

신적 아이디어와 경영의견을 제안하고 있고 이러

한 구성원의 아이디어를 조직에서는 전사적인 차

원에서 지원하며 실행하고 있다(Seo, 2021).
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본 연구는 조직이 시장 상황에 빠르고 유연하

게 대처하는 적응력을 키우기 위하여 과거 통제

중심에서 벗어나 수평적 관계에서 권한과 책임이

위임된 조직 구조로의 변화가 필요하다는 요구로

임파워먼트를 기초로 한 임파워링 리더십과 구성

원과 직무의 적합성을 강조하고자 한다. 또한 자

신에게 주어진 업무의 양이나 범위를 변경하거

나, 일의 목적이나 성격을 재구성하는 잡크래프

팅의 필요성을 제시하고자 한다. 하지만 여행업

에 종사하고 있는 구성원을 대상으로 임파워링

리더십과 개인-직무 적합성, 잡크래프팅 간의 관

계를 파악한 연구는 거의 없는 실정이다.

코로나 19로 인하여 여행 산업이 심각한 경영

난을 맞이하였고 지금 상승세를 보이고 있는 지

금이야말로 기업과 구성원들의 협심이 절대적으

로 요구되며 조직 내 구성원들의 지식공유행동과

혁신행동은 절대적으로 요구되는 행동으로 볼 수

있다. 따라서 임파워링 리더십 발휘와 개인-직무

적합성의 중요성을 밝히고자 본 연구를 실시하고

자 한다. 첫째, 임파워링 리더십과 개인-직무 적

합성이 잡크래프팅에 미치는 영향, 둘째, 잡크래

프팅이 지식공유행동과 혁신행동에 미치는 영향,

셋째, 지식공유행동이 혁신행동에 미치는 영향을

확인하고 검증함으로써 위기와 변화의 시대에 걸

맞은 인적자원개발 전략 수립에 보탬이 되는 시

사점을 얻고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 임파워링 리더십과 잡크래프팅

조직 내 구성원들이 각기 다른 이유로 새로운

직무수행 방식과 내적동기를 발휘할 경우 리더

역할이 상당히 중요하다. 리더와의 물리적 접촉

이 많이 감소되는 하이브리드 근무방식에서는 전

통적으로 리더에 의해 이루어진 지시와 통제 역

할이 아닌 구성원들이 자율성과 허용범위에 따라

서 직무환경에 지속해서 대응할 수 있도록 기회

를 마련해줄 필요가 있다. 특히 분리된 공간에서

진행이 되는 업무는 업무적 피드백 공백(feedback

vacuum)을 발생시켜 기존 리더십과 달리 임파워

링 리더십을 발휘하는 것이 중요하다고 볼 수 있

다(Zhang et al., 2020).

임파워링 리더십은 리더가 자신 권력을 다른

구성원들과 공유하고 추가적 책임과 업무 의사결

정 권한 및 자원을 제공하여 본인 스스로 결정할

수 있는 힘을 주는 과정으로 정의된다(Martin, et

al., 2013).

역량과 자율성의 필요성이 개개인의 본질적 동

기의 주체라고 보는 자기결정이론(Gagne and

Deci, 2005)에 의해 권한을 부여받은 구성원들은

업무수행 방식과 부여된 책임을 보다 효과적으로

처리하는데 필요한 자원을 스스로 결정할 수 있

으며, 업무수행에 필요한 기술개발 및 자기관리

를 하게 된다(Ahearne et al., 2005). 그러므로 임

파워링 리더십이 자율적 동기를 촉진해 개인 만

족을 향상시키며, 직무상 복잡한 업무를 창의적

이고 능동적 업무로 만드는데 훨씬 많은 시간과

활동을 장려하도록 만든다(Lyons, 2008; Thun and

Bakker, 2018). 주도적으로 업무 프로세스에 참

여하는 것은 구성원이 스스로 직무 지식을 늘리

며 기술을 향상시키는 행위를 유도하고 이는 직

무 특성을 적극적으로 바꾸는 잡크래프팅과 관련

이 있다고 볼 수 있다.

임파워링 리더십과 잡크래프팅 관계는 리더-

구성원 교환관계(Leader member exchange, LMX)

이론으로도 설명이 가능하다. LMX이론은 구성

원들과 관리자 관계 질에 의해 내집단과 외집단

으로 구분하며 내집단 구성원은 관리자와 좋은

관계를 유지하여 상호 신뢰와 존경, 호감 등을

가지며 동반자 관계를 맺는다는 것이다(Li et al.,

2012). 임파워링 리더십 특징인 관리자 권한 공

유 및 위임 행동은 관리자와 구성원들이 상호호

혜적이고 장기적인 관계를 구축할 수 있도록 촉

진하며 공식적 업무 관계를 넘어 파트너로서 보다

깊은 관계를 맺을 수 있도록 도와준다(Amundsen

and Martinsen, 2014). 임파워링 리더십을 통하

여 권한을 위임하며 관리자와 구성원의 신뢰가

쌓이면 양질의 관계가 구축되고, 구성원들은 스스

로 업무를 구성하고 변경하기 위하여 잡크래프팅이

나타난다(Tims et al., 2016).

이상의 내용을 기초로 구성원에게 수행하고 있

는 업무 의미와 중요성을 인식하게 하며, 의사결
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정에 대한 참여 권한을 부여하고, 구성원들의 역

량에 대한 신뢰를 표현하고, 성과에 방해가 되는

요소를 제거하여 자율성을 발휘하도록 지원하는

임파워링 리더십은 궁극적으로 결국 잡크래프팅

에 영향을 미칠 것으로 예상된다.

가설 1: 임파워링 리더십은 잡크래프팅에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.2 개인-직무 적합성과 잡크래프팅

개인-직무 적합성은 구성원이 직무가 요구하

는 요건을 지니고 있거나 혹은 직무가 구성원에

게 요구하는 바를 충족시켜줄 수 있는가를 뜻한

다(Kristof-Brown et al., 2005). 이런 개인-직무

적합성은 구성원들이 조직을 선택하는데 있어서

중요하게 고려하는 기준이 되고 있고, 조직과 구

성원들 간 상호작용의 규범이 된다(Kim and Kim,

2021).

직무요구-자원 모형(Job demands-resources

model)에서 개인-직무 적합성과 잡크래프팅의

관계를 유추해 볼 수 있는데 직무요구-자원 모

형은 직무와 관련된 자원과 개인적 특성이 상호

관계를 갖고 직무의 맥락적 요구에 의해 업무몰입

정도에 영향을 미친다(Bakker et al., 2007). 개인-

직무적합성을 높게 인식하는 구성원들은 그렇지

않은 구성원에 비해 직무자원인 직무다양성, 자

율성, 직무에 관한 긍정적인 자원을 많이 보유하

게 될 가능성이 크다. 긍정적인 자원은 긍정적

심리상태로 만들어 업무에 몰입하고 내적 동기를

높여(Salanova et al., 2010), 직무수행자의 직무

소진을 완화시키며 자발적 과업 의미부여인 잡크

래프팅을 활발하게 할 가능성이 높아진다.

한편 Vroom(1964) 기대이론에서도 개인-직무

적합성과 잡크래프팅 관계를 유추해 볼 수 있다.

Vroom(1964)은 사람의 동기는 노력을 함으로

써 얻는 보상에 관한 기대감과 결과가 보상으로

연결될 수 있다는 수단성, 보상이 본인에게 가치

가 충분히 있는가에 관한 유의성이 충족됨으로써

발생한다는 기대이론을 제시하였다. 구성원들은

자신이 수행하는 업무들이 요구하는 능력을 충족

했다는 적합성을 인식하면 본인의 능력치가 보상

으로 연결된다는 수단성이 발생하며 본인이 담당

하는 직무수행과정에서도 조직에 기여할 수 있는

자발적이며 적극적 활동이 늘어날 것이고, 자발

적이며 주도적으로 본인 과업을 구상하고 설계할

수 있는 행동이 증가하여 잡크래프팅이 결국 늘

어날 것이다(Kim et al., 2021).

이상의 내용을 기초로 조직 내 개인-직무 적

합성은 잡크래프팅에 영향을 미칠 것으로 예상된

다.

가설 2: 개인-직무 적합성은 잡크래프팅에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 잡크래프팅과 지식공유행동

지식은 조직 경쟁우위를 유지 혹은 향상시키고

혁신에 반드시 필요한 무형자산 가치로 인식되고

있다. 조직에서 지식의 중요성이 지속적으로 높

아짐에 따라 지식이라는 중요자원을 어떤 방법으

로 구성원들에게 전달하고 공유하여 혁신행동을

유도할 것인지가 중요하게 작용하고 있다.

지식공유행동은 조직에서 개인행동을 설명하는

주요요소로서 조직이 요구하는 목표 혹은 가치

달성에 있어 수동적 행동을 넘어 추구하는 목적

달성을 위하여 필요한 정보 및 지식을 타인과 공

유하고자 하는 행동을 뜻한다(Yoon et al., 2022).

이런 지식공유행동은 조직 차원에서 지식자산

및 핵심지식정보를 조직 내 공유하고, 지식활용

을 극대화하여 조직 역량을 강화하는 활동이기

때문에 그 중요성은 매우 크다고 볼 수 있다. 또

한 지식공유자는 조직에 유용하고 가치있는 지식

을 제공하는 그들의 능력에 대해 자기효능감이나

자신감을 향상시킴으로써 만족감을 얻을 수 있다

(Park and Lim, 2008).

잡크래프팅은 구성원들이 자신의 업무를 스스

로 변화시켜 의미 있게 만드는 일련의 과정으로

구체적으로 현재 수행하고 있는 직무를 전반적으

로 재설계하는 것뿐 아니라 직무와 직·간접적으

로 연관이 있는 일련의 과업을 개선하기 위해 직

무 간 범위를 조정하는 행동까지 포함한다. 이런

과정에서 구성원 자신이 보유하고 있는 특수한

노하우나 지식을 다른 구성원들과 공유하던지 혹
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은 본인이 알고 있는 업무수행 방식을 다른 사람

에게 알려주는 행동 즉 지식공유행동이 일어날

가능성이 크다.

Kim and Seo(2021)는 전국 스타트업 및 중소

기업, 대기업, 공공기관 종사자 등 463명을 대상

으로 한 연구에서 잡크래프팅이 혁신행동을 통하

여 조직헌신에 미치는 영향에 대하여 검증하고,

잡크래프팅과 혁신행동을 촉진하는 요인으로 구

성원들의 지식공유를 설정하여 조절효과를 분석

한 결과 잡크래프팅이 구성원들의 혁신행동에 긍

정적인 영향을 미치며, 지식공유 수준이 높을수

록 구성원들의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

Yoon et al.(2022)은 직장인 453명을 대상으로

한 연구에서 잡크래프팅이 직무만족, 혁신행동,

지식공유행동, 스마트워크 환경 변수 간 관계를

분석한 결과 잡크래프팅이 지식공유행동과 혁신

행동에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.

따라서 이상의 내용을 기초로 구성원이 직무수행

에 도움을 받을 수 있는 자원을 확보하며, 직무

수행에 부여되는 요구를 조정하여 직무수행 방식

을 주도적으로 변형하는 잡크래프팅은 지식공유

행동에 영향을 줄 것으로 예상된다.

가설 3: 잡크래프팅은 지식공유행동에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

2.4 잡크래프팅과 혁신행동

요즘처럼 급격하게 변화하는 조직환경에서 조

직 주도의 하향식 개입은 구성원들의 동기부여나

성과 창출 면에서 효과가 없을 가능성이 크다

(Biron et al., 2012). 특히, 일하는 방식의 관리보

다 일의 수행 결과로서 성과에 더욱 조직 초점이

이동함에 따라 오늘날 조직환경에서는 조직구성

원들의 주도적 직무수행이 더욱 중요해지고 있다

(Lee and Cho, 2020).

혁신행동은 자신이 속한 소속집단이나 자신의

과업역할에 새로운 아이디어를 도입, 창조 및 적

용하는 활동(Lim and Kwon, 2019)으로 구성원

들 스스로 직무를 재설계하며 변화시키는 잡크래

프팅과 혁신행동의 발현 과정은 유사한 부분이

존재한다(Kanfer, 1990). 또한 Parker and Collins

(2010)의 연구결과 주도적 행동과 개인 혁신행동

사이에는 높은 상관관계가 있다고 밝히고, 구성

원의 능동적 직무 변화는 혁신을 더욱 증진시키

는 것으로 알려져 왔다(Demerouti and Bakker,

2014). 이와 같은 결과를 기반으로 혁신행동이

발현되기 위하여서는 구성원 개인의 주도적인 행

동이 필수요소임을 확인할 수 있다. 잡크래프팅

은 과업환경에서 구성원들의 능력을 지속적으로

발휘할 수 있게 하며 잡크래프팅이라는 행위를

통한 긍정적 감정의 경험은 구성원이 오픈 마인

드를 갖게 하여 보다 창의적이고 혁신적으로 변

화하게 한다.

따라서 잡크래프팅은 구성원들이 자신의 직무

와 관련된 과업 혹은 관계 영역에서 주도적으로

변화시켜나가는 행동 변화로서 혁신행동과 밀접

한 관계가 있음을 알 수 있다.

Lee and Cho(2020)는 중소 및 대기업 직장인

을 대상으로 한 연구에서 잡크래프팅과 혁신행

동, 사회적 훼방, 경력몰입의 관계를 살펴보았다.

연구결과 잡크래프팅은 혁신행동에, 잡크래프팅

이 경력몰입을 매개로 혁신행동에 유의한 영향을

미치는 것을 확인하였다. Kim and Seo(2021)는

국내 스타트업, 중소기업, 공공기관, 대기업 종사

자 등을 대상으로 잡크래프팅과 혁신행동, 조직

헌신 및 지식공유의 영향 관계를 파악한 결과 잡

크래프팅이 높은 구성원일수록 개인적인 혁신행

동을 나타내는 성향이 높은 것으로 나타났다.

Adikara and Soetjipto(2021)는 인도네시아 공

공기관에 재직 중인 구성원을 대상으로 심리자본

과 잡크래프팅, 혁신행동 관계를 살펴본 결과 잡

크래프팅이 심리자본과 혁신행동을 매개하고, 잡

크래프팅이 혁신행동에 정(+)의 유의한 영향을

미치는 것을 확인하였다.

Lee(2024)는 공공영역 평생교육기관에 재직 중

인 평생교육사를 대상으로 잡크래프팅과 혁신행

동, 자기주도학습능력 간의 관계를 분석한 결과

잡크래프팅이 혁신행동에 영향을 주고 자기주도

학습능력이 잡크래프팅과 혁신행동의 관계를 매

개하고 있는 것을 확인하였다.

이상의 내용을 기반으로 잡크래프팅은 혁신행

동에 영향을 미칠 것으로 예상된다.
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가설 4: 잡크래프팅은 혁신행동에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2.5 지식공유행동과 혁신행동

지식공유행동의 궁극적 목표는 성과를 창출하

는 것이며, 지식공유행동은 업무성과와 혁신행동과

매우 밀접한 관계를 가진다(Nonaka and Konno,

1998). 선행연구들을 살펴보면 지식공유가 개인

성과 및 조직성과에 긍정적 영향을 미침을 알 수

있다. 지식공유행동이 활발하게 진행되었을 때

개인의 업무성과는 증가한다(Yang and Kwon,

2017). 지식공유행동은 생산성 향상 및 업무성과

향상에 효과적인 요인이고, 조직이 우위를 선점

하는 데에도 직접적 영향을 미친다. 지식공유행

동은 일상적 업무 효율성과 기업 효과성을 증가

시키는 중요한 요인이고 집단성과에도 긍정적인

영향을 미친다(Davenport and Prusak, 1998).

지식공유행동은 구성원들의 지식 획득을 증가

시키며 더 나아가 업무수행에 필요한 지식활용을

향상시키고 성과창출로 이어져 만족의 수준을 높

이고 혁신행동의 촉진을 가져온다(Hansen, 1999).

지식공유행동이 활성화되면 될수록 조직의 장·단

기 성과에 영향을 준다는 연구결과는 다수 존재

한다(Davenport and Jarvenpa, 1996; Nonaka and

Konno, 1998).

지식공유행동 수준이 높을수록 구성원들의 창

의성과 성과에 궁극적 효과를 나타내는 성공케이

스 기업으로 언급되는 구글은 지식공유가 활발히

이루어지는 대표적 기업이라고 볼 수 있다. 이처

럼 지식공유는 새로운 지식창출을 유도하기도 하

고, 결과적으로 혁신행동에 긍정적 영향을 미친

다. 지식을 공유하는 구성원들은 혁신을 창조, 촉

진, 실행하는데 더욱 몰입하며 지식공유는 혁신

행동에 가장 긍정적 효과를 나타낼 수 있다(Yang

and Kwon, 2017).

지식공유 및 지식공유행동과 혁신행동 간의 관

계에 관한 실증연구를 살펴보면, Woo et

al.(2019)은 서비스업 및 공기업 구성원을 대상으

로 한 연구에서 지식공유는 조직몰입 및 혁신행

동에 긍정적 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이

는 조직의 지속적 성장과 번영을 위해 구성원들

간의 지식공유가 필요하며, 구성원의 혁신행동에

지식공유가 중요한 선행요인임을 확인시켜주었

다.

Song(2019)은 울산·경주지역 제조업에 종사하

는 구성원을 대상으로 한 연구에서 공유리더십이

지식공유, 조직신뢰, 혁신행동에 모두 정(+)의 영

향을 미치는 것과 조직신뢰는 지식공유와 혁신행

동에 정(+)의 유의한 영향을 미치며 지식공유는

혁신행동에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것을

확인하였다.

Park and Chung(2021)은 중국 기업에 종사하

고 있는 구성원을 대상으로 한 연구에서 지식공

유, 혁신행동, 주도적 성격 간 관계를 분석한 결

과 지식공유는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치

는 것과 주도적 성격은 지식공유와 혁신 행동 사

이에서 조절하는 것을 확인하였다.

이상의 내용을 기반으로 지식고유행동은 혁신

행동에 영향을 미칠 것으로 예상된다.

가설 5: 지식공유행동은 혁신행동에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2.6 연구모형

본 연구는 첫째, 임파워링 리더십이 잡크래프

팅에 미치는 영향, 둘째, 개인-직무 적합성이 잡

크래프팅에 미치는 영향, 셋째, 잡크래프팅이 지

식공유행동에 미치는 영향, 넷째, 잡크래프팅이

혁신행동에 미치는 영향, 다섯째, 지식공유행동이

혁신행동에 미치는 영향을 앞서 고찰한 이론적

배경을 기반으로 부산·경남지역 여행사에 근무하

는 구성원을 대상으로 실증분석하였다.

Fig. 1 Research Model

이를 통하여 조직 내 임파워링 리더십과 개인
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-직무 적합성의 중요성을 다시 한번 강조하며

구성원들의 적절한 관리방안을 도출하고자 한다.

3. 실증분석

3.1 표본자료의 특성

본 조사는 2024년 4월∼5월까지 부산·경남 지

역 여행사에 근무하는 구성원을 대상으로 실시하

였으며 최종적으로 275부의 설문지를 유효한 표

본으로 파악하고 최종분석에 사용하였다.

성별을 살펴보면 남성 164명(59.6%), 여성 111명

(40.4%)으로 나타났으며 연령은 20대 45명(16.4%),

30대 80명(29.1%), 40대 83명(30.2%), 50대 52명

(18.9%), 60대 이상 15명(5.5%)으로 분포되어 있

다. 근속년수는 1년 이하 18명(6.5%), 2-7년 98명

(35.6%), 8-13년 83명(30.2%), 14-19년 39명

(14.2%), 20년 이상 37명(13.5%)으로 나타났다.

고용형태는 정규직 219명(79.6%), 비정규직 56

명(20.4%)으로 정규직이 대다수를 이루고 있다.

3.2 변수의 측정 및 조작적 정의

임파워링 리더십은 ‘조직 구성원들에게 내재적인

동기를 발생시키기 위하여 자율과 권한을 위임하

는 리더십’을 뜻하며, Amundsen and Martinesen

(2014), Kim(2017), Yang(2018)의 연구에서 사용

된 측정도구를 적절하게 수정·보완하여 설문항목

을 구성하였다. ‘상사는 많은 의사결정은 나와 함

께 내린다’, ‘상사는 내가 어려운 직무를 잘 수행

할 수 있을 것이라 믿는다’ 등으로 측정하였다.

개인-직무 적합성은 ‘직무에서 수행되는 과업

의 특성과 구성원 개인 특성이 적합한 정도’를

뜻하며, Lauver and Kristof-Brown(2001), Choi

(2015)의 연구에서 사용된 측정도구를 적절하게

수정·보완하여 설문항목을 구성하였다. ‘나의 직

무는 일에 관한 자신의 욕구를 충족시켜 준다’,

‘나의 직무는 나의 적성과 잘 맞는다’ 등으로 측

정하였다.

잡크래프팅은 ‘구성원들에게 주어진 업무를 스

스로 변화시켜 일을 더욱 의미 있게 하는 과정’

을 뜻하며, Lim(2020), Kim(2024)의 연구에서 사

용된 측정도구를 적절하게 수정·보완하여 설문항

목을 구성하였다. ‘나는 업무를 수행할 경우 나에

게 적합한 방법을 찾는다’, ‘나는 업무를 마치는

데 필요한 일을 스스로 찾아 실행한다’ 등으로

측정하였다.

지식공유행동은 ‘조직 내 지식을 소유하거나

획득하고자 하는 구성원들 간 관계를 통하여 지

식을 흡수, 이해, 사용하기 위하여 적절한 형태로

변환하는 과정 혹은 지식을 주고받는 상호활동’

을 뜻하며, Srivastava et al.,(2006), Kim(2019)의

연구에서 사용된 측정도구를 적절하게 수정·보완

하여 설문항목을 구성하였다. ‘나는 내가 가지고

있는 특수한 지식이나 노하우를 다른 사람들과

공유한다’, ‘나는 내가 알고 있는 업무수행 방법

을 다른 사람들에게 기꺼이 알려준다’ 등으로 측

정하였다.

혁신행동은 ‘개인 혹은 집단이 개발한 창의적

아이디어를 채택하고, 이를 유용한 제품 및 서비

스로 활용할 수 있게 전환하는 행동’을 뜻하며,

Kim(2023), Kim(2024)의 연구에서 사용된 측정

도구를 적절하게 수정·보완하여 설문항목을 구성

Table 1 Demographic Characteristics

Category Frequency Ratio(%)

Gender
Man 164 59.6

Woman 111 40.4

Age

20s 45 16.4

30s 80 29.1

40s 83 30.2

50s 52 18.9

60s or more 15 5.5

Years of
continuous
service

1 years or less 18 6.5

2-7 years 98 35.6

8-13 years 83 30.2

14-19 years 39 14.2

More than 20
years

37 13.5

Type of
Employment

permanent
employee

219 79.6

non-regular
employee

56 20.4



The Impact of Empowering Leadership and Person-Job Fit on Jobcrafting, Knowledge-Sharing Behavior,
and Innovation Behavior

- 164 -

하였다. ‘나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결

하기 위하여 새로운 아이디어를 개발한다’, ‘나는

혁신적인 아이디어에 대한 공감대를 형성하려 노

력한다’ 등으로 측정하였다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증

신뢰도는 동일한 개념에 대하여 측정을 반복했

을 경우 얼마나 일관성 있게 측정되었는가를 확

인하는 것으로서, 측정 오차가 적을수록 신뢰도

는 높다고 보는 것이다. 측정도구 신뢰도를 측정

하기 위한 방법으로 Cronbach's alpha 계수를

이용하였으며 분석 결과 Table 2와 같이 0.712부

터 0.930까지로 나타나 측정항목들의 신뢰성은

확보되었다.

타당성은 측정하고자 하는 개념을 측정값이 제

대로 나타내고 있는지 뜻하며, 탐색적 요인분석

과 확인적 요인분석을 통하여 살펴보았다. 탐색

적 요인분석을 위해 주성분분석방법, Varimax회

전에 의한 직교회전을 실시하였다. 요인 수 결정

Table 2 Results of EFA

Item
Empow
-ering

Knowle
-dge
Sharing

Jobcraf
-ting

Innovat
-ion

Person
-Job fit

Cronb
ach′s
α

It allows me to perform my duties more efficiently. .804 .152 .123 .045 .165

.930

It allows me to make important decisions quickly. .798 .126 .095 .008 .103
My boss believes that my ability will improve even when I make
mistakes.

.792 .075 .075 .033 .014

It allows me to perform my duties in my own way. .785 .048 .133 .057 .226
Many decisions are made with me. .766 .121 .053 .206 .059
He often consults with me when he makes strategic decisions. .766 .206 .100 .285 .1389
My boss is confident about my high-quality performance. .756 .165 .204 .169 .058
My boss asks for my opinion when he makes decisions that can
affect me.

.747 .178 .065 .222 .001

My boss believes that I will be able to perform difficult tasks well. .725 .162 .219 .174 .022
Exchange and share information, knowledge, or skills with others. .145 .775 .322 .111 .108

.902

Freely provide hard-to-find or special knowledge to others. .189 .770 .284 .094 .085
Help others in developing a way or strategy to perform their tasks. .140 .767 .019 .220 .147
I am willing to tell others how to perform the work I know .209 .754 .260 .173 .093
Share a lot of information with other employees. .192 .738 .145 .084 .250
Share the special knowledge or know-how I have learned with
others.

.201 .668 .220 .204 .098

Find the best way for me. .105 .249 .781 .089 .223

.847
Think of ways to perform tasks efficiently. .053 .267 .737 .200 .043
Find a way to demonstrate your strengths. .030 .215 .711 .216 .180
Find and implement the necessary work on your own. .069 .296 .639 .230 .141
Find a way to work that suits my personality. .132 .078 .634 .214 .117
build a consensus on innovative ideas. .048 .136 .167 .783 .056

.866
Trim innovative ideas well so that they can be put to good use. .123 .190 .144 .744 .172
Introduce innovative ideas into work. .233 .221 .141 .733 .155
Develop new ideas. .216 .078 .236 .732 .141
Trying to find new tools, methods, etc. .180 .163 .337 .674 .029
Fulfills my desire for work. .121 .080 .315 .146 .788

.712
Fits well with my aptitude. .190 .108 .364 .181 .748
Achieve the goal I pursue through my job. .099 .197 .092 .184 .693
Suitable to utilize my skills and knowledge. .077 .136 .002 .012 .512

Eigenvalues 9.292 4.676 3.976 2.694 1.319
% Dispersion 39.490 14.676 9.813 7.841 5.548

% Cumulative Dispersion 39.490 54.166 63.979 71.820 77.368
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은 고유치(eigenvalue)는 1.0 이상을 기준으로 요

인 적재치는 0.5 이상을 포함시켰다(Han and Bae,

2017). 분석결과 총 5개의 요인이 추출되었다. 탐

색적 요인분석 후 Amos 25.0을 사용하여 확인적

요인분석을 실시하여 측정변수들에 의한 측정모

형이 얼마나 타당한지를 분석하였다.

측정모형 적합도 지수는 χ²=584.032(d.f.=353),

GFI=0.879, AGFI=0.851, IFI=0.953, CFI=0.952,

RMR=0.039로 적합도 평가기준을 모두 충족시키

는 것으로 나타났다.

확인요인분석으로 측정항목의 선별과 정교화

과정을 거치고 난 이후 각 구성 개념의 집중타당

성을 검증하기 위하여 표준화 요인 부하량의 크기,

평균분산추출(AVE)값과 개념 신뢰도(Construct

Reliability; CR)값을 확인하였다.

각 변수들의 구성개념신뢰도(CR)는 0.7 이상이

고, 평균분산추출값(AVE)은 0.5 이상으로 나타났

으며, 측정항목들과 구성개념들을 연결하는 표준

화 요인적재치가 통계적으로 95% 신뢰구간에서

유의적으로 나타나 관측변수들의 일치성 정도를

나타내는 집중타당성은 확보되었다.

판별타당성은 한 잠재요인이 실제로 다른 잠재

요인과 얼마나 다른가에 관한 것으로, 두 잠재요

인 각각의 AVE값과 두 잠재요인 간의 상관관계

제곱을 비교하여 두 AVE값이 모두 상관관계 제

곱보다 큰가를 확인하는 방법을 사용하였다.

Table 4에서와 같이 각 구성개념 AVE가 구성

개념 간 상관계수 제곱값 보다 커야 한다는 조건

Table 3 Results of CFA

Variable Item B S.E. C.R. p AVE CR

Empowering

Leadership

F9 .768

0.576 0.924

F8 .789 .059 16.578 <0.000
F7 .799 .076 13.868 <0.000
F6 .812 .071 14.138 <0.000
F5 .751 .075 12.836 <0.000
F4 .746 .070 12.743 <0.000
F3 .696 .080 11.794 <0.000
F2 .745 .080 12.763 <0.000
F1 .717 .084 12.165 <0.000

Person-Job Fit

A5 .586

0.510 0.794
A3 .418 .149 8.786 <0.000
A2 .903 .138 10.379 <0.000
A1 .842 .143 10.221 <0.000

Jobcrafting

B1 .780

0.521 0.844
B2 .733 .064 14.017 <0.000
B3 .722 .082 11.793 <0.000
B4 .758 .077 12.389 <0.000
B5 .607 .077 9.806 <0.000

Knowledge Sharing

Behavior

D1 .710

0.621 0.907

D2 .823 .081 12.746 <0.000
D3 .836 .081 12.961 <0.000
D4 .814 .087 12.832 <0.000
D5 .784 .091 11.625 <0.000
D6 .756 .080 12.207 <0.000

Innovation Behavior

C1 .766

0.548 0.858
C2 .694 .062 13.356 <0.000
C3 .686 .079 10.599 <0.000
C4 .745 .078 10.982 <0.000
C5 .805 .081 12.347 <0.000

χ²=584.032(d.f.=353, p=0.000), GFI=.879, AGFI=.851, IFI=.953, CFI=.952 RMSEA=.048
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(Fornell and Larcker, 1981)을 충족했기에 판별

타당성이 확보되었다.

법칙 타당성은 측정 도구가 특정 이론이나 이

론적 체계 내에서 예상되는 패턴과 일치하는지를

검증하는 과정이다. 잠재변수 간 상관관계의 방

향성과 유의성도 모두 적합하게 나타나서 법칙타

당성도 확보되었다.

3.4 가설검증

AMOS 25.0을 이용하여 앞서 확인된 개념들로

이루어진 연구모형 적합도 지수를 확인한 결과는

Table 5와 같다.

χ²=623.990(d.f.=357), GFI=.872, AGFI=.845,

IFI=.945, CFI=.945, RMSEA=.049로 나타나 권장

치를 충분히 넘고 있어 본 연구모델은 가설검증

을 하기에 적합하다고 볼 수 있다. 가설검증은

유의수준 및 경로관계 방향성의 일치 여부로 가

설의 채택여부를 결정하였다.

첫째, 임파워링 리더십이 잡크래프팅에 미치는

영향은 0.285(C.R.=3.958)로 Ha(2022), Park(2024)

연구와 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐 가설 1

은 채택되었다.

둘째, 개인-직무 적합성이 잡크래프팅에 미치

는 영향은 0.566(C.R.= 6.771)으로 Kim et al.

(2021) 연구와 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐

가설 2는 채택되었다.

셋째, 잡크래프팅이 지식공유행동에 미치는 영

향은 0.686(C.R.= 8.919)으로 Yoon et al.(2022) 연

구와 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐 가설 3은

채택되었다.

넷째, 잡크래프팅이 혁신행동에 미치는 영향은

0.275(C.R.= 5.441)로 Kim and Seo(2021), Lee

(2024) 연구와 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐

가설 4는 채택되었다.

다섯째, 지식공유행동이 혁신행동에 미치는 영

향은 0.522(C.R.= 3.053)로 Song(2019), Park and

Chung(2021) 연구와 같이 정(+)의 유의한 영향

을 미쳐 가설 5는 채택되었다.

Table 5 The Results of Hypothesis Testing

Hypothesis B S.E. C.R. p

H1 Empowering Leadership Jobcrafting .285 .064 3.958 .003

H2 Person-Job Fit Jobcrafting .566 .094 6.771 .000

H3 Jobcrafting
Knowledge Sharing

Behavior
.686 .076 8.919 .000

H4 Jobcrafting Innovation Behavior .522 .116 5.441 .000

H5
Knowledge Sharing

Behavior
Innovation Behavior .275 .104 3.053 .040

χ²=623.990(d.f.=357 p=0.000), GFI=.872, AGFI=.845, IFI=.945, CFI=.945, RMSEA=.049

Table 4 Correlation matrix between constructive concepts

Mean 1 2 3 4 5

Empowering Leadership 3.438 1 .126 .142 .184 .158

Person-Job Fit 3.547 .355** 1 .180 .126 .114

Jobcrafting 3.880 .377** .425** 1 .318 .279

Knowledge Sharing
Behavior

3.625 .430** .356** .564** 1 .224

Innovation Behavior 3.467 .398** .339** .529** .474** 1

** p<0.01 Diagonally down: correlation coefficients between constructs, diagonal up: correlation
coefficients between constructs squared
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4. 결 론

본 연구는 부산·경남 여행사에 근무하는 구성

원들을 대상으로 하여 임파워링 리더십, 개인-직

무 적합성, 잡크래프팅, 지식공유행동, 혁신행동

간의 관계를 실증적으로 검증해보고자 실시하였

다.

실증연구결과는 다음과 같다. 첫째, 기존연구와

같이 임파워링 리더십과 개인-직무 적합성 모두

잡크래프팅에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났으며 둘째, 기존연구와 같이 잡크래

프팅이 지식공유행동, 혁신행동에 미치는 영향도

정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째, 기존연구와 같이 지식공유행동이 혁신행동

에도 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

연구의 이론적, 실무적 시사점은 다음과 같다.

이론적 시사점은 임파워링 리더십의 효과를 추

가적으로 실증함으로써 임파워링 리더십의 이론

확장에 기여한다.

본 연구는 기존 임파워링 리더십 연구에서 잘

다루어지지 않은 잡크래프팅과 지식공유행동 변

수를 설정함으로써 임파워링 리더십 효과를 추가

로 확인하였다. 틀에 짜여진 직무수행만으로 구

성원의 직무성과와 조직성과 향상에 한계가 있다

는 인식이 확산함에 따라 구성원들의 자율성을

강조하며 스스로 직무를 설계하는 개념인 잡크래

프팅이 지속적으로 주목을 받아왔으며 관련 연구

도 확대되고 있다.

임파워링 리더십이 구성원들의 잡크래프팅을

촉진할 수 있는 수단이라는 것을 실증했다는 점

에서 임파워링 리더십 효과를 추가로 확인하였

고, 한편으로 잡크래프팅을 촉진하는 선행요인을

확인했다는 점에서 충분히 의미가 있다.

한편 실무적 시사점은 첫째, 리더의 임파워링

리더십을 경험하는 구성원은 자신 업무와 주변

환경을 충분히 통제할 수 있다는 권한이 있음을

인지하며 심리적인 임파워먼트를 경험하게 된다.

이를 통하여 자기효능감은 증가되어 자신 업무

범위, 인간관계를 보다 나은 방향으로 개선하고

자 하는 행동 즉 잡크래프팅을 촉진시킨다. 최근

여행업의 경우 몰려드는 수요를 감당하기 위해

여행사마다 공격적으로 인력을 모집하고 있지만,

이미 큰 불확실성을 체감하고 업종을 옮긴 경력

직 구성원들의 발걸음을 되돌리기가 쉽지 않은

형편이다. 따라서 여행업에서도 리더가 임파워링

리더십을 적용하고 활용할 수 있도록 실무현장에

적합한 임파워링 리더십 프로그램을 개발하여야

하며 업무와 관련된 성공사례를 지속적으로 발굴

하고, 구성원들 업무자율성을 충분히 보장할 수

있는 환경 및 여건을 제공하도록 노력해야 기존

인력도 유지되고 신규인력 채용에도 도움이 될

것으로 보여진다.

둘째, 구성원이 조직에게 요구하는 지식과 기

술, 능력을 갖추고 있다는 것은 자신의 업무를

효율적으로 처리할 수 있게 되기에 시간적, 심리

적으로 여유가 생기고 적극적으로 업무탐색을 할

수 있게 되며 결국 잡크래프팅을 촉진하는 결과

가 나타난다. 업무방식과 개인의 재능도 다양한

여행업에서 조직은 개개인의 능력을 잘 파악해서

적재적소에 인력 배치뿐 아니라 개인이 자신의

역량을 모두 발휘할 수 있는 환경조성을 마련하

는 것이 중요하다.

셋째, 잡크래프팅은 일을 하면서 구성원 자신

만의 흥미나 가치를 업무 관행과 혼합하여 즐거

움을 경험하게 되어 개인 성장과 조직 성과를 동

시에 달성할 수 있는 중요한 과정이 될 수 있다.

따라서 인력난을 겪고 있는 여행업에서는 기존

구성원들이 이탈하지 않고 잘 유지되기 위해서는

단순히 업무를 지시받고 수행하는 것이 아닌 구

성원들의 성향에 맞게끔 일의 의미와 비전을 찾

을 수 있도록 지원해야 하며 이런 활동 결과가

실질적으로 조직 전략 실행에 반영되도록 노력하

여 보다 창의적이고 혁신적 문화가 되도록 노력

해야 한다.

이상의 시사점이 있지만 본 연구는 몇 가지 한

계점을 가지고 있다.

첫째, 본 연구는 산업이나 조직 구조적 특성에

관한 통제를 하지 않았기에 한계가 있을 수 있

다. 예를 들어 부서 간 아주 밀착된 관계의 일처

리가 요구되는 조직, 안전과 위험 관리에 관한

요구가 높은 산업의 조직들은 권한을 공유하는

임파워링 리더십 발휘에 제약이 있을 수 있으며,

매우 철저한 위계 질서를 요구하는 조직일 경우
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역시 임파워링 리더십이 상대적으로 차이가 나타

날 것이다. 본 연구에서 이와 같은 조직에 대한

비교 분석을 하지 못하고 있어 후속연구에서 특

정 조직 구조 및 문화적 특성이 다른 조직 간 비

교·연구가 이루어지면 더욱 의미 있는 시사점이

나올 것이다.

둘째, 본 연구는 횡단적 연구로 진행되었기 때

문에 변인들의 인과관계를 설명하는 데 한계가

있다. 후속연구에서는 연속적 반응을 살펴보는

종단적인 자료를 이용하여 인과성을 제대로 검증

할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 자기보고식 응답에 기초하여

진행되었기에 응답자 자신의 주관적 감정과 생

각, 상황 및 태도를 사회적으로 바람직하다고 생

각되는 관점으로 응답할 가능성이 충분히 있다.

후속연구에서 양적 연구의 한계점 보완을 위한

방법을 마련하기 위해 심층면담, 추적관찰 등 여

러 방식의 질적 연구를 진행할 필요가 있다.

이런 발전적 후속 연구가 지속적으로 이루어져

여행업 뿐 아니라 많은 기업이 경쟁력을 충분히

확보하며 유효성을 증대하는 방안을 도출하는데

이바지할 수 있기를 기대한다.
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