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요 약

본 연구의 목적은 핵심자기평가(core self-evaluation)에 관한 국내·외 학술지 논문을

중심으로 연구 동향을 분석하여 HRD 관점에서 시사점 제공과 향후 연구 방향을 제언

하는 데 있다. 2020년 10월 학술연구정보서비스(RISS), 한국학술지인용색인(KCI),
ProQuest에서 핵심자기평가 관련 양적 연구를 검색하였고, 최종적으로 107편(국내 70편,

국외 37편)의 논문에서 핵심자기평가의 정의, 구성요소, 측정도구, 연도별/분야별 연구동

향을 살펴보고, 관련 변인에 대해 분석하였다. 분석 결과, 국내 외 연구에서 사용되는
핵심자기평가의 정의와 구성요소, 측정도구에는 큰 차이가 없는 것으로 나타났다. 선행

연구에서 핵심자기평가를 중심으로 선행변수, 결과변수, 관련 변수가 다양하게 연구되어

왔으나 일부 변수들은 인과관계가 분명치 않아 종단연구가 더 축적되고, 이에 따른 이
론의 정교화가 필요한 것으로 나타났다. 분석 내용을 바탕으로 본 연구는 핵심자기평가

연구 동향을 개괄하고, HRD 관점에서 이론적·실천적 시사점에 대해 논의하였다.
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Ⅰ. 서 론

불확실한 경영 환경의 변화와 지속적인 기술의 발전은 일의 형태와 속성을 근본

적으로 변화시키고 있다(Hirschi, 2018; Scully-Russ & Torraco, 2020). 공유 경제

(sharing economy)와 긱 경제(gig economy)의 등장은 전통적인 고용 패러다임에

변화를 가져왔으며 인공지능, 사물인터넷, 클라우드 등 기술은 사람들의 일하는 방

식에 영향을 미쳤다. 이렇게 끊임없이 변화하는 환경 변화에 보다 민첩하고 유연하

게 대응할 수 있도록 조직은 개인에게 보다 많은 자율성과 권한을 부여하고 있으

며 개인이 업무에서 보다 주도적인 역할을 수행하기를 기대한다. 따라서 그 어느

때 보다 구성원 개인의 직무에 대한 태도가 중요하게 강조되고 있는데(Robbins &

Judge, 2018), 조직 구성원들의 태도나 행동에 대한 깊이 있는 이해와 해석을 위해

경영학과 산업조직심리학 등 여러 분야에서는 핵심자기평가(Core Self-Evaluation,

CSE)에 대한 관심이 높다.

핵심자기평가란 개인이 자신과 타인, 주변 환경을 지각하여 자신의 가치나 역량, 능

력에 대해 평가하는 것으로(Judge, Locke, et al., 1997) 자신과 자신이 속한 세계를 인

식하고 해석하는 하나의 프레임이다(Best et al., 2005). 초기 직무만족을 예측하기 위

해 자아존중감(Self-esteem), 일반적 자기효능감(Generalized self-efficacy), 통제 위치

(Locus of control), 신경증(Neuroticism) 네 가지 요인을 하나의 상위 개념으로 통합

하여 소개된 개념이었으나 연구가 지속되고 확장되면서 업무성과(Ahn et al., 2018;

Bono & Judge, 2003; Chen et al., 2016), 스트레스(Morris et al., 2013; Yuan et al.,

2014), 경력만족(Holtschlag et al., 2019; Laschinger, 2012), 경력성공(이동하, 탁진국,

2008; 이재은, 이찬, 2016; Stumpp et al., 2010) 등을 설명하는 데 확대 적용되었다.

선행연구에 따르면 핵심자기평가가 높은 조직 구성원들은 자신의 가치와 역량을

긍정적으로 평가하고 목표를 추구하는 등 적극적인 태도와 높은 동기 수준을 통해

업무에 대한 만족도와 성과가 높은 것으로 나타났다. Bono와 Judge(2003)의 연구에

따르면, 핵심자기평가는 직무 만족도와 직무 성과에 관련이 있는 것으로 나타났고,

Thurston, D’Abate와 Eddy(2012) 역시 Fortune 500대 기업에 속하는 보험회사 직

원과 관리자를 대상으로 실시한 연구에서 핵심자기평가는 직무관련 태도와 성과를

예측하는 것을 확인하였다. 그 외에도 핵심자기평가는 삶의 만족도(Piccolo et al.,

2005; Rey & Extremera, 2015), 창의성(김나희, 김일, 류태모, 2020; Zhang et al.,

2020), 조직 몰입도(남중헌, 김해룡, 양필석, 2008; Zhou et al., 2014), 급여(Cheung

et al., 2016; Judge et al., 2009) 등에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이렇게 개인에 대한 근본적이고 포괄적인 특성에 대해 정보를 제공하고 성과와
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직무만족을 예측하는 핵심자기평가는 다음과 같은 측면에서 인적자원개발(human

resource development, HRD) 분야와 밀접한 관련이 있다. HRD는 조직 구성원들의

역량을 향상시켜 직업적으로 성장하도록 도우며 조직 문화를 관리하는 분야로

(Gilley et al., 2002) 개인의 학습과 성장을 근간으로 조직의 유효성 및 성과 증진

을 목적으로 한다. 개인의 동기부여 체계에 영향을 미치는 것으로 확인되었으며

(Stanhope et al., 2013) 향후 HRD의 주요영역인 개인개발, 경력개발, 조직개발 분

야와 함께 연구될 때 분야의 이론적 발전에 기여하고 현장에서 실무적으로 활용될

가능성이 높을 것으로 기대한다.

이러한 관련성에도 불구하고 그동안 HRD 분야에서 핵심자기평가에 대한 관심은

상대적으로 매우 부족했다. 경영학이나 심리학에서는 핵심자기평가에 대한 개념이

소개된 2007년 이후 많은 연구자들에 의해 활발한 연구가 진행된 반면 HRD 분야

에서는 핵심자기평가에 대한 연구가 매우 드물게 진행되었다. 핵심자기평가는 개인

의 역량 및 능력에 대한 자기 자신에 대한 평가로(Judge, Locke et al., 1997) 선행

연구에서 개인의 교육 및 훈련의 성과를 예측하고 설명할 수 있으며(김솔이, 유태

용, 2010), 경력개발(배을규, 이다애, 2019)과 조직개발(손향신, 유태용, 2011)에 유의

미한 정보를 제공해 줄 수 있는 것으로 나타났다. 따라서 HRD분야에서 핵심자기

평가에 대한 관심을 가지고 선행연구들을 종합적으로 검토할 필요가 있다. 따라서

본 연구는 국내외에서 이루어진 핵심자기평가에 대한 양적연구를 중심으로 통합적

문헌 연구를 실시하여 그동안 핵심자기평가에 대한 연구 경향을 분석하고 관련 변

인들과의 관계를 살펴봄으로써 향후 HRD 분야에서 핵심자기평가 연구의 방향에

대한 제언 및 시사점을 제시하고자 한다. 이러한 연구목적을 달성하기 위한 구체적

인 연구 문제는 다음과 같다.

첫째, 국내외 학술지에서 연구된 핵심자기평가의 정의, 구성요소, 측정도구는 어

떠한가?

둘째, 국내외 학술지에 게재된 핵심자기평가 연도별/분야별 연구 동향과 핵심자

기평가와 함께 논의된 변인에는 무엇이 있는가?

II. 이론적 배경

1. 핵심자기평가의 개념과 구성요소

핵심자기평가는 1997년 Judge와 그의 동료들이 소개한 개념으로 자신이 가진 가



28 평생교육 ․ HRD 연구 제17권 3호

치, 역량, 능력에 대한 자기평가를 의미한다. 다시 말해 핵심자기평가는 개인이 스

스로에 대해 가지고 있는 근본적인 가정이자 믿음이다(Judge, Erez et al., 1998a).

자신과 타인 그리고 자신이 속한 세계에 대한 잠재적 평가를 의미하는 핵심평가

(core evaluation; Packer, 1985) 개념과 관련 분야(철학, 임상심리, 스트레스, 성격,

사회심리 등)의 문헌 연구를 바탕으로 제시된 핵심자기평가는 직무만족에 영향을

미치는 개인의 기질적 요인들을 밝히고자 하였다. Judge와 Bono(2001)는 핵심자기

평가가 여타의 특정 변인보다 광범위한 영역에서 개인에게 잠재되어 있는 심리적

지각이나 조직행동을 예측할 수 있다고 보고했다. 기존의 연구에서 개인의 성격을

나타내는 다양한 변인들은 개별적으로 사용하고 있었으나 이를 통합할 수 있는 이

론의 필요성이 제기되면서 핵심자기평가 개념이 주목받기 시작했다(Judge et al.,

1997).

핵심자기평가의 네 가지 구성개념은 자신에 대한 단순한 인식이나 설명이 아닌

평가를 기반으로 하고 있으며 겉으로 드러나는 특징이 아닌 내재적이며 근본적이

고 포괄적 특성(trait)을 가지고 있다(Chen, 2012; Judge et al., 1997). Judge 등

(1997)이 최초로 핵심자기평가를 제시할 때는 자아존중감, 일반화된 자기효능감, 신

경증 이렇게 세 가지의 구성개념을 제안하였지만, 이후 연구가 진행되면서 최종적

으로 통제위치가 포함된 네 가지 구성개념을 주로 사용하고 있다(Gardner &

Pierce, 2010). 핵심자기평가의 구성요소를 구체적으로 살펴보면, 자아존중감은 자신

에게 부여하는 전반적인 가치로, 자신에 대해 생각하고 느끼는 바를 의미한다. 일

반적 자기효능감은 다양한 상황에서 자신이 얼마나 성공적으로 어떤 일을 수행할

수 있는지에 대한 평가이다. 내재적 통제 위치는 개인의 행동에 따라 사건이 달라

질 수 있고, 사건의 원인이 내부에 있어 자신이 통제할 수 있다고 생각하는 믿음을

의미한다. 성격 5요인(Goldberg, 1990) 중 하나인 신경증은 정서적으로 안정감을 느

끼지 못하고 불안감이나 우울, 분노 등 부정적인 정서에 민감한 성향을 의미하고

(Judge et al., 2003), 일부 연구에서는 신경증의 반대 개념으로 정서적 안정성

(Emotional Stability)을 사용하기도 한다.

많은 연구에서 핵심자기평가는 직무만족을 안정적으로 예측하는 것으로 나타났

고(김혜선, 탁진국, 2015), 핵심자기평가의 구성요소들은 하나의 요인으로 묶인다는

것이 확인되었다(Erez & Judge, 2001; Judge et al., 2003). 이와 관련하여 학자들은

핵심자기평가에 속한 각각의 특성들은 큰 틀에서 보면 비슷한 내용이기 때문에 핵

심자기평가라는 변인을 통해 불필요한 연구의 중복을 피할 수 있으며 예측력을 향

상시킬 수 있다고 주장한다(박두병, 이준혁, 2019; Bono & Judge, 2003). 그러나 일

부 학자들은 핵심자기평가의 구성개념이 이론적으로 타당한지 충분히 검토되지 못
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했으며 측정구조와 이론적 구성개념이 합치되지 않는 문제가 있다고 주장하기도

한다(김종규, 이순묵, 윤창영, 2015; Johnson et al., 2008).

2. 핵심자기평가의 측정도구

핵심자기평가를 측정하는 방법에는 네 가지 구성개념 각각의 측정도구를 사용하

는 간접측정방식과 하나의 단일 개념으로 측정하는 직접측정방식이 있다(Chang et

al., 2012). 간접측정방식은 모든 특질을 하나의 개념으로서 독립적으로 측정할 수

있지만 측정도구에 따라 전체 문항 수가 많아지거나 구성개념들 간 상관 문제 등

을 고려해야 한다. 한편, 직접측정방식은 핵심자기평가를 단일 개념으로 측정하는

것으로 Judge, Erez 등(2003)이 개발한 핵심자기평가 측정도구(Core

Self-Evaluations Scale, CSES)를 주로 사용한다. CSES는 두 개 이상의 핵심 특질

을 포함하고 있는 12문항(긍정문항과 부정문항 각 6개)으로 구성되어 있어 간결하

고 활용도가 높으며 예측 타당성이 장점이다(Judge, Erez et al., 2003).

핵심자기평가 초기 연구에서는 간접측정방식을 사용했으나, 이 과정이 번거롭고

핵심자기평가를 종합적으로 설명하기 어려워 직접측정방식이 더 많이 사용되고, 그

일환으로 CSES 타당화 연구도 다수 이루어졌다(예를 들어, Gardner & Pierce,

2010; Mäkikangas et al., 2016; Zenger et al., 2015). CSES는 많은 학자들이 핵심

자기평가를 측정하기 위해 사용하고 있지만 연구자에 따라 요인의 구조와 검증 과

정에서 CSES 문항 사용에 대한 이견이 존재한다. 일부 학자는 핵심자기평가가 1요

인이라고 주장하며 또 다른 학자들은 2요인이라고 주장하기도 한다. Piccolo 등

(2005)의 연구에서는 4개의 개인 특성 요인을 별개로 측정하는 것보다 하나의 단일

화된 개념으로 측정하는 것이 타당하다고 보고하였는데, 이는 단일요인으로 타당성

을 입증한 Chang 등(2012), Judge 등(2003)의 연구와 같은 맥락이다. 한편, Holt와

Jung(2008)의 연구에서는 CSES 12문항을 요인분석한 결과, 5개 문항이 기준에 미

흡하여 제거될 필요가 있다고 보고하였으며, 이를 제외한 7문항(일반적 자기효능감

3문항과 자아존중감 4문항)을 확인적 요인분석한 결과, 단일요인으로 사용할 수 있

다고 하였다.

3. 핵심자기평가와 HRD

HRD는 개인과 조직의 유효성 향상을 위해 개인개발, 경력개발, 조직개발을 통합

적으로 활용하는 분야로(McLagan, 1989), 핵심자기평가는 HRD의 주요 영역과 밀
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접한 관련이 있다. 선행 연구에 따르면, 핵심자기평가는 개인개발과 관련된 구성원

개인의 학습과 동기에 직접적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 예를 들어,

Stanhope 등(2013)은 군인을 대상으로 실시한 연구에서 핵심자기평가가 학습에 긍

정적인 영향을 미치고 있는 것을 발견하였다. 또한 Morris 등(2013)은 Executive

MBA 리더십개발 프로그램에 참여한 178명의 수강생을 대상으로 핵심자기평가는

업무 스트레스를 감소시키고 학습목표지향성(learning goal orientation)에 긍정적인

영향을 미치는 것을 발견하였다. 김솔이와 유태용(2010) 역시 국내기업 종업원을

대상으로 한 연구에서 핵심자기평가가 학습목표지향성과 정적인 관련이 있고 목표

지향성이 핵심자기평가와 지속학습을 매개한다는 것을 검증하였다. 핵심자기평가는

구성원 동기 유발과도 관련이 있었는데 Joo 등(2010)은 핵심자기평가 수준이 높은

구성원은 높은 내재적 동기 수준을 보이고 직무성과 또한 높으며, 내재적 동기는

핵심자기평가와 성과를 매개하는 것을 발견하였다.

핵심자기평가는 경력성공과도 연관성이 높은 것으로 나타났다. 배을규, 이다애

(2019)의 연구에 따르면, 구성원의 핵심자기평가가 높으면 자신의 경력에 만족하는

것으로 나타났으며 무형식 학습 활동은 핵심자기평가와 주관적 경력성공 관계를

매개하는 것으로 나타났다. 또한 이재은과 이찬(2016)은 사무직 근로자를 대상으로

실시한 연구에서 핵심자기평가가 주관적 경력성공인 경력만족과 고용가능성에 긍

정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 뿐만 아니라 핵심자기평가는 이러한 주관

적 경력성공 외에도 급여와 같은 객관적인 경력성공과도 상관관계가 확인되었다

(Judge et al., 1999).

핵심자기평가는 변화 관련 변인과도 함께 연구가 되었는데, 이는 핵심자기평가가

조직개발 분야와도 밀접한 관련이 있는 것을 보여준다. 양필석과 최석봉(2011b)의

연구에 따르면, 지방에 위치한 대기업 구성원을 대상으로 설문조사를 실시한 결과,

구성원의 핵심자기평가가 높을수록 조직변화몰입과 조직변화 지지행동에 긍정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다. 손향신과 유태용(2011) 또한 최근 변화를 겪은 조

직 구성원 200명을 대상으로 한 설문조사에서 핵심자기평가가 높을수록 변화에 대

한 몰입도와 적응이 높게 나타나는 것을 발견하였다. 또한 핵심자기평가와 변화 몰

입도 관계는 상사의 리더십이 조절 역할을 한다는 것을 밝혔다.

III. 연구방법

본 연구는 핵심자기평가에 대한 국내외 연구 동향을 살펴보기 위해 통합적 문헌
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분석(integrative literature review, Torraco, 2005)을 실시하였으며, 국내외 데이터

베이스를 활용하여 관련된 논문을 수집하고 분석하였다. 통합적 문헌 분석은 현존

하는 특정 문헌을 요약, 분석, 종합하는 것으로, 문헌을 누가, 언제, 어디서, 어떻게

선정했고, 몇 개의 문헌을 선정했으며, 그 이유에 대해 밝히는 것이 중요하다

(Callahan, 2010; Lee, Kwon, Kim, Cho, 2016). 우선 문헌연구를 위한 분석대상 논

문은 분야의 전문가들로부터 동료심사를 거친 학술지 게재 논문(peer-reviewed

article)으로 한정하였고, 양적연구만을 대상으로 하여 질적 연구, 문헌 연구 등은

분석에 포함하지 않았다. 국외 논문의 경우는 영어, 국내 논문의 경우는 한국어로

게재된 논문만 분석 대상으로 한정하였고, 논문 검색기간에는 따로 제한을 두지 않

아 1997년 Judge와 그의 동료들이 핵심자기평가 개념을 소개한 시점부터 2020년까

지 논문이 모두 포함되었다. 또한 연구대상이 성인 조직 구성원이 아니거나 연구

맥락이 조직이 아닌 경우 제외하였다. 구체적인 문헌 검색 및 선정 절차는 [그림 1]

과 같다.

[그림 1] 분석 대상 선정 과정

국내 논문은 학술연구정보서비스(RISS) 및 한국학술지인용색인(KCI)을 활용하여

논문의 제목과 본문에 “핵심자기평가”키워드를 포함하는 논문을 검색하였다. 2020

년 10월 논문 검색결과 총 198편이 검색되었으며 논문 제목과 초록 검토 후 중복

논문(예를 들어, 동일한 제목의 학위논문과 학술지 논문, 학술대회 논문집과 학술지
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논문 등) 79편(39.8%), 양적연구가 아닌 논문 30편(15.1%)을 제외하였다. 또한 학생

대상 연구 12편(6.0%), 운동선수 대상 연구 3편(1.5%), 시내버스 운전자 대상 연구

1편(0.5%), 결혼 양육 연구 1편(0.5%) 역시 조직과 관련된 연구가 아니라서 최종

분석에서 제외되었다. 마지막으로 본문에 ‘핵심자기평가’가 언급은 되었으나 해당

변인에 대해 직접 연구하지 않은 2편(1.0%)을 제외하고, 최종적으로 70편의 국내논

문이 문헌 분석을 위해 선정되었다.

국외 논문은 ProQuest를 활용하여 논문의 제목과 본문에 “core self evaluation”

이라는 키워드를 포함하고, 동료심사(peer-review)를 거친 해외 학술지에 출판된

논문으로 한정하여 검색하였으며 분석을 위한 논문 선정 절차는 국내 연구 선정

과정과 동일한 방법을 적용하였다. 2020년 10월 논문 검색 결과 총 130편이 검색되

었고, 이 중에서 중복 논문 51편(39.2%)을 제외하였으며, 양적 연구가 아닌 논문 11

편(8.4%)과 직장인 대상이 아닌 연구 30편(23.0%), 본문에 ‘핵심자기평가’가 언급은

되었으나 직접 연구하지 않은 1편(0.7%)을 연구 대상 목록에서 제외하였다. 최종적

으로 37편의 국외 논문이 문헌분석을 위해 선정되었다.

연구자들은 최종 문헌분석을 위해 선정된 논문을 읽고, 연구문제에 따라 논문에

서 사용된 핵심자기평가의 정의, 구성요소, 측정도구, 관련 변인, 주요 결과를 코딩

하였다. 코딩 결과는 연구자 간 상호 검토되었고, 최종적으로 분석에 활용하였다.

IV. 연구결과

1. 핵심자기평가의 정의와 구성요소

Judge 등(1997, 1998a, 1998b, 2003)의 정의에 따르면 핵심자기평가는 사람들이

자신의 가치, 역량, 능력에 대해 내리는 기본적인 평가이다. 선행연구에서 나타난

핵심자기평가의 정의는 대부분 Judge 등(1997, 1998a, 1998b)의 정의를 직간접적으

로 사용하는 것으로 나타났다(107편 중 102편, 95.3%, 국내 70편 중 66편, 국외 37

편 중 36편). 그 외 연구들은 <표 1>에서 보는 바와 같이 핵심자기평가를 미래의

특정 상황에서 추가적인 행동과 노력을 통해 태도나 성과에 긍정적 영향을 미치는

개념으로 정의하거나(김대원, 2016; 탁진국 등, 2009) 개인이 업무 달성을 위해 기

울인 노력에 대한 자기 평가로 정의하였다(Bhargava & Pradhan, 2018).
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사용된 정의 저자 구성요소 논문 수

사람들이 자신의 가치,
역량, 능력에 대해

내리는 기본적인 평가

Judge 등 (1997,
1998a, 1998b,

2003)

자아존중감, 일반화된

자기효능감, 내재적 통제

위치, 신경증

국내 26편
국외 16편

자아존중감, 일반화된
자기효능감, 내재적 통제

위치, 정서적 안정성

국내 35편

국외 20편

미래의 특정 상황에서

추가적인 행동적 활동과
노력을 통해 태도나

성과에 긍정적 영향을

미치는 개념

Li, Guan, Chang,

& Zhang(2014)

자기존중, 자기효능감,

내재적 통제 위치,

정서적 안정성

국내 1편
국외 0편

Rosopa &

Schoroeder
(2009)

자아존중감, 일반화된

자기효능감, 내재적 통제
위치, 정서적 안정성

국내 1편

국외 0편

자존감, 자기효능감, 낮은
신경증, 내부

자기통제로서 개인의

가치, 효과성, 능력에
대한 기본적인 평가

Flynn et al.
(2016)

자존감, 자기효능감, 낮은
신경증, 내부 자기통제

국내 1편
국외 0편

개인이 업무 달성을 위해
기울인 노력에 대한 자기

평가

Chang, Ferris,
Johnson, Rosen,

& Tan (2012)

자아존중감, 일반화된
자기효능감, 내재적 통제

위치, 정서적 안정성

국내 0편

국외 1편

<표 1> 핵심자기평가 정의 및 구성요소

※ 국내 논문 중 6편은 구성요소를 직접적으로 언급하지 않았음

Judge 등(1997, 2003)은 자아존중감, 일반적 자기효능감, 통제 위치, 신경증을 통

합하여 핵심자기평가 개념을 제시하였다. 신경증의 경우 일부 연구에서는 신경증

대신 정서적 안정성을 구성요소로 사용하는 경우도(52편) 있었다. 신경증은 자신의

부정적인 측면을 민감하게 인지하는 경향으로 정서적 안정성과 반대되는 개념이다

(Judge et al., 2003; Watson, 2000).

한편, 일부 연구에서는 자아존중감과 자기효능감, 내재적 통제 위치와 정서적 안

정성을 각각 묶어 2개 요인으로 구분한 연구(16편)도 있었다. 또한 이성현과 윤희

선(2020)은 Judge 등(1997)의 네 가지 요인에서 정서적 안정성을 제외한 세 가지

요인만 사용했고, Liu 등(2015)은 통제 위치를 제외한 세 가지 요인만 사용했다. 그
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러나 탐색적 요인분석 결과를 바탕으로 요인을 제거한 경우도 있었고(예를 들어,

이성현, 윤희선, 2020), 핵심자기평가 구성요소 간 변별 타당도 문제나 상위 개념

또는 복합 개념으로 수렴 가능성 문제는 논쟁의 여지가 있는 것도 사실이다(김종

규, 이순묵, 윤창영, 2015). 그럼에도 국내외 대부분 연구가 핵심자기평가 구성요소

로 Judge 등(1997)의 연구를 따른다는 점에서 이론적 틀에 대해서는 일정정도 합의

가 이루어진 것으로 보인다.

2. 핵심자기평가 측정 도구

본 연구에서분석한총 107편의 논문중 88편(83.1%, 국내 55편, 국외 33편)은 Judge

등(2003)의 측정도구를 사용하였다. 국내 연구에서는 Judge 등(2003)의 측정도구를 번

안한 이동하와 탁진국(2008)의 번안본(55편 중 11편, 20%), 양필석(2009)의 번안본(55편

중 3편, 5.4%), Holt와 Jung(2008)이 한국어로 번역한 척도(55편 중 1편, 1.8%)와 조영

아(2015)의 번안본(55편 중 1편, 1.8%)을 사용한 것으로 나타났다. 국외 연구 중에서는

Liu 등(2015)이 통제위치를 제외하고 문항의 일부를 수정하여 사용하였다(33편 중 1편,

0.9%). 한편, 하위 요인별로각각다른측정도구를사용한경우도있었다(예를들어, 김

희진, 이정실, 2013; Ferris et al., 2013; Morris et al., 2013). 나머지 연구들은 측정도구

번안과정에대한자세한설명이누락되어있었다(<표 2> 참고).

사용된

측정도구
저자 구성요소 문항수

Judge 외

(2003)

김대원(2016)
자아존중감, 자기효능감, 통제 위치,

정서적 안정성
12문항

Liu 외(2015)

Self-esteem: Rosenberg(1965), 10item

Self-efficacy: Schwarzer 외(1997),
10item

Neuroticiem: John 외(1991), 8item

28문항

김희진, 이정실(2013)

자아존중감 : Blascovich &

Tomaka(1991)의 2문항과 Judge
등(2003)의 1문항

자아효능감: Locke 등(1996)의 2문항과

Judge 등(2003) 1문항, 통제위치

12문항

<표 2> 핵심자기평가에 사용된 측정도구 유형
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사용된
측정도구

저자 구성요소 문항수

3문항과 신경증 3문항은 Judge
등(2003)의 표현을 수정하여 사용

Morris 등(2013)

Self-esteem: Rosenberg(1965), 10-item
Self-efficacy: Judge 등(1998b), 8-item

Locus of control: Levenson(1981),

8-item
Neuroticism: Eysenck &

Eysenck(1968), 12-item

38문항

Ferris 등(2013)

Self-esteem: Rosenberg(1965), 10item

Generalized self-efficacy:

Goldberg(1999), 8 items
Locus of control:

Levenson(1981), 6 items

Emotional stability:
Goldberg(1999), 8 items

30문항

이동하와

탁진국

(2008)

김솔이, 유태용(2010),
김혜선, 탁진국(2015),

탁진국 외(2009),

박경환(2011),
박혜림, 유태용(2019),

손향신, 유태용(2011),

이동하, 탁진국(2008),
이성현, 윤희선(2020),

이현주, 한태영(2014)

한덕수, 이형룡(2020),
Yoo, Lee(2019)

자아존중감, 일반화된 자기효능감,
내재적 통제위치, 정서적 안정성

12문항

양필석

(2008)

김미정, 고명숙(2011),
조옥희 외(2018),

조옥희, 황경혜(2014),

자아존중감, 일반화된 자기효능감,

통제위치, 신경증
12문항

Holt와

Jung

(2008)

이재은, 이찬(2016)
5개 역문항을 제거하고 1개의 역문항을

포함한 전체 7개 문항
7문항

조영아
(2015)

김영희, 황진숙(2018)
자아존중감, 자기효능감, 내적통제,

신경증
28문항
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그런데 국내외 연구에서 Judge 등(2003)의 12문항을 그대로 사용한 연구는 전체

107편 중 58편(국내 27편, 국외 31편)이었다. 상당수의 연구(42편)가 타당도 및 신

뢰도 기준을 충족하지 못하는 문항을 제외하여 사용하였는데, 6문항(김나희, 김일,

류태모, 2020; 김대원, 2013; 박민정, 안성익, 2015)에서 11문항(예를 들어, 김대원,

2016; 김희진, 이정실, 2013; 신인용, 2020; 양필석, 최석봉, 2011c; 이진호, 이현종,

2014; 최현정, 2011a, 2012a, 2012b; 한광현, 2012)까지 다양하게 활용되고 있었다.

3. 연도별/분야별 연구 동향

[그림 2] 국내외 핵심자기평가 연구 연도별 분포

국내에서 핵심자기평가는 2007년 처음 연구되기 시작하여 2011년과 2014년에 각

각 11편이 출판된 것으로 나타났다. 국외 연구는 국내보다 조금 더 일찍 연구되었

으나 조직원을 대상으로 한 연구는 2010년 이후 등장했고, 2019년 이후 국내보다

더 활발하게 연구가 이루어지는 것으로 나타났다([그림 2]와 <표 3> 참고). 국외

연구의 대상 국가는 중국 16편, 미국 6편, 인도 5편, 한국 3편, 대만 2편, 크로아티

아 1편, 나이지리아 1편, 싱가포르 1편, 파키스탄 1편, 사우디아라비아 1편으로 중국

에서 가장 많은 연구가 이루어졌음을 알 수 있다. 분야별로는 경영/경제가 국내 29

편, 국외 18편으로 가장 많았다. 심리학 분야에서도 국내 9편, 국외 16편으로 많이

연구된 편이었고, 관광학을 포함한 기타 사회과학 분야에서 많이 연구가 이루어졌

으나 HRD 분야에서 핵심자기평가에 대한 연구는 국내와 국외 각각 2편으로 상대

적으로 부족했다(<표 3> 참고).
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국내외 핵심자기평가 연구 연도별 분포

연도 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

국내 1 4 2 5 11 5 3 11 4 7 6 3 5 4

국외 0 0 0 2 0 4 3 4 2 2 1 3 8 7

총합 1 4 2 7 11 9 6 15 6 9 7 6 13 11

국내외 핵심자기평가 연구 분야별 분포

분야 경영/경제 심리학 HRD 기타 비고

국내 29 9 2 30 기타(관광, 보건 등)

국외 18 16 2 1

총합 47 25 4 31

<표 3> 국내외 핵심자기평가 연구 연도별/분야별 분포

4. 핵심자기평가 관련 변수

가. 핵심자기평가의 선행변수

핵심자기평가와 선행변수와의 관계를 살펴본 연구는 국내 70편의 논문 중 10편

(14.2%)이었다. 10편의 연구에서 핵심자기평가의 선행요인으로는 리더십, 혁신적 분

위기, 사회적 교환, 최고경영자의 성과, 최고 경영자에 대한 미디어의 칭찬, 부모 양

육 태도와 개인 특성인 자아 분화가 다뤄졌다. 리더십은 구체적으로 임파워링 리더

십(김대원, 2016; 김종관, 이염남, 2014; 한덕수, 이형룡, 2020), 포용적 리더십(예를

들어, 임현명, 정원호, 2015; 임현명, 정원호, 2016), 변혁적 리더십(예를 들어, 양필

석, 최석봉, 2011a)이 연구되었다. 모든 선행변수는 핵심자기평가와 정(+)적인 관련

이 있었고, 박경환(2011)의 연구를 제외한 모든 연구에서 핵심자기평가는 매개변수

로 사용되었으며, 매개효과 또는 조절된 매개효과를 검증하였다.

국외 연구에서 핵심자기평가의 선행요인을 다루고 있는 연구는 총 37편 중 2편

(5.4%)이었다. 두 편의 연구에서 핵심자기평가의 선행요인으로는 환경적 측면인 가

족의 무례(family incivility)와 일-가정 갈등(work-family conflict)이 연구되었다.

가족무례는 가정 내에서 발생하는 무례한 일탈 행동을 의미하고(Lim & Tai, 2014),

일-가정 갈등은 개인의 직장과 가정생활 간 발생하는 역할 갈등을 의미한다(Dong

et al., 2020). 두 연구에서 선행변수들은 핵심자기평가와 부(-)적인 관련이 있었고,

모두 매개변수로 사용되어 매개효과 또는 조절된 매개효과를 검증하였다. 핵심자기

평가에 대한 국내외 선행연구를 살펴보면 핵심자기평가의 선행변수는 혁신적 분위

기 등 주로 환경적인 측면에 집중되어 있는 것을 알 수 있다.
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나. 핵심자기평가의 결과변수

핵심자기평가와 결과변수에 대한 관계를 알아보는 연구는 107편 중 74편(69.1%)

이었다. 긍정적인 관련이 있는 변수를 유목화하면 행동, 리더십, 경력, 창의성, 성과,

몰입, 기타로 구분된다. 행동과 관련된 변수에는 혁신 행동(9편), 서비스 회복 행동

(성과)(3편), 서비스지향 시민행동(1편), 조직시민행동(2편), 친사회적 발언행동(1편),

혁신 행동의지(1편), 지식공유(1편), 조직변화 지지행동(1편)이 있었다. 혁신 행동이

가장 많이 연구되었는데, 국내외 대기업과 중소기업, 증권, 금융, 병원, 호텔 종사자

등 다양한 직군에서 일관되게 정(+)적인 관계를 보였다. 서비스 관련 행동은 병원

과 호텔 맥락에서 주로 연구되었고, 다른 변수들은 일반적인 사기업과 공기업 맥락

에서 수행되었다. 리더십 관련 변수에는 셀프 리더십(5편), 윤리적 리더십(2편), 서

번트 리더십(1편), 변혁적 리더십(1편)이 있었다. 리더십은 행정기관, 사무직 직원,

병원, 은행, 호텔, 카지노 종사자 등 다양한 맥락에서 연구가 수행되었고, 윤리적 리

더십과 변혁적 리더십은 짝 데이터를 활용하여 리더와 부하 직원을 모두 조사한

연구가 각각 한 편씩 있었다. 경력 관련 변수에는 주관적 경력성공(2편), 경력몰입

(2편), 경력 적응성(2편), 경력계획(1편), 주도적 경력행동(1편)이 있었다. 경력은 사

무직 근로자부터 제조업, 공기업, 카지노 딜러, 간호사, 중장년 근로자 등 다양한 맥

락에서 연구가 수행되었다. 창의성과 관련된 변수에는 창의성(2편), 창의적 행동(1

편), 창의적 자기효능감(1편)이 있었고, 성과 관련 변수에는 직무성과(6편), 간호업

무수행(2편), 치과 위생사의 수행업무(1편), 혁신성과(1편)가 있었다. 몰입에 관한

변수에는 직무만족(13편), 조직몰입(6편), 직무열의(3편), 정서적(감정) 몰입(4편), 직

무몰입(1편), 목표몰입(1편), 목표지향성(2편), 변화몰입(1편), 조직변화몰입(1편)이

있었다. 가장 많이 연구된 직무만족의 경우 공항, 호텔, 금융, 공장, 군대, 증권사 등

다양한 직군에서 연구가 수행되었다.

부정적인 관련이 있는 변수로는 스트레스에 대한 연구가 가장 많았다. 역할스트

레스(1편), 직무스트레스(3편), 고객언어폭력(2편), 직무소진(2편), 정서노동(1편), 직

무불안(1편)이 이에 해당된다. 감정과 관련된 변수에는 감정고갈(1편)과 직장 외로

움(workplace loneliness, 1편)이 있었고, 행동 관련 변수에는 능동 지연행동(1편),

수동 지연행동(1편)이 있었다. 기타 변수로 고용 불안정(1편), 이직의도(2편), 직무

철회(1편), 조직정치지각(1편)이 있었다. 부정적인 변수는 대기업 직원을 대상으로

한 연구도 있었지만 교육, 보육, 호텔, 관광, 여행, 병원, 군대 등 대면 업무가 많고

감정노동 경험 가능성이 높은 직군을 중심으로 연구가 집중된 경향이 있었다.
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다. 핵심자기평가의 기타변수

핵심자기평가와 직접적인 경로가 설정되지 않았지만 한 연구에서 함께 다뤄진

변수들을 기타 변수로 분류하였다. 107편 중 57편(53.2%, 국내 33편, 국외 24편)에

서 기타 변수가 발견되었다. 긍정적인 관련이 있는 변수 중 몰입과 관련된 변수에

는 직무만족(6편), 조직몰입(5편), 직무열의(1편)가 많이 연구되었다. 지원 관련 변

수로 조직지원인식(2편), 상사지원(3편), 직무자원(1편), 고용안정성(1편), 보상시스

템(1편)이 있었다. 성과에 관련된 변수로 직무성과(2편), 조직성과(1편), 서비스 생

산성(1편), 과업 성과(1편), 업무성과(2편), 적응수행(1편), 고성과 작업시스템(1편)이

있었고, 문화와 관련된 변수에는 기업문화(1편), 기업성과(firm performance, 1편),

조직학습문화(1편), 팀 풍토(1편)가 있었다. 상사와 관련된 변수로 리더의 임파워링

행동(1편), 상사의 경력지원 행동(1편), 멘토링(1편)이 있었다. 행동 관련 변수로 조

직시민행동(5편)과 건설적 발언행동(1편)이 연구되었다. 리더십 관련 변수로 변혁적

리더십(4편), 윤리적 리더십(3편), 변화 리더십(1편), Preference for paternalistic

leadership(1편)이 있었고, 성격 관련 변수로 주도적 성격(2편), 개방성(1편), 성격 5

요인(1편), 외향성(1편), 인내심(1편), 자아탄력성(1편), 테르티우스 융겐스 성향(1편),

희망(1편)이 있었다. 정서와 관련된 변수로 정서지능(4편), 정서 규범(1편), 정서 인

식(1편), 상사의 정서지능(1편)이 있었고, 경력에는 경력계획(1편)이 있었으며, 창의

성에 관한 변수로는 창의성(3편)이 있었다.

한편, 부정적인 관련이 있는 변수에는 스트레스 관련 변수가 가장 많았다. 관련

변수로 도전적·방해적 스트레스 요인(2편), 감정고갈(1편), 고객언어폭력(1편), 고용

불안정(1편), 역할 스트레스(1편), 직무 스트레스(2편), 심리적 고통(psychological

distress, 1편)이 있었다. 가장 사용 빈도가 높았던 변수는 이직의도(8편)이었으며,

그 외에 변수에는 상사의 비인격적 행동(1편), 조직정치지각(1편), 직무 복잡성(1편),

프리젠티즘(2편), 지각된 조직제약(1편), 일-가족 갈등(2편), 감정 고갈(1편), 심리적

소진(1편), 직장갈등(workplace conflict, 1편), 결석/지각(absence/lateness, 1편), 직

장 외로움(workplace loneliness)(1편), 직원의 교환 이데올로기(employee’s

exchange ideology, 1편)가 있었다.
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주: *국외 연구, **국내외 연구, 나머지 국내 연구

[그림 3] 핵심자기평가 관련 변인
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Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 국내외 핵심자기평가 문헌을 통합적으로 고찰하였으며, 연구 결과를

바탕으로 학문적 시사점과 후속 연구를 위한 제언을 제시하면 다음과 같다. 첫째,

HRD를 포함한 사회과학 분야에서 핵심자기평가에 대한 학문적 관심에 부응하고,

현장에서 해당 이론의 활용을 극대화하려면 우선 핵심자기평가 개념에 대한 검토

가 선행될 필요가 있다. 핵심자기평가는 자아존중감, 일반화된 자기효능감, 신경증,

통제위치를 아우르는 상위 개념으로 각 하위 요인은 오랜 기간 개별적으로 연구되

어 왔다. Judge 등(2003)이 핵심자기평가 개념을 측정하는 CSES를 제시하였지만

선행연구에서는 여전히 하위 요인별 개별 측정도구를 사용하거나 CSES를 사용하

더라도 1~4요인까지 요인 수를 다르게 설정하여 연구를 수행한 것을 확인할 수 있

었다. 따라서 향후 핵심자기평가 개념의 내적 구조에 대한 검토 연구가 필요해 보

이고(Chang et al., 2012), 특히 본 연구의 문헌 분석 결과는 국내외 대부분 연구가

Judge 등(1997)의 이론적 틀에 기반을 두었다는 점을 조명해주었고, 기존의 4요인

구조를 바탕으로 이론적 정교화 작업이 필요함을 시사한다.

한편, 핵심자기평가의 유사 개념으로 희망(hope), 효능감(efficacy), 탄력성

(resilience), 낙관주의(optimism)로 구성된 긍정 심리 자본(positive psychological

capital)과의 변별되는 지점에 대한 논의도 이루어져야 할 것으로 보인다. 핵심자기

평가와 긍정 심리 자본은 효능감을 공통 요인으로 포함하고 있음에도 불구하고, 그

동안 핵심자기평가가 성격적 기질을 평가한다는 점에서 조직의 개입이나 체계적

관리의 대상이 아니라는 인식이 있었다(Wright, 2007). 실제로 긍정 심리 자본 중

희망과 낙관주의는 시간적 변화와 학습을 통한 변화가 가능하다는 연구 결과가 보

고된 바 있다(Carver & Scheier, 2002). 무엇보다도 핵심자기평가의 개념이 다른 개

념들과 변별성 없고 독립적으로 의미를 나타내지 않는다면, 연구 과정에서 결과의

왜곡을 일으킬 수 있다는 점에서(김종규, 이순묵, 윤창영, 2015) HRD 관점에서 추

가적인 연구가 수행될 필요가 있다.

둘째, 국내외 선행연구에서는 핵심자기평가를 둘러싼 선행변수와 결과변수, 그리

고 관련 변수를 다양하게 연구해온 것으로 나타났다. 핵심자기평가는 국내와 국외

연구에서 공통적으로 직무만족(고선희, 2017; Chang, 2014), 직무성과(전수욱, 이상

욱, 황주권, 2014; Ding, Yu et al., 2020), 직무열의(한덕수, 이형룡, 2020; Yoo &

Lee, 2019), 경력몰입(조옥희, 유양숙, 황경혜, 2018; Awoyemi & Bamigbade, 2016),

창의성(김나희, 김일, 류태모, 2020; Wang et al., 2018), 리더십(장두필, 정원호, 선

승연, 2014; Ahn et al., 2018), 혁신행동(김해룡, 양필석, 2008a, 2008b; Ding, Yu et
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al., 2020)과 긍정적인 관련이 있는 것으로 나타났다. 이렇게 긍정적인 변수뿐만 아

니라 스트레스(박민정, 안성익, 2015; Yuan et al., 2014), 일-가정 갈등(한광현,

2012; Dong et al., 2020) 등 부정적인 변수와의 연구도 확인되었는데, 이들과는 부

적 상관이 있는 것으로 확인되었다. 국내와 국외 연구 모두 핵심자기평가의 선행변

수에 대한 연구는 많지 않았으며 선행변수는 환경적인 측면(혁신적 분위기, 일-가

정 갈등 등)을 많이 다루었는데, 이는 많은 연구자들이 핵심자기평가를 내적 특성

으로 간주하고 개인 특성에 영향을 주는 환경 요인에 대해 연구를 수행해 왔음을

알 수 있다. 또한 국내에서는 리더십이나 조직 분위기 등 핵심자기평가의 선행변수

로 긍정 변수가 많은 반면, 국외에서는 부정적 요인에 초점을 둔 것이 달랐다. 마

지막으로, 일부 변수들은 핵심자기평가와 인과관계가 분명치 않았는데, 예를 들어,

변혁적 리더십은 선행변수(양필석, 최석봉, 2011a), 관련 변수(김동산, 정종태, 2011),

결과 변수(Hu et al., 2012)에 모두 활용되었다. 이러한 결과는 상대적으로 국내에서

간과되어온 핵심자기평가와 부정적인 관련이 있는 변수들에 대한 추가적인 연구가

필요함을 시사하고, 조직 변수와 관련해서는 팀 수준이나 조직 수준에서 다층 분석

을 수행할 필요성을 보여준다. 또한 핵심자기평가와 관련된 변수들 간의 인과관계

를 설명할 수 있는 종단연구를 통해 이론의 정교화가 필요하다.

셋째, 핵심자기평가 연구에서 CSES를 많이 활용하고 있지만 추가적인 측정도구

에 대한 타당화 연구가 필요하다. CSES 측정도구와 관련된 선행연구를 살펴보면,

요인분석 결과 핵심자기평가는 단일 차원 또는 2요인으로 구분된다고 일관된 결과

를 보여주지 못하고 있었다. 핵심자기평가의 하위요인을 묶어 2개 요인으로 사용

(107편 중 16편)하거나 4개의 하위요인 중 연구자가 임의로 선정한 3개의 하위요인

을 적용한 연구(107편 중 2편), 정서적 안정성을 신경증 대신 측정한 연구(107편 중

52편)도 다수 존재한다. 국외 연구 중에서는 하위요인마다 다른 측정도구를 사용하

여 문항 수도 28~38개로 매우 다양했다. 이처럼 개별 연구마다 핵심자기평가의 내

적 구조를 다르게 판단한다면 연구 결과의 일반화와 신빙성을 담보하기 어렵고, 실

천적인 관점에서도 리더와 조직원의 핵심자기평가를 정확하게 측정하는 데 실패할

수 있다. 또한 요인분석을 실시한 과반수의 연구가 요인분석 과정에서 요인 회전

및 추출 방법으로 배리맥스와 주성분 분석을 사용한 한계가 있었다(이윤수, 조대연,

2019). 선행연구에서 CSES의 하위요인 간 상관계수를 보고한 연구가 부족해 본 연

구에서는 meta-CFA를 통해 내적 구조의 일반화 가능성을 점검할 수 없었지만 핵

심자기평가 연구가 축적된다면 후속연구에서는 측정도구를 재검토하고 타당화 연

구를 수행할 수 있을 것으로 기대한다.

넷째, 문헌 분석 결과 핵심자기평가는 그동안 경영학과 심리학 분야에서 중점적
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으로 논의되었으며 HRD 분야에서는 상대적으로 연구가 많이 이루어지지 않았음을

알 수 있었다. 이는 긍정적 조직행위를 지향하는 변인들 중 기질적 경향이 강한 변

인은 시간의 변화에 따라 소모되거나 개발될 가능성이 매우 낮다고 판단하였기 때

문으로 유추해볼 수 있다. 그러나 본 연구에서 제시한 바와 같이 핵심자기평가는

조직의 분위기와 리더십(김대원, 2016; 김종관, 이염남, 2014)으로 부터 영향을 받으

며 직무만족과 성과, 조직몰입 등에 영향을 미치는 등 인적자원개발 분야에서 연구

될 여지가 충분한 것으로 나타났다. 또한 선행 연구에서 자기효능감과 자기존중감

은 학습에 직접적인 영향을 미치며 핵심자기평가는 구성원의 변화인식과 경력개발

에 관련이 있음을 밝혀낸 만큼 핵심자기평가가 인적자원개발의 주요 영역인 개인

개발, 조직개발, 경력개발에서 심도 있게 논의될 필요가 있다. 따라서 핵심자기평가

를 업무환경 속에서 어떻게 향상시킬 수 있을지 인적자원개발 관점으로 연구를 수

행한다면 해당 분야의 이론 발전과 실무에 도움이 될 것이다.

본 연구의 실천적 시사점과 향후 연구방향에 대한 제언은 다음과 같다. 핵심자기

평가는 조직원의 직무만족뿐만 아니라 직무성과(Ding, Yu et al., 2020), 의사결정

(Farčić et al., 2020), 지식공유(Zhang et al., 2020), 창의성(Wang et al., 2018), 경

력적응성(Yoo & Lee, 2019) 등에 영향을 미친다는 점에서 조직에 긍정적 영향을

제공하는 예측 변인이라고 볼 수 있다. 따라서 핵심자기평가에 대한 관리자들과

HRD 담당자들의 관심과 적극적인 지원이 필요하다. 대부분의 직장인은 일터에서

많은 시간을 보내며 일을 통해 성장한다. 따라서 조직이 조직원들의 성장을 지원하

기 위해서는 개인에 대한 이해를 바탕으로 개인의 특성에 적합한 성장 기회를 마

련해 주는 것이 필요하다. 특히 선행연구에서 관리자들의 리더십이 구성원들의 핵

심자기평가에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타난 만큼(김종관, 이염남, 2014;

한덕수, 이형룡, 2020), 관리자들을 통해 구성원의 핵심자기평가를 개발하도록 도와

주는 방안을 강구할 수 있다. 우선 관리자들은 권한 위임, 맞춤형 직무설계 등을

제공하고 적재적소에 인재를 투입함으로써 구성원이 자신의 능력에 대해 긍정적으

로 평가할 수 있도록 지원할 수 있다. 또한 관리자들은 업무과정에서 구성원들을

멘토링하고 코칭하면서 구성원이 자신의 능력과 의지를 한 단계 성장시키는데 도

움을 줄 수 있다. HRD 담당자들은 위에서 언급된 관리자들의 역할 중요성을 인식

하고 관리자들이 현업에서 리더십을 발휘할 수 있도록 관리자들의 리더십 개발을

도와야 한다. 또한 구성원을 대상으로 핵심자기평가 진단을 수행하고 개인별로 자

아존중감, 일반적 자기효능감, 통제위치, 신경증 등에 대한 정보를 제공하는 것을

고려할 수 있다. 진단 결과를 피드백 하는 것은 구성원 스스로 자신을 개발할 동기

를 부여하고 자기주도학습을 촉진하기 때문이다(박두환, 홍아정, 2015). 특히 강점
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기반(strengths-based) 개입은 직원의 긍정적인 강점들을 적극적으로 활용하도록

권장하고, 개별 피드백을 통해서 강점 활용의 빈도를 증가시키는 것인데, 핵심자기

평가와 밀접한 관련이 있는 개념으로 이런 강점 기반의 프로그램 도입도 고려해

볼 수 있을 것이다.

또한 핵심자기평가 연구는 HRD 뿐만 아니라 인적자원관리의 영역인 직원의 채

용, 선발, 배치에도 활용할 수 있다(Ding, Yu et al., 2020; Zhang et al., 2020). 김

종규(2017)의 연구에 따르면, 직원 채용 시 지원자들의 핵심자기평가 정도를 파악

하여, 그에 따라 어떤 직무나 직무 환경에 적합한지 판단할 수 있으며 조직구성원

이 긍정적인 성과와 영향을 나타낼 수 있는 역량을 지니고 있는지 알 수 있을 것

이라고 하였다. 그동안 조직의 채용 및 인사 선발에 대한 선행연구들은 대부분 ‘성

격 5요인’에 따른 특징에 대해 비교적 많은 연구가 이루어졌다(Chang et al., 2012).

‘성격 5요인’과 핵심자기평가 모두 성격 특성을 나타내는 요인이지만 핵심자기평가

는 ‘성격 5요인’보다 더 거시적이며, 자기평가와 동기부여와 관련이 있기에 성과 및

코칭, 목표 설정을 포함한 광범위한 직무성과 관리 체제에 영향을 제공할 수 있을

것으로 기대한다(Chang et al., 2012).
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Abstract

An Integrative Literature Review on Core

Self-Evaluation:

Focused on Empirical Studies in Korea and Abroad

Kim, Hanseul(Hanyang University)

Lee, Jae Young(Kookmim University)

Hong, Sojung(Hanyang University)

Lee, Yunsoo(Hanyang University)

The purpose of this study is to analyze research trends on core

self-evaluation of domestic and foreign journal articles, provide implications from

the perspective of HRD, and suggest future research directions. We searched for

quantitative research related to core self-evaluation from research information

sharing service (RISS), Korea citation index (KCI), ProQuest in October 2020. A

total of 107 papers (70 domestic and 37 foreign papers) were identified, and the

definitions, components, measurements, research trends by year, and related

variables of core self-evaluation were reviewed. The results of the analysis

showed that domestic and foreign studies found that the operational definition or

measurement of core self-evaluation may be different, but most studies,

definitions and components and measurement were found to be used similarly. A

variety of antecedents, outcome variables, and related variables have been

studied with core self-evaluation, but some variables have unclear causal

relationships; thus, further accumulation of longitudinal studies and elaboration of

the theory is needed. Based on the findings, we outlined the research trend of

core self-evaluation and discussed theoretical and practical implications from the

viewpoint of HRD.

keywords: core self-evaluation, integrative, literature review, research trends


