
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 22, No. 1 pp. 728-742, 2021

https://doi.org/10.5762/KAIS.2021.22.1.728
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

728
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요  약  본 연구의 목적은 기존의 순기능 측면을 중심으로 연구되었던 잡크래프팅(job crafting)을 역기능 측면도 함께 
탐색하기 위해 잡크래프팅을 향상초점(promotion focus)과 예방초점(prevention focus)으로 나누어 두 초점이 이직
의도에 미치는 차별적 영향과 그 과정을 밝히는 것이다. 구체적으로 향상초점 잡크래프팅과 예방초점 잡크래프팅이 업무
통합성과 직무 긴장을 매개하여 이직 의도에 영향을 미친다는 순차적 이중매개모형을 제안하였다. 또한 예방초점 잡크래
프팅의 역기능을 줄일 수 있는 변인으로 상사지지에 대한 조절효과 여부를 확인하고자 하였다. 이를 위해 국내 다양한
직종의 현직자 293명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 분석결과 향상초점 잡크래프팅은 이직의도에 부적 영
향을 미친 반면, 예방초점 잡크래프팅은 직접적으로 정적 영향을 미쳤다. 향상초점 잡크래프팅과 예방초점 잡크래프팅 
모두 업무통합성과 직무 긴장을 순차적으로 부분 매개하여 간접적으로도 영향을 미치는 것으로 나타나 순차적 이중매개
모형을 검증하였다. 또한, 상사지지는 예방초점 잡크래프팅이 업무통합성에 미치는 부정적 영향을 완화하고 두 변인의 
관계를 정적으로 변화시켜 상사지지의 조절효과가 입증되었다. 이를 바탕으로 본 연구의 시사점과 향후 연구 방향을 논
의하였다. 

Abstract  The purpose of this study was to explore the dysfunctional effects of job crafting by examining
(1) the sequential dual mediating effect of work-related sense of coherence (Work-SoC) and job strain
on the relationship between two dimensions of job crafting (i.e., promotion focus & prevention focus)
and turnover intentions, and (2) the moderating effect of supervisor support in the relationship between
each focus and Work-SoC. A total of 293 employees working at various companies in Korea participated
in an online survey. The results showed that promotion-focus job crafting had a direct negative effect
on turnover intention, while prevention-focus job crafting had a direct positive effect. Both promotion-
and prevention-focus job crafting also had indirect effects on turnover intention by partially mediating
Work-SoC and job strain. Supervisor support had a moderating effect on the relationship between 
prevention-focus job crafting and Work-SoC, weakening the negative effect of prevention focus on 
Work-SoC. The implications and future directions are discussed on the basis of the results.

Keywords : Job crafting, Promotion focus, Prevention focus, Regulatory focus theory, Work-related sense
of coherence, Job strain, Turnover intention, Supervisor support
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1. 서론

급변하는 환경에 선제적으로 대응하기 위해서 어느 조
직이든 이전의 업무환경을 고집할 수 없게 되었다. 그 결
과, 조직 구성원의 주도적 업무 행동의 필요성이 그 어느 
때보다 강조되고 있다. 이에 따라 많은 조직들이 조직 차
원에서 조직개발, 리더십, 직무설계 등의 개선 노력을 해
왔지만, 구성원들이 주도적으로 변화에 대처하도록 하기
에는 한계에 부딪혔다. 빠르게 변화하는 환경에 대처해야 
하는 주체는 결국 구성원 자신이므로 스스로가 자신의 
직무를 변화시킬 수 있도록 초점을 맞추는 것이 중요하
다. 이러한 측면에서 최근 주목받기 시작한 것이 ‘잡크래
프팅(job crafting)’이다. 이는 구성원 개개인이 자신의 
직무에 대해 지각된 특성을 적극적으로 변화시키는 주도
적 행동의 특수한 형태이다[1-2]. 구성원의 잡크래프팅
은 조직 주도의 하향식 접근 방식과 비교하여 직무 재설
계에 대한 개별화된 상향식, 사전 대응적인 접근 방식을 
의미한다[3-6] 

잡크래프팅의 구성개념은 크게 두 가지 흐름으로 연구
되어 왔다. 첫 번째는 Wrzesniewski와 Dutton[2]이 처
음 제안한 잡크래프팅으로 과업적 경계변경(changing 
task boundary), 관계적 경계변경(changing 
relational boundary), 인지적 경계변경(changing 
cognitive boundary)의 3개 요인으로 구성된다[7]. 두 
번째는 Tims, Bakker 및 Derks[26]가 Schaufeli와 
Bakker[46]의 직무요구-자원 모델(Job Demands- 
Resources Model)을 기반으로 제안한 4개 요인(즉, 구
조적 직무자원 증진, 사회적 직무자원 증진, 도전적 직무
요구 증진, 방해적 직무요구 감소)으로 구성된 잡크래프
팅이다. 지금까지 대부분의 국내외 연구들에서 직무 요구
-자원 모델 기반의 잡크래프팅 구성개념이 활용되었고, 
그 결과 Tims와 동료들[26]이 개발한 잡크래프팅 척도
(Job Crafting Scale: JCS)가 가장 많이 사용되고 있다. 
그러나, 이 척도는 잡크래프팅의 핵심 요인인 자신의 업
무에 대한 의미부여를 누락했다는 제한점을 가지고 있다. 
즉, 주요 직무자원인 일의 의미와 가치 증진(인지적 직무
자원 증진)을 포함하지 않았다. 이에 조주연과 김명소
[12]는 JCS를 보완하기 위해 직무요구-자원 모델에 기반
을 두고 인지적 자원 증진 요인을 포함하는 5요인의 한
국판 잡크래프팅 척도(JCS-K)를 개발하여 타당화했다. 

급속한 환경변화에 따른 구성원 주도의 잡크래프팅의 
중요성을 뒷받침하듯, 최근 연구자들의 관심이 증가하고 
있으며 효과성이 국내외 연구들을 통해 확인되고 있다. 

구체적으로 직무열의와 직무탈진, 직무만족, 이직의도, 
직무긴장, 직무수행, 취업능력 등 다양한 직무 효과성 준
거에 대해 잡크래프팅 및 하위요인들이 긍정적 영향을 
미치는 것으로 나타났다[8-12]. 

하지만 최근 몇몇 연구들을 통해 잡크래프팅의 하위요
인들이 모두 긍정적 영향을 미치는 것은 아니라는 결과
들이 제시되었다. Rudolph와 동료들[11]은 메타분석을 
통해 Tims 등[26]이 제안한 잡크래프팅의 4가지 하위차
원들이 다양한 준거와 서로 다른 관련성을 보인다는 연
구결과를 제시했다. 예를 들면, 도전적 직무요구 증진은 
과업수행과 맥락수행, 직무만족을 높이지만, 방해적 직무
요구 감소는 직무긴장과 이직의도를 높이는 것으로 나타
났다. 이와 관련하여 Lichtenthaler와 Fischbach[13]
는 방해적 직무요구 감소의 특수한 역기능 효과를 직무
요구-자원 모델로 충분히 설명할 수 없다고 주장했다. 이
들은 조절초점이론(regulatory focus theory)에 근거하
여 구조적 직무자원 증가, 사회적 직무자원 증가 및 도전
적 직무요구 증가를 향상초점(promotion focus) 잡크
래프팅, 방해적 직무요구를 줄이는 것은 예방초점
(prevention focus) 잡크래프팅으로 정의했다. 조직 구
성원의 건강과 동기, 수행에 대한 두 초점의 영향력을 비
교한 결과, 향상초점은 직무열의와 수행에 정적 영향을 
미쳤으나 직무탈진과는 부적 관련성을 보였다. 한편 예방
초점 잡크래프팅의 경우 향상초점과 상반된 결과를 보이
는 것으로 나타났다. 

최근 2가지 초점으로 잡크래프팅에 접근하는 연구들
이 점점 증가하는 추세이다[9, 13-15]. 국내에서도 이러
한 연구가 시작되었는데, 송인숙(2017)은 확인적 요인분
석을 통해 잡크래프팅이 향상초점과 예방초점으로 나누
어지는 것을 확인했다. 송인숙에 따르면, 예방초점에 해
당하는 방해적 직무요구 감소는 증진 요인들과 다르게 
동기부여나 준거와의 방향성이 다르기 때문에 독립차원
으로 볼 수 있다. 

예방초점 잡크래프팅의 역기능적 특성을 구체적으로 
파악하기 위해 잡크래프팅이 직무 효과성 준거에 영향을 
미치는 과정에 대한 연구도 수행되고 있다. Lichtenthaler와 
Fischbach[14]는 두 가지 초점의 잡크래프팅이 각각 직
무열의와 직무탈진을 통해 수행에 다르게 영향을 미친다
고 밝혔다. 즉, 향상초점은 직무열의를 높여 수행에 정적 
영향을 미쳤으나, 예방초점은 직무탈진을 높여서 수행에 
부적 영향을 미쳤다. 또한 이들 연구자들[14]은 노년의 
퇴직자를 대상으로 잡크래프팅과 은퇴 후 일에 대한 동기 
사이에 업무통합성(work related sense of coherence: 
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W-SoC)과 직무탈진의 순차적 이중매개효과 분석을 실
시하여 두 가지 초점의 상이한 영향력을 확인하였다. 즉, 
예방초점 잡크래프팅은 향상초점과 달리 업무통합성에 
부적 영향을 미쳤고, 그 결과 직무탈진을 높여 퇴직 후에 
계속 일을 하려는 동기를 낮추는 것으로 나타났다.

Rudolph와 동료들[11]은 잡크래프팅의 역기능적 효
과로 직무긴장과 이직의도에 주목하면서 예방초점에 해
당하는 방해적 직무요구에 대한 연구 필요성을 언급한 
바 있다. 직무긴장이나 이직의도를 가지고 업무를 수행하
게 되면 구성원의 직무수행, 직무만족 수준이 낮아지고, 
조직 차원에서도 이직 발생시 신규인력 확보를 위한 비
용 부담 때문에 매우 중요한 준거임에 틀림없다. 아직까
지 국내외적으로 잡크래프팅이 이직의도에 영향을 미치
는 과정에 대한 연구는 전무하다. 이직의도는 현재의 긴
장상황을 벗어나기 위한 의지라는 점[16]과 직무긴장이 
이직의도에 선행된다는 연구결과[17]를 기반으로 두 가
지 유형의 잡크래프팅이 직무긴장을 거쳐 이직의도에 다
르게 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 또한, 장준원
(2018)은 직무긴장과 직무탈진이 정적으로 높은 관련성
이 있음을 밝혔는데, 이를 통해 위 Lichtenthaler와 
Fischbach[13] 연구와 마찬가지로 두 가지 초점의 잡크
래프팅과 직무긴장의 관계에서 업무통합성이 매개할 것
을 기대할 수 있다. 

더 나아가 조직차원에서 잡크래프팅의 역기능을 감소
시킬 수 있는 방안을 논의하기 위해 조절변인에 대한 탐
색이 필요하다. 예방초점 잡크래프팅에 대한 연구는 아직
까지 초기수준이므로 다양한 결과변인과의 관계에서 조
절효과를 살펴본 연구는 매우 미흡한 실정이다. 다만 최
근에 조직지원인식이 잡크래프팅과 일의 의미 사이에서 
조절하는 것으로 밝혀졌다[18]. 한유진(2015)의 연구에 
따르면 조직지원인식은 조직의인화의 관점에서 사회적 
지지와 유사하며, 상사로부터 높은 사회적 지지를 경험하
는 구성원은 직무요구 상황에 잘 대처할 수 있다[19]. 또
한, 상사지지는 업무환경에서 통합성과 정적 영향을 미치
거나 상호작용하여 스트레스를 감소시킨다는 연구결과가 
보고되었다[20-21].

따라서, 본 연구의 목적은 ‘향상 및 예방초점 잡크래프
팅→업무통합성→직무긴장→이직의도’의 순차적 이중매
개모형을 제안하고, 이를 통해 잡크래프팅의 순기능과 역
기능을 함께 검증하는 것이다. 또한, 상사지지가 예방초
점의 잡크래프팅이 업무통합성에 영향을 미치는 과정에
서 조절변인의 역할을 할 수 있는지 탐색적으로 살펴보
려고 한다. 

2. 이론적 배경

2.1 잡크래프팅(Job Crafting)
최근 4차산업혁명 시대의 도래에 따라 구성원의 주도

적 업무수행이 조직의 생존을 위해서 필수가 되었다[22]. 
이에 따라 주어진 일을 스스로 변화시켜 보다 의미 있게 
만드는 잡크래프팅에 대한 관심이 높아졌다. 잡크래프팅
은 국내에서 다양한 용어로 사용되고 있다. 산업심리 연
구에서도 잡크래프팅 외에도 직무의미창조, 직무개선 등 
서로 다른 용어로 번역되었는데, 본 연구에서는 혼란을 
줄이기 위해 원어 그대로 잡크래프팅이라는 용어를 사용
하고자 한다. 잡크래프팅은 구성원이 업무나 관계적 경계
를 형성하는 신체적, 인지적 변화 및 자신의 직업을 재정
의하는 행동’으로 Wrzensniewski와 Dutton[2]에 의해 
처음 제안되었다. 이들은 과업적 경계변경, 관계적 경계
변경, 인지적 과업 경계변경을 구성요인으로 제시했다. 
과업적 경계변경은 자신이 수행하고 있는 업무의 양이나 
형태를 변경하거나 새로운 업무방식을 스스로 도입하는 
것을 의미한다. 관계적 경계변경은 직무수행에 필요한 동
료와 상사, 고객과의 관계를 재구축하는 등 사람들과 상
호작용하면서 재량권을 행사하는 것이다. 인지적 과업 경
계변경은 업무의 본질과 목적을 인식하고 자신의 직무를 
긍정적으로 바라보며 의미를 부여하는 행동이다. 

이후 Leana, Appelbaum, Shevchuk[47]의 개인 크
래프팅(individual crafting)과 협동적 크래프팅(collaborative 
crafting), Berg, Grant, 및 Johnson[48]의 여가 크래
프팅(leisure crafting) 등 크래프팅의 주체와 대상이 확
장되면서 구성요인에 대한 연구가 활발하게 진행되었다. 
잡크래프팅의 경우, Tims 등[26]이 Schaufeli와 
Bakker[46]가 제안한 직무요구-자원 모델을 기반으로 4
개 요인으로 체계화했다. 첫 번째 구조적 직무자원 증진
(increasing structural task resources)은 자신의 직무
에 대한 자치권, 기술 다양성, 기타 동기 부여 특성을 향
상시키는 행동이다. 두 번째 사회적 직무자원 증진
(increasing social task resources)은 상사나 동료의 
조언과 지원과 피드백을 얻으려고 노력하는 행동이다. 세 
번째 도전적 직무요구 증가(increasing challenging 
task demands)는 특별한 프로젝트에 더 많은 책임을 지
기 위해 자원하며 새로운 제안서를 작성하는 등의 도전 
행동이다. 마지막으로 방해적 직무요구 감소
(decreasing hindering task demands)는 작업량과 직
장-가정 갈등을 줄이는 것과 같은 신체적, 인지적, 감정
적 요구를 최소화하는 행동을 나타낸다. 
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그러나 위 4개 요인으로 구성된 Tims 등[26]의 잡크
래프팅에는 핵심 요인인 자신의 일에 대한 의미와 가치 
부여, 즉 인지적 측면이 빠져있다는 문제점이 제기되었
다. Niessen, Weseler, 및 Kostova [25]는 인지적 크래
프팅의 중요성을 언급하면서, 일 정체성의 의미 변화를 
통해 업무환경에 적응하기 위한 중요한 사전 대책 전략
이라는 점을 강조했다. 국내에서도 조주연과 김명소[12]
는 TIms 등[26]의 잡크래프팅척도(Job Crafting Scale: 
JCS)에 Wrzensniewki와 Dutton[2]이 제안한 인지적 
과업 경계 변경(changing cognitive task boundaries) 
요인이 포함되지 않았다는 이유로 척도의 구성개념 타당
도 문제를 제기하였다. 이들은 국내 현직자를 대상으로 
인지적 직무자원 증진(increasing cognitive task 
resources)을 포함한 5개 요인의 한국판 척도를 개발하
고 타당화한 바 있다.

잡크래프팅의 전반적 효과성에 대한 기존 연구들은 대
부분 긍정적 결과를 제시했다. Tims 등[8]은 직무열의와 
직무만족과 정적 관련성, 직무탈진과는 부적 관련성을 보
고했다. Rudolph와 동료들[11]의 메타분석 결과에서도 
잡크래프팅이 직무열의와 직무수행에 정적 영향을 미쳤
다. 조주연, 김명소[12]도 잡크래프팅 수준이 높은 사람
들이 직무열의와 수행 수준이 높다는 연구결과를 제시했
다. 또한 서아림과 동료들[18]은 잡크래프팅과 일의 의미 
간 정적 상관을 보고했다.

최근 들어 전반적인 잡크래프팅뿐만 아니라 잡크래프
팅을 하위요소별로 나누어 검증하는 연구들이 늘고 있다. 
Rudolph와 동료들[11]은 메타분석을 통해 잡크래프팅
의 순기능과 역기능을 모두 보고했다. 구체적으로 구조적 
직무자원 증진과 도전적 직무자원 증진은 직무열의와 직
무만족뿐 아니라 자신 및 타인 평가 과업수행, 맥락수행
과도 정적 관련성을 보였다. 사회적 직무자원 증진과 경
우, 직무태도인 직무열의와 직무만족에 정적 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 한편, 방해적 직무요구 감소는 다른 
요인들과는 달리 직무열의와 직무수행과 부적 관련성을 
보였고, 직무긴장과 이직의도에는 정적으로 영향을 미쳤
다. 이 외에도 최근의 여러 연구들에서 방해적 직무요구 
감소는 건강, 동기부여 및 수행과 부적 관련성이 있거나 
관계가 없다고 보고되었다[11, 14, 23-25]. 이러한 결과
는 방해적 직무요구 감소의 경우 다른 요인들과 상관이 
유의하지 않다는 연구결과와 맥을 같이 한다[26].

Lichtenthaler와 Fischbach[13]는 잡크래프팅 요인
들이 모두 유익한 것은 아니며, 직무 요구-자원 모델만으
로는 잡크래프팅의 역기능 효과를 충분히 이해할 수 없

기 때문에 조절초점이론을 덧붙여 설명하였다. 조절초점
은 자신의 동기나 기대에 대해 계속하여 조정하는 것으
로, 사람들이 즐거움에 어떻게 접근하고 고통을 다른 방
식으로 피하는가와 관련이 있다[27]. 조절초점에는 두 가
지 독립적인 자기규제 과정, 즉 향상(promotion)과 예
방(prevention) 초점의 자기규제가 존재한다[27-28]. 
Higgins[27]는 향상과 예방의 초점은 서로 영향을 주지 
않는다는 점에 주목해야 한다고 강조했다. 즉, 개인이 한 
초점에서 높은 점수를 얻으나 다른 초점에서는 낮은 점
수를 받을 수 있고, 또는 두 초점 모두 높거나 낮게 나타
날 수 있다[9]. 향상초점 기반의 자기규제는 개인의 성장, 
승진 및 개발 요구를 반영하며, 자신의 필요가 충족되는 
긍정적 최종상태에 접근하도록 동기가 부여된다[27]. 따
라서 조직 구성원은 동기 부여, 건강 및 성과 향상을 실
현하기 위해 집중된 자기규제 방식으로 자신의 업무 역
할 경계와 역할에 대한 인식을 변경한다[14]. 반면, 예방
초점의 자기-규제는 개인의 안전과 보안 요구를 반영하
며 자신의 필요가 만족스럽지 않은 부정적 결말을 피하
기 위해 동기가 부여된다[27]. 즉, 동기 부여, 건강 및 성
과의 손실을 피하기 위해 예방초점의 자율 규제 방식으
로 업무의 역할 경계를 변경하고 역할 인식을 조정한다. 

따라서, 잡크래프팅 역시 자기규제 과정으로 구조적 
직무자원 증진, 사회적 직무자원 증진, 도전적 직무요구 
증진을 향상초점(promotion-focussed), 방해적 직무요
구 감소를 예방초점(prevention- focussed) 잡크래프
팅으로 분류할 수 있다[16]. 본 연구도 Niessen 등[25]
과 조주연, 김명소[12]의 주장처럼, 자신의 일에 대한 의
미와 가치를 부여하려는 노력(인지적 경계 변경)이 잡크
래프팅의 핵심 요소이므로 이를 포함하고자 한다. 즉, 향
상초점이 업무 역할 경계와 역할에 대해 긍정적 인식으
로 변경한다는 점에서 ‘인지적 직무자원 증가’요인을 향
상초점 잡크래프팅에 포함하여 향상 및 예방초점 잡크래
프팅의 차별적 효과를 검토할 것이다.

2.2 잡크래프팅과 이직의도
이직의도(turnover intention)는 한 개인이 조직 또

는 직무로부터 떠나려는 의도이며, 이직은 결혼이나 출
산, 임금과 복리후생의 불만족과 같은 이유로 인한 자발
적 이직과 해고, 질병 등으로 인한 비자발적 이직으로 구
분된다[29]. Hom과 Griffeth[49]는 이직의도가 실제로 
이직을 예측한다고 밝혔으며, 류재은(2017)에 따르면 개
인이 자발적 이직의도를 가지고 있을 때 이직할 확률이 
크다. 이직으로 인한 새로운 인력 보완과 교육 비용이 크
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기 때문에 조직 차원에서 이직의도에 관심을 두고 예방
하는 것이 중요하다.

아직 이직의도에 대한 잡크래프팅의 영향력을 다룬 연
구는 극소수이다. Rudolph 등[11]에 따르면, 구조적 직
무자원 증진과 같은 향상초점 잡크래프팅은 이직의도를 
낮추는 것으로 나타났지만 예방초점인 방해적 직무요구 
감소는 이직의도에 정적 영향을 미쳤다. 향상초점 잡크래
프팅은 업무에서 최적의 상태를 이루기 위해 동기가 부
여되고 자신의 업무에 긍정적 의미와 가치를 부여하는 
특성 때문에 지각된 개인-직무 적합성 향상으로 이어질 
수 있고, 그 결과 이직의도에 부적영향을 줄 수 있다. 하
지만, 예방초점은 방해적 요구를 줄여야 하는 상황에서 
발생하므로, 이러한 상황이 많아질수록 정서적 및 신체적 
요구를 최소화하려는 행위가 증가하여 직무 및 조직에 
대한 만족도가 낮아지고 결국 이직의도로 이어질 수 있
다[23, 30-31].

현재까지 국내에서 잡크래프팅의 상이한 초점과 이직
의도의 관계에 대해 발표된 연구가 전무하므로 국내 현
직자들을 대상으로 관련성을 분석해볼 필요가 있다. 먼
저, 두 가지 초점의 잡크래프팅이 이직의도에 영향을 미
치는 직접효과를 확인하기 위해 위의 내용을 토대로 다
음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1-1. 향상초점의 잡크래프팅은 이직의도에 부적 
영향을 미칠 것이다.

가설 1-2. 예방초점의 잡크래프팅은 이직의도에 정적 
영향을 미칠 것이다. 

2.3 잡크래프팅과 업무통합성
Antonovsky[50]는 스트레스 요인이 전혀 없는 작업

환경 조성은 비현실적이므로 구성원들의 환경 대처의 중
요성을 다루기 위해 통합성(sense of coherence) 개념
을 제안했다. 이는 개인이 환경의 자극을 일관되게 이해
할 수 있는 정도(이해 가능성), 요구에 대처할 수 있는 자
원이 있다고 믿는 정도(관리 가능성), 그리고 요구를 해
결하는 것이 가치 있다고 인식하는 정도(유의미성)와 관
련된 일반적인 방향으로 정의되었다. 

최근, 이러한 통합성 개념이 작업환경에서 상황적으로 
응용되도록 업무통합성 (work-related sens of 
coherence: W-SoC)이라는 개념이 제안되었다[32]. 통
합성과 마찬가지로 업무통합성은 개인의 현재 작업 상황
에 대한 이해 가능성, 관리 가능성 및 유의미성으로 정의
된다[32]. 이해 가능성(comprehensibility)은 어떤 환경

으로부터의 정보가 의미를 갖는 정도를 의미하며, 이해 
가능성이 높은 구성원은 일관되고 명확하며 체계적이고 
예측 가능하다는 느낌의 자극을 경험한다[32-33]. 직장
에서의 이해 가능성은 일반적으로 직업 안정감과 같은 
공유된 가치의 경험이며 명확한 규범적 기대가 존재하는 
직장에서 그룹과 동일시하는 요소가 된다[33]. 관리 가능
성(manageability)의 경우, 구성원이 작업환경에서 자
신이나 다른 신뢰할 수 있는 개인에게 자원을 사용할 수 
있다고 인식하는 정도를 나타내며, 이러한 자원은 다양한 
요구를 충족시킬 수 있다[32-33]. 이는 구성원이 자신이 
직면한 문제가 합법적이며 업무에 적용될 수 있다는 확
신을 통해 경험할 수 있다[33]. 마지막으로, 유의미성
(meaningfulness)은 구성원이 스트레스 요인과 요구 또
는 상황을 가치 있고 합당한 것으로 간주하는 정도를 뜻
한다[32-33]. 또한, 구성원 개개인이 자신의 업무에서 소
유권을 느끼거나 의사결정에 참여할 수 있는 정도를 나
타낸다[33].

기존의 업무통합성과 잡크래프팅의 관련성에 대한 연
구결과, 직무자원이나 도전적 직무요구 증가가 구성원의 
업무통합성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다[32]. 
하지만 직업 불안정과 같은 방해적 직무요구를 줄이는 
것은 업무통합성에 부적 영향을 미쳤다[34-35]. 이러한 
관련성은 Lichtenthaler와 Fischbach[13]의 연구에서
도 일관되게 나타났다. 이들은 구조적 및 사회적 자원이
나 도전적 요구를 증진시키는 것은 자신의 업무를 보다 
이해하기 쉽고 관리하기 쉬우며 의미 있는 것으로 인식
하기 때문에 업무통합성을 촉진시킨다고 주장했다. 반면, 
방해적 직무요구의 감소는 자신의 업무에 대한 이해나 
관리가 힘들다고 인식하거나 맡은 업무의 의미를 떨어뜨
리는 일종의 철수행위이므로 이러한 직무요구를 줄이려
는 구성원의 노력은 어렵거나 성공하지 못할 가능성이 
있다[23]. 즉, 직무 특성을 주도적으로 변화시키는 향상
초점과 달리 작업량이나 직장-가정 갈등을 줄이는 것과 
같은 철수행위가 많아질 경우 업무통합성이 저해되는 것
으로 해석할 수 있다. 

잡크래프팅과 업무통합성과의 관련성을 살펴본 국내 
연구는 없지만, 위와 같은 연구결과를 기반으로 향상초점
의 잡크래프팅은 업무통합성을 촉진시키는 반면, 예방초
점의 잡크래프팅은 업무통합성을 감소시킬 것이라는 가
설을 설정하였다.

가설 2-1. 향상초점의 잡크래프팅은 업무통합성에 정
적 영향을 미칠 것이다.
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가설 2-2. 예방초점의 잡크래프팅은 업무통합성에 부
적 영향을 미칠 것이다.

2.4 직무긴장과 이직의도
직무긴장(job strain)은 직무에서 받는 스트레스의 결

과로 나타나는 심리적 상태를 의미하는 것으로 개인의 
업무 상황이 아닌 개인적인 반응을 기반으로 정의된다
[36]. Hall[55]은 긴장과 스트레스는 유사하게 사용되기
도 하지만, 보다 구체적으로 접근하면 사람이나 환경에서 
작용하는 외적인 힘인 스트레스로 인해 발생하는 내적인 
상태를 긴장으로 보았다. 

Metlaine 등[51]에 따르면 직무긴장이 높을수록 불면
증을 더 경험하고 직무소진이 증가된다. 그 외에도 
Mcternan 등[52]은 직무긴장은 심리적 건강에 부적 영
향을 미치고, 우울증에 정적 영향을 주어 생산성 저하로 
나타나는 등 개인과 조직에 부정적 결과들을 야기한다고 
밝혔다. 국내연구에서도 직무긴장의 역기능성에 대해 보
고되었다[17]. 특히, 직무긴장과 이직의도와의 관계에서 
이병관[17]은 직무긴장이 높을수록 직무에 불만족하고, 
조직몰입도가 떨어져 결국 그 조직을 떠나고자 하는 의
향이 커진다고 밝혔다. 이직의도는 심리적 변수가 선행되
며[37] 현재 긴장된 상황에서 벗어나려는 것임을 고려할 
때[16], 직무긴장이 이직의도에 선행될 것으로 기대한다. 
따라서 조직 구성원들의 직무긴장이 높을수록 이직을 하
려는 의도가 높을 것으로 예상하여 아래와 같은 가설을 
설정하였다.

가설 3. 직무긴장은 이직의도에 정적 영향을 미칠 것
이다.

2.5 업무통합성과 직무긴장의 이중매개효과
Rudolph 등[11]의 연구에서 잡크래프팅의 하위요소

에 따라 직무긴장과 이직의도에 미치는 효과가 다르게 
나타났다. 즉, 구조적 직무자원 증진과 도전적 직무요구 
증진은 직무긴장과 부적 관련성을 보였으나, 방해적 직무
요구 감소는 정적으로 관련되어 있었다. 직무긴장이 이직
의도에 선행된다는 점[17]에서 잡크래프팅이 이직의도에 
직접 영향을 미칠뿐 아니라 직무긴장으로 통해 간접적 
영향도 미칠 것으로 예상할 수 있다. 

한편 Lichtenthaler와 Fischbach[13]는 향상 및 예
방초점 잡크래프팅이 직무탈진이나 은퇴 후  일 수행 의
지라는 준거에 대해 바로 영향을 미치지 않고, 업무통합
성을 매개하여 영향을 미친다는 결과를 제시했다. 즉, 향

상초점 잡크래프팅은 업무통합성에 정적 영향을 미침으
로 직무탈진을 줄여서 은퇴 후에도 계속해서 일을 하려
는 동기를 높였다. 그러나 예방초점 잡크래프팅은 업무통
합성에 부적 영향을 미쳤고, 그 결과 직무탈진을 높여 퇴
직 후의 일 동기를 저하시켰다. 

일반적으로 업무통합성은 구성원의 건강과 정적 관련
이 있으며[38], 직무탈진과는 부적 관계가 있는 것으로 
나타났다[34, 39-40]. 즉, 업무통합성은 구성원들이 직
업 요구를 처리할 수 있도록 돕는 개인 자원이므로 자신
의 일을 이해 가능하고 관리 가능한 것으로 인식하는 구
성원은 정서적으로 지쳐 있지 않을 것이다. 또한 자신의 
일을 의미 있는 것으로 인식하는 직원은 자신의 일에 대
해 냉소적인 태도를 보이지  않는다[13]. 

이와 같은 연구결과들을 바탕으로 그림 1과 같이 업무
통합성이 직무긴장에 부적 영향을 미치고, 이들 변인은 
두 가지 초점의 잡크래프팅과 이직의도 사이에서 상이한 
순차적 매개효과를 보일 것으로 기대하여  아래와 같은 
가설을 설정하였다.

가설 4. 업무통합성은 직무긴장에 부적 영향을 미칠 
것이다.

가설 5. 향상 및 예방 초점의 잡크래프팅은 업무통합
성, 직무긴장을 순차적으로 매개하여 이직의
도에 서로 다른 영향을 미칠 것이다.

Fig. 1. Study Model of The Dual Mediating Effect 

2.6 상사지지의 조절효과
기존 연구에서 주도성, 핵심자기평가, 성격 5요인, 업

무량, 조직지원인식 등이 잡크래프팅의 예측변인 또는 조
절변인으로 탐색되어 왔다[11, 18]. 특히, 조직지원인식
은 잡크래프팅과 결과변인 사이에서 조절효과를 보였는
데[18], Salancik와 Pfeffer[53]은 구성원이 직무 인식 
과정에서 객관적 특성뿐 아니라 조직지원과 같은 사회적 
맥락의 영향도 받는다고 주장했다. 



한국산학기술학회논문지 제22권 제1호, 2021

734

한편, 한유진(2016)은 조직지원인식을 조직의인화
(personification; [41]) 관점에서 사회적 지지와 유사하
다고 보았다. 조직의인화는 구성원이 상사를 조직의 대리
인(agent)으로 보고 그들이 부하직원에게 행사하는 권리
나 보상을 자원으로 인식하는 것이다[42]. 조직의인화에
서 조직 대리인으로 보는 대상이 상급자임을 고려할 때, 
상사의 지지 역시 잡크래프팅을 하는 개인의 변화하려는 
노력과 상호작용하여 업무통합성에 영향을 미칠 수 있을 
것이다. Kottke와 Sharafinski[54]에 따르면 상사지지
는 구성원들이 지각하는 자신의 상사에 대한 기여 및 관
심의 정도를 나타내며, 김성용 등(2018)의 연구에서 잡
크래프팅에 정적 영향을 미쳤다. 또한, Cohen과 
Wills[19]는 높은 사회적 지지를 경험한 구성원은 직무
요구 상황에 잘 대처할 수 있다고 주장했다. 따라서 사회
적 지지의 하위차원인 상사지지 역시 방해적 직무요구에 
영향을 주어 잡크래프팅의 역기능을 효과적으로 조절할 
수 있을 것으로 기대한다. 

상사지지와 업무통합성과의 관계를 밝힌 연구는 찾아
보기 힘들지만, Vogt 등[32]은 개인을 심리적 또는 물리
적으로 지원해주는 조직풍토, 동료지지가 업무통합성에 
정적 영향을 미친다고 보고했다. 이를 통해 개인을 지지
해준다는 측면에서 상사지지도 업무통합성에 정적 영향
을 미칠 수 있다고 기대할 수 있다. 또한, 상사지지가 업
무통합성과 상호작용하여 스트레스를 감소시키는 것으로 
나타났다[20]. 구체적으로 구성원의 업무목표 달성에 있
어 상사지지가 있으면 통합성이 향상될 수 있다고 밝혀
졌는데, 상사지지와 같은 환경적 측면은 도전이나 스트레
스 요인을 다루기 위해 필요한 자원을 가지고 있다는 구
성원의 믿음을 조성하기 때문이다[21, 33]. 이러한 연구
들은 상사지지가 업무통합성을 향상시킬 수 있음을 시사
해준다. 

본 연구에서는 조직차원에서 역기능을 감소시킬 수 있
는 방안으로 예방초점의 잡크래프팅과 업무통합성과의 
관계에서 상사지지의 조절효과를 보기 위해 다음과 같은 
가설을 설정하였다(그림 2).  

Fig. 2. Study Model of The Moderating Effect 

가설 6. 상사지지는 예방초점 잡크래프팅과 업무통합
성의 관계를 조절할 것이다.

3. 방법

3.1 조사대상자 및 자료수집 절차
국내 다양한 기업 현직자 대상의 온라인 서베이 응답

자 300명 중 불성실 응답자 7명을 제외한 293명 자료가 
분석에 사용되었다. 성별은 남자 146명(49.8%), 여자 
147명(50.2%), 연령대는 20대 77명(26,3%), 30대 77명
(26.3%), 40대 80명(27.3%), 50대 이상 59명(20.1%)으
로 비교적 고르게 분포되었다. 학력은 고졸 38명(13%), 
전문대졸 50명(17.1%), 대졸 169명(57.7%), 대학원 재
학과 졸업이 36명(12.3%)이었다. 직군의 경우, 일반사무
/경영지원이 156명(53.2%), 영업/고객상담/서비스가 42
명(14.3%), 기타 36명(12.3%), IT/정보/인터넷 21명
(7.2%), 재무/회계/세무 17명(5.8%), 인사/총무/노무 17
명(5.8%), 기획/홍보/마케팅 4명(1.4%)이었다. 직급은 
사원급이 110명(37.5%), 대리급 52명(17.7%), 과장급 
62명(21.2%), 차장급 26명(8.9%), 부장급 17명(5.8%), 
부장급 이상 26명(8.9%)이었다.

3.1 측정도구
3.1.1 잡크래프팅
조주연, 김명소[12]가 개발 및 타당화한 5요인 44문항 

중 요인부하량이 높은 문항 25개(요인별 5개)를 사용했
다. 예시문항은 ‘나는 일하는 방식을 스스로 결정하려고 
노력한다.’, ‘나는 상사에게 직무에 대한 조언을 구한다.’, 
‘나는 나의 직무성과가 다른 사람들의 삶에 유익한 영향
을 미칠 것이라는 생각을 하려고 한다.’, ‘나는 새로운 일
에 대해 항상 먼저 배우고 시도해보려고 한다.’, ‘나는 직
무에 대한 정신적 부담감을 낮추려고 한다.’이며, Likert 
5점 척도로 구성되었다. 전체 Cronbach’s 값은 .90이
며, 향상초점 Cronbach’s   값은 .93, 예방초점 
Cronbach’s   값은 .84이었다. 또한, 2개 초점에 대한 
구성개념 타당도 검증을 위해 AMOS로 확인적 요인분석
을 실시한 결과, CFI .946, TLI .926, RMSEA는 .087로 
모형의 적합도가 양호했다. 

3.1.2 업무통합성
Bauer[32]가 개발한 척도를 번안하여 사용하였다. 이
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1 2 3 4 5 6

1. Promotion Job Crafting (.934)
2. Prevention Job Crafting -.237*** (.841)

3. Work-SoC .634*** -.236*** (.895)
4. Job Strain -.418*** .141* -.513*** (.889)

5. Turnover Inteniton -.371*** .162** -.543*** .394*** (.876)
6. Supervisor Support .411*** -.123* .398*** -.304*** -.331*** (.879)

M 3.508 3.229 3.499 2.965 3.357 3.402
SD .552 .986 .721 .924 1.079 .931

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (   )안은 신뢰도 계수임

Table 1. Correlation Analysis 

해 가능성 3문항, 관리 가능성 3문항, 유의미성 3문항으
로 총 9문항으로 구성되었다. ‘관리할 수 있는(없는)’, ‘구
조화 되어 있는(않는)’ 등의 문항에 동의하는 정도에 따라 
‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)으로 
Likert 5점 척도로 측정되었다. 본 연구의 업무통합성 
Cronbach’s   값은 .90이었다.

3.1.3 직무긴장
House와 Rizzo[58]가 개발하고 김미선(2009)이 사

용한 문항 중 본 연구 목적에 적합한 4문항을 Likert 5점 
척도로 측정했다. 예시문항은 ‘나는 직무로 인한 긴장으
로 피로감을 느낀다.’ 등이며, 척도의 Cronbach’s   값
은 .89로 나타났다.

3.1.4 이직의도
Mobley[29]의 연구에서 사용되고 서여주(2004)가 번

안한 6문항 중 본 연구 목적에 적합한 3문항을 사용하였
다. 예시문항으로는 ‘나는 이 직장을 그만 둘 생각을 한 
적이 있다.’ 등이 있으며, Likert 5점 척도로 측정되었다. 
척도의 Cronbach’s   값은 .88로 나타났다.

3.1.5 상사지지
Thomas와 Ganster[59]가 개발하고 윤창영(2001)이 

사용한 문항 중 본 연구 목적에 적합한 3개를 Likert 5점 
척도로 측정했다. 예시문항으로는 ‘내 상사는 내 입장에 
대해서 이해심을 보이며 공감을 한다.’ 등이 있다. 척도의 
Cronbach’s   값은 .88였다.

3.2 분석방법
본 연구에서 두 초점의 잡크래프팅이 이직의도에 미치

는 영향에서 업무통합성과 직무긴장감의 이중매개효과를 
분석하기 위해 AMOS 20을 사용하였고, 기술통계 및 상
관분석, 상사지지의 조절효과를 보기 위한 위계적 회귀분
석은 SPSS 21을 통해 분석하였다.

4. 결과

4.1 상관분석
본 연구에서 사용된 변인들의 상관, 평균 및 표준편차

는 <표 1>에 제시되었다. 향상초점 잡크래프팅은 예방초
점과 직무긴장, 이직의도와 부적 상관, 업무통합성, 상사
지지와는 정적으로 유의한 상관을 보였다. 반면 예방초점 
잡크래프팅은 업무통합성과 상사지지와 부적으로. 직무
긴장과 이직의도와는 정적으로 유의했다. 향상초점과 예
방초점 잡크래프팅과 이직의도의 상관이 정적 및 부적으
로 유의하지만, 관련성이 크지 않기 때문에(향상 
r=-.371, 예방 r=.162) 직접 또는 매개변수를 통한 간접
적인 관계일 수 있음을 시사한다.

4.2 모형검증
두 초점의 잡크래프팅이 이직의도에 미치는 영향을 검

증하기 위해 모형검증을 실시했다. 모형검증에서   2과 
적합도 지수들을 종합적으로 고려하여 적합도를 기준으
로 최종모형으로 선택한다. 본 연구에서는 RMSEA(Root 
Mean Square of Error Approximation), TLI 
(Tuker-Lewis Index), CFI (Comparative Fit index)
를통해 적합도 지수를 산출했다. TLI, CFI는 .90 이상이
면 적합도가 좋다고 볼 수 있다. 또한, RMSEA는 .05 미
만이면 좋은 적합도, .08 미만이면 괜찮은 적합도, .10미
만이면 보통 적합도, .10 이상이면 나쁜 적합도로 해석한다.
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Fig. 3. Study Model and Alternative Model

분석결과, 그림 3과 같은 잠재변인 간 경로계수가 도
출되었으며 유의한 경로는 실선으로 표시했다. 모형들은 
모두 만족할 만한 수준의 적합도를 보였다(표 2).  2차
이 검증을 통해 최종모형을 채택하는데  2(1)이 3.84
보다 클 경우 연구모형이 우수하지만, 작을 경우 대안모
형을 채택한다. 검증결과 모두 통계적으로 유의하여, 부
문매개모형인 연구모형을 최종모형으로 채택했다.

다음으로 연구모형의 경로계수 분석결과(표 3), 향상
초점 잡크래프팅이 이직의도에 부적 영향, 예방초점 잡크
래프팅은 이직의도에 정적 영향을 미쳐 가설 1-1 및 1-2
가 지지되었다. 또한 업무통합성에 대해 향상초점 및예방
초점 잡크래프팅이 각각 정적 및 부적 영향을 미쳐 가설 
2-1, 2-2도 지지되었다. 

 2 df  2/df TLI CFI RMSEA

Alter-
native 1 634.533*** 265 2.394 .897 .909 .069

Alter-
native 2 630.128*** 264 2.387 .898 .910 .069

Alter-
native 3 611.221*** 264 2.315 .903 .915 .067

Study 
Model 606.728*** 263 2.307 .904 .916 .067

***p<.001

Table 2. Models Goodness of Fit 

또한, 업무통합성이 직무긴장에 부적 영향을 미치고, 
직무긴장이 이직의도에 정적 영향을 미치는 것으로 나타
나 가설 3과 4도 지지되었다. 

Path B SE 

H 1-1 Promotion →
Turnover Intention -.571*** .122 -.296

H 1-2 Prevention → 
Turnover Intention .170* .080 .119

H 2-1 Promotion → 
Work-SoC .851*** .103 .720

H 2-1 Prevention → 
Work-SoC -.127** .044 -.146

H 3 Work-SoC
 → Job Strain -.890*** .121 -.533

H 4 Job Strain → 
Turnover Intention .408*** .063 .418

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 3. Hypothesis test for Study Model path

4.3 매개효과 검증
모형을 통해 추정된 모든 경로계수의 자세한 결과는 

표 4에 제시되었으며 연구모형의 모든 경로가 유의했다. 
또한 간접효과의 유의성 검증을 위해 Bootstrap 실시하
였으며(표 5), 결과적으로 5개의 경로 모두 95% 신뢰구
간 안에 0을 포함하지 않아 유의하였다. 따라서업무통합
성과 직무긴장은 향상 및 예방초점 잡크래프팅과 이직이
도 사이에서 유의한 매개변인으로 확인되어, 가설 5가 지
지되었다. 이를 통해 향상 및 예방초점이 이직의도에 직
접 상반된 영향을 미치기도 하지만, 업무통합성과 직무긴
장을 순차적으로 거쳐 이직의도에 간접적인 영향을 미치
는 것으로 결론지을 수 있다.
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4.4 상사지지의 조절효과 검증
예방초점 잡크래프팅과 업무통합성 관계에서 상사지

지의 조절효과 검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였
다. 먼저 상호작용효과를 검증하기 위해 독립변인과 조절
변인간의 다중공선성을 줄일 수 있는 평균중심화를 통해 
상호작용항을 형성하고, 3단계에 걸쳐 회귀분석을 실시
했다. 

Path Total
Effect

Direct
Effect

Indirect
Effect

Promotion
→ Job Intention

-.880
(-.456)

-.571
(-.296)

Prevention
→ Job Intention 

.216
(.152)

.170
(.119)

Promotion
→ Work-SoC

.851
(.720)

.851
(720)

Prevention
→ Work-SoC

-.127
(-.146)

-.127
(-.146)

Work-SoC 
→ Job Strain

-.890
(-.533)

-.890
(-.533)

Job Strain → 
Turnover Intention

.408
(.418)

.408
(.418)

Promotion 
→ Work-SoC 
→ Job Strain

-.757
(-.384)

-.757
(-.384)

Prevention 
→ Work-SoC 
→ Job Strain

.113
(.078)

.113
(.078)

Work-SoC 
→ Job Strain 

→ Turnover Intention

-.363
(-.223)

-.363
(-.223)

Promotion
→ Work-SoC 
→ Job Strain 

→ Turnover Intention

-.880
(-.456)

-.309
(-.160)

Prevention
→ Work-SoC 
→ Job Strain 

→ Turnover Intention

.216
(.152)

.046
(.032)

(  )안의 수치는 표준화 계수임

Table 4. Path for Total, Direct, Indirect Effect

분석결과, 표 6에 제시된 바와 같이 업무통합성이 준
거변인일 때 예방초점 잡크래프팅과 상사지지의 상호작
용항이 다중공선성으로 인한 문제 없이 유의하게 나타나
(=.200, R2=.207, p<.001, 공차=.977, VIF=1.024), 
가설 6은 지지되었다. 조절효과를 해석하기 위해 그림 4
와 같이 Aiken과 West(1991)의 상호작용 그래프를 작
성하였다. 상사지지 수준이 낮은 경우  에 예방초점 잡크
래프팅과 업무통합성간 부적 관련성이 나타나지만, 상상

지지를 높게 지각하면 부적 관계가 정적으로 변한다. 즉, 
예방초점 잡크래프팅과 업무통합성의 관계에서 상사지지 
수준이 높을수록, 이 둘 간의 부적 관계를 완화시킬 뿐 
아니라 긍정적 변화가 도출된다. 이러한 결과는 직원들이 
자신의 상사가 자신에 대해 관심을 가지고 기여한 부분
을 인정하며 지지해준다고 느끼면 직무 요구사항들을 잘 
대처할 수 있고, 그 결과 예방초점의 잡크래프팅을 하더
라도 업무통합성을 강화시킬 수 있음을 시사한다.

Path Indirect 
Effect SE

95% Confidence Interval

Percentile Bias-
corrected

Promotion
→ Work-SoC 
→ Job Strain

-.757 .113 (-.483, -.292) (-.480, -.291)

Prevention 
→ Work-SoC 
→ Job Strain

.113 .047 (.011, .137) (.011, .137)

Work-SoC 
→ Job Strain 
→ Turnover 

Intention

-.363 .095 (-.317, -.142) (-.311, -.126) 

Promotion
→ Work-SoC 
→ Job Strain 
→ Turnover 

Intention

-.309 .075 (-.230, -.097) (-.226, -.093) 

Prevention
→ Work-SoC 
→ Job Strain 
→ Turnover 

Intention

.046 .023 (.004, .061) (.006, .066) 

(  )안의 수치는 표준화 계수임

Table 5. Indirect Effect Bootstrap Result of Path

  R2

1 Prevention Job Crafting -.156** .021**

2 Prevention Job Crafting
Supervisor Support

-.131*

.390*** .170***

3

Prevention Job Crafting
Supervisor Support
Prevention Job Crafting X
Supervisor Support

-.146**

.415***

.200***

.207***

Total R2 = .215***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 6. Hierachical Regression Analysis between 
Prevention Job crafting and Supervisor 
Support on Sense of Coherence
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Fig. 4. Interaction effects between Prevention Job 
crafting and Supervisor Support on Sense
of Coherence

5. 논의

본 연구에서는 두 초점의 잡크래프팅의 차별적 효과를 
살펴보기 위해 향상초점과 예방초점이 각각 이직의도에 
영향을 미치는 심리적 과정을 분석하였다. 본 연구의 주
요 결과와 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 이직의도에 대한 향상 및 예방초점 잡크래프팅
의 직접적인 차별적 효과를 확인하였다. 즉, 이직의도에 
대해 향상초점은 부적, 예방초점은 정적 영향을 미쳤다. 
이는 기존의 잡크래프팅 하위요소와 이직의도와의 관계
를 살펴본 Rudolph와 동료들[11]의 결과와 일관된다. 
향상초점 잡크래프팅을 하는 구성원은 자신의 업무에 대
한 인식에 유리한 변화를 가져온다[43]. 또한 주도적으로 
성장과 개발을 충족시키고 긍정 정서 상태에서 업무에 
활력을 불어넣도록 스스로 동기부여하기 때문에[14], 이
직의도에 부적 영향을 미치는 것으로 해석된다. 반면, 예
방초점 잡크래프팅을 많이 하면 부정적 정서 상태에서 
자신의 업무에 대한 의미를 부여하기 힘들어져 탈진을 
촉진한다[8]. 예방초점은 업무참여에 대한 철수행동을 반
영하기 때문에[11], 이직의도와 정적으로 관련된다는 설
명이 가능하다.

둘째, 업무통합성과의 관계에서도 향상 및 예방초점 
잡크래프팅은 상반된 결과를 나타냈다. 즉, 향상초점 잡
크래프팅은 업무통합성에 정적 영향을 미쳤지만, 예방초
점 잡크래프팅은 부적 영향을 미쳤다. 이는 두 초점의 잡
크래프팅과 업무통합성의 관계를 살펴본 Lichtenthaler
와 Fischbach[13]의 연구결과를 지지한다. 그 외에도 업
무통합성과의 관계에서 직무자원과 도전적 직무요구 증
가의 정적 영향력을 확인한 Eberz와 동료들[57], 방해적 
직무요구 감소와의 부적 관계를 밝힌 Hogh와 

Mkiielsen[35]의 연구와도 일관된다. 특히, Vogt 등[32]
은 직무자원과 요구가 업무통합성에 상반된 영향을 미친
다는 연구결과를 제시했다. 향상 및 예방초점 역시 직무
요구-자원 모델에 따라 직무자원과 요구의 개념으로 간
주될 수 있으며, 결국 업무통합성에 대해 향상초점 잡크
래프팅은 정적 관련성, 예방초점은 부적 관련성을 유추할 
수 있다. 

셋째, 두 초점이 이직의도에 직접 영향을 미칠 뿐 아니
라, 업무통합성과 직무긴장을 순차적으로 부분 매개하는 
것으로 나타났다. 먼저, 직무긴장이 이직의도에 유의한 
선행변인으로 확인되었는데, 기존의 연구결과[17, 52]를 
지지한다. 즉, 스트레스에 대한 반응으로 나타나는 직무
긴장[55]이 커질수록 자신의 직무에 불만족하고, 조직에 
대한 충성심과 몰입이 떨어지게 되면서 조직에 대한 부
정적 평가와 함께 그 조직을 이직하려는 의도로 이어질 
수 있다. 

또한 업무통합성이 직무긴장의 선행변인이자 두 초점
의 잡크래프팅과 직무긴장 사이를 매개하는 것으로 나타
났다. 기존 연구에서 이 두 변인간 관계가 보고되지 않았
지만, 직무긴장과 상관이 높은 직무탈진과 업무통합성과
의 관계를 밝힌 Feldt 등[34], Van der Westhuizen 등
[40]의 결과들과 일관성을 보인다. 같은 사건이라도 직무
긴장에 따라 평가가 상이하며 개인이 주로 사용하는 적
응전략에 따라 달라질 수 있을 것이다. 따라서 구성원들
의 직무요구를 처리할 수 있도록 돕고 감정적으로 지치
지 않게 하는 업무통합성이 이러한 직무긴장을 낮추는 
것으로 해석할 수 있다.

본 연구에서 밝혀진 순차적 이중매개효과는 Lichtenthaler
와 Fischbach[13]의 연구결과와도 맥을 같이 한다. 이들
은 퇴직자의 지속적 일 동기를 최종 준거로 사용하였지
만, 잡크래프팅 두 초점과 일 동기 사이에 업무통합성과 
직무탈진의 순차적 이중매개효과를 검증했다. 본 연구결
과와 마찬가지로 향상초점은 업무통합성을 높이고 직무
탈진을 줄여서 지속적인 일 동기를 높였으나, 예방초점은 
업무통합성과 직무탈진에 순차적으로 부적 영향을 미쳐
서 일 동기를 낮췄다. 이를 통해 예방초점 잡크래프팅이 
다양한 직무 효과성에 미치는 역기능적 과정을 확인할 
수 있었다. 

마지막으로 예방초점 잡크래프팅의 역기능적 효과를 
감소시키는 조절변인으로 상사지지의 효과를 확인하였
다. 즉, 상사지지는 예방초점이 업무통합성에 미치는 부
적 영향을 완화시키고, 오히려 정적 관계로 유도하는 것
으로 나타났다. 기존의 조절변인으로 조직에 대한 지원인
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식의 효과가 검증되었는데[18], 본 연구 역시 조직의인화
의 관점에서 조직지원인식과 유사한 상사지지가 예방초
점 잡크래프팅과 상호작용하여 부정적 효과를 완화시킬 
수 있다는 것을 밝혔다. 특히, 부정적 결말을 피하기 위해 
방해적 직무요구를 줄이더라도 상사지지를 높게 인식할 
경우 신뢰와 안정을 제공받고 역할 과부하나 갈등을 해
결할 수 있기 때문에[44], 스트레스 상황이 오히려 가치 
있다고 느낄 수 있어 업무통합성 증대에 도움을 줄 수 있
다. 이는 예방초점 잡크래프팅의 역기능 효과를 줄이기 
위해 상사가 중요한 역할을 할 수 있다는 것을 시사한다.

본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 잡크
래프팅의 연구범위 확장에 기여했다. 기존 연구들이 대부
분 단일차원에서 순기능 측면을 다루었다면, 본 연구는 
최근 흐름에 맞추어 잡크래프팅의 순기능과 역기능의 차
별적 효과를 검증하였다. 최근 국외에서 잡크래프팅의 하
위요인별 분석 추세가 늘고 있지만, 국내에서는 매우 부
족한 실정이다. 무엇보다 잡크래프팅의 구성개념 타당도
를 높이기 위해 조주연과 김명소[12]가 개발한 ‘인지적 
직무자원 증진’이 포함된 잡크래프팅 척도를 사용한 것도 
의미가 크다. 즉, 기존의 구조적 직무자원 증진, 사회적 
직무자원 증진, 도전적 직무요구 증진에 잡크래프팅의 핵
심 개념인 인지적 직무자원 증가를 포함하여 향상초점을 
종합적으로 살펴보았기 때문에 유용한 정보를 제공할 것
이다. 

둘째, 최근 잡크래프팅의 요인별 연구가 부각되고 있
는 시점에서 잡크래프팅의 두 초점이 이직의도에 미치는 
과정을 탐색해 보았다는 점에서 학문적 의의가 있다. 기
존 연구에서는 주로 전반적 또는 요인별로 잡크래프팅과 
직무열의, 직무태도 등의 관계를 살펴보았다면[45], 본 
연구에서는 최근 이직률의 증가로 인해 중요한 준거변인
으로 부각되고 있는 이직의도를 다루었다. 특히 직무요구
-자원 모델과 더불어 Higgins[27]의 조절초점이론을 기
반으로 잡크래프팅 두 초점과 이직의도와의 관계에서 업
무통합성과 직무긴장의 이중매개효과를 포함하는 종합 
모형을 제안 및 검증함으로써 잡크래프팅의 이해를 높이
는데 기여했다.

마지막으로, 예방초점 잡크래프팅과 업무통합성의 관
계에서 상사지지의 조절효과를 탐색한 점에서 학문적 및 
실용적 의미가 크다. 먼저 한 연구에서 이중매개효과와 
조절효과를 종합적으로 살펴본 점에서 기존 연구들과 차
별화된 학문적 의의가 있다. 실용적 측면에서는 본 연구
에서 상사지지의 조절효과가 밝혀진 만큼 조직의 수행관
리 차원에서 상사들은 예방초점 잡크래프팅을 하는 부하

직원들에게 특별한 관심을 가지고 물리적, 정신적 도움과 
지지를 적극적으로 제공할 필요가 있겠다. 이와 함께 이
직의도의 선행변인인 직무긴장에 영향을 미치는 변인으
로 밝혀진 업무통합성을 높일 수 있는 조직문화 형성과 
다양한 교육 프로그램 개발 노력이 요망된다. Togari와 
Yamazaki[56]는 개인이 업무에 대해 스스로 결정하거
나 본인의 기술을 향상시킬 수 있는 기회 등의 긍정적인 
심리적 업무환경이 업무통합성을 증진시킨다고 하였다. 
따라서, 조직 차원에서 구성원 개개인을 변화의 주체로 
인식하고, 업무를 수행하면서 이해 가능성, 관리 가능성, 
유의미성을 느낄 수 있도록 자율성과 의사결정 권한을 
부여하는 수평적, 참여적 조직문화 구축에 힘쓸 필요가 
있겠다. 

한편, 본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다. 
첫째, 자기보고식 측정과 관련된 동일방법에 의한 편향 
가능성으로 인해 변인간 관계가 실제 상관보다 더 높게 
측정되었을 수 있다. 따라서 향후에 상사나 동료평가, 또
는 다른 객관적 지표를 활용할 필요가 있겠다. 

둘째, 횡단연구 설계로 인해 잡크래프팅의 장기적 차
별효과를 확인할 수 없었다. 두 초점의 잡크래프팅은 독
립차원으로 시간에 흐름에 따라 영향을 받는 상태적인 
속성이기 때문에 향후 종단연구를 통해 명확한 인과관계
를 확립할 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구에서는 잡크래프팅의 역기능 탐색
에 초점을 맞추었기 때문에 예방초점 잡크래프팅과 업무
통합성과의 관계에서 예방초점의 부정적 효과를 줄이는 
조절변수만 탐색하였다. 하지만 조직 차원에서 향상초점 
잡크래프팅을 위한 직무자원을 늘리는 것 역시 중요할 
것이다. 따라서 추후연구에서 향상초점 잡크래프팅에 정
적 영향을 미친다고 밝혀진 자기효능감과 직무자율성
[11]을 포함하여 잡크레프팅의 효과성을 높이는 다양한 
조절변인 탐색이 요망된다. 
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