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요  약  본 연구는 잡크래프팅이 혁신행동을 통해 조직헌신에 미치는 영향에 대해 검증하고, 잡크래프팅과 혁신행동을
촉진하는 요인으로 구성원의 지식공유를 설정하여 조절효과를 분석하였다. 또한 잡크래프팅이 혁신행동을 통하여 구성
원의 조직헌신에 이르는 간접효과가 지식공유의 수준에 따라 다를 것으로 예상하고 조절된 매개효과를 분석하였다. 분석
을 위해 전국의 스타트업 및 중소기업, 공공기관, 대기업 종사자 등 463명을 대상으로 설문조사를 진행하였고, SPSS
18.0과 SPSS Process Macro 분석을 통해 가설을 검증하였다. 분석결과 첫째. 잡크래프팅이 구성원의 혁신행동에 긍정
적인 영향을 미치며, 둘째, 지식공유 수준이 높을수록 구성원의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
셋째, 혁신행동은 구성원의 조직헌신에 긍정적인 영향을 미치며, 넷째, 잡크래프팅과 조직헌신 간의 관계에서 혁신행동
의 매개효과가 나타났다. 마지막으로 잡프래프팅이 혁신행동을 통해 조직헌신에 영향을 미치는 간접효과에 대한 지식공
유의 조절된 매개효과는 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 이러한 가설검증 결과를 토대로 본 연구의 이론 및 실무적 
시사점을 제시하였다.

Abstract  This work verifies the effect of Job Crafting on organizational commitment through innovative
actions, and analyzes the regulatory effect, by setting up knowledge sharing among members as factors
that promote Job Crafting and Innovative Action. Depending on the level of knowledge sharing, the 
indirect effects of Job Crafting from organizational commitment of the members through innovative 
actions are expected to vary, and the controlled mediated effects are analyzed. Totally, 463 individuals
were surveyed, including start-ups, small and medium-sized enterprises, public institutions, and large 
enterprise workers. The hypothesis was subsequently verified through analysis by applying SPSS 18.0 and
SPSS Process Macro. Our results reveal that Job Crafting has a positive impact on the innovation 
behavior of the members. Secondly, a higher level of knowledge sharing had a greater positive outcome
in the member's innovation behavior. Third, all innovative actions positively impacted the organizational
commitment of the members. The fourth notable point was that innovation behavior imparted only a 
moderate impact on the association between Job Crafting and Organizational Commitment. Finally, it 
was determined that there was no significance in the controlled mediated effect of knowledge sharing 
on the indirect effects of Job Crafting affecting organizational commitment through innovative actions. 
Based on the data verifying the hypothesis, we present here the theoretical and practical implications 
of this study.

Keywords : Personnel Organization, Job Crafting, Innovation Behavior, Knowledge Sharing, Organizational
Commitment
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1. 서론

1.1 연구의 목적 및 필요성
급변하는 사회 구조 속에서 조직운영 및 조직 성과의 

향상은 어떤 곳에 속한 조직이든 간에 가장 중요한 숙제
이다. 조직구성원 개개인의 성과가 조직 전체의 성과로 
연결되는 현대사회에서 조직은 조직구성원의 내적, 외적 
성장을 위하여 워라벨 등 많은 제도들을 도입하고 이와 
더불어 조직 구성원 개인의 업무 및 직무에 대한 만족도
를 향상 시킬 수 있는 방안들을 고민한다. 

구글의 회사 비전은 '세상의 모든 정보를 모아 온 인류
가 사용할 수 있도록 만들자'이다. 구글은 조직문화에서
는 세계 최고라는 극찬을 받고 있는 기업으로서 이 비전
을 통해 조직 구성원 개개인에게 사명감을 불러일으켜 
개인의 성장이 조직과 동료에게 가치를 줄 수 있다는 공
감을 얻게 했다. 또한 조직 구성원 각각에게서 일의 의미
를 찾게 하고 다양한 직무재설계를 이루게 하는 조직으
로 유명하다. 이처럼 조직구성원이 스스로 아이디어를 내
고, 열정적으로 업무에 몰입을 하게 되면 조직의 업무 성
과나 효율이 높아지기 때문에[1] 이러한 측면에서 잡크래
프팅의 중요성이 강조되고 있다. 조직 구성원들이 자신의 
업무를 스스로 변화시켜 의미 있게 만드는 활동인 잡크
래프팅은 조직 구성원의 긍정적인 심리상태나 태도 또는 
조직에 대한 몰입 등을 촉진할 수 있는 매우 중요한 요인
이다. 또한 조직 구성원이 높은 직무열의를 가지고 업무
에 임하게 되면 조직에서 받는 외재적 보상보다 내재적 
보상을 더욱 크게 자각하여조직에 충성심이나 헌신하고
자 하는 의도가 높아진다는 선행연구가 있으며[2], 이는 
조직의 관리 측면에서 매우 중요한 핵심 요소가 될 수 있다. 

이에 조직 구성원의 내재적 만족감에 대한 연구가 활
발해지면서 한국에서도 2013년 이후 부터 지속적으로 
잡크래프팅이 주목받고 있다. 잡크래프팅은 자신에게 주
어진 업무를 제안하지 않고, 업무의 특성을 재창조하고 
독립적으로 만들어가는 것을 말하는데[3] 잡크래프팅이 
이루어지면 조직구성원은 업무를 수행할 때 내면적인 동
기부여가 나타나고, 의미있는 업무 경험을 통하여 일의 
의미와 직무에 대한 몰입이나 열의에 긍정적인 영향을 
나타낼 수 있다[4]. 다시 말해 잡크래프팅은 단순히 월급
을 받기 위해 일한다는 인식에서 벗어나 스스로 동기를 
부여하는 능동적인 변화를 만들어 내는 과정이다. 잡크래
프팅을 통해 조직 구성원은 자긍심과 만족감을 높이고 
조직은 보다 나은 내적, 외적 성과를 얻을 수 있다. 자신
의 업무를 스스로 변화시켜 의미 있게 만드는 활동인 잡

크래프팅은 조직구성원의 긍정적인 심리상태나 태도 또
는 조직에 대한 몰입 등을 촉진시킬  수 있는 매우 중요
한 요인이며, 혁신행동은 조직구성원이 자신의 업무나 조
직의 성과에 기여할 수 있는 새로운 아이디어에 대해 계
획적인 개발을 진행하거나 적용하는 활동이다. 이처럼 조
직구성원이 스스로 아이디어를 내고, 열정적으로 업무에 
몰입을 하게 되면 조직의 업무성과나 효율이 높아져 조
직헌신을 높일 수 있다. 이에  따라서 본 연구는 조직 구
성원의 잡크래프팅이 혁신행동을 통해 조직헌신에 긍정
적인 영향을 미칠 것으로 예상하고, 더불어 잡크래프팅이 
혁신행동을 강화를 위한 지식공유의 조절효과를 살펴보
고자 한다. 또한 추가적으로 지식공유가 잡크래프팅이 혁
신행동을 통하여 조직헌신에 이르는 간접효과를 더욱 강
화시키는지 검증해보고자 한다. 이를 위해 스타트업을 포
함한 중소기업, 공공기관, 대기업 종사자등 다양한 조직
구성원 463명을 대상으로 실증 분석하였으며, 이를 통해 
조직의 올바른 조직문화 조성과 인적자원관리 및 조직 
구성원 개개인의 업무 역량 강화에 대한 시사점을 제공
하고자 한다. 

2. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 잡크래프팅과 혁신행동
잡크래프팅(Job Crafting)은 조직구성원들이 자신의 

업무를 스스로 변화시켜 더욱 의미 있게 만드는 일련의 
과정이다[5]. Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 의해 잡
크래프팅이 처음 소개된 후 많은 학자들에 의해 개념적 
재정의가 이루어지고 최근 들어 더욱 활발한 연구가 진
행 중이다. 잡크래프팅의 개념은 직무 재설계(job 
redesign)의 관점에서 시작되었다[5]. 직무(job)를 만들
어간다는 것은 매우 매력적인 개념이며, 주도적인 업무행
동으로서 개인과 조직 모두에게 유의미하다. 직무재설계
에 대한 기본적인 전제는 구성원의 긍정적 심리적 상태
를 동기부여하여 직무를 육성시키고 업무에 대한 우호적
인 태도 및 긍정적인 직무결과에 기여한다[6].  또한 조직
을 구성하는 개개인의 정신건강과 직무성과에 상당히 긍
정적이고 강력한 영향력을 가진다[7,8].

잡크래프팅은 직무크래프팅(Task Crafting), 인지 크
래프팅(Cognitive Crafting), 관계크래프팅(Relational 
Crafting)으로 개념화 할 수 있다[1].

직무크래프팅은 직무 이외의 다른 영역으로 일의 범위
를 확장시키고, 직무 개수를 늘리는 등 물리적인 경계를 
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확장시키고 일하는 방식을 개선한다. 이는 업무난이도와 
범위 등의 물리적 영역에 있어서 개인의 직무욕구라 할 
수 있다. 인지크래프팅이란 조직구성원이 직무에 임하는 
방법을 변화시키고, 일의 목적 자체를 바꾸거나 일의 의
미를 능동적으로 바꾸는 것을 말한다. 이는 자신의 직무 
목적과 의미를 재해석하고, 정의하는 자아 이미지에 관
한 긍정적인 욕구이다. 관계크래프팅은 직무를 수행하면
서 나타나는 여러 관계에서 상사와 동료와의 상호작용의 
수준을 변화시키거나 그 경계를 확장하는 행동으로 타인
과의 상호 관계 욕구이다. 조직의 궁극적 목표인 고객만
족을 위한 직무를 수행할 때 상사 혹은 타부서 동료와의 
협업 및 연계를 통해 적극적으로 교류하는 것을 뜻한다
[9]. 

혁신행동(Innovation Behavior)은 문제인식으로 시
작해 아이디어 도출과 해결방안의 순서로 새로운 아이디
어를 지지자와 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서
비스 또는 프로세스 등으로 만들어내는  과정을 의미한
다[10]. 혁신행동은 창의성과 구별되는 개념으로 아이디
어 개발뿐 아니라 아이디어에 대한 홍보, 계획, 실행, 확
산 등의 프로세스와 같이 좀 더 큰 개념이다[11,12]. 또
한 어떠한 영역에서든 개개인의 구성원들의 혁신적 행동
은 새롭고 유용한 아이디어를 찾아내는 과정에서부터 출
발하게 된다[10,13,14]. 혁신행동은 조직구성원들의 역
할과 행동으로 조직이 경쟁자와의 관계에서 지속가능한 
경쟁우위를 가질 수 있도록 기여하는 중요 요인이다[15]. 
이를 통해 조직구성원이 더 새롭고 창의적인 혁신행동을 
수행 할수록 조직의 경쟁력은 향상된다. 위의 선행연구를 
중심으로 잡크래프팅과 혁신행동의 연관성을 살펴보면 
잡크래프팅에는 스스로 만들어내는 능동적 직무가 내포
되어 있으며[16], 개인이 만들어 내는 능동적 직무는 스
스로 기회를 발굴하고[17], 개인의 혁신성향을 증진시킨
다[18,19]. 또한 구성원들이 잡크래프팅이라는 긍정적인 
감정을 경험함으로써 새로운 경험을 하게 될 때 더욱 창
조적이고 혁신적으로 움직이게 한다. 잡크래프팅은 주어
진 방식대로 일하는 것이 아니라, 자신의 직무를 자신에
게 맞게 바꾸어 수행하게 되는데, 이때, 기존방식을 그대
로 하기보다는 혁신행동과 같은 새로운 사고와 행동을 
많이 하게 될 것이라고 예상할 수 있다[20]. 이에 따라 다
음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1: 잡크래프팅은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미
칠 것이다. 

2.2 지식공유 조절효과 
지식공유란 조직 구성원 간의 이해를 통하여 지식을 

공유하는 것을 말하며[21], 조직 내 구성원들이 자신이 
가진 지식을 서로 교환하며 새로운 지식을 만들어 내는 
과정을 의미한다[22]. 이는 개인의 소유한 지식을 자신의 
조직 내 타 구성원에게 전파하는 행동으로 개인만의 지
식획득이 아니라 조직의 지식획득활동으로 그 범위가 크
며, 조직적 활동이다[23,24]. 지식공유는 경험을 기반으
로 지식을 확보하고 그 지식을 조직 안에서 재사용하는 
것으로 조직 안에서 상호 전달하여 다른 조직 구성원들
이 지적 능력을 갖출 수 있도록 하는 것으로[25], 조직이 
보유한 지식자산을 조직 내에서 원활하게 공유하고 지식 
활용을 높임으로써 다양한 문제해결의 효율성을 높이고 
최종적으로 조직 역량을 강화하는 활동을 의미한다[26]. 
지식공유는 조직차원에서 지식자산 및 핵심지식정보를 
조직 내에 공유하고, 지식활용을 극대화 함으로써 조직의 
역량을 강화하는 활동이기 때문에 그 중요성은 매우 크
다[27,28]. 

개인들의 지식공유가 활발하게 이뤄지게 되면 구성원
간의 의사결정능력이 향상되고[29], 문제해결 능력이 향
상되며[30], 창의성이 증가[31] 하는 등 개인을 통하여 
조직에 이로운 영향력을 발산하게 된다. 선행연구들은 지
식공유가 혁신행동의 향상, 팀 성과의 촉진 등과 같은 많
은 이점을 제공해 준다고 하였다[26,32-35]. 또한 지식
공유는 조직구성원들의 지식획득을 증가시켜 업무수행에 
필요한 지식활용을 증가시킨다. 이는 업무성과창출로 이
어져서 직무만족의 수준이나 혁신행동의 촉진을 가져오
게 된다고 하였다[36]. 지식공유가 혁신행동을 유발시킨
다는 연구 결과는 혁신의 기초가 창의적 사고에 있으며 
혁신행동 창출은 구성원들 사이의 원활한 소통 속에서 
이루어지기 때문이라는 것을 알게 되었다. 이처럼 지식공
유는 새로운 지식창출을 만들어 냄으로써 새로운 아이디
어의 창출 및 실현을 만들어내는 혁신행동 요인이다[31]. 
또한 조직 구성원들 사이의 지식 공유는 업무성과 향상
뿐 아니라 지식 시너지 효과를 통해 혁신 행동을 이끌어
낸다[37]. 

지식공유는 혁신 행동이 진행되는 과정에서 조직의 분
위기를 긍정적으로 변화시킴으로써 선순환 시키는 중요
한 요소이기도 하다[38]. 정보화의 발달로 전 세계의 수
많은 자료와 정보의 습득의 중요성이 높아짐에 따라 조
직의 효율성 제고를 위한 지식활용과 경쟁우위를 위하여 
그 필요성은 더욱 높아지고 있고, 조직의 생존과 번영을 
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위한 필수 요소로 많은 학자들 사이에서 주목받는 요인
이 되었다[39,40]. 이와 같은 선행 연구에 의하여 지식 
공유는 잡크래프팅 능력을 갖춘 조직 구성원의 혁신행동
을 촉진하는데 조절역할을 수행 할 수 있을 것으로 기대
하며 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 2. 지식공유는 잡크래프팅과 혁신행동 간의 관계
를 긍정적으로 조절할 것이다. 

2.3 혁신행동과 조직헌신
조직헌신에 대한 연구는 조직의 구성원과 조직 간 상

호작용에서 나타나는 유대, 충성심, 심리적 애착상태 등
을 나타내는 개념으로 사용되고 있다[41]. 조직헌신에 대
한 학자들의 연구를 살펴보면 조직헌신의 개념에는 개인
과 특별한 의미와 중요성을 갖는 대상과의 심리적 결합 
내지는 동일시의 의미가 포함되어 있고[42], 자신이 속해
있는 조직의 가치를 내재화하여 조직의 일에 대해 적극
적으로 개입하는 것으로, 조직에 대한 동일시나 충성의 
표현으로 볼 수 있다고 주장하며 조직헌신을 조직이 추
구하는 가치와 목표에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위
한 상당한 노력과 의지, 그리고 조직의 구성원으로서 남
아있으려는 강한 열망이 포함된 개념으로도 파악하였다
[43]. 이처럼 조직헌신은 심리적, 정서적인 부분에서의 
마음 상태의 헌신을 의미하며 조직 구성원 스스로가 느
끼는 애착에 기반을 둔 긍정적인 심리 상태로 정의할 수 
있다. 조직헌신에 대한 개념에 대해 국내 연구에서는 조
직헌신성, 조직헌신도, 조직몰입 등으로 사용하고 있으
나 본 연구에서는 조직헌신 이라는 용어로 통일하여 사
용하고자 한다. 조직헌신은 조직 및 직무와 관련된 조직 
구성원 태도와 행동을 연구 하는데 매우 유용한 개념이
며, 조직성과에 대한 예측이 가능한 변수로 작용하기 때
문에 기업입장에서 고려할 중요한 요인이다. 지난 10년 
동안 가장 많이 연구된 조직헌신의 유형은 Allen & 
Meyer[44]가 제시한 세 가지 유형으로 유지적 헌신, 정
서적 헌신, 규범적 헌신이다[45]. 이 중 정서적 헌신이란 
개인이 스스로 만들어낸 애착에 기반을 둔 조직구성원의 
긍정적인 심리적 상태를 의미하는데 본 연구에서는 정서
적 헌신을 중심으로 혁신행동이 조직헌신에 미치는 영향
을 분석하고자 한다. 

조직의 조직구성원에 대한 혁신 요구는 조직구성원에
게 혁신 저항을 유도 할 수 있다. 그러므로 조직구성원의 
혁신행동을 위해서는 조직구성원이 자신이 속한 조직에 
대한 몰입, 일체감, 애착심 등이 매우 중요한 선행 요인

이다[46]. 혁신은 장기적 생존과 지속적인 경쟁우위를 창
출함에 있어 매우 중요하고, 조직 경영에서 중요한 화두
지만 조직헌신과 혁신행동 간의 관계는 충분한 논의가 
없었다. 조직내에서 나타나는 혁신행동은 조직의 이익을 
위한 조직 구성원의 애착과 의지, 조직에 남고자 하는 욕
구, 조직의 목표와 가치에 대한 수용 등으로 나타나며 이
는 조직헌신의 주요 요인이 된다[43]. 이러한 선행연구를 
바탕으로 혁신행동은 조직헌신에 긍정적인 영향을 미칠 
것으로 예상하고 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설3. 혁신행동은 조직헌신에 긍정적인 영향을 미칠 
것이다. 

2.4 혁신행동의 매개효과
혁신행동은 조직에서 조직 구성원들이 업무성과향상

에 기여하는데 필요한 새로운 아이디어, 창의적인 문제해
결 방법 등을 계획, 창출, 적용, 실행하는데 수반되는 모
든 활동이라고 할 수 있다[47]. 

잡크래프팅은 조직 구성원이 자신에게 맞게 업무를 재
창조하여 수행하는 방식인데 조직 구성원의 잡크레프팅
이 일어나면서 구성원들은 기존방식에서 벗어나 새롭게 
만들어 내면서 혁신행동을 보이게 된다[48]. 이렇게 발현
된 혁신행동은 조직의 이익을 위한 조직 구성원의 애착
과 의지, 조직에 남고자 하는 욕구, 조직의 목표와 가치에 
대한 수용으로 나타나며 이는 조직헌신의 주요 요인이다
[43]. 조직 구성원이 조직헌신을 나타내게 되면 조직에 
대한 충성심이 강화 되어 업무성과에도 긍정적인 영향을 
미친다[44]. 이처럼 잡크래프팅 능력이 높은 조직 구성원
은 혁신행동에 있어 보다 적극적일 것이며, 이 혁신행동
은 직무성과를 더욱 향상시켜 조직헌신에 긍정적인 영향
을 미칠 것으로 예상하고 다음과 같은 가설을 설정한다. 

가설 4. 혁신행동은 잡크래프팅과 조직헌신의 관계를 
긍정적으로 매개할 것이다. 

2.5 지식공유의 조절된 매개효과
지식공유 수준이 높으면 잡크래프팅을 통해 높아진 혁

신행동이 구성원의 조직헌신에 미치는 긍정적인 효과가 
커지므로, 잡크래프팅이 혁신행동을 통해 구성원의 조직
헌신에 도달하는 간접효과가 더욱 강화될 것으로 예측해 
볼 수 있다. 즉, 조직의 지식공유 활동이 활발할수록 잡
크래프팅이 혁신행동에 미치는 효과가 커짐으로서, 혁신
행동이 조직헌신에 미치는 간접효과의 크기를 지식공유
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Table 1. Definition of variable

variable Measurement
Factor
Loadin

g

Task
Crafting

When I do my job, I find a way that is 
most appropriate for me .767

When I do my work, I find a better 
way to use my abilities .812

I find a way to use my strengths when 
I do my job .676

I find opportunities to connect my 
interests with my work .660

I spontaneously find and do tasks that 
are necessary to finish my work .700

I think of a way to perform my work 
more efficiently .756

Cognitive
Crafting

I think of people who will receive 
benefits from my work .606

I think about how my job can 
contribute to the society. .747

I think of my job as an opportunity 
for selfactualization rather than just .660

가 조절할 수 있을 것이다. 이를 바탕으로 다음과 같은 
가설을 설정하였다.

가설5. 잡크래프팅과 조직헌신의 관계에 있어서 지식
공유는 혁신행동의 매개효과를 조절할 것이다.

H.4: Job Crafting→ Innovation Behavior→ Organization Commitment
H.5: Moderated mediating Effects 

Fig. 1. Research Model 

3. 연구방법

3.1 자료수집방법 
본 연구는 20대에서 60대의 남녀를 대상으로 중소기

업(29.6%), 스타트업(21.4%), 공공기관(15.3), 대기업
(10.2%), 중견기업(5.2), 공기업(3.0), 기타(15.3%) 종사
자에게  2020년 11월 30일부터 12월 7일까지 일주일간 
500부의 온라인 설문을 진행하였다. 온라인 설문은 연구
자가 속해 있는 이업종 교류를 위한 네트워크를 통해 진
행되었으며(카카오톡 단체톡방, 이메일 등), 회수된 479
부의 응답 중 불성실한 응답 16부를 제외한 463부의 설
문지를 통계분석에 활용하였다. 

3.2 변수의 정의와 측정
연구에 사용된 변수는 Likert식 5점 척도를 사용하였

으며 각 변수의 측정항목은 다음과 같다.

3.2.1 잡크래프팅(Job Crafting)
독립변수인 잡크래프팅은 구성원이 자발적으로 동기

부여를 위해 개인-직무 적합성을 향상시킬 수 있도록 자
신의 직무를 재설계하는 과정으로 정의하고, Wrzesniewski 
& Dutton(2001)의 제시한 과업재창조, 인지재창조, 관

계재창조로 하위요인을 구분하고, 이현응(2017)[49]의 
15개의 설문 문항을 사용하였다.

3.2.2 지식공유(Knowledge Sharing)
조절변수인 지식공유는 팀내 개인이 조직의 효과성에 

기여할 수 있는 업무관련 지식과 전문성을 팀원들과 공
유하는 행동으로, Yi(2009)[50]의 측정도구를 활용한 오
진주(2019)[51]의 13개의 설문 문항을 사용하였다.

3.2.3 혁신행동(Innovation Behavior)
매개변수인 혁신행동은 조직의 성과를 위해 새로운 제

품이나 서비스에 대한 아이디어를 개발하며, 적합한 실행
계획과 일정을 수립하고 실시하는 활동으로 규정하고, 
kanter(1988)[10]와 Janssen(2004) [52]이 제시한 9개
의 설문문항을 사용하였다.

3.2.4 조직헌신(Organization Commitment)
종속변수인 조직헌신은 구성원이 조직 및 동료, 직무

에 대해 느끼는 일체감, 애착, 충성, 소속감의 정도로 정
의하고 Allen&Mayer(1996)[44]의 정서적헌신, 지속적
헌신, 규범적헌신 문항 중 본 연구에 적합한 정서적 헌신 
8개 문항 중 요인분석을 통해 3개의 문항을 제거하고 5
개의 문항을 사용하였다.

전체의 설문항목을 보면 <Table 1>과 같다. 각 요인
의 신뢰도를 확인한 결과 0.6이상으로 나타나 신뢰도가 
만족할 만한 수준인 것으로 확인되었다.
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means of livelihood
I focus on the positive rather than the 
negative aspects of my job .614

Relational
Crafting

I actively find a person who can give 
me advice on my work .718

I request other people to give me 
feedback on the results of my work .656

At work, I have relationships with 
people in a way that is compatible 
with my personality

.720

I find a way to reduce my stress due 
to relationships at work. .665

I find a colleague who can provide 
emotional support at work. .716

Knowledge 
Sharing

Our team members freely express 
their ideas and thoughts at an 
organization meeting

.740

Our team members actively 
participate in the brainstorming 
process

.828

Our team members propose a solution
to a problem at a team meeting .779

Our team members answer another
member's question at a team meeting .785

Our team members put a god question 
which draws other members' thoughts 
and opinions at a team meeting

.829

Our team members share a best 
practice story which could benefits 
team performance at an organization 
meeting

.774

Our team members reveal the failures 
or mistakes they made in the past in 
order to help other members avoid 
them

.654

Our team members have an enough 
oportunity to express their opinions at 
a team meeting

.724

Our team members spend their 
private time to support less 
experienced team members.

.603

Our team members maintain a 
coaching relationship with the team 
members of the lower ranks.

.616

Our team members set aside time for 
private conversation to address 
another member's work-related 
problem

.607

Our team members communicate 
personally so that other members of 
the team have important, up-to-date 
organizational information. 

.628

Our team members share their 
passion and interest in a topic with 
other members by private 
conversation

.641

Innovation 
Behavior

Creating new ideas for difficult issues .653
Searching out new working methods 
techniques, or instruments .702

Generating original solutions for 
problems .745

Mobilizing support for innovative 
ideas .756

Acquiring approval for innovative 
ideas .740

Making important organizational
members enthusiastic for inovative .745

ideas
Transforming innovative ideas into 
useful application .777

Introducing innovative ideas into the 
work environment in a systematic way .766

Evaluating the utility of innovative 
ideas. .609

Organization 
Commitment

happy to spend the rest of my career 
with this organization .755

enjoy discussing about my 
organization with people outside it .737

feel as if this organization’s problem 
are my own .646

easily become as attached to another 
organization as I am to this one .615

great deal of personal meaning for me .662

3.3 분석방법
수집된 자료는 SPSS 18.0 프로그램과 SPSS PROCESS 

Macro를 활용하여 분석하였다. 먼저 측정변수들의 기술
통계치 값과 상관관계를 확인하고 가설 검증을 위한 분
석을 실시하였다. 

3.4 상관분석
각 변수들의 기술통계량과 상관관계 분석은 <Table 

2>와 같다. 상관관계를 중심으로 변수 간의 관계를 살펴
보면, 잡크래프팅은 조직헌신(r=.592, p<.01) 및 혁신행
동(r=.649, p<.01) 그리고 지식공유(r=.574, p<.01)와 유
의미한 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 조직
헌신은 혁신행동(r=.558, p<.01)과 지식공유(r=.536, p<.01)
와 유의미한 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

Table 2. Correlation Results

Variable
Correlation Results

Job 
Crafting

Organization 
commitment

Innovation 
Behavior

Knowledge 
Sharing

Job 
Crafting

-

Organization 
Commitment .592** -

Innovation 
Behavior .649** .558** -

Knowledge 
Sharing .574** .536** .548** -

M 3.9655 3.6955 3.8603 3.7026
SD .59982 .80354 .71905 .76309

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

3.5 가설검증
3.5.1 조절효과 검증
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SPSS 위계적 회귀분석을 이용해 가설1과 가설2를 검
증하였으며 결과는 <Table 3>에 제시하였다. 가설1인 
잡크래프팅이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 
분석결과는 model 1.에서 긍정적인 영향력(β= .649, 
p<.001)이 있는 것으로 나타나 지지되었다. 가설2인 지
식공유 수준에 따라 잡크래프팅이 구성원의 혁신행동에 
미치는 영향력을 살펴보기 위해 지식공유의 조절효과를 
분석하였다. <Table 3>의 model 3.에서 잡크래프팅과 
지식공유의 상호작용항의 결과를 살펴보면 잡크래프팅과 
혁신행동의 관계에서 지식공유의 조절효과가 유의한 것
으로 나타나(β= .066, p<.001)가설 2도 지지되었다.

Table 3. Regression Results

Variable
Innovation behavior

model 1 model 2 model 3

Job Crafting .649*** .498*** .506***

Knowledge 
Sharing .262*** .256***

Job 
Crafting×Knowle

dge Sharing
.066***

R2 .421 .467 .471

△R2 .419 .464 .468
*p<.05, **p<.01,***p<.001

또한, SPSS PROCESS Macro Model 1을 사용하여 
지식공유 수준에 따라 잡크래프팅이 혁신행동에 미치는 
영향을 확인하기 위해, 부트스트랩 방법으로 지식공유가 
높은 수준(+1 SD)과 낮은 수준(-1 SD)으로 추정하여 분
석하였다. 분석결과는 table 4.에 제시되어 있으며 지식
공유 수준이 높은 집단과(간접효과 = .669 SE = .062, 
95% CI [.547, .791]), 낮은 집단(간접 효과 = .549, SE 
= .055, 95% CI [.440, .658])에서 모두 유의하게 나타
났다. 이를 그래프로 제시하였는데 결과는 fig. 2와 같다.

Table 4. Significance Verification
Knowledge 

Sharing β S.E.
95% CI

LLCI ULCI

M-1SD .549 .0551 .440 .658
Mean .612 .050 .513 .711

M+1SD .669 .062 .547 .791

그림에서 나타난 바와 같이, 지식공유 수준이 높은 경
우 잡크래프팅이 혁신행동에 미치는 정(+)의 영향이 더 
강하게 나타나는 것을 확인해 볼 수 있다.

Fig. 2. Moderating effects of Knowledge Sharing

3.5.2 매개효과 검증
가설3인 혁신행동이 조직헌신에 정(+)의 영향을 미칠 

것이라는 분석결과는 <Table 5>의 model 3에서 긍정적
인 영향력(β= .300, p<.001)이 있는 것으로 나타나 지지
되었다.

가설4는 잡크래프팅과 조직헌신 간에 혁신행동의 매
개효과를 검증하는 것으로 Baron & Kenny(1986) [54]
의 연구방법을 적용하였다. 먼저 model 1.에서는 잡크
래프팅이 혁신행동(β= .649, p<.001)에 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타났으며, model 2.에서는 잡크래프팅
이 조직헌신(β= .592, p<.001)에 유의한 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 마지막 model 3.에서 매개변수인 혁
신행동이 조직헌신에 유의한 영향을 미치며, 3단계의 독
립변수인 잡크래프팅의 β값은 model 2.의 β값보다 작
은 값으로 나타나 매개효과가 있다고 판단할 수 있다.

Table 5. Regression Results

Variable
model 1 model 2 model 3

Innovation 
Behavior

Organization 
commitment

Organization 
commitment

job 
crafting .649*** .592*** .398***

Inovation 
Behavior .300***

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

그러나 이 방법은 유의도를 간접적으로 추정해 통계적 
오류를 범할 가능성이 높기에 이를 보완하기 위해 추가
적으로 SPSS PROCESS Macro Model 4를 사용해 부
스트래핑 추정치를 분석하였다. 검증결과는<Table 6>과 
같으며, 부스트래핑 분석결과 간접효과(간접효과=.260, 
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SE=.047, LLCI=.169, ULCI=.354)가 유의미하게 나타
났다.

Table 6. Bootstrapping Results

coeff Boot S.E.
95% CI

LLCI ULCI

Inovation Behavior .260 .047 .169 .354

3.5.3 조절된 매개효과 검증
추가적으로 조절된 매개효과 검증을 위해 먼저SPSS 

PROCESS Macro Model 1을 사용하여 지식공유의 조
절효과에 따른 잡크래프팅이 조직헌신에 미치는 영향을 
확인하였고, 그 결과 잡크래프팅과 조직헌신의 관계에서 
지식공유의 조절효과는 통계적으로 유의하지 않아(β= 
-.244, p<.05) 조절된 매개효과의 전제조건을 충족하였다. 
또한 조절된 매개효과 검증을 위한 다음단계로 잡크래프
팅이 혁신행동의 매개효과를 통해 조직헌신에 미치는 영
향에 있어서, 지식공유의 조절된 매개효과를 검증하기 
위해 SPSS PROCESS Macro Model 7을 사용하였다. 

분석결과 <Table 7>을 살펴보면, 조절된 매개지수의 
신뢰구간이 0을 포함하고 있어 통계적으로 유의미하지 
않는 것으로 나타나 가설 5는 기각되었다.

Table 7. Index of Moderated Mediation

coeff Boot S.E.
95% CI

LLCI ULCI
Knowledge Sharing .027 .020 -.003 .075

분석결과를 토대로 본 연구의 가설검증 결과를 정리하
면 다음<Table 8>과 같다.

Table 8. Hypothesis Validation Results
Hypo Path Results

H1 Job Crafting → Inovation Behavior accepted

H2 Job Crafting → Knowledge Sharing 
→Innovation Behavior accepted

H3 Innovation Behavior → Organization 
Commitment accepted

H4 Job Crafting → Innovation Behavior → 
Organization Commitment accepted

H5

Job Crafting → Knowledge Sharing → 
Moderated mediating Effects of 

Innovation Behavior  → 
Organization Commitment

reject

3. 결론

급변하는 사회와 함께 조직은 빠른 속도로 변화하고 
있고, 변화의 모습도 매우 다양해지고 있다. 이러한 상황
에서 효과적인 조직 운영에 대한 고민은 어느 조직을 막
론하고 매우 중요한 과제이다. 

조직은 조직구성원의 자발적 참여를 통한 조직 성장을 
갈구한다. 조직은 인사관리의 차원으로 일의 방향을 스스
로 설정하고 조직사회의 관계를 형성하고 유지하여 발전
시켜 나가는 잡크래프팅에 집중하고 있다. 단순히 월급을 
받기 위해 일한다는 인식에서 벗어나 스스로 동기를 부
여하는 능동적인 변화를 만들어 내는 과정이다. 이를 통
해 조직구성원은 자긍심과 만족감이 높아져 혁신행동을 
일으키게 되고 이는 조직의 헌신에 기여할 것이라고 예
상해 볼 수 있다. 이에 따라 본 연구는 잡크래프팅이 구
성원의 혁신행동을 유발하여 조직헌신에 긍정적인 영향
을 미치는지에 대한 실증분석을 실시하였다. 또한 잡크래
프팅과 혁신행동을 더욱 증가시킬수 있는 요인으로 지식
공유의 조절효과를 살펴보고, 추가적으로 지식공유가 잡
크래프팅과 혁신행동을 통하여 조직헌신에 미치는 간접
효과를 더욱 강화시키는지 조절된 매개효과를 검증해 보
았다. 이를 위해 국내 스타트업을 포함한 중소기업, 공공
기관, 대기업에 종사하고 있는 463명을 대상으로 설문조
사를 실시하였고 분석 결과는 다음과 같다.

가설1인 잡크래프팅이 혁신행동에 긍적적인 영향을 
미칠 것이라는 분석결과는 지지되었고, 가설2는 지식공
유 수준이 높을수록 잡크래프팅이 구성원의 혁신행동에 
미치는 영향력이 증가하는 것으로 나타나 지식공유의 조
절효과도 유의한 것으로 나타났다. 가설 3은 혁신행동이 
조직헌신에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 
가설 4는 잡크래프팅과 조직헌신 간에 혁신행동의 매개
효과는 유의한 것으로 나타났다. 마지막으로 가설 5는 검
증 결과 잡프래프팅이 혁신행동을 통해 조직헌신에 영향
을 미치는 간접효과에 대한 지식공유의 조절된 매개효과
는 유의미하지 않은 것으로 나타나 조절된 매개효과는 
기각되었다. 

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 본 연구는 기존 
연구들과는 달리 잡크래프팅과 혁신행동 간의 관계에서 
지식공유가 효과를 더욱 극대화 할 수 있다는 연구 결과
를 얻을 수 있었고, 이를 통해 잡크래프팅과 조직 구성원
들 간의 원활한 지식공유는 높은 조직헌신을 위해 꼭 필
요한 변수임을 확인하였다. 

기존 연구들을 바탕으로 본 연구에서 도출한 실무적 



잡크래프팅과 혁신행동이 조직헌신에 미치는 영향에 관한 연구 -지식공유의 조절효과를 중심으로-

449

시사점은 다음과 같다. 
첫째, 잡크래프팅 능력이 높은 조직구성원 일수록  개

인적 혁신행동을 나타내는 성향이 높았으며, 조직에 대한 
헌신도가 높다는 것을 확인 할 수 있었다. 이 결과는 조
직은 성과만을 강조하기보단  업무에 대한 창의적 제안 
및 동기부여를 위한 워크샵 등을 제안하는 구체적인 목
표를 제시함을 시사한다. 또한 보다 자유로운 환경을 조
성하여 자신의 일에 긍정적인 의미를 부여할 수 있게 해
야 할 것이다. 

둘째, 조직 구성원간의 활발한 지식공유는 구성원의 
잡크래프팅과 혁신행동을 더욱 높게 유발한다는 사실을 
확인하였다. 이는 잡크래프팅이 단지 나를 위한 것이 아
니라 조직과 동료에게도 혁신행동을 일으킬 수 있는 요
인을 제공한다는 측면에서 매우 중요하다. 조직 구성원들 
사이의 지식 공유는 업무 성과 향상 뿐 아니라 시너지 효
과를 통해 혁신 행동을 이끌어낸다는 점을 다시 한번 확
인할 수 있었다[49]. 

셋째, 지식공유의 조절된 매개효과는 유의하지 않은 
것으로 나타났는데 그 이유로는 혁신을 통해 구성원의 
자발적인 몰입이나 헌신을 이끌어 내기 위해서는 정보와 
아이디어를 공유하는 조직문화가 필수적이고, 이러한 조
직문화가 정착되기 위해서는 구성원들 간의 지식공유에 
대한 보상시스템이 선행되어야 한다[53]는 선행연구 결
과에 기반하여 해석이 가능할 것이다. 지식공유는 분명 
구성원들의 혁신행동을 증가시키지만 지식공유로 조절된 
혁신행동을 통해 구성원들의 헌신을 이끌어 내기엔 선행
되어야 할 요건들이 존재하는 것으로 해석해 볼 수 있다.

향후 연구에서는 조직의 성과지표를 바탕으로 지속적 
헌신을 포함한 연구가 이루어 진다면 조직헌신을 위한 
다른 요인들도 연구할 수 있을 것으로 사료되며, 본 논문
을 바탕으로 조직이 잡크래프팅을 향상시키기 위한 구체
적인 방법에 대한 연구와 조직 구성원 스스로가 잡크래
프팅을 향상시킬 수 있는 보다 구체적인 방법 및 지식공
유의 보상시스템에 대한 실증연구가 논의되기를 바란다.
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