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This study divided job crafting into promotion and prevention focused job crafting based on the regulatory 

focus theory. The purpose of this study was to explore the situational and personal motivational antecedents 

of promotion-prevention focused job crafting and to uncover their differential effects. Specifically, we 

examined the relationship of social support, work overload and achievement goal orientation with 

promotion-prevention focused job crafting. Analyzed the differential effects of promotion-prevention 

focused job crafting on individual job performance. Finally, the mediating role of promotion-prevention 

focused job crafting was tested. The data for this study come from 316 employees working at various 

companies in China, and 271 responses were included for the final analysis. The results showed that 

social support and learning goal orientation increased promotion focused job crafting, while work overload 

and performance goal orientation increased prevention focused job crafting. Promotion focused job 

crafting was positively, while prevention focused job crafting was negatively related to job performance. 

Results of mediation models showed that promotion focused job crafting mediated the relationship 

between social support/learning goal orientation, and performance. Work overload/performance goal 

orientation was negatively related with performance through prevention focused job crafting. The 

theoretical and applied implications of the results are discussed.
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Ⅰ. 서 론

최근 격한 기술 변화와 불확실성의 증가로 인해 

이제 조직은 구성원의 개인 역량과 능동성에 더욱 

의존하게 되었다. 한 의 구성원은 과거 평생

직장의 념에서 벗어나 개인 가치, 욕구 충족, 일-

삶 균형 등을 더 요시한다. 이런 상황에서 조직은 

구성원의 동기를 부여하고, 그들을 계속 유지하기 

하여 유연한 직무설계 방식을 도입할 수밖에 없게 

되었다. 이러한 맥락에서 최근 기업들은 자기주도

인 행동인 잡 크래 을 도입하고 있다. 로벌 기

업인 구 , 디즈니랜드 등은 다양한 방법으로 잡 크

래 을 지원하고 있다. 구 은 ‘잡 크래  워크

’을 동해 직원들의 잡 크래 을 돕고 있고, 디즈

니랜드는 모든 직원을 ‘캐스트 멤버’라 칭함으로써 

종업원들에게 일의 의미를 느낄 수 있게 한다. 국내 

경우에는 엔지니어링이 외부 특강을 통해 잡 크

래 을 시행하고, 삼성물산에서 자신의 특성과 일

에 한 자발 인 분석을 통해 이 지는 교육생 맞

춤형 교육으로 실제 업무 생활에서 활용할 수 있는 

잡 크래  실습 Kit를 제공한다. 학술 분야에서도 

잡 크래 의 요성에 주목하여 다수의 연구들이 

수행되고 있다(Bruning and Campion, 2018; 

Shin et al., 2020).

다시 말해 잡 크래 은 근로자 스스로 직무설계

를 담당하고 직무 내용에 능동 인 변화를 만들어 

내는 자발  행동이다. 조직이나 상 자에 의해 구

조화된 로세스에 따라 과업을 수행하는 통 인 

하향식(top-down) 로세스에 비해 잡 크래 은 

근로자가 가진 생각과 단을 기 로 하여 자신의 

동기와 만족을 높이는 방향으로 과업을 변경시키는 

상향식(bottom-up) 로세스이다. 지 까지 그에 

한 연구는 주로 두 가지 에 다루어 왔다. 하나

는 Wrzesniewski and Dutton(2001)의 역할 기

반(role-based) 인데, 업무 역량에서 개인이 

능동 으로 시작하는 물리   인지  변화로 정의

한다. 구체 으로 자신의 업무수행 방식이나 범 를 

규정하는 것, 업무수행을 한 계를 구축하는 것, 

직무에 의미나 요성을 부여하는 것을 포함하고 있

다. 이 은 잡 크래  행동이 개인의 업무에 

한 통제력과 정 인 자아 이미지  사회  

계를 확보하려는 욕구에서 비롯된다고 보며, 개인의 

욕구를 충족시키고 업무 만족도를 높이는 정 인 

효과가 있다고 주장한다. 두 번째 은 Tims, 

Bakker and Derks(2012)의 직무요구-자원모델

(JD-R Model)을 근거로 한 자원 기반(resource- 

based)의 이다. 여기서의 잡 크래 은 개인이 

직무요구와 직무자원의 균형을 맞추기 해 만들어 

내는 직무에서의 변화이다. 구체 으로 개인이 자신

의 역량이나 문성을 향상시키기 해 새로운 것을 

배우려는 노력을 의미하는 구조  직무자원 증가, 

리더나 동료들에게 감, 피드백, 조언 등을 추구하

는 행동을 의미하는 사회  직무요구 증가, 새로운 

과제를 하거나 도 이고 어려운 목표를 설정하는 

것을 의미하는 도 인 직무요구 증가, 과 한 업

무량이나 직무 스트 스 증을 이기 해 하는 노

력을 의미하는 방해  직무요구 감소로 구성된다. 이 

에서 개인이 잡 크래 을 하는 동기는 자신의 

능력과 선호도에 따라 직무자원 수 과 직무요구 사

항을 조정해야 할 필요성에 뿌리를 두고 있다. 이를 

통해 개인-일 합성과 직무열의를 진하고 업무부

담이나 소진을 인다.

지 까지 잡 크래 에 련된 연구들은 부분 

이 두 가지 에서 잡 크래 을 유발하는 다양

한 선행변인을 밝히고, 직무열의나 직무만족 등과 
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같이 잡 크래 으로 인한 정 이고 바람직한 결

과에 을 맞추어 진행되어 왔다. 하지만 최근 들

어 잡 크래 의 결과가 항상 정 으로 나타나는 

것은 아니며, 그 성과를 더 포 으로 검토할 필요

가 있다는 주장이 제기되었다(Demerouti et al., 

2015; Lichtenthaler and Fischbach, 2016a). 

크래 에 한 메타분석 연구에서도 직무자원 증

가와 도  직무요구 증가를 통한 잡 크래 만이 

이롭고 방해  직무요구 감소를 통한 잡 크래 이 

건강과 성과에 해롭다는 것으로 보고하 다(Rudolph, 

Katz, Lavigne, and Zacher, 2017). 이러한 결

과를 바탕으로 방해  직무요구 감소는 나머지 세 

요인과 다른 동기 로세스를 갖는 독립 인 요인이

라고 시사하 다. Lichtenthaler and Fischbach 

(2016a)는 술한 Tims et al.(2012)의 연구에서 

방해  직무요구 감소만이 일 되게 다른 효과가 있

음을 설명하기 하여 조 이론(Higgins, 1997)

을 활용하여 잡 크래 을 2 요인으로 구분하 다. 

사회  직무자원 증가, 구조  직무자원 증가, 도

 직무요구 증가를 하나의 요인으로 묶어 향상  

잡 크래 (promotion-focused JC)으로, 방해  

직무요구 감소를 다른 요인으로 삼아 방  잡 

크래 (prevention-focused JC)으로 재정의하

다. Lichtenthaler and Fischbach(2016b) 연

구에서도 확인  요인분석을 통해 2 요인 모형을 검

증하 다. 향상  크래 은 구성원들의 성장, 

발   개발 요구를 반 하며 직무만족을 향상시키

고 동기를 부여하는 등 정 인 결과에 근하기 

해 자원이나 도 을 확장하는 노력을 의미한다. 

방  크래 은 구성원의 안 과 보안 요구를 반

하며 자원 손실과 같은 부정 인 결과를 피하기 

해 시작하는 변화를 말한다. 이러한 조  기반한 

은 동기 부여 로세스를 잡 크래  역에 포

함시키고 더 포 인 에서 잡 크래 을 이해

하는 데 도움이 된다.

조  잡 크래 에 한 연구는 아직 기 

단계여서 련된 실증연구도 아직 충분하지 않은 상

황이다. 선행요인에 한 연구를 살펴보면 부분 

개인  특성만 강조하 다. 를 들면 근  성향

(approach temperament), 향상  특성(trait 

promotion-focus), 주도  성격, 성실성, 외향성, 

개방성 등을 가진 사람은 향상  잡 크래 을 

하고 회피  성향(avoidance temperament), 방

 특성(trait prevention-focus), 신경증을 가

진 사람은 방  잡 크래 을 한다(Hakanen, 

Peeters, and Schaufeli, 2018; Lichtenthaler 

and Fischbach, 2019; Sameer and Priyadarshi, 

2021). 이는 잡 크래 이 본래 개인의 능동 인 

행동을 의미하는 것이어서 외 인 상황요인보다는 잡 

크래 을 하는 개인(job crafter)의 내  특성이 

더 요하다고 보는 것이다(Berg, Wrzesniewski, 

and Dutton, 2010). 하지만 동일한 개인  특성

을 가진 직무 수행자라도 사회  상황이나 업무환경

에 따라 다른 유형의 잡 크래 을 시도할 가능성

도 있다(Bruning and Campion, 2018). 한 개

인의 동기에 따라서 다른 행동을 취하고 그에 따른 

행동의 결과도 다르게 나타날 수가 있다(Pintrich, 

2000a). 그러므로 조직이 구성원의 잡 크래 을 

진하려 할 때 개인 고유의 특성뿐만 아니라 보다 

더 쉽게 변경하는 업무환경  그에 따라 변화하는 

개인의 내재  동기도 고려할 필요가 있다. 한 잡 

크래 의 결과에 해서도 앞서 언 한 것과 같이 

이 의 선행연구들은 주로 정 인 결과들만 보고

하고 있지만, 최근에는 향상  잡 크래 이 개

인의 직무만족, 직무열의, 내재  동기 등을 진함

으로써 직무성과에 정 인 향을 미칠 수 있는 
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반면에 방  잡 크래 은 직무열의와 직무만

족을 낮추고 직무소진과 직무 스트 스 등을 증가시

켜서 개인의 직무성과에 부정 인 향을 끼칠 수 

있음을 시사하기 시작하 다(Demerouti et al., 

2015; Lichtenthaler and Fischbach, 2019; 

Rudolph et al., 2017). 잡 크래 의 혼재된 효

과에 해서는 앞으로 더 많은 실증연구가 필요한 

실정이다.

본 연구는 조  잡 크래  에서 출발하

여 상황 , 개인 동기  선행요인  그에 따른 결과

를 밝히고자 한다. 구체 으로 환경  요인인 직무

자원-요구(사회  지지, 업무 과부하)와 개인 심리

 동기 요인인 성취목표성향이 향상- 방  잡 

크래 에 미치는 향, 향상- 방  잡 크래

이 개인 직무성과에 미치는 향을 유형별로 살펴

보려고 한다. 한 이런 계 내에서 향상- 방  

잡 크래 의 매개역할도 확인하려고 한다. 이런 

노력은 향후 잡 크래 을 더 포 으로 이해하는 

데 도움이 되며 그와 련하여 연구범 를 확 하는 

데에 기여할 것이다. 마지막으로 조직 환경에서 잡 

크래  행동을 더 잘 이해하고 진하는 구체 인 

방안을 탐색하여 실무  시사 도 제공하고자 한다.

Ⅱ. 이론  배경  가설설정

2.1 사회  지지  업무 과부하와 잡 크래

사회  지지는 개인이 사회 인 상호 계를 통해 얻

게 된 정보, 피드백, 정서  지원, 도구  지원을 의미

하며, 조직에서의 사회  지지는 상사에게 얻는 지지

와 동료들로부터 받는 지지로 나  수 있다(House, 

1981). 리더가 자율성, 임 워먼트와 같은 사회  

지지를 제공하면, 구성원들은 업무참여와 조직몰입

이 향상됨과 동시에 잡 크래 의 기회나 동기를 

더 지각하게 될 것이다(Rudolph et al., 2017). 

동료의 지지도 마찬가지로 직원들의 업무에서 정

인 조정을 한 가장 요한 자원으로 간주되어 

왔다. 직원들은 동료의 지지에 의지하여 잡 크래

 기회를 제한하는 제약 조건  기존 장벽을 극복

하게 된다(Berg et al., 2010). 한 동료의 도움

과 조언은 구성원들의 자기효능감을 높이고 동기를 

부여할 것이다(Demerouti and Peeters, 2018). 

사회교환이론(social exchange theory)(Homans, 

1958)에서도 사회  지지를 많이 받는 구성원은 

정 인 직무 태도나 역할외 행동으로 조직에 보답한다

고 제안한다(Rhoades and Eisenberger, 2002). 

구성원들이 더 질 높은 인 계와 사회  지원을 

받고 있다고 인식하면, 업무를 더 극 으로 확장

하려고 노력하고 향상  잡 크래 을 더 많이 

시도할 것으로 측할 수 있다. 

반면 업무 과부하는 일종의 직무요구로, 그것은 

과도한 업무량이나 제한된 시간 내에 처리해야 할 

일이 무 많아 감당하기가 어려운 정도를 의미하며 

에 지 고갈  자원 부족과 련이 있다(Mauno, 

Kinnunen, and Ruokolainen, 2007). 업무 과부

하 상황에서 조직 구성원들은 새로운 자원을 얻기 

해 투자하거나 새로운 도 을 하기 해 필요한 에

지가 부족하며, 시간과 에 지 등 제한된 자원을 직

무요구에 처하는 데에 집 해야 하므로 역할외 행

동을 할 여력이 충분하지 않아 자발 인 행동을 시도

하기 어려울 것이다. 자원보존이론(Conservation of 

Resources Theory)에 따르면 사람들은 자원을 보

호하거나 유지하려고 하며, 손실을 피하는 경향이 있

다(Hobfoll, 1989). 따라서 업무 과부하에 시달리는 
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직원들이 새로운 자원을 얻는 데 투자하기보다 기존 

자원을 보호할 가능성이 더 높고, 탈진과 같은 부정

인 결과를 피하고자 방어 인 자세로 행동할 것이

다. 따라서 구성원이 업무 과부하가 높을 때에는 방

해  요구를 감소시키는 방  잡 크래 을 더 

많이 할 것으로 측할 수 있다. 이에 따라 다음과 

같은 가설을 설정하 다. 

가설 1: 사회  지지는 향상  잡 크래 과 

정(+)  계가 있을 것이다.

가설 2: 업무 과부하는 방  잡 크래 과 

정(+)  계가 있을 것이다.

2.2 성취목표성향과 잡 크래  

성취목표성향은 성취상황을 직면할 때 개인의 의

도와 행동에 향을 미칠 수 있는 개인 인 목표 선

호도를 말하며 조직심리학 역에서는 개인의 동기

를 심으로 두고 개인  동기부여 성향을 의미한다

(Seijts and Latham, 2012). 표 으로 학습목표

성향(learning goal orientation)과 성과목표성향

(performance goal orientation) 두 가지를 들 수 

있다. 목표설정이론에 의하여 개인의 행동은 목표설

정이나 목표지향성에 따라 동기화되어 각각 다른 인

지  틀이 형성될 수 있고, 이는 개인의 반응이나 행

동에 향을 미칠 수 있다(Locke and Latham, 

1990). 따라서 성취목표성향은 잡 크래 과 

한 련이 있다고 측할 수 있다.

학습목표성향은 과업에 숙달하기 해 새로운 지식

과 기술을 습득하고 자신의 능력을 넓히려고 노력하

는 성향을 의미한다(Dweck and Leggett, 1988). 

학습목표성향을 가진 사람은 자신의 역량을 개발하고 

주어진 일을 익  숙달하는 데 을 맞춘다. 자기

개발을 지속하기 해 새로운 기술을 습득하면서 자

신의 역량을 향상시키고자 하며, 자신의 노력이 성공

을 가져 다는 강한 자기 효능감을 보여 다(Lee 

and Yoo, 2015). 이들은 개인 인 성장에 더 많은 

심을 기울이고 문 인 기술과 능력의 향상, 지

식의 확장과 같은 미래 발 을 해 이용할 수 있는 

자원을 축 할 것이다. 그 결과 학습지향성이 높은 

직원들은 업무량을 이는 등 철수 행동보다는 도

인 작업을 찾을 가능성이 더 크며, 문제를 극

으로 해결하고 수행하기 어렵거나 도 인 과제를 

직면할 때도 자발 으로 창의 으로 처하는 성향

을 보인다(Ames and Archer, 1988). 이러한 성

향을 가진 사람은 구조 이나 사회  직무자원을 확

장시키고 도 인 요구에 응함으로써 자신의 능력

과 역량을 높일 뿐만 아니라 그 과정에서 성취감을 

지각하며 더 많은 내재  동기를 경험할 것이다. 따

라서 학습목표성향이 강한 개인들은 향상  잡 크

래 을 더 많이 할 것으로 측할 수 있다.

성과목표성향은 호의 인 평가를 추구하고, 개인

이 능숙한 것을 입증하고자 하며, 실패할 가능성에 

해 민감하게 반응하고 부정 인 평가를 회피하는 

성향을 의미한다(Dweck and Leggett, 1988). 목

표달성에 한 성취감보다는 다른 사람과의 비교를 

통해 얻은 우월감과 같이 외재 인 요인에서 더 많

은 동기부여가 이루어진다(Button, Mathieu, and 

Zajac, 1996). 이들은 자신의 능력을 더 이상 개발

할 수 없는 고정된 속성으로 보며, 많은 노력을 기울

여야 하는 상황을 자신의 능력이 부족하다는 것으로 

해석하기 때문에 많은 노력이 필요한 도 인 과제

를 회피한다(Ford, Smith, Weissbein, Gully, and 

Salas, 1998). 한 이들은 ‘자아’에 을 맞추고 

타인들로부터 자신의 능력에 해 우호 인 평가를 

받는 데 집 하기 때문에, 실패할 가능성이 높거나 수
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행하기 어려운 직무요구를 받을 때 포기하려는 경향

이 있다(Meece, Blumenfeld, and Hoyle, 1988). 

이와 같이 성과목표성향이 강한 개인은 능력이 부족

하거나 부정 인 평가를 받는 것을 두려워해서, 바

람직하지 않은 결과로 이어질 상황을 방지하려고 노

력할 것이다. 이를 토 로 성과목표성향이 더 높은 

개인들은 방  잡 크래 을 더 많이 할 것으

로 측하여 다음과 같은 가설들을 제안하 다.

가설 3: 학습목표성향은 향상  잡 크래 과 

정(+)  계가 있을 것이다.

가설 4: 성과목표성향은 방  잡 크래 과 

정(+)  계가 있을 것이다.

2.3 잡 크래 과 직무성과

개인의 직무성과는 조직 목표에 해 자신이 수행

하는 업무를 달성하 는지의 여부 혹은 달성하는 정

도로 정의된다(Steers, 1975). 지 까지 잡 크래

과 개인성과의 계에 한 실증연구들은 부분 

잡 크래 이 개인 성과를 향상시킬 수 있다는 

정 인 결과를 보고하 다(Petrou, Demerouti, 

Peeters, Schaufeli, and Hetland, 2012; Tims, 

Bakker, and Derks, 2013). 하지만 근래에는 

모든 유형의 잡 크래 이 개인성과에 모두 유익

한 향을 미치는 것은 아니라 유형이나 상황에 따

라서 부정 인 향도 미칠 수 있다는 주장도 제기

되었다(Lee and Lee, 2018; Lichtenthaler and 

Fischbach, 2019). 향상  잡 크래 은 개인-

직무 합성과 동기를 향상시키고 업무를 원활하게 

수행할 수 있도록 하기 때문에 직무성과와 정 으

로 연 될 것이다(Rudolph et al., 2017). 구체

으로 구조  혹은 사회  직무자원을 증가시킴으로

써 더 많은 자원을 갖게 되고 업무를 수행하는 데 

에 지를 덜 사용하며 목표를 더 쉽게 달성할 수 있

다(Bang and Reio, 2017). 도 인 직무요구 

증가는 개인 성장을 진하고 성취감이나 내재  동

기를 높이며 업무에 더 극 으로 참여하게 만든다

(Crawford, LePine, and Rich, 2010). 조  

이론에서도 성공 인 향상  자기 조  노력은 정

인 감정의 경험으로 이어진다고 설명한다(Brockner 

and Higgins, 2001). 정 인 감정은 개인의 자

기 효능감, 직무만족 등과 같은 심리  상태를 형성

하는 데 도움이 되며, 이는 개인의 직무몰입과 직무

성과를 향상시킨다(Xanthopoulou, Bakker, and 

Fischbach, 2013). 

방  잡 크래 은 부정 인 결과를 피하거나 

직무요구를 감소하기 한 노력을 의미하며 그 과정

에서 직원들의 업무 의미가 감소되고 개인의 기본

인 심리  욕구가 침해받는다(Lichtenthaler and 

Fischbach, 2016). 이러한 방해  직무요구를 

이는 행동은 직무를 확장시키고 직무에 더 몰입하기 

보다는 철회 행동(work-withdrawal behaviours)

으로 이어지게 되어, 직무참여를 감소시키고 결국 직

무성과를 낮춘다(Crawford et al., 2010; Demerouti 

et al., 2015). Tims, Bakker and Derks(2015)

에 의하면 직원들이 자발 으로 방해되는 직무 요구

를 이려고 할 때, 그들의 동료들이 더 많은 업무량

을 보고하고 서로 간의 갈등을 래할 수 있다. 방해

되는 직무 요구에 한 단은 주 이며, 자신의 

편의에 부합되는 방향으로 이루어질 가능성이 크기 

때문일 것이다. 특히  내에서의 업무는 상호의존

인 성격을 가지며, 한 직원의 직무요구 감소행동은 

다른 직원의 업무에 한 향을 미치게 된다. 자

신의 직무 요구와 자원을 증가시키는 향상  잡 크

래 과 달리 이를 감소시키는 방  잡 크래
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은 동료들에게 태만이라는 오해를 불러일으킬 수 

있고, 자신이 그 요구를 떠안게 된다는 불안감을 조

성할 수 있다. 이와 같이 동료들 간의 갈등이 증가되

면 시간이 지날수록 개인 직무만족감이나 행복감이 

떨어질 것이다. 한 조  이론에 따르며 방

 자기 조  노력이 잘 이루어지지 않으면 정 인 

감정보다 불안과 같은 부정 인 감정을 더 많이 경험

하게 될 것이다(Brockner and Higgins, 2001). 

이러한 부정 인 정서는 시간이 지남에 따라 축 되

고 스트 스나 직무소진을 높이고 직무열의를 일 

것이다. 즉, 종업원들이 방  잡 크래 을 할 

때 직무요구가 어들지 않고 오히려 부정 인 정서

를 경험하고 직무성과가 감소하는 결과가 래될 수 

있다. Lichtenthaler and Fischbach(2019)의 연

구도 방  잡 크래 이 직무열의와 직무소진의 

매개에 의해 직무성과를 낮춘다는 결과로 보고하

다. 이에 근거하여 다음과 같은 가설을 제안하 다. 

가설 5: 향상  잡 크래 은 직무성과와 정

(+)  계가 있을 것이다.

가설 6: 방  잡 크래 은 직무성과와 부

(-)  계가 있을 것이다.

마지막으로 사회  지지, 업무 과부하, 그리고 성

취목표성향이 직무성과와의 계에서 조  잡 크

래 의 매개역할을 탐색하려고 한다. 사회  지지

와 업무 과부하는 직무요구-자원의 구성요인으로 직

무특성과 련되어 있으며 직무특성에 따라 업무성

과의 변동 가능성이 크다(Jex and Bliese, 1999). 

본 연구에서는 사회  지지  업무 과부하와 직무

성과 사이에 잡 크래 이 매개역할을 할 것으로 

측한다. 상사와 동료로부터의 사회  지지는 개인

의 향상  잡 크래 을 진함으로 직무성과를 

높이는 반면 업무 과부하가 지각될수록 방  잡 

크래 을 더 많이 하게 되어 결국 업무성과를 낮

출 것이다. 그리고 목표성향은 항상 행동으로 표출

되어 결국 직무성과에 향을 미치게 될 것이다. 

Kanfer(1992)에 따르면 목표성향은 목표 선택, 자

기 조  과정을 거쳐서 특정한 성과에 향을 미친

다. 이에 의하여 잡 크래 은 자기조 의 요한 

략  하나로서 목표지향성과 결과 변인들 사이에

서 매개역할을 할 것으로 측된다. 학습목표성향을 

가진 사람은 향상  잡 크래 을 많이 하여 높

은 성과를 나타내는 반면, 성과목표성향을 가진 사

람은 방  잡 크래 을 할 가능성이 더 크고 

학습목표성향

사회적 지지

향상초점 잡 크래프팅

업무 과부하

성과목표성향

예방초점 잡 크래프팅

직무성과

<Figure1> 연구모형
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직무성과가 감소될 것이다. 이에 따라서 다음과 같

은 가설을 제시하 다.

가설 7: 향상  잡 크래 은 (a)사회  지지 

는 (b)학습목표성향과 직무성과간의 

계를 매개할 것이다.

가설 8: 방  잡 크래 은 (a)업무 과부하 

는 (b)성과목표성향과 직무성과 간의 

계를 매개할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 자료 수집  표본의 특징

연구의 분석과 가설검증을 해 자료 수집은 국 

회사원들을 상으로 자기보고식 설문지를 인터넷 

자우편을 통해 링크(URL)를 첨부하여 배부하

다. 번역상의 오류를 이기 하여 30명을 상으

로 비조사를 실시하 다. 보고된 수정사항을 보완

하여 316명을 상으로 조사를 시행하 다. 수집된 

자료 에서 끝까지 응답하지 않았거나 부실한 응답

으로 단된 설문지 45부를 제외하고 총 271부를 

사용하 다(회수율 85.8%).

응답자의 인구통계  특성을 살펴보면 남성이 46.5%, 

여성이 53.5% 고, 연령은 20 가 66.8%로 가장 

많았다. 이직을 포함하여 체 직장생활에서의 평균 

근속기간은 6.2년이었다. 교육수 의 경우 고졸 이

하가 7.0%, 문 졸이 21.8%, 졸이 52.4%, 

학원졸 이상이 18.8%로 나타났다. 직 의 경우, 보

통 사원이 56.5%,  리자가 19.9%, 간 

리자가 11.8%, 상  리자가 4.4%, 그 외 7.4%

인 것으로 확인되었다. 업종을 살펴보면 제조/건축

업이 14.0%, IT업이 9.2%, 서비스업이 15.9%, 

교육업이 23.2%, 정보통신업이 5.5%, 융/보험

업이 9.6%, 정부기 이 6.3%, 기타 16.2%로 나

타났다. 

3.2 측정도구

연구에서의 각 변수를 측정하기 하여 선행연구

에서 이미 검증된 도구를 바탕으로 설문지를 설계하

다. 인구통계학  특성을 제외한 각 변수의 응답

은 자기보고식 Likert 5  척도(1=  그 지 않

다, 5=매우 그 다)로 측정하 다.

사회  지지를 측정하기 해 Van Yperen and 

Hagedoorn(2003)의 척도를 활용하 다. 해당 도

구는 상사와 동료의 지지를 포함하여 “나는 일이 힘

들 때 상사에게 의지할 수 있다”, “필요한 경우 동료

에게 도움을 요청할 수 있다” 등의 4문항으로 구성

되었다.

업무 과부하의 측정은 Price and Mueller(1981)

가 개발하여 Iverson(1992)에 의해 수정된 척도를 

사용하 다. 해당 도구는 “내가 모든 일을 완성할 시

간이 충분히 주어지지 않는다”, “나는 매우 열심히 

일해야 한다(신체 으로나 정신 으로)” 등의 4문항

으로 구성되었다.

성취목표성향은 VandeWalle(1997)이 개발한 척

도를 번역하여 활용한 Byoung Kwon Choi et al. 

(2011)의 설문문항을 참조하여 학습목표지향성과 

성과목표지향성으로 나 어 측정하 다. 구체 으로 

학습목표지향성은 “나는 많이 배울 수 있는 도

인 일을 기꺼이 선택할 수 있다” 등의 5문항으로, 성

과목표지향성은 “나는 다른 동료들보다 내가 더 일

을 잘한다는 것에 신경을 쓴다” 등의 4개의 문항을 
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포함하 다.

잡 크래 을 측정하기 해 Tims et al. 

(2012)이 개발한 잡 크래  척도를 사용하 고, 

Lichtenthaler and Fischbach(2016a)의 개념화

에 따라 4가지 하 요인을 향상  잡 크래 과 

방  잡 크래 으로 범주화하 다. 향상  

잡 크래 은 구조  직무자원 증가를 측정하는 5

문항( , “나는 내 역량을 개발하려고 노력한다”), 

사회  직무자원 증가를 측정하는 5문항( , “나는 

상사에게 나를 지도 해주도록 부탁한다”), 도  직

무요구 증가를 측정하는 5문항( , “흥미로운 로

젝트가 생기면, 나는 극 으로 나서 그 로젝트에 

참여하겠다고 자원한다”)으로 구성되었다. 방  

잡 크래 은 방해  직무요구 감소를 측정하는 6

문항( , “나는 내 일이 정신 으로 덜 힘들게 되도

록 만든다”)으로 구성되었다. 이 게 두 차원으로 구

분된 구조의 타당성을 검증하기 해 먼  확인  요

인분석을 실행하 다. 그 결과 2요인 모델의 합도

가 IFI=.945, TLI=.932, CFI=.944, RMSEA 

=.060로 합하 다. 따라서 본 연구에서 두 차원 

모델을 사용하는 것은 문제가 없다고 단할 수 있다.

직무성과를 측정하기 해 Janssen and Van 

Yperen(2004)의 척도를 활용하 다. 해당 도구는 

“나는 항상 직무 기술서에 명시된 의무를 완성한다” 

등 5개의 문항을 포함하 다.

한 응답자의 근속연수가 직무성과 등에 향을 

미칠 수 있기 때문에 그를 통제변수로 포함시켰다.

Ⅳ. 분 석

본 연구는 SPSS 23.0에서 기술퉁계분석, 상

계분석, 신뢰도 분석  탐색  요인분석을 수행하

다. 측정도구의 타당성을 검증하기 해 AMOS 23.0

을 활용하여 확인  요인분석을 실행하 다. 측정모

형과 가설검증을 해 구조방정식모델링(SEM)을 

이용하 다. 

 

4.1 타당성과 신뢰성 분석

본 연구에서 측정도구들에 한 신뢰성과 타당성

을 검토하기 하여 신뢰도 분석과 확인  요인분석

(confirmatory factor analysis, CFA)을 실시하

고 구체 인 결과는 <Table 1>에서 제시되었다. 

확인  요인분석 과정에서 요인 재량 값이 0.5 미

만인 향상  잡 크래   구조  직무자원 증

가의 1개 문항, 직무성과의 1개 문항을 배제하 다. 

분석결과를 살펴보면 각 요인의 크론바하 알  계수

가 모두 0.7 이상으로 나타나서 신뢰성이 확보되었

다고 단할 수 있다. 

다음으로 확인  요인분석 결과를 이용하여 각 요

인의 개념신뢰도(Construct Reliability: CR)와 

평균분산 추출 값(AVE)을 계산하 다. 그 결과 ‘향

상  잡 크래 ’변수를 제외한 모든 변수의 CR

값이 0.7 이상, AVE값이 0.5 이상으로 나타났다

(Hair, Black, Babin, and Anderson, 2010). 

‘향상  잡 크래 ’변수의 AVE값이 0.424로 다

소 낮을 수 있지만 Thompson(2004)의 연구에 의

하면 0.4-0.5 사이의 AVE값은 타당성에 유효한 정

도로 지정될 수 있다. Fornell and Larcker(1981)

도 AVE값이 0.5 미만이지만 CR값이 0.6보다 높

을 경우 구조의 타당성은 여 히 충분하다고 제기한 

바가 있다. 이에 ‘향상  잡 크래 ’변수의 AVE

값이 수용할 가능한 수 으로 단하여 모든 변수의 

타당성이 확인되었다.
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Variables Items Estimate S.E. Cronbach's α CR AVE

사회  지지

Support1 0.762 0.381 

0.832 0.862 0.611 
Support2 0.635 0.445 

Support3 0.801 0.308 

Support4 0.783 0.294 

업무 과부하

Overload1 0.795 0.334 

0.826 0.822 0.538 
Overload2 0.700 0.509 

Overload3 0.796 0.374 

Overload4 0.644 0.648 

학습목표성향

LGO1 0.812 0.299 

0.883 0.887 0.612 

LGO2 0.784 0.350 

LGO3 0.796 0.363 

LGO4 0.734 0.493 

LGO5 0.756 0.410 

성과목표성향

PGO1 0.754 0.476 

0.846 0.842 0.573 
PGO2 0.791 0.418 

PGO3 0.692 0.467 

PGO4 0.808 0.374 

향상

잡 크래

JC_structural1 0.585 0.594 

0.907 0.911 0.424 

JC_structural2 0.574 0.585 

JC_structural3 0.547 0.526 

JC_structural4 0.577 0.610 

JC_social1 0.641 0.551 

JC_social2 0.703 0.541 

JC_social3 0.674 0.562 

JC_social4 0.656 0.498 

JC_social5 0.684 0.470 

JC_challenging1 0.749 0.403 

JC_challenging2 0.624 0.664 

JC_challenging3 0.647 0.699 

JC_challenging4 0.607 0.644 

JC_challenging5 0.709 0.524 

방

잡 크래

JC_hindering1 0.805 0.282 

0.869 0.896 0.592 

JC_hindering2 0.800 0.238 

JC_hindering3 0.706 0.410 

JC_hindering4 0.662 0.423 

JC_hindering5 0.691 0.439 

JC_hindering6 0.684 0.396 

직무성과

Performance1 0.815 0.227 

0.820 0.884 0.656 
Performance2 0.714 0.275 

Performance3 0.689 0.286 

Performance4 0.705 0.335 

모형 합도 CMIN/DF=1.711, IFI=0.912, TLI=0.902, CFI=0.911, RMSEA=0.051
주) LGO = Learning Goal Orientation, PGO = Performance Goal Orientation

<Table 1> 타당성과 신뢰성 분석
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연구모형의 반 인 합도를 단하기 하여 

AMOS를 이용하여 구조모형이 제공하는 합도 지표

인 IFI(incremental fit index), CFI(comparative 

fit index), TLI(Turker-Lewis index), RMSEA 

(root mean square error of approximation)을 

사용하여 평가하 다. 일반 으로 IFI, CFI, TLI의 

값이 .90 이상, RMSEA 값은 .08이하일 때 사용한 

모형의 합성이 확보되었다고 단할 수 있다(Hu 

and Bentler, 1999). 이 기 으로 본 연구의 모형 

합도는 하다고 할 수 있다(IFI=.912, TLI= 

.902, CFI=.911, RMSEA=.051).

한 본 연구에서 모든 변수의 측정은 한 시 에

서 자기보고식 방식으로 데이터를 수집하 으므로 

동일방법편의(common method bias)의 문제가 

있을 수 있다. 이와 같은 문제를 검증하기 해 리 

사용되는 단일요인검증(Harman’s One-Factor 

test)을 실시하 다(Podsakoff, MacKenzie, Lee 

and Podsakoff, 2003). 연구모형에 포함된 변수

들을 모두 탐색  요인분석에 투입하여 회 이 없는 

주성분 분석을 실시하 다. 그 결과는 8개 요인이 

추출되었으며 모두 고유치가 1.0보다 높게 나타났다. 

그리고 설명력이 가장 큰 변수의 분산이 26.971%

로 40%보다 낮았다. 이에 따라 동일방법편의 문제

가 본 연구결과에 큰 향을 미치지 않은 것으로 

단할 수 있다.

4.2 상 계 분석

가설검정에 앞서 각 변인들 간의 상 계를 살펴

보기 하여 상 계 분석을 실시하 다. 변인들의 

상 분석 결과는 다음 <Table 2>에 제시하 다. 

<Table 2>에 제시되었듯이, 사회  지지는 향상

 잡 크래 과 유의미한 정(+)의 상 계(r= 

.406, p < .01), 업무 과부하는 방  잡 크래

과 유의미한 정(+)의 상 계(r=.203, p < .01)

를 나타냈다. 학습목표성향은 향상  잡 크래

과 유의미한 정(+)의 상 계(r=.631, p < .01)를 

보 고 성과목표성향은 방  잡 크래 과 유

의미한 정(+)의 상 계(r=.211, p < .01)를 보

다. 향상  잡 크래 은 직무성과와 유의미한 정

(+)의 상 계(r=.341, p < .01)를 보인 반면, 

방  잡 크래 은 직무성과와 유의미한 부(-)의 

1 2 3 4 5 6 7

1. 사회  지지 1

2. 업무 과부하 .264** 1

3. 학습목표성향 .342** .221** 1

4. 성과목표성향 .250** .223** .613** 1

5. 향상  잡 크래 .406** .217** .631** .434** 1

6. 방 첨 잡 크래 .099 .203** .228** .211** .275** 1

7. 직무성과 .243** .156* .327** .242** .341** -.130* 1

평균 3.456 3.155 3.648 3.782 3.718 3.481 3.786

표 편차 .739 .820 .809 .848 .667 .669  .572

주) N=271, *P < .05, **P < .01, ***P < .001

<Table 2> 변수간의 상 계 분석
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상 계(r=-.130, p < .05)를 나타냈다. 

일반 으로 측정 변수들 간 상 계수 값이 0.8 이

상인 경우 다 공선성의 가능성이 존재하는데(Hair, 

Black, Babin and Anderson, 2010), 본 연구의 

상 계 분석 결과를 보면 상 계수 값이 0.8 이상

이 없는 것으로 나타나 다 공선성의 우려는 없는 

것으로 단될 수 있다. 

4.3 가설 검증

앞서 분석 단계를 통하여 연구의 반 인 타당성

과 신뢰성을 확보하 다. 이를 바탕으로 잡 크래

의 선행요인과 직무성과에 미치는 향을 검증하

기 하여 연구모형과 같이 구조모형을 설정하여 구

조방정식모델링(SEM)을 수행하 다. 한 구조방정

식을 이용하여 연구모형의 우수성을 평가할 때 경쟁

모형을 설정하고 이에 한 최 의 모형을 선택하는 

것이 필요하다(Schumacker and Lomax, 2010). 

이에 본 연구는 기  선행연구를 바탕으로 두 가지

의 경쟁모형을 설정하고, 그 합도를 비교하 다. 

기  연구에 따라서 개인의 성향은 잡 크래 에 

직  향을 미치기보다는 조 효과로 작용할 가능

성도 있다(Wrzesniewski and Duttom, 2001; 

Tim and Bakker, 2010). 성취목표성향은 개인이 

행동이나 과제를 수행하는 이유 혹은 동기를 포 할 

뿐만 아니라 그에 따라서 행동의 결과도 다르게 나

타날 수가 있다(Pintrich, 2000b). Bindl et al. 

(2019)의 연구에서도 개인의 목표성향이 향상-

방  잡 크래 에 조 변수로 작용한다는 모형

을 직 으로 제시하 다. 그래서 본 연구의 기본

모형을 기 하여 사회  지지, 업무 과부하→잡 크

래 →직무성과 계에서 성취목표성향이 반부

에 한 조 효과를 살펴보는 경쟁모형1  후반부

에 한 조 효과를 살펴보는 경쟁모형2를 설정했

다. 모형 합도를 확인한 결과는 다음 <Table 3>

과 같다. 그 결과 본 연구에서 설정된 구조모형이 우

월한 모형임을 확인하 다(IFI=.910, TLI=.900, 

CFI=.909, RMSEA=.051).

변수 간 직  경로에 한 검증결과는 <Table 4>

와 같다. 우선 잡 크래 의 선행요인에 한 분석

결과를 보면 사회  지지(ß=.192, p < .01)와 학

습목표성향(ß=.686, p < .001)이 향상  잡 크

래 에 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타

났다. 종업원이 사회  지지를 많이 지각할수록, 학

습목표성향이 높을수록 향상  잡 크래 을 더 

많이 취할 것으로 측한 가설 1과 가설 3은 지지되

었다. 업무 과부하(ß=.256, p < .01)와 성과목표

성향(ß=.180, p < .05)이 방  잡 크래 에 

하여 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났

다. 업무 과부하가 많이 지각될수록, 성과목표성향

이 높을수록 방  잡 크래 을 더 많이 시도

할 것이라고 측한 가설 2, 가설 4는 지지되었다.

CMIN/DF IFI  TLI  CFI  RMSEA

연구모형 1.693 .910 .900 .909 .051 

경쟁모형1 2.138 .831 .814 .829 .065 

경쟁모형2 2.587 .773 .753 .770 .077 

주) 경쟁모형1: 사회  지지, 업무과부하→잡 크래 →직무성과 계에서 성취목표성향이 반부에 한 조 효과; 경쟁모형2: 

사회  지지, 업무과부하→잡 크래 →직무성과 계에서 성취목표성향이 후반부에 한 조 효과.

<Table 3> 모형의 합도 비교
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다음 향상- 방  잡 크래 이 직무성과에 

미치는 향에 련 분석결과에 있어, 향상  잡 

크래 이 직무성과에 유의한 정(+)의 효과(ß= 

.526, p < .001), 방  잡 크래 은 유의한 부

(-)의 효과(ß=-.273, p < .001)가 있는 것으로 나

타났다. 즉 향상  잡 크래 을 많이 할수록, 

방  잡 크래 을 덜 할수록 직무성과가 더 높

게 나타날 것이다. 따라서 가설 5와 가설 6은 모두 

지지되었다.

잡 크래 의 매개역할을 확인하기 하여 부트

스트래핑(Bootstrapping) 5,000회 수행하며 가정

된 간 효과를 검증하 다. 그 결과는 <Table 5>에 

제시하 다. 사회  지지(ß=.101, p < .01)  학

습목표성향(ß=.361, p < .001)이 향상  잡 크

래 을 매개하여 직무성과에 미치는 간 효과는 모

두 유의미한 것으로 나타나 가설 7(a)과 가설7(b)

이 모두 지지되었다. 업무 과부하(ß=-.070, p < .01) 

 성과목표성향(ß=-.049, p < .05)이 방  잡 

크래 을 매개하여 직무성과에 미치는 간 효과는 

부 으로 유의하게 나타났다. 이로써 가설 8(a), 가

설 8(b) 모두 지지되었다. 한 이러한 간 효과 

95% 신뢰구간의 하한값과 상한값 사이에 0이 포함

되지 않았기 때문에 잡 크래 의 매개역할이 재확

인되었다.

Path B S.E. β t P

사회 지지 → 향상 JC  .219** .067  .192 3.256 .001

학습목표성향 → 향상 JC  .710*** .077  .686 9.221 .000 

업무과부하 → 방 JC  .249** .077  .256 3.248 .001

성과목표성향 → 방 JC  .138* .057  .180 2.408 .016

향상 JC → 직무성과  .390*** .057  .526 6.832 .000 

방 JC → 직무성과 -.258*** .066 -.273 -3.922 .000 

모형 합도 CMIN/DF=1.693, IFI=.910, TLI=.900, CFI=.909, RMSEA=.051

주) N=271, *P < .05, **P < .01, ***P < .001

<Table 4> 직 효과 분석

Path B SE β
Bias-corrected 95% 

Confidence Interval
P

사회 지지→향상 JC→직무성과  .085** .037  .101 (.031, .177) .005

학습목표성향→향상 JC→직무성과  .277*** .071  .361 (.237, .493) .000 

업무 과부하→ 방 JC→직무성과 -.064** .032 -.070 (-.143, -.023) .002

성과목표성향→ 방 JC→직무성과 -.036* .034 -.049 (-.120, -.008) .016

주) N=271, *P < .05, **P < .01, ***P < .001

<Table 5> 잡 크래 의 매개효과 분석
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Ⅴ. 결 론

5.1 연구결과의 요약  시사

본 연구는 조  기반의 에서 잡 크래

의 선행요인  직무성과에 미치는 향을 살펴보았

다. 상황  요인인 사회  지지  업무 과부하, 

한 개인 동기 요인인 성취목표성향이 향상 과 

방  잡 크래 에 미치는 향, 유형별 조

 잡 크래 이 직무성과에 미치는 차별 인 

향, 그리고 이 과정에서 잡 크래 의 매개효과에 

하여 연구를 진행하 다. 본 연구에서 도출된 주

요 결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 잡 크래 의 선행요인을 검증한 결과에서 

상황  요인의 경우, 사회  지지는 향상  잡 크

래 에 정 인 향, 업무 과부하는 방  

잡 크래 에 정 인 향을 미치는 것으로 나타

났다. 즉 구성원들이 사회  지지를 많이 지각할수

록 향상  잡 크래 을 더 추구하며, 업무 과부

하를 많이 지각할수록 방  잡 크래 을 더 

시도하 다. 한 개인 동기 인 요인의 경우에는 

학습목표성향이 향상  잡 크래 과 정 인 

계, 성과목표성향이 방  잡 크래 과 정

인 계를 나타냈다. 즉 학습목표성향이 높아질수

록 향상  잡 크래 이 증가하 고, 성과목표성

향이 높아질수록 방  잡 크래 을 할 가능성

이 커진다.

둘째, 유형별 조  잡 크래 과 개인 직무성

과 간의 계를 검증한 결과에서 향상  잡 크래

이 직무성과와 정 인 계, 방  잡 크

래 이 직무성과와 부정 인 계를 가지는 것으

로 나타났다. 이러한 분석결과를 볼 때 개인이 향상

 잡 크래 을 할수록 직무성과가 높아지는 반

면에 방  잡 크래 을 할수록 직무성과가 낮

아진다는 것을 알 수 있다. 

셋째, 잡 크래 의 매개효과를 검증한 결과 향

상  잡 크래 은 사회  지지  학습목표성향

과 직무성과 간의 계를 모두 매개하는 것으로 나

타났다. 결과를 그 로 해석하자면 향상  잡 크

래 은 지각된 사회  지지가 많을수록, 개인의 학

습목표성향이 높을수록 높아지며 결과 으로 직무성

과를 증가시킨다. 한 방  잡 크래 이 업무 

과부하, 성과목표성향과 직무성과 간 계에 있는 매

개 역할도 확인되었다. 즉, 업무 과부하가 많이 지각

될수록, 성과목표성향이 높을수록 방  잡 크래

을 더 많이 하며 결국 직무성과를 낮출 것이다.

본 연구결과를 통해서 얻을 수 있는 이론  기여도 

 실무  시사 은 다음과 같다. 우선, 본 연구는 

조 을 기반한 에서 출발하여 잡 크래

을 향상  잡 크래 과 방  잡 크래  두 

가지 차원으로 나눠서 차별 으로 검토하 다. 이는 

잡 크래 을 더 포 으로 이해하는 데 도움이 되

며 그와 련하여 연구범  확 에 기여하고 잡 크

래 에 한 연구자들의 심을 진하는 계기를 

제공할 것이다. 조직 환경에서도 잡 크래  행동

을 더 쉽게 이해하며 유형을 잘 구분할 수 있게 해주

는 데 기여할 수 있다.

둘째, 잡 크래 에 향을 미치는 요인 에 환

경  요인인 직무자원-요구와 개인  요인인 성취목

표성향의 유효성을 입증하 다. 기존연구에서 주로 

집 해 왔던 개인  특성 이외에는 상황 이나 환경

 요인의 요성도 조명함으로써 잡 크래 의 선

행요인에 련 연구를 보완하는 데 큰 의의가 있다. 

특히 본 연구는 개인의 동기  특성과 상황  특성

을 모두 포함하는 포  실증연구라는 에서 의미
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가 있다고 할 수 있다. 학습목표성향이 향상  잡 

크래 을 증진시키고 성과목표성향이 방  잡 

크래 을 래한다는 결과를 고려해보면, 기업은 

종업원들이 학습목표성향을 가질 수 있도록 조직문

화를 변화시켜야 한다. 개인이 학습목표성향을 발

시키고 유지할 수 있으려면, 지나치게 단기  성과

를 강조하거나 도 인 시도를 기시해서는 안 된

다. 새로운 것을 시도해서 실패하더라도 지나친 징

벌을 가하지 않고, 재도 할 수 있는 기회가 주어져

야 할 것이다. 이를 해 동료들 간에 는 상사와 

부하 간에 서로 지지해주고 도와주는 신뢰와 심리  

안 감을 느낄 수 있는 조직문화를 조성해야 할 것

이다. 한 학습목표성향을 고취시킬 수 있는 교육

과 훈련 로그램도 진행할 필요가 있다. 더불어 개

인특성보다 업무환경을 변경하는 것이 더 용이하다

는 을 감안하면 조직이 구성원의 잡 크래 을 

진하려고 할 때 개인특성을 조정하기보다 사회  

지지를 증가함을 통해 이를 이룰 수 있음을 알 수 있

다. 생산 이지 못한 방  잡 크래  행동을 

이기 해서 조직은 당한 업무요구를 부과하며 

업무가 과부하되지 않도록 주의해야 한다. 

셋째, 본 연구는 오랫동안 제시되어 왔지만 확실히 

입증되지 않는 잡 크래 에 한 명제, 즉, 근로자 

스스로 직무역할에 향을 미치고 변화시키는 것은 

순기능 일 수도 있고 역기능 일 수도 있다는 을 

검토하 다. 지 까지 진행되어 왔던 연구들이 부

분 단일차원에서 순기능 측면만 다루었으나 본 연구

에서는 최근 이론  동향을 반 하여 조 이론

에 기반한 향상  방  잡 크래 의 차별  

효과를 살펴보았다. 그 결과 향상  잡 크래 이 

직무성과와 정 인 계가 있고, 방  잡 크

래 이 직무성과와 부정 인 계가 있는 것으로 

확인되었다. 이러한 결과는 잡 크래 을 두 가지 

차원별로 나 어 살펴볼 필요가 있다는 것을 확인해

다. 조직에서는 상향식(bottom-up) 직무설계 방

식을 강조하여 구성원들의 능동 인 잡 크래  행

동을 격려하는 동시에 그 유형을 잘 구분하여 향상

 잡 크래  략으로 유도할 수 있도록 노력

해야 한다. 이를 해 조직 차원에서 구성원 개개인

이 변화의 주체임을 인식하게 하고 업무를 수행하는 

과정에서 자율성과 유의미성을 느낄 수 있도록 수평

․참여  조직문화를 구축할 필요가 있다. 한 

능동 으로 업무를 재설계할 때, 방  잡 크래

 보다는 향상  잡 크래 에 집 하게끔 주

의를 기울이고 한 유도를 할 필요가 있다. 를 

들어 직무설계 워크 을 할 때 개인 성장 목표를 강

조하며 직무자원이나 도  직무요구를 추구하는 

행동을 시로 제시하거나 향상  잡 크래 에 

보상을 으로써 그를 유도할 수 있다. 

넷째, 사회  지지, 학습목표성향과 직무성과 간 

계에 있어 향상  잡 크래 의 매개효과  

업무 과부하, 성과목표성향과 직무성과 간 계에 있

어 방  잡 크래 의 매개 역할이 확인되었다. 

이러한 결과는 조  잡 크래 의 매개효과 연

구와 련하여 연구범  확   연구자들의 심을 

진하는 계기를 제공할 것이다. 한 실무 으로 

조직에서 사회  지지가 높은 업무성과로 이어질 수 

있도록 종업원의 향상  잡 크래  행동을 장려

해야 하고, 업무 과부하가 직무성과를 해하지 않

도록 방  잡 크래  행동을 주의해야 할 시

사 을 제공할 수 있다. 

5.2 연구의 한계   향후 연구 방향

본 연구의 기여와 시사 에도 불구하고 다음과 같

은 한계 이 존재한다.
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첫째, 본 연구에 사용된 데이터 수집에 있어서 한

계 이 존재한다. 본 연구에서 모든 변수의 측정은 

다 자기보고 방식으로 한 시 에서 데이터를 수집하

여 실증 분석에 사용하 기 때문에 동일방법편의의 

문제가 발생하고 분석에 있어 제한 인 결과를 나타

낼 가능성이 있다. 동일방법편의 검증을 진행하 지

만 잠재  요인을 완 히 제거하지 못하 다. 향후 

연구에서는 객 인 지표를 사용하거나 시간차를 

두고 더욱 엄격한 데이터를 수집하는 방법을 사용하

여 측정할 필요가 있다. 한 본 연구의 데이터는 

국 종업원들을 상으로 수집하 다. 따라서 한국을 

포함한 다른 국가의 종업원들을 상으로 분석할 경

우 본 연구와 상이한 결과가 있을 수 있다. 향후 연

구에서는 서로 다른 국가의 종업원들을 상으로 데

이터를 수집하여 국가 간 분석 결과를 비교해볼 필

요가 있다.

둘째, 본 연구에서 향상- 방  잡 크래 의 

측정은 Tims et al.(2012)이 개발한 척도를 사용

하 고, 4가지 하 요인을 향상  잡 크래 과 

방  잡 크래 으로 범주화하 다. 특히 방

 잡 크래 은 방해  직무요구 감소만 포함되

어, 제한 으로 측정하 을 수 있다. 따라서 향후 연

구는 더 정교한 측정 도구를 개발해야 할 것이다.

셋째, 본 연구는 향상- 방  잡 크래 이 개

인 직무성과에 차별  효과를 검증하 다. 향상

과는 달리 방  잡 크래 은 동료에게 오해를 

사거나, 동료의 업무부담을 가 시킬 수 있기 때문

에, 잘 이루어지지 않으면 부정  결과를 가져올 확

률이 크다. 따라서 방  잡 크래 의 경우 특히 

 수 의 잡 크래 (collaborative job crafting), 

즉  구성원이 공통의 작업 목표를 달성하기 해 

작업을 어떻게 변경할 것인지를 함께 결정하는 과정

(Leana, Appelbaum, and Shevchuk, 2009)이 

성공 으로 이루어지지 않으면 정 인 결과를 가

져오기 힘들다. 따라서 향후 연구에서는 방  잡 

크래 의 경우  수  잡 크래 의 여부에 따

라 그 성공 여부가 달라질 수 있음을 연구해야 할 것

이다. 한 결과변수에 있어 개인의 직무성과에 

해서만 연구하 는데 직무만족이나 직무몰입 등에 

해 살펴보지 못하 다. 이들은 개인의 행복감뿐만 

조직의 지속 인 발 과 련되는 아주 요한 요소

이므로 추후 연구에서 이들을 고려한 모델도 연구할 

필요가 있다. 

마지막으로 본 연구에서 향상- 방  잡 크래

의 선행요인, 결과요인, 그의 매개역할을 검증하

지만 이러한 계 맥락에 해 다른 외재 요인의 

조 효과를 검토하지 못하 다. 조 이론에 기

반한 잡 크래  은 아직 기단계이어서 향후 

향상- 방  잡 크래 이 작동하는 내재 메커니

즘을 차별 으로 다루는 다양하고 포  연구모형

을 검증해볼 필요가 있다.
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변수 항목 설문문항

사회  
지지

Support1 나는 일이 힘들 때 상사에게 의지할 수 있다.

Support2 필요한 경우 상사에게 도움을 요청할 수 있다.

Support3 일이 힘들 때 동료에게 의지할 수 있다.

Support4 필요한 경우 동료에게 도움을 요청할 수 있다.

업무 
과부하

Overload1 내 업무를 성공 으로 수행하려면 지나치게 빠른 속도로 업무처리를 해야 한다.

Overload2 내가 모든 일을 완성할 시간이 충분히 주어지지 않은다.

Overload3 나는 매우 열심히 일해야 한다(신체 으로나 정신 으로).

Overload4 나는 과 근무를 자주 해야 한다.

학습목표
성향

LGO1 나는 많은 것을 배울 수 있는 도 인 과제를 기꺼이 선택한다.

LGO2 나는 새로운 기술과 지식을 발 시킬 수 있는 기회를 자주 찾는다.

LGO3 나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도 이고 힘든 일을 즐긴다.

LGO4 나에게는 업무 능력 개발이 험을 감수할 만큼 요하다고 생각한다.

LGO5 나는 높은 수 의 능력과 재능이 필요한 직장에서 일하는 것을 선호한다.

성과
목표성향

PGO1 나는 다른 동료들보다 내가 더 일을 잘한다는 것을 증명하고 싶다.

PGO2 나는 다른 사람들에게 내 업무 능력을 증명해  방법을 찾으려고 노력한다.

PGO3 나는 다른 동료들이 내가 얼마나 잘하는지 알고 있을 때 가장 기쁘다.

PGO4 나는 다른 사람들에게 나의 능력을 증명할 수 있는 로젝트에서 일하는 것을 좋아한다.

구조  
직무자원 

증가

JC_structural1 나는 내 역량을 개발하려고 노력한다.

JC_structural2 나는 나 자신을 문 으로 개발하기 해 노력한다.

JC_structural3 나는 일을 하면서 새로운 것들을 배우려고 노력한다.

JC_structural4 나는 내 역량을 확실히 최 한 활용하려고 노력한다.

JC_structural5 나는 내가 일하는 방법을 스스로 결정한다.

사회  
직무자원 

증가

JC_social1 나는 상사에게 나를 지도 해주도록 부탁한다.

JC_social2 나는 상사가 내 일에 만족하는지 여부를 물어본다.

JC_social3 나는 내 상사가 감을 주기를 기 한다.

JC_social4 나는 다른 사람들에게 내 직무 성과에 한 피드백을 묻는다.

JC_social5 나는 동료들에게 조언을 구한다.

도  
직무요구 

증가

JC_challenging1 흥미로운 로젝트가 생기면, 나는 극 으로 나서 그 로젝트에 참여하겠다고 자원한다.

JC_challenging2 새로운 개발 사항이 있으면, 그것을 첫 번째로 배우고 시도해보는 사람들  하나가 나다.

JC_challenging3 회사에서 할 일이 많이 있지 않을 때, 나는 그것을 새로운 로젝트를 시작할 기회라고 여긴다.

JC_challenging4 나는 추가 인 여를 받지 않는다 해도 정기 으로 추가 업무를 맡곤 한다.

JC_challenging5 나는 내 일의 여러 측면들 간의 계를 검토하여 일이 좀 더 도 이 되도록 만들려고 노력한다.

방해  
직무요구 

감소

JC_hindering1 나는 내 일이 정신 으로 덜 힘들게 되도록 만든다.

JC_hindering2 나는 내 일이 감정 으로 덜 힘들게 되도록 노력한다.

JC_hindering3 나는 감정 으로 나에게 향을  수 있는 사람들과의 만남이 최소화되도록 내 일을 리한다.

JC_hindering4 나는 비 실 인 기 를 하는 사람들과의 만남이 최소화되도록 내일을 구조화한다.

JC_hindering5 나는 일을 하면서 어려운 결정들을 많이 할 필요가 없도록 만들기 해 노력한다.

JC_hindering6 나는 한번에 무 오랜 시간 집 하지 않아도 되게끔 내 일을 구조화한다.

직무성과

Performance1 나는 항상 직무 기술서에 명시된 의무를 완성한다. 

Performance2 나는 모든 공식 인 직무 요구를 충족시킨다.

Performance3 나는 업무 수행에 필요한 모든 책임을 다한다. 

Performance4 나는 수행해야 하는 업무를 결코 소홀히 하지 않는다.

Performance5 나는 자주 꼭 해야 하는 의무를 다 하지 못한다.

<Appendix> 변수의 측정 척도
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