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잡크래프팅과 과업정체성이 일의 의미에 미치는 영향: 

조직지원인식의 조절된 매개효과

 서   아   림          정   예   슬          손   영   우†

연세대학교 심리학과

본 연구는 직장인의 잡크래프팅과 일의 의미의 관계에서 과업정체성과 조직지원인식의 역할

을 조절된 매개효과 분석을 통해 검증하였다. 특히 과업정체성의 매개효과를 통해 잡크래프

팅과 일의 의미의 관계를 검증하였으며, 잡크래프팅이 과업정체성에 영향을 줌에 있어서 조

직지원인식의 조절효과와 잡크래프팅이 과업정체성을 통해 일의 의미에 영향을 미치는 간접

효과에 대한 조직지원인식의 조절된 매개효과를 검증하였다. 본 연구 가설들을 검증하기 위

해 6개월 이상 직장생활을 하고 있는 현 직장인 300명을 대상으로 설문을 실시하였다. 그 

결과, 잡크래프팅과 일의 의미의 관계에서 과업정체성의 부분매개효과가 나타났다. 또한, 잡

크래프팅과 일의 의미의 관계에서 잡크래프팅과 조직지원인식의 상호작용효과가 유의미했으

며, 조직지원인식이 높을 때, 잡크래프팅이 과업정체성에 미치는 정적 영향이 커졌다. 추가

적으로 잡크래프팅이 과업정체성의 매개를 통해 일의 의미에 미치는 간접효과를 조직지원인

식이 조절하는 것으로 나타나 조절된 매개효과가 검증되었다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 

본 연구의 의의, 이론적 및 실무적 시사점과 한계점 및 후속 연구 제언이 논의되었다.
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삶을 영위하기 위한 과정으로서 대부분의 

성인은 ‘일’을 하고 있다. 일은 삶의 필수불가

결한 영역이지만 모두가 자신이 원했던 일을 

직업으로 갖고 있진 않다. 또한, 직무기술서상

의 같은 직무와 역할일지라도 모두가 그것을 

동일하게 받아들이지도 않는다(Berg, Grant, & 

Johnson, 2010). 그렇다면 이러한 ‘피할 수 없는 

일’이자 ‘기대와 다른 일’을 가능한 즐길 수 

있는 방법은 무엇이 있을까?

직장에서 개인이 바꿀 수 있는 것은 제한적

이다. 나와 맞지 않는 상사를 내 맘대로 바꿀 

수 없으며, 내가 생각했던 직무가 아니라고 해

서 직무를 내 맘대로 바꿀 수 없으며, 급여를 

내 맘대로 올릴 수도 없다. 또한, 실제 연구결

과 급여와 행복의 동반 상승은 단기적인 효과

만 있을 뿐, 일정수준이 넘는 소득자에게는 소

득과 행복은 더 이상 정비례하지 않는 것으로 

나타났다(Easterlin, McVey, Switek, Sawangfa, & 

Zweig, 2010). 이러한 외부적 요인을 쉽게 바꿀 

수 없기에, 스스로 변화 시킬 수 있는 요인들

에 집중해 볼 필요가 있다. 잡크래프팅이란 

“일의 직무적 사회적 경계를 변화시키기 위해 

개인이 행하는 물리적 인지적 변화를 의미하

며, 이를 통해 자신의 일의 영역을 적극적으

로 바꿔나가면서 개인의 일의 정체성과 일의 

의미를 변화시키고자 하는 적극적인 행동이다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001, p180).” 다시 말

해서, 자신이 맡은 다양한 업무의 경계를 변

화시켜 선호하는 업무를 더하고 비선호하는 

업무를 줄여나가는 것, 어려운 업무 혹은 새

로운 업무에 도전해나가며 업무 영역을 넓히

기도 하는 것, 직장 동료들과 더 좋은 관계를 

만들기고 하고 업무상 만나기 꺼려지는 사람

과의 접촉을 줄이는 것, 인지적인 노력을 통

해 자신의 일에 의미와 목적을 새롭게 부여해

나가는 활동 등을 말한다(CNN, 2016).

Wezesnieski와 Dutton(2001)이 잡크래프팅을 

개념화한 연구에서 잡크래프팅의 궁극적인 결

과로서 일의 의미를 설명했음에도 불구하고, 

잡크래프팅과 일의 의미의 관계를 검증한 연

구는 제한적이다. 그 관계에 있어서 조직 환

경적 변인의 영향을 함께 고려한 연구도 없었

으며, 이에 관한 국내 연구도 전무하다.

그럼에도 불구하고, 현대의 직업장면에서 

잡크래프팅은 일의 의미로의 경로로서 특히나 

그 중요성이 크다고 할 수 있다. 잡크래프팅

은 자신의 업무에 대한 주도성을 발휘함으로

서 스스로 의미 있는 일의 경험을 하게 도와

준다(Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2013). 베이

비붐 세대의 은퇴와 함께 현재 직장인의 다수

는 X세대와 Y세대라고 할 수 있다. 이혜정과 

유규창(2013)의 세대별 일의 가치를 비교한 결

과에 따르면, 베이비붐 세대에서 X세대와 Y세

대로 내려갈수록 타인 혹은 집단에서의 가치

보다 나를 위한 일과 나의 삶의 가치를 더 중

요하게 여기고 있는 것으로 나타났다. 즉, 스

스로 만들어내는 자기중심적인 일의 의미와 

가치가 그들의 일의 개념의 기반이 되고 있기

에 그들에게 일의 의미는 더욱 중요하다고 할 

수 있다. 게다가 최근 젊은이들에게 팽배한 

YOLO(You only live once)가치관은 더욱 현재의 

의미와 행복 찾기에 집중하게 만들고 있음에 

따라 현재 직장에서의 일의 의미는 매우 중요

한 사안이 되고 있다. 그러므로 잡크래프팅을 

통해 자신의 일의 의미를 부여하는 것이 더 

중요해진다고 할 수 있다.

일의 의미를 경험하는 것은 개인뿐만 아니

라 조직에게도 긍정적인 결과로 귀결된다. 

Kahn(1990)에 따르면, 의미(meaningfulness)는 심

리적 안전감(safety)과 가용성(availability)과 더불
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어 열의를 갖고 일을 하게 만드는 조건 중 하

나로 서술되고 있다. 다시 말해서, 이러한 의

미 있는 일의 경험은 일을 열심히 하도록 만

드는 핵심동력이 된다고 할 수 있다(Kahn, 

1990; Rich, Lepine, & Crawford, 2010). 일의 의

미가 주는 영향은 실험연구를 통해서도 밝혀

진바 있다. 본연의 일의 의미를 갖고 있거나 

본래 자신의 일의 의미가 없어지고 새롭게 대

안으로 제시된 일의 의미일지라도 일의 의미

를 가진 집단은 업무성과와 정서에 긍정적인 

영향을 주는 것으로 나타났다(Chadi, Jeworrek, 

& Mertins, 2016). 또한, 일의 의미가 사라질 때 

업무성과가 하락하는 것으로 나타났으며 일의 

의미가 없는 것은 부정정서에 정적 영향을 준 

것으로 나타났다(Chadi et al., 2016). 뿐만 아니

라, 일의 의미가 사라진 집단에게 다시 대체

적인 일의 의미를 부여했을 때 업무성과 하락

은 다시 회복되는 것으로 보고됐다(Chadi et al., 

2016). 그밖에도 일의 의미 경험이 개인과 조

직에게 긍정적인 영향을 주는 것을 밝혀낸 연

구는 많으며(e.g. Bunderson & Thompson, 2009; 

Duffy, Allan, Autin, & Douglass, 2014; Steger, 

Dik, & Duffy, 2012), 이러한 긍정적인 결과들을 

토대로 일의 의미를 증가시킬 방법에 대한 관

심이 고조되어 왔다(Allan, 2017). 따라서 잡크

래프팅을 통해 일의 의미를 바꿔나가고 창출

해 나가는 것이 가능하다면, 이는 업무상 긍

정적 결과로 귀결될 수 있음을 시사한다.

이에 따라, 본 연구는 잡크래프팅과 일의 

의미와의 관계에 관한 실증적 분석을 통해 잠

재적 경로에 대한 이해를 넓히는 것을 목적으

로, 과업정체성의 매개효과를 통해 그 관계를 

살펴보았다. 더불어, 잡크래프팅이 일의 의미

에 미치는 영향을 강화시키는 조절변인에 대

해 탐색하였다. 특히, 조직 맥락적 요인으로서 

조직지원인식의 조절된 매개효과 검증을 통해 

잡크래프팅이 일의 의미에 주는 정적 영향의 

강화효과를 제공하는지 확인하였다.

잡크래

먼저, 잡크래프팅 용어에 대해 통용되는 한

국식 명칭은 없었으며 직무가공(유태용 & 이

채령, 2016), 직무개선(김혜선 & 탁진국, 2015), 

장인적 직무수행(김창호 & 심원술, 2012), 직무

의미창조(조주연 & 김명소, 2015), 직무재창조

(조성인 & 송해덕, 2016) 등 연구별로 상이한 

명칭이 사용되는 것을 확인하였다. 아직 합의

된 번역 명칭이 없는 상황에서 한국어로 재해

석하는 과정이 오히려 개념의 혼란을 줄 수 

있다고 사료된 바 본 연구는 번역 없이 ‘잡크

래프팅’을 그대로 사용하고자 한다. 잡크래프

팅 개념을 구체화한 Wezesnieski와 Dutton(2001)

은 잡크래프팅을 과업 경계 변화(changing task 

boundaries), 인지적 경계 변화(changing cognitive 

boundaries), 관계적 경계 변화(changing relational 

boundaries)를 통해 설명했다. 과업경계변화란 

세부 직무의 유형, 범위, 양 등을 변화 시키는 

것을 의미한다. 방문한 환자의 병을 치료하는 

업무에만 치중하는 것이 아니라 손 씻기 교육

에 더 많은 시간을 할애하여 질병을 예방하도

록 돕고, 질병예방 캠페인을 홍보하는 소아과 

의사가 그 예가 될 수 있다. 인지적 경계변화

란 자신의 일을 바라보는 관점을 변화시키는 

것을 의미한다. 예를 들어, 우체부는 할당된 

우편물 배달자로 자신의 일을 간주하기 보다

는 꼭 필요한 정보를 적시에 전해주는 정보제

공자이자 사랑과 정을 나누는 전달자로서 자

신의 직업을 보는 관점을 바꿀 수도 있다. 관

계적 경계변화란 직장에서의 상호작용방식을 
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변화시킴으로써 누구와 일을 할지 등에 변화

를 주어 업무상 발생하는 다양한 사회적 관계

를 변화시키는 것을 말한다.

좀 더 최근에 Tims, Bakker, Derks(2011)는 

Wezesnieski과 Dutton(2001)의 잡크래프팅 개념

이 포괄하지 않는 다른 형태의 잡크래프팅의 

가능성을 시사했다. 자신의 능력개발을 위해 

직무를 조정할 수도 있음을 피력하며 영업직

군자들의 자기 주도적 능력 개발을 위한 잡크

래프팅(Lyons, 2008)을 그 증거로 들었으며, 그 

밖에도 서비스직 종사자들이 불친절한 고객 

응대를 피하려 하는 식의 잡크래프팅(Berg, 

Dutton, & Wrzesniewski, 2008) 등을 토대로, 잡

크래프팅을 개인의 능력과 욕구에 따라 자신

의 직무 요구와 직무 자원의 균형을 맞추기 

위해 만드는 변화들로 정의 내렸다. Tims 등

(2011)에 따르면, 잡크래프팅은 구조적 직무자

원 증진(increasing structural job resources), 사회

적 직무자원 증진(increasing social job resources), 

도전적 직무요구 증진(increasing challenging job 

demands), 방해적 직무요구 감소(decreasing 

hindering job demands)로 구분할 수 있다. 구조

적 직무자원 증진이란 성장기회, 자율성 등을 

증가시키는 것을 의미한다. 사회적 직무자원 

증진이란 사회적지지, 상사로부터의 피드백 

등을 증가시키는 것을 의미한다. 도전적 직무

요구 증진이란 직무요구 중 도전적 직무요구

인 경우 이를 증가시키는 것을 의미한다. 예

컨대, 새로운 프로젝트를 시작하는 일은 현재

의 업무 부담을 늘리지만 본인에게 도움이 되

는 기회로서 이러한 도전적 직무요구를 증가

시키는 것을 의미한다. 방해적 직무요구 감소

란 일을 하면서 발생하는 다양한 인지적 및 

감정적 스트레스 요인들을 줄이려는 행동을 

의미한다. 본 연구에서는 해당 정의를 통해 

잡크래프팅을 살펴보고자 한다.

현재까지 잡크래프팅이 직업장면에서의 직

업태도 및 성과 측면의 긍정적 결과변인에 미

치는 영향에 대한 연구가 많이 진행되어왔다. 

대표적으로, 직무열의(Vogt, Hakanen, Brauchli, 

Jenny, & Bauer, 2016), 직무즐거움(Tims, Bakker, 

& Derks, 2014), 직무만족(job satisfaction), 조직

몰입과 성과(Ghitulescu, 2007), 과업수행과 적응

수행(유태용 & 이채령, 2016) 등과 정적 관계

가 있음이 보고되어 왔다. 또한, 실제 독일 경

찰을 대상으로 진행한 실험연구에서 잡크래프

팅 개입 효과가 보고되었다. 하루 동안 진행

된 잡크래프팅 훈련 결과, 해당 처치를 받은 

집단은 처치 전과 비교하여 부정 정서가 감소

했을 뿐만 아니라 자기효능감, 성장기회인식, 

상사부하관계 인식이 높아진 것으로 나타났으

나, 통제집단은 실험전과 비교하여 유의미한 

변화가 보고되지 않았다(Heuvel, Demerouti, & 

Peeters, 2015).

일의 의미

의미(meaningfulness)는 개인의 경험, 혹은 사

회적인 규범이나 가치 등을 통해 지극히 개인

적인 형성과정을 거친다(Pratt & Ashforth, 2003). 

일의 의미 역시 마찬가지로, 업무상 개인의 

경험과 상호작용에 대한 주관적인 해석에 기

반한 심리적인 과정으로 인식되어왔다(Rosso, 

Dekas & Wrzesniewski, 2010; Wrzesniewski, 2003). 

긍정적인 일의 의미는 일을 보잘 것 없는 생

계수단으로 치부하는 것이 아닌 가치 있고 

생산적인 활동으로 만들어준다(Wrzesniewski, 

LoBuglio, Dutton, & Berg, 2013). 일의 의미는 

자신의 일을 어떻게 받아들이는가에 대한 

기준이 되며 일을 이해하는 방식으로서 그 
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역할이 크다(Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & 

Schwartz, 1997). 

Rosso 등(2010)은 일의 의미에 대한 이론적 

통합을 시도하며 일의 의미에 영향을 주는 4

요인을 제시하였다. 이는 자신, 타인, 영성적 

삶과 마지막으로 업무맥락(work context)으로 

분류될 수 있다. 특히, 업무맥락에는 직무 과

업 설계, 조직 사명, 재정적 상황 등이 속하는

데, 이는 Hackman과 Oldham(1976)의 전통적인 

핵심직무특성 이론과 그 맥을 같이 한다. 선

행연구를 통해 직무특성이 일의 의미에 영향

을 줄 수 있음이 밝혀져 왔으며, 직무특성과 

업무성과의 관계에서 일의 의미의 매개효과도 

보고되었다(Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 

2007). 최근에는 사회적 맥락을 함께 고려함으

로서 이 관계가 강화될 수 있음이 밝혀졌다

(Grant, 2008).

더불어, 일의 의미에 영향을 주는 또 다른 

요인은 바로 개인의 주도성이다. 주어진 환경

을 해석하고 일의 의미를 인식하는 것을 넘어, 

스스로 일의 의미를 창조 혹은 변화시키는 능

력이 강조되고 있다. 하향식 직무설계에 따라 

본인에게 할당된 직무에서 일의 의미를 단순

히 발견하기보단 업무환경에서 자신의 과업적, 

사회관계적, 인지적인 부분을 조정하는 적극

적인 행동, 즉 잡크래프팅을 통해 일의 의미

를 스스로 형성할 수 있다(Petrou, Bakker, & 

den Heuvel, 2017; Tims, Derks, & Bakker, 2016; 

Wrzesniewski et al., 2013). 따라서 잡크래프팅을 

통해 업무상 변화를 야기함으로서 일의 의미

에 영향을 미칠 수 있게 된다(Wrzesniewski & 

Dutton, 2001; Wrzesniewski et al., 2013).

잡크래프팅과 일의 의미의 직접적 관계를 

실증적으로 탐색한 연구는 많지 않으나, 종단 

연구를 통해 관계의 인과성이 밝혀진 바 있으

며 해당 연구는 다음과 같다. 첫째로, Tims 등

(2016)의 연구에서 3주간의 종단연구를 실시한 

결과 잡크래프팅을 하는 사람일수록 개인-직

무적합성(person-job fit)을 높게 인식하였고 이

를 통해 일의 의미가 상승함을 확인할 수 있

었다. 또 다른 연구로는 3주간의 종단연구를 

통해 잡크래프팅과 의미 부여의 관계에서의 

직업적 역할 중요성(occupational role salience)의 

조절효과를 확인하였는데, 구조적 직무 자원 

크래프팅, 사회적 직무 자원 크래프팅, 도전적 

직무 자원 크래프팅 중 구조적 직무 자원 증

진만이 의미 부여에 정적 영향을 주는 것으로 

나타났으며, 잡크래프팅과 직업적 역할 중요

성의 상호작용효과가 의미 부여에 정적으로 

영향을 주는 것을 확인했다(Petrou et al., 2017). 

지금까지의 논의된 바를 토대로 아래와 같은 

가설을 설정하였다. 

가설1. 잡크래프팅은 일의 의미에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

과업정체성의 매개효과

잡크래프팅은 각자가 바라는 업무특성과 업

무의 질 향상을 위한 도구가 된다(Wrzesniewski 

& Dutton, 2001). 잡크래프팅을 통해 조직내

에서 원하는 모습으로 업무와 환경을 조정

해나가며 정체성 향상에 기여할 수 있다

(Wrzesniewski et al., 2013). 여기서 정체성이란 

조직정체성(organizational identity), 역할정체성

(role identity), 과업정체성(task identity), 전문적 

정체성(professional identity)등을 포괄한다. 이러

한 긍정적 정체성을 구현해내고자 하는 개인

의 의지는 정체성 연구의 기저에 있는 핵심전

제이기도 하다(Gecas, 1982). 이에 따라, 본 연
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구는 잡크래프팅이 과업정체성에 정적 영향을 

줄 것이라 추론하였다.

과업정체성이란 업무완결까지의 전체 업무

범위 중 개인의 과업이 차지하는 범위의 정도

를 의미한다. 과업정체성은 직무의 특성이나 

그것이 해당 직무를 수행하는 개인의 인식에 

달려있는바(Hackman & Oldham, 1975) 본 연구

에서는 이를 단순 직무특성이 아닌 직무특성

에 대한 개인의 지각으로 개념화하였다. 전체 

업무범위의 완결을 요하는 직무를 수행할수

록 개인은 자신의 과업을 더 의미 있는 것으

로 인식하게 된다(이수화, 2006; Hackman & 

Oldham, 1976). 예컨대, 인형을 조립하는 업무

에 있어서 혼자서 처음부터 완제품까지 조립

해내는 직원은 인형 눈만 붙이는 일을 반복적

으로 해내는 직원에 비해 자신의 일을 더 의

미 있는 것으로 인식하게 된다. 과업정체성은 

핵심직무특성 5요인에 포함된다. 핵심직무특

성이란 직무만족 및 내재적 동기 부여에 필수

적인 조건들을 설명하는 직무설계의 대표적인 

이론이다. Hackman과 Oldham(1976)에 따르면, 

핵심직무특성으로 구분되는 기술다양성, 과업

정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백은 종업원

이 갖는 일의 의미, 책임의식, 결과의식에 영

향을 준다. 이러한 직무로부터 얻는 심리적 

상태는 궁극적으로 개인의 만족과 조직의 성

과향상에 기여하는 요인이 된다(Hackman & 

Oldham, 1976).

잡크래프팅과 과업정체성의 관계는 직무 

요구-자원 모델을 통해서도 설명할 수 있다. 

직무요구란 물리적 또는 심리적인 노력이나 

기술을 요하는 직무 요인을 의미한다. 그 예

로, 높은 업무압박, 열악한 물리적 환경, 감정

노동을 필요한 고객관계 등이 있다(Bakker & 

Demerouti, 2007). 직무요구가 반드시 부정적일 

필요는 없으나, 충분한 회복 없이 지속적으로 

강도 높은 직무요구를 받는 것은 직무 스트레

스원이 될 수 있다(Meijman & Mulder, 1998). 

직무자원은 업무목표달성에 도움을 주거나, 

직무요구 등 부정적 영향을 줄여주거나 개인

적 성장, 배움과 발전을 돕는 직무 요인을 의

미한다(Bakker & Demerouti, 2007). 직무자원은 

4개의 차원으로 분류되는데 첫째는 범 조직적 

차원의 직무자원으로, 급여, 경력개발기회, 직

업 안전성 등이 속한다. 둘째는 사회적 관계

와 대인관계적 차원의 직무자원으로, 상사 및 

동료의 지지, 팀 분위기 등이 있다. 셋째는 업

무 조직적 차원의 직무자원으로, 역할 중요성, 

의사결정 참여 등이 있다. 넷째는 직무차원의 

자원으로, 앞서 설명한 핵심직무특성이 이에 

속한다(Bakker & Demerouti, 2007). 본 연구는 

잡크래프팅을 자신의 직무 요구와 직무 자원

을 조정하는 적극적인 행동으로 정의한 바, 

잡크래프팅을 통해 직무 요구-자원의 균형을 

추구함으로써 핵심직무특성 인식의 변화가 가

능함을 시사한다.

실증연구 결과에 따르면, 잡크래프팅은 직

무자원과 요구에 실제적인 영향을 주는 것으

로 나타났다(Tims, Bakker, & Derks, 2013). 3개

월 종단연구 결과에 따르면, 구조적 직무자원 

크래프팅은 실제 자율성, 다양성, 발전기회 등 

구조적 직무자원 인식을 높인 것으로 나타났

으며 사회적 직무자원 크래프팅은 사회적지지, 

피드백, 코칭 등의 사회적 직무자원의 실질적 

증가에 영향을 준 것으로 나타났다(Tims et al., 

2013). 즉, 잡크래프팅이 직무특성에 실제적 

변화를 가져왔음을 보여준다. 첨언하여, 잡크

래프팅과 유사 개념인 직무재설계 개입(Job 

redesign intervention)에 관한 실험연구 결과에 

따르면, 통제집단에 비해 직무재설계 개입을 



서아림․정 슬․손 우 / 잡크래 과 과업정체성이 일의 의미에 미치는 향: 조직지원인식의 조 된 매개효과

- 155 -

실시한 실험집단에서 직무자원(직무통제, 참

여, 기술사용, 피드백)이 증가했음을 확인할 

수 있었다(Holman, Axtell, Sprigg, Totterdell, & 

Wall, 2010). 또한, 직무자원은 일기반 정체성

(Work-based identity)에 정적 영향을 주는 것으

로 밝혀진 바(Braine & Roodt, 2011), 직무자원

과 요구를 조정하는 잡크래프팅은 과업정체성

에 영향을 줄 것을 예상해 볼 수 있다. 더불

어, 잡크래프팅은 일 정체성(Work identity)에 

긍정적 영향(Mattarelli & Tagliaventi, 2015)을 주

는 것으로 나타난 선행연구도 있었다. 이러한 

선행연구를 바탕으로, 개인은 잡크래프팅을 

통해 과업정체성에 정적 영향을 줄 것이라 추

론하여 이를 토대로 아래와 같은 가설을 설정

하였다.

가설2. 잡크래프팅은 과업정체성에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

과업정체성과 일의 의미의 관계는 선행연구

를 통해 밝혀져 왔다. 다수의 연구를 통해 핵

심직무특성이 높을수록 일의 의미에 유의미한 

영향을 주는 것을 확인할 수 있었다. 구체적으

로, 핵심직무특성 중 과업정체성, 기술다양성, 

과업중요성만이 의미(psychological meaningfulness)

에 영향을 주는 것으로 나타난 연구가 있으며

(Johns, Xie, & Fang, 1992; Renn & Vandenberg, 

1995), 자율성과 피드백을 포함한 5요인의 핵

심직무특성을 단일변인으로 본 연구에서도 핵

심직무특성은 의미에 정적 영향을 주는 것으

로 나타났다(May, gilson & Harter, 2004). 따라

서, 이러한 선행연구를 토대로 과업정체성과 

일의 의미의 정적 관계를 예측하였다. 또한, 

잡크래프팅과 일의 의미의 관계에서 과업정체

성의 매개효과가 나타날 것으로 예상했으며, 

이를 바탕으로 아래와 같은 가설을 설정하였

다.

가설3. 과업정체성은 일의 의미에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

가설4. 과업정체성이 잡크래프팅과 일의 의

미의 관계를 매개할 것이다.

조직지원인식의 조 된 매개효과

조직지원이론(Organizational Support Theory)에 

따르면, 조직이 얼마나 조직원의 공헌과 안녕

에 관해 가치를 두는지에 따라 조직원은 조직

의 안정 및 목표 달성에 일조하게 된다고 설

명한다. 즉, 사회적 교환 이론을 바탕으로 조

직의 지원과 조직원 공헌의 호혜적인 관계가 

형성된다(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & 

Rhoades, 2001; Eisenberger, Huntington, Hutchison, 

& Sowa, 1986;  Rhoades & Eisenberger, 2002).

조직지원이론에 따르면, 조직지원인식의 결

과로서 내면에 있는 심리적 과정에 대해 설명

하고 있다. 첫째로, 조직이 조직원에 대해 가

치를 두고 있다는 믿음은 조직원으로 하여금 

조직에 대한 심리적 의무감을 느끼게 한다. 

둘째, 조직지원인식으로 인해 느낀 배려, 승인, 

존경 등은 조직원의 사회 정서적 욕구를 충족

시킴과 동시에 사회정체성을 함양하는데 도움

을 준다. 셋째, 조직지원인식은 조직원이 조직

에서 대우받고 있음을 확인시켜준다. 이러한 

과정을 통해 조직지원인식은 조직원에게는 직

무만족, 긍정정서 햠양 등을 야기하고 조직에

게는 정서적 몰입과 성과 향상에 도움을 준다

(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Rhoades와 Eisenberger(2002)는 조직지원인식이 

직무에 대한 정서적 반응에 영향을 줄 수 있
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그림 1. 연구모형

음을 명시하고, 메타분석을 통해 조직지원인

식이 직무만족, 긍정정서에 정적 영향을 주는 

것을 보고하였다. Braine과 Roodt(2011)의 연구

에서, 조직지원을 포함한 직무자원변인은 일

기반 정체성에 정적인 영향을 주는 것으로 

나타났다. 또한, 과업정체성과 조직지원인식

의 정적관계가 밝혀졌으며(김우진 & 서원석, 

2011), 조직지원인식이 직무에 대한 심리적 주

인의식에 정적인 영향을 주는 것을 보고한 연

구도 있다(조예리, 2006). 조직원에게 신뢰와 

안정을 제공한다는 면에서 조직지원인식과 유

사개념인 권한위임과 관련하여, 상사가 조

직원을 격려해주고 업무향상에 도움을 주는 

등의 권한위임을 한다고 조직원이 인식할수

록 과업정체성이 높아지는 것으로 나타났다

(Niehoff, Moorman, Blakely, & Fuller, 2001). 그밖

에도, 조직지원인식은 조직원의 역량을 높

힘으로서 조직원의 직무몰입을 높이는 것으

로 밝혀졌다(Rhoades & Eisenberger, 2002). 조

직원의 직무역량은 일 정체성 형성에 매우 

높은 연관이 있음에 따라(Pratt, Rockmann, & 

Kaufmann, 2006), 조직지원인식의 조절효과를 

통해 과업정체성에 영향을 줄 수 있음을 짐작

해 볼 수 있다. 따라서 잡크래프팅과 과업정

체성의 관계는 조직지원인식에 의해 조절될 

것이라고 가정하였다.

이와 관련하여, Salancik와 Pfeffer(1978)은 직

무인식이란 직무의 객관적인 특성뿐만 아니라 

사회 맥락적 정보의 영향을 받는다고 설명하

였다. 이는 잡크래프팅과 조직환경의 상호작

용이 직무에 대한 인식 개선을 가능케 할 수 

있음을 방증한다. 선행연구를 살펴보면, 잡크

래프팅과 직장내 웰빙의 관계에서 자율성지원

인식의 조절효과를 분석한 결과, 잡크래프팅

과 자율성지원인식의 상호작용은 긍정정서에 

대한 강화효과가 있다는 것이 나타났다. 구체

적으로 잡크래프팅을 많이 하고 상사의 자율

성 지원이 높다고 인식하는 조직원일수록 긍

정 정서가 높은 것으로 나타났다(Slemp, Kern, 

& Vella-Brodrick, 2015). 즉, 지지적인 조직 환

경과 잡크래프팅의 상호작용 효과가 개인의 

정서 및 직무 인식에 영향을 줄 수 있음을 의

미한다.

위에서 논의된 선행연구들을 토대로, 잡크

래프팅을 할 때 조직지원인식이 높은 환경일

수록 조직이 자신과 자신의 일을 가치있게 여

기고 존중한다는 신념이 강해져서 과업정체성

을 더 강하게 느낄 가능성이 높아져 일의 의

미를 더 강하게 느낄 수 있다. 즉, 조직지원인

식이 높은 환경일수록 잡크래프팅이 과업정체
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인구통계학적 변인 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 147 49

여성 153 51

재직기간 범위 6개월∼42년 4개월 평균 13.88년 표준편차 10.10년

직급

사원 124 41.3

대리 37 12.3

과장 47 15.7

차장 23 7.7

부장 45 15

임원이상 24 8

표 1. 조사 상자의 인구통계학  특성

성에 미치는 효과가 커짐으로서, 과업정체

성이 일의 의미에 미치는 간접효과의 크기를 

조직지원인식이 조절할 것이라고 가정하였다. 

이를 바탕으로 아래와 같은 가설을 설정하였

으며, 논의된 연구모형은 그림 1에 제시되어 

있다.

가설5. 조직지원인식은 잡크래프팅과 과업

정체성의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 

조직지원인식이 높을수록, 잡크래프팅과 과업

정체성의 정적 관계는 강화될 것이다.

가설6. 잡크래프팅과 일의의미의 관계에 있

어 조직지원인식은 과업정체성의 매개효과를 

조절할 것이다.

방  법

자료수집  표본특성

본 연구의 가설 검증을 위해 6개월 이상 업

무 경력이 있는 현 직장인을 대상으로 자료를 

수집하였다. 6개월 이상의 근무경력을 한정한 

것은 자기주도적 행위인 잡크래프팅을 하기 

위해서는 선행적인 업무파악을 위한 시간이 

필요하기 때문이다. 자료 수집은 장훈장학회

로부터 후원을 받아 인바이트(www.invight.co.kr)

에서 자료를 수집하여 300명의 자료를 분석하

였다. 조사대상자의 인구통계학적 특성은 표 1

에 제시되어 있다.

측정도구

잡크래프팅(Job crafting)

Tims, Bakker, Derks(2012)가 개발 및 타당화

한 잡크래프팅 도구를 바탕으로 국내 실정에 

맞춰 조주연과 김명소(2015)가 한국판 잡크래

프팅 척도 개발 및 타당화를 했다. 해당 척도

문항 중 Tims와 동료들(2012)이 개발하고 타당

화한 원 문항에 충실한 문항 21문항만을 선택

해 수정 보완하여 사용하였다. 5점 Likert 척도

(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정

되었다. 설문문항의 예로는 “나는 내 능력을 

개발시키려 노력한다”, “나는 직무에 대한 부
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담을 감정적으로 완화시키려 노력한다” 등이 

있으며, 본 연구에서의 Cronbach's α는 .868이었

다.

과업정체성(Task identity)

핵심직무특성 중 본 연구에서 사용하는 과

업정체성은 Hackman과 Oldham(1976)이 개발

한 직무진단조사(Job Diagnostic survey)를 이수

화(2006)가 수정 보완한 문항을 사용했으며 

총 4문항이다. 5점 Likert 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 5=매우 그렇다)로 평정하였으며, 설문

문항의 예로는 “나는 업무를 처리하면서 어

떤 과업의 시작에서 끝마무리까지 모두 책임

지는 경우가 많다” 등이 있으며, 본 연구에서 

Cronbach's α는 .708이었다.

일의 의미(Meaningful Work)

Steger, Dik과 Duffy(2012)가 개발한 일의 의

미 척도(Working as meaning inventory; WAMI)

를 김수진(2014)이 번안하고 타당화한 한국판 

일의 의미 척도를 사용하였다. 일에서의 긍정

적 의미 4문항, 일을 통한 의미 만들기 3문항, 

공공의 선을 위한 동기 3문항의 3개 하위 척

도, 총 10문항으로 구성되어 있다. 5점 Likert 

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 

평정하였으며, 설문문항의 예로는 “나는 의미 

있는 진로를 찾았다”, “내 일은 내 자신을 더 

잘 이해하는 데 도움을 준다” 등이 있다. 본 

연구에서 Cronbach's α는 .904이었다.

조직지원인식(Perceived Organizational 

Support)

Eisenberger 등(1986)이 개발한 Survey of 

Perceived Organizational Support(SPOS)를 하유진

(2012)이 번안한 문항을 사용하였다. 5점 Likert 

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 

평정하였으며, 총 문항은 9문항이다. 설문문항

의 예로 “나에게 문제가 생겼을 때 회사로부

터 도움을 얻을 수 있다”, “우리 회사는 나의 

의견을 중요시 여긴다” 등이 있다. 본 연구에

서 Cronbach's α는 .887이었다.

통제변인(Control Variables)

본 연구의 종속변인인 일의 의미에 영향을 

주는 것으로 밝혀진 인구통계학적 변인들을 

통제변인으로 활용하여 해당 변인이 연구결과

에 주는 영향력을 통제하였다. 첫째로 재직기

간과 관련하여, 자신과 조직이 맞지 않을 경

우는 조직을 빨리 떠날 가능성이 크다는 점에

서 재직기간이 길다는 것은 조직과의 적합성

이 높고 일의 의미도 더 많이 경험할 가능

성이 높은 것으로 이해할 수 있다(Peng, Lin, 

Schaubroeck, McDonough, Hu,& Zhang, 2016). 둘

째, 재직기간은 직급과도 연동되는 경향이 있

다. 실제 선행연구를 통해 고위 직급과 재직

기간은 일의 의미에 유의미한 영향을 주는 

것으로 나타났다(Peng et al., 2016). 그밖에도 

다수의 연구를 통해 직급(Hunt & McCadden 

1985), 재직기간(조동규, 양재생, & 이만규, 

2004; Abu Elanain, 2009)이 직무만족 등의 업

무 관련 태도에 유의미한 영향을 준다는 이전 

연구를 참고하여, 해당 인구통계학적 변인을 

통제하였다. 셋째로, 본 연구에서는 성별을 통

제하였다. 성별은 의미(meaningfulness)에 유의미

한 차이를 야기하는 것으로 보고됐으며(Schnell, 

2009), 일의 의미와 유사한 직무만족 등의 업

무관련 태도에 영향을 주는 것으로 나타났다

(조동규 등, 2004; De Jonge, Reuvers, Houtman, 

Bongers, & Kompier, 2000). 따라서 본 연구에서



서아림․정 슬․손 우 / 잡크래 과 과업정체성이 일의 의미에 미치는 향: 조직지원인식의 조 된 매개효과

- 159 -

변인 M SD α 1 2 3 4 5 6 7

1. 성별 1.51 .50 － －

2. 재직기간 13.88 10.10 － -.116* －

3. 직급 2.67 1.75 － -.324** .621** －

4. 잡크래프팅 3.58 .42 .868 -.025 .166** .104 －

5. 일의의미 3.09 .56 .904 .010 .188** .212** .521** －

6. 과업정체성 3.57 .69 .708 -.205** .198** .303** .426** .419** －

7. 조직지원인식 3.08 .85 .887 .040 .152** .199** .474** .880** .341** －

N=300, *p < .05, **p < . 01.

성별은 남자 1, 여자 2로 코딩함

재직기간은 년수임

직급은 사원 1, 대리 2, 과장 3, 차장 4, 부장 5, 임원이상 6으로 코딩함 

표 2. 변인들의 기술통계치  상

는 재직기간, 직급, 성별을 통제하였다.

분석방법

수집된 자료는 SPSS 24.0 프로그램과 SPSS 

PROCESS Macro를 사용하여 분석하였다. 먼저, 

측정변인들의 평균, 표준편차 등의 기술 통계

치를 확인한 후 연구에 사용된 변인의 척도에 

대한 신뢰도를 검증하기 위해 Cronbach's α를 

사용하였다. 측정변인들의 상관관계를 알아보

기 위해 Pearson 상관계수를 이용한 상관분석

을 실시하였다. 다음으로, 잡크래프팅과 일의 

의미의 관계에서 과업정체성의 매개효과 분석

하기 위해 SPSS PROCESS Macro Model 4를 통

해 부트스트래핑 10,000회 반복 추출한 결과

(Hayes, 2013), 95% 신뢰구간의 하한값과 상한

값 사이에 0이 포함되지 않아 매개효과가 유

의미한 것으로 나타났다(Shrout & Bolger, 2002). 

이후, 잡크래프팅과 조직지원인식의 상호작용

효과가 과업정체성에 미치는 영향을 검증하기 

위해 SPSS　Macro Model １(Hayes, 2013)을 이

용하여 조절효과를 검증하였다. 마지막으로, 

잡크래프팅과 과업정체성의 관계에서 조직지

원인식의 조절된 매개효과를 검증하기 위해 

Hayes(2013)의 SPSS PROCESS Macro Model 7을 

이용하여 이를 검증하였다.

결  과

측정변인들의 기술통계치  상

본 연구의 측정변인들의 기술통계치에 대한 

분석과 상관분석을 실시하였고 해당 결과값을 

표 2에 제시하였다. Pearson 상관 분석 결과를 

살펴보면, 연구에서 사용된 모든 측정변인간

의 상관이 통계적으로 유의미하였다. 구체적

으로, 본 연구의 선행변인인 잡크래프팅은 과

업정체성(r = .426, p < .01), 일의 의미(r = 

.521, p < .01), 조직지원인식(r = 474, p < 
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모형 1

DV: 일의 의미

모형 2

DV: 과업정체성

모형 3

DV: 일의 의미

b β t b β t b β t

잡크래프팅 .678 .504 10.229*** .663 .404 7.963*** .557 .414 7.819***

과업정체성 .183 .223 4.037***

***p < .001

표 3. 잡크래 과 일의 의미의 계에서 과업정체성의 매개효과

.01)과 정적 상관을 보였다. 다음으로 본 연구

의 매개변인인 과업정체성은 일의 의미(r = 

.419, p < .01), 조직지원인식(r = .341, p < 

.01)과 유의미한 상관을 보였다. 마지막으로 

본 연구의 결과변인인 일의 의미는 조직지원

인식(r = .880, p < .01)과 정적인 상관이 있는 

것으로 나타났다.

추가적으로 인구통계학적 변인과 주요변인

과의 관련성을 살펴보면, 잡크래프팅은 재직

기간(r = .166, p < .01)과 유의미한 상관을 보

였으며, 매개변인인 과업정체성은 성별(r = 

-.205, p < .01), 재직기간(r = 198, p < .01), 

직급(r = 303, p < .01)과 유의미한 상관을 보

였다. 또한, 조직지원인식은 재직기간(r = 

.152, p < .01), 직급(r = .199, p < .01)과 유의

미한 상관이 있었으며, 일의 의미는 재직기간

(r = 188, p < .01), 직급(r = 212, p < .01)과 

유의미한 상관이 있는 것으로 나타났다.

과업정체성의 매개효과 검증

잡크래프팅이 과업정체성을 통해 일의 의

미에 영향을 주는 매개모형을 검증하기 위해 

Baron과 Kenny(1986)의 위계적 회귀분석 방식

을 이용하였으며, 그 결과는 표 3과 같다. 모

형 1에서는 독립변인인 잡크래프팅이 종속변

인인 일의 의미에 미치는 효과가 유의미한 것

으로 나타났다(β = .504, p < .001). 이로서 잡

크래프팅이 일의 의미에 정적인 영향을 미칠 

것이라는 가설 1이 지지되었다. 모형 2에서는 

독립변인인 잡크래프팅과 매개변인인 과업정

체성간의 관계를 살핀 결과, 잡크래프팅이 과

업정체성에 미치는 영향은 통계적으로 유의미

한 것으로 나타났다(β = .404, p < .001). 따라

서 잡크래프팅이 과업정체성에 정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 2가 지지되었다. 모형 3

에서 잡크래프팅과 과업정체성을 투입하여 잡

크래프팅이 일의 의미에 미치는 효과를 통제

한 상태에서 과업정체성이 일의 의미에 미치

는 영향을 확인한 결과, 해당 관계는 통계적

으로 유의미했다(β = .223, p < .001). 따라서 

과업정체성이 일의 의미에 정적인 영향을 미

칠 것이라는 가설 3이 지지되었다. 또한, 잡크

래프팅이 일의 의미에 미치는 영향과 과업정

체성의 매개변인을 통한 잡크래프팅이 일의 

의미에 미치는 영향의 효과크기를 비교한 결

과, 표준화회귀계수값이 .504에서 .414로 감소

하는 것을 확인하였다. 따라서 잡크래프팅이 

일의 의미에 미치는 영향에 있어서 과업정체

성의 매개효과를 확인하였다. 또한, 매개변인

인 과업정체성이 투입되었을 때에도 잡크래프

팅이 일의 의미에 미치는 영향이 유의미하였
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변인 Boot coefficient Boot SE
95% 신뢰구간

하한값 상한값

과업정체성 .138 .041 .068 .229

표 4. 과업정체성의 매개효과 검증을 한 부트스트래핑 결과 (10,000회)

Step

DV: 과업정체성

비표준화 계수
β t R² △R²

b se

1

(Constant) 3.623 .144 -.040 25.142***

.105***
성별 -.186 .073 -.135 -2.548*

재직기간 -.000 .000 -.024 -.377

직급 .084 .027 .213 3.153**

2
잡크래프팅 .518 .094 .315 5.501***

.280*** .175***
조직지원인식 .123 .047 .151 2.629**

3 잡크래프팅 × 조직지원인식 .163 .082 .084 1.981* .290*** .010***

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

표 5. 잡크래 과 과업정체성의 계에서 조직지원인식의 조 효과

으므로(β = .414, p < . 001) 부분매개효과를 

가지는 것으로 나타났다. 따라서 과업정체성

이 잡크래프팅과 일의 의미의 관계를 매개할 

것이라는 가설 4가 지지되었다.

다음으로, 잡크래프팅과 일의 의미의 관

계에서 과업정체성의 매개효과의 크기가 통

계적으로 유의미한지를 검증하기 위해 SPSS 

PROCESS Macro Model 4(Hayes, 2013)를 사용하

여 부트스트래핑을 10,000회 실시한 결과하였

고 해당 결과가 표4에 제시되어 있다. 95% 신

뢰구간 상한값과 하한값 사이 0을 포함하지 

않고 있어 과업정체성의 매개효과는 유의미한 

것으로 나타났다. 따라서 이를 통해 가설 4가 

지지되었음이 재확인되었다.

조직지원인식의 조절효과 검증

잡크래프팅과 과업정체성의 관계에서 조직

지원인식의 조절효과와 관련하여, 과업정체성

에 대한 잡크래프팅(β = .315, p < .001)과 조

직지원인식(β = .151, p < .01)의 주효과가 유

의미했으며, 잡크래프팅과 조직지원인식의 상

호작용 효과 역시 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다(β = .084, p < .05). 즉 조직지원인식

은 잡크래프팅과 과업정체성의 관계를 유의미

하게 조절하였으며, 분석결과는 표 5에 제시

되어 있다. 또한, SPSS PROCESS Macro Model 

1(Hayes, 2013)을 사용하여 조직지원인식의 수

준(-1SD, Mean, +1SD)에 따라 잡크래프팅이 과

업정체성에 미치는 영향을 확인하였고 그 결

과는 표 6에 제시되어 있다.
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그림 2. 잡크래 과 과업정체성의 계에서 조직지원인식의 조 효과 

조직지원인식 B SE
95% 신뢰구간

하한값 상한값

잡크래프팅

-1SD (-.847) .380 .126 .132 .628

Mean (0) .518 .094 .333 .703

+1SD (.847) .656 .107 .444 .867

표 6. 조직지원인식의 수 에 따른 단순회귀선 유의성 검증 

다음으로 Aiken, West, Reno(1991)에 따라, 상

호작용 효과를 구체적으로 해석하기 위해 조

절변인인 조직지원인식이 높은 경우(+1 SD)와 

낮은 경우(-1SD)에 대한 잡크래프팅과 과업정

체성의 관계를 그래프로 그렸으며 그 결과가 

그림 2에 제시되어 있다.

그림에서 확인되는 바와 같이, 조직지원인

식이 높은 경우 잡크래프팅이 과업정체성에 

미치는 정적 영향이 더 강해지는 것을 확인할 

수 있다. 또한, 잡크래프팅의 수준이 낮을수록 

조직지원인식 정도에 따른 과업정체성에 미치

는 영향 차이가 작았으나, 잡크래프팅 수준이 

높을 때에는 조직지원인식이 높을수록 조직지

원인식이 낮은 경우보다 과업정체성이 더 큰 

폭으로 높아짐을 확인할 수 있다. 이를 통해 

잡크래프팅과 과업정체성간의 정적 관련성을 

확인할 수 있었으며, 특히 상황맥락적 요인으

로서 조직지원인식을 높이 인식할수록 그 효

과가 강화되는 것을 확인하였다. 따라서 조직

지원인식은 잡크래프팅과 과업정체성의 관계

를 조절할 것이며, 구체적으로 조직지원인식

이 높을수록, 잡크래프팅과 과업정체성의 관

계는 강화될 것이라 예측한 가설 5는 지지되

었다.

이를 통해 본 모형의 매개효과와 조절효과

가 통계적으로 유의미한 것이 확인되었다. 조

절된 매개효과 성립을 위한 마지막 절차로서, 

종속변인에 미치는 영향에 있어서 독립변인과 

조절변인의 상호작용 효과는 유의미하지 않아

야 한다(정선호 & 서동기, 2016; Muller, Judd, 



서아림․정 슬․손 우 / 잡크래 과 과업정체성이 일의 의미에 미치는 향: 조직지원인식의 조 된 매개효과

- 163 -

DV: 과업정체성

비표준화 계수
β t

95% 신뢰구간

b se 하한값 상한값

1

상수 3.624 .144 .075 25.142*** 3.340 3.907

성별 -.186 .073 -.269 -2.548* -.329 -.042

재직기간 -.000 .000 -.000 -.377 -.001 .001

직급 .084 .027 .122 3.153** .032 .136

잡크래프팅 .518 .094 .315 5.501*** .333 .703

조직지원인식 .123 .047 .151 2.629** .031 .215

잡크래프팅 × 조직지원인식 .163 .082 .084 1.981* .001 .324

DV: 일의 의미

비표준화 계수
β t

95% 신뢰구간

b se 하한값 상한값

2

상수 2.135 .197 -.544 10.851*** 1.748 2.523

성별 .124 .057 .220 2.166* .011 .237

재직기간 .000 .000 .000 .074 -.001 .001

직급 .043 .021 .077 2.066* .002 .085

과업정체성 .183 .045 .223 4.037*** .094 .271

잡크래프팅 .557 .071 .414 7.819*** .417 .697

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

표 7. 조 된 매개효과 분석결과

& Yzerbyt, 2005). 그에 따라 SPSS Macro Model 

1(Hayes, 2013)을 사용하여 조직지원인식의 조

절효과에 따른 잡크래프팅이 일의 의미에 미

치는 영향을 확인하였고, 그 결과 잡크래프팅

과 일의 의미의 관계에서 조직지원인식의 조

절효과는 통계적으로 유의미하지 않았으므로

(β = -.012, p > .05), 조절된 매개효과의 전제

조건이 충족되었다.

조 된 매개효과 분석

잡크래프팅과 일의 의미의 관계에서 과업정

체성의 매개효과와 잡크래프팅과 과업정체성

의 관계에서 조직지원인식의 조절효과를 확인

한 결과, 매개효과와 조절효과가 모두 통계적

으로 유의미함을 확인하였다. 또한, 잡크래프

팅과 일의 의미의 관계에서 조직지원인식의 

조절효과가 유의미하지 않았으므로 조절된 매

개효과 분석을 위한 모든 가정이 충족되었다. 

다음 단계로서, 잡크래프팅이 과업정체성의 

매개효과를 통해 일의 의미로 미치는 영향

에 있어서, 조직지원인식의 조절된 매개효과

를 검증하기 위해 위계적 회귀분석과 SPSS 

PROCESS Macro Model 7(Hayes, 2013)을 사용하
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매개변인 조직지원인식 Boot coefficient Boot SE
95% 신뢰구간

하한값 상한값

과업정체성

M-1SD .069 .040 .009 .174

M .095 .029 .047 .165

M+1SD .120 .033 .062 .192

표 8. 조직지원인식의 조건값에 따른 조 된 매개효과 검증을 한 부트스트래핑 결과

여 조절된 매개효과를 분석했으며 해당 결과

는 표 7에 제시되어 있다.

먼저 성별, 재직기간, 직급을 통제변인으로 

설정하고, 독립변인인 잡크래프팅은 매개변인

인 과업정체성에 통계적으로 유의하게 정적으

로 영향을 주는 것으로 나타났다(β = .315, p 

< .001). 또한, 과업정체성이 종속변인인 일의 

의미에 미치는 영향이 통계적으로 유의미하였

고(β = .223, p < .001), 잡크래프팅과 조직지

원인식의 상호작용이 과업정체성에 미치는 영

향 역시 유의미한 것으로 확인되었다(β = 

.084, p < .05).

다음으로, 조직지원인식의 과업정체성에 대

한 조절된 매개효과의 크기와 신뢰구간을 확

인하기 위해 부트스트래핑 방법을 사용하였으

며 그 결과가 표8에 제시되어 있다. 10,000개

의 샘플을 사용하여 부트스트래핑을 실시한 

결과에 따르면, 조직지원인식이 높아질수록 

잡크래프팅의 간접효과가 커지는 것을 확인되

었다. 조직지원인식의 평균–1SD, 평균수준, 

평균+1SD 수준에서 모두 95% 신뢰구간에 0

이 포함되지 않아 통계적으로 유의미한 결과

를 확인하였다. 구체적으로 살펴보면, 조직지

원인식이 낮을 때(b = .069, SE = .040, 95% 

CI [.009, .174])보다 조직지원인식이 높을 때(b 

= .120, SE = .033, 95% CI [.062, .192]) 잡크

래프팅이 과업정체성을 통해 일의 의미에 미

치는 간접효과의 크기가 조직지원인식 수준이 

높을수록 더 크게 나타나는 것을 의미한다. 

따라서, 잡크래프팅과 일의 의미의 관계에 있

어 조직지원인식은 과업정체성의 매개효과를 

조절할 것이라는 가설6이 지지되었다.

논  의

본 연구는 잡크래프팅이 일의 의미에 미치

는 영향을 확인하고 그 관계에서의 과업정체

성의 매개효과를 검증하기 위해 시행되었다. 

분석 결과, 잡크래프팅은 일의 의미에 정적 

영향력을 미치는 것으로 확인되었고, 과업정

체성은 잡크래프팅이 일의 의미에 미치는 영

향을 유의미하게 매개하는 것으로 나타났다. 

또한, 조직에 대한 개인의 인식차원으로서 조

직관련 변인인 조직지원인식이 잡크래프팅과 

과업정체성의 관계를 조절하는지 살펴봤으며 

조직지원인식이 높을수록 잡크래프팅이 일의 

의미에 미치는 정적 영향력이 커지는 것으로 

확인되었다. 추가적으로 잡크래프팅과 일의 

의미 관계에서 과업정체성의 매개효과를 조직

지원인식이 조절하는 조절된 매개효과 검증을 

실시하였으며, 그 결과 조직지원인식이 높을

수록 잡크래프팅이 과업정체성을 거쳐 일의 

의미에 미치는 간접효과가 증가하는 것으로 
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나타나 조절된 매개효과가 확인되었다.

결과를 구체적으로 해석해보면, 첫째, 자신

의 일을 주도적으로 조직해나가며 잡크래프팅 

행위를 하는 것은 자신의 업무에 대한 과업정

체성을 높이는 것으로 나타났다. 즉, 자신의 

일을 바꿀 수 없는 고정된 일로 여기는 수동

적인 태도보다 능동적인 태도와 주도적인 행

동은 자신의 일에 대한 주인의식 및 직무완결

성을 높이게 함으로서 업무에 대한 인식에도 

변화를 주어 과업정체성 함양에도 영향을 미

칠 수 있음을 밝혀냈다.

둘째, 과업정체성은 일의 의미에 정적 영

향력을 행사하는 것으로 나타났으며, 과업 

정체성은 잡크래프팅과 일의 의미의 관계를 

유의미하게 매개하는 것으로 나타났다. 이는 

Hackman과 Oldham(1976)의 직무특성이론을 기

반으로 한 실증 연구라 할 수 있으며, Rosso 

등(2010)이 제안한 일의 의미의 근원을 기술한 

이론적 관점에 대한 실증적인 검증이라 할 수 

있다. 즉, 잡크래프팅을 하는 조직원일수록 자

신의 과업정체성이 높아지며, 높아진 과업정

체성은 자신의 일의 의미에 정적 영향을 주게 

된다. 개인은 결국 주어진 일과 환경에 한정

하여 일의 의미를 찾는 것(Van Maanen & 

Schein, 1979)이 아니라 일과 환경에 대한 적극

적인 크래프터(crafter)가 되어 일의 의미를 높

일 수 있음을 의미한다고 할 수 있다. 

셋째, 잡크래프팅을 많이 하는 사람은 조직

이 자신을 지원해준다는 인식이 높은 경우 과

업정체성 인식이 높아지는 것으로 확인되었으

며, 잡크래프팅이 과업정체성을 통해 일의 의

미에 미치는 간접효과의 수준은 조직지원인식

이 높을수록 증가하는 강화효과를 확인하였다. 

높은 조직지원인식은 조직이 조직원에게 도움

을 주고, 필요시 지원하며, 적절한 보상 등을 

제공해 주겠다는 믿음을 의미하며(Eisenberger 

et al., 1986), 이를 통해 조직원의 직무능력 향

상을 촉진시키는 효과를 볼 수 있다(Rhoades & 

Eisenberger, 2002). 본 연구결과는 잡크래프팅과 

과업정체성, 일의 의미의 관계에서 조직지원

인식의 조절된 매개효과를 밝힘으로써 개인의 

내재적 동기 향상을 위해서 개인적 요인 뿐 

아니라 조직 환경적인 요인도 중요한 역할을 

하는 것을 확인하였다고 할 수 있다.

이론   실무  시사

본 연구는 직무 요구-자원모델과 직무특성

이론을 바탕으로 잡크래프팅과 일의 의미가 

어떤 매커니즘을 통해 영향을 주는지에 관한 

실증적 분석이라는 점에서 학문적 의의가 있

다. 잡크래프팅과 일의 의미의 관계를 설명할 

수 있는 실증연구는 제한적이었다. 앞서 설명

한 바와 같이, 개인-직무적합성의 매개효과를 

통해 관계를 본 연구(Tims et al., 2016)와 직업

적 역할 중요성의 조절효과를 통해서만 해당 

관계(Petrou et al., 2017)를 본 연구는 있었으나, 

과업정체성의 부분매개효과를 밝혀냄으로서, 

해당 관계에 대한 직접경로 뿐만 아니라 매개

변인의 탐색을 통해 해당 매커니즘에 대한 설

명력을 높였다는데 의의가 있다. 첨언하자면, 

직무특성이론에 관한 기존 실증 연구들은 의

미에 영향을 주는 선행요인으로 제시된 기술

다양성, 과업정체성, 과업중요성 중에서 단일

변인으로는 과업중요성과 일의 의미의 관계를 

주로 보고해왔다(Allan, 2017; Allan, Duffy, & 

Collisson, 2017; Schnell, Höge, & Pollet, 2013). 

그러나 본 연구에서는 과업정체성과 일의 의

미의 관계를 다루었다는 점에서 직무특성이론 

실증 연구의 외연을 확대했다고 할 수 있다.
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또한, 잡크래프팅과 일의 의미의 관계에서 

조직 차원 변인인 조직지원인식의 조절된 매

개효과를 규명해 냄으로서 인적 요인과 조직

환경 요인의 상호작용이 줄 수 있는 긍정적 

결과의 극대화를 확인하였다. 잡크래프팅이 

일의 의미에 영향을 주는 경로에 있어서 조직

이 조직원에게 지지적인 환경이라는 인식을 

줌으로서 잡크래프팅과의 상호작용효과를 통

해 과업정체성 향상과 일의 의미 고양으로 이

어지는 것을 확인하였다. 이는 조직 환경 요

인인 조직지원인식의 수준에 따라 잡크래프팅

이 과업정체성을 통해 일의 의미에 주는 영향

이 달라지는 것을 확인하는 결과로 잡크래프

팅의 효과에 대한 연구의 영역을 확장하였다

는 점에서 의의가 있다.

본 연구의 실무적 함의는 조직차원과 개인

차원으로 나눠서 살펴볼 수 있다. 첫째, 본 연

구는 조직원들의 과업정체성을 형성하고 일의 

의미를 향상시키기 위해서는 조직차원의 지원

이 필요하다는 것을 확인하였다. 조직원들의 

의견을 중요시 여기거나 조직원의 자율성을 

보장해주는 등 조직원에 대한 지지를 보여주

는 조직차원의 시그널이 줄 수 있는 파급효과

를 고려하여 조직원을 위한 지지적인 환경을 

제공해야 한다. 또한 조직의 지지에 대한 믿

음을 심어주는 것이 중요하다고 할 수 있다. 

스스로 적극적인 업무 행동을 통해 만들어낼 

수 있는 긍정적인 결과를 배가시킬 수 있는 

요인으로서 조직의 역할이 강조되는 바이다. 

다음으로 개인차원에서 살펴보면, 본 연구

에서 검증된 자기 주도적 행동인 잡크래프팅

이 가져올 수 있는 긍정적 변화에 대한 고찰

을 통해 개인들이 잡크래프팅을 적극 활용할 

수 있도록 권장할 수 있을 것이다. 삶의 큰 

부분을 차지하는 직장생활에서 개인이 주도하

는 변화로 일의 의미를 느끼게 된다면 개인뿐

만 아니라 조직에도 긍정적인 시너지를 낼 수 

있다. 일의 의미를 느끼는 것은 조직차원의 

업무성과(Allan, Duffy, & Collisson, 2017; Harris, 

Kacmar, & Zivnuska, 2007), 직무만족, 조직헌

신, 조직시민행동 등(Steger et al., 2012)과 관

련이 있을 뿐만 아니라 개인의 주관적 안녕

감(Compton, 2000), 긍정적인 기분(King, Hicks, 

Krull & Del Gaiso, 2006), 삶의 만족(Steger et 

al., 2012), 자기주도적 경력태도 및 주관적 경

력성공(신소연 & 탁진국, 2016) 등과 정적인 

연관이 있다. 따라서, 잡크래프팅이 일의 의미

에 정적인 영향을 줄 수 있다는 실증적 연구

결과를 바탕으로 잡크래프팅 활동을 권장함으

로서 개인에게 줄 수 있는 긍정적인 결과를 

촉발시킬 수 있을 것이다. 이를 위해, 조직은 

적성에 맞는 직무 배치 및 다양한 직무 기회

와 성장기회 제공, 업무관련 상사의 피드백 

활성화, 자율성 높은 업무환경 제공 등을 통

해 조직원의 잡크래프팅 활동을 권장할 수 있

을 것이다.

한계  미래 연구 제언

본 연구의 제한점 및 미래 연구 제언사항은 

다음과 같다. 첫째, 본 연구는 단일 시점에 모

든 변인 측정이 이뤄진 횡단연구로 진행되었

으며, 연구에서 사용된 모든 변인은 자기보고

식으로 측정되었다. 횡당연구의 특성상 엄

한 인과관계를 논할 수 없으며, 인터넷 설문

조사를 활용하여 모든 변인에 대한 자기보고

식 측정은 동일방법편향(common method bias)

의 소지가 있다. 후속 연구에서는 종단연구를 

통해 잡크래프팅과 일의 의미의 인과관계 규

명 및 다양한 평정방식을 활용함으로써 연구
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를 고도화할 수 있을 것이다.

둘째, 잡크래프팅을 강화할 수 있는 선행변

인과 관련하여, 업무 환경의 중요성이 대두되

고 있다. Lyons(2008)은 인식된 통제력(perceived 

control)을 잡크래프팅을 촉진할 수 있는 선행 

변인으로 보고했으며, Tims와 Bakker(2010)은 

자율성을 잡크래프팅의 선행요인으로 제시하

였고, 실증연구를 통해 직무자율성이 잡크래

프팅에 유의미한 영향을 주는 것으로 보고된 

바 있다(권나영, 김민수, & 오인수, 2016). 본 

연구에서는 개인적 요인인 잡크래프팅과 조직

환경 요인인 조직지원인식의 상호작용 효과를 

통한 영향력을 검증하였지만, 후속 연구에서

는 조직문화, 예컨대 Cameron과  Quinn(1999)의 

조직문화 4유형인 위계지향문화, 과업지향문

화, 관계지향문화, 변화지향문화를 잡크래프팅

의 선행변인으로 검증한다면 어떤 조직문화에

서 잡크래프팅이 가장 활성화 되는지를 알아 

볼 수 있을 것이다. 그밖에도 리더십 차원에

서 변혁적 리더십, 임파워먼트 리더십 등을 

잡크래프팅의 선행변인으로 검증한다면 잡크

래프팅 연구에 풍부한 설명력을 더할 의미 있

는 연구가 될 것이다.  

셋째, 직무특성이론에서 의미에 영향을 주

는 요인으로 기술다양성, 과업 정체성, 과업 

중요성의 3요인이 제시되고 있으며 선행연구

에서 핵심직무특성 5요인과 의미의 관계를 밝

힌 연구들도 있다. 그러나 본 연구에서는 이 

중 과업정체성 변인의 매개효과만을 확인하여 

핵심직무특성 5요인 중 일부만 변인으로 사용

한 점은 모형의 정확도를 떨어트릴 가능성이 

있다. 잡크래프팅이 직무 자원과 요구를 변화

시켜 직무특성에 영향을 주고, 핵심직무특성

이 일의 의미에 영향을 미친다는 이론적 근거

를 토대로 과업정체성 외에도 핵심직무특성을 

모두 포함하여 그 효과를 분석할 필요가 있다.

넷째, 잡크래프팅을 함에 있어서, 개인이 처

한 업무환경과 업무의 질이 개인만의 노력으

로 개선이 힘든 경우는 잡크래프팅 자체가 어

려울 수 있다는 비판을 받는다. 이는 자율성, 

직무독립성 등이 잡크래프팅의 선행요인으

로 제시되는 이유이기도 하다(Tims & bakker, 

2010). 그러나, 선행연구를 살펴보면 직급에 

의해 잡크래프팅의 행위여부가 결정되는 것은 

아니며 직급 차이에 따라 잡크래프팅을 하

는 방식이 달라질 뿐 높은 직급뿐만 아니라 

낮은 직급에 있는 사람들도 자신의 환경에

서 잡크래프팅을 하는 것으로 밝혀졌다(Berg, 

Wrzesniewski, & Dutton, 2010). 따라서 선행연

구의 직급에 따른 잡크래프팅 방식의 차이 외

에 수평/수직적 업무환경 등에서의 동일 직급 

비교군의 잡크래프팅 방식 등에 대한 연구 등

을 통해 잡크래프팅과 환경과의 상호작용 및 

좀 더 구체적인 잡크래프팅 방식의 차이에 초

점을 맞춰보는 연구도 의미 있는 연구가 될 

것이다.
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The Influence of Job Crafting and Task Identity on 

Meaningful Work: The Moderated Mediating Effect of 

Perceived Organizational Support
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Department of Psychology, Yonsei University

The goal of this study was to investigate the influence of task identity and perceived organizational 

support(POS) on the relationship between job crafting and meaningful work. Specifically, the mediating 

effect of task identity and the moderating effect of POS were examined in the relationship between job 

crafting and meaningful work. The survey was conducted on 300 adults who have been working for at 

least six months. Supporting the hypotheses, task identity partially mediated the relationship between job 

crafting and meaningful work. Also, POS moderated the relation between job crafting and task identity 

significantly, suggesting that job crafting was more strongly associated with task identity as POS was 

strengthened. In addition, the mediating effect of task identity was moderated by POS in the relation 

between job crafting and meaningful work, suggesting that POS moderated the mediating effect of task 

identity on the relationship between job crafting and meaningful work. Based on the results, implications, 

limitations, and future research directions of this study were discussed.
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