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본 연구는 조직구성원이 자신과 직무가 적합하지 않을 때 이를 해결하려는 능동적 잡 크래

프팅에 초점을 두었다. 구체적으로 직무 요건과 조직구성원의 능력이 적합하지 않은 상태인 

지각된 과잉 자격이 잡 크래프팅에 미치는 영향을 검토하였으며, 두 변인 간 관계에서 성취 

목표 지향성의 조절 효과를 검증하고자 하였다. 직장인 341명을 대상으로 설문을 진행한 결

과, 지각된 과잉 자격은 잡 크래프팅에 유의미한 정적 효과가 있었고, 지각된 과잉 자격과 

잡 크래프팅의 관계에서 성취 목표 지향성 중 수행-접근 목표 지향성의 조절 효과가 있었다. 

이러한 결과를 바탕으로 잡 크래프팅을 역량 개발보다 직무 성과를 향상시키기 위한 활동으

로 해석하였고, 본 연구가 가지는 학술적 의의와 연구의 제한점 및 후속 연구에 대해 논의

하였다.
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일의 의미는 직무 만족, 동기, 성과 등의 변

인과 관련된다(Grant, 2007; Hackman & Oldham, 

1980; Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). 즉 일

의 의미를 통해 직무에 대한 동기와 만족 등

이 높아지고, 그 결과 수행이 향상되어 조직의 

효과성에 긍정적 영향을 미친다(Berg, Dutton, 

& Wrzesniewski, 2013; Rosso et al. 2010). 현실적

으로 조직구성원이 일의 의미를 갖기 위해 원

하는 직무를 찾아 이동하거나 순환하는 것은 

어려우므로(Kim & Tak, 2015), 현 직무에서 일

의 의미를 향상시킬 수 있는 방안을 다루는 

것이 중요하다.

Wrzesniewski과 Dutton(2001)은 현재 담당하

는 직무에서 일의 의미를 증진시킬 수 있는 

방법으로 잡 크래프팅(job crafting)을 제안하였

다. 잡 크래프팅은 조직구성원이 지신에게 의

미 있는 방식으로 직무를 재정의하고 재해석

하는 과정이다(Berg et al., 2013). 기존의 직무 

설계는 조직 또는 상사가 직무를 설계하고, 

그 직무에 맞는 지식, 기술 그리고 능력을 보

유한 사람을 배치하는 하향식(top-down)이다

(Tims & Bakker, 2010). 그러나 이러한 관점은 

직무의 수행과정에서 과업 수행뿐만 아니라 

사회적 관계를 맺는 조직구성원의 역할을 

간과하는 경향이 있고(Wrzesniewski & Dutton, 

2001), 역동적으로 변화하는 환경에서 하향식 

직무 설계는 변화에 민감하지 않아 비효과적

인 면이 있다(Oldham & Hackman, 2010). 이와 

반대로 잡 크래프팅은 조직구성원이 자신의 

직무를 직접 재설계 하는 상향식(bottom-up) 

직무 설계로써(Berg et al., 2013), 경영 환경과 

업무 상황의 변화에 적응하기 쉽다(Tims & 

Bakker, 2010).

Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 따르면 조직

구성원들은 직무에서 욕구 충족을 위해 잡 크

래프팅을 하며, 구체적으로 직무에 대한 통제, 

자신에 대한 긍정 이미지 유지, 그리고 다른 

사람들과의 관계 유지라는 욕구를 충족하기 

위한 것이다. 이러한 욕구를 충족하기 위한 

구체적인 잡 크래프팅 방법으로, 일의 범위를 

변화시키거나 교류해야 할 인간관계의 범위를 

수정하거나, 아니면 일의 범위를 인지적으로 

다르게 인식하는 방식을 취한다. 이러한 잡 

크래프팅 통해 얻어지는 궁극적 효과는 일의 

의미와 일의 정체성을 변화시키는 것이다.

반면 Tims와 Bakker(2010)는 잡 크래프팅을 

통해 조직구성원이 직무 요구를 변화시키거나 

직무 자원을 관리하는 방식을 설명한다. 개인

과 직무의 합치(fit)를 위해, 개인의 직무 자원

을 변화시키거나 직무의 요구를 변화시키게 

되고, 그 방법이 잡 크래프팅이라는 것이다. 

따라서 Wrzesniewski와 Dutton(2001) 관점은 직

무 설계의 동기적 측면에 집중하는 반면, Tims

와 Bakker(2010)의 관점은 직무에 요구되는 자

원의 관리와 직무의 효율성 측면에 더 초점을 

두는 차이가 있으나(Bruning & Campion, 2018), 

업무에서 문제를 더 잘 다루고 해결책을 모색

하기 위해 조직구성원의 변화 활동에 초점을 

맞춘다는 공통점이 있다(Demerouti, 2014). 

개인-직무 합치(person-job fit)란 조직구성원

의 지식, 기술, 능력 등과 그들의 직무에서 

요구하는 특성들이 조화 혹은 부합하는 정

도를 의미하는데, 이것은 일반적으로 두 가

지 측면에서 다룬다. 하나는 요구-능력 합치

(demand-ability fit)로 개인의 지식, 기술, 능력

에서 직무가 요구하는 수준과 개인이 보유한 

수준의 합치 정도를 의미하며(Cable & Judge, 

1996; Lauver & Kristof-Brown, 2001), 다른 하나

는 욕구-공급 합치(need-supply fit)로 개인의 욕

구, 열망 등이 직무에서 충족되는 정도이다
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(Cable & DeRue, 2002). 지각된 과잉 자격은 개

인이 직무가 요구하는 것보다 교육과 기술 등

을 더 많이 보유하는 상황을 일컫는 것으로

(Khan & Morrow, 1991) 개인-직무 불합치로 볼 

수 있다. Tims와 Bakker(2010)는 개인과 직무 

불합치가 잡 크래프팅을 유발한다고 주장하며, 

구체적으로 조직구성원들이 개인-직무 불합치

를 적합하도록 업무 환경을 개선하는 것이 잡 

크래프팅이라는 것이다.

이러한 맥락에서 본 연구는 지각된 과잉 자

격과 잡 크래프팅의 관계를 검증하고자 하며, 

선행 연구에서 개인의 동기가 잡 크래프팅의 

효과를 조절한다는 주장이 있으므로(e.g., Berg 

et al., 2013, Demerouti, 2014; Wrzesniewski & 

Dutton, 2001), 성취 목표 지향성이 두 변인의 

관계에 미치는 조절 효과를 검토하고자 한다.

잡 크래프팅

잡 크래프팅에 관한 관점은 언급한 바와 같

이 크게 두 가지로 나누어진다. 첫 번째 관점

은 Wrzesniewski와 Dutton(2001)의 동기적 관점

으로, 일의 범위를 변화시키거나 교류해야 할 

인간관계의 범위를 수정하거나 아니면 인지

적으로 일의 범위를 변화시키는 방식을 취해 

개인의 욕구를 충족한다. 과업 크래프팅(task 

crafting)은 과업의 수, 규모, 유형을 바꾸는 것

으로, 규정된 공식 과업보다 더 많거나 더 적

도록 과업을 조정하는 것이다. 관계 크래프팅

(relationship crafting)은 업무에서 다른 사람들과 

상호작용의 양 혹은 질을 변화시키는 것으로, 

개인이 스스로 타인과의 상호작용의 빈도와 

질을 결정할 수 있다. 인지 크래프팅(cognitive 

crafting)은 조직구성원이 자신의 직무를 바라보

는 관점을 변화시키는 것으로, 자신의 직무를 

개별 과업들의 모음으로 여기거나 혹은 하나

로 잘 통합된 직무로 바라보는 것이다. 

두 번째 관점은 직무 요구-자원 모델에 기

반한 Tims와 Bakker(2010)의 효율성 관점이다. 

이 관점에서 잡 크래프팅이란 직무 자원을 

획득하거나 직무 요구를 줄여 효율성을 높이

려는 개인 주도의 임무 수행 전략이다(Tims & 

Bakker, 2010; Tims, Bakker, & Derks, 2012). 

Tims와 Bakker(2010)는 잡 크래프팅의 네 가

지 하위 요소를 제안한다. 직무의 자율성과 

성장 기회를 확보하는 구조적 직무 자원 증가

(increasing structural job resources), 상사의 피드

백 등 사회적 지지를 증가시키는 사회적 직무 

자원 증가(increasing social job resources), 개인

의 성장과 성취를 높여줄 수 있는 방향으로 

직무를 재설계하는 도전적 직무 요구 증가

(increasing challenging job demands), 그리고 직무

에서 정서적 피로감 등을 줄이는 방해적 직무 

요구 감소(decreasing hindering job demands)가 

그것이다. 

하위 요소에서 보면 그 내용이 두 관점 간

에 서로 비슷한 측면과 다른 측면이 있다. 과

업 크래프팅은 구조적 직무 자원 증가와 유

사하고, 관계 크래프팅은 사회적 직무 자원 

증가와 유사하다. 반면 Wrzesniewski와 Dutton 

(2001)의 관점은 업무에 대한 인지적 변화를 

포함하여 유형적인 업무 역할 경계 변화 뿐

만 아니라 무형적인 업무 역할 인식의 변화를 

다루지만, Tims와 Bakker(2010)의 관점은 오

직 유형적 업무 역할 경계 변화만을 다룬다

(Lichtenthaler & Fischbach, 2019).

잡 크래프팅의 효과 변인으로 직무 성과

(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 

2012; Tims, Bakker, & Derks, 2015), 직무 만

족, 직무 몰입(Ghitulescu, 2006), 안녕감(Tims, 
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Bakker, & Derks, 2013) 등이 있고, 잡 크래프팅

은 이러한 준거에 긍정적 효과를 가진다. 반

면 잡 크래프팅의 선행 변인으로 주도적 성

격(Bakker, Tims, & Derks, 2012), 자기 효능감

(Kanten, 2014), 향상 조절 초점(Rudolph, Katz, 

Lavigne, & Zacher, 2017), 자기 상, 업무 경험

(Niessen, Weseler, & Kostova, 2016) 등과 같은 

개인 특성이 있고, 업무 압박, 업무 자율성

(Petrou et al., 2012), 과업 복잡성, 과업 상호 

의존성(Ghitulescu, 2006) 등의 업무 특성이 있

다.

이러한 관련 변인들에 대한 검토에도 불구

하고, 더욱 다양하고 심도 있는 예측 변인에 

대한 탐색의 필요성이 지적되고 있다(Cho & 

Kim, 2015; Nissen, Weseler, & Kostova, 2016). 

본 연구는 과잉 자격을 선행 변인으로 성취 

목표 지향성을 조절 변인으로 다룸으로써, 개

인이 잡 크래프팅을 하는 이유가 자신의 역량 

개발을 위한 것인지 아니면 직무 성과를 높이

기 위한 것인지 그 목적을 탐구하는데 초점을 

두고 있다.

지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅

과잉 자격은 미국(Feldman & Turnley, 1995; 

Vaisey, 2006), 캐나다 (Sadava, O’connor & 

McCreary, 2000), 유럽(Büchel & Mertens, 2004)뿐

만 아니라 개발도상국에서도 보고되는 일반적 

현상이다(Görg & Strobl, 2003). 한국은 정확한 

통계치는 없지만, ‘스펙 쌓기’라는 말이 유행

할 정도로 과잉 자격이 상당할 것으로 예측된

다(Woo, 2018). 즉 과잉 자격은 전 세계적으로 

나타나는 보편적인 사회 현상이며, 이러한 현

상이 잡 크래프팅에 어떠한 영향을 주는지 살

펴보는 것은 의미가 있다.

과잉 자격은 객관적 과잉 자격과 주관적 

과잉 자격으로 나누어 측정된다. 객관적 과잉 

자격은 직무기술서와 비교하여 조직구성원

의 교육 혹은 기술 수준을 측정하는 것이다

(Verhaest & Omey, 2006; Zhang, Law, & Lin, 

2016). 반면에 주관적 과잉 자격은 직무 요건

과 비교한 조직구성원의 주관적 느낌을 측정

하는 것이다. 특정한 상황에서의 개인의 반응

과 인지적 평가는 사람들의 현실에 대한 지

각에 달려있기 때문에(Erdogan & Bauer, 2009; 

Kristof, 1996), 심리학 연구에서는 주관적 과잉 

자격을 측정치를 주로 사용해왔다(e.g., Johnson, 

Morrow, & Johnson, 2002; Maynard, Joseph, & 

Maynard, 2006).

지각된 과잉 자격의 초기 연구는 부정적

인 측면에 초점이 맞춰져 있다. 조직구성원

의 과잉 자격이 높을수록 직무 태도(Bolin & 

Feldman, 2000; Fine & Nevo, 2008), 정서 몰

입(Maynard et al., 2006)은 낮으며, 이직 의

도(Maynard et al., 2006), 심리적 디스트레스

(distress)는 높다(Johnson & Johnson, 1996). 그러

나 최근 과잉 자격의 부정적인 결과를 완화시

키는 조절 변인에 대한 연구가 진행되고 있다. 

Erdogan와 Bauer(2009)는 직무 만족, 자발적 이

직, 재직 의도에 미치는 과잉 자격의 부정적 

효과를 임파워먼트(empowerment)가 완화시키는 

것을 확인하였다. 또한, 과잉 자격을 가진 조

직구성원은 잉여의 기술과 능력을 갖췄기 때

문에 긍정적 결과를 산출할 수 있다는 주장

도 제기된 바 있다(e.g., Erodgan, Bauer, Peiró, 

& Trusillo, 2011; Liu & Wang, 2012). 예를 들

어, 과잉 자격을 가진 조직구성원의 자기보

고 성과는 낮지만(Bolino & Feldman, 2000), 

그들의 상사로부터 높은 성과자라는 평가를 

받는다(Holtom, Lee, & Tidd, 2002; King & 
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Hautaluoma,1987). 잡 크래프팅의 시각에서 바

라보면 과잉 자격은 개인-직무 부합(misfit)이므

로 잡 크래프팅에서 그 효과에 대한 검토가 

필요하다.

개인-직무 합치 이론에 따르면, 개인과 직

무 사이의 불합치는 부정적인 직무 태도 및 

성과와 관련된다(Kristof-Brown, Zimmerman, & 

Johnson, 2005). 이러한 관점은 불합치를 인지

한 조직구성원을 직무에 안주하고 직무에 부

정적 태도를 갖는 수동적인 반응자로 여기고, 

그들이 불합치를 해소하기 위해 발휘하는 능

동적 반응에 대해서는 평가절하하는 경향이 

있다(Sim & Lee, 2018). 그러나 Berg와 그의 동

료들(2013)에 따르면 잡 크래프팅이 개인-직무 

합치를 이루는 데 도움이 되므로, 이러한 불

합치 때문에 오히려 잡 크래프팅을 하려는 동

기가 적극적으로 유발될 수 있다는 것이다

(Bang & Shu, 2017).

Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 잡 크래프팅

을 하는 동기 중 하나는 긍정적인 자아 이미

지를 구축하기 위한 것이라 한다. 과잉 자격

을 느끼는 조직구성원일 경우, 자신의 능력을 

충분하게 보여줄 수 없어 긍정적인 자아 이

미지 구축에 위협을 느낄 수 있다(Lin, Law, & 

Zhou, 2017). 즉 직무 요건과 능력 사이에 차

이가 있는 위협적인 상황에서 과잉 자격을 인

식하는 사람들은 긍정적 자기상을 구축하기 

위해 잡 크래프팅에 대한 동기를 높일 것이다. 

실제 몇몇 연구에서는 지각된 과잉 자격과 잡 

크래프팅의 관계를 확인한 바 있다(e.g., Bang 

& Shu, 2017; Lin et al., 2017; Woo, 2018). 본 

연구에서는 일차적으로 이러한 연구들의 결과

를 반복 검증할 것이다.

가설 1. 지각된 과잉 자격은 잡 크래프팅과 

정적인 상관관계가 있을 것이다.

성취 목표 지향성의 조절 효과

AMO 이론(Ability-Motivation-Opportunity theory)

에 따르면 조직구성원의 성과 및 행동은 그

들의 능력과 동기, 그리고 그들이 가진 기회

에 의해 결정된다(Appelbaum, Bailey, Berg, & 

Kalleberg, 2000). 조직구성원에게 기회가 공정

하게 제공되었다고 가정한다면, 조직구성원의 

행동은 그들의 능력과 동기의 상호작용에 의

해 결정될 것이다. 그러므로 잡 크래프팅을 

예측하는 데 있어 과잉 자격과 같은 능력과 

함께 동기 측면도 고려할 필요가 있다.

성취 목표 지향성(achievement goal orientation)

은 개인의 일반적인 목표 선호와 성취 상황에

서 정보를 탐색하고 처리하는 방향을 의미한

다(Deshon & Gillespie, 2005; Dweck & Leggett, 

1988). Dweck(1986)은 성취 목표 지향성을 숙달 

목표 지향성(mastery goal orientation)과 수행 목

표 지향성(performance goal orientation)으로 구분

한다. 숙달 목표 지향성을 가진 조직구성원은 

절대적 기준 혹은 자신의 과거를 통해 자신이 

가지고 있는 역량을 평가하며, 새로운 것을 

이해하고, 그들의 역량 수준을 늘리기 위해 

노력하고 동기화된다. 반면, 수행 목표 지향성

을 가진 조직구성원은 타인과의 비교를 통해

서 자신의 역량을 평가하며, 타인에게 자신의 

역량에 관한 호의적인 평가를 받기 위해 노력

하거나 혹은 부정적 평가를 피하고자 노력한

다(Button, Mathieu, & Zajac, 1996). 따라서 성취 

목표 지향성은 업무 수행에서 목표를 어디에 

두느냐에 따라서 정보를 처리하고 판단하는 

준거가 달라진다고 보는 일종의 동기의 과정 

이론이라고 할 수 있다.
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성취 장면에서 성취 목표는 성공을 추구

하는 방향뿐만 아니라 실패를 회피하는 방향

으로도 행동을 유발한다(McClelland, Atkinson, 

Clark & Lowell, 1953). Elliot와 McGregor(2001)는 

성취 목표 지향성에 접근 및 회피의 개념을 

적용하였다. 접근 목표 지향성(approach goal 

orientation)은 성공을 추구하고 이득을 획득하

려는 방향으로 행동을 계획하는 지향성이며, 

회피 목표 지향성(avoidance goal orientation)은 

실패를 피하고 손실을 최소화하려는 방향으로 

행동을 계획하는 지향성이다.

따라서 성취 목표 지향성은 접근 목표와 회

피 목표로 나누어지고, 숙달 목표와 수행 목

표로 또한 둘로 나누어진다. 또한 이 두 가지 

차원을 조합하면, 숙달-접근 목표 지향성, 숙

달-회피 목표 지향성, 수행-접근 목표 지향성, 

그리고 수행-회피 지향성으로 구분될 수 있다. 

개인은 추구하는 목표에 따라 상황을 해

석하고 반응하는 틀이 다르며 나타나는 결

과도 다르다(Dweck & Leggett, 1988; Elliot & 

McGregor, 2001). 따라서 어떤 성취 목표 지향

성을 가지는지에 따라 과잉 자격에 따른 잡 

크래프팅의 행동이 달라질 수 있으므로, 과잉 

자격과 잡 크래프팅의 관계에서 성취 목표 

지향성의 상호작용 효과를 검토할 가치가 있

다.

잡 크래프팅은 직무를 변화시키는 행위이므

로 심리적 부담이 따른다. 자기효능감이 높으

면 성공할 수 있다고 믿기 때문에 심리적 위

험을 감수하면서 주도적 행동에 관여한다는 

Parker와 그의 동료들(2010)의 주장은 잡 크래

프팅에도 똑같이 적용될 수 있다(Nissen et al., 

2016). 성공을 통한 이득에 초점을 맞추는 접

근 목표 지향성을 가진 조직구성원은 잡 크래

프팅의 심리적 부담을 기꺼이 감수할 가능성

이 있는 반면, 실패를 피하는 것이 중요한 

회피 목표 지향성을 가진 조직구성원은 이를 

선호하지 않을 것이다. Lim, Ha, Oh, 그리고 

Sohn(2014)의 연구에서 회피 지향성은 잡 크래

프팅과 유의미한 정적 관계가 없었던 반면 접

근 지향성은 유의미한 정적 관계를 확인한 바 

있다.

더군다나 자신의 능력이 직무 요건에 비해 

뛰어나다고 지각하는 상황이라면 이러한 차이

는 더욱 뚜렷할 것이다. 접근 목표 지향성을 

가진 개인이 자신의 과잉 자격을 인식하면 자

신의 능력을 발휘해 더 큰 성과를 얻으려 할 

것이다. 반면 회피 목표 지향성을 가진 개인

이 자신의 과잉 자격을 인식하면 실패와 실수

에 따른 자기 이미지의 상실에 대한 염려가 

더 클 것이므로 현재 상황에 안주할 것이다. 

이러한 결과로 미루어 과잉 자격의 조직구성

원이 접근 목표 지향성이 강할수록, 잡 크래

프팅을 통해 업무를 더욱 도전적으로 만들려

고 노력할 것이다. 이러한 경향은 숙달 목표 

지향성과 수행 목표 지향성에서 동일할 것이

다. 즉, 숙달-접근 및 숙달-회피 목표 지향성, 

수행-접근 및 수행-회피 목표 지향성에서, 각 

회피 목표 지향성은 조절하지 않지만 접근 목

표 지향성은 조절 효과가 있을 것이다.

가설 2. 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 

정적 상관 관계를 접근 목표 지향성이 조절하

지만 회피 목표 지향성은 조절하지 않을 것이

다. 즉 접근 목표 지향성의 경우, 낮을 때보다 

높을 때 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 

정적 관계는 더 강할 것이다.

가설 2-1. 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅

의 정적 상관 관계를 숙달-접근 목표 지향성

이 조절하지만 숙달-회피 목표 지향성은 조절
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하지 않을 것이다. 즉 숙달-접근 목표 지향성

의 경우, 숙달-접근 목표 지향성이 낮을 때보

다 높을 때 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅

의 정적 관계는 더 강할 것이다.

가설 2-2. 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅

의 정적 상관 관계를 수행-접근 목표 지향성

이 조절하지만 수행-회피 목표지향성은 조절

하지 않을 것이다. 즉 수행-접근 목표 지향성

의 경우, 수행-접근 목표 지향성이 낮을 때보

다 높을 때 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅

의 정적 관계는 더 강할 것이다.

방  법

조사 대상

본 연구는 온라인 설문 조사를 통해 직장인

을 대상으로 진행되었다. 온라인 설문에 참가

한 참가자들은 조사기관에서 소정의 보상을 

지급받았다. 불성실한 응답을 제외한 직장인 

341명의 데이터가 최종적으로 분석에 사용

되었다. 수집된 표본의 성별은 남성이 163명

(47.8%), 여성이 178명(52.2%)이었고, 연령대는 

20대 71명(20.8%), 30대 90명(26.4%), 40대 113

명(33.1%), 50대 35명(10.3%), 그리고 60대 이

상이 32명(9.4%)이다. 직급은 사원급 101명

(29.6%), 대리급 117명(34.3%), 과장 ~ 차장급 

103명(30.2%), 부장급 이상이 20명(5.9%)이며, 

학력은 고등학교 졸업 55명(16.1%), 대학교 졸

업 254명(74.5%), 대학원 졸업이 32명(9.4%)이

다. 직무는 재무/회계 72명(21.1%), 인사/총무 

51명(15.0%), 기획/홍보/마케팅 39명(11.4%), 판

매서비스직/영업 37명(10.9%), 연구개발 34명 

(10.0%), 생산/제조 29명(8.5%), 기타가 79명

(23.2%)이며 , 고용형태는 정규직이 309명

(90.6%), 비정규직이 32명(9.4%)이다. 

측정 도구

지각된 과잉 자격

기존의 과잉 자격 척도는 직무에서 자신의 

능력을 얼마만큼 사용하고 있는지 혹은 직무 

요건에 비해 자신의 교육 수준 등이 얼마나 

높은 지를 Likert 척도를 통해 측정하였다(e.g., 

Johnson et al, 2002; Maynard et al., 2006). 각 

문항은 직무 요건 대비 능력의 수준을 한 쪽 

방향에서 측정하였는데, 이러한 방식은 설문 

참여자의 직무 요건에 비해 느낀 자신의 능력

에 대한 주관적 인식을 충분히 표현하지 못했

을 가능성이 있다. 예를 들어 Maynard와 그의 

동료들(2006)이 만든 과잉 자격 척도에서 ‘나

의 직무는 내가 가지고 있는 교육 수준보다 

낮은 수준을 요구한다’라는 문항은 설문 참여

자가 ‘비동의’라고 대답하였을 시, 적합하다고 

지각한 것인지 혹은 높은 수준을 요구한다고 

지각한 것인지 명확하지 않다. 본 연구에서는 

이러한 점을 보완하여 Maynard 등(2006)의 지

각된 과잉 자격 문항과 Johnson 등 (2002)의 불

일치 문항을 수정하여 사용하였다. 두 문항에

서 중첩되는 내용과 역으로 번역하기 부적절

한 문항을 제외하고 최종 7문항으로 구성하였

다. 문항의 서술어 자리를 공백으로 비워두었

으며, 자신이 해당하는 정도가 ‘낮다’를 -5점

으로, ‘높다’를 5점으로 하는 11점 Likert 척도

를 사용하였다. 자료 처리에서는 다시 1 ∼ 11

점으로 변환하여 분석에 사용하였다. 문항의 

예시는 Figure 1과 같은 형식으로 ‘나의 경력

은 현재 담당하고 있는 직무를 수행하기 위해 

필요한 수준보다(과) _____ ’, ‘나의 직무 기술
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은 현재 직무에서 요구하는 수준보다(과) 

_____ ’ 등이 있다. 지각된 과잉 자격의 원 문

항은 미국에서 교육 과정을 거쳐 심리학 석사 

과정 중인 1인의 도움을 받아 한국어로 번안

하였다. 이후, 산업 및 조직심리학 박사 학위

를 가진 전문가 1인의 도움을 받아 번안된 문

항을 최종 검토하였다. 내적 합치도는 .89이다. 

성취 목표 지향성

성취 목표 지향성 척도는 Elliot와 McGregor 

(2001)가 개발하여 Sung과 Park(2005)이 타당화

한 척도를 사용하였다. 총 12문항으로 구성되

었으며 ‘전혀 그렇지 않다’를 1점으로 ‘매우 

그렇다’를 7점으로 하는 7점 Likert로 측정하였

다. 문항은 ‘나는 업무를 통해 가능하면 무엇

이든지 배우려고 한다’, ‘가능한 방법을 총 동

원해서 다른 구성원보다 업무를 잘 하고 싶

다’ 등이다. 성취 목표 지향성 척도의 내적 합

치도는 .90이다. 각 하위 요소의 내적 합치도

는 접근 목표 지향성 .89, 회피 목표 지향성 

.90, 숙달-접근 목표 지향성 .82, 숙달-회피 목

표 지향성 .90, 수행-접근 목표 지향성 .84, 수

행-회피 목표 지향성 .75이다.

잡 크래프팅

잡 크래프팅 척도는 Tims 등(2012)의 척도와 

Slemp과 Vella-Brodrick(2013)의 ‘인지적 크래프

팅’ 척도를 사용하였다. Tims 등(2012)은 인지

적 크래프팅을 포함하지 않았지만, 업무에 대

해 인지를 변화시키는 것이 조직구성원이 지

각하는 업무 경험에 영향을 미치므로 인지적 

크래프팅을 연구에 포함하였다(Slemp & Vella- 

Brodrick, 2013). ‘전혀 그렇지 않다’를 1점으로 

‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 5점 Likert를 사

용하였고, 문항은 총 26문항이다. 문항은 ‘사

회적 직무 자원 증가’ 5문항, ‘방해적 직무 요

구 감소’ 6문항, ‘구조적 직무 자원 증가’ 5문

항, ‘도전적 직무 요구 증가’ 5문항, ‘인지적 

크래프팅’ 5문항이다. 문항의 예로 ‘나는 직무 

능력을 향상시키기 위해 노력한다’, ‘나는 업

무에서 정신적 부담감을 줄이려고 노력한다’, 

‘나는 상사에게 지도를 요청한다’, ‘흥미로운 

프로젝트가 진행되면 나는 적극적으로 참여 

의사를 밝힌다’, ‘나의 업무가 우리 사회에 기

여하는 바를 생각한다’ 등이다. 잡 크래프팅의 

내적 합치도는 .94이다. 각 하위 요소의 내적 

합치도는 구조적 직무 자원 증가 .86, 방해적 

직무 요구 감소 .80, 사회적 직무 자원 증가 

.82, 도전적 직무 요구 증가 .83, 인지적 크래

프팅 .86이다.

통제 변인

지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅에 영향

을 미칠 수 있는 연령과 학력을 통제하였다. 

Figure 1

Example of Perceived Qualification Scale
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Rudolph 등(2017)의 연구에서 연령과 학력은 

잡 크래프팅과 유의미한 정적 상관이 있었기 

때문이다. Petrou와 그의 동료들(2012)은 자율

성이 잡 크래프팅에 영향을 미치는 것으로 

보고한 바 있어 조직이나 상사로부터 부여된 

자율성의 정도를 통제하였다. 자율성 척도는 

Hackman과 Oldham(1980)이 개발한 척도를 사

용하였다. 1개의 역 문항을 포함하여 총 3문

항이었으며, ‘전혀 그렇지 않다’를 1점으로 

‘매우 그렇다’를 7점으로 하는 7점 Likert를 사

용하였다. 문항은 ‘나의 직무는 내가 업무 수

행 방식에 대해 독립성과 자율성을 발휘할 기

회가 주어져 있다’ 등이다. 내적 합치도는 .67

이다.

분석방법

본 연구에서는 AMOS 21, SPSS 22.0, SPSS 

RPOCESS Macro를 사용하여 수집된 자료를 분

석하였다. 우선 측정 변인들 간 수렴, 변별 타

당도를 확인하기 위해 AMOS 21를 사용하여 

개념신뢰도와 평균 분산 추출을 산출하였다. 

또한 빈도분석, 기술통계, 신뢰도 분석, 상관

분석을 통해 측정 변인들의 평균, 표준편차, 

상관관계, 내적 합치도(Cronbach’s α)을 확인하

였다. 다음으로 지각된 과잉자격과 잡 크래프

팅의 관계성과 성취 목표 지향성의 조절효과

를 알아보고자 다중 회귀 분석을 실시하였다. 

이 때 다중공선성을 줄이기 위해 상호작용 항

은 Aiken과 West(1991)가 제시한 방법에 따라 

각 변인을 평균중심화 후 곱하였다. 마지막으

로 SPSS PROCESS Macro를 사용하여 성취 목표 

지향성 수준에 따라 지각된 과잉 자격이 잡 

크래프팅에 미치는 영향이 어떻게 달라지는지 

확인하였다.

결  과

수렴 및 변별 타당도

가설 검증에 앞서 측정 도구의 수렴 및 변

별 타당도를 확인하기 위해서 확인적 요인 분

석(CFA: Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였

다. 확인적 요인 분석 결과, 각각 요인은 모든 

경로에서 표준화된 요인 부하량이 .5 이상이

며, 통계적으로 유의하다(CR > 1.965). 개념 

신뢰도(Construct Reliability)는 .81 ∼ .94로 높

은 수준이고, 평균 분산 추출(Average Variance 

Extracted)은 .59 ∼ .87로 기준 .50 이상이므로 

수렴 타당성이 확인된다. 변별 타당성은 변인

의 AVE값이 변인 간 상관계수의 제곱보다 큰 

Cronbach’s α AVE CR

Perceived overqualification .89 .59 .81

Goal orientation .90 .87 .93

Job crafting .94 .76 .94

Note. CR = Construct Reliability, AVE = Average Variance Extracted

Table 1

Result of Construct Reliability and Average Variance Extracted
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지를 확인하며, 이는 상관계수가 가장 높을 

쌍을 대표로 검증한다. 성취 목표 지향성과 

잡 크래프팅이 가장 높은 상관을 보였으며, 

상관계수 값은 .68이다. .68의 제곱은 .46으로 

성취 목표 지향성과 잡 크래프팅의 AVE값보

다 작다. 따라서 변별 타당성도 확인된다.

측정 변인들의 기술 통계치와 상관

본 연구의 측정 변인들의 기술 통계치와 상

관 값은 Table 2와 같다. 지각된 과잉 자격은 

접근 목표 지향성(r = .25, p < .001), 잡 크래

프팅과 유의한 정적 상관관계를 가진다(r = 

.25, p < .001), 접근 목표 지향성은 잡 크래프

팅과 유의미한 정적 상관관계가 있고(r = .76, 

p < .001), 회피 목표 지향성 역시 잡 크래프

팅과 정적 상관관계가 유의하다(r = .40, p < 

.001).

지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 관계

지각된 과잉 자격이 잡 크래프팅에 미치는 

영향을 검증하기 위하여 통제 변인을 포함하

여 다중 회귀 분석하였다(Table 3). 그 결과, 연

령, 학력, 자율성을 통제하였을 때 지각된 과

잉 자격은 잡 크래프팅에 유의미한 영향이 있

다, β = .18, t(335) = 3.36, p < .001. 과잉 자

격을 지각할수록 잡 크래프팅을 더 많이 한다

는 가설 1을 지지한다.

접근 및 회피 목표 지향성의 조절 효과

지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 관계에

서 접근 목표 지향성과 회피 목표 지향성의 

조절 효과를 검증하기 위해 다중 회귀 분석을 

실시하였다(Table 4). 그 결과 지각된 과잉 자

격과 잡 크래프팅의 관계에서 회피 목표 지향

　 1 2 3 4 5 5.1 5.2 6 6.1 6.2 7

1 Age -

2 Education -.14* -

3 Autonomy  .23*** -.01 -

4 Perceived overqualification  .23***  .24***  .18*** -

5  Approach goal orientation .14* .05  .28***  .25*** -

5.1  Mastery-approach goal orientation .16** .05  .32***  .30***  .92*** -

5.2 Performance-approach goal orientation .10 .04  .21***  .18***  .94***  .73*** -

6  Avoidance goal orientation -.19*** .02 -.09 -.15**  .44***  .30***  .50*** -

6.1 Mastery-avoidance goal orientation -.21*** .05 -.10 -.18***  .41***  .29***  .46***  .96*** -

6.2 Performance-avoidance goal orientation -.15** -.01 -.08 -.10  .43***  .29***  .50***  .94***  .80*** -

7 Job crafting .11 .09  .32***  .25***  .76***  .68***  .73***  .40***  .37***  .39*** -

M 40.51 4.40 7.24 4.90 5.17 4.63 4.18 4.12 4.23 3.30

SD 10.81 1.09 1.39 1.04 1.03 1.20 1.25 1.43 1.20 0.59

Note. N = 341, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 2

Descriptive Statistics and Correlations among Variables
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Variable
DV : Job crafting 

B β t R2 Adj. R2 F

Age -.00 -.00 -0.03

.15 .14 11.61***

Education dummy varaible 1 .05 .03 0.61

Education dummy varaible 2 .21 .11 2.06*

Autonomy .15 .28 5.34***

Perceived overqualification .08 .18 3.36***

Note. Dummy varable 1(High school diploma = 1, Bachelor’s degree = 0,  Master´s degree = 0) 

Dummy varable 2 (High school diploma = 0, Bachelor’s degree = 0,  Master´s degree = 1)

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

Table 3

Result of Multiple Regression Analysis of Perceived Overqualification on Job Crafting

Variable

DV : Job crafting 

Step 1 Step 2 Step 3

B β t B β t B β t

Age .00 .04 0.79 -.00 -.00 -0.03 .00 -.01 -0.23

Education dummy variable 1 -.01 -.00 -0.06 .02 .01 0.33 .01 .01 0.22

Education dummy variable 2 .27 .14 2.63** .14 .07 2.01* .13 .07 1.86

Autonomy .16 .30 5.77*** .07 .14 3.65*** .07 .14 3.70***

Perceived over qualification(POQ) .03 .07 1.85 .02 .04 1.03

Approach goal oriention(AGO) .36 .63 14.43*** .37 .65 14.45***

Avoidance goal oriention(AVGO) .07 .14 3.29* .05 .11 2.41*

POQ × AGO .03 .07 1.74

POQ × AVGO .02 .06 1.58

R2 .12 .61 .62

Adj. R2 .11 .60 .61

△R2 .12 .49 .01

F 11.34*** 72.92*** 58.88***

Note. Education dummy variable 1(High school diploma = 1, Bachelor’s degree = 0,  Master´s degree = 0) 

Education dummy variable 2 (High school diploma = 0, Bachelor’s degree = 0,  Master´s degree = 1)

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

Table 4

Moderating Effect of Approach and Avoidance Goal Orientation on the Relationship between

Perceived Overqualification and Job Crafting
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성의 조절 효과는 통계적으로 유의미하지 않

다, β = .06, t(331) = 1.57, p = .12. 반면 접

근 목표 지향성의 조절 효과 역시 통계적으로 

유의하지 않으나 강한 경향성이 있다, β= .07, 

t(331) = 1.74, p = .08. 이 결과의 가설과의 

부함성을 검토하기 위해 SPSS PROCESS Macro 

Model 1(Hayes, 2013)을 사용하여 접근 목표 지

향성 수준에 따라 지각된 과잉 자격이 잡 크

래프팅에 미치는 영향을 분석하였다. 그 결과 

접근 목표 지향성이 높은 수준에서만 지각된 

과잉 자격이 잡 크래프팅에 유의미한 영향을 

미친다(Table 5). 지각된 과잉 자격과 잡 크래

프팅의 관계는 접근 목표 지향성이 높을 때 

더 강한 경향이 있다. 2개의 조절 회귀 식(평

균보다 높을 때와 낮을 때)을 산출하여 도출

한 그래프는 Figure 2와 같다.

숙달-접근, 숙달-회피, 수행-접근 및 수행-회

피 목표 지향성의 조절 효과

지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 관계에

서 성취 목표 지향성의 조절 효과를 알아보기 

위해 다중 회귀 분석을 실시하였다(Table 6). 

분석 결과, 잡 크래프팅에 미치는 지각된 과

잉자격, 숙달-접근 목표 지향성, 숙달-회피 목

표지향성의 3원 상호작용 효과가 유의하지 않

다, β = -.03, t(323) = -0.49, n. s. 또한 지각된 

과잉자격, 수행-접근 목표 지향성, 수행-회피 

목표지향성의 3원 상호작용도 유의하지 않다, 

β = .12, t(323) = 1.80, n. s.

표 6의 3단계의 결과를 보면, 지각된 과잉 

자격과 잡 크래프팅의 관계에서 숙달-접근 

목표 지향성의 조절 효과가 유의미하지 않고, 

β = -.06, t(325) = -1.03, n. s., 숙달-회피 목표 

지향성의 조절 효과 역시 유의미하지 않다, 

β = .11, t(325) = 1.74, n. s. 따라서 가설 2-1

은 기각된다. 그러나 지각된 과잉 자격과 수

행-접근 목표 지향성의 조절효과는 유의하고, 

β = .13, t(325) = 2.24, p < .05, 지각된 과잉

Approach goal 

orientation
Effect SE t p

Perceived 

overqualification

-1SD -.01 .03 -0.35 .73

Mean .02 .03 0.93 .36

+1SD .04 .02 2.20 .03

Table 5

Effect of Perceived Overqualification on Job Crafting with Approach Goal Orientation Level

Figure 2

Moderating Effect of Approach Goal

Orientation(AGO) on the Relationhship

between Perceived Overqualification(POQ)

and Job Crafting
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자격과 수행-회피 목표 지향성의 조절효과는 

유의하지 않다, β = -.04, t(325) = -0.58, n. s. 

따라서 가설 2-2는 지지된다.

SPSS PROCESS Macro Model 1(Hayes, 2013)을 

사용하여 수행-접근 목표 지향성의 수준에 

따라 지각된 과잉 자격이 인지 크래프팅에 

미치는 영향을 검토한 결과, 수행-접근 목표 

지향성이 높은 수준에서 지각된 과잉 자격이 

인지 크래프팅에 유의미한 효과를 가진다

(Table 7). 2개의 조절 회귀 식(평균보다 높을 

때와 낮을 때)을 산출하여 도출한 그래프는 

Figure 3과 같다.

논  의

본 연구의 목적은 직장인들을 대상으로 지

각된 과잉 자격이 잡 크래프팅에 미치는 효과

를 확인하는 것이다. 또한 지각된 과잉 자격

과 잡 크래프팅의 관계에서 동기 변인으로 성

취 목표 지향성의 조절 효과를 검증하는 데에 

있었다. 본 연구의 주요 결과의 시사점은 다

음과 같다.

첫째, 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅은 

통계적으로 유의미한 상관관계가 있다. 이 결

과는 조직구성원이 정해진 직무를 받아들이기

만 하는 수동적 존재가 아니라, 자신의 상황 

혹은 역량에 맞춰 직무를 수정하는 능동적 존

재라는 점을 잘 드러낸 것으로, 선행 연구들

(Bang & Shu, 2017; Lin et al., 2017; Woo, 2018)

을 반복 검증한 의미가 있다. 개인이 자신을 

과잉 자격이라고 인식하면 잡 크래프팅을 많

이 하는 것은, Wrzesniewski와 Dutton(2001)의 

주장처럼 잡 크래프팅이 일의 의미, 긍정적 

Performance-approach

goal orientation
Effect SE t p

Perceived 

overqualification

-1SD -.025 .028 -.896 .371

Mean .025 .018 1.422 .156

+1SD .075 .029 2.613 .009

Table 7

Effect of Perceived Overqualification on Job Crafting with Performance-Approach Goal

Orientation Level

Figure 3

Moderating Effect of Performance-Approach

Goal Orientation on the Relationship

between Perceived Overqualification and

Job Crafting
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자기 이미지 구축, 그리고 다른 사람들과의 

관계 구축이라는 동기를 충족시키기 때문이라

기보다, Tims와 Bakker(2010)의 주장처럼 개인-

직무 불합치를 줄이기 위해 잡 크래프팅을 한

다고 해석하는 것이 더 적절해 보인다. 이러

한 해석을 더 정확히 확인하려면, 과잉 자격

이면 직무를 확장하고 과소 자격이면 직무를 

축소하는 잡 크래프팅을 하는지 여부를 확인

하는 것이다. 본 연구의 척도는 11점 척도로

써 6점을 기준으로 낮으면 과소 자격 높으면 

과잉 자격으로 인식하는 것으로 설계된 것이

나, 연구 참여자의 대다수가 과잉 자격에 응

답하였으므로 이를 구분하여 검토할 수 없었

다. 향후 연구에서 과잉 자격과 과소 자격을 

엄밀히 구분하여 측정하면, 이러한 해석의 타

당성을 확인할 수 있을 것이다.

둘째, 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 

관계에서 접근 목표 지향성의 조절 효과는 통

계적으로 유의하지 않으나 강한 경향성이 있

다. 특히 접근 목표 지향성이 높은 조건에서 

지각된 과잉 자격이 잡 크래프팅에 유의미한 

효과를 가진다. 즉 개인은 과잉 자격이면 높

은 성과를 기대하고(King & Hautaluoma, 1987; 

Holtom, et al., 2002), 접근 목표 지향성을 가진 

개인이면 이를 위해 더 많은 잡 크래프팅을 

하는 것으로 보인다. 본 연구에서 유의한 결

과는 아니지만 과잉 자격의 인식과 잡 크래프

팅의 관계에서 회피 목표 지향성도 어느 정도

의 경향성을 보이는 것으로 미루어 접근 목표 

지향성과 회피 목표 지향성이 잡 크래프팅의 

하위 차원에 차별적 영향을 미칠 가능성이 있

다. 예를 들어 잡 크래프팅의 하위 요인 중 

사회적 직무 자원 증가, 구조적 직무 자원 증

가, 그리고 도전적 직무 자원 증가와 같은 직

무 확장은 과잉 자격과 접근 목표 지향성이 

상호 작용하고, 방해적 직무 요구 감소나 인

지적 잡 크래프팅과 같은 직무 축소는 과소 

자격과 회피 목표 지향성이 상호 작용할 가능

성이 있다. 후속 연구에서 이에 대한 검토가 

필요하다.

셋째, 지각된 과잉 자격과 잡 크래프팅의 

관계에서 수행-접근 목표 지향성의 조절 효과

는 있으나 수행-회피 목표 지향성은 조절 효

과가 없다. 특히 수행-접근 목표 지향성이 높

으면 지각된 과잉 자격이 잡 크래프팅에 유의

미한 효과를 가진다. 자신의 역량에 대한 타

인의 평가가 중요한 수행-접근 목표 지향성을 

가진 조직구성원은 타인보다 높은 성과를 내

기 위해 동기화된다. 즉 수행-회피 목표 지향

성보다 수행-접근 목표 지향성을 가진 조직구

성원은 잉여 능력이 있으면 높은 성과를 위해 

자원을 효율적으로 관리하려 하고 이를 위해 

잡 크래프팅을 하는 것으로 해석된다.

넷째, 가설과는 달리 지각된 과잉 자격과 

잡 크래프팅의 관계에서 숙달-접근 목표 지향

성과 숙달-회피 목표 지향성의 조절 효과는 

유의미하지 않다. 이는 신체적, 심리적인 직무 

자원을 효율적으로 관리하여 잡 크래프팅을 

하는 것이 조직구성원의 역량 향상을 위한 것

이 아닐 것이라는 시사를 한다. 예를 들어, 정

신적 피로감 등을 줄이기 위해 과업을 단순화

하는 것과 같이 방해적 직무 요구를 감소시키

는 것은 개인의 역량 수준을 높이는 것과 거

리가 있고, 앞 절에서 언급한 것처럼 오히려 

직무 성과를 높이는 데 초점을 두는 것으로 

보인다.

세 번째와 네 번째 결과를 함께 고려하면, 

조직에서 구성원들이 잡 크래프팅을 하는 이

유가 개인의 역량을 개발하기 위한 것이 아니

라 직무의 수행을 극대화하기 위한 것으로 해
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석된다. 인식된 과잉 자격과 잡 크래프팅 관

계에 수행-접근 목표 지향성이 조절하지만, 나

머지 목표 지향성들은 조절 효과가 없기 때문

이다. 연구 가설은 아니지만 과잉 자격과 수

행-접근 목표 지향성의 조절 효과를 잡 크래

프팅의 하위 차원에서 추가 분석하면, 방해적 

직무 요구 감소와 인지 크래프팅의 하위 차원

에서 수행-접근 목표 지향성의 조절 효과가 

관찰된다. 방해적 직무 요구 감소는 구성원이 

정서적 피로감 등을 줄이기 위해 업무 등을 

수정하는 것을 의미하며, 인지 크래프팅은 업

무에 대한 인식을 바꾸는 것이다. 이 두 가지 

차원은 업무를 양과 질적인 측면에서 확장하

는 것과 같은 적극적 형태의 잡 크래프팅이 

아니다. 따라서 과잉 자격을 갖추었다고 지각

하면서 수행-접근 목표 지향성이 높은 조직구

성원들이 잡 크래프팅을 더 많이 하는 것은 

잡 크래프팅을 통해 자신의 역량을 개발하기

보다 직무 수행의 향상을 위한 것이라는 해석

을 뒷받침한다.

본 연구는 다음과 같은 한계가 있다. 첫째, 

지각된 과소 자격에 대한 분석을 수행하지 못

하였다. 본 연구에서는 11점 Likert척도를 활용

하여 직무 요건에 비해 설문 참여자의 능력이 

부족한지 혹은 과잉인지 양쪽 방향성을 측정

하고 있으므로 과잉 자격과 과소 자격을 구분

하여 분석할 수 있을 것이라고 계획하였다. 

그러나 과소 자격을 가졌다고 응답한 연구 참

여자의 수가 너무 작아서 이를 분석하지 못하

였다. 지각된 과소 자격은 과잉 자격과 다른 

결과 결과를 가져올 가능성이 있다. 예를 들

어 Cable과 DeRue(2002)는 직무 성과, 직업 몰

입을 포함한 조직 결과 변인과 요구-능력 합

치(demand-ability fit) 사이의 약한 상관관계가 

과잉 자격과 과소 자격이 결합되었기 때문일 

수도 있다고 설명하였다. 따라서 지각된 과소 

자격은 과잉 자격과는 다른 심리적 특성이 

있을 수 있으며(Erdogan et al., 2011), 후속 연

구에서는 두 변인을 분리하여 측정할 필요가 

있다.

둘째, 모든 문항을 자기 보고로 진행하였으

며, 한 시점에서만 측정하였다는 제한점이 있

다. 즉 모든 주요변인들의 인과 관계가 명확

하지 않으며, 동일 방법 편의(Common Method 

Bias)가 발생할 가능성이 있다. 따라서 이를 방

지하고자 후속 연구에서 종단 연구를 통해 변

인들 간 명확한 인과 관계를 파악할 필요가 

있다. 횡단 연구로 진행한다면 과잉 자격을 

응답자의 직속 상사로부터 측정하는 것 또한 

하나의 방안이 될 수 있다.

셋째, 잡 크래프팅의 척도 문제이다. 사실 

잡 크래프팅은 정의에 따르면 직무의 확장

(expansive)과 축소(limiting) 측면을 모두 포함한

다. 예를 들어 Wrzesniewski 와 Dutton(2001)이 

제안한 잡 크래프팅은 과업의 수를 늘리는 것

뿐만 아니라 줄이는 것도 포함한다. 그러나 

본 연구에서 사용한 척도는 이러한 잡 크래프

팅의 축소 측면이 잘 포함되어 있지 않으며 

다수의 문항이 확장 측면만 묻고 있다. 또한 

Lichtenthaler와 Fischbach(2019)의 연구에서 개인

의 조절 초점에 따라 영향을 미치는 잡 크래

프팅 측면이 다르다. 즉 잡 크래프팅이 확장 

혹은 축소인지에 따라 선행 변인이 다를 수 

있음을 의미한다. 후속 연구에서는 구체적으

로 잡 크래프팅의 측면을 나누어 선행 변인의 

효과를 확인할 필요가 있다. 

끝으로, 전통적인 하향식 직무 재설계는 직

무 수행자의 자율성이 상당히 제한되어 있는 

반면, 잡 크래프팅은 직무 수행자가 직접 자

신의 직무를 확장하거나 축소하여 직무를 변
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화시키는 상향식 직무 재설계이다. 이러한 상

향식 직무 재설계인 잡 크래프팅은 직무 수행

자가 대면하는 직무 환경이 반영되고 그 과정

에서 개인의 역량과 동기가 작용하는 것으로 

보인다. 따라서 전통적 직무 재설계에 비해 

잡 크래프팅이 환경 적응적이고 개인의 창의

성이 반영되며 직무에 대한 몰입을 향상시킴

으로써 조직의 효과성에 기여할 것이다. 하향

식 직무 재설계와 잡 크래프팅에 관여되는 이

러한 과정과 효과에 대한 경험적 연구가 폭넓

게 진행되면 잡 크래프팅의 실무적 가치가 더 

높아질 것이다.
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The Effect of Perceived Overqualification on Job Crafting:

Moderating Effect of Achievement Goal Orientations

Young Seok Park                    YoungEun Shin

The Catholic University of Korea

This study focused on job crafting for employees to solve the problem when they have the misfit 

between self and their jobs. Specifically, the effects of perceived overqualification, which is a misfit 

between job requirements and ability of employee, on job crafting were examined, and the moderating 

effect of achievement goal orientation was tested in the relationship between the two variables. As a 

result of a survey of 341 workers, perceived overqualification had a significant positive effect on job 

crafting. The approach goal orientation, more specifically, the performance-approach goal orientation had a 

moderating effect in the relationship between perceived overqualification and job crafting. The higher the 

performance-approach goal orientation, the stronger the correlation between perceived overqualification and 

job crafting. These results suggest job crafting is a series of behaviors for increasing performance rather 

than mastering abilities. Based on these results, the research implications, limitations, and follow-up 

studies were discussed.

Key words : perceived overqualification, job crafting, achievement goal orientations, mastery-approach goal orientation, 

performance-approach goal orientation


