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영성 리더십이 일가치감을 통해 잡 크래프팅에 미치는 영향:

자기효능감의 조절효과*

 송   지   영             서   용   원†

성균관대학교 심리학과

본 연구는 잡 크래프팅의 예측변수를 탐색하고, 잡 크래프팅이 일어나는 심리적 메커니즘을 

밝히기 위해 진행되었다. 잡 크래프팅의 예측변수로 영성 리더십을 제시하였으며, 영성 리더

십과 잡 크래프팅의 관계를 설명하는 매개변수로는 일가치감을 제시하고 검증하였다. 추가

적으로, 자기효능감의 조절효과와 조절된 매개효과 또한 확인하고자 하였다. 이를 위해 국내 

직장인 357명의 설문 응답을 수집하였고, PROCESS Macro 3.4를 사용하여 가설을 검증하였다. 

주요 결과는 다음과 같다. 첫째, 영성 리더십과 일가치감, 일가치감과 잡 크래프팅은 모두 

정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다. 둘째, 영성 리더십과 잡 크래프팅의 관계에서 일가

치감의 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 셋째, 일가치감과 잡 크래프팅의 관계에서 자기

효능감의 조절효과 및 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 종합하면, 영성 리더십이 

잡 크래프팅에 미치는 영향은 일가치감에 의해 완전매개됨을 확인하였다. 더 나아가, 추가 

분석에서는 잡 크래프팅의 주요한 동기로 제시되어 온 세 가지 욕구가 잡 크래프팅에 미치

는 영향이 유의함을 실증적으로 검증하였다. 위의 연구 결과를 바탕으로, 본 연구가 가지는 

의의와 제한점 및 후속 연구 방향에 대해 논의하였다.

주요어 : 영성 리더십, 일가치감, 잡 크래프팅, 자기효능감, 욕구
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사람들은 수동적으로 일을 할 수도 있고, 

능동적으로 그들의 업무에 임할 수도 있다. 

수동적인 구성원은 기존에 짜여진 틀 안에서 

주어진 일만을 처리하지만, 능동적인 구성원

은 업무를 하며 크고 작은 변화를 시도하고 

자신의 직무를 재설계한다. 후자에 해당하는 

사람들을 잡 크래프터(job crafter)라고 하며, 잡 

크래프터는 말 그대로 잡 크래프팅(job crafting)

을 하는 사람을 뜻한다.

잡 크래프팅이란 구성원이 업무 혹은 일과 

관련된 인간관계의 범위에 있어서, 인지 및 

물리적 변화를 만드는 능동적인 행동을 말한

다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewski와 

Dutton(2001)이 제시한 잡 크래프팅 모델에 따

르면, 잡 크래프팅은 직무의 설계를 바꾸는 

것과 일터 내 사회적 환경을 변화시키는 것을 

포함한다. 더 나아가, 잡 크래프팅은 구성원

의 일에 대한 의미와 개인의 일 정체성(work 

identity)을 변화시키는 것으로도 이어진다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 종합하면, 구성

원은 잡 크래프팅을 통해 직무를 재정의함으

로써 그들의 일을 보다 더 의미 있게 만들 수 

있다.

현대 사회에 들어서며 구성원의 웰빙에 대

한 관심과 중요도는 점점 높아지고 있고, 이

에 따라 조직이 구성원의 웰빙에 대해 고민하

는 것 또한 필수적인 과제가 되어가고 있다. 

잡 크래프팅은 이러한 맥락에서도 긍정적인 

의미를 가지는데, 잡 크래프팅을 하는 구성원

의 경우 높은 직무열의(Bakker et al., 2012; 

Petrou et al., 2012; Tims et al., 2012; Van 

Wingerden et al., 2017) 및 직무만족을 경험하

고(Zhang & Li, 2020), 직무탈진은 감소하는 경

향을 보이기 때문이다(Tims et al., 2013). 보다 

직접적으로, Slemp와 Vella-Brodrick(2014)은 잡 

크래프팅이 구성원의 내재적 욕구(intrinsic 

needs)를 충족시키며, 이로 인해 구성원의 주관

적 안녕감(subjective well-being)과 심리적 안녕

감(psychological well-being) 모두에 정적인 영향

을 미치는 것을 검증했다. 더 나아가, 잡 크래

프팅이 구성원의 이직의도(turnover intention)를 

감소시키고(Zhang & Li, 2020), 직무수행(job 

performance)을 높인다는 연구(Bakker et al., 

2012; Gordon, 2018; Tims et al., 2012) 등을 포

함해 잡 크래프팅의 효과성을 확인하는 다양

한 연구들이 활발히 진행되고 있다.

이처럼 개인과 조직 모두에게 효과적인 잡 

크래프팅은 계속해서 주목받고 있는 연구분야

이지만, 잡 크래프팅 선행연구는 다음과 같은 

한계점을 가진다. 첫째, 잡 크래프팅의 예측변

수에 대한 연구들이 이루어지고 있으나, 주로 

잡 크래프터의 특성에 초점을 맞춘 개인수준 

변수들이 대부분이다. 잡 크래프팅을 주도적 

행동(proactive behavior)의 한 유형으로 볼 수 

있기 때문에(Demerouti, 2014; Tims & Bakker, 

2010), 주도적 성격(proactive personality)이 잡 

크래프팅의 예측변수로 종종 연구되었으며

(예, Bakker et al., 2012; Rudolph et al., 2017), 

그 외에도 성격의 5요인(five factor model of 

personality), 자기효능감(self-efficacy), 조절초점

(regulatory focus)과 같은 개인수준 변수들이 잡 

크래프팅의 예측변수로 주로 연구되어 왔다

(Rudolph et al., 2017). 물론 어떤 구성원이 잡 

크래프팅을 할 것인지 예측하기 위해 잡 크래

프터의 특성을 밝히는 것도 중요하지만, 사람

들의 행동은 개인과 환경 사이의 상호작용으

로 인한 결과이므로(Lewin, 1939) 어떤 조직 혹

은 어떤 리더의 특성이 구성원으로 하여금 잡 

크래프팅을 하도록 이끌 것인지에 대한 연구

가 필요하다. 따라서 본 연구는 리더십과 잡 
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크래프팅의 관계에 대해 탐색하고자 하였으

며, 구체적으로 영성 리더십(spiritual leadership)

을 잡 크래프팅의 예측변수로 제시하였다. 

Fry(2003)는 영성 리더가 지니는 가치, 태도, 

행동으로 비전(vision), 희망(hope) 및 신념(faith), 

그리고 이타적 사랑(altruistic love)을 제시하고 

있다. 더불어, Fry(2003)는 영성 리더가 이를 

실천함으로 구성원이 가지고 있는 영적 욕구

인 소명의식(calling)과 소속감(membership)을 충

족시킬 수 있다고 말한다. 이러한 소명의식은 

내적 동기(intrinsic motivation)와 관련이 클 것

으로 여겨지며(Wrzesniewski et al., 1997), 구성

원의 높은 내적 동기는 잡 크래프팅의 발현을 

도울 것으로 기대된다(Wrzesniewski & Dutton, 

2001). 이처럼, 구성원의 소명의식을 충족시키

는 영성 리더십은 잡 크래프팅에 정적인 영향

을 미칠 것으로 예측할 수 있으며, 이를 본 

연구에서 검증하고자 하였다.

둘째, 구성원이 잡 크래프팅을 하는 심리적 

메커니즘이 무엇인지에 관한 연구가 거의 없

는 실정이다. Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 구

성원이 잡 크래프팅을 하는 주요한 세 가지 

동기로 직무 및 일의 의미를 통제하려는 욕구, 

긍정적인 자기 이미지(self-image)에 대한 욕구, 

타인과의 인간관계에 대한 욕구를 제시했다. 

그러나 이를 실제로 검증한 연구는 거의 진행

되지 않았으며, 관련하여 대표적인 실증연구

인 Niessen 등(2016)의 연구에서는 세 가지 욕

구 중 긍정적인 자기 이미지에 대한 욕구만 

잡 크래프팅을 성공적으로 예측하는 것으로 

확인되었다. 따라서 잡 크래프팅을 유발하는 

변수에 대하여, 기존에 제시되어 온 욕구뿐 

아니라 구성원이 자신이 하는 일에 대해 얼마

나 가치를 느끼는지와 같은 심리상태로 접근

하는 것 또한 필요할 것으로 보인다. 이에, 본 

연구에서는 영성 리더십과 잡 크래프팅 사이

의 심리적 메커니즘으로서 일가치감(perceived 

value of work)의 매개효과를 제안하고 이를 검

증하고자 하였다.

종합하면, 본 연구는 선행연구의 한계점을 

보완하여 다음과 같은 목적으로 시행되었다. 

첫째, 잡 크래프팅의 예측변수로 사회적 변수

인 영성 리더십을 제시하고 검증하여, 잡 크

래프팅의 예측변수에 대한 연구를 확장하고자 

하였다. 둘째, 영성 리더십과 잡 크래프팅의 

관계를 설명하는 심리적 메커니즘으로 일가치

감을 제시하고 매개효과를 확인하고자 하였다. 

또한, 이러한 매개효과를 자기효능감이 조절

하는 조절된 매개효과를 검증하고자 하였다. 

추가적으로, Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 의

해 잡 크래프팅의 주요 동기로 제시되어 온 

세 가지 욕구가 실제로 잡 크래프팅에 어떠한 

영향을 미치는지 추가 분석을 통해 확인하고

자 하였다.

영성 리더십과 잡 크래프팅

잡 크래프팅이란 구성원이 자신의 업무나 

관계적인 범위 내에서 물리적 변화 및 인지

적인 변화를 만드는 것을 뜻한다(Wrzesniewski 

& Dutton, 2001). 전통적인 직무 설계(job 

design)의 관점에서 바라본 구성원은 이미 설

계되고 구조화되어 있는 직무를 수행하는 수

동적인 존재인 반면(Hackman & Oldham, 1976), 

잡 크래프팅 관점에서의 구성원은 능동적이

고 적극적으로 그들의 업무에 변화를 주는 

존재이다. 이처럼, 현대 사회에서 구성원은 

그들의 일과 환경을 만들어가고 영향력을 

발휘하는 존재로 인식되고 있다(Grant & 

Ashford, 2008).
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잡 크래프팅은 크게 세 가지 유형으로 나눌 

수 있으며, 이는 과업 크래프팅(task crafting), 

관계 크래프팅(relational crafting), 인지 크래

프팅(cognitive crafting)과 같다(Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). 과업 크래프팅은 업무의 범위를 

변형하는 것으로, 과업의 수와 형태 등을 조

정하여 기존의 업무를 새롭게 설계하는 것을 

말한다. 두 번째로 관계 크래프팅은 일터에서 

상호작용하는 타인과의 관계의 질이나 양에 

변화를 주는 행동이다. 다시 말해, 구성원은 

누구와 더 자주 상호작용하고, 어떤 구성원과 

얼마만큼의 관계를 유지할 것인지 능동적으로 

결정하게 된다. 마지막으로 인지 크래프팅은 

구성원이 자신의 일을 바라보는 인식을 변화

시키는 행동을 말한다. 이처럼 일에 대한 관

점을 바꾸는 것은 구성원이 자신의 일에 접근

하는 방식에 대한 본질적인 변화를 동반하게 

된다(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 모든 조직구

성원을 잠재적인 잡 크래프터로 보았다. 즉, 

누구든지 능동적인 구성원으로서 주체적으로 

업무를 수행할 잠재력이 있다는 것이다. 사람

들의 행동은 개인과 환경 사이의 상호작용을 

통해 나타나기 때문에(Lewin, 1939), 구성원의 

잡 크래프팅 또한 구성원 개인과 일터 환경 

간의 상호작용으로 인해 발현될 것으로 예측

할 수 있다. 그 과정 가운데, 리더는 구성원의 

행동에 유의미한 영향을 주는 핵심적인 역할

을 하게 될 것으로 기대된다(McColl-Kennedy & 

Anderson, 2002). 그러나 현재 리더십과 잡 크

래프팅의 관계에 대한 연구는 상대적으로 부

족한 실정이다. 특히, 국내외를 통틀어 영성 

리더십을 잡 크래프팅의 예측변수로 제시한 

연구는 찾아보기 어렵다. 하지만 영성 리더십

을 구성하는 요소(Fry, 2003) 및 영성 리더십의 

차원(이정아, 서용원, 2014)으로 보아, 영성 리

더십은 잡 크래프팅의 세 가지 유형 모두를 

촉진하는 효과적인 리더십 유형일 것으로 기

대된다. 따라서 본 연구는 영성 리더십을 잡 

크래프팅의 예측변수로 제시함으로써 기존의 

잡 크래프팅 연구를 확장하고자 한다.

영성 리더십은 기존에 연구되어 온 다른 리

더십 유형과 비교했을 때, 구성원의 영적인 

욕구에 보다 더 초점을 맞춘 리더십 유형이라

고 할 수 있다. 기존의 전통적인 리더십 연구

가 경제적 비용과 이익 가정에 기반한 상사와 

부하 사이의 교환 관계를 강조해왔다면, 최근

의 리더십 연구는 가치 중심의 리더십에 주목

하고 있다(Chen & Li, 2013). 영성 리더십을 개

념화한 Fry(2003)는 영성 리더십을 구성하는 

가치, 태도와 행동으로 비전, 희망 및 신념, 

이타적 사랑을 제시하였다. Fry(2003)의 영성 

리더십 모델에 따르면, 영성 리더가 지니는 

비전, 희망 및 신념, 이타적 사랑은 구성원의 

영적 욕구인 소명의식과 소속감을 충족시키게 

된다. 구체적으로, 소명의식이란 구성원이 자

신의 일이나 존재에 대해 소명을 가지는 것이

며, 삶의 의미 및 목적을 도출하는 것으로도 

볼 수 있다. 소속감에 대한 욕구는 사람들이 

가지고 있는 기본적인 욕구 중 하나로, 사회

적 상호작용을 통해 존중과 이해를 받고자 하

는 것이다(Fry, 2003). 이러한 소명의식과 소속

감에 대한 욕구가 충족되면, 구성원의 조직몰

입(organizational commitment)과 조직의 생산성

(productivity)을 비롯하여(Fry, 2003), 구성원의 

웰빙에도 긍정적인 효과를 기대할 수 있다(Fry 

et al., 2005).

한편, 이정아와 서용원(2014)은 영성 리더십

을 보다 더 포괄적인 개념으로 정의하고, 새

로운 영성 리더십 척도를 개발했다. 다섯 개
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의 차원으로 확대된 영성 리더십은 내면의식, 

소명의식, 공감의식, 공동체의식, 초월의식으

로 구성된다. 영성 리더십의 첫 번째 차원인 

내면의식은 리더가 항상 스스로를 되돌아보고, 

말과 행동을 통해 진실됨을 보이는 행동으로 

나타나며, 소명의식은 조직의 비전과 일에 대

한 가치 및 의미를 강조하는 리더의 행동을 

포함한다. 세 번째로 공감의식은 리더가 구성

원을 존중하고 이해하며, 그들의 이야기에 관

심을 가지고 경청하는 행동으로 나타나고, 공

동체의식은 팀워크를 강조하고 구성원이 조직

에 대해 긍정적인 인식을 가질 수 있도록 돕

는 리더의 행동을 포함한다. 영성 리더십의 

마지막 차원인 초월의식은 개인의 이기심을 

넘어서는 것으로, 리더가 윤리적이고 도덕적

인 기준을 강조하는 것을 말한다(노상충, 서용

원, 2014; 이정아, 서용원, 2014).

영성 리더십의 효과성은 다양한 실증연구들

을 통해 확인할 수 있다. Chen과 Yang(2012)은 

영성 리더십이 구성원의 소명의식과 소속감을 

충족시키고, 구성원으로 하여금 조직시민행동

(organizational citizenship behavior)을 더 많이 하

도록 이끈다는 것을 밝혔다. 영성 리더십이 

조직몰입과 생산성에 정적인 영향을 미치는 

것 또한 연구를 통해 검증되었으며(Chen & Li, 

2013; Fry et al., 2017), 영성 리더십이 삶에 대

한 만족에 미치는 긍정적인 효과도 증명되었

다(Fry et al., 2017). 이 외에 영성 리더십이 구

성원의 일터영성(workplace spirituality)을 높여 

구성원의 직무열의 증가와 이직의도 감소에 

영향을 준다는 연구도 찾아볼 수 있다(이정아, 

서용원, 2014). 영성 리더십이 잡 크래프팅에 

미치는 효과에 대해 검증한 연구는 찾아보기 

어려우나, 영성 리더십이 구성원의 혁신행동

을 장려하고(Yang et al., 2021; Zhang & Yang, 

2021) 주도적인 일터행동을 촉진한다는 연구 

결과가 존재한다(Chen et al., 2019). 이에, 영성 

리더십이 주도적 행동의 한 유형인 잡 크래프

팅에도 정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 

있다.

Bellah 등(1985)에 따르면, 사람들은 자신에

게 주어진 일을 생업(job)이나 경력(career), 혹

은 소명(calling)으로 받아들인다. 자신의 일에 

대한 개인의 인식은 잡 크래프팅과 잡 크래

프팅을 하도록 이끄는 동기에 영향을 미치는

데(Wrzesniewski & Dutton, 2001), 소명의식을 

가지고 업무에 임하는 구성원은 잡 크래프팅

을 더 많이 할 것으로 기대되며, 이는 임명기 

등(2014)의 연구에서 구성원의 소명의식이 잡 

크래프팅에 정적인 영향을 미치는 것을 통해 

확인되었다. 또한, 소명의식은 내적 동기와 

관련이 클 것으로 여겨진다(Wrzesniewski et 

al., 1997). 구성원이 일에 대해 가지는 내적 

동기는 잡 크래프팅을 촉진할 것으로 제시되

어 왔으며(Wrzesniewski & Dutton, 2001), 이는 

비교적 최근에 진행된 Lee와 Song(2020)의 연

구와 Shin과 Jung(2021)의 연구를 통해 실증적

으로 검증되었다. 종합해 보면, 구성원의 소

명의식은 잡 크래프팅을 장려하는 중요한 요

소가 될 것이다. 따라서 조직의 비전을 강조

하는 것과 더불어 개인의 일에 대한 의미를 

강조함을 통해 구성원의 소명의식을 충족시

키는 영성 리더십(이정아, 서용원, 2014; Fry, 

2003)은 잡 크래프팅을 유의미하게 예측할 것

이다.

가설 1. 영성 리더십은 구성원의 잡 크래프

팅에 정적인 영향을 미칠 것이다.
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영성 리더십과 잡 크래프팅의 관계에 대한 일

가치감의 매개효과

본 연구를 시행하는 주요한 목적 중 하나는 

영성 리더십과 잡 크래프팅 사이의 심리적 메

커니즘을 확인하는 것이다. 영성 리더십이 구

성원으로 하여금 잡 크래프팅을 하도록 이끄

는 과정에 심리적 메커니즘이 존재할 것이며, 

본 연구에서는 영성 리더십과 잡 크래프팅의 

관계를 설명하는 매개변수로서 일가치감을 제

시하였다.

일가치감이란, “일을 통해서 경험하는 심리

적 상태로서, 자신이 하는 일이 가치 있고, 자

신이 조직 내에서 필요한 존재라는 인지적 평

가, 및 그에 따른 긍정적 정서 반응을 포함하

는 개념”이다(오동근 등, 2004, p. 190). 일가치

감과 일의 의미는 유사해 보이지만 서로 다른 

개념으로, 일의 의미는 개인이 일에 대해 갖

는 신념, 가치, 동기, 중요성 및 목적의 총체

를 뜻한다(탁진국 등, 2015). 이와 비교했을 때, 

일가치감은 일가치 인식, 자기가치 인식, 가치 

충족 정서와 같은 세 가지 부분으로 구성된 

보다 더 포괄적인 개념이다. 일가치 인식은 

자신이 하는 일이 중요하고 가치 있는 일이라

는 개인의 지각이며, 자기가치 인식은 자신을 

조직에서 필요로 하는 중요하고 가치 있는 존

재로 바라보는 것을 말한다. 마지막으로 가치 

충족 정서는 일가치 인식과 자기가치 인식을 

통해 경험하게 되는 긍정적인 정서를 뜻한다

(오동근 등, 2004). 더불어, 오동근 등(2004)은 

사람들이 어떠한 경우에 자신의 일을 가치 있

고 의미 있는 일로 지각할지를 연구하며 일가

치감을 결정하는 요인으로 다섯 가지 요인을 

추출하였고, 구체적으로는 업무의 중요성, 과

정의 효율성, 결과의 유용성, 비전의 실현성, 

사회적 인정으로 나타났다. 더 나아가, 이와 

같은 일가치감의 다섯 가지 결정요인이 실제

로 일가치감에 유의한 영향을 미침 또한 확인

되었다(오동근, 2004; 오동근, 이영석, 2004).

일가치감은 실제 업무 장면에 있어서도 큰 

의미를 가진다. 일가치감이 직무효과성에 유

의한 영향을 미치는 것이 연구를 통해 검증되

었으며, 구체적으로 일가치감이 직무만족, 직

무몰입, 직무동기와 정적 관계를 가짐이 확인

되었다(오동근, 2004). 또한, 일가치감은 심리

적 주인의식을 높이는 것으로 나타났으며, 심

리적 주인의식을 매개로 하여 조직시민행동과 

직무수행에도 정적인 영향을 미침이 검증되었

다(최주영, 2008). 더 나아가, 천세은(2010)은 

일가치감이 조직시민행동을 증가시킬 뿐 아니

라 이직의도를 감소시키는 것을 확인하였고, 

신아름(2012)과 오동주(2015)의 연구에서는 일

가치감이 직무스트레스 감소에 효과적임이 검

증되었다.

본 연구는 영성 리더십이 잡 크래프팅에 정

적인 영향을 미치는 이유로, 리더가 영성 리

더십을 발휘하면 구성원이 일가치감을 높게 

지각하는 심리적 메커니즘이 작용하기 때문이

라고 보고, 일가치감의 매개효과를 검증하고

자 하였다. Rosso 등(2010)은 일의 의미에 대한 

이론의 통합 및 리뷰 연구를 통해, 일의 의미

는 어디에서 오는가에 관한 물음에 대하여 네 

가지 원천을 제시했다. 이에 따르면, 일의 의

미는 자기 자신, 타인, 업무 상황(work context), 

그리고 영성적 삶(spiritual life)에 의해 부여되

며, 타인 중에서도 특히 리더는 구성원이 일

의 의미를 형성하는 데 있어서 중요한 역할을 

담당하는 것으로 꼽힌다(Rosso et al., 2010). 

따라서 일가치감 연구에 있어서도 리더의 역

할에 초점을 맞추는 것이 필요하다고 할 수 



송지영․서용원 / 영성 리더십이 일가치감을 통해 잡 크래프팅에 미치는 영향: 자기효능감의 조절효과

- 327 -

있다.

리더십 행동을 일가치감의 예측변수로 제시

한 연구는 천세은(2010)의 연구가 유일하다. 

천세은(2010)은 리더의 개별적 배려, 지적 자

극, 영감적 동기, 자율, 존중의 행동이 일가치

감에 정적인 영향을 미침을 밝혔다. 특히, 다

섯 가지 리더십 행동 중에서도 영감적 동기, 

자율과 존중의 행동이 일가치감을 매우 유의

하게 예측하는 것으로 확인되었다(천세은, 

2010). 영성 리더십은 이와 같은 리더십 행동

들을 포괄하며, 구체적으로 영성 리더는 조직

의 비전 및 일에 대한 가치와 의미를 강조하

고, 존중과 이해를 바탕으로 구성원을 대한다

(이정아, 서용원, 2014; Fry, 2003). 따라서 영성 

리더십은 구성원의 일가치감을 높일 것으로 

예측할 수 있다.

일가치감의 개념을 제시한 오동근 등(2004)

에 따르면, 사람들은 그들이 하는 일과 그들 

자신에 대한 가치를 인식하고자 하는 욕구를 

가지고 있다. 종합해 보면, 일에 대한 가치와 

의미를 제시하고, 구성원 개개인에게 관심과 

존중을 보이는 영성 리더십은 일과 자신에 대

한 가치를 느끼고 싶어 하는 구성원의 욕구를 

충족시키고, 결과적으로 구성원의 일가치감을 

높일 것이다.

가설 2. 영성 리더십은 구성원의 일가치감

에 정적인 영향을 미칠 것이다.

일에 대한 가치감을 느끼지 못하는 구성원

이 물리적 혹은 인지적인 변화를 주어 직무를 

재설계하는 잡 크래프팅에 관여하게 되는 일

은 상대적으로 드물 것이다. Ajzen(1991)의 계

획된 행동 이론(theory of planned behavior)에 따

르면, 어떠한 행동이 일어나기 위해서는 태도

가 선행하게 된다. 즉, 태도의 형성이 행동의 

의도로 이어지고 결과적으로는 행동의 발현으

로 나타나게 된다는 것이다(Ajzen, 1991). 마찬

가지로, 잡 크래프팅이라는 행동이 나타나려

면 그에 상응하는 태도가 선행되어야 하며, 

구체적으로는 일과 자기 자신을 가치 있다고 

인식하는 심리적 상태 및 태도인 일가치감이 

충족되었을 때 잡 크래프팅이 더 활발하게 일

어날 것으로 기대할 수 있다.

일가치감과 잡 크래프팅의 관계를 검증한 

연구로는 류승아(2014)의 연구가 유일하며, 연

구 결과 일가치감과 잡 크래프팅이 정적인 관

계를 가지는 것으로 나타났다. 류승아(2014)는 

잡 크래프팅의 결과로 구성원의 일가치감이 

높아질 것을 예측하고 검증하였으나, 본 연구

는 잡 크래프팅이 일어나는 메커니즘에 주목

하며 구성원의 일가치감이 잡 크래프팅이라는 

행동을 촉진하는 태도로서의 역할을 할 것으

로 예측하였다. 유사하게, 김동수(2011)의 연구

에서는 일가치감이 구성원의 혁신성 및 직무

관여에 유의한 영향을 미치는 것이 확인되었

다. 다시 말해, 일가치감이 높은 구성원일수록 

혁신행동과 직무관여에 적극적으로 기여한다

는 것이다. 이와 같이, 구성원은 개인이 가지

고 있는 일에 대한 인식에 부합하는 방향으로 

자신의 업무를 수정해 나가는 경향이 있다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 따라서 일가치

감을 높게 인식하는 구성원은 자신의 일이 의

미 있다는 인식에 부합하도록, 업무를 수정 

및 재설계하는 잡 크래프팅에 보다 적극적으

로 관여할 것이다.

가설 3. 일가치감은 잡 크래프팅에 정적인 

영향을 미칠 것이다.
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더 나아가, 본 연구는 일가치감을 영성 리

더십과 잡 크래프팅 사이의 매개변수로 제안

하고, 이를 검증하고자 하였다. 구체적으로, 

영성 리더십이 일가치감을 매개로 하여 잡 크

래프팅에 정적인 영향을 미칠 것으로 예측하

였다. 영성 리더와 함께 일하는 구성원은 리

더의 비전 제시, 공감 및 존중의 태도, 공동체

에 대한 강조 등의 행동(이정아, 서용원, 2014; 

fry, 2003)을 통해 그들의 일이 가치 있다고 느

끼고, 그 일을 하는 자신에 대한 가치 또한 

높게 지각하게 될 것이다. 그리고 구성원의 

일가치감은 잡 크래프팅을 하기 위해 선행되

는 태도로서의 역할을 할 것이다. 결과적으로 

구성원은 일과 자기 자신에 대한 가치를 높게 

인식함으로 인해, 그 태도에 부합하도록 자신

의 업무를 변형 및 재설계할 것이다.

가설 4. 영성 리더십이 잡 크래프팅에 미치

는 영향은 일가치감에 의해 매개될 것이다.

자기효능감의 조절효과

구성원의 일가치감이 높아질수록 잡 크래프

팅 또한 증가할 것으로 기대되지만, 일가치감

이 높은 구성원일지라도 모두가 유사한 정도

로 잡 크래프팅을 하지는 않을 것이다. 이에, 

본 연구는 일가치감과 잡 크래프팅의 관계를 

자기효능감이 조절할 것으로 예측하고, 이를 

검증하고자 하였다.

자기효능감은 Bandura(1977)가 처음 고안한 

개념이며, 사람들이 자신의 능력에 대해 가지

고 있는 긍정적인 기대감을 뜻한다(Bandura, 

1997). 구체적으로, 자기효능감이 높은 사람들

은 자신에게 원하는 행동을 시행할 수 있는 

능력이 있다고 생각하고, 또한 자신이 상황에 

성공적으로 기여할 것이라고 믿는다(Bandura, 

1997). Sherer 등(1982)의 연구 이전에는 자기효

능감이 주로 상황 특수적인 신념으로 개념화

되어 왔다. 그러나 Sherer 등(1982)은 기존에 진

행된 자기효능감 연구를 확장하여 일반적 자

기효능감(general self-efficacy)이라는 개념을 제시

하고, 이에 대한 척도 개발 및 타당화 연구를 

진행하였다. 개인이 다양한 상황에서 경험한 

성공과 실패는 새로운 상황을 마주하고 수행

하는 것에 있어서 일반화된 기대를 형성하게 

된다. 다시 말해, 이러한 일반화된 기대는 새

로운 상황에 성공적으로 적응하고 숙달하는 

것에 대한 개인의 기대에 영향을 주게 된다

(Sherer et al., 1982). 정리하면, 일반적 자기효

능감은 특수한 상황에 국한되는 것이 아닌 개

인의 전반적인 능력에 대한 신념이며(Gardner 

& Pierce, 1998), 본 연구에서는 일반적 자기효

능감의 개념을 사용하고자 한다.

자기효능감은 행동의 선택에 영향을 미친다

(Bandura, 1977). 구체적으로, 사람들은 마주한 

상황이 자신이 다룰 수 있는 능력 밖에 있다

고 생각할 경우 두려워하고 그 상황을 피하려 

하는 경향이 있다. 반면, 사람들은 자신에게 

해당 상황을 다룰 수 있는 능력이 있다고 판

단하면 적극적으로 상황 및 행동에 관여하게 

된다(Bandura, 1977). 자기효능감이 주도적 행

동과 정적 관계를 가진다는 연구가 존재하며

(예, Speier & Frese, 1997), 자기효능감과 잡 크

래프팅 또한 정적인 관계를 가짐이 검증되었

다(Tims et al., 2014). 자기효능감이 높은 구성

원은 자신이 목표하거나 의도한 효과를 만들 

수 있는 능력을 가지고 있다는 믿음(Bandura, 

1977)이 있기에, 업무에 변화를 주는 것에 있

어서 보다 자신감 있게 관여하는 것을 알 수 

있다. 반면, 자기효능감이 낮은 구성원의 경우 
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업무에 있어서 변화를 시도하는 것을 상대적

으로 망설일 것이다.

이지현(2010)은 일가치감과 자기효능감이 높

고 낮은 상황을 조합하여 네 가지 차원으로 

나누고, 각 차원이 직무 태도에 미치는 차별

적인 효과에 관한 연구를 진행하였다. 연구 

결과, 일가치감과 자기효능감이 둘 다 높은 

구성원의 경우 직무몰입, 주인의식, 조직시민

행동이 가장 높게 나타나는 것으로 확인되었

다. 이를 확장하여, 구성원의 일가치감과 자기

효능감이 모두 높은 경우에는 직무 태도에 긍

정적인 영향이 있을 뿐 아니라 잡 크래프팅과 

같은 효과적인 행동 또한 더욱 빈번하게 발현

될 것으로 예측할 수 있다.

가설 5. 구성원의 자기효능감은 일가치감과 

잡 크래프팅 간의 관계를 조절할 것이다. 구

체적으로, 일가치감이 잡 크래프팅에 미치는 

정적인 영향은 자기효능감이 높을 때 더 크게 

나타날 것이다.

가설 6. 영성 리더십이 일가치감을 매개로 

잡 크래프팅에 미치는 매개효과는 자기효능감

에 따라 조절될 것이다. 구체적으로, 영성 리

더십이 일가치감을 통해 잡 크래프팅에 미치

는 매개효과는 자기효능감이 높을 때 더 크게 

나타날 것이다.

연구방법

조사 대상 및 자료 수집 방법

본 연구의 자료 수집을 위해, 기업에서 근

무하고 있는 남녀 직장인을 대상으로 자기보

고식 설문조사를 실시하였다. 조사 대상은 상

시근로자 수가 300명 이상인 민간기업에 재

직 중인 만 19세 이상 정규직 근로자이다. 

본 연구는 성균관대학교 기관생명윤리위원회

(institutional review board, IRB)에 의해 검토되고 

승인되었으며(승인번호: 2019-10-014), 자료 수

집은 IRB의 승인을 받은 이후에 진행하였다. 

구체적인 방법으로는 온라인 조사회사에 설문

을 의뢰하여 참가자를 모집하였고, 설문지에

는 설문의 목적과 내용을 간단히 명시하여 자

율적인 참여가 가능하도록 하였다. 또한, 응답

자의 기본적인 정보 파악을 위해 성별, 연령, 

학력, 업종, 직군, 직급, 기업 특성, 근무 연수 

등과 같은 인구통계학적 정보에 대한 문항을 

설문에 포함하였다.

약 일주일의 기간에 걸쳐 자료 수집이 진행

되었고, 총 402명의 데이터가 수집되었다. 최

종적으로, 불성실 응답 45개를 제외한 이후 

총 357명의 데이터를 분석에 사용하였다. 불

성실 응답을 판단하는 기준으로는 설문에 포

함된 역문항 다섯 개 중 세 문항 이상에서, 

역문항과 원문항의 방향을 일치시킨 후 문항 

간 차이값의 절대값이 2 이상일 경우(예, 조영

진, 2020) 불성실 응답으로 간주하여 해당 데

이터를 분석에서 제외하였다. 최종 데이터에 

해당하는 참가자의 인구통계학적 특성은 표 1

에 제시하였다. 구체적으로, 남성이 177명

(49.6%), 여성은 180명(50.4%)이었으며, 연령은 

20대가 83명(23.2%), 30대가 165명(46.3%), 40대

가 80명(22.4%), 50대가 29명(8.1%)이었다. 학력

은 고졸 이하가 13명(3.6%), 전문대졸이 42명

(11.8%), 대졸이 251명(70.3%), 대학원졸이 51명

(14.3%)이었고, 업종은 금융업이 20명(5.6%), 제

조업이 133명(37.3%), 유통업이 15명(4.2%), 서

비스업이 61명(17.1%), 건설업이 25명(7.0%), 
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Gender Age Education

Male 177(49.6%) 20–29 83(23.2%) High School or Below 13(3.6%)

Female 180(50.4%) 30–39 165(46.3%) College 42(11.8%)

40–49 80(22.4%) University 251(70.3%)

50–59 29(8.1%) Graduate School 51(14.3%)

Industrial Sector Job Group Job Position

Finance 20(5.6%) Support/HR 55(15.4%) Staff 100(28.0%)

Manufacturing 133(37.3%) Strategy/Plan 28(7.8%) Assistant Manager 84(23.5%)

Distribution 15(4.2%) Finance/Accounting 43(12.1%) Manager 95(26.7%)

Service 61(17.1%) Production 29(8.1%) Deputy General Manager 44(12.3%)

Construction 25(7.0%) Sales/Marketing 57(16.0%) Department Manager 25(7.0%)

IT/Communication 53(14.8%) Technology/R&D 70(19.6%) Executive and above 9(2.5%)

Others 50(14.0%) IT 37(10.4%)

Others 38(10.6%)

Organization Type Years of Continuous Service

Major Company 139(38.9%) < 10 164(45.9%)

Midsize Company 137(38.4%) 10–20 136(38.1%)

Small Company 55(15.4%) 20–30 48(13.5%)

Foreign Company 18(5.1%) 30–40 9(2.5%)

Others 8(2.2%)

Note. N = 357

Table 1. Demographic Characteristics of Study Participants

IT/통신이 53명(14.8%), 기타가 50명(14.0%)이

었다. 직군은 지원/HR이 55명(15.4%), 전략/기

획이 28명(7.8%), 재무/회계가 43명(12.1%), 생

산이 29명(8.1%), 영업/마케팅이 57명(16.0%), 

기술/R&D가 70명(19.6%), IT가 37명(10.4%), 

기타가 38명(10.6%)이었으며, 직급은 사원이 

100명(28.0%), 대리가 84명(23.5%), 과장이 95

명(26.7%), 차장이 44명(12.3%), 부장이 25명

(7.0%), 임원급 이상이 9명(2.5%)이었다. 기업 

특성은 대기업이 139명(38.9%), 중견기업이 

137명(38.4%), 중소기업이 55명(15.4%), 외국계

기업이 18명(5.1%), 기타가 8명(2.2%)이었고, 근

무 연수는 10년 미만이 164명(45.9%), 10년 이

상 20년 미만이 136명(38.1%), 20년 이상 30년 

미만이 48명(13.5%), 30년 이상 40년 미만이 9

명(2.5%)이었다.
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측정 도구

잡 크래프팅

잡 크래프팅은 Ghitulescu(2007)가 개발한 척

도를 수정한 김창호(2012)의 척도를 바탕으로 

인지 크래프팅을 보다 잘 설명할 수 있도록 

일부 문항을 수정한 류승아(2014)의 문항을 기

반으로 하되, 관계 크래프팅에 대한 문항을 

일부분 수정하여 측정하였다. 수정한 문항은 

류승아(2014)의 연구에 사용된 잡 크래프팅 척

도의 5번부터 8번 문항에 해당하며, 관계 크

래프팅에 대한 의미 전달이 다소 부족하다고 

사료되는 부분을 연구자와 산업 및 조직심리

학 교수 1인의 논의를 통해 수정하였다. 수정 

후의 문항은 ‘나는 동료 직원들과 업무적으로 

좋은 관계를 유지하려고 노력한다’, ‘나는 주

변 동료들과의 의사소통 활성화 방안을 모색

한다’, ‘나는 회사 내 다른 직원들과 협력관계

를 활성화하려고 노력한다’, ‘나는 함께 일하

는 주변 동료들과 좋은 팀워크를 갖기 위해 

노력한다’와 같다. 척도는 잡 크래프팅의 세 

가지 유형별로 각각 네 문항씩, 총 12문항으

로 구성되어 있다. 과업 크래프팅을 측정하기 

위한 문항으로는 ‘나는 나의 일을 창조적으

로 수행하는 방법을 찾아 스스로 해나간다’ 

등이 있고, 관계 크래프팅 측정 문항은 위에 

기술한 바와 같으며, 인지 크래프팅 측정 문

항으로는 ‘나는 내가 하는 일의 성과를 높일 

수 있는 방법에 관해 자주 고민한다’ 등이 

있다. 각 문항은 ‘매우 그렇지 않다(1점)’에서 

‘매우 그렇다(5점)’의 5점 척도로 측정하였고, 

본 연구에서 잡 크래프팅 측정 문항에 대한 

내적일치 신뢰도계수(Cronbach’s α)는 .91로 나

타났다.

영성 리더십

영성 리더십은 이정아와 서용원(2014)이 개

발한 영성 리더십 척도(Spiritual Leader Scale, 

SLS)를 사용하여 측정하였다. 척도는 이정아와 

서용원(2014)이 정의 내린 영성 리더십의 다섯 

가지 차원마다 각각 세 문항씩으로 구성되어, 

총 15문항으로 이루어져 있다. 예시 문항을 

살펴보면, 내면 차원으로는 ‘나의 상사는 솔선

수범하여 항상 스스로를 되돌아보며, 그렇게 

행동할 것을 강조한다’, 소명 차원으로는 ‘나

의 상사는 부하에게 일의 의미와 가치를 잘 

설명한다’, 공감 차원으로는 ‘나의 상사는 직

원들의 이야기를 주의 깊게 듣는다’, 공동체 

차원으로는 ‘나의 상사는 팀워크와 단결력을 

중요시한다’, 초월 차원으로는 ‘나의 상사는 

높은 윤리적이고, 도덕적인 기준에 따라 행동

할 것을 강조한다’ 등이 있다. 각 문항은 ‘매

우 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’의 

5점 척도로 측정하였으며, 본 연구에서 영성 

리더십 측정 문항에 대한 내적일치 신뢰도계

수는 .94로 나타났다.

일가치감

일가치감은 오동근 등(2004)이 개발한 일가

치감 척도를 사용하여 측정하였다. 척도는 일

가치 인식에 대한 세 문항, 자기가치 인식에 

대한 세 문항, 가치 충족 정서를 측정하는 여

덟 문항으로 구성되어 총 14문항으로 이루어

져 있다. 일가치 인식의 예시 문항으로 ‘나는 

현재 내가 하고 있는 업무들이 중요한 일이라

고 생각한다’가 있고, 자기가치 인식의 예시 

문항으로 ‘내가 회사를 그만두게 된다면, 회사 

전체에 큰 피해가 있게 될 것이다’가 있으며, 

가치 충족 정서를 측정하기 위한 문항으로는 

‘나는 업무를 하면서 내가 가치 있는 존재라
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는 느낌을 갖는다’ 등이 있다. 각 문항은 ‘매

우 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’의 

5점 척도로 측정하였고, 본 연구에서 일가치

감 측정 문항에 대한 내적일치 신뢰도계수는 

.93으로 나타났다.

자기효능감

자기효능감은 Chen 등(2001)이 개발한 일반

적 자기효능감 척도(New General Self-Efficacy 

Scale, NGSE)를 바탕으로 오인수(2002)가 번역

한 문항을 사용하여 측정하였다. 척도는 총 

여덟 문항으로 이루어져 있으며, 예시 문항으

로는 ‘나는 내가 스스로 세운 대부분의 목표

를 달성할 수 있다’, ‘어려운 일에 부딪혔을 

때, 나는 그것을 성취할 수 있다고 확신한다’, 

‘일반적으로, 나는 내가 중요시 하는 것을 얻

을 능력이 있다고 생각한다’ 등이 있다. 각 문

항은 ‘매우 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇

다(5점)’의 5점 척도로 측정하였고, 본 연구에

서 자기효능감 측정 문항에 대한 내적일치 신

뢰도계수는 .91로 나타났다.

욕구

본 연구에서 추가적으로 시행할 분석을 위

해, 잡 크래프팅의 동기로 제시된 세 가지 욕

구(Wrzesniewski & Dutton, 2001)인 통제욕구, 

관계욕구, 긍정적 자아상 욕구에 대한 문항을 

설문에 포함하였다. 이러한 세 가지 욕구에 

관한 개념 및 이론적인 연구가 이루어진 것에 

비해, 이를 직접적으로 측정한 연구는 드물며 

해당하는 척도 또한 드문 실정이다. 기존에 

진행된 실증연구(예, Niessen et al., 2016)에서 

사용한 척도 역시 문항을 살펴보았을 때 해당 

개념을 명확히 측정하고 있다고 보기는 어려

웠고, 연구에 명시된 척도의 원문항을 찾기 

어려운 경우도 존재하였다. 따라서 연구자와 

산업 및 조직심리학 교수 1인이 논의를 통해, 

유사한 개념을 측정하는 척도의 문항을 바탕

으로 세 가지 욕구에 대한 척도를 구성하여 

측정하였다. 구체적으로, 통제욕구는 Burger와 

Cooper(1979)의 척도 중 일부, 관계욕구는 Leary 

등(2013)의 척도 중 일부, 긍정적 자아상 욕구

는 Rosenberg(1965)의 척도 중 일부 문항을 선

택하여 번역 및 수정한 문항으로 측정하였다. 

통제욕구, 관계욕구, 긍정적 자아상 욕구를 측

정하기 위한 척도는 각각 여섯 문항, 여섯 문

항, 다섯 문항으로 구성되어 있으며, 통제욕구 

측정 문항으로는 ‘나는 내가 무엇을 하고 언

제 하는지에 대해 많은 통제권을 가질 수 있

는 일을 선호한다’, 관계욕구 측정 문항으로는 

‘나는 다른 사람들이 나를 피하거나 거부하는 

일이 없도록 하기 위해 노력한다’, 긍정적 자

아상 욕구 측정 문항으로는 ‘전반적으로, 나는 

내 자신에 대해 만족한다’ 등이 있다. 각 문항

은 ‘매우 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다

(5점)’의 5점 척도로 측정하였고, 본 연구에서 

통제욕구, 관계욕구, 긍정적 자아상 욕구 측정 

문항에 대한 내적일치 신뢰도계수는 각각 .73, 

.71, .87로 나타났다.

분석 방법

본 연구에서는 측정 모형의 적합도를 확인

하기 위해 AMOS 21.0을 사용하여 확인적 요

인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다. 

또한, 연구에 사용된 문항의 신뢰도 및 측정 

변수들 간의 상관관계를 분석하기 위해서는 

SPSS 21.0을 사용하였다.

가설 검증에 앞서, 인구통계학적 변수들이 

결과변수인 잡 크래프팅에 유의한 영향을 
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Fit index  CFI TLI RMSEA SRMR

Model
185.85

(df = 59)
.96 .94

.08

90% CI [.07, .09]
.04

Table 2. Fit Index of the Model

미치는지 여부를 확인하기 위해 SPSS 21.0을 

사용하여 t-test와 분산분석(analysis of variance, 

ANOVA)을 실시하였다. 분석 결과 잡 크래프

팅에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타난 

인구통계학적 변수들을 통제한 이후, 다음의 

분석들을 진행하였다.

가설 검증을 위해서는 Hayes(2017)의 

PROCESS Macro 3.4에서 모형 14번, 모형 4번과 

모형 1번에 대한 분석을 시행하였다. 모형 14

번에 대한 분석을 통해 주효과와 조절된 매개

효과에 해당하는 가설들을 검증하였고, 모형 4

번에 대한 분석을 통해서는 매개효과에 대한 

가설을 검증하였으며, 모형 1번은 조절효과에 

대한 가설 검증에 사용하였다. 이때 부트스트

랩은 5,000번 표집하도록 하였고, 95% 신뢰구

간 또한 산출되도록 설정하였다.

연구 결과

측정 모형에 대한 확인적 요인분석과 측정 변

수 간 상관 및 신뢰도 검증

본 연구에서는 영성 리더십, 일가치감, 잡 

크래프팅, 자기효능감 총 네 개의 변수로 구

성된 측정 모형의 전반적인 합치도(fit)를 확

인하기 위해, AMOS 21.0을 사용하여 확인적 

요인분석을 실시하였다. 각 변수를 측정하기 

위해 사용된 문항이 많기 때문에, 확인적 요

인분석을 시행할 시에는 문항을 묶어서 분석

하는 방식으로 진행하였다. 문항 결합(item 

parceling)은 다양한 방식으로 가능하지만, 어

떤 방식으로 문항 결합을 했는지보다는 문항 

결합을 사용했다는 것 자체에 의미가 있다

(Coffman & MacCallum, 2005). 본 연구에서는 

하위요인이 명확한 영성 리더십, 일가치감, 잡 

크래프팅의 경우에는 하위요인별로 문항을 묶

어 문항의 평균값을 사용하는 방식으로 분석

을 진행하였고, 단일차원인 자기효능감의 경

우에는 짝수 문항과 홀수 문항으로 묶고 문항

의 평균을 내어 분석에 사용하였다. 측정 모

형의 합치도 지수는 표 2에 제시하였다.

측정 모형의 전반적인 합치도를 평가하기 

위한 합치도 지수로는 값과 CFI(Comparative 

Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), RMSEA 

(Root Mean Squared Error of Approximation), 

SRMR(Standardized Root Mean Squared Residual) 

지수를 사용하였다. 측정 모형에 대한 값이 

유의하게 나타났지만, 이는 표본의 크기에 많

은 영향을 받기 때문에 다른 합치도 지수와 

함께 살펴보아야 할 필요성이 있다(홍세희, 

2000). 일반적으로 CFI와 TLI의 경우에는 .90이 

넘을 때 해당 모형이 적합한 합치도를 가지는 

것으로 받아들여지며, Hu와 Bentler(1999)는 CFI

와 TLI가 .95에 가깝거나 그 이상의 지수를 가

지는 경우 좋은 합치도를 가진 모형으로 결론 

내릴 수 있다고 제시하였다. 확인적 요인분석 

결과, 본 연구에 사용된 측정 모형의 CFI와 

TLI 지수는 각각 .96과 .94로 분석에 적합한 

수준으로 나타났다. RMSEA도 Browne과 Cudeck 
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Variables 1 2 3 4

1. Spiritual Leadership     (.94)

2. Perceived Value of Work .49
**     (.93)

3. Self-Efficacy .30** .53** (.91)

4. Job Crafting .24
** .54** .63** (.91)

Mean(M)     3.17     3.14     3.49 3.52

Standard Deviation(SD)     0.75     0.70     0.62 0.55

Note. N = 357; ( ) = Cronbach’s α.
*p < .05, **p < .01.

Table 3. Descriptive Statistics and Correlations of Study Variables

(1993)이 제시한 적절한 합치도 지수의 기준

인 .08 이하에 해당했으며, SRMR 또한 Hu와 

Bentler(1999)가 제시한 좋은 합치도 지수의 기

준인 .08보다 작은 .04로 나타났다. 따라서 본 

연구에 사용된 측정 모형의 전반적인 합치도

가 적합하다고 판단하였고 이후의 분석을 진

행하였다.

본 연구에 사용된 변수들의 평균, 표준편차, 

상관계수와 신뢰도 값은 표 3에 제시하였다. 

SPSS 21.0을 사용하여 신뢰도 분석을 한 결과, 

모든 변수들의 내적일치 신뢰도계수는 .90 

이상으로 높게 나타났다. 이는 Van de Ven과 

Ferry(1980)가 제시한 적절한 신뢰도 수준의 범

위인 .55에서 .70보다 높은 값으로, 본 연구에 

사용된 측정 도구들의 신뢰도가 높고 적합함

을 확인하였다.

가설 검증

본 연구는 Hayes(2017)의 PROCESS Macro 3.4

를 사용하여 연구 가설을 검증하였다. 분석 

시, 결과변수인 잡 크래프팅에 유의한 영향을 

미치는 인구통계학적 변수를 통제하기 위해 

학력, 직급, 총 근무 연수(현재 직장에서의 

근무 연수와 현재까지의 총 근무 연수 중 후

자에 해당)를 공변량에 투입하였으며, 학력과 

직급의 경우 더미변수로 변환하여 투입하는 

방식으로 통제하였다. 통제변수는 t-test와 

ANOVA 결과를 기준으로 하여 결과변수에 유

의미한 영향을 미치는 인구통계학적 변수로 

선정하였고, 간명한 결과 보고를 위해 표 4에

서는 통제변수에 대한 부분을 생략하였다.

영성 리더십이 잡 크래프팅에 미치는 주효

과(가설 1)를 확인한 결과 영성 리더십은 잡 

크래프팅을 유의하게 설명하지 못하였다, b = 

-0.04, ns. 따라서 가설 1은 지지되지 않았다. 

영성 리더십이 일가치감에 미치는 주효과(가

설 2)를 분석한 결과 영성 리더십이 일가치감

을 유의하게 설명하는 것으로 나타났고, b = 

0.41, p < .001, 가설 2는 지지되었다. 일가치

감이 잡 크래프팅에 미치는 주효과(가설 3) 또

한 유의했으며, b = 0.21, p < .001, 가설 3이 

지지되었다.

가설 4는 매개효과에 해당하는 가설로, 본 

연구는 영성 리더십이 잡 크래프팅에 미치는 

영향을 일가치감이 매개할 것으로 예측하였고, 
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Criterion Predictors


(∆ ) b
95%

LLCI

95%

ULCI

Perceived Value of Work 1. Spiritual Leadership .30*** 0.41*** 0.33 0.50

Job Crafting

1. Spiritual Leadership

.50***

-0.04 -0.11 0.02

2. Perceived Value of Work 0.21
*** 0.13 0.29

3. Self-Efficacy 0.47
*** 0.38 0.55

4. Interaction(2×3) 0.14*** 0.06 0.22

Total

Direct Effect -0.04 -0.11 0.02

Indirect 

Effect

Low Self-Efficacy

(.02
***)

0.05 0.01 0.10

Mean Self-Efficacy 0.09 0.05 0.13

High Self-Efficacy 0.12 0.07 0.18

Index of Moderated Mediation 0.06 0.01 0.09

Note. N = 357; b = unstandardized regression coefficient, LLCI = lower limit confidence interval, ULCI = upper 

limit confidence interval; bootstrap sample size = 5,000.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 4. Results of the Moderated Mediation Model

Figure 1. Moderating Effect of Self-Efficacy

분석 결과 일가치감의 간접효과가 존재하는 

것으로 나타났다, b = 0.18, 95% CI [0.13, 

0.23]. 따라서 가설 4는 지지되었다. 가설 5는 

조절효과에 대한 가설로, 자기효능감이 일가

치감과 잡 크래프팅 간의 관계를 조절할 것

으로 예측하였으며, 일가치감과 자기효능감의 
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Figure 2. Moderated Mediation Model

상호작용이 잡 크래프팅에 미치는 효과를 확

인한 결과 상호작용 효과가 유의하게 나타났

다, b = 0.14, p < .001. 일가치감과 자기효능

감의 상호작용 그래프는 그림 1에 제시하였다. 

구체적으로, 자기효능감이 높은 집단과 낮은 

집단 모두 일가치감이 높아질수록 잡 크래프

팅이 증가하는 양상을 보였지만, 그 효과는 

자기효능감이 높은 집단에서 상대적으로 더 

크게 나타났다. 다시 말해, 일가치감이 잡 크

래프팅에 미치는 정적인 영향이 자기효능감이 

높을 때 더 크게 나타났으므로, 가설 5가 지

지되었다.

마지막으로 조절된 매개지수를 확인한 결

과, 조절된 매개지수의 신뢰구간이 영을 포함

하지 않았으므로, b = 0.06, 95% CI [0.01, 

0.09], 조절된 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 따라서 일가치감의 매개효과가 자기

효능감에 따라 조절된다는 가설 6 또한 지지

되었다. 종합하면, 본 연구는 영성 리더십이 

일가치감을 매개하여 잡 크래프팅에 미치는 

간접효과, 자기효능감의 조절효과 및 조절된 

매개효과 등 영성 리더십이 잡 크래프팅에 미

치는 직접효과를 제외한 모든 효과가 유의함

을 확인하였다. 이상의 결과를 정리하여 그림 

2에 제시하였다.

추가 분석

잡 크래프팅의 주요 동기로는 직무 및 일의 

의미를 통제하려는 욕구, 타인과의 인간관계

에 대한 욕구, 긍정적인 자기 이미지에 대한 

욕구가 제시되어 왔다(Wrzesniewski & Dutton, 

2001). 그러나 이러한 세 가지 욕구가 잡 크래

프팅의 주요 동기로서 널리 받아들여지고 있

는 것에 비해, 실제적인 검증은 거의 이루어

지지 않았다는 점에 주목할 필요가 있다. 심

지어 대표적인 실증연구인 Niessen 등(2016)의 

연구에서는 세 가지 욕구 중, 긍정적인 자기 

이미지를 유지하거나 만들려는 욕구만이 잡 

크래프팅을 유의하게 예측하는 것으로 나타났

다. Wrzesniewski와 Dutton(2001)이 제시한 세 

가지 욕구가 잡 크래프팅의 대표적인 예측변

수로 언급되는 만큼, 이에 대한 실제적인 검

증의 필요성 또한 높다고 사료된다. 따라서 

본 연구에서는 통제욕구, 관계욕구, 긍정적 자

아상 욕구가 잡 크래프팅에 미치는 효과를 확
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Variables 1 2 3 4

1. Need for Control (.73)

2. Need for Connection .27** (.71)

3. Need for Positive Self-Image .30
** .18** (.87)

4. Job Crafting .54** .34** .60** (.91)

Mean(M) 3.35 3.28 3.56 3.52

Standard Deviation(SD) 0.54 0.57 0.60 0.55

Note. N = 357; ( ) = Cronbach’s α.
*p < .05, **p < .01.

Table 5. Descriptive Statistics and Correlations of Additional Analysis Variables

인하기 위해 추가 분석을 진행하였다. 세 가

지 욕구와 잡 크래프팅에 대한 평균, 표준편

차, 상관계수 및 신뢰도는 표 5에 제시하였다.

추가 분석을 위해 SPSS 21.0을 사용하여 위

계적 회귀분석을 실시하였으며, 앞서 시행한 

t-test와 ANOVA에서 잡 크래프팅에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타난 인구통계학적 변

수(학력, 직급, 총 근무 연수)들을 1단계에 투

입하여 통제한 후 분석을 진행하였다. 추가 

분석에 대한 결과는 표 6에 제시하였고, 간명

한 결과 보고를 위해 통제변수에 관한 부분은 

표에 포함하지 않았다.

분석 결과, 통제욕구가 잡 크래프팅에 미치

는 영향이 유의하게 나타났으며, β = .34, p 

< .001, 관계욕구 또한 잡 크래프팅에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다, β = .16, p 

< .001. 마지막으로, 긍정적 자아상 욕구가 잡 

크래프팅에 미치는 영향 역시 유의함을 확

인하였다, β = .46, p < .001. 종합하면, 

Wrzesniewski와 Dutton(2001)이 제시한 세 가지 

욕구 모두 잡 크래프팅을 성공적으로 예측하

는 것으로 나타났다.

더 나아가, 본 연구는 잡 크래프팅의 세 가

지 유형인 과업 크래프팅, 관계 크래프팅, 인

지 크래프팅 각각에 세 가지 욕구가 미치는 

효과를 알아보기 위해 동일한 방법으로 분석

을 진행하였다. 본격적인 분석에 앞서 AMOS 

21.0을 사용하여 고차 요인분석을 실시하였고, 

과업 크래프팅, 관계 크래프팅, 인지 크래프팅

으로 구성된 잡 크래프팅의 2차 요인 구조의 

적합성을 확인한 후 위계적 회귀분석을 시행

하였다. 분석 결과, 과업 크래프팅에 유의한 

영향을 미치는 욕구는 통제욕구와, β = .44, p 

< .001, 긍정적 자아상 욕구, β = .35, p < 

.001, 순으로 나타났으며, 관계욕구는 과업 크

래프팅에 유의한 영향을 미치지 않았다, β = 

.03, ns. 세 가지 욕구가 관계 크래프팅에 미치

는 영향은 긍정적 자아상 욕구, β = .45, p < 

.001, 관계욕구, β = .27, p < .001, 통제욕구, 

β = .12, p < .05 순으로 유의하게 나타났고, 

세 가지 욕구가 인지 크래프팅에 미치는 영향

은 긍정적 자아상 욕구, β = .41, p < .001, 

통제욕구, β = .31, p < .001, 관계욕구, β = 

.12, p < .01 순으로 유의하게 나타났다. 추가

적으로, 위와 동일한 위계적 회귀분석을 통해 

세 가지 욕구와 일가치감의 표준화 회귀계수
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Criterion Predictors  β b 

Job Crafting

Need for Control

.55***

.34*** 0.35 0.04

Need for Connection .16*** 0.16 0.04

Need for Positive Self-Image .46
*** 0.42 0.04

Task Crafting

Need for Control

.47***

.44*** 0.53 0.05

Need for Connection .03 0.04 0.05

Need for Positive Self-Image .35
*** 0.38 0.05

Relational Crafting

Need for Control

.42***

.12* 0.14 0.05

Need for Connection .27*** 0.29 0.05

Need for Positive Self-Image .45
*** 0.46 0.05

Cognitive Crafting

Need for Control

.42
***

.31*** 0.37 0.05

Need for Connection .12** 0.14 0.05

Need for Positive Self-Image .41
*** 0.43 0.05

Job Crafting

Need for Control

.59***

.32*** 0.33 0.04

Need for Connection .12*** 0.12 0.04

Need for Positive Self-Image .37
*** 0.34 0.04

Perceived Value of Work .24*** 0.19 0.03

Note. N = 357; β = standardized regression coefficient, b = unstandardized regression coefficient,  = standard 

error of unstandardized regression coefficient.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 6. Results of Additional Analysis

를 비교한 결과, 잡 크래프팅의 주요 동기로 

제시되어 온 세 가지 욕구와 대등하게 일가치

감 또한 잡 크래프팅을 유의하게 설명하는 것

을 확인하였다, β = .24, p < .001.

논  의

본 연구는 잡 크래프팅의 예측변수로 영성 

리더십을 제시하고, 영성 리더십과 잡 크래프

팅 간의 관계를 설명하는 심리적 메커니즘으

로서 일가치감의 매개효과를 검증하고자 진행

되었다. 리더의 영성 리더십은 구성원으로 하

여금 잡 크래프팅을 하도록 장려할 것이며, 

구체적으로 영성 리더십이 구성원의 일가치감

에 정적인 영향을 미쳐 잡 크래프팅이 증가할 

것으로 예측하였다. 또한, 일가치감과 잡 크래

프팅의 관계를 자기효능감이 조절하는 조절효

과 및 조절된 매개효과가 존재할 것으로 예측

하였다. 구체적으로 구성원의 자기효능감이 

높을수록 일가치감이 잡 크래프팅에 미치는 

정적인 효과가 더 크게 나타날 것이며, 영성 
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리더십이 일가치감을 통해 잡 크래프팅에 미

치는 매개효과 또한 더 크게 나타날 것으로 

보았다. 이와 같이, 본 연구는 영성 리더십, 

일가치감, 잡 크래프팅, 자기효능감으로 구성

된 조절된 매개모형을 검증하였으며, 가설 1

을 제외한 모든 가설이 지지되었다.

본 연구의 주요 결과 및 의의는 다음과 같

다. 첫째, 영성 리더십과 잡 크래프팅의 관계

를 검증하였다. 이전까지 잡 크래프팅의 예측

변수로는 주로 개인특성 변수들이 연구되어 

왔으며(예, Bakker et al., 2012; Rudolph et al., 

2017), 리더십과 같은 사회적 변수와 잡 크래

프팅의 관계를 다루는 연구는 거의 진행되지 

않았다. 본 연구는 잡 크래프팅의 예측변수로 

영성 리더십을 제시함으로써 잡 크래프팅의 

예측변수에 관한 연구 확장에 기여하였다. 가

설 1에서 예측한 영성 리더십이 잡 크래프팅

에 미치는 직접효과는 유의하게 나타나지 않

았지만, 영성 리더십이 매개변수를 통해 잡 

크래프팅에 미치는 간접효과는 유의한 것으로 

나타났다. 이처럼, 본 연구는 잡 크래프팅을 

장려하는 리더십 유형으로 영성 리더십을 제

시하고 검증하였다는 점에서 의의가 있다. 

둘째, 영성 리더십과 일가치감의 정적인 관

계를 확인하였다. 연구 결과, 가설 2에서 예측

한 것처럼 영성 리더십이 구성원의 일가치감

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

본 연구는 영성 리더십과 일가치감의 관계를 

처음으로 검증하였다는 점에서 의의가 있으며, 

구성원의 일가치감을 높이는 것에 있어서 리

더의 영성 리더십이 긍정적인 영향을 줄 수 

있음을 시사한다.

셋째, 일가치감과 잡 크래프팅의 정적인 관

계를 확인하였다. 연구 결과, 가설 3에서 예측

한 것처럼 일가치감이 잡 크래프팅에 정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 일가치감과 

잡 크래프팅의 관계를 검증한 유일한 선행연

구인 류승아(2014)의 연구에서는 잡 크래프팅

이 일가치감을 유의하게 설명하는 것으로 확

인되었다. 반면, 일가치감이 잡 크래프팅을 유

의하게 예측한다는 결과는 본 연구를 통해 처

음 제시되는 부분이며, 이는 두 변수가 양방

향적 관계를 가지고 있을 가능성을 내포한다. 

이처럼, 본 연구는 일가치감과 잡 크래프팅의 

관계를 실증적으로 검증하여 잡 크래프팅의 

예측변수에 관한 연구 확장에 기여했을 뿐만 

아니라, 이후에 제시할 실용적 함의 측면에서

도 큰 의의를 가진다.

넷째, 영성 리더십과 잡 크래프팅의 관계에 

있어서 일가치감의 매개효과를 확인하였다. 

다시 말해, 가설 4에서 예측한 것처럼 영성 

리더십이 잡 크래프팅에 미치는 영향이 일가

치감에 의해 매개되는 것으로 나타났다. 가설 

1의 결과와 종합해 보면, 영성 리더십이 잡 

크래프팅에 미치는 직접효과는 유의하지 않았

지만, 영성 리더십이 일가치감을 매개로 하여 

잡 크래프팅에 미치는 간접효과는 유의함을 

알 수 있다. 이는 연구에서 기존에 설정하였

던 부분매개 모형이 아닌 완전매개 모형이 지

지되었음을 뜻한다. 즉, 영성 리더십이 잡 크

래프팅의 증가에 항상 영향을 주는 것이 아니

라, 영성 리더십을 가진 리더가 구성원의 일

가치감을 높여줄 때 구성원의 잡 크래프팅 또

한 증가한다는 것으로 해석할 수 있다. 본 연

구는 영성 리더십과 잡 크래프팅 간의 관계를 

설명하는 심리적 메커니즘을 실증적으로 연구

하였다는 점에서 의의가 있으며, 잡 크래프팅

의 증가를 위해서는 영성 리더가 구성원의 일

가치감을 높여주는 것이 중요하다는 점을 시

사한다.
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다섯째, 일가치감과 잡 크래프팅의 관계에 

있어서 자기효능감의 조절효과를 확인하였다. 

연구 결과, 가설 5에서 예측한 것처럼 자기효

능감의 조절효과가 유의하게 나타났고, 구체

적으로는 자기효능감이 높을 때 일가치감이 

잡 크래프팅에 미치는 정적인 영향 또한 더 

커지는 것으로 나타났다. 이는 다른 구성원과 

비교했을 때, 일가치감과 자기효능감이 모두 

높은 구성원이 잡 크래프팅을 보다 더 많이 

한다는 것으로도 해석할 수 있다. 더불어, 가

설 6에서 예측한 자기효능감의 조절된 매개효

과 또한 유의한 결과를 보였다. 이처럼, 본 연

구는 잡 크래프팅 발현의 증가에 있어서 자기

효능감이 중요한 역할을 하는 것을 확인하였

다는 점에서 의의를 가진다.

여섯째, 추가 분석을 통해 통제욕구, 관계

욕구, 긍정적 자아상 욕구와 잡 크래프팅의 

정적인 관계를 확인하였다. Wrzesniewski와 

Dutton(2001)이 잡 크래프팅 모델을 제시한 이

후, 세 가지 욕구가 잡 크래프팅의 주요한 동

기로서 받아들여져 왔지만 이에 대한 실증연

구는 거의 이루어지지 않았다. 따라서 본 연

구는 통제욕구, 관계욕구, 긍정적 자아상 욕구

가 잡 크래프팅에 미치는 효과를 검증하기 위

해 추가 분석을 실시하였고, 그 결과 세 가지 

욕구 모두 잡 크래프팅에 유의한 영향을 미치

는 것을 확인하였다. 이처럼, 본 연구는 개념

적으로 받아들여져 오던 부분을 실증적으로 

검증했다는 점에서 큰 의의를 가진다.

마지막으로, 본 연구가 조직 장면에서 갖는 

실용적 함의 및 제안점은 다음과 같다. 본 연

구는 잡 크래프팅이라는 효과적인 행동의 발

현을 돕기 위해서는 구성원의 일가치감을 높

이는 것이 중요함을 시사하며, 이러한 연구 

결과를 바탕으로 조직 내에서 구성원의 일가

치감을 높일 수 있는 교육을 시행할 것을 제

안한다. 이는 구성원에게 일에 대한 의미와 

개인이 업무를 통해 조직 및 사회에 기여할 

수 있는 부분을 명확히 제시하는 등 구성원을 

직접 교육하는 방식으로 이루어질 수도 있고, 

리더를 대상으로 교육을 진행하여 그 결과 리

더가 구성원의 일가치감에 긍정적인 영향을 

주는 방식으로도 이루어질 수 있을 것이다. 

오동근 등(2004)은 일가치감의 다섯 가지 결정

요인으로 업무의 중요성, 과정의 효율성, 결과

의 유용성, 비전의 실현성, 사회적 인정을 제

시하며, 일가치감은 환경 및 개인의 인식의 

변화를 통해 향상될 수 있다고 말하고 있다. 

이를 조직과 리더 차원에서 고려하여 구성원

의 일가치 인식과 자기가치 인식 및 가치 충

족 정서를 높여준다면, 구성원의 잡 크래프팅

의 증가 또한 기대해 볼 수 있을 것이다.

연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제언

본 연구가 지니는 제한점은 다음과 같다. 

첫째, 연구에 사용된 변수가 모두 자기보고식 

설문조사라는 동일한 방법으로 측정되었다. 

따라서 동일방법분산(common method variance)

이 발생하여 변수들 간의 상관관계가 과대 추

정되었을 가능성이 있다. 이를 방지하기 위해

서는 각 변수에 따라 측정하는 방법을 다양하

게 사용하는 것이 바람직하며, Podsakoff 등

(2003)은 예측변수와 결과변수에 대한 정보를 

각각 다른 대상에게 얻는 방식을 권장하기도 

하였다. 예를 들어, 후속 연구에서는 영성 리

더십의 경우 리더에게 자신의 리더십과 관련

된 요소에 대해 응답하게 하고, 잡 크래프팅

의 경우 구성원의 주변 동료에게 설문을 응답

하게 하는 등 측정 방식을 다양화할 필요가 
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있다.

둘째, 본 연구의 자료 수집은 온라인 설문

조사를 통해 진행되어 부주의한 응답이 포함

된 자료가 수집되었을 가능성이 있다. 온라인 

설문조사는 비교적 참여가 쉽고 간편하며 접

근성이 우수하다는 장점이 있지만, 설문 참여

자의 부주의한 응답으로 인해 자료의 질이 위

협받을 수 있다는 한계가 있다(Ward & Meade, 

2018). 실제로, 본 연구에서도 처음 수집된 402

개의 데이터 중 불성실 응답으로 간주되는 데

이터가 45개로 약 11%라는 적지 않은 양을 

차지하고 있었다. 불성실 응답 여부를 판단하

기 위해서는 각 변수를 측정하는 척도별로 역

문항을 한 개씩 개발하여 총 다섯 개의 역문

항을 설문에 포함하였고, 다섯 문항 중 세 문

항 이상에서 원문항에 일관되지 않은 응답을 

한 경우 해당 데이터를 분석에서 제외하는 방

식으로 연구를 진행하였다. 비교적 관대한 기

준을 적용했음에도 불구하고 데이터의 11%가 

제외된 것으로 보아, 수집된 자료에 부주의한 

응답이 다수 포함되어 있었음을 알 수 있다. 

이러한 부주의한 응답은 연구 결과에도 영향

을 미칠 가능성이 있으므로, 역문항을 설문에 

포함하는 것 외에도 불성실 응답을 판별하기 

위한 다양한 방법을 고려할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 횡단연구(cross-sectional 

study)로 설계 및 진행되었다는 점에서 한계를 

가진다. 구체적으로, 예측변수와 결과변수를 

포함한 모든 변수가 동일한 하나의 시점에서 

측정되었기 때문에, 변수 사이의 인과관계를 

해석하는 것에 제약이 존재한다. 따라서 후속 

연구에서는 예측변수와 결과변수를 다른 시점

에 측정하는 종단연구(longitudinal study)를 실

시하여, 변수 사이의 인과관계를 보다 명확히 

검증할 필요가 있다.

후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 잡 

크래프팅에 유의미한 영향을 미치는 다른 리

더십 변수(예, 서번트 리더십) 및 사회적 변수

를 연구하는 것을 통해, 잡 크래프팅의 예측

변수에 대한 연구를 확장할 것을 제안한다. 

구성원이 업무를 하며 실제로 가장 많은 상호

작용을 하는 대상은 그들의 리더 및 함께 일

을 하는 동료이다. 따라서 구성원의 잡 크래

프팅의 발현 또한 리더십 변수와 사회적 변수

에 많은 영향을 받을 것으로 기대되며, 이와 

관련하여 보다 활발한 후속 연구가 이루어질 

필요성이 있음을 제안하고자 한다.

마지막으로, 잡 크래프팅의 주요한 동기로 

기존에 제시되어 온 통제욕구, 관계욕구, 긍정

적 자아상 욕구에 대해 추가적인 연구가 이루

어질 필요가 있다. 본 연구에서 추가 분석을 

통해 이에 대한 부분을 다루기는 하였지만, 

관련한 실증연구가 여전히 부족한 상황이다. 

본 연구의 추가 분석 결과를 살펴보면, 세 가

지 욕구 중 통제욕구와 긍정적 자아상 욕구가 

잡 크래프팅을 매우 유의하게 설명하는 것으

로 나타났다. 관계욕구 또한 잡 크래프팅에 

유의한 영향을 미쳤으나, 표준화 회귀계수를 

비교해 보았을 때 통제욕구 및 긍정적 자아상 

욕구에 비해 관계욕구가 잡 크래프팅에 미치

는 영향이 상대적으로 미미한 것으로 확인되

었다. 더 나아가, 잡 크래프팅의 세 가지 유형

별로 나누어 분석을 실시한 결과 관계욕구가 

과업 크래프팅에 미치는 영향이 유의하지 않

은 것으로 나타났다. 한편, Niessen 등(2016)의 

연구에서는 세 가지 욕구 중 긍정적 자아상 

욕구만이 잡 크래프팅을 유의하게 설명하는 

것으로 확인된 바가 있다. Wrzesniewski와 

Dutton(2001)이 잡 크래프팅 모델을 통해 잡 

크래프팅의 동기로 세 가지 욕구를 제시한 이
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후, 잡 크래프팅의 예측변수로 세 가지 욕구

가 널리 받아들여지고 있는 만큼 이에 대한 

실제적인 검증의 필요성이 높다고 보여진다. 

따라서 후속 연구에서는 잡 크래프팅과 통제

욕구, 관계욕구, 긍정적 자아상 욕구와의 관계

를 보다 면밀히 살펴볼 것을 제안한다. 또한, 

통제욕구, 관계욕구, 긍정적 자아상 욕구를 측

정하는 척도 개발에 대한 필요성이 높다고 사

료되어 이를 제안하고자 한다. 해당 변수를 

측정하는 척도가 부재한 상황이기에, 본 연구

에서는 유사한 개념을 측정하는 척도 문항을 

토대로 세 가지 욕구에 대한 문항을 구성하여 

사용하였지만, 후속 연구로는 보다 정교한 척

도 개발 연구가 이루어질 필요가 있다.
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The Effects of Spiritual Leadership on Job Crafting

through Perceived Value of Work:

The Moderating Effects of Self-Efficacy

Ji Young Song              Young Won Suh

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study was conducted to investigate the antecedent of job crafting and to identify the psychological 

mechanism of job crafting. Spiritual leadership was presented as the predictor of job crafting, and 

perceived value of work was presented as the mediator explaining the relationship between spiritual 

leadership and job crafting. Additionally, this study also tried to verify the moderating effects and the 

moderated mediating effects of self-efficacy. The survey responses of 357 employees in Korea were 

collected, and the hypotheses were tested using PROCESS Macro 3.4. The main results are as follows. 

First, the relationship between spiritual leadership and perceived value of work, and the relationship 

between perceived value of work and job crafting were positive. Second, the mediating effects of 

perceived value of work were significant in the relationship between spiritual leadership and job crafting. 

Third, the moderating effects of self-efficacy were significant in the relationship between perceived value 

of work and job crafting, and the moderated mediating effects were also significant. In summary, the 

effects of spiritual leadership on job crafting were fully mediated by perceived value of work. 

Furthermore, this study confirmed that three needs, which have been suggested as the main motivation 

for job crafting, have the significant effects on job crafting. Based on these findings, the implications and 

limitations of this study and the directions for further research were discussed.
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