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본 연구는 최신 연구 동향에 따라 직무개선 유형을 향상초점/예방초점 직무개선으로 구분하

였고, 조절초점 직무개선의 차별적 선행요인과 결과변인을 살펴보고자 하였다. 구체적으로 

조절초점 성향이 직무개선의 유형에 미치는 영향, 나아가 직무개선 유형이 직무만족, 이직의

도, 혁신행동에 미치는 차별적 영향을 살펴보고자 하였다. 이를 위해 394명을 대상으로 온라

인 설문을 시행하였고, 최종 분석에 355명의 데이터를 포함하였다. 연구결과 조절초점은 성

향과 대응되는 직무개선 유형에만 영향을 미치는 것으로 나타났다. 향상초점 성향은 향상초

점 직무개선에 정적 영향을 미치고 예방초점 성향은 예방초점 직무개선에 정적 영향을 미친 

반면, 향상초점 성향이 예방초점 직무개선에 미치는 영향과 예방초점 성향이 향상초점 직무

개선에 미치는 영향은 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 연구결과 직무개선 유형에 따른 

결과 변인에 대한 차별적 효과 또한 검증되었다. 향상초점 직무개선은 직무만족, 혁신행동과 

정적 관계, 이직의도와 부적 관계를 갖는 반면, 예방초점 직무개선은 직무만족과 부적 관계, 

이직의도와 정적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 매개효과 검증결과 향상초점 직무개선은 직

무만족을 매개하여 이직의도에 부적 영향을 미치고, 예방초점 직무개선은 직무만족을 매개

하여 이직의도에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무만족의 매개효과는 직무개선과 

혁신행동의 관계에서 나타나지 않았다. 본 연구의 결과 및 함의는 제한점, 향후 연구 제언과 

함께 논의에서 자세하게 다룰 것이다.
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  최근 산업구조의 키워드는 ‘혁신’이다. 기술

발전으로 인해 빠르게 변화하는 사회 및 기업

환경에 발맞추어 변화하는 것은 조직의 중요

한 과제이다. 그러나 조직 수준에서뿐만 아니

라 조직의 구성원, 즉 개인 수준에서도 창의

적·혁신적 변화 행동이 필요하다. 국제사회조

사프로그램(ISSP)에서 실제 사람들이 노동을 

바라보는 관점을 비교 조사한 결과 한국은 대

표적인 ‘생계수단형’ 국가로 분류되는 것으로 

나타났다(ISSP Research Group, 2013). 이러한 

결과는 한국의 직장인들은 전반적으로 외재적 

동기를 바탕으로 직장생활을 하고 있을 가능

성을 시사한다. 수입획득과 같은 외적 보상이

나 처벌 중심의 직장생활에서 개인은 해당 욕

구가 충족되는 수준까지만 업무노력을 하게 

되는 반면 자아실현과 같은 내재적 동기기반 

직장생활에서는 수입획득 이상의 개인적 성장

과 발전을 위한 창의적, 혁신적 행동을 보일 

수 있다. 따라서 직원들이 능동적인 변화 행

동을 하도록 내재적 동기를 유발하는 방안을 

모색하는 것은 국내의 기업에게 중요한 과제

이다. 개인의 내재적 동기는 개인의 자율성이 

지지받는 정도가 높을수록 증가하므로(Sohn & 

Bae, 2014) 조직이 개인의 자율적 활동을 지지

하는 분위기를 형성하는 것은 종업원의 혁신

행동을 비롯한 각종 결과변인에 중요하다.  

  이러한 맥락에서 기업들은 최근 직무개선

(job crafting)을 도입하고 있다. 직무개선은 개

인이 공식적으로 규정된 직무에서 벗어나 더 

만족스러운 방향으로 직무를 재구성하는 주도

적 행동이다(Wrzesniewski & Dutton, 2001; Tims 

& Bakker, 2010). 즉, 직무개선은 종업원 개인

이 만족하는 형태로 주도적으로 업무를 하는 

것이므로 외부의 보상이나 처벌이라는 외재적 

동기보다는 개인 만족과 같은 내재적 동기와 

좀 더 관련되어 있다고 할 수 있다. 직원이 

스스로 직무에 개입하여 변화를 이루어 내고 

통제감과 자율성을 느낄 수 있는 직무개선은 

일의 의미를 높임으로써 직원의 몰입과 만족, 

성과 향상을 촉진할 수 있다(Wrzesniewski ＆

Dutton, 2001). 국내에서 직무개선을 적극적으

로 도입한 기업은 삼성이 대표적이다. 삼성경

제연구원이 직무개선의 효과에 주목하여 자체

적으로 시행한 것을 시작으로 에버랜드, 삼성

물산 등은 직원교육 과정에 직무개선을 도입

하여 직원들이 직무를 적극적으로 조절할 수 

있도록 하였다. 구체적으로 에버랜드에서는 

의미찾기/함께하기/주도하기의 과정에 걸쳐 

스스로 자신의 특성과 일에 대해 분석하고, 

자신의 업무 수행을 주도적으로 설계하는 방

식을 통해 업무에 의미를 부여하도록 한다. 

그밖에도 삼성물산에서는 실제 업무 생활에서 

활용할 수 있는 직무개선 실습 Kit를 제공하

기도 한다.

  직무개선이 여러 가지 결과변인에 긍정적인 

영향을 주는 것으로 밝혀지고는 있으나(예, 

Kim & Tak, 2015; Kwon, Kim & Oh, 2016; 

Tims, Bakker & Derks, 2013a; Tims, Bakker, 

Derks & van Rhenen, 2013b) 최근 연구에서는 

직무개선의 하위요인에 따라 결과변인에 서로 

다른 영향을 미칠 가능성이 꾸준히 제기되었

으며, 이에 직무개선의 하위요인에 대한 연구

의 중요성이 다시 강조되고 있다. 이와 같은 

이론적 동향에 따라 본 연구는 기존의 직무개

선이라는 단일변인이 아니라 직무개선을 하위

요인으로 구별하여 하위요인들과 결과변인간

의 관계를 알아보고자 하였다. 특히 본 연구

는 Lichtenthaler와 Fischbach(2016)가 직무개선을 

조절초점 관점에서 구성한 향상초점 직무개선

과 예방초점 직무개선이 직무만족, 이직의도, 
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혁신행동과 같은 결과변인에 미치는 차별적 

효과에 대해 살펴보고자 한다. 아울러 조절초

점이 개인의 성향으로써 제안되었다는 점에 

착안하여 조절초점 직무개선 유형이 과연 실

제로 개인의 조절초첨에 따라 다르게 선호되

고 있는지를 확인하여 조절초점 직무개선의 

타당성을 검증해보고자 하였다. 

직무개선(job crafting)의 개념과 구성요소

  직무개선은 앞서 기술한 대로 공식적으로 

규정된 직무에서 벗어나 주도적으로 자신의 

직무를 재구성하여 수행하는 자발적 행동이

다. 직무개선과 기존의 몇 가지 개념들과의 

차이점을 명료화할 필요가 있는데, 먼저 직무

설계(job design)가 조직차원에서 직무분석을 

통해 규정된 직무가 직원들에게 전달되는 하

향식 프로세스임에 비해, 직무개선은 직원이 

주도하는 직무 재설계(job redesign)로 개인이 

자신의 동기와 만족을 높이는 방향으로 직

무 경계를 변화시키는 상향식 프로세스이다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 또 변별해야할 

개념으로 맥락수행과 조직시민행동을 들 수 

있는데, 두 개념과 직무개선 모두 조직 내에

서 자발적으로 이루어지는 긍정적 변화행동이

라는 공통점을 지니고 있으나 직무개선이 과

업행동에 해당하는 것과 달리 맥락수행 및 조

직시민행동은 직무와는 비교적 독립적으로 행

해지는 비과업행동이라는 점에서 차이점이 있

다.

  직무개선은 주도적 행동의 일종이나 기존의 

주도적 행동을 나타내는 개념들과도 다르다. 

예컨대 역할혁신(role innovation; Schein, 1971)은 

개인적·조직적 목표를 달성하는 데 직무를 적

합하게 변화시키는 행동이나 공식적인 직무가 

현재 직면한 문제를 해결하지 못할 때 나타나

는 것을 의미한다. 역할혁신은 직무에 새로운 

요소를 추가하는 등 직무를 개선하고, 최종적

으로 공식적인 직무 기술서에 포함한다. 반면, 

직무개선은 직원이 개인적 선호․동기․열망

에 따라 자신의 직무를 조정하는 행동으로 조

직 또는 상사와 협의 없이 개인 내에서 발생

한다(Wrzesniewski ＆ Dutton, 2001). 즉, 역할혁

신은 문제 해결적이고 조직의 이익을 위한 행

동이나 직무개선은 본질적으로 개인의 이익을 

위한 행동이며 사전 대응적이다.

  이처럼 직무개선은 기존의 유사 개념들과는 

구별되는 개념으로 활발하게 연구되어왔다. 

그러나 직무개선의 구성요인 및 측정방법에 

있어서 충분한 합의가 이루어지지 않고 있다

는 점은 직무개선 연구 발전에 큰 제약이 되

고 있다. Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 의해 

처음 제안된 직무개선은 직원이 주도적으로 

직무 과업·관계·의미의 경계를 변화시키는 행

동으로 정의되었다. 하위요인으로는 과업의 

유형․범위․횟수를 변경하는 과업적 직무개

선(task crafting), 개별적․통합적인 업무의 관

점에서 과업을 바라보는 인식을 변경하는 인

지적 직무개선(cognitive crafting), 과업수행과 

관련된 타인과의 상호작용의 질과 양을 변경

하는 관계적 직무개선(relational crafting), 3 요

인구조로 정의되었다. Wrzesniewski 와 Dutton 

(2001)은 직무개선이 개인의 일의 정체성과 의

미를 변화시킴으로써 조직에도 긍정적인 영향

을 미칠 수 있다고 주장하였다. Ghitulescu 

(2006)의 연구에서 직무개선은 직무만족, 조직

몰입에 정적 영향, 결근에 부적 영향을 미치

는 것으로 나타나 조직에 긍정적인 영향을 주

는 것으로 보고되었다.

  Tims와 Bakker(2010)는 직무개선을 경험적으
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로 측정하기 어렵다며 합의된 측정 도구를 

개발하고자 하였고, 모든 직무특성을 직무요

구와 직무자원으로 나누는 직무요구-자원 모

델(Job demand-resources model: JD-R model, 

Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001)

을 직무개선에 접목하였다. 여기서 직무자원

은 직무가 직원에게 자원을 제공하는 정도이

며, 개인적 성장과 발전을 촉진하는 직무의 

측면으로 개인이 직무요구를 다루고 업무에서

의 목표를 달성하도록 돕는다(Bakker, Hakanen, 

Demerouti & Xanthopoulou, 2007). 직무요구는 

직원에게 지속적인 신체적․정신적 노력을 요

구하는 직무의 측면으로 작업 수행에 드는 부

담과 관련된다(Demerouti et al., 2001). 그 중 

도전적 직무요구(ex. 업무량, 시간 압력, 책임

감)는 직원이 가진 자원을 활용할 기회를 마

련하여 목표 달성․성장․작업 동기를 유발

하는 긍정적 직무요구이며(LePine, Podsakoff &  

LePine, 2005), 방해적 직무요구(ex. 역할 모호

성, 고용 불안정성, 역할 갈등)는 직원의 역

량을 넘어섬으로써 수행을 방해하는 부정적 

직무요구이다(Cavanaaugh, Boswell, Roehling & 

Boudreau, 2000).

  Tims와 Bakker(2010)는 JD-R 모델의 관점에

서 직무개선을 직원들이 자신의 능력과 선호

에 맞춰 직무요구와 직무자원의 수준을 변화

하는 행동으로 재정의하였고, 직무요구를 다

루기 위해 직무자원을 동원하는 행동인 ‘직무

자원 증가’, 성장 기회를 잡기 위해 도전적 

직무요구를 추구하는 행동인 ‘직무요구 증가’, 

원활한 작업 수행을 위해 방해적 직무요구를 

감소하는 행동인 ‘직무요구 감소’로 구분하였

다. 이러한 이론적 배경을 바탕으로 직무개선 

척도를 타당화하는 연구를 진행한 결과, 직무

자원 증가가 구조적 직무자원(ex. 자율성, 의

사결정 참여, 자원의 다양성)과 사회적 직무자

원(ex. 사회적 지지, 코칭, 피드백)으로 나뉘는 

4 요인구조는 타당한 것으로 나타났다(Tims, 

Bakker, & Derks, 2012). 그러나 각 요인별 관

계 분석을 살펴보면, 상기 요인구조가 2요인

으로 축소될 가능성도 시사되었다. 예를 들면, 

방해적 직무요구 감소는 나머지 세 요인(구조

적, 사회적 직무자원 증가, 도전적 직무요구 

증가)과 부적 상관을 가지는 것으로 나타났다. 

또한 상기 세 요인이 자기 주도성과 정적 상

관, 냉소와 부적 상관을 가지는 것과 달리 방

해적 직무요구 감소는 자기 주도성과 부적 상

관, 냉소와 정적 상관을 가지는 것으로 나타

났다. 이러한 결과를 바탕으로 Tims 등(2012)

은 방해적 직무요구 감소가 다른 세 요인과 

독립적인 동기 프로세스를 갖는 구성요인임을 

주장하였다.

  초기의 직무개선 연구들은 주로 상위 개념

의 직무개선의 효과를 연구하였고, 연구결과 

직무개선이 직무열의 및 수행(Tims, Bakker, 

Derks & van Rhenen, 2013b)에 정적 영향, 소진

(Tims, Bakker & Derks, 2013a)에 부적 영향을 

미치는 것으로 나타나 조직에 순기능을 갖는 

변인으로 검증되었다. 또한, 임파워링 리더십

이 직무개선을 매개하여 직무열의에 정적 영

향을 미치는 것으로 나타났으며(Kim & Tak, 

2015), 직무 자율성이 직무개선, 직무열의를 

순차적으로 매개하여 직무만족에 정적 영향을 

미치는 것으로 나타나(Kwon, Kim & Oh, 2016) 

조직 및 직무특성이 조직에 긍정적인 결과를 

이끄는 데에 직무개선의 매개 효과도 지지되

었다.

  그러나 직무개선의 연구 초점이 하위요인의 

효과로 이동하면서 직무개선의 구성요인에 따

른 차별적인 영향이 발견되었다. 예컨대 직무
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개선의 메타분석 연구에서 구조적 직무자원 

증가는 직무만족, 직무열의에 정적 효과, 이직

의도, 직무긴장에 부적 효과를 가진 반면, 방

해적 직무요구 감소는 반대의 효과를 보였다

(Rudolph, Katz, Lavigne & Zacher, 2017). 국내 

연구에서도 구조적 및 사회적 직무자원 증가, 

도전적 직무요구 증가는 선행변인인 자아효능

감과 내재적 동기에 정적 영향을 받고, 결과

변인인 정서적 조직몰입에 정적 영향을 미치

는 반면, 방해적 직무요구 감소는 관련 변인

들과 유의미한 관계를 갖지 못하는 것으로 나

타났다(Kang, Xu & Ku, 2015). 이처럼 최근 연

구들은 직무개선의 하위유형에 따라 결과변인

에 서로 다른 영향을 줄 수 있음을 시사하고 

있다.  

  Lichtenthaler와 Fischbach(2016)는 앞서 기술한 

Tims 등(2012)의 연구에서 방해적 직무요구 감

소만이 일관적으로 다른 효과를 보이는 것을 

설명하기 위해 조절초점이론(Higgins, 1997)을 

적용하여 직무개선을 2 요인구조로 재정의하

였다. 구조적 및 사회적 직무자원 증가, 도전

적 직무요구 증가가 성공적인 수행을 도울 뿐

만 아니라 성장 기회를 제공하는 직무자원 및 

요구를 추구하는 성장 지향적 행동이라는 점

에서 향상초점 직무개선(promotion-focused job 

crafting)으로 정의하였고, 방해적 직무요구 감

소는 수행을 방해하는 직무요구를 축소하는 

안정 지향적 행동이라는 점에서 예방초점 직

무개선(prevention-focused job crafting)으로 정의

하였다. 이들의 연구에서 향상초점 직무개선

은 직무열의, 수행에 정적 영향을 미치는 반

면 예방초점 직무개선은 직원의 직무열의, 수

행에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Lichtenthaler & Fischbach, 2018). 더 나아가 이

들은 Tims 등(2012)의 정의와 Wrzesniewski와 

Dutton(2001)의 정의를 통합하여 메타분석 연

구를 수행하였고, 이러한 결과를 모두 종합하

여 향상초점 직무개선은 직원이 동기․건강․

수행에서 이익을 실현하기 위해 향상초점 자

기조절 방식으로 업무경계를 변경하는 행동이

고, 예방초점 직무개선은 직원이 동기․건

강․수행에서 손실을 피하기 위해 예방초점 

자기조절 방식으로 업무경계를 변경하는 행동

이라는 포괄적인 정의를 내렸다(Lichtenthaler & 

Fischbach, 2019). 직무개선 행동이 직무 경계를 

축소 또는 확장하는 방향으로 일어날 수 있음

은 계속 논의되어 왔지만(예, Laurence, 2010; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001), 구체적으로 범주

화되어 연구되지 않았다는 점에서 Lichtenthaler 

와 Fischbach(2019)의 시도는 직무개선 정의의 

정교화와 타당화에 기여하였다고 할 수 있다.

개인의 조절초점과 직무개선

  Higgins(1997)는 개인의 목표추구 행동을 설

명하기 위해 조절초점을 제안하였고, 인간의 

동기 체계를 향상(promotion)과 예방(prevention)

으로 구분하였다. 향상초점은 성장의 욕구, 긍

정적인 결과의 유무에 민감하며 성공․획득과 

같은 보상을 얻기 위해 행동하는 반면 예방초

점은 안전의 욕구, 부정적인 결과(ex. 손실, 실

패)의 유무에 민감하며 손실을 피하기 위해 

행동한다. 또한, 조절초점에 따른 준거 상태로 

향상초점은 성장·성취에 관한 획득-미획득 상

황이, 예방초점은 보호·안전에 관한 미손실-손

실 상황이 포함된다(Chung, 2019). 이와 같이 

개인의 조절초점에 따라 상황에서 주의를 기

울이는 자극이 달라지므로 개인의 조절초점에 

따라 선호하는 목표추구 전략이 달라질 수 있

다(Crowe & Higgins, 1997; Liberman, Molden, 
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Idson & Higgins, 2001). Tims와 Bakker(2010)는 

직무개선에 영향을 미치는 개인차 변수로 향

상초점을 제안하며 향상초점 성향의 직원들이 

예방초점 성향의 직원보다 개인적 발전과 성

장을 위해 직무를 변화할 가능성이 높을 것

으로 가정하였다. 향상초점을 가진 개인은 

예방초점의 개인보다 변화에 대해 더 개방적

인 태도를 지니며(Liberman, Idson, Camacho & 

Higgins, 1999) 자신의 잠재력을 발현하기 위

해 동기부여 되기 때문에(Higgins, 1997) 개인

의 동기부여와 만족을 위해 업무를 변화시키

는 직무개선을 할 가능성이 높다.

  동기로써의 개인의 조절초점 성향과 행동으

로써의 직무개선의 관계에 관한 연구결과, 향

상초점은 구조적 및 사회적 직무자원 증가, 

도전적 직무요구 증가와 정적 관계를 갖지만, 

방해적 직무요구 감소와는 유의미하지 않거나 

부적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 반면 예

방초점은 방해적 직무요구 감소에만 정적 관

계를 갖는 것으로 나타났다(Brenninkmeijer & 

Hekkert-Koning, 2015; Pondman, 2015). 이는 방

해적 직무요구 감소와 나머지 하위요인이 다

른 동기부여 프로세스를 갖는다는 것을 보여

준다(Tims et al., 2012). 즉, 향상초점 성향은 

성장과 발전 욕구를 가지며, 긍정적 결과를 

최대화하는 것에 대한 동기가 부여되기 때문

에 수행·동기·건강에서 이익을 얻도록 향상초

점 직무개선 전략을 추구하는 반면, 예방초점

성향은 안정과 안전에 대한 욕구를 가지며, 

부정적 결과를 최소화하는 것에 대한 동기가 

부여되기 때문에 수행․동기․건강에 대한 손

실을 피하도록 예방초점 직무개선 전략을 추

구할 것이다. 

  상기한 이론적 배경을 바탕으로 개인의 조

절초점 성향과 직무개선의 하위유형간 관계에 

대해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

  가설 1. 향상초점 성향은 향상초점 직무개

선에 정적 영향을 미칠 것이다.

  가설 2. 예방초점 성향은 예방초점 직무개

선에 정적 영향을 미칠 것이다.

조절초점 직무개선과 직무만족

  직무만족(Job satisfaction)은 초기에 개인이 

직무 상황에서 자신의 직무 또는 직무 경험을 

평가함을 통해 비롯되는 긍정적인 정서로 정

의되었으나(Locke, 1976), Fisher(2000)는 직무만

족이 정서적인 요소(ex. 감정, 느낌)뿐만 아니

라 인지적인 요소(ex. 신념, 판단, 비교)를 포

함하는 직무에 대한 개인의 태도라고 정의하

였다. 많은 연구자들은 직무개선이 직무만족

에 긍정적 영향을 미칠 것이라 주장하였다. 

예컨대 Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 직무개

선을 직원이 자신에게 보다 만족스러운 방향

으로 직무 경계를 변경하는 것이라 설명하였

고, 직무개선을 하는 직원들이 그렇지 않은 

직원보다 직무에 대한 만족도가 높아질 수 있

다고 보았다. 또한, Tims와 Bakker(2010)는 직

무개선이 개인-직무 적합성을 향상시킴을 통

해 직무만족, 조직몰입, 인재유지 등 긍정적인 

조직결과를 야기할 수 있다고 제안하였다.

  실증적으로 Ghitulescu(2006)의 연구에서 직

무개선은 개인의 직무만족을 높이는 것으로 

나타났다. 그러나 메타분석 연구에 따르면 직

무개선은 직무만족과 정적 관계를 갖는 것으

로 나타난 반면, 직무개선의 하위요인의 영향

은 사회적 및 구조적 직무자원 증가와 도전적 

직무요구 증가에서 정적으로, 방해적 직무요

구 감소에서 부적으로 나타났다(Rudolph et al., 
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2017). 또한, 직무개선 자체는 직무열의를 매

개하여 직무만족에 정적 영향을 미치는 것으

로 나타났으나(Kwon et al., 2016), 향상초점 직

무개선은 직무열의에 정적 영향을 미치는 반

면 예방초점 직무개선은 직무열의에 부적 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Lichtenthaler & 

Fischbach, 2018). 이는 직무만족에 향상초점 직

무개선이 순기능을 갖는 반면 예방초점 직무

개선은 역기능을 가질 수 있음을 시사한다. 

  본 연구에서는 상기한 연구결과들을 바탕으

로 조절초점 잡크래프팅이 직무만족에 미치는 

영향에 대한 가설을 아래와 같이 설정하였다. 

  가설 3a. 향상초점 직무개선은 직무만족에 

정적 영향을 미칠 것이다.

  가설 3b. 예방초점 직무개선은 직무만족에 

부적 영향을 미칠 것이다.

조절초점 직무개선과 이직의도

  이직의도(turnover intention)는 조직을 떠나려

는 행위에 대한 개인의 인식과 의지의 정도로 

이직행동의 가장 중요한 예측변수인 것으로 

나타났고(Tett & Meyer, 1993), 따라서 많은 

연구자들이 포착하기 어려운 이직 행동 대

신 이직 의도를 조사한다. 이직 의도를 결정

하는 요인은 크게 이직에 대한 희망(perceived 

desirability of movement)과 이직에 대한 용이성

으로(perceived ease of movement) 나누어진다

(March & Simon, 1958).

  Rudolph 등(2017)의 메타분석 연구에 따르면 

상위 개념 직무개선은 이직의도에 유의미한 

영향을 미치지 못했으나 하위요인의 효과를 

살펴보면 구조적 직무자원 증가는 이직의도에 

유의미한 부적 효과, 방해적 직무요구 감소는 

이직의도에 유의미한 정적 효과를 미치는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 전체 직무개선

과 이직의도간에 유의미한 상관이 없는 것은 

직무개선의 하위요인의 상반된 효과에 기인할 

가능성을 시사하며, 따라서 직무개선이 이직

의도에 미치는 영향을 정확하게 밝히기 위해

서는 직무개선의 하위요인의 효과를 독립적으

로 살펴볼 필요가 있다. 실제로 향상초점 잡

크래프팅은 이직의도에 부적 영향을 미치는 

반면 예방초점 잡크래프팅은 정적 영향을 미

쳤으며, 그 과정을 업무통합성과 직무긴장이 

매개하였다(Kim, 2018). 따라서 본 연구 또한 

조절초점 직무개선에 따라 이직의도에 차별적 

효과가 나타날 것으로 가정하였다.

  아울러 본 연구는 직무만족이 이직의도의 

유의미한 선행변인이며(Oh et al., 2007; Tett & 

Meyer, 1993), 이직의도의 선행변인인 이직

에 대한 희망에 부적 영향을 미친다는 결과

(March & Simon, 1958) 등을 바탕으로 직무만

족을 직무개선과 이직의도 사이에 매개변인으

로 설정하였다. 즉, 조절초점 직무개선이 직무

만족을 매개하여 이직 의도에 영향을 미치는 

간접효과를 검증하였다.

  상기한 연구결과들을 바탕으로 조절초점 직

무개선, 직무만족, 이직의도간의 관계에 대해 

아래와 같이 가설을 설정하였다.

  가설 4a. 향상초점 직무개선은 이직의도에 

부적 영향을 미칠 것이다.

  가설 4b. 예방초점 직무개선은 이직의도에 

정적 영향을 미칠 것이다.

  가설 5a. 향상초점 직무개선은 직무만족을 

거쳐 이직의도에 부적 영향을 미칠 것이다.

  가설 5b. 예방초점 직무개선은 직무만족을 
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거쳐 이직의도에 정적 영향을 미칠 것이다.

조절초점 직무개선과 혁신행동

  혁신행동(innovative behavior)은 개인 및 조직

의 성과 향상을 위해 새로운 것을 추구하는 

행동으로 새로운 아이디어의 창출뿐만 아니라 

기존의 아이디어를 변환하여 새로운 가치를 

만들어내는 것이며, 구체적인 실현방안의 구

상, 직접적인 실행까지를 포함하는 창의성보

다 광범위한 개념이다(Scott & Bruce, 1994). 

또한, 개인의 재량적 행동으로 개인 수준의 

변인이며 조직혁신과 구분된다(Oldham & 

Cummings, 1996).

  혁신행동의 주요 원인 중 하나는 내재적 동

기이다(Woodman, Sawyer & Griffin, 1993). 내재

적 동기는 일 자체에 대한 흥미를 나타내는 

것으로 내재적 동기를 가진 사람은 자신의 일

에 대한 높은 관심과 몰입 수준을 가지며

(Simon, 1967) 업무에서 발생하는 도전에 적극

적 태도를 가지고 바람직한 결과를 위해 지속

적으로 노력하기 때문에(Kanfer, 1990; Shalley, 

Gilson & Blum, 2000) 직무개선과 혁신행동을 

비롯한 창의적인 업무 행동으로 이어질 수 있

다(Amabile, 1983; Koestner, Ryan, Bernieri & 

Holt, 1984). 아울러 직무개선이 능동적 직무를 

포함하여 개인 수준에서 혁신을 높이기 때문

에(Demerouti, Bakker & Leiter, 2014) 직무개선

은 개인의 혁신행동으로 이어질 수 있다. 실

증적으로 직무개선은 직무열의를 매개하여 혁

신행동에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다(Kim, Bae, Kim & Ahn, 2016).

  그러나 선행 연구에 따르면 내재적 동기는 

직무개선의 하위요인 중 사회적 및 구조적 직

무자원 증가, 도전적 직무요구 증가에만 정적 

효과를 가지는 것으로 나타났다(Kang et al., 

2015). 이러한 결과에 따르면 직무개선이 혁신

행동에 미치는 정적 영향은 향상초점 직무개

선에서만 나타날 것으로 가정할 수 있다. 따

라서 본 연구는 향상초점 직무개선이 혁신행

동에 정적 영향을 미치는 반면 예방초점 직무

개선은 혁신행동에 부적 영향을 미칠 것으로 

가정하였다. 아울러 직무만족은 직무에 대한 

흥미․즐거움을 나타내므로 내재적 동기를 부

여할 수 있고(Wernimont, 1966), 직무만족으로 

인한 내재적 동기는 혁신적인 아이디어를 창

출․확산․응용하도록 이끌 수 있다(Niu, 

2014). 실증적으로 직무 자율성은 직무만족을 

매개하여 혁신행동에 정적 영향을 미쳤으며

(Ko & Yoo, 2012), 직무 자율성은 직무개선, 

직무열의를 순차적으로 매개하여 직무만족에 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Kwon et 

al., 2016). 따라서 본 연구는 직무개선이 직무

만족을 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 것

으로 가정하였고, 상기한 연구결과들을 바탕

으로 아래와 같은 가설을 설정하였다.

  가설 6a. 향상초점 직무개선은 혁신행동에 

정적 영향을 미칠 것이다.

  가설 6b. 예방초점 직무개선은 혁신행동에 

부적 영향을 미칠 것이다.

  가설 7a. 향상초점 직무개선은 직무만족을 

거쳐 혁신행동에 정적 영향을 미칠 것이다.

  가설 7b. 예방초점 직무개선은 직무만족을 

거쳐 혁신행동에 부적 영향을 미칠 것이다.

  본 연구의 가설들을 도식화한 연구모형은 

Figure 1로 제시하였다.
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방  법

조사대상 및 자료수집

  본 연구는 온라인 설문조사 서비스인 MTurk 

(Mechanical Turk)을 활용하여 조사를 시행하였

다. 설문에서 불성실 응답자를 제외하기 위해 

문항에 대한 응답이 정해져 있는 3개의 문항

을 추가하였고(e.g. “Please indicate “Strongly 

Disagree” with this question.”), 잘못된 응답을 

한 응답자를 분석에서 제외하였다. 총 394명

의 참여자 중 불성실 응답자 39명이 제외되었

고, 355명의 데이터가 최종 분석에 사용되었

다.

  표본의 성별은 남자가 168명(47.3%), 여자는 

187명(52.7%)이었고, 나이는 평균 37.06세

(SD=12.13)였다. 학력은 고졸 이하가 91명

(25.6%), 전문대졸 46명(13%), 대졸 165명

(46.5%), 대학원졸 53명(14.9%)으로 대졸이 가

장 많았으며, 경력은 3년 미만이 88명(24.8%), 

3-7년 166명(46.8%), 8-12년 48명(13.5%), 13-20

년 36명(10.1%), 21년 이상이 17명(4.8%)으로 

3-7년 경력을 가진 사람이 가장 많았다. 인종

은 유럽이 272명(76.6%), 아시아 31명(8.7%), 

아프리카 27명(7.6%), 원주민 6명(1.7%), 그 외 

인종 19명(5.4%)으로 유럽인이 가장 많았다. 

직종은 IT 72명(20.3%), 영업 49명(13.8%), 사

무직 39명(11%), 의료 36명(10.1%), 금융 26명

(7.3%), 생산 20명(5.6%), 기술직 13명(3.7%), 기

타 100명(28.2%)으로 IT 종사자가 가장 많았

다.

측정 도구

  조절초점

  조절초점을 측정하기 위해 Lockwood, Jordan

과 Kunda(2002)가 개발한 향상-예방 척도

(Promotion/Prevention Scale)를 사용하였다. 본 

척도는 향상초점을 측정하는 9문항(예, “나는 

내 소망과 꿈을 이룰 방법을 자주 상상한다.”)

과 예방초점을 측정하는 9문항(예, “나는 내 

책임과 의무를 다 하지 못할까봐 걱정한다.”)

으로 구성되어 있으며, 9점 척도로 평정되었

다(1=전혀 아니다, 9=매우 그렇다). 본 척도

의 Coefficient alpha는 향상초점이 .887, 예방초

점이 .867으로 나타났다.

  조절초점 이론의 제안자의 견해에 따라

(Higgins, 1997, Higgins, et al., 2001) 본 연구 

Figure 1. Research Model
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역시 향상초점과 예방초점을 양극단에 각각의 

조절초점이 존재하는 단일요인이 아니라 비교

적 서로 독립적인 2개 요인으로 설정하였다. 

조절초점의 2요인 구조의 타당도를 검증하기 

위해 본 연구를 위해 수집한 355명의 데이터

로 확인적 요인분석을 수행하였다. 분석결과, 

TLI = .92, CFI = .94, RMSEA = .08, (90% 신

뢰구간: .068 - .093)으로 모형의 적합도가 양

호한 것으로 나타났다.

  직무개선

  직무개선은 조직이 직무개선을 권장하는 정

도와개인이 직무개선에 참여하는 정도 등 다

양하게 측정될 수 있겠으나 본 연구에서는 선

행연구들과 일관되게 후자, 즉 개인이 직무개

선에 참여하는 정도를 측정하는 척도를 사용

하였다. 이를 위해 Tims 등(2012)이 개발한 

직무개선 척도를 사용하였고, Lichtenthaler와 

Fischbach(2016)의 개념화에 따라 4가지 하위요

인을 향상초점 직무개선과 예방초점 직무개선

으로 범주화하였다. 향상초점 직무개선은 구

조적 직무자원 증가를 측정하는 5문항(예, “나

는 내 역량을 개발하기 위해 노력한다.“), 사

회적 직무자원 증가를 측정하는 5문항(예, ”나

는 상사에게 나를 코치해달라고 요청한다“), 

도전적 직무요구 증가를 측정하는 5문항(예, ”

직장에서 할 일이 그렇제 많지 않을 때, 나는 

이것을 새로운 프로젝트를 시작할 수 있는 기

회로 본다.“)로 구성되었다. 예방초점 직무개

선은 방해적 직무요구 감소를 측정하는 6문항

으로 구성되었으며(예, ”나는 직장에서 어려운 

결정을 많이 할 필요가 없도록 하기 위해 노

력한다.“), 모두 5점 척도로 평정되었다(1=

전혀 아니다l, 5=매우 그렇다). 본 척도의 

Coefficient alpha는 향상초점 직무개선이 .897, 

예방초점 직무개선이 .875인 것으로 나타났다.

  조절초점에 따라 직무개선을 구분한 2요인 

구조의 타당도를 검증하기 위해 본 연구의 

355명의 데이터를 활용하여 확인적 요인분석

을 수행하였다. 먼저 기존 4요인 구조 모델도 

TLI = .93, CFI = .94, RMSEA = .06(90% 신

뢰구간: .051 - .068)으로 적합하였으나, 2요인 

모델도  TLI = .92, CFI = .93, RMSEA = 

.06(90% 신뢰구간: .056 - .072) 으로 적합하였

다. 따라서 본 연구에서 채택한 2요인 구조를 

사용하는 데에는 문제가 없는 것으로 나타났

다.

  직무만족

  직무만족을 측정하기 위해 Camman, Fichman, 

Jenkins와 Klesh(1979)가 개발한 MOAQ(Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire)에서 직

무만족을 측정하는 3문항을 사용하였다. 문항

의 예로는 “전반적으로, 나는 내 직무에 만족

한다.” 등이 있다. 본 척도는 5점 척도로 평정

되었고(1=전혀 동의하지 않는다, 5=매우 동

의한다), Coefficient alpha는 .906으로 나타났다.

  이직의도

  이직의도를 측정하기 위해 Camman 등(1979)

이 개발한 MQAQ에서 이직의도를 측정하는 

문항 중 Aryee, Budhwar와 Chen(2002)이 사용한 

3문항을 사용하였다. 문항의 예로는 “내년에 

나는 아마도 새로운 직장을 찾을 것이다.” 등

이 있다. 본 척도는 5점 척도로 평정되었고 

두 문항은 1=‘매우 동의하지 않는다’에서 

5=‘매우 동의한다’까지, 나머지 한 문항은 

1=전혀 그럴 것 같지 않다’에서 5=‘확실히 

그럴 것같다’까지 측정되었다. Coefficient alpha

는 .928로 나타났다.
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  혁신행동

  혁신행동을 측정하기 위해 Scott와 Bruce 

(1994)에 의해 개발되고 Kanter(1988)가 3차원

으로 구조화한 IWB(Innovation Work Behavior) 

척도를 사용하였다. 혁신행동은 아이디어 

창출(idea generation), 아이디어 적용(idea 

promotion), 아이디어 실현(idea realization)을 측

정하는 문항을 3개씩 포함하여 총 9문항으로 

측정되었다. 문항의 예로 아이디어 창출은 

“어려운 문제에 대한 새로운 아이디어 창출”, 

아이디어 적용은 “혁신적 아이디어에 대한 지

원 작동시키기”, 아이디어 실현은 “혁신적 아

이디어를 유용한 것으로 적용시키기” 등이 있

다. 본 척도는 7점 척도로 평정되었으며(1=전

혀 아니다, 7=항상 그렇다), Coefficient alpha는 

.957로 나타났다. 신뢰도가 매우 높은 것으로 

나타나 척도가 하위요인으로 구분되지 않고 

혁신행동의 다양한 측면을 제대로 반영하고 

있지 않을 가능성은 있으나 본 연구에서는 전

체 총점만을 사용하므로 문제가 없는 것으로 

판단된다.

  통제변수

  본 연구는 종속변인에 영향을 주는 통제변

수로 재직기간(tenure)을 설정하였다. 재직기간

은 직무개선과 부적 관계를 가진 것으로 나타

났으며(Rudolph et al., 2017), 직무만족과 이직

의도에 유의미한 영향을 주는 변인으로 나타

났다(Cho, Yang & Lee, 2004; Elanain, 2009). 따

라서 재직기간이 직무개선, 직무만족, 이직의

도에 미치는 영향을 통제하였다.

분석 방법

  본 연구는 SPSS 24.0을 활용하여 기술통계 

분석, 상관분석을 수행하였고, 측정도구의 타

당성을 검증하기 위해 신뢰도 분석과 탐색적 

요인분석을 수행하였다. 아울러 AMOS 24.0에

서 확인적 요인분석을 수행하였다. 본 연구는 

횡단적 자기보고 서베이를 수행하여 동일방

법편의가 발생했을 가능성이 있으므로 (Park, 

Kim, Jeong & Huh, 2007) 요인분석을 통해 동

일방법편의를 살펴보았고, 구조방정식모델링

(SEM)을 통해 가설을 검증하였다. 

결  과

동일방법편의 검증

  측정도구의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 

요인분석(EFA)과 확인적 요인분석(CFA)을 수

행하였다. 탐색적 요인분석에서 베리맥스 회

전을 사용하였고, 요인 부하량이 .5 미만인 문

항을 제거하였다. 향상초점에서 문항4, 문항5 

두 개 문항이 제거되었고, 예방초점에서도 문

항8, 문항9 두 개 문항이 제거되었다. 또한, 

구조적 직무자원 증가에서 문항5가 제거되었

다. 탐색적 요인분석의 결과를 바탕으로 확인

적 요인분석을 수행한 결과 예방초점에서 문

항1의 요인 부하량이 .4인 것으로 나타나 제

거되었다. 문항 제거 후 모든 연구변인들로 

구성된 모델의 적합도는 TLI = .91, CFI = 

.91, RMSEA = .05 (90% 신뢰구간: .05 - .06)로 

양호한 것으로 나타나 본 연구의 연구 항목들

은 적절하게 구성된 것으로 나타났다.

상관관계 및 기술통계

  변인의 상관분석 및 기술통계분석 결과는 
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Table 1에 제시하였다. 상관분석 결과, 향상초

점은 향상초점 직무개선(r = .51, p < .01)과 

유의미한 정적 상관을 보인 반면, 예방초점은 

예방초점 직무개선(r = .49, p < .01)과 유의

미한 정적 상관을 보였다. 향상초점 직무개선

은 직무만족(r = .57, p < .01), 혁신행동(r = 

.62, p < .01)과 유의미한 정적 상관을, 이직

의도(r = -.20, p < .01)와 유의미한 부적 상

관을 나타냈으며, 예방초점 잡크래프팅은 직

무만족(r = -.17, p < .01)과 유의미한 부적 

상관, 이직의도(r = .37, p < .01)와 유의미한 

정적 상관을 나타냈다. 마지막으로 직무만족

은 이직의도(r = -.62, p < .01)와 유의미한 

부적 상관, 혁신행동(r = .46, p < .01)과 유의

미한 정적 상관을 나타냈다.

가설검증

 

  가설을 검증하기에 앞서 구조모형의 적합도

는 TLI = .95, CFI = .96, RMSEA = .06(90% 

신뢰구간: .052 - .067)으로 양호한 것으로 나

타났다. 변인 간 직접 경로에 관한 검증결과

는 Table 2와 Figure 2에 제시하였다. 향상초점 

성향이 향상초점 직무개선(β = .66, p < .001)

에 미치는 효과는 정적으로 유의미한 것으로 

나타나 가설 1은 지지되었고, 예방초점 성향

이 예방초점 직무개선(β = .54, p < .001)에 

미치는 효과는 정적으로 유의미한 것으로 나

타나 가설 2는 지지되었다. 따라서 성향적 조

절초점이 직무개선 유형에 미치는 차별적 효

과가 검증되었다.

  직무개선이 직무만족으로 가는 경로(가설 3)

의 분석결과, 향상초점 직무개선이 직무만족

(β = .70, p < .001)에 미치는 효과는 정적으

로 유의미한 반면, 예방초점 직무개선이 직무

만족(β = -.14, p < .01)에 미치는 효과는 부

적으로 유의미한 것으로 나타나 가설 3은 모

두 지지되었다. 직무개선이 이직의도로 가는 

경로(가설 4)의 분석결과, 향상초점 직무개선

이 이직의도(β = -.22, p < .001)에 미치는 효

Variables 1 2 3 4 5 6 7

1. Promotion-focus (I Pro) (.887)

2. Prevention-focus (I Pre) -.22** (.867)

3. Promotion-focused Job Crafting (Pro JC) .51** -.07 (.897)

4. Prevention-focused Job Crafting (Pre JC) -.08 .49** .04 (.875)

5. Job Satisfaction (JS) .41** -.30** .57** -.17** (.906)

6. Turnover Intention (TI) -.20** .41** -.20** .37** -.62** (.928)

7. Innovative Behavior (IB) .40** -.12* .62** .006 .46** -.13* (.957)

Mean 7.13 4.88 3.73 3.12 3.92 2.55 4.87

Standard Deviation 1.39 1.98 .68 .98 1.05 1.39 1.42

Note. Coefficient alpha appears in parentheses on the diagonal, * p < .05, ** p < .01

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations among Variables (N = 355)
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과는 부적으로 유의미한 반면, 예방초점 직무

개선이 이직의도(β = .37, p < .001)에 미치는 

효과는 정적으로 유의미한 것으로 나타나 가

설 4는 모두 지지되었다. 직무개선이 혁신행

동으로 가는 경로(가설 6)의 분석결과, 향상초

점 직무개선이 혁신행동(β = .73, p < .001)에 

미치는 직접 효과는 정적으로 유의미한 것으

로 나타나 가설 6a는 지지되었다. 반면 예방

초점 직무개선이 혁신행동(β = .04, n.s.)에 미

치는 직접 효과는 유의미하지 않은 것으로 나

타나 가설 6b는 기각되었다. 즉, 조절초점 직

무개선 유형에 따른 차별적 효과가 직무만족, 

이직의도, 혁신행동에서 모두 나타났다.

  본 연구는 조절초점 직무개선이 직무만족을 

매개하여 결과 변인에 미치는 간접효과를 검

증하기 위해 99% 신뢰수준에서 부트스트래핑

을 10,000회 수행하였다. 분석결과는 Table 3

에 제시하였다.

  향상초점 직무개선이 직무만족을 매개하여 

이직의도에 미치는 간접효과(β = -.56, p < 

Path B SE β t p
Bias-corrected 

95% Confidence Interval

I Pro → Pro JC .27*** .04 .66 11.26 .000 (.53, .77)

I Pre → Pre JC .27*** .03 .54 9.90 .000 (.43, .64)

Pro JC→ JS 1.26*** .16 .70 11.80 .000 (.59, .77)

Pre JC→ JS -.14** .05 -.14 -2.90 .002 (-.22, -.05)

Pro JC→ TI -.48*** .13 -.22 4.54 .000 (-.33, -.10)

Pre JC→ TI .46*** .08 .37 5.71 .000 (.26, .48)

Pro JC→ IB 1.87*** .22 .73 8.75 .000 (.61, .82)

Pre JC→ IB .06 .08 .04 .81 .441 (-.06, .14)

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

Table 2. Result of path analysis

Figure 2. Result of Path Analysis
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.001)는 부적으로 유의미하였고, 예방초점 직

무개선이 직무만족을 매개하여 이직의도에 미

치는 간접효과(β = .11, p < .01)는 정적으로 

유의미한 것으로 나타나 가설 5는 모두 지지

되었다. 반면 향상초점 직무개선이 직무만족

을 매개하여 혁신행동에 미치는 간접효과(β 

= -.01, n.s.)와 예방초점 직무개선이 직무만족

을 매개하여 혁신행동에 미치는 간접효과(β 

= .001, n.s.)는 모두 유의미하지 않은 것으로 

나타나 기각되었다. 즉, 직무만족은 두 유형의 

직무개선과 이직의도 사이의 관계에서만 매개 

효과를 가지는 것으로 나타났다.

논  의

  본 연구는 최신 이론적 동향을 반영하여 조

절초점 성향이 조절초점 직무개선 유형에 영

향을 주고, 이것이 직무만족, 이직의도, 혁신

행동에 어떤 영향을 미치는지를 살펴보고자 

하였다. 아울러 조절초점 직무개선이 직무만

족을 매개하여 이직의도와 혁신행동에 미치는 

간접효과를 검증하였다. 결과적으로 조절초점 

성향에 따라 조절초점 직무개선 유형에 미치

는 영향이 다르고, 이러한 조절초점 직무개선 

유형이 결과 변인에 미치는 영향도 다른 것으

로 나타났으며, 직무만족의 간접효과도 검증

되었다.

  우선 본 연구에서 조절초점 성향은 각각 대

응되는 성향의 직무개선에 정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 향상초점 성향이 높을수

록 수행의 성공과 개인의 성장을 돕는 자원 

및 요구를 추구하는 향상초점 직무개선 전략

이 증가하고, 예방초점 성향이 높을수록 수행

을 방해하는 요구를 축소하는 예방초점 직무

개선 전략이 증가하였다. 반면, 향상초점 성향

은 예방초점 직무개선에, 예방초점 성향은 향

상초점 직무개선에 유의미한 영향을 미치지 

못했다. 이는 조절초점 성향이 목표추구전략

에 대한 선호에 영향을 미침에 따라 다른 행

동 양식이 나타날 수 있다는 것을 보여준다

(Crowe & Higgins, 1997; Liberman et al., 2001). 

구체적으로 향상초점 성향이 개인적 성장과 

발전·열망을 실현하기 위해 더욱 창의적·혁신

적 행동을 추구하는 반면 예방초점 성향은 의

무와 당면과제에 비중을 두고 실수나 실패를 

회피하기 위해 보다 보수적인 행동을 추구한

다는 선행 연구결과와 일관된다(Higgins, 1997). 

즉, 본 연구는 조절초점 프로세스에 따라 직

무개선 행동의 유형이 달라짐을 검증함으로써 

Path Estimate SE β
Bias-corrected 

95% Confidence Interval

Pro JC → JS → TI -1.21*** .22 -.56 (-.1.72, -.85)

Pro JC → JS → IB -.01 .18 -.01 (-.41, .30)

Pre JC → JS → TI .13** .05 .11 (.05, .23)

Pre JC → JS → IB .002 .02 .001 (-.04, .04)

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

Table 3. Bootstrapping results for indirect effect
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조절초점 직무개선 정의의 타당성을 검증하였

다는 이론적 함의를 가진다.

  본 연구를 통해 조절초점 직무개선의 유형

별로 직무만족, 이직의도, 혁신행동에 차별적

인 효과를 미친다는 것 역시 발견되었다. 향

상초점 직무개선은 직무만족에 정적 영향을 

미치는 반면 예방초점 직무개선이 직무만족에 

부적 영향을 미치는 것으로 나타난 결과는 기

존 연구들이 직무개선을 일반적으로 직무만족

을 높이는 긍정적인 변인으로 본 것과 달리 

모든 직무개선 행동이 직무만족을 불러일으키

는 것은 아니라는 것을 보여준다. 성공과 성

장을 추구하기 위한 목표로 자원 및 도전적 

요구를 추구하는 행동을 할수록 직무만족은 

증가할 것이며, 실패를 회피하기 위한 목표로 

방해적 요구를 감소할수록 직무만족은 감소할 

것으로 나타났다. 직무개선이 직원이 스스로 

만족하는 방향으로 직무를 개선하는 행동임에

도 예방초점 직무개선이 직무만족에 부적 영

향을 미치는 것으로 나타난 결과는 내재적 동

기가 반영된 것일 수 있다. 내재적 동기는 직

무만족과 유의미한 관련이 있는데(Wernimont, 

1966), 방해적 요구 감소가 직무개선에 해당하

기는 하지만 도전적 업무 자체를 줄여버림으

로써 업무에 대한 열의와 몰입과 관련되어 있

는(Deci & Ryan, 1985; Simon, 1967) 내적동기가 

떨어지고 이로 인해 직무만족이 낮아졌을 수 

있다. 추후에는 직무개선 하위유형의 부정적 

효과가 왜 나타나는지에 대해 다양한 매개변

인을 고려한 연구가 필요할 것으로 보인다.

  향상초점 직무개선은 이직의도에 부적 효

과, 예방초점 직무개선은 이직의도에 정적 효

과를 미치는 것으로 나타났다. 아울러 매개효

과 검증결과 향상초점 직무개선은 직무만족을 

매개하여 이직의도에 부적 영향을 미치고 예

방초점 직무개선은 직무만족을 매개하여 이직

의도에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

즉 개인이 직무자원과 요구를 추구하는 행동

을 할수록 직무만족이 증가하고 이직의도가 

감소하는 것이며, 개인이 요구를 축소하는 행

동을 할수록 직무만족이 감소하고 이직의도가 

증가하는 것으로 볼 수 있다. 본 연구에서 향

상초점 직무개선이 직무만족을 매개하여 이직

의도에 미치는 간접효과를 통제하고, 향상초

점 직무개선이 이직의도에 미치는 직접 효과

를 검증한 결과 정적으로 유의미한 것으로 나

타났다(β = .34, p < .001). 따라서 향상초점 

직무개선이 직무만족을 높임에 따라 이직의도

가 감소하는 것으로 해석할 수 있다. 또한, 예

방초점 직무개선이 이직의도에 미치는 직접효

과가 정적으로 유의미한 것으로 나타나(β = 

.27, p < .001), 직무개선과 이직의도의 관계를 

직무만족이 부분 매개하는 것으로 나타났다.

  마지막으로 조절초점 직무개선의 유형 중 

향상초점 직무개선만이 혁신행동에 유의미한 

영향을 미쳤으며, 구체적으로 향상초점 직무

개선 행동이 증가할수록 혁신 행동은 증가하

는 것으로 나타났다. 이는 내재적 동기가 도

전에 적극적인 태도를 형성하는 혁신적 행동

의 중요한 선행변인이기 때문에(Amabile, 1983; 

Zhou, 1998) 내재적 동기에 의해 유발된 향상

초점 직무개선만이 순기능을 미친 것으로 볼 

수 있다. 반면 내재적 동기와 예방초점 직무

개선의 관계는 유의미하지 않기 때문에(Kang 

et al., 2015) 예방초점 직무개선이 혁신행동을 

유발하지 못한 것으로 볼 수 있다. 즉, 긍정적

인 결과를 추구하기 위해 발전적인 목표로 직

무를 개선할수록 개인이 혁신적 아이디어를 

창출하고 실현하기 위해 행동할 가능성이 높

아진다. 그러나 매개효과 검증결과, 직무개선



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 192 -

과 혁신행동 간의 관계에서 직무만족의 매개

효과는 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 직

무만족 또한 내재적 동기와 관련 있는 변인이

지만 혁신행동에 유의미한 영향을 미치지 못

하며, 방향성이 부적인 것으로 나타났다. 이러

한 결과는 본 연구에서 직무만족과 혁신행동

의 상관관계가 정적으로 유의미하였으며, 사

전 연구들이 직무만족이 혁신행동에 정적 영

향을 미친다는 결과를 나타낸 것을 고려해보

면 예상치 못한 결과이다. 이러한 결과는 본 

연구에서 변인 간의 관계성이 잘못 설정되었

을 가능성을 내포하며 추가적인 연구의 필요

성을 제시한다. 결과적으로 본 연구는 조절초

점 직무개선이 결과 변인에 미치는 차별적 효

과를 검증함으로써 기존의 상위 개념 직무개

선의 효과에 관한 연구에 문제점을 제시하고, 

직무개선의 하위요인의 독립적인 효과를 연구

할 필요성을 제시하였다는 이론적 함의를 가

진다.

  상기한 연구결과들은 조직 차원의 직무개선 

활성화 전략을 기획하는 기업에 실무적 시사

점을 제안한다. 연구결과 직무개선이 조직에 

긍정적인 행동인 것만은 아니며, 향상초점 직

무개선 혹은 예방초점 직무개선인지에 따라 

조직에 순기능 또는 역기능을 가진다. 구체적

으로 내재적 동기로 유발되며, 성장을 목표로 

하는 향상초점의 관점에서 유발되는 직무개선

일 경우 직무만족과 혁신행동이 증가하고, 이

직의도가 감소하는 등 기업이 원하는 긍정적

인 결과를 불러일으켰다. 따라서 기업이 직원

들의 직무개선 행동을 장려할 때 향상초점 직

무개선 전략으로 유도하는 것이 중요하다. 예

를 들어 직무개선 워크샵을 구성할 때 직무개

선의 목적과 행동 예시를 성장·성공을 목표로 

하는 직무자원 및 도전적 요구를 추구하는 행

동으로 제시함으로써 향상초점으로 프레이밍

할 수 있으며, 직원들의 향상초점 직무개선에 

보상을 줌으로써 행동을 강화할 수 있다.

  본 연구에는 제한점 또한 존재한다. 우선 

예방초점 직무개선이 방해적 직무요구 감소로

만 측정되어 안전목표 지향적 직무개선을 제

한적으로 측정하였을 수 있으며, 예방초점 행

동이 더 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 직업

군을 구분하지 않아 예방초점 직무개선이 부

정적인 것으로만 나타났을 수 있다. 따라서 

향후 연구는 더 정교한 측정 도구와 연구설계

를 통해 수행되어야 할 것이다. 두 번째로 

Amazon의 설문대행 사이트인 MTurk을 통해 

연구되었다는 점이다. MTurk은 데이터의 수집

이 용이할 뿐만 아니라 다양한 인종과 문화를 

가진 미국을 대상으로 함으로써 다양한 문화

적 특성을 반영할 수 있다는 장점이 있으며 

국내의 조직문화가 공동의 목표를 달성할 역

량을 가진 인재를 위주로 팀이 구성되는 팀제

조직 등 수직적 조직보다 직원 개개인의 오너

십을 중시하는 수평적 조직으로 변하면서 본 

연구의 결과를 일반화할 가능성이 높아졌다. 

그러나 연구결과 적용의 타당성을 높이기 위

해 국내 샘플을 통한 보강이 필요하다. 아울

러 피조사자가 사이트에 등록된 링크를 통해 

설문지를 실시하였기 때문에 조사자가 표본을 

통제하기 어렵다. 예컨대 직무 기술서가 없어 

직무개선 행동을 더 높게 보고했을 가능성이 

있는 자영업자를 조직에 속한 직장인과 구분

하지 못했고, 이는 직무개선에 대해 과대해석

했을 수 있다. 따라서 향후 연구는 국내 기업

의 협력 하에 표본과 조사 과정을 통제하여 

수행되어야 한다. 세 번째로 본 연구는 횡단

적 연구로 시간에 따른 정보를 포함하지 않아 

인과관계에 대한 해석이 제한적일 수 있다. 
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종단적 연구결과 직무개선은 소진, 직무열의 

등의 변인과 시간이 흐름에 따라 상호적인 관

계를 가지는 것으로 나타났다(Lichtenthaler & 

Fischbach, 2019). 따라서 향후 연구는 종단적 

연구를 통해 선행변인과 결과변인을 명확히 

구분해야 할 것이다. 마지막으로 본 연구에서

는 직무개선을 개인의 직무행동변수로만 측정

하였다. 그러나 조직이 직무개선을 얼마나 허

용 혹은 권장하는가 역시 종업원의 직무개선 

행동에 영향을 미칠 수 있으므로 추후 연구에

서는 이를 고려한 모델도 연구될 필요가 있

다.
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Differential Effects of Job Crafting types based on The Regulatory 

Focus Theory on Job Satisfaction, Turnover Intention, Innovative 

Behaviors: The Mediation Model including Employees’ Chronic 

Regulatory Focus

So Hui Jeong                Eun Kyoung Chung

Department of Psychology, Kangwon National University

The purpose of this study is to explore the differential effects of regulatory focus on job crafting 

type(promotion/prevention-focused job crafting) and job crafting type on job satisfaction, turnover intention, 

innovative behavior. Also, this study assume the mediation model that job satisfaction has a mediation effect 

on relationship between job crafting and turnover intention/innovative behavior. To do this, we conducted an 

online survey of 394 workers and used 355 data for the final statistical analysis. The results showed that trait 

promotion-focus was positively related with promotion-focused job crafting, and trait prevention-focus was 

positively related with prevention-focused job crafting. Also relationship between trait promotion-focus and 

prevention-focused job crafting, between trait prevention-focus and promotion-focused job crafting was 

non-significant. That is, the trait regulatory focus was associated with the type of job crafting corresponding to 

each trait. Moreover, the results supported the differential effects of job crafting type by showing that 

promotion-focused job crafting has a positive relationship with job satisfaction/innovative behavior and a 

negative relationship with turnover intention, while prevention-focused job crafting has a negative relationship 

with job satisfaction and a positive relationship with turnover intention. Results of the mediation model 

showed that promotion-focused job crafting was negatively and prevention-focused job crafting was positively 

related with turnover intention through job satisfaction. There was no mediation effect of job satisfaction on 

relationship between job crafting and innovative behavior. At the end of this paper this study results, 

implications and limitations of this study were discussed.

Key words : regulatory focus, job crafting, promotion-focused job crafting, prevention-focused job, job satisfaction, turnover 

intention, innovative behavior


