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잡크래프팅이 이직의도에 미치는 영향: 

직무착근성과 정서적 몰입의 순차적 매개효과

 김  태  웅        이  주  일†

한림대학교

                              심리학과         응용심리연구소

본 연구는 종업원이 주도적으로 직무의 의미를 창조하는 행동인 잡크래프팅이 이직의도에 

어떠한 영향을 미치는지 확인하기 위해 실시되었다. 구체적으로 잡크래프팅이 이직의도에 

영향을 미치는 과정에서 직무착근성과 조직몰입의 순차적 매개효과를 검증하고자 하였다. 

이를 위해 현재 재직 중인 남녀 직장인을 대상으로 온라인, 오프라인 설문을 시행하였으며, 

총 309부의 자료를 분석하였다. 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 잡 크래프팅은 이직의도에 

정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 직무착근성은 잡 크래프팅과 이

직의도 간 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 셋째, 직무착근성이 정서적 몰입에 정적으로 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으로, 잡 크래프팅이 이직의도에 정(+)적인 

영향을 미치던 것과 달리, 순차적으로 직무착근성, 정서적 몰입을 매개할 경우에는 이직의도

에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 바탕으로 본 연구의 의의, 이론적 및 실

무적 시사점과 한계점 그리고 후속 연구 제언이 논의되었다. 
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서  론

  두 번째(2차) 베이비붐 세대의 퇴직이 본격

적으로 시작되었다(KBS뉴스, 2024). 이에 따라 

Y세대가 조직의 중심이 되고, MZ세대가 고용

시장에 대거 진입하는 등 기업의 인력 구성에

도 큰 변화가 예상된다. 현재 기업의 인적자

원을 형성하고 있는 다양한 세대는 각각의 특

징을 갖고 있다. 세대는 특정한 사회적 또는 

역사적인 사건을 공유하는 사람들, 즉 동시대

에 태어난 사람들을 포함하는 개념을 의미

한다(Schaie, 1965). 따라서 동일한 세대에 속

한 개인은 비슷한 사회적 환경으로부터 영

향을 받아 성격이나 태도, 가치 등을 형성하

게 된다(Smola & Sutton, 2002). 그 결과, 직장

인들도 세대 별로 일로부터 느끼는 감정, 어

떤 일을 선호하는지, 일을 통해 무엇을 바라

는지 등에 있어 독특한 특성을 갖게 되었다

(Kupperschmidt, 2000). 변화하는 기업 환경에 

신속히 대응하고 조직의 인적자원을 효율적으

로 관리하려면 그들의 특성을 이해하는 것이 

필수적이다. 현재 노동시장을 이루고 있는 직

장인들의 주요 특성에는 어떤 것들이 있을까.

  첫째로, 최근 직장인들은 일 자체에 대한 

가치보다는 다른 요소를 더 중시하는 경향을 

가지고 있다(Twenge, 2010). 이는 일이 ‘생활을 

위한 재화 획득’이라는 목적 외에는 별다른 

의미를 가지지 않는다는 것을 의미한다. 실제

로 직장인과 취준생, 대학생 2,294명을 대상

으로 ‘일을 통해 추구하는 가치’에 대해 질문

한 결과, ‘경제적 여유’를 추구한다는 응답이 

47.2%로 절반에 가까운 것으로 나타났다(잡코

리아, 2022). 국내 직장인을 대상으로 한 ‘일과 

직업, 직장에 대한 인식 및 태도 조사‘에서도 

직장을 통해 추구하는 가치 중, ’경제활동 수

단‘으로써의 가치가 58.5%로 가장 높은 응답 

비율을 보였다(대학내일20대연구소, 2022). 이

전 세대와 달리 자신의 일에 어떤 내적인 의

미를 부여하기보다는, 일과 직업을 금전 획득

을 통한 경제활동의 수단으로 보는 경향이 커

진 것이다.

  그러나 일은 과거부터 단순히 생존을 위한 

금전 획득의 목적을 넘어 개인의 정체성, 자

존감, 행복 등의 내재적 가치를 형성하는 기

반이 되어왔다(서형준 외, 2015). 종업원들이 

더 많은 내재적 가치를 형성할수록, 즉 일을 

통해 에너지를 얻고, 의미를 지각하고, 성취

감을 느낄수록 더 큰 행복을 느끼게 되며(삼

성경제연구소, 2013), 행복과 같은 구성원들의 

긍정적인 심리상태에서 나오는 행동들은 조

직의 경영 성과에 영향을 미치는 아주 중요

한 요인 중 하나이다(양지혜 외, 2015). 따라

서 종업원들이 자신의 일에서 내재적 의미

를 지각할 수 있도록 개인과 조직 양방향의 

노력이 모두 요구된다. 다만, 개인마다 일에 

대한 주관적 관점이 다르고(Dik et al., 2008; 

Wrzesniewski et al., 1997), 조직은 구성원이 일

에 대해 어떤 가치를 부여하고 있는지 보다는 

조직 전체의 생존과 이익을 우선시해야 하는 

경우가 많으므로, 종업원은 스스로 자신이 하

는 일의 의미를 개발하고 탐색할 필요가 있다.

  두 번째 특징은 이직이 빈번해지고 있다는 

것이다. 최근 기업에서는 채용시장에서 신입

보다 경력직을 선호하고, 정기 채용보다 수시 

채용을 늘리려는 경향이 나타나고 있다. 한국

경영자총협회에서 2024년 실시한 실태조사에 

따르면, 최근 채용시장의 트렌드는 ‘경력직 선

호 강화(56.8%)’와 ‘수시 채용 증가(42.2%)’이

며, 실제로 응답 기업의 60.6%가 수시 채용만 

운영하고 있었다(한국경영자총협회, 2024). 이
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렇게 채용시장에 수시 채용이 자리를 잡으면

서 종업원들의 이직도 크게 증가했다. 채용정

보 사이트 사람인과 잡코리아에서 국내 직장

인들을 대상으로 이직 현황에 대해 조사한 

결과, 이직 경험이 있는 직장인은 전체의 

77.5%에 달하고, 평균 3회의 이직을 경험했으

며(사람인, 2023), 직장인의 68.3%가 현재 이직

을 준비하고 있는 것으로 알려졌다(잡코리아, 

2023).

  종업원들은 자기개발 및 경력개발을 위해, 

또는 미래에 전망이 있는 직업을 얻기 위해 

자발적으로 이직을 결정한다(박상철, 강옥희, 

2010). 그러나 잦은 이직은 종업원의 경력 형

성과 전문성 향상을 어렵게 만들 수 있으며

(금재호, 2007; 김은석, 김종욱, 2017; 정철영, 

2010), 하향취업을 하게 될 가능성도 높일 수 

있다. 뿐만 아니라 조직의 입장에서는 신규직

원 채용 및 교육에 대한 비용과 인적자원 손

실(김하영, 2016; 이석열 외, 2014), 잔류 종업

원들의 사기 저하 등 부정적인 영향을 미치기

도 하기 때문에, 일반적으로 조직 효과성의 

부정적 지표로 간주된다(Alexander et al., 1994; 

Griffeth & Home, 2001; Staw, 1980). 사회적으로

는 공채 등의 채용 상황에서 다른 구직자의 

기회를 박탈함으로써 실업률이 증가할 가능성

도 있다(주휘정, 2012). 이렇게 이직이 종업원 

개인부터 사회까지 다차원에 걸쳐 영향을 미

친다는 것이 확인됨에 따라, 국내외에서 종업

원의 이직은 집중적인 연구 대상이 되고 있다

(Griffeth et al.., 2000; Maertz & Campion, 2015; 

Palich et al., 1995).

  본 연구에서는 최근 직장인들에게서 나타

나는 특징인 일에 대한 가치와 의미를 덜 지

각하는 것이 이직의 증가에 영향을 미칠 것

으로 보고, 종업원이 스스로 자신의 일이 가

진 의미를 창조하는 행동인 ‘잡 크래프팅(job 

crafting)‘과 실제 이직 행동과 높은 상관을 

가진(Cho & Lewis, 2011) ’이직의도(turnover 

intention)‘ 간 관계의 메커니즘을 알아보고자 

하였다. 국외에서는 잡 크래프팅이 어떠한 과

정을 통해 이직의도에 영향을 미치는지 탐색

한 연구가 일부 존재한다(Shin et al., 2020; 

Zhang & Li, 2020). 그러나 국내에서는 단순 잡 

크래프팅이 이직의도에 미치는 영향 유무만을 

검증하거나(정미희, 한수정, 2023), 종업원의 

잡 크래프팅 수준에 따라 기타 요인이 이직의

도에 미치는 영향이 변화하는지 알아본 연구

(안세화, 2021)가 주로 이루어져 왔고, 잡 크래

프팅이 이직의도에 영향을 미치는 과정을 단

계적으로 검증한 연구(김영국, 김명소, 2021)는 

아직까지 소수에 불과하다.

  따라서 본 연구에서는 종업원이 자신의 직

무와 조직에 나타낼 수 있는 태도 변인인 ‘직

무 착근성’과 ‘정서적 몰입’이 잡 크래프팅과 

이직의도 간 관계를 매개할 것으로 상정하여 

각 변인 간 관계를 검증하였다. 이를 통해 종

업원의 주도적 행동 중 하나인 잡 크래프팅과 

이직의도 간 관계를 이해할 수 있는 매개변인

들에 대한 연구를 확장하고, 종업원의 잡 크

래프팅 증대 및 이직 감소를 위해 조직에서 

주목해야 할 방안에 대해 확인하고자 하였다. 

잡 크래프팅과 이직의도

  현대 사회에서 ‘일(work)’은 단순히 생계의 

수단일 뿐만 아니라 개인이 가진 가치의 달성

(Wrzesniewski el al., 2003), 자기 자신에 대한 

표현(Kahn, 1990; Shamir, 1991), 자아의 실현 

등 다양한 목적과 의미를 가짐에 따라 ‘잡 크

래프팅’이라는 개념이 주목받게 되었다. 잡 크
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래프팅이란 개인이 자신의 직무를 다양한 방

법으로 변화시키고 재정의하여 일에서 의미를 

창조, 개발하는 행동을 의미한다(Wrzesniewski 

& Dutton, 2001). 종업원들은 자신이 주도적으

로 일을 하는 방식이나 업무의 범위, 종류를 

조절할 수 있으며, 일터에서 만나는 동료들과 

형성하는 관계의 크기나 성격을 변화시키고 

일에 대한 자신의 태도를 변경하는 등 스스로 

일을 구조화하여 일에 대한 내재적 동기, 즉 

일의 의미를 창조해낼 수 있다.

  Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 잡 크래프팅의 

세 하위 차원으로 과업 경계변경, 관계적 경

계변경, 인지적 경계변경을 제시하고 있다. 첫 

번째 과업 경계변경(task boundaries)은 자기 직

무의 결합 및 조합, 유형, 범위, 순위, 양 등을 

변화시키는 것을 말한다. 더 도전적인 업무

에 자원하는 것, ‘내’ 일의 범위를 늘려 남을 

돕는 것 등이 이에 해당한다. 이를 통해 종

업원은 성취, 봉사, 도전 등의 의미를 창조할 

수 있다. 두 번째 관계적 경계변경(relational 

boundaries)은 직무를 수행하는 과정에서 마주

하는 타인들, 즉 동료들과의 관계를 형성하고 

변화시키는 것을 의미한다. 누구와 함께 일할 

것인지, 누구에게 도움을 요청할지 등을 조정

하며, 이 과정 중 형성된 타인과의 관계 속에

서 일의 의미를 개발하는 행동이다. 세 번째 

인지적 경계변경(cognitive boundaries)은 자신의 

일을 바라보는 관점을 변화시키는 것을 뜻한

다. 즉, 스스로 일의 목적이나 의미를 변경하

거나 창조해 내는 것이다. 같은 우편배달부 

중에서도 단순히 일로서 배달 업무를 대하는 

사람이 있는가 하면, 이 과정을 통해 나의 일

을 사랑과 우정을 전하는 일로서 큰 의미와 

가치를 부여하여 더 윤택한 직업생활을 하는 

사람도 있을 수 있다. 

  자기결정성 이론(self-determination theory)은 

기본적인 심리적 욕구를 충족시킴으로써 발생

하는 내재적 동기가 인간의 태도, 행동 등에 

미치는 영향을 설명하는 이론이다. 자기결정

성 이론에서는 인간이 유능성, 자율성, 관계성

의 욕구를 가지고 있으며, 세 가지 욕구가 충

족될수록 내재적 동기가 더 촉진된다고 설명

하고 있다(Ryan & Deci, 2000). 즉, 긍정적인 피

드백, 최적의 도전 수준 등 자신이 유능하다

고 느끼게 만드는 맥락적 사건들이 있을 때, 

어떤 행동을 내가 자율적으로 결정한 것이라

고 느낄 때, 안전한 관계적 기반을 가지고 있

을 때 더 강한 내적 동기가 형성된다. 잡 크

래프팅은 직무기술서를 바탕으로 한 ‘하향식

(top-bottom)’ 직무 설계가 아니라, 근로자가 자

신의 직무를 주도적으로 변화시키는 ‘상향식

(bottom-up)’ 직무 재설계를 의미한다(Rudolph et 

al., 2017). 따라서 잡 크래프팅은 종업원의 자

율성과 유능성을 반영하는 행동이라고 할 수 

있으며, 관계적 경계변경을 통해 동료와의 관

계 형성에도 영향을 미치게 되므로, 자기결정

성 이론의 심리적 욕구 충족을 통한 내재적 

동기 형성 과정을 나타내는 대표적인 변인이

라고 볼 수 있다.

  이직은 자신이 속해 있던 조직을 떠나는 

것으로, 종업원의 자발성 여부에 따라 자발적 

이직과 비자발적 이직 두 종류로 구분할 수 

있다(Mobley, 1982). 자발적 이직은 이직을 결

정하는 것이 구성원 자신으로, 본인의 의사에 

따라 현 조직을 떠나는 것을 말한다. 반면 비

자발적 이직은 해고, 질병 등 조직이나 개인

의 기타요인에 의해 조직을 떠나게 되는 것을 

의미한다. 국내에서 이루어진 이직과 관련된 

연구들은 대부분 자발적 이직에 초점을 맞추

고 있다. 자발적 이직이 비자발적 이직보다 
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자주 발생하며, 관리가 어렵고 대처하기 위해 

더 많은 비용이 소모되기 때문이다(라광현, 이

윤호, 2011). 즉, 자발적 이직이 조직에 더 많

은 부정적 영향을 미치는 것으로 알려져 있다.

  이직의도(turnover intention)는 종업원이 가진 

이직 전 단계의 태도로, 조직의 구성원으로서 

자격을 포기하고 조직을 떠나려는 의도를 의

미한다. 종업원에게 이직의도가 생긴다는 것

은 현재 자신이 속해 있는 조직에 만족하지 

못하거나 문제가 있다는 신호로 받아들일 수 

있고, 조직 내 인력관리가 적절한 시기에 제

대로 이루어지지 않는다면 실제 이직까지도 

이어질 수 있다. 기존 종업원의 이직은 곧 조

직이 추가적인 시간과 비용을 투자해 새로운 

종업원을 채용해야 함을 뜻하며, 잔류한 종업

원들의 결속력이나 사기에도 부정적인 영향을 

미치게 된다. 최근 다양한 요인으로 인해 이

직률이 점차 증가하고 있음에 따라(Alkahtani, 

2015), 이직의도는 조직에 속한 구성원들이 실

제 이직을 하려는 행위를 효과적으로 예측하

여 조직 내 인력관리에 중요한 역할을 하는 

변인 중 하나이다(Brown & Peterson, 1993).

  Ryan과 Deci(2000)가 제안한 자기결정성 이론

의 핵심은 기본 심리적 욕구 충족, 내재적 동

기 촉진으로 인한 긍정적인 경험이 축적되는 

것이라고 할 수 있다. 종업원은 잡 크래프팅

을 통해 주도적으로(자율성) 다양한 차원(관계

성)에서 일을 조정(유능성)하여 일의 의미(서아

림 외, 2018; Dan et al., 2020; Ghitulescu, 2007)

와 정체감(Wrzesniewski et al., 2013) 등 긍정적 

자원을 획득하게 된다. 자원보존이론(Hobfoll, 

1989)에서는 사람들이 이러한 자원을 유지하

고, 보호하며, 구축하려 노력하고, 이에 위협

이 되는 것은 자원의 잠재적 또는 실제 손실

이라고 가정한다고 설명한다. 즉, 인간은 긍정

적인 강화를 얻을 가능성을 높이기 위해 환경

에 적극적으로 참여하며, 따라서 긍정적 강화

를 주는 특성이나 상황을 만들어 유지하고, 

한편으로는 상실을 피하기 위해 노력하게 된

다. 이직과 같은 환경적 상황의 변화는 사람

들의 자원을 위협하거나 고갈시켜 사람들의 

지위, 위치, 경제적 안정성, 자존감 등을 위협

할 가능성이 있다(Hobfoll, 1989). 따라서 본 연

구에서는 잡 크래프팅을 통해 자신의 일에 더 

긍정적인 가치를 부여하고 일에서 개인적인 

의미를 발견한 직원들은 자신의 자원을 유지

하기 위해 이직을 하지 않고 자신의 현재 활

동 영역에 더 관심을 갖고 헌신하게 될 것

(Britt et al., 2007; Dan et al., 2020)이라고 가정

하여 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

  가설 1. 잡 크래프팅은 이직의도와 부(-)적인 

관계가 있을 것이다.

직무착근성의 매개효과

  그러나 아직까지 잡 크래프팅과 이직의도 

간 관계에 대해 체계적인 설명을 시도한 연구

는 부족한 실정이다. 따라서 본 연구에서는 

잡 크래프팅과 이직의도 간 관계를 설명하는 

구체적인 기제를 규명하는 것을 주요 목적으

로 하였다. 선행연구와 문헌에 기초하여 잡 

크래프팅이 이직의도를 예측하는데 직무착

근성(job embeddedness)과 정서적 몰입(affective 

commitment)의 역할에 주목하고자 하였고, 두 

변인을 매개변인으로 상정하였다.

  먼저 직무착근성은 기존의 시도였던 ‘종업

원들이 왜 직장을 떠나는가?’가 아니라 ‘종업

원들은 왜 조직에 머무는가?’의 개념으로 이직 

및 잔류 원인에 접근하려고 한 변인(Mitchell et 
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al, 2001)으로, 종업원이 자신의 직무에 뿌리내

린 정도, 직무와 밀접하게 연관된 정도를 의

미한다. 즉, 개인이 조직을 떠나는 이유를 소

속된 조직이나 직무와 깊게 연관되지 못했기 

때문이라고 보는 것이다. 직무착근성 개념을 

처음 제시한 Mitchell 외(2001)는 종업원이 조직

을 떠날 수 있음에도 불구하고 떠나지 않는 

이유를 직장 내적 요소(on the job factor)와 지

역사회와 공동체 등 직장 외적 요소(off the job 

factor)로 구성된 두 가지 요소와 적합성, 연계, 

희생의 세 가지 하위 차원으로 구분하여 설명

하였다. 적합성(fit)은 자신이 수행하는 직무, 

조직(내적) 및 지역사회(외적)와 자신이 잘 맞

는다고 생각하는 정도를 의미한다. 종업원이 

속한 조직의 직무, 동료, 문화, 그리고 조직을 

둘러싼 주변 지역사회 환경 등이 자신과 잘 

맞는다고 느낄수록 이직하지 않고 조직에 잔

류할 가능성이 크다(Chan, 1996; Villanova et al., 

1994). 연계(link)는 종업원이 다른 사람, 집단 

또는 조직과 공식적 혹은 비공식적으로 연결

된 망(Web)을 의미한다. 종업원이 조직 내 그

리고 지역사회에서 많은 사람과 관계를 쌓았

을 때, 여러 집단에 속해 있을 때, 다양한 역

할을 맡고 있을 때 이 망은 더 견고해지며, 

이러한 요소가 종업원의 뿌리가 되어 조직에 

잔류하는 원인이 된다. 조직 내 멘토링 제도, 

조직 내외 동호회 등이 구성원들의 연계를 높

이는 활동에 포함된다. 희생(sacrifice)은 종업원

이 현재 소속된 조직을 떠날 경우 희생되는 

물질적, 심리적 편익에 대해 지각된 비용이나 

이직에 대한 기회비용을 의미한다. 조직의 자

녀 학비 지원, 가까운 통근 거리 등이 이에 

해당한다. 조직에 처음 입사하여 주변 지역사

회에 자리를 잡은 신입사원의 경우, 아직 조

직 내외적으로 뿌리가 얕다고 볼 수 있을 것

이다. 반면, 조직에 입사한 후, 일정 기간 이

상의 시간을 보내면서 직무에 익숙해지고, 동

료, 상사 및 지역사회 동호회 등에 참여하여 

여러 사람들과 가까운 사이가 되어 조직 내 

및 지역사회에서 다양한 역할을 맡고 있는 종

업원의 경우, 높은 직무 착근성, 즉 직무와 밀

접하게 연관되어 있다고 볼 수 있다.

  잡 크래프팅은 일에서 의미를 느낄 수 있는 

방향으로 자신의 일을 조정하는 행동이다. 따

라서 잡 크래프팅을 할수록 일이 자신과 잘 

맞다고 지각하게 될 가능성이 크며(적합성), 

타인과의 관계에서 의미를 탐색하는 요소를 

포함하고 있기 때문에 조직을 둘러싼 다양한 

상황 및 인물과 관계를 맺게 될 것이다(연계). 

게다가 현 조직을 떠날 경우, 성취감을 주는 

직무와 긍정적인 피드백으로 유능함을 느끼게 

해주는 상사 등 자신에게 내재적 동기를 부여

하는 다양한 요소들과 일에서 찾아낸 의미를 

잃어버리게 되므로(희생), 종업원이 잡 크래프

팅 행동을 많이 할수록 이직의도는 감소될 것

이라고 예상할 수 있다. 직무착근성 개념에 

포함된 개인과 조직 간 적합성이 좋지 않으면 

종업원들이 조직을 떠나게 될 가능성이 크며

(Chatman, 1989), 이직 관련 연구들에서 제시된 

결과들은 직무착근성 개념의 연계에 해당하

는 가족, 직장 동료, 팀원들로부터 받는 정서

적 압박이 현 직무에 계속 머무르도록 영향

을 미친다는 것을 시사하고 있다(Prestholdt et 

al., 1987). 앞선 선행연구들을 종합적으로 고

려하면, 잡 크래프팅과 이직의도 간 관계에

서 직무착근성이 매개역할을 할 것으로 예상

된다. 

  가설 2. 직무착근성은 잡 크래프팅과 이직

의도 간 관계를 매개할 것이다.
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정서적 몰입의 매개효과

  조직몰입은 조직에 대한 구성원의 정서적 

반응을 의미하며, 조직에 대한 충성심, 애착 

등의 반응 그리고 조직에 대해 일체감을 느끼

고 몰두하는 정도를 뜻한다(Mowday et al., 

1979). 종업원들의 조직몰입이 높은 조직은 구

성원들이 조직과 직무에 깊이 몰입하므로 그 

성과도 높을 가능성이 크며, 자연스레 조직에 

대한 만족도 또한 높아지고, 그로 인해 다시 

조직에 몰입하는 선순환의 구조를 갖게 된다. 

  Meyer와 Allen(1991)은 이러한 조직몰입의 차

원이 다양할 수 있다고 주장하면서 정서적 몰

입, 지속적 몰입, 규범적 몰입을 포함한 조직

몰입의 3요인 모델을 제안하였다. 정서적 몰

입(affective commitment)이란 종업원이 조직과 

자신을 동일시하고, 조직에 대해 충성심을 느

끼는 정도를 말한다. 정서적 몰입이 높은 종

업원은 자신이 하는 일과 조직이 자신의 정

체성을 나타낸다고 생각하고 조직의 요구에 

기꺼이 따르려 한다. 지속적 몰입(continuance 

commitment)은 종업원 자신이 조직에 투자한 

정도에 대한 지각에 따라 다른 조직으로 이

동하는 것에 대해 지각하는 상대적 비용을 

기반으로 한 몰입을 의미한다. 즉, 다른 조직

으로 이동함으로써 얻는 이익이 현재 조직에 

남는 경우 얻는 이익보다 작은 종업원이 지

속적 몰입이 높다고 할 수 있다. 규범적 몰입

(normative commitment)은 조직에 느끼는 의무

감에 의해서, 현재 조직의 일원으로 남아있는 

것이 도덕적으로 올바르다는 지각을 기반으로 

한 몰입을 뜻한다. 

  잡 크래프팅을 통해 자신의 일에서 의미를 

발견한 종업원은 능동적으로 자신의 직무와 

관련된 요인들을 조정할 수 있음에 기본 심

리 욕구인 자율성과 유능성, 관계성이 충족된

다. 공정성과 기대를 기반으로 한 교환 이론

(Vroom et al, 2005)에 따라 직원들은 긍정적인 

업무 경험을 제공하는 조직에 남기를 원하게 

되며, 이러한 경험을 가치있게 여기고 계속되

기를 기대하게 된다. 다시 말해, 조직몰입은 

직원과 조직 간의 관계를 특징짓는 심리적 상

태로, 현 조직의 구성원 자격을 이어갈 것인

지, 중단할 것인지에 대한 결정에 영향을 미

치게 된다(Meyer & Allen, 1991). 조직몰입과 

이직 간의 부정적 관계(Cotton & Tuttle, 1986; 

Steel & Ovalle, 1984)는 다양한 연구에서 확인

된 바 있으며, 이러한 증거를 고려하여 조직

몰입은 이직 과정에 관련된 모델에서 주요한 

변수로 여겨지고 있다(Arnold & Feldman, 1982; 

Mowday et al., 1984). 그러나 요인 간 개념적 

차이로 인해, 몰입의 세 가지 구성요소를 반

영하는 심리적 상태는 서로 다른 선행 조건에 

의해 영향을 받는다. 지속적 몰입은 떠날 때

의 비용(예: 재취업을 위한 노력, 대안 부족)을 

인식하여 현 조직에 남아야 할 ‘필요성’을 반

영하며, 규범적 몰입은 조직으로부터 받은 것

에 대한 호혜성으로 인한 ‘의무’를 반영하고 

있다. 반면, 정서적 몰입은 업무 경험을 통해 

편안함과 개인적 유능감을 느끼고, 심리적 유

대가 생겨 조직에 남고자 하는 욕구를 반영하

는 요인이다. 세 요소 중 하나라도 강해질수

록 종업원이 조직을 떠날 가능성은 줄어들지

만, 세 가지 구성 요소가 직무 행동에 미치는 

효과는 다룰 수 있다(Meyer & Allen, 1991). 

  몰입 연구에서 지속적으로 나타나는 중심 

주제는 개인의 조직에 대한 심리적 애착, 즉 

개인과 조직을 연결하는 심리적 유대이다. 이

타주의, 협력, 혁신(Katz, 1964) 등 조직 내에서 

발생하는 많은 중요한 행동들은 종업원들이 
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그들에게 요구되는 역할 이상의 행동을 할 

때 나타나며, 이를 위해서는 의무감이나 필요

성이 아닌 심리적 애착과 같은 동기적 기반

이 필요할 가능성이 높기 때문이다(O’Reilly & 

Chatman, 1986). 즉, 단순한 물질적 교환에 기

반한 몰입이 아니라 정서적 몰입을 통해 조직

의 목표와 가치를 공유하는 구성원은 본능적

으로 조직을 위해 행동하며(Ouchi, 1980), 조직

에 잔류하게 된다(Angle & Perry, 1981; Arnold 

& Feldman, 1982; Bluedorn, 1982). 따라서 본 연

구에서는 잡 크래프팅과 이직의도 간 관계에

서 정서적 몰입이 매개역할을 할 것이라고 예

상하였다.

  가설 3. 정서적 몰입은 잡 크래프팅과 이직

의도 간 관계를 매개할 것이다.

직무착근성과 정서적 몰입

  직무착근성 이론(Mitchell et al., 2001)에 의

하면 종업원들은 지역사회, 직무, 동료 등 다

양한 측면에 여러 연결망을 형성하여 조직에 

착근되며, 조직을 떠나기로 결정하는 것은 

이러한 연결망을 끊는 것에 대한 비용과 

이익을 신중하게 평가하게 만든다. 따라서 

직무착근성이 높은 종업원은 현 조직에 더 

몰입하고 이직의 가능성이 감소하게 된다. 

Caldarola(2010)의 선행연구에 따르면 직무착근

성 연결이 너무 강해진 일부 직원들은 조직을 

떠날 능력과 기회가 충분히 있음에도 조직에 

더 몰입하는 것으로 나타났으며, 국내에서 이

루어진 연구에서도 직무착근성이 조직몰입에 

미치는 영향이 확인된 바 있다(박연미, 류시원, 

2018; 하동현, 김성민, 2010). 앞서 살펴본 내

용들을 토대로, 본 연구에서는 잡 크래프팅과 

이직의도 간 관계를 직무착근성과 정서적 몰

입이 순차적으로 매개할 것이라는 가설을 상

정하였다. 

  가설 4. 직무착근성은 정서적 몰입과 정(+)

적인 관계가 있을 것이다.

  가설 5. 직무착근성과 정서적 몰입은 잡 크

래프팅과 이직의도 간 관계를 순차적으로 매

개할 것이다.

방  법

연구대상 및 자료수집

  본 연구는 국내 다양한 기업에 근무하고 있

는 직장인 340명을 대상으로 온라인, 오프라

인 자기 보고형 설문조사를 통해 수집되었다. 

불성실 응답 등을 제외하고 총 309명의 자료

가 최종적으로 통계분석에 사용되었다. 

  분석에 포함된 연구 참가자들의 인구통계학

적 특성을 살펴보면, 전체 응답자 309명 중 

여성이 174명(56.3%), 남성이 135명(43.7%)이었

다. 연령은 20대가 183명(60.4%), 30대가 93명

(31.0%), 40대가 23명(8.0%), 50대가 4명(1.3%)

으로 20대 참가자가 가장 많았다. 참가자들의 

학력은 고졸 이하 34명(11.0%), 대졸 166명

(53.7%), 전문대졸 67명(21.7%), 대학원졸 41명

(13.3%)이었다. 참가자들의 연령이 비교적 낮

은 편이었기 때문에 미혼자가 230명(74.4%)으

로 대부분이었고, 기혼자는 79명(25.6%)이었다. 

자녀유무 역시 자녀가 없다고 응답한 참가자

가 255명(82.5%), 자녀가 있는 경우가 51명

(16.5%)이었다. 참가자들이 속해있던 조직의 
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AVE CR

1. 잡 크래프팅 .48 .93

2. 직무착근성 .41 .91

3. 정서적 몰입 .48 .86

4. 이직의도 .44 .82

주. CR = construct reliabilitys, AVE = average variance exacted

표 1. 수렴 및 변별 타당도

직군은 서비스가 90명(29.1%), 보건의료 58명

(18.8%), 건설 26명(8.4%), 제조 14명(4.5%), 연

구개발 11명(3.6%), 금융보험 9명(2.9%), 도소매 

5명(1.6%), 기타가 92명(29.8%)인 것으로 나타

났다. 이중 조직 내 직급이 있는 참가자는 265

명(85.8%)으로, 사원급이 151명(48.9%), 대리급

이 34명(11.0%), 주임급이 45명(14.6%), 과장급

이 20명(6.5%), 차장 및 부장급 이상이 17명

(5.5%)이었다. 이에 따라 참가자들의 근속 년

수는 1~2년인 참가자가 133명(43.0%), 2~3년

이 50명(16.2%), 3~4년 42명(13.6%), 4~5년 17

명(5.5%), 5년 이상 57명(18.4%)인 것으로 나타

났다. 본 연구 참가자들의 인구통계학적 특성

을 살펴보면, 참가자들의 연령대가 비교적 낮

아 직급과 근속년수 등 다른 특성들 역시 다

소 편중된 것으로 보인다. 그러나 실제 조직

들은 대부분 사원, 대리 등 낮은 직급의 숫자

가 가장 많은 피라미드 형식을 갖고 있어 본 

연구 참가자들의 인구통계학적 특성 역시 이

러한 구조가 반영되었다고 예측해 볼 수 있다. 

측정도구

  잡크래프팅

  잡크래프팅은 Wrzesniewski와 Dutton (2001)이 

개발한 Forms of Jobcrafting을 이현응(2017)이 타

당화한 잡크래프팅 척도를 사용하였다. 총 15

개 문항으로, 응답방식은 모두 Likert 5점 척도

(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇다)를 

사용하였다. 척도의 내적 합치도는 .841이었으

며, 문항 예시로는 ‘업무를 수행할 때 나에게 

가장 적합한 방법을 찾는다.’, ‘나의 업무가 사

회에 어떻게 기여할 수 있는지 생각한다.’ 등

이 있다.

  직무착근성

  직무착근성은 Mitchell et al(2001)이 개발한 

Job Embeddedness Item을 김은희 외(2012)가 번

안한 직무 착근성 척도를 사용하였다. Likert 5

점 척도를 통해 응답된 총 18개의 문항 중, 

척도에 대한 확인적 요인분석 결과 어떤 요인

에도 속하지 않고 부하량이 낮은 4번, 12번 

문항을 제외하고 최종 16개 문항을 사용하여 

설문을 실시하였다. 최종 척도의 내적 합치도

는 .850으로 나타났고, 문항 예시로는 ‘나는 

현재 근무하고 있는 조직과 잘 맞는다고 생각

한다.’, ‘나는 동료들과 정기적으로 상호작용한

다.’ 등이 있다.

  정서적 몰입

  정서적 몰입은 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 

Occupational Commitment Scale을 박주희(2013)가 
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 df  /df CFI TLI RMSEA SRMR

측정모형 89.21 48 1.86 .98 .98 .05 .04

주. N = 309, CFI = Comparative fit index, TLI = Tucker-Lewis index, RMSEA = Root-mean square error of 

approximation, SRMR = Standardized root-mean square residual.

표 2. 측정모형의 확인적 요인분석 결과

번안한 조직몰입 척도 중 정서적 몰입에 해당

하는 문항을 사용하였다. 조직에 대한 몰입이 

기회비용(필요성)과 의무감에서 기인하는 지속

적 몰입, 규범적 몰입과 달리 조직에 대한 애

착을 바탕으로 하는 정서적 몰입이 조직구성

원의 감정과 태도에 가장 큰 영향력을 발휘하

는 유형이기 때문이다(Mercurio, 2015; Meyer et 

al., 2002; Liu, 2009). 모든 문항은 Likert 5점 

척도로 측정되었다. 총 문항은 8이며, 척도의 

내적 합치도는 .854였다. 문항 예시는 ‘나는 

회사에서의 직장생활이 앞으로도 더욱 행복해

질 것이라고 생각한다.’, ‘나는 회사를 그만둔

다는 것에 대해서 생각해 본 적이 없다.’ 등

이 있다.

  이직의도

  이직의도는 Mobley(1982)가 개발한 Employee 

Turnover Scale을 문영주(2010)가 번안한 이직의

도 척도를 사용하였다. 총 여섯 개 문항으로, 

모든 문항은 Likert 5점 척도로 측정되었다. 척

도의 내적 합치도는 .817로, 예시 문항으로는 

‘다시 선택할수 있다면 현재의 회사를 선택하

지 않을 것이다.’ 등이 있다. 

분석방법

  기술 통계 및 상관분석을 실시하기 위해 

SPSS 21을 사용하였다. 이후 AMOS 23을 활용

하여 잡 크래프팅과 이직의도 간 관계에서 직

무착근성과 정서적 몰입의 순차적인 매개역

할을 상정한 연구모형과, 그 대안모형을 비교 

평가하기 위해 구조방정식 모형을 사용하였

다. 측정모형 검증을 위해 확인적 요인분석을 

실시하였고, 구조방정식모형을 사용하여 각 

모형의 적합도를 비교한 후, 가장 좋은 적합

도를 보이는 모형에 포함되어 있는 각 경로

계수의 통계적 유의성을 확인하였다. 간접효

과를 직접 검증하기 위해 부트스트랩 방법

(bootstrapping method)을 활용하였다.

  아울러, 구조방정식 모형을 사용하기 위해 

측정변인들의 문항 묶음(item parcel)을 구성하

였다. 이는 개별 문항을 분석에 사용할 경우, 

제한된 표본으로 추정해야 하는 미지수의 수

가 많아져 추정 오차가 증가할 수 있기 때문

이다(Bentler & Chou, 1987). 각 문항 묶음 속에 

포함된 문항들은 탐색적 요인분석 결과에 따

라 요인부하량 값의 순서대로 할당하여 모든 

문항 묶음이 유사한 유인부하량을 갖도록 제

작하였다(서영석, 2010; Russell et al., 1998). 모

형의 적합도를 확인하기 위해서는 검증, 절

대적 적합도 지수(absolute fit index) 및 상대적 

적합도 지수(relative fit index)를 함께 사용하

였다(김진호 외, 2007). 절대적 적합도 지수인 

root mean square error of approximation(RMSEA)

와 상대적 적합도 지수인 comparative fit tndex 

(CFI), turker -lewis index(TLI)를 활용하여 측정

모형을 검증하였다. CFI, TLI의 값이 대략 .90 

이상이면 모형이 적합한 것으로 간주되며(홍세
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1 2 3 4 5

1. 연령 -

2. 잡 크래프팅 .15** (.84)

3. 직무착근성 .03 .61*** (.85)

4. 정서적 몰입 .16** .48*** .63*** (.85)

5. 이직의도 -.05 -.22*** -.45*** -.55*** (.82)

M 30.07 3.64 3.09 2.80 3.23

SD 6.04 0.46 0.53 0.63 0.74

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001, (Cronbach’ α)

표 3. 주요 변인 간 상관관계 및 기술통계

희, 2000), RMSEA의 경우 약 .05 미만은 좋은 

적합도, .05 ~ .08이면 괜찮은 적합도, .1보다 

크면 나쁜 적합도를 나타낸다(Cudeck & Browne, 

1992).

결  과

수렴 및 변별 타당도

  가설 검증에 앞서 측정 도구의 수렴 및 변

별 타당도를 확인하기 위해 확인적 요인분석

(confirmatory Factor Analysis: CFA)을 실시하였다. 

확인적 요인 분석 결과, 각각의 요인은 모든 

경로에서 표준화된 부하량이 .40 이상이며 

통계적으로 유의하였다. 개념신뢰도(construct 

reliability)는 .82 ~ .94로 높은 수준이며, 평균 

분산 추출(average variance extracted)은 .41 ~ 

.48로 적정 기준인 .50에는 다소 미치지 못했

다. 그러나 평균분산추출이 .50에 미치지 못하

는 .40 수준일 경우 개념신뢰도가 .60를 상회

한다면 여전히 수렴 타당도가 적절하다고 볼 

수 있다(Fornell & Larcker, 1981; Huang et al., 

2013)는 선행연구에 따라 측정도구의 변별 및 

수렴 타당성이 확인되었다.

측정 변인들의 기술통계 및 상관관계

  본 연구에서 측정한 주요 변인의 기술통계

치, 상관관계 및 신뢰도 계수를 Table 3에 제

시하였다. 상관분석 결과를 살펴보면, 인구통

계학적 변인인 연령은 잡 크래프팅, 정서적 

몰입과 정적 상관(r = .152, p < .01, r = .161, 

p = <.01)을, 근속연수는 정서적 몰입과 정적

상관(r = .133, p < .5)을, 이직 횟수는 직무착

근성과 부적 상관(r = -.118, p < .05)을 나타

냈다. 이어 월수입은 4개 주요 변인과 모두 

상관을 보였는데, 잡 크래프팅(r = .211, p < 

.001), 직무착근성(r = .260, p = < .001), 정서

적 몰입(r = .196, p < .01)과는 정적 상관을, 

이직의도와(r = -.184, p < .01)는 부적 상관인 

것으로 나타났다. 

  주요 변인 간 관계에서는 잡 크래프팅과 직

무착근성이 정적 상관(r = .608, p < .001)을 

나타냈으며, 잡크래프팅과 정서적 몰입, 이직

의도 간 관계(r = .481, p < .001, r = -.224, p 
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그림 1. 연구모형 (순차적 매개모형)

그림 2. 대안모형 1 (순차적 매개모형 2)

그림 3. 대안모형 2 (병렬매개모형)

< .001)는 각각 정적, 부적 상관이 나타났다. 

직무착근성과 정서적 몰입(r = .631, p < 

.001), 이직의도(r = -.453, p < .001) 간 관계 

또한 각각 정적, 부적 상관을 보였고, 정서적 

몰입과 이직의도 간 관계(r = -.552, p < .001)

는 부적 상관인 것으로 나타났다.

측정모형 검증

  확인적 요인분석을 사용하여 측정모형을 검

증한 결과, 그 적합도는 양호하였다, (df = 

48, N = 309) = 89.21, p = .001; RMSEA = 

.053; CFI = .98, TLI = .98. 측정 변인들에 대

한 해당 잠재변인의 요인부하량을 살펴보면, 

잡 크래프팅은 .77 ~ .80, 직무착근성은 .83 ~ 

.88, 정서적 몰입은 .77 ~ .89, 이직의도는 .71 

~ .89로 모두 p = .001 수준에서 유의하였다. 

연구모형 검증

  본 연구의 연구모형은 잡 크래프팅이 직무

착근성과 정서적 몰입을 매개하여 이직의도에 

영향을 미칠 것이라고 예상한 순차적 매개모

형이다. 본 연구에서 설정한 가설을 검증하기 

위해 잡 크래프팅이 이직의도에 이르는 직접 

경로를 확인하였고, 잡 크래프팅이 직무착

근성과 정서적 몰입을 순차적으로 매개하여 

이직의도에 미치는 간접 경로도 함께 확인

하였다. 

  이어 최대우도방식을 이용한 구조방정식 분

석을 진행하였고, 총 세 개 모형의 적합도를 

비교하였다. 그림 1과 같이 연구가설에 근거

하여 잡 크래프팅과 이직의도의 직접 경로를 

두 모형에 모두 설정하고, 잡 크래프팅과 직

무착근성, 정서적 몰입, 이직의도의 순차적 경

로를 설정한 매개모형(연구모형, 그림 1)과 본 

연구에서 확인하고자 하는 주요 경로 외에 직

무착근성과 정서적 몰입이 잡 크래프팅에 선

행되는 순차적 매개모형(대안모형 1, 그림 2), 

잡 크래프팅이 직무착근성과 정서적 몰입을 

각각 매개하여 이직의도에 이르는 병렬매개모

형(대안모형 2, 그림 3)의 적합도 지수를 비교

하였다. 분석 결과, 세 모형 모두 비슷한 수준
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경로 B SE β

잡 크래프팅 ⟶ 이직의도 0.45* .11 .24*

잡 크래프팅 ⟶ 정서적 몰입 0.11 .16 .07

잡 크래프팅 ⟶ 직무착근성 0.88*** .04 .71***

직무착근성 ⟶ 정서적 몰입 0.92*** .08 .70***

직무착근성 ⟶ 이직의도 -0.40* .13 -.26*

정서적 몰입 ⟶ 이직의도 -0.70*** .09 -.59***

주. B = Regression Weight; β = Standard Regression Weight; S.E = Standard Error
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 4. 연구모형의 경로계수와 유의성 검증

에서 우수한 적합도 지수를 나타냈다. 연구모

형의 적합도 지수는 (46) = 123.34; AIC = 

215.34; CFI = .97; TLI = .96; RMSEA = .06; 

90% CI = .05 - .08; SRMR = .04로 분석되었

으며, 대안모형 1의 적합도 지수는 (46) = 

128.40; AIC = 220.40; CFI = .97; TLI = .96; 

RMSEA = .063; 90% CI = .05 - .08; SRMR = 

.05로 나타났다. 마지막으로 대안모형 2의 적

합도 지수는 (45) = 188.55; AIC = 278.55; 

CFI = .94; TLI = .93; RMSEA = .08; 90% CI 

= .07 - .10; SRMR = .07로 나타났다(Browne 

& Cudeck, 1992; Hu & Bentler, 1999). 

  분석 결과, 세 모형의 적합도 모두 양호한 

수준이라고 볼 수 있었다. 다만, 일부 적합도 

수치(SRMR, RMSEA)에서 연구모형이 더 나은 

수준을 보였고, 연구모형의 AIC 값 또한 가장 

낮은 것으로 나타났다. 게다가 연구모형이 대

안모형에 비해 본 연구에서 설정한 가설 경로

(잡 크래프팅 ⟶ 직무착근성 ⟶ 정서적 몰입 

⟶ 이직의도)를 이론적․논리적으로 가장 적

합하게 반영하고 있으며, 모형 간 적합도 지

수에서 큰 차이가 없는 상태에서는 간명한 모

델을 채택하는 것이 통계적으로 바람직하다고 

여겨진다(Akaike, 1987). 따라서 본 연구에서는 

통계적․논리적 적합성을 근거로 순차적 매개

모형(그림 1)을 연구모형으로 최종 채택하여 

분석을 진행하였다(홍세희, 2000).

  연구모형 선정 이후 표 4와 같이 연구모형

에서 설정한 잠재변인 간 모수 추정치를 분석

하였다. 먼저, 연령을 통제한 후 잡 크래프팅

과 이직의도 간 관계를 연결하는 경로계수가 

통계적으로 유의하게 나타났으나, β = .24, p 

< .05, 그 방향이 부(-)가 아닌 정(+)인 것으로 

나타나 가설 1은 지지되지 않았다. 이어 본 

연구에서 살펴본 주요 경로들도 통계적으로 

유의미하게 나타났다. 구체적으로, 종업원이 

잡 크래프팅 행동을 많이 할수록 직무착근성

이 높은 것으로 나타났고, β = .71, p < .001, 

연구모형의 경로 상 직무착근성 수준이 높을

수록 조직에 대한 정서적 몰입 또한 높은 것

으로 나타나 가설 4가 지지되었다, β = .70, p 

< .001. 마지막으로, 정서적 몰입에서 이직의

도로 이어지는 직접 경로계수 또한 통계적으

로 유의미한 것으로 나타났다, β = -.59, p < 

.001.
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간접 경로
Bootstrapping 95% CI

B SE Ll Ul

종속변인 : 정서적 몰입

잡 크래프팅 ⟶ 직무착근성 ⟶ 정서적 몰입  0.50 .07  0.39  0.66

종속변인 : 이직의도

잡 크래프팅 ⟶ 직무착근성 ⟶ 이직의도 -0.35 .19 -0.75 -0.02

잡 크래프팅 ⟶ 정서적 몰입 ⟶ 이직의도 -0.08 .12 -0.32  0.14

잡 크래프팅 ⟶ 직무착근성 ⟶ 정서적 몰입 ⟶ 이직의도 -0.52 .09 -0.69 -0.36

주. N = 309, Bootstrap sample = 10,000, B = Unstandardized indirect effect, ***p < .001.

표 5. 연구모형의 경로계수와 유의성 검증

순차적 매개효과 검증

  다음으로, 잡 크래프팅과 이직의도 간 관계

에서 직무착근성과 정서적 몰입의 매개경로가 

가진 간접효과와 유의성을 검증하기 위해 

10,000번의 부트스트래핑 분석을 실시하였다

(Shrout & Bolger, 2002). 부트스트래핑 분석 방

법은 간접효과의 신뢰구간이 영을 포함하지 

않는 경우에 해당 간접효과가 존재하는 것으

로 해석한다. 표 5를 보면, 잡 크래프팅이 직

무착근성을 통해 정서적 몰입으로 이어지는 

간접효과가 통계적으로 영과 다른 것으로 나

타났다, B = 0.50, 95% CI [0.39, 0.66]. 이어 

잡 크래프팅이 직무착근성을 매개하여 이직의

도에 미치는 간접효과 역시 통계적으로 영과 

다른 것으로 나타나 가설 2가 지지되었다, B 

= -0.35, 95% CI [-0.75, -0.02]. 그러나 잡 크래

프팅과 이직의도 간 관계에서 정서적 몰입의 

매개효과는 신뢰구간이 영을 포함하고 있어 

가설 3은 지지되지 않았다, B = -0.08, 95% CI 

[-0.32, 0.14]. 마지막으로, 본 연구에서 설정한 

연구문제를 검증하기 위해 잡 크래프팅과 이

직의도 간 관계를 직무착근성과 정서적 몰입

이 순차적으로 매개하는 경로의 간접효과를 

분석한 결과, 통계적으로 유의한 것으로 나타

나 가설 5가 지지되었다, B = -0.52, 95% CI 

[-0.69, -0.36]. 분석결과를 종합해보면, 종업원

이 잡 크래프팅을 통해 일의 의미를 창조할

수록 자신의 직무에 착근되는 경향이 있고, 

이를 기반으로 조직에 더 몰입하게 되어 이

직에 대한 의도가 감소하는 것으로 해석할 

수 있다.

논  의

  본 연구는 종업원의 주도적 행동인 잡 크래

프팅과 이직의도 간 관계를 이해할 수 있는 

매개변인들에 대한 연구를 확장하고 논의를 

발전시키고자 이루어졌다. 구체적으로 잡 크

래프팅이 직무착근성과 정서적 몰입을 매개로 

이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 알아보고

자 하였다. 그동안 국내에서 잡 크래프팅과 

이직의도 간 관계를 살펴본 연구들은 대부분 

이직의도를 감소시킬 수 있는 요인 중 하나로

써 잡 크래프팅이 미치는 영향과 그 조건을 
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탐색하는 방향으로 이루어져 왔으나, 그 영향 

과정을 구체적으로 알아본 연구는 많지 않았

다. 더불어 본 연구에서 매개변인으로 상정하

고 있는 조직몰입 관련 연구들에서도 선행변

인과 결과변인을 탐색할 뿐, 그 과정에 대한 

관심 부족이 비판의 대상이 되어 왔다(O’Reilly 

& Chatman, 1986; Scholl, 1981). 본 연구에서는 

선행연구에서 제시한 연구 필요성에 응답하고

자 잡 크래프팅이 이직의도에 영향을 미치는 

과정을 설명할 수 있는 요인들을 탐색하였다. 

구체적으로, 이직의도에 영향을 미치는 선행

요인으로 잡 크래프팅, 직무착근성, 정서적 몰

입의 순차적 매개효과를 확인하였다. 연구 결

과를 바탕으로 이론적 시사점을 논의하면 다

음과 같다.

  첫째, 잡 크래프팅이 이직의도에 정(+)적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 잡 크

래프팅이 이직의도를 감소시킨다는 선행연구

들(KILIC et al., 2019; Shin et al., 2020; 

Vermooten et al., 2019; Zhang & Li, 2020; 정

미희, 한수정, 2023)의 결과와는 반대되는 결

과이다. 일반적으로 종업원이 자신의 일을 주

도적으로 조정하고, 의미를 지각하는 것은 긍

정적인 영향을 미쳐 종업원을 현 조직에 머무

르게 한다(이문수, 김영중, 2023; 이미향 외, 

2023; 천경민, 박효정, 2023; Letona-Ibanes et al., 

2021). 본 연구에서 그 영향이 반대로 드러난 

것은, 자신의 직무에서 변화를 통해 나의 ‘일’

이 가진 의미를 발견한 것이 ‘조직’에 대한 긍

정적인 태도로까지 반드시 이어지는 것은 아

니기 때문일 수 있다. 유태용과 현희정(2003)

에 의하면 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합

성 간에는 차이가 있으며, 개인-조직 간 적합

성은 조직몰입(Astakhova, 2016; Vianen et al., 

2010), 이직의도(Lauver & Krisotf-Brown, 2001; 

Memon et al., 2015)와 관련되어 있고 개인-직

무 적합성은 직무만족(Lauver & Krisotf-Brown, 

2001; London & Klimoski, 1975)과 같은 태도 

변인과 관련된다. 즉, 자신의 일에 대한 태도

와 조직에 대한 태도 간에는 차이가 있다고 

볼 수 있다. 잡 크래프팅은 현재 소속된 조직

보다는 현재 자신이 수행하고 있는 일, 직업, 

직무에 대한 조정을 통해 의미를 만들어내는 

행위를 의미하므로, 이러한 주도적인 태도는 

현재보다 더 나은 직무와 일에서의 의미 획득

을 위해 오히려 이직을 증가시키는 영향을 미

칠 수 있다. 이에 더해, 본 연구에 참여한 참

가자들의 연령은 평균 30대 초반(30.1세)으로 

젊은 편에 속한다. 분석 단계에서 연령이 미

치는 영향을 통제했으나, 아직 경력 목표가 

비교적 명확하지 않고, 향후 많은 기회와 가

능성을 가진 젊은 직장인들이 연구에 다수 참

가한 것이 연구 결과에 영향을 미쳤을 수 있

다. 본 연구는 잡 크래프팅이 이직의도를 감

소시킨다는 기존 연구 결과와는 달리, 잡 크

래프팅이 이직의도에 미치는 영향에 대한 새

로운 가능성을 확인하였다는 점에서 이론적 

함의를 가진다. 

  둘째, 잡 크래프팅과 정서적 몰입 간 관계

에서 직무착근성의 매개효과를 확인하였다. 

몰입 관련 연구들은 주로 몰입의 선행변인과 

결과변인을 탐색할 뿐, 그 과정에 대한 관

심이 부족하다는 비판을 받아왔다(O’Reilly & 

Chatman, 1986; Scholl, 1981). 본 연구는 이를 

보완하기 위해 정서적 몰입의 선행변인으로 

잡 크래프팅의 효과를 확인하고 직무착근성의 

매개과정 분석을 통해 세부적인 메커니즘을 

탐색했다는 점에서 이론적 의의를 찾을 수 있

다.

  세부적으로 살펴보면, 잡 크래프팅은 정서



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 224 -

적 몰입에 유의한 영향을 미치지 않아, 직무

착근성이 두 변인 간 관계를 완전매개하는 것

으로 나타났다. 이는 잡 크래프팅은 자신의 

직무가 가진 의미를 탐색하는 행동인 반면, 

정서적 몰입은 현재 소속된 조직에 대한 몰입

을 나타내는 변인이기 때문에 직접적인 영향

을 미치지 않지만, 종업원이 잡 크래프팅 행

동을 통해 일의 의미를 많이 찾아 자기 직무

와 조직 내외에 대한 착근성이 높아질 경우, 

조직에도 정서적으로 더 몰입하게 된다는 것

을 의미한다. 

  직무착근성은 종업원이 현 직무를 떠나지 

않는 비감정적인 요인을 주로 포함하고 있다. 

대표적으로 하위요인인 직무 또는 조직에 대

한 적합성 지각은 감정적 반응보다는 인지

적 신념을 나타내는 요인이다(Mitchell et al., 

2001). 반면, 정서적 몰입은 조직에 대한 호감

과 감정적 애착을 반영하는 개념이다. 즉, 본 

연구의 결과는 직무와 조직에 대한 인지적 평

가 결과가 조직에 대한 정서적 태도에도 영향

을 미칠 수 있으며, 종업원이 잡 크래프팅 이

후 자신의 직무와 조직에 대한 인지적 평가 

결과가 긍정적일 경우, 의무나 필요성 때문이 

아니라 정서적으로도 몰입하게 된다는 것을 

나타내는 것이라고 볼 수 있다. 따라서 본 연

구는 앞서 설명한 잡 크래프팅이 이직의도를 

증가시킨다는 결과와는 달리, 직무착근성을 

매개했을 때 생기는 종업원의 태도 변화에 대

한 메커니즘을 제시하였다는 의의를 가진다. 

  셋째, 잡 크래프팅이 직무착근성과 정서적 

몰입을 순차적으로 매개하여 이직의도에 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으로, 종업

원의 잡 크래프팅 행동은 직무착근성을 거쳐 

정서적 몰입을 증가시켰고, 이는 결론적으로 

종업원의 이직의도를 감소시키는 결과를 보였

다. 즉, 자신의 일에 대한 주도적인 조정을 통

해 일의 의미를 발견하게 된 종업원은 자신의 

직무를 구성하고 있는 다양한 요소들과 더 많

은 관계를 만들게 되어 조직과 연결되게 되고, 

이러한 관계를 구성하는 연결망들이 많아지면, 

이들이 각각 종업원이 조직에 더 몰입하게 만

드는 이유가 되어 조직을 떠나려는 의도를 감

소시키게 된다. 선행연구의 관점에서 살펴보

면, 이는 직무착근성이 이직의도를 감소시킨

다는 선행연구를 지지하는 결과이며(Crossley et 

al., 2007; Holtom et al., 2006; Lee et al., 2004; 

Mitchell & Lee, 2001), 조직에 대한 정서적 

몰입이 이직의도를 감소시킨다는 연구 결과

(Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2002;)와 같

은 맥락에 있다고 볼 수 있다. 

  이 때, 직무착근성과 정서적 몰입의 순차적 

매개과정에서 잡 크래프팅이 이직의도에 미치

는 영향이 정(+)적인 방향에서 부(-)적인 방향

으로 바뀌었는데, 이는 이직의도에 대한 매개

변인들의 영향이 독립변인의 영향을 초과한 

것을 나타내는 것으로, 잡 크래프팅과 이직의

도 간 관계에서 직무착근성과 정서적 몰입의 

중요성을 나타내는 결과라고 할 수 있다. 즉, 

잡 크래프팅이 이직의도에 영향을 미치는 메

커니즘을 제시하였을 뿐만 아니라, 종업원이 

잡 크래프팅 행동을 했을 때 단순히 자신의 

일과 직무뿐만이 아니라, 조직에까지 착근되

었다고 지각하고, 이로 인해 조직에 몰입하게 

되어야, 그 결과로 이직의도와 같은 조직에 

부정적 영향을 미치는 변인을 감소시킬 수 있

는 근거를 마련하였다는 점에서 본 연구는 이

론적, 실증적 함의가 있다. 

  앞서 논의한 이론적 시사점을 바탕으로 조

직 관리에 활용될 수 있는 실제적 도움을 제

공하고자 다음과 같은 실무적 지침을 제언하
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고자 한다.

  첫째, 종업원의 이직을 줄이기 위해 임파워

먼트 등 종업원의 권한을 확대하는 방법의 근

거를 제시하였다. 본문에서 다루었던 대로, 과

업 경계변경 등 잡크래프팅의 일부 요인은 조

직 내에서 그 변화가 허용되어야만 이루어질 

수 있다. 본 연구의 결과에 의하면 종업원의 

주도적인 변화 행동을 통한 의미 창조가 이직

의도를 감소시키며, 이러한 결과는 종업원에

게 자율성(Galletta et al., 2011; Kim & Stoner, 

2008)이 주어지고 더 많은 권한(Islam et al., 

2016; Kim & Fernandez, 2015)이 주어질수록 이

직의도가 감소한다는 선행연구를 지지하는 결

과라고 할 수 있다. 따라서 종업원의 이직이 

자주 발생하는 조직이라면 추가적인 보상 등

의 방법뿐만 아니라 업무와 관련된 부분을 종

업원이 능동적으로 조정하도록 허락 및 권장

하고, 관련 교육을 하는 방법 등을 사용해 볼 

수 있다. 

  둘째, 조직과 적합한 종업원을 선발하고 이

직을 감소시키기 위해 사용되는 현실적 직무

소개(realistic job preview, RJP)의 구성 방향을 

제시하였다. RJP는 예비 종업원에게 맡겨질 

직무에 대해 구체적으로 안내된 문서로, 지원

자가 직무와 자신 간 적합도를 평가하는 데 

도움을 주며 실제로 종업원의 이직의도를 감

소시키는 효과를 가지고 있다(Suszko, Breaugh, 

1986; Earnest, Allen, Landis, 2011). 게다가 종업

원은 RJP를 확인하는 과정에서 직무가 가진 

의미 또한 탐색하게 된다. 이 과정에서 자신

이 하는 일의 의미를 지각한 종업원은 조직

에 더 몰입하고(Karinadewi & Martdianty, 2020; 

Tavakoli et al., 2016; 김창수, 현병환, 2023; 

이미애 외, 2018), 이직의도가 감소하게 된다

(Charles-Leija et al., 2023; Le et al., 2023; 심영

숙 외, 2021). 따라서 조직에서는 직무에 대한 

현실적인 정보뿐만 아니라 직무가 가진 의미

를 전달할 수 있는 양질의 정보를 포함하여 

RJP를 구성할 필요가 있다. 

  셋째, 조직에서는 종업원이 직무가 가진 의

미를 지각하도록 도울 뿐만 아니라, 직무와 

조직에 뿌리를 내리도록 도울 필요가 있다. 

시대가 변화하고 평생직장의 개념이 사라지고 

있는 상황에서, 오직 자신의 직무에 대해 긍

정적인 태도를 가지도록 돕는 것은 조직에 대

한 몰입을 떨어트리는 등 오히려 조직에 부정

적인 결과를 보일 수도 있다(서형도 외, 2009). 

따라서 조직에서 종업원의 이직을 감소시키기 

위해서는 동아리, 멘토링 제도 등을 통해 동

료와 관계를 쌓거나, 업무에 대한 권한을 위

임하여 책임감을 느끼도록 하는 것, 새로운 

도전의 기회를 주는 등 직무의 의미를 지각하

도록 돕는 것과 동시에 현 직무와 관련된 조

직의 다양한 요인들과 관계를 쌓고 뿌리를 내

릴 수 있도록 지원할 필요가 있다. 

  다음으로 본 연구가 가지는 제한점과 추후 

연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연

구에서 사용된 표본은 경력의 초기 단계에 있

으며, 대학 교육을 받은 20, 30대 종업원이 다

수를 차지한다. 이러한 표본의 연령은 일반적

인 기업을 구성하고 있는 구성원 비율과 유사

하다고 볼 수 있으나, 표본이 모든 연령대의 

종업원을 대표한다고 보기에는 어려우며 교육

을 덜 받았거나 경력이 더 긴 종업원들을 대

상으로 비슷한 결과를 얻을 수 있었을지는 알 

수 없다. 따라서 추후 연구를 통해 본 연구에

서 밝혀낸 변인 간의 관계가 다른 표본에서도 

동일하게 나타나는지 확인할 필요가 있다.

  둘째, 다양한 통제변인을 고려하지 못했다. 

본 연구에서 통제변인으로 사용된 연령과 이
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직횟수 외에도, 자료수집 시 재직 기간, 월 수

입 등 다양한 인구통계학적 자료들을 수집했

으나, 문항 구성 오류의 문제로 분석에는 연

령 외 변인들을 사용하지 못했다. 본 연구에

서 사용된 이직의도 등의 변인들은 대상의 연

령이나 재직 기간, 자녀 유무 등 특성에 따라 

유의미한 영향을 받을 수 있다. 따라서 추후 

연구에서는 각 변인에 영향을 미칠 것으로 예

상되는 인구통계학적 변인들을 충분히 수집하

여 통제변인으로 활용할 필요가 있다.

  셋째, 본 연구의 표본에서는 연령이나 직급

에 따라 잡 크래프팅의 수준에서 유의미한 차

이는 나타나지 않았으나, 실제로는 차이가 있

을 수 있다. 젊은 종업원들은 경력 초기에 일

에서 보람을 느끼는 등 인지적인 의미를 많이 

느낄 수 있지만, 아직 직무에 대한 권한이 부

족하고 동료들과의 관계는 충분히 만들어지지 

않아 과업, 관계적으로는 의미 탐색이 어려울 

수 있다. 반면, 경력 중후기에 들어선 종업원

들은 누적된 경력과 경험으로 조직 내에서 신

뢰받고 있을 가능성이 크며, 이를 바탕으로 

과업이나 관계에 있어 더 능동적으로 대처할 

가능성이 크다. 따라서 연령이나 직급에 따른 

잡 크래프팅 수준 차이를 알아보거나, 이에 

따라 직무착근성, 이직의도 등 타 변인에 다

른 영향을 미치는지 탐색해 볼 필요가 있다. 

  넷째, 환경적 요인이 종업원의 잡 크래프팅 

행동이나 직무착근성에 미치는 영향에 대해서

는 다루지 못했다. 본 연구에서는 외부 요인

보다는 종업원 개인이 주도적으로 관여할 수 

있는 행동으로 인해 변화하는 일과 조직에 대

한 태도에 대해 다루었다. 그러나 현실에서는 

종업원의 행동뿐만 아니라 행동이 미치는 영

향력이 외부 환경의 특정 변인으로 인해 강화

되거나 약화될 수 있다. 따라서 그러한 변인

에는 어떤 것이 있는지, 각 변인이 어떤 영향

을 미치는지 또한 탐색해 볼 필요가 있다. 대

표적으로 종업원이 소속된 조직의 리더 유형, 

혹은 권한 위임 수준, 자율성 등은 종업원의 

행동에 직접적인 영향을 미칠 수 있는 요인이

므로 직무환경과 어떤 방식으로 상호작용이 

발생하는지 알아본다면 잡 크래프팅과 직무착

근성 등 조직 내에서 발생하는 역동에 대한 

이해에 도움이 될 것으로 보인다.

  다섯째, 본 연구에서 사용된 변인들은 모두 

자기보고 방식으로 한 시점에서 측정되었다는 

제한점이 있다. 즉, 모든 변인들의 인과 관계

가 명확하지 않고, 동일 방법 편의(common 

method bias)가 발생할 가능성이 있다. 특히 조

직몰입의 경우, 그 개념이 ‘조직과의 교류과정

을 통해 변화(강화 또는 약화)하는 것(Benstein 

et al., 2005)’으로 여겨지기 때문에 한 시점의 

양적 변수로 측정하기보다는 종단 연구를 통

해 ‘변화’가 미치는 영향을 다루어 변인 간 명

확한 인과관계를 파악할 필요가 있다.

  끝으로, 응답에서 문화적 차이가 존재할 가

능성이 있다. 본 연구에서 다룬 잡크래프팅과 

직무착근성은 각각 하위요인으로 ‘과업‘과 ‘관

계‘를 구분하여 다루고 있다. 따라서 비교적 

관계를 중요시하는 동양 문화권 종업원들과 

과업 중심의 문화를 가진 문화권의 종업원 

등 문화 간 차이를 알아보거나 하위 요인 간 

차이를 탐색하려는 시도가 필요할 것으로 보

인다.
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The Effect of Job Crafting on Turnover Intention:

The Mediating Effects of Job Embeddedness and 

Affective Commitment

Tae Woong Kim               Ju Il Rie

                    Department of Psychology      Applied Psychology Institute

                       Hallym University              Hallym University

This study was conducted to examine how job crafting, an employee’s proactive behavior in creating 

meaning in their job, would explain turnover intention. Specifically, the study aimed to test the 

sequential mediating effects of job embeddedness and affective commitment in the relationship between 

job crafting and turnover intention. To achieve this, online and offline surveys were conducted targeting 

male and female employees currently employed. A total of 309 responses were analyzed. The research 

findings are as follows.  First, job crafting was found to have a significant positive effect on turnover 

intention. Second, job embeddedness was found to mediate the relationship between job crafting and 

turnover intention. Third, job embeddedness had a significant positive effect on affective commitment. 

Finally, in contrast to the positive effect of job crafting on turnover intention, when job embeddedness 

and affective commitment were sequentially mediated, job crafting was found to have a negative effect on 

turnover intention. Based on these findings, the significance of this research, theoretical and practical 

implications, limitations, and suggestions for future research were discussed.
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