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1. 매력적인 채용공고를 위한 현실적 직무소개의 구성 전략: 정보 제시 순서와 구직자의 심리적
반응을 중심으로 - 박준호, 이영솔, 이종대, 허창구(대구가톨릭대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

2. 내부 마케팅과 직무 배태성의 관계성 연구: Z세대를 중심으로
- 나윤조, 강지인, 허창구(대구가톨릭대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

3. 개인 포용성의 관계지향적·과업지향적 경로가 조직시민행동과 혁신행동에 미치는 영향: 포용적
리더십의 조절효과 - 이정혁, 김현민, 이영솔, 허창구(대구가톨릭대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·
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- 이새영, 이원찬, 손영우(연세대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·
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- 곽연선, Dong Xiaojia, 손영우(연세대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

6. 포용적 리더십이 조직시민행동을 촉진하는 과정 : 심리적 안전감과 팀몰입의 이중매개효과
- 이원희, 박유빈, 오윤채, 한영석(호서대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

7. 포용적 리더십은 어떻게 조직시민행동을 촉진하는가? Gen Z 직장인을 대상으로 한 심리적
안전감과 팀몰입 매개 분석
- 박영언, 김성관, 오윤채, 한영석(호서대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

8. 집단목표가치지향성의 억제기제: 성과 합리화의 경계조건
- 오윤채, 한영석(호서대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 
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- 이해성, 손승락, 문경원, 석동헌, 이종구(대구대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 
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- 박민주, 송욱찬, 조우리, 석동헌, 이종구(대구대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 
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- 손승락, 송욱찬, 홍재우, 조우리, 석동헌, 이종구(대구대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

13. 도전적 스트레서와 방해적 스트레서가 직무탈진에 미치는 영향: 관계적 에너지의 조절효과
- 조우리, 송욱찬, 박민주, 석동헌, 이종구(대구대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

14. 업무 외 활동이 창의적 행동과 조직시민행동에 미치는 영향: 비업무 인지적 및 비업무 정서적
자원의 매개효과 - 문경원, 홍재우, 이해성, 석동헌, 이종구(대구대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·
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15. 사람을 머물게 하는 리더십: 리더십 역량이 조직만족에 미치는 영향과 그 조건
- 박종수, 김종민, 한태영(광운대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

16. 국내 블라인드 채용 환경에서 생성형 AI 기반 자기소개서 평가의 활용 가능성 검증
- 박경재, 유상훈, 오경섭, 오은빈, 한태영(광운대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

17. 도전·방해적 스트레서와 자발·비자발적 프리젠티즘: 심리적 안전감의 조절효과
- 이윤호, 임소정, 임하영, 조재성, 신강현(아주대학교), 황재상(화성의과학대학교) · · · · · · · · · ·

18. 변혁적 리더십은 언제 효과적인가?: 도전적 및 방해적 스트레서와 번아웃·직무열의 간
관계에서의 차별적 조절효과 - 이아랑, 신강현(아주대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

19. 직무요구가 감정노동의 효과와 변화 양상에 미치는 영향: 심리적 철회행동과의 관련성
- 서자경(육군사관학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

20. 동호회에 참여하면 일을 더 의미 있게 만들 자원이 생기는가?: 사회적 지지와
잡크래프팅간 관계에서 직업적 자기효능감의 매개효과 및 동호회 참여 여부의 조절효과
- 전제은, 이주일(한림대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

21. 직무 소진이 삶의 만족도에 미치는 영향에서 대처 전략 간 비교: 잡크래프팅, 조용한 사직,
회복 경험을 중심으로 - 이가윤, 이주일(한림대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

22. 일에서 지각하는 의미감은 항상 긍정적인가? 일 의미감이 일-가정 갈등에 미치는 양가적 효과:
직무 스트레스의 매개효과와 자녀 유무의 조절된 매개효과 - 김태웅, 이주일(한림대학교) · ·

23. 왜 은퇴 후에도 일을 해야할까? 노년기 일의 의미가 미치는 영향: 기본심리욕구의 매개효과
- 김태웅, 이주일(한림대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

24. 일의 의미에 대한 체계적 문헌 리뷰: 국내 학술지 게재 논문을 중심으로
- 김태웅, 이주일(한림대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

25. 서류함기법 하위과제 통합이 역량 간 상관구조에 미치는 영향: 개편 전·후 비교
- 임희철(어세스타), 이주일(한림대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

26. 구직자의 면접 경험은 사회계층에 따라 어떻게 달라지는가: 구직 미래시간관과 불안의 역할을
중심으로 - 구지현, 김가원(서울대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

27. 일의 의미가 과업성과에 미치는 영향: 심리적 안전감과 직무열의의 조절효과
- 이준원, 신나라, 정승철(가톨릭대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

28. 간호사의 접근형 잡크래프팅이 정서적 소진과 일 의미감에 미치는 영향: 다층모형 분석
- 정희정, 윤선미, 김선하, 지서현, 이선희(충남대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·
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29. 텍스트 마이닝을 활용한 직장인 화병(Hwabyung)의 잠재적 유발 요인 및 유형 탐색
- 유재홍(경희대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

30. 리더의 정서적 소진이 직원의 리더십 회피에 미치는 영향: 리더 동일시의 매개효과와
부정 정서의 조절된 매개효과 – 김예강(홍익대학교), 우성희, 박귀현(고려대학교) · · · · · · · · · ·

31. 인간–AI 협업 시대의 직무탈진: 경력성장기회의 효과
- 주아진, 정고운, 이종현(경상국립대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

32. 나르시시즘 측정을 위한 SJT 개발과 타당도 검증
- 이경면, 옥지수(부산대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·

33. 관리자의 나르시시즘 성격 특성이 피드백 전달에 미치는 영향
- 김다은, 옥지수(부산대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 

34. 리더가 지각하는 부하로부터의 유능성 위협과 부정적 피드백 회피: 수치심의 종단적 매개효과
및 교차지연 패널모형 분석 - 이주연, 강석영, 손영우(연세대학교) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·
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학부생포스터
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조직 내 다크 특성의
잠재적 강점

박 진 우

• 현) GAM 컨설팅 소장

• (경력) 한국지능정보사회진흥원 / SK / KOLON

• (학력) 아주대학교 심리학과 산업및조직심리전공 박사
아주대학교 심리학과 산업및조직심리전공 석사
성균관대학교 산업심리학과 학사

박진우
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저 대신 이 자리에서
오늘 주제에 관해 스피치를 해야 합니다.

1. (있는 그대로 감정 인정) ‘나 좀 떨리고, 긴장되는데…’

2. (감정 인정과 해석) ‘내가 떨고 있다는 것은 이 주제가 나한테 그만큼 중요해서야.’

3. (부정은 잊고, 긍정으로 전환) ‘이 정도로 쫄아서 되나? 극복해야지. 밀고 나가자.’

Dark or Bad를
대하는 자세

I’m anxious VS I’m calm VS I’m excited

Brooks, A. W. (2014). Get excited: reappraising pre-performance anxiety as excitement. Journal of Experimental 
Psychology: General, 143(3), 1144.
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Bright VS Dark

“여기 알약이 하나 있다. 이걸 먹으면

앞으로 다시는 부정적인 감정을 경험하지 않게 되며,

남은 인생 내내 기쁨과 행복만을 누릴 수 있다. 

이 알약을 먹을 사람?”

우리는 이미
다크의 장점을

알고 있다!

사람들은 왜 성격을 궁금해할까?
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성격을 알면 예측할 수 있는 것들

지금 이 순간, 내·외부 자극에 의해
활성화된 정서 상태(state)

개인이 반복적으로 세상을
지각·해석·반응하는 심리 알고리즘

성격은 매우 안정적
변화하나 순위는 상당히 고정적

Specht, J., Egloff, B., & Schmukle, S. C. (2011). Stability and change of personality across the life course: the impact of age and major life 
events on mean-level and rank-order stability of the Big Five. Journal of personality and social psychology, 101(4), 862.
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심리학적으로 검증된 도구로 활용해야 하는 이유
우리의 잘못된 상식을 바로 잡을 수 있다.

Schlüter, C., Fraenz, C., Pinnow, M., Friedrich, P., Güntürkün, O., & Genç, E. (2018). The structural and functional signature of action 
control. Psychological Science, 29(10), 1620-1630.

성격변화에 대한 흔한 착각

Situational Strength Theory Trait Activation Theory

Lievens, F., Tett, R. P., & Schleicher, D. J. (2009). Assessment centers at the crossroads: 
Toward a reconceptualization of assessment center exercises. In Research in personnel and 
human resources management (pp. 99-152). Emerald Group Publishing Limited.

새로운 자극이 내 원래 성격을
Activation 시킨 것을

변화했다고 착각

상황에 동조하는 것을
성격변화로 착각
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조직 내 성격의 발현

Judge, T. A., & Zapata, C. P. (2015). The person–situation debate revisited: Effect of situation strength and trait activation on the validity 
of the Big Five personality traits in predicting job performance. Academy of Management Journal, 58(4), 1149-1179.

조직에서 성격이 중요한 이유

Hurtz, G. M., & Donovan, J. J. (2000). Personality and job performance: the Big Five revisited. Journal of applied psychology, 85(6), 869.
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Judge, T. A., & Ilies, R. (2002). Relationship of personality to performance motivation: a meta-analytic review. Journal of applied psychology, 87(4), 797.

조직에서 성격이 중요한 이유

성격은 좋고 나쁜 것이 없다?

Type D Personality
- Negative Affectivity &

Social Inhibition
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나르시시스트 리더와 헤어질 결심,
그리고 복수할 결심

Bad is Stronger than Good
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당신이라면?

Prospect Theory

Bad is Stronger than Good
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Bad is Stronger than Good

Broden and build theory

Bad is Stronger than Good

Fredrickson, B. L., & Losada, M. F. (2005). Positive affect and the complex dynamics 
of human flourishing. American psychologist, 60(7), 678.
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Bad is Stronger than Good

Bad를
어떻게 다룰까?
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Dark 발현 Buffering Factors
: 높은 정서지능 & 높은 회복탄력성 가장 효과적

Grover, S., & Furnham, A. (2021). Does emotional intelligence and resilience moderate the relationship between the Dark Triad and personal and work 
burnout?. Personality and Individual Differences, 169, 109979.

높은 회복탄력성이 최악
(낮은 정서지능을 만나면)

Star Wars
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Slam Dunk

미 대통령의 Psychopathy

Lilienfeld, S. O., Waldman, I. D., Landfield, K., Watts, A. L., Rubenzer, S., & Faschingbauer, T. R. (2012). 
Fearless dominance and the US presidency: implications of psychopathic personality traits for successful 
and unsuccessful political leadership. Journal of personality and social psychology, 103(3), 489.
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Siena College Research Institute
‘U.S. Presidents Study’

(2022, 대통령학/역사 전문가 설문)

다크 행동은 예외가 아니라
인간 발달과 인지 능력의 일부

Evans, A. D., & Lee, K. (2013). Emergence of lying in very young children. Developmental psychology, 49(10), 1958.

The first model was significant, χ2(1, 52) = 8.64, Nagelkerke 
R2= .29, p= .003. As age increased, children were 
significantly more likely to lie (B = 0.13, Wald = 7.33, 
p= .007, OR = 1.14). The odds ratio indicates that for each 
month increase in age, children were 1.14 times more likely 
to lie (Table 1). The second block of the model including 
verbal ability was not significant, Δχ2(1, 52) = 2.26, 
Nagelkerke R2= .28, p= .13. However, the third block 
including the total executive functioning score was 
significant, Δχ2(1, 52) = 6.91, Nagelkerke R2= .43, p= .009. 
Further investigation of the individual variables in the 
model indicated that children with higher executive 
functioning skills were significantly more likely to lie (B 
= 1.75, Wald = 5.26, p= .022, OR = 5.77). The odds ratio 
indicates that for each point increase in children’s total 
executive functioning score, they were more than 5 times 
more likely to lie.
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The Hidden Benefits of
Being Bad

실선: 욕을 자주 쓰지 않는 집단, 
점선: 욕을 자주 쓰는 집단

Stephens, R., Atkins, J., & Kingston, A. (2009). Swearing as a response to pain. Neuroreport, 20(12), 1056-1060.
Stephens, R., & Umland, C. (2011). Swearing as a response to pain—Effect of daily swearing frequency. The Journal of 
Pain, 12(12), 1274-1281.

Bad의 적응적
기능

1998년 National Health Interview Survey
응답자 n=28,753의 사망자료 2006년까지 추적

Keller, A., Litzelman, K., Wisk, L. E., Maddox, T., Cheng, E. R., Creswell, P. D., & Witt, W. P. (2012). Does the perception that stress affects 
health matter? The association with health and mortality. Health psychology, 31(5), 677.

HR = Hazard Ratio, HR = 1.0은 기준과 동일
HR = 1.43의 의미
1.0을 포함하지 않음 → 통계적으로 유의
“관찰 기간 동안, 어느 시점에서든 사망할 위험이
기준 집단보다 43% 높다.”

‘거의 영향없음’의 0.83과 비교하면 대략 1.7배 사망 위험. .  = . 
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Type A Personality & Hardiness
Illinois Bell Telephone Company(IBT)

Type A의 핵심 특징

- 시간 압박

- 경쟁성

- 공격적·적대적 정서

- 성취 강박

그런데, 문제는 성취욕 자체가 아님

가장 위험한 요소는 적대감(hostility)

Type A 중에서도 분노·냉소·적대적 해석이

심혈관 질환과 강하게 연결(Brian Little)

Type A의 ‘속도·몰입·성취 에너지’를 버리는 게 아니라,
그 에너지가 ‘적대감 및 통제 강박’을 통과하지 않도록 재배치

극심한 스트레스, 결과는 둘로 갈림

• 1981년 대규모 구조조정(26,000 → 14,000명)

• 2/3: 성과·건강·관계 급격한 악화

• 1/3: 건강·행복·성과 유지 또는 오히려 향상

두 집단의 차이는 스트레스 사건 수가 아니라 성격(Hardiness) 

à 건강은 스트레스 회피가 아니라, 스트레스와 맺는 태도

조직에서도 부정의 힘을 활용하면
긍정보다 더 긍정적이 됨

부정성의
잠재력

직무 몰입은 처음부터 긍정적보다,
부정 정서 → 긍정 정서로의 정서적 전환(affective shift)에서
가장 강하게 발생

• 부정 정서는 문제 인식, 집중을 촉발하고
• 긍정 정서는 에너지 확장, 지속 행동을 가능하게 하며
• 이 둘의 순차적 결합이 몰입 촉진
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특정 환경에서는 Marchiavellianism이
정서적 소진을 줄일 수 있음

Zhao, J., Xiao, S., Mao, J., & Liu, W. (2018). The buffering effect of Machiavellianism on the relationship between role conflict 
and counterproductive work behavior. Frontiers in Psychology, 9, 385942.

Narcissism은 리더가 되는데, 도움.
리더십의 효과성과는 상관 없음

Grijalva, E., Harms, P. D., Newman, D. A., Gaddis, B. H., & Fraley, R. C. (2015). Narcissism and 
leadership: A meta-analytic review of linear and nonlinear relationships. Personnel 
Psychology, 68(1), 1-47.

사실은 비선형 관계
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다크와 성과가 비선형관계라면, 
Optimal이 답일까?

특히 성격에 있어 비선형 관계는
‘하나의 최적점보다는 오히려 최적 영역이 개인과 맥락에 따라 다르다’는 신호

① 성격은 조절(regulation) 변수이지, 투입량(input)이 아니다.
- 누군가는 필요할 때만 발현, 누군가는 자동 발현.

② 비선형 평균 곡선은 ‘개인 곡선의 중첩’일 가능성이 높다.
- 이질적인 개인 반응의 종합

③ 성격 효과는 항상 조건부다.
- 예) 완벽주의는 과제의 특성(정밀- 속도)에 따라 다른 효과

비선형 관계는
곧,개입의 효과성

잠재

I/O psychology는 태생부터
<측정 → 예측 → 통제 → 개선>의 응용과학

우리 학회지는 JAP나 JOB와 같은 국제 저널에 비해,

상대적으로 개입(intervention)을 다룬 연구가 부족함

- Intervention 설계와 효과 측정 연구 축적 필요성

18



심리적 유연성(Psychological Flexibility)

심리적 다크는 제거 대상이 아니라, 
성과와 관계에 기여하는 기능적 자원

Bright로 80% 성과를 만들 수 있지만,
그 이상의 성과는 Dark의 기여가 필요

다크를 제거하거나 미화하지 않고,
상황이 요구하는 역할과 목표에 맞게

필요한 심리적 상태를 호출, 전환, 중단할 수 있는 능력

Teddy Effect

Dark traits become powerful when they are yoked to purpose.

The goal is not to become calm and pleasant,
but to become effective without becoming destructive.

① Machiavellian flexibility (인지적/전략적 유연성)
• 상대의 감정이나 행동에 즉각 반응하지 않고 한 발 떨어져 판단
• 정직 기만, 부드러움 단호함을 목표에 따라 전환

② Narcissistic flexibility (자기개념 유연성)
• “나는 특별하다 / 해낼 수 있다”는 과대 자기상을 항상 믿는 것도, 완전히 버리는 것도 아님
• 불확실성과 비난을 견디기 위한 심리적 연료로 사용

③ Psychopathic flexibility (정서적 유연성)
• 공감을 꺼야 할 때 끌 수 있는 능력
• 필요할 때, 팀을 위한 공격성

19



Dark는 유용한 센서

• 나르시시즘: 추진 에너지 센서

• 마키아벨리즘: 전략적 기회 탐색 센서

• 사이코패시: 위기 결단 센서

• 신경증성: 위험 감지 센서

• 형평민감성: 공정성 감시 센서

Upside of Dark Side

나르시시즘(Narcissism, Na)

• 잠재 리스크: 과도한 자기 과시, 동료 공헌 무시, 권위와의 갈등

• 긍정적 활용:

• 카리스마와 자신감 → 리더십 포지션에서 대담한 비전 제시 가능

• 성과 집착 → 목표 달성을 위한 강한 추진력

• 자기홍보 능력 → 조직 외부에 성과를 알리고 브랜드를 강화하는 데 유용

• 활용 전략:

개인적 성취 욕구를 팀 성과와 연계시켜 "내가 빛나려면 팀이 빛나야 한다"는 구조를 설계

발표, 대외 협력, 미디어 대응 등 외부 노출이 많은 역할에서 강점
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나르시시즘 + 심리적 유연성 = Admiration 경로
나르시시즘 – 심리적 유연성 = Rivalry 경로

Upside of Dark Side

마키아벨리즘(Machiavellianism, M)

• 잠재 리스크: 조작, 신뢰 상실, 단기적 이익 지향

• 긍정적 활용:

• 정치적 감각 → 조직 내 권력 관계를 읽고 전략적으로 협상

• 장기적 계산 → 복잡한 이해관계 속에서 균형점 찾기

• 위기 관리 능력 → 어려운 상황에서 감정을 배제하고 현실적 선택 가능

• 활용 전략: 개인적 술수를 조직적 이익에 접목 → 갈등 조정자, 협상가 역할에 배치
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Upside of Dark Side

사이코패시(Psychopathy, P)

• 잠재 리스크: 공감 결여, 충동성, 냉정한 의사결정으로 인한 관계 훼손

• 긍정적 활용:

• 위기 상황 침착함 → 불확실성과 혼돈 속에서 두려움에 휘둘리지 않음

• 단호한 결단 → 다른 사람이 회피하는 ‘비인기 결정’도 감정에 휘둘리지 않고 실행

• 리스크 테이킹 → 혁신적 도전에서 과감히 나설 수 있음

• 활용 전략: 리스크 테이킹과 혁신 추구, 갈등 상황에서 담대함, 냉정한 결단력, 위기 상황에서 침착함

Upside of Dark Side

신경증성(Neuroticism, N)

• 잠재 리스크: 불안, 스트레스 취약, 자기 의심

• 긍정적 활용:

• 리스크 감지 센서 → 작은 문제에도 예민하게 반응, 조기 경고 신호 역할

• 준비성 → 최악의 상황까지 대비하는 철저한 시뮬레이션 가능

• 감정 공감 → 팀 내 정서 변화를 민감하게 읽어 조율 가능

• 활용 전략: 리스크 매니지먼트, 품질 관리, 고객 클레임 대응 등 ‘예민함이 무기’가 되는 직무에 배치
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Upside of Dark Side

형평민감성(Equity Sensitivity, ES)

• 잠재 리스크: 보상 불만, 조직 내 갈등, “공정성 집착”으로 협업 저해

• 긍정적 활용:

• 공정성 옹호자 → 불평등 구조나 불투명한 제도를 개선하는 내부 개혁가

• 협상 시 균형자 → 누구 한쪽으로 치우치지 않는 ‘공정한 심판자’ 역할

• 팀 규범 정립 → "공평하게 나누자"는 메시지를 통해 협력적 문화 강화

• 활용 전략: 제도 개선·조직 윤리위원회·평가제도 설계와 연결

Multidimensional Psychological Flexibility Inventory (MPFI)

Rolffs, J. L., Rogge, R. D., & Wilson, K. G. (2018). Disentangling components of flexibility via the hexaflex model: Development and validation of the Multidimensional 
Psychological Flexibility Inventory (MPFI). Assessment, 25(4), 458-482.
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CARAT
(Core Attributes of Readiness and Attitude Test)

E.조직신뢰

C.원만성

D.타인성장
마인드셋

A.회복탄력성

F.자아도취

D1.자기성장
마인드셋

B.효능감

H.권모술수 G.신경증성

I.공감결핍

Others(타인) Self(자기)

Bright(긍정)

Dark(부정)

1 2 3 4 5125 4 3

형평민감성

OBSE
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미국 산업 현장에서의 AI 도입 사례

Can AI Help You Die?*
Bommae Kim, PhD

February 2026 

*Bloomberg  https://www.bloomberg.com/news/articles/2023-12-18/new-jersey-doctors-test-using-ai-for-hospice-care-decisions
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BommaeKim.com
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Outline
Background

Project

Process

Challenges

Q&A

AI in Healthcare
Optimize hospital operations

Improve patient care

Higher ethical and regulatory standards
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AI in Action
Task-level, not role-level specific, narrowly defined tasks

Low-risk, high-volume tasks e.g., data entry, repetitive administrative

High-value decision support Humans must review, confirm, and approve outputs

Serious Illness Care
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The Journey

AI Project
Artificial Intelligence

Data Engineering

Software Engineering

User Interface Design

Testing

Monitoring

Product Management

Solution Design

Workflow Integration

User Training

Evaluation

Governance
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Data Engine
ering

AI
Software En

gineering

Testing

UI Design

Evaluation

Product Man
agement

Workflow Int
egration

Governance

User Trainin
g

Monitoring

Perception

Data Engineering

AI

Evaluation
Testing

Software Engineering

Solution Design
Product Management

Governance

User Trainin
g

Monitoring

User Interface Design
Workflow Integration

Reality
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Process

Problem Definition
Feasibility

User Workflow Design
Data Discovery
Proof of Concept

User Interface Design
Data Engineering
Modeling / Evaluation
System Integration
Testing

User Training
Evaluation

User Training
Monitoring

Initiation Solution 
Design

Development Pilot Scale

AI Governance

Stakeholder Buy-In Stakeholder Buy-In Stakeholder Buy-In Stakeholder Buy-In

Iterative

Challenges
Technology
Data readiness data silo, ”garbage in, garbage out”

Infrastructure legacy system

Build vs. Buy

Organization
Talent gap

Data & AI literacy

AI governance
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2월 예정 무료 AI 워크샵

[커리어 Q&A] 사회과학 전공자가 데이터사이언티스트가 되기까지
[오픈 세션] 사회과학 연구를 위한 AI 활용 아이디어 교류, 

연구자 네트워킹

BommaeKim.com

다른 학생이나 선후배, 동료분들께도 많이 공유해주세요!Thank You
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발표4. 대규모 언어모델을 이용한 모의면접 언어 분석과

나르시시즘 예측

옥지수 (부산대학교)

발표5. 장애인 직무의 재발견 – 참여적 직무분석의 효과를 중심으로

이현준 (광운대학교)

발표6. Helping coworkers to recovery

윤만식 (전북대학교)

발표7. 시민행동 압력의 선행 요인과 결과 변인

홍준영 (UCF)

Session III : 학술 연구 발표
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Private Pleasures, Shared Gains: The Indirect Benefits 

of Pornography Use for Supervisors’ Positive Emotions 

Mansik Yun, Ph.D

Introduction

1. Porn prevalence 

• OnlyFans (more than 300 M subscriber)

• Pornhub.com (more than 4.5 B visits)

• Little attention from organizational psychologists
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Introduction

2. Effects of porn

• Risks and moral concerns

• Mood regulation and psychological relief

• Romantic relationship quality and sexual satisfaction

• Outcomes beyond non-work…

Introduction

3. Overview of current research

• Porn consumption (as a restorative experience) leads to recovery

• Recovered state activates self-regulatory processes (rumination)
: problem-solving rumination and knowledge sharing

• Instrumental leadership amplifies recovery-rumination paths

• Two ruminations enhances leader’s positive emotions
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Introduction

3. Overview of current research 

Hypotheses development

1. Pornography consumption and recovery state 

• Consuming porn elicit affective responses
(sexual arousal, emotional release and additionally oxytocin)

• Consuming porn occurs in a self-paced
(offers autonomy, enabling psychological detachment)

• These emotional and cognitive paths lead to recovery 
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Hypotheses development

2.1 Recovery state and ruminations (problem-solving)

• When recovered, more psychological resources

• Cognitive resources: goal-directed reasoning

• Emotional resources: flexibility in reasoning

• Recovery state leads to problem-solving rumination

Hypotheses development

2.2 Recovery state and ruminations (knowledge sharing)

• When recovered, more psychological resources

• Cognitive resources: expressing and processing ideas

• Emotional resources: engagement in prosocial behavior

• Recovery state leads to knowledge sharing
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Hypotheses development

3. Ruminations and supervisor’s positive emotions

• Problem-solving ruminations: showing competence and behavior

• Knowledge sharing: observable collaboration 

Hypotheses development

4. Moderating role of instrumental leadership (IL)

• IL provides direction, feedback, and strategies

• IL activates followers’ cognitive processes 

• As a contextual factor, it amplifies recovery state – rumination 
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Results
1. Regression table

Results
2. Moderating role
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자발성에 대한 부담: 시민행동 압력
의 선행요인과 행동적 결과

홍 준 영

산업 및 조직심리학 Ph.D.

University of Central Florida

연구실 청소, 회식 준비, 화분 물주기 〮〮〮

이건 그냥 다들

자발적으로 하고 있는 거야.

네가 꼭 부담 느낄 필요는 없어!
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목차

1. 연구 배경: 시민행동 압력이란?

2. 연구 모형: 이론적 설명
3. 연구 방법과 결과
4. 논의와 시사점

5. 향후 연구 방향

연구 배경

조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior; OCB)의 특성
• 자발적인 행동

• 공식적으로는 직무/보상과 무관

• 팀과 조직 기능에 긍정적 효과 (예: 팀 분위기, 효율성, 전반적 성과)(Organ, 1988; Podsakoff et al., 2009)

“하지만 조직시민행동이 항상 자발적이라고 볼 수 있을까?”
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연구 배경

자발성의 이면
• 시민행동 압력이 형성되는 맥락

- 타인이나 조직으로부터 OCB 기대 형성
- 개인적인 성향으로부터 형성
- 지각된 OCB 기대로부터 개인이 인식하는 압박 = 시민행동 압력(Citizenship Pressure)

• 학술적 정의
- “시민행동으로 간주되는 자발적 행동을 해야 한다는 압박에 대한 개인의 인식”

(Bolino et al., 2010, p. 837)

연구 배경

OCB 기대와 시민행동 압력

시민행동 압력

(Citizenship Pressure)

(지각된) OCB 기대

(OCB Demands)

OCB를 해야 한다고 느끼는 압력OCB를 해야 한다는 주변의 기대정의

개인의 내면적인 태도주변 환경에서 제공근원
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연구 배경

조직심리학적 시사점
• 과도한 OCB 기대와 시민행동 압력이 초래하는 핵심 문제

- 역할 과부하, 스트레스, 일-가정 갈등 증가 (Bolino et al., 2010)

- 이직의도 증가 (Youn et al., 2017)

- 노력과 보상 간 불균형으로 인한 공정성 인식 저하

• 이러한 압박은 직원의 심리적 안녕과 조직 잔류, 성과 시스템의 지속가능성에
직접적인 영향

연구 모형

연구 목적
• 시민행동 압력의 생성 과정과 이로부터 비롯

되는 행동 양상 규명

• 심리학 이론들을 바탕으로 통합적 설명 제안
- 역할 이론 (Kahn et al., 1964)

- 자원 보존 이론 (Hobfoll, 1989)
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연구 모형

이론적 프레임워크 (선행요인)
1. 상황 요인(역할 이론)

- 역할 발신자(role sender: 상사, 동료, 부하)의 기대로부터 조직 내 개인은 자신의
역할 형성

2. 성격 요인
- 개인 성향과 자기 역할 기대 간의 연관 가능성

§ 성실성: 의무 준수, 책임감, 높은 개인적 기준을 중시하는 성향
§ 친화성: 갈등 회피와 원만한 대인관계 유지를 지향하는 성향

역할 기대
(OCB 기대)

시민행동
압력

조직시민
행동(OCB)

3. 상황요인 × 성격 요인의 상호작용(강화) 효과

연구 모형

이론적 프레임워크 (행동결과)
1. 순응 반응(역할 이론)

- 지각된 역할 기대에 대한 순응 반응 → OCB

2. 저항 반응(자원 보존 이론)
- 개인은 자원을 보존하고자 하고, 자원 손실은 부정적 개인 반응 초래
- 시민행동 압력으로 인한 통제감 저하(자원 손실) → 추가적 자원 손실 방지/자원

회복을 위한 반응: 철회행동
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연구 배경

이론적 프레임워크 (통합 매개 모형)
• 선행 연구:

- OCB 기대가 OCB/반생산적 업무행동(Counterproductive Work Behavior; CWB)에
미치는 영향 검증 (Bauer et al., 2018)

- 통합 매개 모형은 “왜” OCB 기대가 그런 행동들로 이어지는지 이론적 설명 제공

• 역할 이론과 개인 성격 요인, 자원 보존 이론을 통합하여, 시민행동 압력의 생성과
영향 과정 설명

연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 시민행동 압력의 생성과 그에 따른 행동 반응이 개인 간에 어떻게 체계적으로 나타나는지를

탐색하기 위한 기초적 검증 단계

• 연구 참여자 특성
- 온라인 크라우드소싱 플랫폼 Prolific을 통해 모집
- N = 198 (만 18세 이상, 미국 거주, 전일제 근무자, 원격근무 제외)
- 나이(M = 40.74, SD = 10.86), 남성 (45.5%), 직종(관리: 25.3%, 교육: 19.7%, 서비스: 14.1%. 생산: 10.6%), 

재직기간(1년 이상: 91.9%, 5년 이상: 58.1%), 직위(초급직: 23.2%, 중간관리직: 56.6%, 고위직: 20.2%), 결혼(54%), 자녀(64.1%)
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연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 측정도구

- 연구변수:
§ 시민행동 압력(Bolino et al., 2010), 상사 OCB 기대(Bauer et al., 2018), 동료 OCB 기대, 성격 특성(Goldberg,

1999; Goldberg et al., 2006), OCB(Fox et al., 2012; Spector et al., 2010), 철회행동(Lehman & Simpson,1992; Pingel et al., 2019)

- 통제변수:
§ 조직적 제약(Organizational Constraints; Spector & Jex, 1998), 미흡한 동료 수행(Inadequate Coworker Performance; Bauer

et al., 2018), OCB 규범(Harland et al., 1999; Shim & Faerman, 2017; Vining & Ebreo, 1992), 직무자율성(Spector & Fox, 2003),
신경증 성향(Goldberg, 1999; Goldberg et al., 2006), 결혼여부, 자녀 수

연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 시민행동 압력의 선행요인

- 상황 요인:
§ 상사로부터의 OCB 기대 (b = .48, p < .001)
§ 동료로부터의 OCB 기대 (b = .39, p < .001)

- 성격 요인:
§ 성실성 (b = .03, p = .791)
§ 친화성 (b = .03, p = .807)
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연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 상호작용 효과

- 상사로부터의 OCB 기대 × 성실성
- 동료로부터의 OCB 기대 × 친화성

연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 상호작용 효과
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연구 방법과 결과

STUDY 1 (횡단 연구)
• 행동결과

- OCB (b = .29, p < .001)
- 철회행동 (b = .19, p < .001)

• 매개효과
- 4개의 매개 경로 중, 하나의 경로만 통계적으로 유의
- 상사로부터의 OCB 기대 → 시민행동 압력 → OCB (b = .10, p < .05)

연구 방법과 결과

STUDY 2 (일일 일지)
• 지각된 OCB 기대의 일별 변동에 따라 시민행동 압력과 행동 반응이 개인 내에서 어떻게 변

화하는지를 규명하기 위한 설계

• 연구 참여자 특성
- 온라인 크라우드소싱 플랫폼 Prolific을 통해 모집
- N = 200 (n = 823)
- 나이(M = 41.02, SD = 11.90), 남성 (44.5%), 직종(관리: 33.0%, 교육: 13.5%, 보건의료: 13.0%, 서비스: 8.5%. IT: 8.5%), 재직기간

(1년 이상: 95.0%, 5년 이상: 53.5%), 직위(초급직: 22.5%, 중간관리직: 54.5%, 고위직: 23.0%), 결혼(70.5%), 자녀(72.5%)
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연구 방법과 결과

STUDY 2 (일일 일지)
• 연구절차

- 초기 설문: 개인 간 수준(between-person level) 변수 측정 (성격 특성, 일부 통제변수)

- 일일 설문: 개인 내 수준(within-person level) 변수 측정 (주요 연구 변수)

§ 평일(월-금) 저녁 실시

• 측정도구
- STUDY 1 측정도구의 설문 지침과 응답 옵션을 일일 일지 설계에 맞게 조정

연구 방법과 결과

STUDY 2 (일일 일지)
• 시민행동 압력의 선행요인

- 상황 요인:
§ 상사로부터의 OCB 기대 (b = .45, p < .001)
§ 동료로부터의 OCB 기대 (b = .31, p < .001)

- 성격 요인:
§ 성실성 (b = -.25, p < .05)
§ 친화성 (b = .21, p = .104)
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연구 방법과 결과

STUDY 2 (일일 일지)
• 상호작용 효과

- 상사로부터의 OCB 기대 × 친화성

- 일반 수준(General)과 일상 수준(Daily)
§ 성실성: 전반적 역할 준수와 관련
§ 친화성: 상사와의 일상적 상호작용과 관련

연구 방법과 결과

STUDY 2 (일일 일지)
• 행동결과

- OCB (b = .14, p < .001)
- 철회행동 (b = .09, p < .001)

• 매개효과
- 상사로부터의 OCB 기대 → 시민행동 압력 → OCB (b = .04, p < .05)
- 상사로부터의 OCB 기대 → 시민행동 압력 → 철회행동 (b = .02, p < .05)
- 동료로부터의 OCB 기대 → 시민행동 압력 → OCB (b = .03, p < .05)
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논의와 시사점
연구 결과 요약
• 지각된 OCB 기대는 시민행동 압력으로 이어짐

- 이 과정에서 개인의 성격 특성(예: 친화성)에 따라 주변 단서에 대한 민감성 차이가
나타남

• 시민행동 압력 경험은 OCB와 철회행동 모두의 증가와 관련됨

논의와 시사점

실무적 함의점
• 비공식적인 기대는 개인에게 의무로 해석되기 쉬움
→ 과업 경계를 명확히 하고 역할 외 행동의 자발성을 분명히 하는 것이 시민행동 압력 완화에 도움이 될 수
있음

• 시민행동 압력에 대한 민감성은 개인 간에 차이를 보임
→ 주변인의 기대를 점검하고 개인 특성에 맞춘 지원이 시민행동 압력 관리에 기여할 수 있음

• 시민행동 압력은 양면적 행동 결과를 동반함
→ 암묵적 압박보다는 인정, 업무량 조정, 참여적 의사결정을 통한 기대 관리가 보다 건설적인 결과로 이어질
수 있음
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향후 연구 방향

• 시간적 선후관계 검증: 실험 연구, 혹은 시차 설계를 포함한 경험표집법(ESM) 연구

• 측정 방법 확장: 다중 원천 자료(상사·동료·객관 지표) 활용

• 설명 범위 확장: 조직·팀 수준 맥락 요인과 추가적인 개인 성향(공감능력, 친사회성 경향)
검토

• 일반화 검증: 실제 조직 맥락에서의 반복 연구, 비교문화 연구

핵심 시사점

• 직장에서 “내가 더 해야 하나?”라는 부담은, 누가 나에게 그걸 기대하는지와 내가 원래 어떤
성향의 사람인지에 따라 다르게 느껴집니다.

• 시민행동 압력을 느낄 때 개인은 시민행동으로 응답하기도 하지만, 부담감과 심리적
거리두기가 함께 증가하여 조직의 장기적인 지속가능성을 약화시킬 수 있습니다.
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부록

시민행동 압력 (Citizenship Pressure) 측정도구 (Bolino et al., 2010)

1. 나는 원래라면 선택하지 않았을 일임에도 불구하고, 기술적으로는 하지 않아도 되는 업무까지 맡아 ‘한 발 더 나아가야 한다’는 압
박을 느낀다.
(I feel pressured to go the extra mile by taking on tasks that, technically, I don’t have to do—even when I wouldn’t choose to 
otherwise.)

2. 나는 ‘팀 플레이어’로서의 암묵적인 기대에 부응하기 위해, 공식적인 직무 범위를 넘어야 한다는 강한 내적 의무감을 느낀다.
(I feel a strong internal obligation to exceed formal job duties in order to live up to implicit expectations of being a “team 
player.”)

3. 나는 하고 싶지 않을 때에도 추가적인 책임을 맡거나 추가 업무에 자원해야 한다는 의무감을 느낀다.
(I feel an obligation to take on additional responsibilities and volunteer for extra assignments, even when I don’t want to.)

4. 나는 공식적인 직무만 수행하는 것만으로는 좋은 직원으로 보이기에 충분하지 않다는 압박감을 느낀다.
(I feel a sense of pressure that just doing my formal job duties isn’t enough to be seen as a good employee.)

5. 동료들이 종종 자신의 직무를 넘어 ‘그 이상’을 수행하기 때문에, 나 역시 그렇게 해야 한다는 내적 압박을 느낀다.
(Because my co-workers often go “above and beyond” their job duties, I feel an internal pressure to do the same.)

6. 추가적인 업무나 책임이 ‘자발적’이라고 표현되더라도, 나는 그것을 맡아야 한다는 강한 의무감을 느낀다.
(Even when extra duties and responsibilities are framed as “voluntary,” I feel a strong obligation to take them on.)

7. 공식적으로는 최소한의 역할을 넘어설 필요가 없더라도, 개인적·사회적 기대를 충족해야 한다는 지속적인 압박을 느낀다.
(Even though going beyond the bare minimum is not formally required, I feel ongoing pressure to meet personal and social 
expectations.)

8. 나는 요구되지 않는 상황에서도, 공식적으로 규정된 직무 범위를 넘어 일해야 한다는 강한 의무감을 느낀다.
(I feel a strong sense of obligation to work beyond my formally prescribed duties, even when it is not required.)
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매력적인 채용공고를 위한 현실적 직무소개의 구성 전략:
정보 제시 순서와 구직자의 심리적 반응을 중심으로
Strategies for Effective Realistic Job Previews: Focusing on 
Information Order and Applicant Psychological Responses
박준호 (대구가톨릭대학교/석사과정, joan1663@naver.com) 

이종대 (대구가톨릭대학교/학부생, ljd5102@naver.com) 

이영솔 (대구가톨릭대학교/학부생, youngsol11@naver.com)

허창구 (대구가톨릭대학교/교수, ckhur@cu.ac.kr) 

본 연구는 채용 공고 내 현실적 직무 소개(Realistic Job Preview, RJP)의 효과적인 구성 방

식을 규명하고자, 정보 제시 순서가 구직자의 인지적·태도적 반응 및 지원의도에 미치는 영

향을 검증하였다. 신호 이론과 태도면역효과를 바탕으로, 직무의 고충을 선제적으로 공개하고 조직의 

지원 체계로 보완하는 반박적 양면 메시지 구조의 효과를 확인하고자 하였다. 구직 의사가 있는 대학

생 및 졸업생 45명을 대상으로 정보제시 순서(긍정→긍정 vs. 긍정→부정 vs. 부정→긍정)에 따른 차

이를 검증하였다. 연구 결과, 정보 제시 순서에 따른 모든 종속변인(매력도, 지원의도, 신뢰성, 조직

지원인식)에서 통계적으로 유의미한 차이는 발견되지 않았다. 그러나 기술통계에서 모든 변인에서 부

정-긍정 순서 조건이 긍정-부정 순서 조건보다 높은 패턴이 일관되게 확인되었다. 특히 지원의도의 

경우, 부정→긍정 순서 조건이 긍정만 제시 조건보다 높은 평균치를 기록하며, 단순한 긍정 정보의 

나열보다 정직한 정보 공개와 보완책 제시의 조합이 구직자의 태도 형성에 긍정적인 방향성을 제공

할 가능성을 시사하였다.

Keywords: 현실적 직무소개, 조직매력, 지원의도, 정보의 신뢰성, 조직지원인식

초록

연구 배경

조직과 구직자의 첫 번째 접촉은 채용공고를 통해 이루어진다. 채용공고는 모집 단계에서

호의적인 조직 인식을 형성하고 고용주 브랜드를 구축하는 핵심 도구로(Breaugh & Starke,

2000), 잠재적 지원자를 유인하고 직무 정보를 제공하여 최종적으로 지원 의도로 이어지게

한다(Lievens & Highhouse, 2003). 그러나 실제 채용 현장에서는 공고에 제시된 요구 역량

과 실제 직무 현장에서 필요한 역량 사이에 괴리가 발생하는 경우가 빈번하다(HR 이슈페이

퍼, 2023). 이러한 정보 불일치는 신규 입사자의 기대 불일치와 초기 조직 적응을 저해하고

자발적 이직을 부추기는 주요 요인이 된다(Dugoni & Ilgen, 1981; Phillips, 1998). 이러한 점

에서 조직은 채용단계에서 직무의 실상을 투명하게 공유하는 현실적 직무 소개(RJP)를 제

공할 필요가 있으며, 이때 정보 전달을 넘어 구직자의 태도 변화를 이끌어내는 전략적 메시

지 구성이 중요하다.

이와 관련하여 이현승(2024)의 연구에 따르면, 설득 메시지의 효과는 정보의 단순 나열이

아닌 제시 순서와 구조에 의해 결정된다. 정보의 긍정적 속성만 나열하기보다 수용 가능한

수준의 부정적 속성을 함께 제시하는 양면적 메시지가 정보의 신뢰성을 높이며(Crowley &

Hoyer, 1994), 이는 수신자의 설득 의도에 대한 경계심을 낮추어 메시지 수용도를 높인다(염

정윤, 정세훈, 2014). 특히 부정적 정보를 먼저 제시한 후 이를 즉시 반박하거나 보완하는

반박적 양면 메시지가 더 큰 설득 효과를 갖는데(Allen, 1991), 이는 부정 정보를 먼저 접함
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으로써 후속 설득에 대한 저항을 줄이는 태도 면역 효과를 유발하고 정보원의 정직성을 부

각해 뒤따르는 긍정 정보에 대한 신뢰를 강화하기 때문이다(McGuire, 1964; Crowley &

Hoyer, 1994).

이를 채용 맥락에 적용하면, 신호이론(Signaling Theory) 관점에서 조직의 정직한 정보

공개는 조직이 투명하고 진실하다는 강력한 신호로 작용한다(Earnest et al., 2011). 구제척

으로 직무고충을 사전에 노출하는 것은 구직자에게 예측 가능성을 제공하여 입사 후 상황에

대해 인지적으로 대비하게 하며(Inzana et al., 1996), 이는 사회적 교환 이론 관점에서 조직

과 구직자 간 긍정적 관계 인식을 형성하는 기초가 된다. 직무 고충을 공유하는 조직의 노

력은 구직자 의사결정을 지원하려는 조직의 배려와 진정성으로 지각되어(Hom et al., 1999)

조직지원인식(POS)을 형성하고(Rhoades & Eisenberger, 2002), 결과적으로 조직 신뢰를 공

고히 하여 자발적 지원 결정을 유도한다(Earnest et al., 2011).

이에 본 연구는 채용공고 내 현실적 직무소개의 효과적인 구성 방식을 규명하고자, 정보

제시 순서에 따른 구직자의 심리적 반응을 확인하는 데 목적이 있다. 구체적으로 부정적 속

성의 정보 공개 순서가 구직자의 조직매력, 정보의 신뢰성 및 조직지원인식에 미치는 차이

를 비교하고, 이것이, 지원 의도에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다.

연구 방법

연구 대상

구직의사가 있는 학부생 및 졸업생을 대상으로 모집하였으며, 불성실 응답자를 제외한 45

명의 자료를 최종 분석에 사용하였다.

실험 설계

본 연구는 채용공고 내 정보의 제시 순서가 구직자의 인지적·태도적 반응에 미치는 영향을

검증하기 위해 단일요인 집단 간 설계를 채택하였다. 독립변수인 메시지 유형은 (1) 단면 메

시지(긍정→긍정): 긍정적 정보만 제시, (2) 양면 메시지(긍정→부정): 긍정정보 전달 후 부정

정보 제시, (3) 양면 메시지(부정→긍정): 부정정보 전달 후 긍정정보 제시 구조로 구성하였다.

본 연구의 실험 자극물은 실제 기업의 인터뷰 사례를 기초로 제작되었으며. 객관성과 실

제성을 확보하기 위해 현직자 인터뷰를 실시하여 내용을 수정·보완함으로써 연구의 외적 타

당도를 높였다. 이후 자극물 선정을 위한 조작 점검을 실시하여 매력도와 메시지 구체성을

측정하였으며, 그 결과 조작 의도에 부합하는 긍정 자극물 2개와 부정 자극물 2개를 최종

선정하였다.

그림 1. 연구모형
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측정 도구

조직매력도. 조직매력도는 Highhouse 등(2003)이 개발한 척도를 안재현과 권석균이 한국

어로 번안한 척도를 사용하였다. 하위차원으로 조직매력, 지원의도로 구성되어 있다. (예 :

나에게 있어 이 회사는 일하기 좋은 직장이다, 면접 요청이 온다면 기꺼이 응할 것이다)

정보의 신뢰성. 정보의 신뢰성은 Liu(2026) 등이 개발한 척도를 본 실험에 용도에 맞게

번안하여 사용하였다. (예 : 직원들의 인터뷰 내용은 믿음직스럽다)

조직지원인식. 조직지원인식은 Rahman & Karan(2012) 사용한 문항을 이영진(2019)이 한

국어로 번안한 척도를 사용하였다. (예 : 이 회사는 내가 특별한 지원을 필요로 할 때 기꺼

이 도와줄 것이다)

연구 결과

정보 제시 순서에 따른 구직자 반응의 차이 검증

정보 제시 순서에 따른 집단 간 차이를 분석하기에 앞서 데이터의 정규성과 등분산성을

검토하였다. Shapiro-Wilk 검증 결과 조직매력, 지원의도, 정보의 신뢰성, 조직지원인식 모

두 정규성 가정이 기각되었다. 또한 Levene의 검증 결과 신뢰성(p = .025)의 등분산성이 확

보되지 않은 것으로 나타났다. 이에 본 연구는 표본 수(N=45)와 데이터의 분포 특성을 고려

하여 비모수 통계 방법인 Kruskal-Wallis 검정을 실시하였다.

분석 결과, 모든 변인에서 집단 간 유의미한 차이가 발견되지 않았다. 구체적으로 조직매

력( 2=2.38, p = .304), 지원의도( 2=3.01, p = .222), 정보의 신뢰성( 2=1.04, p = .594), 조직지원인
식( 2=2.92, p = .232) 모두 유의수준 .05에서 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

기술통계 상의 경향성

먼저 양면적 메시지의 효과를 확인한 결과, 조직매력에서는 긍정만 제시한 조건(M=5.97)

이 양면적 메시지 조건들보다 높게 나타나 양면적 메시지의 효과가 나타나지 않았다. 반면

지원의도, 정보의 신뢰성, 조직지원인식에서는 부정→긍정 조건(M=5.93, 5.50, 5.57)이 가장

높게 나타나 양면적 메시지 효과의 경향성이 확인되었다.

다음으로 양면적 메시지 내 정보 제시 순서효과를 확인한 결과, 정보의 신뢰성에서는 긍

정→부정 조건(M=5.50)과 부정→긍정 조건(M=5.50)이 동일한 평균값을 보여 순서효과가 나

타나지 않았다. 그러나 조직매력, 지원의도, 조직지원인식에서는 부정→긍정 조건(M=5.63,

5.93, 5.57)이 긍정→부정 조건(M=5.40, 5.50, 4.87)보다 일관되게 높은 평균값을 나타내며 순

서효과의 경향성을 보였다.

표 1. 기술통계
DV Group M SD

조직매력

긍정→긍정 5.97  .83

긍정→부정 5.40 1.07

부정→긍정 5.63  .83

지원의도

긍정→긍정 5.87 1.06

긍정→부정 5.50  .94

부정→긍정 5.93  .62
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논의 및 시사점

본 연구는 채용공고 내 정보의 제시 순서가 구직자의 심리적 반응과 조직에 대한 태도 형

성에 미치는 영향을 확인하기 위해 실시되었다. 본 연구를 통해 확인한 점은 양면적 메지시

의 효과는 조직매력을 제외한 지원의도, 정보의 신뢰성, 조직지원인식에서 경향성이 확인되

었으며, 부정→긍정 순서로 정보를 제시할 때 정보의 신뢰성을 제외한 조직매력, 지원의도,

조직지원인식에서 긍정→부정 순서보다 높은 평균값을 보여 정보 제시 순서효과의 경향성도

확인되었다. 비록 이러한 차이가 통계적으로 유의하지는 않았으나, 부정 정보를 단순히 포함

하는지 여부보다 정보를 어떤 맥락으로 마무리하는지가 심리적 수용에 더 중요할 수 있음을

시사한다. 즉, 부정 정보를 먼저 제시한 뒤 긍정 정보로 마무리하는 반박적 양면 메시지 구

조가 상대적으로 더 효과적일 가능성이 제기된다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 정보의 균형을 맞추기 위해 긍정과 부정 메시지의

비중을 동일하게 설정하였으나, 부정 정보를 충분히 상쇄할 만큼의 긍정 정보가 제시되지

못했을 가능성이 있다. 양면 메시지의 효과성을 높이기 위해서는 실제 광고나 모집공고에서

긍정 정보를 강조하는 점을 고려하여, 부정 정보를 긍정 정보의 비중보다 낮게 설정하여 현

실의 특성을 반영할 필요가 있다. 둘째, 긍정 메시지와 부정 메시지가 서로 다른 주제(관계,

제도, 교육)로 구성되어 주제에 대한 개인의 선호도가 응답에 영향을 미쳤을 가능성이 있다.

향후 연구에서는 긍정 정보와 부정 정보의 주제를 통일하여 메시지 내용의 영향을 통제할

필요가 있다. 아울러 통제된 실험실 환경과 표본 확대를 통해 이러한 심리적 경향성을 통계

적으로 검증할 필요가 있다.
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정보의 신뢰성

긍정→긍정 5.40 1.40

긍정→부정 5.50  .50

부정→긍정 5.50 1.28

조직지원인식

긍정→긍정 5.33 1.13

긍정→부정 4.87 1.11

부정→긍정 5.57 1.24
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본 연구는 Z세대 직장인의 이직 문제를 설명하는 조직 요인으로서 내부마케팅이 직무배태성

에 미치는 영향을 검증하고자 한다. 자기결정성이론을 바탕으로 내부마케팅을 권한위임, 교육

훈련, 내부의사소통, 보상제도, 복리후생의 하위요인으로 구분하고, 직무배태성을 조직적합성, 조직연

계, 조직희생으로 구성하여 이들 간의 관계를 분석하였다. 국내 직장인 115명을 대상으로 설문조사

를 실시한 결과, 내부마케팅의 하위요인은 직무배태성의 각 하위차원별로 주요 설명 경로가 구분되어 

나타났다. 조직적합성은 권한위임과 교육훈련, 조직연계는 내부의사소통, 조직희생은 보상제도와 복

리후생의 영향이 가장 크게 나타났다. 이러한 결과는 내부마케팅 전략이 조직 유지에 기여하는 경로

를 하위요인 수준에서 구체적으로 설명하며, Z세대 인력 유지를 위해 내부마케팅 자원을 직무배태성

의 하위차원에 따라 전략적으로 배분할 필요성을 시사한다.

Keywords: 권한위임, 교육훈련, 내부의사소통, 보상제도, 복리후생, 조직적합성, 조직연계, 조직희생

초록

연구 배경

최근 국내 노동시장에서 MZ세대는 2024년 기준 전체 경제활동인구의 약 50.3%를 차지하

는 핵심 노동집단으로 부상하였다(고용노동부, 2022; 통계청, 2024). 국내 조사에 따르면 신

입사원의 77.1%가 이직 경험이 있다고 응답하여, 이직이 경력 초기 단계에서 특히 빈번하게

발생하는 특성을 보여준다(잡코리아, 2023). 이러한 초기 이직은 조직의 인적자원 투자 비용

증가와 구성원 사기 저하를 초래하여, 조직 전반의 안정성을 약화시키는 요인으로 작용한다

(임정연, 이영민, 2013; 오상석 등, 2021). 이에 따라 신입사원이 다수를 차지하는 Z세대에

주목하여, 이들의 조직 유지에 관련된 요인을 분석하고자 한다.

조직은 구성원의 확보와 유지, 그리고 지속적인 성장을 도모하기 위한 관리 전략으로 내부

마케팅을 활용하고 있다(양운섭, 1998). 내부마케팅은 구성원을 내부고객으로 인식하고, 이들

의 만족과 동기를 제고함으로써 조직의 성과와 가치를 향상시키고자 하는 조직 차원의 관리

전략으로 정의된다(Ahmed et al., 2003). 이는 종업원의 기술, 역량, 경력 전반을 체계적으로

관리하는 포괄적인 인적자원관리 접근으로 이해될 수 있으며(박기경, 2025), 권한위임, 교육

훈련, 내부의사소통, 보상제도, 복리후생과 같은 하위요인으로 구성된다. 이러한 내부마케팅

은 구성원이 조직과의 관계를 지속하고 조직에 남고자 하는 동기를 형성하는 데 기여할 수

있다.

아울러 내부마케팅이 구성원의 조직 내 정착 과정과 어떻게 연결되는지를 설명하기 위해서

는, 종업원이 조직에 남아 있는 이유를 포괄적으로 설명할 수 있는 개념이 요구된다. 이때

직무배태성은 직무와 관련된 요인뿐만 아니라 직무외적인 요인까지 포함하는 다차원적 개념

으로, 조직적합성, 조직연계, 조직희생 세 가지 하위요인으로 구성된다(Mitchell et al., 2001).

조직적합성은 개인의 가치와 목표가 조직 및 직무와 부합하다고 지각하는 정도를, 조직연계
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는 조직 내·외에서 형성된 공식적·비공식적 관계의 정도를, 그리고 조직희생은 조직을 떠날

경우 상실하게 되는 금전적·비금전적 자원과 기회의 손실에 대한 인식을 포함한다.

자기결정성이론은 내부마케팅의 하위요인이 기본심리욕구 충족을 통해 직무배태성의 각 하

위요인과 체계적으로 연결되는 과정을 설명한다. 자기결정성이론에 따르면 개인은 자율성,

유능성, 관계성이라는 기본심리욕구가 충족될 때 내재적 동기가 촉진되며, 이는 개인의 직무

행동과 조직 내 태도 형성에 중요한 영향을 미친다(Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci,

2000). 이 관점에서 내부마케팅의 하위요인은 기본심리욕구를 충족시키는 조직적 환경으로

기능하여, 직무배태성의 형성으로 이어질 수 있다. 첫째, 권한위임은 자율성 욕구를 충족시

켜 조직적합성이 증가할 수 있다. 둘째, 교육훈련은 유능성 욕구를 충족시켜 조직적합성이

올라갈 수 있다. 셋째, 내부의사소통은 관계성 욕구 충족을 통해 조직연계 수준을 높일 수

있다. 마지막으로 보상 및 복리후생은 조직 이탈 시 상실 인식을 형성함으로써 조직희생과

관련될 수 있다.

본 연구는 내부마케팅과 직무배태성을 하위요인 수준에서 연결하여 검증하고자 한다. 구체

적으로 내부마케팅의 하위요인이 조직적합성, 조직연계 그리고 조직희생과 각각 연결될 때,

어떤 하위요소가 상대적으로 더 강한 관련성을 보이는지를 분석한다. 이는 내부마케팅의 각

관리 전략이 직무배태성의 하위요인별로 상이한 영향을 미칠 가능성이 있기 때문이다. 따라

서 하위요인 간의 관계를 분석하여 내부마케팅의 각 관리 전략이 조직 유지에 어떠한 영향

을 미치는지 구체적으로 설명하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 내부마케팅의 권한위임과 교육훈련은 조직적합성에 보다 강한 영향을 미칠 것이다.

가설2. 내부마케팅의 내부의사소통은 조직연계에 보다 강한 영향을 미칠 것이다.

가설3. 내부마케팅의 보상제도와 복리후생은 조직희생에 보다 강한 영향을 미칠 것이다.

연구 방법

연구 대상 및 분석 방법. 본 연구는 국내 기업에 근무하는 Z세대 직장인을 대상으로 온라

인 설문조사를 실시하여 데이터를 수집하였다. 불성실한 응답을 제외한 총 115부의 응답이

최종 분석에 사용되었다. 데이터 분석은 JAMOVI 2.6.44를 사용하였다.

측정 도구.

본 연구에서는 기존 연구에서 신뢰도와 타당성이 검증된 척도를 사용하였으며, 모든 문항

은 Likert식 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정되었다.

내부마케팅. 내부마케팅의 각 요소인 의사소통, 교육훈련, 보상제도, 권한위임, 복리후생

오민재 등(2014), 정기한(2017), Ahmad et al(2003)의 연구를 참조한 박연, 박기경(2025)의

척도를 사용하였다.

직무배태성. 직무배태성은 이종현, 신강현(2017)이 직무배태성을 측정하기 위해 국내 실정

에 맞게 개발한 척도를 사용하였다.
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그림 1. 연구 모형

연구 결과

측정 변인들의 기술통계치와 상관관계

상관 분석 결과, 권한위임(r=.64, p<.001), 교육훈련(r=.56, p<.001), 내부의사소통(r=.45,

p<.001), 보상제도(r=.50, p<.001), 복리후생(r=.40, p<.001)은 조직적합성과 유의한 정적 상관

관계를 보였다. 또한, 조직연계는 내부의사소통(r=.49, p<.001), 권한위임(r=.48, p<.001), 교육

훈련(r=.43, p<.001), 보상제도(r=.39, p<.001), 복리후생(r=.34, p<.001)과 정적 상관관계를 나

타냈다. 반면 보상제도(r=.66, p<.001), 복리후생(r=.56, p<.001), 교육훈련(r=.53, p<.001), 권

한위임(r=.27, p<.001)은 조직희생과 정적 상관관계를 보였다.

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

다중회귀분석 검증

중다회귀분석 결과, 조직적합성에는 권한위임(β=.37, p<.001)과 교육훈련(β=.28, p<.001)이

강한 정적 영향을 미쳤으며, 조직연계에는 내부의사소통(β=.33, p<.001)이 강한 정적 영향을

나타냈다. 또한 조직희생에는 보상제도(β=.45, p<.001)와 복리후생(β=.33, p<.001)이 강한 정

적 영향을 미쳤다.

표 2. 다중회귀분석
조직배태성

내부마케팅

조직적합성 조직연계 조직희생
B β B β B β

권한위임 0.30 0.37* 0.13 0.15* -0.04 -0.04*

교육훈련 0.21 0.28* 0.14 0.18* -0.20 -0.22*

내부의사소통 0.15 0.16* 0.35 0.33* -0.01 -0.00*

보상제도 0.14 0.20* 0.13 0.18* -0.39 -0.45*

복리후생 0.09 0.11* 0.13 0.14* -0.36 -0.33*

표 1. 주요 변인 간 기술통계치와 상관관계
1 2 3 4 5 6 7 8

내

부

마

케

팅

1 권한위임 -

2 교육훈련 0.30*** -

3 내부의사소통 0.53*** 0.23*** -

4 보상제도 0.32*** 0.45*** 0.11*** -

5 복리후생 0.29*** 0.35*** 0.10*** 0.36*** -

배

태

성

6 조직적합성 0.64*** 0.56*** 0.45*** 0.50*** 0.40*** -

7 조직연계 0.48*** 0.43*** 0.49*** 0.39*** 0.34*** 0.67*** -

8 조직희생 0.27*** 0.53*** 0.11*** 0.66*** 0.56*** 0.50*** 0.44*** -
M 3.34* 3.23* 3.68* 3.10* 3.78* 3.38* 3.61* 2.91*

SD 0.91* 0.98* 0.73* 1.05* 0.85* 0.72* 0.77* 0.91*
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001
논의 및 시사점

본 연구는 Z세대의 높은 이직률을 조직의 내부마케팅 전략을 통한 직무배태성 형성으로

완화하고자 하였다. 상관분석 결과, 내부마케팅의 하위요인은 직무배태성의 조직적합성, 조

직연계, 조직희생과 전반적으로 유의미한 정적 상관을 보였으며, 이는 내부마케팅이 구성원

의 조직 잔류와 관련된 심리적 상태 전반과 밀접하게 연관되어 있음을 시사한다. 그러나 중

다회귀분석 결과에서는 직무배태성의 하위차원별로 중심적인 설명 요인이 구분되어 나타났

다.

구체적으로 조직적합성은 권한위임과 교육훈련에 의해 주로 설명되었는데, 이는 Z세대 구

성원이 조직으로부터 자율성과 성장 기회를 제공받을수록 조직과 자신의 가치 및 목표가 부

합된다고 인식하게 됨을 의미한다. 조직연계의 경우 내부의사소통을 비롯한 여러 내부마케

팅 요인이 유의한 영향을 미쳤으나, 그중에서도 내부의사소통의 영향력이 가장 크게 나타났

으며, Z세대 구성원의 조직 내 관계 형성이 일상적인 상호작용 경험을 통해 강하게 이루어

짐을 시사한다. 반면 조직희생은 보상제도와 복리후생에 의해 주로 설명되었으며, 이는 Z세

대 구성원이 조직을 떠날 경우 상실하게 되는 경제적·생활적 자원이 희생 인식의 핵심 요소

로 작용함을 보여준다. 이러한 결과는 직무배태성이 내부마케팅에 의해 형성되면서도, 하위

차원별로 상대적으로 중요한 내부마케팅의 하위요인이 다르게 작동함을 시사한다.

실무적으로 본 연구는 Z세대 구성원을 대상으로 조직이 한정된 내부마케팅 자원을 무작

정 전반에 투입하기보다, 향상시키고자 하는 직무배태성의 하위차원에 따라 선택적으로 배

분해야 함을 시사한다. 유사한 인적자원관리 제도라 하더라도 어떤 방향성과 목적을 가지고

운용하느냐에 따라 그 효과가 달라질 수 있기 때문이다(양혁승, 2002). 따라서 조직은 조직

적합성을 높이고자 할 경우 의사결정 참여 확대와 직무 자율성 부여, 체계적인 교육훈련 설

계에 집중하는 것이 효과적이며, 조직연계를 향상시키고자 할 경우 부서 간·상하 간 일상적

소통 채널과 피드백 구조를 개선하는 방식의 개입이 요구된다. 반면 조직희생과 관련된 측

면에서는 조직을 떠날 경우 상실하게 되는 금전적·비금전적 자원이 명확히 인식되도록 보상

제도와 복리후생을 설계하는 것이 중요함을 시사한다.
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최근 DEI 연구에서는 다양성이 조직 성과로 전환되기 위한 핵심 조건으로 포용성의 역할에 

주목해 왔다. 그러나 기존 연구는 포용적 리더십이나 조직문화와 같은 환경적 요인에 초점을 

두어, 개인 간 행동 차이를 충분히 설명하지 못하였다. 이에 본 연구는 포용을 개인의 능동적 성향으

로 확장하여, 관계지향적 포용과 과업지향적 포용으로 구분하고 각각이 조직 행동과 어떠한 관련을 

갖는지 검증하고 개인의 포용성 영향을 리더의 포용성이 강화하는지 검증하고자 하였다. 하였다. 국

내 직장인 126명을 대상으로 설문조사를 실시하고 분석한 결과, 관계지향적 포용은 개인차원 조직시

민행동을, 과업지향적 포용은 혁신행동을 상대적으로 더 관련성이 있는 것으로 나타났다. 하지만 개

인 포용성은 포용적 리더십과의 상호작용을 통해 효과가 강화되지는 않았다. 본 연구는 DEI 논의를 

개인 차원으로 확장한다는 점에서 포용이 조직 환경이 아닌 개인 성향으로서 조직 행동에 직접적으

로 전이될 수 있음을 시사한다는 점에서 의의를 지닌다.

Keywords: 개인 포용성, 관계지향적 포용, 과업지향적 포용, 포용적 리더십, 혁신행동, OCB-I 

초록

연구 배경 

최근 조직 연구와 실무에서는 다양성(Diversity), 공정성(Equity), 포용성(Inclusion)을 포

괄하는 DEI가 핵심적인 조직 이슈로 주목받고 있다(Roberson, 2019). 현대 조직은 인구통계

적 특성뿐 아니라 지식과 경험, 사고방식과 가치관 등 다양한 차원의 이질성이 공존하는 환

경에 놓여 있으며, 이러한 다양성은 조직 성과의 자원으로 인식되어 왔다. 최근 DEI 연구에

서는 포용성이 존재할 때 다양성의 조직성과가 증가한다는 점에 주목하고 있다(Shore et

al., 2018). 포용성은 구성원이 조직 내에서 소속감을 느끼는 동시에, 자신의 차이와 고유성

이 존중되고 활용된다고 인식하는 상태를 의미하며, 다양성이 조직 성과로 전환되는 핵심

메커니즘으로 제시되어 왔다(Shore et al., 2011; Ferdman & Deane, 2014).

기존 연구들은 포용적 리더십, 포용적 조직문화, 혹은 지각된 포용성과 같은 환경적·구조

적 요인을 중심으로 포용성을 설명해 왔다(Carmeli et al., 2010; Nishii, 2013; Randel et al.,

2018). 이러한 접근은 조직 차원의 포용 환경을 이해할 수 있으나, 동일한 환경에서 나타나

는 구성원 간 행동 차이를 충분히 설명하지는 못한다(Zelmer-Bruhn & Gibson, 2006;

Johns, 2006). 조직 환경은 그 자체로 행동을 산출하는 실체가 아니라, 구성원 개인의 인식

과 상호작용을 통해 비로소 구현된다는 점에서, 포용을 개인 차원으로 확장하여 이해할 필

요성이 제기된다(Nishii & Leroy, 2022).

최근 Josten과 Lordan(2025)은 개인 포용성을 소속감·고유성과 도전·개방성이라는 두 가

지 방향성으로 제시하였으며, 소속감과 고유성은 개인이 집단 내에서 수용과 존중을 경험하
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고자 하는 관계적 동기와 관련되며, 이는 최적 구별성 이론에서 관계지향적 포용의 요소로

설명되어 왔다(Brewer, 1991). 반면, 도전과 개방성은 과업 수행 과정에서 타인의 이질적 관

점을 위협이 아닌 자원으로 인식하고 이를 활용하려는 성향으로, 학습지향성, 개방성 성향,

다양성 신념 등의 개념을 통해 과업지향적 포용의 맥락에서 다루어져 왔다(LePine et al.,

2000; Homan et al., 2008). 따라서 관계지향적 포용은 타인을 정서적 유대와 상호 존중의

대상으로 인식하게 함으로써 개인 차원의 조직시민행동(OCB-I)을 유발하고(Organ, 1988),

과업지향적 포용은 상이한 관점을 과업 수행의 자원으로 수용하게 하여 혁신행동과 같은 변

화·도전 지향적 행동으로 이어질 것으로 가정하였다(Scott & Bruce, 1994).

한편 포용은 조직이 일방적으로 제공하는 환경이 아니라, 개인이 타인의 차이에 어떻게 반응하고

이를 행동으로 구현하는가에 따라 실질적으로 작동하는 현상이다(Ferdman, 2014). 포용적 리더십은

개인이 지닌 포용적 성향이 실제 조직 행동으로 발현되도록 활성화하는 핵심적인 상황적 단서로 기능

함으로써 포용적 리더십은 구성원의 차이를 존중하고 다양한 의견 제시를 장려함으로써 포용적 행동

에 대한 사회적 승인과 보상 신호를 제공하며, 개인 포용성이 관계지향적 혹은 과업지향적 조직 행동

으로 표출되는 가능성을 강화한다. 이는 인간–환경 적합성(P–E Fit)이론과 특성 활성화 이론은 이

러한 관점을 이론적으로 뒷받침한다. P–E Fit 이론에 따르면, 조직 환경은 개인의 성향과 상호작용

할 때 태도와 행동으로 전이되며(Kristof-Brown et al., 2005), 특성 활성화 이론은 개인의 특성이 이

를 지지하고 보상하는 상황적 단서가 제공될 때 실제 행동으로 표현된다고 설명한다(Tett & Burnett,

2003).(Randel et al., 2018). 따라서 본 연구는 개인 포용성을 관계지향적·과업지향적 방향성으로 구분

하여 각 포용 성향이 서로 다른 조직 행동으로 연결되는 경로를 탐색하고, 이 과정에서 포용적 리더

십의 조절 효과를 검증하고자 한다. 이를 통해 포용을 조직 환경과 개인 성향의 상호작용으로 이해하

는 통합적 관점을 제시하고자 다음의 가설을 설정하였다.

가설1. 관계지향적 포용성(소속감·고유성)은 개인차원 조직시민행동(OCB-I)에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2. 과업지향적 포용성(도전·개방성)은 개인 포용성은 혁신행동에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3. 포용적 리더십은 관계지향적 개인 포용성과 개인차원 조직시민행동 간의 관계를

조절할 것이며 그 관계는 강화될 것이다.

가설4. 포용적 리더십은 과업지향적 개인 포용성과 혁신행동 간의 관계를

조절할 것이며 그 관계는 강화될 것이다.

그림1. 연구모형
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연구 방법

연구 대상

본 연구는 국내 기업에 재직 중인 직장인 126명을 대상으로 설문조사를 실시하였다.

개인 포용성

Josten과 Lordan(2025)의 척도를 바탕으로 소속감·고유성과 도전·개방성의 두 하위 요인

으로 측정하였다. 소속감·고유성의 대표 문항은 “나는 팀으로 일할 때 구성원들을 적극적으

로 포함시킨다”이며, 도전·개방성의 대표 문항은 “나는 기존 관점에 도전하는 반대의견을 반

긴다”이다.

혁신행동

김동섭(2025)의 척도를 활용하였으며, 대표 문항은 “나는 혁신행동을 수행하는 데 있어 적

절한 계획과 일정을 세운다”이다.

개인차원 조직시민행동(OCB-I)

Williams와 Anderson(1991)의 14문항 척도를 사용하였고, 대표 문항은 “나는 업무와 관련

한 정보를 동료들과 공유하고 나눈다”이다.

포용적 리더십 

김지윤(2024)의 척도를 적용하였으며, 대표 문항은 “나의 상사는 문제가 있거나 도움이 필

요할 때 편하게 이야기하라고 말해준다”이다.

연구 결과

상관분석 결과, 관계지향적 포용성(소속감·고유성)은 개인차원 조직시민행동(OCB-I)과 유

의한 정적 상관을 보였으며(r=.58, p<.001), 과업지향적 포용성(도전·개방성) 역시 OCB-I와

유의한 정적 상관을 나타냈다(r=.49, p<.001). 또한 관계지향적 포용성(r=.70, p<.001)과 과업

지향적 포용성(r=.73, p<.001)은 모두 혁신행동과 유의한 정적 상관을 보였다. 포용적 리더십

은 OCB-I(r= .56, p < .001) 및 혁신행동(r=.48, p <.001)과 유의한 상관을 나타냈다.

표 1. 주요 변인 간 기술통계치와 상관관계
1 2 3 4 5

개인 포용성
1 소속감·고유성 (.73)
2 도전·개방성 .66*** (.78)
3 혁신행동 .74*** .75*** (.92)
4 OCB-I .68*** .48*** .64*** (.77)
5 포용적리더십 .53*** .45*** .52*** .56*** (.93)

M 4.09 3.66 3.71 3.91 3.90
SD 0.52 0.60 0.67 0.59 0.68

다중회귀분석 결과, 관계지향적 포용성은 OCB-I에 유의한 정적 영향을 미쳤다(β=.45,

p<.001). 과업지향적 포용성 또한 OCB-I에 유의한 영향을 보였으나(β=.20, p =.033), 관계지

향적 포용성의 표준화 회귀계수가 상대적으로 더 크게 나타났다. 이에 따라 가설 1은 지지

되었다.혁신행동을 종속변수로 한 다중회귀분석에서도 과업지향적 포용성은 혁신행동에 유

의한 정적 영향을 미쳤다(β=.47, p<.001). 관계지향적 포용성 역시 혁신행동에 유의한 영향

을 보였고(β=.40, p<.001), 과업지향적 포용성의 표준화 회귀계수가 다소 더 크게 나타났다.

이에 따라 가설 2는 지지되었다.

한편, 포용적 리더십의 조절효과 분석을 실시한 결과, 관계지향적 포용성과 OCB-I 간의
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관계에서 포용적 리더십의 상호작용은 유의하지 않았다. 따라서 가설 3은 기각되었다. 또한

과업지향적 포용성과 혁신행동 간의 관계에서 포용적 리더십과의 상호작용항 역시 유의하지

않아, 가설 4은 기각되었다.

표2. 다중회귀분석 결과
OCB-I 혁신행동

B β p B β p
관계지향 포용성(소속감·고유성) .51 .45 < .001 .51 .40 < .001
과제지향 포용성(도전·개방성) .19 .20 < .001 .52 .47 < .001

논의 및 시사점

본 연구의 결과는 조직 내 포용을 제도, 정책, 혹은 리더십과 같은 환경적 속성에 국한하

여 이해해 온 기존 DEI 논의와 달리 개인적 차원으로 포용성을 접근하였다. 특히 소속감과

고유성을 기반으로 한 관계지향적 포용이 개인차원 조직시민행동(OCB-I)과, 도전과 개방성

을 기반으로 하는 과업지향적 포용이 혁신행동과 다 강한 관련성을 지닌다. 이는 포용 성향

이 어떠한 기능과 방향성을 통해 구체적인 행동으로 발현되는지를 보다 정교하게 이해할 필

요성을 제기한다.

실무적으로 본 연구는 조직의 DEI 전략이 리더십 교육이나 제도 구축에만 머물러서는 충

분하지 않음을 시사한다. 개인 포용성 자체가 성과 관련 행동을 유의미하게 예측한다는 점

에서, 조직은 입사 이후 교육·훈련을 통해 구성원의 포용 역량을 체계적으로 개발할 필요가

있다. 특히 혁신이 요구되는 조직에서는 도전과 개방성과 같은 과업지향적 포용을 강화하는

개입이 효과적일 수 있으며, 협력과 상호 지원이 중요한 환경에서는 관계지향적 포용을 촉

진하는 접근이 요구된다.

연구의 한계점으로 본 연구에서 가정한 포용적 리더십의 조절효과는 나타나지 않았다. 이

는 개인 포용성과 포용적 리더십 간 상관이 높은 수준을 보였기 때문에, 상사의 포용성 수

준에 따라 개인 포용성이 각 종속변인에 미치는 영향력이 추가적으로 크게 달라지지 않았을

가능성을 시사한다(Morris et al,. 1986). 이러한 결과는 개인–환경 간 상호작용을 검증하기

위해 포용성과 개념적으로 구별되는 환경 변인을 고려할 필요가 있음을 보여준다. 둘째, 본

연구에서 사용된 개인 포용성 척도는 일부 하위 차원에서 신뢰도가 충분히 높지 않은 것으

로 나타났다. 이는 개인 포용성 개념이 아직 초기 단계에 있으며, 측정 도구가 완전히 정교

화되지 않았음을 시사한다. 따라서 후속 연구에서는 척도의 구성과 정밀하게 검토하고, 번안

및 타당화 과정을 보완함으로써 측정의 신뢰성과 타당성을 강화할 필요가 있다.
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AI 사용이 일의 의미에 미치는 양면적 영향

The Dual Effects of AI Use on Meaningful Work
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Open AI의 ChatGPT 공개 이후 인공지능(Artificial Intelligence; AI)은 사회 전반에 영향을 

미쳤고, 특히 노동시장을 빠르게 변화시켰다. 조직 내 AI 사용은 다양한 직무 태도에 영향을 

미치지만, 직장에서 일의 의미를 경험하는 방식에도 영향을 줄 수 있다. 즉, AI가 인간의 의미있는 

고차원적 업무의 범위를 확장시킬수도 있는 반면, AI가 인간의 업무를 저하시키고 심지어 제거할 수

도 있다. 따라서 본 연구에서는 국내 기업 직장인 354명을 대상으로 AI 사용과 일의 의미 간의 관계

에 있어 차이를 유발하는 메커니즘을 탐구하고자 하였다. 분석 결과, AI 사용은 직무 자율성을 매개

로 일의 의미를 강화하기도 하고, 역할 모호성을 매개로 일의 의미를 약화시키기도 하는 것으로 나타

났다. 이상의 결과를 바탕으로 연구의 시사점과 한계에 대해 논의하였다. 

Keywords: AI, 일의 의미, 구조방정식

초록

연구 배경

산업 조직 내 AI의 광범위한 확산은 직장인들의 인식과 태도에 영향을 미친다. 선행연구

에 따르면 AI 사용은 번아웃(Kong et al., 2021), 이직 의도(Brougham & Haar, 2020)를 증

가시키는 것으로 나타났다. 하지만 AI 사용이 항상 부정적인 영향을 미치는 것은 아니다.

AI 활용은 내적 업무 동기와 혁신 행동(Liang et al., 2022), 업무 몰입(Ding, 2021)을 증가시

키기도 한다. AI 사용은 직장인들의 일의 의미 인식에도 영향을 미칠 수 있다. Bankins와

Formosa(2023)은 AI의 적용이 영향을 미치는 일의 의미의 다섯 가지 차원으로 과업 일관

성, 스킬 개발 및 사용, 과업 중요성, 자율성, 소속감을 제시하였다. 자원 보존 이론

(Conservation of Resources; COR)에 따르면 개인은 자원을 획득했을 때 긍정적 심리를 경

험하게 되지만, 자원이 고갈되었다고 느낄 때 부정적 심리를 경험할 수 있다(Hobfoll, 1989).

AI는 반복적인 작업을 단순화하고 개인화된 지원을 제공함으로써 직원들이 자원 고갈을 줄

이는 데 도움을 줄 수 있다. 반면, AI로 인한 일자리 대체 압력, 점차적으로 소원해지는 인

간관계, 모호한 직업적 역할 등에 의해 AI를 자원 위협으로 인식할 수 있으며, 이는 심각한

자원 고갈로 연결된다. AI가 반복적이고 단조로운 업무를 자동화함으로써 직원들은 업무 수

행 방식에 더 큰 재량권을 갖게 되어, 직무 자율성이 향상될 수 있다(Xavier &

Reiter-Palmon, 2025). 직무 특성 모델에 따르면 특정한 직무의 특성이 그 직업에 대한 의미

감 경험을 결정하며, 그중 하나가 자율성이다(Hackman & Oldham, 1976). 즉, 직무 자율성

이 높은 경우 직원은 자신의 가치관과 목표에 따라 일할 여지가 커지므로 일 자체에 부여하
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는 의미도 강화될 수 있다(Ryff, 1989; McGregor and Little, 1998). 이에 첫 번째 가설인

‘AI 사용은 직무 자율성을 매개로 일의 의미에 긍정적 영향을 미칠 것이다’를 설정하였다.

다음으로 AI는 생각하고 정보를 처리하며 자율적으로 과업을 수행한다(Hupfer, 2020). 이는

이전까지 사람의 영역으로 여겨졌으므로, AI의 사용은 누가 해당 업무와 결과에 책임을 지

는지에 대해 혼란을 유발할 수 있다(McCorduck, 2004; Sun & Medaglia, 2019). 직원이 자

신의 역할 책임에 대해 불분명한 인식을 가지고 있다면, 이는 일의 의미를 낮추어 업무로부

터의 심리적 이탈로 이어질 수 있다(Saks & Gruman, 2014). 따라서 두 번째 가설인 ‘AI 사

용은 역할 모호성을 매개로 일의 의미에 부정적 영향을 미칠 것이다’를 설정하였다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 총 경력 기간이 6개월 이상이며, 현재 국내 소재 기업에서 근무하

는 만 19세 이상 직장인을 대상으로 진행되었다. 업무에서 Chat GPT, Claude, Gemini, 

Genspark, GitHub Copilot 등의 생성형 AI 사용 경험이 있는 경우에 한하여 설문조사에 

참여할 수 있도록 제한하였다. 참여자들의 성별은 남자가 158명(44.6%), 여자가 196명

(55.4%)이었으며, 평균 연령은 만 38.03세(SD = 12.35)이었다. 경력 기간은 6개월 이상~1

년 미만이 14명(4.0%), 1년 이상~5년 미만이 114명(32.2%), 5년 이상~10년 미만이 88명

(24.9%), 10년 이상 20년 미만이 81명(22.9%), 20년 이상이 57명(16.1%)으로 나타났다. 

AI 사용. Tang 등(2022)이 개발한 척도를 사용하였다. 

직무 자율성. Morgeson과 Humphre(2006)이 개발한 척도를 사용하였다. 

역할 모호성. Rizzo 등(1970)이 개발한 척도를 사용하였다. 

일의 의미. Steger 등(2012)이 개발한 척도를 사용하였다. 

연구 결과

구조방정식 분석 결과 

본 연구의 가설을 검증하기 위해 구조방정식 모형 분석을 실시하였고, 결과는 그림 1에

제시된 바와 같다. 긍정 경로에서 AI 사용은 직무 자율성에 유의한 정적인 영향을, 직무 자

율성은 일의 의미에 유의한 정적인 영향을 미쳤다. 부정 경로의 경우, AI 사용은 역할 모호

성에 유의한 정적인 영향을, 역할 모호성은 일의 의미에 유의한 부적인 영향을 미쳤다. 표 1

에 제시한 부트스트래핑 결과에서도 AI 사용과 일의 의미 간의 관계에서 직무 자율성과 역

할 모호성 각각의 매개효과가 유의한 것으로 나타나, 가설 1과 2는 모두 지지되었다.

그림 1. 구조방정식 분석 결과(표준화된 회귀계수)  

77



경로   95% 신뢰구간

하한 상한

AI 사용 → 직무 자율성 → 일의 의미 .20 .06 .10 .31

AI 사용 → 역할 모호성 → 일의 의미 -.06 .03 -.12 -.02

표 1. 간접효과 부트스트래핑 결과 

논의 및 시사점

연구 결과는 AI 사용이 일의 의미에 미치는 양면적 영향을 밝혔다. 기존 연구들은 주로

직장에서의 AI를 직원들의 자원을 박탈하거나 약화시킬 수 있는 요인으로 간주해 왔다. 하

지만 본 연구에서는 AI 사용이 직원들의 자원 보유 인식을 강화함으로써 오히려 긍정 심리

경험을 유발할 수도 있음을 보여주었다는 점에서 학문적 의의가 있다. 실무적으로도 조직

차원에서 구성원들의 AI 사용에 따른 긍정적인 영향은 극대화하고, 부정적인 영향은 최소화

할 수 있는 방안을 모색할 필요성을 상기시켰다는 것에 의의가 있다.
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연령차별이 지식공유에 미치는 영향:
OFTP의 매개효과와 연령포용적 리더십의 조절된 매개효과

The Impact of Age Discrimination on Knowledge Sharing: 
The Mediating Role of Occupational Future Time Perspective and 
the Moderated Mediating Effect of Age-Inclusive Leadership
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급격한 인구 고령화에 따라 조직 내 중고령 인력의 비중이 증가하면서, 이들이 보유한 숙련

된 노하우와 지식을 차세대에게 전수하는 지식공유는 조직의 지속가능한 경쟁력을 결정짓는 

핵심 요소가 되었다. 그러나 중고령 직장인들이 조직 내에서 경험하는 연령차별은 이들의 심리적 자

원을 고갈시키고 조직에 대한 기여 의지를 꺾는 심각한 사회적 스트레서로 작용하고 있다. 기존 연구

들이 연령차별의 부정적 결과에 주목해 왔으나, 이러한 차별 경험이 구체적으로 어떠한 심리적 기제

를 통해 지식공유를 저해하는지, 그리고 이를 완화할 수 있는 조직적 장치는 무엇인지에 대한 실증적 

규명은 여전히 부족한 실정이다. 이에 본 연구는 국내 40~60세 직장인 730명을 대상으로, 연령차별

이 지식공유행동에 미치는 영향을 검증하고, 이 과정에서 개인이 남은 직업 생애를 인식하는 방식인 

직업적 미래 시간 관점의 매개효과와 연령포용적 리더십의 조절된 매개효과를 분석하였다. 

Keywords: 연령차별, 연령포용적 리더십, 직업적 미래 시간 관점

초록

연구 배경

대한민국은 전 세계적으로 유례없이 빠른 고령화 사회로 진입하고 있으며, 이는 노동 공

급 감소와 조직 내 인력 구조 고령화라는 직접적인 위기로 이어지고 있다. 이러한 환경 변

화 속에서 조직의 지속가능성을 확보하기 위한 핵심 전략은 중고령 인력의 숙련된 경험과

노하우를 차세대에게 전수하는 지식 공유에 있다 (Burmeister & Deller, 2016). 그러나 중고

령 직장인들은 조직 내에서 유·무형의 연령차별을 빈번하게 경험하고 있다. 연령차별은 단

순한 심리적 불편함을 넘어, 구성원의 직무 태도와 성과에 악영향을 미치는 심각한 사회적

스트레서로 작용한다(Marchiondo et al., 2016). 특히 연령에 기반한 고정관념과 차별적 대우

는 중고령 직장인으로 하여금 조직 내 자신의 가치를 낮게 평가하게 만들며, 이는 결과적으

로 지식 공유 행동을 위축시키는 결과를 초래한다.

본 연구에서는 연령차별이 지식 공유를 저해하는 심리적 기제로 직업적 미래 시간 관점

(Occupational Future Time Perspective; OFTP)에 주목하였다. OFTP는 개인이 자신의 직

업 생애에서 남은 시간과 기회를 어떻게 지각하는지를 의미한다(Zacher & Frese, 2009). 연

령차별을 강하게 지각할수록 자신의 직업적 미래를 제한적이고 기회가 부족한 것으로 인식

하게 되며(Watermann et al., 2023), 이러한 미래 전망의 위축은 조직을 위한 자발적 기여인
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지식 공유 동기를 저하시키는 결정적 요인이 됨을 상정하였다.

이러한 부정적 경로를 차단하고 조직의 활력을 회복하기 위해서는 조직 문화적 대응이 필

수적이며, 그 중심에 연령포용적 리더십이 자리하고 있다. 연령포용적 리더십은 모든 연령층

의 구성원을 존중하고 공정하게 대우하는 리더의 행위를 의미한다. 최근 연구에 따르면 리

더의 연령포용적 태도는 구성원의 내재적 동기를 강화하며(De Boom & De Meulenaere,

2024), 이는 연령차별이라는 부정적 신호가 구성원의 심리적 자산(OFTP)을 훼손하지 않도

록 보호하는 완충 작용을 할 것으로 기대된다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구의 참여자는 국내 기업에 재직 중인 40세에서 60세 사이의 중고령 직

장인 730명이다. 참여자 성별은 남성이 385명(52.7%), 여성이 345명(47.3%)이었으며, 평균

연령은 49.91세 (SD = 6.13), 평균 근속기간은 21.87년 (SD = 7.37)으로 나타났다.

지각된 연령차별(Perceived Age Discrimination). Marchiondo 등(2016)이 개발한 직장

내 연령차별 척도(Workplace Age Discrimination Scale; WADS) 9문항을 활용하였다. 본

척도는 직장에서 경험하는 유·무형의 연령 관련 차별 대우를 측정하며, 점수가 높을수록 조

직 내 연령차별을 강하게 인식함을 의미한다.

직업적 미래 시간 관점(OFTP). Zacher와 Frese(2009)가 개발한 10개 문항의 척도를 활용

했다.

연령포용적 리더십(Age-inclusive Leadership). De Boom과 De Meulenaere (2024) 연구

를 바탕으로 리더가 구성원의 연령 다양성을 존중하고, 모든 연령대의 직원을 공정하고 포

용적으로 대우하는 정도를 4개 문항으로 측정하였다.

지식공유행동(Knowledge Sharing Behavior). De Vries 등(2006) 연구에서 사용된 척도

를 참고하여 총 4개 문항으로 구성하였다. 동료들과 업무 노하우 및 지식을 공유하고자 하

는 의도를 측정하였다.

연구절차 및 분석방법. 본 연구에서는 연령차별이 지식공유에 미치는 영향력을 검증하고,

OFTP의 매개효과와 연령포용적 리더십의 조절된 매개효과를 확인하였다. 수집된 데이터는

SPSS 26.0을 활용하여 기술통계 및 상관분석을 실시하였으며, 변인 간의 구조적 관계를 확

인하기 위해 매개효과 및 조절된 매개효과 분석을 진행하였다. 간접효과의 유의성 검증을

위해 Bootstrapping 10,000회를 실시하여 효과의 신뢰성을 확보하였다.

연구 결과

매개효과 및 조절된 매개효과 분석 결과

분석 결과, 중고령 직장인이 지각하는 연령차별은 지식공유행동에 유의한 부적인 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이러한 관계에서 직업적 미래 시간 관점의 매개효과를 확인한 결

과, 연령차별 경험은 개인이 지각하는 직업적 미래에 대한 전망과 기회 인식을 위축시켰으

며, 이는 최종적으로 조직 내 지식 공유를 저해하는 완전매개 경로를 형성하였다 (표1).

연령포용적 리더십의 조절된 매개효과를 검증한 결과, 리더가 연령포용적인 태도를 보일

수록 연령차별이 OFTP에 미치는 부정적인 영향력이 유의하게 완화됨을 확인하였다. 즉, 연

령차별로 인해 위축될 수 있는 중고령 구성원의 심리적 자산이 포용적 리더를 통해 보호될

수 있으며, 이를 통해 지식 전수가 지속되는 조절된 매개효과가 검증되었다 (표2 및 그림1).
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경 로 간접효과
95% 신뢰구간
Lower Upper

연령차별 → OFTP → 지식공유행동 -.046 -.076 -.022

표 1. 매개효과 분석 결과

 표 2. 조절된 매개효과 분석 결과

연령포용적 리더십 수준 간접효과
95% 신뢰구간
Lower Upper

낮은 집단 (-1SD) -.047 -.079 -.019
평균 집단 (Mean) -.028 -.051 -.009
높은 집단 (+1SD) -.009 -.039 .019

조절된 매개 지수 (Index of moderated mediation) .014 .0001 .030

그림 1. 분석 결과 (비표준화 계수)

논의 및 시사점

본 연구는 급격한 고령화 사회에서 조직 내 연령차별이 지식공유를 저해하는 심리적 기제

를 규명하고, 이를 완화하기 위한 리더십의 역할을 실증함으로써 인사조직적 측면의 전략적

방향성을 제시하였다. 연구 결과에 따른 주요 시사점은 다음과 같다.

첫째, 연령차별이 지식공유를 저해하는 심리적 경로로서 OFTP의 매개 역할을 규명하였

다. 본 연구는 조직 내 연령차별이 구성원의 직업적 미래 시간 관점(OFTP)을 위축시키고,

이것이 결국 조직을 위한 자발적 기여 행위인 지식공유의 감소로 이어진다는 인지적 메커니

즘을 실증하였다. 이는 연령차별이 단순히 태도의 문제를 넘어 구성원의 미래 시간 관점을

제약함으로써 지식 흐름을 차단하는 기제로 작용함을 나타낸다.

둘째, 고령화 시대 조직의 지속가능성을 위한 지식 자산 보존의 중요성을 확인하였다. 중

고령 인력이 보유한 숙련된 경험과 노하우의 전수는 조직의 생산성 유지와 혁신을 위한 핵

심 자산이다. 본 연구 결과는 연령차별적 환경이 이러한 지식 전수 과정을 심각하게 훼손할

수 있음을 경고하며, 조직 차원에서 중고령 인력을 비용이 아닌 지속 가능한 자산으로 인식

하고 관리해야 함을 뒷받침한다(Scheibe & Kooij, 2024).

셋째, 연령차별의 부정적 효과를 상쇄하는 보호 요인으로서 연령포용적 리더십의 역할을

입증하였다. 리더가 모든 연령층의 구성원을 존중하고 공정하게 대우하는 포용적 태도를 보

일 때, 연령차별로 인한 구성원의 심리적 자산(OFTP) 손실이 유의하게 완화되었다. 이는
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리더의 포용 역량이 중고령 구성원의 내재적 동기를 보호하고 조직 내 지식 자산을 지키는

핵심적인 인적자원관리 전략이 될 수 있음을 시사한다(De Boom & De Meulenaere, 2024).
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포용적 리더십이 조직시민행동을 촉진하는 과정
: 심리적 안전감과 팀몰입의 이중매개효과
The process through which inclusive leadership promotes 
organizational citizenship behavior : The dual mediating effects of 
psychological safety and team commitment
이원희 (호서대학교/석사과정, wind98424@naver.com)

박유빈 (호서대학교/석사과정, jybp0115@gmail.com)

오윤채 (호서대학교/박사, sprout3427@naver.com)

한영석 (호서대학교/교수, nicehan@hoseo.edu) 

본 연구는 포용적 리더십이 조직시민행동을 촉진하는 과정에서 심리적 안전감과 팀몰입이 순

차적으로 작용하는 연계 경로를 검증하기 위해, 직장인 300명을 대상으로 실증 연구를 수행

하였다. 연구 결과, 포용적 리더십과 조직시민행동의 직접효과는 통계적으로 유의하지 않았고 심리적 

안전감과 팀몰입을 통한 간접효과만 통계적으로 유의함을 확인하였다. 본 연구 결과를 통해 포용적 

리더십과 조직시민행동 사이에서 구성원의 정서와 태도라는 심리적 연쇄 과정을 입증하고 매개변수

의 중요성을 확인하였다. 또한 구성원의 경험 수준에서 정서적 안전감과 팀에 대한 일체감이 실제로 

형성되고 있는지에 대한 지속적인 점검·관리의 필요성을 시사한다.

Keywords: 포용적 리더십, 조직시민행동, 심리적 안전감, 팀몰입

초록

연구 배경

포용적 리더십은 조직시민행동의 주요 선행 요인이다. 하지만 행동은 정서와 태도에 의해

결정되기에(Weiss & Cropanzano, 1996; Glasman & Albarracín, 2006), 단순히 리더십과 행

동 간의 직접적인 관계나 하나의 매개변수에 기반한 연구만으로는 그 메커니즘을 충분히 설

명하기 어렵다. 이에 포용적 리더십이 구성원의 정서와 태도를 거쳐 조직시민행동으로 촉진

하는 과정을 확인할 필요가 있다.

포용적 리더는 구성원들이 자유롭게 의견을 표현하고 상호작용할 수 있도록 의사소통의

장벽을 완화하는 개방적인 마인드를 가진 리더이다(Nembhard & Edmondson, 2006). 포용

적 리더십은 구성원 간 상호 존중의 분위기를 조성하고 팀 구성원들이 의견이나 아이디어를

제시할 때 자신의 지위나 경력에 부정적인 결과가 초래될 것이라는 두려움을 덜 느끼게 하

여 심리적 안전감을 경험하도록 한다(Nembhard & Edmondson, 2006). 이러한 긍정적 정서

경험은 팀을 긍정적으로 인식하는 태도인 팀몰입으로 이어져, 팀에 대한 일체감과 소속감을

강화한다(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). 나아가 팀에 대해 긍정적인

태도를 지닌 구성원은 공식적 역할 요구를 넘어 팀을 위해 자발적으로 협력하고 타인을 돕

는 조직시민행동을 보일 가능성이 높을 것이다.

이에 따라, 본 연구는 포용적 리더십이 심리적 안전감과 팀몰입을 순차적으로 거쳐 조직

시민행동에 촉진하는 이중매개경로를 설정하고, 이를 실증적으로 검증하고자 한다.

가설 :　포용적 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 심리적 안전감과 팀몰입은 이중매

개효과를 나타낼 것이다.
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연구 방법

분석 방법. 본 연구에서 수집된 자료는 jamovi를 활용하여 분석하였다. 변인 간 관계 경

향성을 확인하기 위해 Pearson 상관계수 산출하였으며, 이중매개효과 검증을 위해

Bootstrapping을 사용하였다.

연구 대상. 본 연구의 조사 대상자는 총 300명이며, 성별은 남성과 여성이 각각 150명

(50.0%)으로 동일하게 분포하였다. 연령대는 20∼29세이다. 고용형태는 정규직이 264명

(88.0%)으로 비정규직(12.0%)에 비해 압도적으로 높은 비중을 차지하였다. 학력은 대학교

졸업이 211명(70.3%)으로 가장 많았으며, 이어 고등학교 졸업 43명(14.3%), 전문대학 졸업

35명(11.7%), 대학원 졸업 11명(3.7%) 순으로 나타났다.

포용적 리더십. 포용적 리더십이란 리더와 구성원이 상호작용하는 관계에서 구성원이 느

끼도록 리더가 개방성, 유용성 그리고 접근 가능성의 행동을 보이는 것을 의미한다(Carmeli,

Reiter-Palmon & Ziv, 2010). Carmeli, Reiter-Palmon과 Ziv(2010)이 개발한 측정척도 9개

문항을 사용하였다.

심리적 안전감. 심리적 안전감이란 조직구성원들이 자신 스스로의 이미지나 자신의 지위,

또는 그들의 경력에 부정적인 결과가 발생할 것이라는 두려움 없이 자신을 보여줄 수 있는

개인적·주관적 느낌을 의미한다(Edmondson, 1999; 김상범, 2020). 심리적 안전감을 측정하기

위해 Edmondson(1999)이 개발하고, 국내에서 김상범(2020)이 사용한 7개 문항 측정척도를

사용하였다.

팀몰입. 팀몰입은 개인이 팀에 대한 태도를 말하며, 팀 구성원의 팀에 대한 일체감과 소

속감의 강도를 의미한다(Bishop & Scott, 2000). 팀몰입은 Bishop과 Scott(2000)이 개발한

측정척도 7개 문항을 사용하였다.

조직시민행동. 수혜자의 관점에서의 개인지향 조직시민행동(OCB-Individual)은 동료나 상

사 등 타인에 대한 도움을 통해 간접적으로 조직에 도움을 주는 행동을 의미한다(Williams

& Anderson, 1991). 이를 측정하기 위해 Williams와 Anderson(1991)이 개발한 측정척도 14

개 문항를 사용하였다.

연구 결과

연구 변수들간의 상관분석과 평균 및 표준편차

본 연구에서 사용된 변인들의 기술통계량(평균, 표준편차), 신뢰도 및 상관관계를 분석하

였다. 신뢰도 분석 결과, Cronbach’s α는 .633∼.935 범위로 나타났으며, 전반적으로 수용 가

능한 내적 합치도를 보였다. 상관분석 결과, 포용적 리더십, 심리적 안전감, 팀몰입, 조직시

민행동 간에는 정적인 상관관계가 확인되었다(표 1).

표 1. 연구변수에 대한 상관분석
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1 2 3 4
1. 포용적 리더십 (.928)
2. 심리적 안전감 .47** (.633)
3. 팀몰입 .71** .50** (.935)

4. 조직시민행동 .36** .35** .44** (.847)
평균 3.63 3.29 3.26 3.60
표준편차 .77 .56 .87 .51

**p<.01

포용적 리더십과 조직시민행동 관계에서 심리적 안전감과 팀몰입 이중매개효과 

상관분석 결과와 이론적 가설에 근거하여, 포용적 리더십과 조직시민행동 관계에서 심리

적 안전감과 팀몰입의 이중매개효과 분석을 실시하였다. 포용적 리더십과 조직시민행동 관

계에서 심리적 안전감과 팀몰입의 간접효과는 통계적으로 유의함을 확인하였기 때문에 가설

이 지지되었다. 하지만 포용적 리더십과 조직시민행동의 직접효과는 통계적으로 유의하지

않았다(표 2).

표 2. 포용적 리더십과 조직시민행동 관계에서 심리적 안전감과 팀몰입 이중매개효과

논의 및 시사점

결과 요약. 본 연구는 포용적 리더십이 조직시민행동을 촉진하는 과정을 확인하기 위해

심리적 안전감과 팀몰입을 매개변수로 사용하여 이중매개효과를 확인하였다. 모든 변인들의

상관계수는 정적으로 유의한 것으로 확인되었다. 또한 포용적 리더십과 조직시민행동 관계

에서 심리적 안전감과 팀몰입의 간접효과는 통계적으로 유의한 것으로 확인하였지만 직접효

과는 통계적으로 유의하지 않았다. 이는 완전매개효과를 입증하였다고 볼 수 있다.

시사점. 학술적 의의는 다음과 같다. 기존 연구들이 포용적 리더십과 조직시민행동 간의

단순한 관계와 단일한 매개에 집중했다면, 본 연구에서는 그 사이에서 구성원의 정서와 태

도라는 심리적 연쇄 과정을 이중매개경로로 입증하였다. 포용적 리더십과 조직시민행동 사

이의 유의하지 않은 직접효과를 통해 자발적 협력 행동이 발생하기 위해서는 중간단계가 필

수적임을 시사한다. 이는 리더십 연구에서 매개변수의 중요성을 확인하였다.

실무적 의의는 다음과 같다. 본 연구 결과를 통해 포용적 리더십이 그 자체로 조직시민행동

을 즉각적으로 촉진하지 않음을 확인하였다. 포용적 리더십을 단순한 행동 지침으로만 도입

하기보다, 구성원이 자유롭게 의견을 표현하고 팀에 대한 소속감을 실제로 체감하고 있는지

Direct Effect B SE t LLCI ULCI
포용적 리더십 → 조직시민행동 .041 .490 .828 -.055 .137

Indirect Effect B SE BootLLCI BootULCI
포용적 리더십 → 심리적 안전감 →

조직시민행동
.050 .019 .0012 .088

포용적 리더십 → 팀몰입 →

조직시민행동
.129 .032 .066 .191

포용적 리더십 → 심리적 안전감 →

팀몰입 → 조직시민행동
.020 .007 .007 .034

Total .240 .036 .170 .309
LLCI : 95％ 신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI : 95% 신뢰구간 내에서의 상한값

BootLLCI : Boot 간접효과의 95％ 신뢰구간 내에서의 하한값

BootULCI : Boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
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를 함께 점검하는 것의 중요함을 시사한다. 따라서 리더십이 팀을 위한 자발적 협력 행동을

촉진하기 위해서는 겉으로 드러나는 리더의 행동에만 초점을 두기보다, 구성원의 경험과 인

식이 어떻게 형성되고 유지되는지를 정기적인 피드백을 통해 확인하고 이러한 인식이 공유·

조정될 수 있도록 지속적인 소통의 장을 마련하는 등 체계적으로 관리하려는 접근이 필요하

다.

제한점. 위와 같은 시사점들이 있지만 한계점도 존재한다. 포용적 리더십과 팀몰입의 높

은 상관성을 보였다. 동일 방법 편의에 의해 이러한 결과가 나온 것일 수 있다. 후속 연구에

서는 이를 방지하기 위해 설문 순서를 무작위로 진행하거나, 상사와 부하 직원 간의 다원적

자료 수집을 실시하는 등 사전 연구 설계를 보완하면 포용적 리더십과 조직시민행동에 촉진

하는 연계 경로를 더욱 엄밀하게 입증할 수 있을 것이다. 그리고 특정 연령대(20∼29세)를

대상으로만 설문을 실시하였다. 추후 연구에서는 다양한 연령대를 대상으로 설문을 실시할

필요가 있다.
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포용적 리더십은 어떻게 조직시민행동을 촉진하는가?
Gen Z 직장인을 대상으로 한 심리적 안전감과 팀몰입 매개
분석
How Does Inclusive Leadership Promote Organizational Citizenship 
Behavior? 
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본 연구는 Gen Z 직장인을 대상으로 포용적 리더십이 조직시민행동을 촉진하는 심리적 과정

을 검증하였다. 분석 결과, 포용적 리더십과 심리적 안전감은 팀몰입을 매개로 조직시민행동

에 영향을 미쳤으며, 이 중 포용적 리더십의 간접효과는 여성 집단에서만 유의하였다. 이는 동일한 

리더십 환경에서도 성별에 따라 심리적 경로가 다르게 작동함을 시사한다.

Keywords: Gen Z세대, 포용적 리더십, 심리적 안전감, 팀몰입, 조직시민행동, 성별

초록

연구 배경

현대 조직의 중간 관리자들은 미래 핵심 자원인 Gen Z세대의 육성과 관리 방안에 대해

활발히 논의하고 있다(Kulkarni & Rai, 2023). Gen Z세대는 수평적 소통, 의미 있는 성장,

공정한 보상과 존중을 중시한다(Shinde, O., & Surve, M, 2025). 포용적 리더십과 심리적 안

전감은 구성원의 심리적 안정과 자발적 행동을 촉진하는 중요한 요인이나(Joshy, L., &

Varghese, R, 2024), Gen Z 직장인을 대상으로 한 실증 연구는 부족하다. 특히 심리적 안전

감이나 조직시민행동에서 성별 차이를 검증한 연구는 존재하나(Allen & Rush, 2001; Roh

et al., 2022). 변인 간 관계에서 성별에 따른 심리적 과정의 차이를 규명한 연구는 제한적이

다.

이에 본 연구는 Gen Z 직장인을 대상으로 포용적 리더십과 심리적 안전감이 팀몰입을 매

개로 조직시민행동에 미치는 영향과 성별의 조절효과를 검증하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 1995∼2005년 출생자이며, 상사가 있는 직장인 300명을 대상으로

실시하였다. 성별은 남성과 여성이 각각 150명(50.0%)이다. 고용형태는 정규직이 264명

(88.0%)으로 비정규직(12.0%)에 비해 높은 비중을 차지하였다.

포용적 리더십. 포용적 리더십이란 리더와 구성원이 상호작용하는 관계에서 구성원이 느

끼도록 리더가 개방성, 유용성 그리고 접근 가능성의 행동을 보이는 것을 의미한다(Carmeli,
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Reiter-Palmon & Ziv, 2010). Carmeli, Reiter-Palmon 과 Ziv(2010)이 제시한 측정 도구를

사용하였다.

심리적 안전감. 심리적 안전감이란 조직구성원들이 자신 스스로의 이미지나 자신의 지위,

또는 그들의 경력에 부정적인 결과가 발생할 것이라는 두려움 없이 자신을 보여줄 수 있는

개인적·주관적 느낌을 의미한다(Edmondson, 1999; 김상범, 2021). 심리적 안점감을 측정하기

위해 Edmondson(1999)이 개발하고, 국내에서 김상범(2021)이 사용한 측정도구를 사용하였

다.

팀몰입. 팀몰입은 개인이 팀에 대한 태도를 말하며, 팀 구성원의 팀에 대한 일체감과 소

속감의 강도를 의미한다(Bishop & Scott, 2000). 팀몰입은 Bishop과 Scott(2000)이 개발한

측정척도를 사용하였다.

조직시민행동. 수혜자의 관점에서의 개인지향 조직시민행동(OCB-Individual)은 동료나 상

사 등 타인에 대한 도움을 통해 간접적으로 조직에 도움을 주는 행동을 의미한다(Williams

& Anderson, 1991). 이를 측정하기 위해 Williams와 Anderson(1991)이 개발한 척도를 사용

하였다.

분석 방법. Jamovi 2.6.44를 사용하여 구조방정식모형을 적용하였으며, 성별 간 구조경로

차이와 잠재평균 차이를 확인하기 위해 다집단 비교분석과 잠재평균분석을 실시하였다.

연구 결과

χ2 df TLI RMSEA
모형1: 형태동일성(기저모형) 2322 1250 .805 .076
모형2: 측정 동일성 2313 1283 .817 .073
모형3: 측정 및 절편 동일성 2468 1316 .801 .076
모형4: 측정, 척도 및 요인 분산 동일성 2468 1321 .800 .072

 연구 변수 간의 잠재 평균 분석

성별에 따른 측정동일성을 검증한 결과 결과, 형태동일성, 측정동일성, 절편동일성, 요인

분산 동일성 모형 모두 수용 가능한 적합도를 보여 측정동일성이 확보되었다(표 2.1). 잠재

평균 분석 결과, 포용적 리더십, 심리적 안전감, 팀몰입, 조직시민행동 모두에서 남녀 간 유

의한 차이가 발견되지 않았다(표 2.2).

표 1.1 동일성 검증에 대한 합치도 지수

남성(N=150) 여성(N=150)
효과크기(d) 전체 평균

잠재변인 잠재평균 평균 잠재평균 평균
포용적 리더십 0 3.66 -0.068 3.59 .096 3.63
심리적 안전감 0 3.30 -0.040 3.28 .266 3.29
팀 몰입 0 3.40 -0.115 3.12 .255 3.26
조직 시민 행동 0 3.60 0.047 3.59 .116 3.60
주. *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

표 1.2 구분 변인에 대한 남녀 간 잠재평균 차이 분석

연구 변수들간의 다 집단 비교 분석

성별에 따른 경로계수 차이를 검증하기 위해 다집단 구조방정식 모형을 분석한 결과, 집
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단 간 등가 제약 모형이 더 우수한 적합도를 보였다(표 3.1). 경로계수 분석에서 포용적 리

더십→팀몰입 경로는 여성 집단에서만 유의하였으며, 그 외 직접 경로는 남녀 모두에서 유

의하였다. 또한 간접 효과는 여성 집단에서만 유의하게 나타났다(표 3.2).

구분 χ2 df CFI TLI RMSEA
측정 동일성 제약 모형 2555 1353 0.795 0.798 0.077
집단 간 등가 제약 모형 2324 1286 0.823 0.816 0.073

표 2.1 측정 동일성 제약 모형과 집단 간 등가 제약 모형의 적합도 비교

구분 B SE B1(남성) B2(여성)

직접 효과
포용적 리더십→팀 몰입 0.460*** 0.101 .252 .576***

심리적 안전감→팀 몰입 2.609* 1.149 3.071* 2.561*

팀 몰입→조직시민행동 0.283*** 0.043 .376*** .221***

간접 효과
포용적 리더십→팀 몰입→조직시민행동 0.130*** 0.064 .095 0.127***

심리적 안전감→팀 몰입→조직시민행동 0.739* 0.642 1.153 0.565*

주. 비표준화계수(B,B1,B2)는 모든 경로계수에 집단 간 동등성 제약을 부여했을 때의 추정치임.

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

표 2.2 모형의 남녀 집단별 경로 추정치

논의 및 시사점

결과 요약. 본 연구는 Gen Z 세대 직장인 300명을 대상으로, 포용적 리더십과 심리적 안

전감이 조직시민행동에 미치는 영향에서 팀몰입의 매개효과와 성별의 조절효과를 구조방정

식 모델링과 잠재평균분석으로 검증하였다. 첫째, 잠재평균분석 결과 남녀 간 모든 변인의

평균 차이는 유의하지 않았다. 둘째, 포용적 리더십은 여성 집단에서만 팀몰입에 유의한 영

향을 미쳤다. 셋째, 심리적 안전감은 남녀 모두에서 팀몰입에 유의한 영향을 미쳤다. 넷째,

팀몰입은 남녀 모두에서 조직시민행동에 유의한 정적 영향을 미쳤다. 다섯째, 포용적 리더십

과 심리적 안전감은 팀몰입을 매개로 조직시민행동에 간접적으로 영향을 미쳤으며, 이 중

포용적 리더십의 간접효과는 여성 집단에서만 유의하였다. 이러한 결과는 Gen Z 세대에서

도 성별 간 평균 차이보다 변인 간 관계의 차이가 더 중요하며, 포용적 리더십과 심리적 안

전감이 팀몰입을 통해 조직시민행동을 촉진함을 시사한다.

시사점. 학술적 의의는 다음과 같다. 본 연구는 포용적 리더십과 심리적 안전감이라는 조

직환경 요인이 조직시민행동으로 이어지는 과정에서 팀몰입이라는 관계적 태도가 매개로 작

동함을 성별 관점에서 규명하였다. 이는 여성 Gen Z 직장인의 경우 환경적 지원이 팀몰입

을 통해 행동으로 전이되는 구조적 메커니즘이 보다 분명하게 작동함을 의미한다.

실무적으로, 조직은 Gen Z 구성원의 조직시민행동을 촉진하기 위해 팀몰입을 강화하는

환경을 조성할 필요가 있다. 특히 여성 구성원의 경우 실수나 의견 표출이 위협으로 이어지

지 않는 문화, 참여와 대화를 촉진하는 리더십 행동, 공정하고 존중에 기반한 의사소통 구조

를 구축하는 노력이 요구된다. 이러한 접근은 특히 여성 구성원에게서 관계적 태도를 매개

로 한 긍정적 조직행동으로 전이될 가능성을 높일 수 있다.

제한점. 제한점은 첫째, 횡단 연구 설계로 인해 변인 간 인과관계를 명확히 추론하는 데

한계가 있다. 둘째, 자기보고식 설문에 의존한 동일방법편의 가능성이 존재한다. 셋째, Gen
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Z세대의 특성을 반영한 추가적인 변인(예: 디지털 리터러시, 일-삶 균형)을 고려하지 못하였

다. 후속 연구에서는 Gen Z세대의 고유한 특성을 더욱 심도 있게 반영한 연구 모형을 구성

할 필요가 있다.
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집단목표가치지향성의 억제기제: 성과 합리화의 경계조건
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본 연구는 SYM-COIN 관점에서 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 결합이 비윤리적 

친조직행동에 미치는 영향을 검증하였다. 국내 기업 재직자 307명을 대상으로 설문을 실시하

고 위계적 회귀분석을 수행한 결과, 집단목표가치지향성은 비윤리적 친조직행동을 유의하게 감소시키

는 주효과를 보였다. 또한 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 상호작용이 유의한 부적 효과로 

나타나, 집단목표가치지향성의 억제효과가 독립적 자기표상 수준이 높을수록 강화됨을 확인하였다. 

단, 집단목표가치지향성이 낮은 조건에서는 독립적 자기표상이 높을수록 비윤리적 친조직행동이 증가

하는 교차패턴이 관찰되어, 자율적 주체성이 집단목표 준거가 약할 때 성과달성 중심의 합리화와 결

합해 규범위반을 촉진할 수 있음을 시사한다. 반면 집단목표가치지향성이 높은 조건에서는 독립적 자

기표상이 높은 집단에서 비윤리적 친조직행동이 가장 낮아져, 집단지향적 주체성의 결합이 윤리 영역

에서도 억제기제로 작동할 가능성을 보여준다. 본 연구는 비윤리적 친조직행동의 경계조건을 개인의 

목표 준거와 자기해석의 조합으로 설명함으로써 SYM-COIN의 적용 범위를 확장하고, 목표 의미의 

책임성 정렬과 재량의 경계 설정을 포함한 관리적 함의를 제안한다.

Keywords: 비윤리적 친조직행동, SYM-COIN, 집단목표가치지향성, 독립적 자기표상

초록

연구 배경

본 연구는 SYM-COIN 관점에서 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 결합효과를 검

증하여 비윤리적 친조직행동으로 전이되는 조건을 확인하였다. 성과와 혁신에 대한 압력이

강화된 현대 조직에서 목표달성이 윤리적 기준과 분리되어 조직을 돕는다는 명분으로 사회

적 규범을 위반하는 비윤리적 친조직행동이 발생할 수 있다. 그러나 동일한 압력에서도 친

조직적 동기가 윤리적 실천으로 정렬되거나 이탈하는 이유와 경계조건은 충분히 연구되지

않았다. 이에 비윤리적 친조직행동을 단순한 비윤리행위가 아닌 친조적 동기가 특정 조건에

서 왜곡되어 나타나는 결과로 보고, 개인이 우선시하는 가치기반의 동기와 자기해석 방식

간의 상호작용이 비윤리적 친조직행동에 어떤 영향을 미치는지 확인하고자 진행되었다. 이

를 위해 307명의 직장인을 대상으로 설문을 실시하였으며 자료 분석 결과, SYM-COIN 모

델 기반의 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 이원상호작용이 비윤리적 친조직행동에

미치는 효과가 유의함을 확인하였다. 본 연구의 결과를 통해 목표가치지향성과 자기해석방

식의 조합에 따라 비윤리적 친조직행동의 수준에 차별적 효과를 미친다는 것을 확인했다는

점에서 의미가 있다.
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연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 기업에 재직 중인 근로자 307명의 응답을 수집하여 분석하였

다. 대상자의 인구통계 분포는 성별(남자 37.5%, 여자 62.5%), 조직유형(민간기업 63.2%, 공

공기관 25.1%, 비영리기관 11.7%), 근속년수(1년 미만 26.7%, 1-3년 21.8%, 3-5년 17.3%,

5-10년 13.7%, 10년 이상 20.5%), 팀직군(사무행정직 47.9%, 서비스직 13.7%, 영업직 13.0%,

생산기술직 12.7%, 연구개발 6.2%, 기타 6.5%)으로 구성되었다.

집단목표가치지향성 및 독립적 자기표상. 집단주의-개인주의가 단일차원으로 연구될 때

조직 내 복합적 행동을 충분히 설명하지 못한다는 비판에서 출발하여, 집단주의-개인주의를

두가지 하위차원인 집단-개인 목표가치지향성과 독립-상호의존적 자기표상으로 구분했다

(Choi, 2015, 2016; Lee, Lee, Euh & Choi, 2016). 집단목표가치지향성은 개인·집단 목표가

충돌할 때 개인목표보다 집단·조직의 목표를 우선 가치로 두고(목표 우선성), 경쟁보다 협력

규범을 택해 공동성과를 추구하려는 동기적 지향성이다. 독립적 자기표상은 자신을 타인과

구별되는 주체로 인식하며(독특성·일관성), 상황·관계에 덜 의존하는 자기인식을 바탕으로

자기 기준과 책임에 따라 판단·행동을 조정하고 일관되게 실행하려는 자기해석이다.

비윤리적 친조직행동. 비윤리적 친조직행동(Unethical Pro-organizational Behavior, UPB)

은 조직의 이익을 도모한다는 명분을 가지고 구성원이 수행하는 비윤리적인 행위를 나타낸

다(Umpress & Bingham, 2011).

연구 결과

비윤리적 친조직행동에 대한 SYM-COIN 조합효과

연구변인 모형1 모형2 모형3

통제변수 연령 -.044 -.068 -.086

직장근속 -.025 .021 .021

조직유형: 민간-공공 -.462** -.436** -.423**

조직유형: 비영리-공공 -.355† -.169 -.232

팀직군: 연구개발-사무행정 .320 .242 .279

팀직군: 서비스-사무행정 -.056 -.037 -.026

팀직군: 생산기술-사무행정 .334 .152 .187

팀직군: 영업-사무행정 .687** .477* .292

팀직군: 기타-사무행정 -.266 -.202 -.196

주효과 집단목표가치지향성(CO) -.399*** -.325***

독립적자기표상(IN) -.111† -.109†

상호작용항 CO × IN -.187***

R² .080* .201*** .243***

ΔR² .121*** .041***

F 2.87 6.76 7.85

VIF 1.09-1.24 1.10-1.25 1.11-1.25

표 1. 비윤리적 친조직행동에 대한 위계적 회귀분석 결과
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집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 상승효과가 비윤리적 친조직행동에 영향을 미치

는지 확인하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 그 결과, 비윤리적 친조직행동에 대한

집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 이원 상호작용이 유의한 것으로 확인되었다(표 1).

집단목표가치지향성과 독립적 자기표상을 각각 하위 33%(저집단)와 상위 33%(고집단)로 구

분하여 2×2 조합의 집단 평균을 산출한 그래프에서, 집단목표가치지향성이 낮은 집단에서는

독립적 자기표상이 높을수록 비윤리적 친조직행동이 증가하였지만 집단목표가치지향성이 높

은 집단에서는 독립적 자기표상이 감소하는 교차패턴이 나타났다.

그림 1. 비윤리적 친조직행동에 대한 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 효과

논의 및 시사점

본 연구의 결과는 SYM-COIN 관점에서 집단목표가치지향성과 독립적 자기표상의 결합이

비윤리적 친조직행동에 미치는 조건부 효과를 확인하였다. 분석결과, 집단목표가치지향성은

비윤리적 친조직행동을 유의하게 감소시키는 주효과를 보였으며, 집단목표가치지향성과 독

립적 자기표상의 상호작용 또한 유의한 부적 효과로 나타나 집단목표가치지향성의 억제효과

가 독립적 자기표상의 수준에 따라 강화됨을 확인하였다. 특히 집단목표가치지향성이 높은

조건에서는 독립적 자기표상이 높을수록 비윤리적 친조직행동이 가장 낮아졌으나, 집단목표

가치지향성이 낮은 조건에서는 오히려 독립적 자기표상이 높은 집단에서 비윤리적 친조직행

동이 가장 높게 나타났다. 이는 자율적 주체성이 항상 윤리적 행위로 연결되는 것이 아니라,

집단목표에 대한 규범이 약할 때는 성과달성을 위한 합리화와 결합하여 규범위반을 정당화

할 수 있음을 보여준다. 반대로 집단목표가치지향성이 높을 때에는 조직의 장기적 성과와

평판에 대한 정당성 및 공동책임을 우선시하여, 독립적 자기표상이 제공하는 자기기준 및

주체성의 실행이 비윤리적 친조직행동 억제로 연결될 가능성이 커진다.

이러한 결과는 SYM-COIN이 제안하는 집단지향적 주체성(Collectivistic Independence)의

기능이 윤리 영역에서도 작동한다는 것을 시사한다. 실무적 시사점은 비윤리적 친조직행동

억제가 성과를 낮추는 방식이 아니라, 목표 추구의 기준을 무엇으로 해석하게 하느냐에 달

려 있다는 점에 있다. 조직은 ‘주도성·자율성’만을 강조하기보다, 성과관리와 조직 메시지를

통해 집단 목표의 의미를 장기적 정당성, 평판, 이해관계자 책임으로 일관되게 정렬할 필요

가 있다. 종합하면, 비윤리적 친조직행동의 예방은 개인의 주체성을 억제하기보다 집단목표
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의 준거를 책임 있는 성과로 재구성하고, 재량의 경계를 명료화하는 관리 설계를 통해 달성

될 수 있다. 이는 비윤리적 친조직행동에 대해 구성원의 주체성 자체가 핵심 위험요인이라

기보다, 어떤 목표 준거와 결합하느냐에 따라 억제요인으로도 촉진요인으로도 작동할 수 있

음을 보여준다는 의미가 있다.

참고 문헌

Choi, H.-S. (2015). Collectivistic independence promotes collective creativity. In Exploring the 
nature of collectivism: How benevolent authority, collectivistic independence, through 
authority, creativity, relationships, and depression. Symposium Conducted at The Annual 
Convention of The Asian Association of Social Psychology, Cebu, PH. 

Choi, H. S. (2016). Togetherness with independence in groups: How do we make it happen and 
what are the consequences?: IS095. International Journal of Psychology, 51, 1036-1037.

Lee, H.-Y., Lee, S.-H., Euh, H., & Choi H.-S. (2016, January). A two-dimensional measure of 
individuals’ cultural orientation in Korea. Poster session presented at the meeting of the 
Society of Personality and Social Psychology, San Diego, CA, US.

Umphress, E. E., & Bingham, J. B. (2011). When employees do bad things for good reasons: 
Examining unethical pro-organizational behaviors. Organization Science, 22(3), 621-640.

95



사회복지시설 인력의 자원봉사 직무 역량 요구도 분석

A Needs Analysis of Volunteer Management Competencies among 
Social Welfare Facility Staff 

이숙현 (한국사회복지협의회 책임연구원, holi2007@naver.com) 

본 연구 목적은 사회복지시설 인력의 자원봉사 직무 역량 요구도를 분석하여, 사회복지시설 
초록

인력이 현장에서 자원봉사 관련 직무 수행 시, 필요로 하는 자원봉사 관련 직무의 우선순위

를 정하는데 있다. 이를 위해 한국사회복지협의회는 25년 7월 23일부터 25년 8월 12일까지 전국에 

분포한 사회복지시설에서 근무하는 사회복지시설 인력 중 사회복지 관련 업무를 수행하고 있는 인력

을 대상으로 자원봉사 직무 역량 현황을 조사하였다. 참여 모집 홍보를 위해 한국사회복지협의회 공

식 홈페이지 ‘복지넷’, 사회복지 관련 네이버 카페에 모집 공지글을 게시하였다. 최종적으로 사회

복지시설 인력 343명이 본 연구조사에 참여하였다. Borich요구도 및 The Locus for Focus Model 

기법을 활용해 자원봉사 직무 역량 요구도를 분석한 결과,‘클라이언트의 위험 상황 인지 (자살위험, 

타인에게 위해를 가할 위험, 가정폭력 등 및 클라이언트의 안전 지원’,‘조직 내부와 외부 의사소

통 개발 전략’등이 우선순위 1순위로 파악되었다. 본 조사결과를 바탕으로 사회복지시설 인력의 자

원봉사 관련 직무 역량 요구도를 반영하여, 향후 자원봉사 관련 교육과정 및 자원봉사 코디네이터 교

육과정 개발이 필요함을 제언하고자 한다. 

Keywords: 사회복지시설, 자원봉사, 직무역량, 요구도, Borich요구도

연구 배경

전국 자원봉사자 수는 2024년 기준, 651,811명(보건복지부, 2024)으로 자원봉사자는 사회복
지와 관 련하여 주요한 자원으로 볼 수 있다. 인적, 사회적, 재정적 자원을 관 리할 수 있는
역량이 높은 비영리 조직은 상대적으로 이러한 역량이 낮은 조직에 비해 자원봉사자를 보다
잘 활용하고 있다(Lee et al., 2023). 본 연구는 한정된 예산에서 사회복지 시설이 사업을 효
과적으로 수행하기 위해서는 자원봉사자를 적시 적소에 활용할 수 있는 역량이 중요하다는
점을 인지하고, 사회복지시설 인력이 현장에서 자원봉사자 관 련 직무 수행 시 필요로하는
자원봉사자 역량에 관한 수요를 살펴보고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 조사는 25년 7월 23일부터 25년 8월 12일까지 전국에 분포한 사회복지시설
에서 근무하는 사회복지시설 인력 중 사회복지 관련 업무를 수행하고 있는 인력을 대상으로
조사를 하였다. 여기서 사회복지 관 련 업무란 ‘사업, 행정(총무, 재무, 인사, 구매 등), 연구
업무를 수행하는 인력으로 생산직과 기술직은 제외된다. 조사 참여 홍보를 위해 한국사회복
지협의회 공식 홈페이지인 ’복지넷‘ 및 사회복지 관련 네이버 카페에 조사 참여 모집 공지글

96



을 게시하였으며, 전국 443개 복지관 (25.08.01. 기준) 중 기관 이메일 주소를 찾을 수 없는
42곳을 제외한 401개 복지관에 참여 협조 요청 공문을 이메일로 발송하였다.
연구대상자 수 선정에 필요한 통계학적 근거를 마련하기 위해 G*Power Analysis 
Program 3.1.9.7을 이용해 분석하였다. 사회과학 선행 연구를 참조하여 일반적으로 사용하는
Effect size=0.25, err=0.05(기본값, 유의수준 0.05 사용), Power(검정력)=.95을 이용하였다. .
주요 사용 통계 방법 (t-test, ANOVA, 카이제곱검정) 중 샘플 수가 가장 큰 ANOVA(400
명)와 탈락자 비율(10%)을 기준으로할 시, 통계적으로 필요한 최종 대상자 수는 320명이다.
최종적으로 사회복지시설 343명을 분석하였다.

조사도구: ① 인구사회학적 특성. 인구사회학적 특성으로 성별, 연령, 교육수준, 고용상태,
사회복지서비스 주대상자, 사회복지시설 형태, 지역을 살펴보았다.

조사도구: ② 직무역량. 문헌연구 고찰 및 우리나라 실정에 맞게 수정하여 자원봉사 코디
네이터 직무 역량을 조사하였다(Australian Government, 2024.09.16., NCS, 2025). 선행연구
에서 자원봉사 코디네이터 전문가 자격증 교육 과정 개발 시, 반드시 이수해야하는 필수영
역과 선택영역을 참고하여(Australian Government, 2024.09.16.) 필수 및 선택 영역으로 구
분하였다.

연구 결과

인구사회학적 정보 조사 참여자의 경우 여자(73.8%)가 남자(26.2%)보다 많았으며, 평균
연령은 37.31세(±8.2)였다. 교육수준은 대학교 졸업(71%)이 과반수 이상으로 가장 많았고,
석사졸업 이상(20.9%)이 그 다음으로 많았다. 참여자 대부분이 정규직(94%)이였으며, 사회
복지서비스 주대상자는 장애인(29.4%), 중장년․노인(29.2%), 지역주민(19.0%), 아동․청소년
(14.9%) 순으로 나타났다. 사회복지시설은 이용시설(68.8%)이 생활시설(31.2%) 보다 많았으
며, 근무하는 사회복지시설 지역의 경우 수도권(50.7%)과 비수도권(49.3%) 비율이 유사하였
다.

자원봉사 이노베이터 직무 역량 보유도-중요도 현황. 필수 영역에 대해서는 ‘조직 내 다
양성 존중을 위한 리더십’, ‘직무 수행 중 발생할 수 있는 위험 요소 관 리 및 안전한 근무
환경 조성’ 영역이 직무 역량 개발 1순위로 조사됨. 선택 영역은 ‘클라이언트의 위험 상황
인지 (자살위험, 타인에게 위해를 가할 위험, 가정폭력 등) 및 클라이언트의 안전 지원’, ‘조
직 내부와 외부 의사소통 개발 전략’, ‘사회복지 사업 자금 확보 및 자금 관 리 전략 실행’, 
‘직장 내 스트레스 관리 및 동료 정서 지원’, ‘조직의 재무, 보험 및 법적 요건 관 리 실무 수
행’, ‘조직 내부 업무 시스템 운영 및 개선’, ‘조직 내 효과적인 팀 관 계 형성을 위한 리더십
발휘’, ‘조직 구성원의 직무 교육 수요 및 직무 역량 개발 지원’, ‘조직 운영 계획, 실행 및
성과 관 리 조정’, ‘직원 성과 관 리 및 성과 평가와 개선 지원’, ‘기관 성장을 위한 마케팅 기
회 분석 및 실행 가능성 검토’, ‘기관 내 위험요소 식별 및 관 리 절차 수립 및 이행’, ‘조직
내 갈등 요인 분석 및 해결 전략 실행’, ‘조직 내부 멘토링 관 계 형성 및 성과 지원’, ‘(개별
직원 간의) 멘토링 관 계 형성 및 멘토링 활동 지원’, ‘직무 수행을 위한 실무 중심 기술 및
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교육 제공’ 등이 우선순위 1순위로 조사됨.

논의 및 시사점

기존 선행연구에서 자원봉사 관련 직무 역량으로 자원봉사 프로그램 운영 계획 및 행정,

자원봉사 업무 설계, 자원봉사자 모집․면접 및 선발, 자원봉사자 오리엔테이션 및 교육, 슈

퍼비전 및 연계 지원, 지속적 동기부여 및 인정, 자원봉사 프로그램 성과 평가, 자원봉사 프

로그램 기록 관리 및 보고 등이 포함됨을 제시함(Ellis, 2010: pp. 269-273).

본 연구 조사 결과 사회복지시설 인력의 자원봉사 직무 역량 요구도가 높게 나타난 영역

을 중심으로 자원봉사 관련 직무 역량 교육을 제공할 필요가 있으며, 장기적으로 자원봉사

관리자와 같은 자격증 교육을 체계적으로 운영할 필요가 있음. 현재 한국자원봉사센터협회

에서 자원봉사 관리사 자격과정을 운영하고 있으나, 사회복지계에서 보다 사회복지 현장 수

요를 반영한 자원봉사자 자격증 제공 필요성이 문제 제기되고 있음. 장기적으로 사회복지시

설 인력의 자원봉사 관련 직무 수요 및 사회복지계 현장 요구를 반영하여 보다 공신력있는

자원봉사 관리 관련 자격증을 개설할 필요가 있음.
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윤리적 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향: 신뢰와 조직
몰입의 매개효과
The Effects of Ethical Leadership on Organizational Citizenship 
Behavior: The Mediating Roles of Trust and Organizational 
Commitment
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본 연구의 목적은 리더의 촉진 중심 윤리적 리더십이 신뢰 및 조직 몰입을 매개하여 조직시

민행동에 미치는 영향을 확인하는 데 있다. 국내 직장인 200명(남성 100명, 여성 100명)이 

설문조사에 참여하였다. 구조방정식 모형 검증 결과, 전반적 적합도가 부분적으로 양호한 모습을 보

였다(CFI = .906, TLI = .889, RMSEA = .050, SRMR = .083). 촉진 중심 윤리적 리더십은 신뢰

와 조직 몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 신뢰와 조직 몰입은 각각 조직시민행동에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 촉진 중심 윤리적 리더십이 조직 몰입을 매개하여 조직시민

행동에 미치는 영향과 촉진 중심 윤리적 리더십이 신뢰를 매개하여 조직시민행동에 미치는 영향은 

유의한 것으로 나타났다.

Keywords: 윤리적 리더십, 촉진 중심 윤리적 리더십, 신뢰, 조직 몰입, 조직시민행동

초록

연구 배경 

윤리적 리더십은 리더가 부하의 윤리적 행동을 촉진하도록 하는 행동을 말한다(설정훈,

유민준, 손영우, 2021; Brown, Treviño, & Harrison, 2005). Brown 등(2005)은 윤리적 리더

십의 4가지 요인을 제시했다(류기동, 김정식, 2018). 첫 번째는 리더가 모범적이고 규범적인

행동을 하는 것, 두 번째는 리더가 윤리적 기준을 제시하고 부하를 강화 및 처벌하는 것, 세

번째는 리더가 부하들과 상호 의사소통하는 것, 네 번째는 합리적이고 공정한 의사결정을

하는 것이다. 선행연구에서 윤리적 리더십의 효과를 사회학습이론을 통해 리더가 옳은 일을

하는 것을 목격한 부하들이 이를 학습하여 옳은 일을 따라하게 된다고 설명하였다. 윤리적

리더십에 관한 선행연구는 옳은 행동을 하는 것이 항상 부하들에게 긍정적으로 작용한다고

보았다(Lemoine, Hartnell, & Leroy, 2019).

촉진 중심 윤리적 리더십은 윤리적 행동을 하도록 부하를 격려하는 행동을 말한다(Bush,

Welsh, Baer, & Waldman, 2020). 촉진 중심 윤리적 리더십을 경험한 구성원은 긍정적 정서

를 경험하여 조직과 동료를 향한 자발적 기여 행동이 촉진될 수 있다(Aghighi, 2020). 윤리

적 기준이 처벌이나 통제의 방식이 아닌 도덕적 가치를 중시하는 방식으로 제시할 경우, 구

성원은 조직을 보답해야 할 존재로 인식하게 되고 공식적인 역할을 넘어 조직과 동료에게

이익이 되는 조직시민행동을 자발적으로 수행할 수 있다(Resick, Hargis, & Dust, 2013). 즉,

촉진 중심 윤리적 리더십은 긍정적 정서와 교환 경험을 통해 조직시민행동을 직접적으로 증

99



가시킬 수 있다.

촉진 중심 윤리적 리더십은 도덕적 가치와 성장, 긍정적 성과를 강조하며, 공정하고 진정

성 있는 행동을 통해 구성원에게 리더의 선의를 명확히 전달한다. 이러한 리더십 행동은 구

성원이 리더의 의도와 판단을 믿을 수 있다고 인식하도록 만들어, 리더에 대한 신뢰를 형성

할 수 있다. 동시에 반복된 긍정적 상호작용은 조직 전반에 대한 정서적 애착과 소속감을

강화하여 조직 몰입을 높일 수 있다(Rochmi & Hidayat, 2019).

촉진 중심 윤리적 리더십을 통해 리더에 대한 신뢰가 형성되면, 구성원은 리더와 조직과

의 관계를 호혜적 교환 관계로 인식하게 될 수 있다(Newman, Kiazad, Miao, & Cooper,

2018). 이러한 인식은 조직에 대한 보답 동기를 강화하여, 공식적 역할을 넘어 조직과 동료

를 돕는 조직시민행동을 촉진할 수 있다(Lorsgaard, Meglino, Lester, & Jeong, 2010).

촉진 중심 윤리적 리더십은 구성원의 조직몰입을 강화함으로써 행동에 간접적인 영향을

미칠 수 있다(Yang & Wei, 2017). 조직에 대한 정서적 애착과 소속감이 높아진 구성원은

조직의 목표와 이익을 자신의 것으로 내면화하며, 자발적인 기여 행동인 조직시민행동을 더

많이 수행하게 될 수 있다(Evans & Davis, 2014). 본 연구의 가설적 모형은 그림 1과 같다.

그림 1. 연구모형

연구 방법

연구 대상자. 본 연구는 국내 기업에 1년 이상 재직중인 사무직 노동자 200명을 대상으로

설문 조사하였다. 조사대상자는 남성 100명 여성 100명이었고, 나이대는 20대에서 50대까지

각 50명이었으며, 직급은 사원급 53명, 대리급 50명, 과장급 54명, 차장급 43명이었다.

윤리적 리더십. 촉진 중심 윤리적 리더십은 Bush, Welsh, Baer와 Waldman(2021)의 윤리

적 리더십 척도을 발췌하여 번안하고 사용하였다. 총 문항 수는 6개이고, Likert식 5점 척도

로 측정했다.

상사에 대한 신뢰. 상사에 대한 신뢰는 Baer, Dhensa-Kahlon, Colquitt, Rodell, Outlaw과

Long(2015)의 신뢰 척도를 번역하고 상사에 대한 내용으로 수정하여 사용하였다. 총 문항

수는 8개이고, Likert식 5점 척도로 측정하였다.

조직 몰입. 조직 몰입은 안정원과 이순묵(2015)이 개발한 조직 몰입 척도를 사용하였다.

총 문항 수는 19개이고, Likert식 5점 척도로 측정하였다.

조직 시민 행동. 조직 시민 행동은 Moorman(1993)이 사용하고 유정은(2012)이 번안한 문

항을 수정하여 사용했다. 총 문항 수는 21개이고, Likert식 5점 척도로 측정했다.
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연구 결과

구조모형 분석 결과

구조모형의 전반적인 적합도는 표 1에 제시되어 있다. 본 구조모형의 적합도 지수는 CFI와

RMSEA 및 SRMR에서 적합한 것으로 나타났으나, TLI에서는 적합도가 약간 낮은 것으로

나타났다.

구분 χ2 df CFI TLI RMSEA SRMR
구조 모형 1824.973*** 1212 .906 .889 .050 .083

***p<.001

표 1. 구조모형의 전반적 적합도 

요인 간 상관 분석 결과

촉진 중심 윤리적 리더십, 신뢰, 조직 몰입, 조직시민행동 간의 상관분석 결과는 표 2에 제

시되어 있다. 촉진 중심 윤리적 리더십과 신뢰(r = .61, p < .001), 조직 몰입(r = .39, p <

.001), 조직시민행동(r = .50, p < .001)은 유의미한 정적 상관이 나타났으며, 신뢰와 조직

몰입(r = .32, p < .001), 조직시민행동(r = .36, p < .001) 또한 유의미한 정적 상관이 나

타났다.

요인 1 2 3 4

1. 촉진 중심 윤리적 리더십 1.00

2. 신뢰 .61*** 1.00

3. 조직 몰입 .39*** .32*** 1.00

4. 조직시민행동 .50*** .36*** .48*** 1.00
***p <.001

표 2. 요인 간 상관 

구조모형의 매개효과 검증 결과

구조모형의 매개효과 검증 결과는 표 3에 제시되어 있다. 촉진 중심 윤리적 리더십이 신뢰

를 통해 조직시민행동(β = .111, 95% CI = .068 ~ .218)에 미치는 매개효과는 유의한 것으

로 나타났으며, 촉진 중심 윤리적 리더십을 조직 몰입을 통해 조직시민행동(β = .143, 95%

CI = .007 ~ .216)에 미치는 영향도 유의한 것으로 나타났다.

그림 2. 구조모형의 표준화된 경로계수
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경로 β
Bootstrap

95% CI
LL UL

촉진 중심 윤리적 리더십 → 신뢰 → 조직시민행동 .111 .068 .218

촉진 중심 윤리적 리더십 → 조직 몰입 → 조직시민행동 .143 .007 .216

촉진 중심 윤리적 리더십 → 조직시민행동 .249 .085 .413

표 3. 구조모형의 경로계수(매개효과)

논의

본 연구는 윤리적 리더십 연구에서 상대적으로 덜 구분되어 다루어졌던 촉진 중심 윤리적

리더십을 실증적으로 검증하였다. 첫째, 촉진 중심 리더십과 신뢰 및 조직 몰입은 모두 조직

시민행동에 직접적인 효과를 지니는 것으로 나타났다. 이는 촉진 중심 윤리적 리더십뿐만

아니라 신뢰와 조직 몰입을 높일 수 있는 다른 변수가 있다면 이들 또한 조직시민행동에 긍

정적 영향을 줄 수 있음을 의미한다. 둘째, 촉진 중심 윤리적 리더십은 그 자체로 조직시민

행동에 영향을 주지만, 신뢰와 조직몰입을 높임으로써 조직시민행동에 영향을 주는 것으로

나타났다. 셋째, 본 연구 결과는 조직시민행동을 촉진하기 위해 신뢰 형성과 조직 몰입 강화

가 모두 중요함을 시사한다. 따라서 조직은 윤리적 리더십 교육과 함께, 조직 신뢰를 높일

수 있는 방법과 구성원이 조직과 정서적으로 연결될 수 있는 조직에 적합한 환경 및 장치를

병행해야 할 것이다.
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본 연구에서는 조직향수와 직무열의 간의 구조적 관계와 조직향수와 직무열의 간의 관계를 

조직동일시와 조직소속감이 매개하는지 알아보고자 하였다. 이를 위해 국내 직장인 200명(남

성 100명, 여성 100명)을 대상으로 온라인 조사를 실시하였다. 분석 결과, 모형의 전반적인 부합지

수(TLI=.994, RMSEA=.038)는 양호한 것으로 나타났으며, 조직향수는 조직동일시와 조직소속감에 

유의한 정적 효과를 지니며, 조직동일시와 조직소속감을 매개로 직무열의에 영향을 주는 것으로 나타

났다. 조직향수가 직무열의에 미치는 직접효과는 유의하지 않게 나타나 조직향수 자체가 직무열의를 

높인다기  보다는 조직동일시나 조직소속감을 매개로 직무열의를 높이는 것으로 보인다.

Keywords: 조직향수, 조직동일시, 조직소속감, 직무열의

초록

연구 배경

조직향수는 ‘조직 생활의 과거 사건이나 측면에 대한 감상적인 그리움 또는 애틋한 애정'

으로 정의된다. 이는 조직 구성원이 조직과 관련된 과거의 긍정적 경험을 정서적으로 재경

험하는 상태이다(Leunissen, van Dijke, Wildschut, & Sedikides 2024). Leunissen 등(2024)

은 조직향수를 주체적 향수와 공동체적 향수로 구분했다. 주체적 향수는 개인이 조직 내에

서 자율적으로 행동하고, 유능성을 발휘하며, 성취를 경험했던 순간을 회상하는 것으로, 개

인이 조직 안에서 스스로를 유능하고 주체적인 존재로 인식한 경험에 기반한다. 공동체적

향수는 조직 구성원과의 상호작용을 통해 형성된 유대감, 친밀감, 소속감을 중심으로 한 회

상을 의미한다. 이는 조직 내에서 타인과의 긍정적인 상호작용을 한 경험에 기반을 둔다.

사회정체성 이론에 근거할 때, 조직향수는 개인이 조직 내에서 발휘했던 유능함과 성취를

회상하게 함으로써, 조직을 자신의 성취가 투영된 가치 있는 대상으로 지각하게 한다. 결과

적으로 조직향수는 조직과 자신을 심리적으로 일치시키는 조직동일시를 촉진할 수 있다

(Ylijoki, 2005; McDonald, Waring, & Harrison. 2006). 또한, 조직향수는 조직 내에서의 관

계성과 소속감을 강화하는 기능을 수행할 수 있다(Wildschut, Bruder, Robertson, van

Tilburg, & Sedikides. 2014). 조직향수는 과거 집단의 일원으로 느꼈던 기억을 회상하며, 개

인이 현재 조직 내에서도 안전하게 소속되어 있음을 확인시켜 주는 조직소속감의 심리적 기
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제로 작용할 수 있다.

구성원이 조직과 자신에 대한 정체성 인식과 동일시 정도는 개인이 직무열의를 유발할 수

있는 중요한 선행요인으로 작용할 수 있다(Roberts & Davenport, 2002). 또한, 조직 동일시,

조직소속감과 같은 사회·정서적 자원은 개인이 일에서 의미를 찾고 에너지, 헌신, 몰입을 유

지하도록 돕는 핵심 자원으로 작용할 수 있다(Leunissen et al., 2024).

연구 방법

연구대상 및 분석방법. 국내 기업에 현재 재직 중인 회사에 5년 이상 근무한 직장인 200

명(남성 100명, 여성 100명)을 대상으로 온라인 조사를 진행하였다. 자료 분석은 SAS 9.4판

과 M-plus 7.0판을 사용하였다.

조직향수. 조직향수 척도는 Leunissen 등(2024)이 개발한 척도를 번안하여 사용하였다. 지

시문으로 ‘현재 소속된 조직에서 가장 향수를 느끼게 하는 과거 사건을 떠올리며 설문에 참

여 부탁드립니다’를 제시하였다. 주체적 조직향수의 척도의 예시 문항은 ‘현재 소속된 조직

에서 과거를 회상할 때, 나의 성취를 조직이 인정해주었을 때를 떠올린다’가 있다. 공동체적

조직향수의 예시 문항은 ‘현재 소속된 조직에서 과거를 회상할 때, 내가 우리 부서의 일부하

고 느꼈던 때를 떠올린다’가 있다.

조직동일시. 조직동일시의 척도는 Ashforth와 Mael(1989)이 개발한 척도를 번안하여 사용

하였다. 예시 문항은 ‘누군가 우리 조직을 비난할 때, 그것은 개인적인 모욕처럼 느껴진다’가

있다.

조직소속감. 조직소속감 척도는 Jena와 Pradhan(2018)이 개발한 척도를 번안하여 사용하

였다. 예시 문항은 ‘나는 나의 신념을 희생하지 않고도 이 조직에서 일할 수 있다’가 있다.

직무열의. 직무열의 척도는 Schaufeli, Bakker, & Salanova(2006)가 개발한 척도를 번안하

여 사용하였다. 예시 문항은 ‘나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다’가 있다.

연구 결과

표 1. 요인별 평균, 표준편차 및 요인간 상관 분석 결과

1 2 3 4

1. 조직향수 (.85)

2. 조직동일시 .51*** (.84)

3. 조직소속감 .64*** .73*** (.93)

4. 직무열의 .54*** .75*** .77*** (.93)

평균 3.68 3.22 3.22 3.26

표준편차 .63 .80 .70 .77
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 ( )는 신뢰도 분석 결과임

전반적 부합 지수는 CFI=.996, TLI=.994, RMSEA=.038, SRMR=.017로 전반적으로 양호한

것으로 나타났다. 경로계수에 대한 분석 결과는 표 2와 그림 1에 제시되어 있다. 분석 결과,
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조직향수는 조직동일시와 조직소속감에 유의한 정적효과를, 조직동일시와 조직소속감은 직

무열의에 유의한 정적효과를 지니는 것으로 나타났다. 조직향수가 조직동일시를 거쳐 직무

열의로 가는 간접효과와 조직소속감을 거쳐 직무열의로 가는 간접효과 모두 유의한 것으로

나타났다. 조직향수가 직무열의에 미치는 직접효과는 유의하지 않게 나타나 조직향수가 동

기나 조직성과에 직접 영향을 준다기보다는 태도에 영향을 주어 동기나 성과에 간접적인 영

향을 주는 것으로 보인다.

표 2. 구조모형의 경로계수

경로 B SE ß
Bootstrap 95% CI

LL UL

조직향수 → 조직동일시 .799*** .144 .618

조직향수 → 조직소속감 .846*** .095 .700

조직동일시 → 직무열의 .485*** .107 .537

조직소속감 → 직무열의 .499*** .093 .516

조직향수 → 직무열의 -.048 .105 -.041

조직향수 → 조직동일시 → 직무열의 .388*** .101 .332 .209 .604

조직향수 → 조직소속감 → 직무열의 .422*** .094 .361 .267 .628
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

그림 1. 연구모형의 표준화된 경로계수

논의

조직은 종업원들이 과거를 회상하는 것은 단순히 현재를 회피하고 과거에 머무르게 하는

것이 아니라 자신이 속한 조직에 애착을 형성하고, 내가 맡은 일이 의미 있다고 지각하게

하여 더 열심히 일할 수 있게 만드는 자원으로 인식할 필요가 있다. 따라서 조직은 조직향

수를 부정적으로 인식하기보다, 과거 구성원이 느꼈던 성취감과 유대감을 긍정적으로 회상
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할 수 있는 환경을 조성할 필요가 있다. 조직향수를 통해 조직과 자신을 하나인 것처럼 지

각하게 하거나, 자신이 조직의 필수적인 부분으로 느끼도록 유도해야 한다. 이러한 과정을

통해 종업원들이 조직 내에서 에너지와 헌신을 유지하며 업무에 몰입할 수 있는 직무열의를

효과적으로 이끌어 낼 수 있을 것이다.

향후 연구에서는 꼰대 등의 개념과 함께 조직향수의 부정적 효과 또는 조직의 과거에 대

한 부정적 기억의 효과 검증도 필요한 것으로 보인다. 본 연구에서는 5년 이상 재직자를 대

상으로 직접 경험으로서의 조직향수의 효과를 다루었으나, 조직 내 교육이나 선배들로부터

전해들은 조직향수의 효과에 대한 연구도 필요할 것으로 보인다.
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본 연구의 목적은 단축형 팀워크 척도를 타당화하는데 있다. 본 연구에서는 27개로 문항으로 

된 팀워크 척도의 구성개념 타당도 및 준거관련 타당도를 확인하는데 있다. 확인적 요인분석

결과, 이론적 측면이 반영된 고차요인모형의 모형적합도는 양호하게 나타났다(CFI=.924, TLI=.915, 

RMSEA=.052, SRMR=.052). 단축형 팀워크 척도의 총점과 KSA중심 요인의 점수 및 관계중심 요

인의 점수는 모든 준거관련 타당도 변수와 유의한 정적상관을 보였다. 관계중심 요인은 맥락수행과 

더 큰 상관을 보이고, KSA중심 요인은 과업수행과 더 큰 상관을 보여 이론과 부합하는 결과를 보였

다.

Keywords: 팀워크, 팀워크 척도, KSA중심 요인, 관계중심 요인

초록

연구 배경

팀워크는 공동의 목표를 효과적으로 달성하기 위해 팀원들이 행하는 상호의존적인 행동의

집합이다(임채정, 2025; Brannick, Prince, Prince, & Salas, 1995; Hanaysha, 2016). 팀은 팀

워크를 통해서 사람 개개인의 능력을 합친 것보다 더 큰 능력이 나오도록 할 수 있다

(Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001). 임채정(2025)은 팀워크의 지식이나 기술에 해당하는

KSA중심 요인과 관계적인 측면을 모두 측정하는 팀워크 척도를 개발하고 타당화하였다. 이

연구에서는 팀워크 척도가 팀워크를 잘 측정할 뿐 아니라, 팀워크를 간접적으로 측정한 기

존 척도들을 대체할 수 있는 것으로 나타났다.

그러나 임채정(2025)의 연구에서 사용한 팀워크 척도는 문항 수가 다소 많다(108개)는 점

과 하위요인간 중복성이 크다는 문제가 있다. 이 연구에서는 팀워크를 KSA중심요인과 관계

중심요인으로 구분하였으나, 연구결과 두 요인 간 상관이 .95로 나타나 문항의 중복성이 의

심되는 것으로 나타났다. 본 연구에서 요인간 중복성을 줄이고자 하는 이유는 각 요인들이

팀워크의 서로 다른 영역을 측정하여, 준거에 대한 예측력을 높이고자 하는 데 있다. 따라서

요인별로 대표 문항들을 선정하고 중복되는 문항을 제외하여 척도를 재구성한다면, 검사시

행의 시간과 비용을 줄이면서 준거에 대한 예측력을 높일 수 있을 것으로 기대된다.

단축형 팀워크 척도의 타당화를 위해서, 팀워크로 인해 나타난 결과인 팀 효과성, 맥락수

행, 직무수행을 측정하고자 한다. 팀 효과성의 정의는 팀의 성공적인 수행 정도이며 이는 팀

107



구성원들이 얼마나 잘 협력하고 상호작용하는지에 달려있다(임채정, 2025; Hoegl &

Gemuenden, 2001). Hoegl과 Gemuenden(2001)은 팀 효과성을 팀 수행 차원(업무 효과성 및

업무 효율성)과 개인적 성공차원(개인적 성장)으로 나누었다. 팀워크가 높아지면 구성원 간

의 상호작용에 따라서 더 큰 성과를 내기 때문에 팀 수행 차원이 높아지고, 더 큰 성과를

내는 것과 팀워크의 관계적인 측면에 의해서 개인이 성장할 수 있다. 따라서 팀워크는 팀

효과성과 정적인 관계를 보일 것이다.

맥락수행은 직무기술서에 없는 비공식적인 구성원의 행동이며(Borman & Motowidlo,

1997), 구성원이 자신에게 부과된 일이 아님에도, 조직의 효과성에 자발적으로 기여하는 행

동을 말한다. Organ(1998)은 맥락수행이 5개 하위요인(도움행동, 양심행동, 예의, 비불평행

동, 참여행동)으로 구성되어 있다고 주장했다(이숙이, 2018). 팀워크의 요인은 팀원과 원활한

소통을 위해 예의를 갖추고 팀원을 도와주는 행동을 포함하기 때문에, 맥락수행의 하위요인

과 관련된다. KSA중심 요인은 맥락수행의 도움행동을 포함하며, 관계중심 요인은 맥락수행

의 모든 요인과 관계된다. 따라서 팀워크는 맥락수행과 정적 관계를 보일 수 있으며, KSA

중심 요인보다 관계중심 요인이 맥락수행과 더 큰 정적 관계를 보일 수 있다.

과업수행은 직무기술서에 기록되며 구성원이 공식적으로 해야 하는 업무 행동이다

(Campbell, 1990). 또한, 과업수행은 팀이나 조직의 목표를 달성하기 위해 제품을 직접 생산

하거나, 생산활동이 유지되도록 서비스를 제공하는 행동을 포함한다(Borman & Motowidlo,

1993). 팀워크를 잘 발휘하는 사람은 팀의 목표를 설정하고, 공유하며, 계획을 수립하여 실

행한다. 과업수행의 수준을 높이는 방법도 목표를 설정하고 전략을 세우는 것을 포함하기

때문에, 이는 팀워크를 잘 발휘하는 사람의 행동과 관련된다(임채정, 2025). 팀워크 요인에서

타인을 도울 수 있는 사람은 이미 업무에 대해서 잘 알기 때문에 그러한 행동이 가능하다.

타인을 도울 때 필요한 능력은 팀워크 요인에서 KSA중심요인에 포함된다. 따라서 팀워크는

과업수행과 정적 상관을 보일 수 있으며, KSA중심요인이 관계중심 요인보다 과업수행과 더

큰 정적 관계를 보일 수 있다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 기업에 1년 이상 재직중인 차장급 이하 사무직 직장인 200명

을 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집하였다. 조사대상자의 나이는 20대부터 50대

까지 각 50명이었으며, 직급은 사원급 46명, 대리급 59명, 과장급 60명, 차장급 35명이었다.

단축형 팀워크 척도. 팀워크는 9개의 요인으로 구성되어 있으며, 9개 요인을 다시 KSA

중심 요인(팀 성과관리, 팀 업무지식/기술, 피드백/성장지원)과 관계중심 요인(협력, 이해관

계조정/갈등관리, 정성, 팀 리더십, 팀 소통, 관계형성)으로 묶을 수 있다. 기존 척도는 임채

정(2025)이 개발하였으며 각 요인마다 12개 문항을 사용했으나, 본 연구에서는 각 요인마다

3개 문항을 선정하여 단축형 팀워크 척도를 구성하였다. 선정한 문항은 원척도의 2번, 5번,

12번, 14번, 17번, 21번, 25번, 32번, 33번, 39번, 41번, 46번, 50번, 54번, 59번, 64번, 66번, 69

번, 76번, 78번, 84번, 87번, 91번, 94번, 99번, 104번, 105번이다. 총 문항 수는 27개이며,

Likert식 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 해당 척도의 신뢰도는 .94로 나타났다.

팀 효과성. 팀 효과성은 팀의 성공적인 수행정도이다. 팀 효과성은 Manz와 Sims(1987)

및 Cox(1994)가 제작하고 사용한 팀 효과성 척도를 사용하였다. 총 문항 수는 26개이고

Likert식 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 척도의 신뢰도는 .96으로 나타났다.
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맥락수행. 맥락수행은 직무기술서에 없는 비공식적인 구성원의 행동이다. 맥락수행은

Neihoff와 Moorman(1993)이 사용한 Organ(1988)의 맥락수행 척도를 유정은(2012)이 번안한

것을 사용하였다. 총 문항 수는 21개이고, Likert식 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 해

당 척도의 신뢰도는 .81로 나타났다.

과업수행. 과업수행은 직무기술서에 기록되며 구성원이 공식적으로 해야 하는 업무 행동

이다. 과업수행은 Organ(1998)의 과업수행 척도를 김도영(2001)이 번안한 척도로 사용하였

다. 총 문항 수는 6개이고, Liker식 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 해당 척도의 신뢰

도는 .89로 나타났다.

연구 결과

단축형 팀워크 척도의 구성개념 타당도 

구분 χ2 df CFI TLI RMSEA SRMR AIC

단일요인모형 609.54*** 324 .874 .863 .066 .058 10562.150
고차요인모형 485.63*** 314 .924 .915 .052 .052 10458.238
9요인모형 427.12*** 288 .938 .925 .049 .048 10451.728

*** p<.001

표 1. 단축형 팀워크 척도의 확인적 요인분석 결과

모든 문항이 단일요인을 측정하는 단일요인모형과 팀워크가 9개 요인으로 이루어진 9요인

모형과 9개요인이 KSA중심요인과 관계중심요인의 2차요인으로 묶이는 고차요인모형의 모

형적합도를 비교한 결과는 표 1에 제시되어 있다. 분석결과, 단일요인모형은 CFI와 TLI가

.9 미만으로 다른 모형에 비해 적합하지 않은 것으로 나타났다. 고차요인모형과 9요인모형의

모형적합도가 대체로 양호하여 모형으로서 적합한 것으로 나타났다. 고차요인모형과 9요인

모형은 χ2 검증결과 유의한 차이가 없는 것으로 나타나, 보다 간명한 모형인 고차요인모형

이 적절하며, 이론적인 측면을 고려해도 KSA중심 요인과 관계중심 요인으로 묶이는 고차요

인모형이 더 적합하다고 볼 수 있다.

단축형 팀워크 척도의 준거관련 타당도

KSA중심 요인 관계중심 요인 팀 효과성 맥락수행 과업수행
KSA중심 요인 .54*** .51*** .70***

관계중심 요인 .77*** .57*** .64*** .65***

팀워크 전체 .90*** .97*** .59*** .63*** .71***
*** p<.001

표 2. 단축형 팀워크 척도와 준거관련 변수의 상관분석 결과

고차요인모형을 바탕으로 단축형 팀워크 척도의 준거관련 타당도를 확인하기 위해 변수

간 상관분석을 진행한 결과는 표 2에 제시되어 있다. 분석 결과, 단축형 팀워크 척도의 총점

은 팀 효과성, 맥락수행, 과업수행 모두와 .59 이상의 유의한 정적상관을 보였다. 또한, 팀워

크의 하위요인인 KSA중심요인과 관계중심요인은 모든 준거관련 변수들과 유의한 정적상관

을 보였다. 맥락수행은 관계중심 요인과의 상관이 KSA중심요인보다 높았으며, 과업수행은

KSA중심요인과의 상관이 관계중심 요인보다 더 높게 나타났다. 이는 이론적으로 요인과 변

수간 상관을 설명한 것이 잘 나타난 것으로 볼 수 있다.

KSA중심 요인과 관계중심 요인 간 상관은 .77로 임채정(2025)의 연구에서 KSA중심요인
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과 관계중심 요인 간 상관이 .95로 나타났던 것에 비해 상대적으로 낮게 나타나, 선행연구에

비해 요인 간 중복성이 다소 낮아진 것으로 볼 수 있다.

논의

본 연구는 선행연구인 임채정(2025)의 KSA중심 요인과 관계중심 요인의 고차요인모형에

기반하여 기존 팀워크 척도를 단축화하고 타당화하였다. 우선 기존 척도의 문항이 108개인

것에 비해 27개로 문항을 줄였다. 또한, 관계중심 요인(r =.64)은 맥락수행과의 상관이 KSA

중심 요인(r =.51)보다 더 높으며, 반대로 KSA중심요인(r =.70)은 과업수행과의 상관이 관

계중심 요인(r =.65)보다 더 높아, 이론적인 설명과 일치하는 결과가 나타났다. 또한 선행연

구(r =.95)에 비해서 KSA중심요인과 관계중심요인 간의 상관이 낮은 것으로 나타나(r

=.77), 요인 간 중복성이 낮아져, 원척도를 대신해 단축형 척도를 사용해도 무방한 것으로

보인다.
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본 연구는 직무 스트레서를 완전히 제거하기 어려운 조직 환경에서, 관계적 에너지가 실질적

인 직무 자원으로 기능할 수 있는지를 검증하는 것에 목적이 있다. 본 연구에서는 직무 스트

레서를 도전적 스트레서와 방해적 스트레서 두 가지로 구분하고, 두 가지 스트레서가 직무탈진에 미

치는 영향에서 관계적 에너지의 조절효과를 확인하고자 하였다. 이를 위해 국내 직장인 200명(남성 

100명, 여성 100명)을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 다중회귀분석 결과, 방해적 스트레

서가 직무탈진에 정적으로 유의한 영향을 주며, 이를 관계적 에너지가 조절하는 것으로 나타났다. 방

해적 스트레스를 받는 상황에서 관계적 에너지가 높을 경우, 직무탈진이 줄어드는 것으로 나타났다. 

도전적 스트레서가 직무탈진에 주는 영향에서 관계적 에너지의 조절효과는 나타나지 않았다.

Keywords: 도전적 스트레서, 방해적 스트레서, 관계적 에너지, 직무탈진

초록

연구 배경

조직에서 직장인들은 과중한 업무 요구가 있어 스트레스 상황에 지속적으로 노출되어 있

다. 이러한 스트레스는 직무 태도와 수행 전반에 부정적인 영향을 미치는 것으로 인식된다.

Demerouti, Bakker, Nachreiner와 Schaufeli(2001)의 연구에서 스트레스의 긍정적인 역할을

발견함에 따라 스트레스에 대한 다양한 관점의 연구들이 활발하게 이루어졌다. 그러나 스트

레스는 직장인에게 결국 부담으로 작용할 수 있다는 점에서 이를 완화하는 요인을 확인하는

것은 중요한 과제일 수 있다.

직무 스트레서는 방해적 스트레서와 도전적 스트레서로 구분할 수 있다(Demerouti et al.,

2001). 도전적 스트레서는 업무 과부하, 직무 책임, 시간 압박, 직무 복잡성 등 업무적 차원

으로 구성되어 있고, 방해적 스트레서는 역할 모호성, 역할 갈등 등 관계적 차원으로 구성되

어 있다(유지훈, 2011). 도전적 스트레서는 직무 열의를 높일 수 있다는 점에서 방해적 스트

레서와 차이가 있지만, 두 스트레서 모두 자원의 소모가 필요하다는 점에서 직무요구에 해

당한다.

자원은 직무요구-자원 모형의 중요 설명 축의 하나로, 직무탈진을 완화하는 역할을 한다.

자원은 도전적 스트레서가 주어졌을 때 직무 열의를 더 높게 증가시키는 역할을 하기보다,

방해적 스트레서가 주어질 때 직무탈진의 증가와 직무 열의의 감소를 막아주는 것으로 나타

났다(유지훈, 2011). 사람들은 자원의 획득보다는 손실에 더 민감하게 반응하기 때문에, 직무
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열의를 높이는 것보다 직무탈진의 증가를 완화시키는 것이 더 효과적일 수 있다.

Owens, Baker, Sumpter와 Cameron(2015)이 제시한 관계적 에너지는 ‘직장 내에서 다른

사람과의 상호작용을 통해 힘을 얻고, 활력감을 느끼며, 이후 어떤 활동이든 적극적으로 수

행하고자 하는 의욕을 느끼는 상태’로 정의된다. 관계적 에너지는 종업원들이 조직 내에서

다른 사람과의 상호작용을 통해서 경험하는 에너지 수준에 초점을 맞추고 있다. 관계적 에

너지는 상호작용 이후 정서적 경험까지 포함하기 때문에, 후속 행동에 크게 영향을 미칠 수

있다. 종업원들이 상호작용 이후 경험하는 높은 수준의 활력은 종업원들이 이후 업무에서

활용할 수 있는 자원이 된다(문한용, 2016). 즉, 관계적 에너지는 직무 수행 과정에서 소모된

에너지를 회복하고, 요구의 대응을 돕는 자원으로써 직무탈진의 증가를 완화할 것으로 기대

된다.

연구 방법

연구 대상 및 분석 방법. 국내 기업에 재직 중인 직장인 200명(남성 100명, 여성 100명)을

대상으로 온라인 조사를 시행하였다. 자료 분석은 SAS 9.4판과 M-plus 7.0판을 사용하였다.

도전적/방해적 스트레서. 도전적 스트레서는 ‘조직 구성원들이 성장, 학습, 개인적 성취를

위한 잠재적인 기회로 인식하는 직무요구’로 정의되며, 방해적 스트레서는 ‘조직 구성원들이

개인의 목표 달성을 저해하고 성장을 방해하는 제약 조건으로 인식하는 직무요구’로 정의된

다(Demerouti et al., 2001). 도전적/방해적 스트레서의 척도는 Podsakoff(2007)의 척도를 유

지훈(2011)이 번역한 척도를 사용하였다. 도전적 스트레서의 예시 문항으로는 ‘내 직무는 다

양한 기술과 능력을 요구하는 작업들을 수행한다’와, 방해적 스트레서의 예시 문항으로는

‘나는 직무를 수행하는 동안 불필요한 서식을 작성하는 일이 많다’가 있다.

관계적 에너지. 관계적 에너지는 ‘직장 내에서 다른 사람과의 상호작용을 통해 힘을 얻고,

활력감을 느끼며, 이후 어떤 활동이든 적극적으로 수행하고자 하는 의욕을 느끼는 상태’로

정의된다(Owens et al., 2015). 관계적 에너지의 척도는 문한용(2016)이 Owens 등(2015)이

개발한 5개의 문항을 번역하고, 10개의 문항을 추가한 척도를 사용하였다. 예시 문항으로는

‘나는 이 사람과 상호작용할 때 기운이 난다는 것을 느낀다’가 있다.

직무탈진. 직무탈진은 ‘정서적으로 지나치게 무리해서 자신의 정서적 자원이 고갈된 느낌’

으로 정의된다(Maslach, 1998). 직무탈진의 척도는 신강현(2003)이 타당화한 MBI-GS

(Maslach Burnout Inventory-General Survey)를 사용하였다. 예시 문항으로는 ‘내가 맡은

일을 하는 데 있어서 심적으로 지쳐있음을 느낀다’가 있다.

연구 결과

도전적 스트레서, 방해적 스트레서, 직무탈진 간의 관계

도전적 스트레서, 방해적 스트레서, 직무탈진 간의 관계는 정적 상관이 나타났으며, 관계

적 에너지는 도전적 스트레서와 방해적 스트레서와는 정적 상관, 직무탈진과는 부적 상관이

나타났다. 두 가지 스트레서 모두 직무탈진과 유의한 정적 상관을 보였으나, 방해적 스트레

서와 직무탈진 간에 상관이 더 크게 나타나 방해적 스트레서가 도전적 스트레서보다 더 큰
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정신적 소모를 일으키는 것으로 보인다.

방해적 스트레서와 관계적 에너지 간의 관계는 부적 상관을 예상한 것과 달리, 유의한 정

적 상관(r =.17, p <.05)으로 나타났다(표 1 참조). 업무 수행 과정에서 발생하는 방해 요인

들을 극복하거나 그로 인한 스트레스를 해소하기 위해 타인과의 상호작용에 더 적극적으로

참여하게 되면서 관계적 에너지가 오히려 상승했을 가능성이 있다.

도전적/방해적 스트레서와 직무탈진의 관계에서 관계적 에너지의 조절효과

도전적 스트레서가 직무탈진에 미치는 영향에서 관계적 에너지의 조절효과는 유의하지 않

은 것으로 나타났다(표 2 참조). 방해적 스트레서가 직무탈진에 미치는 영향에서 관계적 에

너지의 조절효과는 유의한 것으로 나타났다(표 3 참조). 방해적 스트레서가 낮을 경우, 직무

탈진에 대한 관계적 에너지의 조절효과가 관찰되었다. 그러나 방해적 스트레서가 높을 경우

는 관계적 에너지의 효과가 나타나지 않았다.

표 2. 도전적 스트레서와 직무탈진의 
 관계에서 관계적 에너지의 조절효과

B t
절편 3.070

도전적 스트레서(A) .435 4.65***

관계적 에너지(B) -.349 -4.58***

A × B .138 1.68
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

그림 1. 도전적 스트레서와 관계적에너지에 

따른 직무탈진의 평균

표 3. 방해적 스트레서와 직무탈진의 
 관계에서 관계적 에너지의 조절효과

B t
절편 3.080

방해적 스트레서(A) .542 9.01***

관계적 에너지(B) -.302 -4.65***

A × B .131 2.02*

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

그림 2. 방해적 스트레서와 관계적에너지에 

따른 직무탈진의 평균

표 1. 요인별 평균, 표준편차 및 요인간 상관 분석 결과

1 2 3 4

1. 도전적 스트레서 (.91)

2. 방해적 스트레서 .55*** (.90)

3. 관계적 에너지 .35*** .17* (.97)

4. 직무탈진 .19** .50*** -.22** (.92)

평균 3.50 2.88 3.34 3.09

표준편차 .64 .80 .76 .82
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001, ( )는 신뢰도 분석 결과임
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논의 및 시사점

본 연구에서는 스트레서를 두 유형으로 구분하고, 이를 스트레서가 직무탈진에 미치는 영

향을 관계적 에너지가 완화시키는 지를 확인하고자 하였다. 첫째, 도전적 스트레서는 직무열

의를 높이기도 하지만 스트레스를 유발하기 때문에 직무탈진도 높이는 것으로 알려져 있으

며, 본 연구 결과에서도 직무탈진을 높이는 것으로 나타났다. 관계적 에너지는 도전적 스트

레서가 높고 낮은 조건 모두에서 직무탈진을 완화시키는 것으로 나타났다(그림 1 참조). 둘

째, 방해적 스트레서와 직무탈진과의 관계에서 관계적 에너지의 조절효과가 유의하게 나타

났다. 방해적 스트레서가 낮을 때 관계적 에너지가 높으면 직무탈진을 완화시키는 반면, 방

해적 스트레서가 높을 경우에서는 관계적 에너지의 정도에 따른 직무탈진의 완화 효과는 나

타나지 않았다. 이 결과는 높은 방해적 스트레스 요인을 조직에서 조성하지 말아야 한다는

점을 시사한다. 또한, 후속연구에서는 높은 방해적 스트레서가 직무탈진에 미치는 효과를 완

화시킬 수 있는 다른 변수를 찾아야 할 필요가 있다.
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본 연구는 일-삶의 균형 연구를 확장하여, 업무 외 활동이 비업무 인지적 자원과 비업무 정

서적 자원을 매개로 창의적 행동과 조직시민행동에 미치는 영향을 검증하고자 하였다. 이를 

위해 직장인 200명(남=100명, 여=100명)을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 분석 결과, 업

무 외 활동은 비업무 정서적 자원을 통해 창의적 행동과 조직시민행동을 유의하게 증진시키는 것으

로 나타났다. 반면, 비업무 인지적 자원을 매개로 한 효과는 창의적 행동과 조직시민행동 모두에서 

유의하지 않은 것으로 확인되었다. 이를 통해 본 연구는 업무 외 다양한 활동을 통해 형성된 비업무 

정서적 자원이 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미침을 확인하였다. 이는 일과 삶의 풍요화 관점에서, 

업무와 직접적으로 관련되지 않은 일상 활동 역시 업무 성과에 바람직한 영향을 줄 수 있음을 시사

한다. 이는 종업원이 일 중심의 생활을 넘어 삶 전반을 풍성하게 영위할 필요성에 대한 근거를 제공

한다.

Keywords: 업무 외 활동, 비업무 인지적 자원, 비업무 정서적 자원, 창의적 행동, 조직시민행동

초록

연구 배경 

일과 삶의 균형(work-life balance)에 관한 연구는 종업원들의 삶의 만족과 안녕감

(well-being)을 높이며, 직무 스트레스를 감소시키는 것으로 알려졌다. 최근 일과 삶의 균형

연구를 확장한 일과 삶의 풍요화(work-life enrichment) 관점에서는 종업원이 업무 외의 실

생활 영역에서 다양한 활동에 참여하며 획득한 인지적 및 정서적 자원이 단순히 업무에만

집중하는 종업원에 비해 보다 긍정적인 개인 및 조직 수준의 결과로 이어질 수 있음을 시사

하였다. De Bloom, Rantanen, Tement와 Kinnunen(2018)은 운동과 문화생활 등의 활동에

적극 참여하며 친구나 지인과 같은 다른 사람들과 상호작용을 하는 집단이 다른 집단에 비

해 회복 경험과 맥락 수행이 더 높게 나타났다고 보고하였다. 이에 본 연구는 한국 직장인

을 대상으로, 업무 외 활동이 비업무 영역에서 획득한 비인지적 정서적 자원을 매개로 창의

적 수행과 조직시민행동에 미치는 영향을 통합적으로 검증하고자 한다.

업무 외 활동은 업무 수행과 직접적인 관련 없이 개인의 자율적 선택에 따라 개인 생활

영역에서 이루어지는 다양한 활동이다(Brown, 2009). 종업원 개인은 단일 활동보다 여러 활

동에 참여함으로써 인지적인 이점을 얻을 수 있을 뿐만 아니라, 업무와 관련 없는 활동과

맥락을 통해 상호보완적이며 대조적인 경험을 하면서 얻게 되는 혜택이 있을 수 있다(Lee
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et al., 2018).

Greenhaus와 Powell’s(2006)가 주장한 풍요화 이론(enrichment theory)에 따르면, 어느

한 영역의 역할에서 얻은 자원은 다른 영역에서의 역할의 질을 향상시킬 수 있다고 가정한

다. 다양한 업무 외 활동을 할수록 종업원은 기술, 지식, 관점 등과 같은 자원을 얻게 되면

서 직장에서 업무 성과를 높일 수 있다. 이런 맥락에서 얻은 통찰은 직장 내 문제를 더 깊

이 있게 처리하고, 독특하고 실행 가능한 창의적인 해결책을 제시하는데 도움을 줄 수 있다

(Gentner et al., 2003). 마찬가지로 업무 외의 다양한 실생활 활동을 할수록 긍정적인 분위

기가 생겨나고(Lee et al., 2018), 긍정적인 정서는 창의성을 촉진할 수 있다(Amabile et al.,

2005).

가설 1. 업무 외 활동이 비업무 인지적 자원을 매개로 창의적 행동을 높일 것이다.

가설 2. 업무 외 활동이 비업무 정서적 자원을 매개로 창의적 행동을 높일 것이다.

조직시민행동(organizational citizenship behavior: OCB)은 Organ(1988)의 연구에서 처음

제안되었으며, 조직의 공식적인 보상 시스템과는 무관하게 조직을 위한 구성원의 자발적인

행동으로 정의된다. 조직시민행동은 조직이나 동료를 돕기 위해 자발적으로 수행되는 역할

외 행동(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000) 이라는 점에서 종업원의 추가적

인 노력과 자원 투입을 요구한다. 이러한 맥락에서 업무 외 활동은 조직시민행동에 필요한

자원을 충족시키는 중요한 원천으로 기능할 수 있다. 풍요화 이론에 따르면, 한 영역에서 획

득한 자원은 다른 영역으로 전이되어 역할 수행의 질을 향상시킬 수 있다. 즉, 업무 외 활동

을 통해 축적된 인지적 및 정서적 자원은 동료를 돕거나 조직을 위해 추가적인 노력을 기울

이는 조직시민행동으로 이어질 수 있다. Eschlema, Madsen, Alarcon과 Barelk(2014)의 연구

에서 비업무 영역에서의 창의적 활동이 회복 경험을 통해 조직시민행동과 수행 행동을 높이

는 것으로 확인하였다. 이러한 회복 경험은 종업원이 새로운 자원을 획득하는 과정으로 해

석될 수 있다.

가설 3. 업무 외 활동이 비업무 인지적 자원을 매개로 조직시민행동을 높일 것이다.

가설 4. 업무 외 활동이 비업무 정서적 자원을 매개로 조직시민행동을 높일 것이다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 19세 이상 60세 미만의 남녀 일반 직장인 중 근속 경력 12개월 이

상인 종업원 200명의 응답을 수집하여 분석하였다. 연구 결과에 영향을 미칠 수 있는 성별

(남=100명, 여=100명)과 연령대(20대부터 60대까지 각 25%)는 균형을 맞추었다.

업무 외 활동. 업무 외 활동을 측정하기 위해 Morgeson과 Humphrey(2006)가 개발한

Work Design Questionnaire(WDQ)를 수정 및 번안하여 9문항을 사용하였다.

비업무 인지적 자원 및 정서적 자원. 비업무 영역의 인지적 자원과 정서적 자원을 측정하

기 위해 Carlson, Kacmar, Wayne과 Grzywacz(2006)가 개발한 Work Family Enrichment

척도를 번안하여 비업무 인지적 자원 10문항과 비업무 정서적 자원 7문항을 사용하였다.

창의적 행동. Scott과 Bruce(1994)의 3문항과 Zhou과 George가 개발한 Craetivity 척도를

수정 및 번안하여 10문항을 사용하였다.
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조직시민행동. Organ(1988, 1997)의 하위 5요인의 정의를 바탕으로 이혜진(2017) 연구에서

수정 및 번안한 21문항을 사용하였다.

연구 결과

연구모형의 확인적 요인분석 결과 CFI와 TLI 값이 .90 이상, RMSEA 값은 .05와 SRMR

값이 .06 이하로 좋은 적합도를 나타냈다. 주요 변인들의 매개효과를 분석한 결과 업무 외

활동이 비업무 인지적 자원을 통해 창의적 행동에 미치는 간접효과는 95% 신뢰구간이

-.132에서 .515으로 유의하지 않게 나타나 가설 1은 지지되지 않았다. 반면, 비업무 정서적

자원을 통해 창의적 행동에 미치는 간접효과는 95% 신뢰구간이 .119에서 .678으로 나타나

통계적으로 유의하여 가설 2는 지지되었다. 한편, 업무 외 활동이 비업무 인지적 자원을 통

해 조직시민행동에 미치는 간접효과는 95% 신뢰구간이 -.217에서 .353로 유의하지 않아 가

설 3은 지지되지 않았으나, 비업무 정서적 자원을 매개로 한 조직시민행동에 대한 간접효과

는 95% 신뢰구간이 .097에서 .634로 유의하게 나타나 가설 4는 지지되었다.

그림 1. 구조모형의 표준화된 경로계수

경 로
간접
효과

95% 신뢰구간
Lower Upper

업무 외

활동
→

비업무

인지적 자원
→

창의적 행동 .19 -.132 .515

조직시민행동 .07 -.217 .353

비업무

정서적 자원
→

창의적 행동 .40* .119 .678

조직시민행동 .37* .097 .634
*p<.05

표 2. 주요 변인들의 매개효과 

논의 

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 업무 외 다양한 활동을 통해 얻은 비업무

인지적 및 정서적 자원은 종업원의 창의적 행동에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다.
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이는 조직이 종업원의 다양한 여가 및 취미 활동을 적극적으로 장려하는 것이 새롭고 참신

한 업무 성과를 낼 수 있으며, 활력이 넘치고 성취감을 느끼게 되면서 조직 분위기를 쇄신

하고 환기하는 효과를 기대할 수 있다. 둘째, 이전 연구 결과들은 일과 삶의 균형이라는 관

점에서 불균형에 대한 부정적인 결과뿐만 아니라 긍정적인 결과도 보여줬으나, 일과 삶의

풍요화 관점으로 확장한 본 연구에서는 조직의 업무와 관련이 없는 실생활에서의 다양한 경

험과 활동이 업무 성과에 바람직한 결과를 창출한다는 것을 확인할 수 있게 되었다. 이는

종업원이 일에만 매몰되는 것보다 삶을 풍성하게 채워야 한다는 관점의 근거를 보여주고 있

다.
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사람을 머물게 하는 리더십:
리더십 역량이 조직만족에 미치는 영향과 그 조건
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The Impact of Leadership Competency on Organizational Satisfaction 
and Its Boundary Conditions
박종수  (광운대학교/박사과정, passion153@kw.ac.kr)

김종민  (광운대학교/석사과정, seethemin00@gmail.com)

한태영  (광운대학교/교수, tyounghan@kw.ac.kr)

본 연구는 CDMO1) 전문 기업 재직자 중 실무진(대리/선임 이하)을 대상으로 리더십 역량이 

조직만족에 미치는 심리적 경로와 그 경계 조건을 규명하고자 하였다. 분석 결과, 리더십 역

량은 직무만족을 매개로 조직만족에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으며, 리더십 역량과 조직만족의 직

접 경로에서 조직문화 인식의 조절 효과가 유의하게 나타났다 (B = .045). 이는 리더의 역량이 실제 

조직만족으로 이어지기 위해서는 유연하고 비전 중심적인 조직문화가 뒷받침되어야 함을 시사한다. 

본 연구는 실무진의 리텐션을 위한 리더십 개발 및 조직문화 설계의 실무적 기초 자료를 제공한다.

Keywords: 리더십 역량, 조직 만족, 직무만족, 조직문화 인식, 조절된 매개효과, GWP(Great Place

to Work)

초록

연구 배경

최근 ‘대퇴사의 시대’라 불릴 만큼 이직이 빈번한 환경에서, 임직원의 기술 고도화와 경험

전수는 기업 HR의 핵심 과제로 부상하고 있다. 특히 제약 CDMO산업은 개발및 연구에 따

른 인허가–생산–품질관리-물류로 이어지는 전 주기의 value chain이 유기적으로 연결된

고기술 기반 조직으로, 부서 간 협업과 실무진의 전문성이 성과에 결정적이다.

이러한 맥락에서 리더십은 상사가 구성원과의 관계에서 신뢰, 공정성, 소통을 바탕으로 비

전을 제시하고 성장을 유도하는 변혁적 리더십 역량으로 정의되며(Judge & Piccolo, 2004;

Avolio & Gardner, 2005), 조직의 지속가능성과 구성원의 정서에 핵심적으로 작용한다(Hoch

et al., 2018). 특히 이는 구성원의 직무에 대한 긍정적·주관적 심리 상태인 직무만족을 고취

하는 주요 요인이다. Walker 등(2025)은 직무만족이 개인 평가를 넘어 조직 전체의 심리적

안녕으로 확산된다고 보았다.

종속변수인 조직만족(GWP)은 구성원이 조직 전체에 대해 가지는 정서적 평가로, 조직의

가치·문화·환경 등에 기반한 총체적 만족감을 의미한다(Locke, 1976). 본 연구에서는 이를

유연근무, 업무량, 물리적 근무환경 등에 기반한 ‘일터의 안녕(Great Place to Work)’ 개념으

로 조작화하였다(Schneider et al., 2017).

또한 리더십의 효과는 고립적으로 나타나지 않으며, 지원적 조직문화 인식(POS)에 따라

증폭될 수 있다(Aselage & Eisenberger, 2003). 조직이 구성원의 성장을 지원한다고 인식될

때 리더십의 영향력이 더욱 강해진다.

1) CDMO(Contract Development and Manufacturing Organization)= 의약품 위탁개발생산 조직
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아울러, 리더십의 효과를 다수준 구조에서 분석한 연구(한태영 & 탁진국, 2005)는 본 연

구가 제시하는 조절된 매개모형의 타당성을 이론적으로 뒷받침한다. 본 연구는 제약 CDMO

산업의 실무진을 대상으로 리더십 역량이 직무만족을 매개로 조직만족에 미치는 영향을 분

석하고, 이 경로가 조직문화 인식에 따라 달라지는지를 실증함으로써 전략적 리더십 개발과

문화 설계에 시사점을 제시하고자 한다.

연구 방법

데이터 수집 및 대상

본 연구는 국내 CDMO 전문 기업 재직자 중 실무진(대리 및 선임 이하) 311명을 대상으

로 설문조사를 실시하였다. 응답자의 인구통계학적 특성을 고려하여 불성실 응답치를 제외

한 최종 데이터를 분석에 활용하였다.

측정 도구

모든 변인은 해당 분야의 선행 연구에서 신뢰도와 타당도가 검증된 문항을 본 연구 목적

에 맞게 수정·보완하여 사용하였다. 특히 응답 과정에서 중립 답변으로 인한 편향(Central

Tendency Bias)을 방지하고 실무진의 태도를 보다 명확히 파악하기 위해, 모든 문항은 '전

혀 그렇지 않다(1점)'에서 '매우 그렇다(6점)'까지의 강제 선택형 6점 리커트 척도

(Forced-choice 6-point Likert Scale)로 측정하였다.

리더십 역량(독립변인): 상사가 제시하는 비전, 신뢰 구축, 개별적 배려 등을 측정하기 위

해 Judge & Piccolo(2004) 및 Avolio & Gardner(2005)의 척도를 재구성하여 문항을 사용하

였다(α = .977).

직무만족(매개변인): 업무의 의미, 성장 가능성 등 직무 자체에 대한 만족도를 측정하기

위해 Walker 등(2025)의 문항을 참고하여 구성하였다(α = .874).

조직문화 인식(조절변인): 조직의 지원과 비전 공유 정도를 측정하기 위해 Aselage &

Eisenberger(2003)의 인지된 조직 지원(POS) 개념을 기반으로 사용하였다(α = .920).

조직만족/GWP(종속변인): 유연근무, 근무환경 등 구체적인 일터 안녕감을 측정하기 위해

Schneider 등(2017)의 연구를 바탕으로 GWP(Great Place to Work) 지표를 반영한 문항을

구성하였다(α = .751).

분석 방법

SPSS 21.0과 Hayes(2022)의 PROCESS Macro v4.2 (Model 5)를 활용하여 분석을 실시하

였다.

연구 결과

타당도 및 신뢰도 분석

본 연구에서 사용된 측정 도구의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석(EFA)을 실시

하였다. 분석 결과, 요인 적재치가 낮거나 타당도를 저해하는 3개 문항(C1, GWP2, GWP4)

을 제외한 총 19개 문항이 4개의 요인으로 도출되었다. 전체 변량에 대한 누적 설명력은

74.9%로 나타났으며, 각 요인의 Cronbach’s α 값은 .75 이상으로 나타나 높은 신뢰도를 확

보하였다 [표 1].
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[표 1] 탐색적 요인분석 및 신뢰도 결과

조절된 매개효과 검증 (Model 5)

리더십 역량이 직무만족을 거쳐 조직만족(GWP)으로 이어지는 매개 경로와 조직문화 인

식의 조절효과를 검증하기 위해 PROCESS Macro v4.2의 Model 5를 활용하였다. 분석 결

과, 리더십 역량은 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으며 (B = .543, p < .001), 직무

만족 또한 조직만족에 유의한 영향을 주어 매개 경로를 형성하였다 (B = .238, p < .001).

특히, 리더십 역량과 조직문화 인식의 상호작용항 (X × W)이 통계적으로 유의미하게 나

타나 (B = .045, p = .011), 조직문화 인식이 높을수록 리더십 역량이 조직만족에 미치는 직

접적인 영향력이 더욱 강화되는 조절된 매개효과가 입증되었다 [표 2].

[표 2] 가설 검증 결과 요약 (Moderated Mediation Analysis)

(*p < .05, **p < .001)

논의 및 시사점

본 연구는 CDMO 기업 실무진을 대상으로 리더십 역량이 직무만족을 거쳐 조직만족

(GWP)에 미치는 심리적 메커니즘을 밝히고, 조직문화 인식이 리더십의 효과를 강화하는 경

계 조건(Boundary Condition)임을 실증하였다. 주요 분석 결과에 따른 논의 및 시사점은 다

음과 같다.

리더십 역량과 조직문화의 시너지 효과 (조절효과)

분석 결과, 리더십 역량과 조직문화 인식의 상호작용 효과가 통계적으로 유의미하게 나타

났다 (p = .011). 이는 리더 개인의 역량이 아무리 뛰어나더라도, 조직 차원의 비전 공유와

교육 지원 등 긍정적 조직문화가 뒷받침될 때 리더십의 직접적 효과가 극대화됨을 시사한

다. 특히 조직문화 인식이 낮은 집단보다 높은 집단에서 리더십이 조직만족에 미치는 영향

의 기울기가 더 가파르게 나타난 결과는, 리더십 개발과 조직문화 개선이 병행되어야 함을

요인 (Factor) 문항 수 고유값 설명력(%) Cronbach’s α

리더십 역량 (X) 8 11.85 53.8 .977

조직문화 인식 (W) 5 2.38 10.8 .920

직무 만족 (M) 3 1.21 5.5 .874

조직만족/GWP (Y) 3 1.06 4.8 .751

합 계 19 – 74.9 –

분석 경로 (Path) 계수 (B) t p 결과

리더십 (X) → 직무만족 (M) .543 12.45 .000 (**) 채택

직무만족 (M) → 조직만족 (Y) .238 5.22 .000 (***) 채택

리더십 × 조직문화 (X × W) .045 2.55 .011 (*) 채택
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보여주는 강력한 근거이다.

실무진의 리텐션(Retention)을 결정짓는 GWP 기반의 조직만족

전문가들이 지적할 수 있는 종속변수 문항의 성격(환경 중심)에 대해, 본 연구는 오히려

실무진(대리 이하) 그룹의 특수성에 집중하여 해석하였다. 전통적·추상적 의미의 심리적 애

착(예: 33번 문항)도 중요하지만, MZ세대를 포함한 현세대 실무진에게는 유연근무, 업무량

적절성, 물리적 근무환경과 같은 GWP 지표들이 실제 조직에 머물게 하는 가장 실질적이고

강력한 조직만족의 준거가 될 수 있음을 시사한다.

연구의 방법론적 엄밀성과 경제성

요인별 문항 수가 3개로 구성된 것에 대해, 본 연구는 판별 타당도 확보를 위한 의도적

정제 과정을 거쳤음을 밝힌다. 리더십이나 직무만족과 개념적으로 혼재될 수 있는 포괄적

문항들을 제거하고, 신뢰도(α = .75 이상)가 검증된 핵심 환경 지표들로 모델을 구성함으로

써 분석의 정교함을 높였다. 이는 실무 현장에서 짧고 강력한 문항 구성만으로도 충분히 조

직의 건강성을 진단할 수 있다는 방법론적 경제성을 보여준다.

실무적 제언 및 결론

통합적 인사 전략: 조직은 리더십 교육(Soft skill)에만 치중할 것이 아니라, 유연근무제

확대 및 업무 프로세스 효율화 등 구체적인 근무환경(GWP) 개선 활동을 리더십 발휘의

“장(Field)”으로서 제공해야 한다.

CDMO 산업 특수성 고려: 고도의 전문성과 협업이 요구되는 CDMO 산업 특성상, 리더의

전문성과 소통 역량이 직무만족을 높이는 핵심 동력임을 확인하였으므로 이를 기반으로 한

직책자 육성 로드맵이 필요하다.

한계점 및 향후 연구

본 연구는 횡단적 조사를 활용하였기에 변인 간의 선후 관계를 확정 짓는 데 한계가 있

다. 향후 연구에서는 본 연구에서 제외된 심리적 애착 문항(33번 등)을 포함한 척도를 활용

하여, 환경적 만족이 어떻게 심리적 충성도로 전이되는지 살피는 종단적 연구가 수행될 필

요가 있다.
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국내 블라인드 채용 환경에서 생성형 AI 기반 자기소개서 평
가의 활용 가능성 검증
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본 연구는 국내 공공기관의 블라인드 채용 환경에서 생성형 AI 기반 자기소개서 평가의 활용 

가능성을 검증하기 위해 전문 평가자와 AI 평가자의 평가자 간 신뢰도를 확인하고 전문가 평

정치와 AI 평정치가 각각 신규 입사자의 교육 성취도와 수습 평정 점수에 어떤 영향력이 있는지 확

인했다. 마지막으로 전문가 평정치를 통제한 후, AI 평정치가 신규 입사자의 교육 성취도와 수습 평

정 점수에 미치는 증분 효과를 확인하고자 진행되었다. 이를 위해 468명의 공공기관 신규 입사자의 

데이터를 수집하였으며 자료분석 결과, 전문 평가자와 AI 평가자의 평가자 간 신뢰도에 유의한 차이

를 발견할 수 없었고, 전문가 평정치는 신규 입사자의 교육 성취도와 수습 평정 점수에 각각 유의한 

정(+)의 영향을, AI 평정치는 교육성취도에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 수 있음을 보여주었다. 또

한 AI 평정치는 전문가 평정치를 통제한 후에도 신규 입사자의 교육 성취도에 영향을 미칠 수 있음

을 확인하였다. 본 연구의 결과를 통해 생성형 AI를 이용한 자기소개서의 정성평가가 전문가의 평가

를 보조하여 실질적인 성과를 예측하는 것에 기여할 수 있다는 실증적인 증거를 제공했다는 점에서 

의미가 있다.

Keywords:  생성형 AI, 자기소개서 평가, 블라인드 채용, 증분 타당도, 교육 성취도, 수습 평정

초록

연구 배경

인재 선발 과정의 첫 관문인 서류평가 단계에서 대규모 지원자의 방대한 자기소개서를 효

율적이고 효과적으로 평가하기 위한 방안에 대한 연구는 과거부터 꾸준히 논의되어왔다. 이

전까지 효과적으로 여겨진 방법은 주로 인간 평가자의 대규모 사례를 머신러닝에 학습하도

록 하여 인간 평가자의 점수를 예측하도록 훈련하거나(Campion et al., 2016), 대규모 지원

자의 지원서를 패턴화하는 방법(Sajjadiani et al., 2019) 등이었다. 하지만 머신러닝을 이용

한 방법은 많은 사전 데이터가 필요하며, 단순히 인간 평가자의 결과를 예측하고 재현하는

것에 불과했으며(Mujtaba & Mahapatra, 2019), 그 과정에서 인간의 편향 문제 등을 답습

한다는 단점도 존재했다(Bian et al., 2025). 때문에 공정성이 최우선인 국내 블라인드 채용

환경에서는 이러한 연구를 적용하기에는 한계가 있었다. 

그러나 LLM(특히 추론모델)의 등장으로 AI가 단순히 과거의 데이터를 학습하여 반복 재

현하는 것이 아닌 맥락을 이해하며 추론을 바탕으로 의사결정 할 수 있는 인간과 비교 가능

한 평가자가 될 수 있을 것인가에 대하여 논의가 열리기 시작했다(Lo, Qiu, Wang, Yu, 

Chen, Zhang, & Lo, 2025). 하지만 성과정보의 민감성 때문에 학계와 기업이 공동으로 연
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구하는 경우가 드물어 인공지능 채용이 조직 매력도(정예슬 & 박지영, 2023). 공정성(원동

욱, 강신형, & 박지성, 2025)등 피평가자에 미치는 영향에 대한 연구는 활발히 이뤄졌지만, 

채용 이후 AI를 이용한 평가가 조직의 실질적인 성과에 어떤 영향을 미쳤는지 검증한 경

우는 매우 제한되었다.

이에 본 연구는 생성형 AI를 이용한 자기소개서의 정성평가가 전문가의 평가를 보조하여

실제로 더 예측력 있고 타당한 선발에 기여하는지 알아보기 위해 다음 4가지 가설을 검증하

였다. 첫째, AI 평가자와 인간 평가자의 평가자 간 신뢰도는 인간 평가자들 간의 평가자 간

신뢰도와 유의한 차이가 없을 것이다. 둘째, 전문가 평정치는 신규 입사자의 교육 성취도와

수습 평정 점수를 정(+)의 방향으로 예측할 것이다. 셋째, AI 평정치는 신규 입사자의 교육

성취도와 수습 평정 점수를 각각 정(+)의 방향으로 예측할 것이다. 넷째, 전문가 평정치를

통제한 후, AI 평정치는 신규 입사자의 교육 성취도와 수습 평정 점수에 각각 유의한 증분

설명량을 가질 것이다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 블라인드 채용이 이뤄지는 국내 공공기관의 신규 입사자 468명의

데이터를 수집하였다. 데이터는 23년 상반기부터 25년 상반기까지 5차례에 걸쳐 수집되었으

며 행정직, 전산직, 연구직 등 4개의 직무가 포함되었고 중도 퇴직, 비대상을 이유로 제외된

27명을 제외하고 441명이 최종적으로 분석에 포함되었다.

전문가 평정치. 국내 공공기관 블라인드 채용 과정에서 전문가 2인이 제출된 자기소개서

의 4개 항목에 대하여 각 5점 척도로 평가하여 산출한 평균 점수를 총점으로 사용하였다. 

AI 평정치. GPT-4o 모델을 사용하여 사전에 학습된 데이터 없이 자기소개서 4개 항목에

대하여 5점 척도로 평가하도록 하였다. 총 2회 반복 평가하도록 하여 산술평균을 총점으로

사용하였다.

교육 성취도 점수. 신규 입사자를 대상으로 한 공통 교육에 대한 성취도를 모든 직무의

평가자에게 동일하게 0-100점 척도로 평가하였다.

수습 평정 점수. 수습 기간동안 부서별로 상사가 0-100점 척도로 평가하였다.

연구 결과

급내 상관계수 분석

인간 전문가들 사이의 일치도와 인간 전문가와 AI 사이의 일치도를 비교하기 위해 급내

상관계수를 분석했다. 그 결과, 인간 전문가 간의 신뢰도와 전문가 – AI 간의 신뢰도는 상

당 부분 중첩되어 통계적으로 유의한 차이가 없다는 것이 확인되었다(표1). 

회귀 분석

전문가 평정치와 AI 평정치가 신규 입사자의 교육 성취도와 수습 평정 점수에 어떤 영향

을 미치는지 확인하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 그 결과, 전문가 평정치는 교육

평가 집단 ICC (95% CI) 
전문가 1 – 전문가 2 .34 (.21, .47)

전문가(평균) - AI(평균) .38 (.24, .49)

표 1. 급내 상관계수 분석 결과
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성취도 점수와 수습평정 점수를 정(+)적으로 유의하게 예측하였으며(표2, 3), AI 평정치는

교육 성취도 점수를 유의하게 예측하였다(표4). 또한 AI 평정치는 전문가 평정치를 통제한

후, 교육 성취도 점수에 유의한 증분 설명력을 가졌다(표 2, 3).

Step Variable
DV: 교육 성취도

 SE t   ∆
1

평가 시기 1.76*** .26 6.86
.12*** -

직무 -1.15** .54 -2.13

2 전문가 평정치 .71* .24 2.98 .15*** .03***

3 AI 평정치 1.18*** .34 3.46 .17*** .02***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, N=441

표 2. 교육 성취도에 대한 전문가 평정치와 AI 평정치의 위계적 회귀분석 결과

Step Variable
DV: 수습 평정

 SE t   ∆
1

평가 시기 -.37*** .10 -3.57
.06*** -

직무 -.84*** .21 -3.89

2 전문가 평정치 .27** .09 2.84 .08*** .02**

3 AI 평정치 .16 .14 1.14 .08*** .003
**p<.01, ***p<.001, N=441

표 3. 수습 평정에 대한 전문가 평정치와 AI 평정치의 위계적 회귀분석 결과

Step Variable
DV: 교육 성취도

 SE t   ∆
1

직무 -1.34 .54 -2.48
.12*** -

평가 시기 1.75*** .26 6.77

2 AI 평정치 1.45*** .33 4.38 .15*** .038***

Step Variable
DV: 수습 평정

 SE t   ∆
1

직무 -.91*** .22 -4.22
.06*** -

평가 시기 -.37*** .10 -3.57

2 AI 평정치 .26 .13 1.96 .07*** .01
***p<.001, N=441

표 4. 교육 성취도와 수습 평정에 대한 AI 평정치의 회귀분석 결과

논의 및 시사점

본 연구는 선행연구와는 다른 국내 블라인드 채용 환경에서 실제 수행 데이터를 통해 AI 

평정의 예측 타당도를 검증함에 의의가 있다. 연구 결과에 따른 시사점은 다음과 같다. 첫

째, 자기소개서 정성평가의 전문가–AI 간 일치도 차이가 인간 전문가 간 일치도와 차이나지

않는 것으로 나타났다. 다만 인간 전문가 간의 일치도 또한 높지 않았다는 점은 본질적으로

자기소개서 평가에 높은 변동성이 존재할 수 있음을 시사한다. 

둘째, 국내 공공기관의 블라인드 채용 환경에서 전문가의 자기소개서 정성평가가 교육성

취도와 수습평정 점수를 예측함을 실증했다. 그에 반해 AI 평정치는 교육성취도 점수는 예

측했지만, 수습 평정 점수는 예측하지 못했다. 이는 상사의 평정이 개인의 교육성취도와 다

르게 능력이 아닌 행동과 성향에 영향을 받는다는 점(Borman et al., 1991)을 고려할 때

AI는 능력(can) 보다 의지(will)에 대한 예측 타당도가 부족하다고 추론해 볼 수 있다.
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셋째, AI 평정치는 전문가 평정치의 영향을 통제한 후에도 교육성취도 점수를 예측하는데

도움이 되었지만, 수습평정 점수를 예측하는 것은 도움이 되지 않았다. 위의 분석과 GPTー
4o와 인간 평가자의 점수 산정 논리에 차이가 존재한다는 것을 고려했을 때(Vaishampayan 

et al., 2025), 자기소개서의 AI 평가는 성과를 예측하는 것에 타당하게 사용될 여지가 존재

한다.
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본 연구는 도전적·방해적 스트레서가 자발적·비자발적 프리젠티즘에 미치는 영향과 이 관

계에서 심리적 안전감의 조절효과를 검증하였다. 건강상의 문제에도 불구하고 업무를 수행하

는 프리젠티즘을 접근·회피 동기에 따른 이중 경로로 구분하고, 도전적 스트레스는 자발적 프리젠

티즘을, 방해적 스트레스는 비자발적 프리젠티즘을 증가시킬 것으로 가정하였다. 위계적 회귀분석 

결과, 두 스트레스 유형이 각각 대응하는 프리젠티즘을 유의하게 예측하였으며, 심리적 안전감은 도

전적 스트레스의 긍정적 효과를 약화시키는 방향으로 작용하였다. 이는 심리적 안전감이 구성원이 

위험을 감수하기보다는 심리적 여유 속에서 선택적 행동을 가능케 하는 완충자원으로 기능할 수 있

음을 시사한다.

Keywords: 도전적·방해적 스트레서, 자발적·비자발적 프리젠티즘, 심리적 안전감의 조절효과

초록

연구 배경

  프리젠티즘(presenteeism)은 신체적, 정신적 건강 문제에도 불구하고 출근하여 업무를 

수행하는 현상을 의미하며(Koopman et al., 2006). 최근에는 단순한 출근 여부가 아니라 

출근의 목적과 동기를 포함하는 조직행동 개념으로 이해되고 있다. Miraglia와 

Johns(2016)는 프리젠티즘이 접근 동기에 의해 자발적으로 나타날 수도 있고, 회피 동기

에 의해 비자발적으로 발생할 수도 있다는 이중 경로(Dual Path Model)를 제시하였다. 이

러한 관점은 같은 프리젠티즘이라 하더라도 행동의 기능과 의미가 서로 다를 수 있음을 시

사한다. 따라서 본 연구는 프리젠티즘을 단일 행동이 아닌 이중 동기 기반 행동으로 구분하

여, 도전적 및 방해적 스트레서가 프리젠티즘에 서로 다르게 작용하는지, 그리고 심리적 안

전감이 이러한 관계를 강화 또는 완충하는지를 규명함으로써, 프리젠티즘의 발생 요인을 보

다 정교하고 맥락적으로 이해하는 것을 목적으로 한다.

연구 방법 및 가설

연구 대상. 국내 다양한 직종에 근무하는 현재 직장에서의 근속년수 1년 이상의 직장인 

450명을 대상으로 직무요구(도전적, 방해적직무요구), 심리적 안전감, 프리젠티즘(자발적, 
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비자발적 프리젠티즘)에 대한 자기보고식 질문지를 통해 설문을 실시하였다.

도전적·방해적 스트레서와 자발적·비자발적 프리젠티즘과의 관계성. 도전적 스트레서는 

성장·학습·성과 기회로 평가되며(Cavanaugh et al., 2000; LePine et al., 2005), 이는 

목표지향적 동기를 촉진하여 자발적 프리젠티즘을 증가시킨다(Miraglia & Johns, 2016). 

반면, 방해적 스트레서는 역할 모호성등으로 평가되며(Cavanaugh et al., 2000), 이는 회

피동기를 강화하여 비자발적 프리젠티즘을 증가시킨다 (Miraglia & Johns, 2016).

가설 1. 도전적 스트레서는 자발적 프리젠티즘에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 방해적 스트레서는 비자발적 프리젠티즘에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

심리적 안전감의 조절효과. 심리적 안전감은 팀 내에서 의견을 표현하거나 행동하더라도 

불이익을 받지 않을 것이라는 믿음을 의미하며(Edmondson, 1999), 구성원이 위험을 감수

하고 주도적으로 행동할 수 있게 한다. 다시 말해서 심리적 안전감은 JD-R 모델 관점에서 

자원으로서 기능하여 긍정적 동기를 강화하고, 부정적 압박을 완충하는 시켜, 조직 구성원

이 위험을 감수하고 주도적으로 행동할 수 있게 하는 역할을 할 것으로 기대된다.

따라서 심리적 안전감이 높을수록 도전적 스트레서는 자발적 프리젠티즘을 더 강하게 촉진

할 수 있다. 반대로 심리적 안전감이 높은 환경에서는 구성원이 처벌, 평판 손상 등의 위협

을 덜 느끼므로, 방해적 스트레스에 의해 어쩔 수 없이 출근하는 비자발적 프리젠티즘이 약

화될 수 있다.

가설 3. 심리적 안전감이 높을수록 도전적 스트레서가 자발적 프리젠티즘에 미치는 정(+)

의 효과가 강화될 것이다.

가설 4. 심리적 안전감이 높을수록 방해적 스트레서가 비자발적 프리젠티즘에 미치는 정

(+)의 효과가 약화될 것이다.

연구 결과

도전적 스트레서가 자발적 프리젠티즘 미치는 영향과 심리적 안전감의 조절효과

심리적 안전감의 조절효과를 확인하기 위해 도전적 스트레서와 심리적 안전감의 상호작용 

항을 만들어 위계적 회귀분석을 진행하였다. 그 결과, 가설 1은 지지되었지만 가설 3은 예

측과는 반대의 결과(심리적 안전감이 주효과를 약화)가 나오며 지지되지 않았다(표 1).

방해적 스트레서가 비자발적 프리젠티즘 미치는 영향과 심리적 안전감의 조절효과

위와 같은 이유로 방해적 스트레서와 심리적 안전감의 상호작용 항을 만들어 위계적 회귀

분석을 진행하였다. 그 결과, 가설 2는 지지되었지만 가설 4는 상호작용 항이 유의미하지 

않게 나오며 지지되지 않았다(표 2).

128



모형 B

1단계
성별 -.035

연령  .001

근속년수  .000

2단계
도전적 스트레서   .502**

심리적 안전감  .046

3단계 도전적 스트레서와 심리적 안전감 상호작용  -.401**

**p<.01, 종속변수: 자발적 프리젠티즘

표 1. 가설1, 가설3 주요 변인들의 회귀계수

모형 B

1단계
성별 -.036

연령 -.002

근속년수  .000

2단계
방해적 스트레서   .375**

심리적 안전감  .030

3단계 방해적 스트레서와 심리적 안전감 상호작용  .059
**p<.01, 종속변수: 비자발적 프리젠티즘

표 2. 가설2, 가설4 주요 변인들의 회귀계수

논의 및 시사점

  본 연구에서 심리적 안전감은 도전적 스트레스와 자발적 프리젠티즘 간의 관계를 조절하

였으나, 가설과 달리 심리적 안전감이 높을수록 도전적 스트레스의 긍정적 효과는 약화되는 

방향으로 나타났다. 이는 심리적 안전감이 자발적 프리젠티즘을 강화시키기 보다는, 구성원

이 위험 없이 선택적으로 일할 수 있다는 인식을 제공함으로써 일시적으로 업무강도를 낮추

려는 전략을 가능하게 하기 때문으로 해석된다. 즉, 심리적 안전감은 상황에 따라 동기 촉

진이 아닌 완충자원으로 작용할 수 있다.

  반면, 방해적 스트레스와 비자발적 프리젠티즘 간의 관계에서는 심리적 안전감의 조절효

과가 나타나지 않았다. 이는 방해적 스트레스가 역할 모호성과 역할 갈등, 관료적 규칙, 비

효율적 절차와 같이 개인의 통제 범위를 벗어난 요인에서 기인하기 때문에, 심리적 안전감

의 효과는 스트레스 유형에 따라 달라질 수 있으며, 향후 연구에서는 이러한 조건적 메카니

즘을 밝히는 연구가 필요하다.
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현대 조직에서 번아웃(burnout)은 심각한 문제로 대두되고 있다. 이러한 문제를 해결하기 위

해 직무요구-자원(JD-R) 모델을 적용한 연구들이 축적되어 왔으며, 특히 중요한 직무 자원

인 변혁적 리더십의 완충효과에 주목해왔다. 하지만, 변혁적 리더십의 스트레스 완충효과는 연구마다 

비일관적인 결과를 보여왔다(Harms et al., 2017). 본 연구는 이러한 비일관성이 직무요구(도전적/

방해적)와 준거변수(번아웃/직무열의)에서 기인했을 가능성에 주목하여, 도전적 스트레서와 방해적 

스트레서에 대한 변혁적 리더십의 조절효과를 검증하였다. 본 연구는 328명의 직장인을 대상으로 설

문을 실시하였으며, 도전적·방해적 스트레서 척도(Cavanaugh et al., 2000), 변혁적 리더십 척도

(MLQ), 번아웃 척도(MBI-GS), 직무열의 척도(UWES-9)를 사용하였다. 위계적 회귀분석 결과, 도

전적 스트레서(β=.142, p<.05)와 방해적 스트레서(β=.263, p<.001) 모두 번아웃을 증가시키되, 

방해적 스트레서의 영향이 약 1.9배 더 컸다. 변혁적 리더십의 조절효과는 스트레서 유형에 따라 다

르게 나타났다. 변혁적 리더십 하위요인별 조절효과를 분석한 결과, 지적자극은 도전적 스트레서와 

번아웃의 정적 관계를 완화하였으나(β=-.128, p<.05), 방해적 스트레서에 대해서는 조절효과가 유

의하지 않았다. 한편 직무열의를 준거로 할 때, 방해적 스트레서는 직무열의를 저하시켰으며, 영감적 

동기부여, 지적자극, 개별적 배려는 이 부적 관계를 오히려 강화하였다. 이는 방해적 스트레서 상황

에서 리더의 높은 기대와 자극이 구성원에게 추가적 부담으로 작용할 수 있음을 의미한다. 본 연구는 

변혁적 리더십 조절효과의 비일관성이 스트레서 유형을 구분하지 않은 데서 비롯되었을 가능성을 실

증적으로 보여주었다. 이러한 결과는 방해적 스트레서가 높은 상황에서 비전 제시나 도전적 목표 부

여보다 구조적 지원이 우선될 필요가 있음을 시사한다.

Keywords: 변혁적 리더십, 도전적 스트레서, 방해적 스트레서, 번아웃, 직무열의 

초록

연구 배경 

현대 조직에서 번아웃(burnout)은 심각한 문제로 대두되고 있다. 세계보건기구(WHO)는

2019년 번아웃을 "만성적인 직장 스트레스가 성공적으로 관리되지 못해 발생하는 증후군"으

로 정의하고, ICD-11에 직업적 현상으로 공식 포함시켰다(WHO, 2019). 실제로 관리자의

53%가 번아웃을 경험하고 있으며(Klinghoffer & Kirkpatrick-Husk, 2023), 이로 인한 경제

적 손실은 미국에서만 연간 1,250억~1,900억 달러에 달한다(Garton, 2017). 이러한 문제를 해

결하기 위해 직무요구-자원(JD-R) 모델을 적용한 연구들이 축적되어 왔으며, 특히 중요한

직무 자원인 변혁적 리더십의 완충효과에 주목해왔다. 그러나 변혁적 리더십과 번아웃 간
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관계는 일관되지 않은 결과를 보이고 있다. 이에 본 연구는 변혁적 리더십 효과의 비일관성

을 두 가지 측면에서 규명하고자 한다. 첫째, 직무요구의 성격을 구분한다. Cavanaugh et 

al.(2000)은 기존 연구들이 직무요구를 단일 차원으로 다루어왔음을 지적하며, 도전적 스트

레서와 방해적 스트레서를 구분하였다. 본 연구는 이 구분을 적용하였다. 둘째, 적절한 준거

변수를 포함한다. 변혁적 리더십은 JD-R 이론의 동기경로에 따라 구성원의 직무열의를 

증진시키는 직무자원으로 작용할 수 있다(Breevaart & Bakker, 2018). 따라서 본 연구는 

번아웃뿐 아니라 직무열의를 준거변인으로 포함하였다.

따라서 본 연구는 직무요구의 유형과 준거변수 선택에 따라 변혁적 리더십의 효과가 어떻게 

달라지는지를 실증적으로 검증하고자 한다. 가설은 다음과 같다. 

가설1a. 도전적 스트레서는 번아웃과 정(+)의 관계를 보인다.

    1b. 방해적 스트레서는 번아웃과 정(+)의 관계를 보인다.

가설2a. 변혁적 리더십은 도전적 스트레서와 번아웃 간의 정(+) 관계를 약화시킬 것이다.

    2b. 변혁적 리더십은 방해적 스트레서와 번아웃 간의 관계를 유의하게 조절하지 않을 것이다.

가설3a. 변혁적 리더십은 도전적 스트레서와 직무열의 간의 정(+) 관계를 강화할 것이다.

    3b. 변혁적 리더십은 방해적 스트레서와 직무열의 간의 관계를 유의하게 조절하지 않을 것이다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 기업에 재직 중인 직장인을 대상으로 온라인 설문조사를 실

시하여 데이터를 수집하였으며, 불성실 응답을 제외한 총 328부를 최종 분석에 활용하였다. 

조사 대상자의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 성별은 남성 175명(53.4%), 여성 153명

(46.6%)이었으며, 연령대는 20대 47명(14.3%),  30대 147명(44.8%),  40대 99명(30.2%),  50

대 이상 35명(10.7%)이었다. 직군은 사무직 256명(78.0%), 교대직 72명(22.0%)으로, 대부분

이 사무직 종사자였다.

도전적·방해적 스트레서. Cavanaugh et al.(2000)은 직무 스트레서를 도전적 스트레서와

방해적 스트레서로 구분하였다. 도전적 스트레서(challenge stressors)는 잠재적으로 스트레

스를 유발하지만 개인에게 잠재적 이득과 연관된 업무 관련 요구나 상황이다. 이는 도전과

성취감을 불러일으키는 '유스트레스(eustress)' 개념과 관련이 있다(Selye, 1982). 예로 업무

량, 시간적 압박 등이 있다. 반면, 방해적 스트레서(hindrance stressors)는 개인의 업무 성

취를 제한하거나 방해하며, 잠재적 이득과 연관되지 않는 업무 관련 요구나 상황이다. 예로 

조직 정치, 역할 모호성, 불필요한 형식적 절차 등이 있다.

변혁적리더십. 변혁적 리더십은 리더가 이상적 영향력(idealized influence), 영감적 동기부

여(inspirational motivation), 지적 자극(intellectual stimulation), 개별적 배려(individualized 

consideration)를 통해 구성원의 기대 이상의 성과를 이끌어내는 리더십이다(Bass, 1985).

번아웃. 번아웃(Burnout)은 정서적 소진, 비인간화 그리고 개인성취감 감소로 구성된 

다차원 개념으로 정의하였다(Maslach et al., 1996; Schaufeli et al., 2009). 

직무열의. 직무열의(Engagement)란 자신의 직무에 인지적으로 강한 몰입을 보이며, 이와

함께 긍정적이고 정서적으로 동기 부여된 상태를 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2010). 

Schaufeli 등(2002)은 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰입(absorption)의 세 가지 하위요인으

로 구성된 개념으로 정의하였다. 
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연구 결과

일반 사무직 328명을 분석한 결과, 도전적·방해적 스트레서 모두 번아웃을 증가시켰으며, 

방해적 스트레서의 영향이 더 컸다. 변혁적 리더십은 도전적 스트레서로 인한 번아웃은 

완화했지만, 방해적 스트레서가 높은 상황에서 변혁적 리더십이 높을수록 직무열의가 더 낮

아지는 역효과가 나타났다.

변수 β p

도전적 스트레서 → 번아웃 .142** .011

방해적 스트레서 → 번아웃 .263*** < .001

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

표 1. 스트레서가 번아웃에 미치는 영향

준거변수 예측변수 이상적영향(β) 영감적동기(β) 지적자극(β) 개별적배려(β)
번아웃 도전적 스트레서 -.041 -.072 -.128** -.069

방해적 스트레서 -.001 -.030 -.003 -.003

직무열의 도전적 스트레서 .007 .006 .030 -.033

방해적 스트레서 -.089 -.103** -.154*** -.095*

*p< .05, **p< .01, ***p< .001 주. β = 표준화 회귀계수

표 2. 변혁적 리더십 하위요인별 조절효과

논의 및 시사점

 본 연구는 변혁적 리더십의 번아웃 완충효과가 비일관적으로 나타나는 원인을 규명하였

다. 이를 위해 스트레서 유형(도전적/방해적)과 준거변인(번아웃/직무열의)에 따라 변혁적

리더십의 조절효과를 구분하여 검증하였다. 주요 결과는 다음과 같다.

첫째, 도전적·방해적 스트레서 모두 번아웃을 유발하되, 방해적 스트레서의 영향이 약 1.9

배 더 컸다. 변혁적 리더십의 조절효과와 관련하여, 변혁적 리더십 하위요인 중 지적자극이

도전적 스트레서와 번아웃 간 관계를 완화하는 것으로 나타났다. 이는 리더가 구성원의 창

의적 문제해결을 촉진할 때, 도전적 상황을 성장 기회로 재해석하도록 도울 수 있음을 시사

한다. 반면, 변혁적 리더십이 도전적 스트레서와 직무열의 간 관계를 강화할 것이라는 가설

은 지지되지 않았으며, 이에 대해서는 추후 연구에서 재검토가 필요하다.

둘째, 방해적 스트레서 상황에서 변혁적 리더십은 방패가 아닌 함정으로 작용하였다. 방해

적 스트레서와 번아웃 간 관계에서는 조절효과가 나타나지 않았고, 직무열의에 대해서는 오

히려 역효과가 나타났다. 방해적 스트레서가 높을 때, 변혁적 리더십이 높을수록 직무열의가

더 낮아진 것이다. 이는 조직 정치, 역할 모호성, 관료적 절차 등으로 이미 지쳐있는 구성원

에게 높은 비전과 변화를 요구하면, 리더의 기대와 현실 간 괴리로 인해 냉소와 무력감이

증폭될 수 있음을 의미한다. 즉, "지금 당장의 문제도 해결이 안 되는데 또 다른 것을 요구

하는가"라는 인식이 생길 때, 변혁적 리더십은 동기 부여가 아닌 추가적 부담으로 작용하는

것이다.

이러한 결과는 "좋은 리더십은 항상 좋은 결과를 낳는다"는 통념에 의문을 제기한다. 방

해적 스트레서가 높은 상황에서 변혁적 리더십은 오히려 함정이 될 수 있다. 실무적으로, 리
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더는 구성원이 어떤 유형의 스트레스를 겪고 있는지 먼저 진단해야 한다. 도전적 과제로 힘

들어하는 구성원에게는 지적자극을 통해 새로운 관점을 제시할 수 있지만, 방해적 스트레서

로 고통받는 구성원에게는 비전 제시보다 장애물 제거가 우선이다. 또한 조직 차원에서 방

해적 스트레서의 근본 원인을 해결해야 한다. 리더십 교육만으로는 한계가 있으며, 역할 명

확화, 업무 프로세스 개선 등 구조적 개입이 병행되어야 한다. 결국 리더십 효과성은 '무엇

을 하느냐'보다 '언제, 어떤 상황에서 하느냐'에 달려 있다. 그렇다면 방해적 스트레서 상황

에서는 어떤 리더십이 효과적일까? 높은 비전을 제시하기보다 현실의 장애물을 제거해주는

리더십이 답이 될 수 있을지 후속 연구를 통한 검증이 필요하다.
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직무요구가 감정노동의 효과와 변화 양상에 미치는 영향:심리
적 철회행동과의 관련성

How job demand shapes the effects and dynamics of emotional 
labor: Associations with psychological withdrawal

서자경 (육군사관학교/교수, jk.seo@kma.ac.kr)

본 연구는 가정에서의 불균형(일-가정 갈등)을 중심으로 진행되어온 일과 삶의 균형 연구를 

다양한 삶의 영역으로 확장하기 위해 일과 삶의 균형의 하위 차원(일-가정, 일-성장, 일-여

가)을 확인하고 일과 삶의 균형의 하위 차원별로 고유한 영역(가정영역, 조직영역, 개인영역)에 대해 

차별적인 영향력이 있는지 확인했다. 마지막으로 조직의 분리지원이 일과 삶의 균형 하위차원을 통해 

가정, 조직, 개인영역에 미치는 간접효과를 확인하고자 진행되었다. 이를 위해 312명의 직장인을 대

상으로 설문을 실시하였으며 자료 분석 결과, 근로자의 일과 삶의 균형은 일-가정 균형, 일-성장 균

형, 일-여가 균형으로 구분될 수 있으며, 일과 삶의 균형의 하위 차원별 고유한 영역에 차별적인 영

향을 미칠 수 있음을 보여주었다. 또한 조직의 분리지원이 일과 삶의 균형의 다양한 차원을 통해 고

유한 영역에 영향을 미칠 수 있음을 확인하였다. 본 연구의 결과를 통해 근로자의 업무와 삶의 균형

의 구분에 따라 영역 별 영향을 차별화하고 활용할 수 있는 기본 데이터를 제공했다는 점에서 의미

가 있다.

Keywords: 직무요구, 감정노동, 표면행위, 내면행위, 심리적 철회행동

초록

연구 배경

본 연구의 목적은 직무요구가 감정노동을 통해 심리적 철회행동으로 이어지는 심리적 메

커니즘을 검증하고, 나아가 직무요구가 감정노동에 미치는 종단적 영향을 규명하는 데 있다.

이 과정에서 감정노동 전략의 두 유형(표면행위, 내면행위)에 따라 차별적 관계가 발생하는

지도 확인하였다. 직무요구-자원(Job Demands–Resources; JD-R) 모델에 따르면, 과도한

직무요구는 개인의 심리적 자원을 지속적으로 소모시켜 스트레스 반응을 유발하며, 이러한

상황에서 구성원은 조직이 요구하는 정서 규범을 충족하기 위해 감정노동 전략을 더 적극적

으로 동원하게 된다(Bakker & Demerouti, 2007). 선행연구에 따르면 직무요구가 높을수록

표면행위는 감정부조화를 통해 심리적 철회행동으로 직접 연결되는 반면, 내면행위는 보다

적응적인 정서조절 전략으로 간주되어 왔다(Hülsheger & Schewe, 2011).

본 연구는 직무요구가 표면 및 내면행위를 통해 심리적 철회행동으로 이어지는 경로를 규

명함과 동시에, 직무요구가 두 감정노동 전략에 종단적으로도 작용함을 실증적으로 제시하

고자 한다. 구체적으로 횡단적 매개모형을 통해 직무요구가 감정노동 전략을 매개로 심리적

철회행동으로 이어지는 과정을 검증하고, 종단 모형을 통해 이러한 직무요구-감정노동 간의

관계가 지속 및 누적되는지를 확인하고자 하였다.
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연구 방법

연구 대상. 본 연구는 온라인 패널 조사 전문기관을 통해 현 직장에서 6개월 이상 근무한

전일제 직장인 370명을 대상으로 약 한 달 간격으로 두 차례 자료를 수집하였다. 대상자의

평균 연령은 44.8세(SD = 9.7)였으며, 성별(남성 50.3%, 여성 49.7%), 결혼 여부(기혼 70.0%,

미혼 30.0%), 자녀 유무(있음 43.2%, 없음 56.8%) 등 주요 인구통계학적 특성에서 비교적

고른 분포를 보였다.

직무요구. 직무요구(job demand)란 과도한 업무량과 시간 압박, 역할 갈등과 같은 심리적

업무 부하로서, 근로자의 지속적인 에너지 소모를 유발하는 직무 특성을 의미한다(Karasek,

1979). Van Veldhoven과 Meijman(1994)이 개발한 직무요구 척도를 활용하여 T1에서 직무

요구를 측정하였다

감정노동. 감정노동은 크게 두 가지 전략으로 구분된다(Hochschild, 1983). 표면행위

(surface acting)는 실제로 느끼는 정서와는 다른 감정을 외적으로 표현하는 방식인 반면,

내면행위(deep acting)는 조직이나 역할에서 요구되는 정서를 실제로 경험하려는 노력으로,

개인이 자신의 정서를 인지적으로 재해석하거나 조절함으로써 정서 자체를 변화시키는 전략

을 의미한다. 본 연구는 Brotheridge와 Lee(2003)가 개발하고 국내에서 타당화된 한국형 감

정노동 척도(K-ELS) 중 표면행위와 내면행위 하위척도를 T1과 T2에서 측정하였다.

심리적 철회행동. 심리적 철회행동(psychological withdrawal)이란 조직과 직무에 집중하

지 못하는 심리적 방치상태를 의미한다. 즉, 업무 중 심리적 이탈 및 집중 저하와 같이, 몸

은 조직에 머물고 있으나 마음은 떠나있는 특성을 보이는 것을 말한다(Lehman & Simpson,

1992). 본 연구는 Lehman과 Simpson(1992)이 개발한 심리적 철회행동 척도를 번역하여 T1

에 해당 변인을 측정하였다.

연구 방법. 구조방정식 모형(SEM)을 활용하여 T1 자료에 대한 횡단 분석과 T1 및 T2

자료에 대한 종단 분석을 순차적으로 실시하여 연구변인들 간의 관계를 다각도로 검증하였

다. 성별과 연령은 통제변수로 포함하였다.

연구 결과

직무요구, 감정노동, 심리적 철회행동 간의 횡단적 매개모형 검증 결과

T1 자료를 바탕으로 바탕으로 직무요구가 감정노동 전략을 통해 심리적 철회행동으로 이

어지는 매개경로를 검증하였다(모형 적합도: RMSEA = .076, CFI = .893, TLI = .876,

SRMR = .088). 분석 결과(그림1), 직무요구는 표면행위와 내면행위 모두를 유의하게 증가시

키는 것으로 나타났다. 또한 표면행위와 내면행위는 각각 심리적 철회행동을 정적으로 유의

하게 영향을 미쳤다. 반면, 감정노동 전략을 동시에 고려했을 때 직무요구의 직접효과는 유

의하지 않았다. 이어서 부트스트랩 기반 간접효과 분석 결과(표1), 직무요구와 심리적 철회

행동 간의 관계에서 감정노동 전략의 매개효과는 전략 유형에 따라 상이하게 나타났다. 표

면행위를 통한 정적 간접경로는 유의한 것으로 확인된 반면, 내면행위를 통한 간접효과는

유의수준에 근접한 경향(p = .07)을 보였으나 통계적으로는 유의하지 않았다.
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경 로
직접 및
간접 효과

95% 신뢰구간
Lower Upper

직무요구(T1) → 심리적 철회행동(T1) -.050 -.166 .066

직무요구(T1) →
표면행위(T1) → 심리적 철회행동(T1) .109** .033 .185
내면행위(T1) → 심리적 철회행동(T1) .034 -.003 .070

**p<.01

그림 1. 횡단적 매개모형 결과(표준화 계수), **p<.01, *p<.05

표 1. 횡단적 매개효과 검증 결과

직무요구와 감정노동의 종단적 관계 검증 결과

  이어서 직무요구가 표면행위와 내면행위에 미치는 종단적 영향을 검증하기 위해, 표면행

위와 내면행위의 기저수준(T1)을 통제한 상태에서 한 달 후(T2)의 표면행위와 내면행위를

예측하는 종단 모형을 검증하였다(모형 적합도: RMSEA = .086, CFI = .912, TLI = .823,

SRMR = .058). 분석 결과(표2), 표면행위와 내면행위 모두 T1 시점의 수준이 이후 T2 시점

의 수준을 유의하게 예측하였다. 또한 감정노동의 초기 수준을 통제한 상태에서도, T1 시점

의 직무요구는 T2 시점의 표면행위와 내면행위를 유의하게 증가시키는 것으로 나타났다.

종속변수 독립변수 표준화계수

표면행위(T2)
표면행위(T1) .452***

직무요구(T1) .221***

내면행위(T2)
내면행위(T1) .405***

직무요구(T1) .241***
**p<.001

표 2. 종단적 관계 검증 결과

논의 및 시사점

본 연구의 횡단적 분석 결과, 직무요구는 표면행위와 내면행위를 모두 증가시키며, 두 감

정노동 전략 모두 심리적 철회행동을 유의하게 예측하는 것으로 나타났다. 특히 표면행위는

직무요구와 심리적 철회행동 간의 관계를 유의하게 매개한 반면, 내면행위의 매개효과는 통

계적으로는 제한적으로 지지되었다. 이는 감정노동 전략의 유형에 따라 직무요구가 직무 태

도로 전이되는 경로와 강도가 상이할 수 있음을 시사한다.

둘째, 적응적인 전략으로 간주되어 온 내면행위 역시 심리적 철회행동에 정적인 영향을
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유의하게 보였다는 점에서 본 연구결과는 중요한 시사점을 제공한다. 결과적으로 직무요구

의 부정적 영향을 완화하기보다는 심리적 철회행동으로 이어지는 자원 소모 과정에 관여하

기 때문이다. 이는 내면행위가 자원 고갈을 줄이고 회복 필요성을 감소시킨다는 선행연구

결과와 맥을 달리한다(Xanthopoulou et al., 2017). 따라서 특히 직무요구의 증가로 인해 촉

발된 내면행위는 상당한 수준의 인지적 노력과 자기조절 자원을 소모하며, 이는 곧 심리적

철회행동으로 이어질 가능성이 시사된다.

셋째, 종단 분석 결과, 표면행위와 내면행위 모두 시간에 따른 안정성을 보였으며, 직무요

구 또한 종단적으로 두 감정노동 전략을 모두 유의하게 증가시키는 것으로 나타났다. 이는

직무요구가 감정노동을 일시적으로 촉발하는 요인에 그치지 않고, 시간이 지나도 지속적으

로 감정노동 전략의 사용을 강화하는 선행요인으로 작용함을 의미한다. 종합하면, 본 연구는

직무요구와 감정노동 간 관계가 단기적으로는 심리적 철회행동의 악화로 전이되고, 장기적

으로는 감정노동 자체가 고착화될 수 있음을 통합적으로 설명하였다. 이는 실무적으로 조직

이 직무요구를 관리하지 않을 경우, 심리적 철회행동과 부정적 감정노동 전략이 증가할 수

있음을 시사한다. 특히 표면행위를 통한 간접 경로가 유의하였다는 점은, 조직 차원에서 단

순히 감정 조절만 요구하기보다 직무요구 수준을 조절하고, 본질적 정서 변화를 지원하는

개입이 필요함을 강조한다.
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동호회에 참여하면 일을 더 의미 있게 만들 자원이 생기는가?

: 사회적 지지와 잡크래프팅간 관계에서 직업적 자기효능감의

매개효과 및 동호회 참여 여부의 조절효과
Occupational self-efficacy as a mediator between social support and 
job crafting: The moderating role of club participation

전제은 (한림대학교/석사과정,  wpdms1228@gmail.com) 

이주일 (한림대학교/교수,  jilee@hallym.ac.kr) 

본 연구는 직장인의 심리적 자원 소모가 심화되는 상황에서, 직장 외 집단 활동인 동호회 

참여가 사회적 지지의 효과를 강화하여 직장 내 잡크래프팅으로 전이될 수 있는지 검증하였

다. 최근 직장인 다수가 열의 감소(85%)와 번아웃(69%)을 경험하는 것으로 보고되는 가운데, 본 연

구는 동호회 맥락에서 획득되는 사회적 지지가 직업적 자기효능감을 통해 잡크래프팅을 촉진하는 매

개과정과, 동호회 참여 여부의 조절 가능성을 탐색하였다. 근무지로 출근하여 주 40시간 이상 근로하

는 직장인 372명(동호회 참여 248명, 비참여 124명)을 대상으로 자료를 수집하였으며, 사회적 지지

(정서·평가·정보·물질), 직업적 자기효능감, 잡크래프팅을 측정하고 조절된 매개모형을 분석하였

다. 분석 결과, 사회적 지지는 직업적 자기효능감에 정적으로 유의한 영향을 미쳤고(β=.45, 

p=.019), 사회적 지지(β=.44, p<.001)와 직업적 자기효능감(β=.48, p<.001)은 모두 잡크래프팅

을 유의하게 예측하였다. 또한 사회적 지지×동호회 참여 여부 상호작용은 직업적 자기효능감에 대해 

유의한 경향성을 보여(β=.33, p=.092), 동호회 참여가 사회적 지지의 효과를 강화할 가능성이 시

사되었다. 다만 조절된 매개효과 지수는 유의하지 않았다. 이러한 결과는 사회적 지지가 직업적 자기

효능감을 매개로 잡크래프팅을 촉진하는 부분매개 경로를 지지하며, 동호회 참여는 사회적 지지가 자

기효능감으로 연결되는 과정을 강화할 잠재적 맥락 요인임을 시사한다.

Keywords: 동호회, 사회적 지지, 직업적 자기효능감, 잡크래프팅

초록

연구 배경

최근 직장에서는 지속적인 업무 요구와 심리적 자원 소모로 인해 다수의 근로자가 열의

감소(85%)와 번아웃(69%)을 경험하는 것으로 보고되고 있다. 그럼에도 불구하고 근로자들

은 직장 밖에서의 다양한 활동과 타인과의 소통을 통해 스트레스를 완화하고, 열의 저하 및

탈진을 예방하기 위해 적극적으로 노력하는 양상이 함께 나타난다.

이러한 맥락에서 본 연구는 직장 외 활동으로서의 동호회가 직장인의 심리적 자원 회복에

기여할 수 있다는 가능성에 주목하였다. 이때 동호회 활동이 제공하는 핵심 기제를 사회적

지지로 설정하였으며, 이를 자기결정성 이론과 자원보존이론의 관점에서 이론적으로 정당화

하였다. 구체적으로, 자기결정성 이론(Deci & Ryan, 2000)은 인간이 자율성·유능감·관계성이

라는 기본 욕구를 충족할 때 동기와 적응이 강화된다고 보며, 동호회는 그중 특히 관계성

욕구를 충족시키는 장(場)으로 기능할 수 있다. 또한 자원보존이론(Hobfoll, 1989)에 따르면
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상황에서 자원 손실을 완충하고 자원 획득을 촉진하는 중요한 자원으로 작동할 수 있다.

본 연구는 “동호회에 참여하면 일을 더 의미 있게 만들 자원이 생기는가?”라는 문제의식

에서 출발하여, 직장 밖에서 획득되는 사회적 지지가 직장 내 행동으로 어떻게 전이되는지

를 규명하고자 하였다. 이를 위해 직장인의 직무 수행 방식과 의미를 스스로 변화시키는 잡

크래프팅을 ‘직장 내 자원 사용 행동(자발적·자기변화적 행동)’으로 개념화하였다. 즉, 동호

회 맥락에서 형성·강화되는 사회적 지지가 직장 내에서의 자기주도적 변화 행동(잡크래프

팅)으로 이어지는 과정을 검증함으로써, 직장 외 회복(자원 획득/회복) → 직장 내 자원 사

용(행동 변화)의 연결 고리를 설명하는 데 목적이 있다.

이 과정에서 본 연구는 사회적 지지를 단일 차원이 아니라 정서적 지지, 평가적 지지, 정

보적 지지, 물질적 지지로 구분하여 다차원적으로 다루었다. 또한 사회적 지지가 곧바로 잡

크래프팅으로 이어지기보다는, 먼저 직무 맥락에서 자신의 역량에 대한 믿음인 직업적 자기

효능감을 강화한 뒤 잡크래프팅을 촉진한다는 매개 메커니즘을 설정하였다. 더불어 잡크래

프팅 역시 과업 영역, 인지 영역, 관계 영역으로 구분하여, 사회적 지지와 직업적 자기효능

감이 잡크래프팅의 어떤 양상으로 전이되는지(단계적·공간적 전이)를 보다 정교하게 확인하

고자 하였다.

마지막으로, 동호회라는 ‘직장 외 집단 활동’의 효과성을 보다 분명히 드러내기 위해, 동호

회 참여자와 비참여자를 비교 집단으로 두었다. 즉, 사회적 지지가 직업적 자기효능감을 거

쳐 잡크래프팅으로 이어지는 경로가 전반적으로 성립하는지(매개효과)를 검증하고, 나아가

동호회 참여 여부가 ‘사회적 지지 → 직업적 자기효능감’ 경로를 강화하는지(조절효과)를 함

께 검증하도록 연구모형을 구성하였다..

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 근무지로 출근하여 주 40시간 이상 근로하는 직장인 372명을 대상

으로 연구하였다. 동호회 참여 직장인은 248명, 동호회 비참여 직장인은 124명으로 통계상

수 차이가 2배를 초과하지 않도록 하였다.

사회적 지지. 개인이 타인과의 상호작용을 통하여 정서적, 도구적, 정보적 지원을 받는 과

정을 의미하며, 이는 개인의 정서적 안정과 스트레스 대처 능력을 향상시키는 중요한 자원

으로 간주된다(House, 1981). 사회적 지지는 다양한 형태로 제공될 수 있는데, 박지원(1985)

은 이를 정서적 지지, 정보적 지지, 물질적 지지, 평가적 지지로 세분화하여 정의하였다.

직업적 자기효능감. 일반적 자기효능감은 다양한 상황에서의 성공과 실패 경험을 통하여

형성된 자신에 대한 전반적인 기대감으로, 일상적인 맥락에서 개인의 행동과 성과에 영향을

미친다. 반면, 특수적 자기효능감은 특정 과제나 상황에서 요구되는 성공 가능성에 대한 믿

음을 의미한다. 직업적 자기효능감은 직무 수행 상황과 관련된 과제에서 성공 가능성을 스

스로 예측하는 능력과 믿음을 포함하는 개념으로써(이정애, 2013), 특수적 자기효능감의 일

종으로 볼 수 있다.

잡크래프팅. 개인이 자신의 직무를 물리적 및 인지적으로 재구성하여 직무의 효율성과 의

미를 강화하는 과정이다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 이는 조직에서 요구하지 않은 영

역에서 스스로 변화를 만들어내는 주도적 행동을 의미하며, 개인의 직무 만족도와 조직성과

를 증진시키는 데 중요한 역할을 한다. 잡크래프팅은 개인이 자신의 직무에 대한 통제력을
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높이고, 이를 통하여 업무의 의미를 새롭게 정의하는 것을 목표로 한다.

연구 결과

직업적 자기효능감의 매개효과, 조절효과의 가능성 탐색

사회적 지지와 잡크래프팅 간 관계에서 직업적 자기효능감의 매개효과가 유의하게 나타났

고, 부분적으로 매개하는 것으로 확인되었다. 또한 사회적 지지와 직업적 자기효능감 간 관

계에서 동호회 참여 여부의 조절효과가 유의할 경향성이 나타났다(표 1). 동호회 참여자와

비참여자 모두 변인 간 경로가 유의하게 나타났고(표 2), 매개된 조절효과 지수도 유의하지

않게 나타났지만(표 3), 참여자의 경우 상대적으로 경로 효과의 크기가 큰 것으로 나타났다

(표 2).

Y X β SE t p LLCI ULCI

직업적 자기효능감 사회적 지지 .45 .19 2.36 .019 .075 .824

동호회 참여 여부 .35 .09 3.88 <.001 .172 .526

사회적지지

X동호회 참여 여부
.33 .19 1.69 .092 -.053 .711

잡크래프팅 사회적 지지 .44 .07 5.99 <.001 .297 .586

직업적 자기효능감 .48 .07 7.17 <.001 .347 .610

표 1. 조절된 매개모형 경로계수

경로 동호회 참여 여부 β SE t p LLCI ULCI

사회적 지지

→ 직업적 자기효능감

참여자 .78 .04 2.36 <.001 .703 .854

비참여자 .45 .19 2.36 .019 .075 .824

사회적 지지

→ 직업적 자기효능감

→ 잡크래프팅

참여자 .37 -.05 - - .275, .475

비참여자 .22 -.08 - - .084 .378

표 2. 조건부 경로계수, 조건부 간접효과 지수

β SE LLCI ULCI

Index of 
moderated mediation

.16 -.09 -.023 .329

표 3. 연구모형1-2의 조절된 매개효과 지수
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논의 및 시사점

본 연구 결과는 사회적 지지가 잡크래프팅을 촉진하는 과정에서 직업적 자기효능감이 핵

심 매개 기제로 작동함을 시사한다. 사회적 지지는 잡크래프팅에 대한 직접효과가 유의하였

고, 직업적 자기효능감을 통한 간접효과 역시 유의하게 나타나 사회적 자원이 개인의 역량

믿음으로 전환된 뒤 자발적 업무 재설계 행동으로 이어지는 경로가 지지되었다.

동호회 참여 여부에 따른 집단 차이에서는 동호회 참여 집단은 비참여 집단보다 직업적

자기효능감 수준이 유의하게 높았으며, 잡크래프팅은 참여 집단이 더 높은 경향을 보였다. 

반면 사회적 지지는 두 집단 간 평균 차이가 유의하지 않아, 동호회 참여가 지지의 ‘양’ 자

체를 일관되게 높인다기보다는 지지를 직무 맥락에서의 자기효능감으로 연결시키는 방식으

로 기능할 가능성을 시사한다.

 마지막으로 사회적 지지가 직업적 자기효능감에 미치는 영향에서 동호회 참여 여부의 조

절효과는 유의한 경향성 수준으로 나타났다. 이는 동호회 참여가 사회적 지지의 효과를 강

화하는 요인일 가능성을 제시하되, 그 효과가 명확히 드러나기 위해서는 참여 강도, 관계의

질, 활동 경험의 성격 등 추가 조건을 함께 고려할 필요가 있음을 의미한다.
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직무 소진이 삶의 만족도에 미치는 영향에서 대처 전략 간
비교: 잡 크래프팅, 조용한 사직, 회복 경험을 중심으로
Comparing Coping Strategies in the Relationship Between Job 
Burnout and Life Satisfaction: 
Focusing on Job Crafting, Quiet Quitting, and Recovery Experiences

이가윤 (한림대학교/석사과정,  m24010.zip@gmail.com)

이주일 (한림대학교/교수,  jilee@hallym.ac.kr) 

  본 연구는 직무 소진이 삶의 만족도에 미치는 영향을 이해하기 위해 자원보존이론에 기반

하여 직장인이 활용하는 전략을 자원 획득 중심의 적극적 전략(잡 크래프팅, 적극적 회복 경

험)과 자원 소모를 최소화하는 소극적 전략(조용한 사직, 소극적 회복 경험)으로 구분하고, 각 전략

이 직무 소진과 삶의 만족도 간 관계를 어떻게 매개하는지 검증하고자 하였다. 이를 위해 국내 기업

에 종사하고 있는 20대부터 50대까지의 직장인 297명을 대상으로 온라인 설문을 실시하여 병렬다중

매개효과 분석을 수행하였다. 분석 결과, 직무 소진은 잡 크래프팅과 적극적 및 소극적 회복 경험에 

부적 영향을 미친 반면, 조용한 사직에는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 삶의 만족도 간의 

관계를 살펴본 결과, 적극적 전략에는 유의한 정적 관계를 나타났지만, 소극적 전략은 유의미하지 않

은 것으로 나타났다. 마지막으로, 병렬다중매개효과 분석에서는 적극적 전략에 해당하는 잡 크래프팅

과 적극적 회복 경험만이 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무 소진으로 인해 

자원이 고갈된 개인에게 조직 차원의 지원보다 적극적인 대처 전략을 취할 수 있도록 돕는 것이 삶

의 만족도를 향상시키는데 도움을 준다는 것을 시사한다. 본 연구는 직무 소진과 삶의 만족도 간의 

관계를 대처 전략의 유형에 따라 구분하여 검증함으로써 직무 소진 상황에서 적극적 전략의 중요성

을 확인하였다는 점에서 의의를 가진다. 이를 통해 직무 소진을 경험하는 직장인이 적극적 전략을 활

용할 수 있도록 환경 개선 및 지원할 필요성을 제시하였다. 또한, 연구 내용을 기반으로 연구의 한계

점 향후 연구에 대한 제언을 논의하였다. 

Keywords: 직무 소진, 삶의 만족도, 잡 크래프팅, 조용한 사직, 회복 경험, 병렬다중매개

초록

연구 배경

대부분의 직장인은 직장에서 많은 시간을 보내기 때문에 직장 생활은 생존을 위한 금전적

인 수단 외에도 개인의 삶에 중요한 영향을 미친다(이남, 윤선아, 2023). 하지만, 장시간 노

동과 직무 과부하 등으로 인해 일부 직장인들은 직무 소진을 경험하게 된다(이영은, 2022). 

직무 소진은 스필오버 효과(spillover effect)에 의해 업무 영역뿐만 아니라 개인의 전반적인

삶의 영역에도 부정적인 영향을 미치기 때문에(Hakenen & Schaufeil, 2012) 개인들은 직장

생활로부터 손실된 자원을 회복하기 위해 다양한 심리적 대처 전략을 사용해야 한다(정대

남, 이석준, 2021). 따라서 본 연구는 개인의 심리적 대처 전략을 자원보존이론(Hobfoll, 

1989)에 기반하여 적극적 전략과 소극적 전략, 업무 내/외 영역으로 구분하고 각 전략이 삶

의 만족도에 어떠한 영향을 미치는지 비교 및 탐색하고자 하였다.
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표 1. 자원보존이론에 기반한 적극적 및 소극적 전략 간 비교
구분 적극적 전략 소극적 전략

변인 잡 크래프팅
적극적 회복 경험

조용한 사직
소극적 회복 경험

숙달, 통제 심리적 분리, 이완

영역 업무 내 업무 외 업무 내 업무 외
자원 유지 O O O O

자원 소모 O O X △

자원 획득 O O X △

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 다양한 기업에 종사하고 있는 직장인 297명의 데이터를 분석

에 사용하였다. 연구 참가자들의 특성을 살펴보면, 여성 163명(54.9%), 남성 134명(45.1%)으

로 나타났다. 연령대는 20대 147명(49.5%), 30대 86명(29.0%), 40대 22명(7.4%), 50대 42명

(14.1%)으로 20대의 비율이 가장 높은 것으로 나타났다. 

직무 소진. 직무 소진을 측정하기 위해서 Schaufeli 등(1996)이 개발하고 신강현(2003)이

국내에서 번안 및 타당화한 직무 소진 척도(Maslach Burnout Inventory-General Survey, 

MBI-GS)를 사용하였다. 해당 척도는 정서적 소진 5문항, 냉소 4문항, 직업 자신감 6문항으

로 총 15문항으로 구성된다.

삶의 만족도. 삶의 만족도를 측정하기 위해서 Diener, Emmons, Larsen, & Griffin(1985)

이 개발한 삶의 만족도 척도(Satisfaction with the life scale, SWLS)를 사용하였다. 해당

척도는 총 5문항으로 구성되어 있다. 

잡 크래프팅. 잡 크래프팅을 측정하기 위해 Wrzesniewski & Dutton(2001)이 개발하고 이

현응(2017)이 번안 및 타당화한 잡 크래프팅 척도(Forms of Job crafting)를 사용하였다. 해

당 척도는 과업 경계변경 6문항, 인지 경계변경 4문항, 관계 경계변경 5문항으로 총 15문항

으로 구성되어 있다. 

조용한 사직. 조용한 사직을 측정하기 위해 Patel, Guedes, Bachrach, Cho(2023)가 개발하

고, 김광태 등(2023)이 번안 및 타당화한 다차원적 조용한 사직 척도(Multidimensional 

Quiet Quitting Scale, MQQS)를 사용하였다. 해당 척도는 행동적 조용한 사직은 6문항, 정

서적 조용한 사직은 총 11문항으로 구성되어 있다.

회복 경험. 적극적 회복 경험과 소극적 회복 경험을 측정하기 위해 Sonnentag & 

Fritz(2007)가 개발하고 박형인 등(2011)이 번안 및 타당화한 회복 경험 척도(Recovery 

Experience Questionnarie, REQ)를 사용하였다. 해당 척도는 심리적 분리 4문항, 이완(휴식) 

4문항, 숙달(자기성취) 4문항, 여가시간의 통제 4문항으로 총 16문항으로 구성되어 있다. 
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연구 결과

주요 변인 간 상관관계 및 병렬다중매개효과 분석 결과

본 연구에서 측정된 주요 변인들의 상호관계를 확인하기 위해 상관분석을 실시하였다. 본

연구에서는 성별과 연령대를 통제변인으로 투입하여 분석을 실시하였다(박채림, 신희영, 

2022; 정도범, 김병일, 2018). 분석 결과, 직무 소진은 삶의 만족도와 유의한 부적 상관을 보

였다. 또한 직무 소진은 잡 크래프팅과 적극적 및 소극적 회복 경험과는 부적 상관을, 조용

한 사직과는 정적 상관을 나타냈다. 삶의 만족도는 잡 크래프팅과 적극적 및 소극적 회복

경험과 유의한 정적 상관을 보였으나, 조용한 사직과는 유의한 상관이 나타나지 않았다. 이

러한 결과는 직무 소진과 삶의 만족도가 개인의 대처 및 회복 전략과 상이한 방식으로 관련

되어 있음을 시사한다(표 2).

표 2. 주요 변인 간 상관분석 결과(N=297)

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8

1 성별 -

2 연령대 .19** -

3 직무 소진 .14* .17** -

4 잡 크래프팅 -.02 -.05
-.54**

*
-

5 적극적 회복경험 .09 .07
-.30**

*
.32*** -

6 조용한 사직 .18** .17** .46***
-.41**

*
-.05 -

7 소극적 회복경험 .20*** .11 -.12* -.06 .42*** .30*** -

8 삶의 만족도 .09 .03
-.45**

*
.39*** .33*** -.11 .17** -

*p < .05, **< .01, ***p < .001. 성별: 남성=0, 여성 1로 코딩함. 
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표 3. 직무 소진, 대처 전략, 삶의 만족도 간 병렬다중매개효과와 특정매개효과 크기 비교 결과

구분 Effect
Boot. 

S.E.

95% CI 

Boot. 

LLCI

Boot. 

ULCI

매개효과

총효과 -.41 .04 -.50 -.33

직접 효과 -.32 .06 -.43 -.21

총 간접효과 -.09 .04 -.18 -.02

직무소진 → 잡 크래프팅 → 삶의 만족도 -.09 .03 -.16 -.04

직무소진 → 적극적 회복경험 → 삶의 만족도 -.04 .02 -.08 -.00

직무소진 → 조용한 사직 → 삶의 만족도 .04 .02 -.00 .09

직무소진 → 소극적 회복경험 → 삶의 만족도 -.00 .01 -.03 .02

간접효과

차이의

유의성

검증

잡 크래프팅 VS 적극적 회복 경험 -.06 .04 -.13 .02

잡 크래프팅 VS 조용한 사직 -.14 .04 -.22 -.06

잡 크래프팅 VS 소극적 회복 경험 -.09 .03 -.15 -.04

적극적 회복 경험 VS 조용한 사직 -.08 .32 -.15 -.02

적극적 회복 경험 VS 소극적 회복 경험 -.04 .03 -.09 .01

조용한 사직 VS 소극적 회복 경험 .05 .02 .00 .09

주. Bootstrapping 표본은 5,000번 추출하였음. S.E. = 부트스트랩 방법으로 산출된 표준오차, LLCI, 

ULCI= 95% 신뢰구간 내에서의 하한값 및 상한값을 의미. *p < .05, **< .01, ***p < .001

논의 및 시사점

본 연구는 직무 소진과 삶의 만족도 간 관계에서 적극적 전략(잡 크래프팅, 적극적 회복

경험)과 소극적 전략(조용한 사직과 소극적 회복 경험)의 병렬다중매개효과를 검증하였다. 

분석 결과, 직무 소진이 삶의 만족도에 미치는 과정에서 적극적 전략은 유의한 매개효과를

보였으나, 소극적 전략은 유의한 매개효과를 보이지 않았다. 자원보존이론에 따르면 직무소

진은 개인의 자원이 고갈된 상태이기 때문에 적극적 전략보다 소극적 전략을 사용하게 되지

만, 삶의 만족도를 향상시키기 위해서는 적극적으로 자원을 회복하고자 노력해야 함을 시사

한다. 본 연구의 논의 및 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 직무 소진은 개인의 자원 상태와 전략 선택을 동시에 변화시키며, 삶의 만족도에 영

향을 미친다. 이는 직무 소진이 업무 영역에만 국한되는 게 아니라 개인의 전반적인 삶의

질에도 중대한 영향을 미치는 요인으로 바라볼 필요성을 제시한다.

둘째, 본 연구 결과는 개인이 보유한 자원 수준에 따라 대처 전략의 효과가 달라질 수 있

음을 보여주며, 이에 따라 조직 차원의 자원 지원과 예방적인 개입의 중요성을 시사한다. 특

히 직무 소진 상태에서는 소극적 전략이 선택될 가능성이 높으나, 이러한 대처 전략은 삶의

만족도를 향상시키는 데에는 한계가 존재한다. 따라서 조직이 개인에게 단순한 업무 부담

완화에 그치기보다 잡 크래프팅과 적극적 회복 경험과 같은 적극적 전략이 활용될 수 있도

록 심리적 및 제도적 지원을 제공할 필요가 있음을 의미한다. 
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일에서 지각하는 의미감은 항상 긍정적인가?

일 의미감이 일-가정 갈등에 미치는 양가적 효과:

직무 스트레스의 매개효과와 자녀 유무의 조절된 매개효과
When Work Meaningfulness Becomes Stressful:
Work-Family Conflict Across Parental Status
김태웅 (한림대학교/박사과정, 89438@hallym.ac.kr)

이주일 (한림대학교/교수, jilee@hallym.ac.kr)

본 연구는 일 의미감이 개인의 일 경험 전반에서 일관되게 유익한 심리적 경험으로 작용하는

지, 혹은 생애 역할 맥락에 따라 그 효과가 달라지는지를 검토하였다. 의미 있는 일이 항상 

긍정적이라는 기존의 가정을 검증하고, 종업원의 자녀 유무에 따라 일 의미감이 직무 스트레스, 일–
가정 갈등과 어떠한 관련성을 보이는지를 분석하였다. 역할 기반 및 생애과정 관점을 바탕으로, 특정 

역할 구성 하에서 직무 스트레스가 일 의미감의 심리적 비용으로 기능할 수 있음을 가정한 조절된 

매개모형을 검증하였다. 이를 위해 국내 기혼 근로자 162명을 대상으로 수집한 자료를 PROCESS 

MACRO(Model 7)를 사용하여 분석하였다. 분석 결과, 자녀 유무에 따라 상이한 결과가 나타났다. 

자녀가 없는 종업원의 경우, 일 의미감이 높을수록 직무 스트레스가 증가하고 일–가정 갈등이 심화된 

반면, 자녀가 있는 근로자의 경우에는 일 의미감이 직무 스트레스를 감소시키고 일–가정 갈등을 완화

하는 방향으로 작용하였다. 이러한 결과는 의미 있는 일이 어떠한 역할 맥락에서 종업원에게 긍정적 

혹은 부정적으로 작용하는지를 이해하는 데 중요한 시사점을 제공한다..

Keywords: 일 의미감, 일-가정 갈등, 직무 스트레스, 자녀 유무, 조절된 매개

초록

연구 배경

전통적으로 일은 단순한 생계 수단을 넘어 정체성 형성, 사회적 관계, 개인적 성장의 핵심

원천으로 이해되어 왔으며(장형석, 1999), 이에 따라 과거 세대(예: 베이비붐)는 전통적으로

일을 삶과 통합하며 자신의 직업을 정체성의 핵심으로 인식해 왔다(Smola & Sutton, 2002). 

그러나 최근 젊은 세대는 과거와 달리 워라밸(work-life balance)을 주창하며, 일과 개인 생

활 간 경계를 보다 분명히 설정하려는 경향을 보인다(Lyons & Kuron, 2014). ‘조용한 퇴사

(quiet quitting)’나 ‘FIRE 운동(financial independence retire early)’ 같은 현상 또한 현대의

종업원들이 일에 대한 과도한 몰입이나 헌신을 재고하고, 일의 의미와 목적을 다른 삶의 영

역과의 관계 속에서 재정의하고 있음을 보여준다(Klotz & Bolino, 2022). 즉, 과거에 비해

직장인들이 지각하는 삶에서 일이 차지하는 비중과 의미가 줄어든 것이다. 

일의 의미와 관련된 다수의 연구들은 일에서 지각한 의미감이 개인의 안녕감과 동기, 긍

정적 직무 태도 및 행동과 밀접하게 관련됨을 보고해왔다(Rosso et al., 2010; Steger et al., 

2012). 그러나 최근 연구들은 일 의미감이 항상 긍정적으로 작용하지 않을 가능성 또한 시

사하고 있다. 해당 연구들은 일에서 의미감을 강하게 지각할수록 종업원이 과도한 직무 요

구를 감내하게 되고(Bunderson & Thompson, 2009), 직무 스트레스와 소진을 경험하며

(Vinje & Mittelmark, 2007), 그로 인해 일–가정 갈등이 심화될 가능성을 보고하고 있다

(Bagger et al., 2008; Zito et al., 2019). 이는 의미 있는 일이 항상 긍정적인 심리적 자원으
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로 기능한다는 기존의 가정에 의문을 제기하는 결과라고 할 수 있다. 

본 연구는 위와 같은 논의를 바탕으로, 현대 사회에서 일이 가진 가치와 중요성이 감소하

는 현상을 일 의미감이 보편적인 심리적 자원이기보다 역할 구조와 자원의 제약 등 개인이

처한 맥락에 따라 상이한 결과를 초래할 수 있는 경험이라는 관점에서 이해하고자 한다. 

특히, 가족 관련 역할 요구는 일 의미감이 긍정적 자원으로 작용할지, 혹은 심리적 부담으

로 전환될지를 가르는 중요한 조건이 될 수 있다. 부모가 된다는 것은 성인기 직업 생애의

두드러진 전환 사건으로, 개인에게 이익과 부담을 동시에 제공한다(Matysiak et al., 2016). 

양육자 역할이 추가됨에 따라 역할 긴장이 더욱 심화되며(Kossek & Ozeki, 1998), 만약 일

에서의 요구가 가족 책임을 잠식할 경우, 자녀의 존재는 가족 내 역할 부담을 증폭시켜 더

큰 갈등의 원인이 될 수 있다(Nelson et al., 2014; Nomaguchi & Milkie, 2003).

이에 본 연구는 자녀 유무를 개인의 역할 구조를 형성하는 핵심적인 맥락 조건으로 개념

화하고, 일 의미감이 직무 스트레스를 매개로 일–가정 갈등에 미치는 간접효과가 자녀 유

무에 따라 어떻게 달라지는지를 검증하고자 하였다. 이를 통해 일에서 지각하는 의미감을

맥락 의존적인 요인으로 재조명하고, 조직에서 종업원의 의미감을 촉진할 때 종업원의 생애

역할과 심리적 부담을 함께 고려해야 함을 시사하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 기업에 종사하는 기혼 직장인 162명의 응답을 수집하여 분석

하였다. 참여자 연령 범위는 27세에서 68세였으며(M=48.15, SD=9.5), 남성 92명(56.8%), 여

성(43.2%)로 구성되었다.

일 의미감. 일 의미감은 일이 개인적으로 중요한 가치들을 구현하고 있다고 지각하는 주

관적 경험을 의미한다(Rosso et al., 2010). 한국판 일 의미감 척도(Korean Work and 

Meaning Inventory; K-WAMI; 최환규, 이정미, 2017)를 사용하여 측정하였다. 

직무 스트레스. 직무 스트레스는 직무 관련 결과와 연관된 요구로 인해 정상적이거나 바

람직한 기능 상태에서 벗어나도록 강요될 때 발생하는 불쾌한 감정 상태로 정의된다(Parker 

& DeCotiis, 1983). Parasuraman(1977)이 개발한 척도를 사용하여 측정하였다. 

일-가정 갈등. 일-가정 갈등은 직무 영역과 가정 영역의 역할 요구가 상호 양립할 수 없

을 때 발생하는 역할 간 갈등으로 정의된다(Greenhaus & Beutell, 1985). 한국판 일-가정

갈등 척도(Korean Work-Family Conflict Scale; K-WFC; 유성경 외, 2012)를 사용하여 측

정하였다.

연구 결과

일 의미감과 직무 스트레스, 일-가정 갈등 간 관계에서 자녀 유무의 조절된 매개효과

첫 번째 분석 결과, 일 의미감과 자녀유무의 상호작용 효과가 직무 스트레스에 대해 유의

한 것으로 나타났다(B = –1.22, ΔR² = .07, p < .001). Process Model 1을 사용한 분석 결

과, 자녀가 없는 집단에서는 일 의미감이 높을수록 직무 스트레스가 증가하는 것으로 나타

난 반면(B = .86, 95%CI [.24, 1.48]), 자녀가 있는 집단에서는 일 의미감이 높을수록 직무

스트레스가 감소하는 것으로 나타났다(B = –.36, 95%CI [–.58, –.14]). 

이후 조절된 매개 모형 검증 결과, 조절된 매개효과 지수(index of moderated mediation)

는 -.77로 나타났으며, 부트스트래핑을 통해 산출한 95% 신뢰구간 [-1.17, -.30]에 0이 포함
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되지 않아 자녀 유무의 조절된 매개효과가 유의함을 확인하였다(표 1). 구체적으로, 자녀가

없는 집단에서는 일 의미감이 직무 스트레스를 매개로 일–가정 갈등을 증가시키는 간접 효

과를 보인 반면(B = .54, 95% CI [.09, .91]), 자녀가 있는 집단에서는 일 의미감이 직무 스

트레스를 매개로 일–가정 갈등을 감소시키는 간접 효과를 보였다(B = –.23, 95% CI [–.38, –

.06]).

Effect SE BootLLCI BootULCI

종속변인 직무 스트레스

자녀 있음 -.36 .11 -.58 -.14

자녀 없음 .86 .31 .24 1.48

종속변인 일-가정 갈등

자녀 있음 -.23 .08 -.38 -.06

자녀 없음 .54 .21 .08 .93

주. BootLLCI = bootstrapped lower limit confidence interval. BootULCI = bootstrapped upper limit 

confidence interval

표 1. 자녀 유무의 조절된 매개효과 분석 결과 

논의 및 시사점

본 연구는 일 의미감이 항상 긍정적인 심리적 자원으로만 기능하는 것이 아니라, 특정한

역할 조건, 특히 일-가정 맥락에서는 잠재적인 스트레스 원천으로 작용할 수 있는지 검증하

기 위해 수행되었다. 연구 결과, 일 의미감은 일관되게 심리적 자원으로 작동하기보다는, 개

인이 처한 역할 맥락에 따라 상이한 스트레스 과정을 유발할 수 있는 것으로 나타났다. 

구체적으로, 자녀가 없는 종업원은 일 의미감이 높을수록 일-가정 갈등이 증가하였고, 자

녀가 있는 종업원은 일 의미감이 높을수록 일-가정 갈등이 감소하였다. 자녀 유무에 따라

관찰된 상이한 양상은 개인이 일과 가정 간 경계를 어떻게 인식하고 관리하는지의 차이에서

비롯되었을 가능성이 있다. 자녀가 없는 종업원의 경우, 일과 가정이 서로 경쟁적인 요구를
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지닌 분리된 영역으로 지각될 수 있다. 이러한 맥락에서 일 의미감이 증가는 일에 대한 책

임과 부담을 높여 개인의 자원(예: 시간, 에너지)을 일 영역에 집중시키고, 직무 스트레스 또

한 증가시켜 일-가정 갈등을 심화시킬 수 있다. 반면, 자녀가 있는 종업원의 경우, 일에서의

성취가 곧 가족의 안녕에 대한 기여로 해석되는 경우가 많아, 일과 가정 역할이 보다 통합

적으로 인식될 수 있다. 이 경우, 일에 대한 자원 투자는 동시에 가정 내 역할 목표를 충족

시키는 역할을 하여 직무 스트레스를 감소시키고 일-가정 갈등을 완화할 수 있다. 

종합하면, 본 연구의 결과는 일 의미감의 효과가 단순히 수준의 문제가 아니라, 특정 역할

맥락에서 구성되는 의미의 유형에 따라 결정될 가능성을 나타낸다. 자녀가 없는 종업원에게

일은 자아실현, 성취, 도전과 같은 개인적 의미와 강하게 연관되는 반면, 자녀가 있는 종업

원에게 일은 가족 부양이나 돌봄 책임 수행과 같은 관계적, 사회적 의미가 더 강하게 부여

될 수 있다. 이러한 차이는 일 의미감의 양가적 성격을 부각시키며, 직무 스트레스와 일-가

정 맥락에 대한 함의를 검토할 때 맥락 및 역할 요인을 반드시 고려해야 함을 시사한다. 조

직적 관점에서는, 종업원의 몰입과 열의 향상을 위해 일이 가진 의미를 강조하는 전략이 모

든 종업원에게 동일한 결과를 가져올 것이라고 가정해서는 안 되며, 개인이 처한 맥락에 따

라 상이한 영향을 미칠 수 있음을 고려해야 한다.
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왜 은퇴 후에도 일을 해야할까?

노년기 일의 의미가 미치는 영향: 기본심리욕구의 매개효과
The Effect of Meaningful Work in Later Life
: The Mediating Role of Basic Psychological Needs
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본 연구는 은퇴 이후에도 일을 하고 있는 노년층을 대상으로, 노년기에 지각하는 일의 의미

가 기본심리욕구 충족을 매개로 삶 만족, 사기, 자기효능감에 미치는 영향을 검증하는 데 목

적이 있다. 이를 위해 만 60세에서 80세 사이의 직업활동을 수행 중인 노년 244명을 대상으로 설문

조사를 실시하였으며, PROCESS macro를 활용한 부트스트래핑 기반 매개효과 분석을 통해 변인 간 

관계를 검증하였다. 분석 결과, 노년기 일의 의미는 기본심리욕구 충족을 통해 삶 만족, 사기, 자기

효능감에 모두 유의한 정(+)의 간접효과를 미치는 것으로 나타났다. 이는 노년기에 수행하는 일이 

단순한 경제적 활동을 넘어, 자율성, 유능성, 관계성과 같은 기본심리욕구를 충족하는 맥락으로 인식

될 때 노인의 삶에 대한 인지적 평가와 정서적 적응, 그리고 자기 인식에 긍정적인 영향을 미칠 수 

있음을 시사한다. 본 연구는 노년기 일의 의미가 삶의 질과 정신 건강에 영향을 미치는 심리적 메커

니즘으로서 기본심리욕구 충족의 역할을 실증적으로 제시하였다는 점에서 이론적 의의를 지닌다. 또

한, 노년기 일자리 및 사회참여 정책이 단순한 고용 유지나 소득 보전을 넘어, 노인의 삶 만족과 심

리적 적응을 증진할 수 있는 일 경험의 질에 초점을 둘 필요가 있음을 제언한다.

Keywords: 노년기, 일의 의미, 기본심리욕구, 삶 만족, 사기, 자기효능감

초록

연구 배경

평균 수명의 증가에 따라 세계 고령인구 비율은 1950년대 5.13%에서 2022년 9.82%로 증

가하였으며, 2100년에는 약 24%에 이를 것으로 예상된다(United Nation, 2022). 국내 고령화

는 이보다 더 빠르게 진행되고 있는데, 2024년 기준 국내 65세 이상 인구는 전체 인구의

19.2%에 달한다. 이 비율은 2025년 20%, 2036년 30%, 2050년에는 40%를 넘어설 것으로 전

망된다(통계청, 2024). 

노년기는 신체 기능의 저하, 사회적 관계의 축소, 퇴직과 역할 상실 등 다양한 심리·사회

적 변화가 중첩되는 시기로, 우울과 같은 정신 건강 문제가 발생할 위험이 높은 시기이다

(Alexopoulos, 2005). 실제로 국내 노인 우울증 환자 수는 2018년 이후 지속적으로 증가하는

추세를 보이고 있으며(차민주, 2023), 노년기 우울은 자살 위험을 포함한 심각한 정신 건강

문제와도 밀접하게 관련되어 있다(김진희, 윤정숙, 2020). 이러한 맥락에서 노년기 정신 건강

과 적응 증진을 위한 학문적 관심이 요구된다.

은퇴 이후 정신 건강과 적응에 영향을 미치는 대표적인 요인 중 하나는 활동성(activity)

이다(Havighurst, 1961). 노년기 우울과 같은 부적응은 은퇴라는 생애 전환 과정에서 발생하

는 역할 변화와 이에 따른 스트레스에 기인한 경우가 많으며(Wang et al., 2011), 이러한 변

화에 효과적으로 적응하기 위해서는 기존 역할을 대체하거나 연속적으로 이어갈 수 있는 활

동에 적극적으로 참여하는 것이 중요하다. 특히, 단순한 여가 활동을 넘어 사회적 역할과 책

임을 수반하는 활동은 노년기 정체감 유지와 심리적 안녕에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다
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(Atchley, 1989; Havighurst, 1961).

이러한 관점에서 일(work)은 은퇴 이후에도 노년기 적응에 중요한 역할을 할 수 있는 활

동으로 여겨진다. 일은 단순히 금전적 이득을 제공하는 수단을 넘어, 개인에게 사회적 관계

형성, 유능감 경험, 자율성 확보, 그리고 삶의 구조와 리듬을 제공하는 등 다양한 심리적 의

미를 지닌다(Rosso et al., 2010). 선행 연구에 따르면, 은퇴 이후에도 일을 지속하는 노인은

그렇지 않은 노인에 비해 우울 수준이 낮고, 삶 만족과 심리적 안녕감이 높은 경향을 보인

다(Havighurst, 1961; Wang et al., 2011).

그러나 노년기 일과 관련된 국내 연구들은 주로 일(직업)의 유무 또는 취업 상태 여부에

초점을 맞추어 노년기 적응을 설명해 왔으며, 노년기 개인이 일을 어떻게 의미화하고 경험

하는가, 즉 노년기 일의 의미가 어떠한 심리적 과정을 통해 삶의 질과 정신 건강에 영향을

미치는가에 대해서는 충분히 탐색되지 않았다. 이에 본 연구는 은퇴 이후에도 일을 수행하

고 있는 노년층을 대상으로, 노년기 일의 의미가 기본심리욕구 충족을 매개로 삶 만족, 사

기, 자기효능감에 미치는 영향을 검증하고자 한다. 이를 통해 노년기 일 경험이 노인의 정신

건강과 삶의 질을 증진시키는 심리적 메커니즘을 규명하고, 노년기 일자리 및 사회참여 정

책과 실천적 개입을 위한 이론적·경험적 근거를 제공하고자 하였다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 일(직업활동)을 하고 있는 노년 244명을 대상으로 수행되었다. 연령

범위는 만 60세에서 80세였으며(M=67.07, SD=4.8), 남성 161명(66.0%), 여성 83명(34.0%)으

로 구성되었다.

일의 의미. 일의 의미는 개인이 일을 통해 자신의 다양한 인간적 욕구와 발달 과업을 어

떻게 충족시키고자 하는지를 반영하는 주관적 인식을 말한다(Mor-Barak, 1995). 본 연구에

서는 일의 의미를 측정하기 위해 Mor-Barak(1995)이 노년을 대상으로 개발, 사회적·개인적·

금전적·후대 기여(generativity)의 4개 요인으로 구성된 Meaning of Work Scale(MWS)을

사용하였다.

기본심리욕구. 인간이 타고나는 보편적이고 필수적인 심리적 욕구를 말한다(Ryan & 

Deci, 2000). 자율성, 유능성, 관계성의 세 가지 욕구를 의미하며. 기본심리욕구를 측정하기

위해 Ryan & Deci(2000)가 개발한 기본심리욕구 척도를 이명희, 김아영(2008)이 타당화한

측정 도구를 사용하였다.

삶 만족. 삶 만족은 개인이 스스로 설정한 기준에 비추어 자신의 삶 전반을 어떻게 평가

하고 판단하는가에 대한 인지적 평가를 뜻한다. 삶 만족을 측정하기 위해 Diener et 

al(1985)가 개발한 Satisfaction With Life Sacle(SWLS)를 사용하였다.

사기. 노년기 사기(morale)는 노인이 자신이 처한 삶의 상황을 어떻게 정서적으로 경험하

고 평가하는가를 반영하는 개념으로, 정서적 평정감, 노화에 대한 태도, 삶 만족이라는 세

하위 요인으로 구성된다(Lawton, 1972). 유경 외(2012)가 개발한 노인용 사기 척도(PGCMS)

를 사용하여 측정하였다.

자기효능감. 자기효능감(self-efficacy)이란 주어진 성취를 이루기 위해 필요한 행동 과정

을 조직하고 실행할 수 있다는 자신의 능력에 대한 신념을 말한다(Bandura, 1977). 홍혜영

(1995)이 타당화한 자기효능감 척도를 사용하여 측정하였다.
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연구 결과

노년기 일의 의미와 삶 만족, 사기, 자기효능감 간 관계에서 기본심리욕구의 매개효과

일의 의미와 삶 만족, 사기, 자기효능감 간 관계에서 기본심리욕구의 매개효과 유의성을

검증하기 위해 PROCESS macro model 4를 사용하여 분석을 실시하였다. 분석 결과, 일의

의미가 기본심리욕구 충족을 통해 삶 만족(B = .54, 95% CI [.09, .91]), 사기(B = .54, 95% 

CI [.09, .91]), 자기효능감(B = .54, 95% CI [.09, .91])으로 이어지는 각각의 간접효과가 모두

통계적으로 유의한 것으로 나타났다(표 1).

경 로
간접
효과

95% 신뢰구간

Lower Upper

일의 의미 → 기본심리욕구

→ 삶 만족  .438**  .306  .588

→ 사기  .200**  .131  .282

→ 자기효능감  .191**  .123  .266
**p<.01

표 1. 주요 변인들의 매개효과

논의 및 시사점

본 연구의 결과, 노년기 일의 의미는 기본심리욕구 충족을 매개로 삶 만족, 사기, 자기효

능감에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 노년기 일의 의미가 단순히

경제적 필요를 충족하는 수단을 넘어, 노년의 전반적 삶에 대한 평가와 심리적 적응을 증진

하는 핵심 심리적 자원으로 기능함을 시사한다.

구체적으로, 자기결정이론(self-determination theory, Ryan & Deci, 2010)의 관점에서 노

년기에 수행하는 일 경험이 자율성, 유능성, 관계성이라는 기본심리욕구를 충족하는 맥락으

로 인식될 때, 개인은 자신의 삶을 더 만족스럽게 평가하고 정서적 안정과 자기효능감을 유

지·강화하게 된다. 이는 기본심리욕구 충족이 노년기에도 여전히 삶의 질을 형성하는 핵심

경로임을 보여준다.

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 노년기 일의 의미가 삶 만족을 설명하는

주요 선행 요인임을 제시함으로써, 노년기 일 경험이 어떻게 해석되고 내면화되는가가 전체

삶에 대한 지각으로 확장될 수 있음을 실증하였다. 둘째, 본 연구는 삶 만족, 사기, 자기효능

감이라는 노년기 적응 지표들이 기본심리욕구 충족이라는 공통된 심리적 경로를 통해 통합

적으로 설명될 수 있음을 제시하였다.

아울러 본 연구의 실무적 시사점으로, 노년기 일자리 및 사회참여 정책은 단순한 소득 보

전이나 고용률 제고를 넘어, 삶 만족을 증진할 수 있는 일 경험의 질에 초점을 둘 필요가

있으며, 이를 위해 노년기 일자리는 기본심리욕구 충족을 고려하여 설계 및 운영될 필요가

있다. 둘째, 본 연구 결과는 우울을 경험하거나 사기·효능감이 저하된 노인을 대상으로, 기

본심리욕구를 강화하는 일 경험을 제공하는 것이 효과적인 심리적 개입 전략이 될 수 있음

을 시사한다.
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일의 의미에 대한 체계적 문헌 리뷰:

국내 학술지 게재 논문을 중심으로
A Systematic Literature on the Meaning of Work:
An Analysis of Korean Academic Journal Articles
김태웅 (한림대학교/박사과정, 89438@hallym.ac.kr)

이주일 (한림대학교/교수, jilee@hallym.ac.kr)

본 연구는 산업 환경의 지속적인 변화를 배경으로, 종업원이 지각하는 일의 의미와 관련된 

학술 환경에서의 연구 동향을 파악하기 위해 수행되었다. 이를 위해 1999년 국내 학술지에 

일의 의미를 다룬 첫 논문이 발표된 이후 2024년까지 국내 학술지에 게재된 관련 논문들을 체계적으

로 분석하였다. 총 144편의 논문을 분석 대상으로 하였으며, 해당 논문들을 게재 연도, 연구 분야, 

연구 대상, 연구 방법, 측정 도구 및 연구 내용에 따라 분석하였다. 분석 결과, 일의 의미 관련 논문 

게재는 2020년 이후 급격히 증가하였고, 경영학(30편), 교육학(27편), 심리학(26편) 등 다양한 학문 

분야에서 연구가 수행된 것으로 나타났다. 연구 대상은 직장인이 가장 많았으나(84편), 그 외에도 다

양한 직업군, 세대 및 성별을 대상으로 연구가 수행되었다. 사용된 연구 방법으로는 설문조사를 활용

한 모형 검증 연구가 111편으로 가장 많았다. 마지막으로, 게재된 논문들의 연구 내용을 일의 의미

에 영향을 미치는 선행요인 탐색과 일의 의미가 영향을 미치는 결과 요인 탐색의 두 범주로 구분하

여 관련 변인들을 개관하였다. 이러한 분석을 바탕으로 본 연구의 의의와 이론적 및 실무적 시사점, 

연구의 한계, 그리고 향후 연구 방향을 제시하였다.

Keywords: 일의 의미, 일에서의 의미, 의미 있는 일, 체계적 문헌 리뷰

초록

연구 배경

일의 의미는 시대와 관점에 따라 종교적·철학적·경제학적·심리학적 등의 의미로 다양하게

해석되어 왔으며, 이는 인간이 삶에서 의미를 추구하는 만큼 삶을 구성하는 주요 요인인 일

에서도 그 의미를 중요히 여기고 탐색해 왔음을 알 수 있다(Muchinsky &Culbertson, 2016). 

현대 사회에서도 일의 의미는 여전히 중요한 가치로 인식되고 있다. 2023년 미국 직장인

2,500명 이상을 대상으로 한 Work in America 조사에 따르면, 응답자의 93%가 의미 있는

일을 갖는 것이 중요하다고 응답하였으며(APA, 2023), 17개국 16,000여 명을 대상으로 진행

된 조사에서도 ‘삶의 의미를 구성하는 요소’로 직업과 경력이 가족 다음으로 높은 비중을 차

지하였다(Pew Research Center, 2021). 

그러나 이러한 가치 인식과 달리, 많은 직장인들은 현재 수행 중인 일에서 충분한 의미를

경험하지 못하고 있는 것으로 보인다. 미국 직장인 2,285명을 대상으로 한 조사에 따르면, 

응답자의 대다수가 의미 있는 일을 위해 수입 감소를 감수할 의향이 있다고 응답했음에도

불구하고, 실제로는 자신의 일이 가질 수 있는 의미의 절반 정도만을 느끼고 있다고 보고하

였다(BetterUp, 2018). 이는 ‘일의 의미를 중시하는 태도’와 ‘일에서 경험되는 의미’ 간의 괴

리가 존재함을 시사한다.

이러한 현상은 국내에서 더욱 뚜렷하게 관찰된다. World Values Survey에 따르면, 한국

직장인들이 삶의 영역 중 ‘일’을 중요하게 인식하는 비율은 2000년대 이후 지속적으로 감소
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해 왔으며(WVSA, 2006; 2023), Pew Research Center의 동일 조사에서도 한국과 대만은 직

업과 경력이 ‘삶의 의미를 구성하는 주요 요소’에 포함되지 않은 유일한 국가로 나타났다. 

더 나아가, 2023년 국내 직장인 플랫폼 블라인드에서 5만 명 이상을 대상으로 실시한 조사

에서도 ‘업무 의미감’은 직무 구성 요인 중 가장 만족도가 낮은 항목 중 하나로 보고되었다

(블라인드, 2024). 이는 국내 직장인들 사이에서 현재 자신의 일을 중요하거나 가치 있는, 또

는 의미 있는 영역으로 인식하는 정도가 점차 약화되고 있음을 보여준다.

산업 및 조직 심리학의 관점에서 일의 의미는 ‘인간에게 일이란 무엇인가’라는 근본적인

질문을 다루는 핵심 변인으로, 개인의 태도와 행동을 이해하는 데 중요한 역할을 한다

(Muchinsky & Culbertson, 2016). 특히, 최근 코로나19 팬데믹, AI 기술의 확산, 워라밸 중

시, 조용한 사직 등 노동과 관련된 사회적 현상들을 고려할 때, 일의 의미를 둘러싼 인식 변

화에 대한 체계적 검토가 요구된다. 이에 본 연구는 체계적 문헌고찰을 통해 2024년까지 국

내 학술지에 게재된 ‘일의 의미’ 관련 연구들을 종합적으로 분석하여, 연구의 주요 특성과

동향을 파악하고 향후 연구 방향과 시사점을 제시하고자 하였다.

연구 방법

분석 대상 및 자료수집. 본 연구는 체계적 문헌 고찰(Systematic review)과 메타분석

(meta-analysis) 연구에서 문헌을 투명하고 체계적으로 선정·보고하기 위해 고안된 국제적

가이드라인 PRISMA 지침(preferred reporting items for systematic reviews and 

meta-analysis)에 따라 연구 대상 선정 과정을 진행하였다. 연구 대상 논문을 선정하기 위

해 한국학술지인용색인(KCI), 학술연구정보서비스(RISS), 국내 학술지 데이터베이스인

DBpia와 KISS에서 2024년 12월 31일을 기준으로 ‘일의 의미’를 키워드로 설정하여 문헌을

검색하였다. 그 결과, KCI 803편, RISS 18,169.편, DBpia 17,322편, KISS 529편이 검색되었

다. 검색된 논문 중 중복 문헌과 제목 및 주제어에 ‘일의 의미’를 포함하지 않은 문헌, 직접

적인 관련성이 적은 문헌 등을 세 단계에 거쳐 선별하였고, 최종적으로 144편의 논문을 본

연구의 분석 대상으로 선정하였다.

분석 항목 및 절차. 문헌 분석의 기준을 문헌의 일반 특성과 내용 특성으로 분류하였다. 

일반 특성으로는 논문의 게재 연도, 연구 분야, 연구 대상, 연구 방법, 측정도구를 설정하였

다. 내용 특성으로는 양적 연구에 해당하는 모형 검증 및 유형분류 논문들의 내용을 일의

의미를 유발하는 ‘선행 변인’을 탐색하는 것과 일의 의미 지각이 영향을 미치는 ‘결과 변인’

을 탐색하는 것 두 가지로 구분하고, 각 범주에서 일의 의미와 함께 다루어진 연구 변인들

을 분석하였다. 

연구 결과

게재 연도 동향. 국내 일의 의미 연구는 1999~2001년 장형석의 척도 개발 연구 이후 한동

안 중심에서 멀어졌다가, 2012년부터 척도를 활용한 모형 검증 연구가 다수 수행되며 증가

하기 시작하였다. 2020년 이후에는 매년 10건 이상의 문헌이 꾸준히 발표되었고, 2024년에는

25건으로 가장 많은 수의 논문이 게재되었다. 

학문 분야 분포. 국내 학술지 주제 분류 기준으로 가장 많은 논문이 게재된 분야는 경영

학(30편), 교육학(27편), 심리학(26편)이다. 경영학 분야에 게재된 일의 의미 논문은 2010년

대까지 4편뿐이었으나, 2020년대에 26편으로 급증하였고, 가장 최근인 2024년에 9편이 게재
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되어 전체 증가 추세와 유사한 패턴을 보였다. 교육학 분야는 2010년대에 10편, 2020년대에

17편이 게재되었으며, 심리학 분야에서는 2000년대 3편, 2010년대 13편, 2020년대 10편으로

비교적 꾸준히 축적되었다는 특징이 드러난다. 그 외에도 사회복지, 간호, 군사, 관광 등 다

양한 분야에서 해당 직종(사회복지사, 간호사, 군인, 승무원 등)의 일 경험과 의미를 다룬 연

구가 수행되었다.

연구 대상 특징. 직업 기준으로는 직장인 대상 연구가 84건으로 가장 많았다. 다음으로는

대학생 10건, 간호사 6건, 노인 7건, 은퇴자 3건 등이 비교적 많이 다루어졌다. 노인·은퇴자

연구는 은퇴 후의 일 경험 또는 생애 회고 맥락에서 수행된 경우가 많았다. 세대 비교 연구

또한 일부 존재했으며, 베이비붐 세대 3편, MZ세대 6편이 확인되었다. 이 중 MZ세대를 대

상으로 한 연구는 모두 2020년대에 수행되었다.

연구 방법 분포. 분석 대상 총 144편 중 양적 연구 121편, 질적 연구 20편, 문헌 기반 

연구 3편으로, 양적 연구 중심의 축적이 뚜렷하다. 양적 연구 중에서도 모형 검증 연구가 

111편으로 대다수를 차지했고, 2010년대 38편, 2020년대 72편으로 최근 크게 증가하였다. 

아울러 척도 타당화 연구는 7편, 유형 분류 연구는 3편이었다. 질적 연구(20편)는 주로 심

층 면접(16편), 초점집단면접(3편), 사례연구(1편)를 통해 수행되었다. 문헌 기반 연구 중 리

뷰연구는 2편, 메타분석논문은 1편 수행되었다. 

측정 도구 사용 양상. ‘일의 의미’ 측정에서 가장 많이 사용된 도구는 WAMI(Steger et 

al., 2012)이며, 국내에서는 WAMI 기반 측정이 매우 광범위하게 이루어졌다. 한국판

(K-WAMI) 개발 이후 29편의 연구에서 활용되었고, 그 이전에도 직접 번안 및 타당화를 통

해 척도를 활용한 연구를 포함하면 WAMI를 사용한 연구가 총 73편에 달한다. 

관련 변인 연구 경향. 일의 의미와 다른 변인 간 관계를 다룬 연구를 대상으로, 개별 연

구 편수가 아닌 ‘변인 간 관계’를 분석 단위로 하여 집계한 결과, 일의 의미가 선행 변인으

로 설정된 관계는 총 136개(59.4%)였고, 결과 변인으로 설정된 관계는 93개(40.6%)였다. 

여기에는 동일한 변인이 서로 다른 연구에서 반복적으로 검증된 경우와, 하나의 연구 내에

서 일의 의미가 다수의 변인과 동시에 분석된 경우가 모두 포함된다.

논의 및 시사점

본 연구는 최근 산업 현장에서 개인이 지각하는 ‘일의 의미’의 변화에 따라, 2024년까지

국내 학술지 게재 논문을 체계적으로 분석하여 국내 연구의 현황(일반 특성)과 연구 내용

(선행·결과 변인)을 정리하고 시사점을 논의하였다. 기존의 국내 일의 의미 문헌 연구들이

코로나19 이전 자료 중심이거나(김금호 외, 2019), 특정 맥락에 한정되거나(지선영, 2019), 양

적 연구 중심 분석(심효연, 홍아정, 2024)으로 수행되었다는 한계를 보완하기 위해 본 연구

는 최근까지의 연구를 통합적으로 포괄하고자 하였다.

게재 추이. 2020년 이후 일의 의미 관련 논문이 급증했으며, 코로나19로 인한 근무형태

변화(재택·유연근무, 비대면 상호작용 증가 등)가 일의 의미 경험의 조건(관계, 소속감, 과업

완결성 등)에 영향을 미치면서 학술적 관심이 확대된 것이 원인 중 하나인 것으로 해석된

다. 일반적인 학술 연구 생산 사이클을 고려할 때, 코로나 이후 증가한 ‘일의 의미’에 대한

관심이 실제 학술 문헌으로 출판되기까지 시차가 발생하였고, 이러한 맥락에서 2024년도에

가장 많은 25건의 관련 연구가 게재된 것으로 해석할 수 있다.

학문 분야. 경영학(30편), 교육학(27편), 심리학(26편)을 중심으로 사회복지학, 간호학, 군
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사학, 관광학 등 다양한 학문 분야에서 일의 의미를 다룬 연구가 수행되었다. 이는 현대 사

회에서 일의 의미에 대한 관심이 일반 직장인을 넘어 다양한 직업과 직종 전반으로 확산되

고 있음을 시사한다. 즉, 국내에서 일의 의미 관련 연구는 특정 분야에만 국한되는 것이 아

니라, 일이 현대인의 삶에서 차지하는 심리·사회적 중요성과 다양한 역할에 대한 학문적 고

찰을 목적으로 함을 알 수 있다.

연구 대상. 국내에서 수행된 일의 의미 관련 연구들은 연구 대상에 따라 직업, 세대, 성

별, 생애 주기 등의 맥락을 반영하여 다양하게 구성되었다. 이는 개인이 처한 환경적, 사회

적, 심리적 조건이 일의 의미 지각에 주요한 영향을 미친다는 점을 시사한다.

연구 방법. 대다수의 연구가 양적 연구 방법을 통해 수행되었다. 이는 모형 검증 등의 양

적 연구 방법이 사회과학 연구에서 널리 활용되는 대표적이면서도 비교적 접근이 용이한 방

법론이기 때문이다. 게다가 이론 기반 가설을 설정하고 정량적 자료를 통계적으로 검증하는

절차는 연구 표준화와 반복 가능성 확보에 유리하다. 최근 일의 의미에 대한 학문적 관심이

높아지면서, 그 결과와 원인, 상호작용 요인을 규명하려는 시도가 활발해진 것도 양적 연구

증가의 또 다른 배경 중 하나라고 할 수 있다.

측정 도구. 국내에서 수행된 일의 의미 관련 연구의 대다수가 ‘긍정적이고 내적인’ 형태의

의미를 다루고, 측정하고 있는 것을 보아 국내에서는 ‘일의 의미’를 개인의 내면적 경험 차

원에서 접근하는 경향이 두드러짐을 확인할 수 있다. 이러한 경향은 아직까지 국내에서 ‘일

의 의미’라는 개념이 경제적 보상이나 기능적·도구적 가치보다는, 일 자체가 지닌 목적성과

내재적 의미, 그리고 개인의 자기 정체성과의 일치를 중심으로 이해되고 있음을 시사한다.

선행 변인(무엇이 일의 의미를 높이/낮추는가). 일의 의미의 선행요인으로 연구된 변인들

은 구성원이 수행하는 일을 어떤 맥락에서 경험하는지를 결정짓는 조건으로, 직무 자체의

특성은 물론 조직이 추구하는 가치, 리더의 태도, 직무 환경의 자원과 압력까지 폭넓게 포함

하고 있다. 이는 일의 의미가 개인 내면의 특성뿐 아니라, 구조적, 맥락적 조건 속에서 구성

되는 다차원적 경험임을 시사한다.

결과 변인(일의 의미가 무엇에 영향을 미치는가). 국내 연구에서 ‘일의 의미’는 주로 직무

관련 ‘태도’ 변인과의 관계가 실증되었으며, 일부 연구에서는 삶 관련 태도와 정서-행동-수

행까지 결과 범위를 확장하였다. 이러한 결과는 일의 의미가 개인의 인지적 평가와 정서적

경험을 재구성함으로써(만족·몰입 등), 실제 행동과 적응적 수행으로 이어질 수 있는 경로를

제공함을 보여준다. 동시에 결과 변인 관련 연구가 태도에 집중되어 있다는 점은, 향후 연구

에서 정서·성과 등 다양한 결과를 포괄하고, 개인-직무-조직-사회 수준에서 의미의 효과가

어떻게 누적·전이되는지에 대한 통합적 모형화가 필요함을 시사한다.
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서류함기법 하위과제 통합이 역량 간 상관구조에 미치는 영향:
개편 전·후 비교
Effects of In-Basket Subtask Consolidation on the Correlational 
Structure Among Competencies: A Pre–Post Comparison

임희철 (어세스타/책임연구원, hclim@assesta.com)

이주일 (한림대학교/교수, Jilee@hallym.ac.kr)

본 연구는 국내 AC 서류함기법에서 하위과제 통합(3→2)이 역량 간 상관구조에 미치는 영향

을 개편 전·후 자료로 비교하였다. 개편 후에는 동일 하위과제(동일 자극)에서 복수 역량을 

동시 측정하도록 설계가 변경되었다. 분석결과, INB 역량쌍 상관은 개편 후 전반적으로 상승하였으

며, 특히 동일자극에서 동시 측정된 역량쌍의 상승폭이 가장 크게 나타났다. 반면 개편이 없었던 역

할수행 역량쌍은 유의한 변화가 없었다. 또한 개편 후 회기별 비교에서도 동일자극 조건의 상관이 상

이자극 평균보다 일관되게 높았다. 이는 역량 정의가 동일하더라도 과제구성과 자극공유(동시측정) 

방식이 역량 간 상관구조를 변화시킬 수 있음을 시사한다.

Keywords: 서류함기법(INB), 평가센터(AC), 하위과제 통합, 자극 공유, 구성개념 타당도

초록

연구 배경

평가센터(Assessment Center, AC)는 다수의 과제에서 다수의 평가자가 다수의 평가요소

를 평가하는 방법으로 정의된다(Thornton & Rupp, 2006). 국내에서도 2006년 고위공무원단

역량평가 도입 이후 과장급·사무관급 등으로 확대되며 공공부문 활용이 지속되고 있다(허창

구, 2011). 서류함기법(In-Basket, INB)은 평가센터에서 가장 많이 사용되는 기법 중 하나로,

제한된 시간 내 다수의 문서·지시·민원·보고를 처리하도록 요구하여, 기획·성과·변화 등 관

리자의 핵심 행동을 관찰·평가하는 모의상황평가기법이다.

AC는 직무분석/역량모델링을 기반으로 평가요소를 도출하므로 내용타당도 측면의 강점을

가지며, 관리자 수행(성과, 승진 등)에 대한 준거관련 타당도도 보고되어 왔다(허창구, 2011;

Thornton & Rupp, 2006). 반면 구성개념 타당도에서는 평가점수가 역량(dimension) 효과인

지, 과제·상황(exercise) 효과인지에 대한 논쟁이 지속되어 왔고, 다수 연구에서 역량 효과보

다 과제 효과가 크게 나타나는 경향이 보고되었다(Woehr & Arthur, 2003; Lance, 2008).

최근 실무에서는 운영 효율화(시간 단축, 기법 축소 등)를 위해 INB 하위과제를 통합(예:

3→2)하고, 동일 하위과제(동일 자극)에서 복수 역량을 동시 측정하도록 재설계하는 사례가

있다. 그러나 자극 공유가 증가하면 특정 역량쌍의 상관이 체계적으로 상승하여 역량 간 변

별을 약화시키거나 점수 구조 해석을 왜곡할 가능성이 있다(Jackson et al., 2016). 그럼에도

국내 공공부문 INB 맥락에서 하위과제 통합과 자극 공유 구조 변화가 역량 간 상관구조에

미치는 영향을 전·후 비교 자료로 검증한 연구는 제한적이다. 이에 본 연구는 동일 역량 정

의를 유지한 채 INB 설계가 개편된 사례에서 역량쌍 상관의 변화와 자극 공유 효과를 경험

적으로 검토하고자 한다.
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연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 AC 평가자료를 활용하였다. 개편 전 6회기와 개편 후 6회기,

총 12회기의 자료를 분석하였으며, 회기별 대상자 수는 최소 70명에서 최대 138명이다.

AC 설계. 평가기법은 서류함기법(INB)과 역할수행(RP)으로 구성되었다. 역할수행은 개편

전·후 동일하게 운영되었으며, 조정과 소통 2개 역량을 측정하였다. 서류함기법은 개편 전·

후 모두 변화, 성과, 기획 3개 역량을 측정하되 하위과제 구성은 변경되었다. 개편 전에는 3

개 하위과제(task1 변화, task2 성과, task3 기획)로 구성되었으나, 개편 후에는 2개 하위과

제(task1 변화·기획, task2 성과)로 통합되었으며, 추후 인터뷰가 추가되었고 답안 작성 시간

도 대폭 단축되었다.

분석 변수. 개편 전·후 각 6회기(총 12회기) 4개의 역량쌍 상관을 산출하였다. 변화–성과,

성과–기획, 변화–기획(이상 서류함기법 역량쌍), 조정–소통(이상 역할수행 역량쌍)이다.

이 중 변화–기획 역량쌍은 개편 후 서류함기법 task1에서 동일 하위과제(동일 자극)로 동

시 측정된 역량쌍에 해당하며, 변화–성과 및 성과–기획 역량쌍은 서로 다른 하위과제에

걸쳐 측정되는 상이 자극 조건으로 구분된다. 조정–소통 역량쌍은 역할수행 과제가 개편

전·후 동일하게 유지된 점을 고려하여, 전·후 비교에서 전반적 채점 경향 변화 가능성을 점

검하기 위한 비교(통제) 지표로 포함하였다.

자료 분석. 각 회기별로 4개 역량쌍의 피어슨 상관계수(r)를 산출하였다. 이후 회기별 상

관을 개편 전·후 단위로 통합하기 위해, 상관계수를 r을 Fisher의 r-to-z 변환으로 z값으로

바꾸고(정규화), 표본크기 차이를 반영하기 위해 회기별 가중치(=−3)를 적용하였다. 이

가중치를 사용해 개편 전·후 평균 z( )를 구한 뒤, 이를 다시 r로 역변환하여 개편 전·후 통

합 상관( )을 산출하였다. 개편 전·후 차이는 개편 전·후 의 차이를 표준오차에 근거한 Z

검정으로 평가하였고, 의 95% 신뢰구간은 ±1.96SE를 r로 역변환하여 제시하였다.

연구 결과

표 2는 개편 전·후 서류함기법(INB) 및 역할수행(RP)에서 산출된 역량쌍 상관의 개편 전·

후 통합값( )과 전·후 차이 검정 결과를 제시한다. 개편 후에는 서류함기법에서 측정된 역

량쌍 상관이 전반적으로 유의하게 증가하였다. 특히 개편 후 동일 하위과제(task1)에서 동시

측정된 변화-기획 역량쌍이 가장 큰 폭의 증가를 보였다. 반면, 개편이 없었던 역할수행 역

구분 변화 성과 기획 조정 소통

개편 전
서류함기법(INB)

task1 O

task2 O

task3 O

역할수행(RP) O O

개편 후
서류함기법(INB)

task1 O O

task2 O

역할수행(RP) O O

표 1. 개편 전·후 모의상황과제-평가요소 matrix
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량쌍(조정-소통)은 변화가 나타나지 않았다. 요약하면, 서류함기법 하위과제 통합 이후 역량

쌍 상관이 체계적으로 상승하였으며, 특히 동일자극 조건(변화-기획)에서 증가폭이 가장 크

게 나타났다.

역량쌍 자극 조건 개편 전  [95% CI] 개편 후  [95% CI] ∆  Z P
변화-성과

상이자극
.73 [.70 .77] .85 [.83 .87] +.12 5.80 <.001

성과-기획 .77 [.74 .80] .84 [.82 .86] +.07 3.44 <.001

변화-기획
(전)상이

(후)동일
.75 [.71 .78] .91 [.90 .92] +.16 10.12 <.001

조정-소통 통제쌍 .95 [.94 .95] .94 [.93 .95] -.01 -0.45 .653
Note. 가중치합: 개편 전 Σw=700, 개편 후 Σw=563

표 2. 개편 전·후 통합 상관( ) 및 차이 검정

표 3은 개편 후 각 회기별 역량쌍의 상관을 제시한다. 개편 후 6회기 모두에서 동일 하위

과제(task1)에서 동시 측정된 변화-기획 역량쌍의 상관이 상이자극 조건(변화-성과, 성과-

기획)의 평균 상관보다 높게 나타났다. 회기 단위 Fisher z 차이(z_delta)를 검정한 결과, 동

일 자극 조건의 상관이 상이자극 평균보다 유의하게 큰 것으로 확인되었다(t(5)=5.42,

p=.003, 양측).

논의 및 시사점

본 연구는 서류함기법(INB)의 하위과제 통합(3개→2개) 이후 역량 간 상관이 어떻게 변화

하는지를 개편 전·후 자료로 비교하였다. 분석 결과, INB에서 산출된 역량쌍 상관은 개편

후 전반적으로 상승하였으며, 특히 동일 자극에서 동시 측정된 역량쌍의 상승폭이 가장 크

게 나타났다. 반면, 개편이 없었던 RP 역량쌍은 전·후 유의한 차이가 관찰되지 않았다. 이러

한 결과는 역량 정의가 동일하게 유지되더라도, 과제 구성 방식, 특히 동일 자극 공유 및 동

시측정 구조에 따라 역량 간 상관구조가 달라질 수 있음을 시사한다(Woehr & Arthur,

2003).

역량 간 상관은 역량의 정의만으로 결정되지 않고, 설계(자극 공유, 동시측정 구조 등)에

의해 크게 달라질 수 있음을 경험적으로 제시했다는 점에서 다음과 같은 학술적 의의가 있

다. 첫째, 본 결과는 점수 구조를 차원 효과와 과제 효과의 단순 대비로 보기보다, 역량이

과제에 어떻게 결합되는지, 특히 동일 자극에서 복수 역량을 동시 측정하는 방식에 따라 역

량 간 공분산이 강화되거나 약화될 수 있음을 시사한다(Lance, 2008; Woehr & Arthur,

2003). 따라서 운영 효율을 위해 하위과제를 통합하더라도, 한 하위과제에 탑재되는 역량 수

회기 N
동일자극 r 상이자극 r

상이자극 평균 r ∆r z_delta
변화-기획 변화-성과 성과-기획

1 105 .91 .82 .84 .83 +.08 .34
2 74 .93 .89. .89 .89 +.04 .24
3 109 .94 86. .87 .87 +.07 .42
4 109 .88 88 .83 .86 +.02 .09
5 70 .88 .84 .81 .83 +.05 .20
6 114 .91 .82 .80 .81 +.10 .40

가중통합(  ) 581 .91 .85 .84 .85 +.06 -
Note. z_delta = z(변화-기획) - mean{z(변화-성과), z(성과-기획)}

표 3. 개편 후 회기별 상관 비교(동일자극 vs 상이자극)
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를 제한하고, 동일 자극 동시측정이 불가피한 경우에는 역량별 행동 유발 단서와 요구사항

을 분리하는 방식의 설계 보완이 요구된다.

둘째, 실무적으로 동일 자극 동시측정 방식이 적용되는 상황에서는 역량 간 변별을 위한

설계·운영적 장치가 필요하다. 예를 들어 서류함기법에서 하나의 과제로 2~3개 역량을 평가

해야 한다면, 각 역량이 관찰되도록 요구사항과 평가 포인트를 명확히 분리하고, 채점기준에

서 중복 코딩을 최소화해야 한다. 아울러 평가자 교육에서는 과제 요구와 역량 정의를 연결

하는 기준을 구체화하고, 평정 눈높이 및 차원 이해의 일치도를 높이기 위한 훈련을 강화할

필요가 있다(Thornton & Rupp, 2006).

셋째, 본 연구는 상관행렬 기반 접근이 AC의 구성개념 타당도를 포괄적으로 판단하는 데

에는 한계가 있을 수 있으나, 연구 목적과 설계 맥락에 따라 유의미한 장점을 가질 수 있음

을 시사한다. 상관행렬만으로는 잠재구조를 명시적으로 검증하기 어렵다는 제약이 존재한다.

그러나 하위과제 통합과 동일 자극 동시측정 도입 등 설계 변화가 발생한 상황에서는 CFA

기반 모형 비교가 모형 가정과 비교가능성 문제로 해석이 모호해질 수 있다. 이러한 맥락에

서 회기별 상관을 산출하고 전·후 및 동일자극·상이자극 조건을 직접 비교하는 방식은 설계

변화가 점수 구조에 미치는 영향을 직관적으로 점검할 수 있는 대안적 근거를 제공한다

(Jackson et al., 2016). 따라서 상관분석은 항상 부족한 접근이라기보다, 설계 변화 효과를

확인하는 목적에서는 적합하고 실용적인 방법으로 활용될 수 있다.

넷째, 본 연구는 전·후 피평가자가 상이하며, 개편 과정에서 추후 인터뷰 도입과 답안 작

성 시간 단축이 함께 이루어졌다는 점이 고려되어야 한다. 또한 회기 및 평가자 구성이 변

동될 수 있는 실제 운영 자료의 특성상, 관찰된 변화의 원인을 단일 요인으로 분리하기에는

제한이 있다. 후속 연구에서는 설계 요인의 효과를 분리하여 검증하거나, 회기 및 평가자 변

동을 통제할 수 있는 분석 접근을 통해 설계 변화가 점수 구조에 미치는 영향을 보다 정교

하게 검토할 필요가 있다.
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구직자의 면접 경험은 사회계층에 따라 어떻게 달라지는가:
구직 미래시간관과 불안의 역할을 중심으로
How Do Job Interview Experiences Differ by Social Class: 
The Role of Job Search Future Time Perspective and Anxiety

구지현 (서울대학교 심리학과/석사과정, koojh3340@snu.ac.kr)

김가원 (서울대학교 심리학과/교수, kawon@snu.ac.kr)

구직의 핵심 단계인 채용 면접에서 경험하는 불안은 구직자가 자신의 역량을 충분히 발휘하

지 못하게 할 뿐 아니라 면접 결과의 예측 타당도를 저해할 수 있다. 이러한 면접 불안은 노

동시장에 진입하는 청년층에게 보편적이고 중대한 정서적 경험임에도 불구하고, 그 사회구조적 선행

요인에 대해서는 충분히 연구되지 않았다. 이에 본 연구는 사회계층이 면접 불안에 어떠한 영향을 미

치며, 나아가 면접 수행의 격차로 어떻게 이어지는지를 규명하고자 한다. 특히 불안을 미래에 대한 

인지적 표상과 평가에서 비롯되는 정서적 경험으로 보는 인지 이론에 근거하여, 사회계층이 면접 불

안에 영향을 미치는 핵심적인 인지적 메커니즘으로 구직 미래시간관을 제안한다. 구직자 78명을 대

상으로 설문조사와 모의면접을 실시한 결과, 사회계층이 낮을수록 제한된 구직 미래시간관을 보였으

며, 이는 더 높은 수준의 면접 불안과 낮은 면접 수행으로 이어졌다. 또한 탐색적 분석 결과, 면접 

불안은 구직자의 자기 평가를 약화시킬 뿐 아니라 외부 평가자에게도 지각되어 낮은 평가로 연결되

었다. 종합적으로, 본 연구는 면접 불안을 사회구조적 맥락 속에서 발생하는 정서적 경험으로 조명하

고, 구직 과정에서 사회계층에 따른 격차가 어떠한 심리적 경로를 통해 발현되는지를 제시한다.

Keywords: 채용 면접, 사회계층, 미래시간관, 면접 불안, 면접 수행

초록

연구 배경

채용 면접은 조직이 우수한 인재를 선발하는 핵심 절차인 동시에, 개인에게는 취업 여부

와 이후 경력 경로를 좌우하는 중요한 관문이다. 면접은 제한된 시간 내에 자신의 역량을

효과적으로 제시해야 하는 고부담 평가 상황으로, 이러한 압박 속에서 경험되는 불안은 구

직자가 자신의 역량을 충분히 발휘하지 못하게 할 뿐 아니라, 언어적·비언어적 단서를 통해

평가자에게 부정적으로 지각되어 면접 결과의 예측 타당도를 저해할 수 있다(Powell et al.,

2018). 기존 연구들은 면접 불안의 선행요인으로 성격 특성과 같은 개인 수준의 요인(예:

Cook et al., 2000)이나 면접 유형, 면접관의 특성과 같은 상황적 요인(예: Carless & Imber,

2007)에 주로 주목해왔으나, 구직자가 처한 사회구조적 조건이 면접 불안에 미치는 영향에

대해서는 거의 다루어지지 않았다. 이에 본 연구는 사회계층을 면접 불안의 중요한 선행요

인으로 설정하고, 불안을 미래에 대한 인지적 표상과 평가에서 비롯되는 정서적 경험으로

보는 인지 이론의 관점을 구직 맥락에 적용하여, 사회계층이 면접 불안에 미치는 영향을 설

명하는 인지적 메커니즘으로 구직 미래시간관을 제안한다. 구체적으로, 사회계층이 낮을수록

구직자는 자신의 구직 과정에서 남아 있는 시간과 기회를 보다 제한적으로 인식할 가능성이

높으며, 이러한 제한된 구직 미래시간관은 면접에서 경험하는 불안을 증폭시키고 나아가 면

접 수행의 격차로 이어질 수 있음을 검증하고자 한다.
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연구 방법

연구 대상 및 절차. 본 연구는 서울대학교 학생 중 구직자 78명(남성 39명, 여성 39명)을

대상으로 진행되었다. 연구참여자는 최근 1년간 평균 4.7회의 취업 준비 활동(예: 인턴십, 면

접 및 이력서 작성 교육)에 참여하였으며, 평균 2.2회의 취업 지원 경험이 있었다. 또한 전

체 참여자의 53.8%는 향후 1년 이내에 취업을 위해 지원할 계획이 있다고 보고하였다. 자료

수집은 두 시점에 걸쳐 이루어졌다. 시점 1에서는 사회계층과 구직 미래시간관을 측정하는

설문조사를 실시하였으며, 약 2주 후 시점 2에서는 교내 경력개발센터에서 비동기식 영상

면접(Asynchronous Video Interview; AVI) 형식의 모의면접을 실시한 뒤 설문조사를 통해

면접 불안을 측정하였다. 이후 세 명의 평가자가 면접 영상을 바탕으로 연구참여자의 전반

적인 면접 수행 수준을 평가하였다.

사회계층. 사회계층은 객관적 지표와 주관적 지표를 함께 사용하여 측정하였다. 객관적

지표는 가구 연평균소득으로 측정하였으며, 주관적 지표는 MacArthur 계층 사다리(Adler et

al., 2000)와 아동기 사회경제적 지위 척도(Griskevicius et al., 2011)를 사용하였다. 세 지표

는 각각 표준화한 후 하나의 사회계층 합성지수로 구성하였다.

구직 미래시간관. 구직 미래시간관은 Zacher와 Frese(2009)의 직업 미래시간관 척도를 구

직 맥락에 맞게 수정하여 사용하였으며, 총 6문항을 리커트 7점 척도로 측정하였다(α =

.828).

면접 불안. 면접 불안은 Roulin 등(2023)이 AVI 맥락에 맞게 수정한 면접 불안 척도

(MASI) 중 수행 불안과 행동 불안 차원을 사용하였으며, 총 8문항을 리커트 7점 척도로 측

정하였다(α = .848).

면접 수행. 면접 수행은 세 명의 훈련된 대학원생 연구보조원이 면접 영상을 시청한 후

전반적인 수행 수준(1 = 매우 미흡하다, 7 = 매우 우수하다), 고용 가능성(1 = 전혀 고용하

고 싶지 않다, 7 = 매우 고용하고 싶다), 추천 의도(1 = 전혀 추천하고 싶지 않다, 7 = 매우

추천하고 싶다)를 각각 평가하여 측정하였다. 평가자 간 신뢰도는 전반적으로 우수하였으며

(ICC = .775 ~ .851), 세 문항의 평균값을 면접 수행 지표로 활용하였다(α = .969).

연구 결과

가설 검증

연구 가설을 검증하기 위해 R의 lavaan 패키지를 사용하여 경로분석을 실시하였으며,

5,000회의 부트스트래핑을 통해 95% 신뢰구간을 산출하였다. 모든 경로는 연구 가설에 따라

설정하였고, 성별, 연령, 졸업까지 남은 기간, 취업 준비 활동 횟수, 면접 참여 동기, 신체적

매력도를 통제 변인으로 포함하였다. 분석 결과, 사회계층은 구직 미래시간관에 정적 영향을

미쳤으며(β = .298, p < .01), 구직 미래시간관은 면접 불안에 부적 영향을 미쳤다(β =

-.388, p < .01). 또한 사회계층이 구직 미래시간관을 매개로 면접 불안에 미치는 간접효과

는 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않아 유의한 것으로 나타났다(β = -.116, 95% CI [-.328,

-.027]). 한편, 면접 불안은 면접 수행을 유의하게 부적으로 예측하였으며(β = -.256, p <

.05), 사회계층이 구직 미래시간관과 면접 불안을 순차적으로 매개하여 면접 수행에 미치는

간접효과 역시 통계적으로 유의하였다(β = .030, 95% CI [.001, .129]). 추가적으로, 사회계층

이 면접 수행에 미치는 영향은 구직 미래시간관과 면접 불안을 순차적으로 매개한 경우에만

유의하였으며, 통제 변인을 제외하였을 때에도 전반적인 분석 결과는 동일하게 유지되었다.
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그림 1. 경로분석 결과

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

표 1. 간접효과의 부트스트랩 결과

경로 β
Boot 
SE

95% 
LLCI

95% 
ULCI

사회계층 ⟶ 구직 미래시간관 ⟶ 면접 불안 -.116 .078 -.328 -.027
사회계층 ⟶ 구직 미래시간관 ⟶ 면접 수행 .002 .065 -.120 .147
사회계층 ⟶ 면접 불안 ⟶ 면접 수행 -.048 .081 -.275 .038
사회계층 ⟶ 구직 미래시간관 ⟶ 면접 불안 ⟶ 면접 수행 .030 .034 .001 .129

탐색적 분석 1: 면접 불안이 면접 수행의 자기 평가에 미치는 영향

면접 불안이 제3자의 평가뿐만 아니라 구직자 자신의 수행 평가에도 영향을 미치는지를

살펴보기 위해, 모의면접 직후 실시된 설문조사에서 연구참여자가 인식한 면접 수행 수준을

함께 측정하고 이를 결과 변인으로 한 추가 경로분석을 실시하였다. 분석 결과, 면접 불안은

면접 수행의 자기 평가를 유의하게 부적으로 예측하였으며(β = -.498, p < .001), 사회계층

이 구직 미래시간관과 면접 불안을 순차적으로 매개하여 면접 수행의 자기 평가에 미치는

간접효과 역시 유의한 것으로 나타났다(β = .058, 95% CI [.011, .204]). 이러한 결과는 면접

상황에서 경험한 불안이 구직자 개인의 수행 인식에 부정적으로 작용함으로써, 향후 구직

활동 전반에서의 효능감에도 영향을 미칠 수 있음을 시사한다. 

탐색적 분석 2: 면접 불안에 대한 평가자 지각

면접 상황에서 구직자가 경험한 불안이 평가자에게 관찰되는지를 검토하기 위해, 면접 수

행을 평가한 세 명의 연구보조원이 각 연구참여자가 면접 중 불안해 보이는 정도를 평정하

였다. 분석 결과, 면접 직후 측정된 자기보고식 면접 불안은 관찰자 평정 불안과 유의한 정

적 상관을 보였으며(r = .366, p < .001), 추가 경로분석 결과, 관찰자 평정 불안은 자기보고

식 면접 불안과 면접 수행 간의 부적 관계를 유의하게 매개하는 것으로 나타났다(β =

-.149, 95% CI [-.314, -.052]). 이러한 결과는 면접 상황에서 경험한 불안이 언어적·비언어

적 단서를 통해 평가자에게 지각되며, 그로 인해 면접 수행에 대한 부정적 평가로 이어질

수 있음을 시사한다.

논의 및 시사점

본 연구는 사회계층이 구직 미래시간관을 통해 면접 불안에 영향을 미치며, 이는 면접 수
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행의 차이로 이어질 수 있음을 확인하였다. 구체적으로, 사회계층이 낮을수록 구직 과정에서

남아 있는 시간과 기회를 보다 제한적으로 인식하였으며, 이는 면접 상황에서의 불안을 증

폭시키고 나아가 면접 수행을 저해하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 다음과 같은 세 가

지 주요 의의를 지닌다. 첫째, 본 연구는 사회계층을 면접 불안의 중요한 선행요인으로 제시

함으로써, 주로 개인 특성이나 비교적 근접한 상황적 요인에 초점을 두어 온 기존의 면접

불안 연구를 사회구조적 맥락으로 확장한다. 둘째, 사회계층과 면접 불안 간의 관계를 설명

하는 인지적 메커니즘으로 구직 미래시간관을 제안함으로써, 구직자가 처한 사회구조적 조

건이 미래에 대한 인지적 표상으로 내면화되고 정서적 경험으로 이어지는 과정을 이론적으

로 구체화한다. 마지막으로, 구직자를 대상으로 한 모의면접 설계를 통해 사회계층이 실제

면접 불안과 면접 수행에 영향을 미칠 수 있음을 보여줌으로써, 사회계층에 따른 심리적 경

험의 차이가 채용 과정에서의 성과 격차로 이어질 수 있음을 생태학적 타당도 높은 방식으

로 검증한다. 
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일의 의미가 과업성과에 미치는 영향: 
심리적 안전감과 직무열의의 조절효과
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본 연구는 일의 의미와 과업성과의 관계에서 심리적 안전감과 직무열의의 다중가산조절효과

를 분석하였다. 국내 직장인 363명을 대상으로 수집한 자료를 SPSS 26.0과 Process macro 

4.2를 활용하여 분석한 결과, 일의 의미는 과업성과에 정적 영향을 미쳤으나 그 효과는 두 조절변수

를 투입했을 때 유의미하지 않았다. 구체적으로 심리적 안전감과 직무열의가 모두 높거나 낮은 경우

에만 유의하였으며, 나머지 조건에서는 유의하지 않았다. 이는 일의 의미가 성과로 발현되기 위해 환

경·개인적 자원의 결합이 필수적임을 시사한다. 따라서 조직은 종업원들의 일의 의미와 함께 심리적 

안전감 및 직무열의를 통합적으로 강화해야 함을 시사한다.

Keywords:일의 의미, 과업성과, 심리적 안전감, 직무열의 

초록

연구 배경

선행연구에 따르면 일의 의미는 성과와 강력하고 일관된 관련성을 보여왔다(Humphrey et

al., 2007). 그러나 일의 의미와 결과 변수 간 관계는 연구에 따라 상이한 결과를 보이며

(Allan et al., 2019), 그 작동 기제가 충분히 설명되지 못하였다(Rosso et al., 2010). 그러므

로 개인·환경적 요인의 상호작용을 통합적으로 이해할 필요가 있다(Lysova et al., 2019). 이

에 본 연구는 일의 의미가 과업성과로 이어지는 과정에서 환경적 요소인 심리적 안전감과

개인적 요인인 직무열의의 조절효과를 검증하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 기업에 종사하는 직장인 363명을 대상으로 온라인 설문을 진

행하였고, 대상자의 인구통계학적 변수는 성별, 연령대, 직급, 결혼여부 등을 수집하였다.

일의 의미. 일의 의미란 중요하고 긍정적인 가치를 동시에 가지는 의미 있는 일로 정의될

수 있다(Rosso et al., 2010). 본 연구에서 Steger 등(2012)이 개발하고 김수진(2014)이 번안

한 척도를 사용하였다. 5점 리커트 척도, 총 10문항으로 구성되었다(Cronbach's a =.928).

과업성과. 과업성과는 조직의 공식적인 보상 시스템에 의해 인정받으며, 직무기술서에 명

시된 기술적 요구사항과 책임을 수행하는 행동이다(Williams & Anderson, 1991). 본 연구에

서 Williams와 Anderson(1991)이 개발하고 손태규(2015)가 번안한 척도를 사용하였다. 5점

리커트 척도, 총 7문항으로 구성되었다(Cronbach's a =.827).

심리적 안전감. 심리적 안전감은 팀이 대인관계에서 위험을 감수할 수 있다는 공동의 믿

으로 정의되고, 다른 팀원들이 자신을 존중하고 실수와 관련하여 자신을 탓하지 않을 것이
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라는 확신으로 설명된다(Edmondson, 1999). 본 연구에서 Edmondson(1999)가 개발한 척도

를 번안하여 사용하였다. 7점 리커트 척도, 총 7문항으로 구성되었다(Cronbach's a =.604).

직무열의. 직무열의는 긍정적이고 만족감을 주는 작업과 관련된 심리상태로 정의되고, 그

특징으로 활기, 헌신, 몰두가 제시된다(Schaufeli et al., 2002). 본 연구에서 Schaufeli 등

(2003)이 개발한 척도를 이랑(2006)이 번안하고 정혜연(2008)이 수정한 척도를 사용하였다.

5점 리커트 척도, 총 17문항으로 구성되었다(Cronbach's a =.922).

연구 결과

일의 의미와 과업성과의 경로와 그 관계 속 심리적 안전감과 직무열의의 조절효과를 검증

하기 위하여 IBM SPSS 26.0의 회귀분석과 PROCESS macro v4.2의 Model 2를 활용했다.

일의 의미가 과업성과에 미치는 영향

분석 결과는 <표 1>과 같다, 일의 의미가 과업성과로 이어지는 경로가 유의미했다

(B=.173, p<.001).

변인 B SE β t

상수 3.205 .121 26.444 ***

일의 의미 .173 .038 .234 4.578 ***

종속변수: 과업성과, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 1. 과업성과에 대한 일의 의미의 회귀 분석

일의 의미와 과업성과의 관계에서 심리적 안전감과 직무열의의 다중가산조절효과

전반적인 분석 결과는 <표 2>와 같다. 독립변수인 일의 의미(B=.005, p>.05)는 과업성과

에 통계적으로 유의하지 않았다. 그리고 일의 의미(X)와 심리적 안전감(W)의 상호작용항

(B=.105, p<.05)과 일의 의미(X)와 직무열의(Z)의 상호작용항(B=.127, p<.01)이 과업성과에

미치는 영향은 모두 통계적으로 유의미했다.

변인 B SE t LLCI ULCI
독립변수 일의 의미(X) .005 .054 .095 -.101 .112

조절변수
심리적 안전감(W) .170 .041 4.147 *** .089 .251
직무열의(Z) .218 .063 3.478 ** .095 .341

상호작용항
(X) × (W) .105 .053 1.996 * .002 .209
(X) × (Z) .127 .045 2.788 ** .037 .216

R .391
R² .153
F 12.913

종속변수: 과업성과, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 2. 일의 의미와 과업성과의 다중가산조절효과

<표 3>을 살펴보았을 때, 일의 의미 × 심리적 안전감(XW)의 상호작용항 투입의 변화량

은 통계적으로 유의미했다(F=3.983, p<.05). 그리고 일의 의미 × 직무열의(XZ)의 상호작용

항 투입의 변화량은 통계적으로 유의미했다(F=7.770, p<.01). 마지막으로 일의 의미 및 직무

열의 두 상호작용항 투입의 변화량은 통계적으로 유의미했다(F=7.351, p<.01).
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상호작용항 ΔR² F  
일의 의미 × 심리적 안전감(XW) .009 3.983 * 1 357
일의 의미 × 직무열의(XZ) .018 7.770 ** 1 357

Both .035 7.351 ** 2 357
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 3. 상호작용항 투입 R² 변화량 

심리적 안전감과 직무열의의 평균값을 기준으로 ±1 표준편차의 조건부 효과 크기 유의성

및 경향성을 분석한 결과는 <표 4>, <그림 1>과 같다. 심리적 안전감과 직무열의 모두 높

거나(+1SD), 낮은(-1SD) 집단만 조건부 효과 크기가 통계적으로 유의미했다(B=.153, p<.05),

(B=-.143, p<.05). 그리고 두 조절변인 모두 조건부 효과에 정적인 경향성을 보였다.

변인
B SE t LLCI ULCI

심리적 안전감(W) 직무열의(Z)

-1SD
-1SD -.143 .070 -2.055 * -.280 -.006
M -.065 .069 -.939 -.201 .071
+1SD .013 .079 .167 -.143 .169

M
-1SD -.073 .058 -1.250 -.188 .042
M .005 .054 .095 -.101 .112
+1SD .083 .063 1.312 -.041 .208

+1SD
-1SD -.003 .067 -.044 -.134 .128
M .075 .060 1.262 -.042 .192
+1SD .153 .065 2.356 * .025 .281

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

표 4. 심리적 안전감과 직무열의의 조건부효과 크기 검증

그림 1. 심리적 안전감과 직무열의의 조건부효과 경향성

논의 및 시사점

본 연구에서는 일의 의미가 과업성과로 이어지는 경로에서 심리적 안전감과 직무 열의의

다중가산조절효과를 검증하였다. 분석 결과, 일의 의미는 항상 과업성과로 이어지지 않으며,

심리적 안전감과 직무 열의가 모두 높거나 낮은 수준일 때만 과업성과에 유의미한 영향을

미쳤다. 이는 일의 의미가 개인의 심리적 자원과 조직환경이 결합될 때 발현됨을 시사한다.

이러한 결과는 과업성과 향상을 위해 일의 의미만 강조하는 접근의 한계를 보여주며, 직무
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열의 강화 및 심리적 안전감 구축을 병행하는 통합적인 조직 개입의 필요성을 제시한다.
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간호사의 접근형 잡크래프팅이 정서적 소진과 일 의미감에 미
치는 영향: 다층모형 분석
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잡크래프팅은 종업원이 자신의 일을 주도적으로 재설계함으로써 직원의 웰빙과 조직 성과를 

동시에 증진시킬 수 있는 전략으로 관심받고 있다. 그 중 개인의 성장과 성취를 목표로 직무

를 확장하는 접근형 잡크래프팅은 직원의 웰빙에 대체로 긍정적 효과를 미치는 것으로 알려졌으나, 

일부 연구에서는 직무탈진과 정적인 관계를 가지는 등 부정적 효과도 보고되고 있다. 이러한 혼재된 

결과를 이해하기 위해 본 연구는 접근형 잡크래프팅을 요구 잡크래프팅과 자원 잡크래프팅으로 구분

하고, 일-수준에서 각각이 두 가지 유형의 웰빙 지표인 정서적 소진과 일의 의미감에 미치는 효과를 

확인하고자 하였다. 이를 위해 2차 병원 이상 의료기관에 근무하는 286명의 간호사를 대상으로 약 

30일 간 각자의 근무일 업무 후와 다음 날에 자료를 수집하고, 이를 다층구조방정식모형으로 분석하

였다. 분석 결과, 요구 잡크래프팅을 많이 할수록 그 날의 정서적 소진이 높았던 반면, 다음 날의 일

의 의미감과는 유의한 관련을 보이지 않았다. 반면 자원 잡크래프팅을 많이 할수록 다음 날의 일의 

의미감이 높았으나, 그 날의 정서적 소진과는 유의한 관련을 보이지 않았다. 이는 요구 잡크래프팅은 

단기적으로 정서적 자원을 소모시킬 수 있는 반면, 자원 잡크래프팅은 일의 의미를 향상시키는 보호

적 기능을 수행할 수 있음을 시사한다. 본 연구는 접근형 잡크래프팅이 하위 유형과 웰빙 지표에 따

라 종업원의 웰빙에 차별적 효과를 미칠 수 있음을 보여줌으로써, 접근형 잡크래프팅의 세분화된 이

해와 유형별 맞춤 개입의 필요성을 제시한다.

Keywords: 요구 잡크래프팅, 자원 잡크래프팅, 정서적 소진, 일의 의미감    

초록

연구 배경

잡크래프팅은 종업원이 자신의 일을 주도적으로 재설계함으로써 직무 경험을 조정하는 행

동으로, 직원의 웰빙과 조직 성과를 동시에 증진시키는 전략으로 주목받고 있다. 그 중 개

인의 성장과 성취를 목표로 직무를 확장하는 접근형 잡크래프팅은 종업원의 웰빙에 대체로

긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고되어 왔으나, 일부 연구에서는 직무 탈진과 정적인 관

계를 보이는 등 부정적인 웰빙 결과도 함께 보고되고 있다. 이러한 혼재된 결과는 접근형

잡크래프팅을 단일한 행동을 간주해 온 기존 연구의 한계를 시사한다. 최근 연구들은 접근

형 잡크래프팅이 단일한 행동이 아니라 서로 다른 하위 행동으로 구성되어 있음을 제시하고

있으며, 이를 직무 요구를 자발적으로 확장하는 요구 잡크래프팅과 직무 수행에 필요한 자

원을 강화하는 자원 잡크래프팅으로 구분하고 있다. 두가지 유형의 접근형 잡크래프팅은 모
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두 성장 지향적이라는 공통점을 가지지만, 요구되는 에너지 소모 수준과 심리적 부담의 차

이를 고려할 때 그 효과를 단일한 긍정적 관점에서만 해석하기보다 긍정적인 측면과 부정적

인 측면을 통합적으로 검토할 필요가 있다. 그러나 접근형 잡크래프팅의 하위 유형을 구분

하여 종업원의 웰빙을 결과변인으로 설정하고, 부정적 지표와 긍정적 지표를 동시에 검증한

연구는 제한적이다. 이에 본 연구는 접근형 잡크래프팅을 요구 잡크래프팅과 자원 잡크래프

팅으로 구분하고, 각 유형이 정서적 소진과 일의 의미감에 미치는 차별적 영향을 일-수준
에서 검증하였다. 그림 1에 제시된 연구모형은 접근형 잡크래프팅의 두 하위 유형이 일-수
준에서 상이한 웰빙 결과에 미치는 구조적 관계를 나타낸 것이다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 2차 병원 이상 의료기관에 재직 중인 286명의 간호사를 연구

대상자로 하였다. 현재 근무 중인 병원에서 1년 이상 근무한 자 중 병동, 특수부서(응급실, 
중환자실, 수술실 등), 외래 부서 등 환자를 직접 대면하는 간호 업무를 수행하는 자를 포

함 기준으로 하였다. 
자료수집 절차. 사전 설문과 약 30간 일-수준 설문을 실시하였다. 일-수준 설문은 각

근무일마다 퇴근 후 설문(1차)과 다음 날 근무 전 설문(2차)을 하나의 세트로 구성하여 반

복 측정하였다. 최종 분석에는 총 3,917개의 일-수준 설문 세트가 분석에 사용되었다(N = 
268, 개인 평균 참여일 수 = 14.6일).
요구 잡크래프팅. 본 연구에서는 Lopper 등(2024)가 개발한 접근-회피 잡크래프팅 하

위척도(Approach–Avoidance Job Crafting Scale) 문항 중 도전적 직무 요구를 확대하는

잡크래프팅을 측정한 2문항을 사용하였다. 사용 문항은 다음과 같다.
 “나는 오늘 추가 업무를 자발적으로 맡아서 했다.”
 “나는 오늘 병원에서 적극적으로 도전적인 일을 찾아서 했다.”
연구 참여자는 퇴근 후 설문에서 각 문항에 대해 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 
5=매우 그렇다)로 응답하였다(Spearman–Brown = .829).
자원 잡크래프팅. 본 연구에서는 Lopper 등(2024)가 개발한 접근-회피 잡크래프팅 하

위척도(Approach–Avoidance Job Crafting Scale) 문항 중 직무 자원을 확장하는 잡크래프

팅을 측정한 2문항을 사용하였다. 사용 문항은 다음과 같다. 

그림1. 연구모형
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“나는 오늘 병원 사람들(동료, 상사, 환자 등)과 관계를 쌓기 위해 적극적으로 노력했다.”
“나는 오늘 내 역량을 잘 활용할 수 있는 업무를 맡으려고 노력했다.”
연구 참여자는 퇴근 후 설문에서 각 문항에 대해 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 
5=매우 그렇다)로 응답하였다(Spearman–Brown = .736).
정서적 소진.  정서적 소진은 Maslach 등(2018)이 개발한 MBI-GS(Maslach Burnout 

Inventory–General Survey)를 신강현(2003)이 타당화한 한국어판 척도 중 정서적 소진

문항을 사용하여 측정하였다. 해당 척도 중 요인 부하량이 높은 3문항을 선정하여 사용하였

으며, 문항의 예로는 “퇴근할 쯤 되었을 때 기진맥진한 느낌이었다.”가 있다. 연구 참여자는

퇴근 후 설문에서 각 문항에 대해 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)
로 응답하였다(ω = .86, 일-수준).
일의 의미감. 일의 의미감은 Steger 등(2012)rk 개발한 Work and Meaning 

Inventory(WAMI)를 최환규와 이정미(2017)가 타당화한 한국판 일의 의미 척도

(K-WAMI)를 사용하여 측정하였다. 문항의 예로는 “간호사로서 나는 의미있는 일을 하고

있다”가 있다. 연구 참여자는 퇴근 후 다음 날 실시된 설문에서 각 문항과 같은 생각을 현

재 얼마나 느끼는지에 대해 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 응답

하였다(ω = .70, 일-수준). 
통제변인. 본 연구에서는 접근형 잡크래프팅과 웰빙 간의 관계를 보다 명확히 검증하기

위해 개인 수준과 일-수준의 통제변인을 분석 모형에 포함하였다. 개인 수준에서는 재직

기간과 근무 형태를, 일-수준에서는 밤근무 여부를 통제변인으로 포함하였다. 
연구 결과

본 연구는 접근형 잡크래프팅을 요구 잡크래프팅과 자원 잡크래프팅으로 구분하여, 각 유

형이 정서적 소진과 일의 의미감에 미치는 영향을 다층구조방정식모형을 통해 분석하였다. 
분석 결과, 요구 잡크래프팅은 그 날의 정서적 소진과 정적인 관련을 보였으나(B = .068, 
SE = .023, p = .003), 다음 날의 일의 의미감과는 유의한 관련을 보이지 않았다(B = 
.019, SE = .011, p = .089). 반면, 자원 잡크래프팅은 다음 날의 일의 의미감을 유의하게

높였으나(B = .098, SE = .014, p < .001), 그 날의 정서적 소진과는 유의한 관련을 보이

지 않는다(B = −.051, SE = .028, p = .065). 
논의 및 시사점

본 연구는 접근형 잡크래프팅을 요구 잡크래프팅과 자원 잡크래프팅으로 구분하여, 각
유형이 일-수준에서 종업원의 웰빙에 미치는 차별적인 영향을 검증하였다. 분석 결과, 요구
잡크래프팅은 그 날의 정서적 소진을 증가시키는 반면 다음 날의 일의 의미감과는 유의한

관련을 보이지 않았다. 자원 잡크래프팅은 그 날의 정서적 소진과는 유의한 관련을 보이지

않았으나 다음 날의 일의 의미감을 유의하게 향상시키는 것으로 나타났다.
이 결과는 동일한 접근형 잡크래프팅 행동이라고 하더라도 하위 유형에 따라 웰빙 결과가

다르게 나타날 수 있음을 보여준다. 특히, 요구 잡크래프팅은 정서적 자원을 소모시키는 반

면, 자원 잡크래프팅은 일의 의미를 강화하는 보호적 기능을 수행할 수 있음을 시사한다. 
이러한 차별적 효과는 간호 직무의 특성과 관련지어 해석할 수 있다. 간호사는 환자 돌봄

뿐만 아니라 교대근무와 감정노동 등으로 인해 기본적인 직무 요구 수준이 높은 직무 집단

에 해당하며, 이로 인해 요구 잡크래프팅은 성장 행동이 아닌 추가적인 업무부하로 인식되

었을 가능성이 있다. 이는 직무 수준이 높은 환경에서 요구 확장이 자원 고갈 요인으로 작
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용할 가능성이 있음을 제시한다. 반면, 자원 잡크래프팅은 정서적 자원을 직접적으로 소모

시키지 않으면서 개인이 자신의 업무 가치를 재인식하도록 도와 다음 날의 일의 의미감을

증진시키는 효과를 보였다. 이는 고강도 직무 환경에서 자원 중심 개입의 중요성을 시사한

다. 
이는 조직의 잡크래프팅 개입이 단일한 행동 장려 방식이 아니라, 하위 유형에 따라 차별

적으로 설계될 필요가 있음을 시사한다. 요구 잡크래프팅은 업무 요구 수준이 높은 직무 환

경에서는 무분별한 장려보단, 개인의 자원 수준과 업무 맥락을 고려한 선별적 관리가 필요

할 수 있다. 반면, 자원 잡크래프팅은 정서적 소진과는 유의한 관련을 보이지는 않았지만

다음 날의 일의 의미감을 증진시키는 것으로 나타나 의미 중심의 웰빙을 강화하는 개입 전

략으로 활용될 가능성이 있다. 이는 잡크래프팅 개입이 유형별로 상이한 웰빙 지표를 고려

하여 설계될 필요가 있음을 시사한다. 
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텍스트 마이닝을 활용한 직장인 화병(Hwabyung)의 잠재적
유발 요인 및 유형 탐색
Exploring Latent Causes and Types of Workplace Hwabyung Using 
Text Mining

유재홍 (경희대학교/학술연구교수, yoojaehong@khu.ac.kr)

본 연구는 국내 최대 직장인 익명 커뮤니티인 ‘블라인드’ 데이터를 활용하여 직장인 화병

의 실체적 원인과 증상 양상을 탐색하였다. 2022년부터 2024년까지의 게시글 1,299건을 수

집하여 다단계 텍스트 마이닝(TF-IDF, LDA)을 수행한 결과, 단순 빈도 분석과 달리 TF-IDF 가중

치 분석에서 ‘심장’, ‘가슴’ 등 신체화 증상 관련 어휘의 중요도가 급상승함을 확인하였다. 또한 

토픽 모델링 결과, 직장인 화병은 4가지 조직 맥락적 요인(권위적 상사와의 수직적 갈등, 고용 불안 

및 경력 개발 스트레스, 동료 관계 및 평가 불공정, 직무 소외감과 고립)과 2가지 반응 요인(억울함

과 격렬한 정서적 반응, 신체화 증상 및 정신적 소진)으로 유형화되었다. 본 연구는 직장인 화병을 

조직의 구조적 불공정성에서 기인하며 구체적인 신체화 증상을 동반하는 반응으로 규명하고, 이를 해

결하기 위한 공정성 회복 중심의 조직적 개입 필요성과 후속 연구 모형을 제안하였다.

Keywords: 직장인, 화병, 빅데이터 분석, 텍스트마이닝, 토픽 모델링

초록

연구 배경

화병(Hwabyung)은 억눌린 분노와 해결되지 못한 부정적 감정이 신체적·심리적 증상으로

폭발하는 한국 고유의 문화 관련 증후군이다(권정혜 등, 2008). 가슴 조임, 열감, 심계항진

등 뚜렷한 신체화 증상을 동반한다는 점에서 단순 스트레스나 우울과 구별되며, 최근 그 발

병 범위가 위계적 질서가 강조되는 직장, 조직 내로 빠르게 확산되고 있다. 그러나 선행 연

구들은 이를 ‘직무 소진(Burnout)’이나 ‘만성 울분’ 등 서구적 개념으로만 접근하여, 한국 직

장인이 호소하는 고유한 신체적 고통(‘가슴이 터질 것 같다’)과 한(恨)의 정서를 온전히 포착

하지 못했다는 한계가 있다(백지은, 강상묵, 2025).

이에 본 연구는 익명성이 보장된 ‘블라인드(Blind)’ 게시글을 수집·분석하여 직장인 화병의

잠재된 유발 요인과 증상의 실체를 귀납적으로 규명하고자 한다. 이는 사회적 바람직성 편

향을 배제하고 조직 내 암묵적 감정 규칙으로 억압된 직장인의 솔직한 정서를 포착하기 위

함이며, 나아가 본 연구의 결과를 바탕으로 직장인 화병의 발생 기제를 설명하는 통합적 연

구 모형을 제안하는 데 그 목적이 있다.

연구 방법

자료 수집 및 정제. 본 연구는 직장인의 화병 경험을 생태학적 타당도가 높은 환경에서

탐색하기 위해 국내 최대 직장인 익명 커뮤니티인 ‘블라인드’를 연구 대상으로 선정하였다.

자료 수집은 검색어 선정의 객관성을 확보하기 위해 예비 조사와 본 수집의 단계적 절차를
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거쳤다. 우선 예비 조사를 통해 직장인들이 화병이나 분노를 ‘빡침’, ‘열불’과 같은 은어

(Slang)나 신체적 고통으로 표현함을 확인하고 이를 검색 키워드에 반영하였다. 본 수집 단

계에서는 최근 3년(2022년 1월부터 2024년 12월)의 게시글을 Python 3.14 환경에서

Selenium과 BeautifulSoup 라이브러리를 활용한 웹 크롤링(Web Crawling)을 통해 수집하였

다. 이때, 단순 감정 키워드 검색 시 혼입될 수 있는 조직 맥락과 무관한 데이터를 배제하기

위해, 게시글 본문에 직장 맥락 키워드(회사, 팀장, 업무, 퇴사 등)가 포함된 경우에만 수집

하는 1차 교차 필터링을 적용하여 총 2,257건의 원시 데이터를 확보하였다. 이어 데이터의

순도를 높이기 위한 정제 과정에서 ‘투자(주식/코인)’, ‘사적 관계(연애)’, ‘생활 정보’ 등 직장

인 화병의 본질과 무관한 노이즈 데이터를 2차적으로 제거하여, 분석에 유효한 최종 1,299건

의 데이터를 선별하였다.

자료 분석. 수집된 텍스트 데이터는 Python 3.14 환경에서 한국어 형태소 분석기인 Kiwi

를 활용하여 전처리하였으며, 불용어 제거 및 동의어 처리를 통해 데이터의 정제도를 높였

다. 분석 단계에서는 단순 빈도 분석의 한계를 보완하기 위해 단어의 상대적 중요도를 반영

하는 TF-IDF(Term Frequency-Inverse Document Frequency) 가중치 분석을 실시하여 화

병의 핵심 어휘를 추출하였다. 이어 문서 집합의 잠재적 의미 구조를 파악하기 위해

LDA(Latent Dirichlet Allocation) 토픽 모델링을 수행하였으며(Blei et al., 2003), 혼란도

(Perplexity) 지표를 산출하여 모델 적합도가 가장 우수한 최적의 토픽 수(K=6)를 확정하였

다.

연구 결과

TF-IDF 가중치 분석 결과

직장인 화병의 핵심 키워드를 도출하기 위해 단순 빈도와 TF-IDF 가중치 값을 비교 분

석한 결과, 유의미한 차이가 관찰되었다(표 1, 그림 1). 단순 빈도 분석에서는 ‘업무’, ‘이직’

과 같은 일반적인 직무 관련 명사가 상위를 차지한 반면, TF-IDF 분석에서는 ‘심장’, ‘가슴’,

‘답답’, ‘화병’ 등 구체적인 신체 증상과 정서적 고통을 묘사하는 단어들의 중요도가 급격히

상승하였다. 특히 ‘억울’은 두 분석 모두에서 압도적인 1위를 차지하였는데, 이는 한국 직장

인 화병의 핵심 기제가 과도한 업무량이 아닌 ‘해소되지 못한 억울함’과 그로 인한 ‘신체적

통증’에 있음을 시사한다.

표 1. 단순 빈도 및 TF-IDF 상위 5개 키워드 비교
순위 단어 빈도수 단어 TF-IDE

1 억울 268 억울 42.3234

2 업무 185 심장 35.9277

3 심장 158 화병 31.5913

4 화병 153 가슴 26.7838

5 이직 151 답답 26.1011
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[그림 1] TF-IDF 기반 워드클라우드 이미지

토픽 모델링(LDA) 분석 결과 

LDA 분석 결과, 직장인 화병 경험은 4가지 조직 환경 요인과 2가지 반응 요인으로 유형

화되었다(표 2). 첫째, ‘권위적 상사와의 수직적 갈등(T1)’은 상사의 부당한 지시와 과도한

통제에서 비롯된 명확한 적대적 감정을 반영한다. 둘째, ‘억울함과 격렬한 정서적 반응(T2)’

은 통제 불가능한 상황에 대한 무력감이 ‘열불’, ‘뒷목’ 등의 급성 반응으로 분출되는 유형이

다. 셋째, ‘고용 불안 및 경력 개발 스트레스(T3)’는 불확실한 미래와 처우에 대한 불안이 기

저 요인으로 작용함을 보여준다. 넷째, ‘동료 관계 갈등 및 평가 불공정(T4)’은 동료가 지지

자원이 아닌 경쟁과 비교의 대상이 되며, 인사 평가의 불공정성에서 오는 박탈감이 화병을

유발함을 시사한다. 다섯째, ‘직무 소외감과 고립(T5)’은 조직 내 소통 부재와 투명인간 취급

등 관계적 단절이 누적되는 유형이다. 마지막으로 ‘신체화 증상 및 정신적 소진(T6)’은 스트

레스가 임계치를 초과하여 심계항진, 흉부 압박감 등 신체화 증상으로 전이된 상태로, 의료

적 개입이나 퇴사를 고려하는 국면을 나타낸다.

번호 주제 도출된 상위 단어

1 권위적 상사와의 수직적 갈등 업무 상사 팀장 직원 화병

2 억울함과 격렬한 정서적 반응 억울 뒷목 열불 다르다 인생

3 고용 불안 및 경력 개발 스트레스 이직 업무 커리어 신입 연봉

4 동료 관계 및 평가 불공정 동료 인사 억울 공감 울분

5 직무 소외감과 고립 짜증 대화 힘들다 자리 착하다

6 신체화 증상 및 정신적 소진 심장 가슴 답답 퇴사 출근

표 2. LDA 토픽 모델링 분석 결과 (K=6) 

논의 및 시사점

본 연구의 텍스트 마이닝 분석 결과, 직장인 화병의 잠재적 구조는 4가지 환경적 유발 요

인과 2가지 반응적 증상 요인으로 범주화됨을 확인하였다. 구체적으로는 권위적 상사와의

수직적 갈등(T1), 고용 불안 및 경력 스트레스(T3), 동료 관계 및 평가 불공정(T4), 직무 소
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외 및 고립(T5)이라는 조직의 구조적 모순이 선행 원인으로 작용하여, 억울함과 같은 격렬

한 정서적 반응(T2)과 신체화 증상 및 정신적 소진(T6)이라는 병리적 결과를 초래하는 것

으로 나타났다. 이는 직장인 화병이 개인의 내적 취약성이 아닌, 조직 내 관계 갈등과 시스

템적 불공정성에서 기인하는 구조적 질환임을 시사한다.

특히 주목할 점은 TF-IDF 가중치 분석에서 ‘심장’, ‘가슴’, ‘답답’과 같은 신체 증상(T6)

관련 어휘가 최상위권에 도출되었다는 사실이다. 이는 한국 직장인이 경험하는 화병이 단순

히 업무 과중으로 인한 에너지 고갈 상태인 ‘직무 소진’과는 질적으로 다른 병리적 특성을

지님을 보여준다. 번아웃이 무기력과 피로를 동반하는 수동적 상태라면, 본 연구에서 확인된

직장인 화병은 조직의 부당함에 대한 분노를 억압하는 과정에서 발생하는 능동적인 신체화

반응이자 급성 신체 통증을 동반하는 실제적인 위험 상태이다.

이러한 결과는 기업의 조직 관리 패러다임이 변화해야 함을 시사한다. 기존의 EAP가 번

아웃 완화를 위한 ‘휴식’과 ‘힐링’에 집중했다면, 화병 예방을 위해서는 ‘억울함의 해소’와 ‘공

정성 회복’이 선행되어야 한다. 관계적 고립을 해소할 수 있는 소통 채널의 복원과 투명한

평가 시스템의 구축 등 구조적 개입이 동반되지 않는 한, 개인 차원의 심리 상담만으로는

화병의 근본적인 치유가 어렵기 때문이다.

본 연구는 이러한 탐색적 발견을 바탕으로 ‘조직 환경 요인(수직적 갈등, 고용 불안, 동료/

평가 불공정, 소외/고립)이 화병 증상을 매개로 이직 의도에 미치는 영향’을 검증하는 통합

적 인과 모형을 제안한다. 향후 후속 연구(Study 2)에서는 신체화 증상을 포괄하는 정교한

척도를 활용하여, 조직의 구조적 모순이 구성원의 신체 건강을 훼손하고 조직 이탈을 가속

화하는 구체적인 경로를 실증적으로 규명하고자 한다.
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리더의 정서적 소진이 직원의 리더십 회피에 미치는 영향: 리
더 동일시의 매개효과와 부정 정서의 조절된 매개효과

When Leaders Cue an Undesirable Future: The Effects of Manager 
Emotional Exhaustion on Followers’ Leadership Avoidance
김예강 (홍익대학교/교수, yekangkim@hongik.ac.kr) 
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본 연구는 리더의 정서적 소진을 목격하는 것이 직원의 리더십 회피에 미치는 영향과 그 

기저의 심리적 기제를 규명하는 것을 목적으로 한다. 정서적 사건 이론(AET; Weiss & 

Cropanzano, 1996)을 이론적 틀로 하여, 기질적 특성인 부정 정서가 지각된 리더의 정서적 소진이 

리더 동일시를 거쳐 직원의 리더십 회피로 이어지는 과정을 조절한다는 연구 모형을 수립하였다. 미

국 기업에 근무하는 직장인 262명을 대상으로 설문 조사를 실시한 결과, 리더의 정서적 소진에 대한 

목격과 직원의 리더십 회피 간의 관계에서 직원의 리더 동일시의 매개 효과가 확인되었다. 또한, 이 

경로에서 직원의 부정 정서의 유의한 조절 효과가 발견되었다. 구체적으로, 부정 정서가 낮은 직원은 

리더의 소진을 볼 때 리더와의 동일시를 줄이는 경향을 보인 반면, 부정 정서가 높은 직원은 리더의 

소진에 민감하게 반응함으로써 오히려 리더 동일시가 강화되는 상반된 결과를 보였다. 이러한 결과는 

리더의 소진이 직원의 리더십 동기에 미치는 부정적인 영향이 개인의 정서적 기질에 따라 달라질 수 

있음을 시사한다. 실무적으로 본 연구는 조직의 리더십 개발 및 소진 관리 전략에 있어 개인차를 고

려한 맞춤형 접근이 필요함을 시사한다.

Keywords: 리더십 회피(Leadership Avoidance), 정서적 소진(Emotional Exhaustion), 리더 동일시

(Identification with Manager), 부정 정서(Negative Affect), 정서적 사건 이론(Affective Events Theory)

초록

연구 배경

기존의 리더십 개발 연구는 리더십 효능감이나 정체성과 같은 개인적 자질을 함양하는 데

집중해 왔으나, 최근 역량을 갖춘 인재들이 의도적으로 리더 역할을 기피하는 '리더십 회피

(Leadership Avoidance)' 현상이 대두되고 있다. 선행 연구들은 이를 실패에 대한 두려움이

나 워라밸 붕괴 우려 등 주로 개인적 차원의 동기나 불안으로 설명해 왔으며, 리더십 회피

가 발생하는 조직적·관계적 맥락은 간과해 왔다.

이에 본 연구는 리더십 회피를 관계적 맥락에서 이해하고자 한다. 현재의 리더는 직원에

게 '미래의 자아상'을 보여주는 거울과 같으며, 리더가 보여주는 정서적 상태는 리더가 된다

는 것의 의미와 비용을 암시하는 중요한 신호가 된다. 즉, 리더의 정서적 소진은 단순한 개

인의 상태를 넘어 직원에게 "리더가 되면 겪게 될 바람직하지 않은 미래"를 예고하는 단서

로 작용한다.

본 연구는 정서적 사건 이론(Affective Events Theory)에 기반하여, 리더의 정서적 소진

이 직원의 리더 동일시(identification with manager) 형성에 미치는 영향과, 이것이 어떻게

리더십 회피로 이어지는지를 규명하고자 하였다. 특히, 직원의 기질적 부정 정서(Negative

180



Affect)가 이 과정에서 리더의 감정을 해석하고 공감하는 렌즈로 작용하여, 리더 동일시와

리더십 회피의 관계를 조절한다는 통합적인 모형을 제안하였다(그림 1).

그림 1. 연구 모형

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 데이터의 신뢰성을 확보하기 위해 CloudResearch 패널을 통해 모

집된 총 303명 중 불성실 응답 및 자격 요건 미충족 사례를 제외한 최종 262명의 미국 내

풀타임 직장인 데이터를 분석에 사용하였다(평균 연령 39.81세, 여성 55.7%). 자료 수집 시

현재 직속 리더와 근무 중인 응답자만을 선별하였으며, 설문 시작 전 리더의 이름이나 닉네

임을 입력하게 하여 구체적인 대상을 떠올리며 응답하도록 유도하였다.

리더의 정서적 소진. 정서적 소진이란 개인이 업무로 인해 정서적으로 고갈되고 에너지가

소진된 상태를 말한다(Maslach et al., 2001). 본 연구에서는 Schaufeli 등(1996)이 개발한

MBI-GS의 5개 문항을 사용하여 직원이 지각한 리더의 정서적 소진 정도를 측정하였다(예:

"그/그녀는 업무로 인해 정서적으로 고갈된 것처럼 보인다.", α = .85).

직원의 리더 동일시. 리더 동일시란 직원이 리더와의 관계를 통해 자신의 정체성을 정의

하고 심리적 일체감을 느끼는 정도를 의미한다(Hogg, 2001). 본 연구에서는 Shamir 등

(1998)의 7개 문항을 사용하여 리더의 가치관과 신념이 자신과 일치하는 정도를 측정하였다

(예: "나의 가치관은 우리 리더의 가치관과 유사하다.", α = .94).

직원의 리더십 회피. 리더십 회피란 향후 리더십 역할을 맡는 것을 꺼리거나 의도적으로

피하려는 경향성을 말한다. 본 연구에서는 Chan과 Drasgow(2001)의 리더십 동기

(Motivation to Lead) 척도 27문항을 역채점하여 측정하였으며, 점수가 높을수록 리더십을

회피하는 것으로 해석하였다(예: "나는 그룹을 이끌기보다 따르는 것을 더 선호한다.", α =

.90).

직원의 부정 정서. 부정 정서란 다양한 상황에서 두려움이나 불안 등 부정적인 정서 상태

를 경험하는 개인의 기질적 성향을 의미한다. 본 연구에서는 Thompson(2007)의 PANAS 단

축형 5개 문항을 사용하여 측정하였다(예: "두려운(Afraid), 속상한(Upset), 긴장된(Nervous),

무서운(Scared), 괴로운(Distressed)", α = .93).

연구 결과

확인적 요인 분석

가설 검증에 앞서 변인들의 타당성을 확인하기 위해 확인적 요인 분석을 실시하였다. 4요

인 모형(리더의 정서적 소진, 리더 동일시, 리더십 회피, 부정 정서)이 단일 요인 모형에 비

해 자료 적합도가 우수한 것으로 나타났다(표 1).

리더의

정서적 소진

직원의

리더 동일시

직원의

리더십 회피

직원의

부정 정서
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구분 χ2 df CFI RMSEA SRMR

4요인 모형 355.33 164 .943 .067 .069

1요인 모형 2025.69 170 .445 .204 .206

표 1. 확인적 요인분석 결과

가설 검증 결과

Hayes(2022)의 PROCESS Macro Model 7을 사용하여 조절된 매개효과를 검증하였다. 분

석 결과, 리더의 정서적 소진과 직원의 부정 정서 간의 상호작용 효과가 유의하게 나타났다

(그림 2). 또한, 리더 동일시를 매개로 리더십 회피에 미치는 조건부 간접효과 역시 직원의

부정 정서 수준에 따라 차별적으로 나타났다(표 2). Johnson-Neyman 분석 결과, 부정 정서

가 낮은 집단(1.016 이하)은 리더가 소진될수록 동일시를 줄여 회피가 증가한 반면, 부정 정

서가 높은 집단(2.753 이상)은 오히려 동일시가 강화되어 회피가 감소하는 패턴을 보였다(그

림 3).

리더의 정서적 소진 → 직원의 리더 동일시 → 직원의 리더십 회피
95% 신뢰구간

구분 B SE Lower Upper

조건부 간접 효과

부정 정서 낮음 (-1SD) .049 .028 .001 .109

부정 정서 높음 (+1SD) -.099 .051 -.207 -.010

조절된 매개지수 -.062 .026 -.117 -.017

주. N = 262. 부트스트래핑 5,000회 실시.

표 2. 조절된 매개효과 검증 결과

그림 2. 리더의 정서적 소진과 직원의 부

정 정서의 상호작용 효과

그림 3. 조절된 매개효과의

Johnson-Neyman Plot 점선 밖의 영역(직원

의 부정 정서 < 1.016 또는 > 2.753)에서 매

개효과가 통계적으로 유의함.
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논의 및 시사점

본 연구의 의의로 첫째, 정서적 사건 이론을 기반으로 리더십 회피의 관계적·정서적 기제

를 규명하였다. 리더의 정서적 소진이 직원의 부정 정서 수준에 따라 리더 동일시에 차별적

영향을 미쳐 리더십 회피로 이어짐을 확인함으로써, 회피가 단순 기질이 아닌 관계적 맥락

의 산물임을 밝혔다.

둘째, '현재 리더의 상태(정서적 소진)'를 리더십 회피의 새로운 선행요인으로 제시하였

다. 직원이 현재 리더를 미래 자아상으로 투영하여 판단함을 보여주며, 리더십 개발이 단순

히 자원을 육성하는 것이 아니라 개인이 리더십을 커리어로 수용할지 해석하는 과정임을 강

조하였다.

셋째, 부정 정서를 리더의 경험을 공감하고 해석하는 '렌즈'로 재조명하였다. 부정 정서가

높은 직원은 리더의 소진에 민감하게 공감하여 오히려 동일시가 강화되고 회피가 감소함을

밝혀, 리더십 개발 과정에서 정서적 동일시의 중요성을 확인하였다.

넷째, 현직 관리자의 소진 관리가 차세대 리더 확보에 필수적임을 시사한다. 대다수 구성

원은 리더의 소진을 목격할 때 심리적 거리를 두고 리더십을 회피하므로, 잠재적 리더 이탈

을 막기 위해 현직 리더에 대한 정서적 지원과 직무 재설계가 선행되어야 한다.
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인간-AI 협업 시대의 직무탈진: 경력성장기회의 효과

Employee Burnout in Human-AI Collaboration: The Impact of 
Career Growth Opportunity
주아진 (경상국립대학교/석사과정, joj0811@gnu.ac.kr)

정고운 (경상국립대학교/석사과정, gouny3546@gmail.com)

이종현 (경상국립대학교/교수, tea4one@gnu.ac.kr)

본 연구는 실무 현장에서 인공지능(AI)의 활용이 일상화됨에 따라 발생할 수 있는 AI기술 사

용에 대한 불안이 업무 맥락에서 어떠한 심리적 과정을 통해 직무탈진으로 이어지는지를 규

명하고자 하였다. 이를 위해 국내 직장인 130명을 대상으로, AI기술 사용 불안과 직무탈진 간 관계

에서 직원–AI협업 경험의 매개효과를 검증하였다. 더 나아가 조직이 제공하는 경력성장기회 수준에 

따라 이러한 매개효과가 달라지는지 조절된 매개모형을 분석하였다. 분석결과, AI기술 사용 불안은 

직원–AI협업 경험을 감소시키고, 이를 통해 직무탈진을 증가시키는 완전매개효과 및 간접효과가 검증

되었으며, 해당 효과는 경력성장기회 수준에 따라 조절되었다. 구체적으로, 경력성장기회가 낮거나 

평균 수준일 때 간접효과가 유의하였고, 경력성장기회가 높은 경우 AI기술 사용 불안의 부정적 영향

이 협업 경험으로 이어지지 않았다. 본 연구는 AI기술 사용 불안이 직무탈진으로 이어지는 심리적 경

로를 구체적으로 규명함으로써 AI기반 조직환경에서 구성원 관리에 대한 이론적·실무적 시사점을 

제공한다.

Keywords: AI기술 사용 불안, 직원-AI협업, 직무탈진, 경력성장기회

초록

연구 배경

인공지능(AI)기술이 빠르게 발전하며 조직에서의 근무환경은 빠르게 변화하고 있다. 국내

에서도 근무자의 절반 이상이 업무수행을 위해 AI기술을 사용한 경험이 있으며, 생성형 AI

는 주당 1.5시간의 근무시간을 단축시키는 등 조직 내에서 업무효율성과 생산성을 높이는

핵심도구로 자리잡고 있다(OECD, 2024; Suh et al., 2026). 생성형 AI의 활용은 반복적 업

무의 자동화나 의사결정의 지원을 통해 구성원의 인지적 부하와 업무 부담을 감소시킬 수

있다(Sallam et al., 2024; Kim & Lee, 2025). 또한, AI를 업무에 사용하는 현장 근로자는

그렇지 않은 근로자보다 직무탈진 수준이 낮다(UKG, 2025). 그럼에도 불구하고, 구성원들

이 AI와 상호작용 과정에서 느끼는 두려움이나 인간의 고유성을 침해할 수 있다는 우려들

은 AI에 대한 부정적인 태도를 형성하고, 이는 업무에서 AI를 사용하는 데 심리적 장벽으로

작용한다(Sikorski et al., 2025). 실제로 AI기술 사용에 대한 불안은 AI를 활용하고자 하는

의지를 감소시키며, 다양한 심리적·업무적 부담을 통해 구성원의 웰빙을 저해하고 직무탈진

을 유발할 수 있다(Andrei-Barbu et al., 2025; Filippelli et al., 2025; Zhou et al., 2024).

한편, AI불안이 AI와의 협력 회피에 미치는 영향은 개인이 인식하는 경력성장기회에 따

라 달라질 수 있다. 경력성장기회는 자신의 경력 발전 가능성을 긍정적으로 인식하게 하여

직무몰입을 촉진하고(Jia-jun & Hua-ming, 2022), 불안이 회피행동으로 전이되는 과정을

완충함으로써(Huo, 2021) AI불안이 직원-AI협업 감소로 이어지는 부적 효과를 완화할 가

능성이 있다. 이에 본 연구는 AI기술 사용 불안이 직원-AI협업을 매개로 직무탈진에 영향
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을 미치는 과정을 검증하고, 간접경로가 경력성장기회 수준에 따라 달라지는지를 분석하고

자 한다.

그림 1. 연구 모형

연구 방법

연구 대상. 온라인 패널조사업체를 통해 자료를 수집하였으며, 국내기업 재직자 직장인

130명을 대상으로 조절된 매개효과를 분석하였다. 표본의 특성은 남성이 56.2%였고, 평균

연령은 45.55세였으며, 교육수준은 대학교 졸업 이상이 94.6%로 나타났다.

측정 도구. AI기술 사용 불안. AI기술 사용 불안은 김시내와 박지영(2024)이 개발 및 타

당화한 한국형 인공지능 기술 적용에 대한 직장인의 태도 척도(K-AAAW, Korean version

of Attitudes towards Artificial Intelligence Application at Work) 중 인공지능(AI) 기술

사용의 불안 하위요인 5문항을 사용하여 측정하였다. AI기술 사용 불안의 Coefficient α는

.855이며, 문항 예시는 ‘나는 업무에 인공지능을 사용하는 것이 다소 두렵다.’ 등이다.

직원-AI협업. Kong 등(2023)이 타당화한 척도 5문항을 번안하여 사용하였으며,

Coefficient α는 .931이고, 문항 예시는 ‘나는 의사결정을 내릴 때 인공지능을 활용한다.’ 등

이다.

직무탈진. Maslach 등(1996)이 개발하고, 신강현(2003)이 타당화한 척도 16문항을 사용

하였으며, Coefficient α는 .894이고, 문항 예시는 ‘내가 맡은 일을 하는 데 있어서 심적으

로 지쳐 있음을 느낀다.’ 등이다.

경력성장기회. Bedeian(1991)이 개발하고, 최병권(2013)이 번안한 척도 5문항을 사용하

였으며, Coefficient α는 .924이고, 문항 예시는 ‘현재의 조직에서 일하는 것은 나의 경력에

도움이 될 것이다.’ 등이다.

 

연구 결과

조절된 매개효과 분석을 위해 SPSS 27 PROCESS macro Model 7을 사용하였다. 분석결

과, AI기술 사용 불안은 직원–AI협업 경험에 유의한 부적 영향을 미쳤으며, 직원–AI협업

경험은 직무탈진에 유의한 부적 영향을 미쳤다. 반면, AI기술 사용 불안이 직무탈진에 미치

는 직접효과는 유의하지 않아 직원–AI협업 경험의 완전매개효과가 검증되었다. 또한, 경력

성장기회와 AI기술 사용 불안의 상호작용이 직원–AI협업 경험에 미치는 조절효과가 유의

한 것으로 나타났다(표 2). 조건부 간접효과 분석결과, 경력성장기회가 낮거나 평균 수준일

때는 AI기술 사용 불안이 직원–AI협업 경험을 통해 직무탈진에 유의한 영향을 미친 반면,

경력성장기회가 높은 경우에는 간접효과가 유의하지 않았다. 마지막으로, 경력성장기회 수준

에 따라 매개효과의 크기가 달라지는 것으로 나타나 경력성장기회의 조절된 매개효과가 확

인되었다(표 3).

185



AI기술 사용 불안 직원-AI협업 직무탈진 경력성장기회
직원-AI협업 -.178* - - -
직무탈진 -.103 -.202* - -
경력성장기회 .179* .238** -.563** -
M(SD) 2.883(.808) 3.143(.923) 2.776(.583) 3.346(.695)

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

표 1. 상관 및 평균, 표준편차

종속변수: 직원-AI협업

독립변수 Effect SE
95%CI

Lower Upper
AI기술 사용 불안 -.270** .091 -.451 -.090
경력성장기회 .485*** .109 .268 .701

AI기술 사용 불안*경력성장기회 .441*** .102 .240 .642
종속변수: 직무탈진

독립변수 Effect SE
95%CI

Lower Upper
AI기술 사용 불안 -.104 .063 -.228 .021
직원-AI협업 -.144* .055 -.253 -.035

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

표 2. AI기술 사용 불안과 직무탈진 관계에 대한 분석결과 

 

조건부 간접효과 Effect SE
95% CI

Lower Upper

경력성장기회
- .083 .033 .026 .158 .039 .021 .008 .096
+ -.005 .023 -.055 .038

조절된 매개효과 -.063 .028 -.126 -.015

표 3. 경력성장기회의 조건부 간접효과 및 조절된 매개효과

그림 2. 경력성장기회의 조절효과 그래프
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논의 및 시사점

본 연구는 AI기술 활용이 일상화된 조직환경에서 구성원이 지각하는 AI기술 사용 불안이

직무탈진으로 이어지는 메커니즘을 밝혀내고, 이 과정에서 직원–AI협업 경험의 매개역할과

경력성장기회의 조절된 매개효과를 검증하였다. 분석결과는 AI기술 사용 불안이 그 자체로

직무탈진을 유발하기보다 업무수행 과정에서의 구성원의 AI활용을 저해함으로써 직무탈진

으로 이어진다는 점을 시사한다. 또한, 경력성장기회가 AI기술 사용 불안과 직원–AI협업

경험 간의 관계를 조절하며, 나아가 AI기술 사용 불안이 직무탈진으로 이어지는 간접효과

역시 경력성장기회 수준에 따라 달라짐을 확인하였다. 구체적으로, 경력성장기회가 낮거나

평균 수준일 때에는 AI기술 사용 불안이 협업 경험을 감소시키고 이를 통해 직무탈진을 증

가시키는 간접효과가 유의하게 나타났으나, 경력성장기회가 높은 경우에는 이러한 간접효과

가 유의하지 않았다. 이는 직무요구–자원모델(Demerouti et al., 2001; Bakker &

Demerouti, 2017)이 제시하는 관점을 지지한다. AI기술 사용 불안이라는 직무요구는 구성원

의 AI협업과 관련된 업무수행 과정에 부정적으로 작용할 수 있으나, 조직 차원의 직무자원

인 경력성장기회가 제공될 경우 이러한 부정적 영향은 완화될 수 있다. 구체적으로, 경력성

장기회는 AI기술 사용 불안으로 인해 AI협업 경험이 저해되고, 나아가 직무탈진으로 이어지

는 경로를 약화하는 보호자원으로 기능함을 시사한다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 인공지능 기술 적용에 대한 척도

(K-AAAW) 중 인공지능(AI) 기술 사용의 불안 하위요인에 초점을 맞추어 탐색하였다. 해

당 척도에는 인공지능 기술에 대한 지각된 의인화, 지각된 적응성, 지각된 질 등의 하위요인

이 추가로 포함되기 때문에 이를 고려하여 조직 내 인공지능 기술 적용에 대한 보다 폭넓은

심리적 메커니즘을 탐색할 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 단일 시점에서 자료를 수집한 횡단

적 연구 설계를 사용하여 향후 연구에서는 종단연구를 통한 변수 간 인과관계 검증이 필요

하다. 마지막으로, 후속 연구에서는 조직지원인식, 직무자율성, 자기효능감 등 다양한 자원

변수를 함께 검토함으로써 인공지능 기술 사용 불안의 부정적인 영향을 완화하는 요인에 대

해 탐색할 필요가 있다.
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나르시시즘 측정을 위한 SJT 개발과 타당도 검증

Development and Validation of SJT for measuring Narcissism 

이경면 (부산대학교/박사과정·국방기술품질원, km_lee@pusan.ac.kr)

옥지수 (부산대학교/교수, jisoo.ock@pusan.ac.kr)  

본 연구는 조직 맥락에서 나르시시즘 성격 특성을 측정하기 위한 상황판단검사(SJT) 도구를 

개발하고 그 타당도를 검증하였다. 기존의 자기보고식 성격 측정 도구는 맥락과 상황을 고려

하지 않아 실제 업무 상황에서의 행동 예측에 한계가 있으며, 사회적 바람직성 편향이나 자기인식 오

류에 취약하다. 이에 본 연구에서는 특정 상황에서 효과적이라고 판단하는 행동에 대한 암묵적 믿음

을 의미하는 암묵적 특성 정책(ITP) 이론에 기반하여 나르시시즘의 이차원적 구조를 측정할 수 있는 

SJT를 구성중심접근법에 따라 개발하였다. 시나리오와 응답 옵션 개발 과정에서 대규모 언어모델

(LLM)을 활용하여 이론에 기반한 행동 지표를 구체적인 조직 상황으로 확장하였다. 직장인 300명을 

대상으로 수렴타당도, 판별타당도, 기준타당도를 검증하고, 위계적 회귀분석으로 SJT가 기존 자기보

고식 나르시시즘 측정 척도 이상으로 반생산적 업무행동(CWB)을 설명하는 증분타당도를 확보하였음

을 확인하였다. 본 연구는 ITP 이론에 기반한 나르시시즘 SJT 개발의 학술적 기여와 함께, 인사 선

발 및 배치 도구 개발에서 LLM 활용 가능성을 논의한다.

Keywords:상황판단검사, 구성중심접근법, 나르시시즘, ITP, SJT, LLM

초록

연구 배경

성격은 개인의 비교적 안정적이고 지속적인 사고, 감정, 행동의 패턴을 의미하며, 조직 내

에서는 직무 수행 방식이나 의사결정 방법, 대인관계에 영향을 미친다. 이는 조직시민행동이

나 반생산적 업무행동(counterproductive work behavior(CWB))을 예측할 수 있는 변수로

간주된다. 특히, 나르시시즘은 조직 내의 다양한 부정적 결과와 연관되는 성격 특성으로, 반

생산적 업무행동, 비윤리적인 의사결정, 대인관계 갈등 등과 관련이 있다(Campbell &

Campbell, 2009). 그러나 기존의 자기보고식 나르시시즘 측정 도구들은 맥락과 상황을 고려

하지 않아 실제 업무 환경에서의 행동 예측에 한계가 있으며, 사회적 바람직성 편향이나 자

기 인식 오류에 취약하다는 제한점이 있다.

상황판단검사(Situational Judgment Test(SJT))는 구체적인 직무 상황을 제시하고 특정 상

황에서 어떤 행동이 효과적인지에 대한 판단으로 절차적 지식(procedural knowledge)을 측정

한다. 이때 개인이 ‘특정 상황에서 어떤 행동이 얼마나 효과적인가’에 대해 갖는 암묵적 믿음

이 바로 암묵적 특성 정책(Implicit Trait Policy(ITP))이므로 개인은 자신의 성격을 직접 보고

하기보다 효과적이라고 믿는 행동을 선택하게 된다. 따라서 SJT는 자기보고식 검사에서 흔히

발생할 수 있는 사회적 바람직성 편향이나 의도적 왜곡을 최소화할 수 있다는 장점을 가지면

서, ITP에 반영된 성격-행동 연결을 통해 개인의 성격 특성을 간접적으로 측정할 수 있다.

한편, 생성형 AI, 특히 대규모 언어모델(Large Language Model(LLM))을 활용한 문항 개

발은 SJT 개발의 효율을 높이면서 동시에 인간이 개발한 문항과 유사한 심리측정학적 특성
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을 확보할 가능성을 보여주고 있다. Krumm 등(2024)은 ChatGPT-3.5가 생성한 성격(사교

성) SJT 문항을 인간이 생성한 문항과 비교한 결과, 수용 가능한 적합도를 확보하였으며(11

개 문항에서 8개 문항으로 정제했을 때) 신뢰도와 수렴, 판별타당도는 인간이 생성한 SJT와

유사한 수준임을 확인하였다. 또 Lee 등(2022)은 GPT-3이 생성한 성격검사 문항이 Big 

Five 성격요인을 잘 측정하고 신뢰도가 인간이 생성한 검사와 유사하거나 더 높을 수 있음

을 제시하였다. 그럼에도 이들 연구가 공통적으로 시사하는 바는 LLM이 문항을 생성하더라

도 인간의 검토, 정제 절차가 반드시 필요하다는 점이다. Campion(2025)의 연구에서도 마찬

가지로 이러한 문항의 품질은 주제전문가(Subject Matter Expert(SME))의 검토와 심리측정

적 분석을 통해 확인되어야 함을 강조하였다. 따라서 본 연구에서는 LLM을 SJT 문항 개발

의 초안 생성 단계에서 활용하되 연구자가 이론적 적합성을 점검하고 신뢰도 및 타당도를

검증하는 절차로 나르시시즘 SJT를 개발하였다. 

연구 방법

SJT 개발. 구성중심접근법(construct-driven approach)에 따라 나르시시즘의 이론적 구조

에 기반하여 SJT를 개발하였다. 먼저, 선행연구에서 확보된 웅대한 나르시시즘과 취약한 나

르시시즘의 행동 지표를 활용하여 각각의 시나리오가 단일 차원을 측정하도록 개념 문장을

정의하였다. 정의된 개념 문장을 LLM을 활용하여 이를 60-70단어 수준의 구체적인 직장

상황을 반영한 시나리오로 확장하였다. 이 시나리오에 맞춰 나르시시즘 표현 수준이 다른 4

개의 응답 옵션을 개발하였다. 이 과정에서 LLM은 시나리오에 가상의 세부 사항을 추가하

고, 다양한 이해관계자의 관점을 반영하는 역할을 수행하였으며, 이러한 LLM 활용 방식은

선행연구(Lee et al., 2022)에서 제안된 바와 같이 AI가 초안을 생성하고 연구자가 이론적

적합성을 검토하는 구조를 타른 것이다. 

기존 SJT 도구에서 지적되어 왔던 어떤 구성을 포착하여 측정하는지 모호하다는 문제를

해결하기 위하여 전통적인 주요사건수집법(critical incident method)에서 시나리오마다 서로

다른 유형의 행동들이 응답 옵션으로 제시되는 것과는 달리 본 연구에서는 각 시나리오 내

에서 동일한 행동 유형이지만 나르시시즘적 강도가 다른 응답 옵션을 체계적으로 구성하였다. 

타당도 검증. 한국의 직장인 300명을 대상으로 본 연구에서 개발한 나르시시즘 SJT와 함

께 FFNI, SD3, IPIP-50, CWB-C를 활용하여 나르시시즘, 어둠의 3요소, Big Five 성격요인, 

CWB를 측정하였다. 자료수집에는 온라인 설문 플랫폼을 활용하였다. SJT와 FFNI, SD3, 

IPIP-50과의 관계를 통해 수렴타당도와 판별타당도를 검증하고, CWB와의 관계를 통해 기

준타당도를 검증하였다. 위계적 회귀분석으로 SJT가 기존의 자기보고식 척도(FFNI) 이상으

로 CWB를 설명하는 증분타당도를 갖는지 확인하였다.  

연구 결과

본 연구에서 개발된 나르시시즘 SJT의 내적 일관성을 확인하기 위하여 Cronbach’s alpha 

계수를 산출한 결과, .84로 양호한 수준으로 나타났다.

수렴타당도 검증 결과 SJT는 FFNI(r = .21, p < .01), SD3 나르시시즘 하위척도(r = .18, 

p < .01)와 유의한 정적 상관을 보였다. 판별타당도 검증에서는 SJT와 Big Five 성격요인

간 상관은 전반벅으로 약하거나 유의미하지 않았다(외향성 r = .06, 우호성r = .12, 성실성r 

= -.19, 정서적 안정성 r = .-16, 지적 개방성 r = .01). 기준타당도는 SJT와 CWB간 유의한
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정적 상관(r = .27, p < .01)이 확인되어 검증되었다(표 1). SJT가 기존 자기보고식 척도

(FFNI) 이상으로 CWB를 설명하는지 확인하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다(표 2). 

1단계에서 FFNI는 CWB에 유의한 정적 영향을 미쳤으며, 2단계에서 SJT 점수를 추가한 결

과 SJT 또한 유의한 예측 변수로 나타났다. 전체 모형의 설명력은 27.9%로 상승했으며(R²

 = .279), 1단계에 비하여 증가한 설명력(ΔR² = .041)이 통계적으로 유의함이 확인되어 SJT

가 CWB를 예측하는데 있어 독립적인 설명력을 제공함을 확인하여 SJT의 증분타당도가 확

인되었다.

SJT

FFNI SD3_N SD3_M SD3_P CWB-C

.21*** .18*** .39*** .32*** .30***

IPIP_E IPIP_A IPIP_C IPIP_ES IPIP_I

.060 -.12* -.19*** -.16** .01

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
SD3-N = SD3의 나르시시즘 하위요인; SD3-M = SD3의 마키아벨리즘 하위요인; SD3-P =
SD3의 사이코패시 하위요인; CWB-C = 반생산적 업무행동 체크리스트; IPIP-E = IPIP의 외향
성 하위요인; IPIP-A = 우호성 하위요인; IPIP-C = 성실성 하위요인; IPIP-ES = 정서적 안정
성 하위요인; IPIP-I = 지성(지적 개방성) 하위요인을 의미함.

표 1. SJT - 측정도구 간 상관관계

B SE β β p

Step 1

Intercept –.83 .28 — –3.02 .003

FFNI .88 .09 .49 9.64 < .001

R² .238

F(1, 298) 93.01***

Step 2

Intercept –1.36 .30 — –4.58 < .001

FFNI .80 .09 .45 8.79 < .001

SJT .46 .11 .23 4.11 < .001

R² .279

ΔR² .041

F(2, 297) 57.44***

F change(1, 297) 16.91***

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

표 2. FFNI, SJT – CWB 간 위계적 다중회귀분석 결과

논의 및 시사점

본 연구는 이론적으로 행동 기반의 맥락적 측정을 통해 나르시시즘과 같은 어두운 성격

특성을 측정할 수 있는 가능성을 제시하였다. 특히, ITP 이론을 실증적으로 지지하며, 자기

보고식 척도와는 다른 상관관계 패턴을 통해 측정 방식에 따라 구성개념의 다른 측면을 포

착할 수 있음을 확인하였다. 실무적으로는 사회적 바람직성 편향에 취약한 자기보고식 척도

의 대안으로서, 인사 선발 및 배치 과정에서 CWB와 같은 조직 내 리스크를 예측하는데 기

여할 수 있는 도구를 제공하였다. 또한 본 연구는 SJT 개발 과정에서 LLM을 문항 초안 생

성 단계에 활용하면서 전문가의 검토 과정을 결합함으로써 심리측정학적으로 검증 가능한

문항 개발이 가능함을 보여주었다. 이는 SJT 개발에 필요한 시간을 획기적으로 절약하고

다양한 직무 맥락으로 시나리오가 확장될 수 있는 가능성을 제시한다.

그러나, 본 연구는 횡단 설계로 인해 인과관계 확정이 어렵고, SJT에서 사용된 시나리오
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가 나르시시즘의 모든 측면을 포괄하지 못할 수 있다는 한계가 존재한다. 또한, SJT에서 구

체적인 상황을 제시함으로써 맥락적 몰입을 유도하였지만 응답자들의 인상관리 동기를 완전

히 억제하지는 못했을 가능성이 존재한다. 한국과 같은 집단주의 문화권에서는 나르시시즘

이 간접적이고 전략적인 형태로 표현되는 경향이 있어(Jauk et al., 2021; Konrath et al.,

2014), 본 연구에서 설정된 나르시시즘 강도가 실제 한국의 문화적 맥락에서도 타당한지에

대한 의문이 제기될 수 있다.

향후 연구에서는 LLM을 활용한 문항 생성의 효율성을 유지하되, Campion(2025)이 강조

한 바와 같이 복수의 SME가 내용타당도를 검증하는 등의 체계적 검증 절차를 강화할 필요

가 있다. 아울러 본 연구가 주로 나르시시즘의 부정적 결과에 초점을 두었다면 향후에는 나

르시시즘의 긍정적 측면(리더십 등)까지 포괄하는 연구가 요구된다. 또 개발된 SJT의 예측

력과 활용 가능성을 실제 HR 현장에서 검증할 필요가 있다. 나아가 생성형 AI 도구의 일상

화, 디지털 전환 등으로 조직의 업무 방식이 근본적으로 변화함에 따라, 새로운 맥락에서 성

격 발현 양상이 달라질 수 있으므로 이러한 환경에서도 나르시시즘 SJT가 유효한지에 대한

검증이 필요하다. 이와 같은 후속 연구를 통해 나르시시즘과 같은 어두운 성격 특성의 측정

과 이해를 더욱 발전시키고, 이를 조직 맥락에서 효과적으로 활용할 수 있는 방안을 모색할

수 있을 것이다.
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본 연구는 조직 내 피드백 프로세스에서 관리자의 개인차 요인, 특히 반사회적 성격 특성으

로 불리는 나르시시즘이 미치는 영향을 분석하였다. 효과적인 피드백은 관리자가 피드백을 

제공할 때 보이는 의도와 태도에 대한 부하직원의 인식 즉, 배려와 존중 그리고 공감을 바탕으로 피

드백이 전달될 것이라는 믿음을 지각할수록 높아진다. 나르시시즘은 타인에 대한 공감 결여와 불신, 

분노, 자기 중심성을 특징으로 하여 적대적인 대인관계를 형성하는 경향이 있으며, 나르시시즘이 높

은 관리자는 직원 관리에 부정적인 영향을 미칠 가능성이 있다. 또한, 나르시시즘은 웅대함과 취약함

이라는 이차원의 역설적인 특성으로 조직 맥락에서 상반된 행동 양상으로 나타날 수 있다. 이에 본 

연구는 나르시시즘 성격 특성이 높은 관리자일수록 부하직원에게 보다 공격적이고 적대적인 피드백

을 제공할 것이라는 가설을 검증함과 동시에 나르시시즘의 역설적 특성이 조직 내 피드백 전달에 어

떠한 영향을 미치는지를 확인하였다. 본 연구는 국내 재직중인 관리자급 직장인 224명을 대상으로 

가상의 부하직원 행동을 묘사한 성과 에피소드를 제시하고 피드백을 서면으로 작성하도록 하였으며 

수집된 피드백은 세 명의 평가자가 각 피드백을 주의 깊게 읽고 피드백 전달을 평가하였다. 분석 결

과, 나르시시즘 성향이 높은 관리자일수록 피드백을 적대적으로 전달하는 것으로 나타났으며, 특히 

웅대한 나르시시즘은 적대적인 피드백을 유의하게 예측하였다(β = -0.26; p < 0.001). 본 연구를 

통해 관리자의 부정적인 성격특성이 피드백 효과성을 저해할 수 있으며 효과적인 피드백 프로세스를 

위한 관리자 개인차에 대한 이해와 조직 차원의 적절한 개입의 필요성을 제안하고자 한다.

Keywords: 나르시시즘, 웅대한 나르시시즘, 취약한 나르시시즘, 피드백 전달, 적대적인 피드백

초록

연구 배경 

나르시시즘은 높은 외향성과 자신감으로 유쾌하고 유능하며 매력적인 사람으로 인식되는

경향이 있다. 이러한 특성은 비교적 짧은 시간 내 강력한 리더십이 요구되는 관리자나 CEO

와 같은 고위직을 맡을 가능성이 높다(Nevicka et al., 2016). 그러나 나르시시즘 성향이 높

은 관리자는 부하직원의 부정적인 행동(예: 무례함)에 과민하게 반응하고 낮은 공감 능력으

로 높은 수준의 분노와 공격성을 보이며 비인격적 감독 행동을 보이는 것으로 나타났다

(Gauglitz & Schyns, 2024). 결과적으로 나르시시즘 성향이 높은 관리자는 효과적인 리더십

과의 유의미한 선형적 관계를 가지지 않으며 장기적으로는 조직 내 갈등을 유발하고 무례한

행동과 반생산적 업무 행동과 같은 조직 성과에 전반적으로 가장 부정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다(Grijalva et al., 2015).

또한, 나르시시즘은 웅대함과 취약함이라는 다차원의 역설적인 성격 특성으로 조직적 맥

락에서 서로 상이한 행동 전략을 보인다. 두 차원의 나르시시즘은 적대감을 핵심 특성으로

192

mailto:rlaekdms011@pusan.ac.kr
mailto:jisoo.ock@pusan.ac.kr


공유하지만, 웅대한 나르시시즘은 외부의 위협으로부터 과장된 자아상을 유지하기 위해 자

기 과시나 타인에 대한 비난 및 폄하와 같은 방식으로 적대성을 외현적으로 표현한다. 반면

취약한 나르시시즘은 위협에 과도하게 민감하고 취약하기에 우울, 불안, 수치심과 같은 부정

정서를 경험하고 자아상을 보호하기 위한 자기방어 전략으로 공격적이거나 수동적인 형태의

적대성을 보인다(Miller et al., 2017).

오늘날 많은 조직들이 전통적인 성과 평가를 폐지함에 따라 지속적인 피드백을 통한 성과

관리는 관리자의 핵심 역할로 부각되고 있다. 특히, 피드백은 관리자가 피드백을 제공할 때

보이는 의도와 태도에 대한 부하직원의 인식에 따라 그 효과성이 달라질 수 있다. 즉, 관리

자가 배려와 존중, 공감을 바탕으로 피드백을 전달할 것이라는 믿음과 기대를 지각할수록

피드백에 대한 긍정적인 반응(예. 피드백 추구 행동)으로 이어질 수 있다(Steelman et al.,

2004). 본 연구는 나르시시즘 성향이 높은 관리자는 보다 공격적이고 적대적인 방식으로 피

드백을 제공할 것이라는 가설을 수립하였다. 또한, 나르시시즘의 두 하위 차원이 피드백 전

달 맥락에서 서로 다른 영향을 미치는지를 규명하고자 하였다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 2025년 2월 6일부터 2월 10일까지 온라인 조사 기관을 통해 모집된

국내 기업 재직중인 관리자 224명을 대상으로 수행되었다. 모든 참가자는 대리급 이상으로

조직 내 성과 평가 및 피드백 제공에 대한 경험을 갖춘 집단으로 구성되었다. 참가자 표본

은 제조업(30.8%), 서비스업(25.9%), 공공기관(16.5%), 기타 산업(18.6%) 등 다양한 산업 분

야에 종사하고 있었으며, 남성 133명(59.3%)과 여성 91명(40.6%)으로 구성되었다.

절차. 본 연구의 참가자들은 부하직원의 행동(예: 무단 지각, 자발적인 도움 제공 등)이

담긴 4개의 에피소드가 제시되었으며 관리자로서 부하직원에게 제공할 피드백을 자유 응답

텍스트 형식으로 작성하도록 요청하였다. 이를 통해 실제 조직적 맥락에서 나타나는 관리자

의 피드백을 수집하였다. 참가자가 작성한 피드백은 박사 수료생 1명, 석사과정생 1명, 직장

인 1명으로 구성된 3명의 독립된 평가자가 각각 평가하였다.

피드백 전달. 관리자의 피드백으로부터 인식되는 배려, 존중, 공감 수준을 측정하기 위해

Steelman et al.(2004)이 개발한 피드백 환경 척도(feedback environment scale)의 하위 요인

인 피드백 전달(feedback delivery) 5개 문항을 사용하였다. 본 연구에 적합하도록 해당 문

항을 한국어로 번안·수정하여 사용하였으며, 모든 문항은 7점 리커트 척도(1 = 전혀 그렇지

않다, 7 = 매우 그렇다)로 응답하도록 하였다. 3명의 독립된 평가자는 참가자가 작성한 피드

백을 읽고 평가하였으며 평가자 간 일치도는 ICC(2, k) = .87, 95% CI [.86, .89], p < .001로

나타났다.

관리자의 나르시시즘 성격 특성. 본 연구에서는 관리자의 나르시시즘 성격 특성을 측정하

기 위해 Five-Factor Narcissism Inventory–Short Form(FFNI-SF; Sherman et al., 2015)

을 한국어로 번안·타당화한 한국어판 FFNI-SF(김성령·이기학, 2021)를 사용하였다. 총 60문

항(역문항 3개)으로 구성되어 있으며, 문항 예로는 “나는 성공에 대한 욕구가 크다”, “나는

다른 사람들을 조종하는 것에 능숙하다”, “성공하기 위해 때때로 다른 사람들을 이용할 필

요가 있다” 등이 포함된다. 모든 문항은 5점 리커트 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우

그렇다)로 응답하도록 하였다. Miller 등(2013)에 따라 ‘찬사 추구’, ‘권위’, ‘과시’, ‘웅대한 환

상’, ‘조종’, ‘무관심’, ‘거만’, ‘특권의식’, ‘착취’, ‘공감 결여’, ‘자극 추구’는 웅대한 나르시시즘
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으로 ‘불신’, ‘인정 욕구’, ‘반응적 분노’, ‘수치심’은 취약한 나르시시즘으로 구분하여 두 차원

으로 분석하였다.

연구 결과

본 연구는 변수 간 관계를 확인하기 위해 상관관계 분석을 실시하였으며 계층적 다중 회

귀분석을 통해 나르시시즘과 관리자의 적대적인 피드백 전달 간의 관계를 검증하였다. 본

연구의 분석은 Google Colab 기반의 Python 환경에서 수행하였다.

표 1에 각 변수 간의 기술 통계 및 상관계수를 제시하였다. 나르시시즘의 하위 차원인 웅

대한 나르시시즘만이 피드백 전달과 유의한 부적 관계(r=-.28, p < .001)를 보였으면 취약한

나르시시즘은 유의하지 않았다.

표 1. 주요 변수 간 기술 통계 및 상관관계

　 변수 M SD α 1 2 3
1 웅대한 나르시시즘 2.80 0.46 .70
2 취약한 나르시시즘 3.20 0.46 .83 -.24***

3 피드백 전달 4.93 0.68 .96 -.28*** -.08
Note. N = 224, ***p < .001.

표 2는 나르시시즘 성향이 높은 관리자가 적대적인 피드백 전달을 예측하는지를 검증한

계층적 회귀분석 결과를 제시한다. 1단계에서는 성별과 연령을 통제변수로 투입하였으며 해

당 모형은 통계적으로 유의하지 않았다. 2단계에서는 웅대한 나르시시즘과 취약한 나르시시

즘을 추가하였고, 그 결과 웅대한 나르시시즘만이 적대적인 피드백 전달에 유의한 부적 영

향을 미치는 것으로 나타났다(β = −.26, p < .001). 2단계에서의 모형 변화는 통계적으로

유의하였다(ΔF = 8.585, p < .001).

표 2. 주요 변수 간 계층적 다중회귀분석

변수
β R² ∆R²

Step 1: .00
성별 .09
직급 .04

Step 2: .08 .07
웅대한 나르시시즘 -.26***
취약한 나르시시즘 -.02***

full model F = 8.585; p < 0.001
Note. N = 224, ***p < .001.

논의 및 시사점

본 연구를 통해 관리자의 나르시시즘 성향이 높을수록 부하직원은 피드백을 보다 적대적

으로 인식하는 것으로 확인되었으며, 특히 웅대한 나르시시즘만이 이러한 인식에 유의한 부

적 영향을 미치는 것을 확인하였다. 웅대한 나르시시즘은 자신의 웅대한 자아에 대한 환상

으로 인해 타인에 대한 공감의 결여와 무관심으로 피드백 전달 시 부하직원의 정서적 존중

과 배려보다는 거만하고 오만한 태도를 보일 가능성이 높다. 즉, 이들의 피드백은 부하직원

에게 적대적인 피드백으로 인식되었을 것으로 해석할 수 있다.

반면 취약한 나르시시즘과 적대적인 피드백 간의 관계가 유의미하지 않게 나타난 결과는
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취약한 나르시시즘이 외부로 쉽게 드러나지 않는 내면 중심의 성격 특성으로 대인관계에서

자기 노출을 회피하고 정서적으로 위축된 행동을 보이는 경향이 있기 때문으로 해석할 수

있다. 웅대한 나르시시즘의 적대성이 자기 과시적 동기와 인정 욕구에 기반한 분노의 표현

과 강하게 연관된다면 취약한 나르시시즘은 적대적 귀인 편향에 따른 분노의 경험과 보다

밀접하게 관련되어 있다(Miller et al., 2011; Pincus et al., 2009). 즉, 웅대한 나르시시즘의

적대성은 외현적으로 표출되어 피드백 맥락에서 보다 쉽게 인식되었을 가능성을 시사한다.

본 연구는 첫째, 관리자의 개인 성격 특성 특히 반사회적 성격특성이 피드백 전달에 부정

적인 영향을 미칠 수 있음을 확인하였다. 최근 많은 기업에서 인공지능(AI)과 거대 언어 모

델(LLMs)을 기반으로 성과관리시스템이 변화함에 따라 관리자는 다양한 커뮤니케이션 도구

를 활용해 더욱 빈번하게 피드백을 제공해야 하는 역할을 수행하고 있다. 이는 피드백 효과

성을 높이기 위한 관리자 개인차에 대한 연구와 조직 차원의 개입(예: 모니터링, 코칭)의 구

체적인 전략을 수립할 필요성을 시사한다. 둘째, 조직 내 피드백 맥락을 통해 나르시시즘이

웅대한 나르시시즘과 취약한 나르시시즘으로 구분되는 이차원적 성격 구조임을 확인하였으

며 두 하위 차원이 조직 내 상호작용에서 상이하게 영향을 미칠 수 있음을 경험적으로 제시

하였다.
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Leaders’ Perceived Competence Threat from Subordinates and 
Negative Feedback Avoidance: The Mediating Role of Shame in a 
Longitudinal Cross-Lagged Panel Model
이주연 (연세대학교/박사과정,  juyeonlee@yonsei.ac.kr)

강석영 (연세대학교/석사과정,  stst0196@gmail.com) 

손영우 (연세대학교/교수,  ysohn@yonsei.ac.kr) 

 조직에서 리더는 능력을 입증해야 하는 역할 기대에 직면하며, 부하의 평가는 리더 자신의 

유능성과 정당성을 검증하는 신호로 작용할 수 있다. 그러나 기존 리더십 연구는 주로 리더

가 부하에게 미치는 영향에 초점을 두어 왔으며, 리더 행동에 선행하는 심리적 기제에 대한 이해는 

상대적으로 제한적이었다. 특히 수치심은 평가가 만연한 일터에서 높은 기대와 가시성을 가진 리더가 

빈번하게 경험할 수 있는 자기의식적 정서임에도 불구하고, 선행요인 및 행동결과가 충분히 조명되지 

않아왔다. 또한, 리더의 부정적 피드백 회피는 조직성과 관리와 구성원 성장에 중요한 영향을 미칠 

수 있음에도 이를 유발하는 정서적 메커니즘에 대한 규명은 여전히 부족한 실정이다. 이에 본 연구에

서는 국내 기업 리더 832명을 대상으로 세 차례에 걸쳐 연구변인들을 조사하였다. 변인들 간의 교차

지연 패널모형 분석 결과, 유능성 위협, 수치심, 부정적 피드백 회피의 종단적 매개효과가 지지되었

으며, 수치심이 이후 유능성 위협 지각을 증폭시키는 교차지연 효과가 확인되었다.

Keywords: 유능성 위협, 수치심, 부정적 피드백 회피, 리더십

초록

연구 배경

조직에서 리더는 부하를 이끌고 성과를 내며 리더십에 관한 유능성을 입증해야 하는 역할

기대에 직면한다(Mintzberg, 1973). 조직 내에서 리더는 지속적으로 평가받으며(Tepper et 

al., 2017), 특히 부하가 리더의 능력을 의심하거나 권위에 도전하는 행동은 정체성 위협으로

작용한다(Tedeschi & Felson, 1994). 즉, 유능성 위협 지각은 이상적 자아와의 괴리를 유발

함으로 인해 리더 정체성의 불안정성을 초래한다(Higgins, 1987; Petriglieri, 2011).

이러한 정체성 위협은 자기의식적 정서인 수치심을 유발한다(Tangney & Dearing, 2002). 

수치심은 자기 전체에 대한 부정적 평가를 수반하는데(Lewis, 1971), 조직에서 실패나 평가

상황에서 빈번히 경험되고(Daniels & Robinson, 2019), 리더처럼 타인의 평가에 지속적으로

노출된 역할에서 더욱 두드러진다(Xing & Sun, 2021). 수치심을 경험한 개인은 추가 손상으

로부터 자기를 보호하기 위해 회피와 철수 행동을 나타낸다(Gausel & Leach, 2011).

리더십 맥락에서 부정적 피드백 제공은 자신의 판단과 역량이 평가받는 상황으로 지각될

수 있다(Moss & Martinko, 1998). 많은 리더들이 부정적 피드백 제공을 회피하는데(Larson, 

1986), 수치심을 경험한 리더는 자기보호 전략으로 부하와의 평가적 상호작용을 축소하여

부정적 피드백 제공을 기피할 수 있다(Fast et al., 2014). 본 연구는 교차지연 패널모형을 통

해 변인들 간의 종단적 매개 및 양방향적 관계를 검증한다(Cole & Maxwell, 2003). 수치심은
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사회적 평가에 대한 민감성을 증폭시키는 정서로, 이후 유능성 위협을 더 쉽게 지각하게 만들

가능성이 있으며(De Hooge et al., 2008), 부정적 피드백 회피 후 역할 수행에 대한 부정적

자기 평가는 다시 수치심을 유발할 수 있다(Ashforth & Humphrey, 1993).

연구 방법

연구 대상. 본 연구의 참여자는 한국에서 주 40시간 이상 근무하는 직장인을 대상으로,

대리급 이상 직속부하가 있는 리더를 패널 조사기관을 통해 모집하였다. 한 달 간격의 3시점

설문조사를 실시하였으며, 각 시점별로 832명(T1), 509명(T2), 283명(T3)이 응답하였다. T1의

참가자는 남성 52%, 여성 48%로 구성되었으며, 평균연령 44.73세(SD = 11.35)였다.

유능성 위협. Mayer and Davis(1999)가 개발하고 Kim et al.(2004)이 수정한 척도를 연구

목적에 맞게 수정하여 사용하였다. 3문항으로, 문항 예시로는 ‘부하 직원들은 내가 직무를

수행할 능력이 부족하다고 생각한다’가 있다. Kim et al.(2004) 연구에서의 신뢰도는 .87이었다.

수치심. Marschall et al.(1994)이 개발하고 유정미(2018)가 번안 및 타당화한 상태 수치심

척도(State Shame Scale)을 사용하였다. 5문항으로, 문항 예시로는 ‘지금 나는 숨고 싶고 사

라지고 싶다’가 있다. 원척도의 신뢰도는 .89이었다.

부정적 피드백 회피. Cox et al.(2011)이 개발한 Mum(Minimize unpleasant message) 척

도 중 Avoidance 척도 6문항을 번안하여 사용하였다. 6문항으로, 문항 예시로는 ‘나는 부하

직원에게 부정적인 피드백을 주기가 망설여진다’가 있다. 원척도의 신뢰도는 .86-.87이었다.

분석방법. 성별, 학력, 경력, 직급과 함께 모든 변인의 자기회귀 경로와 시점별 변인들 간

의 공분산을 통제하여 구조방정식 모형을 설정하였다. R lavaan을 사용하여 모형을 검증하

였고, 부트스트래핑 10,000번으로 간접효과를 검증하였다.

연구 결과

종단적 매개효과 및 교차지연 효과 검증

리더의 유능성 위협 지각은 수치심에 유의한 정적 영향을 미쳤으며(B = .146, p < .05), 수

치심은 부정적 피드백 회피에 유의한 정적 영향을 미쳤다(B = .120, p < .05). 간접효과에 대

한 부트스트래핑 검증 결과, 종단적 매개효과가 유의하였다(B = .018, 95% CI [.001, .055]).

교차지연 경로 검증 결과, 수치심이 이후 유능성 위협에 미치는 영향이 두 시점(T1→T2, T2

→T3)에 걸쳐 일관되게 유의하였다(B = .103, p < .05; B = .181, p < .05). 반면, 부정적 피

드백 회피가 이후 수치심에 미치는 영향은 유의하지 않았다. 이를 통해 조직 환경에서 리더가

유능성 위협을 지각하면 수치심을 느끼고, 그에 대한 보호 전략으로서 부하에 대한 부정적 피

드백 제공을 회피한다는 점을 경험적으로 검증하였다. 아울러, 부정적 피드백 회피로 인한 수

치심의 변화는 유의하지 않았으나, 수치심을 느낀 리더는 부하로부터의 유능성 위협을 더 높

게 지각하는 자기강화적 순환 과정이 확인되었다.

B SE
부트스트래핑 95% 신뢰구간

Lower Upper

매개효과 지수 .018 .013 .001 .055

표 1. 유능성 위협, 수치심, 부정적 피드백 회피의 매개효과 검증 결과
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그림 1. 연구 모델

논의 및 시사점

본 연구는 리더가 부하로부터 능력을 의심받는다고 지각할 때 수치심을 경험하고, 이러한

수치심이 부하에게 부정적 피드백을 제공하지 않으려는 회피 행동으로 이어질 수 있음을 종

단적으로 검증하였다. 특히 수치심이 일시적 정서 반응을 넘어, 리더가 자신을 보호하기 위한

행동조절 전략을 선택하게 만드는 매개 메커니즘으로 작동함을 보여준다. 나아가 수치심이 이

후 유능성 위협 지각을 증폭시키는 교차지연 효과가 확인됨에 따라, 리더의 정서와 위협 경험

이 시간에 따라 상호강화되는 악순환을 제시한다. 본 연구는 지금껏 충분히 주목받지 않은 리

더 행동의 선행 요인으로서 유능성 위협과 수치심의 역할을 규명함으로써 리더십 문헌을 확장

하였다는 점에서 학문적 의의를 지닌다. 실무적으로는 리더의 부정적 피드백 회피가 개인적

소통 방식의 문제가 아니라는 점을 보여주며, 효과적인 성과 관리와 피드백 문화를 조성하기

위해 리더가 경험하는 유능성 위협과 수치심을 관리하는 조직적 개입이 필요함을 제안하였다

는 점에서 의의가 있다.
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본 연구는 번아웃을 설명하는 조직 요인으로 제시되어 온 Maslach(2003)의 6가지 불일치 영

역이 조용한 사직에도 적용될 수 있는지를 검증하고자 하였다. 조용한 사직은 조직 내 자원

과 요구의 불균형이 지속될 때 나타나는 행동적 대응이라는 점에서 번아웃과 개념적 유사성을 지닌

다. 이에 본 연구는 업무량, 통제, 보상, 공동체, 공정성, 가치의 여섯 가지 조직적 불일치 영역이 조

용한 사직을 예측할 것이라 가정하였다. 직장인 124명을 대상으로 설문조사를 실시한 결과, 상관분

석에서는 조용한 사직이 통제감, 공동체, 공정성, 가치와 유의한 관련을 보였다. 다중회귀분석 결과, 

전체 조용한 사직과 행동적 조용한 사직은 업무량과 공동체에 의해 예측되었으며, 정서적 조용한 사

직은 공동체 요인만이 유의한 예측 변수로 확인되었다. 이는 조용한 사직이 개인의 태도 문제가 아니

라 조직 내 관계적 경험과 밀접하게 관련된 현상임을 시사한다.

Keywords: 조용한 사직, 6가지 조직 불일치 영역, 번아웃

초록

연구 배경

최근 조직 장면에서는 ‘조용한 사직(quiet quitting)’이라는 현상이 점차 주목받고 있다. 조

용한 사직은 공식적인 이직이나 직무 이탈 없이, 직무기술서에 명시된 최소한의 역할 수행

을 유지하되 추가적인 노력이나 조직시민행동을 의도적으로 제한하는 행동적 반응으로 나타

난다(김광태 등, 2023; Klotz & Bolino, 2022). 이 개념은 팬데믹 이후 변화된 노동 환경과

맞물려 급속히 확산되었으나, 학문적 논의는 아직 초기 단계에 머물러 있다(Pevec, 2023).

기존 연구들은 조용한 사직을 직무 몰입 저하나 개인 태도의 변화 중심으로 설명해 왔으며,

조직 차원의 구조적 요인을 체계적으로 검토한 연구는 상대적으로 부족한 실정이다(Pevec,

2023).

최근 논의들은 조용한 사직이 개인 내부의 결함이나 일시적 태도 변화라기보다, 조직 환

경 속에서 형성되는 경험에 대한 구성원의 대응이라는 점을 강조한다(김광태 등, 2023;

Pevec, 2023). 즉, 조용한 사직은 맥락적 요소인 개인이 조직 내에서 경험하는 업무 조건, 관

계, 보상 체계, 가치 적합성과 분리되어 이해하기 어렵다. 이러한 관점에서 조용한 사직은

개인적 선택의 결과라기보다, 조직의 상황과 환경에 의해 촉발되는 복합적 현상으로 해석될

필요가 있다.

조직 맥락에서 개인의 부정적 반응이 어떻게 형성되는지를 체계적으로 검토한 연구 흐름
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은 그동안 번아웃 연구를 중심으로 진행되어 왔다(Maslach et al., 2001). 번아웃 연구에서는

개인의 소진을 성격 특성이나 취약성의 문제로 설명하기보다, 조직 내에서 반복적으로 경험

되는 조건과 개인의 경험 간 불일치에 주목해 왔다(Maslach & Leiter, 1997; Leiter &

Masalach, 1999). 특히 Leiter와 Maslach(1999)는 번아웃을 설명하는 과정에서, 개인과 조직

간의 경험적 불일치가 주로 나타나는 영역을 업무량, 통제, 보상, 공동체, 공정성, 가치의 여

섯 가지 범주로 제시하였다.

Maslach의 6가지 불일치 영역은 번아웃 연구에서 개인의 탈진을 예측하는 조직 차원의

조건을 설명하는 데 활용되어 왔으나, 조직 환경에 대한 구성원의 반응이 반드시 탈진이나

이직으로만 나타나는 것은 아니다. 동일한 조직적 조건 하에서도 구성원은 소진 상태에 이

르기보다는, 업무 관여 수준을 조정하거나 추가적인 노력을 철회하는 방식으로 대응할 수

있다(Hanisch & Hulin, 1991). 이에 조용한 사직을 조직 맥락 속에서 이해하기 위해서는, 번

아웃 연구에서 제시된 조직적 요인 분류 체계를 참고하여 조직 환경과 조용한 사직 간의 관

계를 검토할 필요가 있다. 특히 Maslach의 6가지 불일치 영역은 개인과 조직 간 경험의 불

균형을 포괄적으로 다루는 틀이라는 점에서, 조용한 사직을 설명하는 데 유용한 분석 관점

을 제공할 수 있다.

따라서 본 연구는 조용한 사직을 개인적 태도의 문제가 아닌 조직 환경에 대해 구성원이

취하는 행동 전략으로 보고, 번아웃 연구에서 제시된 Maslach의 6가지 조직적 불일치 영역

이 조용한 사직을 예측하는 요인으로 작용하는지를 검증하고자 한다. 이를 통해 조용한 사

직을 설명하는 조직 차원의 요인을 보다 체계적으로 규명하고, 조용한 사직 연구의 이론적

확장을 시도하고자 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설1. 업무량 과다는 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

가설2. 통제감상실은 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

가설3. 낮은 보상은 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

가설4. 공동체 저하는 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

가설5. 공정성 저하는 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

가설6. 가치 불일치는 조용한사직에 영향을 미칠 것이다.

그림1. 연구모형
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연구 방법

연구 대상 및 분석 방법

본 연구는 직장인을 대상으로 온라인 설문조사를 총 124부의 응답이 최종 분석에 사용되

었다. 데이터 분석은 JAMOVI 2.6.44를 사용하였다.

조용한사직

본 연구에서는 김광태 등(2023)이 번안·타당화한 조용한 사직 척도(MQOS)를 사용하였다.

본 척도는 조용한 사직을 행동적 조용한 사직과 정서적 조용한 사직의 두 하위 차원으로 구

성되어 있으며, 총 11문항으로 행동적 조용한 사직은 “나는 직장에서 정해진 역할 정도만

수행하고, 추가적인 노력은 하지 않는다.”이고, 정서적 조용한 사직은 “나는 주어진 일 이상

의 업무를 하지 않을 때, 정서적으로 만족스럽다.”이다.

6 Area. 

조직 환경의 구조적 특성을 측정하기 위해 Maslach와 Leiter가 제안한 6가지 조직 불일치

영역(6 Areas of Worklife) 척도를 사용하였다. 본 척도는 여섯 가지 영역의 긍정문항을 역

산 처리하여 업무량 과다, 통제감 상실, 보상 부족, 공동체 저하, 공정성 저하, 가치 불일치

의 여섯 하위 차원으로 점수가 높을수록 조직과 개인 간의 불일치 수준이 높음을 의미하도

록 구성하였다.

연구 결과

상관분석 결과, 조용한 사직은 통제감(r=.19, p<.05), 공동체(r=.34, p<.001), 공정성(r=.23,

p<.05), 가치(r=.24, p<.01)와 유의한 정적 상관을 보였다. 세부적으로 행동적 조용한 사직은

업무량(r= .22, p<.05)과 공동체(r=.24, p <.01)와 유의한 정적 상관을 나타났다. 한편

정서적 조용한 사직은 통제감(r=.20, p <.05), 보상(r=.22, p<.05), 공동체(r=.35, p <.001),

공정성(r=.29, p<.01), 가치(r=.29, p<.01)와 유의한 정적 상관을 보였다.

다중회귀분석 결과, 조용한 사직을 종속변수로 한 회귀모형은, 업무량(B=.19, p<.05)과

공동체(B=.19, p<.05)가 유의한 예측변수로 나타났다. 행동적 조용한 사직을 종속변수로 한

회귀분석에서는 , 업무량(B=.28, p<.01)과 공동체(B=.21, p<.05)가 유의한 영향을 미쳤다.

정서적 조용한 사직을 종속변수로 한 회귀분석에서도 모형은 공동체(B=.27, p<.05)만이

유의한 영향을 미쳤다.

표 1. 주요 변인 간 기술통계치와 상관관계
1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 조용한 사직 (.83)
2 행동적 조용한사직 .87*** (.75)
3 정서적 조용한사직 .86*** .49*** (.78)
4 업무량 과다 .13 .23* -0.01 (.68)
5 통제감 상실 .19* .13 .20* -0.27 (.89)
6 보상 부족 .17 .07 .22* 0.34*** .45*** (.76)
7 공동체 저하 .34*** .24** .35*** -0.11 .40*** .42*** (.70)
8 공정성 저하 .23* .11 .29** -0.28** .41*** .62*** .54*** (.75)
8 가치 불일치 .24** .13 .28** -0.14 .41*** .56*** .52*** .54*** (.78)

M 2.39 3.35 3.60 3.59 3.76 3.04 3.42 2.29 2.50
SD 0.64 0.71 0.79 0.63 0.68 0.69 0.61 0.70 0.79
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표 2. 중다회귀분석

6 Area
조용한 사직 행동적 조용한 사직 정서적 조용한 사직

B β p B β p B β p

업무량 과다 .19 .21 <.05 .28 .29 <.01 .08 .07 .44

통제감 상실 .06 .08 .43 .09 .10 .32 .03 .03 .74

보상 부족 .02 .02 .87 .03 .03 .84 .01 .01 .95

공동체 저하 .24 .26 <.05 .21 .21 .06 .27 .24 <.05

공정성 저하 .07 .08 .51 .03 .03 .82 .13 .11 .35

가치 불일치 .05 .04 .70 -0.01 -0.01 .92 .12 .09 .41

논의 및 시사점

본 연구는 Maslach의 6가지 불일치 영역을 기반으로 조용한 사직의 선행요인을 검증한

결과, 조용한 사직이 단순한 직무 조건보다는 조직 내 관계적·가치적 요인과 밀접하게 관련

됨을 확인하였다. 상관분석 결과, 조용한 사직은 공동체, 공정성, 가치와 부적 상관을 보인

반면 업무량, 통제, 보상과는 유의한 관련이 나타나지 않았다. 그러나 다중회귀분석에서는

업무량과 공동체가 조용한 사직을 유의하게 예측하였다.

또한 행동적 조용한 사직은 업무량에 의해 설명되었는데, 이는 과도한 업무 요구가 구성

원으로 하여금 최소한의 역할 수행에 머무르게 할 가능성을 시사한다. 즉, 구성원은 업무량

이 증가하더라도 직무를 방임하기보다는 스스로 설정한 기준선 내에서 역할 수행을 조절하

는 방식으로 대응하는 것으로 해석된다. 반면 정서적 조용한 사직은 공동체 요인에 의해서

만 예측되었으며, 이는 조직 내 신뢰, 소속감, 협력 경험의 결핍이 정서적 거리두기로 이어

질 수 있음을 의미한다. 이러한 결과는 업무량과 같은 상황적 요인이 행동적 반응을 유발하

는 반면, 관계적 경험은 조용한 사직의 정서적 차원을 설명하는 핵심 요인임을 보여준다.

이러한 결과는 조용한 사직을 개인의 태도 문제로 환원하기보다, 조직 환경에 대한 심리

적·관계적 직무 철회 현상으로 이해할 필요성을 시사한다. 실무적으로 조직은 임금 인상이

나 업무 경감과 같은 조건적 개입에 머무르기보다, 구성원 간 신뢰와 협력, 소속감을 회복하

는 공동체 중심의 조직 관리 전략을 모색해야 할 것이다.
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AI 채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식이 입사의도에
미치는 영향: 검사 부담 수준의 조절효과
The Effect of Applicants’ Perceived Fairness of AI-Based 
Recruitment Systems on Job Application Intentions:
The Moderating Role of Assessment Burden
조수빈 (숙명여자대학교/학부생, jsbn9113@naver.com) 
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본 연구는 기업의 인공지능(AI) 채용 시스템에 대한 지원자의 인식이 입사의도에 미치는 영향

을 검증하였다. 또한, AI 평가의 결과가 합격 여부에 미치는 영향 수준 (검사 부담 정도)에 

따라 기업에 대한 지원자의 인식과 입사의도의 관계가 어떻게 달라지는지를 분석하고자 하였다. 기존 

연구가 AI 채용의 기술적 특성이나 도입 여부에 초점을 맞춘 데 비해, 본 연구는 지원자가 인식하는 

AI 채용 시스템의 공정성이 입사의도로 이어지는 과정을 규명하였다. 이를 위해 취업 준비 중인 20

대 구직자 69명을 대상으로 설문을 실시하였으며, AI 채용 시스템의 활용 정도에 따라 저부담, 중부

담, 고부담의 세 가지 시나리오를 구성하였다. 시나리오의 적절성과 부담 정도 구분의 타당성을 확보

하기 위해 사전 연구를 진행하였으며, 본 연구에서는 각 시나리오를 무작위로 할당하였다. 분석 결

과, 지원자가 지각한 AI 채용 시스템의 공정성은 입사의도에 유의한 정적 효과를 미치는 것으로 나타

나 첫 번째 가설은 부분적으로 지지되었다. 또한 부담 수준 정도는 AI 채용 시스템에 대한 지원자의 

공정성 인식과 입사의도 간의 관계에서 조절효과가 유의하지 않아 두 번째 가설은 기각되었다. 본 연

구는 AI 채용 시스템에 대한 지원자 인식을 공정성과 검사 부담의 측면에서 통합적으로 검토함으로

써, 공정한 채용 경험을 제공하기 위한 AI 채용 시스템 설계의 방향을 제시한다는 점에서 의의가 있

다.

Keywords: AI 채용 시스템에 대한 공정성 인식, 입사의도, 검사 부담 수준

초록

연구 배경

  최근 기업 채용 과정에서 인공지능(AI) 기술을 활용한 채용 시스템의 도입이 확산되고 있

다. AI 채용 시스템은 채용 절차의 효율성을 제고할 수 있다는 점에서 주목받고 있으며, 동

시에 지원자가 해당 시스템을 어떻게 인식하는지에 따라 조직에 대한 태도와 채용 결과에

대한 수용 정도가 달라질 수 있다. 국내 연구에 따르면 AI 기술이 활용된 채용 과정은 조직

의 혁신성 인식을 높이며, 이는 조직 매력도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(정

예슬, 박지영, 2023). 이러한 결과는 AI 채용 시스템이 지원자에게 조직의 이미지를 보여주

는 중요한 신호로 작용함을 보여준다.

  한편, AI 채용 시스템에 대한 공정성 인식은 지원자의 태도에 핵심적인 요인으로 제시되

어 왔다. 민지현 등(2018)은 인공지능 기반의 채용 담당자가 인간 채용 담당자보다 절차 공

정성과 만족도가 높게 인식될 수 있음을 밝히며, 지원자가 지각하는 공정성이 채용 전반에

대한 평가에 중요한 역할을 한다는 점을 강조하였다. 이처럼 기존의 국내 연구들은 주로 AI

를 활용한 채용의 도입 여부나 기술적인 특성에 초점을 맞추었다. 그러나 AI 채용 시스템이
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실제 합격 여부에 영향을 미치는 정도에 따라 지원자의 인식이 어떻게 달라지는지에 관한 내용

은 충분히 다루지 못했다는 한계가 있다.

이에 본 연구는 AI 채용 시스템에 대한 공정성 인식이 입사의도에 미치는 영향을 검토하

고, AI 채용 시스템의 결과가 채용 결정에 미치는 영향 수준(부담 정도)이 이러한 관계를

조절하는지를 살펴보고자 한다. 구체적인 가설은 다음과 같다. 첫째, AI 채용 시스템에 대한

지원자의 공정성 인식은 입사의도에 정적 효과를 미칠 것이다. 둘째, 부담 수준 정도는 AI

채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식과 입사의도 간 관계를 조절하여, 부담이 낮을수

록 정적 관계가 강화될 것이다. 본 연구는 이를 통해 AI 채용 시스템이 어떤 조건에서 지원

자의 입사의도를 강화할 수 있는지를 탐색하고, 기업의 AI 채용 설계에 실무적인 시사점을

제공하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 취업을 준비하고 있는 20대 69명의 응답을 수집하여 분석하였으며,

AI 채용 시스템 사용 경험과 인지도를 포함한 대상자의 특성은 다음과 같다. 먼저, 성별 분

포는 남자 29%, 여자 71%로 여성의 비율이 남성보다 높았다. AI 채용 시스템 경험 횟수는

없음 72.5%, 1회 7.2%, 2회 10.1%, 3회 2.9%, 4회 1.4%, 5회 이상 5.8%로 나타났다. AI 채

용 시스템의 평가 방식 및 과정에 대한 인지도는 전혀 그렇지 않다 11.6%, 그렇지 않다

37.7%, 보통이다 27.5%, 그렇다 20.3%, 매우 그렇다 2.9%인 것으로 나타났다.

AI 채용 시스템에 대한 공정성 인식. 선발 절차 공정성 모델(Selection procedural justice,

SPJ)은 선발 절차와 결과에 대한 지원자의 공정성 인식이 지원자의 태도와 행동에 미치는

영향을 설명하는 이론적 모형이다(Gilliland, 1993). 본 연구는 SPJ 모형에 근거하여 AI 채용

시스템에 대한 지원자의 공정성 인식을 측정하였다.

검사 부담 수준. 검사 부담 수준은 피평가자가 평가에 대해 느끼는 부담 수준 정도로, 저

부담, 중부담, 고부담 검사로 분류할 수 있다. 저부담(low-stakes) 검사는 조직 내 종업원의

지위에 어떠한 영향도 미치지 않으면서 종업원을 지원하기 위한 목적으로 시행되는 검사를

말한다. 중부담(moderate-stakes) 검사는 종업원의 지위에 영향을 미치는 검사를 말한다. 고

부담(high-stakes) 검사는 채용이나 승진과 같이 개인에게 직접적인 영향을 미치는 검사를

말한다(유태용, 2016). 이러한 구분은 평가 결과의 사용 목적에 따라 검사 부담이 달라질 수

있음을 지적한 Pearlman(2009)의 논의에 근거한 것이다.

구체적으로 검사 부담 수준은 AI 평가 결과가 합불을 결정하는 고부담 시나리오, AI 평가

결과를 종합적으로 검토하는 중부담 시나리오, AI 평가 결과를 참고자료로만 활용하는 저부

담 시나리오로 구성되었으며, 본 연구에서는 각 시나리오마다 23명의 응답자가 무작위로 할

당되었다.

입사의도. 입사의도(intention to apply)란 구직자가 특정 조직에 지원하려는 행동 의도를

말한다(Highhouse et al., 2003). 입사의도는 최근 고용브랜딩 및 개인–조직 적합성과 관련

하여 활발히 연구되고 있다(Ghorbanzadeh et al., 2026).

분석 방법. 본 연구에서 수집한 자료는 spss 21.0을 사용하여 독립변수, 더미변수, 상호작

용항을 투입한 다중 선형 회귀분석을 실시하였다. 이때 조절변수인 부담 수준 정도는 중부

담 시나리오를 기준변수로, 고부담과 저부담 시나리오의 더미코딩을 실시하였다.
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연구 결과

AI 채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식과 입사의도의 관계에서 검사 부담 수준의 

조절효과

AI 채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식과 입사의도 간 관계에서 검사 부담 수준의

조절효과를 검증하기 위해 다중 선형 회귀분석을 실시하였다(표 1). 그 결과, 조절변수가 기

준집단일 때 AI 채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식은 입사의도에 유의한 정적 효과

를 미치는 것으로 나타나, 가설 1은 부분적으로 지지되었다(b = .591, p < .01). 또한, 부담

수준 정도는 AI 채용 시스템에 대한 지원자의 공정성 인식과 입사의도 간의 관계에서 조절

효과가 유의하지 않았으므로(고부담*공정성: b = −.527, ns; 저부담*공정성: b = −.526, ns)

가설 2는 기각되었다.

논의 및 시사점

본 연구 결과, 지원자가 인식한 AI 채용 시스템의 공정성은 입사의도에 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 AI 채용 시스템이 단순히 채용 효율성을 높이는 도구가 아니

라, 지원자가 조직에 대한 태도를 형성하는 중요한 요인으로 작용함을 의미한다.

반면, AI 채용 평가 결과가 합격 여부에 미치는 영향 수준, 즉 검사 부담 정도는 공정성

인식과 입사의도 간의 관계를 조절하지 않는 것으로 나타났다. 이는 기업이 AI 채용 시스템

을 설계·운영에 있어 AI 채용 시스템의 효율성을 위한 자동화 수준보다 지원자 관점에서의

공정성과 투명성을 우선적으로 고려해야 함을 시사한다. 다시 말해, 본 연구는 AI 활용 수

준이 높다고 하더라도 지원자가 평가 과정과 기준을 공정하게 받아들인다면, 입사의도에 대

한 부정적 영향은 제한적일 수 있음을 보여준다.

본 연구의 한계점은 첫째, 연구 표본이 20대 구직자 69명으로 제한되어 있어 연구 결과를

일반화하는 데 한계가 있다. 둘째, 시나리오를 활용하였기 때문에 실제 AI 채용 상황에서

지원자가 경험하는 감정이나 반응을 충분히 반영하지 못했을 가능성이 있다. 향후 연구에서

는 표본 수를 확대하고, 연령대·직무 유형·경력 수준 등 다양한 구직자 특성을 고려한 분석

이 필요할 것이다.

표1. 공정성과 입사의도의 관계에서 검사 부담 수준의 조절효과에 대한 회귀분석 결과

모형 b SE β t

고부담 시나리오 -0.046 0.214 -.030 -.215

저부담 시나리오 -0.133 0.214 -.085 -.619

공정성 인식 0.591 0.222 .488 2.663**

상호작용항
(고부담*공정성) -0.527 0.335 -.250 -1.575

상호작용항
(저부담*공정성) -0.526 0.364 -.217 -1.446

R2 .108

ΔR2 .037

F 1.518
*p < .05, **p < .01, ***p < .001
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종합적으로 본 연구의 결과는 검사 부담 수준보다는 AI 채용 시스템에 대한 공정성 인식

을 강화하는 실무적 노력이 필요함을 시사한다. 즉, AI 채용 결과가 합격 여부에 미치는 영

향이 크더라도 지원자가 해당 절차를 공정하다고 인식한다면 채용 결과에 대한 수용성과 조

직에 대한 입사 의도가 유지될 가능성이 높다. 따라서 기업은 AI 채용 시스템을 운영하는

과정에서 평가 기준을 명확히 하고 구체적인 피드백을 제공하는 등 지원자의 공정성 인식을

높일 수 있는 제도적 장치를 마련하는 것이 중요하다.
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잠재 프로파일 분석을 활용한 직무환경 특성 유형화와 비자발적 
프리젠티즘 간의 관계
Identifying Work Environment Profiles Using Latent Profile Analysis 
and Their Association with Involuntary Presenteeism
변현지(가톨릭대학교/학부생, bhyeonji02@naver.com)

김예빈(가톨릭대학교/학부생, benny66@naver.com)

정승철(가톨릭대학교/교수, parisjung@catholic.ac.kr)

본 연구는 잠재프로파일분석(Latent Profile Analysis, LPA)를 활용하여 직무환경의 복합적 

특성을 반영한 잠재적 직무환경 유형 도출 및 각 유형에 따른 비자발적 프리젠티즘 수준의 

차이를 검증하는 것을 목적으로 하였다. 국내 직장인 420명을 대상으로 한 설문조사 자료 분석 결

과, 직무환경 특성에 따라 저자원-고위험 직무환경 집단, 고자원-저위험 직무환경 집단, 저자원-중

간위험 직무환경 집단, 중간자원-중간위험 직무환경 집단의 네 가지 잠재 프로파일이 확인되었다. 

BCH 3 –step 분석 결과, 저자원-고위험 직무환경 집단에서는 비자발적 프리젠티즘 수준이 가장 높

게 나타난 반면, 고자원-저위험 직무환경 집단에서는 가장 낮은 수준을 보였다. 해당 결과는 직무환

경 요인을 개별적으로 접근하기보다 잠재적 조합의 관점에서 이해하는 것이 비자발적 프리젠티즘을 

설명하는 데 있어 중요함을 시사한다.

Keywords: 직무 자율성, 고용 불안정성, LMX(leader-member exchange), TMX(team-member exchange), 직

무요구, 조직지원인식, 프리젠티즘(presenteeism)

초록

연구 배경

프리젠티즘은 건강이 좋지 않은 상태에서도 출근하여 근무를 지속하는 행동으로, 개인과

조직의 생산성 손실을 초래하는 중요 문제로 인식되고 있다(Van Waeyenberg, 2024). 최근

연구에서는 이를 출근 동기에 따라 자발적·비자발적으로 구분하여 접근하며, 그중 한국은

조직 문화적 특성으로 인해 프리젠티즘 경험 비율이 높은 국가로 보고된다(Kwon, 2020). 따

라서 한국 직장인 프리젠티즘을 보다 심층적으로 이해하기 위해선 직무환경의 종합적이고

맥락적 분석이 필요하다. 본 연구는 사람 중심적 접근법의 적용으로 직무환경의 잠재 프로

파일 유형화 및 각 유형이 비자발적 프리젠티즘에 미치는 영향을 검증하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 본 연구는 국내 재직 중인 만 19~70세 직장인 420명을 대상으로 하였다. 인구

통계적 변수로는 성별, 연령, 직업군, 고용형태, 현 직장 근속기간, 학력, 직급, 결혼여부, 자

녀유무를 수집하였다.

연구 도구. 모든 변인의 척도는 5점 Likert 척도로 구성되어 있다. 

직무자율성. 직무자율성은 구성원이 일정을 계획, 조정하고 순서와 방법을 결정하며 업무

수행 방식에 대한 자유와 독립성을 느끼는 정도를 말한다(Morgeson & Humphrey, 2006). 

Morgeson과 Humphrey(2006)의 척도를 고득영(2012)이 번안한 9문항으로 측정하였고, 본

연구에서의 Cronbach’s α값은 .934이다.

고용불안정성. 고용불안정성은 향후 비자발적 실직 가능성에 대한 인지적·정서적 위협감
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을 의미하며(Brockner et al., 1992), Brockner 등(1992)의 척도를 박상언과 이영면(2004)이

수정·보완한 5문항으로 측정하였고, 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .874이다.

LMX. LMX는 리더와 구성원 간 상호 신뢰와 교환관계의 질을 의미하며(Graen &

Uhi-Bien, 1995), Graen과 Uhi-Bien(1995)의 척도를 정석훈과 오석영(2021)이 번안한 7문항

으로 측정하였고, 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .901이다.

TMX. TMX는 팀 구성원 간의 협력과 정보교환의 질을 의미한다(Seers et al., 1995).

Seers 등(1995)의 척도를 조덕용(2018)이 번안·검증한 10문항으로 측정하였고, 본 연구에서

의 Cronbach’s α값은 .888이다.

직무요구. 직무요구는 업무 수행 과정에서 경험하는 과업량과 시간압박 등의 심리적 부담

수준을 의미하며(Karasek, 1979), Karasek(1979)의 문항을 임광모와 탁진국(2016)이 번안한

6문항으로 측정하였고, 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .860이다.

조직지원인식. 조직지원인식은 조직이 개인의 기여를 가치 있게 여기고 복지에 관심을 갖

는다고 종업원이 인식하는 정도를 의미하며(Eisenberger, 1986), Eisenberger(1986)의 척도를

하유진(2012)이 번안한 9문항으로 측정하였고, 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .915이다.

비자발적 프리젠티즘. 비자발적 프리젠티즘은 건강이 좋지 않은 상태에서도 근무를 지속

하는 행동을 의미한다(Van Waeyengerg, 2024). Van Waeyengerg(2024)의 척도를 박세은

(2025)이 번안한 4문항으로 측정하였고, 본 연구에서의 Cronbach’s α값은 .932이다.

연구 결과

직무환경 잠재 프로파일 유형화

모든 분석은 Mplus 8.3 프로그램을 사용하여 실시하였다. 정보지수(AIC, BIC, SABIC)와

모형비교 검증(LMR), 분류의 질(Entropy)의 종합적 고려 결과, 4개 잠재 프로파일 모형이

가장 적합한 것으로 나타났다. 구체적으로, AIC와 SABIC는 잠재 프로파일 수가 증가함에

따라 지속적으로 감소했으며, LMR 검증 결과 4개 집단 모형은 3개 집단 모형 대비 유의한

적합도 향상을 보였다(p < .001). 또한 4개 집단 모형의 엔트로피값(.895)은 분류 정확도가

양호한 수준임을 나타냈다. 이에 본 연구에선 4개 잠재 프로파일 집단(latent classes)을 최

종 모형으로 선정하였다.

기준
잠재 프로파일의 수

1개 2개 3개 4개 5개

정보지수
AIC 7169.443 6280.340 5883.969 5628.159 5554.927
BIC 7217.926 6357.105 5989.015 5761.488 5716.537
SABIC 7179.846 6296.812 5906.510 5656.769 5589.605

모형비교 검증 LMR(p-값) - .0004 .2071 .0001 .3725
분류의 질 Entropy - .865 .916 .895 .898

표 1. 잠재 프로파일 모형의 적합도 지수 및 모형 비교 결과

직무환경 잠재프로파일과 비자발적 프리젠티즘 간 관계 

도출된 4개 직무환경 잠재 프로파일의 특성과 비자발적 프리젠티즘 수준 간 차이 검증을

위한 BCH 3-step 분석 실시 결과, 잠재 프로파일에 따라 비자발적 프리젠티즘 수준은 통계

적으로 유의한 차이를 보였다. 구체적으로, 저자원–고위험 직무환경 집단(Class 1)은 가장

높은 수준의, 고자원–저위험 직무환경 집단(Class 2)은 가장 낮은 수준의 비자발적 프리젠

티즘을 보였다. 반면, 저자원–중간위험 직무환경 집단(Class 3)과 중간자원-중간위험 직무

환경 집단(Class 4)은 중간 수준 이상의 비자발적 프리젠티즘 경향을 보였다. 저자원–고위
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험 직무환경 집단과 중간자원-중간위험 직무환경 집단의 집단 간 차이는 통계적으로 유의

하지 않았다.

인원 비율
분류

확률

직무

자율성

고용

불안정성
LMX TMX 직무요구

조직지원

인식

비자발적

프리젠티즘
Class 1 28 6.67% 0.966 -2.008 1.114 -2.056 -0.810 1.253 -2.034 0.675
Class 2 109 25.95% 0.962 0.917 -0.942 1.066 0.940 -1.122 1.248 -0.887
Class 3 159 37.86% 0.943 -0.602 0.338 -0.612 -0.724 0.216 -0.604 0.176
Class 4 124 29.52% 0.910 0.414 0.139 0.309 0.285 0.417 0.137 0.393

표 2. 잠재 프로파일 집단별 직무환경 특성(표준화 점수)

그림 1. 잠재 프로파일 집단별 직무환경 프로파일

Overall

test

Class

1 vs. 2

Class

1 vs. 3

Class

1 vs. 4

Class

2 vs. 3

Class

2 vs. 4

Class

3 vs. 4
Chi-Square 98.560 61.981 8.382 2.580 66.232 82.663 4.853
p-value .000 .000 .004 .108 .000 .000 .028

표 3. 잠재 프로파일 집단 간 비자발적 프리젠티즘 차이(BCH 3-step 분석)

논의 및 시사점

본 연구는 잠재프로파일분석을 통해 직무환경의 복합적 특성을 반영한 네 가지 잠재집단

도출 및 각 유형에 따른 비자발적 프리젠티즘 수준의 차이를 검증하였다. 연구 결과, 저자원

-고위험 직무환경 집단에서 프리젠티즘이 가장 높게 나타난 반면, 고자원-저위험 집단에서

는 가장 낮은 수준을, 나머지 두 집단은 중간 수준의 경향을 나타냈다. 이는 직무환경의 자

원과 요구의 결합 양상이 비자발적 프리젠티즘을 형성하는 중요 설명 요인임을 시사한다.

또한 본 연구는 단일요인 중심 접근을 넘어 직무환경의 통합적 개선 전략 필요성을 제시하

며, 사람 중심적 분석 접근을 통해 직무환경 패턴 연구의 확장을 위한 이론적 기여를 제공

한다.
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왜 소득이 직무만족으로 이어지지 않는가: 스트레스 매개과정
의 성별 조건성
Why Doesn’t Income Translate into Job Satisfaction? 
Gender-Contingent Stress Mediation
서채연 (계명대학교/학부생, wkaaksqh04@naver.com) 

오은준 (계명대학교/학부생, eileen1005@naver.com)  

김민영 (계명대학교/교수, mkim@kmu.ac.kr)

본 연구는 직무만족이 경제적 보상과 스트레스 경험의 결합적 과정 속에서 형성된다는 관점

에서, 소득이 직무만족에 미치는 영향이 스트레스를 통해 매개되는지 검토하고, 그 과정이 성

별에 따라 차별적인 양상을 보이는지 확인하고자 진행되었다. 이를 위해 한국종합사회조사(KGSS) 

자료를 활용하여 임금 근로자 873명을 대상으로 분석을 실시하였으며, PROCESS macro Model 7

을 적용하여 검증하였다. 자료 분석 결과, 소득이 직무만족을 높이는 직접효과는 유의하였으나, 소득

이 스트레스에 미치는 영향은 성별에 따라 상반된 패턴을 보였다. 남성은 소득이 높을수록 스트레스

가 증가하여 직무만족에 부적(-)인 간접효과를 미친 반면, 여성은 소득이 높을수록 스트레스가 감소

하여 직무만족에 정적(+)인 간접효과를 미치는 것으로 나타났다. 또한 조절된 매개지수가 유의하여 

소득→스트레스→직무만족의 경로가 성별에 따라 통계적으로 유의하게 다름을 확인하였다. 본 연구의 

결과를 통해 보상이 직무만족으로 이어지는 심리적 기제가 성별에 따라 상이함을 실증하였으며, 이에 

따른 조직 차원의 차별화된 보상 및 스트레스 관리 전략이 필요함을 시사했다는 점에서 의미가 있다.

Keywords:  소득, 직무만족, 직무 스트레스, 성별, 조절된 매개효과

초록

연구 배경 

직무만족은 단순히 개인의 성향이나 물리적 환경뿐만 아니라, 경제적 보상과 그 과정에서

경험하는 정서적 스트레스가 복합적으로 상호작용하여 형성된다(Locke, 1976; Spector, 

1997). 선행 연구들은 주로 “소득이 높을수록 직무만족이 높다”는 직접적인 관계에 집중해

왔으나, 이는 소득이 직무 스트레스를 유발하거나 완화하는 심리적 기제를 충분히 설명하지

못한다는 한계가 있다. 높은 소득이 직무 스트레스를 변화시키고, 이 변화된 스트레스가 다

시 직무만족에 영향을 미치는 구체적인 ‘매개 메커니즘’에 주목할 필요가 있다.

이에 본 연구는 소득이 직무만족에 미치는 영향이 직무 스트레스를 통해 매개되는지를 검

토하고, 더 나아가 이러한 간접 경로가 성별에 따라 차별적으로 나타나는지를 규명하고자

하였다. 구체적으로 소득 → 스트레스 → 직무만족으로 이어지는 경로가 성별(남성=1, 여성

=2)에 의해 조절되는 조절된 매개모형(Moderated Mediation Model)을 설정하였다. 이를 통

해 한국 사회에서 경제적 보상과 심리적 비용(스트레스)의 연결 고리가 남녀 집단 간에 어

떻게 다른 양상으로 작동하는지 탐색적으로 검증하는 데 본 연구의 목적이 있다.

연구 방법
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연구 대상. 본 연구는 한국종합사회조사(KGSS) 자료 중 직무만족, 스트레스, 소득 문항에

충실히 응답한 사례만을 선별하여 분석하였다. 이에, 임금 노동에 종사하는 직장인 873명의

응답이 분석에 포함되었다.

직무만족도. 직무만족도(변수명: Satwork)는 응답자가 현재 종사하고 있는 직업에 대해

전반적으로 얼마나 만족하는지를 단일 문항으로 측정하였다. 점수는 1점에서 7점까지 분포

하며, 점수가 높을수록 직무에 대한 만족도가 높음을 의미하도록 역코딩 하였다.

직무 스트레스. 직무 스트레스(변수명: Stress)는 평소 업무 수행 과정에서 경험하는 심리

적 압박감과 스트레스의 빈도를 측정하였다. 점수는 1점에서 5점까지 분포하며, 점수가 높을

수록 직무와 관련된 정서적 고통이나 스트레스 수준이 높음을 나타내도록 역코딩 처리하였

다.

월 소득. 월 소득(Rincome)은 응답자의 월평균 근로소득을 의미하며, 소득 구간을 범주화

하여 총 1(50만원 이하)에서 76(4억 9999만원)까지의 범위로 나눈 변인이다.

분석 방법. PROCESS macro (Hayes, 2022)의 Model 7을 사용하여 조절된 매개효과를 검

증하였다. 독립변수(X)는 INCOME(평균중심화), 매개변수(M)는 근무 스트레스, 종속변수(Y)

는 직무만족으로 지정하였다. 조절변수(W)는 성별(1=남성, 2=여성)이며, 연령을 공변량으로

통제하였다. 간접효과의 신뢰구간은 부트스트랩 5,000회(95% CI)로 추정하였다.

연구 결과

소득과 직무 스트레스 관계에 대한 성별의 조절효과

먼저 스트레스를 종속변수로 한 모형은 유의하였다(R²= .05, F(4, 868)= 11.91, p < .001).

소득과 성별의 상호작용이 유의하여(RINCOME×SEX: b= -0.06, SE= 0.01, t= -3.86, p <

.001; ΔR²= .02, F(1, 868)= 14.93, p < .001), 소득이 스트레스에 미치는 영향이 성별에 따라

달랐다. 단순기울기 분석에서 남성은 소득이 높을수록 스트레스가 높아지는 경향이 나타난

반면(Effect= .03, SE= .01, t= 3.44, p < .001, 95% CI [.01, .05]), 여성은 소득이 높을수록

스트레스가 낮아지는 경향이 관찰되었다(Effect= -.02, SE= .01, t= -2.16, p= .031, 95% CI

[-.05, .00]). 즉, 소득이 스트레스에 연결되는 1단계 경로는 성별에 따라 방향과 크기가 상이

했다.

직무만족을 종속변수로 한 모형 또한 유의하였고(R²= .11, F(3, 869)= 34.29, p < .001), 소

득의 직접효과는 정적으로 유의했다(b= 0.07, SE= 0.01, t= 8.29, p < .001, 95% CI [0.05,

0.09]). 스트레스는 직무만족을 유의하게 낮추는 요인이었다(b= -0.24, SE= 0.04, t= -5.94, p

< .001, 95% CI [-0.32, -0.16]). 성별에 따른 조건부 간접효과에서 남성은 음의 간접효과가

나타났고(Effect= -0.01, BootSE= 0.00, 95% Boot CI [-0.01, 0.00]), 여성은 양의 간접효과가

나타났다(Effect= 0.01, BootSE= 0.00, 95% Boot CI [0.00, 0.01]). 또한 조절된 매개지수가

유의하여(Index= 0.01, BootSE= 0.00, 95% Boot CI [0.01, 0.02]), 소득이 스트레스를 통해 직

무만족에 영향을 미치는 간접경로의 크기가 성별에 따라 통계적으로 유의하게 다름이 확인

되었다.
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  소득 수준에 따른 조건부 효과

표 1. 조절된 매개모형(Model 7)의 회귀분석 결과 

A. 매개변수 모형(종속변수: 스트레스)

예측변수 B SE t p 95%CI
상수 4.16 0.15 28.33 <.001 [3.88, 4.45]
소득 0.09 0.02 4.09 <.001 [0.05, 0.13]
성별 -0.12 0.06 -1.81 .070 [-0.24, 0.01]
소득X성별 -0.06 0.01 -3.86 <.001 [-0.08, -0.03]
연령 -0.01 0.00 -5.43 <.001 [-0.02 -0.01]

B. 결과변수 모형(종속변수: 직무만족)

예측변수 B SE t p 95%CI
상수 5.73 0.21 27.86 <.001 [5.32, 6.13]
소득 0.07 0.01 8.29 <.001 [0.05, 0.09]
스트레스 -0.24 0.04 -5.94 <.001 [-0.32, -0.16]
연령 0.00 0.00 -1.27 .210 [-0.01, 0.00]

표 2. 성별에 따른 소득의 조건부 효과(소득→스트레스)

성별 B SE t p 95%CI
남성 0.03 0.01 3.44 <.001 [0.01, 0.05]
여성 -0.02 0.01 -2.16 .030 [-0.05, 0.00]

주. B = 비표준화 회귀계수. SE = 표준오차. CI = 신뢰구간. 성별 코딩: 1 = 남성, 2 = 여성.

논의 및 시사점

본 연구는 소득이 직무만족을 높이는 직접효과를 확인하는 데 그치지 않고, 소득이 스트

레스 수준과 결합되는 과정이 성별에 따라 다르게 작동할 수 있음을 보여주었다. 특히 여성

에서는 소득 증가가 스트레스 감소와 연결되어 직무만족을 간접적으로 높이는 패턴이 나타

난 반면, 남성에서는 소득 증가가 스트레스 증가와 연결되는 방향이 관찰되어 간접경로의

방향이 달라졌다. 이는 “보상은 항상 동일한 방식으로 직무만족 경험을 바꾸지 않는다”는

점을 시사하며, 성별에 따라 보상-스트레스 연결고리가 달라질 수 있음을 고려한 조직 차원

의 보상·복지·스트레스 관리 전략이 필요함을 제안한다. 본 결과는 2013년의 응답을 분석한

자료이므로 최근의 자료로 다시 알아볼 필요가 있다. 또한, 횡단자료 기반의 과정 추정이므

로, 향후 종단 설계나 직무특성(직급, 직무군, 근로시간 등) 변인을 포함한 추가 검증을 통해

인과적 해석과 일반화를 강화할 필요가 있다.
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같은 일, 다른 방식: 조절초점, LMX, 잡크래프팅 유형에 따른

직장인 잠재프로파일 분석
Same Job, Different Ways: A Latent Profile Analysis of Employees’ 
Regulatory Focus, LMX, and Job Crafting Patterns
정다솜 (경상국립대학교/학부생, dasomy929@gnu.ac.kr)

김태욱 (경상국립대학교/학부생, rlaxodnr0412@gmail.com)

유지현 (경상국립대학교/학부생, jihyeon4547@gnu.ac.kr)

이종현 (경상국립대학교/교수, tea4one@gnu.ac.kr)

 본 연구는 잡크래프팅을 접근·회피 전략으로 구분하고, 개인의 조절초점과 조직 내 관계적 

맥락(LMX)의 결합 양상을 사람중심접근으로 탐색하고자 하였다. 직장인 361명을 분석 대상

으로 하였으며, Mplus 7.4를 활용한 잠재프로파일분석(LPA)을 통해 향상초점, 예방초점, LMX, 접근 

잡크래프팅, 회피 잡크래프팅을 지표변수로 설정하였다. 또한, BCH 기법을 적용하여 잠재집단 간 직

무탈진, 직무열의, 일중독, 일–가정 갈등의 평균 차이를 검증하였다. 분석결과, 조절초점과 관계적 맥

락, 잡크래프팅 전략의 상대적 수준 조합에 따라 서로 구별되는 잠재집단이 도출되었으며, 집단 간 

직무태도에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다. 본 연구는 개인의 동기적 특성과 조직 내 대인관

계 양상을 바탕으로 잡크래프팅을 유형화함으로써, 이론적 범위를 확장했다는 점에 의의가 있다.

Keywords: 향상초점, 예방초점, LMX, 접근 잡크래프팅, 회피 잡크래프팅

초록

연구 배경

현대 기업의 업무 환경은 기술 발전으로 인해 급속도로 변화하고 있으며, 전통적인 하향식 직

무수행 방식은 변화에 유연하게 대응하는 데 한계를 보인다. 이에 개인이 주도적으로 업무를 재

구성하는 상향식 직무수행 방식에 대한 수요가 증가하였으며, 특히 조직 내에서 긍정적 결과를

창출하는 잡크래프팅이 강조되고 있다(오현성 등, 2025; Demerouti, 2026).

잡크래프팅은 개인의 동기에 따라 상이한 형태로 나타난다. 조절 초점 이론에 기반한 선행연

구에 따르면 향상초점은 내재적 동기와, 예방초점은 외재적 동기와 관련되어 있다(Johnson et

al., 2015). 예컨대, 업무 자율성과 같은 내재적 동기요인은 향상초점에 기반한 접근 잡크래프팅을

촉진하고 상사의 조건적 보상 및 처벌과 같은 외재적 동기요인은 예방초점에 기반한 회피 잡크

래프팅을 촉진한다(이구영 외, 2023). 또한, 잡크래프팅은 업무 내 대인관계적 맥락의 영향을 받

는다. 직무를 이해 및 구성하는 과정에서 직원 간 사회적 관계를 통한 학습도 중요하게 고려되며

이에 따라 리더-구성원 교환관계(LMX; Leader-Member Exchange)가 잡크래프팅에 긍정적 영

향을 미치는 것으로 확인되었다(Wang et al., 2020).

조절 초점 이론은 개인이 처한 상황에 따라 동기부여 효과가 달라질 수 있다고 설명하며(이선

아 & 신강현, 2018) LMX 역시 구성원의 지위나 관계에 따라 다른 결과를 도출함을 보여주는

연구 결과가 존재한다(Xie et al., 2019). 또한, 접근과 회피라는 두 가지 잡크래프팅 전략이 직장

내에서 야기할 수 있는 결과에 대한 상호작용 효과는 명확히 구명되지 않았다(Seppala et al.,

2020). Bruning과 Campion(2018)의 제안에 근거하여 접근-회피 전략으로 구분된 잡크래프팅의

선행변수와 직무태도의 차이를 분석한 연구에서도 추가적인 개인 특성 변수의 필요성이 제기된

바 있다(홍윤혜, 2021). 이에 본 연구는 개인적 특성인 조절 초점과 업무 내 대인관계적 특성인

216

mailto:rlaxodnr0412@gmail.com


LMX, 그리고 잡크래프팅 유형을 중심으로 조직 구성원에게서 도출되는 프로파일을 확장하고,

이들 변수 간 조합이 다양한 직무 태도에 미치는 차별적 영향력을 검증하기 위해 잠재 프로파일

분석(LPA)을 활용하였다.

연구 방법

연구 대상. 국내기업 재직자 직장인 388명에게 패널조사기관을 통해 온라인 설문을 실시하였으며,

불성실한 자료를 분석에서 제외하여 총 361명이 분석에 포함되었다. 표본의 인구통계 특성은 남

성 271명(75.1%), 여성 90명(24.9%), 20대 39명(10.8%), 30대 186명(51.5%), 40대 96명(26.6%), 50

대 이상 40명(11.1%)으로 나타났다.

측정 도구. 조절초점은 Halvorson과 Higgins(2014)의 일 기반 조절초점 척도에서 선별된 문항

을 사용하였다. 사용한 척도는 향상초점과 예방초점 각 5문항으로 구성되어있으며, 향상초점의

Coefficient α는 .792, 예방초점의 Coefficient α는 .669이다. LMX는 Scandura와 Graen(1984)의

LMX-7 7문항을 사용하였으며 Coefficient α는 .875이다. 잡크래프팅은 Tims et al., (2012)의 척

도 12문항을 사용하였다. 본 척도는 구조적 직무자원 증가, 사회적 직무자원 증가, 도전적 직무요

구 증가, 방해적 요구 감소로 구성되어 있으며, 선행 연구(이구영 등, 2023)에 따라 구조적 직무자

원 증가, 사회적 직무자원 증가, 도전적 직무요구 증가 9문항은 접근 잡크래프팅으로, 방해적 직

무요구 감소 3문항은 회피 잡크래프팅으로 분류하였다. 접근 잡크래프팅의 Coefficient α는 .807,

회피 잡크래프팅의 Coefficient α는 .540이다. 직무태도로는 직무열의, 직무탈진, 일중독, 일-가정

갈등을 측정하였다. 직무열의는 Schaufeli 등(2002)이 개발하고 이랑 등(2006)이 번안한 UWES의

단축형 척도 6문항을 사용하였으며 Coefficient α는 .899이다. 직무탈진은 Maslach 등(1996)이 개

발하고 신강현(2003)이 타당화한 MBI-GS 6문항을 사용하였고 Coefficient α는 .823이다. 일중독

은 Schaufeli 등(2009)이 개발하고 박진우(2020)가 번안한 척도 6문항을 사용하였으며 Coefficient

α는 .723이다. 마지막으로 일-가정 갈등은 Breyer와 Bluemke(2016)가 개발하고 박진우(2020)가

번안한 ISSP척도 4문항을 사용하였고 Coefficient α는 .688이다.

연구 분석. 분석을 위해 Mplus 7.4 프로그램을 사용하여 잠재프로파일 분석(Latent Profile

Analysis: LPA)을 실시하였다.

연구 결과 

잠재프로파일 분석(Latent Profile Analysis)

분석 결과는 표 1에 제시하였다. 최종 분류 결과는 정보지수(AIC, BIC, SSABIC), 분류의 질

(Entropy), 모형 비교 지수(LMRLRT), 해석 가능성을 종합적으로 고려하여 적합한 집단 수를 결

정하였다. 정보지수는 집단 수가 증가함에 따라 전반적으로 감소하는 경향을 보였으며, 4집단 모

형에서 BIC가 가장 감소하는 것으로 나타났다. 또한 4집단 모형의 Entropy(.788)는 양호한 분류

수준을 보였고, LMRLRT가 유의하게 나타나 3집단 대비 모형 적합도의 개선이 확인되었다. 반

면 5집단 및 6집단 모형에서는 정보지수의 추가적인 개선 폭이 제한적이었으며, 해석 가능성과

모형의 간명성을 종합적으로 고려하여 4집단 모형을 최종 모형으로 채택하였다.

유형별 특징은 그림 2와 같다. 첫 번째 프로파일은 모든 분류지표 수준이 낮은 평균 수준에

머물러 있어 ‘저활성 침체형’ 집단으로 명명하였다. 다음 프로파일은 향상초점과 접근 잡크래프팅

수준이 낮고, LMX 수준도 다른 집단에 비해 낮아 이를 ‘관계결핍 소진형’으로 명명하였다. 다음

은 모든 변수가 전반적으로 비교적 높은 평균수준에 머물러 있어 ‘균형적 적응형’으로 명명하였

다. 마지막 프로파일은 향상초점과 접근 크래프팅 수준이 높고, LMX도 높게 나타나 ‘자기주도

몰입형’으로 명명하였다.
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도출된 프로파일 간 직무태도의 차이를 확인하기 위해 BCH를 실시하였으며, 세부 분석 결과

는 표 2에 제시하였다. 직무열의의 경우 자기주도 몰입형 집단이 가장 높았으며 균형적 적응형,

다음으로 저활성 침체형, 관계결핍 소진형 순으로 높게 나타났다. 직무탈진은 관계결핍 소진형이

가장 높은 수준으로 나타났으며, 저활성 침체형, 다음으로 균형적 적응형, 자기주도 몰입형 순으

로 나타났다. 일중독은 관계결핍 소진형, 저활성 침체형 순으로 높았으며 나머지 집단 간 차이는

유의하지 않았다. 마지막으로 일-가정 갈등은 집단 간 차이가 모두 유의하지 않았다.

모형 AIC BIC SSABIC LMLLRT BLRT Entropy
2 4998.518 5060.740 5009.98 0.763 0.001 0.607
3 4954.741 5040.296 4970.501 0.415 0.001 0.686
4 4920.986 5029.875 4941.044 0.038 0.001 0.788
5 4909.411 5041.633 4933.767 0.630 0.001 0.808
6 4890.889 5046.444 4919.543 0.493 0.001 0.763

표 1. 조절초점, LMX, 잡크래프팅 유형에 관한 LPA 결과 

 

그림 1 조절 초점, LMX, 잡크래프팅 유형에 관한 LPA 결과 그래프

Variables Profiles Frequency M SE BCH

직무열의

저활성 침체형 163 -0.423 0.071

4>3>1>2
관계결핍 소진형 20 -1.493 0.205
균형적 적응형 157 0.449 0.081
자기주도 몰입형 21 1.540 0.176

직무탈진

저활성 침체형 163 0.077 0.084

2>1>3>4
관계결핍 소진형 20 1.320 0.239
균형적 적응형 157 -0.192 0.091
자기주도 몰입형 21 -0.530 0.247

일중독

저활성 침체형 163 -0.287 0.087

4>3>1=2
관계결핍 소진형 20 -0.183 0.262
균형적 적응형 157 0.125 0.085
자기주도 몰입형 21 0.186 0.186

일-가정 갈등

저활성 침체형 163 0.004 0.086

1=2=3=4
관계결핍 소진형 20 0.621 0.264
균형적 적응형 157 -0.106 0.094
자기주도 몰입형 21 0.089 0.276

*1 = 저활성 침체형, 2 = 관계결핍 소진형, 3 = 균형적 적응형, 4 = 자기주도 몰입형

표 2. 프로파일별 직무태도 BCH 결과
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논의 및 시사점

본 연구는 직장인의 조절초점, LMX, 그리고 잡크래프팅 전략을 다차원적으로 고려하여

잠재프로파일을 도출함으로써 동일한 직무 환경 내에서도 개인의 동기 및 대인관계, 업무를

인식하고 재구성하는 방식에 따라 차이가 존재함을 실증적으로 확인하였다. 특히, 사람 중심

접근을 적용하여 구성원 간 차별적인 조합 양상을 규명하고, 각 잠재유형에 따른 직무 태도

의 차이를 확인하여 기존 변인 중심 연구가 충분히 설명하지 못했던 변인 간 복합적 상호작

용을 보완할 수 있었다(Mäkikangas & Schaufeli, 2021). 기존 선행연구에서는 향상 초점이

접근 지향적 행동 전략과 대응되고, 예방 초점이 회피 지향적 행동 전략과 대응된다는 이론

적 구조가 제시되어 왔으며(Crowe & Higgins, 1997) 본 연구에서는 이와 유사하게 ‘자기주

도 몰입형’과 ‘관계결핍 소진형’ 집단에서 향상 초점과 접근 잡크래프팅이 동시에 높은 수준

과 낮은 수준으로 나타나 조절초점과 잡크래프팅의 대응 관계가 직장인 집단 내 잠재적 조

합 양상에 적용될 수 있음을 확인하였다.

분석결과 잠재유형 간 회피 잡크래프팅 전략에서 뚜렷한 차이가 관찰되지 않았는데, 이는

회피 잡크래프팅이 개인의 자율성이 충분히 보장되지 않는 조직 환경에서는 동료나 상사의

시선을 의식하여 선택되기 어려운 전략이라는 선행연구와 관련이 있을 가능성이 존재한다

(Tims et al., 2012). 또한 본 연구의 표본이 국내 대기업 구성원에 집중되어 있어 경직된 조

직문화가 회피 전략의 사용을 제한했을 가능성이 있으며, 회피 잡크래프팅의 신뢰도가 비교

적 낮게 나타난 점 또한 결과에 영향을 미쳤을 수 있다. 이에 따라 향후 연구에서는 다양한

조직 맥락을 반영한 표본을 수집하고, 특히 회피 잡크래프팅 척도를 보완하여 더 다양한 변

수의 조합을 선정하여 재검증할 필요가 있다.
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본 연구는 조직문화 유형에 따른 일중독과 직무열의에 미치는 영향에 대한 연구이다. 조직에

서는 성과 중심 분위기 속에서 구성원이 자발적으로 몰입하기도 하지만 과도한 몰입이 일중

독으로 이어질 가능성 또한 존재한다. 본 연구에서는 이러한 상반된 결과를 설명하는 주요 요인으로 

조직문화를 설정하고, 관료문화와 혁신문화가 완벽주의 및 리더십을 매개로 직무열의와 일중독에 미

치는 영향력을 검증하고자 하였다. 분석을 위해 AMOS 24.0 구조방정식을 사용하여 혁신문화와 관

료문화가 준거변수인 일중독과 직무열의에 미치는 영향을 4개의 모형을 통해 부분매개효과를 확인하

였고, 직접효과가 유의하지 않은 경우 추가적으로 완전매개효과를 확인하였다. 본 연구는 조직문화가 

구성원의 심리적ž관계적 매개과정을 통해 일중독과 직무열의를 구조적으로 구분하는 핵심 요인임을 

밝힘으로써 조직문화 및 개인 성향과 리더십 관리의 방향성을 제시하고자 하며, 향후 연구에서는 환

경적 변수뿐만 아니라 추가적인 업무 특성 변수나 확장된 대인관계 변수 탐색이 필요할 것이다.

Keywords: 조직문화, 완벽주의, LMX, 변혁적리더십, 직무열의, 일중독

초록

연구 배경

오래전부터 국내 기업은 ‘혁신’과 ‘성과 달성’을 핵심 과제로 인식해 왔으며, 이러한 환경

은 구성원의 업무 몰입이 긍정적 열의뿐 아니라 강박적 일중독으로도 나타나게 할 가능성이

있다(김주완, 2025; Schaufeli, 2016). 일중독과 직무열의는 모두 시간과 노력을 많이 투자하

지만, 개인과 조직에 미치는 양상은 다르다(Shimazu et al., 2015). 이에 본 연구는 상반된

몰입 결과를 설명하는 예측변수로 조직문화에 초점을 두었다. 경쟁가치모형(Competing 

Values Framework, CVF)에 따르면, 혁신문화(Adhocracy culture)는 외부지향성과 유연성

을, 관료문화(Hierarchy culture)는 내부지향성과 통제를 강조하여 가치 지향과 조직 구조

차원에서 대비된다(Cameron & Quinn, 2011). 또한, Wallach(1983)는 혁신문화를 도전을 강

조하는 문화, 관료문화를 통제와 권력에 기반한 문화라고 설명하며 두 문화의 대비되는 특

징을 제시하고 있다. 그 외 혁신문화는 직무만족과 정적 관련을 보이고 관료문화는 부적 관

련을 보이는 등 두 문화는 업무 몰입에 상반된 영향을 미칠 수 있다(Lund, 2003).

조직 구성원이 지각하는 환경의 영향력은 개인의 심리적 변수를 통해 다르게 나타날 수

있다. 이러한 개인의 특성 중 완벽주의의 경우 조직의 혁신적 분위기에서 학습목표지향성과

성취목표지향성이 혁신 행동과 강하게 연관되며(Zhen & Wang, 2022), 이는 혁신문화가 스

스로 목표를 높게 설정하고 잘하고자 하는 완벽주의 성향을 매개해 긍정적 몰입에 영향을

줄 수 있음을 시사한다(최문선 등, 2005). 반면, 관료문화의 영향을 받은 구성원은 실수나 부
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정적인 평가를 피하고자 하는데, 실패에 대한 불안을 강화해 부정적인 몰입상태로 이어질

수 있다(Kucharska, 2021; Stoeber & Damian, 2015).

조직문화는 리더십을 통해서도 결과변수에 영향력을 발휘한다. 혁신문화는 변혁적리더십

과 정적 관련성을 지니는데(Agyenim-Boateng & Ghansah, 2019), 해당 리더십의 비전명확

화, 높은 성과기대, 지적 자극 등을 통해 구성원의 동기를 강화하고, 성과 향상을 위해 노력

하게 할 수 있다(Li et al., 2019). 반면, 관료문화는 리더와의 관계에 초점을 둔

LMX(Leader-Member Exchange)와 관련성을 지니고 있는데, 높은 LMX 관계에서 상사로

부터 받은 지원에 대해 강한 보답 의무감을 가지고(Lee et al., 2018; Terpstra-Tong et al.,

2020), 이러한 의무감이 부정적인 몰입 태도로 이어질 수 있다(Afota et al., 2021). 이 외에

도 혁신문화는 자율성을 중시하며, 관료문화는 비교적 구성원들의 창의성과 자유가 결여되

어 있다는 측면으로 보아 혁신문화는 직무열의, 그리고 관료문화는 일중독이 이어질 가능성

이 높다(Naranjo-Valencia et al., 2016). 따라서 본 연구는 두 조직문화 유형이 구성원들의

완벽주의 성향과 리더십 변수를 매개로 직무열의와 일중독이라는 상반된 결과를 도출하는

과정을 검증하고자 한다.

연구 방법

연구 대상. 국내 기업 직장인 824명의 응답을 수집하고 분석하였다. 성별 분포는 남성

727명(88.2%), 여성 75명(9.1%) 미응답 22명(2.7%)이었으며, 평균연령은 39.8세(SD=17.9)였

다.

측정 도구. 조직문화는 Wallach(1983)가 관료문화, 혁신문화, 지지문화를 구분하기 위해

24개의 형용사를 개발한 OCI(Organizational Culture Index)를 사용하였으며, 관료문화

Cronbach’s α .658, 혁신문화 Cronbach’s α .780이다. 완벽주의는 Frost 등(1990)이 개발하고

손진아(2011)가 번역하여 타당화한 다차원적 완벽주의 척도인 FMPS(Frost

Multidimensional Perfectionism Scale) 총 13문항을 사용하였으며. 자기표준완벽주의 C

ronbach’s α .830, 실수염려완벽주의 Cronbach’s α .873이다. 변혁적리더십은 Podsakoff 등

(1990)이 개발한 TLB(Transformational Leadership Behanior)를 23문항 중 15문항을 선별하

였으며, 전체 문항 Cronbach’s α .930이다. LMX는 Scandura 등(1984)이 개발한 LMX-7 척

도 7문항을 사용하였고, Cronbach’s α .890이다. 직무열의는 Schaufeli와 Bakker(2003)가 개

발한 UWES(Utrecht Work Engagement Scale)의 단축형 척도 9문항을 사용하였으며,

Cronbach’s α .911이다. 일중독은 Libano 등(2009)이 개발한 DUWAS(DUtch Work

Addiction Scale)의 단축형 척도 10문항을 사용하였으며, Cronbach’s α .785이다.

연구 분석. SPSS 27.0을 통해 변수 내 개별문항을 문항묶음(item parcelling)을 사용하

여 모형을 구성한 후 AMOS 24.0을 사용하여 혁신문화-자기표준완벽주의 & 변혁적리더십-

직무열의(모형1), 혁신문화-자기표준완벽주의 & 변혁적리더십-일중독(모형2), 관료문화-실

수염려완벽주의 & LMX-직무열의(모형3), 관료문화-실수염려완벽주의 & LMX-일중독(모형

4)을 구조방정식을 통해 검증하였다. 각 모형에 대해 적합도 지수와 경로계수를 확인하였고

직접 경로가 유의하지 않은 경우, 해당 경로를 제외한 모형을 분석하였다(모형4-1). 매개효

과 검증을 위해 부트스트래핑 5,000회를 실시하여 95% 신뢰구간을 도출하였으며, 이를 통해

총 간접효과의 유의성을 확인하였다. 추가적으로 다중매개 효과를 검증하기 위해 팬텀변수

를 통해 완벽주의와 리더십 변수의 개별 간접효과도 확인하였다.
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연구 결과

완벽주의 및 관계기반 리더십의 매개효과 

분석 결과, 모형1과 모형4-1의 경로계수가 모두 유의미하였으며, 적합도는 전반적으로 타

당한 수치로 나타났다<표1, 2>. 모형2와 모형3은 완전매개모형 및 부분매개모형의 경로계수

일부가 유의미하지 않아 분석에서 제외하였다. 다음으로, 완전매개모형(모형4-1)과 부분매개

모형(모형1)에 대해 분석을 실시하였으며, 모형1에서 자기표준완벽주의와 변혁적리더십의 총

간접효과와 추가적으로 검증한 개별 간접효과 모두 유의하였다. 모형4-1에서도 실수염려완

벽주의와 LMX의 총 간접효과와 추가적으로 검증한 개별 간접효과 모두 유의하였다<표2,

3>. 따라서 본 연구는 모형1과 모형4-1을 최종모형으로 채택하였다.

매개모형 x2(df) NFI TLI CFI RMSEA(95%CI)
혁신문화-직무열의(모형1) 131.360(60) .981 .987 .990 .038

혁신문화-일중독(모형2) 292.593(72) .953 .954 .964 .061

관료문화-직무열의(모형3) 250.880(49) .945 .939 .955 .071

관료문화-일중독(모형4) 338.430(60) .912 .904 .926 .075

관료문화-일중독(모형4-1) 339.177(61) .912 .906 .926 .074

<표 1> 매개모형의 적합도

혁신문화-직무열의(모형1) 간접효과 간접효과
95% CI

Lower Upper
혁신문화 – 자기표준완벽주의 - 직무열의 .147 .104 .194
혁신문화 - 변혁적리더십 - 직무열의 .097 .056 .141
혁신문화 – 매개변수 – 직무열의 .244 .181 .310

관료문화-일중독(모형4-1) 간접효과 간접효과
95% CI

Lower Upper
관료문화 – 실수염려완벽주의 - 일중독 .107 .050 .169

관료문화 – LMX - 일중독 .083 .033 .183
관료문화 – 매개변수 - 일중독 .190 .109 .311

<표 3> 간접효과 검증 결과

혁신문화-직무열의(모형1) 경로 B S.E. β C.R.
혁신문화 → 자기표준완벽주의 .195 .024 .333 8.011***

혁신문화 → 변혁적리더십 .633 .036 .633 17.751***

자기표준완벽주의 → 직무열의 .754 .052 .600 14.445***

변혁적리더십 → 직무열의 .153 .029 .208 5.239***

혁신문화 → 직무열의 .113 .032 .154 3.577***

관료문화-일중독(모형4-1) 경로 B S.E. β C.R.
관료문화 → 실수염려완벽주의 .306 .068 .205 4.477***

관료문화 → LMX .547 .084 .312 6.510***

실수염려완벽주의 → 일중독 .350 .038 .407 9.178***

LMX → 일중독 .153 .029 .209 5.181***

<표 2> 경로계수 및 직접효과 결과
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*** ***

*** ***

*** ***

*** ***

***

※수치는 표준화 계수
*p<.05 **p<.01 ***p<.001

<그림 1> 채택된 모형1과 모형4-1

논의 및 시사점

 본 연구는 조직문화가 서로 다른 심리적 매개 경로를 통해 상반된 직무태도에 미치는 영

향력을 살펴보았다. 혁신문화는 자기표준완벽주의와 변혁적리더십을 매개하여 직무열의를

증진시키고, 관료문화는 실수염려완벽주의와 LMX를 매개하여 일중독으로 이어지는 구조를

검증하였다. 특히, 관료문화는 일중독에 직접 영향을 미치지 않아 매개변수의 중요성을 시사

하였다. 연구 결과를 통해, 조직문화 유형에 따라 매개변수를 통해 긍정적 또는 부정적 결과

로 귀결될 수 있음을 확인할 수 있었으며, 개인적 특성과 리더십 특성의 매개효과를 통합적

으로 제시했다는 의의를 지닌다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 횡단연구 설계로 명확한 인과관계를 확인하기 어렵

다. 둘째, 경쟁가치모형(CVF) 중 집단문화와 시장문화가 분석에서 제외되었으며, 두 문화의

경우 직무열의에 대한 정적 영향력이 검증되었기 때문에 추가적인 매개변수 및 경로의 검증

이 필요하다(이재창 등, 2021). 셋째, 자기효능감과 같은 개인 업무 성향 및 사회적 지지와

같은 대인관계 변수 등 추가 변수의 탐색과 통합된 모형의 검증이 필요하다. 본 연구는 서

로 다른 조직문화가 개인의 특성과 리더십의 지각을 통해 상반된 업무태도 변수로 나타날

수 있음을 보여주었다. 따라서 조직은 조직문화의 긍정적 측면 및 부정적 측면을 고려하기

에 앞서 구성원의 특성이나 리더십을 관리하는 전략도 필요하다.
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이음컨설팅그룹 솔루션은 전문성, 진정성을 바탕으로

조직과 개인의 성장에 기여 합니다. 
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기업교육 서비스를 제공합니다. 
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새로운 방법론을 모색하고 연구하고 있습니다.

우리 조직은 내부 구성원의 성장과 발전을 도모하고, 

자율과 책임을 중시하는 조직문화를 만들어갑니다.
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Valid Approach,
Valuable People
과학적접근으로사람의가치를이해합니다

About ACG

ACG®는 2009년에 설립된기업선발/평가전문기관으로서, 과학적방법론을바탕으로다양한평가도구

(Biodata Test, 인/적성검사, 면접, Simulation Exercise, 평가센터등)를제작/보급하고있음
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HR Consulting Assessment Center Selection Tool System & Operation

• 진단/평가 Process설계

• 직무분석

• 역량모델링

• 교육과정설계및개발

• On-Line AC

• 평가체계 설계/기획

• Simulation Exercise

• Assessor 교육

• 인/적성검사

• Biodata

• 상황판단검사

• 면접 Tool(BEI 등)

• 온라인진단시스템구축
- ACG 표준시스템제공
- Customizing 개발

• 온/오프라인운영

진단/평가

프로세스

운영

진단/평가

Tool

개발

온라인시스템

구축

ACG® One-Stop Service

“ACG®  One-Stop service”

HR 과정에 필요한 모든 솔루션을 제공합니다. 

ACG®는인재선발∙관리∙육성과정에필요한모든서비스를자체개발/운영하여제공함





핵심 가치 마인드리움은 단순한 복지를 넘어, 조직의 심리적 인프라를 구축합니다.

우리의 미션과 비전
Mission & Vision

회복과 성장이 연결되는 곳, 마인드리움
Brand concept

Mission
표준화된 심리검사 데이터를 바탕으로 개인의 회복과 조직의 성장을 지원합니다.

신뢰할 수 있는 심리검사와 상담, 그리고 맞춤형 진단보고서를 통해 임직원 마음건강과 조직문화를 함께 개선합니다.

마음건강 관리 상담 및 심리지원 조직문화 개선데이터 기반 심리검사

Vision

심리적 안정감 건강한 조직문화 통합 EAP 솔루션 생애주기별 맞춤형 프로그램

모든 임직원이 심리적 안정감을 누리는 일터, 건강한 조직문화의 표준을 만듭니다.

과학적 진단 기반의 통합 EAP 솔루션으로, 생애주기별 맞춤형 프로그램을 제공하여 조직의 성장과 회복을 지원합니다.

데이터 기반 진단

조직 맞춤형 설계

성과 중심 운영

심리전문성

통합 솔루션

개인·조직 수준의 정밀 분석으로

문제의 본질을 찾아냅니다.

기업의 산업·직무·규모에 맞춘

전략형 EAP 운영이 가능합니다.

데이터 기반 결과보고와 개선제안으로

HR 의사결정을 지원합니다.

검증된 검사도구와 임상·상담전문가의

체계적 개입이 이루어집니다.

검사 → 상담 → 프로그램 → 리포트까지

하나의 흐름으로 연결합니다.

마인드리움 EAP

회복이 필요한 내면 안전한 치유의 공간 회복과 성장의 생명력

+ + =
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