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그리고 AI 시대의 새로운 질문들
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Session III. 학술연구 발표

나르시시즘의 양면성 : 팀 간 경쟁을 통한
창의성 향상과 팀 만족도 저하박귀현 (고려대)15:50~16:25

경험 학습에 기반한 행동 중심의
학습민첩성 척도 개발 및 타당화라윤정 (성균관대)16:25~17:00

지원자와 면접관의 외향성-내향성 및 지원자의
인상관리 행동이 면접 평가에 미치는 영향서희영 (서강대)17:00~17:35

평가센터 점수의 구조적 해석 : 차원-과제
결합모형과 일반요인 확장모형의 탐색임희철 (어세스타)17:35~18:10

포스터 시상18:10~18:30

만찬18:30~
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미치는 영향
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1. 인간 전문가와 AI 자기소개서 평가의 오류 양상 비교: 오분류 유형과 오류 중복성을 중심으로
- 박경재, 장지혜, 김종민, 서진호, 한태영 (광운대학교)

2. 한국형 비언어적 정서인식 능력 측정 도구 개발을 위한 탐색적 연구
- 박준호, 박병희, 이영준, 허창구 (대구가톨릭대학교)

3. AI 사용 방식과 혁신 행동 간 관계: 직무열의의 매개효과와 AI 자기효능감에 의해 조절된
직무열의의 매개효과 - 장학동, 박형인 (성균관대학교)

Poster 발표
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AI, 기술 및 평가 기법

4. 변혁적 리더십이 직무열의에 미치는 영향: 일의 의미의 매개효과와 LMX의 조절된 매개효과
- 이시형, 고은빈, 김예빈, 박주연, 정승철 (가톨릭대학교)

5. 권위적 리더십의 그늘 아래 조용한 사직: 목표지향성의 조절효과
- Rahman Wahda Andini Setiawaty, 우성희, 이지민, 박귀현 (고려대학교)

6. 좋은 일터는 모두에게 똑같이 좋을까 주니어와 시니어의 GWP 인식 차이와 리더 행동복잡성의
역할 - 박종수, 오경섭, 안여경, 한태영 (광운대학교)

7. 상사의 감시가 업무수행에 미치는 영향: 인상관리와 자기통제자원 고갈의 매개효과
- 김태은, 박현민, 남상희 (대구대학교)

8. 성과 압박, 리더의 신경증 및 성취 지향성이 조직 효과성에 미치는 영향: 리더의 비인격적 감독의
매개 효과 - 이해성, 석동헌, 이종구 (대구대학교)

9. 리더십 행동복잡성의 균형성과 강도가 부하의 직무수행에 미치는 영향
- 최은미, 박영석 (이화여자대학교)

리더십 및 상사 행동

일-가정 양립 및 경력 (Work-Family & Career)

10. 상사로부터의 컴패션과 리더십 의도의 관계 일 자기효능감의 매개효과
- 김지영, 노하령, 박귀현 (고려대학교)

11. 리더의 일-가정 갈등이 구성원의 리더십 염려에 미치는 영향: 일-가정 균형 자기효능감의
매개효과 - 우성희, 허예원, 박귀현 (고려대학교)



12. 임파워링 리더십이 일의 의미에 미치는 영향 프로티언 경력태도와 잡 크래프팅의 순차적
매개효과 - 이준원, 정승철 (가톨릭대학교)

13. 성장과 이탈의 역설적 공존: 현업에 대한 경력성장기회와 경력변경의도 간 자기회귀교차지연
분석 - 정다솜, 주아진, 이다현, 임승빈, 이종현 (경상국립대학교)
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조직 풍토, 조직 정치 및 윤리

14. 지각된 과잉자격이 조용한 사직과 혁신행동에 미치는 양면적 영향: 역할확장 자기효능감과
상대적 박탈감의 매개효과 - 강지인, 권윤혁, 김가희, 허창구 (대구가톨릭대학교)

15. 아픈데 출근한 직원과 마음이 떠난 직원: 프리젠티즘과 조용한 사직이 근로자의 태도 및
수행에 미치는 영향 비교 - 이종대, 김민철, 허창구 (대구가톨릭대학교)

16. 불장 시대 상대적 박탈감과 경제적 FoMO에 의한 사이버로핑
- 김현민, 김민철, 이영준, 허창구 (대구가톨릭대학교)

부정적 직무 태도 : 조용한 사직, 프레젠티즘, 사이버로핑

17. 팀 시스템자원이 구성원의 조직몰입에 미치는 영향: 긍정·부정 에너지 풍토의 다수준 매개효과
- 박종수, 유상훈, 오은빈, 이지인, 한태영 (광운대학교)

18. 포용풍토와 직무번영감의 관계 심리적 안전감과 성장 마인드셋을 통한 정서·인지적 영향과정
- 이정혁, 김가희, 허창구 (대구가톨릭대학교)

19. 조직 침묵과 정서지능이 직장 내 젠더 마이크로어그레션 지각에 미치는 영향: 성별 차이를
중심으로 - 이영솔, 허창구 (대구가톨릭대학교)

20. 조직 정치 인식과 비윤리적 친조직 행동의 관계: 도덕적 이탈의 매개효과와 정치적 기술 및
정직-겸손성의 조절효과 - 황지섭, 조재성, 신강현 (아주대학교)

21. 조직개편 상황에서 정보적 공정성이 구성원의 직무열의와 직무탈진에 미치는 영향 변화에
대한 저항의 매개효과와 경영진 신뢰의 조절된 매개효과 - 정희정, 전태욱, 이선희 (충남대학교)
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직무 스트레스, 번아웃 및 정신건강

22. 일하게 하는 힘, 지치게 하는 힘: 국내 병원 종사자의 직무열의와 직무탈진 예측요인에 대한
랜덤 포레스트 분석 - 정고운, 이주향, 배근하, 이종현 (경상국립대학교)

23. 수사경찰관의 직무스트레스와 직무만족의 관계에서 조직지원인식의 매개효과: 직위별 비교
- 부민서, 장현석 (동국대학교)

24. 사회초년생 사무직 직장인의 자기자비가 번아웃에 미치는 영향: 심리적 유연성의 매개효과
- 김지윤 (서울농수산식품공사)

25. 국군 초급간부의 정신건강 조사 연구: 직무요구-자원 모형의 적용
- 홍숙지, 박형인 (성균관대학교)

26. 지각된 조직정치가 직무소진에 미치는 효과: 스트레스 평가와 향상초점 조직문화의 역할을
중심으로 - 이보미, 신강현 (아주대학교)

동기, 성격, 개인차 및 다문화/특수집단

27. 직장인의 꼰대경향성 잠재프로파일 유형과 인구통계학적 특성의 관련성 탐색
- 유재홍, 정지현 (경희대학교)

28. 나르시시즘의 다차원적 특성과 변화지향행동: 심리적 안전감의 조절효과
- 나윤조, 권윤혁, 김민서, 허창구 (대구가톨릭대학교)

29. 소명의식은 어떻게 중고령 근로자의 혁신행동으로 이어지는가: OFTP의 매개와 세대간
접촉의 조절된 매개효과 - 곽연선, 김철민, 손영우 (연세대학교)

30. 직장인의 직업 지향성 잠재프로필분석(LPA): 에미라티와 외국인 근로자 간 비교 분석
- Roudha Aljafla, 김선영, 임정인, 김광태, 손영우 (연세대학교)

31. 상대적 급여 위치 지각이 도전·위협평가를 통해 주도적 행동에 미치는 영향
- 김명진, 손영우 (연세대학교)

32. 군에서 심리적 남성성은 여전히 중요한가?: 생도와 간부를 대상으로 한 실증적 증거
- 구자일, 서자경, 강성록, 이현엽 (육군사관학교)

33. 의미있는 일의 숨겨진 비용 Ⅱ: 공공 서비스 종사자를 대상으로 한 일 의미감의 양가적 효과
- 김태웅, 이주일 (한림대학교)
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학부생 포스터

1. 배태성이 잔류의도에 미치는 영향: 대학생과 직장인 비교
- 허다원, 김태욱, 황상빈, 이종현 (경상국립대학교)

2. 상사지지가 직무열의에 미치는 영향: 프레젠티즘의 매개효과
- 오은준, 박하은, 서채연, 김민영 (계명대학교)

3. 직장인 직무태도 프로파일의 단기 종단적 변화와 직무환경요인(AWLS)의 영향 :
잠재전이분석(LTA)의 적용 - 김예은, 이서연, 최지연, 황재상 (화성의과대학교)
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그리고 AI 시대의 새로운 질문들

김돈진 (스마일게이트)



1



2



4



5



6



9



10



11



15



16



17



18



19



20



21



발표 3. 나르시시즘의 양면성 : 

팀 간 경쟁을 통한 창의성 향상과 팀 만족도 저하

박귀현 (고려대학교)

발표 4. 경험 학습에 기반한 행동 중심의 학습민첩성

척도 개발 및 타당화

라윤정 (성균관대학교)

발표 5. 지원자와 면접관의 외향성-내향성 및 지원자의

인상관리 행동이 면접 평가에 미치는 영향

서희영 (서강대학교)

발표 6. 평가센터 점수의 구조적 해석 :

차원-과제 결합모형과 일반요인 확장모형의 탐색

임희철 (어세스타)

Session III : 학술 연구 발표
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진진 진진

Assessment Development

진진진진진
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(Selection)

AC 역역역역
(Assessment Center

: Simulation Exercise)

진진진진
(Multisource 

Evaluation: on - line)

Personality -진진진진진  진진
(The Quest Profiler®: on - line)

진진진진 -진진  진진
(Recolor®: on - line)

진진진진  / 진진진진  진진
(Counselling)
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(Feedback Coaching)
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(Being Based

Competency Coaching)

DC 역역  역역
(Development Center
: Simulation Exercise)
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/ Facilitator / 진진  진진

| 진진진진 |

진

진진진  진진진진  진진진진 진진진  진진진  진진진  진진진진
진진  진진진  진진진진진 진진진진  HR 진진진  진진진진진진진

2026 진  진진진  진진진진  진진  진진

QR진진진 진진진진 진진진진 진진진 진진진 진진진 . 

HR 진진진진 진진진진 진진진 진진 진 진진진 진 진진진진 .

진진
open1@leadersinsight.co.kr |  02 - 734 - 8200 | www.leadersinsight.co.kr

DC Preview (역역역 /역역 )

DC(Development Center)  진진 진진진진

진진진진진 진진진진 , 진진 진진 진진 진진진

DC  진진 진진진 진진진진 진진

역역 (역역 ) : 03.20( 진 , 2H)

Assessor 역역역역 (Basic/Advanced)

역역 (역역 )
(Basic 진진 ) 03.11( 진 )~12( 진 , 16H)
(Advanced 진진 ) 03.13( 진 , 8H)

진진 진진  진진  진진 , 진진  진진  진진 ,

진진진 진진진진진 Perfect 진진  진진진

Assessor  진진진진

역역역 역역역 Workshop

진진  ERAS 社진  The  Quest  Profiler®

진진진진진  진진진진  진진진  진진진  진진진 진진

진진진진  진진  진  진진진  진진  진진  진 진진

진진진  진진진진  진진진진  진진

역역 (역역 ) : 03.25( 진 , 8H)

VAC Preview (역역역 /역역 )

진진진 진진 진진진진

VAC(Virtual Assessment Center) 진  진진진진 , 

진진진진진 , 진진 진진진 진진진진 진진

역역 (역역 ) : 03.27( 진 , 1H)
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이음컨설팅그룹 솔루션은 전문성, 진정성을 바탕으로

조직과 개인의 성장에 기여 합니다. 

조직, 팀 그리고 사람을 이어주는 ‘이음’

Ium
Consulting 

Group

AC & DC HRD
성과중심 기업교육

이음컨설팅그룹은 최고 품질의 역량평가/역량교육,

기업교육 서비스를 제공합니다. 

구성원들은 조직과 개인의 역량 개발을 지원하고, 

공정한 평가 결과를 제공하기 위해

새로운 방법론을 모색하고 연구하고 있습니다.

우리 조직은 내부 구성원의 성장과 발전을 도모하고, 

자율과 책임을 중시하는 조직문화를 만들어갑니다.

[06713] 서울시 서초구 명달로 28, 2층 |  대표전화 02-523-3473



Valid Approach,
Valuable People
과학적접근으로사람의가치를이해합니다

About ACG

ACG®는 2009년에 설립된기업선발/평가전문기관으로서, 과학적방법론을바탕으로다양한평가도구

(Biodata Test, 인/적성검사, 면접, Simulation Exercise, 평가센터등)를제작/보급하고있음

Business Area

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

+ + =
Mind Terrarium Vitality

Email: eap@inpsyt.co.kr    Tel: 02-330-2570    FAX: 02-324-8200
(04030) 서울특별시 마포구 동교로 18길 20 마인드포레스트 빌딩

마인드리움 EAP
홈페이지 바로가기 
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Comparing Error Patterns in Human Expert and AI-Based Résumé 
Screening: Focusing on Misclassification Types and Error Overlap
박경재 광운대학교 박사과정( / , jerrypat@naver.com 제 저자) 1

장지혜 광운대학교 박사과정( / , j860103@naver.com) 제 저자2

김종민 광운대학교 석사과정( / , seethemin00@gmail.com) 제 저자2

서진호 광운대학교 석사과정( / , aasjh2@naver.com) 제 저자2

한태영 광운대학교 교수( / , tyounghan@kw.ac.kr 교신저자) 

본 연구는 국내 공공기관 채용 자기소개서 자료를 활용하여 인간 전문가 평가와 평가의 AI 

오분류 양상을 비교하였다 입사 후 성과 교육훈련 성취도 를 기준으로 전체 오분류율 위양. ( ) , 

성 위음성 구성 오류 중복성 인간 결합 오분류 점수 구간별 오류 집중도를 분석하였다 그 결· , , AI , . –

과 두 방식의 전체 오분류율은 유의한 차이가 없었고 인간 위양성 위음성 구성도 유( .44, AI .46), ·

사했으며 둘 다 위음성 우세 오분류 대상도 상당 부분 중복되었다 결합 평가도 단독 대비 유의한 ( ), . 

개선을 보이지 않았고 오류가 인간 평가보다 특정 점수대나 경계선에 더 집중되는 양상도 나타나, AI 

지 않았다 즉 인간과 는 정확도뿐 아니라 오류 구조에서도 대체로 유사하였다 이는 자기소개. AI . AI 

서 평가를 단순 대체 결합 수단으로 보기보다 오류 가능성이 높은 사례를 식별 재검토하는 보조 · , ·

도구로 활용해야 함을 시사한다.

Keywords: 채용평가 자기소개서 오분류 위양성 위음성 오류 중복성 인간 비교AI , , , · , , AI –

초록

연구 배경



가설 1

가설 2.

가설 3

가설 4

가설 5

연구 방법

데이터 및 변인. 

척도 처리. 

분석 절차. 

κ

연구 결과

주 세 평가 방식 모두 평가점수에 비해 교육훈련 성취도가 높은 위음성 사례가 위양성 사례보다 . 

많았다.

가설 전체 오분류율1 ( ).



가설 위양성 2 ( ·위음성 구성).

χ

가설 오분류 발생 양상3 ( ).

κ

가설 결합 효과4 ( ).

가설 오류 집중도5 ( ).

주 인간과 모두 저 중간 점수 구간에서 오분류율이 높고 최상위 점수 구간에서 오분류율이 가장 . AI · , 

낮았다 의 오류가 인간 평가보다 경계선 영역에 더 집중되는 양상은 나타나지 않았다. AI .

논의 및 시사점

오류 양상의 유사성



단순 대체 결합의 한계·

공통 취약 구간과 보조적 활용

한계 및 향후 연구

참고 문헌
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An Exploratory Study on the Development of a Korean Nonverbal 
Emotional Recognition Ability Assessment Tool
박준호 대구가톨릭대학교 석사과정( / , joan1663@naver.com)  

박병희 대구가톨릭대학교 학부생( / , pmatia7@naver.com) 

이영준 대구가톨릭대학교 학부생( / , 7768ok@naver.com)

허창구 대구가톨릭대학교 교수( / , willcando@gmail.com) 

본 연구는 다중채널자극 얼굴 음성 몸짓 을 활용한 한국형 비언어적 정서인식검사의 개발 ( · · )

가능성을 탐색하고 인지 기질적 특성 및 자기보고식 정서인식 척도와의 관련성을 검증하고, ·

자 하였다 이를 위해 정서민감 및 정서둔감 집단 총 명을 대상으로 개 기본 정서 기쁨 슬픔 불. 34 6 ( , , 

안 경멸 분노 놀람 를 반영한 초 분량의 다중채널 동영상 자극을 제시하여 인식능력을 측정하였, , , ) 2

다 연구 결과 첫째 문항반응이론의 라쉬 모델 분석 결과 천장효과를 보인 개 문항을 제. , , (Rasch) 3

외한 개 자극의 적합도 가 기준 을 충족하여 정서인식 단일 구인에 대한 문10 (Infit·Outfit) (0.5~1.5)

항 적합성이 확인되었다 둘째 정서민감 집단은 정서둔감 집단에 비해 유의하게 높은 비언어 정서인. , 

식 능력을 나타냈다 반면 자기보고식 척도 조망수용 타인정서인식(t(32)=3.31, p=.002). , ( , , HSP, 

실행기능 에서는 집단 간 유의한 차이가 발견되지 않았다 셋째 비언어 정서인식 점수와 자기보고식 ) . , 

척도 간 상관관계 역시 유의하지 않아 두 측정 도구 간 변별타당도가 확인되었다 본 연구는 자기보. 

고식 측정의 한계를 보완하여 실제 수행 수준을 객관적으로 측정하는 다중양식 비언어 정서인식도구

의 초기 타당도 근거를 확립했다는 점에서 의의를 지닌다.

Keywords: 비언어적 정서인식 조망수용 타인정서인식 실행기능, , , HSP, 

초록

연구 배경



연구 방법

연구 대상.

측정대상 정서 선정.

비언어 정서 자극물 제작.



그림 비언어 정서 자극물 예시1. 

타당도 검증 도구.

조망수용

타인정서인식

HSP

성인 실행기능 척도.

연구 결과

정서인식검사 문항분석 



정서민감 집단과 정서둔감 집단 간 차이 검증

비언어적 정서 인식능력 검사와 자기보고식 정서인식 관련 검사의 상관관계



논의 및 시사점
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AI Use Patterns and Innovative Work Behavior: The Mediating 
Effect of Work Engagement Moderated by AI Self-Efficacy 
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박형인 성균관대학교( /부교수), hi.park@skku.edu 교신저자 

본 연구는 업무 관련 생성형 보조 도구의 사용 방식을 지각된 사용 용이성 지각된 유용AI , 

성 협업 자율성 내재적 동기 그리고 사회적 지지로 구분하고 각 하위 요인과 혁신행동 , AI , , , 

간 관계에서 자기효능감에 의해 조절된 직무열의의 매개효과를 검증하였다 업무에서 생성형 를 AI . AI

사용한 경험이 있는 만 세 이상 근로자 명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다 상관 분19 250 . 

석 결과 사용 방식의 다섯 요인은 모두 직무열의 및 혁신행동과 유의한 정적 상관을 보였다 조, AI . 

절된 매개모형을 분석한 결과 자기효능감의 조절효과는 내재적 동기와 사회적 지지에서만 확인되, AI 

었으며 가설과 같이 자기효능감이 높을 때 사용 방식과 직무열의 간 정적 관계가 더 강화되었다, AI . 

이 두 하위 요인이 직무열의를 통해 혁신행동과 연결되는 간접효과도 자기효능감이 높아질수록 AI 

증가하였다 반면 지각된 사용 용이성 지각된 유용성 및 협업 자율성에서는 조절된 매개효과가 . , AI 

확인되지 않았으나 매개효과는 존재하였다 이러한 결과는 생성형 사용 방식이 다차원적이며 구. AI , 

체적 사용 방식과 혁신행동 간 관계의 기제가 차별적임을 보여준다.

Keywords: 사용 방식 자기효능감 직무열의 혁신행동AI , AI , , 
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본 연구는 변화하는 직무 환경에서 구성원의 직무열의를 제고하기 위한 리더십의 역할을 규

명하고자 하였다 구체적으로 리더십 행동 자체보다 구성원이 이를 수용하는 관계적인 맥락. , ,  

즉 리더 구성원 관계의 질 이 리더십 효과를 증대시키는 조건임을 실증적으로 규명하고자 하였- (LMX)

다 이를 위해 현재 회사에 년 이상 재직중인 직장인 명을 대상으로 설문을 실시하였다 자료 . 1 300 . 

분석 결과 일의 의미는 변혁적 리더십과 직무열의 사이의 관계를 부분적으로 매개하고 있음이 나타, 

났으며 가 이러한 매개효과를 강화하고 있음을 확인하였다 이러한 결과는 리더가 단편적인 행, LMX . 

동 차원을 넘어서 구성원과의 관계적 차원을 구축할 때 구성원의 내재적 동기와 직무열의가 가장 효

과적으로 발현됨을 시사한다 나아가 조직이 단순한 기법 위주의 리더십 교육만을 강조하기보다 리더. 

와 구성원 간의 상호 신뢰에 기반한 구축 역량 강화 교육을 병행해야 한다는 실증적 근거를 제LMX 

공한다.

Keywords: 변혁적 리더십 일의 의미 직무열의 리더 구성원 교환관계, , , LMX( - )
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Quiet Quitting in the Shadow of Authoritarian Leadership:
The Moderating Role of Goal Orientation

고려대학교 심리학부 대학원생 석사과정Rahman Wahda Andini Setiawaty ( / ,  

WahdaAndini@gmail.com)

우성희 고려대학교 심리학부 대학원생 석사과정( / , w.snghee@gmail.com)
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본 연구는 권위적 리더십 이 구성원의 조용한 사직(authoritarian leadership) (quiet quitting)

에 미치는 영향과 이 관계를 조절하는 구성원의 목표지향성을 규명하고자 하였다 권위적 리. 

더십은 구성원의 발언권과 자율성을 제한하는 통제적 환경을 조성하여 조용한 사직으로 이어질 수 

있으며 이러한 관계는 구성원 개인의 목표지향성에 따라 달라질 것이라는 연구모형을 설정하였다, . 

설문은 급속한 경제성장 민주화 이후의 정치 사회적 변화 디지털 전환을 동시에 경험하며 리더십, · , 

에 대한 구성원의 반응에서 개인차가 두드러질 수 있는 인도네시아의 정규직 근로자 명을 대상으130

로 실시하였다 분석 결과 권위적 리더십은 조용한 사직에 유의한 정적 주효과를 보였으며 이 관계. , , 

는 구성원의 목표지향성에 의해 유의하게 조절되는 것으로 나타났다 구체적으로 학습목표지향성이 . , 

높은 구성원에게서는 권위적 리더십과 조용한 사직 간의 정적 관계가 유의하게 약화된 반면 수행회, 

피목표지향성이 높은 구성원에게서는 유의하게 강화되었으며 수행목표지향성은 유의한 조절효과를 , 

보이지 않았다 이러한 결과는 성장과 학습을 지향하는 구성원은 권위적 리더십의 부정적 영향에 상. 

대적으로 덜 취약한 반면 실패와 부정적 평가를 회피하려는 구성원은 조용한 사직에 더욱 취약할 수 , 

있음을 시사한다 본 연구는 권위적 리더십이 조용한 사직으로 이어지는 과정에서 목표지향성이라는 . 

개인차의 역할을 밝힘으로써 관련 연구를 확장하며 실무적으로는 조직이 권위적 리더십 관행을 재고, 

하고 구성원의 이탈 문제에 대응할 때 목표지향성의 개인차를 함께 고려할 필요가 있음을 시사한다.

Keywords: 권위적 리더십 조용한 사직 목표지향성 학습목표지향성 수행회피목표지향성, , , , 
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그림 2. 권위적 리더십과 조용한 사직의 관

계에 대한 학습목표지향성의 조절효과

그림 3. 권위적 리더십과 조용한 사직의 관

계에 대한 수행회피목표지향성의 조절효과
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Are Good Workplace Practices Equally Good for Everyone?:
The Process Linking GWP-Based Organizational Satisfaction to 
Supportive Organizational Culture Perception and Job Satisfaction
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본 연구는 업무량 근무환경 유연근무 보고 소통 등 좋은 일터의 제도적 조건에 대한 만 , , , ·

족이 구성원에게 지원적 조직문화로 해석되고 이를 통해 직무만족으로 이어지는 과정을 검, 

증하였다 이를 위해 국내 제약 기업 구성원을 대상으로 년부터 년까지 수집된 개. CDMO 2022 2025 4

년 반복 횡단 조직진단 자료를 활용하였다 최종 분석에는 총 명의 응답이 포함되었으며 주니. 2,138 , 

어 대리 이하 집단은 명 시니어 과장 이상 집단은 명이었다 확인적 요인분석을 통해 측( ) 1,488 , ( ) 650 . 

정모형을 검증하고 연도 및 직급 간 측정동일성을 확인한 후 과 다집단 , PROCESS Macro Model 7

구조방정식 모형을 통해 가설을 검증하였다 분석 결과 이러한 기반 조직만족은 지원적 조직. , GWP 

문화인식을 유의하게 높였으며 지원적 조직문화인식은 직무만족을 유의하게 예측하였다 또한 , . GWP 

기반 조직만족은 직무만족에 직접효과를 보였고 지원적 조직문화인식을 통한 간접효과도 유의하여 , 

부분매개효과가 확인되었다 리더 행동복잡성은 기반 조직만족이 지원적 조직문화인식으로 이. GWP 

어지는 경로를 유의하게 조절하였으며 조절된 매개효과 또한 유의하였다 직급별 분석에서는 , . GWP 

기반 조직만족이 지원적 조직문화인식에 미치는 경로가 시니어보다 주니어 집단에서 더 강하게 나타

났다 본 연구는 조직의 제도적 조건이 직무만족으로 이어지기 위해서는 구성원이 이를 지원적 조직. 

문화로 인식하는 과정이 중요하며 리더의 복합적 행동 역량이 이러한 인식 전환을 강화할 수 있음을 , 

보여준다 특히 주니어 집단에서 좋은 일터 제도 만족이 지원적 조직문화인식으로 이어지는 경로가 . 

더 강하게 나타나 같은 제도라도 초기 경력 구성원에게는 조직을 판단하는 더 민감한 신호로 작용할 , 

수 있음을 시사한다.

Keywords: 조직만족 지원적 조직문화인식 직무만족 리더 행동복잡성 조절된 매개효과 반GWP, , , , , , 

복 횡단 자료
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본 연구는 상사의 감시가 부하의 인상관리와 자기통제자원 고갈을 거쳐 업무수행에 이르는 

순차적 매개 모형을 검증하였다 선행 연구는 인상관리가 행위자 자신의 자원을 소모시킴을 . 

보고하였으나 이를 유발하는 상황적 선행요인은 충분히 다루지 않았다 이에 본 연구는 상사의 감시. 

를 관찰적 감시와 상호작용적 감시로 구분하고 인상관리를 행동의 초점에 따(Liao & Chun, 2016), 

라 직무초점 상사초점 자기초점으로 구분하여 각 유형이 업무수행에 서로 다, , (Bolino et al., 2006) 

른 영향을 미치는지 검토하였다 국내 사무직 종사자 명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시한 . 200

결과 두 감시 유형 모두 업무수행에 대한 직접효과는 보이지 않았으나 인상관리와 자기통제자원 고, , 

갈을 매개로 업무수행에 영향을 미쳤다 구체적으로 관찰적 감시는 직무초점 및 상사초점 인상관리. , 

를 매개로 업무수행에 부적인 영향을 미친 반면 상호작용적 감시는 인상관리 초점에 따라 업무수행, 

에 부적인 영향 직무초점 상사초점 인상관리 뿐 아니라 긍정적 영향 자기초점 인상관리 을 미쳤다( , ) ( ) . 

자기통제자원 고갈은 인상관리와 업무수행 간 관계를 일부 매개하였다 본 연구의 결과는 성과 관리. 

를 위해 이루어지는 감시가 부하의 인상관리를 유발하고 자원을 소모시켜 오히려 수행을 저해할 수 

있으며 그 정도가 감시 유형과 인상관리 초점에 따라 달라짐을 시사한다, .

Keywords: 상사의 감시 인상관리 자기통제자원 고갈 업무수행 순차적 매개, , , , 
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The Effects of Performance Pressure, Neuroticism and  Achievement 
Striving of Leader on Organizational Effectiveness
: The Mediating Role of Abusive Supervision
이해성 대구대학교 석사과정( / , dlgotjd1999@gmail.com)  
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본 연구의 목적은 성과압박 리더의 신경증 및 성취지향성이 리더의 비인격적 감독을 매개하, 

여 조직효과성에 미치는 영향을 확인하는 데 있다 이를 위해 리더의 비인격적 감독 이라. ‘ ’

는 구성개념의 재정의와 정의에 부합되는 하위요인을 도출하고 적대적 비하 강압적 통제 불합리한 , , , 

업무지시로 구성된 비인격적 감독 척도의 요인구조를 확인적 요인분석을 통해 확인하였다 국내 기업. 

에 재직 중인 사무직 종업원 명 남성 명 여성 명 을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하250 ( 125 , 125 )

였다 연구결과 성과압박과 리더의 신경증이 높을수록 리더의 비인격적 감독이 높은 것으로 나타났. , 

으며 리더의 성취지향성이 높을수록 비인격적 감독이 낮은 것으로 나타났다 리더의 비인격적 감독, . 

이 높을수록 반생산적 업무행동과 이직의도가 높은 것으로 나타났으며 과업수행과 조직시민행동은 , 

낮은 것으로 나타났다 매개효과 검증 결과 성과압박은 모든 조직효과성 변수 경로에서 비인격적 감. , 

독의 매개효과가 나타났다 리더의 성취지향성은 반생산적 업무행동과 조직시민행동 간의 관계에서 . 

비인격적 감독의 매개효과가 유의하게 나타났다.

Keywords: 비인격적 감독 성과 압박 리더의 신경증 리더의 성취지향성 과업 수행 반생산적 업무, , , , , 

행동 조직시민행동 이직의도, , 
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The Effects of Balance and Intensity in Leadership Behavioral 
Complexity on Subordinates' Job Performance
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본 연구는 리더가 대립되는 리더십 행동을 균형 있게 그리고 높은 수준으로 발휘하는 정도를 

의미하는 행동복잡성이 균형성과 강도의 곱으로 산출되는 승수 지표라는 점에 주목하여 그 , 

효과가 균형성과 강도 중 어디에서 비롯되는지를 검증하고자 하였다 이를 위해 국내 소재 외국계 기. 

업의 팀장급 이상 리더 명과 직속 부하 명을 대상으로 설문조사를 실시하고 행동복잡성을 구111 604 , 

성하는 균형성과 강도의 상대적 설명력을 위계적 회귀분석을 통해 검증하였다 분석 결과 강도는 과. , 

업수행과 조직시민행동을 모두 일관되게 설명하였으며 고유설명량, (sr 도 균형성²= .237~.274)

(sr 보다 크게 나타났다 반면 균형성은 조직시민행동에는 유의한 설명력을 보이지 않²= .001~.051) . 

았으나 과업수행에서는 강도를 통제한 이후 유의한 부적 설명력을 나타냈다 본 연구는 행동복잡성, . 

의 효과가 균형성보다 다양한 리더십 행동을 높은 수준으로 발휘하는 강도에서 주로 비롯됨을 실증

적으로 확인함으로써 행동복잡성의 구성요인에 대한 이해를 확장하였다는 점에서 의의가 있다, .

Keywords: 행동복잡성 경쟁가치모형 균형성 강도 과업수행 조직시민행동, (CVF), , , , 

초록

연구 배경

연구 방법

연구 대상. 

행동복잡성. 



직무수행. 

α

α

자료 분석. 

Δ

연구 결과

행동복잡성과 직무수행 간의 관계

과업수행에 대한 위계적 회귀분석 결과

β

β

β

Δ

조직시민행동에 대한 위계적 회귀분석 결과

β

β



β Δ

 

β β

Δ

β β

Δ

논의 및 시사점

~ ~



참고 문헌

사회과학
연구. 62(3)

Bass, B. M. (1981). Stogdill's handbook of leadership: A survey of theory and research (Rev. 

ed.). Free Press.

Denison, D. R., Hooijberg, R., & Quinn, R. E. (1995). Paradox and performance: Toward a 

theory of behavioral complexity in managerial leadership. Organization Science, 6(5), 

524 540.–

Hart, S. L., & Quinn, R. E. (1993). Roles executives play: CEOs, behavioral complexity, and 

firm performance. Human Relations, 46(5), 543 574. –

Hooijberg, R., & Quinn, R. E. (1992). Behavioral complexity and the development of effective 

managers. In R. L. Phillips & J. G. Hunt (Eds.), Strategic leadership: A 

multiorganizational-level perspective (pp. 161 176). Quorum Books.–

Quinn, R. E. (1988). Beyond rational management: Mastering the paradoxes and competing 

demands of high performance. Jossey-Bass.

Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1991). Job satisfaction and organizational commitment as 

predictors of organizational citizenship and in-role behaviors. Journal of Management, 

17(3), 601 617.–

Zafft, C. R., Adams, S. G., & Matkin, G. S. (2009). Measuring leadership in self-managed teams 

using the competing values framework. Journal of Engineering Education, 98(3), 273–

282.



Received Compassion from Supervisor and Leadership Intention: The 
Mediating Role of Work Self-Efficacy
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박귀현 고려대학교 교수 교신저자 ( / , parkguih@gmail.com) 

본 연구는 상사로부터 받은 컴패션이 일 관련 자기효능감을 통해 구성원의 리더십 의도와 연

결되는지를 확인하고 자기연민을 함께 고려한 이후에도 상사로부터 받은 컴패션이 일 관련 , 

자기효능감과 유의한 관련성을 보이는지를 살펴보고자 진행되었다 이를 위해 미국과 영국의 직장인 . 

명을 대상으로 온라인 설문을 실시하였다 분석 결과 상사로부터 받은 컴패션은 일 관련 자기효208 . , 

능감과 유의한 정적 관계를 보였으며 일 관련 자기효능감을 통한 리더십 의도에 대한 간접효과가 유, 

의하게 나타났다 또한 자기연민을 함께 고려한 경우에도 상사로부터 받은 컴패션은 일 관련 자기효. 

능감과 유의한 정적 관계를 보였다 본 연구는 구성원의 리더십 의도와 관련되는 심리적 과정에서 일 . 

관련 자기효능감의 역할을 확인하고 상사로부터 받은 컴패션이 구성원의 업무 수행 능력에 대한 믿, 

음과 관련될 수 있는 중요한 대인관계적 요인임을 보여주었다는 점에서 의의가 있다.

Keywords: 상사로부터 받은 컴패션 일 관련 자기효능감 리더십 의도 자기연민, , , 
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Leader’s Work-Family Conflict and Employees’ Worries About Leadership: 
The Mediating Role of Work-Family Balance Self-Efficacy
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박귀현 고려대학교 심리학부 교수( ,  parkguih@gmail.com)

본 연구는 지각된 리더의 일 가정 갈등이 구성원의 리더십 염려에 미치는 영향과 그 기저의 심리적 기제-

를 규명하고자 하였다 자기효능감 이론 을 이론적 틀로  삼아 리더의 일 가정 갈등을 . (Bandura, 1977) , -

관찰하는 것이 대리 경험 역할모델링 경험 으로 작용하여 리더십 염려로 이어지는 과정에서 일 가정 균형 자기효( ) -

능감이 매개 역할을 한다는 연구모형을 설정하였다 영국과 미국의 직장인 명을 대상으로 두 시점에 걸쳐 설문. 138

조사를 실시하였다 분석 결과 지각된 리더의 일 가정 갈등과 리더십 염려 간의 관계에서 일 가정 균형 자기효. , - -

능감의 매개효과가 확인되었다 구체적으로 리더의 일 가정 갈등을 높게 지각한 구성원일수록 후속 시점에 측정. , -

된 일 가정 균형 자기효능감이 낮았으며 낮은 일 가정 균형 자기효능감은 높은 리더십 염려와 관련되는 것으로 - , -

나타났다 이러한 결과는 리더가 일 가정 갈등을 겪는 모습을 관찰하는 것이 구성원 자신의 일 가정 요구 관리에 . - -

대한 효능감을 낮추고 이를 통해 리더십 역할 수행에 대한 염려를 높일 가능성이 있음을 시사한다 본 연구는 자, . 

기효능감 이론을 리더십 회피 현상에 적용함으로써 리더의 일 가정 갈등이 대리 경험을 통해 구성원의 리더십 염, -

려에 영향을 미칠 수 있는 심리적 기제를 실증적으로 규명했다는 점에서 이론적 의의가 있다 실무적으로 본 연. , 

구는 조직이 리더의 일 가정 갈등과 그것이 구성원에게 어떻게 인식되는지를 고려할 필요가 있음을 시사하는데- , 

이는 구성원들의 향후 리더십 역할 추구를 저해할 수 있기 때문이다.

Keywords: 지각된 리더의 일 가정 갈등 일 가정 균형 자기효능감 리더십 염려 자기효능감 이론 대리 경험- , - , , , 
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연구 대상 및 절차. 

지각된 리더의 일 가정 갈등- . 

α

일 가정 균형 자기효능감- . 
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리더십 염려. 

α α
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연구 결과

기술통계 및 상관관계. 

매개효과 검증.

β
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.
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리더십 염려 하위차원에 대한 추가분석 및 강건성 검증.
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The Effect of Empowering Leadership on Meaning of Work: The 
Sequential Mediating Effects of Protean Career Attitude and Job 
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본 연구는 자아정체성의 이해와 반영을 바탕으로 이어지는 개인의 심리적 경로에 집중함으로

써 급변하는 사회 속 조직과 개인에게 대응 방안을 제안하고자 한다 이를 위해 임파워링 리. 

더십이 프로티언 경력태도와 잡 크래프팅을 순서대로 거쳐 일의 의미로 이어지는 순차적 매개효과를 

분석하였다 국내 직장인 명을 대상으로 수집한 자료를 및 로 . 300 SPSS 26.0 PROCESS macro v4.2

분석한 결과 임파워링 리더십이 프로티언 경력태도와 잡 크래프팅을 순차적으로 거쳐 일의 의미로 , 

이어지는 이중매개경로가 유의했지만 해당 모형 내에서 프로티언 경력태도만으로는 매개경로가 유의, 

하지 않았다 이는 장기적 목표인 경력의 성공이 실질적으로 직무의 정체성을 변화시킬 수 있도록 업. 

무를 재구성하는 과정을 거쳐야 일에 대한 주관적 만족감으로 이어질 수 있음을 제안한다.

Keywords: 임파워링 리더십 일의 의미 프로티언 경력태도 잡 크래프팅, , , 
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The Paradox of Growth and Career Change: An Autoregressive 
Cross-Lagged Modeling of Career Growth Opportunities and Career 
Change Intention
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평생직장의 개념이 약화되고 노동시장의 유연성이 확대되면서 스스로 경력을 설계하고 관리하

는 경향이 보편화되었다 이에 따라 조직이 제공하는 경력성장기회는 조직구성원의 경력개발을 . 

지원하는 중요한 요인으로 인식되어 왔으며 조직구성원의 직무태도 및 경력태도에 미치는 다양한 영향, 

이 검증되었다 여기에 추가로 횡단자료가 아닌 시간에 따른 변화와 변인 간 인과관계를 검토하는 것도 . 

매우 중요하다 이에 본 연구는 국내 직장인 명을 대상으로 수집한 세 시점 종단자료를 이용하여 . 130

자기회귀교차지연모형을 통해 경력성장기회와 경력변경의도 간 시간적 안정성과 상호영향관계를 검증

하였다 분석 결과 경력성장기회와 경력변경의도는 모두 유의한 자기회귀효과를 보여 시간에 따른 안. , 

정성이 확인되었다 또한 경력성장기회는 다음 시점의 경력변경의도를 증가시키는 반면 경력변경의도. , , 

는 다음 시점의 경력성장기회를 감소시키는 것으로 나타나 두 변인 간 상반된 상호영향관계가 확인되

었다 본 연구는 경력성장기회와 경력변경의도 간의 시간적 관계를 확인함으로써 기존 선행 연구들을 . 

보완하고 변화하는 노동시장 환경에서 조직의 효과적인 경력관리 및 인재관리 전략 수립을 위한 이론, 

적 실무적 기반을 제공한다· .

Keywords: 경력성장기회 경력변경의도 자기회귀교차지연모형, , 
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The Double-Edged Effects of Perceived Overqualification on Quiet 
Quitting and Innovative Work Behavior: The Mediating Effects of 
Role Breadth Self-Efficacy and Relative Deprivation
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본 연구는 지각된 과잉자격이 긍정적 혁신행동( ) 및 부정적 조용한 사직( ) 행동으로 이어질 수 있는  

양면적 특성에 주목하여 이러한 상반된 결과가 어떠한 심리적 과정을 통해 나타나는지를 확인하고, 

자 하였다 이에 역할확장 자기효능감과 상대적 박탈감을 매개변인으로 설정하여 각각의 경로를 검증하였. , 

다 연구 결과 지각된 과잉자격은 역할확장 자기효능감에 유의한 정적 영향을 미쳤다 또한 역할확장 자. , . , 

기효능감은 혁신행동에 유의한 정적 영향을 조용한 사직에는 유의한 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다, . 

매개효과 분석 결과 지각된 과잉자격은 역할확장 자기효능감을 매개로 혁신행동을 증가시키고 동시에 조용, 

한 사직을 감소시키는 것으로 나타났다 이러한 결과는 지각된 과잉자격이 조직행동으로 이어지는 과정에서 . 

역할확장 자기효능감이 중요한 심리적 기제로 작용함을 보여주며 과잉자격 구성원이 보유한 초과역량을 긍, 

정적인 행동으로 연결하기 위해 직무 자율성과 역할확장 기회를 제공할 필요가 있음을 시사한다. 

Keywords: 지각된 과잉자격 역할확장 자기효능감 혁신행동 상대적 박탈감 조용한 사직, , , , 
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The Sick Employee and the Disengaged Employee: Comparing the 
Effects of Presenteeism and Quiet Quitting on Employee’s Attitudes 
and Performance
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본 연구는 프리젠티즘과 조용한 사직이 구성원의 태도 직무소진 조직몰입 및 수행( , ) 과업수행( , 

맥락수행, 반생산적 업무행동 에 미치는 영향을 비교 검증하고자  ) · 수행되었다 국내 직장인 . 

명을 대상으로 다중회귀분석을 실시한 결과 조용한 사직은 126 , 태도 변인인  직무소진을 높이고 (β=.39, 

<.001)𝑝  조직몰입을 낮추었으며(β=-.31, <.01)𝑝 수행, 변인 인 과업수행(β=-.40, <.001)𝑝 과 

맥락수행(β=-.36, <.001)𝑝 을 낮추고 반생산적 업무행동 (β=.52, <.001)𝑝 을 높이는 것으로 나 타났다. 

한편 프리젠티즘은 직무소진, 을 높였으나(β=.32, <.0𝑝 01) 프리젠티즘과 조용한 사직은 모두  직무소진에 

유의한 정적 영향을 미쳤으나, 그 밖의 태도 및 수행 변인에는 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 프리젠티즘과 조용한 사직이 모두 조직의 성과를 저해할 가능성이 있는 

현상임에도 구성원의 태도와 수행에 미치는 영향 범위에는 차이가 있음을 보여준다 특히 조용한 , . 

사직은 소진의 증가 조직에 대한 몰입 및 공식 맥락적 수행의 저하 반생산적 업무행동의 증가와 , · , 

폭넓게 관련되는 것으로 나타났으므로 조직은 이를 단순한 업무 최소화 현상으로 보기보다 구성원의 , 

심리적 소진과 조직 개인 관계의 약화를 보여주는 신호로 이해하고 예방적 관리 방안을 마련할 -

필요가 있다.

Keywords: 프리젠티즘 조용한 사직 직무소진 조직몰입 과업수행 맥락수행 반생산적 업무행동, , , , , , 
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The Impact of Relative Deprivation and Financial FoMO 
on Cyberloafing in the Bull Market Era
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최근 자산 시장의 급격한 변동과 부의 양극화 심화는 현대 직장인들에게 투자 소외로 인한 

심리적 위협을 야기하고 있다. 본 연구는 통제 불가능한 외부 경제 환경에 노출된 직장인이 

경험하는 상대적 박탈감이 경제적 소외 두려움(FoMO)를 매개로 반생산적 과업행동의 하나인 사이버 

로핑에 이르는 과정을 실증적으로 검증하는 데 목적이 있다. 연구 결과 첫째 상대적 박탈감은 경제, 

적 를 매개로 사이버로핑을 유의하게 증가시키는 것으로 나타났다 둘째 개인의 FoMO . , 소득수준 연(

봉 은 경제적 와 사이버로핑 간의 관계를 유의하게 조절하였으며) FoMO , 소득수준이 낮을수록 두 변

인 간의 정적 관계가 더욱 강화되는 것으로 확인되었다 이러한 결과는 낮은 보상 수준에 놓인 구성. 

원일수록 외부 자산 시장발 경제적 위협에 심리적으로 더 취약하며 이것이 조직 내 일탈 행동으로 , 

전이될 위험이 크다는 점을 보여준다 따라서 조직 차원에서는 구성원의 경제적 불안감을 완화하기 . 

위한 근로자 지원 프로그램 기반의 재무적 웰니스 도입과 특히 저소득 구성원을 대상으로 한 (EAP) , 

투명한 장기 보상 비전 제시 등 전략적 개입이 필요함을 시사한다.

Keywords: 상대적 박탈감 경제적 사이버로핑, FoMO, 
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본 연구는 팀 시스템자원이 긍정 부정 에너지 풍토를 통해 개인의 조직몰입에 미치는 영향·

에 대한 다수준 매개효과를 검증하였다 국내 제약 제조기업의 개 팀 명의 자료를 대. 50 , 619

상으로 개인 수준 조직지원인식을 통제한 다수준 회귀분석과 신뢰구간 검증을 실시하Monte Carlo 

였다 분석 결과 시스템자원은 긍정 풍토를 높이고 부정 풍토를 낮추었다 긍정 풍토의 조직몰입 경. , . 

로와 간접효과는 유의했으나 부정 풍토의 두 효과는 유의하지 않았다 이는 팀 자원이 공유된 긍정 , . 

에너지로 전환되는 과정이 개인의 조직몰입과 연결될 수 있음을 시사한다.

Keywords: 팀 시스템자원 조직지원인식 긍정 에너지 풍토 부정 에너지 풍토 다수준 매개, , , , 
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The Relationship Between Inclusive Climate and Thriving at Work: 
Emotional and Cognitive Pathways Through Psychological Safety 
and Growth Mindset
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최근 관점이 확산되면서 포용풍토 는 조직효과성을 설명하는 핵심적DEI (Inclusive Climate)

인 조직 맥락으로 주목받고 있다 한편 직무번영감 은 활력과 학습을 통해 . (Thriving at Work)

구성원의 지속적인 성장과 적응을 반영하는 중요한 조직효과성 변인으로 제시되고 있다 그러나 국내. 

에서는 포용풍토를 검증한 연구가 매우 제한적이며 특히 포용풍토가 어떠한 심리적 과정을 통해 직, 

무번영감의 활력과 학습으로 이어지는지를 규명한 연구는 찾아보기 어렵다 이에 본 연구는 포용풍토. 

가 심리적 안전감과 성장 마인드셋을 매개로 직무번영감의 활력과 학습에 미치는 이중경로를 검증하

였다 연구 결과 포용풍토는 심리적 안전감 성장 마인드셋 및 직무번영감과 유의한 정적 관계를 보. , , 

였으며 심리적 안전감은 활력을 성장 마인드셋은 학습을 각각 유의하게 매개하였다 본 연구는 국, , .  

내 조직 맥락에서 포용풍토와 직무번영감의 관계를 실증적으로 검증하고 직무번영의 하위요인인 활, 

력과 학습이 서로 다른 정서적 인지적 경로를 통해 형성될 수 있음을 규명했다는 점에서 의의를 가·

진다.

Keywords: 포용풍토 심리적 안전감 성장 마인드셋 직무번영감, , , 
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The Effects of Organizational Silence and Emotional Intelligence on 
the Perception of Workplace Gender Microaggressions: Focusing on 
Gender Differences
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본 연구는 조직침묵과 정서지능이 직장 내 젠더 마이크로어그레션 지각에 미치는 영향 및 성

별의 조절효과를 탐색하였다 남녀 근로자 명을 대상으로 분석한 결과 젠더 마이크로어. 200 , 

그레션 지각은 여성이 남성보다 유의하게 높은 것으로 나타났다 중다회귀분석 결과 조직침묵과 정. , 

서지능은 젠더 마이크로어그레션 지각에 유의한 정적 영향을 미쳤다 성별의 조절효과를 검증한 결. 

과 조직침묵이 젠더 마이크로어그레, 션 지각을 높이는 정적 연관성은 남성 집단에서만 확인되었다 . 

이는 여성의 경우 조직침묵과 무관하게 젠더 마이크로어그레션을 높게 지각하고 있으며 남성은 발언, 

권이 통제되는 조직침묵 상황이 강할 때 차별 지각 수준이 증폭됨을 시사한다 한편 정서지능이 젠. , 

더 마이크로어그레선에 미치는 영향에서 유의한 성별 차이는 나타나지 않았다 본 연구는 젠더 . 마이

크로어그레션의 인지 과정에 개입하는 환경적 개인적 요인의 통합적인 영향· 과 성별 차이를 실증함

으로써, 젠더 마이크로어그레션의 기초적인 학술적 근거를 제공하는 점에서 의의를 가진다 .

Keywords: 조직침묵 정서지능 직장 내 젠더 마이크로어그레션 성별 차이, , , 
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젠더 마이크로어그레션 지각에 대한 중다회귀분석

β

젠더 마이크로어그레션에 대한 성별의 조절효과

그림 조직침묵과 정서지1. 능 수준에 따른  젠더 마이크로어그레션의 성별 조절효과
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The Relationship Between Perceptions of Organizational Politics and 
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Disengagement and the Moderating Roles of Political Skill and 
Honesty-Humility
황지섭 아주대학교 석사과정( / , godgod2193@ajou.ac.kr 제 저자 )  1

조재성 아주대학교 석사과정 제 저자 ( / , jscho0526@ajou.ac.kr) 2

신강현 아주대학교 교수( / , khs9933@ajou.ac.kr) 교신저자 

본 연구는 사회인지 이론과 특성 활성화 이론에 기반하여 조직 정치 인식과 비윤리적 친조직 

행동 간 관계에서 도덕적 이탈의 매개역할과 정치적 기술 및 정직 겸손성의 조절역할을 검증-

하고자 하였다 이를 위해 국내 기업에 종사하는 대 이상의 사무직 직장인 명을 대상으로 설. 20 500

문 조사를 실시하였다 그 결과 조직 정치 인식은 도덕적 이탈을 증가시켰고 도덕적 이탈은 비윤리. , , 

적 친조직 행동을 증가시켰으며 매개효과 역시 유의하였다 정치적 기술은 조직 정치 인식과 도덕적 , . 

이탈 간 정적 관계를 강화하였다 반면 정직 겸손성은 이러한 관계를 조절하지 못한 것으로 나타났. -

다 나아가 정치적 기술에 따른 도덕적 이탈의 조절된 매개효과는 유의하였으며 정치적 기술이 높을. , 

수록 이러한 효과는 강화되었다 반면 정직 겸손성에 따른 조절된 매개효과는 유의하지 않았다 마. - . 

지막으로 본 연구의 이론적 실무적 시사점과 한계점 후속 연구 방향을 논의하였다· , .

Keywords: 조직 정치 인식 비윤리적 친조직 행동 도덕적 이탈 정치적 기술 정직 겸손성, , , , -
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조직변화 상황에서 변화 정보를 충분히 공유하는 정보적 공정성은 구성원의 저항을 낮추는 

핵심 기제로 다루어져 왔다 그러나 조직개편이나 인수합병처럼 정보의 사전 제공이 구조적. 

으로 제한되는 경우 조직은 정보적 공정성을 확보하기 어렵다 이에 본 연구는 직무요구 자원 모형, . -

에 근거하여 정보적 공정성이 저항을 거쳐 직무열의 직무탈진에 이르는 경로를 경영진 신뢰가 조절, ·

하는 첫 단계 조절된 매개모형을 검증하였다 년 월 전사적 조직개편을 실시한 국내 한 기업의 . 2026 1

재직자를 대상으로 월과 월 두 시점에 설문하여 명의 자료를 분석하였다 그 결과 정보적 공정3 6 227 . 

성의 저항 완화 효과는 경영진 신뢰가 낮거나 평균일 때만 유의하였고 정보적 공정성이 저항을 매개, 

하여 직무열의 직무탈진에 이르는 간접효과도 유의하였다 본 연구는 저항이 심리적 웰빙으로 이어· . 

지는 경로를 확인하고 정보 제공이 제한된 상황에서 평상시 경영진 신뢰의 축적이 저항 완충의 대안, 

이 됨을 시사한다.

Keywords: 정보적 공정성, 변화에 대한 저항 경영진 신뢰 직무열의 직무탈진, , , 
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본 연구는 병원 정규직 종사자의 직무열의와 직무탈진에 대한 관리를 위해 직무요구ㆍ자원 

변수의 상대적 중요도를 탐색하는 것에 목적을 두고 있다 분석을 위해 경기도 소재 대학병. A

원 정규직 종사자 명의 자료를 활용하였다 전체 정규직과 직군별 집단을 대상으로 랜덤포레스2,595 . 

트 분석을 실시하였으며 추가적으로 단계적 중다회귀분석을 실시하였다 분석 결(Random Forest) , . 

과 직무열의에서는 경력발전기회 자율성 복지 및 처우가 주요 예측요인으로 나타났으며 직무탈진, , , , 

에서는 도전적 스트레서 자율성 방해적 스트레서가 높은 상대적 중요도를 보였다 또한 직군별 주, , . , 

요 예측요인의 상대적 중요도에 차이가 나타났다 단계적 중다회귀분석 결과 주요 예측요인은 랜덤. , 

포레스트 분석 결과와 대부분 일관되게 나타났다 본 연구를 통해 병원 종사자의 직무태도 관리에 우. 

선적으로 다루어야 할 요인을 확인하였으며 직군별 특성을 고려한 인적자원관리 전략 수립을 위한 , 

실무적 기반을 마련할 수 있었다.

Keywords: 병원 종사자 직무열의 직무탈진 랜덤포레스트 직무요구 자원 모형 상대적 중요도, , , , - ,  
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수사경찰관의 직무스트레스와 직무만족의 관계에서
조직지원인식의 매개효과: 직위별 비교
Job Stressors, Perceived Organizational Support, and Job Satisfaction 
among Police Investigators
부민서(동국대학교 경찰사법대학 강사, minseo.lyla@gmail.com)

장현석(경기대학교 사회과학대학 교수, hsjang@kyonggi.ac.kr)

이 연구는 수사경찰관의 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향과 이 관계에서 조직지원인

식의 매개효과를 검증하고, 직위별 차이를 비교하였다. 전국 수사경찰관 601명의 설문자료를 

활용하여 경로분석과 다집단 분석을 실시한 결과, 직무스트레스는 조직지원인식과 직무만족을 낮추었

으며, 조직지원인식은 직무만족을 높이는 것으로 나타났다. 또한 조직지원인식은 직무스트레스와 직

무만족 간 관계를 유의하게 매개하였고, 일부 경로에서 팀원과 팀장급 이상 집단 간 차이가 확인되었

다. 이 연구의 결과는 수사경찰관의 직무만족 향상을 위해 직위별 특성을 고려한 조직지원과 지원적 

리더십이 필요함을 시사한다.

Keywords: 수사경찰관, 직무스트레스, 조직지원인식, 직무만족

초록

연구 배경 

수사경찰관은 다양한 직무스트레스 요인에 놓여 있는 것으로 알려져 있다. 경찰관의 직무

스트레스는 직무 및 삶의 만족을 저하시키며, 높은 업무요구가 지속될 경우 소진과 조직 이

탈 의도로 이어질 수 있다는 연구 결과들이 이를 뒷받침한다(Lambert, Qureshi, & Frank,,

2021).

조직지원인식(perceived organizational support: POS)은 조직이 구성원의 기여를 가치 있

게 여기고 복지와 안녕에 관심을 기울인다고 믿는 정도를 의미한다(Eisenberger,

Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). 조직지원이론에 따르면 조직지

원인식은 구성원의 사회정서적 욕구를 충족시키고 조직에 대한 긍정적 태도와 직무만족을

높이는 중요한 조직심리적 자원이다(Rhoades & Eisenberger, 2002).

경찰조직은 직위에 따른 역할, 책임, 권한 및 조직과의 관계가 비교적 뚜렷한 계층적 조직

이다. 따라서 상사의 지원적 행동은 조직지원인식 형성에 중요한 영향을 줄 수 있다

(Eisenberger, et al., 2002). 이에 이 연구는 직무스트레스가 조직지원인식을 통해 직무만족

에 미치는 영향을 검증하고, 그 관계가 팀원과 팀장급 이상 집단에서 다르게 나타나는가에

대해 분석하였다.

연구 방법

연구 대상. 경찰청의 협조를 받아 전국 수사부서에 근무하는 수사경찰관을 대상으로 2024

년 3월 12일부터 4월 14일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 총 615명이 응답하였으며, 결

측 응답 14명을 제외한 601명을 최종 분석에 포함하였다. 이 중 팀원 또는 일반 수사관은

393명(65.4%), 팀장급 이상은 208명(34.6%)이었다.

변수의 측정 직무스트레스 요인(이하 직무스트레스)은 한국인 직무스트레스 측정도구 단

축형(KOSS-SF) 가운데 직무요구, 직무자율성, 관계갈등, 보상부적절을 반영하는 14문항으

로 측정하였다(Chang et al., 2005; Cronbach’s α=.763). 조직지원인식은 Eisenberger et

mailto:minseo.lyla@gmail.com


al.(1986)에 기초한 8문항으로 측정하였다(α=.928). 직무만족은 Job in General Scale을 수사

경찰관의 직무 맥락에 맞게 수정한 8문항으로 측정하였다(Ironson, Smith,, Brannick,

Gibson, & Paul, 1989; α=.624).

분석방법 SPSS 26과 AMOS 22를 사용하였다. 성별, 연령, 교육수준을 통제한 경로분석을

통해 직무스트레스, 조직지원인식 및 직무만족 간 관계를 검증하고, 부트스트래핑으로 간접

효과의 유의성을 확인하였다. 마지막으로 팀원 집단과 팀장급 이상 집단을 대상으로 다집단

경로분석을 실시하였다.

연구 결과

직무스트레스와 직무만족간의 관계에서 조직지원인식의 매개효과(전체표본)

전체 표본을 대상으로 경로분석을 실시한 결과, 직무스트레스는 조직지원인식에 유의한

부적 영향을 미쳤고(β=-.388, p<.001), 조직지원인식은 직무만족에 유의한 정적 영향을 미쳤

다(β=.289, p<.001). 또한 직무스트레스는 직무만족에 직접적인 부적 영향을 미쳤다(β=-.202,

p<.001). 이는 수사경찰관의 직무스트레스가 높을수록 조직의 지원을 낮게 인식하고, 직무만

족 역시 낮아지는 경향이 있음을 의미한다.

부트스트래핑을 통해 간접효과의 유의성을 검증한 결과, 직무스트레스가 조직지원인식을

거쳐 직무만족에 미치는 간접효과는 유의하였다(β=-.112, 95% CI [-.149, -.081]). 즉, 직무

스트레스는 직무만족에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라, 조직지원인식을 낮춤으로써 직

무만족을 간접적으로 저하시키는 것으로 나타났다(표2).

*p<.05, **p<.01, *** p<.0001

간접경로 β

95%

Bootstrap CI

하한

95% Bootstrap

CI 상한

직무스트레스 → 조직지원인식 → 직무만족 -.112*** -.149 -.081

표 2. 부트스트래핑을 통한 간접효과 검증

*** p<.0001 95% Bootstrap CI에 0이 포함되지 않아 간접효과가 유의함.

직위별 경로양상

직무스트레스, 조직지원인식, 직무만족 간 관계가 직위에 따라 다르게 나타나는가를 확인

종속변수 경로 예측변수 S.E β C.R

조직지원인식 ← 성별 .076 .034 .864

조직지원인식 ← 연령 .045 .036 .820

조직지원인식 ← 교육수준 .077 .032 .816

직무만족 ← 성별 .054 -.026 -.663

직무만족 ← 연령 .032 -.042 -.989

직무만족 ← 교육수준 .055 -.079* -2.063

조직지원인식 ← 직무스트레스 .065 -.388*** -10.261

직무만족 ← 조직지원인식 .029 .289*** 7.130

직무만족 ← 직무스트레스 .050 -.202*** -4.997

표 1. 조직지원인식의 매개효과(전체표본) 



하기 위해 팀원 집단과 팀장급 이상 집단을 나누어 다집단 경로분석을 실시하였다. 구조제

약 모형과 비제약 모형을 비교한 결과, 두 모형 간 차이가 유의하였다(χ²=12.251, p=.002).

개별 경로를 살펴본 결과, 직무스트레스가 조직지원인식에 미치는 영향과 직무스트레스가

직무만족에 미치는 직접효과에서 집단 간 차이가 확인되었다. 직무스트레스가 조직지원인식

에 미치는 부적 영향은 두 집단 모두에서 유의하게 나타났으며, 집단 간 경로계수 차이 또

한 유의한 것으로 나타났다. 하지만 직무스트레스가 직무만족에 미치는 직접효과는 팀원 집

단에서는 유의하였으나, 팀장급 이상 집단에서는 유의하지 않았다.

조직지원인식이 직무만족에 미치는 영향은 팀원 집단과 팀장급 이상 집단 모두에서 유의

한 정적 영향을 보였으나, 해당 경로의 집단 간 차이는 유의하지 않았다. 그러나 전체 구조

경로의 차이를 고려할 때, 직무스트레스와 직무만족 간 관계에서 조직지원인식의 매개효과

는 직위에 따라 다르게 나타날 수 있음을 시사한다(표3).

종속변수 경로 예측변수 팀원β 팀원p
팀장급이
상β

팀장급이상

p
CRD

조직지원인식 ← 성별 .089 .175 .026 .598

조직지원인식 ← 연령 .062 .359 -.005 .921

조직지원인식 ← 교육수준 .006 .926 .05 .309

직무만족 ← 성별 -.015 .818 -.015 .753

직무만족 ← 연령 -147 .024 .04 .395

직무만족 ← 교육수준 -.097 .136 -.077 .109

조직지원인식 ← 직무스트레스 -.358 .000 -.401 .000 5.504

직무만족 ← 조직지원인식 .391 .000 .435 .000 1.32

직무만족 ← 직무스트레스 -.073 .275 -.264 .000 -3.684

표 3 직위별 경로양상

논의 및 시사점

이 연구는 수사경찰관의 직무스트레스가 직무만족을 낮추는 중요한 요인임을 확인하였으

며, 이 과정에서 조직지원인식이 유의한 매개역할을 한다는 점을 밝혔다. 즉, 직무스트레스

가 높을수록 수사경찰관은 조직으로부터 충분히 지원받고 있다고 인식하기 어려우며, 이러

한 낮은 조직지원인식은 직무만족의 감소로 이어질 수 있다.

특히 이 연구는 직위에 따라 직무스트레스, 조직지원인식 및 직무만족 간 관계가 다르게

나타날 수 있음을 확인하였다. 조직지원인식은 팀원과 팀장급 이상 집단 모두에서 직무만족

을 높이는 요인으로 나타났으며, 그 효과의 크기 자체는 집단 간 유의한 차이를 보이지 않

았다. 따라서 조직지원인식은 특정 직위에서만 영향을 미치는 요인이 아니라, 전체 수사경찰

관의 직무만족 향상에 필요하다는 것으로 이해할 수 있다.

그러나 직무스트레스가 조직지원인식을 거쳐 직무만족으로 이어지는 매개과정의 양상은

직위에 따라 차이를 보였다. 특히 팀원의 경우 직무스트레스가 직무만족에 미치는 직접적인

부정적 영향이 상대적으로 뚜렷하게 나타났다. 이는 팀원 수사관들이 과중한 사건 부담, 직

접적인 민원 대응, 시간 압박, 상급자와의 관계 등 일상적인 직무스트레스에 더 직접적으로

노출되어 있으며, 이러한 스트레스가 조직지원인식으로 완충되기 어려울 수 있음을 예측하

게 한다.



반면 팀장급 이상 집단에서는 직무스트레스가 직무만족에 미치는 직접효과가 유의하지 않

았다. 이는 팀장급 이상 수사경찰관의 경우 직무스트레스가 직무만족으로 곧바로 연결되기

보다는, 조직지원인식과 같은 조직심리적 요인을 통해 간접적으로 영향을 준다고 할 수 잇

다.

이러한 결과는 수사경찰 조직의 인적자원관리와 조직심리적 개입에 중요한 시사점을 제공

한다. 첫째, 수사경찰관의 직무만족을 높이기 위해서는 직무스트레스 요인을 줄이는 동시에

조직지원인식을 높이기 위한 정책적 노력이 병행되어야 한다. 둘째, 조직지원인식은 모든 직

위에서 직무만족을 높이는 공통 자원이므로, 조직 차원의 지원제도와 공정한 보상, 인정, 의

사소통 체계를 강화할 필요가 있다. 셋째, 팀원 수사관에게는 공식적인 조직지원 제도뿐만

아니라 일상적인 업무 장면에서 체감 가능한 지원이 중요하다. 이를 위해 팀장급 이상 관리

자에게는 업무량 조정, 정서적 인정, 공정한 피드백, 갈등관리, 지원적 의사소통 역량을 강화

하는 리더십 교육이 필요하다.
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상급자와 하급자의 연결 역할을 하는 국군 초급간부는 정서적 요구와 역할갈등에 특히 더 노

출되었을 수 있다. 본 연구는 국군 초급간부가 경험하는 주요 직무 스트레스원으로서 정서적 

요구와 역할갈등에 주목하여 이 두 스트레스원의 수준을 확인하고 직무요구 자원 모형을 적용하여 , -

두 직무 스트레스원이 소진을 통해 이직의도로 이어지는 경로에서 진성리더십의 조절효과를 확인하

고자 하였다 국군 초급간부를 대상으로 설명문을 배포하여 동의를 구한 후 자료를 수집하였고 총 . , 

명의 응답을 수집하였으나 명의 불성실 응답을 제외한 후 명의 자료를 사용하였다 통계 502 49 453 . 

분석 결과 초급간부의 정서적 요구와 역할갈등은 이직의도와 정적인 관계를 보였다 또한 진성리더, . 

십은 두 직무 스트레스원과 소진 간의 관계를 조절하였으나 예상과 달리 진성리더십이 높을수록 관, 

계가 강화되어 소진을 통한 매개효과 역시 강화되었다 이러한 결과는 기존에 직무자원으로 개념화된 . 

요인의 완충효과가 직무나 개인의 특성 및 조직적 맥락에 따라 달라질 수 있음을 시사한다.

Keywords: 직무요구 자원 모형 정서적 요구 역할갈등 진성리더십 소진 이직의도- , , , , , 
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The Effect of Perceived Organizational Politics on Burnout: 
Focusing on the Role of Stress Appraisal and Perceived Promotion 
Culture
이보미 아주대학교 석사과정( ,  bomi504@naver.com)

신강현 아주대학교 교수( ,  khs9933@ajou.ac.kr) 

본 연구는 지각된 조직정치가 직무소진으로 이어지는 과정을 거래적 스트레스 이론 관점에서 

검토하였다 구체적으로 지각된 조직정치가 위협평가와 도전평가를 통해 직무소진에 미치는 . 

간접효과를 검증하고 이러한 과정에서 조직 맥락 요인인 향상초점 조직문화의 조절효과를 살펴보았, 

다 이를 위해 명의 직장인을 대상으로 설문을 실시하였으며 분석 결과 위협평가는 지각된 조직. 483 , , 

정치와 직무소진 간의 관계를 유의하게 매개하는 것으로 나타났다 반면 도전평가는 유의하지 않은 . , 

것으로 나타났다 향상초점 조직문화는 지각된 조직정치가 위협평가를 매개하여 직무소진으로 이어지. 

는 경로에서 유의한 조절효과를 보였다 그러나 지각된 조직정치가 도전평가를 매개하여 직무소진으. , 

로 이어지는 경로에서 향상초점 조직문화는 유의한 조절효과를 보이지 않았다 구체적으로 향상초점 . 

조직문화는 위협평가와 직무소진 간의 관계를 정 적 관계로 강화하는 것으로 나타났다 이러한 결(+) . 

과는 지각된 조직정치가 주로 위협평가를 통해 직무소진으로 이어질 수 있음을 보여주는 동시에 향

상초점 조직문화가 조직정치 효과를 조건부로 변화시킬 수 있음을 시사한다.

Keywords: 지각된 조직정치 위협평가 도전평가 향상초점 조직문화 직무소진, , , , 
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지각된 조직정치와 직무 소진 간의 관계에서 위협평가와 도전평가의 매개효과.



표 지각된 조직정치와 직무소진 간 관계에서 위협평가의 매개효과1. 



지각된 조직정치 위협평가 직무소진의 관계에서 향상초점 조직문화의 조절된 매개효과  , , . 

지각된 조직정치 도전평가 직무소진의 관계에서 향상초점 조직문화의 조절된 매개효과  , , . 

 



표 지각된 조직정치와 직무소진 간 관계에서 도전평가의 매개효과2. 

표 위협평가 경로에서 지각된 조직정치 직무소진 간 관계에서 향상초점 조직문화의 조절된 3. –

매개효과
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Exploring the Associations Between Latent Profiles of Kkondae 
Tendency and Demographic Characteristics Among Employees

유재홍 경희대학교 학술연구교수( /yoojaehong@khu.ac.kr)

정지현 국민대학교 경영대학원 겸임교수( /coachingplant@gmail.com)

본 연구는 정지현과 탁진국 의 연구 에서 수집된 자료를 활용하여 꼰대경향성의 네 (2023) 3 , 

하위요인 응답 양상을 바탕으로 직장인에게서 어떠한 잠재프로파일이 도출되는지 탐색하고, 

각 프로파일이 인구통계학적 특성과 어떠한 관련성을 보이는지 확인하는 데 목적이 있다 이를 위해 . 

직장인 명을 대상으로 꼰대경향성의 네 가지 하위요인인 권위주의 자의식 과잉 관성적 사고 일880 , , , 

방적 소통을 기준으로 잠재프로파일 분석을 실시하였다 또한 도출된 잠재프로파일과 인구통계학적 . 

특성 간 관련성을 확인하기 위해 교차분석과 랜덤포레스트 및 유의성 기반 로지스틱 회귀모형 (RF) 

변수중요도 분석을 실시하였다 분석 결과 꼰대경향성 잠재프로파일은 낮은 꼰대경향성 중간 (SLVI) . , , 

꼰대경향성 높은 꼰대경향성의 세 프로파일로 구분되었다 인구통계학적 특성과의 관련성을 검토한 , . 

결과 성별 연령 직급 직무에서 프로파일 간 분포 차이가 유의하였다 추가적으로 와 분석, , , , . RF SLVI 

을 종합한 결과 직급 연령 직무가 꼰대경향성 잠재프로파일 구분과 관련된 주요 인구통계학적 변, , , 

수로 나타났다 본 연구는 직장인의 꼰대경향성이 네 하위요인의 응답 양상을 바탕으로 세 개의 잠재. 

프로파일로 구분될 수 있음을 확인하고 각 프로파일이 인구통계학적 특성과 어떠한 관련성을 보이는, 

지 탐색했다는 점에서 의의가 있다 이러한 결과는 직장 내 꼰대경향성을 단일한 평균 점수만으로 이. 

해하기보다 잠재프로파일 관점에서 세분화하여 살펴볼 필요가 있음을 시사한다, .

Keywords: 꼰대경향성 잠재프로파일 분석 인구통계학적 특성 직장인 변수 중요도 , , , , 
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잠재프로파일 특성

잠재프로파일과 인구통계학적 특성의 교차분석
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The Multidimensional Nature of Narcissism and Its Relationship 
with Change-Oriented Behavior: The Moderating Role of 
Psychological Safety
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본 연구는 나르시시즘을 단일한 성격특성이 아닌 고양적 자기애와 경쟁적 자기애로 구분하

여 각 차원과 변화지향행동 간의 관계 및 심리적 안전감의 조절효과를 검증하였다 국내 직, . 

장인 명을 대상으로 분석한 결과 고양적 자기애와 경쟁적 자기애 간 상관은 상대적으로 낮게 나134 , 

타났다 또한 고양적 자기애는 변화지향행동과 유의한 정적 관계를 보인 반면 경쟁적 자기애는 유의. , 

한 관계를 보이지 않았다 고양적 자기애와 심리적 안전감의 상호작용도 유의하였으며 심리적 안전. , 

감이 높아질수록 고양적 자기애 수준에 따른 변화지향행동의 차이가 감소하였다 이는 심리적으로 안. 

전하지 않은 환경에서는 개인의 자기표현적 성향에 따라 변화지향행동이 상대적으로 크게 달라지만, 

심리적 안전감이 확보되면 개인차의 영향이 감소할 수 있음을 시사한다 특히 심리적 안전감은 고양. 

적 자기애가 낮은 구성원의 변화지향행동을 보완하는 조직적 자원으로 기능할 가능성을 보여준다.

Keywords: 고양적 자기애 경쟁적 자기애 심리적 안전감 변화지향행동, , , 
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측정 변인들의 기술통계치와 상관관계

고양적 자기애와 변화지향행동의 관계에서 심리적 안전감의 조절효과

×
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How Does Calling Lead to Innovative Work Behavior Among Older 
Workers? The Mediating Role of OFTP and the Moderated 
Mediating Effect of Intergenerational Contact
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급격한 고령화에 따라 정년 연장 논의가 본격화되면서 조직 내 중고령 인력이 지속적으로 , 

성장하고 혁신에 기여할 수 있는 심리적 조건을 규명하는 것은 인사조직 분야의 중요한 과제

로 부상하고 있다 중고령 근로자의 역할은 단순한 지식 보존을 넘어 축적된 경험을 바탕으로 새로. , 

운 아이디어를 제안하고 업무 방식을 개선하는 혁신 주체로 확장될 필요가 있다 그러나 기존 연구들. 

은 소명의식이 혁신행동으로 이어지는 단순한 동기 행동 경로에 주목해 왔을 뿐 중고령 근로자가 - , 

자신의 남은 직업생애를 어떻게 지각하는지가 이 관계에서 어떠한 심리적 기제로 작용하는지 그리고 , 

이 경로를 강화할 수 있는 조직적 조건은 무엇인지에 대한 실증적 규명은 여전히 부족한 실정이다. 

이에 본 연구는 국내 세 중고령 직장인 명을 대상으로 소명의식이 혁신행동에 미치는 영향40~60 730

을 검증하고 이 과정에서 개인이 남은 직업 생애를 기회로 지각하는 정도인 직업적 미래 시간 관점, 

의 매개효과와 세대간접촉의 조절된 매개효과를 분석하였다.

Keywords: 소명의식 직업적 미래 시간 관점 세대간접촉 혁신행동, , , 
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Work orientation (WO) research has predominantly relied on a tripartite framework (job, career, 

and calling) developed within Western contexts. This study extends the framework by incorporating 

family orientation and social embeddedness orientation, applying Latent Profile Analysis (LPA) to identify 

distinct WO profiles among UAE employees (N = 470; Emiratis n = 231, expatriates n = 239). LPA 

revealed four profiles among Emiratis and three profiles among expatriate employees. Among Emiratis, 

Profile 2 showed the strongest elevation across career, calling, and social embeddedness with the best 

outcomes overall, while Profile 3 resembled an indifference profile characterized by near-zero scores across 

all dimensions suggesting no discernible work orientation. Among expatriates, Profile 2 similarly emerged 

as the strongest vocational profile with the best outcomes, while Profile 3 showed the weakest 

differentiation and poorest outcomes across all indicators. Work meaningfulness and power distance 

significantly predicted profile membership across both groups, while Wasta significantly predicted profile 

membership among Emiratis.

Keywords: work orientation, family orientation, social embeddedness, Latent Profile Analysis, UAE, work 

meaningfulness, power distance, Wasta, work engagement, job satisfaction, turnover intention, work-family 

conflict

초록

연구 배경

 Work orientation (WO) refers to the subjective meaning individuals attach to their work, 

classically conceptualized through three orientations: job (financial reward), career (advancement), 

and calling (fulfillment and purpose; Wrzesniewski et al., 1997). Although widely studied, this 

tripartite framework has been critiqued for its Western-centric assumptions, as it overlooks 

meaning derived from relational and collectivist sources (Dik & Duffy, 2009). The present study 

extends this framework by incorporating two additional dimensions: family orientation — 

reflecting work as a means of fulfilling familial obligations, introduced by Wang et al. (2025) — 

and social embeddedness orientation reflecting work as a source of relational identity and — 

social connection, introduced by Willner et al. (2020) both theoretically motivated by the — 

collectivist value systems characteristic of Arab Gulf cultures (Hofstede, 2001).

The UAE provides a uniquely relevant context, characterized by a bifurcated labor market in 

which Emirati nationals shaped by collectivist norms, strong family ties, and access to Wasta — 



(the use of personal connections for occupational advantage) coexist alongside a highly diverse — 

expatriate. These two groups are likely to differ not only in the content of their WOs but in the 

configurations through which multiple orientations co-occur within individuals, a question 

variable-centered approaches are ill-equipped to address.

Theoretically, Wrzesniewski et al.'s (1997) foundational work demonstrated that WOs are not 

merely individual preferences but are shaped by the broader social and occupational contexts in 

which work is embedded. Employees who perceive their work as a calling report higher work 

engagement, job satisfaction, and lower turnover intention relative to those with job or career 

orientations (Duffy & Dik, 2013). However, these outcome associations have been established 

almost exclusively in Western samples, leaving open the question of whether the meaning 

structures underlying WO manifest differently when family obligations and social relational 

identity constitute central sources of work meaning, as is characteristic of collectivist Gulf 

contexts.

To capture this complexity, the present study employs Latent Profile Analysis (LPA), a 

person-centered method that identifies subgroups of individuals who share similar multivariate 

profiles across WO dimensions (Spurk et al., 2020). Cultural factors specifically work — 

meaningfulness, power distance, and Wasta are examined as predictors of profile membership, — 

while work engagement, job satisfaction, turnover intention, and work-family conflict serve as 

downstream outcome variables, allowing for a comprehensive evaluation of the practical 

significance of WO profile differences in a Gulf organizational context.

연구 방법

Participants. Data were collected from 470 full-time employees based in the UAE, comprising 

Emirati nationals (n = 231) and expatriate employees (n = 239). Participants were recruited via 

online survey and represented a range of industries, organizational tenures, and backgrounds, 

reflecting the demographic diversity characteristic of the UAE labor market.

Work Orientation. WO was assessed using the Work Orientation Scale (WOS; Wang et al., 

2025), a 46-item measure rated on a 7-point Likert scale capturing five dimensions: Job, Career, 

Calling, Family, and Social Embeddedness orientations.

Cultural Predictors & Workplace outcomes. Work meaningfulness, power distance, and Wasta 

use were included as cultural antecedents of WO profile membership and assessed via established 

self-report scales. Work engagement, job satisfaction, turnover intention, and work-family conflict 

were assessed as downstream consequences of WO profile membership using validated self-report 

instruments.

Analysis. WO  indicators were ipsatively scored via person-mean centering, transforming each 

participant's scores to reflect the relative prioritization of each dimension relative to their own 

mean rather than absolute endorsement levels, which was necessitated by a persistent intensity 

artifact across all preliminary standard LPA solutions in which profiles differed only in overall 

endorsement level rather than motivational priority structure a pattern theoretically — 

uninformative given that WO theory fundamentally concerns the relative role work occupies in a 



person's life (Wrzesniewski et al., 1997). Direct methodological precedent exists in Magun et al. 

(2016) and Rudnev (2021), who demonstrated via simulation the biases arising when ipsatization 

is omitted from value-based mixture models, with the approach additionally appropriate here 

given the Emirati expatriate composition of the sample, where culture-specific response styles –

may differentially inflate absolute scores across groups. As ipsative scores sum to zero across 

dimensions rendering one indicator linearly redundant, Family orientation was excluded from the 

5-WO models, retaining four indicators (Job, Career, Calling, Social Embeddedness). Two LPA 

solutions were estimated: a 5-WO primary solution (Job, Career, Calling, Social Embeddedness) 

representing the study's core contribution, and a 3-WO baseline solution (Job, Career, Calling) 

serving as a secondary comparison to establish continuity with the existing Western WO literature 

and evaluate the incremental value of incorporating culturally grounded dimensions; LPA was 

conducted in Mplus following Spurk et al. (2020), with model selection guided by BIC, entropy, 

average posterior probabilities, and the VLMR test, outcome comparisons via BCH, and predictor 

analyses via R3STEP.

연구 결과

The LPA using four WO indicators (Job, Career, Calling, Social Embeddedness) yielded four 

distinct profiles among Emiratis and three among expatriate employees. Among Emiratis, Profile 

2 showed the strongest elevation across all four dimensions (Job = 2.424, Career = 0.520, −

Calling = 0.667, SE = 0.706) with the best outcomes on work engagement, job satisfaction, 

turnover intention, and work-family conflict, while Profile 3 (Job = 0.172, Career = 0.036, −

Calling = 0.036, SE = 0.032− ) resembled an indifference profile characterized by near-zero 

scores across all dimensions suggesting no discernible work orientation. Among expatriates, 

Profile 2 (Job = 1.713, Career = 0.412, Calling = 0.351, SE = 0.479− ) similarly emerged as 

the strongest elevation across all four dimensions with the best outcomes, while Profile 3 (Job = 

0.795, Career = 0.269, Calling = 0.011, SE = 0.199− ) showed the weakest differentiation and 

poorest outcomes across all indicators. Work meaningfulness (Emiratis:OR = 67.803; 

Expatriates:OR = 73.673,p < .05) was the strongest predictor of profile membership across both 

groups, with power distance significant across most comparisons. Wasta (OR = 0.268, p < .05) 

significantly predicted profile membership among Emiratis, with users more likely to show the 

weakest, most undifferentiated WO pattern.

 Figure 1. 5-WO Ipsative Profile Solutions (4 Indicators) Emiratis vs. Expatriates— 

  The 3-WO baseline solution showed a similar pattern, yielding three profiles in both groups 



ordered by degree of Career and Calling prioritization over Job. A notable cross-group difference 

emerged in the weakest profile, where Calling was actively deprioritized among expatriates but 

near-neutral among Emiratis a distinction that further supports the utility of examining WO — 

profiles separately across nationality groups.

논의 및 시사점

This study extends WO theory beyond its Western tripartite origins by demonstrating that 

incorporating Social Embeddedness and Family orientation reveals qualitatively distinct 

motivational profiles undetectable within the classical framework. A particularly notable finding is 

the emergence of an indifference profile among Emiratis a subgroup with no discernible — 

prioritization across any WO dimension which carries meaningful practical implications for — 

employee engagement in Gulf organizations. Beyond this, the emergence of a fourth profile 

unique to Emiratis, with no corresponding profile among expatriates, suggests that Emirati 

employees show greater heterogeneity in how they construct work meaning, potentially reflecting 

the diverse ways collectivist values and cultural identity shape work orientation in this group. 

Work meaningfulness emerged as the dominant predictor of profile membership across both 

groups, while Wasta significantly predicted profile membership among Emiratis, raising practical 

questions about how connection-based hiring practices may attenuate intrinsic work motivation in 

Gulf organizations. Limitations include the cross-sectional design, reliance on self-report measures, 

and the exclusion of Family orientation from the 5-WO models due to ipsative scoring 

constraints; future research should examine WO profiles longitudinally and extend the framework 

to other collectivist contexts.
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본 연구는 급여의 상대적 위치 지각 사내 동료 대비 외부 시장 대비 이 도전과 위협평가라는 ( , )

인지 평가 과정을 거쳐 주도적 행동과 구직 행동에 미치는 영향을 예비적으로 검증하였다, . 

국내 직장인 명을 대상으로 온라인 설문을 실시하였으며 성별92 , ·연령·실제 급여수준을 통제하고 매

개분석을 실시한 결과 급여의 사내 비교와 시장 비교 모두 주도적 행동에 대한 총 효과가 유의한 것, 

으로 나타났다 도전평가를 통한 간접효과는 사내 시장 비교 모두 유의하였다 사내 비교의 직접효. , . 

과는 도전·위협평가 통제 후에도 유의하게 유지되었다 위협평가 경로와 구직 행동은 유의한 효과가 . 

확인되지 않았다 실제 급여수준을 통제한 후에도 상대적 위치의 효과 크기가 거의 변하지 않아 주. , 

관적인 지각이 객관적 급여 수준과 구분되는 고유한 설명력을 가짐을 확인하였다 본 연구는 예비 연. 

구로서 매개 메커니즘에 대한 후속 연구의 방향성을 제시하는데 의의가 있다. 

Keywords 급여의 상대적 위치 도전평가 위협평가 주도적 행동 매개효과 , , , , 
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연구 대상. 

시장 기반이라고 응답한 사람들을 

제외한 명 호봉제 공무원 기준 모름 기타로 응답 은 급여의 상대적 위치 지각에 대해 명확19 ( · · · )

하게 응답하기 어렵다고 판단하여 분석에서 제외하였다. 

측정도구 및 신뢰도. 

α α α α

통제변수. 

연구 결과
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Does Psychological Masculinity Still Matter in the Military?
Evidence Across Military Career Stages
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서자경 육군사관학교 심리학 조교수 박사( / , jk.seo@kma.ac.kr)  공동저자 

강성록 육군사관학교 심리학 교수 박사( / , ksr6452@kma.ac.kr)  공동저자 

이현엽 육군사관학교 심리학 교수 박사( / , leehyuny@kma.ac.kr 교)  신저자 

군 조직은 전통적으로 남성적인 것으로 여겨지는 특성을 중요하게 평가해 왔다 그러나 이러. 

한 특성이 조직 내에서 규범화된 환경에서도 심리적 남성성이 여전히 적응에 기여하는지는 

명확하지 않다 본 연구는 군 경력 단계에 따라 심리적 남성성과 심리적 여성성이 군 적응을 종단적. 

으로 예측하는지를 검증하였다 연구 에서는 생도 명을 개월간 추적하여 군 이탈 의도를 연구 . 1 923 1 , 

에서는 현역 간부 명을 개월간 추적하여 직업적 자기효능감을 측정하였다 두 연구 모두에서 2 272 5 . 

심리적 남성성은 이후 군 적응을 일관되게 예측한 반면 심리적 여성성은 유의한 종단적 예측효과를 , 

보이지 않았다 구체적으로 심리적 남성성이 높은 생도는 이후 군 이탈 의도가 낮았고 현역 간부는 . , 

이후 직업적 자기효능감이 높았다 이러한 결과는 초기 적응 수준 생물학적 성별 학년 또는 계급을 . , , 

통제한 이후에도 유지되었으며 상호작용 효과는 모두 유의하지 않았다 본 연구는 남성적 특성이 제, . 

도화된 군 조직에서도 심리적 남성성이 군 적응을 예측하는 중요한 심리적 자원임을 보여준다.

Keywords: 심리적 남성성 심리적 여성성 군 적응 군 이탈 의도 직업적 자기효능감, , , , 
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심리적 남성성 여성성/ (T1). 



군 적응 지표(T1, T2). 





분석 방법. 
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연구 생도의 군 이탈 의도1: 





연구 현역 간부의 직업적 자기효능감2: 


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×

×

×
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The Hidden Cost of Meaningful Work : Ⅱ

The Ambivalent Effects of Work Meaningfulness among Public 
Service Workers
김태웅 한림대학교 박사과정( / , ktw3945@gmail.com)

이주일 한림대학교 교수( / , jilee@hallym.ac.kr)

본 연구는 일 의미감 이 개인의 정신건강과 번아웃에 미치는 양가적(work meaningfulness)

영향을 규명하고자 하였다 기존 연구는 일 의미감을 주로 긍정적인 심리적 자(ambivalent) . 

원으로 간주해 왔으나 최근에는 과도한 업무 헌신과 일 삶 불균형을 초래할 가능성이 제기되고 있, -

다 이에 본 연구는 일 의미감이 일 중심성 을 높이고 이는 다시 일 가정 갈등. (work centrality) , -

을 증가시켜 정신건강과 번아웃에 부정적인 영향을 미칠 수 있다는 연구모형(work-family conflict)

을 검증하였다 공공서비스 종사자 명을 대상으로 설문조사를 실시하였으며 순차매개모형을 분. 548 , 

석하였다 분석 결과 일 의미감은 정신건강을 증진하고 번아웃을 감소시키는 직접효과와 단순매개효. , 

과를 보였다 그러나 일 중심성과 일 가정 갈등을 순차적으로 매개하는 경로에서는 정신건강을 저하. -

시키고 번아웃을 증가시키는 간접효과가 나타났다 이러한 결과는 일 의미감이 개인에게 긍정적인 심. 

리적 자원으로 기능하는 동시에 특정 조건에서는 부정적인 결과를 초래할 수 있는 양가적 특성을 지

님을 시사한다.

Keywords: 일 의미감 일 중심성 일 가정 갈등 정신건강 직무소진, , - , , 
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일 의미감. 

일 중심성. 

일 가정 갈등- . 

정신건강. 

직무 소진. 

자료 분석. 
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일 의미감과 정신건강 간 관계에서 일 중심성과 일 가정 갈등의 순차적 매개효과-

⟶ ⟶

⟶ ⟶

⟶ ⟶

⟶ ⟶ ⟶

일 의미감과 직무 소진 간 관계에서 일 중심성과 일 가정 갈등의 순차적 매개효과-



⟶ ⟶

⟶ ⟶

⟶ ⟶

⟶ ⟶ ⟶

표 직무 소진에 대한 일 중심성과 일 가정 갈등의 순차적 매개효과 분석 결과2. -
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The Effect of Embeddedness on Retention Intention: A Comparison 
Between College Students and Employees
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본 연구는 직무배태성 을 학업 맥락에 적용하여 국내 척도를 개발 및 (Job Embeddedness)

타당화하는 것을 목적으로 한다 아울러 학업배태성의 잔류의도 예측 양상이 업무현장과 대. 

학현장 간에 유사하게 나타나는지 비교함으로써 배태성 이론의 범용성을 검토하고자 하였다 대학생. 

을 대상으로 합의적 질적 연구 를 실시하여 학업배태성의 요인을 탐색하고 척도를 구성하였으(CQR) , 

며 데이터를 수거하여 요인 구조를 확인하고 예측력을 검증하였다 연구 결과 직무배태성 개념이 , , . , 

조직 맥락을 넘어 학업 맥락에서도 유효하게 적용되었으며 유사한 구조로 나타남을 확인할 수 있었, 

다 나아가 본 연구에서 개발된 학업배태성 척도는 기존 교내 만족도 조사를 보완하는 진단 도구로써 . 

중도탈락 위험 학생을 조기에 식별하고 선제적 지원 체계를 구축하는 데 기여할 것으로 기대된다.

Keywords: 직무배태성 학업배태성 잔류의도 합의적 질적 연구, , , (CQR)
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연구 합의적 질적 연구1. 
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~ ~ ~

연구 학업배태성 도구 개발 및 타당화2. 

연구대상. 

측정도구 학업배태성. 은 α

잔류의도는 

학습몰입은 

α

학업스트레스는 

α

대학 만족도는 

α

분석 방법. 

연구 결과

연구 분석 결과1 .



χ

연구 분석 결과2 . 

β Δ

Δ β

β



 Δ  Δ
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Sick at work? No boss support means no job engagement.

오은준 계명대학교 심리학과 학사과정( , eileen1005@naver.com)

박하은 계명대학교 심리학과 학사과정( , petjhs01357@naver.com) 

서채연 계명대학교 심리학과 학사과정( , wkaaksqh04@naver.com)

김민영 계명대학교 심리학과 교수( , mkim@kmu.ac.kr)

최근 조직 인적자원관리에서는 단순한 결근을 넘어 근로자가 신체적 심리적 질병 상태임에, ·

도 억지로 출근하여 업무를 수행하는 프리젠티즘의 잠재적 위험성이 심각한 관리적 현안으로 

대두되고 있다 이에 본 연구는 직무요구 자원 모형 및 자원보존이론 을 바탕으로 상. - (JD-R) (COR) , 

사지지가 직무열의에 미치는 영향과 그 과정에서 프리젠티즘이 갖는 구조적 매개효과를 실증적으로 

규명하고자 하였다 이를 위해 한국산업안전보건연구원의 제 차 근로환경조사 자료를 활용하. 7 (KWCS) 

여 임금근로자를 대상으로 분석을 수행하였다 수집된 자료는 를 이용하여 경로 분석을 실시하. SPSS

였으며 부트스트랩 신뢰구간 을 산출하여 매개효과의 유의성을 검증하였다 분석 , 95% (Bootstrap CI) . 

결과 상사지지는 직무열의와 유의한 정적 관계를 프리젠티즘과는 유의한 부적 관계를 보였다 또한 , , . 

프리젠티즘은 직무열의와 유의한 부적 관계를 가지는 것으로 나타나 상사지지와 직무열의의 관계에, 

서 프리젠티즘의 매개효과가 통계적으로 유의함이 확인되었다 결과적으로 본 연구는 상사의 지지라. 

는 환경적 자원이 부족할 때 유발되는 프리젠티즘이 근로자의 직무열의를 훼손하는 심리적 자원 고

갈 경로임을 실증했다는 것에 학술적 의의가 있다 이를 통해 조직 내 긍정적인 리더십과 지원 환경. 

이 근로자의 심리적 자원을 보호하고 성과를 창출하는 데 필수적인 선행 요인임을 시사한다.
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상사지지. 

  프리젠티즘. 

  직무열의. 
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상사지지와 직무열의 간 프리젠티즘의 매개효과

분석 경로 B SE t

개별 경로 검증[ ]

간접효과 검증[ ] Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
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본 연구는 사람중심접근을 통해 번아웃과 직무열의가 결합된 직무태도 프로파일의 주간의 4

단기 전이 양상과 이러한 전이 과정에서 직무환경요인 의 영향력을 확인하였다 이를 (AWLS) . 

위해 주의 간격을 두고 차와 차 설문 조사를 실시하였으며 차 설문에 모두 응답한 명을 대4 1 2 , 2 499

상으로 최종분석을 실시하였다 잠재프로파일 분석결과 두 시점 모두 직무열의와 번아웃 모두 높은 . , 

프로파일 상대적으로 직무열의가 높은 프로파일 상대적으로 번아웃 수준이 높은 (Both), (Engaged), 

프로파일 로 개의 프로파일이 도출되었다 잠재전이분석 결과 의 프로파일은 (Burnout) 3 . , Time1 Time2

에서 대개 안정적으로 유지가 되었으나 에서 번아웃 또는 직무열의 참가자의 일부가 에, Time1 Time2

서 번아웃과 직무열의가 모두 높은 프로파일로 전이 되는 것으로 나타났으며 이러한 전이에 업무량, 

이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

Keywords: 번아웃 직무열의 잠재프로파일분석 잠재전이분석, , 6 Area, , 

초록

연구 배경



연구 방법

연구 대상 및 방법. 

번아웃. 

직무열의. 

직무환경요인(6 Area). 

연구 결과

프로파일 분석 결과

표 1. Fit indices and number of profiles for T1 and T2



 

프로파일 전이 분석 결과

표4. Comparison of longitudinal latent profile models for measurement invariance.
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